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1 Johdanto

Ty6nantajamielikuva on kasitys yrityksesta tyopaikkana, joka muodostuu yrityksen
sisalla seka ulkona, sisaltden maineen ja mielikuvat, jotka ovat syntyneet eri koske-
tuspisteissa yrityksen kanssa. Maine ja mielikuvat ovat nykypaivan yrityksille ele-
mentteja, joita niiden on tarkasti vaalittava ja niiden eteen tehtavaa tyota suunnitel-
tava. Tyonantajamielikuva saattaa kiillottua vain pitkajanteisella ja kestavalla tyolla,
kun se taas voi saada valtavia kolhuja yhden sosiaalisessa mediassa nousseen selk-
kauksen vuoksi. Tyénantajamielikuva on myds merkittava tekija, kun tydénhakijat etsi-
vat uutta tydpaikkaa. Tydmarkkinat ovat muuttumassa tyénhakijan ehdoille parem-
min sopiviksi ja tydnantajat ovat enemmankin tekijoita varten, kuin toisin pdin. Tama
ajaa yrityksen todella laatimaan suunnitelmia tydnantajamielikuvan parantamiseksi,
joka alkaa aina sisalta, tyohyvinvoinnista, merkityksellisesta ja palkitsevasta tyosta

seka tydymparistosta.

Kaupan alalla tyontekijoilla on erilaisia kasityksia siitd, miten houkuttelevana tyopaik-
kana kaupan alan tyopaikkoja pidetdan. Yli puolet 18—65-vuotiaista olivat marras-
kuussa 2020 sita mieltd, ettd kaupan alan tydpaikat eivat ole juurikaan tai lainkaan
houkuttelevia. Sen sijaan suurin osa kunnioittaa kaupan alan tyontekijoita ja olisivat
tyytyvaisia, mikali joku |ahipiirista tyoskentelisi kaupan alalla. (Vetovoimabarometri
2020, 18-29.) Kaupan alalla ylipaataan myos tarjonta on hiipunut jo pidemman aikaa.
TyO6paikkojen maara vahenee ja uusien yritysten perustaminen laskee (Kurjenoja
2020, 35—-36). Nama ilmiot luovat raameja kaupan alan yrityksille ja heidan suunnitte-

lullensa tyopaikkojen houkuttelevuuden parantamiseksi.

Tutkija opiskelee liiketalouden tradenomiksi ja tyoskentelee JYSKissd myymalapaallik-
kona. Naiden myo6ta tutkija on paassyt jo tutustumaan tydnantajamielikuvan kehitta-
miseen ja huomannut itsekin sen olevan kasvava trendi eri viestintdkanavissa. JYS-

Kissa tyonantajakuvan eteen tehdaan nakyvasti ja paljon toitd. Alan kova kilpailu pa-



kottaa yritykset tekemaan kilpailijoista erottuvia toimia tydnantajakuvan muokkaa-
miseksi, mutta myos lupausten lunastamiseksi. Oman tyonsa takia tutkija on paassyt
laheltd seuraamaan sita, miten JYSKissa asioita vieddan eteenpain ja on todennut,
etta edelld mainittujen toimien lapiviennissa on haasteita vaihtelevasti juuri myyma-
lapaallikon roolissa. Yksi taman tutkimuksen motiiveista on saada selville, miten
muut myymalapaallikét nuo haasteet kokevat ja miksi. Tuloksia voidaan hyédyntaa
JYSKissa sujuvoittamaan toimien lapivientia ja parantamaan nain ty6antajamielikuvaa

seka vahvistamaan kilpailuasemaa tyonantajamarkkinoilla.

Tutkimus on rajattu JYSKin organisaatiosta juuri myymalatasoille ja erityisesti siihen,
miten myymalapaallikot ovat omissa rooleissaan ikaan kuin JYSKin lahettildita, vas-
taamassa koko myymalan hyvinvoinnista ja siitd, millainen se on tyopaikkana usealle
muulle tyontekijalle. Suomessa JYSKilla toimii 88 myymalaa ja maailman laajuisesti jo
yli 2900 myymalaa, joten myymalapaallikot ovat avainasemassa, jotta jokainen myy-
mala tayttaa JYSKin standardit ja vie eteenpdin JYSKin yhden linjan mukaisia tavoit-
teita. TyOssa ei siis tutkita sitd, millainen JYSKin tyonantajamielikuva talla hetkella on,
vaan sitd, mita sille tehdaan ja miten myymalapaallikot ovat tdssa mukana osaami-

sen, ymmarryksen ja motivaation suhteen, sekd mita haasteita tahan liittyy.

JYSKin visio on olla kaupan alan houkuttelevin tyopaikka, ja sen eteen yrityksessa teh-
daan toita. JYSK markkinoi avoimesti erilaisia tyotehtavia ja sitd, etta tyo yrityksessa
on todella kuormittavaa ja sielld parjaa vain tietynlaiset tyontekijat. JYSKissa ei kui-
tenkaan ole tutkittu aiemmin laadullisesti sitd, miten myymalapaallikét ovat mukana
tassa kilpailussa rakentamassa elementteja ja ymparistoa, josta tydnantajamielikuvan
rakentamiseen voidaan ammentaa ainesosia. Myymalapaallikdiden alaisuudessa
tyoskentelee kuitenkin valtava joukko yrityksen nykyisista tyontekijoista, ja myymala-
paallikot toimineen ovat niita yrityksen edustajia, joiden kanssa myds ulkoiset sidos-
ryhmat ovat valittomasti tai valillisesti tekemisissa. Paikallisesti myymalapaallikdiden
toimet vaikuttavat suuresti siihen, miten yritys nahdaan tyopaikkana esimerkiksi asi-
akkaan tai potentiaalisen asiakkaan silmin, tai miten tydnhakijat kokevat tyopaikan

ensimmaisen hakuprosessinsa jalkeen.



Kun JYSK onnistuu luomaan sisdisesti hyvinvoivan tyoyhteison, alkaa se nakymaan
myo0s yrityksesta ulospain. Silloin yritys nahdaan myds potentiaalisten tulevien tyon-
tekijoiden silmissa houkuttelevana tyopaikkana, ja tdma asetelma edesauttaa yritysta
hankkimaan haluttua osaamista ja kyvykkyytta tyontekijariveihinsa. Kun uudet tyon-
tekijat tulevat taloon tietynlaisen mielikuvan kanssa tydpaikasta, ja heidan odotuk-
sensa pystytdaan lunastamaan seka arvomaailmansa yhdistamaan yrityksen kanssa,
voidaan odottaa korkeaa sitoutumista ja omistautumista. Tima luo hienoja ura- ja
kasvutarinoita seka parempaa tyotyytyvaisyytta. Lopulta yritykselld on jalleen lisaa
yrityksen puolestapuhujia, tyytyvdisia tyontekijoita, jotka omilla verkostoillaan levit-

tavat eri tavoin hyvaa mielikuvaa rakentavia tarinoita.

2 Tutkimusasetelma

Tassa luvussa esitellaan toimeksiantaja seka avataan taman opinnadytetyon tutkimuk-
sen tutkimusasetelma. Tutkimusasetelmalla tarkoitetaan yksinkertaisesti sitd, miten
tutkimusongelman ratkaisemiseksi on tarkoitus kerata aineistoa ja minkalaisilla me-
netelmilla. Tassa luvussa kdydaan lapi myos taman opinnadytetyon tutkimusongelma

ja -kysymykset, tutkimuksen tavoite seka valitut menetelmat perustellen.

2.1 Toimeksiantaja

JYSK on Tanskassa 1979 perustettu yritys, joka toimii talla hetkelld 51 eri maassa, liki
3000 myymalan ja vahvan verkkokaupan voimin. Konserni tyo6llistaa noin 26 500
tyontekijaa ja myynti kipuaa 4,1 miljardiin euroon. (Tietoa JYSKista n.d.) Suomeen
JYSK rantautui vuonna 1995 avaten ensimmaisen myymaldnsa Turkuun. Laaja myy-
malaverkosto tukee JYSKin strategiaa, silla se mahdollistaa asiakkaiden tavoittamisen
kaikkialla maassa. Nyt Suomessa on 88 myymalaa ja JYSK Suomen liikevaihto oli tili-

kaudella 2019-2020 170 miljoonaa euroa, josta liikevoittoa syntyi 19 miljoonaa eu-



roa. JYSK Suomi on kasvanut hallitusti, mutta nopeasti ja kasvua on vield odotetta-
vissa lisdakin, nimittdin Suomessa tavoitellaan sadan myymalan rajapyykkia. (Nuutin-

maki 2020.)

JYSK on visiossaan maarittanyt kolme suurta tavoitetta. JYSK haluaa olla asiakkaan
ensimmainen valinta, kun kyseessa on kodin hankinnat. JYSK haluaa myds olla tyon-
tekijamarkkinoilla tydénhakijoiden ensimmainen valita. Lisaksi JYSK tavoittelee maail-
man laajimmille levittaytynytta myymalaverkostoa seka kannattavin ketju — tittelia.
(JYSK mission statement n.d.) Taman tilan saavuttamiseksi yksi tarkein voimavara, jo-
hon panostaa ja jota kehittda, on henkildsto, sen osaaminen, viihtyminen seka tyon-

antajamielikuva, jotta yritykseen saadaan oikean kyvykkyyden omaavie tyéntekijoita.

JYSKissa arvoihin on sitouduttu vahvasti aivan yrityksen alkuajoista lahtien. Jatkuvaan
kasvuun ja maaritellyn vision saavuttaminen vaatiikin vahvaa arvopohjaa, johon no-
jata myos vaikeina aikoina. JYSK maarittelee arvopohjansa kolmella termilla: kaup-
pias, kollega ja yrityshenki. Naista jokainen aukeaa tarkemmin seuraavalla tavalla.
JYSKissa jokaiselta tyontekijaltd odotetaan sisdistd kauppiasasennetta. Kauppiasarvo
kuvaa avattuna luotettavuutta, ammattitaitoa, kustannustietoisuutta, tavoitehakui-
suutta sekd palveluhalua. Kollega arvo sisaltaa luonnollisesti pehmeét yhteistyon ar-
vot, kuten auttavaisuus, kunnioitus toisia kohtaan, joustavuus, avoimuus ja rehelli-
syys seka positiivisuus. Yrityshengen kasitteessa puolestaan esiin nousevat sitoutu-
neisuus, lojaalisuus, yhteistyokyky- ja halu seka oikeus kyseenalaistaa. (JYSK Values

n.d.)

JYSKissa arvot on viety myds suoraan johtamiseen ja esimiestyon elementteihin. JYSK
Leadership — kuvaa JYSKin johtamisfilosofiaa seka tarvittavia piirteita eri osa-alueiden
johtamiseen juuri arvoihinkin peilaten. JYSKin esimiestydn elementit, JYSK Lea-
dership, koostuu jilleen kolmesta osa-alueesta: leader, coach ja communicator. Jo-
kainen elementti ndistd on suoraan vastaus siihen, kuinka arvojen kautta johdetaan

mitakin osa-aluetta. Esimerkiksi leader-ominaisuuden alla ollaan esimerkillisia tulok-



sen tekijoitad, paatdksentekokykyisia seka kannetaan vastuu toiminnasta. Coach — ele-
mentin alla 16ytyy puolestaan henkiloston kehittamiseen vaadittavia piirteita, kuten
palautteen annon osaamista ja osallistamista. Communicator kuvaa puolestaan sit4,
miten esimiehet JYSKissa ovat nakyvia, motivoivia, tiedottavia seka vakuuttavia vies-

tijoita. (JYSK Leadership n.d.)

Ty6nantajana ja houkuttelevan tyopaikkana JYSKillad on tietyt tyonantajalupaukset,
jotka nakyvat sen toiminnassa niin sisdisesti kuin ulkoisestikin. Kaiken kiteyttaa kui-
tenkin lause ”"Bring dedication, meet possibilities”. Suomennettuna ja kdytannossa
tama tarkoittaa sitd, ettd omistautuneet ja yrittelidaat tyontekijat kohtaavat upeita
mahdollisuuksia talon sisalla etenemiseen ja tydmahdollisuuksiin. Yrityksessa nakyy
vahvasti sisdinen kasvu. JYSKiin on tarkoitus alun alkaenkin rekrytoida henkildita,
joilla on evaita ja mahdollisesti jo haluakin edeta ja kasvaa talon sisalla. Kiteytettyna
JYSK tukee kehittymista jatkuvilla koulutuksilla ja joustavuudella, joka mahdollista
ikaan tai kokemukseen katsomatta kenen tahansa oikean asenteen omaavan tyonte-

kijan kasvun ja etenemisen. (Laitala 2020b.)

Ty6paikkana JYSK on my6s hyvin tydsta palkitseva yritys. JYSK maksaa rehdisti kau-
pan alan TES:n mukaista palkkaa lisineen, jonka lisdksi kaikilla on mahdollisuus an-
saita tulospalkkiota myymalan suoriutumisen mukaisesti. Lisaksi JYSKissa vallitsee
voittamisen kulttuuri, jonka myota arkinen tyo tayttyy erilaisista kilpailuista, joista on
mahdollista voittaa yksil6lle tai tiimille arkea piristavia palkintoja. Kerran vuodessa
JYSKildiset kokoontuvat juhlimaan tilikauden saavutuksia ylellisella JYSK Awards —

juhlalla. (JYSK yrityksena n.d.)

2.2 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Tutkimusongelmasta puhutaan, kun on pyrkimyksena maarittaa koko tutkimuksen
tarkoitus. Tutkimusongelma on siis lyhyesti se, mihin ydinasiaan tutkimuksella halu-

taan selitys tai ratkaisu. Ongelman mukaan tulee valita sopiva tutkimusote ja -mene-
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telm3, jonka avulla ongelma ratkaistaan. Ongelman ratkaisussa tukena kdytetdan on-
man ratkaistua. Kiteytettyna tutkimusongelma on se seikka, joka halutaan ratkaista ja
tutkimuskysymykset ovat tydkalu ongelman avaamiseksi seka tuon ratkaisun l6yta-

miseksi. (Eskelinen & Karsikas 2014, 15-16.)

Tassad opinndytetydssa tutkimusongelmana on se, miten myymalapaallikot voivat ke-
hittaa tydnantajamielikuvaa omalla toiminnallaan. Tavoite on siis selvittaa, mita kei-
noja JYSK:n myymalapaallikoilla on, miten he kokevat tydénantajamielikuvan kehitta-
misen tydssaan ja mitd haasteita toimenpiteiden toteuttamisen suhteen saattaa il-
meta. Tutkimusongelma on rajattu organisaatiosta ainoastaan myymalatasolle ja
myymalapaallikdiden ndakdkulmaan. Tassa opinndytetydssa ei siis selvitetd esimer-
kiksi sita, etta millainen tydnantajamielikuva tyontekijoiden mielesta on, vaan keskit-

tyminen on myymalapaallikdiden roolissa asian edistamiseksi.

Se kuinka tutkimusongelmaa lahestytaan, avataan tutkimuskysymysten avulla. Kysy-
myksilla on tarkoitus 16ytaa sellaista tietoa, jota yhdistelemalld voidaan tehda johto-
paatokset myos itse tutkimusongelman suhteen. Tdssa tyossa selvitetdan vastauksia

seuraavan laisiin tutkimuskysymyksiin:

- Mistd tydnantajamielikuva muodostuu?

- Mitka ovat JYSKin toimenpiteet tydnantajamielikuvan kehittamisessa ja miten
myymalapaallikot toimivat ndiden kanssa?

- Mita haasteita ja kehityskohtia myymalapaallikot ndkevat naissa toimenpi-

teissa kokemuksiensa perusteella ja miksi?

JYSK Oy on yrityksena korkean organisaatiorakenteen omaava yritys, joka voi aiheut-
taa haasteita siind vaiheessa, kun tarkastellaan organisaation aliempien tasojen toi-

mintoja ylemmalta johdolta annettuja tavoitteita ja tehtavia vasten peilaten. Alim-



milla tasoilla johto saatetaan kokea etdiseksi ja paatoksien tarkoitusperaa ei ymmar-
retd, kun ne on tehty kaukana alimpien tasojen arkisista toiminnoista, usein jopa
maarajojen ulkopuolella. Johto suunnittelee useita toimenpiteita strategian tueksi,
mutta niistd motivoituminen, tarkoitusperien aito ymmarrys ja oman tyén merkityk-
settdmana tunteminen saattavat hidastaa ndiden toimenpiteiden jalkautumista arjen
toimintoihin. Tieto kulkee organisaatiossa ylhaalta alaspain ja myymalapaallikoéilla on
toimenkuviensa mukaisesti suuri rooli siind, miten toimenpiteet todella vieddan kent-

taan.

