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Opinnaytetyon aiheena oli uuden tyontekijan perehdyttdminen. Tavoitteena oli parantaa
yrityksen uusien tyontekijoiden perehdyttdmistd laadukkaamman johtamisen avulla.
Tyon tuotoksena luotiin perehdyttdmisopas tyontekijoille ja opas perehdyttdmiseen
esimiehille. Opinnédytetyon toimeksiantajana oli Stylehunter Oy ja tyon tuotos tehtiin
yrityksen viidelle VILA myymalalle, jotka sijaitsevat Joensuussa, Kuopiossa,
Jyvéskyléssa, Lempéaéléssa ja Tampereella.

Perehdyttdminen on erittdin tdrkedd uuden tyGsuhteen alussa, silla se vaikuttaa
tyontekijan sitoutumiseen ja motivaatioon. Yhtendisten kaytantdjen luominen ja
yrityksen laadukas johtaminen tuo Kilpailuetua yritykselle parempana osaamisena,
palvelun tasalaatuisuutena, henkilokunnan pysyvyytend seka tyontekijoiden ja
esimiesten jaksamisena.

Tama opinndytety0 toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Tutkimus-
aineisto kerdttiin ryhmahaastatteluiden avulla, joihin osallistui koko yrityksen henkil6-
kunta. Haastatteluiden tarkoituksena oli kartoittaa perehdytyksen nykytila yrityksessa.
Haastattelut tehtiin maalis-huhtikuun 2014 aikana. Haastattelut nauhoitettiin, litteroitiin
sanasta sanaan ja analysoitiin.

Ryhmahaastatteluiden tuloksista kavi ilmi, ettd henkil6kunta oli saanut tygsuhteen alku-
vaiheessa perehdytystd hyvin vahén tai ei ollenkaan. Yrityksessé ei ollut yhtendisté pe-
rehdyttamismallia. Kiire ja organisoinnin puute heijastui perehdyttdmiseen ja johtami-
sen laatuun. Henkildkunta toivoi yhtendisia toimintatapoja ja suunnitelmallista pereh-
dyttamista.

Yrityksen tulee jatkossa kiinnittdd huomiota tyon suunnitelmallisuuteen ja organisoin-

tiin, jotta esimiehille ja4 enemman aikaa osaamisen johtamiseen. Uusi perehdytysmalli
tulee ottaa yrityksessa kayttdon mahdollisimman pian.

Asiasanat: uusi tyontekija, perehdyttdminen, johtaminen
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The topic of this thesis is familiarizing new employees with their work tasks. The objec-
tive of this study was to improve new employees’ induction through better management.
The target company for this case study is Stylehunter Inc and its 5 shops: VILA
Joensuu, VILA Kuopio, VILA Jyvaskyld, VILA Lempéaald and VILA Tampere.

Good induction training is very important at the beginning of a new job. It will affect
the new employee’s commitment and motivation.

Research data for the empirical part of thesis were collected by conducting group inter-
views with all the employees, who were asked about the current state of orientation at
Stylehunter. These interviews took place during March and April 2014. All the inter-
views were recorded, transcribed word for word and analyzed using qualitative content
analysis.

The data from the group interviews suggest that the employees had received very little
induction training, or none at all. Stylehunter has not had any uniform induction pro-
cess. An excessively fast pace of work and lack of organization have had a negative
effect on induction training and quality of management.

The findings indicate that the company must pay more attention in future to the system-
atic organization of work processes. Managers must have more time for competence
management. A new induction training model must be introduced in the company as
soon as possible.

Key words: new employee, induction, management
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1 JOHDANTO

Henkilostd on yrityksen tdrkein voimavara. Osaava, ammattitaitoinen ja sitoutunut
henkilokunta vaikuttaa suuresti yrityksen menestykseen. Nama menestystekijat ovat
suuressa roolissa myos silloin kun puhutaan hyvin Kilpaillusta alasta, jossa on hyvin
samankaltaisia toimijoita. Vaateala on yksi tallainen ala, jossa talla hetkella taistellaan

paikasta auringossa.

Asiakaspalvelu on yksi keino erottua vaatealalla massasta ja tuoda lisdarvoa asiakkaalle.
Asiakkaan odotukset ylittdvd asiakaspalvelu vaatii hyvin koulutetun ja sitoutuneen

henkil6kunnan.

Opinnaytetyon toimeksiantajayritys on Stylehunter Oy, joka toimii VILA brandin alla.
Yritykselld on Suomessa yhteensd 5 VILA myymaél&a. Itse tydskentelen Tampereen

myymalassa myymalapaallikkona.

Taman opinndytetyon tavoitteena on parantaa yrityksen uusien tyontekijoiden
perehdyttamistd laadukkaamman johtamisen avulla. Tarkoituksena on luoda yritykselle

perehdyttamistyokalu.

Uudessa tydsuhteessa ja uudenlaisen tydn aloittamisessa on paljon onnistumisen
mahdollisuuksia. Joidenkin tutkimusten mukaan uuden tyOntekijdn sitoutuminen on
korkeimmillaan, silloin kun h&n kirjoittaa tydsopimuksen. Tamén jalkeen se alkaa
laskea. Onnistuneen perehdytysprosessin tarkoituksena on kaantaa taméa kehitys ja

sitouttaa tyontekija yritykseen perehdyttdmisen avulla. (Luoto, 2012.)

Opinnaytetyolle oli mielestani yrityksessa tarve, koska oman kokemukseni ja havaintoni
perusteella perehdyttdmistd ei ole hoidettu kunnolla. Yhtendisia kaytantoja ei ole,
perehdytykseen ei kédyteta riittavasti resursseja ja yrityksen johto ei nae riittdvan hyvin
perehdytyksen tarkeytta.

Yritys on kasvanut yhden myymalan kokoisesta, viiden myymaélén kokoiseksi. Tilanne
yrityksen perustamisvuodesta 2006 vuoteen 2014 on muuttunut paljon. Enda ei voida
mennd samalla kaavalla, mill& pieni yritys on aikanaan 8 vuotta sitten aloittanut.

Yhtendisten kaytantdjen luominen ja yrityksen laadukas johtaminen tuo kilpailuetua
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parempana osaamisena, palvelun tasalaatuisuutena, henkilokunnan pysyvyytend sekéa

tyontekijoiden ja esimiesten jaksamisena.

Sitoutuminen laadukkaaseen perehdyttdmiseen lahtee johdon arvoista ja asenteista.
Taman vuoksi opinndytetyohon liittyy oleellisesti myds johtamisen psykologiaa
esimerkiksi itsensd ja tiimin johtamisesta. Haastatteluiden ja havainnointien avulla
tehtiin yrityksen perehdytyksen nykytilan kartoitus. Ndma antoivat hyvan kuvan siit,
mill& tasolla perehdytys talla hetkelld on ja mitd asioita yrityksessa pitdd lahtea

ensisijaisesti kehittamaan.

Kaksi térkedd kehittdmiskohdetta nousi vahvimmin esille, perehdyttdminen ja
johtaminen. Muutos perehdyttdmiseen vaatii téssa yrityksessd muutosta myos
johtamiseen. Tilanteen korjaamiseen ei riitd, ettd kerrotaan kuinka perehdyttdminen
tulisi hoitaa. Koko tekemisen tulee muuttua. Ensin tulee osata johtaa itse&én, jotta osaa
johtaa muita. Tastd syysta tassa opinndytetytssa on vahvasti mukana myos johtamisen

nakodkulma.

Itse opinnédytetyon teoriaosa toimii hyvand oppaana koko yritykselle. Ty6 avaa
kokonaisvaltaisesti lukijalleen perehdyttdmisen térkeyden ja antaa tyokaluja
paivittdiseen johtamiseen. Tdman opinnaytetyon tuloksena yritys tulee saamaan uuden
perehdyttamisoppaan (Liite 3.), perehdyttamisen muistilistan (Liite 4.), perehdyttdmisen
muistilistan kassatoiminnoista (Liite 5.) sek& k&ytannon ohjeen esimiehille (Liite 4 ja 9.)
siitd, kuinka perehdyttaminen yrityksesséd ké&ytdnnossd hoidetaan. Liséksi esimiehet

saavat tyokaluja erilaisiin keskusteluihin tyontekijoiden kanssa (Liite 7 ja 8.).



2 KEHITTAMISTYON LUONNE

Tama opinndytetyd on  tutkimuksellinen  kehittdmisty6.  Tutkimukselliseen
kehittdmistyohon kuuluu yleensd kaytannon ongelmien ratkaisua ja uusien ideoiden,
kaytantojen, tuotteiden tai palvelujen tuottamista ja toteuttamista. Ty0ssd ei vain
kuvailla tai selitetd asioita vaan vied&aan niita kaytannossa eteenpdin.

(Ojasalo ym. 2010, 19.) Tassa tydssa on lahdetty liikkeelle todellisesta tarpeesta ja siité,

ettd halutaan saada aikaan muutosta.

Tutkimuksellinen kehittamistyd on haastava ja vaatii tekijaltdan kehittdmistyon
osaamista. Tyossa korostuu suunnittelu ja suunnitelman mukaisen etenemisen hallinta.
Osaaminen nékyy esimerkiksi aloitteellisuutena, oman tyon arviointina,
innovatiivisuutena, vuorovaikutuksena, verkostoitumisena, tiedon tuottamisena seka

monipuolisena menetelmédosaamisena. (Ojasalo ym. 2010, 20.)

Kehittamistyossa sovelletaan, muokataan ja luodaan uusia ratkaisuja. Keskeistd on
tunnistaa ongelmat ja kyeté ratkaisemaan niitd. Tassa tydssa tarkedssa roolissa on niin
teoria kuin tutkimuksen kautta saatu tieto. Olemassa olevan teorian ja menetelmien rooli

auttaa kehittdmisen tavoitteiden saavuttamisessa. (Ojasalo ym. 2010, 20.)

Tutkimuksellinen kehittamistyd etenee loogisessa jéarjestyksessa
mielekkaan kohteen ja alustavan tavoitteen madritteleminen
tiedon hankkiminen ja arvioiminen

kehittdmistehtdvan mééritteleminen

tietoperustan muodostaminen

l&hestymistavan valitseminen

kehittamistyota tukevien menetelmien kéyttdminen

tulosten jakaminen

L N o g B~ w0 D P

kehittdmistyon arvioiminen
(Ojasalo ym. 2010, 26-48.)

Tassd opinndytetyossa on kaikki elementit osana tutkijan omaa tyonkuvaa ja
kehittdmistyotd. Tamé tyd pureutuu kdytdnnon ongelmiin ja lopputuloksena luodaan
toimiva perehdytysmalli (liitteet 3-9.). Ty0 on tehty jatkuvassa yhteistydssa yrityksen

tyontekijoiden ja johtoryhman kanssa. Tutkijan rooli jatkuvana havainnoijana
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yrityksessa on antanut tyolle loistavia tyokaluja prosessin l&piviemiseen. Jatkuva
raportointi ja asioiden kaytant6on vieminen tutkimuksen aikana kulkee mukana koko
prosessin ajan. Opinnaytetyoprosessi eteni suunnitelmallisesti koko tutkimuksen ajan.

\\

+ Kehittamishankkeen aiheen luonnostelu
+ Kommunikointi omistajan kanssa kehittdmishankkeen ajheesta ja aiheen paittiminen
+ Kehittdmishankkeen esittely henkildlunnalle

* Henkilokunnan saatekirje haastatteluista ja haastatteluaikojen sopiminen

* Haastattelulomakkeiden lahetys haastatteluista poissaoleville

* Henkilokunnan haastattelut

* Haastattelulomakkeiden jako haastattelussa jilkeenpdin tulevia ajatuksia varten
* Saatekirje johtoryhmalle ja haastatteluaikojen sopiminen

* Johtoryhman haastattelu

* Teorian hankkiminen

* Teorian kirjoittaminen

* Haastatteluiden litterointi

* Haastatteluiden analysointi

Jatkuva havainnointi
ja kommunikointi
koko yrityksen kanssa

Kuvio 1. Opinndytetydprosessi

2.1 Kehittamistyon lahestymistapa

Konstruktiivisen tutkimuksen tavoitteena on saada kdytannén ongelmaan uudenlainen ja
teoreettisesti perusteltu ratkaisu, joka tuo yritystoimintaan uutta tietoa. Tama tekee
lahestymistavasta haasteellisen. Konstruktiivisessa tutkimuksessa on oleellista sitoa
kaytanndn ongelma ja sen ratkaisu teoreettiseen tietoon. Liséksi on tarkeéd, etta ratkaisu
osoittautuu toimivaksi ja toimii mahdollisesti muissakin yrityksissa. (Ojasalo ym. 2010,
37)

Tallaisessa tutkimuksessa luodaan aina jokin konkreettinen tuotos. (Ojasalo ym. 2010,
66.) Té&ssé opinndytetydssa konkreettinen tuotos on nimenomaan perehdytystyokalu,
joka auttaa yritystd luomaan entistd kannattavampaa toimintaa hyvan johtamisen,
perehdytyksen ja osaamisen kautta.

Lahestymistapa on sellainen, jossa pyritddn muuttamaan organisaation toimintaa ja
kaytanteitd. Tutkimuksessa korostuu myos suuresti tutkimuksen hyddyntdjan eli téssé

9



tapauksessa yrityksen, ja tutkimuksen tekijan valinen kommunikointi. Tasta syysta
toimeksiantajan on sitouduttava kehittdmiseen: kehittdminen ei saa olla koskaan yhden
avaintyontekijén tai johtajan ajatus. Tassa tyossa koko yrityksen henkilokunnan mukana
olo koko prosessin ajan on antanut erittdin hyvat lahtokohdat kehittdmistyolle.

Henkilokunta kokee kehittdmistydn merkitykselliseksi ja ndin sitoutuu siihen.

2.2 Tutkimusmenetelméat

Tutkimusmenetelmét jaetaan maarallisiin eli kvantitatiivisiin  ja laadullisiin eli
kvalitatiivisiin menetelmiin. Tamé& kehittdmisty6 on laadullinen tutkimus. Laadulliselle
menetelmalle tyypillistd on, ettd tutkittavia on maéarallisesti huomattavasti vdhemman
kuin méaarallisessa tutkimuksessa. Analysoitavaa taas on huomattavasti enemmaén, koska
jo yksi haastattelu tuottaa valtavan méaéran aineistoa. Laadullisessa menetelméssa on
tarkoituksena hankkia suppeasta kohteesta paljoa tietoa ja ndin ymmartdd tapausta
paremmin ja kokonaisvaltaisemmin. (Ojasalo ym. 2010, 93.) Omassa tutkimuksessani

haastateltavien maaré on 25 henkil6a.

Laadullisessa menetelméssa on myos tyypillistd, ettd tutkija on hyvin lahell& tutkittavia
ja mahdollisesti jopa osallistuu heiddn toimintaansa. (Ojasalo ym. 2010, 94.) Itse
tyoskentelen kyseisessé yrityksessa myymalapaallikkond, joten laadullisen tutkimuksen

luonne tuki erittdin hyvin tata opinnaytetyota.

Oma lasndolo mahdollisti tutkimuksen kannalta hyvin havainnoinnin, tulkintojen
tekemisen ja jatkuvan dokumentoinnin. Tutkimusprosessin tarkka kuvaus on tdssa
tapauksessa erittdin oleellista, silla se vaikuttaa suurelta osin tutkimuksen
luotettavuuteen. Tutkimustyon tekeminen siséltd yrityksesta oli erittdin haastavaa, silla
prosessin kaikissa vaiheissa tuli muistuttaa itsedén siitd, ettd muistaa katsoa asioita

Kriittisesti ja olla ohjaamatta asioita mihink&an suuntaan.

3 PEREHDYTTAMISEN NYKYTILASTYLEHUNTER OY:SSA

Olen itse tyoskennellyt myymalapaallikkona Stylehunter Oy:ssa noin kaksi vuotta. Syy

tdman opinndytetydn tekemiseen lahti nimenomaan tarpeesta ja omasta kokemuksesta.
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Yrityksessa perehdyttdminen on lahes aina tehty oman kokemukseni mukaan Kiireella ja
hieman vasemmalla k&delld. Perehdytyksen tarkeytté ei yrityksessa taysin ymmarreta ja
tdstd syystd asiat ovat sujuneet omalla painollaan. Usein yrityksessd ajateltiin
ty6tunneista aiheutuvia kustannuksia ja siksi aikaa uuden tyontekijan perehdyttamiseen
ei kaytetty. Yrityksessa oleva perehdytysaineisto on puutteellinen ja paivittdmatta
monen vuoden takaa. Myosk&an mitddn selkedé suunnitelmaa perehdyttamiselle ei ollut
vaan jokainen esimies perehdytti omalla tavallaan.

”Kiireen” ja totutun tavan vuoksi kukaan ei ole kyseenalaistanut yrityksen tapaa
perehdyttéd. Perehdytyksen tai rekrytoinnin puutteellisuutta ei ole analysoitu edes siin&
tilanteessa kun vaihtuvuus yrityksessa on ollut suuri tai henkilon tydsuhde on jaanyt

lyhyeksi.

Edellytykset hyvélle perehdyttdmiselle ovat yrityksessd hyvat. ”Asennetta ja tekemisen
meininkid” yrityksesté 10ytyy. Halutaan tehdd asiat hyvin, mutta kaytettavissa oleva aika
ei riitd asiaan keskittymiseen. Myymaldpaallikot ovat hyvia ja kehityskelpoisia
esimiehid, joiden osaaminen riittdisi paremman perehdyttdmisen suunnitteluun ja
toteuttamiseen. Ilmapiiri yrityksessd on myos hyvé ja tatd kautta perehdytyksessé on
mahdollisuudet paasta syvemmalle.

Ongelmana nden nimenomaan oman ajankaytdn suunnittelun, perehdytyksen tarkeyden
ymmartamisen, aidon lasndolon puutteen ja keskittymisen vallitsevaan hetkeen.
Yritetddn tehdd paljon ja olla tehokkaita, mutta todellisuudessa tekemisen hyoty pilataan
kiireelld ja tulokset jaavét saavuttamatta. Toisin sanoen oma ja tiimin johtaminen ovat
jatkossa asioita joihin pitaé yrityksessa kiinnittdd huomiota. Organisoinnin ja yhteisten
toimintatapojen kautta paivittaisesta tekemisesta saadaan aikasyopot pois. Ndin voidaan
keskittyd paremmin osaamisen johtamiseen ja tehokkaampaan toimintaan.

Yrityksessa on tdissd monia reippaita, oma-aloitteisia nuoria naisia, joilla olisi nalkaa
oppia. Useasta heistd on tullut yritykselle todella hyvid tyontekijoitd, mutta
paasaantOisesti tastd saa Kiittdd osin tyontekijdd itsed&n. Moni on oppinut asiat
kéytdannon ja kantapadn kautta. Tallaisessa perehdyttdmisen mallissa hukataan liikaa
aikaa ja rahaa. Perusasioiden opettelemisessa menee lilan kauan ja toiminta on
tehotonta. Tdma aiheuttaa my0s sen, ettd toimintatavat eroavat suuresti yrityksen sisélla.

Asioita sovelletaan ja toimintatapa voi olla hyvinkin kaukana oikeasta.
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Laadukkaamman johtamisen kautta sovituista asioista pidetddn kiinni, toiminta on
yhdenmukaista ja kaikkien tyontekijoiden on helpompi toimia yrityksessa yhteisen

tavoitteen eteen.

4 ORGANISAATIO

4.1 Bestseller Oy

Bestseller on Tanskalainen vaatetusalan perheyhtid, jonka perustivat Merete Bech
Povisen ja Troels Holch Povlsen vuonna 1975. Bestseller tarjoaa muotia naisille,
miehille, teineille ja lapsille. Tuotteita on myynnissa verkkokaupoissa, oman yrityksen

liikkeissa, tavarataloissa ja multibrand-myymaldissa. (Bestseller A/S 2014.)

Bestseller on edelleen 100% Holch Povisen perheen omistuksessa ja toimitusjohtajana
toimii Anders Holch Povlsen. Lisdksi yhtioon kuuluu itsendinen yritys Bestseller
Fashion Group China. Yrityksen omistaa Holch Povlsenin perhe ja kaksi Tanskalaista
yrityskumppania Kiinassa. Yrityksella on yli 6000 liikettd Kiinassa, jonne se

suunnittelee oman mallistonsa. (Bestseller A/S 2014.)

Bestsellerin merkkeja ovat naisten vaatepuolelta Junarose, Object collectors item, Only,
Outfitters nation, Pieces, Selected, Vero Moda, Vila Clothes seka ditiysvaatemerkKi
Mamalicious . Miestenvaatemerkkina toimii Jack&Jones ja lastenvaatemerkkind Name
it. (Bestseller A/S 2014.)

Bestsellerin liikkeet sijaitsevat Euroopassa, Lahi-ldasséd, Kanadassa ja Intiassa.
Yhteensa omia liikkeitd on yli 3000 ja lisdksi 12000 tukkumyyjad myy Bestseller
brandin tuotteita. Esimerkkind Suomessa toimivista jalleenmyyjistd ovat mm.
Stockmann, Kekéle ja MODA-ketjut. (Bestseller A/S 2014.)

Bestsellerin liikevaihto tilikaudella 2012/2013 oli 2,6 miljardia euroa (6 % kasvua) ja
tulos 192,4 miljoonaa euroa (16,6% kasvua). Bestseller tyollistad yli 15000 tydntekijéa.

Bestseller A/S kaytdnnon asioita Suomessa hoitaa Helsingin Ruoholahdessa toimiva

yritys nimelta Bestseller Wholesale Finland Oy, joka on perustettu vuonna 1990.
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Bestsellerin arvot

Olemme rehellisi&

Olemme ahkeria

Olemme lojaaleja

Olemme yhteistyohaluisia

Olemme yrittajahenkisia
Haluamme n&hda tuloksia
Haluamme yksinkertaisia ratkaisuja

Emme pida mitéén itsestaan selvana

© o N o gk~ wbhPE

Piddmme lupauksemme
10. Haluamme olla parhaita
(Bestseller A/S 2014.)

Bestseller arvostaa toimivaa ja pitkdd yhteistyokumppanuutta niin kauppiaiden kuin
muunkin henkilokunnan kanssa. Bestseller ja yhteistyékumppanit toimivat Bestsellerin
perusarvojen  ja  Yhteistydsopimuksen mukaisesti. Bestseller kohtelee
yhteistyokumppaneita: partnereita, tavarantoimittajia ja henkilokuntaa samalla tavoin
kuin toivoisi itseddn kohdeltavan. (Bestseller A/S 2014.)

Bestsellerin maailma on reilu ja tdynnd mahdollisuuksia. Kulttuurierot ovat rikkaus,
jotka antavat mahdollisuuden tarjota laatua, tuloksia ja hyvié arvoja.

Bestsellerin arvot eivdt ole vain hienosti kirjoitettuja lauseita vaan ne nakyvat
jokapaivéisessa toiminnassa. Arvot herdavéat eloon joka pdiva ja tdma on yksi

Bestsellerin menestystekijoista.(Bestseller A/S 2014.)

Bestsellerin  jokapdivdisestd toiminnasta nékyy perhekeskeinen, vélittava ja
ihmislaheinen tunnelma. Tama tunnelma valittyy aina johtoportaasta asiakkaille saakka.
(Bestseller A/S 2014.)

4.2 VILA Clothes

VILA Clothes perustettiin vuonna 1994, jolloin Bestseller A/S osti silloisen Tanskassa
toimivan Vitamin naistenvaateketjun. Mallisto muutettiin nuorekkaammaksi ja uudeksi

nimeksi tuli VILA Clothes. VILA on Bestsellerin ainoa merkki, jota ei ole kokonaan itse
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luotu, vaan ostettu muualta. Talla hetkella VILAlla on yli 200 liikettd ja yli 1500
tukkumyyjaéd ympéri Eurooppaa. (Bestseller A/S 2014, VILA Clothes 2014)

Suomeen VILA Clothes tuli vuonna 2002. Téalla hetkelld liikkeitd on jo 19. Lisaksi
VILAN vaatteita myydaan mm. Stockmanneissa, Kekéleessd ja MODA-liikkeissa

ympéri Suomea.

VILA tarjoaa trendikasta ja naisellista pukeutumista. VILA uskoo naisellisuuteen ja
mallisto on taydellinen yhdistelma hentoutta, kauneutta ja itsevarmuutta. (Bestseller A/S
2014.)

Vilan mallisto jakaantuu kolmeen eri kategoriaan. City, pure ja feminine. Asiakkaalle
nama nakyvat eri tyyleina. Cityn painopiste on trendikkadssa pukeutumisessa, feminine
korostaa naisellisuutta ja pure-malliston vahvuus on ajattomuudessa ja klassisuudessa.
(VILA Brandbook 2014)

4.3 Stylehunter Oy

Stylehunter Oy perustettiin ~ kesékuussa vuonna 2006. Stylehunter Oy:n
toimitusjohtajana toimi perustamisesta saakka Suvi Widgren (0.s Virtanen) omistaen 60
%  yrityksestd. Suvi toimi  myds ensimmaisen myymalan, Jyvaskylan
myymaélépaallikkond. Muut osakkaat olivat henkilostopaallikké Eija Laitinen ja Tiina
Vainio, jotka omistivat molemmat yrityksestda 20 %. (Virtanen 2007.) Yhteistyo
henkilostopaallikon kanssa ei yrityksessa sujunut ja Widgren lunasti taloudellisiin ja

tuotannollisiin syiden vedoten osakkeet itselleen. (Puustinen ym. 2013, 119.)

Talla hetkelld Stylehunter Oy omistaa viisi liikettd ja ty6llistad n. 30 tyontekijaa. Yritys
on laajentunut noin yhden myymalan vuosivauhdilla. Talla hetkelld myymalat
sijaitsevat Jyvéskylassa, Tampereella, Lempadlassa, Joensuussa ja Kuopiossa.
(Puustinen ym. 2013, 119.)

Yritys on kokenut niin yla- kuin alamékiakin taipaleensa varrella. Talla hetkelld yritys
el tuota voittoa. Kaikista vastoinkdymisistd huolimatta yrittdja jaksaa joka péiva uskoa
tulevaisuuteen. Taistelu on kovaa, mutta uskoa Lady Widgrenill riittd4d joka péaiva.

(Puustinen ym. 2013, 119.)
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5 PEREHDYTTAMINEN

Perehdyttdmistd on monenlaista. Voisi jopa sanoa, ettd yhtd monta tapaa kuin on
yritystakin. Usein perehdytys kasittdd yrityksessa vain lyhytkestoista yrityksen ja
ihmisten esittelyd ja tyOpisteen osoittamista. Joissakin yrityksissa perehdytys on
moniportainen, ohjattu prosessi, jonka tavoitteena on, ettd uusi tyontekija omaksuu
tdsmalliset ja yhteiset toimintatavat mahdollisimman nopeasti. Oli perehdyttdminen
sitten millaista hyvénsa, on se aina parempi kuin jattdd kokonaan perehdyttdmatta.
(Kjelin ym. 2003, 35.)

Kjelinin ja Kuusiston mukaan perehdyttdmisen merkitys ymmarretddn helpommin
tilanteissa, joissa se on vélttdmatontad sekd uusien tyotekijoiden kohdalla. Tehtévissa,
joihin palkataan kokeneita tyontekijoitd ja tyd on itsendistd, perehdyttdminen jaa
pieneksi. Silloin kun tydntekijdn odotetaan jo osaavan tyonsa, jad myos perehdytys
vahaiseksi. Tallaisia tehtavid ovat usein johto- esimies- ja asiantuntijatehtavat. (Kjelin
ym. 2003, 15.) Oman kokemukseni mukaan useat sanovat pitdvansd perehdyttamista
yhtend tarkeimmisté asioista. Tastd huolimatta se on mielestani yksi laiminlyddyimpia

ja huonosti hoidetuimpia prosesseja yrityksissa.

Perehdyttdminen on ollut aiemmin l1&hinn& tydhonopastusta. Laajempaa perehdyttdmisté
ei pidetty tarkednd, koska yrityksetkin olivat aikanaan hyvin paljon suoraviivaisempia ja
tyotehtavat sellaisia ettei laajempaa yhteyttd tyon suorittamiseen tarvittu. (Kupias ym.
2009, 13.)

Tyonopastuksen ja perehdyttdmisen malleihin on pitkddn vaikuttanut niin sanottu
taylorilainen kasitys tyostd, jonka mukaan on ldydettavissa yksi malli toteuttaa tyd ja
jossa tyon suunnittelu ja toteuttaminen on erotettu toisistaan. Taman liséksi
oppimiskaytannot ovat olleet hyvin behavioristisia, jossa kouluttajalla on keskeinen
rooli ja tyontekija ndhd&an tiedon vastaanottajana. (Kjelin ym. 2003, 36.)

Organisaatioiden ja ty6tehtdvien monimutkaistuessa tyohon perehdyttdminen on tullut
yha tarkedmmaksi. En&ad pelkka tyOpisteen ndyttaminen ei riitd tekemé&an tyotd

tehokkaasti saati sitouttamaan henkilod tyotehtdvaénsd. Tyontekijdn on paremmin
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ymmadrrettdva miten yritys toimii ja mikd on yrityksen visio. Perehdyttdminen on tata

kautta tullut monimutkaisemmaksi ja laajemmaksi. (Kupias ym. 2009, 13.)

Pitdd muistaa, ettd perehdyttdminen ei koske vain uusia tyontekijoita. Perehdyttdminen
koskee kaikkia, jotka tydskentelevét yrityksessa. Perehdyttaminen tulee tehda huolella
my0s vanhan tyontekijan osaamisen varmistamisessa. On kyseessé sitten kokonaan
ty6tehtavien vaihto tai uuden jarjestelman opetteleminen, perehdytys on suoritettava.
Siihen kéaytetty aika maksaa usein itsensé takaisin henkilon tydvuosina, tuottavuutena ja
sitoutumisena. (Kupias ym. 2009, 15.) Tassd monella yritykselld menee pieleen ja

esimerkiksi aitiyslomalta palaava henkil0 saa itse hoitaa itsensé ajan tasalle.

Uudessa tyosuhteessa ja uudenlaisen tyon aloittamisessa on paljon onnistumisen
mahdollisuuksia. Joidenkin tutkimusten mukaan uuden tydntekijan sitoutuminen
yritykseen on korkeimmillaan kun h&n solmii tyésopimuksen. Taman jélkeen se alkaa
laskea. Onnistuneen perehdytysprosessin tarkoituksena on k&antdd tdma kehitys. Jo
ennen tydsuhteen alkamista yrityksen pitdisi vahvistaa uuden tyontekijan sitoutumista ja
muodostaa positiivista tyonantajakuvaa pitdmalla yhteyttd uuteen tydntekijdan ja

huolehtimalla k&ytannon asiat valmiiksi kuntoon. (Luoto 2012.)

Tyontekijoiden sitoutuminen ja uuden oppimisen nalka tuli hyvin esille Stylehunter
Oy:n henkilokunnalle tehdyista haastatteluista. Moni tyontekija olisi halunnut heti
tyosuhteen alussa ja jo ennen ensimmaéistd tyopdivdd enemman perehdytysta.
Valitettavasti huono perehdytyksen suunnittelu on aiheuttanut sen, ettd tata

mahdollisuutta ei ole osattu yrityksessa hyodyntéa.

TyOuransa aloittavan nuoren ensimmainen tydpaikka muovaa hénen késityksidan siitd,
miten tyomarkkinoilla toimitaan, mitd ja miten organisaatioissa vaaditaan ja
kuunnellaan, ja miten tiimit toimivat. (Kupias ym. 2009, 15.) Taméa on yksi niista
asioista, joka esimiesten ja vanhojen tyontekijoiden tulisi sadannéllisin valiajoin
palauttaa mieleen uuden tyontekijan kohdalla. Usein piddmme montaa asiaa hyvin
yksinkertaisena ja itsestdan selvénd asiana emmeka osaa ottaa tata perehdytyksessa
huomioon. Jalkeenpdin ihmettelemme ja hyvin usein myds moitimme tyontekijaa siita,
ettei tdmé& ole osannut toimia tietyssa tilanteessa. Meille asia voi olla hyvin itsestédéan
selvd, mutta tyontekijalle se on kaikkea muuta. Pitdisi muistaa, ettd tyontekijan

tehtdvand ei ole selvittdd, miten asia pitdisi tehdd tai mitd esimies ajattelee. On
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esimiehen tehtdva viestittda tyontekijalle ajatuksia, ideoita, visioita ja arvoja. (Lundberg
ym. 2014, 38.)

Stylehunterin johtoryhmalle tehdyistd haastatteluista tuli hyvin esille myos se, kuinka
Kiireessa on laiminlyoty perusasioiden opastaminen. Oletetaan liikaa, ettd tyontekija
0saa perusasiat ja selviytyy tilanteista, koska itsekin on selviydytty. Vasta jalkeenpdin

on huomattu tdma virhearvio.

Silloin kun tyontekija vaihtaa tyopaikkaa tai hanen tydtehtdvdnsa muuttuu, hén saa
uuden alun. Uusi tehtdva voi tarjota paremmat mahdollisuudet tydssé onnistumiseen.
Tyomarkkinoiden ytimessé olevat tyontekijat tuntevat jo tydeldmdn peliséannét ja

voivat keskittya tydhon ja yritykseen liittyvaan oppimiseen. (Kupias ym. 2009, 15.)

5.1 Perehdyttamisen tavoitteet

Tyontekijoiden vaihtuvuus on tuttua jokaisella tyopaikalla. Tehokas rekrytointi on
tarkedd. Pitdisi my0s muistaa, ettd tulos tehdadn henkilon palkkaamisen jalkeen,

perehdyttamisella.

Tyontekijoiden haastatteluista ilmeni yleisesti se, ettd useat tyontekijat olivat oppineet
monta asiaa “kantapddn kautta”. Sddstiminen perehdytyksen alkuvaiheessa oli

todellisuudessa tuonut kustannuksia henkilon tuottamattomuudella.

Perehdyttdmisen tavoitteena on saada uusi tydntekija aikaisemmin tuottavaksi, jotta
rekrytointiin investoitu raha tulisia mahdollisimman nopeasti takaisin. Organisaation
kannalta perehdyttdmisessd on lopulta kyse kannattavuuden ja organisaation strategian
toteuttamisesta. (Kjelin ym. 2003, 14.)

Perehdyttdminen luo pohjan, jonka avulla tulokas suuntaa organisaatiossa sekd antaa
tavoitteen ja vision jota kohti h&n pyrkii kulkemaan. Perehdyttdminen alkaa jo
ensimmadisesta kontaktista yrityksen ja tyontekijan valilla. Se mihin perehdyttdminen
loppuu, on hankalampaa sanoa. Perehdyttdmisen tehtdva on johdattaa uusi tyontekija
teoriasta kaytantoon. (Kjelin ym. 2003, 14.) Perehdyttdmiselld pyritddn vahentdmaan

tyontekijan epédvarmuutta, jannitystd, virheitd ja vaarinkasityksia. (Kjelin ym. 2003, 46.)
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5.2 Perehdyttamisen hyddyt

Laadukkaalla perehdyttamisella yritys voi saavuttaa Kilpailuetua. Perehdytyksella
yksinkertaisesti voidaan véhentaa virheitd, jotka tuovat kustannuksia yritykselle. Usein
yrityksen voimakas kasvu ja lisdaantynyt henkilokunnan vaihtuvuus on riski laadun
karsimiselle. Uusia tyontekijoita on talloin paljon eika toiminta luonnollisesti ole yhta
sujuvaa ja nopeaa kuin vanhoilla tydntekijoilla. (Kjelin ym. 2003, 20.)

Puutteellinen perehdyttdminen nékyy huonona lopputuloksena hyvin nopeasti. Kun
tarkastellaan asiaa esimerkiksi Stylehunter Oy:n né&kokulmasta, perehdytyksen
laiminlyonti on havaittavissa suoraan henkilokunnan vaihtuvuudessa, reklamaatioiden
maarassd, myynnin laskussa ja asioiden hoitamattomuudessa. Pahimmassa tapauksessa
yritys menettdd asiakkaita ja huono asiakaspalvelukokemus huonontaa yrityksen
mainetta. Asiakkaiden menettdminen on kallista, sill& uuden asiakkaan hankkiminen on

aina kalliimpaa kuin vanhan asiakassuhteen vaaliminen.

Toistuvat virheet ja puutteet asiakaspalvelussa vaikuttavat myos uskottavuuteen niin
ulkoisesti kuin sisdisestikin. Se ei siis vaikuta vain yrityksen myyntiin vaan myos

henkilokunnan mielialaan ja sitoutuneisuuteen.

Motivoitunut tyontekija voi pitk&dankin yrittdd tyoskennelld hyvéan laadun eteen
yrityksen vastoink&ymisista huolimatta, mutta jos johtaminen tai henkil6ston osaaminen
eivat tue laadukasta toimintaa, loppuu hanenkin sitoutuminen lopulta. Kukaan ei

loputtomiin jaksa taistella yksin tuulimyllyja vastaan. (Kjelin ym. 2003, 21.)

Kilpailu hyvistd tyontekijoista kiihtyy koko ajan. Ennen tydsuhde ajateltiin jatkumona
ja sellaisena, jossa mahdollisesti tyoskennelldan jopa eldkeik&én saakka. Tané péivana
lojaalisuus tydnantajaa kohtaan on muuttumassa lojaalisuudeksi itsed, asiakkaita tai
omaa ammattikuntaa kohtaan. Yksilollisyys on ohittamassa monia perinteisia arvoja.
Yritykset taistelevat tand péivana niin asiakkaista kuin tyontekijoistakin. Suurimpana
haasteena yrityksilla onkin pita4 talossa parhaimmat tyontekijat. (Kjelin ym.2003, 23.)

Kilpailussa menestyvat ne, jotka ymmartavat sen, ettd tyontekija péaattadd siitd, mihin
organisaatioon haluaa tulla. Mitd parempi osaaminen ja arvo tyontekijalld on, sitd

enemman han paasee siihen vaikuttamaan. (Kjelin ym. 2003, 23.)
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Ne tyOnantajat, joiden henkiltstajattelu on ihmisiin panostavaa, nakyvaa ja uskottavaa,
menestyvat tyonantajina. (Kjelin ym. 2003, 23.) Itse Kkorostaisin t4ssd nimenomaan
sanaa uskottava, silla pelkéat internetsivuille tai blogeille kirjoitetut korulauseet, ilman

todellista, kaytdnnon tydssé nakyvad merkitysté eivat riita.

Yrityksen suhde omaan henkildstoon nédkyy nimenomaan esimiestydssd, rekrytoinnissa,
perehdyttamisessd, osaamisen johtamisessa, suorituksen johtamisessa seka palaute- ja
palkitsemisjarjestelmissa. (Kjelin ym. 2003, 23.) Naiden osa-alueiden hoitaminen

kertoo arvostuksesta ja valittdmisesta niin uusille kuin vanhoille tyontekijoille.

Tyontekijoistddn  Kiinnostunut tydnantaja tuntee tyontekijansd: tietdd heidén
osaamisensa, aikaansaannoksensa ja henkilokohtaiset tavoitteensa. Taméa tutustuminen
on hyvé aloittaa heti ensimmadisend tyOpéivana. Mitd paremmin perehdyttdminen
tehddan, sitd parempi pohja luodaan Kkestavélle tyosuhteelle ja vahennet&dén
vaihtuvuutta. Perehdyttdminen myds antaa selkedn viestin muille tyontekijoille siitd,

miten yritys kohtelee tydntekijoitaan. (Kjelin ym. 2003, 24.)

Yritys johon halutaan osaajia, ymmarretdan tarjota mahdollisuuksia ammattitaidon
hyodyntdmiseen ja kehittdmiseen. Tyontekijad motivoivat tyén haasteet, itsendisyys,
vaikutusmahdollisuudet sekd oman osaamisen kayttd ja kehittyminen. Hyva tiimi ja
hyva esimies tukevat ammatillista kehittymistd. Palaute tehdyista tydsuorituksista ja
oikeudenmukainen palkitseminen liitetddn myds hyvaan tyonantajaan. (Kjelin ym.

2003, 25.) Palautteen merkityksesta puhutaan enemman taman tyon kappaleessa 10.

Yrityksen pitdd ymmartad, ettd jos yritys ei panosta omiin tyontekijéihinsd, on sitd
panostamista turha odottaa tyontekijaltakaan. Tyontekijan ja tyonantajan véliseen
suhteeseen tulee panostaa samalla tavoin kuin avioliittoon. Yrityksen on uhrattava
resursseja ja aikaa tyontekijoihinsd, jotta heiddt saadaan sitoutumaan yritykseen.
(Lundberg 2014, 180-182.)

Tyontekijdn sitoutuminen yritykseen, tyon tavoitteisiin ja tydyhteisoon tekee
mahdolliseksi hyvéan tyotuloksen. Voimakkain sitoutuminen syntyy, kun tyontekijé
kokee yrityksen tarkoituksen, arvot ja tavoitteet itselleen I&heisiksi ja ndkee, ettd samat

asiat toteutuvat myos yrityksen arjessa. Tunteillaan sitoutunut tyontekijd panostaa
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osaamiseensa, on motivoitunut ja kantaa henkilokohtaista vastuuta omasta tydstaan.
(Kjelin ym. 2003, 27.)

