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1. LAHTOTILANNE KOHDEORGANISAATIOSSA JA SYYT HANKKEEN KAYNNISTAMISEEN

XS Lelut on Suomen suurin lelukauppaketju ja osa Anvol-véhittdiskauppaperhetti. Ketju on
toiminut Suomessa vuodesta 2016 ldhtien ja tyollistdd noin 100 henkildd. 13 myymaéléasta
suurin osa loytyy padkaupunkiseudulta, sen lisdksi Tampereelta, Turusta sekd Oulusta.
Myyméldiden esihenkildind toimivat myymaldpaillikot ja heitd on tilld hetkelld yrityksessd

kuusi henkil64.

Myymaldpadllikdiden tydtehtiviin tuli muutoksia keviélld 2024. Aiemmin he vastasivat myos
tuotetilauksista, mutta ndma tehtavat siirrettiin keskitetysti konsernin péékonttorille.
Muutoksen taustalla oli tavoite vapauttaa myymaldpaillikoille enemmaén aikaa tiimin
johtamiseen ja kehittdmiseen seké korkealaatuisen asiakaspalvelun varmistamiseen.
Tehtdavikuva sai muutoksen myd6td uudenlaisen painotuksen: myymaldpééllikon rooli korostui
entistd vahvemmin esihenkilotyona ja arjen johtamisena myymaldssd. Tavoitteena oli, ettd
myymailipaillikot olisivat fyysisesti enemmaén ldsné tiiminsa ja asiakkaiden parissa. Vaikka
tehtavikuva muuttui, koettiin, ettd kdytdnnon tydkaluja ja toimintamalleja uudenlaisen roolin
toteuttamiseen puuttui. Aiemmin ty0 painottui pitkilti pdédtetyoskentelyyn, joten nousi esiin
selked tarve tukea myymaldpadllikGitd siind, miten tiimid kohdataan, johdetaan ja tuetaan

arjen tilanteissa.

Vuonna 2025 yksi fokusalue oli esihenkilotyon kehittdminen ja sitd kautta henkiloston
ammatillisen kasvun tukeminen. XS-Lelujen operatiivinen johtaja oli tunnistanut
kehittdmistarpeita liittyen johtamisen rakenteisiin, mm. rooli- ja tehtdvikuvausten
puutteeseen. Myymaldpééllikoiden johtamistaitoja haluttiin vahvistaa, erityisesti taitoa
kohdata johdettaviaan arvostavalla, iloa tuottavalla ja valmentavalla tavalla, mika lisdisi
myyjien kykyé ottaa ja kantaa vastuuta. Néin operatiiviselle johtajalle ja myymaélédpaéllikoille

vapautuisi tilaa ja aikaa keskittyd paremmin omaan perustehtavainsa.

Johtamisen kehittamishankkeen perusideana oli kehittdd XS-Lelut iloa tuottavan johtamisen
perusteet ja tydkalut, joilla haluttiin tukea toiminnan tuloksellisuutta seké henkiloston
hyvinvoinnin ja sitoutumisen kautta erinomainen asiakaskokemus. Arjen esihenkilotyossa
vastuut olivat osin hajanaisia, miké heikensi ennakoitavuutta, lisdsi kuormitusta ja vaikeutti
yhtendisten johtamiskéytintdjen toteutumista eri myymaéloissd. Samalla organisaatiossa

ndhtiin vahva halu vahvistaa yhteisollisyyttd, vuorovaikutusta ja toisilta oppimista.



2. HANKKEEN KUVAUS, TAVOITTEET JA MERKITYS ORGANISAATIOLLE JA
ASIANTUNTIJALLE

Hankkeen keskeisené tavoitteena oli:

o selkeyttdd myymaldpadllikdiden roolia, vastuita ja padtoksentekoa

e luoda yhteiset johtamiskédytdnnot arjen tueksi, mm. arvostavan kohtaamisen perusteet,
palautteen antaminen, haastavat tilanteiden kisittely, huomautus- ja varoituskdytannot

e vahvistaa vuorovaikutusta ja luottamusta ty0yhteisoissa

o tukea tyShyvinvointia ja tyokykyéa

o lisita esihenkiloiden valmiuksia kohdata haastavia tilanteita rakentavasti

Hanke tarjosi esihenkildille rakenteita ja vélineitd johtamistyon kehittimiseen, omasta
hyvinvoinnista huolehtimiseen, myyjien arvostavaan kohtaamiseen ja myyntityon

vauhdittamiseen.