2.3 Tutkimuksen tavoite

Ty6nantajamielikuvasta [6ytyy paljon tutkimustietoa ja teoriaa. Usein on tutkittu jon-
kin tietyn yrityksen tydnantajamielikuvaa maaralliselld kyselylla tai muulla vastaavalla
yleistettavalla tutkimusotteella. Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan puolestaan tar-
kemmin rajattua aluetta ja sellaisia syvallisempia merkityksia, asenteita seka syy-seu-
raus -suhteita, jotka vaativat selittamista, ja tasta syysta tutkimusmenetelmana on
laadullinen tutkimus. Laadullisella tutkimuksella on tarkoitus nimensa mukaisesti
saada laadukasta ja syvallistd ymmarrysta aiheesta. (Vilkka 2015, 118-119.) Laadulli-
sessa tutkimuksessa ei pyritd maarallisen tutkimuksen mukaisiin tilastollisiin yleistyk-
siin, vaan pyritddan muun muassa rakentamaan kuva jostakin tietysta ilmiosta, tapah-
tumasta, ymmartamaan tiettya toimintaa tai antamaan tulkinta jollekin ilmidlle. Jotta
tuotos olisi luotettava, olisi suotavaa kyeta valitsemaan haastattelun kohteiksi sellai-
sia henkil6ita, jotka tuntevat aiheen ja siten osaavat varmemmin kertoa arvokasta

tietoa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.4).

Tavoitteena opinnaytetydssa on saada vastaukset aiemmin maariteltyihin tutkimus-
kysymyksiin ja siten myos tutkimusongelmaan. Lisdksi tyostd syntyvaa tietoa voi hyo-
dyntaa JYSKin suunnittelussa, miten kehittda toimintaa ja millaista osaamista kartut-

taa. Tyon aikana tehtdvat haastattelut tuovat myos toivottavasti haastateltaville
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myymalapaallikoille jotakin sellaista uutta, jota he voivat viedd omaan tyohonsa ja
parantaa omaa toimintaansa. Tutkimuksesta on tarkoitus saada ndin hyétya monelle

osapuolelle.

2.4 Tutkimusmenetelma ja analysointi

Laadullisessa tutkimuksessa yksi tapa kerata aineistoa on jarjestaa teemahaastattelu.
Teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu muistuttaa paljon syvahaastatte-
lua. Teemahaastattelussa kaydaan avointa keskustelua ennalta sovittujen teemojen
ymparilld, mutta keskustelun ei tarvitse rajautua pelkastaan tiettyihin kysymyksiin.
Teemahaastattelussa keskustelu tuo etuina sen, ettd aiheeseen voidaan pureutua sy-
vemmalle lisakysymyksilla vastaajan vastauksiin perustuen. Tosin teemahaastattelus-
sakaan ei voi kysya aivan mita vain, vaan haastattelijan on pysyttava kysymyksissaan
niissa rajoissa, joilla saadaan lisdarvoa tutkittavan aiheen tai tutkimusongelman rat-
kaisemiseksi. (Tuomi & Saraoja 2018, luku 3.1.1) Tama tietenkin edellyttaa sen, etta
my06s haastattelija on perehtynyt aiheeseen ja osaa laatia patevia jatkokysymyksia
ymmarryksensa perusteella. Pelkdstaan teemojen ymparilla pyorivat etukdteen mie-
tityt kysymykset eivat valttamatta tuota riittavasti tietoa eika niilla paase suoraan riit-

tavan syvalle juurisyihin.

Tuomen ja Saraojan (2018) mukaan teemahaastattelun rakenteellinen eteneminen
on makukysymys. Jaa haastattelijan tulkinnan varaan, kuinka avoin keskustelutilai-
suus haastattelu on, ja vastaavasti kuinka strukturoidusti kysymyspatteristo tai tee-
mat kdydaan lapi haastateltavien kanssa. Kaytannossa toteutukset vaihtelevat siis
paljonkin. Sen sijaan sanotaan, ettd nykyaan teemahaastattelut muistuttavat useam-
min entistd enemman avointa keskustelua, epamuodollista ja rehellistd kohtaamista.
Heidan mukaansa talla myos on saatu parempia haastattelutuloksia aikaiseksi, kun
haastattelijat kohtaavat haastateltavan epamuodollisemmin. (Tuomi & Saraoja 2018,

luku 3.1.1.)
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Saatua aineistoa kannattaa purkaa osiin, jotta sen analysointi ja tydstaminen helpot-
tuvat. Suuren litteroidun tiedon, eli puhtaaksikirjoitetun haastattelun materiaalin,
tydstaminen aloitetaan koodaamalla aineisto. Tama tarkoittaa tiivistamista ja tarkei-
den kohtien esiin nostamista. Tama voi tapahtua kaytanndssa erilaisia koodaustydka-
luja kayttden tai vaikka varikynalla merkaten (Valli, Aaltola 2014, 42-43). Tiivista ma-
teriaalia on helpompi tyostaa esimerkiksi kategorioittain tai jasennelle saatua tietoa
teemoittain niin, ettd yhden teemaan liittyvan kysymyksen alle on keratty siihen liit-

tyvat vastaukset. (Kananen 2014, 103-104.)

Tassa tutkimuksessa aineistonhankintaan kdytetaan teemahaastatteluita, mutta
my06s muita tapoja voisi olla, kuten erilaiset haastattelut, havainnointi tai erilaiset do-
kumentit, joista saada hyodyllista tietoa tutkimusongelman ratkaisemiseksi. (Kana-
nen 2014, 99.) Tassa opinndytetydssa prosessi alkaa tutustumalla syvallisesti aiheen
teoriaan kayttamalla hyvaksi ajankohtaisia ja monipuolisia lahteita. Taman jalkeen ai-
nestoa kerataan tutkimusta varten laadullisella teemahaastattelulla, joka jarjestetaan
Skypen valityksella rauhallisessa ymparistossa. Edustajaksi toimeksiantajan puolelta
on valittu aiheesta vastaava toimihenkil6. Teemahaastattelun paateemat tiedotetaan
haastateltavalle myos etukateen, jotta han voi niita miettia valmiiksi ja siten keskus-
telusta saataisiin mahdollisimman laadukas ja tuottoisa. Teemahaastattelu nauhoite-
taan ja keskustelu litteroidaan sanasta sanaan. Litteroinnista tuotetaan kirjallinen ra-
portti, joka luetaan useamman kerran ja materiaalista nostetaan esiin tiivistden

avainkohtia, jotka ovat merkityksellisia tutkimuskysymysten ratkaisun kannalta.

Taman jalkeen jarjestetdan haastattelut tarkasti valikoiduille viidelle (5) JYSKin myy-
malapaallikolle. Haastatteluajat sovitaan etukidteen ja teemat seka aiheen esittely
hoidetaan lyhyella tiedotteella ennen haastattelua. Lisdksi itse haastattelun alku kay-
tetdan viela teeman avaamiseen haastateltaville, jotta mahdollisimman moni kaytan-
non toimi osattaisiin nyt pukea sanoiksi haastattelussa. Haastattelut pidetaan yhta
haastattelua lukuun ottamatta etayhteyden vilitykselld. Haastattelut nauhoitetaan,
litteroidaan ja analysoidaan. Analysointi tapahtuu tiivistden ja ryhmittelemalla saadut

tiedot teemojen mukaisesti irtonaisiin kokonaisuuksiin, joita tutkitaan tarkemmin



12

peilattuna teoriaa. Teemojen alle saatuja tietoja peilataan myods teoriaan ja tehdaan
johtopaatdksia. Myymalapaallikdiden haastattelulla on tarkoitus pureutua pelkas-
taan avainkohtiin, jotka vaikuttavat esimerkiksi siihen, miten myymalapaallikot koke-
vat tyonantajamielikuvan merkityksen omassa tydssaan seka siihen, millaisia ristirii-
toja johdon, yrityksen tavoitteiden ja myymaldesimiesten toiminnassa on juuri myy-

malapaallikdiden nakokulmasta.

Myymalapaallikdiden haastatteluihin haastateltavat valitaan harkitusti. Valintakritee-
reind ovat riittava kokemus seka toisistaan poikkeava sijainti, eri myymalakokoluokka
ja eri esimiesten alaisuudessa tyOoskentely. Riittava kokemus tarkoittaa sellaisia JYS-
Kin myymalapaallikoita, jotka ovat kayneet JYSKin myymalapaallikkoharjoittelija-kurs-
sin kokonaan ja ovat tyoskennelleet myymalapaallikoina jo vahintdaan kaksi vuotta,
jolloin taman aiheen ymparilla kasiteltavat toimenpiteet ovat vaistamatta tulleet

tyOssa vastaan toistuvasti.

Myymalakokoluokka vaikuttaa kdaytannon tyoskentelyyn merkittavasti. Tassa tutki-
muksessa myymalakokoluokalla viitataan ensisijaisesti kokoon mitattuna liikevaih-
dolla seka asiakasmaarilla. Tosin tassa tutkimuksessa patee myos melko hyvin se,
ettd mita suuremman kokoluokan myymala on kyseessa, sitd suuremmat ovat myos
toimitilat. Suurissa myymaldissa myymalapaallikot vastaavat luonnollisesti suurem-
mista tiimeista ja tyoskentely toteutuu myos eri tempoisessa tydoymparistossa. Myy-
malakokoluokka vaikuttaa myds esimerkiksi siihen, miten tyontekijat erikoistuvat
myymalan tehtaviin ja miten myymalapaallikko voi kayttaa tata hyvaksi. Pienessa
myymalassa kaikkien on osattava kaikkea, kun suuremmassa myymalassa taas voi-
daan kehittaa tyontekijoita vastaamaan tietyista sovituista prosesseista eri tavalla,
jolloin oppiminen on mahdollisesti jopa syvempaa taltd yhdeltd osa-alueelta. Myos
myymalapaallikdiden esimiehina toimivat aluepaallikot vaikuttavat siihen, kuinka
myymalapaallikdiden motivaatio ja osaamistasot kehittyvat. Niinpa tahan tyohon va-
litaan myds myymalapaallikot jokainen eri alueilta JYSK Suomesta, jotta tahankin saa-

daan mahdollisesti erilaista nakdkulmaa.
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2.5 Tutkimuksen luotettavuuden varmistaminen

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen ei vaikuta niinkdan maara, vaan nimensa
mukaisesti laatu. Esimerkiksi haastatteluista saatavan aineiston suuri maara ei korvaa
sita laadukasta osaa, jota voidaan tutkimusongelman ratkaisemisessa ammentaa.
Laadullisessa tutkimuksessa keratty tieto on enemmankin tydkalu ratkaisemaan ko-
konaisuus tutkimusongelman ymparilla, ja tarkeda on osata yhdistella erilaisia asioita

keratyn tiedon valilla. (Vilkka 2015, 150.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta on vaikea todistaa tai arvioida laskemalla, ku-
ten kvantitatiivisessa tutkimuksessa voitaisiin tehda. Laadullisessa tutkimuksessa luo-
tettavuus on tutkijan arvioinnin ja ndayton varassa. Joskus tulokset riippuvat myds
siitd, millaisen lahdemateriaalin turvin tutkimuksen tietoperusta on keratty. Eri lah-
demateriaalit voivat edustaa taysin eri koulukuntia eri aiheiden ymparilla ja tutkijan
on vain naista valittava yksi, johon tutkimuksessaan nojaa. Laadullisen tutkimuksen
menetelmien hyvyytta kuitenkin voidaan arvioida yleisimmin validiteetilla ja reliabili-

teetilla. (Kananen 2014, 146-147.)

Validiteetilla tarkoitetaan sitd, kuinka osuva tutkimusmenetelma on mittaamaan
juuri sitd, mita on tarkoituskin mitata. Kdaytannon tasolla tama tarkoittaa muun mu-
assa sitd, ettd miten haastateltavat ovat ymmartaneet kysymykset, mittarit tai lo-
makkeet ja vastaavatko he siten siihen asiaan, johon heidan halutaan vastaavan.
Luonnollisesti huonosti suunniteltu tutkimus aiheuttaa vaaristyneita vastauksia, mi-
kali tutkimusmenetelma ei ohjaa oikeaan suuntaan. Tama tulee ottaa huomioon jo
tutkimusta suunnitellessa, jotta tutkimuksessa tutkittava ajatuskokonaisuus valittyy
oikein. (Vilkka 2015 193-194.) Reliabiliteetti tarkoittaa puolestaan tutkimuksen tulos-
ten pysyvyytta, eli jos tutkimus uusittaisiin, niin tulos pysyisi samana (Kananen 2014,

147).
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Luotettavuuden varmistamiseksi on tutkijan itse perehdyttava aiheen teoriaan niin
syvallisesti, ettd osaa muodostaa siihen oman ajatuskannan ja ymmartaa kokonaisuu-
den seka asioiden keskinaiset riippuvuudet. Ymmarrys aiheesta tutkijalla itselldan tu-
kee tutkimusmenetelmien ja tiedonkeruun tapojen maarittamista, kun ymmarretaan,
mita halutaan saada selville. Teoria tutkimuksen tueksi kerdtdaan luonnollisesti ajan-
kohtaisista ja monipuolisista |ahteista, jolloin voidaan olettaa, ettei tieto ole vanhen-
tunutta ja vaitteet teorian taustalla ovat yleisemmin kuin yhden kirjoittajan peruste-

lemia.

Tassa tyossa tarkastellaan tutkimusongelmaa melko tiiviistd yhteistyota tekevan tyo-
yhteison kannalta. Tama tulee nostamaan tydssa esille seikkoja, jotka ovat kyseisen
haastateltavan omia mielipiteita asioista ja niiden ilmaisu kielii suoraan myds haasta-
teltavan osaamisesta seka asenteista. Haastateltavat tiedostavat taman varmasti
my0s itse, joten on tarkeaa korostaa heille, ettd tulokset esitetadn nimettomasti, eika
mielipiteita kyeta yhdistamaan kehenkdan haastateltavaan. Tama edesauttaa sit3,
ettd haastatteluista saadaan myds rehellisempaa tietoa irti, kun haastateltavat voivat

rohkeasti kertoa, miten juuri he kokevat asiat.

Kun tassa tutkimuksessa on tarkoitus l0ytaa myos kehityskohtia JYSKin prosesseissa,
lisaa tutkimuksen luotettavuutta kehityskohtien esiin nostamisen osalta se, etta
haastatteluihin osallistuu henkil6, kuka on JYSKissa kehittdamassa niita toimia, joita
haastateltavat myymalapaallikét tyonantajamielikuvan parantamiseksi tydssaan sit-
ten kayttavat. Ndin on mahdollista l6ytda kehityskohtia suoraan siitd, miten suunni-

teltu eroaa kdaytannon kokemuksista.

Tulosten luotettavuutta varmistetaan myos silla, ettd haastateltavien kanssa kaydaan
aihetta lapi ennen haastattelua niin, ettda he ymmartavat varmasti aiheen niin, etta
osaavat vastata juuri haluttuun asiaan. Haastattelut adnitetaan ja litteroidaan. Nain
tulokset ovat tallessa ja saatavilla aina tarvittaessa, mikali jotakin tietoa pitaa tarkis-

taa. Haastattelujen lopussa viela tehdaan pikainen yhteenveto siitd, mitd haastatte-
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lussa on noussut esiin. Ndin varmistutaan siitd, ettd tutkijankin on ymmartanyt var-
masti sen, mitd haastateltavat on halunnut kertoa. Ennen koko tutkimuksen valmis-
tumista tuloksia esitellaan jo toimeksiantajan suuntaan, jotta varmistutaan tavoittei-

den tayttymisesta.

3 Tyonantajamielikuvaan vaikuttavat tekijat

3.1 Tyonantajamielikuva

Ty6nantajamielikuva saapui kasitteena liike-elamaan 1990-luvulla ja se kuvaa yksin-
kertaisesti sitd, millainen kasitys yrityksesta on tyopaikkana. Se rakentuu kahdesta
perusasiasta: lupauksista ja teoista, joista teot ovat ne, joilla lupaukset lunastetaan.
Ty6nantajamielikuva on jotakin, joka lahtee yrityksen sisaltd, kasvaa ja nakyy ulos-
pdin, ei painvastoin. On syyta kuitenkin muistaa, ettd mielikuva on sama asia, kuin
kasitys, eli se ei valttamatta perustu faktaan ja tasta syysta viestinnalla tdman mieli-

kuvan muokkaamisessa on valtava merkitys. (Piha & Poussa 2012, 146.)