Jotta yritys saa parhaan mahdollisen hyédyn uudesta tydntekijastd, on sen oltava avoin
ja uudistumiskykyinen. Jotta kehitysté tapahtuisi, edellyttdd se oman tydn analysointia.
Analysointi edellyttdd taas vuorovaikutusta ja pysdhtymistd. Osaamisen jakaminen ja
oman toiminnan arviointi puolestaan edellyttad luottamusta. (Kjelin ym. 2003, 30.)

Mielestani yksi yrityksen kompastuskivista uuden tyéntekijan kohdalla on se, ettei uutta
tyontekijad osata hyodyntéé parhaalla mahdollisella tavalla. Tyontekijélle yritetd&n vain
kaataa suppilon kautta kaikki yrityksen toimintatavat ja odotetaan h&nen niita vain
noudattavan. Jatetadn kayttdmatta se ainutlaatuinen tilaisuus, jossa uusi henkild tulee
yritykseen tdynnda intoa ja uutta ndkemystd. Usein uudella tyontekijalla on
kullanarvoisia ideoita siitd, kuinka jokin osa-alue voitaisiin hoitaa tehokkaammin tai
mahdollisesti jokin vdhemman oleellinen tydvaihe jattdd kokonaan pois. Valitettavan
usein ndmé ideat tyrméitddn tyopaikoilla lauseella “ei nédin ole ennenkddn tehty”.
Tarpeeksi usein kun uudet ajatukset tyrmatdan, loppuu tyontekijankin idearikkaus ja

hanesta tulee vain suorittava koneiston osa.

Taloudellisesti ei ole yhtddn perustetta sille, ettd henkilo jatetddn perehdyttamétta tai
perehdyttamistd laiminlyddaan. Perehdyttdmisesta aiheutuvat valittdmat kustannukset
eivat riita perusteeksi, silla vélilliset kustannukset ovat isommat kun perehdytys jatetdén
tekematta. (Kjelin ym. 2003, 22.)

5.3 Perehdyttamisen vastuu

Vastuu perehdyttdmisestd on ennen kaikkea esimiehelld. Esimiehen tehtdvdna on
huolehtia siitd, ettd uusi tyontekija saa riittdvan perehdyttamisen ja hanelle annetaan
tarvittavat tiedot ja taidot tydtehtdvansd hoitamiseen. Koko tydyhteison osaamisen
kehittdminen on tarked osa esimiesty6td. Valitettavan usein Kiire aiheuttaa tdman

tehtédvan laiminlydmisen. (Kupias ym. 2009, 53.)

Jokainen tietdd, ett4d kiire on tekosyy perehdyttdmisen laiminlyomiselle tai
henkilokunnan kehittdmiselle. Mielestdni tdméd on valinta, jonka jokainen esimies

omassa tyon organisoinnissaan tekee. Kuten Kupias kirjassa toteaa, on tarkasteltava
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omia ja yrityksen tavoitteita ja tiedostettava, kuinka Kriittistd yrityksen menestyksen
kannalta osaamisen kehittyminen on. N&m& ovat nimenomaan niit4 valintoja, joita
esimies tyossadn tekee. Jos esimies ei koe perehdytystd ja osaamisen kehittdmisté
tarkedksi, tayttyy kalenteri usein muilla tehtavilla ja perehdytykseen kéytetdédn

huomattavasti vahemman aikaa. (Kupias ym. 2009, 54.)

Kiire ja perehdytyksen kuluissa s&astaminen tulee hyvin esille Stylehunterin
johtoryhman haastattelussa. Mydnnetaan, ettd perehdytys pitéisi hoitaa paremmin, mutta
kiire ja kustannukset menevét perehdyttdmisen ohi. Tama on yrityksessd huomattu
tyontekijoiden osaamattomuudella, mutta asialle ei ole tehty mitdén. Kalenterista ei ole
otettu tilaa kunnolliselle perehdytyksen suunnittelulle ja toteutukselle. Yleisesta

kaaoksesta on tullut yritykselle toimintatapa, joka on myds hiljaisesti hyvaksytty.

Esimiehen ty6 voidaan karkeasti jakaa kahteen eri osa-alueeseen; asioiden ja ihmisten

johtamiseen.

Asioiden johtajan vahvuuksia
- huolehtii rakenteista
- hallinnoi
- tasapainottelee

- kiinnostunut tuloksista

Ihmisten johtajan vahvuuksia
- huolehtii ihmisistéa
- kohtaa alaisiaan avoimesti
- haastaa kasvamaan ja oppimaan

- kiinnostunut vuorovaikutuksesta

Esimiehen on pystyttdvd johtamaan sekd asioita ettd ihmisid. Perehdyttdmisessé
tarvitaan myos nditd molempia né&kokulmia. Esimiehen tulee huolehtia, ettd
perehdyttdminen toimii sovitusti ja jarjestelmaéllisesti. Lisédksi on huolehdittava, etté
uuteen ty6hon perehtyvé tyontekijd kohdataan ja ohjataan oikealla tavalla. Né&iden
lisdksi esimiehen tulee huolehtia lainsdddanndn noudattamisesta. Toisin sanoen, esimies

huolehtii siitd, ettd tydntekijan osaaminen tydtehtavaan on riittavaa. (Kupias ym. 2009,
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54-56.)

Esimiehen ei toki tarvitse tehdd kaikkea perehdyttdmistd itse. Han voi delegoida
vastuuta muille luottohenkil6ille. Uudelle tyontekijélle voidaan nimetd mentor, kummi,
tukihenkild tai coach joka auttaa menestymé&in uudessa tydtehtdvassd. Esimiehen
tehtdvand on ndhdd ndma osaavat henkil6t tiimissd. Perehdyttamisestd on hyotyé aina
my0s perehdyttéjalle, silla se kehittdd myos perehdyttdjan osaamista. (Kupias ym. 20009,
57.)

Pitdd muistaa, ettei vastuun antaminen perehdyttdjalle poista esimiehen roolia koko
prosessissa. Perehdyttdja tulee valita huolella ja antaa valitulle henkil6lle tukea tehtdvan
aikana. Hanelle tulee antaa valtuuksia, resursseja ja nakemyksid. On kuunneltava,
luotava edellytyksié ja varmistettava. Palautteenanto on myos erittdin tarkedd. Varsinkin
uuden perehdyttdjan kohdalla on esimiehen annettava erityisen paljon tukea ja ohjausta.
Perehdyttdmiseen luodaan toimintatavat yhdessa. (Kupias ym. 2009, 57.)

Niin henkilékunnan kuin johtoryhmaénkin haastatteluista kavi selvasti ilmi, etté tallaisen
kummityontekijén tai mentorin kayttd uuden tyontekijan perehdyttdmisessa olisi hyva
ajatus. Kehittdmistyon tuloksena tehdyssa perehdyttdmisoppaassa tullaankin jatkossa
Kiinnittdimaan huomiota kummityontekijan kayttoon ja siihen kuinka kummityontekija

pitdd myos perehdyttaa.

Esimiehen ydintehtavét perehdyttamisessa
- varmistaa tarkoituksenmukainen perehdyttaminen tyoyhteisdssa
- olla lasna ensimmadisena tyopéaivana tai mahdollisimman pian sovittuna
ajankohtana
- varmistaa, ettd tyontekija ymmartaa perustehtavéansa
- sopia suoriutumisen, oppimisen ja kehittymisen tavoitteista
- seurata ja antaa palautetta
- huolehtia koeaikakeskusteluista
- pitédd huolta muun tyéyhteison mukaan tulemisesta
- huolehtia tyontekijan turvallisuudesta ja tydhyvinvoinnista
- tukea kaikkia perehdyttamistyota tekevia
(Kupias ym. 2009, 62).
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Vaikka esimies onkin lopullisesti vastuussa tyontekijan perehdyttdmisestd, hyvéén
tyoyhteisdon kuuluu, ettd kaikki tyontekijét tuntevat omalta osaltaan olevansa vastuussa
perehdyttamisesta. Jokaisella tulisi olla jokin rooli perehdyttdmisen eri vaiheissa, silla

nain jokainen paasee tutustumaan samalla uuteen tulokkaaseen. (Kupias ym. 2009, 81.)

5.4 Perehdyttamisen haasteet

Kuten jo aikaisemmin on todettu, perehdyttdminen ei ole vain asioiden siirtamista
uuden tyontekijan padhan. Perehdytys on erittdin monimuotoinen prosessi, johon
vaikuttavat monet eri asiat. Parhaimmillaan se kuvastaa kiinnostusta yksilod kohtaan.
Mukaan tulevat yksilén hyvinvointi, eldmantilanne, tydorientaatio, osaaminen,
tavoitteet ja tunteet. Kaikki ihmisen ominaisuudet vaikuttavat tyohon, siind oppimiseen
ja siind kehittymiseen. Motivaatio ja uraodotukset ovat aina yksilollisia. (Kjelin ym.
2003, 100.)

Tyontekijan omat tavoitteet ja motiivit vaikuttavat siihen, miten hén asettuu suhteessa
tyotehtavadnsa. Néiden tavoitteiden tunnistaminen ja hyddyntdminen on organisaation
tavoitteiden mukaisesti tarkedd. Kysymys on ndiden arvojen yhdistdmisestd ja niiden
yhtymakohtien I0ytdmisestd, silla tatd kautta yksilo voi kokea tyonsa arvokkaaksi ja
saavansa siitd merkityksellista vastiketta. Motivaatiota ja sitoutumista vahentaa se, jos
tyontekija joutuu toimimaan omien arvojensa ja tavoitteidensa vastaisesti. (Kjelin ym.
2003, 101-102.)

6 PEREHDYTTAMISPROSESSI

Hyvéa ensivaikutelma on tarkedd myds perehdytyksessd. Omasta mielestani tdma asia
usein unohdetaan. Uusi tyontekija voi ensimmaisend paivana tulla keskelle kaaosta.
Esimies ei ole valmistautunut ja tydyhteiso ei tiedd uuden tydntekijan aloittamisesta.
Uusi tyontekij& menee tilanteessa hdmilleen. Tédssa kohtaa on mennyt jo monta asiaa

pieleen.

Panu Luukka (Luukka 2012.) on mielesténi kirjoittanut hyvan artikkelin siitd, kuinka
uuden tyontekijan vastaanotto hoidetaan. Se miten uusi tyontekijd otetaan vastaan,

kertoo paljon yrityksestd. Rekrytoinnin ja ensimmaéisen asiakkaan kohtaamisen vélissa
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on hyvai aikaa luoda keskindistd suhdetta. Parhaissa tydpaikoissa tdma mahdollisuus
hyodynnetdan ja huolellisella perehdytykselld erottaudutaan ja tehdadn odotukset

ylittdva vaikutus uuteen tulijaan.

Seuraavat kahdeksan osatekijdd yhdistdvat Luukan (Panu Luukka 2012.) mukaan

Suomen parhaita tyopaikkoja:

1. Panosta ensimmaiseen paivaan

Ensimmainen tyopéiva uudessa tydpaikassa on aina ikimuistoinen. Kun yritys panostaa
ensimmaiseen péivéaan, kokee tyontekija olevansa odotettu ja arvokas. Tyontekijaan
tulee olla yhteydesséd tyosopimuksen allekirjoittamisen ja ensimmaisen tyopdivén

vélisena aikana.

2. Bréndaé perehdytysprosessi ja -materiaali kuvastamaan kulttuuriasi

Materiaalin tulee kertoa yrityksesta ja sen tarinasta. Perinteiset Tervetuloa-oppaat ovat
tylsia. Materiaalit tulisi nimetd innovatiivisesti ja rohkeasti ja se tulee suunnitella
huolella. Uusi tyontekija on tydsuhteen alussa vastaanottavainen ja valmis omaksumaan

yrityksen kulttuurin.

3. Tee perehdytyksesté tasalaatuinen ja henkilokohtainen
Jokaisella uudella tyontekijéalla on oikeus hyvaan perehdytykseen. Perehtymisté ei saa
jattdd uuden tyontekijan vastuulle ja perehdyttdminen suunnitellaan aina jokaiselle

tyontekijalle hanen oppimisen ja ominaisuuksien mukaan.

4. Organisaatiosi on kokonaisuus, muista se myos perehdytyksessé
Jokaisella yritykselld on uniikki historia, kulttuuri, ihmiset, ty6tavat, tyokalut ja
asiakkaat. Uusi tyontekija tulee perehdyttdd kaikkiin organisaation osa-alueisiin

organisaatiolle ominaisella tavalla ja niin, ettd arvot ovat perehdytyksessa lasna.

5. Roolita perehdytys ja osallista ylin johto

Esimiehen ei tule yksin vastata uuden tyontekijan perehdytyksestd. TyOntekijan
perehdytykseen tulee osallistaa “koko” yritys. Kaikkien perehdytykseen osallistuvien
roolit tulee tehd& selvaksi ja perehdyttdjat tulee kouluttaa. Parhaissa tydpaikoissa myos

ylimmaélla johdolla on aktiivinen rooli perehdytyksessé.
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6. Ald unohda perehdytyksen sosiaalista puolta

Kaikki yrityksen uudet tyontekijat tulee kerétd yhteen ja heidat tulee tiimiyttad. Uusille
tyontekijoille tulee jarjestdd vapaamuotoinen illanvietto, jossa on mukana myos
yrityksen avainhenkil6itd. N&in koko yrityksen suhteet lujittuvat ja uudet tyontekijat

paasevat lahemmaksi yritysta..

7. Varmista perehtyminen ja opi uudelta organisaatiosi jasenelta

Palautetta ei koskaan anneta liikaa. Palautetta tulee muistaa pyytdéd ja antaa uudelle
tyontekijallesi systemaattisesti, vield ensimmadisen pdivan, viikon, kuukauden ja
ensimmaisen sadan péivan jalkeenkin. Uuden tulokkaan kanssa tulee keskustelun
kautta varmistaa, ettd han on omaksunut yrityskulttuurin kannalta keskeiset asiat.
Yrityksen perehdyttamisprosessin kehittymisen kannalta on erittdin tarkedd pyytaa
palautetta myds perehdyttamisestd. Uusi tyontekija katsoo yritystd uusin silmin ja

hanella on varmasti loistavia ideoita sen kehittamiseksi.

8. Paata perehdytysprosessi muodollisesti ja juhlallisesti

Perehdyttdmisen voi pédattdd myos hauskasti. Kun uusi tyontekija on kaynyt lapi
perehdytysprosessin, tulisi hdnet kastaa yrityksen tdysméaaraiseksi jaseneksi. N&in tiimi
saa my0s hyvén tilaisuuden jarjestad yhteiset juhlat. (Luukka 2012.)

Luukan lista on yksinkertainen ja toimisi varmasti monessa yrityksessa. Jos edes osa
listan asioista hoidettaisiin yrityksissd kuntoon, olisivat menestyksen evaat mielestani
huomattavasti paremmat. Luukan ohjeita on hyoddynnetty Stylehunter Oy:n

perehdyttamismallin luomisessa (Liite 3-9.).

6.1 Perehdyttamisen suunnittelu

Hyvin suunniteltu on puoliksi tehty. Tdma pétee hyvin myds perehdyttdmiseen. Kangas
toteaa hyvin oppaassaan, ettd suunnittelu on asioiden tietoista ja tavoitteellista
pohtimista  ennalta. ~ Suunnittelulla  pyritddn  vaikuttamaan  tulevaisuuteen.
Suunnitelmallisuus tuo johdonmukaisuutta ja tehokkuutta kaikkeen toimintaan.
Viimeistaan tdméan viimeisen lauseen luettuaan, pitéisi jokaisen johtoryhmaan kuuluvan
henkilon  kiinnostua perehdyttdmisen tarkeydestd. Uhraamalla hieman aikaa
perehdytykseen nyt, saamme sen moninkertaisena takaisin henkilon osaamisena ja

tehokkuutena, yrityksen tuloksentekoa ja kannattavuutta unohtamatta. (Kangas 2007, 6.)
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Suunnittelu edellyttad, yrityksessa on mietitty tavoitteet kehittymiselle. Suunnittelu
ottaa huomioon vision, nykytilanteen ja kaytettavissa olevat resurssit. Suunnittelu l&htee
siis aina yrityksen tarpeista ja tahtotilasta. (Kangas 2007, 6.)

Perehdyttdmiseen on hyvé olla olemassa perehdyttamissuunnitelmia ja materiaaleja,
mutta aina pitd4 muistaa, ettd perehdytys on aina yksilollista. Perehdytys tulee l&hte&
aina tyontekijan tarpeista, silld jokainen perehdytettdva poikkeaa toisistaan taustoiltaan

ja osaamiseltaan. (Kupias 2009, 88.)

Haastatteluiden ja havainnointien perusteella suunnittelu on Stylehunterissa jatetty
suurelta osin tekemdttd. Suurimpina syind nden jalleen kiireen ja asian tarkeyden
ymmartamattomyyden. Uuden tydntekijén halutaan oppivan nopeasti tuottavaan tyéhon,
mutta ei ymmarretd mitd panostuksia se vaatii yritykseltd. Tyontekijadn ei ehditd
tutustua alussa kunnolla ja luoda luottamussuhdetta, jotta h&ntd osattaisiin ohjata
oppimisessaan oikeille urille. Perehdyttdmisoppaassa tullaan kiinnittdméan tahan asiaan

huomiota.

Avainkysymyksié perehdytysta ja tydnopastusta suunniteltaessa
» Ketd perehdytetdan?
* Mité perehdytetdan?
* Miksi perehdytetédan?
* Kuka perehdyttaa?
* Miten perehdytetdaan?
* Miten varmistetaan oppiminen?

(Kupias ym. 2009, 88-96, Kangas 2007, 14.)

Jotta ndmé& asiat toteutuisivat yrityksessa jatkossa, on ne otettu huomioon uudessa

perehdyttdmismallissa (liite 3-9.).

6.2 Perehdyttamisen menetelmat

Perehdyttdminen voidaan hoitaa monilla eri tavoin. Tarkeintd on, ettd ne sopivat

yrityksen arvoihin ja tavoitteisiin. On hyva olla olemassa erilaisia menetelmia, silla
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myos tyontekijat ovat erilaisia. Yleisimpid menetelmia ovat erilaiset keskustelut yksilo-

ja ryhmatasolla, oppimistehtavat ja koulutukset. (Wallace 2007, 168-175.)

Wallacen artikkelissa kyseenalaistettiin mielestani hyvin se, ettd moni yritys pitaa
laksidisjuhlia tyontekijoilleen, mutta tervetuliaisjuhla jatetddn pitdmatta. Tassa olisi
hyva tilaisuus erottua massasta ja hyodyntdd tat4 sitouttamisen valineend.
Tervetuliaisjuhlan ei tarvitse olla kirjaimellisesti juhla vaan hyvin jarjestetty yhteinen
kahvittelutilaisuus tai yrityksen henkeen sopiva pieni tervetulolahja riittad. (Wallace
2007, 168-175.)

Hyvéssa perehdytysprosessissa saadaan aikaan dialogi esimiehen ja uuden tydntekijén
valille. Tama dialogi saa hyvéan alun ensimmaisestd orientaatiokeskustelusta, joka
kaydaan heti tyosuhteen alussa. Tassd keskustelussa kaydadn lapi tyon tavoitteet,
tyotehtavat ja roolit. Tyontekijélle tulee asettaa selkedt tavoitteet, jotka ohjaavat hanen
oppimistaan. Tavoitteiden on oltava konkreettisia ja pilkottuina pienempiin osa-
alueisiin. Tavoitteet mahdollistavat kehittymisen seurannan ja auttaa tyontekijaa
pitdméan kiinni punaisesta langasta. Tydsuhteen alkuvaiheessa tulisi tavoitteita asettaa
enemman oppimiselle kuin suoriutumiselle. Nain véhennetéan tyontekijan alkuvaiheen
paineita. (Wallace 2007, 168-175.)

Oppimistehtdvien kautta pyritddn aktivoimaan tyontekijaa ja edistimaan uuden
oppimista. Oppimistehtdvien kautta uusi tyontekija voi perehtya esimerkiksi yrityksen
strategiaan tai erilaisiin projekteihin. Tehtdvien on oltava konkreettisia ja hyodyllisia.
Oppimistehtdvien kautta uuden tyontekijan osaaminen kasvaa ja han saa paremman
nakemyksen koko yrityksestd. Pitdd muistaa, ettd oppimistehtdvid ei anneta vain
antamisen ilosta vaan niihin liittyy aina tavoitteita ja arviointia. (Wallace 2007, 168-
175.)

Erilaisten koulutusten kautta voidaan antaa tietoa selkedsti ja useammalle ihmiselle
samanaikaisesti. Koulutuksien kéyttéa tulee aina miettid tapauskohtaisesti, silla
vuorovaikutus jaa téllaisessa aina vahéiseksi ja oppiminen ei vélttdmatta ole kovin
aktiivista. Ajoitus on téssakin tarkeéa, silld koulutusta ei kannata valttdmatta sijoittaa
heti tyosuhteen alkuun. (Wallace 2007, 168-175.)

Perehdytyksen materiaalin tulisi olla hyvin kaytannollista, helppokéyttdista ja helposti
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paivitettavad. Materiaali voi olla kirjallisessa tai sdhkodisessd muodossa. Myds erilaiset
videot voivat toimia hyvadnd perehdyttdmismateriaalina. Perehdytysmateriaalin
tekeminen vie aikaa, mutta aika tulee takaisin varsinaisessa perehdyttamistilanteessa.
Perehdyttdmistilanteessa tulee usein perehdytettavélle paljon uutta asiaa, jonka
muistaminen on aluksi hankalaa. Materiaalin avulla uusi tyontekijé voi tutustua asioihin
jo etuk&teen ja mychemmin hanelld on mahdollisuus kerrata ja tarkistaa siitd asioita.
(Kangas 2007, 7.)

Stylehunter Oy:ssa on olemassa perehdytykseen Tervetuloa-opas ja Brand Book.
Tervetuloa-opas on tiedoiltaan vanha, puutteellinen ja hyvin suurpiirteinen. Opas on
tehty yrityksen perustamisvaiheessa vuonna 2006-2007. Paivitys on ollut kiireisen
omistajan vastuulla ja siitd syysta péivittdminen on jaanyt yrityksessa tekematta. Brand
book on yritykselle tehty vuonna 2013 ja se on mielestani hyvé opas perehdyttdmaan
yrityksen kulttuuriin ja arvomaailmaan. Brand book on saanut yrityksessa myos erittéin
my0nteista palautetta.

Koska Brand book viestii ennen kaikkea arvoja ja kulttuuria, uudessa
perehdyttdmisoppaassa tullaan kiinnittdmaan huomiota enemman kaytdnnon asioihin ja
esimiehen tyon tukemiseen (liite 3 ja 4.). Kunnollisen perehdyttdmisoppaan
puuttuminen on aiheuttanut myos sen, etta yritykseltd puuttuvat yhteiset toimintatavat.
Perehdytysoppaan (liite 3 ja 4.) on tarkoitus jatkossa auttaa ndiden yhteisten

toimintatapojen luomisessa ja yllapitdmisessa.

Materiaali ei ole mielestdni olemassa vain uutta tyontekijaa varten. Materiaali toimii
muistuttajana vanhoille tydntekijoille, auttaa perehdyttdjaa perehdyttdmisessa ja toimii

punaisena lankana yritykselle. Sovitut toimintatavat on hyva I6ytyé kirjallisena.

Kjelinin ja Kuusiston mukaan erityisesti perehdyttamistd varten suunniteltu materiaali
kannattaa pitdd mahdollisimman véhdisena. Tarkeintd on, ettd materiaali suunnitellaan
hyvin kaytannon kannalta. Liséksi alusta saakka on mietittdvd ja vastuutettava
materiaalin paivittdminen, sill4 vanhalla tiedolla ei kukaan tee mitaan. (Kjelin ym. 2003,
206.)

6.3 TyOnopastus
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Perehdyttdminen koskee kaikkia niitd toimenpiteitd, joilla uusi tyontekija oppii
tuntemaan tyonsa ja tyopaikkansa kaikkine odotuksineen. TyOnopastus taas koskee
tarvittaessa kaikkia tyontekijoita. Tyonopastukseen kuuluu kaikki ne asiat, jotka liittyvat
itse tyon tekemiseen. Opastuksen tarkoituksena on tukea opastettavaa itsendiseen,
omatoimiseen ajatteluun ja itsendiseen oppimiseen. Suunnitelmallisen ja hyvin hoidetun
tyonopastuksen seurauksena opastettava oppii tyotehtdvat heti oikein. Tekemisen myota
my®0s tyon laatu, tehokkuus ja ammattitaito kehittyvéat. (Kangas 2007, 13; TTK 2009.)

Tyonopastus on jalleen sijoitusta tulevaisuuteen. Henkilékunnan osaaminen kasvaa,
laatu paranee, tyontekijat jaksavat ty6ssdan paremmin ja tyotapaturmat ja
sairaspoissaolot véhenevét. (Kangas 2007, 13; TTK 2009.)

6.4 Perehdyttamisen seuranta

Arvioinnilla ja seurannalla on kaksi merkitystd perehdytyksessa. Ensinndkin silla
arvioidaan uuden tyontekijan oppimista ja tilannetta. Toiseksi silla arvioidaan yrityksen
perehdytysjarjestelmén toimivuutta. Nama molemmat ovat erittdin tarkeita asioita niin
yksilon kuin yrityksenkin kannalta. Uuden tyontekijan perehdyttdmisen toteutumista
seurataan jatkuvasti. Oppimistuloksia arvioidaan yhdessd, jotta saadaan pohja tuleville
kehittymistavoitteille. Oppimistuloksissa pitdisi paasta laadulliseen keskusteluun, jossa
tarkastellaan uuden tyodntekijan omaa kokemusta. Perehdyttdmistoimenpiteiden
arvioinnissa tarkastellaan yrityksen vastuuhenkildiden ja uuden tyontekijdn omaa
toimintaa. (Kjelin ym. 2003, 245.)

Kehittyakseen ja oppiakseen ihminen tarvitsee palautetta. Osa tarvitsee enemman ja osa
vdhemman palautetta, mutta koskaan palautetta ei varmasti tule annettua liikaa.
Ennemminkin liian vahan. Kun perehdytettdvd asia on uusi, tarvitaan usein paljon
palautetta ja opastusta. Uusi tyontekija ei vélttdmattd osaa itse sanoa milloin han on
onnistunut ja milloin ei. Talléin palaute on erittdin tdrkedd aivan arkipdivan
tilanteissakin. Palaute helpottaa perehdyttdmista ja uuden oppimisessa voidaan keskittya
juuri sellaisiin asioihin, jotka eivat vield suju tai joissa uusi tyontekijd on epévarma.

Nain ajankayttd on huomattavasti tehokkaampaa. (Kupias ym. 2009, 136-138.)

Palaute- ja arviointikeskusteluissa tulisi antaa palautetta tasapuolisesti niin hyvin

menneista asioista kuin kehitettavistakin asioista. Talla tavoin uusi tyontekijd saa oikean
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kuvan oppimisestaan. (Kupias ym. 2009, 136-138.)

Palautteenannon luonne riippuu aina perehdyttdjasta ja perehdytettavéstd. Jos luottamus
on saatu rakennettua ja ilmapiiri on hyvd, voi perehdyttdja antaa hyvinkin suoraa
palautetta. Pitdd my6s muistaa, ettd tassé tilanteessa on perehdyttdjénkin oltava valmis

ottamaan itse vastaan palautetta. (Kupias ym. 2009, 136-138.)

Kysyminen ja kuunteleminen ovat jélleen avainasioita palautekeskusteluissa. Jos
perehdytettdva ei osaa itse arvioida oppimistaan, perehdyttdjd voi kertoa omia
huomioitaan. Palaute tulee olla rehellistd, mahdollisimman yksilollista, konkreettista ja
perusteltua. Hyvéssd palautteessa tuodaan esille onnistumiset ja kehittdmiskohteet
rakentavassa hengessd. Sen sijaan, ettd Kkeskityttaisiin ongelmiin, keskitytddn aina
ratkaisuihin. (Kupias ym. 2009, 136-138.)

Lahtohaastattelut ovat oman kokemukseni mukaan monessa yrityksessd hukkaan
heitetty mahdollisuus. Myods Kjelinin ja Kuusiston mukaan perehdyttdmisen
kehittdmiseen voitaisiin saada paljon hyvaa tietoa lahtohaastatteluiden avulla.
Yrityksesta lahtevalla tyontekijalla on varmasti oma ndkemyksensa siitd, mik& on
onnistunut ja missa olisi kehitettdvaa. Perehdyttamisen kehittdminen kytkeytyy vahvasti
johtamisen kehittdmiseen ja se on lahes aina myods tydnantajakuvan kehittdmista.
(Kjelin ym. 2003, 246.)

Perehdyttdmisoppaassa tullaan kiinnittdméan vahvasti huomiota myds palautteenantoon,
oppimisen arviointiin ja seurantaan. Talla hetkella oppimisen seuranta ja palautteenanto
on yrityksen sisalla vaihtelevaa. Perehdyttamisopas tulee antamaan esimiehille selkeét

tyokalut néiden asioiden suunnitelmalliseen toteuttamiseen (liite 4, 7 ja 8.)

7 PEREHDYTTAMISMALLI

7.1 Ennen ensimmaista paivaa

Myonteiseen ensivaikutelmaan tulee panostaa my6s uuden tyontekijan kanssa jo
ensimmaisestd tapaamisesta lahtien. Ensivaikutelma annetaan vain kerran ja sitd on
erittdin vaikeaa muuttaa. Esimiehen valmistautuminen uuden tyéntekijan tuloon antaa

positiivisen kuvan sek& uusille ettd vanhoille tyontekij6ille. Valmistautuminen kertoo
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myos vélittdmisestd ja arvostuksesta.

Uusi tyontekijd on aloittaessaan innoissaan ja valmis oppimaan. T&té4 tilaisuutta ei
kannata jattaa kayttamatta. Samalla tulee muistaa, etté liika informaatio heti tydsuhteen
alussa estda tiedon omaksumista. Kaikkea ei siis kannata kaataa yhdelld kertaa
tyontekijan niskaan. Ajoitus ja aikataulu ovat perehdytyksessé tarkeitd. (Wallace 2007,
168-175; Queens University 2013.) Tama ka&y ilmi myods Stylehunter Oy:n

tyontekijahaastatteluista.

Perehdyttdminen aloitetaan usein jo tyohonottovaiheessa. Haastattelussa tyontekijan
kanssa keskustellaan tyOpaikasta, asiakkaista, tyosuhdeasioista ja talon tavoista.
Mahdollisuuksien mukaan haastateltava saattaa paasta kiertaméaan jo tyopaikalla, jolloin
han saa hieman kattavamman kokonaiskuvan. Tyontekijan mielenkiintoa ja muistamista

lisa4, jos tyontekijd saa mukaansa luettavaa tai muuta aineistoa. (Kangas 2007, 9.)

Tyontekijalle ilmoitetaan tyopaikasta kirjeelld, sahkopostilla tai puhelimitse. Ennen
ensimmadista paivaa olisi hyva antaa uudelle tyontekijalle mahdollisuus tutustua
tulevaan tyopaikkaansa etukateen. Héanelle voidaan antaa mukaan esimerkiksi yrityksen
tervetuloa opas. Tdéma helpottaa tyontekijan tulevaa informaatiotulvaa ja asioiden
omaksumista. Ennen tydsuhteen alkua annettavan tiedon tulee olla sellaista, mikd on
tyontekijalle olennaista uuden tyén aloittamisen kannalta. Tam& on usein hyvin

konkreettista ja kdytannon l&heista tietoa. (Wallace 2007; Queens University 2013.)

Esimiehen on suunniteltava huolella uuden tydntekijan perehdyttdminen. On mietittava
kuka uuden tyontekijan perehdyttdd ja miten. Jos perehdyttdja on jokin muu kuin
esimies itse, on myos perehdyttdjan kanssa kaytavé keskustelu perehdyttdmisen kulusta
ja tavoitteista. (Wallace 2007; Queens University 2013.) On siis tarkedd muistaa, ettd

my0s perehdyttaja tulee perehdyttaa.

Wallacen mukaan esimiehen ei tulisi delegoida koko perehdytysprosessia, mutta ei
myoskaan tehda koko prosessia itse. Delegoimalla eri osa-alueita perehdytysprosessista
voidaan hyddyntaa eri tyontekijoiden erikoisosaamisalueita, vahentdd omaa tyotaakkaa

ja luoda syvempid suhteita tyontekijoiden vélille. (Wallace 2007.)

Perehdyttdjan on hyva itse etukateen kerrata perehdytettdvat asiat. Perehdytykseen on
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nain helpompi laatia aikataulu ja pilkkoa perehdytettdvat asiat osiin. Aina tulee myos
muistaa se, ettd perehdytyssuunnitelma on aina jokaiselle tyOntekijalle
henkilokohtainen. Perehdytyssuunnitelma on aina eri  Matille kuin Maijalle.
Suunnittelussa tulee ottaa huomioon uuden tyontekijan tehtavan kuva, henkilokohtaiset

ominaisuudet ja tyokokemus. (Wallace 2007; Queens University 2013.)

Perehdytykseen on aidosti jarjestettdva aikaa, silld tdmd aika tulee moninkertaisena
takaisin uuden henkilén oppimisena. Aikataulusta ei myoskaén tule tehda liian tiukkaa,
silld vasta henkilon aloittaessa nahdaéan, kuinka oppiminen uuteen tehtdvaan sujuu.
Perehdyttdminen  muokkaantuu aina  uuden  tyontekijan  henkilokohtaisten
ominaisuuksien mukaan, silld pitdd muistaa, ettd kaikki ovat erilaisia oppimaan.
(Wallace 2007; Queens University 2013.)

Ensimmaiset péivat ovat tarkedd aikaa perehdyttdmisen kannalta, silla silloin pé&&staan
rakentamaan luottamusta ja tutustumaan henkilon motiiveihin, asenteisiin ja arvoihin.
Alkuperaisen perehdytyssuunnitelman muokkaaminen on aina helpompaa silloin, kun se
on tehty huolella. (Wallace 2007; Queens University 2013.)

Tiedottaminen uudesta tyontekijastd omalle tiimille on tarkedd. On hyva kertoa milloin
han aloittaa, millaiseen tehtavaan uusi tyontekija tulee, minkalainen hén on ja mitka
ovat hdnen taustansa. Tama on hyva hetki vastata myds mahdollisiin kysymyksiin.
Asiallinen tiedottaminen viestii myos tiimille esimiehen arvostuksesta ja tiimin on
helpompi ottaa uusi tyontekija avoimesti vastaan. (Wallace 2007; Queens University
2013.)

On perehdyttdminen ajateltu kestavan yrityksessé sitten kuinka pitk&an tahansa, tarkeda
on, ettd perehdyttdminen ajatellaan aina prosessina. Se ei ole péivéan, viikon tai
kuukauden kestava periodi vaan se kestaa aina tyontekijan tulosta lopettamiseen saakka.
(Wallace 2007.)

7.2 Ensimmaiset viikot

Ensimmaisten viikkojen aikana perehdyttdminen keskittyy enemman uuden tydntekijan
roolin méarittdmiseen ja uuden tyon opetteluun. On térkedd luoda perehdyttdmiseen

positiivinen ja turvallinen oppimisymparisto. (Wallace 2007.)
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Ensimmaisend tyOpdivana on tarkeda toivottaa uusi tyontekija tervetulleeksi ja hoitaa
kaikki tarvittavat asiakirjat kuntoon. Perehdyttaminen on hyva aloittaa siitd, ettd
tyontekija hahmottaa ensin yrityksesta ison kuvan. Aluksi on tarkeaa tietdd mita yritys
tekee, miksi se tekee ja miksi juuri hédn on uutena tyontekijana tarked yrityksen
kannalta. (Wallace 2007.)

Ensimmaisten paivien aikana on hyva kayda lapi perehdytyssuunnitelma, tehtdvankuva,
tyovalineet ja erilaiset kdytannon asiat. Uuden tyon aloittaminen on tyontekijalle aina
stressaavaa aikaa. Opittavaa on paljon ja tastd syystd on tarke&d, ettd uusi tyontekija
tuntee itsensa tervetulleeksi. Kunnollisella alkuperehdytykselld véhennet&én tyontekijén
kokemaa turhaa hammentyneisyytta ja arvottomuuden tunnetta. (Wallace 2007.)
Ensimmaisten paivien aikana tulee siis muistaa kertoa myds ne ns. itsestdanselvyydet.

Tama kavi ilmi myos Stylehunter Oy:n henkil6kunnalle tehdyista haastatteluista.

Kuten aikaisemmassa kappaleessa todettiin, uudella tyontekijalla on paljon opittavaa.
Kaikkea tietoa ei voi kuitenkaan kaataa innostuneimmankaan tyontekijan niskaan
kerralla, vaan on mietittdvé tarkkaan, mitka asiat ovat missakin vaiheessa oleellisia.
Aikataulutus ja ajoitus ovat tarkeitd oppimisen kannalta. On mietittdva jalleen, mita
asioita uuden tyontekijan tulee nyt tietdd ja miten uusi tyontekija olisi tehokkaampi

tydssaan heti?

Uusi tyontekija on tydsuhteen alussa innostunut ja motivoitunut oppimaan. On térkeaa,
ettd esimies on aidosti lasna ja valmis tutustumaan uuteen tyontekijaan. Esimiehen on

otettava aikaa perehdytykseen.

Ensimmaisten viikkojen aikana on hyva kéydd uuden tyontekijan kanssa erilaisia
keskusteluja. Esimies ja tyontekija asettavat yhdessa tavoitteita, keskustelevat uuden
tyontekijan sopeutumisesta, arvioivat oppimista ja koulutustarpeita seké toimenkuvaa.
(Wallace 2007, 168-175; Queens University 2013.)

7.3 Ensimmaiset kuukaudet

Esimienen ja uuden tyontekijan tulee keskustella s&anndllisesti yleisista

toimintatavoista, siitd miten ty0 sujuu ja miten hdan kokee oman toimenkuvansa.
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Perehdyttdmisprosessia tulee jatkaa useiden kuukausien ajan, jotta uusi tyontekija
sosiaalistuu yritykseen ja kykenee suoriutumaan tyostdén. Ensimmaisen puolen vuoden
jalkeen tyontekijélla tulisi olla perustiedot omasta roolistaan, tyoyhteisostd, tyopaikasta
sekd koko organisaatiosta. Jotta tyontekija oppisi kehittdmadn jatkuvasti omaa
osaamistaan, tulisi h&ntd opastaa erilaisiin koulutus- ja kehitysmahdollisuuksiin.
(Wallace 2007, 168-175; Queens University 2013.)

Perehdyttdmissuunnitelman loppuvaiheessa arvioidaan perehdytysprosessi. Uusi
ty6tyontekija arvioi prosessin niin itsendisesti kuin yhdessé esimiehen kanssa. Tama on
tarked vaihe, sillda arvioinnin ja siitd saatavan palautteen kautta yritys voi kehittad
perehdytysprosessia. (Wallace 2007.)

Taman luvun opit tulevat nakyméaan vahvasti yrityksen perehdyttamisoppaissa (liite 3 ja
4.) Esimiehelle selke&sti maaritellyt aikataulut ja selkedt tarkistuslistat (liite 5-9.) tulevat
auttamaan esimiehié perehdyttdmisen toteuttamisessa jatkossa.

8 JOHTAMINEN

Tassda opinndytetydssd johtamisen kehittdmiselld on mielestdni suuri  merkitys.
Haastatteluiden ja tekemieni havaintojen perusteella johtaminen nousi tarkeéksi osaksi
kehittdmistyota. Tulen seuraavissa kappaleissa vahvasti kasittelemaan perehdyttdmisen
liséksi yleisesti johtamista, itsensé johtamista ja tiimin johtamista. Nama kaikki yhdessa
liittyvat vahvasti siihen, ettd perehdyttdminen ja tatd kautta tyontekijan sitouttaminen
yritykseen onnistuu. Tekeminen ei ole télld hetkelld yrityksessa organisoitua ja tasta
syystd aikaa esimiehen paatehtavélle, johtamiselle ei jaa riittdvasti. Tyontekijoiden

osaamisen kehittdminen jaa tekemattd, koska yritetd&n vain selvitd péivan rutiineista.

Perehdyttdmista ei tulla hoitamaan hyvin vain siten, ettd yritykseen tehd&an uusi
perehdyttamisopas ja pyydetddn sitd hyddyntdmaan. Kaikki ldhtee ihmisistd, heidan
motiiveista, johtamisesta, ja aidosta halusta saada aikaan muutosta. Johtoryhmaén
haastattelussa tuli selvésti ilmi esimiesten ty6ssd muun muassa suunnitelmallisuuden ja
organisoinnin puute seka Kiire. Yrityksen tyohyvinvointikyselyssd suurimmiksi
kehittdmiskohteiksi nousivat kommunikaatio ja viestintd, muutoksen hallinta, tyon
organisointi ja oman tyon hallinta. Perehdyttdmistd ei talla hetkelld ymmaérretd niin

tarkednd asiana, kuin se todellisuudessa on ja siitd syystda se j&& muiden asioiden
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jalkoihin.

Uuden johtamisen psykologian mukaan johtaminen ei ole vain sitg, ettd saadaan ihmiset
tekemaan jotakin. Johtaminen on sitd, ettd saadaan ihmiset haluamaan tiettyjen asioiden
tekemistd. Johtaminen on siis talla teorialla uskomusten, toiveiden ja tavoitteiden
luomista. (Haslam ym. 2012, 13-17.)