Asiantuntijalle hanke toimi alustana ja vahvistajana sille, miten tutkimukseen perustuvat
tyokalut (esim. johtajan persoonallisuuden ymmaértdminen ja omien luontaisten vahvuuksien
hy6dyntdminen) toimivat suunnanndyttéjini, ja miten paljon pitdé tehdd ty6td ennen kuin
omat tavat ja rutiinit muuttuvat — ja uusi saa tilaa. Johtamistyossé aikaansaadut muutokset
kdytdnnon tasolla vaativat paljon harjoittelua ja toistoa. Siksi myds psykologisesti turvallisen
ilmapiirin ja kokeilevan kulttuurin luominen vaatii johdonmukaisuutta ja ohjauksellisesti
rohkeutta pysdyttdd esihenkilditd oman toiminnan kehittdmisen d4reen. Arvostava

haastaminen vaatii asiantuntijalta rohkeutta ja silméé tunnistaa, milloin sitd kannattaa kayttaa.



3. HANKKEESSA SOVELLETTU TUTKIMUS JA ULKOPUOLINEN ASIANTUNTIJA

Hanke perustui autenttisen johtamisen viitekehykseen, neurotiedettd soveltaviin tydkaluihin,
kognitiiviseen psykologiaan sekd valmentavaan johtamisotteeseen. Yhtend tavoitteena oli
soveltaa tieteeseen perustuvia tyokaluja, joista ensimmaisend johtamispersoonallisuuden
avaamista Workplace Big Fiven kautta. Se avaa esihenkilon itsetuntemusta ja tuo esille omat
luontaiset vahvuudet, jotka tukevat omassa perustehtivéssd onnistumista. Toisaalta sen
tavoitteena oli my0s tiedostaa omista luonteenpiirteisti ne, jotka saattavat haitata, heikentda

tai sy0da energiaa omassa ty0ssa.

Neurotieteen avulla avattiin aivojen sosiaalista luonnetta mm. sitd, miten pienessd hetkessé
aistimme, onko kohtaaminen arvostava vai ei. Tavoitteena oli lisétd myymaéldpaallikoiden
ymmaérrystd siitd, miten ihmiset reagoivat johtamiskéyttdytymiseen, erilaisiin
vuorovaikutustilanteisiin ja muutoksiin. Kéytdnnon menetelmét perustuivat David Rockin
(NeuroLeadership) teoksiin. Myymaélépééllikoiden kanssa kaytiin 1dpi
vuorovaikutustilanteissa huomioitavat asiat SCARF-mallin avulla. Miten rakentaa

tasavertaista, varmuutta, autonomiaa, yhteenkuuluvuutta ja reiluuden kokemusta.

Tamaén lisdksi kdsittelimme omia mielenmalleja, uskomuksia siitd, mikd on hyvéa johtamista
rakentamalla XS Lelujen johtamisen ja tydyhteison periaatteet. Ndihin oli sisddnrakennettu
tyOyhteison yhteenkuuluvuuden ja tyon merkityksellisyyden kokemuksen lisddminen.
Kehittimispajoissa hankkeen alussa ja lopussa niitd vield vahvistettiin ja korostettiin, miten
johtaminen on “organisational citizenship” -ajattelun mukaan yhteistoimintaa yhteisten
tavoitteiden saavuttamiseksi. Kaikki harjoituksen myymaldpaéllikoille vahvistivat

tavoitteellisesti myymaéldiden vélistd yhteistyokyvykkyyttd, joustavuutta ja oppimiskykya.

Hankkeessa hyodynnettiin:

o autenttiseen johtamiseen, neurotieteeseen ja kognitiiviseen psykologiaan perustuvia
johtamisen ty6kaluja, mm. valmentavan johtamisotteen menetelmii, kaikissa
vuorovaikutustilanteissa vaikuttavia ilmiditd (Scarf-malli).

o Johtamispersoonallisuudesta (Workplace Big Five) saatavaa tietoa itsetuntemuksen

vahvistamiseen, ttkimusperustaisia vuorovaikutus- ja hyvinvointimittareita

Psykologi, KM Tarja Turtio-Annanolli vastasi kokonaisuuden suunnittelusta, fasilitoinnista,

valmennuksista seké yksilollisestd esihenkiloiden tukemisesta.