Taman paivan kiristyneessa kilpailussa tyomarkkinoilla koko tydnantajamielikuvan
merkitys on kasvanut. Yritykset keskittyvat usein brandayksessa, eli toivotunlaisen
mielikuvan synnyttamisessa, erityisesti tuotteiden tai palveluiden brandaykseen. Kas-
vavassa maarin yritykset kuitenkin keskittyvat nykypdivana myos tyénantajabran-
daykseen ja ndin kehittavat yrityksesta tietynlaista mielikuvaa niin sisdisesti kuin ul-

koisestikin. (Backhaus & Tikoo 2004, 501.)

Mosleyn (2014) mukaan tyonantajamielikuvan kehittdminen ja tyonantajabrandays
tyonantajamarkkinoilla ovat tarkeita toimenpiteita, silla siten yrityksen on helpom-
paa asemoitua tyonantajamarkkinoilla ja tavoittaa oikea tyontekijasegmentti eli 10y-
taa oikeanlaisia kyvykkyyksia tekemaa yritykselle toita. Yrityksen tulee siis valita ne

avaintekijat, joiden avulla tyopaikasta ja sen kulttuurista viestitdan toivottua kuvaa.
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Onnistunut branddys johtaa todennakdisemmin tyontekijan identifioitumiseen yri-
tyksen kanssa, jolloin tyontekija kokee samaistuvansa yrityksen kulttuuriin ja tavoit-
teisiin. Talloin tyontekija toimii kuin yrityksen ldahettilaana, ylpeana tyostaan ja on

erittdin sitoutunut yritykseen. (Mosley 2014, 1.)

Tybnantajamielikuvan markkinoinnissa on syyta kiinnittaa yleisestikin huomiota sii-
hen, ettd se rehellisesti kertoisi sen, mika yrityksen toiminnan syvallisempi merkitys
on, johon ihmisten voivat oman arvomaailman ja ajatusten mukaan identifioitua. Esi-
merkiksi Facebook lupaa yhdistaa maailmaa ja Google tuoda kaiken saatavilla olevan
tiedon globaalisti kaikkien saataville vaivattomasti. Nain suuria lupauksia sen ei tar-
vitse olla, vaan kdaytannonlaheisesti ja avoimesti kuvattu suunta, johon kuljetaan tai
arvopohja, johon olemassa olevien seka houkuteltavien potentiaalisten tyontekijoi-

den on helppo identifioitua. (Mosley 2014, 113-115.)

Kiteytettyna onnistunut tydénantajamielikuvan viestinta kertoo tarkasti rehellisen tari
nan yrityksesta, keta yrityksessa on toissa, mita he tekevat ja miksi. Lisaksi onnistu-
nut tydnantajamielikuva kertoo siitd, millaista osaamista yritykseen halutaan tulevai-
suudessa tekemaan mita ja miksi. Parhaiten viesti naista valittyy muokkaamaan mie-
likuvaa, kun se tulee yrityksen sisalta, tyontekij6ilta, oma-aloitteisesti. (Makinen,

2019.)

Se mita yrityksen sisalla tapahtuu, ei valttamatta pysy tietona vain sisdisesti kovin
kauaa. Ihmiset puhuvat paljon toistaan, vietetddanhan tdiden aaressa merkittava aika
viikosta. Todellisuus yrityksen sisalla tapahtuvista asioista kiirii pian tyontekijoiden
omille verkostoille tavalla tai toisella ja vaikuttaa siten my6s siihen mielikuvaan, mi-

ten yritys koetaan ulkoapain katsotuksi. (Piha & Poussa 2012, 146-147.)

Sosiaalinen media mahdollistaa viestin valityksen aitona tyontekijoiltd suoraan ulkoi-
sille sidosryhmille. Onnistumiset, palkkiot ja menestys, mutta myds negatiiviset ta-
pahtumat ja turhautuminen julkaistaan helposti omilla sosiaalisen median kanavilla,

ja silloin aito tyontekijan oma viesti valittyy suoraan myos potentiaalisille tuleville
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tyontekijoille. (Kulmahuone, Kauppalehti 2015.) On siis syytda muistaa, etta sosiaali-
nen media mahdollistaa viestin levidamisen todella nopeasti erittdin suurelle joukolle
ihmisid. Tama luo yritykselle mahdollisuuksien rinnalle myds riskin ja ajaa yrityksia it-
sekin kohti avoimempaa viestintaa (Honkala, Kortejarvi-Nurmi, Rosenstrom & Siira-

Jokinen 2017, 102-103).

Olemassa olevat tyontekijat ovat yrityksen parasta valuuttaa puhumaan tyonantaja-
mielikuvan puolesta. Jos yritykselld on sisdisesti haasteita, joiden takia tyontekijan
vievat negatiivista viestia ulos, ei mielikuva ulospdinkaan pysy puhtaana kovin kauaa.
Yrityksen on oltava ainutlaatuinen, erotuttava kilpailijoista panostamalla aidosti jo
olemassa olevien tyontekijoiden tyooloihin ja -tyytyvaisyyteen. Pelkka mielikuvien ra-
kentaminen viestinnalla ei riitd, vaan myos tyontekijoille annetut lupaukset parem-

masta on lunastettava. (Kaijala 2016, 97.)

3.2 Visio & arvot

John Weeksin (Aula & Heinonen 2011, 138-139) mukaan yritykselld tulee olla kristal-
lin kirkas visio siitd, mita tavoitellaan, mihin suuntaan yritysta viedaan ja millaisten
arvojen varaan kaikki toiminta perustuu. Vision ja arvojen tulisi maarittaa kaikkien or-
ganisaatiotasojen toiminnan, johdon ja paatoksenteon raameja. Kun nama ovat sel-
keat, on henkildston helpompi asettua yrityksen tavoitteiden ja toimintatapojen
taakse. Juuri visio, arvot ja missio ovat niita tekijoita, jotka antavat ihmisille turvalli-
suuden tunnetta muutosten myllerryksessa. Yritykselle nama ovat niita liiketoimin-
nan ytimessa olevia asioita, joista sen on todella pidettava kiinni ja suojeltava niit3,

myo0s vaikeiden paikkojen tullen.

Arvot ovat yrityksen perimmaisen tarkoituksen toteuttamiseen kaytettavia valineita.
Niiden tulisi auttaa toiminnanohjauksessa niin, etta kaytannossa kuka tahansa yrityk-
sen jasen pystyy itsendiseen paatdksentekoon yrityksen arvomaailman pohjalta, ja
samalla tarvittaessa jopa kyseenalaistamaan muiden tai johdon paatoksia, jos ne ei-

vat ole yrityksen arvojen mukaisia. (Aula & Heinonen 2011, 143.) Arvojen tulisi siis
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olla niin vahvasti yrityksen toiminnassa mukana, etta vaikeassakin tilanteessa voi
kaantaa paatoksenteon tueksi ajattelun siihen, miten tulisi arvojemme mukaan toi-

mia.

Tuomo Alasoinin mukaan (Henttonen & Lapointi 2015, 21) on syytd muistaa, etta eri-
ikdiset arvostavat erilaisia asioita tyOpaikoissa. Lahitulevaisuudessa yha useampi
nuori aloittaa tydelamassa ja heilld on erilaiset odotukset tydpaikasta kuin vanhem-
milla sukupolvilla. Nuoret sukupolvet tulevat mukaan tyéelamaan eri tavoin kuin van-
hemmat, silla nuoria ei ohjaa niinkaan velvollisuusetiikka, vaan tydon yhteensopivuus
juuri oman arvomaailman kanssa. Esimerkkina vuoden 2013 Nuorisobarometrin 15-
29-vuotiasta 84 % piti tyon sisaltoa tarkeampana tekijana kuin palkkaa. Myds Duuni-
torin tutkimuksen (Tyonhakijatutkimus 2020) mukaan 18—24 vuotiaista tyo ja vapaa-
ajan tasapaino seka toimialan kiinnostavuus nousivat tarkeimmiksi mittareiksi, jopa

palkan edelle (Tyonhakijatutkimus 2020, 8.)

Johtamisen ja lilketoiminnan tutkijoiden Janne Tienarin ja Rebecca Piekkarin mukaan
ndama nuoret sukupolvet eivat arvosta johtamisessa kyttaamista ja pitavatkin valta-
asemia seka rituaaleja yhdentekevina. Sen sijaan tyohon kaivataan leikkimielisyytta ja
vapautta. Tasta nuorien sukupolvien tuomasta arvojen merkityksen noususta on kir-
joitettu jo paljon aikaisemminkin, jo aivan 1990-luvun alusta saakka. Tyon mielekkyys
korostui jo tuolloin ty6elamaan astuvien nuorten kohdalla ja tyosta riippuvuuden
merkitys vdheni. (Henttonen & Lapointi 2015, 21.) Tdma haastaa osittain johtamista-
vat, mutta myos korostaa selvasti tyonantajamielikuvan brandayksen merkitysts, silla
on syyta pohtia, kuinka tahan tyontekijasegmenttiin vaikutetaan viestinnalla ulospain

tyopaikan arvoista, johtamistavoista ja kulttuurista.

My®ds Kaijalan (2016, 152—153) mukaan nuorten sukupolvien arvomaailma poikkeaa
totutusta ja toita tehddan motivaattoreina muun muassa mielekas tyon sisalto seka
tyo- ja vapaa-ajan tasapaino, urakehitys seka tulosten saavuttaminen. Tata voi tosin
myos kayttaa hyvaksi heidan motivoinnissaan. Viestiminen yrityksesta haluttavana

tyonantajana, tyontekijalupauksista kiinni pitaminen ja panostaminen siihen, etta
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urapolku ja -mahdollisuudet ovat tyontekijoille saavutettavissa ja tiedossa, ovat kei-
noja, joilla herattaa kiinnostusta tydmarkkinoilla. Milleniaalit arvostavat tyéelamassa
nopeaa etenemistd, mutta ovat valmiita tekemaan kovaakin t6ita saavuttaakseen ta-
voitteensa. Tosin tama ei tarkoita aina pitkia tyopaivia, vaan kova tai haastava tyo

maaritelladn muilla mittareilla.

3.3 Rekrytointi

Viimeisen kymmenen vuoden aikana tyémarkkinoilla on myllannyt niin merkittava
murros, etta rekrytoijan on todella tiedettdva, keta on rekrytoimassa ja mitka ovat
rekrytoitavan motivaatiotekijat. Nykypaivan kyvykkyydet tunnistavat osaamisensa ja
tietavat tyonsa arvon, eivatka valttamatta viihdy samassa tyopaikassa kovin kauaa.
(Kaijala 2016, 15.) Milleniaalit ovat nuori sukupolvi, joka kattaa nyt noin puolet tyo-
voimasta. Tama ikaluokka on kunnianhimoinen ja keskimaarin korkeasti koulutettua,
joten heiddn ymmartamisensa on tyonantajalle valttamattomyys onnistuakseen nyt
seka tulevaisuudessa tyomarkkinoilla. (Kaijala 2016, 151-152.) Milleniaalit ovat niita
nuoria aikuisia, jotka ovat eldneet digitaalisen murroksen keskella ja tottuneet siihen,
ettd osana arkea on teknologia, sen mahdollistamat asiat ja itsestdan selvat ketterat

prosessit.

Ketterat prosessit rekrytoinnissa tarkoittaa muun muassa sita, etta tyopaikkoihin
haku on helppoa, nopeaa ja sen voi tehda mista kasin tahansa. Duunitorin tutkimuk-
sen (Kansallinen rekrytointitutkimus 2020) mukaan jopa 73 % tyonhakijoista on kayt-
tanyt tyopaikkojen selaamiseen mobiililaitetta. Sen sijaan hakemiseen tarvitaan mui-
takin tyokaluja. Hakijoiden toiveiden mukaan hakeminen pitdisi olla vaivatonta ja on-
nistua ilman monimutkaisia lomakkeiden tayttamisia. Hakijat kaipaavat helppouden
lisdksi my6s avoimempaa viestintda ja enemman kuin ennen. Hakijat odottavat yri-
tyksen tiedottavan rekrytoinnin etenemisesta prosessin eri vaiheissa avoimesti. Rek-
rytoivalle yritykselle ndma olisi mahdollista toteuttaa patevien rekrytointijarjestel-
mien tuella, jolloin kandidaattien kasittely olisi helppoa ja viestintd mahdollista te-

hokkaasti suurellekin hakijamaaralle. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2020, 28.)
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Rekrytoinnissa tukena on onnistunut tydnantajamielikuvan markkinointi, eli rehelli-
nen ja mahdollisimman todenmukainen kuva yrityksen toimista. Siten hakijat voivat
helpommin pohtia ja paattaa, onko yritys juuri se, mitd he hakevat. Tama auttaa
myo0s yritysta loytamaan oikeanlaista kyvykkyytta oikeanlaiseen tehtavaan ja ylipaa-
taan vahentaa mahdollisten virherekrytointien maara pidemmalla aikavalilla. Mah-
dollisimman oikeanlaisen tyonantajamielikuvan antamisen myéta se tuo yritykselle
myo6s neuvotteluvaraa rekrytointivaiheessa. Tyontekijat voivat samaistua aidommin
yritykseen ja haluavat kovemmin juuri sinne téihin, joten tyénantajalla on joustova-
raa neuvotteluissa. Lisaksi taman mielikuvan ja lupausten lunastaminen yrityksen si-
salla lisda tyotyytyvaisyytta ja pienentaa vaihtuvuutta. Vaihtuvuuden pienennys taas
vaikuttaa suoraan tyon tuottavuuteen, koska pysyvyydella saadaan helposti osaa-
vampia ja samalla tuottavampia tyontekijoita seka uusintarekrytoinnin kustannukset

jaavat pois. (Makinen 2019.)

Rekrytointia varten pitda yrityksen “taustat” olla kunnossa. Perusasioista tyopaikkasi-
vusta, sosiaalisen median viestinta seka verkkosivut tulee olla valmiina hakijoiden
tutkailuun milloin tahansa. Naista kanavista nykypaivan hakijat, ennen tyépaikan ha-
kemista, tutustuvat yritykseen, tehtaviin ja siihen, millaisia ihmisia yrityksessa on
toissa. Urasivut, eli ikdan kuin tyopaikkojen mainossivut, olisi syyta pitdaa hyvassa
kunnossa, aivan kuin tuotteiden mainossivutkin. Sivujen selkeys, helppo kaytetta-
vyys, yhteystiedot ja mahdollisen avoimen hakemuksen jattémahdollisuus ovat tar-

keita osia. (Kaijala 2016, 191.)

Ty6paikkasivusto on loistava kanava tavoittaa potentiaalisia ja tulevia tyontekijoita ja
viestia heille tydpaikasta. Moni yritys suosii viestinnassa erilaisia videoita, joilla kerro-
taan, millaista on tyoskennellad kyseisessa yrityksessa, millaisia tyontekijoita yrityk-
sessa on ja millainen on sen kulttuuri. Viestin tulisi olla lyhyt, mutta selked, jolloin se
tavoittaa vaivattomasti vastaanottajansa. (Kaijala 2016, 191-192). Urasivuilla esitetty
sisalto tulee olla rehellista. Se voi olla hakijalle ensimmainen kosketuspinta yrityk-

seen ja urasivulla annetut lupaukset vaikuttavat ensimmaiseen mielikuvaan yrityk-
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sestd tydnantajana. Rosethron (2009) kirjoittaa esimerkistd, jossa tyopaikkaa on ura-
sivulla mainostettu valittavaksi ja kannustavaksi tyoskentely-ymparistoksi, mutta kun
haastattelussa haastattelija onkin kylma ja tunteettoman oloinen, syo se heti anne-
tun lupauksen ja yrityksen luotettavuus nadin ollen karsii ristiriitaisesta viestinnasta.

(Rosethorn 2009, 74.)