Mielestani tdmé on erittdin hyvin kiteytetty. Ihminen ei pakolla tee mitdan, ainakaan
kauaa, saati laadukkaasti. Mietitadn tilannetta péivittdisen johtamisen nékokulmasta.
Tilannehan olisi katastrofaalinen, jos myymaldapaallikon pitdisi vahtia tyontekijoidensa
myymista. Kaytanndssa myymalapaéllikkd joutuisi olemaan myymaldssa 24/7, silla
muutoin myyntia ei tulisi kuin vahingossa. Kun saamme tyontekijat haluamaan myyntia
ja nauttimaan myyntityon tekemisestd, he tekevat sitd ilman valvomista ja vielapa
hyvalla asiakaspalvelulla. Myds uusi perehdyttdmisprosessi tulee jalkauttaa yritykseen

niin, ettd jokainen haluaa lahted tekemé&an asiaan muutosta.

Johtajan tulee unohtaa sana ”mind” sanavarastostaan. Esimies tulisi aina nahda osana
tiimid ja johtaminen on aina me-keskeistd. Esimiehen tulee edustaa tiimi& ja ajatella
tiimin parasta. Tamén tulee ndkya aina selvasti myos tiimille. Ei riitd, ettd itse
mielesséan nain ajattelee. Tekeminen tulee heijastua aina tiimina ja esimies edustaa aina
tiimin luomia arvoja ja ajatuksia. Esimies kaytannossa elda ja hengittaa tiimin kanssa

vaikka han onkin vastuuta ja valtaa kantava osapuoli. (Haslam ym. 2012, 13-17.)

Samoilla linjoilla on Apinajohtajan kasikirja, jonka mukaan ihmiset toimivat hyvin
ryhmassd, jos he tuntevat olonsa turvalliseksi, luottavaiseksi ja oikeudenmukaisesti
kohdelluksi. Taman saavuttamiseksi tarvitaan yhteisi& normeja ja arvoja. Niiden
luominen on suureksi osaksi johtajan tehtdva. Normit ja arvot luovat pohjan rakenteille
ja tyokaytannoille ja tekevét ihmisistd toimivan ryhman. Tatd kaikkea toimintaa ja
toimivuutta ohjaavat nimenomaan tunteet. (Lundberg ym. 2014, 95-96.) Yrityksen
arvojen ja normien korostaminen pitdd aloittaa jo perehdytysvaiheessa. Uuden
tyontekijan tulee ensimmaéisestd paivéstad lahtien tuntea olonsa turvalliseksi. Hyvét

perehdytysoppaat eivét auta, jos perusasiat johtamisessa eivét ole kunnossa.

Hyva tyoympéristd ei endad vélttdmattd tarkoita pelkastddn hyvia tyotuoleja tai
ergonomista tyOpoytdd, vaan niitd edellytyksid, joilla tyontekija saadaan tekemé&an
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tyénsa parhaalla mahdollisella tavalla. Téssa kohtaa tunne esimerkiksi
oikeudenmukaisuudesta onkin tarked osa tuottavaa tyOymparistod. Lundberg ja
Berggren Kkiteyttdvat hyvin, ettd jos haluaa olla todellinen johtaja eikd pelk&stdan
esimies, taytyy hyvaksya ajatus siitd, ettd tyontekijoiden hyvinvointi on taloudellisen
menestymisen edellytys. Kannattavuuden hakeminen tyontekijoiden motivaation
kustannuksella kostautuu pitk&lla tahtaimell&. (Lundberg ym. 2014, 95-96.)

8.1 Johtamisen psykologia

Johtamisessa Haslamin mukaan keskeista on vaikuttamisen prosessi. Tdman kaiken
ymmartamiseksi on keskityttdva niihin mielen tiloihin ja tapahtumiin, jotka saavat
ihmiset kuuntelemaan johtajia, uskomaan heiddn sanomaansa ja omaksumaan sen
sisaltdman vision. Aina tulee muistaa, ettd johtamista ei voi erottaa vallitsevasta
ympaéristosta. Ympéristotekijat ovat aina ldsna ja vaikuttavat kokonaisuuteen myos
perehdyttdmisessa. Johtamisen psykologiassa on siis otettava huomioon useita
sosiaalisia ja johtajan elamanpiiriin kuuluvia tilannetekijoitd, jotka vaikuttavat johtajan
kykyyn vaikuttaa muihin. (Haslam 2012, 14-15.)

Tarkeimpié vaikuttavia tekijoita ovat
- johdettavan tiimin ja yrityksen kulttuuri
- johdettavien instituution luonne

- johtajien oman sukupuolen vaikutus

Néiden asioiden ymmaértdminen ja laittaminen oikeisiin mittasuhteisiin, auttaa johtajaa
tekemaan johtamisellaan tulosta. Koko tiimi pitdd saada tekemaén tulosta yhdessa ja
ponnistelemaan yhteisen hyvén eteen. (Haslam 2012, 14-15.)

8.2 Psykologinen padoma

Psykologinen paddoma on kykyjé soveltaa positiivista psykologiaa kéytdntoon. Tassa
onnistuminen lisad tyoniloa ja kehittda tuottavuutta. Yksiloiden ja yhteisdjen padoma
muodostuu erilaisista aineellisista ja aineettomista ominaisuuksista. Pddoman lajit voi
jakaa karkeasti taloudellisiin, inhimillisiin ja  psykologisiin.  Organisaation
muutostilanteet kuormittavat ihmisten jaksamista ja muutosprojektit onnistuvat tai

epdonnistuvat, riippuen siitd miten yhteisd ja sen yksilot johtavat omaa psykologista
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kokonaisuuttaan. Psykologinen pddoma muodostuu ihmisen itseluottamuksesta, uskosta

tulevaisuuteen, optimismista ja sinnikkyydesta. (Leppanen ym. 2012, 49-50.)

Psykologisella pa&domalla on erittdin suuri vaikutus myds yrittajahenkisyyteen.
Stylehunter Oy:n arjessa yrittajyys korostuu erittdin paljon. Jo rekrytointivaiheessa
yritykseen haetaan yrittajahenkisia tyontekijoitd. Perehdytyksessé korostetaan vahvasti
sitd, ettd vaikka yritys on osa isoa ketjua, toimii se pienen yrityksen lailla.
Perehdyttdmiselld on suuri merkitys siihen, kuinka arvot ja asenteet saadaan opetettua

uudelle tydntekijélle niin, ettd han toimisi aina yrittdjamaisesti.

Amerikkalainen Fred Luthans on tutkinut psykologisen padoman ja organisaatioiden
menestyksen yhteyttd. Naiden tutkimusten mukaan yksilon ja yhteison korkea
psykologinen padoma on yhteydessa tyon iloon eli myonteisiin tunteisiin,
tydmotivaatioon ja ty6hon sitoutumiseen. Henkild on my0s joustavampi

muutostilanteissa. (Leppanen ym. 2012, 49-50.)

Mité korkeampi tulevaisuudenusko ihmisilla on, sitd parempia ratkaisuja he I6ytavat
eteen tuleviin ongelmiin. Tdma nakyy myos taloudellisessa tuloksessa. Tyontekijoiden
tyytyvaisyys on korkeampi ja vaihtuvuus véhenee. Liséksi esimiesten optimismi on
suoraan yhteydessa siihen, miten projekteja johdetaan ja miten niissa onnistutaan.
Tyo6teho on parempi ja se liséé siséista yrittajyytta ja yrittdjahenkisyytta. (Leppanen ym.
2012, 50.) Stylehunterilla tdmd ajatusmalli  vaikuttaa  suuresti  uusien
perehdyttamiskaytantéjen  onnistumiseen ja niihin  sitoutumiseen. Esimiesten

sitoutuminen ja usko antaa paremmat edellytykset uuden toimintamallin toteuttamiseen.
8.3 Persoonallisuuspsykologia

Persoonallisuuspsykologia tutkii persoonallisuutta, sen kehittymistd ja sen vaikutusta
ihmisen eldmaan. Persoonallisuuden piirteiden kautta erotumme toisistamme.
Tutkimuksissa on tunnistettu viisi ydinpiirrettd, jotka pysyvét suhteellisen pysyvina
koko eldman.

1. miten ulospdinsuuntautuneita ja seurallisia olemme

2. miten reagoimme tunteisiimme

3. miten yhteistyokykyisia ja myontyvaisia olemme

4. miten tunnollisia ja tarkkoja olemme
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5. miten avoimia olemme uusille kokemuksille
(Leppédnen ym. 2012, 55.)

Hyvé johtaminen ldhtee asenteesta. Johtajaksi ei synnytd vaan siihen kasvetaan ja
opitaan. Johtajan tulee haluta olla johtaja. Kéytdnnon ty6ssd meidén tulee erottaa
toisistaan  persoonallisuus ja luonteenpiirteet sekd tunne ja mielentilamme.
Luonteenpiirteet ovat kehitettdvissd, helpompaa on tulla tietoiseksi mielentiloistamme.
Tunteet vaikuttavat jokapdivaiseen toimintaamme ja tunteisiin pystymme vaikuttamaan

erilaisilla mielenhallinnan menetelmill&. (Jarvinen 2008, 139-145.)

Perehdyttdmisen kannalta tdmé tarkoittaa sitd, ettd johtajana meidén on tiedostettava
omat tapamme reagoida asioihin ja osata hallita omia tunteitamme.
Perehdytystilanteessa oma sitoutumisemme ja suhtautumisemme asioihin nakyy uudelle
tyontekijélle erilaisina tunteina. Jos suhtaudumme negatiivisesti johonkin asiaan,
emmekd osaa hallita omia tunteitamme, saamme todenndkdisesti myds uuden

tyontekijan suhtautumaan siihen negatiivisesti.

Tunteet tarttuvat myo6s helposti toiseen. Tamén tiedostamme kaikissa arkipdivan
tilanteissa. Tunnetilat vaihtuvat nopeasti, mutta onneksi voimme vaikuttaa niihin
hyvalla omien tunnetilojen johtamisella. Oppimalla tuntemaan omat reagointitavat,
voimme oppia hallitsemaan niitd paremmin. Esimiehen psykologinen paaoma tarttuu
johdettaviin joko tietoisesti tai tiedostamatta. Organisaatio on johtajan nakdinen.
(Leppéanen ym. 2012, 59-60.)

Havainnoinnin ja haastatteluiden pohjalta on selkeésti havaittavissa, ettd Stylehunterin
perehdyttdminen on hyvin paljon johtajansa ndkdinen. Tdmid “tekemailld oppii”
perehdyttdmismalli  on  vaikuttanut  vahvasti  perehdyttdmiseen  yrityksessa.
Perehdyttdmiseen on kaytetty hyvin vahan aikaa ja uusi tyontekija on hyvin pian laitettu
itsendiseen tyohon. Valitettavasti téllainen perehdyttdminen on johtanut siihen, ettei
uuden tyontekijan osaaminen Kkehity riittdvdn nopeasti ja sitoutuminen yritykseen

laskee.

9 ITSENSA JOHTAMINEN

Saku Tuominen on analysoinut johtamista erittdin osuvasti:
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Huonosta johtamisesta puhutaan paljon, mutta ehkd kaikkien suurin
johtamisongelma on jokaisen tyotd tekevéan korvien valissd. Harva osaa

johtaa itsedan.

Luulemme usein olevamme huomattavasti parempia itsemme johtamisessa ja
tuntemisessa. Kun tapaamiset on merkitty kalenteriin ja maanantaina olemme
merkinneet viikon aikana tehtévét asiat ylos, luulemme olevamme hyvia itsemme
johtamisessa. Usein emme osaa hallita ajankdyttédmme, tehtévistd puolet siirtyy
seuraavalle viikolle ja kalenteri tayttyy viikon aikana enemman kuin sielld olisi tilaa.
Tamakin on tosin sellainen asia, mikd hyvaksytaan, silld tastd on tullut yleinen trendi
kaikkialla. Kiirehdn jokaisella aina on joka paikkaan ja ty0eldma on kaoottista. Toisin

sanoen téllekaan asialle ei tarvitse tehda mitaan.

Stylehunter Oy:ssa itsensd johtamisen puute on selvésti havaittavissa. Jatkuva kiire ja
kaoottinen ilmapiiri ovat aiheuttaneet myos perehdyttdmisen laiminlyémisen. Jotta
suunnitelmallisuus, jaksaminen ja tydn organisointi saadaan kuntoon, tulee aloittaa

oman itsensa johtamisesta.

Itsensd johtaminen on tdrkedd nostaa esille yrityksessa myos siitd syystd, ettd
myymaéléapaéllikdiden ja henkilékunnan vaihtuvuus yrityksessd on ollut suuri ja

tybuupumustakin on ollut.

Olemme kaikki erilaisia persoonallisuuksia. Itsensd tunteminen tarkoittaa sité, ettd
ihminen tuntee, hyvédksyy ja kykenee hyddyntdmaan kaikkia puoliaan eldméssaan ja
tyossaan. Persoonan eri puolet ja osa-alueet taytyy saada keskustelemaan keskenaén.
(Leppéanen ym. 2012, 125.)

Ihmisen kyky kehittya ja oppia uusia asioita on lahes rajaton. Usein kyse onkin halusta
oppia. Yksilo kehittyy niilla elamén osa-alueilla joihin han suuntaa huomionsa.
(Leppéanen ym. 2012, 126.)

Jarvinen kuvaa kirjassaan hyvin esimiehen elamén tasapainoilun kenttdd (kuvio 1.).
Esimiehen roolissa toimitaan yhtd aikaa ammatillisen ja persoonallisen minuuden

varassa. Ndiden kahden tasapainosta riippuu paljon esimiehen onnistuminen tydssaan.
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Tyoyhteiso ja sen

jasenet

Inhimillinen suhde
Laheisyys

Tieto ja osaaminen Tunteet ja elaytyminen
Perustuu rajoihin ja Perustuu samaistumiseen ja

erilaisuuteen yhteisyyteen

Ammatillinen suhde
Etéisyys

Tasapaino

Ammatillinen mina ~ Persoonallinen mina

Kuvio 1. Esimiehen ammatillisen ja persoonallisen minén kaytto ja tasapaino. (Jarvinen
2007, 139-140.)

9.1 Mielen organisointi ja lasnédolo

Jokainen on ennemmin hyvélla tuulella kuin huonolla tuulella. Ajattelun ja mielen
valmentaminen johtavat positiivisiin tunteisiin ja sitd kautta laajempaan ajatteluun,
empaattisuuteen ja luovuuteen (kuvio 2.). Omaa mieltadn valmentava on sopeutuvampi
tunnevaihteluihin ja pystyy paremmin saateleméan tunnetilojaan. (Leppanen ym. 2012,
85.)

1. Lasnaolon

harjoittaminen

5. Mentaalisten

vahvuuksien ja 2. Fokuksen ja

keskittymiskyvyn

hyveiden harjoittaminen

kehittaminen

Oman ajattelun
ja |
mielen valmentaminen

4. Visualisointi ja

mielikuva- 3. Sisdinen puhe
harjoittelu

Kuvio 2. Oman ajattelun ja mielen valmentamisen malli. (Leppanen ym. 2012, 86.)
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Mieltd tulee treenata jatkuvasti, silld vain niin se kehittyy. Oman mielen valmentaminen
parantaa myos toisen yksilon johtamista, kehittdd tunneélyd ja empatiaa. Tunneélykas
ihminen on sinut itsensd kanssa ja pystyy jakamaan omaa hyvinvointiaan myos muille.
Hé&n ndkee asioiden suuren kuvan eikd hén syytd muita omasta negatiivisuudestaan.
(Leppéanen ym. 2012, 87.)

Tietoisella lasn&ololla on tutkimusten mukaan vaikutusta tehokkaampaan oppimiseen ja
parempaan keskittymiskykyyn. Tietoinen lasndolo on paras tapa kehittdd tunnedlyé.
Né&in saamme myos lisaa tilaa impulssin ja reaktion valille. Se siis kehittd4 suoraan sita
taitoa miten reagoimme asioihin. Pystymme kontrolloimaan paremmin ja hillitsemaén
itsensd esimerkiksi arsyttavissa tilanteissa. Johtajana tallaista taitoa tarvitaan paljon

jokapaivéisessa tyossa. (Leppanen ym. 2012, 88.)

9.2 Lasnaolon merkitys

Hetkessa oleminen on johtamisessa olennaista. Silloin huomio on tdssé ja nyt-hetkessa,
omissa ajatuksissa ja tuntemuksissa. Vuorovaikutus vaatii aina lasnéoloa. L&sndolo
edellyttdd pysahtymisté ja sité etteivat ajatukset vaella missdédn muualla. (Ristikangas
2011, 49.)

Varsinkin Stylehunterilla, jossa toimitaan pienissa tiimeissd, lasnéololla on erittdin suuri
merkitys. Esimies on nakyvdssa tyossd jatkuvasti. Hanen tulee rakentaa
luottamussuhdetta tyontekijoiden kanssa ensimmaisestd pdivastd lahtien. Tama ei
onnistu jos esimies ei ota luottamussuhteen rakentamiselle aikaa. Esimiesten tulee ottaa
vastuu omasta kayttdytymisesta ja osata pysdhtyd kun tilanne sita vaatii. Esimerkiksi
tyontekijan kuulumisia kysyttédessd, tulee aidosti Kkiinnostua kuuntelemaan vastaus.
Valitettavan usein tormaa kuitenkin tilanteisiin, joissa kuulumisia kysytadn vain

kysymisen ilosta.

Yrityksessé vallitsee hyvé tyGilmapiiri ja timan hyvan tyoilmapiirin séilyttdminen vaatii
jatkuvaa tyotd. Pelkastdan hyvalla fiilikselld ei mielestani luoda pitkaaikaista ja
sitoutunutta suhdetta. Tama sitoutumisen ja luottamussuhteen rakentumisen puute
nékyykin liian suurena vaihtuvuutena. Liséksi haastatteluiden ja havaintojen perusteella
tuli esille mielesténi hyvin huolestuttava piirre johtamisen puutteesta. Esimiesta ei aina

esimerkiksi kehdata hairita, koska hanelld on aina niin Kiire.
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Johtaminen on vaikuttamisty6td, jonka perustana ovat vuorovaikutussuhteet.
Kéyttdydymme erilailla eri tilanteissa. Jokainen tietdd, ettd oma kayttdytyminen
muokkautuu sen mukaan mik& tilaisuuden luonne on tai kenen kanssa ollaan
tekemisissa. Jos keskustelemme tutun kanssa, ovat tunteetkin enemmén tilanteessa
lasna. (Ristikangas 2011, 49.)

Johtajien ei tarvitse olla supermiehié tai naisia. Meiltd ei odoteta mitadan supervoimia,
mill& teemme aina asiat mahdollisiksi ja taiomme vaikeudet pois. Valmentava johtaja
tietdd omat vahvuutensa ja heikkoutensa. Han on tavallinen ihminen ja se néakyy
suhtautumisessa toisiin ihmisiin. Johtaminen perustuu suhteiden lujittamiseen ja

vahvaan keskindiseen luottamukseen. (Ristikangas 2011, 51-52.)

Tavallisuus on myds noyryyttd ja vaatimattomuutta. NOyrat johtajat ovat niité, jotka
ovat lopettaneet itsensa korostamisen ja pettdmisen. He ovat aidosti rehellisida niin
itsellensa kuin muillekin. Noyrilla johtajilla ei ole pienen lapsen uhmaikad, jossa itsensa
asetetaan etusijalle. Noyrilla johtajilla hyva itsetunto ja itsevarmuus nousevat
nimenomaan omasta itsetuntemuksesta. N&in noyrd johtaja saa tapahtumaan

johdettavissaan oppimista ja vastuullisuudentunnetta. (Ristikangas 2011, 53.)

Noyrille johtajille kerrotaan enemmaén, koska he ovat vastaanottavaisempia. NOyrat
johtajat osoittavat halukkuutta kuulla mielipiteitd ja ovat avoimia myds erilaisille ja
vastakkaisille ajatuksille. Pitd&d muistaa, ettd ndyryys on eri asia kuin noyristely.
NOyryys kertoo henkisesta kasvusta, noyristely siitd, ettd ei osaa antaa tervettd

arvostusta itsellensa. (Ristikangas 2011, 54.)

Tavallisuuden nostaminen esiin on mielestani oleellista Stylehunter Oy:ll4. Yrityksessé
suurin osa on erittdin nuoria johtajia. Usein johtajan alkutaival on kivikkoinen, koska
haetaan omaa paikkaa ja yritetddn hoitaa tyd mahdollisimman hyvin. Juuri siind
hetkessa tulisikin pyséhtyd ja antaa itsellensd aikaa. Olla hyvalla tavalla ndyré ja ansaita
paikkansa tiimin johtajana ajan kanssa. Itseltdén ei tule vaatia liikoja, silla se usein ajaa
tyduupumukseen. Haastattelujen ja havaintojen perusteella tyota yrityksessa on paljon,
mutta tulisi muistaa, ettei kaikkea tarvitse kantaa yksin ja saada asioita valmiiksi

hetkessa.
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9.3 Luovuuden synnyttdminen

Mieleen tulee tilaa uudelle kun rentoutuu, lopettaa suorittamisen tai luovuttaa. Syntyy
ratkaisuja ja uusia oivalluksia. Kun mieli on vapaa, syntyy luottamusta, oikeaa
oppimista ja yhteisty6té. (Ristikangas 2011, 63-64.)

Johtamisessa meidédn tulisi saada aikaan lapsenomainen tila, jossa uusien asioiden
oppiminen ja kokeileminen on helppoa. Keskusteluissa ja kohtaamisissa keskittyminen
tulisi olla hetkessa. Ndin on mahdollisuus luoda uutta. Aktiivinen kuuntelu, kiinnostus
toisesta ja osuvat kysymykset ovat tapoja synnyttdd tilaa spontaanisuudelle.
(Ristikangas 2011, 63-64.)

Kuten jo aikaisemmin olen tédssé ty0ssd todennut, yrityksessd on usein kiire ja "kaaos”.
Vaikka ty6ilmapiiri yrityksessa on hyva ja rento niin Kiire sy0 tilan luovuudelta. Tdma
on harmi, sill& ideoita ja luovuutta téllaisesta joukosta varmasti 10ytyisi enemman. Tasta

kaaoksesta tulisi padsta eroon paremman johtamisen ja suunnittelun avulla.
Pauli Aalto-Setédlan kirja toteaa osuvasti, ettd padosin tyopaikoilla kdydyt keskustelut

esimiehen ja alaisen valilla ovat innostamattomia. Parhaimmillaankin niissd pé&&staén

vain oheisen pyramidimallin keskiosaan (kuvio 3.). (Aalto-Setéld ym. 2014, 90.)

=
A=
AN,
A
o\

Kuvio 3. Positiivinen pyramidimalli (Aalto-Setald ym. 91, 2014.)
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Tama pitdd niin paikkansa. Tallaisista innostamattomista keskusteluista ei ole
kenellekd&dn mitdédn hyotyd. Ne voitaisiin yhtd hyvin jattdd kdaymattd kokonaan.
Valitettavasti olen itse ollut myods alaisena osallisena néissa keskusteluissa ja kuullut
samaa viestia monelta muulta suunnalta. Keskusteluiden jélkeen tulee usein tunne siitd,
ettd tdmékin aika olisi voitu kayttad esimerkiksi tyon tekoon. T&llGin on jokin pahasti

pielessé.

Positiivisen tunnevuorovaikutuksen havainnointijarjestelmé on hierarkkinen siiné
suhteessa, ettd yksikin negatiivinen ilmaus, ele tai danenpaino jyradd alleen kaikki
positiiviset merkit, vaikkapa hymyn. Toimivan yhteyden uudelleen rakentaminen vaatii
viisinkertaista positiivista panostamista. (Aalto-Setala ym. 2014, 90.) Toisin sanoen,
kylld on aivan valtava ty6 tehtdvdna joka péivd jos emme ota vastuuta omasta

kayttaytymisestd ja vuorovaikutuksesta.

Innostavan kulttuurin elementit

1. Lupa olla oma itsens&

2. Vastuun lisédksi myos valtaa on delegoitu

3. Yhteisolla on aidosti jasenten toimintaa ohjaavat arvot

4. Ihmiset péasevat yllattavan hyvin tavoitteisiin kun he tietdvat mitkd ne
ovat ja kokevat ne omikseen

5. Tiedetddn mitad odotetaan ja miten sita mitataan.

6. Tiedetdédn kuinka voi itse vaikuttaa tuloksiin ja kuka on esimies

7. Ei kéaskytystd, useita tapoja paéstd yhteiseen pddmaaraan

8. Innostus on energiaa

(Aalto-Setdld ym. 2014, 129-132.)

Innostavan tydyhteison arvoja ovat esimerkiksi avoimuus, rohkeus, tasa-arvoisuus,
luottamus ja arvostus. Luovuus tulee parhaiten esille tuen, vapauden, kannustuksen ja
arvostuksen ilmapiirissa. Parhaiten luovuutta ja innovaatioita saadaan esille, jos
tybympéristdsséd annetaan niin positiivista, negatiivista kuin rakentavaakin palautetta.

Ilman palautetta ei tapahdu kehitysta. (Ristikangas 2011, 66.)
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Luovuuden esteind voivat olla monet pelot ja ennakkoluulot. Luovuuden tuhoajia ovat:
- ennakkoluulot
- lilan tiukka normittaminen: mika on sopivaa ja miké ei
- kiire
- liiallinen tulokseen tuijottaminen
- taydellisyyden tavoittelu
- pakko ja vaatimukset
(Ristikangas 2011, 68.)

Haastatteluiden ja havaintojen perusteella Stylehunter Oy:n myymaloissa yksi heikkous
on palautteen anto. Kiire aiheuttaa sen, ettd seuranta unohtuu ja palautetta annetaan liian
vahan. Varsinkin tyosuhteen alkuvaiheessa palautetta tulisi antaa reilusti enemman.
Silloin sité erityisesti tarvitaan ja kaivataan. Lis&ksi negatiivisen palautteen antaminen
koetaan yrityksessé usein vaikeana. Johtuuko tdma siité, etta pelatadn hyvéan ilmapiirin
karsivan vai siitd, ettd johtajat pelkadvat siitd aiheutuvia reaktioita? Oli perimmainen
syy mika tahansa, tulisi palautteenantoa harjoittaa huomattavasti enemmaéan. Nain
johtajat paasisivat harjoittelemaan omaa tunnevuorovaikutusta, palautteenannon kynnys

madaltuisi ja luovuuden esteet vahenisivét.

10 THHMIN JOHTAMINEN

Valmentava johtaminen on yksi tdman hetken trendeistd ja pinnalla olevista asioista.
Pitdisi muistaa, ettd onnistunutta valmentavaa johtamista ei synnytetd hetkessa ja vain
silla, ettd esimies muuttuu késkevastd esimiehestd kyselevédksi esimieheksi.
Johdettaville pitdd antaa valmennusta ja auttaa ymmartamaan mik& on padmaara mita
kohti kuljetaan. lhannetilanne on se, jossa esimies luo yritykseen sellaista kulttuuria,
jossa kannustetaan toinen toistaan, kdydaan jatkuvaa keskustelua ja treenataan ajattelua
pienissd ryhmissd. Ryhman ja tiimin valmentamisessa pddmaarédna on auttaa ihmisié

johtamaan ja valmentamaan toisiaan. (Leppanen ym. 2012, 265-268.)

Kuten olen jo aikaisemmin kertonut, yrityksessa on hyvd me-henki ja "fiilis”. Tama
voisi antaa sellaisen kuvan, ettei neuvoja tiimin johtamisesta tarvita yrityksessé.

Valitettavasti haastatteluiden ja havaintojen perusteella asia ei ole ndin mustavalkoinen.
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Hyva fiilis” on mielesténi erittdin hyva ldhtokohta, mutta se ei tarkoita suoraan, etta
johtaminen olisi hyvé&a. Hyva fiilis” ei yksindan riita tehokkaaseen ja sitoutuneeseen
tiimiin. Havaintojeni perusteella se on hieman sokaiseva asia. Huono tiimin johtaminen
nakyy mm. perehdyttdmisessd, osaamisen johtamisessa, vaihtuvuudessa ja ajankayton

hallinnassa.

Suurin ongelma on se, ettd valmentavan johtamisen ndkokulma on keskittynyt liikaa
yksiloiden valmentamiseen. Suurin tulos saadaan kuitenkin aikaan tiimin

valmentamisella. (Leppénen ym. 2012, 265-268.)

Tiimin voiman ja sen valmentamisen onnistumisen nékee suoraan kaytannon tyossa. Jos
koko tiimi saadaan asiasta innostuneeksi, se innostus kantaa pitkalle. Jokainen ruokkii
paivittdisella tekemiselld toinen toistaan ja innostus pysyy ylla. Jos onnistumme
valmentamaan vain yhden tyontekijan innostumaan, ei hanen innostuminen kanna
kovinkaan pitkélle ryhmé&ssé, jos hdn ei saa vastakaikua omalle innostukselleen ja

sitoutuneisuudelleen. (Leppénen ym. 2012, 270.)

Hyvin suoriutuvat tiimit omaavat tiimin sisélld paremman yhteyden toisiinsa.
Huipputiimeissa keskustelu on avointa ja se virtaa eteenpain luontevasti. lhmiset
osaavat ottaa huomioon muiden nakokulmat, ideat ja ajatukset. Uusia ideoita otetaan
helpommin vastaan ja keskusteluissa tulee enemmaén positiivisia kommentteja ja
tunteita. Huonosti toimiva tiimi on tdysin huipputiimin vastakohta. (Lepp&nen ym.
2012, 270.)

Pitdisi muistaa, ettd kaikkien ideoita tarvitaan jatkuvasti. Yhdessd tekeminen on rikkaus,
joista syntyy uusia innovaatioita. Yksilon haasteena on oppia ajattelemaan muiden
kanssa. Usein olemme oman kuplan sisépuolella ja meidan on vaikeaa paasta sielta ulos.
Tama johtuu siitd, ettd olemme tottuneet ajattelemaan yksin ja tésta syysta meidan on
haastavaa kayda dialogia. Haluamme vakisin saada omat ajatuksemme lapi ja tdma voi

tehda keskusteluista raskaita ja pitkia. (Leppanen ym. 2012, 272.)

Stylehunterilla ty6ilmapiiri on hyvd, mutta tiimin voimaa ja sen valmentamista ei
hyodynneta tarpeeksi. Tiukat tuntibudjetit ja resurssien puute on aiheuttanut sen, etti
tiimin yhteistd valmentamista on yrityksessa hyvin véahan tai sita ei kéytetd tehokkaasti.

Aikaa koko tiimin valmentamiselle pitaisi ottaa enemman ja tita kautta kasvattaa koko
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tiimin osaamista. Tassa olisi koko yrityksella kéytettavissédan valtava potentiaali.

10.1 Luottamuksen rakentaminen

Kuten jo aikaisemmin tydssa on tullut ilmi, johtaminen on luottamusbisnesta. llman
luottamusta johtajuuteen liittyvé vaikuttamisty0 jaa vajaaksi. Johtaja luo myds omalla
toiminnallaan luottamusta tiimin sisalla. Luottamus pitd4 ansaita ja sen rakentaminen
vaatii aikaa ja panostusta yhteistydsuhteisiin. Luottamus ansaitaan teoilla ja

osoittamalla, etta on luottamuksen arvoinen. (Ristikangas 2011, 163.)

Luottamuksen eteen tulee tehda ty6ta ja se vaatii yhteistd aikaa, jossa sill4 on tilaa
kasvaa ja vahvistua. Tassa tarvitaan kérsivallisyytta, silld luottamus ei todellakaan tule
yhden tai kahden teon seurauksena. (Ristikangas 2011, 166.) Luottamuksen
rakentaminen aloitetaan jo tyontekijdn ensimmaisend paivana ja tastd syystd johtajan

tulisi valmistautua perehdyttdmiseen kunnolla.

Luottamus on kaiken vuorovaikutuksen ja yhdessa tekemisen taustalla. Ihmiset toimivat
hyvin ryhmdssa jos he tuntevat olonsa turvalliseksi, luottavaiseksi ja
oikeudenmukaisesti kohdelluksi. Tama kaikki edellyttdd myds yhteisid normeja ja
arvoja. Tallaisessa tiimissd sovitut asiat hoidetaan ja niistd pidetddn Kkiinni. On
pystyttdvd luottamaan siihen, ettd ihmiset tekevat sen mitd sanovat. llman tata
luottamusta, on erittdin raskasta tehdd t6itd. Naiden edellytysten luominen on suurelta
osin johtajan tehtdva. Ne eivét synny itsestadn. (Lundberg ym. 2014, 94.)

Uuden perehdytysoppaan kautta rakennettavien yhteisten toimintatapojen on tarkoitus
lujittaa luottamusta koko yrityksessa. Talla hetkelld yhteisten toimintatapojen
puuttuminen luo epévarmuutta ja hdmmennystd. Johtajien tehtdvand on jalkaannuttaa
yhteiset toimintatavat ja osaaminen naytetddn mielestani siind kuinka hyvin ndista

sovituista asioita pidetaan kiinni.

Tuottava yhteis6 rakentuu luottamuksen varaan. Jos luottamusta ei ole, menee ihmisilla
turhaa aikaa ja energiaa toisten epdilyyn ja tulkintoihin. Ei siis ole lainkaan sama
minkalaisessa ilmapiirissad toitd tekee. Kun luottamusta on riittavasti, keskitytdan

oikeisiin asioihin ja tehdaan tulosta. (Ristikangas 2011, 166.)
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Tutkimuksen mukaan suurin syy irtisanomisiin ja tyOpaikanvaihtoihin on
tyytymattomyys esimiesten tai johdon toimintaan. TyOpaikalla vietetddn suuri osa
valveillaoloajasta ja jos siella vallitsee epéluottamuksen ilmapiiri, ei siella kukaan voi
pitkalla tahtaimelld hyvin. (Ristikangas 2011, 167.)

Luottamus suuntaa tulevaisuuteen, liittyy késitteisiin toisesta henkildstd ja osaamisesta.
Asenteen lisdksi osaaminen vaikuttaa koettuun luottamukseen. Luotetulla tulee olla
hyvat aikeet ja tehtdvékohtaista osaamista. Luottava uskoo, ettd luotettu henkild toimii
hanen parhaakseen tai ainakin hanen etunsa huomioiden. Jos epéilee aikeita, luottamusta
ei synny. (Ristikangas 2011, 167.)

Luottamusvaade ei koske vain esimiehid. Sitd tarvitaan joka tasolla organisaatiossa.
Alaisilla on oltava riittavasti osaamista tydnsé osaamiseen ja oikeanlaista suhtautumista

kollegoiden kanssa tehtavéaan yhteistyohon. (Ristikangas 2011, 167.)

Tyontekija kokee onnistumista tydstd ja olevansa luottamuksen arvoinen vain jos
hanelld on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhonsa. Jos esimies vain sanelee miten tyot
on hoidettava, ja& tyontekijoiden harteille vain suorittaminen. N&in ei synny luottamusta
eivatka esimiehen resurssitkaan ole tuottavimmassa kéytossé. (Ristikangas 2011, 167.)

Stylehunterin uudessa perehdyttamismallissa (liite 3 ja 4.) esimies jakaa vastuuta
perehdyttdmisestd vanhan tyontekijdn kanssa. Jakamalla vastuuta uuden tyontekijan
perehdyttamisesta toiselle tyontekijalle, luottamus ja osaaminen kasvavat.

Luottamus lisdd luottamusta, jonka kautta motivaatio ja sitoutuminen vahvistuvat.
Epéluottamus taas aiheuttaa turhautumista, pelkoa, sitoutumattomuutta ja pahoinvointia.
Jos tallainen jatkuu pitkddn, aiheuttaa se myos tyotuloksen laskua, uupumista ja
sairaslomia. Luottamuksen kautta uskallus riskinottoon ja uusien asioiden
kokeilemiseen lisadntyy. On uskoa siihen, ettd yhdessd tekemalla paastdaan haluttuun
lopputulokseen. Kun esimies luottaa tyontekijoihinsd, han voi innostaa heitd
laajentamaan kykyjaén ja taitojaan sekd saamaan myos itsestddn esille parhaat puolet.
Innostunut ja luottava saa huomattavasti enemman tulosta aikaan. (Ristikangas 2011,
170.)

Luottamus vaikuttaa merkittdvasti tiimin toimintaan. Se lisdd keskustelua, voimistaa
48



positiivisia asenteita, vahvistaa tiimin sisdista yhteisty6td ja auttamisen halua.
Luottamusrikkaassa tiimissa aletaan huomaamatta tukea ja auttaa toisia tyOhon
liittyvissa kysymyksissé. Uskalletaan sanoa &aneen omat vahvuudet ja heikkkoudet.
Annetaan toisten myds nahda oman tyon jalki ja antamaan palautetta. Luottamus
mahdollistaa myos virheiden tekemisen, koska ne néhdaan askeleina kohti yhteista
paaméaarad. Esimiehen on helpompi antaa rakentavaa palautetta tyontekijoilleen kun
heidan valilld&an on keskindinen luottamus. Luottamukseen panostaminen lisdd myos
tyotyytyvaisyyttd, tydhyvinvointia ja on sen kautta taloudellisesti kannattavampaa.
(Ristikangas 2011, 171-177.)

Selkedt toimintaohjeet ja vastuut helpottavat suuresti arkipdivan tyotd. Esimiehen
tulisikin aina miettid ovatko roolit ja vastuut tyopaikalla selkedt? Mita asioita
tyopaikalla mitataan ja miten tyota arvioidaan? Ovatko Kaikilla riittavat resurssit téiden
suorittamiseksi? Tyontekijoiden on myos tiedettdva tarkasti mitd heiltd odotetaan.
Esimiehen tulisi myos kysya mita tyontekijat haneltd odottavat. (Ristikangas 2011, 176.)

10.2 Palautteen merkitys

Palaute on todella tehokas tyovéline. Erityisesti mahdollisuudet luottamuksen
vahvistamiseen on silloin kun palaute annetaan negatiivisista asioista. Palautteen
tarkoitus on aina saada aikaan toisessa kasvua ja kehittymistd toivottuun suuntaan.
Palautteen tulisi aina auttaa palautteen saajaa. Palaute on ainutlaatuinen mahdollisuus ja
sen kayttdmatta jattdminen on typeryytta ja huonoa johtamista. (Ristikangas 2011, 193-
194.)

Usein esimiehet pelkaavat palautteen antamista ja siksi se my0s erittdin usein j&a
antamatta. Silti esimiehet toivovat itse saavansa palautetta. Tama on erittdin ristiriitaista,
silla jos esimies ei itse anna palautetta, ei han voi odottaa sitd mydskaan saavansa.

(Ristikangas 2011, 194.) Niin metsa vastaa kuin sinne huudetaan.

Tyotyytyvaisyyskyselyissa ja  ty6ilmapiiritutkimuksissa  usein  nousee  esille
palautteenannon riittdmattomyys. Henkilokunta kokee, ettei saa palautetta joko
riittavéasti tai pahimmassa tapauksessa ollenkaan. Tdma aiheuttaa sen, ettei henkilokunta
koe itsedén ja tyotaan tarpeelliseksi. T&méa laskee motivaatiota ja vaikuttaa suoraan tyon

tehokkuuteen. (Rauramo 2008, 152-153.)
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Meilld johtajilla on usein erittdin suuri taipumus tulla ratkaisemaan tyontekijoiden
ongelmia. Valitettavan usein haluamme suoraan kertoa tyontekijalle valmiin vastauksen
tai korjata asia heidan puolestaan. Tdsséd kohtaa valitettavasti ammumme itsedmme
jalkaan. Nain varmistamme sen, ettd tyontekijdmme ei Kkehity. Jos puutumme
yksityiskohtiin  ja korjailemme, tukahdutamme itseluottamuksen ja luovuuden.
Viestimme samalla, etteivat heidan ratkaisunsa olleet riittdvan hyvid. (Lundberg 2014,
250-251.)

Kuten jo aikaisemminkin Kkerroin, palautteenanto on yksi yrityksen heikko kohta.
Palautteenannon riittdmattomyys tulee esille Stylehunterin tyohyvinvointikyselyssa ja
haastatteluissa. Yrityksessa sallitaan virheitd, mutta usein niistda unohdetaan antaa
palautetta. Korjataan pahimmassa tapauksessa virhe itse, koska koetaan se
nopeammaksi tavaksi toimia. Edellisen kappaleen tilanne koetaan yrityksessa hyvin
usein. Téallaiset tilanteet tapahtuvat usein tiedostamatta ja siitd jaa helposti toimintatapa.
Stylehunterilla on osaavia ja sitoutuneita tyontekijoitd, jotka janoavat palautetta
esimieheltd. He haluavat niin rakentavan kuin positiivisenkin palautteen, jotta voivat
kehittyd tyossddn. Jos he eivat tdtd saa, laskee sitoutuneemmankin tydntekijan
motivaatio ja kynnys vaihtaa yritysta kasvaa.