4. HANKKEEN TOTEUTUMINEN JA ETENEMINEN

Hanke eteni vaiheittain seuraavasti:

Henkilokohtaiset kohtaamiset jokaisen myymaéléapaallikon kanssa I. valmentavat haastattelut,
joissa kartoitettiin vield kehittdmistarpeita ja myymaéldpaillikdiden ndkemyksid organisaation
tilanteesta sekd samalla késiteltiin henkilokohtainen johtamispersoonallisuusraportti, jota

jatkotydstettiin ensimmaisessé kehittimispajassa

Ensimmaéisessd tyopajassa pureuduttiin erilaisuuden tematiikkaan, myymaélépaallikon rooliin,
vastuuseen seka selkeytettiin myymaélépaallikon perustehtédvad. Samoin tunnistettiin koko
esihenkilokunnan yhteiset vahvuudet. Késittelimme psykologista turvallisuutta,

ammattilaisuutta itsetuntemuksen kautta.

Esihenkildiden ryhmédkoulutukset alkoivat tasté: niissd késiteltiin aina ajankohtaisia
myymaildpaillikoiden arjen johtamistilanteita ja tuotiin uusia, selkiytettyja
johtamiskdytinteitd, mm. huomautus- ja varoituskdytdntd. Tama tilanteet toimivat
valmentavan johtamisotteen perustana, eli samalla harjoiteltiin ty6kaluja ja ratkottiin heiddn

arjen haasteitaan.

Jokaisen ryhmékoulutuksen jilkeen myymaéaldpaallikot harjoittelivat omaa henkildkohtaista
aiheitaan valmentavan johtamisotteen tyokaluilla kollegoidensa kanssa seki edistivdt omaa

oppimis- ja kehittimishaastettaan.

Toisessa kehittdmispajassa kaytiin lipi vield myymaélapaillikon roolia ja syvennettiin
palautteen antamisen ja myynnin johtamisen onnistumisia sekd haasteita oman tiimin kanssa.

Naéité asioita harjoiteltiin vield yhdessa.

Kaikki yhteinen koulutus- ja kehittdmistydskentely toteutettiin lyhyini, tehokkaina 2—3 tunnin
sessioina, jotka olivat helppo sovittaa esihenkildiden arkeen. Oppimisen tueksi koottiin

Kasvukirja, joka kokosi keskeiset tyokalut pysyvain kayttoon.



5. HANKKEEN TULOKSET, HYODYT JA VAIKUTUKSET

Kehittdmishankkeet tulokset ja hyddyt liittyvit sekd organisaation suorituskykyyn etti
johtamiskulttuurin ja tydyhteison kehittimiseen. Keskeiset tulokset ja hyddyt ovat

1. Johtamisen kehittiminen ja vaikuttavuus:
a. Selkeit johtamiskdytdnnoét ja -periaatteet
b. Esihenkildiden johtamistaitojen vahvistuminen
c. Neurotieteeseen perustuvan valmentavan johtamisosaamisen syventyminen
d. Kyky antaa ja vastaanottaa palautetta tehokkaammin
e. Parempi kyky motivoida henkil6stod ja johtaa muutostilanteita
2. Henkil6ston hyvinvointi ja sitoutuminen
psykologisen turvallisuuden lisddntyminen tydyhteisdssa
b. parempi tyotyytyviisyys ja sitoutuminen organisaatioon (tdsté tietoa
tyOyhteisokyselylld).
c. Henkil6ston itseohjautuvuuden ja vastuunkannon kasvu
d. Tiimien toiminnan ja yhteistyon tehostuminen
3. Asiakaskokemus ja palvelun laatu
a. Parempi asiakaspalvelun laatu ja asiakastyytyvéaisyys
b. Asiakkaiden lojaaliuden ja suositteluhalukkuuden kasvu
c. Asiakaskohtaamisten laadun parantuminen johtamisen kautta
4. Liiketoiminnan kasvu ja kannattavuus
Myynnin ja asiakaskohtaamisten tehokkuuden kasvu
b. Yrityksen tuloksen ja kannattavuuden parantuminen
c. Sitoutuneempi ja motivoituneempi henkilosto, joka vaikuttaa suoraan yrityksen
tuottavuuteen
5. Pitkdaikainen strateginen hyoty: hanke tuo sekd vilittomid ettd pitkdaikaisia hydtyjd, jotka
vahvistavat sekd henkiloston hyvinvointia ettd liiketoiminnan tuloksellisuutta.
a. XS yhtendisen johtamiskulttuurin vakiinnuttaminen
b. Johdonmukainen ja tehokas johtamisjirjestelmé organisaatiossa

c. Vahvempi kilpailukyky ja houkutteleva tyonantajamielikuva

Hankkeen vaikutuksia tarkasteltiin tydyhteisokyselyn avulla. Vastausprosentti oli 96 %, mika
antaa tuloksille vahvan luotettavuuden. Kokonaisarvio tydyhteison tilasta oli hyva (3,83/5).