Ty6paikan hakeminen tulisi myds olla mahdollisimman mutkatonta, ja hakijalle pitaisi
pystya tyopaikkailmoituksen avulla luomaan mahdollisimman selked, aito ja rehelli-
nen kuva siita, millaista tyontekijaa tehtavaan haetaan, jotta tehtavaan osaisi hakea
mahdollisimman moni juuri tata kuvausta vastaava hakija (Piha & Poussa 2012, 145).
Tyénhakijoiden vahainen tyollistaminen prosessin alussa madaltaa kynnysta hakea
tyOpaikkaa. Kaytannossa tama toteutuu helposti nykypaivan erilaisten valmiiden rek-
rytointiohjelmistojen avulla. Nama jarjestelmat mahdollistavat sen, etta hakija voi
parhaillaan vain muutamalla klikkauksella hakea tydpaikkaa linkittaen hakemukseen
esimerkiksi jonkin toisen palvelun sahkoisen CV:nsa. Jarjestelmat myos helpottavat
rekrytoijan hakemusten tyostoa, kun tiedot ovat jarjestyksessa samassa paikassa ja
niiden kasittely vaivatonta ohjelmien tyokaluilla. Tarkedaa on myos se, etta naiden jar-
jestelmien avulla hakijoiden aktiivinen tiedottaminen on helpompaa. Hakijat odotta-
vat tietoa prosessin etenemisesta hyvinkin pian ja usein nopeat syovat hitaat ndissa
kilpailuissa, kun kyseessa on hyva tyontekija. Jokainen viesti, [ahetetty tai roikku-

maan jatetty, vaikuttaa hakijan mielikuvaan yrityksesta. (Kaijala 2016, 193-194.)

3.4 Perehdytys

Perehdytys uuteen tyotehtdvaan, organisaatioon ja kollegoihin on uuden tyontekijan
ensimmainen kosketuspiste yritykseen, ja siten myos yrityksen ensimmainen mah-
dollisuus vahvistaa tai laimentaa hyvaa tyontekijankokemusta (Rosethron 2009, 51-
52). Perehdytykselle ja ennen kaikkea perehdyttédvalle esimiehelle annetaan merki-
tyksellinen ja onnistumista vaativa tehtava uuden tyontekijan perehdytyksen suh-
teen. Uuden tydntekijan palkkaaminen on myos aina suuri investointi, ja onkin lahes

vaistamatonts, ettd aluksi uuden tyontekijan palkkaus aiheuttaa muutoksen, joka on
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havaittavissa varsinkin tuottavuudessa mitattuna. Laadukas perehdytys minimoi ta-
man tuottavuustappion keston ja suuruuden, mikali organisaatiossa ymmarretaan ja
myonnetaan rehellisesti, mita laadukkaalla perehdytykselld voidaan saavuttaa ja mita

resursseja se tarvitsee onnistuakseen. (Eklund 2018, 32—-33.)

Perehdyttaminen termina kuvaa kaikkia niita toimenpiteitd, joiden johdosta henkilo
oppii tuntemaan tydyhteison, sen toiminta-ajatuksen, vision ja liikeidean seka sen ar-
vot. Lisaksi perehdytyksessa opitaan tuntemaan kollegat, asiakkaat seka oman tyonsa
tai toimenkuvan mukaiset tehtavat ja odotukset. Perehdytys kaiken kaikkiaan pitaa
sisallaan niita toimenpiteita, joilla pyritddn antamaan organisaatiosta oikea kuva ja
auttamaan tyontekijaa luomaan positiivisia kokemuksia tyopaikasta seka tyotehtavis-

taan. (Kauhanen 2012, 150-151.)

Joskus perehdytysohjelmat kestavat jopa kuukausia ja tydhon oppimisessa saattaa
vierahtdaa monessakin tapauksessa jopa vuosi, ennen kuin tyéntekija voi antaa taytta
tyopanosta. Onnistunut perehdytys on hyvin suunniteltu, aikataulutettu, nopea ja
selkedsti toteutettu. Mitd nopeammin uusi tyontekija saadaan oppimaan tehtavansa
seka sitoutumaan yrityksen visioon, arvoihin ja likketoimintaideaan, sita nopeammin
tyontekija voidaan laskea taytta tuottoa tekevana tyontekijana. Onnistuneella pereh-
dytykselld on luonnollisesti myo6s tydssa viihtyvyyden kannalta suuri merkitys. Kun
tyontekija pystyy sitoutumaan henkil6kohtaisella tasolla nopeasti yritykseen, sen ar-
voihin ja toimintoihin, kasvattaa tama sitoutuminen myos automaattisesti joustoa

seka motivaatiota. (Kauhanen 2012, 151-152.)

Joskus perehdytyksellad tosin voi olla erilaisia tavoitteita, riippuen siitda, minkalaiseen
tehtavaan ja tyosuhteeseen tyontekija haetaan. Joillakin aloilla suositaan osa-aikaisia
seka lyhyita tyosuhteita, jolloin tyontekijan sitouttaminen ei valttamatta ole tarkein
prioriteetti perehdytyksessa, vaan esimerkiksi tyotehtavien nopea oppiminen. Kun
taas haetaan pitkaaikaista sitoutumista, korostuu perehdytyksessa esimerkiksi orga-

nisaatiokulttuuriin sopeuttaminen tai tydymparistossa viihtyminen. Ndiden toimien
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avulla kehittyminen jatkuu myos varsinaisen perehdytysjakson jalkeenkin. (Eklund

2018, 28-29).

Perehdytyksen etenemista seka perehdytettavan kehittymista on syyta seurata, jotta
kyetdan tarjoamaan juuri kyseiselle tyontekijalle sopivin perehdytys. Kehittymista
auttaa jatkuva kaksisuuntainen palaute. Tyontekija kaipaa uutena paljon positiivista
tukea ja kannustusta, mutta myos ohjaavaa palautetta. Vastaavasti tyontekijalta voi
tulla palautetta, jonka pohjalta on hyva kehittdaa muun muassa itse perehdytysohjel-
maa. (Eklund 2018, 109-110.) Perehdytyksen ajaksi on suositeltavaa aikatauluttaa
perehdytettdvan ja perehdyttdjan valiset keskustelut jo suunnitteluvaiheessa. Kes-
kusteluiden sisalto ja aikataulu sovitaan etukateen, jotta niihin voi valmistautua ja
hyoty on maksimaalinen. Se, kuinka usein naita valiaikakeskusteluita tarvitaan, riip-
puu perehdytyksen tavoitteista, perehdytettavan tarpeista seka tyétehtavasta, johon
perehdytetdan. Joskus keskustelut voivat olla viikoittaisia 20 minuutin keskusteluita
tai joskus taas kahden kuukauden valein kdytavia tunnin sessioita. (Eklund 2018,

122-123.)

3.5 Johtamisen ja esimiestyon vaikutus

Tyontekijan kasitys ja mielikuva yrityksesta on tietynlainen hanen aloittaessaan tyot
uudessa organisaatiossa, ja esimies onkin tietynlainen tyontekijan ja yrityksen valinen
linkki, jonka mukaan tyontekijan tyontekijakokemus alkaa rakentua. Vaikka yrityksen
johtoportaan linjaus toiminnoille on sama joka osastolla organisaatiossa, niin paikalli-
nen esimies ja juuri hanen tapansa toimia ovat vaistamatta tarkeimpina tekijoina ra-
kentamassa kyseisen osaston kulttuuria seka kokemuksia. Niinpa suurissa organisaa-
tioissa eri osastoilla voi olla erilainen kulttuuri ja erilaiset tyontekijakokemukset tai

kasitys yrityksesta tyonantajana. (Rosethorn 2009, 126-127).

Hyvan tyontekijakokemuksen syntymiseen vaikuttaa moni seikka, johon esimies voi

toiminnallaan vaikuttaa. Kun tyontekijalle kyetdan antamaan vahva tunne siita, etta
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hdneen luotetaan, hanesta huolehditaan vastoinkdymistenkin edessa ja hdanet kohda-
taan aidosti valittaen ihmisenad, on todennakaoista, etta tyontekija kokee tydpaikkansa
sitoutumisen arvoiseksi. Sen sijaan negatiivisesti kokemukseen vaikuttaa se, mikali
tyontekija tuntee itsensa merkityksettomaksi organisaatiolle, esimiehen liiat lupauk-
set, luottamuspula ja virheiden korostaminen. Naiden ajatusten syntyyn vaikuttaa
paljon se, miten asioista viestitddn organisaatiossa. (Maylett, Wride & Patterson

2017, 73-74.)

Ylipaataan yrityksen viestintaa tulisi suunnitella aivan viestintastrategiaksi saakka.
Viestinnalla pitaa olla selkeita tavoitteita ja viestinnan pitaisi olla tukemassa yrityksen
tavoitteisiin paasya ja olla toimiva tyokalu johdon tukemiseksi. Viestinta jaetaan
useimmiten karkeasti sisdiseen ja ulkoiseen viestintdan, riippuen siitd, kenelle viesti
on suunnattu. Sisdiseen viestintaryhmaan kuuluvat yrityksen tyontekijat ja ulkoiseen
asiakkaat sekd muut sidosryhmat. Sisdinen viestinta on tiedottamista, valittamista,
keskustelua ja yhteisollisyyden sekd ymmarryksen rakentamista. Viestinta on siis esi-
merkiksi aivan arkisintakin tiedottamista tyontekijoiden valilla ja keskusteluita siita,
mita on tapahtunut ja mita kukakin tekee. Onnistunut sisdinen viestinta lisda tyémo-
tivaatiota ja tyOssa viihtymistd. Kun tyontekija tietaa selkedsti tavoitteet ja omat teh-
tavansa, hanen on helpompi ymmartaa tydnsa merkitys ja pyrkia parempiin tuloksiin.
Epdonnistunut sisdinen viestinta sen sijaan kantautuu helposti myds yrityksesta ulos,
joka taas vaikuttaa heikentavasti yrityksen tyonantajamielikuvaan. Ulkoinen viestinta
puolestaan pyrkii vaikuttamaan ulkoisiin sidosryhmiin. Se tarkoittaa esimerkiksi mai-
nontaa, yrityskuvasta positiivista viestintaa ja maineen yllapitamista tukevaa viestin-

tda. (Honkala ym. 2017, 102-107.)

Tyontekijoiden lahimpien esimiesten toiminnalla on valtava merkitys tyontekijakoke-
muksen muodostumiseen. Lahimmat esimiehet ovat jatkuvasti tekemisissa suoraan
tyontekijoiden kanssa ja oppivat tuntemaan nama yksilollisesti. Samoin tyontekijat
oppivat tuntemaan esimiehensa virheineen ja alkavat turvallisessa seka tasapainoi-
sessa ymparistossa ennakoimaan esimiehen johtamistapoja, jolloin luottamus alkaa

rakentua. Organisaation ylemmilla tasoilla tydskentelevien olisi my6s syyta muistaa
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viestid avoimesti tyontekijatasoille, jotta inhimilliset piirteet yhteistyossa sailyisivat
eivatka he vieraantuisivat tyontekijakentasta. (Maylett ym. 2017, 74.) Johtamiskult-
tuurin tulisi olla kautta linjan sidoksissa yrityksen arvomaailmaan, silla johtajuus hei-
jastuu koko tydyhteison toimintaan. Jos johtaminen ei ole arvojen mukaista, tasapuo-
lista ja oikeudenmukaista, alkaa se sydomaan luottamusta ja heikentda toimintaa.
Tama tarkoittaa niin Iahiesimiehen paivittdista johtamista, kuin johtoryhmankin avoi-

muutta paatosten, viestinnan ja toimien suhteen. (Rouvinen-Wilenius 2008, 44.)

Lahin esimies voi vaikuttaa tyon viihtyvyyteen ja merkityksellisyyden tunteen vahvis-
tumiseen parhaiten asiaan kuuluvalla palautteella. Tyontekijat haluavat tietda, miten
he suoriutuvat. He kaipaavat selkeaa, odotuksiin peilaavaa palautetta, joka ohjaa te-
kemista oikeaan suuntaan. Palautetta on tarkeda antaa onnistumisista seka niista

suorituksista, jotka eivat tayta odotuksia. (Maylett ym. 2017, 59.)

Jarvisen (2014) mukaan palaute pitaisi kuulua arkipdivaiseen johtamiseen ja toimia
niin ohjaavana kuin motivoivana vuorovaikutustilanteena. Taitava johtaja osaa perus-
tella palautteen selkeasti faktoilla ja aidoilla havainnoilla ja saa siten tyontekijan ym-
martamaan halutun tason koko ajan paremmin. Laadukas palaute on jatkuvaa ja se
huomioi faktat, mutta myds vastaanottajan motivoivat seikat. (Jarvinen, Rantala &

Ruotsalainen 2014, luku 1.1.)

Kehusmaan (2011) mukaan on kuitenkin syytd muistaa, etta esimerkiksi nuorilla
tyontekijoilla tydssa viihtymiseen linkittyy vahvasti se, etteivat he koe esimiehen
hengittavan jatkuvasti niskaan, vaan saavat reilua tilaa ja vapauttaa toteuttaa itsedan
tyossaan. Niinpa palautekin tulisi muokata nuorille kannustavaksi ja ohjaavaksi, ei
niinkdan kritisoivaksi ja kdskevaksi. Nuoret tyontekijat myos odottavat, ettd heidan-

kin mielipiteensa kuullaan. (Kehusmaa 2011, 98-99.)

Yritykseen on hyva pyrkia rakentamaan tasmallinen, ammattimainen ja avoin palau-
tekulttuuri. Tama tarkoittaa sita, etta palautteen antaminen ja vastaanottaminen

ovat arkipdivaista tyopaikalla kdytavaa keskustelua ja palaute liittyy selvasti tydohon
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tai suoritukseen, eika ole irrallista tai satunnaista. Toistuvasti tapahtuva arvioiva kes-
kustelu ja palaute rakentavat ymmarryksen yritykseen, mita tavoitellaan ja miksi pa-
lautetta annetaan siihen liittyen. (Ranne 2014, 38.) Toisaalta modernissa yritysmaail-
massa organisaatioissa olisi syyta tukea avointa palautekulttuuria, jossa palaute kul-
kee myOs organisaatiossa tyontekijoilta ylospain. Se, ettad tyontekija tuntee itsensa
kuulluksi, kasvattaa merkityksellisyyden tunnetta. Tama tarkoittaa sita, etta pa-
lautetta voidaan antaa suuntaan ja toiseen, se otetaan vastaan ja silla on myds vaiku-
tusta molemmin pdin annettuna. (Morgan 2017, 96-98.) My0s se, etta palautetta voi-
daan antaa jatkuvasti heti niiden tilanteiden jalkeen, josta palautetta on annettava,
rakentaa avointa palautekulttuuria yritykseen. Tyontekij6ita turhauttaa odottaa esi-
merkiksi vuosittaista tyotyytyvaisyyskyselya. Sen sijaan heita tulisi kyeta kuuntele-

maan ja ottamaan yritykselle palautetta jatkuvasti. (Morgan 2017, 178-179.)

3.6 Tyotyytyvaisyys

Tyontekijoilla on aivan uudenlaisia mahdollisuuksia hankkia elantonsa, kiitos teknolo-
gian kehityksen. Tama johtaa siihen, ettd tyopaikan vaihdos on mahdollista paljon
pienemmalla kynnykselld, kuin ennen ja elannon hankkimiselle on muitakin keinoja
kuin yksi tydnantaja. Tyonantajamielikuvan ja tyontekijakokemuksen merkitys on
tassa valtavassa roolissa. Yritykselld ja esimiehella on yhtena tarkeimpana tehtavana
saada tyontekija identifioitumaan yrityksen visioon, antaa tyontekijalle syy jaada yri-
tykseen ja syy sitoutua yritykseen. Toisin oli vield viime vuosikymmening, kun tyonte-
kijat vain hakivat téihin. Nykyaan tyontekijoilla on valinnanvaraa, ja tydnantajien on

mietittava, kuinka houkutella osaavia tekijoita. (Maylett ym. 2017, 13-14.)

Tybnantajamielikuvaan ja hyvaan tyopaikkaan liittyy vahvasti toimiva johto, mielen-
kiintoiset vastuut ja toimiva yhteistyo organisaatiossa. Myos tyon palkitsevuus tuot-
taa hyvaa mielta tyontekijoille. Palkitseva tyo itsessaan on tyota, jota tyontekija saa
tehda intohimosta tai aidosta halusta. Tyo vastaa tyontekijan arvomaailmaa ja tuntuu

merkitykselliseltd, eli tydntekijan oma tyopanos nakyy seka tuntuu jossakin suurem-
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massa. Hyvin tehdysta tyostd saa arvostusta, kiitosta ja motivoivaa palkkiota. Par-
haimmillaan palkitsevan tyon tekija osaa arvostaa itse itsedan eika arvostuksen tar-
vitse edes joka kerta tulla ulkopuolelta. Lisdksi hyvassa tyopaikassa tyon vastuita ei
hoideta hyvinvoinnin kustannuksella, vaan tyontekijoiden fyysiseen ja henkiseen jak-
samiseen panostetaan. Hyvinvointia lisdd myds vahva yhteenkuuluvuuden tunne, toi-
miva yhteistyo ja yksiloiden hyvaksynta. Lisaksi se, ettd tuntee omien mielipiteiden
aidosti vaikuttavan asioihin, on tyontekijalle tarkea seikka tyopaikan hyvinvointia ja

tyota kehittdessa. (Berlin 2019, 17-18.)