Jalleen kerran tormaamme tassakin asiassa sanaan Kiire. Tyon ja tehokkuuden
lisdéntyessa palautteenannolle ei tunnu olevan riittdvasti aikaa. On totta, ettd
palautteenannolle tulee usein ottaa aika ja paikka. Palautteen antaminen helpottuu
harjoittelemalla ja on helpompaa kerta kerran jélkeen. Palautteenannon tarkoitus on
kuitenkin aina kehittad tyota ja toimintatapoja yhdessd. Mielestani kiire on tassa asiassa
vain tekosyy vélttdd mahdollisia iké&via tilanteita. Esimiesten tulisi nahda riittavéan
selkeasti palautteenannon hyodyt, jotta tdma resurssi kaytettéisiin oikein. (Rauramo
2008, 153.)

Valmentava johtaja laittaa itsensa likoon antaessaan palautetta. Tyontekijat tarvitsevat
jatkuvasti arviota onnistumisestaan ja tekemisestdan vaikka sitd ei ddneen arjessa
sanottaisikaan. Palautteen ja keskustelun merkitys ndkyy sitoutuneisuudessa.
Sitoutuminen kasvaa sitd mukaa, mitd enemman esimies huomioi tyontekijoiden
suoritukset. (Ristikangas 2011, 195.)
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Palautteenanto edellyttdd selkeitd tavoitteita. Kun tavoitteet ovat selkeét ja palaute
seuraa valittomasti, tapahtuu kehitystd. Ne tyontekijat, jotka haluavat kehittya tydssaén
ja kohentaa tyoilmapiirid, tarvitsevat palautetta. Valmentavan johtajan huomio on
toisten kehittdmisessé ja sité ei voi luonnollisestikaan tehdé ilman arviointia. Palaute on
tyokalu arvioinnin toteuttamisessa ja siind tarvitaan véalilld myos rohkeutta. (Ristikangas
2011, 238.) Uudessa perehdyttdmisoppaassa (liite 4, 7, ja 8.) tullaan antamaan
esimiehille selkeat tyokalut palautteenantoon ja tavoitteiden asettamiseen. Vain

harjoittelemalla rohkeus kasvaa ja néistakin asioista saadaan yritykseen toimintatapa.

Palautteen antamisessa on Ristikankaan mukaan Kolmen Koon-saantd. Palautteesta
tulee olla véhintddn kaksi kolmasosaa myonteistd palautetta, jotta korjaava olisi
hyodyllistd. Sama saantd patee myods toisinpéin. Yksi kolmannes tulee olla kehittavaa,

korjaavaa tai rakentavaa, jotta myonteisyydestd saadaan paras teho irti.

- Kiita
- Kannusta
- Kehita

Pitdd my0s muistaa ihmisten yksil6llisyys palautteen annossa. Palaute tulee sopeuttaa
vastaanottajan mukaan. Jollekin korjaavaa palautetta tulee antaa hyvinkin
hellavaraisesti, jollekin palaute tulee antaa mahdollisimman suoraan. Sama saanto patee
positiivisen palautteen kanssa. Joku nauttii ylitsevuotavista sanoista ja mahdollisesti
koko tiimin kuulleen, toiset haluat palautteen asiallisesti kahden kesken. Esimiehen
tulee tuntea oma henkilokuntansa, jotta osaa antaa palautteen jokaiselle oikein.
(Ristikangas 2011, 242.)

llman palautetta, ei tapahdu kehittymistd. Palautteen tarkoitus on ruokkia oppimista
tiimissa. Tarkeinta ei ole virheettdmat suoritukset vaan se, ettd tehddéan oikeita asioita ja

mennaan oikeaan suuntaan. (Ristikangas 2011, 246.)

Virheitd tapahtuu aina ja se kuuluu eldméaan. Pitdd muistaa, ettd mitd aikaisemmin
asioihin puututaan, sitd paremmat mahdollisuudet on paasté haluttuun lopputulokseen.
Myonteinen ja kannustava palaute antavat pohjaa puuttua myo6s ei-toivottuun
kaytokseen. Esimerkiksi tiimihenked tai yritystd vahingoittavaan toimintaan tulee

puuttua. (Ristikangas 2011, 247.)
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10.3 Toiminta muutostilanteissa

Muutokset ovat tdmén péivan elamaa ja tydelamad. Jatkuvat muutokset ovat tulleet

jaadakseen ja niihin on vain sopeuduttava.

Muutoksissa ihmisid tdytyy auttaa hyvaksymé&an se, ettei kaikkea voi aina hallita.
Muutostilanteissa johtajan tulee l0ytaa tasapaino kaaoksen ja jarjestyksen vaélilla.
Muutosten keskelld toimiminen ei onnistu, jos esimies ei tunne tai ota riittavasti
huomioon sitd miten muutos vaikuttaa ihmisiin. Usein esimies itsekin on muutoksen
kohteena. Tdassé tilanteessa pitad toisten lisdksi tuntea myos itsensd ja omat tapansa

reagoida asioihin. (Jarvinen 2008, 97.)

Muutoksien jalkauttaminen on usein organisaatiossa vaikeaa. Muutosvastarinta on
kaikille tuttua. Taustalla tdhan muutosvastarintaan on pelko uudesta tilanteesta,
epavarmuuden sietokyvyn heikkoutta tai haluttomuutta hypata mukavuusalueelta

epamukavuusalueelle. (Leppénen ym. 2012, 103.)

Perehdyttdmiskaytantéjen muuttaminen Stylehunter Oy:ssa on yksi iso muutos, jonka
jalkauttaminen tulee yrityksessé vaatimaan varmasti aikaa. Vanhoista, totutuista tavoista

on usein vaikeaa paasta eroon.

Jotta muutos saadaan onnistumaan, on suuri merkitys tassa tapauksessa yrityksen
ylimmalla johdolla, eli omistajalla. Omistajan tulee antaa taysi tuki uudelle
perehdyttamiskaytanndlle. Omistajan tulee myds antaa resurssit muutoksen
toteuttamiseen. Toisin sanoen, esimiehille tulee antaa valtuudet siihen, ettd
perehdyttdmiseen saa kayttad aikaa. Esimiehet tulee myo6s perehdyttad kunnolla uuteen
kaytantoon ja toimintatapoihin. Heille tulee kdyda lapi mitd muutos tuo siséllaan, mitéa
hyotyja siitd on ja kuinka se vaikuttaa tulevaisuudessa. Toteuttamista tulee myds
seurata, valvoa ja antaa palautetta sdanndllisesti. Samalla pitdd muistaa, ettd muutos ei

varmastikaan tapahdu hetkessé vaan sille pitéa antaa aikaa.

Yhtalailla kun esimiehet perehdytetddn uuteen perehdyttamiskaytantdéon, tulee heidén
jalkauttaa asia omalle henkilokunnalleen. Perehdyttaminen kun ei ole vain se hetki kun

henkild tulee aloittaa tydsuhteessa vaan jatkuu hanen koko tydsuhteensa ajan. Nama
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uuden kéytdnnén myota tulevat toimintatavat tulee kertoa jo olemassa olevalle tiimille.
Lisdksi uusi perehdyttdmismateriaali (liite 3.) sisaltaa yrityksen yhteisid toimintatapoja
joiden kaytantoon vieminen vaatii kaikkien sitoutumista. Yhteisten toimintatapojen

saaminen Kirjalliseen muotoon oli yksi haastatteluissa esille tulleista toiveista.

Usein muutosten ja uudistusten perusongelma on juuri se, kuinka esimiehet osaavat
kertoa henkilokunnalle selkeésti ja ymmarrettavasti muutoksen tarkoituksen ja
tavoitteet. Tama vaatii esimiehiltd kiinnostusta ja valmistautumista muutoksen
ldpiviemiseen. Muutoksista ei  voi mennd kertomaan ihmisille ohimennen
valmistautumatta ja perehtymattd itse kunnolla siihen mistd on kysymys. (Jarvinen
2008, 97.) Nain myos Stylehunterilla.

Kun muutostilanne on yrityksen kannalta tarkedssa vaiheessa, pitaa ihmiset vain saada
toimimaan. Muutosten Kriittisissd vaiheissa ihmiset usein lamaantuvat ja sanovat
etteivat voi tehdad tyotddn koska tehtdvankuva on epdselva. lhmiset tulisi vain saada
nakemaan muutoksesta seuraava innostava tulevaisuudenkuva, vaikka tdmé ei ihan heti
toteutuisikaan. Tilanne muutoksen jalkeen vakiintuu pikkuhiljaa ja toiminta alkaa sujua.
(Leppéanen ym. 2012, 112-113.)

Organisaatiota ja ihmista on hyvé auttaa eldmaén erilaisten tilanteiden kanssa. Heité
tulee siis totuttaa siihen, ettd muutokset ovat pysyva olotila. Joskus on jarjestysta ja
joskus téyttad kaaosta. Joskus on kiire ja joskus on aikaa. Ihmisten itseluottamusta ja
selviytymiskykyd on siis hyvd vahvistaa. Heitd on hyvd auttaa nakemé&an, ettd
pahemmastakin on selvitty. Maailma ei lopu siihen, etta yrityksen omistaja tai rakenne
muuttuu. Thmisid on hyva auttaa ndkemadn, ettd muutos on lopulta kaikille hyva
mahdollisuus synnyttdd jotakin uutta. Muutoksissa on térkedd saada ihmisten ajatukset
muuttumaan, ilman sitd toiminta jatkuu entisellain. (Leppénen ym. 2012, 105-118.)

Pitdisi kuitenkin aina mielestani muistaa se, etta vaikka opetamme tydyhteison jatkuvan
muutoksen sietdmiseen, tulee meidan kuitenkin aina kasitelld jokainen muutos
tapauskohtaisesti. Vaikka muutoksiin olisi totuttu, eivét kaikki loksahda paikoilleen
itsekseen. Perehdyttdmisopas antaa tyOkaluja myds parempaan muutoksen hallintaan.

Viestintd ja ajankéyton hallinta ovat tarkeité asioita muutoksen hallintaan arjessa.
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10.4 Tiimin tunteminen

Jos haluaa johtaa toista ihmist4, on otettava selville, mitd han haluaa ja mihin hén
pyrkii. Pitda yrittdd ymmartdd mitd henkilé on kokenut ja mika on tehnyt hanesta

sellaisen mik& hén on nyt. (Leppénen ym. 2012, 181.)

Ratkaisevaa on arkipaivan johtaminen, joka tapahtuu yksittaisten sekuntien aikana.
Jokainen haluaa arvostusta ja kuulla olevansa tarked osa tiimid. Tutustuminen tulee
aloittaa tyontekijan ensimmadisesta paivasté lahtien. Perehdyttdminen on ainutlaatuinen
tilaisuus paasta rakentamaan luottamusta ja oppia mitka henkilén motiivit ja tarpeet
ovat. Olikin erittdin huolestuttavaa huomata haastatteluiden ja havaintojen perusteella se

ettei uuden tyontekijan tutustumiseen alussa kaytetty yrityksessa juuri lainkaan aikaa.

Esimiehen ty0 olisi usein huomattavasti helpompaa, jos kaikki vain toimisivat silla
tavoin kun esimies haluaa. Valitettavasti kasitykset asioista eivat aina ole samat ja tulee
vastaan tilanteita, joissa joudumme miettimédan, miten joku on voinut tehda jonkun asian
tietylla tavalla. Usein se tapa on meidan mielestimme vaard. Omien tunteiden hallinta

on avainasemassa naissakin tilanteissa. (Jarvinen 2008, 22-23.)

Usein konfliktitilanteet johtuvat siitd, ettd haluamme voittaa ja olla oikeassa. Syytamme
toista ja haluamme, ettd toinen muuttaa mielipiteensa. Jokainen tietdd, ettei téallainen
kaytanndssa toimi. Voimme muuttaa vain itsedmme ja omaa asennettamme. Kaikki
ldhtee siitd, ettd alamme kunnioittamaan toista ja yritdmme nahdd myo6s toisen
nakokulman. Syyttelykeskeisyys johtaa nopeasti organisaatiossa sy0 innostusta ja
tappaa motivaatiota. Edellakévija on se, jolla on tarpeeksi itsetuntoa ja ndyryyttd antaa
periksi. (Leppanen ym. 2012, 190-191.)

Uuden tyontekijan kohdalla téllaisia tilanteita tulee useita. Esimiehen tehtédvédna on
suhtautua uuden tyodntekijan tekemiin virheisiin oikein. Esimiehen tulee pysahtya ja
osata hallita omaa kaytostd. Harvoin kukaan tekee virheitd tahallisesti, taustalla on usein
vadrinymmarrys. Tassa kohtaa esimiehen tulisi olla se esimerkki, joka osaa hoitaa

tilanteen karsivéllisesti oikein. (Leppanen ym. 2012, 190-191.)
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10.5 Kuuntelun ja kysymisen merkitys

Ristikangas puhuu kirjassaan erittdin osuvasti kuuntelun merkityksesta. Esimiehilla on
usein olevinaan niin Kiire, ettei ehditd tai ymmarretda kuunnella. (Ristikangas 2011,
104.) Kuuntelemattomuus tuntuu erittdin pahalle toisesta ihmisesta. Perehdyttdmisessa
voimme helposti sortua kuuntelemattomuuteen. Selitimme putkeen kaiken minka
koemme tarkeédksi ja unohdamme kuunnella. Perimmadinen tarkoituksemme on hyva,
koska haluamme kertoa uudelle tyontekijalle kaiken hanen uudesta tydpaikastaan.
Haluamme hé&nen pian oppivan oman tyonsd. Arvokkaat mielipiteet ja kysymykset
voivat kuitenkin jd&dad huomaamatta. Tdmé vaikuttaa suoraan henkilon oppimiseen ja

kiinnostukseen.

Kun kuunnellaan aidosti, siirtyy myos keskittyminen automaattisesti toiseen. Kun
valmennamme ja aloitamme dialogin toisen kanssa, opimme nédkemé&én ja kuulemaan
toisilta asioita ja ndkokulmia, jotka ovat usein omia ajatuksia merkittdvampié.
Kuuntelemalla saamme uutta ndkemystd ja laajennamme omia ajatuksiamme.
(Ristikangas 2011, 104.)

Kun aidosti ja aktiivisesti kuunnellaan toista ihmistd, h&dn saa meilt4d jakamattoman
huomion. Kuunteleminen vaatii keskittymista ja kokonaisvaltaista toisen huomioimista.
Aidolla kuuntelulla osoitamme arvostusta ja kunnioitusta toista kohtaan. (Ristikangas
2011, 105.)

Kuuntelun tasoja on erilaisia. Valitettavasti kaikkia kuuntelun tasoja nakee péivittaisessa
tydelaméssa hyvin wusein ja jokainen osaa tunnistaa monta téllaista tilannetta
arkipéivasta. Perehdytysopas ottaa kantaa myos kuunteluun, kysymiseen ja niiden
merkitykseen erityisesti tydsuhteen alkuvaiheessa.

Kuuro
Huomio on muualla ja kuuntelu on ndennéistd. Hanella ei ole mitéén tietoa siitd mista
on keskusteltu ja hén innostuu omista ajatuksistaan, toisen puheista huolimatta. Hén

kuulee vain mieluisat asiat.

Tietdja
Huomio on itsessé. Ajatukset ovat vain omassa tietdmyksesséan ja itsevarmuudessaan.
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Véhattelee mielesséén puhujaa ja etsii hdnen sanomisista virheita.

Tuomari
Huomio on itsessd. Han voi omia keskustelun itsellensd ja on hyvin mustavalkoinen.
Toisen sanominen joko hyvéksytdan tai hylatdan. Kritisoi ja puhuja ei koe tulleensa

kuulluksi.

Tulkki
Huomio on toisessa. Kyselee ja tekee tulkintoja. Vaarana on, ettd tulkinnat eivat pida

paikkaansa.

Ymmartéja

Huomio on 100 % toisessa. Ymmartdjad pyrkii ymmartdmaan toisen maailmaa ja
ajatuksia. Valmentavalla johtajalla ymmaértaminen ei ole koko ajan péalla koska aina
johtajan ty6 ei ole ymmartamista. Valmentava johtaja kertoo my6s omat ajatuksensa.
Puhuja kokee tulleensa kuulluksi.

(Ristikangas 2011, 107-109.)

Monen johtajan ongelma on se, ettei osata kuunnella. Hankalaa siita tilanteesta
mielestani tekee erityisesti se, ettd moni ei itse tunnista sita ettei todellisuudessa ole
tilanteessa lasné. Ollaan kuuntelevinaan, mutta ei kuunnella. Hetken péaasta jo kerrotaan
omia ideoita ja ajatuksia. Toisen ajatuksiin ei koskaan palata. Olen itse havainnut ja
kokenut tdmén tilanteen viimeisten parin vuoden aikana valitettavan monta kertaa juuri
opinndytetyon kohteena olevassa yrityksessad. Ja kuten Ristikankaan (2011.) kirjassakin

todetaan, tdma tuntuu pahalta.

Onneksi kuuntelemisen taitoa voi kehittdd. Arjessa on jatkuvasti tilanteita, joissa omaa
kuuntelua voi tarkkailla ja harjoitella. Kuuntelemaan oppii vain kuuntelemalla. Pit&a
olla aidosti kiinnostunut puhujasta ja siita mitd han haluaa kertoa.
Kuuntelemattomuudesta j&a aina kiinni, silla puhuja aistii sen helposti. (Ristikangas
2011, 110-111.)

Kuuntelemisen liséksi pitdd osata myds kysyd, silld silloin keskittyminen pysyy asiassa.
Kysymiseenkin harjaantuu ja sita voi opetella. (Ristikangas 2011, 111.) Kysyminen on

pyynt6 saada kuulla ja kuunnella. Kysymys laittaa parhaimmassa tapauksessa
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miettimaédn, kyseenalaistamaan, oivalluttamaan ja saamaan aikaan uusia nédkokulmia.

Kysymiselld osoitetaan kiinnostusta toisen asiaan. (Leppanen ym. 2012, 192.)

10.6 Tavoitteiden merkitys johtamisessa

lIman tavoitteita itsensd ja toisten johtaminen on mahdotonta. Vain asettamalla
tavoitteita voimme saavuttaa ja mitata jotain. Myds perehdytyksessa tavoitteet ovat
erittdin tarkeitd. Osaamiselle tulee asettaa tavoitteita heti perehdytyksen alusta lahtien,
aiheuttamatta kuitenkaan paineita tyontekijalle. Tyontekijan on helpompi aloittaa
oppiminen, kun hanell& on tiedossa heti perehdytyksen alkuvaiheesta l&htien mitd hanen

tulee oppia ja missa aikataulussa nama asiat kaydaan.

TyOntekijat, jotka kokevat tydssdadn  merkityksellisyyttd, itsendisyyttd ja
yhteenkuuluvuutta, viihtyvat paremmin, ovat tehokkaampia ja omaavat paremman
itsetunnon. Esimiehen tulisi heréttaa tyontekijassa innostusta, silld nain tydn tekeminen
saa merkityksen. Innostuksen myodtd myos pienet asiat saavat aikaan mielekkyytta.
(Lundberg 2014, 85.)

Moni tydskentelee nk. Z-sukupolven kanssa. He ovat 1990-luvulla syntyneitd nuoria.
Myos Stylehunterilla suuri osa tyontekijoista edustaa Z-sukupolvea. Heille raha ja
palkkiot eivét ole ainoita motivoivia tekijoitd vaan tyon haasteellisuus. Mahdollisuus
itsensé toteuttamiseen ja jatkuvaan kehittymiseen ovat suuressa roolissa. Tyon ja vapaa-
ajan yhteensovittaminen on noussut yhdeksi tarkedksi tekijaksi tyopaikkaa valittaessa.
Uusi sukupolvi haluaa enemman henkilokohtaisuutta, yksil6llistd ja inhimillisempaa
johtamista. Nykyaan tyopaikkoihin ei menna ollakseen sielld eldkeikddn saakka. Jos
johtaminen ei miellytd, uusi sukupolvi vaihtaa tyopaikkaa piankin. Kynnys vaihtaa

organisaatiota on entista matalampi. (Leppanen ym. 2012, 246-247.)
Leppanen ja Rauhala ovat méaritelleet hyvin kuusi yksil6d ohjaavaa asiaa tyopaikalla.
Tunne kuulumisesta porukkaan ja yhteisoon.

Tunne, ettd on tekemassa jotain merkityksellista.

Tunne haastavista tdista ja kehittymisesta.

W np e

Tunne, ettd voi vaikuttaa omaan ty6honsé ja tydymparistoon seka riittava
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hallinnan tunne.

5. Tiedan mit4 minulta odotetaan.

6. Tunne, ettd minua arvostetaan ja saan palautetta tyostani.
(Leppéanen ym. 2012, 247-248.)

Kaikki kuusi kohtaa kuulostavat helpoilta ja suhteellisen yksinkertaisilta toteuttaa.
Miksi ndma sitten usein ovat kaytanndssa vaikeita asioita? Kiire ja ndenndinen
suorittaminen on myds Stylehunterilla aiheuttanut sen, ettd tavoitteiden asettaminen on
jaanyt satunnaiseksi. Perehdytysopas (liite 4.) tulee sisaltdméan yksinkertaiset tyokalut

tavoitteiden asettamiseen jatkossa.

Kuten edellisessa luvussa todettiin, ilman tavoitetta on hankalaa johtaa itsedan ja
toisiaan. llman selkedd ja mitattavissa olevaa tavoitetta on vaikeaa myds paasta
haluttuun lopputulokseen. T&hén tilanteeseen torm&a moni arkipaivan tyoeldmassa.
Tehddén paljon, tietdméattd mitd tehdddn ja miksi tehd&an. Lopulta kurssi onkin aivan

vadra ja osa tyosta on valunut hukkaan. Tamé jos mika on turhauttavaa.

Ristikangas kuvaa hyvin kirjassaan yksinkertaista tyokalua nimeltddén SMART, joka on
yleisesti tunnettu tyokalu tavoitteiden asetannassa. Tavoitteeseen paasy edellyttaa
konkreettista ja mitattavissa olevaa suunnitelmaa toimenpiteistd, joita voidaan seurata ja
arvioida. (Ristikangas 2011, 219.)

S = Saavutettavissa
M = Mitattavissa
A = Aikaan sidottu
R = Rajattu

T = Tarkea

S, R ja T varmistavat, ettd suunniteltu tekeminen on saavutettavissa, riittavan rajattu ja
tavoitteen asettajalle tarked. Vastaukset ndihin ovat joko kylld tai ei. M ja A
varmistavat, ettd tekemiselle on omat mittarit, joilla tekemistd voidaan arvioida.
(Ristikangas 2011, 219.) SMART on mielestani erittdin yksinkertainen ja helppo
tyokalu tavoitteiden asettamisessa. Silld tarkistetaan nopeastikin, onko tavoitteen
asettaminen ajateltu loppuun saakka. SMARTia on myos helppo soveltaa lahes

kaikkeen.
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Tavoitteita voi tarkastella myds innostavuuden nakokulmasta. Ekonomiliiton nédkemys
innostavista tavoitteista on mielestani myos erittain kayttokelpoinen arjessa.

Voimaannuttavia

— tunteet mukana

Onnistumisen elamyksid tarjoavia

— pienet askeleet ja palkitsevat vélietapit

Innostavan valittomén palautteen mahdollistavia

— palaute voi tulla itse suorituksesta, asiakkaalta, kollegalta tai esimiehelta
Myonteisia

— tavoitteet kohti jotain, ei pois jostakin

Arvojen mukaisia

(Suomen Ekonomiliitto 2013.)

Tiimin tavoite alkaa automaattisesti ohjata toimintaa kun se on riittdvan selkeé ja siihen
on yhdessé luotu yhteinen ymmarrys. Tata kautta tiimi my0s sitoutuu ja ottaa vastuuta
yhteisestd tekemisestd. Esimiehen tehtdva on valvoa tavoitteen toteutumista. Esimies
pitdd huolen siitd, ettd tavoitteet tulevat sovittua, niihin sitoudutaan ja niitd myos
arvioidaan. Jos arviointia ei tehdd, my0s tavoitteet menettavat merkityksensa.
(Ristikangas 2011, 218.)

10.7 Unelmatiimi

Pauli Aalto-Setalan Innostus kirjassa (Aalto-Setdlda ym. 2014,) on mahtava esimerkKi
elamamme tiimistd. Kaikki eivat jaksa olla jatkuvasti innostuneita, saati innostua
toisista. Joidenkin tehtéva on tiimissa tdysin péinvastainen. Innostus on taito, joka sitoo
erilaiset ihmiset yhteen yhteisen asian darelle. Pointti on nimenomaan se, ettd kaikkia

naita tiimilaisia tarvitaan.
Aloittaja

Hén tarttuu toimeen, analysoi tiedon ja tekee ensimmaisen siirron. Tonii myo6s toiset

liikkeelle. Hanet taytyy pitda inspiroituna silla h&n on inspiraation &ani.
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Epailija
Tarked tiimildinen, joka etsii ongelmia ja haasteita jo etukdteen ennen kuin mit&én
pahempaa tapahtuu. Han ei kuitenkaan voi aina toimia tiimin vetdjand, koska

pahimmillaan han on innostuksen latistaja.

Cheerleader
Hanelta saa varauksetonta ihailua ja arvostusta aina kun haluaa. Han on fanittaja.

Toteuttaja
Adanekis ja vaativa jasen, joka pitad kiinni deadlineista, vahtii ja vaatii, etta tavoitteisiin

paastaan. liman hanta ei saada mitaén valmiiksi.

Yhdistaja
Erikoistunut 10ytam&an uusia liittolaisia ja kumppaneita saadakseen asiat tapahtumaan.

Han péasee sinnekin minne itse et paase.

Mentori
Jasen jonka haluaa olevan minusta ylped. Han on auktoriteetti ja sahkoistdd koko
porukan. Muistuttaa siitd, ettd pystyt mihin vain.

Hyvé esimies kannustaa muita keksimaan uusia asioita ja antaa siita kiitokset tiimin ja
organisaation jasenille. Tallainen toiminta lisdd yhteenkuuluvuuden tunnetta ja yhdessa
tekemisen ilmapiirid. Tdma myos sitouttaa yksildita yhteisiin tavoitteisiin ja vastuun

ottamiseen yhteisista asioista. (Leppanen ym. 2012, 271.)

Uuden perehdyttamisoppaan (liite 3 ja 4.) kautta Stylehunterin esimiehet padsevét
rakentamaan entistd tehokkaammin itsellensa unelmatiimié. Jo rekrytointivaiheessa on
mietittdva, minkalaisen tiimin jasenen silla hetkella tarvitsee ja rekrytoida sen mukaan.
Huipputiimi auttaa my6s uuden tyontekijan kouluttamisessa ja péasemisessd osaksi
tiimid. Hanestd halutaan mahdollisimman pian huippuosaaja ja tata kautta hanelle
annetaan kaikki mahdollinen oppi péivittdisessa tydssa.

Toimivan tiimin ominaisuuksia on tutkittu ja yleisesti tunnustettuja toimivan tiimin

tunnusmerkkeja ovat
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1. Yhteinen tavoite, johon tiimi on aidosti sitoutunut. Huomio on tassé
hetkessa ja tulevaisuudessa. Kaikki kantavat oman kortensa kekoon ja tiimilla on

yhteinen tapa toimia.

2. Osaaminen on laajalti kaytossa. Tiimi nahdaén paikkana jonne sulautuvat

useiden henkiltiden taidot, kokemukset ja tiedot.

3. Kyky iloita saavutuksista. Arjessa otetaan aika ja paikka onnistumisille.
Kun tiimin sisdinen vuorovaikutus on arvostavaa, tilaisuuksia ja aiheita juhliin riittaa.
(Ristikangas 2011, 216.)

Huipputiimissd tehdaan toita pitkajanteisesti kestdvan menestyksen eteen. Todellisen
huipputiimin tydskentely pohjautuu tavoitteisiin ja tiimildisten motivaatiotekijoiden

tietoiseen hyédyntdmiseen. T&llgin huomio on:

1. saavutusten korostamisessa

2. arvostuksen antamisessa

3. vastuun jakamisessa

4. eteenpdin suuntautumisessa ja visioinnissa
5. tavoitteellisuudessa

(Ristikangas 2011, 217.)

11 HAASTATTELUT

Haastattelut on yksi kaytetyimmistd tiedonkeruumenetelmistd seka tutkimus- ettad
kehittdmistyossd. Heti kehittdmistyon alusta saakka oli selvéd, ettd haastattelut tulevat
olemaan tyon yksi keskeinen osa. Haastattelut olivat paras tapa saada tietoa siitd, mitka
olivat keskeisimpi& ja merkittavimpid asioita kehittdmistyon kannalta.

Ennen haastatteluja oli tarkkaan mietittdvda, mitk& ovat oleelliset teemat juuri tdman
kehittdmistyon kannalta. Avainteemojen ja kysymysten asettelun tarkoituksena on saada
mahdollisimman  kattava kuva perehdytyksestd niin  perehdytettdvdn  kuin

perehdyttajankin ndkdkulmasta.
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Haastattelijan rooli

Tutkimushaastattelussa on erityinen tarkoitus ja keskusteluroolit: haastattelija on
tietdmaton osapuoli ja tieto ovat haastateltavalla. Lisaksi haastatteluun on ryhdytty
tutkijan aloitteesta ja tutkija ohjaa keskustelua tiettyihin puheenaiheisiin. (Ruusuvuori
ym. 2009, 22.)

Haastatteluilla on aina tietty paamaéaard, johon haastattelun kautta pyritaan.
Haastattelijalla on tiedon halu, jonka vuoksi hédn esittdd kysymyksid ja aloitteita,
kannustaa haastateltavaa vastaamaan ja ohjaa keskustelua. Té&ssd tapauksessa
haastattelua ohjasivat aiemmin esitetyt haastattelun avainteemat.

(Ruusuvuori ym. 2009, 23.)

Neutraalius on ollut perinteinen haastattelijan tarked ominaisuus. Haastattelijan tulee
minimoida oma osuus ja olla puolueeton. Haastattelijan tehtdvdna on kysymysten
esittdminen ja jatkamiseen kehottavia tai vastauksen riittdvyyttd kommentoivia lyhyité
palautteita. Varsinaisia kommentteja pyritddn valttamaan tai ainakin tekeméan ne

erittdin neutraalisti. (Ruusuvuori ym. 2009, 44-45.)

Haastattelujen kaytannon toteuttaminen vaati pitkdn ajatusprosessin ja mielipiteiden
vaihtamisen erilaisten sidosryhmien kanssa. Suurimpana kéytdnnén ongelmana
mietitytti oma rooli haastatteluiden tekijand. Toimin yrityksessd itse esimiesasemassa ja

haastatteluissa arvioidaan suoraan myos esimiehen tyota.

Pohdin pitkaan sitd, tulisiko haastattelut teettda ulkopuolisella henkil6lla, jolloin ei olisi
sitd vaaraa, ettd haastattelusta tulisi epéluotettava. Kévin asiasta myods keskusteluja
usean eri tahon kanssa ja sain arvokkaita ndkokantoja asiaan. Ulkopuolisen
haastattelijan kédyttdminen vahentéisi johdattelun vaaraa. Mietin myos, osaisinko olla
riittdvan neutraali ja olla ohjaamatta keskustelua vaarélla tavalla. Toisaalta ulkopuolinen
henkild ei tuntisi alaa ja yrityksen kulttuuria niin hyvin, joka taas aiheuttaisi
mahdollisesti kdyhén keskustelun. Liséksi luottamuksen rakentaminen olisi haastavaa

lyhyessa ajassa.

Lopulta p&é&dyin tekemdan haastattelut itse, sillda oma tietdmys yrityksen kulttuurista ja

sielld tyoskentelevista henkilGistd oli niin vahva, ettd uskon sen tuoneen enemman
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rikasta ja rehellistd keskustelua ryhméhaastatteluun.

Haastatteluun valmistautuminen ja haastattelutilanne

Haastatteluun valmistautuminen piti tehda erittdin huolella. Tutkin laajasti haastattelun
tekemisen metodeja ja onnistumisen kannalta tarkeitd nakokulmia kirjallisuuden avulla.
Tutkijana minun oli ennen haastattelua pyrittava jattdmaan oletukset ja mielikuvat taka-
alalle ja annettava haastateltaville tilaa. Tilanteeseen oli l&hdettavd taysin
ennakkoluulottomasti ja jatkuvasti muistuttaa itseddn siitd, ettei lahde ohjaamaan
keskustelua itse haluamaan suuntaan. Té&lla tavoin  onnistuin  saamaan

ryhméhaastatteluista erittéin tarkeéa ja tutkimukselle olennaista tietoa.

Haastattelutilanne taytyy aloittaa ja lopettaa erityisilla toimilla. Haastattelutilanteen voi
aloittaa rikkomalla j&& keskustelemalla neutraaleista arkiasioista. Sen jalkeen
haastattelijan on hyv& Kkertoa haastateltaville oma rooli ja tehtdvd, kertomalla
tutkimuksesta ja sen tavoitteista. Liséksi haastattelijan tulee kysya lupa haastattelun
tallentamiseen. Haastattelu on hyva lopettaa Kiitokseen ja kertomalla kuinka tutkimus

tasta etenee. (Ruusuvuori ym. 2009, 25-26.)

Tutkimushaastattelu rakentuu kysymysten ja vastausten varaan. Kysymys toimii
velvoitteena vastaajalle. Vastauksen jalkeen kysyja kuittaa vastauksen ymmarretyksi.
Oli  haastattelu  kuinka suunniteltu tai avoin tahansa, ne ovat aina
vuorovaikutustilanteita, joissa haastateltava ja haastattelija toimivat suhteessa toisiinsa,
ja kaikki haastatteluaineisto on osallistujien valisessd vuorovaikutuksessa tuotettua
verbaalista materiaalia. (Ruusuvuori ym. 2009, 29.) Haastatteluiden kysymyksien (liite
1 ja 2.) laadinta tuli tehdd huolella, jotta tutkimukseen saataisiin mahdollisimman paljon
tutkimuksen kannalta oleellista tietoa.

Luottamus on yksi avainasia haastatteluita tehtdessd. Haastattelijan on kerrottava
haastateltavilleen totuudenmukaisesti haastattelun tarkoituksesta, pidettdva saamiaan
tietoja luottamuksellisina ja varjeltava haastateltavien anonymiteettid. Lisaksi on erittéin
tarkedd osoittaa kiinnostusta haastateltavaan ja tdman sanomisiin. (Ruusuvuori ym.
2009, 41.)

Tama vaikutti paatokseeni haastatella itse yrityksen henkiloston, koska uskoin jo

aikaisemmilla teoilla rakentaneeni luottamuksen osittain jo valmiiksi.
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Omalla kohdallani jaan rikkominen ja luottamuksen rakentaminen oli haastattelijana
helppoa, silld tunsin etukéteen l&hes kaikki haastateltavat. Kerroin tarkasti mika on tyon
tarkoitus ja minne sita teen. Korostin haastateltaville, etta olen tdssé tilanteessa tutkijan
roolissa haastattelijana ja heidén pitd4 unohtaa haastattelun ajaksi normaali paivittdinen

roolini esimiehena.

Liséksi kerroin haastateltaville, ettd he saavat haastattelun jalkeen kysymykset vield
kirjallisena. Kerroin, ettd tarkoituksena on, ettd jos haastattelussa j&a jotain sanomatta
tai haastateltava ei halua kertoa jotain asiaa muiden haastateltavien kuullen, on se
mahdollista tehda kirjallisesti anonyymina.

Néiden asioiden lisaksi oli tarkedéd kertoa, ettd tatd haastattelumateriaalia purkaa vain
mind tutkijana eikd sitd nde kukaan muu henkild. Tein my0s selvaksi sen, ettei
kenenk&an yksittdisia vastauksia tulla erittelemadn niin, ettd puhuja selviéisi. Kerroin,
ettd haastattelu tultaisiin esittdméaan analyysin muodossa ja kommentit tulevat esille
anonyymeind. Haastattelun lopuksi kerroin, kuinka tutkimusprosessi tasté etenee, mika

on aikataulu ja mita se tulee siséltamaan.

Ryhmahaastattelu

Ryhmahaastattelun ja ryhmakeskustelun ero on joissain tapauksissa erittain pieni. Myds
omassa tutkimuksessa on haastavaa sanoa suoraan, kumpaa metodia se tarkalleen on.
Ryhmahaastatteluissa  patevat  haastattelulle  tyypilliset ominaisuudet, mutta
vapaamuotoisuutensa ja vuorovaikutuksensa puolesta tilanne muistuttaa enemmaén

ryhmakeskustelua.

Ryhmakeskustelu noudattaa samoja lainalaisuuksia kuin haastattelukin, mutta
ryhmékeskustelussa on tiettyja erityispiirteitd, jolloin haastattelusta tulee keskustelu.
Ryhméhaastattelun ja keskustelun ominaisuuksiin kuuluu luonnollisesti se, ettd
osallistujia on useita. Etuna on se, ettd ryhmadssé vallitseva dynamiikka vie késiteltavia
asioita uusille tasoille. Ryhman jasenet aktivoivat ja auttavat toisia muistamaan asioita.
(Ojasalo ym. 2010, 100.)

Ryhmén vet4ja ohjaa keskustelua ja varmistaa, ettd kiinnostuksen kohteena olevat
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aihepiirit k&ydaan lapi ryhmassa. Yksi tilaisuus kestaa yleensa 1-3 tuntia. (Ojasalo ym.
2010, 101.)

Ryhmakeskustelu eroaa ryhméhaastattelusta siing, ettd vetéja pyrkii tietoisesti saamaan
aikaan osallistujien valistd vuorovaikutusta. Vetdjd antaa keskustelijoille teemoja
keskusteltavaksi ja kommentoitavaksi. Tamé voi tapahtua kysymysten tai erilaisten
muiden virikkeiden kautta. (Ruusuvuori ym. 2009, 224.)

Ryhmakeskustelusta pyritddn saamaan rennompi ja enemman kahvipoytakeskustelun
omainen. ldeaalitilanne on, ettd kaikki ryhmakeskusteluun osallistuvat saadaan mukaan
keskusteluun. Valitettavasti tdma ei kuitenkaan aina onnistu. Raja keskustelun ja
haastattelun valilla on hiuksenhieno ja valilla keskustelu voikin saada hyvin

haastattelumaisia piirteita. (Ruusuvuori ym. 2009, 236.)

12 RYHMAHAASTATTELU HENKILOKUNTA

Kohderyhma ja otanta

Haastattelun kohderyhmén& toimi Stylehunter Oy:n viiden myymalan henkilokunta.
Henkilokunnalla tarkoitetaan tdssé tyontekijatason henkil6itd, jotka tydskentelevat
asiakaspalvelutydssa yrityksen myymaldissa. Myymalat sijaitsevat Tampereella,
Lempaalassa, Jyvaskylassa, Kuopiossa ja Joensuussa. Haastatteluihin osallistui yhteensa
19 henkil6d. 15 henkil6a oli mukana haastattelutilanteessa ja 4 osallistui haastatteluun
kirjallisesti.

Haastateltujen henkildiden ik&jakauma on 18-

Tyotehtava ja yrityksessa tyoskentelyaika

Vastaajista puolet olivat tyoskennelleet Stylehunterin palveluksessa alle vuoden ja
puolet 1,5 vuodesta 4 vuoteen.

Selkeasti on havaittavissa, ettd vastuutehtavissa (ykkdsmyyjd, visualisti) toimivat

henkil6t ovat olleet tydsuhteessa pisimpaan. Vastaajista kaikilla on tyékokemusta ennen

Stylehunteria.
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Haastattelun avainteemat

1. Kuinka toimiva on nykyinen perehdytysmalli ja minkalaisena perehdytys koetaan?
Minkalaiset ovat tyontekijan odotukset perehdyttdmisesta?

Minkalaisena koetaan yrityksen perehdytysmateriaali?

Minkalainen on perehdytyksen elinkaari ja mika on vastuunjako perehdytyksessa?

o B~ D

Missé yrityksella olisi kehitettavaa?

1. Kuinka toimiva on nykyinen perehdytysmalli ja minkalaisena perehdytys

koetaan?

Minkalaisena koit oman perehdyttamisesi?

Suurin osa vastaajista on saanut hyvin vahan perehdytysta aloittaessaan. Tydskentely on
aloitettu keskelld kiiretta eikd perehdytystd ole ollut juuri ollenkaan. Asiat on opittu
kaytannon kautta ajan kanssa. Olisi ehdottomasti kaivattu huolellisempaa ja

suunnitelmallisempaa perehdytysta.

Alkuperehdytys on suoritettu nopeasti ja kdytdnnossd tyontekijd on laitettu suoraan
myymaldan oppimaan asiat kdytannon kautta.

IImapiiri on koettu kannustavaksi ja auttavaiseksi. Aina on saanut apua kun sitd on

tarvittu. Vanhat tyontekijat ovat olleet suurena apuna uudelle tyontekijalle.

Tyontekijat, jotka ovat tydskennelleet myymalédssa sen avauksesta saakka, ovat saaneet
hyvan perehdytyksen. Asiat on kéyty huolellisesti lapi ja koulutukset ovat olleet
hyodyllisid. Heidan mielestdén on ollut erittdin hyodyllista paéstd seuraamaan kokeneita

myyjid tydssaan ja oppia heilta.

Perehdytys sekd Ideaparkin ettd Tampereen myymalassa koettiin hyvaksi. Oli
hyddyllista oppia heti alusta molempien myymaloiden tavat.

Koin, kylla ettd vahan sillain itseoppimalla suurin osa meni. Olisin toivonut

huolellisempaa perehdytysta.