Suurin osa henkildstdstd koki tilanteen myonteiseksi.



Keskeiset vaikutukset:

e ty0n jaroolien selkeys vahvistui

o esihenkildihin kohdistuva luottamus kasvoi
e vuorovaikutus ja yhteishenki paranivat

e tyokyky koettiin vahvaksi

e henkilosto koki osaamisensa riittaviksi

Edelleen kehitettidvia asioita;

vaikutusmahdollisuuksissa omaan tyohon

vaikeiden asioiden késittelyssa
e palautumisessa tyosti

e muutosten yhteisessa kisittelyssa

Toimialavertailussa XS Lelujen tulokset olivat kokonaisuutena hieman alan keskiarvoa

paremmat.

Tadmaén lisdksi myymalapéallikoille on 1dhetetty henkilokohtainen kehittdmishanketta koskeva

arviointilomake, jossa kasitelldan:

e Kokonaiskokemusta hankkeesta

e Johtamispersoonallisuutta ja oma kehittyminen

e Oma panos ja ajankdyttd

e Kehittdimishankkeen tuki arjessa

e Palaute Tarjasta valmentajana

e Palaute Triinin tuesta ja johtamisesta hankkeen aikana

e Tuki johtamisen kehittdmiseen tulevaisuudessa

® Vapaa palaute

Naitd palautteita ei ole vield saatu tétd raporttia varten koostettua.



6. HANKKEEN ARVIOINTI JA MAHDOLLISET JATKOTOIMENPITEET

Johtamisen kehittdmishanke arvioitiin myymaélépaéllikoiden keskuudessa onnistuneeksi ja
arkea aidosti tukevaksi. Lyhyet, tiiviit sessiot mahdollistivat osallistumisen. Jatkokehittdmisen
ndkokulmasta pidemmat yksilolliset reflektointijaksot olisivat voineet syventdé vaikutuksia
entisestidn. Oman johtamiskéyttdytymisen tai -rutiinien muuttaminen on timénkin
kehittdmishankkeen ndkdkulmasta hyvin haasteellista. Uusien asioiden harjoittelu, omalle
epamukavuusalueelle astuminen vaatii paljon toistoa ja samalla psykologista turvallisuutta
kokeilla. My6s oppimiskulttuuria, jossa on luontevaa ihmetell4 ja sanoittaa ddneen omia

huolia, epdvarmuuksia ja haasteita.

Erityisesti henkilostokyselyn tulosten lépikaynti yksikko- ja esihenkilGtasolla olisi voinut
vahvistaa kehittdimistyon vaikuttavuutta. Nyt tdma kasittely tapahtui hankkeen loputtua.
Toinen jatkotoimenpide olisi voinut olla henkilokohtaiset valmentavat keskustelut hankkeen
lopuksi, jotka olisivat voinneet integroida alussa tehtyjd havaintoja ja kehittdimishankkeen

lopputuloksia myos henkilokohtaisella tasolla.
Vaikuttavuus ndhtiin kahdella tasolla:

1. Esihenkildiden taidot kohdata tyontekijoitd arvostavasti, rakentaa hyvai tydilmapiirid
ja tukea henkil6ston tyohyvinvointia
2. Nadiden taitojen mydnteinen vaikutus esihenkil6iden omaan hyvinvointiin ja

myymaldpaillikkdroolissa onnistumisen

Lisdksi Suomen operatiivisen johdon toimintakyky ja johtamisen selkeys vahvistuivat

hankkeen aikana.

Jatkotoimenpiteind suositellaan:

o jatkuvaa yhteisté reflektiota ja pienid sparrauksia arjen johtamistilanteista
myymalédpaillikoiden kesken

e Kasvukirjan hyddyntdmisti perehdytyksessé, ja jatkuvassa osaamisen ylldpitdmisessa.
Kasvukirjaan koottiin lukuvinkkejd oman johtajuuden kehittdmiseksi