Tyo6ssa kehittyminen ja uralla etenemisen mahdollisuudet tyépaikassa ovat joillekin
tyontekijoille vahva motivaation Iahde. Esimiehen on pystyttava huomioimaan nama
ja osattava johtaa tyontekijan suoritusta juuri talla hetkelld, mutta myo6s suunnitella
henkil6kohtaista kehittymista yksiléiden kohdalla ja mietittava pidemman aikavalin
tavoitteita. Pahimmassa tapauksessa pitkan aikavalin kehittdmisessa epdonnistumi-
nen johtaa tyontekijan menettamiseen muualle. Esimiehen tehtavana on saada tyon-
tekija motivoitumaan, sitoutumaan ja haluamaan kehittya juuri nykyisessa tyossaan.
Yhdessa tehty suunnitelma yhdessa maariteltyjen tavoitteiden toteuttamiseksi henki-
I6kohtaisen kehittymisen saralla on mieluisin vaihtoehto. Tall6in voidaan varmistaa

myos tyontekijan halu ja ymmarrys tdman suhteen. (Jarvinen ym. 2014. luku 1.2.)

Kasvupolut ovat yksi tekija, joka vaikuttaa henkiloston pysyvyyteen. Yrityksien sisalla
usein on tehtavia, joihin on hyva kasvaa yrityksen sisaltd, kuin ammentaen lisaa op-
pia pala kerrallaan. Talléin uuden roolin omaksuminen on helpompaa, kun pohja-
osaamista on jo olemassa ja organisaatio itsessaan on tuttu. Olemassa oleva mahdol-
lisuus etenemiselle yrityksen sisalla on hyva keino sitouttaa tekijoita. Sisaisille nousi-
joille ja tehtavasti toiseen vaihtajille pitdisi myos olla seuraaja, joka tayttdd auenneen
paikan. Sisaisesti talla tavalla toimivat urapolut luovat tyopaikalla kehittymiselle
imua, joka jalleen vdahentaa vaihtuvuutta. (Kauhanen 2012, 65-66.) Suurissa yrityk-
sissa sisdiset rekrytoinnit ovat yleisempia. Sisdisten rekrytointien hydtyna ovat muun
muassa yrityksen tehostaminen seka henkildston sitoutuneisuus, koska on mahdolli-

suus edetad urallaan. On rekrytointi sitten sisdinen tai ulkoinen, merkityksellistd on
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tehda tyontekijalle selka suunnitelma, jolla tukea tyontekijan kehittymista yrityksen

mukana ja vahvistaa tunnetta, etta tyontekija kuuluu yritykseen. (Kaijala 2016, 241.)

Merkityksellisesta tyosta pitaa tietenkin saada sopiva korvaus. Palkkiot innostavat ja
tuntuvat oikeudenmukaisilta, kun ne ovat suhteutettu oikein tyén maaraan, vaati-
vuuteen ja panostukseen nahden. Palkka ei ole ainoa palkkio hyvin tehdysta tyosts,
vaan myos esimerkiksi tydn ja vapaa-ajan valinen suhde, aidosti koskettava kiitos ja
etenemismahdollisuudet ovat keinoja motivoida ja antaa palkkiota. Myoés erilaiset
tyosuhde-edut tulee huomioida, kun mietitaan tyén palkitsevuutta. Palkkioiden suu-
ruuksia tai merkityksia kannattaa myos verrata luotettavien ldhteiden kanssa, jotta

tietdd, mika on yleinen taso vastaavissa tilanteissa. (Berlin 2019, 119-120.)

4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksessa oli siis tarkoitus selvittaa se, miten myymalapaallikot voivat kehittda
tyonantajamielikuvaa JYSKissa. Tutkimusongelmaa lahdettiin purkamaan seuraavilla

tutkimuskysymyksilla:

- Mista tyonantajamielikuva muodostuu?

- Mitka ovat JYSKin toimenpiteet tydnantajamielikuvan kehittamisessa ja miten
myymalapaallikot toimivat ndiden kanssa?

- Mita haasteita ja kehityskohtia myymalapaallikot ndkevat naissa toimenpi-

teissa kokemuksiensa perusteella ja miksi?

Tutkimuksen toteutus alkoi siitd, etta teoriatasolla tutkija tutustui siihen, mista tyon-
antajamielikuva muodostuu. Taman jalkeen teoriassa esiin nousseiden teemojen pe-
rusteella pidettiin teemahaastattelu JYSKin henkiloston edustajalle, joka omassa toi-

menkuvassaan vastaa aiheeseen liittyvista seikoista JYSK Suomen tasolla. Haastattelu

pidettiin, kuten ennalta oli sovittu, Skypen valitykselld sovittuna aikana. Haastattelu
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danitettiin ja aanite litteroitiin eli kirjoitettiin puhtaaksi. Tasta kirjallisesta tuotoksesta
tehtiin koodaamalla tiivistelma, josta oli helpompi nostaa teemoittain kokonaisuuksia

irti.

Seuraava vaihe oli jarjestaa kriteerit tayttaville myymalapaallikoille suunnitellusti
haastattelut. Maaritellyt kriteerit on kuvattu kappaleessa 2.4. Tutkimusta varten pyy-
dettiin viitta (5) myymalapaallikk6a haastatteluun ja kaikki viisi my0ds sovitusti osallis-
tuivat ndihin. Haastatteluista nelja pidettiin etdisyyksien vuoksi myos Skypen valityk-
sella ja yksi haastattelu kaytiin paikan paalla kaksin. Myymalapaallikoita tiedotettiin
ennen haastattelua aiheesta ja heille |dhetettiin lyhyt tiivistelma haastattelun teemo-
jen sisallosta teoriatasolla, jotta varmistettiin heidan vastaavan riittavan monipuoli-
sesti haluttuihin teemoihin. Haastattelut aanitettiin seka litteroitiin. Litteroinnin tii-
vistettiin jalleen teemoittain, jonka jalkeen oli helppo tehda vertailua ja paatelmia
henkiloston edustajan sekd myymalapaallikdiden vastausten, mutta myos teorian va-

lilla.

5 Tulokset

5.1 Tyonantajamielikuvan kehittaminen myymalapaallikon roolissa

JYSKin visio, on olla tyénantajamarkkinoilla houkuttelevin tyopaikka ja samalla tyon-
hakijan ensimmainen valinta, kun uutta tyopaikkaa etsitaan. Tyopaikan houkuttele-
vuus rakentuu pitkassa juoksussa aina sisalta ulospain, joten houkuttelevuuden pa-
rantamiseksi tulee yrityksen voida sisdisesti hyvin ja olla hyva tyopaikka nykyisille te-
kijoille. Suuressa roolissa tdman mahdollistamisessa ovat JYSKissd myymalapaallikot,
silla heidan tyoskentelynsa, johtaminen ja paatokset vaikuttavat suurimpaan tyonte-

kijdosaan JYSKissa.
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Myymalapaallikot pitavat tyonantajamielikuvaa tarkedna asiana ja ymmartavat hyvin
oman roolinsa henkilona, joka vaikuttaa tyénantajamielikuvan syntymiseen sisdisesti
jokapaivaisessa tyossaan. Poikkeuksetta jokaisessa haastattelussa ensimmaisena ja
tarkeimpana asiana heidan mielestaan nousi esille se, miten henkilokunta voi myy-
maldssa. Haastateltavat korostivat valittavan, nakyvan ja motivoivan esimiestyon
merkitysta. Myymalapaallikot haluavat tyoskennella lahella tiimidan ja rakentaa inhi-
milliset, luottamukselliset valit tyontekijoihinsa sekd mahdollistaa innostavan tyon ja

mieluisan ympariston tulla toihin.

JYSK haluaa yrityksena tarjota viihtyisan tyopaikan palkitsevine téineen. JYSKissa tee-
tetdan kahden vuoden valein tyotyytyvaisyystutkimus, jonka pohjalta tyopaikkaa ke-
hitetdaan tyontekijoiden toiveiden suuntaan. Tutkimuksen tuloksia puretaan maa-,
alue- ja myymalatasolle ja jokaisella tasolla esiin nousevia fokusasioita |ahdetdan sys-
temaattisesti kehittamaan. Esimerkiksi myymalapaallikot vastaavat oman myyma-
lansa kehityskohdista ja raportoivat niista omille esimiehillensa. Naita kehityskohtia
tyOstetdan aktiivisesti ja maaratyt paikalliset tavoitteet kdydaan lapi vahintaan kvar-
taalitason palavereissa koko myymalahenkilokunnan kanssa, jolloin myds henkilokun-
nalle nakyy se, etta heidan vastauksiensa perusteella asioihin aidosti reagoidaan.
Haastateltavista osa ei nostanut tata maariteltya tapaa kehittaa tyotyytyvaisyytta
esiin lainkaan, mutta suurempi osa kertoi tammikuussa 2020 teetetyn kyselyn poh-

jalta esiin nousseet tavoitteet jo saavutetuiksi.

5.2 Arvot johtamisessa

JYSKilla on vahvat perusarvot, jotka ovat kauppias, kollega ja yrityshenki. Naita on

avattu tarkemmin toimeksiantaja-kappaleessa taman tutkimuksen alussa. Arvot ovat
vahvasti juurtuneet JYSKin kulttuuriin ja haastateltavien mukaan niista keskustellaan
vaihtelevasti, mutta avoimesti arkisen tyon lomassa. JYSKissa jokaiselta tyontekijalta
odotetaan myos samaistumista naihin arvoihin ja JYSKin riveihin halutaankin sellaisia

tyontekijoita, jotka tuntevat nama luonnollisesti omakseen. Jokainen tyéntekija voi
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olla kuvauksen mukaisesti ammattimainen, luotettava paatdksentekija, kuten kaup-
pias. Jokainen tyontekija on hyva kollega, eli kunnioittaa, auttaa ja joustaa, on rehelli-
nen ja suora toisille. Jokainen tyontekija edustaa JYSKia ja luo vahvaa me henkea si-
toutumalla tiiviiseen yhteistyéhon, kehittaa toimia ja nostaa epakohdat rohkeasti

esille.

Haastateltavat myymalapaallikdt kokevat itse hyvin pitkalti samaistuvansa JYSKin ar-
voihin, joka tekee tydsta helpompaa, kuin tilanteessa, jossa arvot olisivat kaukana
omasta arvomaailmastaan. Suurin osa haastateltavista kertoi kayttavansa arvoja
vaihtelevasti kommunikoinnissa tiimiensa suuntaan. Eritysesti ristiriitatilanteiden pu-
russa, keskustelun tukena kaytetaan mieluusti arvoihin nojaavia perusteluita. Haasta-

teltavat kertoivat tasta itse esimerkiksi nain:

Kommunikoin ndistd itseasiassa aika véhdsen tydssdni, ne tulee sitten
enemmdnkin sellaisissa haastetilanteissa, jos jollain on vaikka kovasti
jokin ongelma asenteen kanssa, tai ndin, niin niissd sitten nostetaan
esille nditéd arvoja enemmdén (Myymdlépddllikké 3).

Noh enemmdnkin ndilld arvoilla johtaminen taitaa ainakin mun osalta
olla enemmiin sitd, ettd ollaan itse esimerkkind siind, etté miten vaan
toimitaan. Emmdi niistd sillai hirveen paljoo viesti erikseen, vaan oikees-
taa se tulee vaan siind kdyténnéssd vastaan etté miten ite tekee ja mi-
ten valmentaa niité muita. Tai no tietty jossain palautteen annossa md
tykkddn kdyttdd nditd vdlil tukena niin ettd keskustellaan ndistd ja pei-
lataan siihen kéytdkseen tai tekemisiin tyéntekijéin kanssa (myyméld-
pédillikké 5).

Haastateltavat myymalapaallikot olivat sitd mieltd, ettd voisivat kayttaa arvoja viela
entista enemman hyvikseen kommunikoinnissaan. Myymalapaallikdiden kokemus-
ten mukaan arvojen avulla ohjaaminen ja niista saanndllisesti keskustelu auttaa myos
tyontekijoitd samaistumaan nopeammin yrityksen arvomaailmaan ja ajattelutapoi-
hin. He kuitenkin kertoivat tdman arvoilla johtamisen tulevan palautteenantoon mu-
kaan jo enemman automaattisesti kuin harkitusti. Yksi haastateltavista sanoi, ettei
juurikaan nosta arvoja esiin viestinndssdan, perustellen tata kaavamaisiksi oppimil-

laan toimintatavoilla pitkdn kokemuksen myota.
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5.3 Rekrytointiprosessi

JYSK on panostanut ylipaataan rekrytointiprosessin hoitamiseen valtavasti viimeisim-
pien vuosien aikana. Rekrytointia varten myymalapaallikoilla on kaytossdaan Smart
Recruiters — rekrytointijarjestelma. Jarjestelman tavoite on mahdollistaa ensinnakin
vaivaton hakeminen tyonhakijoille, ajasta ja paikasta riippumatta, seka tarjota hake-
musten ja kandidaattien kasittelijalle tydkalut suurienkin hakijamaarien tehokkaa-
seen ja selkedan kasittelyyn. Lisaksi jarjestelma arkistoi kaiken tarvittavan tiedon sa-

maan paikkaan, joten siindakin mielessa rekrytoivan esimiehen tyo helpottuu.

Itse prosessin nopeuttaminen halutulle tasolle on vield JYSKissa tyon alla. Myymala-
paallikoilta odotetaan hakemusten nopeaa kasittelyd, videohaastatteluvaiheen hoita-
mista seka kykya tehda nopeita paatoksia naiden jalkeen. JYSKissa tiedostetaan, etta
prosessin nopeus on valttikortti nykypaivan tydmarkkinoilla. Samalla linjalla ovat
haastateltavat myymalapaallikot, jotka kertovat tietdvansa, etta prosessin nopeutta
seurataan ja sille on asetettu tavoitteelliset aikarajat johtuen tyénhakijoiden odotuk-
sista, seka siitd, etta alalla hyvat tekijat viedaan kokemusten mukaan kasista, jos ei
olla omissa toimissa nopeita. Haasteena rekrytointiprosesseissa on joskus haastatel-
tavien myymalapaallikdiden mukaan aikataulutus. Rekrytoinneille ei ole aina mahdol-
lista varata niin sanotusti ylimaaraista aikaa, vaan myymalapaallikét hoitavat tata
joko muun tyon ohella tai vaihtoehtoisesti omalla ajallaan tyopaivan jalkeen. Osa
haastateltavista kertoi, etta aikaa saa ja pitaakin osata pyytda omalta esimieheltdan,
mutta kaksi haastateltavaa kokivat ajan pyytamisen turhaksi, koska ovat saaneet oh-
jeita, etta silloin tyotunnit on otettava muualta pois. Aikataulun laatiminen ja rekry-
tointiin kaytettavan tydajan maarittely on erilaista eri alueilla. Haastateltavat kertoi-

vat tasta esimerkiksi seuraavalla tavalla:

Ainakin ite md koen, et vilil ei oo riittévdsti aikaa siihen. Et se on niin-
kun se pitdd tehdd siin kaiken muun tyén ohessa se rekrytointi, et siihen
ei vélttdmadttd oo varattu mitddn tiettyd kellon aikaa viikossa tai mitéén
aikaa hoitaa sitd, ettd sitte se siité syystd unohtuu tai ei vain kerkee yk-
sinkertaisesti. (Myymdldpdadllikké 3).
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Nii no, mdhdn ne hoidan ne (hakemukset) péivén pddtteeks himassa,
koska niihinhdn ei ole annettu tédssd myymdléssd aikaa laisinkaan tai
sitten jos on, niin md jédn esimerkiks mun tyépdivén pddtteeksi jos
mulla on aamuvuoro tai iltavuoro, niin, mutta ei siihen ole sellaista ai-
kaa. (Myymdldpddllikké 2).