Ikina ei tullut sellaista tilannetta ettei voinut kysyd, vaikka olisi jo kysynyt miljoona
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kertaa.

Minkalaisia hyvia asioita muistat omasta perehdyttamisestasi?

Yhteishenki ja hyvéa ilmapiiri huokui heti. Kaikki olivat erittdin ystavéllisia ja valmiita

auttamaan uutta tyontekijaa.

Positiivisena asiana koettiin se, ettd paasi hyvin pian harjoittelemaan myymaéléssa oloa
asiakkaiden kanssa eikd uutta tyontekijaa piilotettu asiakkailta. Kéytannén kautta sai

pikku hiljaa paljon tietoa myymisesta.

Tyontekijat, jotka olivat olleet toissd myymalan avauksesta saakka, pitivat koulutuksia
(Objectin  farkkukoulutus, myyntikoulutus, kassakoulutus) erittdin tarkeind ja

hyadyllisina.

Ne tyontekijat, jotka eivat joutuneet myymalassa toimimaan heti yksin kokivat erittdin
hyodylliseksi sen, ettd ensimmaisissd aamu- ja iltavuoroissa oli toinen tyontekija. Nain

sai oppia kunnolla heti alusta saakka ja tuki oli lahell.

Oli ihana, kun se mita painotettiin heti oli, ettd mene myymalaan ja opettele olemaan

asiakkaiden kanssa. Oli ihanaa, etta se oli tarkea juttu.

On ollut hyva kun on tyokavereiden kautta saanut neuvoja ja apuja siihen miten

lahestya asiakasta.

Mita asioita olisi voinut olla lisa4 tai jait kaipaamaan?

Yleisesti toivottiin, ettd perehdytykseen olisi kdytetty huomattavasti enemman aikaa ja
sen olisi pitanyt olla suunnitelmallista. Kunnon perehdytys olisi antanut varmemman

olon myymaldan ja olisi parjannyt paremmin yksin.

Lahes kaikki vastaajista olivat sitd mieltd, ettd kassakoulutusta olisi saanut olla
enemman. Liséksi palautuksiin ja reklamaatioihin olisi kaivattu huomattavasti enemmaén
koulutusta. Tybaikaa on mennyt kyselyyn ja soitteluun (myymalapaallikolle tai toiselle

myyjélle kotiin) kun on tullut ongelmatilanne kassan, palautuksen tai reklamaation
67



kanssa. Tdma on myos aiheuttanut pelkoa naita ongelmatilanteita kohtaan.

Suurin osa vastaajista oli sitd mieltg, ettd toisen myyjan kanssa oleminen ensimmaisissa
vuoroissa olisi ollut hyddyllistd. Nain olisi saanut heti alussa huomattavasti enemmaén

oppia ja neuvoja.

Lahes kaikki vastaajista kaipasivat materiaalikoulutusta. Asiakkaat ovat entista
enemman tietoisia ja tarkempia tuotteiden materiaaleista. Tieto auttaisi myynnissa ja

toisi entista vakuuttavamman kuvan asiakkaan silmissa.

Lis&ksi moni vastaajista kaipasi enemman keinoja lissmyyntiin. Myyntia pitaa tehda ja
sitd painotetaan, mutta enemman kaivataan keinoja ja vinkkeja siihen, miten sita

tehdaan.

Selkeat kassaohjeet paperille. Omatehdyt ohjeetkaan eivat toimi kun sieltd puuttuu

asioita eika ole selkea.

Se oli aina paniikin paikka jos joku tuli palauttamaan jotain ja tuli erilaisia tilanteita.
Oli aina jotain outoa ja ei osannut. Siihen olisi kaivannut apua. Vasta paljon

my6hemmin selvisi monia asioita.
Olisi varmaan sen viikon vaatinut siihen, ettd olisi samassa vuorossa tai opettaisi
intensiivisemmin. Ei niin, ettd menet sinne myymalaan ja tulet kysymaan jos tulee

jotain.

Oliko jotain mit& et olisi tarvinnut perehdytyksessa tai mika oli mielestasi turhaa
tai sithen kaytettiin liikaa aikaa?

Kaikkien vastaajien mielesta perehdytyksessa ei ollut mitaén turhaa. Kaikki tieto ja oppi
on otettu ilolla vastaan. Oltiin iloisia siitd vahaisestakin tiedosta mika perehdytyksessa

tuli, koska osan perehdytys on jaényt erittéin vajavaiseksi.

Ei mik&an ollut turhaa. Aina tulee jotain uutta.
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2. Minkalaiset ovat tyontekijan odotukset perehdyttamisesta?

Kun tulet uuteen tyopaikkaan, mité tydsuhteen alkuvaiheessa ja perehdytyksessa

odotat omalta tydyhteisolta? Esimieheltd, tydkavereilta..

Vastaajat olivat hyvin samoilla linjoilla odotuksien suhteen. Kaikki odottavat hyvaa
esimerkkia, ymmartavaisyytta ja karsivallisyyttd tyoyhteisoltd. Odotetaan, ettd

ymmarretddn uuden tyontekijan asema ja se, ettei han osaa ja tieda vield kaikkea.

Alussa toivotaan paljon neuvoja ja sitd, ettd kerrotaan uudelle tyontekijélle myos
itsestaanselvyydet. Tarkeéda on, ettd aina uskaltaa kysyé neuvoa jos sité tarvitsee.

Palaute, tsemppaus ja kannustavuus koettiin myos erittéin tarkeiksi asioiksi.

Tarkeédna asiana koettiin yhtendisyys myymalodiden vélille. Alussa tyontekija odotti, etta
kaikki myymaélat toimivat samoilla saannéilld ja jos ndin ei ollut, koettiin se

hammentavaksi.

Hyvaa esimerkkida. Uutena seuraa miten muut toimii ja tekee. N&in ei lahde itse

tekemaan ihan muuta vaan saa esimerkin kautta ne toimintatavat.

Karsivallisyytta, helposti lahestyttavyyttd, pitda tarkoittaa todella sitd, ettd jos tulee

joku ongelma niin voi soittaa.

3. Minkalaisena koetaan yrityksen perehdytysmateriaali?

Mit& tietoja sait tyOnantajalta ennen ensimmaista tyOpaivaasi? Aloitettiinko

perehdytys jo ennen 1. tyOpaivaa?

Yli puolet vastaajista ei saanut mitddn perehdytysmateriaalia ennen ensimmadista
tyopdivaa. Loput olivat saaneet Kkirjallisen materiaalin tutustuttavaksi ennen

ensimmaista paivaa.

Siina kun oli niin into pinkeenda aloittamassa, niin olisihan se ollut hyva saada jotain

ennakkomateriaalia. Olisi voinut tutustua etukateen. Myyntivinkkejd, tuotetietoa, mita
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myydaan eniten.. se olisi helpottanut sitd kun tulee ensimmaisen kerran myymalaan kun

olisi joku tietotaito tuotteista.

Olisi ollut hyva saada jotain etukateen. Enemman VILAsta, Stylehunterista, kaytannon
asiat sitten erikseen. Toisaalta jos olisi ollut kunnon perehdytys, niin sulta olisi odotettu
paljon enemman. Nyt pysty tulemaan vaan niin, ettd “en mind 0saa mitddn, mina vaan

tulin tdihin”.

Mita perehdytysmateriaalia sait? Jos sait perehdytysmateriaalia, koitko sen

tarpeelliseksi? Jos et, olisitko halunnut kirjallista perehdytysmateriaalia?

Yli puolet vastaajista ei saanut mitdan perehdytysmateriaalia ennen ensimmadista

tyopaivaa.

Muutama vastaaja oli saanut Tervetuloa-oppaan tai Stylehunter Brand bookin ennen

ensimmaista tyopdivaa kotiin tutustuttavaksi.

Kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, ettd jotain etukéateistietoa olisi ollut hyvd saada.

Uuteen tyOpaikkaan ja ty6tehtavaan olisi ndin voinut valmistautua paremmin.

Kaikki ketka saivat perehdytysmateriaalia etukéteen, olivat siihen tyytyvaisia, koska

nain saivat hieman tietoa toimintatavoista etukateen.

Positiivista on nyt huomata, ettd uudet tyontekijat ovat saaneet materiaalia. Homma on

parantunut ja on tapahtunut kehitysta.

Se oli hyva, ettd paketti oli enemman sellainen, ettd se kertoi Stylehunterista ja yleisista
toimintatavoista. En todellakaan olisi kaivannut mitdan kassaohjeita tai mitdan
kaytannon juttuja. Se oli hyva yleiskatsaus, koska et sd ensimmaisena ala ehka
kertomaan mitédan siitd yrityksestd kun tulee perehdytykseen. Siind vaiheessa ma
ainakin koen, ettd olisi tarkedmpi just mennd niihin k&ytdnnon juttuihin miten

toimitaan. Ei siihen, ettd meidan visio yrityksessa on...

Kirjallinen materiaali olisi hyva kaikille, myos uusille harjoittelijoille. Perusasiat miten

toissa kayttaydytaan. Kaikille itsestadnselvyydet ei ole itsestadnselvyyksia.
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4. Minkéalainen on perehdytyksen elinkaari ja mikd on vastuunjako
perehdytyksessa?

Kauanko perehdytyksesi kesti?
Suurin osa vastaajista oli saanut 1-3 pdivaan kestdvan perehdytyksen. Muutaman
perehdytys on kestanyt viikon. Muutamalla vastaajista perehdytysta ei ollut ollenkaan

vaan asiat opittiin tyon ohessa kaytdnnon kautta.

TyoOntekijat jotka olivat olleet myymaldssé sen avauksesta saakka, olivat saaneet yli

viikon kestévan perehdytyksen.

Kuka sinut perehdytti?

Kaikkia vastaajia oli perehdyttanyt oma esimies ja kollega/kollegat.

TyoOntekijat, jotka olivat olleet myymaldssa avauksesta saakka, olivat lisdksi saaneet
koulutusten kautta usean eri kouluttajan perehdytyksen.

Oletko itse toiminut perehdyttajana?

Vain kolme vastaajaa oli toiminut varsinaisena perehdyttdjana uusille tyontekijoille.

Lahes kaikki olivat sitd mieltd, etta perehdyttdminen olisi mukava haaste omaan tyéhon,

sill& ndin oppisi itsekin paljon.

Kaikki vastaajat olivat auttaneet ja neuvoneet uusia tyontekijoitd ja harjoittelijoita tyon

ohessa.

On haastavaa kun perehdyttad, kun itselle on jotkut asiat itsestddnselvyyksia niin niita

ei huomaa sanoa toiselle. Sita kuvittelee vaan, ettd muut osaa lukea ajatuksia.

Perehdyttdjana toimimisessa olisi se hyva puoli, ettd sitten tulisi itsekin panostettua

enemman. Valilla tulee itsekin sanottua vain tehtavia ja olettaa etta toinen osaa.
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Oliko sinulle ’kummityontekijia” tai oma sparraaja? Joku muu kuin esimies.

Jos ei, minkalaisena kokisit sen?

Kenelldkaan vastaajista ei ollut omaa kummityontekijdd tai nimettyd sparraajaa
perendytyksessd. Kaikki tukeutuivat siihen henkil6on, joka oli samaan aikaan

tyévuorossa. Avoin ja auttava ilmapiiri on mahdollistanut tdman.

Lahes kaikki olivat sitd mieltd, ettd oma nimetty vastuuhenkil olisi hyva. Han olisi

tietoinen siitd mita perehdytyksessa on jo opittu ja mitd opetellaan seuraavaksi.

Kummityontekija voisi olla hyva. Oppii esimerkin kautta. Saisi toisen tyyppista

nakodkulmaa.

Ei ollut mitdan nimettya henkiloa. Se auttoi joka oli samassa vuorossa toissa.

Olisi hyva jos ensimmaisen viikon olisi se yksi henkild joka kertoisi, koska silloin han
my0s tietdisi mitd on jo opetettu. Koska itsekin yrittdd uudelle henkil6lle
mahdollisimman paljon jakaa sité tietoa, mutta ei valttamatta tule itsellekdan niita
itsestaanselvyyksia mieleen. Tai jos ajattelee, ettd on jo kerrottu. Helpompi yhden

henkilon pitaa kirjaa siitd mita on kayty lapi. Tulisi tata kautta kaikki jutut selvaksi.

5. Missa yrityksella olisi kehitettavaa?

Mita kehitysideoita sinulla olisi perehdytykseen? Mihin asioihin kiinnittaisit

huomiota?

Yleisesti oltiin sitd mieltd, ettd uuden tydntekijan perehdyttamiseen pitdd varata aikaa.
Alkuun pitda kiinnittdd enemméan huomiota, jotta uusi tyontekijd padsee paremmin
kiinni tyohon ja saa varmuutta tekemiselleen. Perehdytys tulisi myos aloittaa jo ennen
tyontekijan ensimmadista paivéa, jotta han saisi rauhassa tutustua esimerkiksi yrityksen

perusarvoihin ja toimintatapoihin.

Uuden tyontekijan perehdyttdmiseen tulisi olla selked suunnitelma, aikataulu ja nimetyt
perehdyttajat. Nama tulisi selkeésti kertoa myds uudelle tyontekijalle, jotta han tietdd

mitd perehdytys siséltad ja mitd hanelt4 odotetaan.
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Perehdytykseen tulee sisallyttaa tuote- ja materiaalitietous. P&atuoteryhmistd yleisimméat
myyntiargumentit auttaisivat myyntityssa alkuun paasemista.

Toivottiin, ettd uutta tyontekijaé ei jatettdisi heti yksin myymaan vaan hanella olisi
nimetty henkil0 tietyn aikaa samassa ty0vuorossa, joka on vastuussa perehdytyksesta.
N&in uusi tyontekija saisi oppia, varmuutta ja esimerkkid toiselta henkil6lta.

Selkeité kassa-, reklamaatio- ja palautusohjeet toivottiin jokaisesta myymalasta. Kaikki

tulisi olla kirjallisena ja ne pitéé kayda lapi myos kéytannossa.

Liséksi kaikki toivoivat perehdytykseen palautetta ja valitsekkauksia. Olisi hyddyllista

perehdyttdjan kanssa kayda l&pi jo opitut asiat ja sellaiset joissa kaipaa viela tukea.

Vélitsekkaukset olisi hyvia. Katsottaisiin tietyin valiajoin missd menndan ja mita on

opittu ja mita halutaan vield oppia. Seurattaisiin sita kehitysta.

Ensimmaisena paivana heti puolen tunnin alkuperehdytyksen jalkeen laitettiin heti
myymaan. Tuli sellainen olo, ettd enhdan mé& voi mitddn myyda kun en ma tieda edes
mité meilla on. Oli todella epdvarma siita, ettd miten taalla toimitaan ja se, etta jos sa
et tunne tuotetta niin eihdn sit kukaan osta. Olisi toivonut sitd, ettd olisi saanut olla
hetken taustalla ja ottaa mallia. Oli kylla myds kiva saada heti vastuuta eikd uutta

myyjaa piiloteltu.

Aikaa uudelle ihmiselle. Vaikkei mullekaan nyt mitddn traumoja jaanyt omasta
perehdyttamisesta. Mutta kokee, ettéd ihminen saa varmemman olon kun on aikaa kertoa
ne asiat kunnolla. Ei suoraan ytimeen, koska ihmiset tulevat aina eri taustoista ja eri

yrityksista. Rauha ja aika ovat todella tarkeita.

Kun tulee uusi, niin on selkedasti hanelle osoitettu hdnen perehdyttdjansa. Ja perehdyttaja
ottaa myds vastuun siitd, ettd se tulee perehdytettyéd kunnolla.

Tyontekijoiden haastattelut sujuivat haastattelijan ndakokulmasta erittdin hyvin. limapiiri
oli hyva ja haastateltavat olivat valmistautuneet haastatteluihin hyvin. Koin, ett4 onnis-

tuin rakentamaan luottamuksen haastateltavien kanssa, jolloin sain rehellisia vastauksia.
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Haastattelut antoivat erittdin paljon ideoita perehdyttdmisoppaaseen ja tata kautta op-

paasta voidaan tehda juuri yrityksen tarpeisiin sopiva.
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13 RYHMAHAASTATTELU JOHTORYHMA

Kohderyhma ja otanta

Haastattelun kohderyhména toimivat Stylehunter Oy:n johtoryhmén jasenet.
Johtoryhmdaan kuuluvat myymaélé&paallikot, yrityksen omistaja ja partner visualisti.
Otanta oli 4 henkilod. Valitettavasti yksi myymaélépéaéllikké ei osallistunut

ryhmé&haastatteluun.

Tyotehtava ja yrityksessa tyoskentelyaika
Kolmella johtoryhmén jasenelld on yli 5 vuoden kokemus esimiehend toimimisesta ja
yksi on toiminut esimiehend 5 kuukautta.

Johtoryhman ik&jakauma on 28-39 vuotta.

Haastattelun avainteemat

1. Minkalaiset ovat perehdyttdjan valmiudet toimia perehdyttdjana?

2. Minkalainen on perehdytyksen elinkaari ja miké on vastuunjako perehdytyksessa?
3. Minkalainen perehdytysmateriaali tukisi sinua perehdyttdmisessa?

4. Minké&lainen on perehdyttéjan rooli yrityksessa?

5. Missé yritykselld olisi kehitettavaa?
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1. Minkalaiset ovat perehdyttdjan valmiudet toimia perehdyttajana?

Minkalaista opastusta olet itse saanut perehdyttdmisestda ennen kuin toimit

perehdyttdjana?

Kaikki ovat saaneet itse todella v&hdn opastusta siitd, kuinka toimia perehdyttajané ja
miten perehdytyksessa edetddn. Asiat on opittu matkan varrella ja itseoppimalla.

Moni on tottunut kaaokseen ja siihen, ettd asiat opitaan pikkuhiljaa. Perustilanne vain
on se, ettd kaikkea ei tiedd. Ajatellaan, ettd kun on itse ldhtenyt oppimisessa nollasta,
niin kyll& ne muutkin niin oppii. Vasta viime aikoina on aloitettu kiinnittdmaan

huomiota siihen, ettd kaikki eivat opi samalla lailla.

Mutta kyll& se koko ajan on sitg, ettd kun ongelma tulee niin kysyn neuvoa ja hirveen

paljon perustuu omaan maalaisjarkeen. Todella pieni perehdytys.

Aika vahan. En muista annettiinko silloin mitdan perehdytysta kun tulin. Se oli vaan
ohje, ettd kun uusi tyttd tulee tOihin niin yksi ilta ja yksi aamu ja sitten yksin

myymal&an. Se oli hyvin lyhyt perehdytys.

Tassd matkan varrella on itse oppinut paljon sitd, ettd kaikki ei ole ihan saman
tyyppisid ihmisia kun mind olen. Osa kokee sen tosi ahdistavana jos ma sanon, etta
tehdaan se palautus sitten kun se tulee vastaan. Ja sitten niilla on hirvea pelko koko
myyntipdivan, etta apua milloin se tulee se palautus. Sitten se kaikki muu myyntityd

karsii.

2. Minkalainen on perehdytyksen elinkaari ja mika on vastuunjako

perehdytyksessa?

Mita asioita mielestasi pitaisi kertoa uudelle tydntekijalle ensimmaisina paivina?

Kaikille vastaajille oli tarkedd kertoa kokonaiskuva yrityksestd, sen tarina ja
arvomaailma. Samoin ensimmaisind péivind esitellddn uusi henkild koko tiimille ja
aloitetaan tutustuminen. Tyontekijélle kerrotaan myds mita haneltd odotetaan ja mitka

ovat hdnen tyotehtdvansd. Samoin painotetaan vahvasti myyntid ja asiakaspalvelua.
76



Materiaalina ensimmadisind paivind kaikki k&yttivat Tervetuloa Stylehunterille-

materiaalia ja yrityksen Brand bookia.

Yhden vastaajan mukaan ensimmadisind paivinad ehtii kdyméaan lahes kaikki perusasiat

lapi. Aina yrityksen kokonaiskuvasta myyntiin saakka.

Arvomaailma on tosi tarked, koska siind on se selkeasti minkélaisia tyontekijoitd me
haetaan ja halutaan ja mita arvoja me kunnioitetaan kun me ollaan siella myymalassa.

Jos on hyva asenne, niin muu tulee itsestadan, mutta asennetta ei voi opettaa.

Haluan kdyda sen kokonaiskuvan lapi. Stylehunter tarina ja arvomaailma. Avoimuus,
rehellisyys, sellainen rehti tekeminen seka myynti ja asiakaspalvelu. Ne on varmasti ne

kolme asiaa mitka aina tuun sanomaan.

Kuinka nopeasti uuden tyontekijan pitaisi pystya tyéskentelemaan itsenaisesti?

Yhta vastaajaa lukuun ottamatta vastaajat olivat sitd mieltd, ettd uuden tyOntekijan
pitéisi pystyad tyoskentelemaan itsendisesti 1-2 péivan perehdytyksen jélkeen tai saman
tien. Yksi vastaaja antaisi kaksi pdivaa enemman aikaa harjoitella ennen kuin jattaisi

yksin myymaél&an vastaamaan myynnista.

Itsendiseen tyoskentelyyn ajaa vastaajien mukaan usein kiire. Perehdytykseen ei ole
aikaa ja tyontekija on usein rekrytoitu paikkaamaan akillista henkilokuntavajetta. Néin

ollen hanet pitaé saada heti tuottavaan tyohon.

Yhden vastaajan kohdalla oli selked poikkeus. Hanen mielestadn perehdytykseen tulisi
kayttdd aikaa ja siihen pitéisi panostaa. Opettamisen ja esimerkin kautta tyontekija
kehittyy nopeammin ja oppii hénelle osoitetut tydtehtdvat. Esimiehen tehtdvana on

antaa varmuutta tyontekijélle ennen kuin hén tydskentelee itsendisesti.

Pari paivaa. Yksi vuoro muitten kanssa ja sitten pitaa pystya olemaan jo yksin.
Se on niin tapauskohtaista. Monesti rekrykin on niin, etta on tarve saada tyontekija niin

sitten se helposti voi jaada heitteille. Sit se jaa niin, etta laitetaan suoraan kentélle.
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Se lyhyt perehdytys kostautuu. Aika pitéisi ottaa, koska rekrytointi maksaa ja vie aikaa.
Sun pitda sitoutua itse perehdyttdjana myoskin siihen perehdytykseen. Ei ole vain eka

viikko ja muutama paiva.

Mitka ovat omasta mielestasi sellaisia asioita, joiden kertomista voi siirtda hieman

my6hemmaksi?

Asiat, jotka vastaajien mielestd voi siirtdd myohemmin perehdytettaviksi ovat
esillepanolliset asiat. Perussdaannot uudelle tyontekijalle kerrotaan, jotta han osaa
esimerkiksi tayttdd myymaldn ja huolehtia sen siisteydestd. Muut asiat tulevat

myG6hemmin.

Liséksi takatietokoneen kaytto opetellaan vastaajien mielesta vasta myohemmin.

Uuden tuotteen sijoittaminen. Siitd perusasiat, jotta se osaa sen kasitelld ja laittaa
paikoilleen, mutta ei mitdan visualistisia asioita. Ne jaavat automaattisesti
myohaisemmalle. Sitten vasta kun tuntuu, ettd se myynti sujuu ja muuten osaa toimia

tiimissa.

Mikéa on mielestési sopiva aika kaytettavaksi alkuperehdytykseen?

Kiire, tehokkuus ja uuden tydntekijdn saaminen tuottavaan tyohon nayttadd vaikuttavan
ldhes kaikkien vastaajien suhtautumiseen siihen, mik& on sopiva aika kaytettavéksi
alkuperehdytykseen. Osan mielestd aikaa toisaalta pitéisi kayttdd enemmén, mutta
kaytettavissa olevat resurssit eivat anna talle mahdollisuutta. Tahan toivottiinkin selkeda

ohjeistusta siitd, kauanko uutta tyontekijaa saa yrityksessa perehdyttéa.

Vastaajien mielesta on selvad, ettd jos uusi henkilé on ollut ennen vaatekaupassa tdissé,

ei han tarvitse laajaa perehdytysta. Asiat ovat hdnelle tuttuja jo entuudestaan.

Yksi vastaajista kayttaa alkuperehdytykseen enemman aikaa, koska uskoo ajan tulevan

takaisin henkilon osaamisena.

Vastaajien mielestd myymaéléssa suoritettava perehdytys on hyvin paljon sielld toimivan

esimiehen nakoinen.
78



Mulla ainakin tulee aina se rahan pelko kun teen rekrytointia. Ja aina kun méa
perehdytan, niin ma ajattelen, etta kaksi paivaa menee tdhan. Vaikka se on hyva ja se

pitdisi ajatella pitkalla tahtaimella. Tuottaa sitten myéhemmin hedelmaa.

Riippuu ihmisestd ja oppimistavasta. Joku oppii nopeasti ja haluaa jo toimimaan
myymalaan pian. Toiset taas kaipaa hirveasti alkuperehdytysta.

Kumpi on mielestdsi parempi, sama perehdyttdja koko ajan, vai useampi
perehdyttdgja  perehdyttdmisjakson  aikana? Mitd  ajatuksia  herattaa

”kummityontekijin” nimeiminen perehdytettiville?

Kaikkien vastaajien mielestd “kummityontekijain” nimedminen olisi hyvd ajatus
perehdyttdmisessd. Kaikki olivat yhteisesti sitd mieltd, ettd perehdyttdjia tulisi olla
enemman kuin yksi, silld perehdytystd voisi jakaa tiimin kesken vastuualueen ja
osaamisen mukaan. Esimiehen ei tule perehdyttaa yksin, silla on paljon asioita, jotka voi

helposti delegoida toiselle perehdyttéjalle.

Kaikki vastaajista olivat sitd mieltd, ettd tdma edellyttaisi suunnitelmallisuutta
perehdyttamiseen ja yhteisia toimintatapoja. Lisaksi positiivisena asiana nahtiin
vanhojen tyontekijoiden oppiminen. He kokevat itsensa tarkeiksi kun saavat perehdyttaa

ja oppivat siind itse samalla.
Kummitydntekija on hyva idea. Tutustuminen on hyva asia ja samalla vanhat tyontekijat
saa vastuuta ja heille on hieno asia perehdyttdd. Kaytannon asiat (kassa, roskien

vieminen..) voi hyvin delegoida jollekin muulle.

Meilla ei ole selkeita yhteisia toimintatapoja ja tima on haaste.

Meidan heikkous on tama hallittu kaaos.

3. Minkalainen perehdytysmateriaali tukisi sinua perehdyttamisessa?

Kuinka kirjallinen materiaali tukisi sinua perehdyttamisessa?

Kaikki vastaajista oli sitd mieltd, ettd selked perehdyttdjan muistilista olisi hyvé apu
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perehdyttamisessa. Listasta nakisi kaikki asiat, jotka uudelle tyontekijélle on kéaytava
lapi. N&in mikaan asia ei unohdu kertoa. Tadman lisdksi olisi hyvé olla suunnitelma siita
kuinka perehdytysprosessi kokonaisuudessaan etenee. Mitd asioita uudelle tyontekijélle
kaydaan ensimmadisten pdivien aikana, mitd viikon aikana ja milloin pidetdan
palautekeskustelu. Téatd kautta saataisiin myds eri myymaldiden vélille yhteiset

toimintatavat.

Perehdyttdjan muistilista on hyva. Siina saisi olla kaikki perusasiat.

4. Minkalainen on perehdyttdjan rooli yrityksessa?

Mita itse saat perehdyttdjana toimimisesta?

Lahes kaikkien vastaajien mielestd perehdyttdessd uutta tyOntekijdd tulee asioita

katsottua aina hieman eri kantilta ja opittua itsekin lisdd. Usein uusilta tyontekijoilta

tulee hyvia ideoita ja ndkdkulmia mita tulisi hyddyntaa paremmin.

Perehdyttiessé tulisi ottaa huomioon erilaiset ja eri-ikéiset oppijat. Kaikki eivat opi

samalla tavalla.

Ma olen huono perehdyttdja. Ei ole karsivallisyytta ja kerralla pitaa tulla valmista.
Tarvitsisi ottaa kahden keskista aikaa oppia tuntemaan toinen ihminen. Pitéisi jarjestaa

se rauhallinen aika.

Itse oppii aina uutta. Pitaa ottaa huomioon erilaiset oppijat.

Minkalaista palautetta olet saanut perehdyttamisesta?

Lahes kaikki vastaajista kokivat, ettd palautetta perehdyttamisestd saa hyvin véhan.
Kukaan ei anna palautetta kun sitd kysyy perehdytyksen jalkeen. Toisaalta oltiin myds
sitd mieltd, ettd yrityksen avoin ilmapiiri mahdollistaa sen, ettd palautetta tulee lahes

paivittain tyopaikan arjessa.

Perehdytyksesté saatu palaute on ollut kritiikkia siité, ettd perehdytykseen olisi pitdnyt
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olla enemman aikaa ja asioita olisi pitdnyt kayda perusteellisemmin. Tamé on

aiheuttanut ahdistusta ja epdvarmuutta tyoskentelyssa.

Jos kysyy palautetta, niin sita ei osata antaa silla hetkella.

Perinpohjaisemmin pitaisi kertoa, luo ahdistusta kun ei tieda asioita.

Minkalaista tukea saat perehdyttamiseen kollegoiltasi tai esimieheltasi?

Kaikki vastaajista olivat yhtd mieltd siitd, ettd apua saa aina kun sitd tarvitsee. Tata
tukee yrityksen avoin kulttuuri. Jos vastausta ei ole antaa silla hetkell& niin asiaan

pohditaan ratkaisu yhdessé.

Yrityksen Brand book ja Tervetuloa-kansio tukee perehdyttamistd, mutta rakenteellista
apua perehdyttdmiseen kaivataan.

Apua saa aina kun sité tarvitsee. Yhdessa voidaan pohtia sopivaa ratkaisua.

5. Missa yrityksella olisi kehitettavaa?

Minkalaisia haasteita tai vaikeuksia olet kohdannut toimiessasi perehdyttajana?
Kaikki vastaajat olivat erittdin yksimielisid siitd, ettd kiire aiheuttaa eniten haasteita
perehdyttamiseen. Taman seurauksena myds oppimisen seuranta unohtuu ja

perehdytettdva jad oman onnensa nojaan.

Lisaksi perehdytyksen rakenteellisen ohjeistuksen puuttuminen vaikeuttaa suuresti
perehdyttamistéa.

Seurannan unohtuminen, runko auttaisi siind. Esimiehen téarkein ty6kalu on palaute, ja

Jos seuranta unohtuu niin miten sita palautetta voi sitten antaa.

Kiire, selkedn rungon puuttuminen ja seuranta pitkalla téhtéaimelld. Pitdisi muistaa

palata asioihin, kerrata, muistuttaa ja kysella.
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Paljonhan me ollaan aloitettu kaikkia eri juttuja. Ne on vaan aina jaaneet kesken.

Mité kehitysideoita sinulla olisi perehdytykseen? Mihin asioihin Kkiinnittaisit

erityisesti huomiota tulevaisuudessa?

Kaikki vastaajat olivat yhtd mieltd siitd, ettd jatkossa pitdisi olla selkeg,
suunnitelmallinen runko perehdyttdmiselle. Tdméan kautta saataisiin perehdyttamiseen

hyvat tyokalut, jolla olisi helppo seurata tydntekijén kehittymisté ja antaa palautetta.

Ajan hallintaan, oman itsensa johtamiseen ja organisointiin pitd4 kaikkien vastaajien

mielestd jatkossa kiinnittad huomattavasti enemman huomiota.

Tietty manuaali ja perehdyttdjan lista. Se sdastaa aikaa perehdyttajalta kun voi sielta

suoraan katsoa mité asioita pitad kayda lapi. Sen jalkeen pitaa vain tehda aikataulutus.

Myds tyontekijéalle materiaali josta voi seurata mité on opittu ja mita sitten opetellaan.

Otetaan vastuuta myos itse oppimisesta.

Johtoryhmadn haastattelu meni hyvin ja tunnelma haastattelussa oli vapautunut ja rento.
Uskonkin saaneeni rehellisid vastauksia, jotka auttoivat selventdmadn entisestaan
perehdyttamisen nykytilaa ja kehittdmiskohteita. Haastattelu vahvisti entisestadn sitd,
etta perehdyttdmisoppaalle on tilaus. Tyoni ei rajoitu pelkastddn perehdyttdmisoppaan
tekoon vaan siihen sisaltyy myos opas esimiehille. Liséksi haastatteluissa toivottu

perehdyttamisen muistilista on jatkossa apuna perehdyttamisessa.

14 TULOSTEN YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Taman opinndytetyon tavoitteena on parantaa yrityksen uusien tyontekijoiden
perehdyttamistd laadukkaamman johtamisen avulla. Ensin tuli selvittdd, minkalaisia
kokemuksia  Stylehunterin  esimiehilld  ja  henkilokunnalla on  yrityksen
perehdyttdmisestd ja miten he sitd haluaisivat kehittdd. Tarkoituksena on luoda
yritykselle perehdyttdmistyokalu tdmén taustatydon pohjalta. Tutkimus suoritettiin
ryhmdhaastattelujen ja havainnointien avulla. Ryhmadhaastattelut olivat tutkimuksen

tarkein ja keskeisin osa.
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Yrityksessa ei ole talla hetkelld yhtendistd perehdyttdmismallia tai ohjeistusta jota
hyodynnettéisiin suunnitelmallisesti. Perehdytyksestda puuttuu suunnitelmallisuus ja
perehdyttdminen tehdddn yrityksessé usein Kkiireelld. Esimiehet eivat ole myoskaan
saaneet koulutusta tai ohjeistusta perehdyttdmiseen. Suurin osa on itseoppineita ja

asioita opetellaan matkan varrella.

Perehdyttdmisen suunnitelmallisuuden puute on havaittavissa mielestdni suoraan
johtoryhman vastauksista siind, mité tyontekijalle missékin vaiheessa perehdyttamisté
tulisi opettaa. Vastaukset kysymykseen olivat erittdin suppeita, eiké néité asioita osattu

kuvata.

Haastatteluiden ja havainnointien perusteella uusia tyontekijoité oli perehdytetty vahén
tai ei olleenkaan. Sellaiset tyontekijat, jotka olivat aloittaneet tydsuhteensa tdysin
uudessa, avattavassa myymaldssd, olivat saaneet perusteellisemman perehdytyksen ja
pitaneet sitd erittdin hyvanad asiana. Perehdyttdmiseen on kéytetty padsaantoisesti 1-3
paivdd. Hyvin nopeasti uusi tyontekija oli jatetty yksin myymaldén vastaamaan
myynnistd. Johtoryhmén haastatteluista kévikin selkeasti ilmi se, ettd tyontekijan
koetaan olevan valmis myyntity6hon jo hyvin pian lyhyen alkuperehdytyksen jéalkeen.
Esimiehet painottavat perehdytyksessa aluksi yrityksen arvomaailmaa, myyntid,
asiakaspalvelua sekéa tiimiin tutustumista. Esimiehet olettavat, ettd jos tydntekija on

ollut aikaisemmin toissé vaatekaupassa, ovat asiat hdnelle jo entuudestaan tuttuja.

TyoOntekijat kokivat positiiviseksi sen, ettd uutta tyontekijaa ei piiloteltu asiakkailta vaan
tyota paasi pian kdytannossa opettelemaan. Toisaalta koettiin, ettd perusasioita olisi
pitdnyt kdydd enemmadén 1api, ennen kuin uusi tyontekija laitettiin vastaamaan
myynnistad. TA&ma aiheutti usein tyontekijassa ahdistusta asiakaspalvelutilanteissa, kun ei
osattu edes perusasioita. Koettiin, ettd monia asioita pidettiin luultavasti esimiesten tai
vanhojen tyontekijoiden mielesté liian itsestddnselvyyksina ja tasta johtuen ne jatettiin

kertomatta uudelle tyontekijalle.

Osa tyontekijoista kokee ahdistavana puutteellisen perehdytyksen, silla se aiheuttaa
epavarmuutta myymalatyoskentelyssa  ja  asiakaspalvelussa. Puutteellinen
perehdyttdminen néytti haastatteluiden perusteella aiheuttavan kaikissa myymaéldissé
sen, ettd uusi tyontekij& on usein soittamassa neuvoja puhelimella jaddessdan yksin

myymaldan. Tama voi olla hyvin stressaavaa niin vuorossa olevalle tyontekijélle
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itsellensé kuin puhelimessa neuvovalle vapaalla olevalle tydntekijéallekin. Vapaa-aika on
kuitenkin tyontekijdn omaa aikaa ja tarkoitettu palautumiseen eika tyoasioiden tulisi tata

keskeyttad. Lisaksi tdima antaa asiakkaalle huonon kuvan yrityksesté.

Perehdyttdjan roolia ei yrityksessé ole juuri mietitty. Perehdyttdjd on usein vain esimies.
Muutama tyontekija oli paéssyt perehdyttaméén jonkin osa-alueen tyontekijalle, mutta
perehdyttdmisvastuuta ei varsinaisesti ollut kuin esimiehelld. Muiden tyontekijoiden
rooli keskittyy lahinnd auttamiseen ja opastamiseen oman tyén ohessa. Tyontekijoilla
olisi halukkuutta paasta perehdyttaméan, silla moni haastatelluista kokee sen kehittavan
my0s omaa osaamista. Kummityontekijan kayttdmista perehdyttdmiseen kannattivat
niin esimiehet kuin tyontekijat.

Tyontekijoiden tai esimiesten haastatteluiden perusteella perehdyttamisessa ei uudelle
tyontekijalle aseteta tavoitteita tai suunnitelmallisesti seurata oppimista. Tasséd nakyy
jalleen perehdyttamismallin puute.

Yritys on hyvin paljon omistajansa nakdinen. Omistajan oma toimintamalli heijastuu
my0s perehdytyksen toteuttamiseen yrityksessd. Omistaja on itse hyvin itseoppinut ja
tekee asioita hyvin intuitiivisesti. Samanlainen kulttuuri heijastuu niin perehdyttdmiseen
kuin johtamiseenkin lapi koko yritykseen. Johtamisesta puuttuu suunnitelmallisuus ja

oletetaan, etta tyontekija oppii tekemélla eika perehdyttamista juuri tarvita.

Yrityksen perehdytysmateriaali on osittain vanhentunutta. Olemassa olevaa materiaalia
my06s hyddynnetadn huonosti tai ei ollenkaan. Sellaiset tyontekijat, jotka olivat saaneet
tyosuhteen alussa edes jotain perehdytysmateriaalia, kokivat sen hyodylliseksi.
Tyontekijat haluaisivat tutustua yrityksen perehdytysmateriaaliin jo ennen tydsuhteen
alkua, jotta saisivat varmuutta tyon aloittamiseen. Heilld on my6s vahva motivaatio

tyosuhteen alussa.

Tyontekijat toivovat selkeitd kirjallisia ohjeita erityisesti kassatoimintoihin,
palautuksiin,  reklamaatioihin ~ sekd tuotteiden  materiaaleihin.  Yleisimmat
lisamyyntiargumentit toivottiin myos kirjallisena. Koettiin, ettd esimiehet odottavat
tyontekijalta lisamyyntid, mutta keinoja sen tekemiseen ei anneta riittavasti. Vanha

perehdytysmateriaali miellettiin liian suppeaksi.
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Yrityksesta puuttuu myods yhtendiset toimintaohjeet, joka aiheuttaa hdmmennysta niin
asiakkaissa kuin tyontekijoissd. Yhtendiset toimintaohjeet helpottaisivat joka paivaista
tyoté seké tyontekijoiden liikkuvuutta toimipaikasta toiseen.

Haastatteluiden ja  havainnointien  perusteella on  selkedsti havaittavissa
myymalapaéllikdiden kiire. Oman itsensd johtamisen ja organisoinnin puute heijastuu
suuresti myos perehdyttdmiseen ja tiimin johtamiseen. Uusi tyontekijd tulee usein
paikkaamaan tyontekijavajetta ja on kiire saada hdnet pian tuottavaan tyohon. Tastéd

syysté perehdyttamista ei ehdita suunnitella eiké antaa kunnollista perehdyttdmista.

On havaittavissa, ettd esimiehet ymmartavat perehdytyksen olevan puutteellinen ja
halua kunnolliseen perehdyttdmiseen olisi. Myonnetadn, etta Kiireen vuoksi uusi
tyontekija jaa usein heitteille ja perehdyttdminen pintapuoliseksi. Nakemykseni mukaan
omaa tyOtd ei osata organisoida niin, ettd perehdyttdmiseen jdisi aikaa ja se olisi
suunnitelmallista. Liséksi pelko perehdyttdmiseen menevista kustannuksista ajaa siihen,

ettd tyontekijélle ei anneta kunnon perehdytysta.

Yrityksessa on totuttu siihen, etté sielld vallitsee ns. hallittu kaaos. On hyvéksytty se,
ettd asiat tehdadn kiireelld. Suunnitelmallisuuden ja organisoinnin puute myonnetéan
johtoryhmésséd avoimesti. Tatd kautta myOs seuranta ja palautteenanto karsivét.
Tyontekijoiden haastatteluissa nimenomaan toivottiin enemman palautteen antoa ja

oppimisen seurantaa.