e palautumista tukevia toimenpiteitd

e avoimen vuorovaikutuksen ja luottamuksen edelleen vahvistamista



7. KESKEISET EDISTYSASKELEET

o Myymilapéaillikdiden rooli ja vastuut kirkastuivat merkittévasti

o Madriteltiin johtamisperiaatteet “ILOA”: Iloa omalla persoonalla: hyddynnimme omia
luontaisia vahvuuksiamme ja energiaamme, myonteistd ja leikillistd asennetta, luovuutta
ja uteliaisuutta sekd huumoria. Léhelld rohkeasti: rakennamme luottamusta olemalla
lahell4 ja ldsnd tiimildisid sekd antamalla palautetta, puutumme ajoissa ja otamme
aktiivisesti haastavat asiat puheeksi. Qlemme vastuullisia: lnomme tiimiin psykologista
turvallisuutta ennakoimalla, huolehdimme tydyhteison pelisddntdjen toteutumisesta,
rakennamme yhteisvastuuta ja tydyhteisotaitoja. Huolehdimme omasta hyvinvoinnista ja
terveellisen tyon rajoista. Aikaansaamme erinomaista tulosta: Teemme tyoté
tavoitteellisesti ja saamme aikaan hyvaa tulosta: valmentavalla johtamisotteella
onnistumme ja jopa ylitimme myyntitavoitteemme.

o Madriteltiin tydyhteison toimintaperiaatteet “ILOT”: Iloitsemme erilaisuudesta: Meilld
jokainen saa olla oma persoonansa. Kannustamme toisiamme uteliaisuuteen ja
avoimuuteen sekd haluun kasvaa ja oppia. Luomme rohkeasti yhteyttd toisiimme ja
teemme aktiivista yhteistyotd myymaélapaéllikon kanssa. Olemme vastuullisia ja
rakennamme yhdessa turvallisen tiimin ja pelisddnndt, jotka ohjaavat yhteistyotimme.
Tuloksellisuus rakentuu meilld vastuullisuudesta, jossa jokaisella myyjélla on tarked rooli
ja vastuu rakentaa myynnin tuloksellisuutta. Myynnin portaat ohjaavat asiakaskohtaamisia
ja myynnissd onnistumista.

e Vuorovaikutus esihenkildiden kesken syventyi ja tuli entistd avoimemmaksi. Tdma lisdsi
esihenkildiden vilistd luottamusta.

o Itsetuntemus vahvistui, kun esihenkildt tunnistivat omat vahvuutensa, samoin kuin kyky
tunnistaa omia luonteenpiirteitdén, jotka voivat mahdollisesti haitata tydssa sekd heikentdd
omaa hyvinvointia.

o Tyoyhteison kokemuksia, ilmapiirid ja tydhyvinvointia tarkasteltiin systemaattisesti ja
mitattiin myds esihenkildtoiminnan vaikuttavuutta.

e Yhdesséd oppimisen ja kokeilukulttuuri vahvistui
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8. VIESTINTA JA YLEINEN HYODYNNETTAVYYS SUOMALAISESSA TYOELAMASSA

Hankkeen tuloksista viestittiin organisaation sisélld, tehtiin STT-tiedotteita ja

Ty06suojelurahaston kanavien kautta.

Kehittimismalli soveltuu erityisen hyvin véhittdiskaupan ja palvelualojen organisaatioihin,
joissa esihenkilotyo on keskeisessd roolissa arjen sujuvuuden, hyvinvoinnin ja

tuloksellisuuden kannalta.

Keskeisid oppeja ovat:

e roolien selkeyden merkitys

e luottamuksen ja psykologisen turvallisuuden rakentaminen

o tutkimusperustaisen kehittdmisen kytkeminen arkeen

e yhdessd oppimisen voima

o sddnndllisen harjoittelun tirkeys ja pienten kehittdmisaskelten voima

e arvostavan haastamisen merkitys

Kehittdmishankkeen tavoitellut uutuusarvot suomalaiselle tydeldmalle olivat valmentavan
johtamisotteen kehittiminen ja kdytdntdon vieminen perustuen positiiviseen psykologiaan.
Vaikka WorkPlace Big Five -menetelméin soveltaminen esihenkildiden luontaisten

voimavarojen ja vahvuuksien hyddyntdmisessi ei ole johtamisen kehittdmisessé uusi asia.

Téassd hankkeessa sitd sovellettiin esihenkildiden johtamiskdyttdytymisen, itsetuntemuksen ja

oman persoonallisten vahvuuksien vahvistamiseen suhteessa omaan tiimiin ja tiimildisiin.
Liiketoiminnan kasvuun liittyvét odotukset ja vaikutukset eivit vield tulleet esille, vaikka

pitkalld jénteelld niitd odotetaan.
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9. YHTEYSTIEDOT

Kohdeorganisaatio:

XS Lelut, Triin Sober, triin.sober@anvol.cu

Ulkopuolinen asiantuntija:

Tarja Turtio Oy, Tarja Turtio-Annanolli, tarja(@tarjaturtio.fi
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