Mikali aikaa ei ole riittavasti, luonnollisesti laatu karsii ja rekrytointiprosessi saattaa
hidastua, varsinkin jos kyseessa on valtavat hakemusmaarat. Keskimaarin he kokevat
kuitenkin pystyvansa vastaamaan hakemuksiin seka videohaastatteluihin paivien si-
salla, eli hakijat eivat joudu odottamaan tolkuttoman kauan vastauksia tai muuta tie-
dotusta. Mikali aikataulu ei pida, osasi myymalapaallikot kertoa, ettad he silti tiedotta-

vat hakijoilla viivastyksesta avoimesti ja nopeasti.

Haastateltavien myymalapaallikdiden mukaan itse haastattelutilanteet ovat enem-
man tai vahemman haastavia. Jokainen myymalapaallikko piti tarkeana sita, etta
haastattelutilanteessa hakijasta saadaan halutut tiedot, mutta myds kyetaan luo-
maan hakijalla realistinen kuva mahdollisesta tulevasta tyOpaikasta ja tehtavista. He
kokevat myymalapaallikkoharjoittelijakurssilla saadun haastattelukoulutuksen olleen
hyodyllinen, mutta kaipaisivat lisda valmennusta esimerkiksi esiintymistaitoihin haas-
tattelutilanteessa ja yrityksen myymiseen tyopaikkana, jotta haastattelun savy tas-
maisi arjen yrityshenkea seka sita yrityskuvaa, jota markkinoidaan ulospain. Haasta-

teltavat kertoivat seuraavaa:

Tottakai mun pitdd miettid ndis tilanteissa enemmdn, etté mitd md sa-
non. Ja sen, ettd se on, puhutaan vaik me puhutaan rehellisesti tyépai-
kasta ja korostetaan kiirettd ja korostetaan paineen alla toimimista ja
ndin niin kuitenkin puhutaan hyvdésséd mielessd siitd ja kddnnetddn se ni-
menomaan siihen kuinka palkitsevaa se tyé meilld on (Myymdlépddl-
likké 4).

Ku meit on erilaisii, md en oo niin luonteva semmoses tilanteessa, niin
sit se menee helposti siihen, et lukee kysymysté kysymyksen perddn et
se ei oo semmosta avointa keskustelua ja siihen vois kyl olla ehkd vdhdn
useemmin semmosii reenaustilanteita. (Myymdldpddllikké 1).
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Haastateltavat olivat my0s sitd mieltd, etta palaute koneelta kollegalta tai omalta esi-
mieheltaan olisi paikallaan silloin talldin haastatteluiden jalkeen, joka koskisi esimer-
kiksi haastattelun savya ja haastattelijan omaa suoriutumista. Joukossa oli my6s run-
saasti rekrytointikokemusta omaavia myymalapaallikoita, jotka kokivat tilanteet va-
hemman haastaviksi, mutta olivat samaa mielta, etta lisdkoulutus aiheeseen olisi

hyodyllinen.

5.4 Perehdytys

JYSKissa myymalassa tyoskentelevan myyjan perus perehdytysohjelma kestda kolme
kuukautta sisaltden runsaasti tuotetietousopiskelua verkko-oppimisymparistossa
seka kaytannon harjoituksissa, saantdjen lukemista, monen jarjestelman kdyton opis-
kelua ja kdytannon myymala- seka varastotyoskentelyad yhdessa kokeneempien kolle-
goiden kanssa. Uusikin tyontekija paasee hyvin varhaisessa vaiheessa mukaan jo kay-
tannossa kaikkiin tehtaviin. Myymalapaallikdista kaksi nosti esiin sen, ettda ensimmai-
set viikot ovat usein uudelle tydntekijalle todella raskaita ja uutta asiaa on valtava
maara monessa eri kanavassa. He osasivat kertoa, etta nama viikot ovat kriittisimpia
uuden tyontekijan mielikuvien muodostumisen kannalta. Odotukset lunastetaan
tassa, ja on tarkea pitaa tiiviisti yhteytta tyontekijaan, jotta haasteisiin voidaan tart-

tua valittomasti.

Vaikka valtaosa JYSKin myymalatyontekijoista on osa-aikaisia, pyritdan heille luo-
maan viihtyisa ja pitkaaikainen tyopaikka. Perehdytyksella onkin tarkeimpina tehta-
vina saada tyontekija oppimaan uudet tehtavansa, mutta myds saada tyontekija tu-
tustumaan ja sitoutumaan nopeasti arvoihin ja organisaatiokulttuuriin. JYSKilla on
valmis myyjan perehdytysohjelmapohja, jota myymalapaallikot kayttavat avuksi
suunnittelussaan. Ohjelman suunnittelusta, laadusta ja toteutuksesta vastaa myyma-
l[apaallikkod, mutta JYSKin filosofiaan kuuluu myds jakaa vastuuta perehdytyksista
muille osaaville jasenille organisaatiossa. Tata varten tietenkin tulee varmistaa myos

perehdyttavan tyontekijan osaaminen itse asioista, mutta myos perehdyttamisesta.
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Haastateltavat myymalapaallikot kertovat suunnittelevansa perehdytykset yleisesti
melko tarkasti jo koko kolmelle kuukaudelle, ennen kuin tyontekija edes aloittaa
tyossdan. Aikataulussa pysymista he varmistavat sdaanndllisin valiajoin suunnitelluilla
palautekeskusteluilla, joissa tehddan sen hetkinen yhteenveto perehdytettavan
kanssa siitd mita on opittu ja mika on haastavaa. Toiset haastateltavista kertoivat jar-
jestavansa varsinkin ensimmaisina viikkoina useamman kerran viikosta aikaa pereh-
dytettavan kanssa kaytavalla keskustelulle. Osa puolestaan kertoi vain noudattavansa
saatua mallirunkoa, jossa kaytdanndssa ohjataan pitamaan keskustelut vahintaan vii-
koittain. Haastateltavat kokevat, etta keskusteluilla on valtava merkitys siihen, miten
uusi tyontekija tulee viihtymaan ja miten nopeasti he sitoutuvat uuteen tyéhonsa. Jo-
kainen haastateltava myymalapaallikko nosti tassa vaiheessa erityisen tarkeaksi tar-
kan suunnittelun. He kuvailivat tydymparistoa JYSKissa hektiseksi, joten jos suunnit-
telu ontuu tai perehdytettavan kanssa ei ole varattu riittavasti kaksin keskeista aikaa,
ovat viivastykset ja puutteet perehdytyksessa pian edessa. Haasteena perehdytyksis-
sakin nousee haastateltavien mukaan esille se, etta ylimaaraista aikaa ei naihin ole
kdaytannossa varattu muuten kuin perehdytettédvalle. Haastateltavista kaksi kuvasivat

asiaan nain:

Kun sitd aikaa ei niinkéiéin ylimddrdisté ole siihen perehdyttimiseen
aina, niin kun tddlla tilanteetkin muuttuu vdlilld tosi nopeestikin, niin sit
se saattaa jéddd tai vendhtdd vaikka viikollakin pahimmassa tapauk-
sessa kun on pakotettu suunnittelemaan niin tarkalle se aika, jos sitd on
pystyny suunnittelemaan. (Myymédldpddllikko 1).

Varmasti kiiremyymdldissd, kun kuitenkin suurin osa niist perehdytysasi-
oista kdydddn tuolla ihan perus tyénohessa, niin sitte se, ettd tédl kiire-
myymidildssé se saattaa viilil olla tosi haastavaa tossa kassalla koittaa
perehdyttdd jotakin asiaa kun kokoajana asiakkaat keskeyttdd siiné kui-
tenkin. (Myymdldpddllikké 3).

Kylld se suunnittellus aikataulus pysymine siiné perehdytykses on liian
usein ollu itelléiikin se kompastuskivi. Kun eka teet hyvén suunnitelman,
sitte aukioloaikana ollaan kahestaan plus uus perehdytettdvda niin valil
on vaa tosi vaikee pysyd siin suunnitellussa aikataulus. Asiaa on jo nii
paljo, et se on pakko tunkea téytee se pdivd ja viikko aina et ne kerkidd
kédydd riittdvdn ajoissa kaikki Iépi. Sit kun tulee joku viivdstys pdivddn tai
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on tosi kiireisté niin se seuraavan vdlin I6ytdminen sille kesken jédneelle
perehdytykselle on haastavaa ja vaatii nopeeta reagointii, joustoa ja
uutta suunnitelmaa sen osalta. (Myymdldpdéllikké 5).

Haastateltavat myymalapaallikot uskovat vahvasti JYSKin yhteen koulutusperiaat-
teista: “parhaiten opit, kun itse opetat”. Niinpa he kayttavat mielelladn muitakin ky-
kenevia tydntekijoita apuna perehdytyksissa. Nain he kokevat, ettd myos perehdyt-
tava vanhempi tyontekija voi oppia uutta tai saada varmistusta osaamiselleen. Sa-
malla uusi tyontekija padsee luonnollisesti tutustumaan kollegoihinsa ja sitoutumaan
tiimiin. Jokainen haastateltava kertoi, etta kdyttavat apuna perehdytyksien lapivien-

nissa myos tiimiensa muita jasenia.

5.5 Palaute ja henkiloston kehittaminen

JYSK tarjoaa kaikille myymalapaallikoille noin vuoden mittaisen myymalapaallikko-
harjoittelijakurssin, joka antaa kattavan valmennuksen kaikkiin JYSKin myymalapaalli-
kon toimenkuvan aihealueisiin fiilisjohtamisesta ja palautteenantamisesta aina tyo-
paikan lakeihin ja rekrytointikoulutukseen saakka. Kurssi toteutetaan myymalatyon
lomassa. Kurssiin kuuluu lahiopetusjaksoja, joilla paneudutaan uusiin ja opittuihin
asioihin. Tata seuraa kaytannoén harjoittelu omassa myymaldssa joko myymalapaallik-
kdharjoittelijana tai myymalapaallikkona. Palautetta ja valmennusta saa omalta alue-
paallikélta seka nimetylta mentorilta. Haastateltavista jokainen on kokenut myymala-
paallikkoharjoittelijakurssin hyvin antoisaksi ja he kertoivat, etta se opettaa esimies-
ty6hon paljon muitakin hyoddyllisia taitoja kuin vain JYSKin mallit ja tydkalut. Kurssilla
opitut asiat liittyvat hyvin vahvasti myymalan tuloksellisuuteen, henkil6ston kehitta-
miseen, tyohyvinvointiin ja muihin, juuri tyénantajamielikuvan kehittamiseen liitty-

viin toimiin.

Haastateltavat kokivat, ettad JYSKissa vallitsee vahva palautteenantokulttuuri, joka on
myo6s samalla hyvin avoin ja mahdollistaa palautteen kulun myymalatasolla myos
tyontekijalta esimiehen suuntaan. Haastateltavien mukaan jatkuva palautteenanto

tapahtuu paaosin jokapdivaisen tyon ohessa ja on valtaosin positiivista hyvan fiiliksen
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rakentamiseen tarvittavaa kannustamista ja ohjaamista oikeaan suuntaan. He kuvaa-
vat itsedan ahkeriksi palautteenantajiksi ja pyrkivat laadukkaaseen palautteeseen. He
kasittavat laadukkaan palautteen olevan niin ohjaavana, valmentavana kuin motivoi-
vanakin viestintana. JYSK kouluttaa kaikki myymalapaallikkdnsa myymalapaallikko-
harjoittelijakurssilla, jossa useamman paivan koulutus paneutuu kertauksineen juuri
palautteenantoon. Talla on tarkoitus varmistaa laadukas palaute ja haastateltavat
myymaldapadallikot pitivat tata koulutusta hyddyllisena tukena omalle ammatilliselle

osaamisellensakin.

Lahes kaikki haastatellut myymalapaallikot tiedostavat hyvin nuorempien sukupol-
vien yleistetyn tarpeen saada enemman tai paljon palautetta ja he systemaattisesti
sitd myos pyrkivat antamaan. Palautetta voisi antaa my0ds JYSKilla siihen tarkoituk-
seen olevalla mobiilityékalulla, johon esimies tai tyontekija kirjoittaa palautteen ja
sen voi kdyda lukemassa seuraavassa tyovuorossaan. Haastateltavat myymalapaalli-
kot eivat nimenneet tata sovelluksessa annettavaa palautetta kuitenkaan heidan ar-
kisessa kdytossaan olevaksi tydkaluksi, silla he kokevat kasvotusten annettavan pa-

lautteen tarkedmpana.

Haastateltavat esimiehet kokevat, ettd heista ldhteva positiivinen jatkuva palaute-
virta tarttuu helposti myos tyontekijoihin, joka alkaa kasvattaa positiivista ilmapiiria
koko tiimille. Tama positiivisen fiiliksen ruokkiminen tuottaa mielihyvaa ja vahvistaa
me-henkea. JYSKissa onkin tutkitusti voimakas yhteishenki, joka nousee esimerkiksi
tyotyytyvaisyystutkimuksissa esiin kerta toisensa jalkeen. Me-hengen avulla haasta-
teltavat myymalapaallikot uskovat myds, etta JYSKin “aina valmis voittamaan” — ajat-
telumalli saa helposti kannatusta. Myymalat kisailet pitkin vuotta milloin minkakin
laisilla mittareilla toisiaan vastaan, ja kun myymaldssa on vahva yhteishenki, on tiimin
saaminen taysilla mukaan kilpailuun helppoa. Kilpailuja on myés myymaloiden sisalla.
Myyijat kilpailevat hyvassa hengessa toistensa kanssa, mutta samaan aikaan tavoitte-

levat yhteista paamaaraa, joka jalleen voimistaa yhteishenkea onnistumisten myota.



38

Vahvaa yrityshenkea rakennetaan myos omalla esimerkilld. Haastateltavat myymala-
paallikdt kertovat kaikki tyontavansa katensa suoraan likaan ja tydskentelevan valta-
osan tyoviikostaan myymalassa muiden myyijien rinnalla tehden kaikkia arkisia tehta-
via siind missa muutkin. Myymalapaallikét ovat hyvin usein JYSKin sisdlta kasvaneita
tyontekijoitd, jotka osaavat tehtavat erinomaisesti ja ovat siten hyvia esimerkkeja
tyontekijoille. Kentalla tapahtuvan tydn lomassa on myds helppo pitaa tiimi lahella ja
tarttua valittdmasti mahdollisiin epakohtiin tai vastaavasti antaa hetimiten kehut on-
nistumisista. Samaan aikaan tama muiden mukana suurimman osa ajasta tyoskentely
koettiin kuitenkin myds haasteena kdaytanndssa myymalan kokoluokasta riippumatta.
Kun myymalapaallikéilla ei ole niin sanotusti ylimaaraista aikaa, he eivat aina ennata
kohtaamaan kaikkia tyontekijoitaan halutulla tavalla henkil6kohtaisesti vaan keskus-
telut saattavat siirtya pahimmillaan paivilld eteenpain, mikali esimerkiksi vuoron-
vaihto ennattaa tapahtua ennen kuin molemmat osapuolet paasevat irti myymalan

tehtavista ja asiakaspalvelusta.

Jokapaivaisen palautteen lisdksi JYSKissa kaydaan kerran vuodessa henkilokohtainen
kehityssuunnitelma lapi kehityskeskustelun merkeissa. Puolen vuoden valein tahan
on seurantakeskustelu. Tama on tarkea tilaisuus jakaa palautetta syvemmin tyonteki-
jan kanssa niin arvojen, osaamisen, motivaatio kuin uratavoitteidenkin suhteen. Kes-
kustelun kayvat myymalapaallikko ja tyontekija. JYSKin vuosikellon mukaan, henkil6-
kohtaisella kehityssuunnitelmalla on tarkoitus kehittaa tyontekijoita pidemmalla ai-

kavalilla.