Niin esimiehet kuin tyontekijatkin kokivat, etteivat saa palautetta. Mielestani taméa voi
johtua siitd, ettd esimiehet eivat anna tyontekijoilleen riittavasti palautetta. Liséksi
esimiesten jatkuva Kiire voi aiheuttaa sen, etteivat tyontekijat halua hairitd esimiesta
palautteenannolla eivatka esimiehet kiireeltddn ymmarrd tai ehdi antaa palautetta.

Palautteenanto kun usein aiheuttaa positiivisen kierteen.

Yrityksessa on erittdin hyva henki ja tydilmapiiri. Uusi tyontekija otetaan erittdin hyvin
vastaan ja hén tuntee itsensa hyvin tervetulleeksi. Uutta tyontekijad myods neuvotaan ja
ymmarretaén, ettd han tarvitsee tukea. Tydntekijat kokevat, ettd aina voi kysyé apua kun

sitd tarvitsee. Myos esimiehet kokevat saavansa tukea ja apua kollegoiltaan.

Tyontekijat toivovat perehdyttdmiseen ennen kaikkea aikaa ja rauhaa. Koetaan, ettd
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kunnollisen perehdyttdmisen kautta tyontekijé saisi varmuutta omalle tydlleen. Liséksi
tyontekijat toivovat, ettei uutta tyontekijaé jatetd myymaéal&dan heti ensimmaisen paivén
jalkeen vastaamaan yksin myynnistd. Nimetyn perehdyttajan olisi hyva olla uuden
tyontekijan kanssa esimerkiksi viikon ajan, jotta kaikki asiat tulisi opetettua kunnolla.

Perehdytyksen tulisi olla suunniteltua ja aikataulutettua.

Esimiehet ovat samoilla linjoilla tyontekijéiden kanssa. Heiddn mielestadn
perehdyttamiselle tulisi olla selked runko ja tyokalut. Suunnitelmallisuus ja aikataulutus

auttaisivat esimiehid myds oman tyén suunnittelussa.

15 POHDINTA

Tyo oli erittdin opettavainen prosessi heti aiheen miettimisesta lahtien. Oli erittdin
mielenkiintoista ja samalla haastavaa tehdd kehittdmistyo sille yritykselle, jossa itse
tyoskentelee. Erityisen haastavaksi aiheen teki se, ettd se kasittelee myds omaa
paivittdista tyota eli johtamista. Jotta pystyi sdilyttdmaéan objektiivisen nakékannan lapi

koko tyon, piti siita itsedén tasaisin valiajoin muistuttaa.

Pohdin pitkaan sitd, voinko tehdd ylemmé&n ammattikorkean opinndytetyon aiheesta
perehdyttaminen. Perehdyttdminen kun on varmasti yksi kéytetyimmista opinndytetydn
aiheista, eikd se siitd syystd ole talla hetkelld se hohdokkain aihe. Kaytantd ajoi
kuitenkin hohdokkuuden edelle. Kun tarkastelin yritystd, jossa tyoskentelen, oli
perehdyttdminen aiheena se ainoa oikea aihe télle yritykselle.

Haastatteluja lahdin tekemdén avoimin mielin maaliskuussa. Haastatteluiden pohjalta
huomasin, ettei pelkk& perehdyttdminen kehittdmiskohteena riitd. Mukaan oli otettava

johtaminen, koska lopullinen syy ja seuraussuhde 16ytyivat johtamisesta.

Yrityksessa on erittdin hyva henki. Tama nakyy myos tyotyytyvaisyystutkimuksista.
Paé&llisin puolin moni asia on hyvin. Kun asiaa tarkastellaan pintaa syvemmaélle, 16ytyy
kehittdmiskohteita seké aika- ja resurssisyoppdja. Perehdyttdminen ja esimiesten oman
tyon hallinta ovat osa-alueita, joissa on paljon tehtdv&dd. Paremman perehdyttdmisen
kautta uusi tyontekijd saataisiin tuottavaan tyohon aikaisemmin.  Liséksi
suunnitelmallinen perehdyttdminen sitouttaisi paremmin yritykseen ja rekrytointi
vahenisi.
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Parempi suunnittelu ja organisointi antaisivat esimiehille enemmén aikaa omaan tyohon,
johtamiseen. Aikaa jaisi tyOntekijoiden perehdyttdmiseen ja kouluttamiseen,
tavoitteiden asettamiseen ja seurantaan. Esimiesten tulisi voida olla myds aidosti lasna
ja tyontekijan saatavilla. Talla hetkelld aikaa menee liikaa tulipalojen sammuttamiseen

ja arjen rutiineista selviamiseen. Hallittu kaaos ei tule menestymaan pidemman péalle.

Ensimmainen askel kohti kunnollista perehdyttamistd Stylehunter Oy:ssa ovat
mielesténi johtoryhmén arvojen ja asenteiden muuttuminen perehdyttdmisen tarkeytta
kohtaan. On ymmarrettavd, ettd perehdyttdmiseen kaytettdva aika tulee takaisin
tyontekijdn osaamisena ja sitoutumisena. Suurin merkitys ja painoarvo ovat
nimenomaan omistajalla, silla asian jalkauttaminen lahtee ylimmasté johdosta. Omistaja
on yrityksessd se, joka antaa ns. antaa luvan Kkunnollisen perehdyttdmisen

toteuttamiselle.

Uuden perehdyttamismallin  kéyttéonotto vaatii kaikilta aikaa ja sitoutumista.
Perehdyttamismalli tulee ottaa kokonaisvaltaisesti kéayttoon kaikissa myymaéldissa
samanaikaisesti. Nain sen toimivuus péa&astddn heti ndkemaddn kaytdnndssa ja sitd

paastaan myos kehittdmaan.

Uuden tyontekijan perehdyttdminen maksaa tydsuhteen alussa. Tarkeintd onkin nyt
saada johtoryhmda ymmartaméén, ettd tyosuhteen alussa kaytetty aika tulee

moninkertaisesti takaisin tyontekijan osaamisena.

Yrityksessa on suuri halu péédstd nousemaan asiakaspalvelussa aivan uudelle tasolle.
Yritys haluaa palvella asiakkaita entistd paremmin ja erottua tall& tavoin kilpailijoista.
Myos tamé vaatii kunnollista perehdyttdmista ja tyontekijoiden sitoutumista yritykseen.

Toimiva perehdytysmalli tulee helpottamaan myymaélapaallikdiden johtamista jatkossa.
Jokaista perehdyttdmistd ei tarvitse miettid joka kerta uudelleen kun on selkeat
toimintaohjeet siitd kuinka perehdyttdminen yrityksessa hoidetaan. Taméa helpottaa
my6ds oman tyon suunnittelua, kun tiedetd&n Kkuinka kauan esimerkiksi
alkuperehdytykseen menee aikaa. Materiaali siséltad kaiken tiedon, mitd uuden

tyontekijan tulee tietdd ja toimii myymalapaallikon apuna koko tydsuhteen ajan.
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Perehdytysmalli antaa yritykselle mahdollisuuden kehittdd toimintaansa jatkossa. Kun
kaikissa myymaloissa toimitaan saman mallin mukaan, saadaan arvokasta tietoa
asioiden toimivuudesta. Nain perehdyttdmistd voidaan aina Kkehittdd parempaan

suuntaan ja osaaminen yrityksessa kehittyy.

Kunnollinen perehdyttdminen maksaa itsensa takaisin tyontekijan osaamisena. Se
maksaa itsensd takaisin myos tyontekijan sitoutumisena ja rekrytoinnin vahentymisena.
Osaaminen yrityksessd kasvaa, kun asioita paédstddn kehittdmaan sen sijaan, ettd

keskittyminen on aina uusien tyontekijoiden opettamisessa.

Taman tyon liitteend olevat perehdyttdmisoppaat ovat vain tekstiversioita. Liitteista
nakee tulevan asiasisallén. Oppaiden visuaalinen toteutus tullaan toteuttamaan
opinndytetyon tekijan toimesta vield wvuoden 2014 puolella. Oppaat nimetdén
innostavalla tavalla ja niiden kuvituksen kautta niistd saadaan mielenkiintoiset.
Esimiesten opas nimetddn “Loistopomo — uuden tyontekijan rekrytointi ja
perehdyttdminen” ja tyontekijoiden perehdyttimisoppaan nimeksi tulee "Huippumyyjdn

selviytymisopas”.

Uudet tyokalut eivat ainoastaan helpota yritysta perehdyttdmisessd, vaan ne sisaltavét
yritykselle tarkeitd yhteisia toimintatapoja ja saantdja. Selkeét yhtendiset toimintaohjeet
helpottavat yrityksen valistd kommunikointia, kun asiat tehdaan samoilla s&annailla.
Néiden noudattaminen jokaisessa myymaél&ssd heti alusta saakka on tarkedd, jotta
kaikkiin myymalodihin saataisiin mahdollisimman pian yhtenéiset toimintatavat. Tama
helpottaa kaikkien tydskentelya jatkossa.

Onnistumisen kannalta on tarkeaa, ettd uusien toimintamallien noudattamista valvotaan.

Yrityksesséd on moni hyvakin hanke epaonnistunut siksi, koska kukaan ei ole valvonut

toteuttamista. Tallaiselle negatiiviselle kierteelle pyritaan nyt laittamaan piste.
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LITTEET

Liite 1. Ryhmahaastattelu lomake tydntekijat

10.

11.

12.

13.

Esittele itsesi lyhyesti

tydtehtava ja kauanko olet ollut tdissa Stylehunter Oy:lla
onko tdma ensimmainen tydpaikkasi?

Minkalaisena koit oman perehdyttamisesi?

Minkalaisia hyvia asioita muistat omasta perehdyttdmisestasi?

Mita asioita olisi voinut olla lisaa tai jait kaipaamaan?

Oliko jotain mita et olisi tarvinnut perehdytyksessa tai mika oli mielestasi turhaa tai
siihen kaytettiin liikaa aikaa?

Kun tulet uuteen tydpaikkaan, mitd tydsuhteen alkuvaiheessa ja perehdytyksessa
odotat omalta tydyhteisolta? Esimieheltd, tydkavereilta..

Mita tietoja sait tydnantajalta ennen ensimmaista tydpaivaasi? Aloitettiinko
perehdytys jo ennen 1. tydpaivaa?

Mita perehdytysmateriaalia sait? Jos sait perehdytysmateriaalia, koitko sen
tarpeelliseksi? Jos et, olisitko halunnut kirjallista perehdytysmateriaalia?

Kauanko perehdytyksesi kesti?
Kuka sinut perehdytti?
Oletko itse toiminut perehdyttdjana?

Oliko sinulle "kummitydntekija” tai oma sparraaja? Joku muu kuin esimies. Jos ei,
minkalaisena kokisit sen?

Mita kehitysideoita sinulla olisi perehdytykseen? Mihin asioihin kiinnittaisit
huomiota?
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Liite 2. Ryhmahaastattelu lomake johtoryhma

10.

11.

12.

13.

Esittele itsesi lyhyesti
tyotehtava, myymala jossa toimit ja kauanko olet ollut tdissa Stylehunter Oy:lla
kuinka kauan olet toiminut esimiehena?

Minkalaista opastusta olet itse saanut perehdyttamisesta ennen kuin toimit
perehdyttajana?

Mitd asioita mielestasi pitdisi kertoa uudelle tydntekijalle ensimmaisind paivina?
Kuinka nopeasti uuden tydntekijan pitdisi pystya tydskentelemaan itsenaisesti?

Mitka ovat omasta mielestasi sellaisia asioita, joiden kertomista voi siirtéa hieman
mydhemmaksi?

Mika on mielestasi sopiva aika kaytettavaksi alkuperehdytykseen?
Kumpi on mielestasi parempi, sama perehdyttaja koko ajan, vai useampi
perehdyttdja perehdyttamisjakson aikana? Mita ajatuksia herattaa
"kummityontekijan” nimedminen perehdytettavalle?

Kuinka kirjallinen materiaali tukisi sinua perehdyttamisessa?

Mitd itse saat perehdyttdjana toimimisesta?

Minkalaista palautetta olet saanut perehdyttamisesta?

Minkalaista tukea saat perehdyttamiseen kollegoiltasi tai esimieheltasi?

Minkalaisia haasteita tai vaikeuksia olet kohdannut toimiessasi perehdyttdjana?

Mita kehitysideoita sinulla olisi perehdytykseen? Mihin asioihin kiinnittaisit erityisesti

huomiota tulevaisuudessa?
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Liite 3. Perehdytysopas henkilokunta

1 Paikoillanne, valmiit, hep!
Tervetuloa Stylehunterille!

Mahtavaa saada Sinut tdnne meidan tiimiin!
Tassa sinulle loistava lukupaketti auttamaan tulevassa tydssasi.

Tama opas antaa sinulle paljon kaytanndn tietoa tulevaan tydhdsi ja tydsuhteeseesi.
Stylehunter Brand Book, toinen opas jonka tulet saamaan, kertoo sinulle enemman
yrityksemme kulttuurista ja arvoista.

Muista, etta koko tiimi on tukenasi auttamassa ja opastamassa.

Olet kuitenkin myds itse vastuussa omasta oppimisestasi. Muista siis kysya ja
kyseenalaistaa, kuunnella ja olla avoin uusille asioille. Ndin saat parhaan mahdollisen
opin tielldsi huippumyyjaksi!

Kipuaminen huippumyyjan portaalle alkaa NYT. Oletko valmis?

2 Yritys

2.1 Bestseller

Tanskalainen vaatetusalan perheyhti®, joka on perustettu vuonna 1975.

Merkit
Junarose, Object collectors item, Only, Outfitters nation, Pieces, Selected, Vero Moda,
Vila Clothes, Mamalicious, Jack&Jones, Name it

Bestseller tarjoaa muotia naisille, miehille, teineille ja lapsille. Tuotteita on myynnissa
verkkokaupoissa, oman yrityksen liikkeissa, tavarataloissa ja multibrand-myymalGissa.

Bestseller A/S kaytéannon asioita Suomessa hoitaa Helsingin Ruoholahdessa toimiva
yritys nimelta Bestseller Wholesale Finland Oy, joka on perustettu vuonna 1990.

Bestsellerin arvot

1. Olemme rehellisia

2. Olemme ahkeria

3. Olemme lojaaleja

4. Olemme yhteistydhaluisia

5. Olemme yrittdjahenkisia

6. Haluamme nahda tuloksia

7. Haluamme yksinkertaisia ratkaisuja
8. Emme pida mitaan itsestaan selvana
9. Piddmme lupauksemme

10. Haluamme olla parhaita

Bestseller arvostaa toimivaa ja pitkda yhteistybkumppanuutta niin kauppiaiden kuin
muunkin henkilokunnan kanssa. Bestseller ja yhteistybkumppanit toimivat Bestsellerin
perusarvojen ja yhteistydsopimuksen mukaisesti. Bestseller kohtelee
yhteistybkumppaneita — partnereita, tavarantoimittajia ja henkilokuntaa samalla tavoin
kuin toivoisi itsedan kohdeltavan.
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Bestsellerin maailma on reilu ja tdynnd mahdollisuuksia. Kulttuurierot ovat rikkaus,
jotka antavat mahdollisuuden tarjota laatua, tuloksia ja hyvia arvoja.

Bestsellerin arvot eivat ole vain hienosti kirjoitettuja lauseita vaan ne nakyvat
jokapaivaisessa toiminnassa. Arvot heradvat eloon joka pdiva ja tama on yksi
Bestsellerin menestystekijoista.

Bestsellerin  jokapdivaisestéa toiminnasta nakyy perhekeskeinen, valittdva ja
ihmisldheinen tunnelma. Tama tunnelma valittyy aina johtoportaasta asiakkaille
saakka.

2.2 VILA Clothes

VILA on Bestsellerin ainoa merkki, jota ei ole kokonaan itse luotu, vaan ostettu
muualta. Vila on perustettu vuonna 1994. Talla hetkella VILAlla on yli 200 liiketta ja yli
1500 tukkumyyjaa ympari Eurooppaa.

Suomeen VILA Clothes tuli vuonna 2002. Talla hetkella liikkeita on jo 19. Lisaksi VILANn
vaatteita myyddan mm. Stockmanneissa, Kekdleessa ja MODA-liikkeissa ympari
Suomea.

Mallisto

VILA tarjoaa trendikasta ja naisellista pukeutumista. VILA uskoo naisellisuuteen  ja
mallisto on taydellinen yhdistelma hentoutta, kauneutta ja itsevarmuutta.

Vilan mallisto jakaantuu kolmeen eri kategoriaan. City, pure ja feminine. Asiakkaalle
nama nakyvat eri tyyleind. Cityn painopiste on trendikkdassa pukeutumisessa, feminine
korostaa naisellisuutta ja pure-malliston vahvuus on ajattomuudessa ja klassisuudessa.

2.3 Stylehunter Oy

Stylehunterin tarina on Iahtenyt liikkeelle wvuonna 2006. Yrityksen omistaa
toimitusjohtaja Suvi Widgren.

Ajatus VILAn perustamisesta Jyvaskylaan tuli kun, Suvi 22v. tajusi valmistuvansa pian
Tiimiakatemiasta ja halusi toteuttaa pitkdaikaisen unelmansa eli perustaa oman
vaateliikkeen.

VILA tuntui oikealta vaihtoehdolta, silld Jyvaskyla on kasvava opiskelijakaupunki ja
sielta puuttui trendikkaan nuorekas liike, joka tarjoaa edullisesti muotia naisille, jotka
eivat endd ole teineja eivatka viela taysin aikuisiakaan. Pian sen jalkeen |6ytyikin oiva
liikepaikka Torikeskuksesta.

Taman jalkeen yritys on kasvanut ldhes yhden myymaldn vuosivauhtia ja télla hetkella
liikkeita on yhteensa 5.

Jyvaskylan VILA elokuussa 2006
Tampereen VILA maaliskuussa 2008
Ideaparkin VILA syyskuussa 2008
Joensuun VILA syyskuussa 2011
Kuopion VILA marraskuussa 2012
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Oma myymala

Nimi Vila Matkus

Osoite Matkuksentie 60

70800 Kuopio

Puhelin +358509110750

Sahkdposti bsfin303675@bestseller.com
Avausvuosi 2012

Sijainti

Myymala sijaitsee Kuopiossa, Kauppakeskus Matkuksessa.
Matkaa Kuopion keskustasta Matkukseen on noin 11 kilometria.
Saman katon alla on myds Ikea, joka tuo paljon asiakkaita Matkukseen.

Matkus on suoraan moottoritien varrella, joten tdnne on helppo tulla erityisesti autolla.
Kuopiosta kulkee myds suora bussiyhteys ja lahipaikkakunnilta jarjestetdaan tanne
bussikuljetuksia.

Kuopio

Kuopiossa on asukkaita noin 106 000. Muuttoliike on positiivista, eli asukkaita tulee
lisdd kasvavaa vauhtia. Kuopio on ystavdllinen ja ajan hermolla oleva kaupunki ja
mukana monenlaisissa hankkeissa. Kuopion tunnettu tori on ollut muutaman vuoden
remontin alla, mutta on nyt Idhes valmis, mika lisda kaupungin viihtyisyytta.

Kuopio itsessaan seka lahelld oleva Tahko, tuovat tanne paljon turisteja. Ja sehdn on
tunnetusti hyvaa kaupankdynnin kannalta.

Tavoitteet

Myyntitavoite kuukaudessa 50 000 €, vuodessa 600 000 €.
BQ 2
BS 45

Asiakaskunta

Kuopiossa kdy hyvin erilaisia asiakkaita. Asiakaskunnassa on paljon nuoria tytt6ja, jotka
hakevat myymalasta erityisesti housuista ja neuleista pienet koot. Aikuinen nainen on
kuitenkin kasvava asiakaskunta ja tama nakyy myo6s vaatteiden koko-toiveissa ja
menekissa. Kysyntdaa on enemman ja enemman myods XL-kokoisille vaatteille.

Naiset haluavat trendikkaitd, mutta ajattomia ja tyylikkdita vaatteita. Myds
aitiyslomalaisia ja aitiyslomalta téihin palaavia on asiakkaissa paljon. Heille pyrimme
tarjoamaan helppoa ja kaytanndllista, mutta silti tyylikdsta tydvaatetusta.

Vahvuudet

Vahvuutena meidan henkildkunnassamme on mukautuvuus ja muuntautumiskyky.

Pystymme astumaan eri-ikdisten ja eri eldamantilanteissa olevien asiakkaiden
saappaisiin ja hakemaan heille sopivia asukokonaisuuksia.
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Asiakkailta tuleekin paljon kiitosta myyjien halusta auttaa ja palvella. Saamme
positiivista palautetta siitd, kuinka pystymme hakemaan jokaiselle toimivia
kokonaisuuksia. Léydéamme nimenomaan niitéa vaihtoehtoja, joita asiakas ei itse olisi
valttamatta osannut hakea.

Myymalassa menndan ja myydaan todella hyvalld hengelld! Meille on tarkeda, etta
myyjat ovat ammattitaitoisia ja asiakaspalveluhenkisid. Myo6s terve kilpailuhenki on
hyvastd, se tsemppaa meitd aina vain parempaan. BQ 2 on avainluku, mitd kohti
kuljemme. Se on hyva ja selked tavoite, jonka avulla saadaan myyntid kasvatettua.

Matkuksen Vila-tytét hymyilevat ja ovat aina taydelld sydamella tdissa!
Mallisto

Meidan myymaldssdmme mallisto pyritéan pitdmadan enemman basic-linjaisena, kuin
super-trendikkaana. Meilla Kuopiossa liikkuvat tunikat, housut, neuleet ja paitapuserot.

Hyvin istuvia, helppohoitoisia, naisellisia ja ajattomia vaatteita ja asusteita myydaan
paljon. Juhlakautena myymme erittdin hyvin mekkoja ja niihin kuuluvia asusteita.

Hyvin erikoiset vaatteet ja asusteet eivat liikku. Kuopio ei trendikkyydessé mene
Helsingin tasolle. Taalla otetaan trendeista mieluummin pienid yksityiskohtia kuin liian
isoja ja huomiota herattavia juttuja.

Pitda kuitenkin muistaa, ettei Kuopio sentadn ole mikaan takapajula. Kuopio on taynna
nuoria ja trenditietoisia naisia, jotka haluavat olla muodikkaita ja ajan hermolla.
Mallistomme onkin tasta syysta klassinen ja ajaton, pienilla trendeilla maustettuna!

4 Myyjan toimenkuva

Myyja vastaa siitd, ettd omalla toiminnallaan tukee parhaan asiakaspalvelun
toteutumista ja toimii Stykehunter Oy:n arvojen mukaisesti.

Han myds kehittda jatkuvasti omaa osaamistaan ja on aina valmis oppimaan uutta.
ASIAKASPALVELU

on valmis aina ylittdmaan itsensa parhaan myynnin saavuttamiseksi

ymmartad Customer Clubin tarkeyden ja esittelee sen kaikille asiakkaille

osaa esitelld, jarjestaa ja emanndida Private Shopping-illan

osaa hoitaa reklamaatiotilanteen itsendisesti

osaa vastaanottaa palautetta asiakkailta ja hoitaa sen asianmukaisesti eteenpain

osallistuu  aktiivisesti  asiakastyytyvaisyyden kehittdmiseen ja  noudattaa

kuukausipalavereissa yhteisesti sovittuja asioita

tuntee vartalotyypit ja varit seka osaa kertoa niista asiakkaille

e tuntee myymalan kaikki tuotteet ja osaa myyda asiakkaille setteja

e seuraa aktiivisesti myymalan viestintaa ja edistaa ndin omaa osaamistaan ja hyvaa
asiakaspalvelua

e noudattaa tarkkuutta ja huolellisuutta kassatoiminnoissa

TIIMI

e antaa palautetta ja pyrkii omalla toiminnallaan kehittamaan koko tiimin osaamista
e noudattaa yhteisia toimintatapoja ja rutiineja
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e edistad omalla toiminnallaan ja kaytoksellaan hyvaa tiimihenkea

e noudattaa aina sovittua roolitusta myymalassa ja edistda ndin myds hyvaa
asiakaspalvelua

e on tietoinen paivittdisista tavoitteista ja auttaa koko tiimia padsemaan niihin
yhdessa

e 0N avoin uusien asioiden toteuttamiseen

e jakaa aktiivisesti tietoa ja osaamistaan koko tiimille ja edistda ndin hyvaa
yhteishenked

MYYMALA JA VARASTO

hallitsee tuotteiden esillepanon ja myymalakunnon yllapitamisen

noudattaa tarkkuutta ja huolellisuutta tuotepuutteiden haussa

huolehtii joka pdiva myymalan, varaston ja takatilojen siisteydesta

osaa vastaanottaa tuotteet ja purkaa sen yhteisten toimintatapojen mukaisesti

osaa sijoittaa uuden tuotteen myymalaan

tuntee meneilldan olevan kampanjan ja noudattaa sen ohjeita

huolehtii kaluston ja tarvikkeiden riittdvyydesta ja kunnosta. Informoi tarvittaessa
niista vastaaville henkilGille.

5 Henkilokuntaedut
5.1 Vaate-etu

Koska tybaikana ei kaytetd muita vaatteita kuin VILANn vaatteita, saa henkildkunta ostaa
omista  VILA-liikkeistd  (Tampere, Ideapark, Kuopio, Joensuu, Jyvaskyld)
normaalihintaisia tuotteita omaan kayttéonsa alennuksella.

alennus omaan kayttdon tulevista vaatteista ja asusteista -50%.

alennus lahjaksi tulevista tuotteista -20%

alennusta ei anneta lahjakorteista

henkilokuntaetu on kaytdssa niind kuukausina kun tuntimaara on vahintaan 10 h.
ALENNUS ON HENKILOKOHTAINEN!

Jos alennusta kaytetaan vaarin, lahtee etu pois kaikilta.

Koskaan ei rahasteta itsed, vaan sen tekee aina toinen myyja. Kuittiin laitetaan
puumerkit ja kuitti toimitetaan myymalapaallikdlle. Kuitit laitetaan arkistoon talteen.
Vaatteet ostetaan aina ennen kuin ne viedaan kotiin.

5.2 Liikuntaetu

Jokainen Stylehunterin tyontekija saa, koeajan jalkeen treenata ILMAISEKSI SATS-
Elixia-liikuntakeskuksessa.

Myymalapaallikkd ilmoittaa aina uudet tyontekijat liilkuntakeskuksen listoille.

Myymalatyé on fyysisesti kuormittavaa tyota. Uskomme liikunnan tuovan jaksamista
paivittdiseen tydhon ja ehkaisevan tydperadisissa sairauksissa.

5.3 Myyntibonus

Myyjatkin saavat meilla bonukset, jos tiimind onnistumme. Vain myynnilld ja
myynninkasvulla on merkitysta!
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e Bonusta saavat kaikki tiimin jasenet, joilla kuukausituntimdara ylittyy 55h
kuukaudessa.

e Sairaslomia ei lasketa tunteihin.

e Bonus maksetaan vaatelahjakortein omaan kayttoon.

e Bonus tulee lunastaa seuraavan kuukauden aikana.

Myymalapaallikkd tarkistaa bonukset ja niitd ei voi itsendisesti lunastaa, vaan ne
lunastetaan aina myymapaallikén lasna ollessa.

Bonus lasketaan alemman tason ylityksen mukaan. eli siis niin, ettad jos indexi oli 109,
niin bonusta tulee 105€. Jos indexi oli 124, niin bonusta tulee 120€.

Myyijien bonustaulukko alkaen 1.9.2014

5.4 Myyntikisat

Myymalassa on myds usein myyntikisoja. Voittaja palkitaan ja myymalapaallikké ostaa
juuri hanelle sopivan palkinnon motivoimaan tybdssa. Myds ketjumme jarjestaa
kilpailuja, joissa usein upeita palkintoja!

6 Palkka ja tyosuhde

Palkanmaksu
Palkka maksetaan aina kuukauden 10. pdiva. Tuntilistat kerdtaan kuun viimeinen paiva.
Jokainen tydntekija pitaa itse kirjaa tekemistaan tunneista.

Ty6vuorot
Tyévuorolistat annetaan aina kuukausi kerrallaan. Myymaldpaallikolld on kuitenkin
oikeus muutoksiin tydntekijan suostumuksella.

Tydntekijalld on oikeus esittda 2 toivetta kuukaudessa tydvuorojen sijoitteluun, mutta
esimies katsoo voidaanko toiveita toteuttaa. Pyrkimyksena on saada jokaiselle
tydntekijalle 1 viikonloppuvapaa (LA — SU) kuukaudessa.

Tyévuorolistoja noudatetaan, koska se on tarkea osa budjetissa pysymista.
Jos haluat vaihtaa tydévuoroasi, tulee sinun aina sopia siitd ensin myymalapaallikdn
kanssa.

Tasoitusjarjestelma
Tydpaikalla sovelletaan 6 viikon tasoitusjarjestelmaa, jonka aikana tydsopimuksen
mukaiset tunnit tulee tayttaa.

Tauot
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Ty6aika yli 7 -8h: tauko 55 min (30 min ruokatauko + kahvitauot)
Tydaika yli 6 -7h: tauko 30 min

Tydaika yli 4 -6h: tauko 15 min

Tydaika 4h: ei taukoja

30 minuutin pakollinen ruokatauko on palkaton, mutta kahvitauot ovat palkallisia.
Lisat:

Ilta = arkipaiva klo 18 jalkeen (Kaupan TES)
La = lauantaina klo 13 jdlkeen (Kaupan TES)
Su = sunnuntaina koko paiva (100%)

Koeaika

Koeaika on 4kk tai puolet mdadrdaikaisen tydsuhteen kestosta. Palkka maaraytyy
tyokokemuksen mukaan (Kaupan TES). Harjoittelijan palkka on 85% minimipalkasta
koeajan aikana, ellei tydntekijalla ole lainkaan kaupanalan tyokokemusta.

Lomat
Lomaa ansaitaan joko 14 padivan tai 35h mukaan. Lomaa ansaitaan 35 tunnin saannoén
perusteella tyéntekijan tydskennellessa tydsopimuksen mukaan alle 14 paivaa kuussa.

Pdivarahat ja matkakorvaukset

Kokopaivaraha (34€/pva)
Reissu kestaa yli 10 tuntia (jos tydnantaja on tarjonnut 2 ateriaa, silloin maksetaan
puolet kokopdivarahan maarasta).

Jokainen matka sovitaan erikseen, milld tavalla se kuljetaan. Ty®nantaja pystyy
sopimaan kulukorvaukset joko julkisen tai oman kulkuneuvon mukaan. Omaa
kulkuneuvoa kayttdessa on mahdollista sopia vain kulujen (bensojen) kattamisesta
tydntekijan tahan suostuessa.

Pyhapaivat
Pyhapaivat, jolloin liike on kiinni. Pdivat lyhentavat tydaikaa.

Alle 37,5 tuntia tekevdlle annetaan arkipyhaviikon tydajanlyhennys: rahakorvauksena
tehtyjen tydtuntien lisdksi lyhennysjakson tilissd tai palkallisena vapaana
lyhennysjakson aikana.

Rahakorvaus tai tydajan lyhennys lasketaan jakamalla tydsopimuksessa sovittu
viikkotydaika 5.114.

Tybajan lyhennys toteutetaan antamalla vapaapdivéa arkipyhaviikolla, kahdella
edeltavalla viikolla, kahdella seuraavalla viikolla tai tasoittumisjarjestelman aikana.

Uudenvuodenpaiva
Loppiainen
Pitkaperjantai
Paasidismaanantai
Helatorstai
Vapunpaiva
Juhannuspaiva
Itsenadisyyspadiva
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e Jouluaatto
e Joulupdiva
e Tapaninpaiva

Yksin tydskentely

Tyontekija voi tydskennelld yksin liikkeen ollessa auki enintdan 4 tuntia. Yhdessa
sovittaessa on mahdollista olla pidempikin aika yksin myymaldissa, esim. sunnuntaisin.
Kokonaistydaika voi ylittya esim. siivouksen tai sulkemisen vuoksi.

Sairauspoissaolot

Tydntekijan sairastuessa tulee hanen esittda tydnantajan hyvaksyma sairasajan
todistus.  Tydnantajalla on oikeus pyytaa ladkarintodistus. Terveydenhoitaja voi
kirjoittaa sairasloman enintdan 3 paivaksi, jonka jalkeen on haettava ladkarintodistus.
IIman todistusta ei tydntekija saa palkkaa poissaolosta. Palkka maksetaan niiltd paivilta,
jolloin tydntekijalla olisi ollut tydvuorolistojen mukaan toita.

Tydntekijan sairastuessa tulee hadnen viipymatta ilmoittaa sairastumisestaan
esimiehelleen tai silld hetkelld vastuussa olevalle myyjalle puhelimitse. Tekstiviesteja ei
hyvaksyta.

Tybasut
Jokainen tyontekija saa 50%:n alennuksen ostaessaan vaatteita liikkeistdmme omaan
kaytoon. Tydaikana tulee kayttdd 100% oman merkin vaatteita (Pieces, Object, VILA)

Suosituksena on myds, ettd vaatteet loytyvat sillda hetkella myymalasta. Vanhoja, jo
myynnistd poistuneita tuotteita ei kdytetd. Onhan tydntekija paras kayntikortti
yrityksesta.

Jokainen huolehtii vaatteiden huollon itsendisesti. Tydvaatteiden vaihto kuuluu omalle
ajalle, kun tydaika alkaa on myyjan oltava valmiina ja huoliteltuna liikkeen puolella!

Kuukausipalaverit
Kuukausipalavereita pidetdan joka kuukausi, ja ne merkitddn tydvuorolistoihin.
Palaveriajasta maksetaan tyontekijalle hanelle kuuluva palkka. Palaverit pidetaan
yleensa kuun alussa ja ne kestavat n. 1'2h. Poikkeuksista sovitaan erikseen. Palaverit
ovat erittdin tarkeitéd tyopaikan viestinndn kannalta. Jokaisen palaverin sisalté on
luottamuksellista.

7 Myymalatoiminnot
7.1 Tavaran vastaanotto

Kuljettaja tuo aina tavaran liikkeeseen tai varastoon saakka.

e Varmista, ettad tavara on oikea ja oikeassa paikassa, ettet vastaanota jonkun toisen
likkeen tavaroita

e Naet tiedot aina laatikon kyljessa olevista merkinndistd, ja laatikossa kiinni olevasta
lahetyslistasta

e Tarkista, etta laatikot ovat ehjia ja niitéd on oikea maara.

e Lahetyslistat viedaan aina myymalapaallikélle niille sovittuun paikkaan. Laskujen
hyvaksymisen jdlkeen lahetyslista voidaan heittda roskiin.

Laatikot avataan
e Lasketaan tuotteiden maara ja tarkistetaan tdsmaako se lahetyslistan kanssa
e Myoés tuotteiden sarjat/lajitelmat on hyva tarkistaa, ettei esim. 60% lahetyksesta
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ole L-kokoa.
e Jos tuotteita puuttuu, tai muuta ilmenee, niista ilmoitetaan myymalapaallikélle.
e Kirjoita myymalapaallikblle menevaan lahetyslistaan aina vian syy. Vajaista
tai virheellisen lajitelman omaavista bokseista saamme hyvityksen!
e Jos huomaat tuotteissa jotain laadullista vikaa, muista ilmoittaa myo6s tdasta
myymalapaallikélle.

7.2 Esillepano ja somistus

Houkuttelevat esillepanot ja nukkejen stailaus ovat tdrked osa hyvaa tulosta. Siina
annetaan asiakkaille vinkkeja kuinka voi yhdistelld eri vareja ja tyyleja seka esitelldan
uutuustuotteita trendikkaasti.

Myymaldassa on aina visualisti, joka vastaa myymalan ilmeestd, esillepanosta ja
siisteydesta.

Partnervisualistimme Senja kdy kaksi kertaa kuukaudessa laittamassa liikkeen
kokonaan uuteen uskoon myymaldn oman visualistin kanssa. Ikkunoiden tuotteet
vaihdetaan vahintdan kaksi kertaa kuukaudessa.

Myymalan oma visualisti on vastuussa myymalan visuaalisesta ilmeestd ja
kaupallisuudesta, mutta kaikkien myyjien tehtdvana on huolehtia yleisesta siisteydesta
ja tuotteiden esillepanosta.

Uuden tuotteen saapuminen

e Uudet tuotteet laitetaan heti esille myymaldan, kun tuotteet on ensin boksista
laskettu ja lajitelma tarkastettu.

e Jokaisesta tuotteesta otetaan aluksi "ykkdset” eli yksi tuote kaikissa vareissa.

e Kun tuotteelle on Ioydetty liikkeessa paikka minne se sijoitetaan, haetaan
tuotteesta maara eli kaikki koot (etupiikkiin mahtuu usein tuplat kaikista koista).
Loput viedaan varastoon ja puretaan siististi niille tarkoitetuille hyllyille.

Tuotteiden esille laitto

e poydille aina volyymia eli sama tuote useassa varissa ja isoilla pinoilla

e rekeilld on maaraa ja hintavetoista

e ulkorekkiin laitetaan sisaanheittotuote, johon asiakkaat tarttuvat ja tulevat
myymalaan ilman palveluakin

e seinillda ndytdmme setteja ja luomme mielikuvaa asukokonaisuuksista

e Uudet tuotteet tulee sijoittaa aina A-alueelle

e Liikkeen ensimmaiset rekit ns. golden racksit antavat ensivaikutelman myymalasta.
Niiden tulee olla harmoonisia kokonaisuuksia. Ndihin ei laiteta vain hintavetoisia
tuotteita, vaan esimerkiksi shortsi- paita — neule = setti.

e Ajankohtaisuus tulee muistaa aina koko liikkeessa.

e Paivittdin tehdaan tarvittaessa pienia muutoksia. Aina pitaa reagoida jos
o tuote ei myy
e rekki on vajaa
e seindlla on vajaita piikkeja

e Ota aina myods saa huomioon. Kylmalla viikolla neuletta esille tms. Ole rohkea ja
mene aina myynti edella.

Muistamme reagoida paivittdéin myymalan visuaalisiin tarpeisiin: tyhjia piikkeja ei saa
olla, rekkien tulee olla runsaat ja kokonaisuuden olla myyva ja toimiva. Vaikka liike
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nayttdisi hyvaltd, mutta ei myy emme tyydy siihen vaan pyodrdaytémme myymalaa
uusiksi.

Tarkeinta on, etta tuotteet myyvat ja liike ndyttaa selkealta!
7.3 Ikkunat ja nuket

Ikkunat ovat tarked myynninedistdja ja ne tuovat meille asiakkaat sisdlle myymalaan.
Tasta syysta on tarkead, ettd ilme muuttuu mahdollisimman usein, ikkunat ovat siistit,
trendikkaat ja mielenkiintoiset.

Ikkunoiden asukokonaisuudet vaihdetaan vahintaan kaksi kertaa kuukaudessa seka
kampanjoiden mukaan. Kampanjoissa on tdrkeda noudattaa ketjulta tulevaa
kampanjaohjeistusta.

Kaikki nukeille puettavat vaatteet ja asusteet hdyrytetdan aina. Myds esimerkiksi
ulkotakit hdyrytetaan. Poikkeuksena sellaiset materiaalit, jotka eivat kesta
hoyryttamista.

Vaatteista ei saa nakya hintalappuja ja ne on puettava nukeille huolella. Ikkunaan
laitetaan usein M-kokoisia tuotteita, silla niitda on yleensd boksilajitelmassa eniten.
Ainoaa xs-koon paitaa ei ikkunaan kannata laittaa silla se on aina pois myynnista.

Ikkunoista tulee aina vaihtaa pois sellaiset tuotteet, jotka alkavat loppua myymalasta.
Tuotetta ei kannata "mainostaa” parhaalla paikalla jos sita on jaljelld enda muutama.

Ikkunoissa on oltava aina tuotteiden hinnat. Hinnat merkitddn hinnanndyttdon
pukemisjarjestyksessa.

Ikkunoiden siisteydesta tulee muistaa huolehtia. Ikkunoiden pesu ja lattioiden imurointi
on tarkeita huoltotoimenpiteitd, silld pdlypallot ja sormenjaljet nakyvat kauas ja ovat
huono kayntikortti yritykselle.

7.4 Siisteys

Myymala

Liikkeen siisteys on ehdotonta niin kaikkialla myymalassa, varastossa, toimistossa kuin
taukohuoneessakin. Kaikille tavaroille ja tuotteille on oma paikkansa. Muista siis aina
vieda ottamasi tavarat siististi omalle paikalleen ja huolehtia aina omat jalkesi.

Vaatteista tulee yllattavan paljon polya, joten siivouksen tulee olla jatkuvaa. Imurointi,
polyjen pyyhintd ja peilien pesu tehdaan paivittdin. Liikettd tulisi aina tarkkailla
asiakkaan silmin. Muista pyyhkia poélyt niin kassalta, bodiumeilta, hyllyiltd kuin
lampuistakin.

Tyévuoron aikana tulee aina hiljainen hetki, jolloin on aikaa siivoukselle. Pdlyjen
pyyhintakaan ei vie kuin muutaman minuutin!

Muista pitdaa myoOs kassan alue siistind. Sinne kertyy helposti ylimaardista tavaraa eika
sotkuinen kassa-alue nayta hyvalta asiakkaille!

Kaikille tavaroille on oma paikkansa. Helpoimmalla pddasee kun tavarat laittaa aina
omille paikoilleen takaisin. Se vie saman verran aikaa kuin tavaran laittaminen sille
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kuulumattomalle paikalle. Jata ty6piste aina siistiksi. Mieti aina millaiseen tydpisteeseen
sind haluaisit tulla?

Muista tarkistaa myos valojen toimivuus. Myymalan oikea valaistus vaikuttaa suoraan
myyntiin. Palaneet lamput tulee vaihtaa heti.

Myymalan takatilat

Takatilat eivat ndy asiakkaille, mutta ovat tarkeita tiloja itsesi ja muiden tiimildisten
viihtyvyyden kannalta. Niin toimisto kuin taukohuonekin on pidettdvéa kunnossa ja
tavarat niille kuuluvilla paikoilla. N@in kaikkien on mukavampi tehda téitd ja viettaa
ansaittua kahvitaukoa kun paikat ovat siistit.

Varasto

Jokaisella myymalalla on omat ohjeet varaston jarjestyksesta ja logiikasta. Noudata siis
aina oman myymalasi saantoja. Tarkeintd varastossa on, etta kaikilla tuotteilla on oma
paikkansa, jokainen tyontekija |0ytda sieltd kaiken ja kaikki tuotteet ovat
jarjestyksessa. Varaston siisteydelld on suora vaikutus myyntiin ja varaston kiertoon.

Epdsiististé varastosta on vaikea hakea puutteita myymadldan ja ndin tuotteita
vahingossa jaada huomaamatta. Lisaksi aikaa puutteiden hakuun menee huomattavasti
kauemmin.

8 Asiakaspalvelu
8.1 Step by step

Esivalmistele

e Myymalan tulee olla aina siisti.

e Kierrd aina liike kun tulet téihin, katso uutuudet, varit ja kampanjat, osaat nain
palvella paremmin. Muista myds lukea takatiloissa olevat tiedotteet.

e Katso ulos! Sataako vai paistaako? Vastaavatko A-alueen tuotteet kelid? Jos eivat,
tee muutos.

e Mitd paremmin tiedat tuotteet, sitd paremmin pystyt myymaan.

e Jokainen tydntekija on kuin kaveleva mallinukke.

e Myyjien tulee olla iloisia ja aktiivisia toimijoita myymaldssa, saat yksinkin aikaan
ihanan ja tervetulleen tunnelman liikkeeseen.

Kontaktoi asiakas

e Jokainen asiakas tervehditdaan reippaasti ja iloisesti.

e Vaikka olet palvelemassa muita, anna vahintdan katsekontakti ja hymy
tervehdykseksi.

e Tarjoa palvelua ja rupattele, hdpotys asiakkaan kanssa on tarkeda!

e Pyri kehittelemaan monia kysymyksid, joilla otat kontaktin — voinko auttaa? On
kulunut ilmaus jota kannattaa muutella! Jakakaa muiden myyjien kesken ideoita
asiakkaan kontaktointiin.

Kartoita tarve

e Muista: Sind olet asiantuntija.

e Tarjoa aina vaihtoehtoja ja wuusia ideoita, muista aina tarjota asiakkaalle
kokonaisuuksia, ei vain yhta tuotetta.

e Muista kanta-asiakkaat ja kerro heille uutuuksista, mainitse aina eri varit tuotteista.

e Katsele, kysele ja kuuntele aktiivisesti.

Myy aina lisaa!
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e Yritykselle ja myynnille elintarkeda!
e Ei tyrkyttamista vaan palvelemista.
e Sovitusaika on parasta lisamyyntiaikaa, asiakkaat ihastuvat kun viet heille viela
uuden ehdotuksen koppiin.
e Myy niin kauan, kunnes asiakas sanoo ei. Ald koskaan ajattele asiakkaan
lompakkoa.
e "Tahan kavisi loistavasti tama koru, vyd..”
e "Nyt on tullut, just sun ndkdinen paita, kokeilepas..”

Sovituskopilla

Asiakas, joka sovittaa on jo kiinnostunut

Ole makutuomari, kysele, anna ideoita, vie oikeat koot.. PALVELE!
Uskalla tehda paatos asiakkaan puolesta.

Ald unohda asiakasta koppiin, vaikka itse ldhdet tauolle/kotiin.

GOOD JOB piste

e Palvele kassalla asiakkaasi loppuun saakka

Hymyile ja anna pesuohjeita. Toivota tervetulleeksi uudelleen.

Anna leimakortti ja liitd asiakas Customer Clubiin.

Suurten ostosten yhteydessa voit antaa jotain extraa esim. sateenvarjon, lehden..
Poistu kassalta vasta asiakkaan jalkeen.

8.2 Private Shopping

Private Shopping illat ovat meille loistava myynnin vdline. Saamme lisdd myyntia ja
mahdollisesti myds uusia kanta-asiakkaita. Muista aina kertoa tasté mahdollisuudesta
asiakkaille.

Illan aikana myymala on suljettu muilta asiakkailta, joten private shopping porukka saa
rauhassa nauttia illasta omalla porukalla.

104



-

Onko oma aika kortilla, eika koskaan ehdi
vaateostoksille fai muuten vain
vaatehankinnat tuntuvat haastavilia?

- Privashoppailu on loistava vaihtoehto
pdaivittad voatekaapin sisaltd ja vieldpa
omien ystavien seurassa!

Tilaisuuden cikana on mahdollisuus futustua
syvemmin trendeihin, likkeen foimintaan
sekd kurkistaa muodin tuleviin tuulchduksiin
ennen muita.

Mita filaisuus sisaltaa?

«Sesongin uusimmat trendivinkit

«Lasin kuohuvaa

«Henkildkohtaisen palvelun, stailauksen
sekd myyjien ammattitcidon Iahes
kahdeksi funniksi

«Shoppailun aikana saat lisaksi -15% i, 4 Kutsumme
ostoadun 4 sinut Vilan
Kuinka saan oman privashoppailun? Priva-

Sinun tarvitsee vain keratd 10 hengen shoppailuun!
ennakkoluulofon porukka ja sopia cika
IGhimp&an VILA myymaléan, me
hoidamme loput! Tilaisuus on tdysin
maksuton ja on mahdollista jarjestad mika

tahansa arkiilta klo 19-21 tai vaikka
arkicamu klo 8-10
I VILA TAMPERE « Himeenkatu 14 « p. 045.128 0812
V A VILA IDEAPARK » Lompdaid - p. 045 137 3210
VILA JYVASKYLA « Tordkeskus «p. 045 112 0607

VILA JOENSUU « Isomyy « p. D50 447 4543

CLOTMHES VILA KUOPIO = Matius « p. 050 911 0750
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8.3 Customer Club

Customer Club on tarkein myynnin kanavamme. Muista tarjota kanta-asiakkuutta
kaikille asiakkaille. Asiakas hyotyy jasenyydestd, sillda ndin han saa ensimmaisena tietaa
eduista ja uutuuksista. Kannattaa myods korostaa, etta usein myymalan edut ovat vain
kanta-asiakkaille, eivat kaikille asiakkaille.

Ketjutasoisen kanta-asiakasjarjestelman kautta ldhetdmme asiakkaille séhkdpostia ja
tekstiviesteja. Asiakkaat saavat tata kautta mm. kutsuja tapahtumiin (alennusmyynnit,
VIP-illat..) ja tietoa uutuustuotteista.

Jokaisella myymalalla tulisi olla 10000 kanta-asiakasta.

Asiakkaille Customer Club on ilmainen eika se sido asiakasta mihinkaan. Clubista ei
mydskaan tule korttia vaan edut lunastetaan ndyttamalld séhkopostia tai tekstiviestia
kassalla maksun yhteydessa.

Customer Clubin jasenyys on aina myymalakohtainen. Asiakas voi itse valita mihin
myymalaan haluaa liittyd. Asiakas saa aina ketjun ja oman myymalan viestit. Kanta-
asiakkaaksi voi liittya myymalassa ja VILAn internetsivujen kautta.

Kanta-asiakkaaksi voi liittyd jokainen 18 vuotta tayttanyt henkild. Alle 18-vuotias voi
liittya holhoojan suostumuksella.

8.4 Leimakortti

VILAlla on oma leimakortti, joka kdy kaikissa VILA-myymaloissa. Leimakortin piiriin
eivat kuulu VILA-tuotteita myyvat liikkeet kuten Kekale ja Moda-myymalat.

Leimakortti on tarkea sitouttamisen ja lisamyynnin valine. Muista tarjota sita jokaiselle
asiakkaalle.

Asiakas saa leiman aina kun ostokset ylittavat 25 euroa. 10 leimalla asiakas saa
seuraavasta ostoksestaan 15 euron alennuksen. Leimakortti on voimassa vuoden.

8.5 Palautukset ja reklamaatiot

Kun asiakas tuo tuotteen, jossa on jotain vikaa, kasittelemme reklamaatiota.
Reklamaation kasittelyssa todellinen asiakaspalvelu mitataan. Annamme Suomen
parasta palvelua, jotta asiakas palaa meille uudelleen ja uudelleen.

Tarkastamme tuotteen aina myyntivaiheessa, ettd se on kunnossa. Jos tuotteessa on jo
ostovaiheessa vikaa, annetaan alennus eika asiakkaalla ole enda oikeutta reklamoida.
Tasta tulee aina tehda merkinta ostokuittiin.

Reklamaatioissa tarkeinta on nopeus ja asiantuntemus. Mitéa nopeammin saat ratkaisun
asiakkaalle sitd nopeammin on asiakas tyytyvdinen. Rohkeutta téhan! Vain tekemalla
naita voi oppia. Kayta maalaisjarkea ja ajattele kuinka sind haluaisit toimittavan, jos
olisit asiakkaan saappaissa.

Ihmisida on erilaisia, siksi jokainen reklamaatiotapaus on uniikki ja perustuu

neuvotteluun, aivan kuten myyntitilannekin. Taysin oikeita vastauksia ei ole. Tarkeinta
on, etta asiakas ja sina olette tyytyvaisia.
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Asiakkaalla ei tarvitse olla kuittia reklamoidessa tuotetta, mutta jos se on niin se auttaa
asiaa. Kysy aina asiakkaalta mista ja mihin hintaan han on ostanut tuotteen, jos kuitti
puuttuu! Nain saamme selville onko tuote ollut Alessa. Reklamaatiotapauksissa meidan
tulee aina arvioida onko tuotteessa itsessaan ollut vikaa vai onko asiakas aiheuttanut
vian itse esim. pesemalla tai kayttamalla tuotetta viallisesti.

Lahtokohtaisesti emme ole hyvitysvelvollisia jos vika on aiheutettu itse. Tilanteissa on
aina sana sanaa vastaan ja siksi kyseessa on aina uniikki neuvottelu, jossa yritetadn
|6ytaa yhteinen ratkaisu.

Kysy aina asiakkaalta kuinka han toivoisi reklamaation hoidettavan? Millaiseen
hyvitykseen han olisi tyytyvadinen?

8.6 Tunnusluvut

Luvut ovat tarkeitd myynnin ja osaamisen mittareita. Lukuja ei seurata vain lukujen
vuoksi. Hyvia tuloksia syntyy hyvastd tyostda ja hyvien myyntitaitojen kehittdmisesta.
Muista, etta luku itsessaan ei kerro kaikkea, sen takaa ldytyy aina tarina.

BQ = kuinka monta tuotetta asiakas on keskimaarin ostanut
BS = kuinka paljon asiakkaan ostokset ovat keskimaarin maksaneet

Hitrate = kuinka moni meilld kaynyt asiakas on ostanut jotain

Kate = kuinka paljon meille on jaanyt katetta tuotteen myynnista

Myynti-index = myynnin suhde edellisen vuoden vastaavaan
paivaan/viikkoon/kuukauteen/vuoteen

9 Tarkeat tuoteryhmat
9.1 Vilan NOOS-tuotteet
Noos = Never out of stock = aina saatavilla

Noos-tuotteet vaihtelevat kausittain ja myymaldiden valikoimat vaihtelevat.
Ajantasaisen NOOS-tuotteiden listan |6ydat omasta myymalasta.

NOOS-tuotteilla on kaksi sesonkia, kevat (tammikuu-kesdkuu) ja syksy (heindkuu-
joulukuu) Joka sesonkiin tulee sen hetken varit ja mallit.

Noos tuotteiden hyvid puolia myymalan kannalta on, ettd ne tulevat heti toimituksella,
niissa on hyva kate (60%) ja ne ovat "helppoa” myytavaa.

Myymalassa puhutaan usein ns. basic-tuotteista. Nama ovat myds NOOS-tuotteita.
Nama tuotteet muodostavat ns. vaatekaapin perustan. Se sisdltédd yleensa perustopit,
peruspaidat, housut, neuletakit ja leggingsit. Tuotteet ovat klassisia ja hyvalaatuisia.
Yleensa tuotteista I6ytyy aina varit musta ja valkoinen. Muita vareja tulee aina sesongin
mukaan.

VILAlla on paljon kanta-asiakkaita, jotka hakevat meiltéd nimenomaan basic-malliston
tuotteita niiden laadun ja helppouden vuoksi.

Kestosuosikit

Surface Strap Top
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e |oistava laatu, kestaa pitoa ja pesua

e ehdoton kaikkien lapindgkyvien vaatteiden alle

e toimii alustoppina Kkiiltdvan pinnan ja istuvuuden ansioista. Paita laskeutuu topin
ansiosta taydellisesti.

e sdadettavat olkaimet

e kaksinkertainen kangas yldosassa tekee topista ryhdikkdaan ja aluspaitamaisuus
haviaa

e jokaisella on oltava kaapissaan vahintadn yksi musta, yksi valkoinen ja yksi
luonnonvalkoinen

Seam leggings

e hyva laatu

e ei nay lapi

e korsettimainen, levea vyotarbnauha - ei ndy muista vaatteista lapi
e Jloistavat tunikoiden kanssa

Officiel

e basic-malliston laadukkain (48 % puuvillaa, 48 % modaalia, 4 % elastaania)
e kestaa pitoa ja pesua

e erittdin miellyttava materiaali paalla

e siisti perusvaate tilanteeseen kuin tilanteeseen

9.2 Object

Object on erittdin laadukas farkkumerkki. Ne tehdaan laadukkaasta farkkukankaasta ja
viimeistelyssa kdytetadan erilaisia tekniikoita. Melkein kaikki OBJECT:in farkut
valmistetaan Euroopassa (Italia & Turkki)

Italiassa valmistajana Blueline

Mm. kaikki NOOS-farkut

Suunnittelu ja pesu tapahtuvat Italiassa

Ompeluvaihe Romaniassa (made in Romania) Tasta syysta

farkuissa on kankainen label, jossa lukee "Designed and washed in Italy”
Vyo6tardssa metallinen niitti, jossa Italian lipun varit

Vyoblenkissa nahkainen merkki, jossa on kirjailtuna Italian lipun varit

Turkissa uusi valmistaja Big Blue

Tuotteen nimessa pesumerkinta
OBL = Italiassa/Romaniassa valmistettu
OBB = Turkissa valmistettu

Myyntiargumentit
1) Valmistus Euroopassa

2) Italiassa valmistajana Blueline
e Yksi parhaimpia farkunvalmistajia koko maailmassa
e Sama ammattitaito ja samat materiaalit kaytossa kuin kalliimmilla farkkubrandeilla
e Hyva hinta-laatusuhde kilpailijoihin verrattuna
o Diesel 119-229€, Levi's 79-109€, Nudie jeans 99-179€

3) Loistavat farkkurungot — istuvuus huippuluokkaa!
e UP-C (ollut jo 10 vuotta markkinoilla!)
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e LINDA
e LIVA

4) Viimeistelyt

e Suuri osa viimeistelyista tehddan manuaalisesti kasin

e Parhaimmillaan yhta farkkuparia kasittelee yli 50 kasiparia ennen kuin se saapuu
myymalaan

e Uutuutena syksysta 2014 REDUCED JEANS - linja:
e kulutukset tehty laserilla
e kuluttaa véhemman energiaa ja vetta (esim. LIVA R.D. SUPER SLIM NOQS)

5) Materiaalit:
e Kaikissa farkuissa 1-3% strechia
e Super stretch -laadussa jeggingsin mukavuus, mutta farkun ulkonaké

HUOM!

Muista, ettd farkun tuntu on erilainen riippuen materiaalin paksuudesta (0z) ja sille
tehdyista kasittelyista. Vaikka kaksi eri farkkua sisdltaisi saman verran elastaania, voi
kangas tuntua aivan toiselta. Ohjeista siis asiakasta aina kokeilemaan farkut, vaikka
malli olisikin jo tuttu.

Farkun huolto

Pese mahdollisimman harvoin:

e Farkkusi sdilyy ndin pidempdan parempana, silld jokainen pesukerta kuluttaa
farkkua

e Se on ekologisempaa

Sen sijaan:
e Tuuleta
e Pyyhi kosteuspyyhkeelld liat pinnasta
e Pakasta

Pesuohje ensimmainen kerta:

Lisda ensimmaisen pesun yhteydessa pesuveteen etikkaa — se sitoo sinisen varin denim

-kankaaseen:

e pese farkut kylmassa vedessa

e kaada koneeseen yksi kupillinen viinietikkaa

e sammuta kone/ohjelma ja anna farkkujen rauhassa imea vesi ja etikka (esim. yon
yli)

e kaynnista kone ja anna sen kadyda lapi koko pesuohjelma

Pesuohjeet jatkossa:

Pesu 30-40 asteessa

Kasin tai hienopesu koneessa

Sulje vetoketjut ja kdanna farkut nurinpadin, suorista puntit

Ei huuhteluainetta

Ei rumpukuivausta

Kayta (mieluiten nestemaistd) pesuainetta, jossa ei ole valkaisuainetta

Muista pesta riittdvan valjassa pesuvedessa (erityisesti tummat farkut, e.g. rinse
wash)

Yleisimmat reklamaatiot farkuista
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Lahje kiertaa

e Ongelma esiintyy erityisesti kapeissa stretch-farkuissa

Mita joustavampi materiaali, sitd enemman kangas kiertyy

Tarkasta lahkeen ja kankaan kappaleiden leveys — ovatko yhtenevat?
Todenndkoisesti kayttdjan jalat ovat erikokoiset ja siitd syysta toinen kiertaa
Mieti, miten ilmaiset taman asiakkaalle, mutta muista: asiakas on aina oikeassa!

Materiaali repeaa
e Onko silld kohtaa kulutuksia?
e Mita ohuempi, joustavampi, kulutetumpi ja pestympi laatu, sité herkempi se on
e Tasta syysta osaan farkuista on lisatty polyesteria (esim. OBL 339)
o Tekokuitu antaa kestavyyttd materiaalille
e Jos edelld mainitut ei syynd, kyseessa voi olla kangasvirhe. Ota yhteys
edustajaan, erityisesti, jos useammassa kappaleessa sama virhe.

Vetoketju rikki/tikkaukset irtoavat
o Yksittdisia maanantaikappaleita aina 10ytyy, mutta jos useammassa ilmenee sama
virhe, ota heti yhteytta edustajaasi

Varivirheet/eroavaisuudet kulutuksissa

o Koska kasittelyt/pesut ovat suurimmaksi osaksi kasityéta, on kukin kappale yksild.
e Pesut/viimeistelyt voivat siis vaihdella per farkku.

e Jos kuitenkin kyse ei ole edellda mainitusta, ota yhteys edustajaan!

Varin irtoaminen

e Tama on farkulle luonteenomaista, silla denim sisdltaa indigovaria, joka paastaa
varia

e Uudet farkut voivat siksi “kuivavarjatd” ja varjata vaaleita materiaaleja (erityisesti
hyvin tummissa pesuissa, esim. Rinse wash)

e Ohjeista asiakasta olemaan kayttamatta alussa hyvin vaaleita vaatteita/asusteita
yhdessa uusien tummien farkkujen kanssa

10 Materiaalit
10.1 Luonnonkuidut
Puuvilla - Puuvilla, bomull, cotton, Baumwolle, cotone, coton

+ suhteellisen luja ja kestava kuitu
+ ei sahkoisty

+ helppo varjata

+ hyva kosteudenimukyky

+ hyva taivutuslujuus

+ hyva hankauslujuus

+ ei nyppyynny helposti

- taipumus likaantua helposti
- saattaa kutistua pesussa — voidaan vahentda viimeistyskasittelyilla ja sekoitteilla
- joustamaton kuitu — taipumus rypistya

Puuvillatuotteen hoito

Itse puuvillan kuitu puhdistuu vasta 60°C:ssa, mutta noudata aina tuotteessa olevaa
lampdtilaa. Puuvillatuotteet saattavat padstdaa varid, jos ne pestdan liilan alhaisessa
ldmpdtilassa. Varin  haalistumiseen vaikuttaa auringon, ilman ja pesemisen
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yhteisvaikutus. Varin lahtemisen syynd on myds varin kiinnittyminen. Hoitamalla
tuotetta oikein ja huolella autetaan vaatetta pysymaan kauemmin kauniin varisena.

Heti pesun jalkeen kannattaa puuvillatuote oikoa ja asetella kuivumaan. Nain voidaan
vahentad rypistymisté ja kosteana voidaan puuvillavatteen kutistumista hieman
palauttaa. Vaikka vaalea puuvillatuote kellastuu kaytossa, ei valkaisu ole suositeltavaa.
Valkaisuaineet haurastuttavat puuvillaa. Kuivaaminen auringonpaisteessa ei ole
suositeltavaa.

Pellava - /in, /inen (aivina), flax (rohdin, kasvi), Flachs / Leinen, lin, lino

+ hyva lammdnjohtokyky — tuntuu lampimalla saalla viilealta
+ kiiltava ja luja kuitu

+ imee hyvin kosteutta

+ ei sdhkosty

+ ei likaannu helposti

- rypistyy helposti

- voi tulla pesussa pysyvia pesuryppyja.

- jaykka ja joustamaton kuitu — rypistyvat helposti
- taivutus- ja hankauslujuus ovat huonot

- kutistuu pesussa

Pellavatuotteen hoito

Pellavatuotteen pesulampdtila on 40°C tai 60°C, erityisesti uusien, kirkkaan varisten
tekstiilien pesu erilldadn muusta pyykistd, ei linkousta, kuosittelu mittoihin kosteana, ei
rumpukuivausta, silitys (200°C) tai mankelointi kosteana. Pesujen myo6ta
luonnonvariset pellavat muuttuvat valkoisemmiksi.

Villa - v/, wool, Wolle, laine, lana

+ lammin materiaali

+ imee hyvin kosteutta

+ joustava kuitu — rypyt oikenevat helposti
+ joustava kuitu

+ hyva taivutuslujuus

- huono hankauslujuus — voidaan parantaa sekotteilla kuten polyamidi ja polyesteri
- voi vanua, joka on vaatteessa huono ominaisuus
- alttiita koiperhosille

Villatuotteen hoito

Villaa ei tule pestd yli 40 ©C:ssa, kovaa mekaanista muokkausta tulisi valttaa.
Pesuaineena pitaisi kdyttaa erityisia villan pesuaineita. Villatuote kannattaa vieda
kostealla ilmalla ulos tuulettumaan, jolloin kuidut turpoavat ja tuotteesta poistuu
epapuhtauksia ja hajuja. Villatuote kannattaa pesta vain, kun siihen on tullut tahroja.
Tuote kannattaa pesta heti, monilla tahroilla on taipumus Kiinnittya kuituun lujasti
reagoidessaan villan kanssa.

Konepestavan tuotteen voi laittaa koneeseen hieno- tai villapesuohjelmaan. Kasin
pestessa veden lampdtilan pitdisi koko ajan pysya samana vanumisen estdamiseksi.
Villatuotetta ei saa liottaa vaan se on puristeltava puhtaaksi mahdollisimman pian.
Hankaamista ja voimakasta vaantoa pitaa valttaa.
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Villatuotetta ei saa rumpukuivata eika kuivata suorassa auringonvalossa. Pesun jalkeen
villaneule kuositellaan ja kuivataan mielellddn vaakatasossa venymisen estamiseksi.
Villatuotteen viimeistely tulisi tehdd nurjalta puolelta kostean liinan avulla korkeintaan
150 ©C:ssa tai hdyryraudalla.

Puhtaat villatuotteet tulisi sdilyttaa ilmavasti, hyvalla vaatepuulla, kuivassa ja viileassa
tilassa.

Silkki

+ luja kuitu

+ hyva joustavuus

+ kestda paremmin lampda kuin villa
+ imee kosteutta — ei sahkoisty

- hiki voi tuhota silkkia, lujuus alenee ja vari muuttuu
- jotkut deodorantit muuttavat silkin varia

- auringonvalo heikentaa silkkia

- johtaa huonosti lampo6a

10.2 Synteettiset kuidut
Polyesteri - Coolmax, Dacron, Quallofil, Terinda, Terylene, Trevira, Trevira CS

Polyesteri on tarkein, eniten kdytetty ja tuotettu tekstiilikuitu. Polyesteri soveltuu mita
erilaisimpiin  kayttétarkoituksiin,  vaatetukseen, sisustukseen sekda teknisiin
kayttdkohteisiin. Sita kaytetaan sellaisenaan seka erityisesti sekoitteina, joissa se lisaa
lujuutta, mitta- ja muotopysyvyyttd, oikenevuutta sekd helppohoitoisuutta. Polyesteria
kdytetddn sekoitteina erityisesti villan, puuvillan ja viskoosin kanssa, myds muiden
synteettisten kuitujen kanssa.

+ rakenteeltaan tiivis

+ kestava eri kayttdolosuhteissa

+ kestaa myos erilaisia kemikaaleja
+ konepestava

+ nopeasti kuivuva

+ voi kayttaa usein silittamatta

Polyamidi - Enkalon, Meryl, Meryl Microfibre, Nylon, Tactel, Tactel Micro

Polyamidi on toiseksi eniten kdytetty synteettinen kuitu. Polyamidia voidaan kayttaa
sellaisenaan tai sekoitteissa muiden kuitujen kanssa. Villaan polyamidia sekoitetaan
parantamaan veto- ja hankauslujuutta.

+ konepestava

+ nopeasti kuivuva

+ voi kayttaa usein silittdmatta
+ antaa hyvan joustavuuden

- menettavat lujuuttaan ja kellastuvat voimakkaassa auringonvalossa

- ei kesta korkeita lampétiloja

- valkoiset polyamidituotteet tai tuotteen osat (pitsit, kuminauhat) ottavat pyykissa
helposti varia varillisista tuotteista, joten valkoiset tuotteet pitda pesta vain valkoisten
kanssa
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Polyakryyli

Akryylia kaytetdan nimenomaan neuleissa. Voidaan sekoittaa mm. villaan, puuvillaan
seka polyesteriin. Polyakryyli antaa tuotteelle kuohkeutta, keveyttd ja villamaista
tuntua. Akryyli nyppyyntyy helposti ja kestaa huonosti lampda. Akryylista valmistetaan
lahes pelkastadn katkekuituja. Neuleitten lisaksi akryylida kaytetdan tekoturkiksiin,
peitteisiin, paallysvaatekankaisiin, sisustuskankaisiin.

Elastaani — Lycra

Elastaanin tarkein ominaisuus on joustavuus. Se voi venya jopa kolme kertaa oman
pituutensa ja palautuu taas alkuperdiseen pituuteensa. Sekoitteena jo muutaman
prosentin lisdys antaa tuotteelle joustavuuden.

Kudottujen kankaiden joustavuutta voidaan parantaa kude- tai loimisuunnassa
lisadmalld elastaania. Hiki, merivesi, auringonvalo ja kloori haurastuttavat elastaania.
Pesuohjeet maaraytyvat yleensa tuotteen muiden raaka-aineiden mukaan. Silitys ei ole
suositeltavaa, koska elastaani silloin menettaa kimmoisuuttaan. Elastaani kellastuu ajan
myo6td. Huuhteluaineen kayttda elastaania sisaltaville tuotteille ei suositella.

10.3 Muuntokuidut
Viskoosi

+ kestaa korkeita lampétiloja
+ imee hyvin kosteutta

+ hyva lammdnjohtokyky

+ ei sahkoisty

- huono hankauslujuus

- rypistyvyys

- heikko oikenevuus

- huono muoto- ja mittapysyvyys

Modaali

Modaalin ominaisuudet ovat paremmat kuin viskoosilla.

+ kestaa korkeita lampdtiloja

+ imee hyvin kosteutta

+ hyva lammaonjohtokyky

+ ei sahkoisty

+ ei kutistu eika rypisty kuten viskoosi

Modaalikuitua kaytetaan puuvillan kanssa sekoitteena erityisesti trikootuotteissa.

Modaali antaa tuotteelle kiiltoa, sileytta ja kampapuuvillamaista tuntua.
Mikromodaalituotteet ovat erityisen kauniita, tunnultaan sileita ja keveita.

Tuotekehityksen my6téd nditd muuntokuitujen ominaisuuksia on voitu

parantaa ja erityisesti kuitusekoituksia kdytettdessa viskoosin ja modaalin hyvat
ominaisuudet on saatu esille.
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Lyocell — 7ence/

Lyocellia kaytetdan kudottuina kankaina denim-tyyppisissa tuotteissa, jakuissa,
housuissa, hameissa, puseroissa. Siitd voidaan valmistaa my6s ohutta, silkkid
jaljittelevad materiaalia. Lyocellia voidaan kayttda sellaisenaan tai sekoitettuna
puuvillaan tai synteettisiin kuituihin.

+ hyva kuiva- ja markalujuus

+ laskeutuva ja hengittdva kuitu

+ ei kutistu paljon

+ ei nyppyynny

+ pesun jalkeen jaykka — silityksen jalkeen miellyttadvan tuntuinen

Lyocell tuotteen hoito

Lyocellia voidaan pestd jopa 60 ©C:ssa varjdyksesta riippuen. Voimakkaat varit
saattavat padstaa irtovaria sekd kuivana etta markana. Uusi tuote yleensa pestaankin
valjassa vedessa yksistadn nurinpdin kaannettynd, jolloin vari sdilyy tasaisempana
tuotteen pinnassa. Valmistajan antamia pesuohjeita kannattaa noudattaa.
Tahranpoistoaineet saattavat irrottaa lyocellista varid, varsinkin jos tahrakohtaa
hangataan. Tahran ilmestyttya vaate kannattaa pesta heti, jotta vaate sdilyy kauemmin
hyvakuntoisena. Pesty tuote oiotaan kosteana ja silitetddn hieman kosteana nurjalta
puolelta.

11 Vartalotyypit

Vartalotyypin maadrittelyssa tarkeimpia mitoja ovat hartioiden leveys, vyotarénymparys
ja lantionymparys seka niden suhteet toisinsa nahden. Vartalotyyppiin vaikuttavat
myds luuston rakenne seka vartalon pyoreys, kaarevuus tai kulmikkuus.

Vartalon mittasuhteita tarkasteltaessa kinnitetdan huomiota myds selan, jalkojen, kasie
n ja kaulan pituuksiin seka olkapaiden, rintojen, rintakehan ja lantion

leveyksiin ja muotoihin.

Vartalotyypista riippumatta seuraava ohje on kultaakin kalliimpi:
Toimivan vaatekaapin rakentamisen kaava on 4+2+5=40.

4 ylaosaa; esim. jakkua, neuletakkia, boleroa, villapaitaa, mitéa tahansa --> oman
vartalotyypin ja varien mukaisia

2 alaosaa; esim. housut ja hame --> oman vartalotyypin ja varien mukaisia

5 puseroa, toppia, pukeutumispaitaa, kauluspaitaa ym. Nama voivat olla eri varisia tai
kuvioituja, kunhan ovat ne ovat vartalotyypin mukaisia. Varit tulee olla omasta
varikartasta.

11.1 A-vartalotyyppi

ns. paarynavartalo

lantio hartiaseutua selvasti leveampi

rinnat usein pienehkét

kehon painopiste selkedsti vartalon alaosassa
reidet usein voimakkaat

lantio ja vy6tard muodostavat kauniin kaaren

Pukeutuminen

Korosta yldaosaa, selkeyta alaosaa!
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A-vartaloisen naisen kannattaa kiinnittdd huomionsa lanteiden sijasta kaula-aukkoon,
nain tekevat silloin muutkin. Kaula-aukon korostaminen ei tarkoita kuitenkaan liian
avonaista pukeutumista. Esim. veneaukkoinen paantie korostaa yldosaa ja tata
tasapainotusta tama vartalotyyppi juuri pukeutumisessaan kaipaa.

Padrynavartaloisen naistyypin kannattaakin kumota alaosan runsaus selkeydelld.
Pukeutumisessa tulee korostaa yldosaa ja hartioita, ja haivyttaa reisien ylaosaa seka
lanteita. Alaosaksi kannattaa siis valita selked yksivarinen mattapintainen materiaali,
ettei kiilto korosta vartalosi ongelmakohtaa. Suora lahje ja hyvin istuvat tummat housut
luovat hyvan pohjan pukeutumiselle.

Hameista A-linjainen on paaryndvartaloiselle paras valinta. Kietaisumekko kuuluu joka
naisen vaatekaappiin, koska sen malli sopii kaikille vartalotyypeille. Kietaisumekko
sopiikin tdydellisesti peittamaan ongelmakohtia, joista vartalotyyppi A karsii. Hyvin
istuva kietaisumekko paitsi erottaa yldosan ja korostaa povea, myds kapenee vyétarolta
ja luo kantajalleen tiimalasivartalon. Taydellinen kietaisumekko kdy erilaisilla
asustevalinnoilla niin juhliin kuin rennompaankin lomapaivaan.

11.2 H-vartalo

poikamainen, suora vartalo
vartalossa on hyvin vahan muotoja
pienirintainen

yla- ja alavartalo ovat samankokoiset

Pukeutuminen

H-vartalon keskeisin asia tasapainottamisessa on vartalon pehmentaminen ja muotojen
luominen. Jos niité ei muuten ole, voi niita luoda optisilla harhoilla. Huomio tulee vieda
hartioihin ja lantioon korostamalla niité ja povea erilaisilla yksityiskohdilla ja nayttavilla
yksityiskohdilla.

Tahan tarkoitukseen kayvat hyvin olkatoppaukset, puffihihat tai vaikkapa huivit,
rintakorut tai rintataskut. H-vartalon tulee valita vaatteita, joissa on kurvikkaita
leikkauksia, jolloin luodaan mielikuva kurvikkaasta vartalosta. Hyva konsti tahan on
esim. vartalonmy®étainen liivi tai jakku.

H-vartalotyyppisen naisen ei kannata turhaan korostaa vy6tardn suoraa siluettia, vaan
nimenomaan vetaa katse sielta muualle. Vyo6tardlla olevat huomiota herattavat vyot tai
leikkaukset kannattaa jattda muille — jos kuitenkin haluat kayttéa vyota asusteena,
pitda ne laskea lantiolle. Nain luodaan illuusiota vyotarosta.

Lantiolle ulottuva jakun malli on H-vartaloisille imartelevin. Housuista kannattaa suosia
suoria, tai jopa hieman leveitd malleja.

11.3 X-vartalotyyppi

ns. tiimalasivartalo

hartiat ja lantionalue ovat samalla tasolla
vyotard selkeasti kapeampi

rinnat keskikokoiset tai kookkaat

reidet pydreat
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Pukeutuminen

Tiimalasivartalon selkeand etuna on vartalon tasapainoisuus; useimmat vaatteet
istuvatkin talle vartalolle hyvin. Vaatteiden on hyva olla linjoiltaan ja leikkauksiltaan
kaarevia, esim. paantie ja kaulukset voivat olla pyoreita. Materiaalit kannattaa pitaa
laskeutuvina ja pehmeina.

Kapeaa vydtarda kannattaa tassa vartalotyypissa korostaa, jotta ei nayta todellisuutta
isommalta ja paksummalta. Yldosassa kannattaa valttaa lepattavia, valjia paitoja tai
jakkuja. Naiselliset topit ja jakut saisivat pysya lyhyend, paattyen heti vyotardn alle tai
kohdalle.

Alaosaksi kannattaa valita malli, jossa on tilaa lantiolle ja takapuolelle. Housuista
suoralahkeiset, ehka jopa hieman levenevat antavat alakropallesi tarpeeksi tilaa. Esim.
tulppaaninmallinen hame korostaa naisellisia muotoja sopivasti.

X-vartalon kannattaa korostaa kapeaa vyotarda esim. naisellisilla muotoon ommelluilla
vaatteilla. Muotoon ommeltu tai vartalonmydétdinen ei kuitenkaan tarkoita liian tiukkaa
tai paljastavaa.

11.4 Y vartalotyyppi

ns. uimarivartalo

levedt hartiat

hieman "miehekas” vartalo
hartianseutu lantiota selvasti leveampi
vyotarod ei erotu

jalat usein pitkat ja hoikat

takamus littea

Pukeutuminen

Koska Y-vartalo on kulmikas, ja selvasti toiseen puoleen painottuva vartalomalli, pitaa
yldosan keventamiseksi ja tasapainon saavuttamiseksi vieda huomiota pois ylhaalta ja
korostaa alaosaa. Yldosa kannattakin pitda mahdollisimman simppeling, jopa tummana
ja yksivarisena.

Yldosan nayttavat printit ja kuosit, seka suuret napit, huomiota keraavat kaulukset ja
taskut kannattaa siis jattda suosiolla muille. My6s venepaantie korostaa hartialinjaa
likaa. Halterneck-kaulus nayttda erikoisen hyvaltd juuri Y-vartalotyypin paalla; se
katkaisee pitkaa olkalinjaa. Myds V-paantie sopii hyvin Y-vartaloiselle.

Y-vartalomallisen kannattaa suosia ennemmin rannekoruja, kuin nayttavia kaulakoruja,
jotka veisivat katseen jo ennestdankin huomion kerdaavaan yldaosaan. Kaulakoruista Y-
vartalolle sopivat pitkdnmalliset riipukset. Ne Iluovat yldvartaloon toivottuja
pituussuuntaisia linjoja.

Alaosaa kannattaa korostaa ja mahdollisesti jopa leventaa vaakaraidoilla, seka
voimakkailla vareilla ja katseen kiinnittavilla yksityiskohdilla. Myds rypytykset lantiolla
tai vekilliset housut ovat hyvat — alaosaan kun tarvitaan lisda volyymia tasapainon
saavuttamiseksi. Alaosan nayttavat kuosit ja kangasvalinnat, esim. pallot, ruudut ja
satiini ovatkin Y-vartaloiselle hyvia valintoja.

Usein Y-vartaloisella naisella on kauniit kapeat saaret, joita kannattaakin tuoda esille.
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Upeita sadria voit korostaa lyhyelld, kapealla hameella.

Vaikka vaalealla ja valuvalla vaatevalinnalla valilla pelotellaankin olevan ryhditdn
vaikutelma, ovat kauniisti laskeutuvat materiaalit useille vartalomalleille sopivia. Y-
vartaloisen naisen peilikuva nauttiikin laadukkaista ja valuvista materiaaleista.

11.5 O-vartalotyyppi

ns. omenavartalo

pydreytta vyotarolla ja ylaselassa

jalat, nilkat, ranteet ja kadet usein hoikat
rinnat usein suuret

vyGtaro ei erotu

Pukeutuminen

Muodokkaampikin nainen saa rohkeasti ja paa pystyssa pukeutua vareihin ja muotoon
leikattuihin, vartaloa mydétdileviin vaatteisiin. Omenavartalotyypin omaavan naisen
kannattaa aina valttaa liian pienia ja kireitd vaatteita. Pidemméan ja kapeamman
figuurin luomisessa auttavat myos siististi laskeutuvat ja joustavat materiaalit.

Omenavartaloisella naisella on usein myo6s isohkot rinnat, kaula-aukon malliksi
kannattaa siis ennemmin valita reilusti V-aukkoinen. Nain luodaan pidempia linjoja koko
vartalolle, eika liilan tiukka kaula-aukko kiinnita rintoihin tarpeetonta huomiota. Jos
ongelma vatsanseutu, vene- tai vesiputouspadntiet ovat usein toimivia. Ne ovat useina
malleina laskeutuvuutensa takia keskivartalolle armollisia.

Kietaisupaita ja —mekko luovat illuusion kapeammasta vartalosta seka peittavat
ongelmakohtia. Eldvdinen kuosi peittda pienet virheet ja on armollisempi vatsalle.
Kasvojen ldhelle valittu rohkeampi vari tai kuviollinen yksityiskohta vie katseen
omenavartaloisen vatsakummusta ja tuo sen iloisiin kasvoihin.

Valja yldosa ei Kkiinnitd liikaa huomiota omenavartaloisen ongelmakohdalle. Ei
kuitenkaan liian isoa, jotta vaate ei ndyta aditiysmekolta. Vyotardlinja kannattaa valita
ennemminkin hiukan tavallista alemmaksi. Liian ylhdalla oleva vyoétardlinja, esim.
empiremallinen mekko, korostaa helposti vatsaa. Kasvojen lahelle tulee valita varia,
kuvioita tai yksityiskohtia. Nain katse kiinnittyy vaistamatta sinne.

Niukka kapea alaosa korostaa hyvan nakdisia sadrid. Pukeutumisen tdrkein saantd
onkin kaantaa huomio hyviin ominaisuuksiin vartalossa, ja haivyttaa niité osia, joihin ei
halua huomion kiinnittyvan. Tunikamalli sopii omenavartaloisille usein hyvin. Se antaa
sadrien loistaa, ja toisaalta peittéd vatsakummun. Tyypillista talle vartalotyypille ovat
kapeat nilkat ja ranteet. O-vartalon kannattaa suosia ndyttdvia rannekoruja isojen
kaulakorujen sijaan.