Lyhyemman aikavalin toimenpiteet tyontekijoiden kehittamiseksi tarkastetaan aina
kvartaaleittain. Tyontekijoiden kanssa keskustellaan heita yksilollisesti koskevista ke-
hittamistoimista, jotka ovat mahdollisia saavuttaa viimeistdaan seuraan kolmen kuu-
kauden aikana. Tavoitteet kirjataan yl0s ja niiden saavuttamiseksi tehddan toiminta-
suunnitelma. Kehittymista seurataan aktiivisesti ja tyontekijalle annetaan palautetta
toiminnasta asetettu tavoite mielessa. Joskus valiaikakeskusteluita pidetdaan haasta-
teltavien mukaan vain yksi tai kaksi kvartaalissa, kun taas joskus toimenpiteet ovat

sellaisia, etta niita tulisi seurata kdaytannossa viikoittain.
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Haastateltavien myymaldpaallikdiden mukaan tassdkin tulee vaihtelevasti haasteena
vastaan aikataulu. Myymalapaallikdiden arki on niin taynna myymalatyodskentelya
muiden kanssa, etta joskus jokaisen tyontekijan huomiointi viikoittain on jopa erit-
tdin vaikeaa ja suunnittelulle ei jaa tyoajalle riittavasti tilaa. He kertoivat, etta kun
toissa ollaan paadosin kahdestaan, niin silloin tdma ongelma korostuu. Suuremmissa
myymaldissa on haastateltavien mukaan useammin tilanne, jolloin tyévuorossa on
mahdollista pitdaa kolme tai jopa nelja tyontekijaa, ja silloin naita asioita on mahdol-

lista vieda jo paljon helpommin eteenpain.

JYSKissa yrityksen sisdlla eteneminen on yleista ja siihen kannustetaan. JYSKin tyonte-
kijalupaukset kiteyttaad lausahdus ”Bring dedication, meet possibilities”. Tama nakyy
yrityksessa toteutuneen, silld haastateltavistakin myymalapaallikoista jokainen on kas-
vanut myymalapaallikoksi yrityksen sisalta. Jatkuva henkiléston kehittaminen mahdol-
listaa etenemisen ja nayttdja antavat halukkaat etenijat saavat panostukselleen pal-
kintona mahdollisuuksia. Lahtokohtaisesti JYSKiin halutaan jo rekrytointivaiheessa va-
likoida tyontekijoita, joilla on potentiaalia kehittya ja halua ottaa askeleita eteenpain

urallansa. Tata markkinoidaan vahvasti yrityksen sisalla seka ulkoisesti.

5.6 Viestinnasta

Haastateltavat myymalapaallikot olivat yhta mielta siita, etta vaikka JYSKin visio on
olla kaupan alan houkuttelevin tyopaikka, niin sisdisesti tydnantajamielikuvasta ja
sen kehittdmisesti ei viestita riittavasti. Viestinta on tasaista HR-osaston suunnalta,
esimerkiksi rekrytointiprosessien nopeuden ja perehdytysohjelmien aikataulutuksen
suhteen. Tuloksia kdydaan lapi myds kokouksissa muutaman kerran vuodessa tai har-
vemmin ja nyt on tarjottu enemman koulutuksia esimerkiksi uusien rekrytointityoka-
lujen kayttoon. Kuitenkin myymalapaallikot kokevat, etta asia ei ole viestinnan maa-
ran suhteen sellaisessa keskiossa, kuin vaikka arkisemmat myynti ja asiakastyytyvai-
syys, vaikka se liittyy vahvasti JYSKin visioon. Kokonaisuutena myymalapaallikot koke-
vat tyonantajamielikuvan parantamiseen liittyvdssa viestinnassa olevan aukkoja. HR-

osasto pitda huolta rekrytointiprosessien ja perehdytyksien aikatauluttamisesta,
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mutta osa haastateltavasti oli sitd mieltd, ettd esimerkiksi omilta aluepaallikéiltd he
eivat koe saavansa palautetta tai kommenttia siita, miten itse tyot on tehty ja miten
ndita voisi kehittda haluttuun suuntaan. Yksi haastateltavista kuitenkin nosti alue-
paallikdn tuen todella hyvaksi. Viestintdaa myymalapaallikéiden suuntaan kuvattiin

seuraavalla tavalla:

Kylldhdn sitd tekemistd annetaa ja tehtdvdd tulee, mutta se loppuseu-
ranta ja palaute jddé aika usein jonnekin tonne. En tiiéi, ettd mihin, mutta
kyllé aika vapaasti saa sillee nditd juttuja tehdd ja harvoin mitdd kom-
menttia tulee siitd, et miten menee. Sit éikkid ne hommatki joillai pdédilli-
kéilld voi just hoituakin vahd mite sattuu kun jos ei vaikka oo vield tar-
peeks oikeenlaist kokemusta. (Myymdldpddllikké 3).

Kyl mun aluepddllikké on ollut aina niin ihana ja tukenu mones ndist ju-
tuista, et sen takia mdki oon paljo oppinu ja edellee tiidn, et aina voin
pyytdd apua kun tarviin. (Myyméilépddllikké 4).

Viestinnan suhteen haastateltavat myymalapaallikot nostivat esiin myos toiveen na-
kyvammasta tiedottamisesta sisdisissa kanavissa esimerkiksi siitd, mita tydonantaja-
mielikuvan markkinoinnin eteen tehdaan sisaisesti seka ulkoisesti nyt ja tulevana
kuukautena. Nain he kokevat, etta voisivat olla myds osaltaan tukemassa tata, mikali

mahdollista, esimerkiksi omilla sosiaalisen median kanavillaan.

6 Johtopaatokset

Myymalapaallikon rooli

JYSKissa myymalapaallikdiden rooli tydnantajamielikuvan kehittdmisessd on todella
merkittava. He ovat mukana monipuolisesti kaikissa toimissa, jotka vaikuttavat joko
vélillisesti tai valittomasti mielikuviin tyopaikasta. Myymalapaallikot ovat heitd, jotka
paatoksillaan valitsevat, toimiiko juuri heidan myymalansa JYSKin strategian mukai-

sesti, vai myymalapaallikon omien intressien. JYSKin organisaatio kdsittaa liki 3000
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myymalaa, joiden jokaisen tulisi ajaa yhdenmukaista JYSK-linjaa. Suuressa organisaa-
tiossa, kuten JYSK, on viestinnan myymalapaallikkotasolle oltava riittavaa ja viisaasti
kohdennettua, jotta varmistetaan jokaisen myymalapaallikdn ajavan juuri JYSKin etua

ja tapaa toimia.

He tyoskentelevat todella itsenaisesti, joka haastaa johtamista ja seurantaa, etenkin
ilman vahvaa luottamusta ja kommunikointia. Vahvan luottamuksen rakentumiseksi
heidan ammatillinen osaamisensa on oltava korkealla tasolla. JYSK haluaa varmistaa
heidan osaamistaan monipuolisella ja laadukkaalla kouluttamisella. Tutkimuksen pe-
rusteella haastateltujen myymalapaallikdiden osaamistaso onkin korkea ja he hallit-
sevat tydnantajakuvan ymparilla olevat teemat myds teoreettisesti melko hyvin

oman roolinsa nakokulmasta.

Myymalapaallikot JYSKissa ymmartavat roolinsa merkityksen hyvin myds itse ja suh-
tautuvat tyohonsa vahvalla sitoutuneisuudella ja jatkuvalla halulla kehittya. He ym-
martavat voivansa omalla toiminnallaan vaikuttaa suuresti sisdiseen tyonantajaku-
vaan tyontekijan jokaisessa kontaktipisteessa tyopaikan kanssa, aivan jokaisena pai-
vana. Tyontekijan mielikuva yrityksesta kehittyy taman perusteella myymalapaallikon
toiminnasta heijastuvaan suuntaan, joka puolestaan nakyy ulospain esimerkiksi koko
paikkakunnalle. Se, millaiselta tyopaikalta yritys vaikuttaa, muokkaa myds asiakkai-

den mielikuvia yrityksesta ostopaikkana.

Arvot johtamisessa

JYSKin vahvojen perusarvojen kaytto esimiesty6ssa ja myymaldiden viestinndssa on
vaihtelevalla tasolla. Haastateltavat ovat enemmankin kasvaneet itse ndihin arvoihin
sisdan vuosien JYSK kokemuksen my6ta. Voidaan todeta, ettad he haastatteluidenkin
perusteella toimivat itse esimerkillisesti JYSKin arvojen mukaisesti. He eivat kuiten-
kaan nostaneet niita erityiseen asemaan kommunikoinnissa, joskin hankalammissa

tilanteissa osasivat niita kdyttaa tukena esimerkiksi palautteen annolle.
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Arvot ovat voimakkaasti JYSKin viestinndssa mukana varsinkin niissa kanavissa, missa
ylin johto nakyy. Arvoista viestitdan myos rohkeasti ulospain ja niiden perusteella
tehddan paatoksia isoistakin asioista. Johtopaatoksena voidaan todeta, etta jossakin
kohtaa yrityksen sisdlla on arvojen viestinnassa pullonkaula, koska tama ylimman joh-
don taso arvoista viestinndssa ei saavuta haastatteluiden perusteella myymaloita tay-
sin. Kun JYSK pyrkii visioonsa olla kaupan alan houkuttelevin tyépaikka, voidaan paa-
telld, ettd sen tulisi kyeta luomaan nykypaivan tyontekijoille hyvin vahva arvolataus
paivittdiseen tyohon. Voimakas arvolataus tyoyhteisossa antaisi tartuntapintaa tyon-
tekijoille, jonka avulla he voivat identifioitua yritykseen ja muokata mielikuvia tyopai-
kasta. Tama jo siitakin syysta, ettd myos tyontekijat haluavat tyéltaan muutakin palk-
kiota nykyaan, kuin vain rahallisen palkkion. He haluavat tydn olevan merkityksellista
ja jos se koetaan arvomaailmaltaan omanlaiseksi, koetaan se myos helpommin mer-

kitykselliseksi.

Rekrytointi ja perehdytys

Haastatteluiden perusteella rekrytointiprosessin lapivienti on myymalapaallikoilla
vaihtelevaa. Ongelma ei vaikuta olevan osaamisessa, vaan suurimpana haasteena
esiin nousee aikataulutus. Tassa kuitenkin oli eroavaisuuksia haastateltavien valilla,
joten aikataulutukseen on selvasti saatavilla enemman tukea toisilla alueilla aluepaal-
likon suunnasta kuin toisilla. Kyse voi myos olla puutteellisesta kommunikoinnista
oman esimiehen suuntaan aikatauluhaasteissa, mikali myymalapaallikko ei itse osaa
pyytaa tarpeeksi aikaa tahan. Alueelliset erot ajankdytdssa ja ohjeistuksessa kielivat
kuitenkin siita, etta tahan ei ole selkeda yhden linjan ohjetta, kuinka rekrytointiin va-

rataan ylimaaraista aikaa.

Rekrytointiprosessi itsessdan on aarimmaisen tarkea vieda tehokkaasti loppuun,
mutta se vaatii myos keskittymistd, jota on vaikea odottaa, mikali myymalapaallikot
eivat saa siihen tarvittavaa aikaa. Haastateltavat myymalapaallikot kylla ymmartavat

esimerkiksi hakijoiden tiedottamisen tarkeyden ja nopeiden paatésten merkityksen
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hyvin ja se on selvdsti onnistunut viestinnassa, silla myymalapaallikot kertoivat ta-
man yhdeksi tarkeimmiksi seikoiksi, kun puhutaan tyonantajamielikuvan rakentumi-

sesta hakijan silmin.

Rekrytointiprosessista keskusteltaessa on todettava, etta myds itse haastattelutilan-
teesta suoriutuminen on myymalapaallikdiden osaamisessa vaihtelevaa. Mikali haas-
tattelija ei ole varma omasta suoriutumisestaan, on enemman kuin todennakdista
jattaa myos hakijalle epdammattimainen kuva JYSKista. Myymalapaallikoista osa mai-
nitsi myos, etta yhteistyo lahialueiden myymalapaallikdiden kanssa esimerkiksi kesa-
tyontekijoiden rekrytoinnissa on paljastanut todella vaihtelevan osaamistason myy-
malapaallikkdjen kesken. Haastatteluihin valmennetaan myymalapaallikkdharjoitteli-
jakurssilla lyhyesti ja sen jalkeen joutuu jo, mahdollisesti iiman muuta kokemusta
haastatteluista, suoraan haastattelutilanteeseen. Taten ei ole ihme, etta tuossa tar-
kedssa ja jannittdavassa paikassa ei valttamatta osaa kaivaa hakijalta oikeaa tietoa,
eika myyda tyopaikkaa rehelliselld kuvalla, saatikka antaa tyopaikasta sita kuvaa, jota
on viestitty ulospadin. Mika puolestaan on positiivista, myymalapaallikoille annetaan
mahdollisuus kehittya ja oppia, silla he eivat kdaytanndssa ikina haastattele yksin,

vaan aina saavat mukaansa kollegan.

Jokainen haastateltava osasi hienosti kertoa perehdytysprosessin tarkeista seikoista
kuten aikataulutus, hyva suunnittelu, kuka perehdyttaa milloin mitdkin ja laadukkaan
valiaikakeskustelut riittavan usein. Jokaisella oli selva sapluuna siihen, kuinka pereh-
dytykset ovat tehty lahes tunnin tarkkuudelle koko kolmen kuukauden ohjelman
ajalle aina tyovuorolistoihin ja paivittaisiin tehtaviin saakka. Perehdytyksissa kayte-
taan hienosti apuna muuta tiimia ja ndin jaetaan vastuuta, joka puolestaan sitouttaa
muutakin tiimia tydhonsa. Yksi haastateltavista kertoi pitdvansa valiaikakeskusteluita
ensimmaisten viikkojen aikana jokaisen tyovuoron paatteeksi, loputkin pitavat niita

vahintaan viikoittain. Ndin voidaan todeta, ettd perehdytykset hoituvat hienosti.
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Perehdytyksien lapiviennissakin ainoaksi haasteeksi nousee se, kuinka myymalapaal-
likot kaipaisivat lisaa ylimaaraisia tyotunteja tahan. Kaytanndssa arjessa perehdytyk-
sen tulisi onnistua muun tyon ohessa, mutta myymalapaallikot kertoivat, etta se
tuottaa hankaluuksia pysya juuri hyvin suunnitellussa ja varmistaa, etta uusi tyonte-
kija saa kaiken tarvitsemansa tuen ja tiedon silloin kun sita tarvitsee. Osaamisen puo-
lesta varmasti asiat ehtii oppia my&s seuraavana paivana tai viikolla, mutta riittava
huolenpito ja lasndolo riittavalla aikamaaralla mahdollistaisi myds epdkohtiin tarttu-
misen, vaarinymmarrysten oikaisun ja uuden tyontekijan sitouttaminen organisaa-

tioon helpottuisi.

Niin kuin rekrytoinnin suunnittelussa, myos perehdytyksien aikatauluhaasteet ovat
aluekohtaisia. Toisen alueen myymalapaallikko kertoi ajan riittdvan, kun han kommu-
nikoi siita aluepaallikkdnsa kanssa, toiselta alueelta myymalapaallikko ei ole edes aja-
tellut siita kertoa aluepaallikolle, koska kokee tyotuntien kdyton seurannan niin jous-
tamattomaksi. Tdssa olisi syyta siis hioa viestintaa aluepaallikoilta myymalapaalli-

koille, jotta ndma tarkeat prosessit saa loppuun laadukkaasti kerrasta.

Henkiloston kehittaminen

Henkiloston kehittymisessa tarkea lahtékohta on henkiléston halu kehittya. Se taas

tarkoittaa, ettd tyopaikassa on jotakin, mika motivoi ja miksi seuraavaan rooliin halu-
taan pyrkia. JYSKin vahva yhteishenki ja korkea tyotyytyvaisyys kertoo onnistuneesta
fiilisjohtamisesta seka siita, etta JYSK on hyva tydpaikka kasvaa ja kehittya. Avoin pa-
lautteenantokulttuuri ja oikeus kyseenalaistaa ovat myos vahvoja tekijoita tukemaan

rohkaisevaa kehittymisen ja yhdessa tekemisen ilmapiiria.

Palautetta annetaan mieluiten kasvotusten, ja tassakin aihealueessa esiin nousee

haasteeksi aikataulutus. JYSKilld on tyodkaluja, jotka ovat ainakin haastateltavien puo-
lelta hyvin vahaisella kaytolla. Jos tyontekija tietda esimerkiksi kvartaalin kehityskoh-
teensa, hanelle varmasti riittaa kirjallinen palaute etenemisesta siihen tarkoitukseen

olevassa sovelluksessa, eikd aina ole tarvetta kdyda keskusteluja vain kasvotusten.
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Etenkin, jos kyseessa on jokin pienempi kehityskohde, josta on jo sovittu yhdessa toi-
menpiteet aiemmin. Myymalapaallikdt odottavat mieluusti kaksin keskeista aikaa
tyontekijan kanssa palautekeskustelua varten ja se on tarkeaa, mutta varmasti osan
palautteesta voisi antaa kyseisella sovelluksella. Niin molemmat osapuolet saisivat
my0s kaiken kirjallisena ja tieto olisi aina saatavilla, mikali epdavarmuus iskee esimer-
kiksi siita, mita piti kehittaa ja miten. Jatkuva kehittyminen ja ndin palautevirran var-
mistaminen myos toisi tyontekijalle tunnetta, ettd hanesta todella valitetdaan, hanta
halutaan kehittaa ja myos positiivisen palautteen myoéta han kokisi tyénsa olevan

merkityksellista.