12 Varit

KEVAT

Kevatnaisen- ja miehen lampimdssa ihossa on kultaa, pisamia ja punaista pigmenttia.
Iho on usein norsunluunvdrinen. Vaaleissa hiuksissa on kultaa ja punapigmenttia.

Metallin vari koruissa on melko usein kulta.

Kevatnaisen- ja miehen lampiman hehkun kasvoissa tuo parhaiten esiin keltapohjaiset
kirkkaat, vaaleat, eloisat ja heleat varit kuten koivun vihred, aurinkoinen oranssi, kulta,
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shampanja, koralli ja vélimeren vihrea.
KESA

Suomalaisessa ihotyypissa esiintyy paljon varivuodenaika kesad. Kesdihmisen iho on
hyvin vaalea ja ohut, jopa hiukan sinertdva. Vaaleista keskiruskeisiin hiuksiin
silmiinpistavin tunnusmerkki on tuhkan savy. Metallina on kesaihmiselld usein hopea.

Ihon ja hiukset saa kesanaisella ja -miehella hehkumaan sinipohjaiset, kylmat, utuiset
varit, kuten vaaleanpunainen, kyyhkynsininen, siniharmaa, kaikki sinisen savyt ja vanha
roosa. Myds talven kirkas ja puhdas varikartta sopii mainiosti kesdaihmiselle.

SYKSY

Syysnaisen- ja miehen varikarttaan kuuluvat lampimat keltapohjaiset syvat, murretut,
mausteiset ja tayteldiset ruskan savyt.

Ihossa on kuparia, pronssia ja usein pisamia. Ruskeissa hiuksissa on myds kuparia ja
pronssia ja punaista pigmenttia.

Silmista saattaa I6ytya pahkinaa ja korut ovat mahdollisesti kultaa.
Myds kullan ja shampanjan savyt pukevat kauniisti syysnaista kuin myds -miestakin.
TALVI

Etenkin talvinaisen on helppo nayttaa todella dramaattiselta ja voimakkaalta. Talvi-
ihmisen varitys on samanlainen kuin tuntemallamme Lumikilla eli iho on maidonvaalea
ja hiukset ovat korpin mustat tai hyvin tumman ruskeat. Harmaita raitoja esiintyy usein
jo varhain.

Koruissa talvinaisten olen ndhnyt kdyttavan metallina yksinomaan hopeaa mika
luontaisesti kuuluukin talvimaiseman kylmaan varimaailmaan.

Pukeutumisvareissa talvi-ihminen saa koko voimansa nakyviin pukeutumalla kylmiin
sinipohjaisiin vahvoihin, puhtaisiin ja kirkkaisiin vareihin kuten sahkonsininen, fuksia,
sinipohjainen punainen (verenpunainen, vadelma), mantymetsan vihrea (tumma
sinivihred) ja jaan sininen. Myb6s musta ja valkoinen kuuluvat talven varikarttaan
poiketen muista varityypeista.

LAHTEET

https://www.bestseller.com/Webshop/WebForms/Catalogue/IPaperCatalogue.aspx
http://www.vila.com

http://toimivatyyli.blogspot.fi/
http://naistenhaku.fi/blogi/pauliina/vartalon-eli-paarynavartalon-pukeutumisohjeet
http://www.klingel.fi/Tyylineuvonta.a1267.0.html?utm_source=Naisten%20haku&utm_
medium=Blogpost&utm_campaign=Pauliina_09.11.13
http://iltamakasiini.fi/vareja-vuodenaikojen-mukaan/
http://www.modelia.fi/hoito-ohjeet/sisallys.htm
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http://www.modelia.fi/hoito-ohjeet/sisallys.htm

Liite 4. Rekrytointi ja perehdyttdmisopas esimiehille

LOISTOPOMO

Uuden tyontekijan rekrytointi ja perehdyttaminen
Stylehunter Oy

Yksi varmimmista onnistumisiin johtaneista
neuvoista on se, ettd kun autat ihmisia
onnistumaan, he tuottavat haluamasi tulokset.
Keskity ihmisiin, ala tuloksiin.
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1 Loistopomolle

Tiedetaan, paivasta loppuu tunnit joka kerta. Viikossa on vain maanantai ja perjantai.
Mutta usko pois, maailmaa et saa valmiiksi paivassa, eika sinun tarvitsekaan.

Suunnittelu ja organisointi ovat avainasemassa rekrytoinnissa ja perehdyttédmisessa.
Alussa kaytetty aika maksaa moninkertaisena itsensa takaisin oikeina valintoina.

Sinun tehtdvasi on johtaa osaamista ja olla tiimidsi varten. Téama opas auttaa sinua
hieman lahemmaksi maalia.

2 Rekrytointi

Vaikka usein rekrytointitarve saattaa tulla yllattaen, tulee rekrytointi siité huolimatta
hoitaa hyvin ja suunnitellusti alusta loppuun. Seuraavat ohjeet auttavat sinut alkuun.

2.1 Maarittele tarve, toimenkuva ja vaatimustaso

Ennen rekrytoinnin kaynnistamistd, on mietittédva, minkalaisen henkilén tarvitset tiimiin.
Minkalaista osaamista tiimi juuri talla hetkella tarvitsee ja minkalaiseen toimenkuvaan
hanta ollaan palkkaamassa.

Mieti tarkkaan mita vaadit uudelta henkil6lta, mita osaamista ja henkilokohtaisia omi-
naisuuksia hanelta vaaditaan. Nain kriteerit tulevat ohjaamaan prosessia aina rekrytoin-
ti-ilmoituksesta uuden henkilon palkkaamiseen saakka.

Tassa vaiheessa tulee miettid myds milloin uuden henkildn tulisi aloittaa ja minkalaisen
sopimuksen pystyt uudelle tydntekijalle tarjoamaan.

Muista huomioida my6s tulevaisuuden tarpeet. Tarvitsetko vain yhden vai useamman
henkildon? Jos esimerkiksi loma-ajat ovat kohta edessa, mieti voisitko hakea samalla jo
useampaa henkilda.

Ennen rekrytoinnin kaynnistamista, muista ottaa huomioon myo6s nykyisen tiimisi ta-
man hetkiset tydsopimukset. Voitko tarjota lisaa tunteja jo olemassa oleville tydnteki-
joille ja jattad mahdollisesti rekrytoinnin tekematta?

DREAM TEAM Toteuttaja
Mieti keta tarvitset tiimiisi juuri nyt? Adnekas ja vaativa jasen, joka pitaa kiinni
Aloittaja deadlineista, vahtii ja vaatii, ettd tavoitteisiin

Han tarttuu toimeen, analysoi tiedon ja te-
kee ensimmaisen siirron. Tonii my0s toiset
liikkeelle. Hanet taytyy pitaa inspiroituna sil-
Ia han on inspiraation aani.

Epailija

Tarkea tiimildinen, joka etsii ongelmia ja
haasteita jo etukateen ennen kuin mitaan
pahempaa tapahtuu. Han ei kuitenkaan voi
aina toimia tiimin vetdjana, koska pahimmil-
laan han on innostuksen latistaja.

Cheerleader
Héanelta saa varauksetonta ihailua ja arvos-
tusta aina kun haluaa. Han on fanittaja.

paastdan. Ilman hanta ei saada mitaan val-
miiksi.

Yhdistaja

Erikoistunut I6ytdmaan uusia liittolaisia ja
kumppaneita saadakseen asiat tapahtu-
maan. Han paasee sinnekin minne itse et
paase.

Mentori

Jasen jonka haluaa olevan minusta ylpea.
Han on auktoriteetti ja sdhkoistaa koko po-
rukan. Muistuttaa siita, etta pystyt mihin
vain.
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2.2 Rekrytointi-ilmoitus

Kun tiedat minkalaista henkilda tiimiin haet, on sinun helppo laatia rekrytointi-ilmoitus.

Stylehunterilla on valmiina hyva pohja ilmoitukselle, sinun tarvitsee vain muokata sita
vastaamaan taman hetken rekrytointitarvetta. Hakemuksen tulee olla huomiota herat-
tava, meidan nakoinen ja realistinen.

Nyt etsimme
innostuneeseen
myyntitiimiimme uutta
huippumyyjaa!

Haluatko myynnin idoliksi? Oletko
todellinen tiimipeluri ja valloittava

} persoona? Onko myyntityo lihelld
sydinta ja olet tavoitteellinen? Nyt
etsimme innostuneeseen
myyntitiimiimme uutta huippumyyjaa!

Meidiin myyjiltimme vaaditaan
tyokokemusta seka dynaamista myynnin
osaamista. Olet positiivinen ja oma-

f aloitteinen sekd nautit myynnista ja

| asiakaspalvelusta. Palava intosi
vahittaiskauppaan ja myyntiin luovat

' liikkkeeseen ilmapiirin, jossa seka

J tyokaverit etta asiakkaat viihtyvat.
Hyva kommunikointi, joustavuus seki
- tiimityoskentelytaidot ovat nakyva osa
persoonaasi.

Etsimme joustavaa iloista persoonaa,
joka pystyy tekemiin kaikkia vuoroja
maanantaista sunnuntaihin, 3-5 vuoroa
viikossa, tyoaika vaihdellen 20-35h/vko.
Tyopaikkana toimii seka Ideaparkin etta
Tampereen keskustan myymalat

Jos haluat meidiin vahvaan tiimiin
mukaan seka osaksi Stylehunterin
menestystarinaa, niin savayta meita
persoonallisella hakemuksella ja
tyontayteisella CV:lla 24.8 mennessa
rekry@stylehunter.fi

Katja Elo 044-9677 444
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2.3 Rekrytointikanava

Mieti mista tavoitat tdman uuden tiimildisen parhaiten?
e myymalan sovituskoppi

e te-palvelujen avoimet tydpaikat
o facebook

e jokin muu rekrytointisivusto

2.4 Rekrytoinnin aikataulutus

Mieti tarkkaan milloin ja miten haastattelet. Suunnittele paivat kalenteriisi jo etukateen
ja mahdollisuuksien mukaan ilmoita haastattelupaivat jo rekrytointi-ilmoituksessa. Va-
raa haastatteluille riittdvasti aikaa. Mieti voisitko haastatella jonkun toisen henkilén
kanssa, jotta saisit rekrytointiin toiset silmat ja korvat.

Muista aina pitaa tyOhaastattelussa tyokoe, silla usein kayttaytyminen myymalassa asi-
akkaiden kanssa antaa tydnhakijasta enemman kuin pelkka haastattelu. Nain uusi
tyontekija paasee valloittamaan sinut jo tositilanteessa!

2.5 Oman tiimin informoiminen

Muista kertoa omalle tiimille, etta aloitat rekrytoinnin. Kerro miksi uutta henkil6a hae-
taan ja minkalaista henkil6a haet. Muista nayttaa tiimille myods laatimasi rekrytointi-
ilmoitus. Myymalassa kay paljon hakijoita kyselemassa paikasta ja oma tiimi on avain-
asemassa antamassa lisatietoja.

Pyyda tiimildisia tekemaan “pikahaastatteluja” hakemuksen tuoneilta henkil6ilta ja ker-
tomaan sinulle oma mielipiteensa. Saat loistavaa apua rekrytointiin!

2.6 Hakemusten lapikayminen

Varaa riittavasti keskeytyksetdnta aikaa hakemusten lapikayntiin. Pida kirkkaana mie-
lessa rekrytoinnin alkuvaiheessa asettamasi vaatimukset uudelle tyontekijalle. On hyva
muistaa, etta paperit kertovat aina vain osan hakijasta. Rekrytoinnissa usein tarkeimpia
ominaisuuksia ovat oikea asenne ja kyky oppia.

Tyontekijoiden googlettaminen tai profiilin katsominen facebookista on laissa kiellettya,
mutta sen sijaan kukaan ei esta soittamasta edellisille tydnantajille. Soita entisille ty6n-
antajille jo ennen haastattelukutsua.

2.7 Haastatteluihin kutsuminen

Suunnittele haastattelupadivat ja kullekin haastateltavalle varattu aika. Aika riippuu suu-
resti siita pidatkdé samalla kertaa seka haastattelun ettd tyokokeen.

Tee kutsuminen mielelldan aina puhelimitse. Ensimmainen kerta hakijan kanssa puhe-
limessa antaa sinulle jo tarkeaa tietoa.
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2.8 Haastattelu ja tyokoe

Haastattelu on tarked osa rekrytointiprosessia. Muista valmistautua siihen hyvin. Haas-
tattelun tavoitteena on saada tietoa hakijasta ja siitd, kuinka tdma menestyisi ja onnis-
tuisi tehtavissaan.

Haastattelussa huomioon otettavia perusasioita ovat valmistautuminen, puitteet, osal-
listujat ja haastatteluilmapiiri. On hyva muistaa, ettd haastattelija omistaa tilanteen,
mutta haastateltavan on saatava ottaa “lava haltuun”.

Haastattelu tulisi kayttda niiden asioiden lapikayntiin, joita haastateltavasta ei viela

tiedetd. On turhaa todeta yhteisesti sellaisia asioita, jotka nakyvat jo haastateltavan
hakemuksesta tai cv:sta. Olennaista on myds selvittad, onko hakijalla oikea kasitys

tyOtehtdavasta. Vaara rekrytointi on meille kallista.

Pitda muistaa, ettad yhtalailla kun me haluamme I6ytaa oikean tydntekijan, hakija halu-
aa loytaa oikean tydpaikan. Molemminpuolinen hyva ensivaikutelma on tarkeaa.

Myds tydnhakija panostaa oikean tydpaikan ldytymiseen. Hakijan panostus tilanteeseen
kertoo paljon. Etukateen hankittu tieto meista, esimerkiksi yrityksen nettisivujen kaut-
ta, kertoo aidosta kiinnostuksesta paikkaa kohtaan. Haastattelu puolestaan antaa arvo-
kasta tietoa haastateltavalle organisaatiosta ja tyétehtavasta.

Tybkokeessa hyvakin tyyppi voi menna lukkoon. Muista antaa hanelle aikaa ja mahdol-
lisuus. Usein myyntivinkkien antaminen avaa mahdolliset lukot ja myynti alkaa sujua.
Tama on hyva tapa testata hakijan mukautumista ja neuvojen vastaanottavaisuutta.

2.9 Valinta

Valitse tehtdvaan sopiva henkild. Voi olla, etta tehtdvaan olisi monta sopivaa hakijaa,
tai voi olla, etta kukaan hakijoista ei tayta tehtavaprofiilia. Jos eparoit valintaa, kannat-
taa valinta jattda tekematta ja toteuttaa uusi rekrytointikierros. Tehtdvaan sopimatto-
man henkildn valinta vie moninkertaisesti enemman resursseja kuin lopulta hyvan
tyontekijan ldytaminen.

Jos hyvia ehdokkaita on useita, muista tallettaa heidan tietonsa vastaisuuden varalle.
Kysy myds hakijalta, saako héneen ottaa my6hemmin yhteytta jos toita on tarjota.
Koskaan ei tieda milloin seuraava tarve tulee itsellasi tai kollegallesi. N&in ei rekrytoin-
tia tarvitse valttamatta aloittaa joka kerta alusta.

Suunnittele valmiiksi perehdytyksen aikataulu ja varaa riittavasti aikaa kalenteristasi jo
ennen tyontekijalle ilmoittamista. Tdssa kohtaa ei kannata saastaa, silla hyva perehdyt-
taminen kantaa hedelmdaa uuden henkildn oppimisena.

IImoita uudelle tydntekijalle valinnasta puhelimitse. Kerro, ettd laitat perehdyttéamisma-
teriaalia ja tydvuorot viela sahkopostitse. Muista kertoa, etta ensimmaisena paivana
tulee olla mukana verokortti, tilinumero seka ty6- ja koulutodistukset.

Muista ilmoittaa myds kaikille ei-valituille henkildille puhelimitse tai sahkdpostilla.
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3 Perehdyttaminen

Uudessa tydsuhteessa ja uudenlaisen tydn aloittamisessa on paljon onnistumisen mah-
dollisuuksia. Joidenkin tutkimusten mukaan uuden tydntekijan sitoutuminen yritykseen
on suurimmillaan silloin, kun tydsopimus solmitaan, minka jédlkeen se alkaa laskea. Si-
nun tehtavasi on esimiehena kaantaa tama kehitys ja sitouttaa hyvalla perehdyttami-
selld uusi tyontekija yritykseemme.

Perehdyttdmisen tavoitteena on saada uusi tydntekija aikaisemmin tuottavaksi, jotta
rekrytointiin investoitu raha tulisia mahdollisimman nopeasti takaisin. Organisaation
kannalta perehdyttédmisessa on lopulta kyse kannattavuuden ja organisaation strategi-
an toteuttamisesta.

Taloudellisesti ei ole yhtaan perustetta sille, etta henkil6 jatetdan perehdyttdmatta tai
perehdyttamista laiminlyddaan. Perehdyttdmisesta aiheutuvat valittdmat kustannukset
eivat riita perusteeksi, silla valilliset kustannukset ovat isommat kun perehdytys jate-
taan tekematta.

Sinun ydintehtavasi perehdyttamisessa

varmistaa tarkoituksenmukainen perehdyttaminen tydyhteistssa

olla Iasna ensimmaisena tydpaivana tai mahdollisimman pian sovittuna ajankohtana
varmistaa, etta tyontekija ymmartaa perustehtavansa

sopia suoriutumisen, oppimisen ja kehittymisen tavoitteista

seurata ja antaa palautetta

huolehtia koeaikakeskusteluista

pitda huolta muun tydyhteisén mukaan tulemisesta

huolehtia tydntekijan turvallisuudesta ja tyéhyvinvoinnista

tukea kaikkia perehdyttamistyota tekevia

3.1 Uuden tyontekijan tuloon valmistautuminen

Kerro tiimillesi uuden tydntekijan valinnasta. Kerro miksi juuri han oli huippulisa tiimiin
ja minkalainen tausta uudella henkil6lla on. Kerro myds milloin uusi henkilé aloittaa.

Suunnittele perehdytyksen aikataulu ja nimead kummitydntekija uudelle tydntekijalle.
Muista perehdyttaa myds kummitydntekija ja informoida perehdytyksesta koko tiimille.
Kay kummitydntekijan kanssa lapi perehdytyksen kulku ja kummityontekijan rooli pe-
rehdytyksessa.

3.2 Tiimipaiva

Jarjesta yhteinen illanvietto jo uuden tydntekijan ensimmaisen kahden viikon aikana. Et
tarvitse isoa juhlatilaa ja kalleinta shampanjaa. Riittaa kun saat koko tiimin kokoon
kahvittelun tai illallisen merkeissa. Nain uusi tiimildinen padsee tutustumaan kaikkiin
tyopaikan ulkopuolella rennossa ilmapiirissa.

Nain lujitat koko tiimin yhteishenkea!

3.3 Ensimmadinen padiva

Ensimmaisen tydpdivan merkitys on tarkea ja ndin ollen perehdyttamiseen on kaikkien
osapuolien varattava riittévasti aikaa. Ensimmaisen padivan perusteella uusi tyontekija
luo mielikuvansa uudesta tyopaikastaan ja sen toimintatavoista. Ensimmaisten paivien
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aikana on korostettava erityisesti meidan kulttuuria, ilmapiiria ja asiakaspalvelun tér-
keytta.

Uudelle tyontekijalle tulee ensimmaisten paivien aikana paljon tietoa sisdistettavaksi.
Jotta uusi tyontekija ei saa informaatiodhkya, on ajoitus tarkea. Kay asiat pala palalta,
suunnitelman mukaisesti l&pi. Muista kuunnella ja kysya. Saat varmasti myos mahtavia
uusia nakemyksia asioihin.

1. tyosopimuksen kirjoittaminen ja kopiot tyd- ja koulutodistuksista
2. avaimet
3. perehdyttamisen muistilista kohdat 1-4

a. Tervetuloa Stylehunterille opas

b. Stylehunter Brand book

Myymalapaallikdn tulee varata aikansa kokonaan perehdytykselle. Myymalan tulee py6-
rid taysin myyjien voimin. Ensimmaisend paivana on hyva aloittaa tutustuminen ja luot-
tamuksen rakentaminen rauhassa uuden tyontekijan kanssa.

Perehdyttamisen muistilistan tarkoitus on ohjata perehdyttéamista ja sita, etta kaikki
tyosuhteeseen liittyvat asiat tulee kaytya lapi. Kehota tydntekijaa tekemaan muistiin-
panoja, pitamaan lista tallessa ja seuraamaan opittavia asioita listan avulla.

Tarkeat asiakirjat
o tydsopimus (yksi tydnantajalle, yksi tydntekijalle ja yksi sahkoisena palkanlasken-
taan)

e verokortti palkanlaskentaan

e palkkatietolomake

3.4 Toinen padiva

Myymalapaallikdn tulee varata aikansa kokonaan perehdytykselle. Myymalan tulee py6-
ria taysin myyjien voimin. Kun perehdyttamisen muistilistan kohdat 5-8 on kayty lapi,
on hyva aloittaa tutustuminen myymalaan, myyntiin ja asiakkaisiin. Myymalapaallikk®d
antaa esimerkkia, myyntivinkkeja ja seuraa sivusta. Tama on erittdin hyva pdiva nahda
milla tasolla uusi tydntekija on ja miten hanta lahdetdan kouluttamaan.

1. perehdyttamisen muistilista kohdat 5-8
a. Tervetuloa Stylehunter opas
b. Stylehunter Brand book

2. myyntiharjoittelu myymalassa myymalapaallikon kanssa
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3.5 Kolmas paiva

Tahan valiin on hyva antaa tydntekijalle vapaapaiva. Ensimmaiset pdivat uudessa tyo-
paikassa ovat raskaita ja energiaa vievida, koska uutta tietoa tulee niin paljon. Vapaa-
paivana ehtii hengahtaa ja sisdistaa oppimaansa. Kysymyksia uusista asioista tulee
myds varmasti.

3.6 Neljas paiva

tilitys yhdessa myymalapaallikon kanssa
myymalan aamurutiinit myymalapaallikon kanssa
kassaperehdytys kummityontekijan kanssa

myynti- ja kassaharjoittelu

i A N

palautekeskustelu

Aamurutiineille tulee muistaa varata enemman aikaa kuin normaalisti. Varaa siis reilusti
aikaa, jotta ehdit kiireettomasti opettaa kaikki aamurutiinit ennen avausta. Aamuvuo-
ron myymalapaallikko ja uusi tydntekija tekevat yhdessa. Tassa on taas hyva tilaisuus
antaa esimerkkia, palautetta ja myyntivinkkeja.

Aamurutiinien jalkeen kummitydntekija aloittaa kassaperehdytyksen. Myymalapaallikkd
hoitaa asiakkaat silld aikaa kun kassatoimintoja kaydaan lapi.

Paiva jatkuu myynti- ja kassaharjoittelulla.

Paivan lopuksi pitaa varata aikaa (0,5-1 h) palautekeskustelulle alkupaivista. Nain uu-
della tyontekijalla on mahdollisuus kysya rauhassa jo esiin tulleita kysymyksia, kertoa
fiiliksia ja sinulla esimiehend antaa palautetta.

3.7 Viides padiva

1. tilitys itsendisesti (myymalapaallikkd seuraa sivusta)
2. myymalan aamurutiinit myymalapaallikén avustuksella

3. myyntivuoro kummitydntekijan kanssa

Aamurutiineille tulee muistaa varata vield hieman enemman aikaa kuin normaalisti,
koska uusi tyontekija tarvitsee vield ohjausta. Pyri siihen, etta olet apuna ja tukena,
mutta uusi tyontekija saa itsendisesti miettia ja muistella oppimaansa. Nain han oppii
parhaiten.

Myyntivuoro kummitydntekijan kanssa antaa uudelle tyontekijalle uutta esimerkkia ja
uusia vinkkeja myyntiin.
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3.8 Kuudes paiva

1. myyntivuoro
a. roolituksen tarkeys
b. lauantain ero arkipaiviin

2. iltarutiinit

Uudelle tyontekijalle on hyva ensimmaisen viikon aikana laittaa lauantaivuoro, silla se
on luonteeltaan hyvin erilainen kuin arkivuorot. Nain tyontekija oppii toimimisen Kii-
reessd, roolituksen tarkeyden ja lauantaipdivan erilaisuuden arkipaiviin verrattuna.

Hanet on hyva laittaa samaan vuoroon jalleen kummitydntekijan kanssa, silla hdn on
perilla uuden tyontekijan oppimisesta. Paivan lopuksi opetellaan iltarutiinit kummityon-
tekijan kanssa.

Seuraavan viikon alkuun on hyva varata aikaa palautekeskustelulle myds kummityonte-
kijan kanssa. Yhdessa on hyva kayda lapi kuinka perehdytys on sujunut, missa menee
hyvin ja mitka asiat erityisesti vaativat harjoitusta.

4 Perehdyttamisen seuranta ja palautekeskustelu

Perehdyttamista seurataan koko perehdytyksen ajan: onko edetty suunnitelman mu-
kaisesti, mita uusi tyontekija on oppinut, mita tulee vield kerrata, ovatko menetelmat
olleet oikeita jne. Perehdytysta arvioivat esimies ja perehdytettdava yhdessa, mukana
voi olla myds tyontekijalle nimetty kummitydntekija.

Ensimmainen palautekeskustelu kdydaan jo ensimmaisella viikolla ja jo silloin on tarke-
aa asettaa tyontekijan oppimiselle jokin tavoite.

Perehdyttdmisen muistilista on yksinkertainen ja hyva seurantyokalu, silla siihen voivat
molemmat merkata mita asioita on kayty lapi. Sen avulla on hyva myds palata asioihin,
jos jokin asia on epaselva.

Kay palautekeskustelu parin viikon paasta uuden tyéntekijan aloittamisesta. Kayta kes-
kustelussa apuna palautekeskustelulomaketta. Keskustelun tulisi olla rento, vapaamuo-
toinen ja avoin. Viereinen kahvila voisikin olla inspiroivampi ymparisté kuin myymalan
takahuone!

Muista myos etteivat erikseen sovitut palautekeskustelut ole ainoita paikkoja antaa ja
saada palautetta. Ole aidosti Iasna tyontekijdillesi niin palautteen antaminen puolin ja
toisin on helpompaa!

4.1 Palautteen anto

Muista, etta palautetta et voi antaa koskaan liikaa!
Al3 keskity ongelmiin, keskity aina ratkaisuihin!

Tydntekijat tarvitsevat jatkuvasti arviota onnistumisestaan ja tekemisestaan vaikka sita
ei aaneen arjessa sanottaisikaan. Palautteen ja keskustelun merkitys nakyy sitoutunei-
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suudessa. Sitoutuminen kasvaa sité mukaa, mitd enemman huomioit tydntekijoidesi
suoritukset.

Kayta palautteen annossa kolmen koon saant6a. Palautteesta tulee olla vahintdan kaksi
kolmasosaa mydnteista palautetta, jotta korjaava olisi hyddyllista. Yksi kolmannes tulee
olla kehittdvaa, korjaavaa tai rakentavaa, jotta myonteisyydestd saadaan paras teho
irti.

o Kiita
e Kannusta
e Kehita

Muista myos yksil6llisyys palautteen annossa. Palaute tulee sopeuttaa vastaanottajan
mukaan. Jollekin korjaavaa palautetta tulee antaa hyvinkin helldvaraisesti, jollekin pa-
laute tulee antaa mahdollisimman suoraan. Sama saant6 patee positiivisen palautteen
kanssa. Joku nauttii ylitsevuotavista sanoista ja vieldapa mahdollisesti muiden kuullen,
toiset haluat palautteen asiallisesti kahden kesken. Sinun pitda tuntea oma tiimisi, jotta
osaat antaa palautteen oikein.

4.2 Tavoitteet

Ilman tavoitteita itsensa ja toisten johtaminen on mahdotonta. Vain asettamalla tavoit-
teita voimme saavuttaa ja mitata jotain. My6s perehdytyksessa tavoitteet ovat erittdin
tarkeitd. Osaamiselle tulee asettaa tavoitteita heti perehdytyksen alusta léhtien, aiheut-
tamatta kuitenkaan paineita tyontekijalle.

Tydntekijan on helpompi aloittaa oppiminen, kun hanelld on tiedossa heti perehdytyk-
sen alkuvaiheesta lahtien mitd hanen tulee oppia ja missa aikataulussa nama asiat
kaydaan.

Kay tavoitekeskustelu tyontekijan kanssa vah. 1 krt/2 vko.
Mieti tavoite aina SMART-tydkalun kautta. Tavoitteen tulee olla aina...

S = Saavutettavissa
M = Mitattavissa

A = Aikaan sidottu
R = Rajattu

T = Tarkea

Miksi tavoitteet ovat tarkeita yksilolle?

1. Tunne kuulumisesta porukkaan ja yhteisdon.

2. Tunne, etta on tekemadssa jotain merkityksellista.
3. Tunne haastavista toista ja kehittymisesta.
4

. Tunne, etta voi vaikuttaa omaan tyéhonsa ja tydymparistodn seka riittdva hallinnan
tunne.

uv

Tiedan mita minulta odotetaan.

6. Tunne, ettd minua arvostetaan ja saan palautetta tydstani.
128



5 Seuraavat viikot ja kuukaudet

Perehdyttédminen on aina prosessi. Se ei ole pdivan, viikon tai kuukauden kestava pe-
riodi vaan se kestda aina tyontekijan tulosta lopettamiseen saakka.

Perehdyttdmisen muistilista seuraa tydntekijaa pitkdan tydsuhteen alusta Iahtien.

Seuraavien viikkojen ja kuukausien aikana uuden tyontekijan kanssa kdydaan |api koh-
dat 9-11. Aikataulu riippuu siitd, minkalaiseen tehtdvaan uusi tydntekija on palkattu ja
kuinka pitka hanen tydsuhteensa on.

Uuden tydntekijan kanssa tulee keskustella sadnndllisesti yleisista toimintatavoista, siita
miten ty6 sujuu ja miten han kokee oman toimenkuvansa.

Perehdyttamisprosessia tulee jatkaa useiden kuukausien ajan, jotta uusi tyontekija
sosiaalistuu yritykseen ja kykenee suoriutumaan tyostaan. Palautekeskustelulomaketta
on hyva kayttda apuna keskusteluissa. On tarkedaa saada palautetta
perehdytysprosessista silla vain sita kautta padasemme sita kehittdmaan. Ensimmaisen
puolen vuoden jalkeen tydntekijalla tulisi olla perustiedot omasta roolistaan,
tydyhteisosta, tydpaikasta seka koko organisaatiosta.

Perehdyttamisprosessin arviointi ja tyontekijaltd saatu palaute on tarkeaa, silla arvioin-
nin ja siitd saatavan palautteen kautta yritys voi kehittaa perehdytysprosessia.

LAHTEET

Kaisa Vareld. 2014. Johtaminen on perehdytyksen tarkein tydkalu. Opinndytetyd.
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Liite 5. Perehdyttdmisen muistilista

PEREHDYTTAMISEN MUISTILISTA

Muistilista on tarkoitettu lapikdytavaksi uuden tyontekijan kanssa ensimmaisten tydssdolo kuukausien aikana.
Listan avulla esimies ja tyontekija voivat yhdessa tarkistaa, etta tydsuhteeseen kuuluvat keskeiset asiat on
kayty ldpi ja samalla voidaan kdyda palautekeskustelu opituista asioista.

Molemmilla, esimiehelld ja tyontekijalld, on oma kappaleensa perehdyttdmisen muistilistasta. Listassa on
tilaa myds omille muistiinpanoille.

Nimi:

Tyosuhde alkoi:
Koeaika: paattyy
Tyotehtava:

Léhin esimies:
Perehdyttdja:

Laita rasti kun asia on kasitelty.

1. Tydsuhdeasiat

tydsuhteen laatu (maaradaikainen/toistaiseksi voimassaoleva, koeaika, tydsuhteen paattyminen)

tydsopimus, tydehtosopimus

palkka (palkanmaksun perusteet, ylitydt, palkkapdiva, sairausajan palkka)

tydvuorot, tybaika, tauot, tuntilistan yllapito, vapaa-toiveet

lomat (loman kertyminen, loma-ajoista sopiminen)

poissaolo, sairastuminen, myéhastyminen (ilmoitusvelvollisuus, sairaslomatodistus)

pukeutumisohjeistus, tydasu ja sen huolto

tydterveyshuolto ja tydhontulotarkastus

tydsuojeluvaltuutettu, henkildstdedustaja

henkildkunta-alennukset (rahastaminen)

henkilékunta edut, yhteistydkumppanit

virkistystoiminta

koulutukset

tydsuhteen paattyminen
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2. Yritykseen liittyvat asiat

Bestseller Oy

VILA Clothes

Stylehunter Oy

Yrityksen arvot ja toimintatavat

3. Myymalaan tutustuminen

toihin saapuminen ja toista poistuminen (ovet, avaimet)

taukotilat (ruokailu, tupakointi)

varasto

tuotteiden vastaanotto

siisteys ja roskat

kauppakeskuksen kaytannot

rahojen ydsdild ja vaihtorahat

varauloskaynnit ja sammuttimet

puhelimen kéyttd ja tarkedt numerot

kiinteiston huolto

4, Oma tiimi

omaan tiimiin tutustuminen

tydntekijén vastuut ja velvollisuudet (toimenkuva)

tytehtavat

roolitus

5. Asiakaspalvelu

tuote- ja hintatiedot, varasto, halyttaminen

kassatoiminnot

materiaalit, vartalotyypit, varit

asiakaspalvelu

myymalakunto

asiakaspalvelun periaatteet

asiakaspalautteiden kasittely
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reklamaatioiden hoito

customer club ja private shopping

. Viestinta

palaverikdytanto

ilmoitustaulu

sahkoposti

WhatsApp

oma lokerikko

extranet

markkinointi

. Yleiset toimintatavat ja mitd sinulta odotetaan

avoimuus ja rehellisyys

kaytos ja oma olemus (siisteys, tydasu)

oman puhelimen kayttdé

omien asioiden hoito, vaatteiden sovitus ja ostosten tekeminen

taukokdytannot

vaitiolovelvollisuus

oma-aloitteisuus, palautteen anto, aktiivisuus ja vastuu

osaamisen seuranta, palaute ja luvut (bg, bs, myynti, kate)

. Tyéturvallisuus

tydturvallisuus, tydsuojelu

ensiapuvalineet ja ensiaputaito

rydstod

sdhkokatko

tulipalo

pommiuhka

varauloskaytavdt, ensisammutusvalineet
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9. Raportointi

hitrate

lakana

tuotemotorola

palkat

kk- vaihde

maanantairaportointi

avainlukutaulukko

10.Takakone

tuotehyvityspyynnot ketjulle

inventaario

hintakylttien teko

hinnanmuutokset

aletarrat

top-listat

varaston arvo

stock age

siirrot

laskujen hyvaksyminen

myynti, kate, kierto

clubilaisten sy6ttd

lisatilaukset

ostotilauskannat

11.Myymalan esillepano

A-, B- ja C-alueet

uuden tuotteen sijoittaminen

kampanjan rakentaminen

ikkunat

kaupallinen esillepano poydat, rekit, saarekkeet
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12.Muut kirjalliset materiaalit

Stylehunter Brand Book

Tervetuloa Stylehunterille!

Kassaohjeet

tilitysohje

aamu- ja iltarutiinit

extranet-ohje

kuukaudenvaihde

maanantairaportointi

Olen saanut perehdytyksen Stylehunterin perehdyttamiskaytannon mukaisesti.

Allekirjoitus Pvm
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Liite 6. Perehdyttdmisen muistilista kassatoiminnoista

PEREHDYTTAMISEN MUISTILISTA —
KASSATOIMINNOT

PAIVAN ALOITUS
Kassan tilitys

Kassan avaus

Myyjanumero

Maksukorttitositteiden ja palautuskuittien
kasittely

KASSATOIMINNOT
Alennukset % ja €

Hinnan muutos

Kuitin keskeytys/mitatointi

Edellisen rivin korjaus

Kuittikopio

Henkilokunnan ostokset

MAKSUTAVAT
Maksukortit

Kateinen

Setelien aitous

Maksaminen kateisella ja maksukortilla

OneCard-lahjakortti

saldon tarkistus
lahjakortille hyvittdminen
lahjakortilla maksaminen
lahjakortin myynti
Tuotteen palautus, hyvitys

Alennuskupongit

Muistiinpanot:

KASSAPISTE
Kassan siisteys

Vaihtoraha

Henkariteline

Halypoistaja

Halyttimet

Kuittikone ja kuitin vaihto

Korttimaksupdate

Varauskirja

Asiakkaiden toiveet-kirja

Give aways

POIKKEUSTILANTEITA
It-tuki

Manison

TURVALLISUUS
Halyportit

Haastavat asiakastilanteet

Isojen setelien vastaanotto (max. 100 €)

Kateisen rahan kdsittely

Kassaerot

Kassavirheet ja niiden selvittaminen

PAIVAN LOPETUS
Kassara portti

Kassan sulkeminen

Kassan jattéminen siistiksi, roskat roskiin ja
ylimaaraiset tavarat paikoilleen

Paivan kuitit siististi, muista selitykset

Muistiinpanot:
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Liite 7. Seuranta- ja tavoitekeskustelulomake
SEURANTA- JA TAVOITEKESKUSTELU
STYLEHUNTER OY

LUVUT

Oma ja liikkeen keskiarvo viimeiselta tdydelta kuukaudelta

Oma BQ Liikkeen BQ

Oma BS Liikkeen BS

Liikkeen hitrate

NYT

Mitka ovat fiilikset talla hetkella?

Mitka ovat vahvuuteni myyntitydssa?

Missa asioissa on kehitettavaa?

Missa olemme tiimina onnistuneet?

TULEVAISUUS

Mitka ovat tavoitteeni seuraavalle kuukaudelle?

Missa asioissa haluan kehittya?

Mihin asioihin meidan tiimina tulisi kiinnittda huomiota?
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Liite 8. Palautekeskustelulomake

PALAUTEKESKUSTELU PEREHDYTTAMINEN

STYLEHUNTER OY

> W DN

Mitka ovat fiilikset nyt?
Onko tama ty6 vastannut odotuksiasi? Miten?
Miten sinut on otettu vastaan tiimissa?

Miten yhteisty6 on sujunut oman tiimin ja muiden myymaldiden henkil6kunnan
kanssa?

Perehdytys
- mika perehdytyksessa on auttanut tydn oppimista?

- oliko perehdytyksessa jotain sellaista, jonka olisi voinut tehda toisin? Olisitko
kaivannut jotain oppia lisaa?

- oletko saanut oppimiseesi riittdvasti tukea? Esimiehelta? Tiimilta?
Oma osaaminen

- missa koet, etta sinulla olisi kehitettavaa?

- kuinka hyvin pystyt toimimaan itsendisesti?

- miten ja missa osa-alueilla haluaisit jatkossa kehittya?

- miten koet lukujen seuraamisen yrityksessamme?

Kun olet katsonut toimintaamme uusin silmin, onko mieleesi tullut jotain tydhémme
tai tyoskentelytapoihimme liittyvia kehitysajatuksia? Onko esimerkiksi aikaisemmis-
sa tyOpaikoissasi ollut joitakin hyvia kaytantdja joita kaipaat?

Onko sinulle jotakin sellaista osaamista, mita haluaisit jakaa tiimissamme muille?

LAHTEET

http://www.ilmarinen.fi/Production/motivol/materiaalit/01 tyoekalut/Kysymyspatterist

0 _perehdytys.pdf

http://www.tyoturva.fi/files/800/Tyohon perehdyttaminen2009.pdf
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Ijan esimer

Liite 9. Uuden tyontek

UUDEN TYONTEKIJAN ENSIMMAINEN TYOVIIKKO

Ennen ensimmaista

philvis Ensimmdéinen paiva Toinen paiva 3. péiva 4, péiva 5. pdiva 6. paiva 7. péiva
Valivuoro Valivuoro Vapaapaiva Aamuvuoro Aamuvuoro Lauantai-iltavuoro Vapaapaiva
Tarkan perehaytys- L . . Annetaan aikaa sisdistaa . ” )
suunnitelman laatiminen Tydsopimus Perehdyttamisen muistilista A - Tilitys Tilitys Myynti: samassa vuorossa
o ) ensimmaisten paivien s " w1 L e
Kummityontekijan avaimet kohdat 5-8 X myymaldn aamurutiinit myymalan aamurutiinit kummityontekijan kanssa
o informaatio
perehdyttaminen
Henkilékunnan Perehdyttamisen muistilista zﬁsﬂ_:m,..a.n_ﬁw_c Kassaperehdytys: zézﬁ_:mco_gm_ﬁ mm ammmm -
. L myymaldssd o vuorossa kummityontekijan Iltarutiinit
informoiminen kohdat 1-4 drn X kummityontekija
myymadlapaallikon kanssa kanssa

Tyontekijdlle
tutustuttavaksi: Tervetuloa
Stylehunterille opas
Stylehunter Brand Book
perehdytyksen aikataulu
tydvuorot

Stylehunter Brand book
Tervetuloa Stylehunterille
opas

Myyntiharjoittelu: samassa
vuorossa kummityontekijan
ja myymaldpaallikdn kanssa

verokortista, tyo- ja
koulutodistuksista

Palautekeskustelu
adllikdn kanssa
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