JYSKissa halutaan kehittaa valtaosa esimiehista yrityksen sisalta. Tama nousi esiin
myos haastatteluissa, ettd nain sen pitdisi menna, mutta kdytannon tehtavista kes-
kustellessa tama vaikuttaisi kuitenkin arjessa unohtuvan, ainakin osittain. Myymala-
paallikot eivat esimerkiksi kertoneet panostavansa potentiaalisiin kehittyjiin jo rekry-
tointivaiheessa saanndllisesti, vaan usein rekrytoidaan vain haussa olevaan rooliin so-
pivaa tyontekijda ja unohdetaan miettia, etta seuraajasuunnitelmassakin pitaisi l10y-
tya riittavasti potentiaaleja. Seuraajia havahdutaan metsastamaan vasta kun paikka
on auki ja yksi kyvykas tyontekija on edennyt seuraavaan rooliinsa. Mikali oikeiden
kyvykkyyksien etsiminen ja eteenpain haluavien rekrytoiminen on jo vaihtelevaa, voi-
daan paatella, etta kyvykkyyksien kehittaminen ja esiin nostaminen ei mydskaan ole
aivan keskiossa, ainakaan koko ajan. On kuitenkin muistettava myos se, ettd on luon-
nollista, etteivat kaikki edes halua eteenpain, vaan voivat suoriutua tehtavastaan

erinomaisesti ja olla tyytyvaisia juuri siihen missa ovat nyt.

Myymaldpaallikdiden nakokulmasta kyvykkyyksien tunnistamisessa, esiin nostami-
sessa ja systemaattisessa kehittamisessa on hyotyna se, ettd eteenpain haluavat
tyontekijat myds ottavat usein luontaisesti enemman vastuuta ja hoitavat ylimaa-
raisiakin tehtdvia onnistuneesti loppuun asti. Tallaiset sitoutuneet ja kehittymista ja-
noavat tyontekijat ovat arvokkaita jasenia tiimissa. Pidemmassa juoksussa he tulevat
hyodyttamaan koko yritystd, kun padsevat ottamaan esimerkiksi oman myymalan

haltuunsa myymalapaallikkona. Myymalapaallikon haasteeksi jaa rakentaa toimiva
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seuraajasuunnitelma. Toimivassa seuraajasuunnitelmassa on jo seuraajat mietitty,
heidan osaamistaan uutta roolia varten mahdollisesti jo kerrytetty ja motivaatiosta
on pidetty huolta hyvalla johtamisella ja riittavalla vastuun ja luottamuksen myoénta-
miselld. Tama on pitkdjanteista tyota, mutta kaupan alan yleisesti kovaa vaihtuvuutta
vastaan tama on ainoa ladke, jotta toiminta on mahdollista stabiloida edes jollakin ta-

solla.

Viestinta

Voidaan todeta, etta kokeneille myymalapaallikoille toimintatavat ovat padasiassa
tuttua, mutta erityisesti uusille ja opetteleville paallikoille viestinnan parantamisella
voisi tuoda lisdarvoa. Viestinta tydantajamielikuvan ymparilla koetaan hiukan irral-
liseksi muusta viestinnasta ja sisall6llisesti se ei ole riittavan tiedottavaa. Uutena
myymalapaallikkona ei esimerkiksi saa irti valttamatta mitdan siitd, jos hakemuksiin
reagointi oli kolme paivaa pidempi, kuin tavoiteaika, mikali syita ei olla avattu taman
tavoitteen takana. Tavoite reagoida tietyssa ajassa hakemuksiin on asetettu, koska
nykypaivan tydnhakijat odottavat nopeaa kasittelya ja vastauksia. Jotta JYSKista jaa
ammattimainen ja kiinnostava mielikuva, on hakemuksiin syyta reagoida riittavan no-

peasti.

Myymalapaallikot selvasti toivovat siis lisaa viestintaa siitd, mita tyonantajamieliku-
van eteen tehdaan esimerkiksi markkinoinnin saralla. Muutenkin viestinndn maa-
rassa voisi parantaa. Muutaman kerran vuodessa tuleva tiedote esimerkiksi rekry-
tointien nopeudesta tai perehdytyksiin kdytetysta ajasta hukkuu helposti muun vies-
tinnan sekaan tai se ennatetaan unohtaa jo valilla, mikali se ei juuri silla hetkella

koske itsea.

Vaikka haastatellut myymalapaallikot ovat kokeneita, tulee viestinnadn olla tasaista
heillekin. Tama nahdaan esimerkiksi ajankdyton hallinnallisissa asioissa. Ty6t on saa-
tava tehtyd, ja jos esiin nousee jatkuvasti aikatauluhaasteet, on joko myymalapaalli-

kon suunnittelussa opeteltavaa, jota aluepaallikon tulisi siind tapauksessa valmentaa
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tai vaihtoehtoisesti ohjeet ja viestinta aikatarpeista ei toimi organisaation sisalla niin

kuin kuuluisi.

7 Pohdinta

Tassad opinndytetydssa oli tarkoitus tutkia sitd, miten myymalapaallikot JYSKissa voi-
vat vaikuttaa tyonantajamielikuvan kehittamiseen, miten he tyéskentelevat sen
eteen ja mita haasteita naihin toimenpiteisiin ja niiden toteuttamiseen mahdollisesti
liittyy. Tavoitteena oli saada laadullisella tutkimuksella esiin tuloksia, joiden avulla
voitaisiin tarjota toimeksiantajalle suoraan kehitysideoita, joilla kehittda myymala-
paallikdita ja omia prosessejaan, mutta myds jarkevia, uutta nakékulmaa avaavia jat-

kotutkimusideoita.

Tybnantajamielikuvaa ja siihen vaikuttavia tekijéita on tutkittu paljon. Useimmiten
tutkimukset kuitenkin vaikuttavat liittyvan vain yleisella tasolla niihin aiheisiin, miten
tyonantajakuvaa voidaan parantaa tai miten siita viestitaan realistista kuvaa ja |16yde-
taan siten sopivia tyontekijoita. Tama tutkimus tuo yleistettavissa olevaa uutta nako-
kulmaa siihen, kuinka kaupan alalla kivijalkaliikkeissa toimivat ketjut voivat keskittya
kehittamaan naita toimia juuri tiettyjen avainhenkil6iden toimenkuvien kautta. Pu-
reutumalla avainhenkildiden osaamiseen, ymmarrykseen ja motivaatioon, voidaan

|6ytaa suoraan kyseisen organisaation haastekohtia tai voimavaroja.

7.1 Kehitysideat

Tassa kappaleessa on lyhyesti kuvattu kehitysideat, joita nousi esiin tutkimuksen ai-
kana. ldeoista luovutetaan vield toimeksiantajalle erillinen tiedosto ja naita kdydaan
lapi yhdessa toimeksiantajan kanssa, jotta he voivat ottaa niistd omaan kayttéonsa

mielestdansa sopivimmat vaihtoehdot.
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Tutkitusti JYSKissa on hyva yhteishenki, eli yrityshenki- ja hyva kollega-arvot nakyvat
paivittdisessa tyoskentelyssa, mutta mieluisamman tyopaikan JYSKista voisi tehda
silla, ettd esimerkiksi kauppias-arvoa kaytettaisiin enemman hyodyksi valmennuk-
sessa opettaen tyontekijoita tekemaan itsenaisesti paatoksia kauppias-arvojen mu-
kaisesti. Toinen esimerkki arvojen nostamisesta arkiseen tyéhon, joka suoraan sitout-
taisi tyontekijaa yritykseen, olisi hyodyntaa palautteenannossa esimerkiksi sitoutu-
neisuus, lojaalisuus ja JYSK-lahettilds-arvoja, joilla voisi perustella monia toimintoja
sen kannalta, etta toissa edustetaan JYSKia. Tama tarvitsisi varmasti myos ylemman
tasojen viestinnan tuen, jotta arvot olisivat viestinnassa nakyvdammin mukana kautta
organisaation. Kun arvot tulevat myds suoraan viestintaan mukaan, tavoittavat ne
merkityksineen tehokkaammin uusimmatkin tyontekijat. Vanhoille ja kokeneille arvo-
jen mukainen toiminta on voinut jo muokkautua sellaiseksi itsestaanselvyydeksi, etta
ei osaa eritella syita omille paatoksilleen, vaan taustalla vaikuttavat arvot ja niiden

mydta sisdistetyt toimintatavat.

Haastattelutilanteessa on niin monta elementtia, joilla voi vaikuttaa tydnantajamieli-
kuvan syntymiseen, etta olisi todella suotavaa tarjota myymalapaallikéille lisakoulu-
tusta ja kertausta asian tiimoilta. Tama on my0s haastateltujen myymalapaallikdiden
toive. Toisaalta joukossa on myos rekrytoinnista erilaisilla kokemuksilla olevia paalli-
koita ja varsinkin kokeneemmat sanoivat, etta pelkilla koulutuksillakaan sita ei voi op-
pia, vaan taman oppii hyvin, kun sita vain tekee ja ottaa opiksi omista virheita seka

onnistumisista.

Myymalapaallikdt ovat selvasti melko riippuvaisia aluepaallikolta tulevista ohjeistuk-
sista ja aluepdaallikdiden paatoksista. Niinpa aluepaallikdiden olisi hyva keskittya
enemman myymalapaallikkdjen osaamisen kehittamiseen ja nimenomaan valmentaa
myymalapaallikot sille tasolle, etta he itse kykenevat tekemaan paatokset esimerkiksi
ajankaytollisistd asioista. Alue- sekd myymalapaallikdiden kannattaisi tehda yhteis-
tyota myos HR-osaston kanssa kayttaen hyvaksi faktaan perustuvia mittareita ja kes-

kitettyja koulutuksia tarpeen mukaan, etenkin kun puhutaan esimerkiksi tyotyytyvai-
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syyden kehittamisestd. Myymalapaallikdiden osaamisen ja oman paatoksenteon ky-
vyn noustessa aikaa vapautuu aluepaallikolle, mutta myds myymalapaallikon oma
tyotyytyvaisyys kohenee. Lisaksi myymalapaallikko pystyy silloin tekemdan omat teh-
tavansa tietenkin paremmin, joten ty6 tuntuu muutenkin mielekkadammalta. Tyénan-
tajakuvan kehittamisen nakokulmasta laadukkaasti tehty tyo taas antaa yrityksesta-

kin heti paremman kuvan niin tyontekijoille kuin ulospainkin.

Tybnantajamielikuvaan vaikuttavien aiheiden osalta viestinnan olisi hyva lisaantya
koko organisaatiolla. Talla hetkella viestinta on hajanaista ja melko harvassa. JYSKissa
voitaisiin myos rohkaista koko henkilokuntaa mukaan tyénantajamielikuvan bran-
daykseen. Tata voisi tukea esimerkiksi kuukausittaisilla tiedotteilla siita, miten tyon-
antajakuvaa nyt mainostetaan yrityksesta ulospain. Jos tatd mainontaa saisi levia-
maan lisaksi esimerkiksi sitoutuneiden tyéntekijéiden omilla sosiaalisen median ka-
navilla, olisi viesti myos uskottavampi. Tavoite viestinnan lisdamisella olisi ensinnakin
nostaa tyonantajakuvan ymparilla olevia aiheita enemman mukaan paivittaiseen tyo-
hon. Toiseksi tavoite olisi saada suurempi osa koko henkilostdsta ja myymalapaalli-
koistd mukaan viemaan eteenpain JYSKia tyopaikkana ja JYSKildisia tiiviina hyvahenki-
sena "JYSK-perheend”. Tama tarvitsee vain tartuntapintaa, jota voisi viestinnalla tar-

jota.

Viestinnan sisaltoon tulisi kiinnittdd myods huomiota varsinkin sisdisesti. Seuraaja-
suunnittelu ei ole haastateltavilla myymalapaallikoilla voimakkaasti esiin nostettu
asia, joten voidaan paatelld, ettd seuraajasuunnittelu ei myoskaan ole arjessa yksi
pddasioista henkiloston kehittdmisessa. Tassa viestinnan paine kaatuu enemman
aluepaallikon suuntaan, jonka tulisikin olla koko ajan kartalla koko alueensa tyoteki-
joiden kyvykkyyksista ja seuraajista. Aluepaallikdiden olisi hyva viestia aktiivisesti
myymalapaallikoille kyvykkyyksien kehittamisesta, potentiaalisten etenijoiden etsimi-
sestd ja valmentamisesta. Tassakin viestinnan sadannollisyys ja riittdva maara varmasti

nostaisi pikkuhiljaa asian myoés myymalapaallikoille keskioon, kun siita useasti kysel-
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taisiin peraan. Seurannan lisdksi myymalapaallikoille olisi hyva tarjota tukea kyvyk-
kyyksien johtamiseen ja kehittamiseen. Hyvat tekijat viedaan pian kasista, joten oi-

keat kyvykkyyden tulisi saada sitoutettua ja antaa heille haluttuja haasteita ripeasti.

Henkiloston kehittdmisen suhteen myds tyokaluja tulisi ottaa kayttoon tehokkaam-
min. JYSKin mobiilisovellus palautteen antamiseen ei ole myymalapaallikoilla aktiivi-
sessa kaytossa, vaikka sehan olisi loistava keino pitaa ylla jatkuvaa palautevirtaa huo-
limatta mahdollisista aikatauluhaasteista ja siita, etta osa-aikaisia tyontekijoita saat-
taa nahda hyvin harvoin. Sovelluksen ahkeraan kayttéon ottaminen vaatisi luultavasti
koulutuksen, kuinka sitd on suunniteltu kdytettdavan ja miksi. Koulutuskin on helppo

jarjestaa hyvien etayhteyksien mydéta ja kustannus olisi minimaalinen.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimus onnistui toteuttaa suunnitellusti ja keratyn tiedon maara on haluttu. Haas-
tatteluista saadulla tiedolla pystyi luomaan hyvan kokonaiskuvan tarvittavista ai-
heista, eli tutkimusmenetelman valinta oli osuva. Haastatteluihin osallistui yrityksen
nakokulmaa edustava HR-asiantuntija seka viisi erilaisilla kokemuksilla olevaa myy-
malapaallikk6a kertomaan heidan nakoékantojaan. Valitut myymalapaallikotkin 16ytyi-
vat haluttujen rajausten mukaisesti, jotta mahdollisia muita muuttujia olisi karsittu
pois ja tulokset olisivat edes jollakin asteella JYSKin sisalla yleistettavissa. Kaikki myy-
malapaallikot olivat kuitenkin jo pidemmalla kokemuksella ja 80 % heista on tyosken-
nellyt myds eri myymaloissa, joten he tuntevat JYSKistd muutakin kuin oman myyma-

lansa.

Haastatteluiden jarjestaminen oli myds onnistunutta. Myymalapaallikot saivat lyhyen
ennakkomateriaalin ennen haastattelua, jossa teoriaa avattiin hiukan heidan roolinsa
nakokulmasta, mista asioista keskustellaan. Lisdksi jokaisen kanssa kaytiin lyhyt ker-

taus lapi vield varsinaisen haastattelun alussa, jotta varmistettiin, ettd myymalapaalli-

kot ovat valmistautuneet keskustelemaan samoista asioista. Tutkimuksen eettista
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puolta haluttiin myds korostaa ja haastattelut tehtiin myymalapaallikoille nimetto-
mana. Sahkodpostillakin [ahetetyt Skype-kutsut ja ennakkomateriaalit ldhetettiin kayt-
tamalla piilokopiota, eli haastateltavat eivat tieda edes toisistaan, keta on haasta-
teltu. Ndin oli mahdollista saada heidat kertomaan avoimemmin omasta osaamises-
taan ja haasteista. Haastatteluiden lopuksi tiivistettiin vield haastattelun anti yhteen,
jotta poissuljettiin mahdolliset vaarin ymmarrykset tai tutkijan tulkintavirheet. Koko-
naisuutena voidaan sanoa, ettd haastatteluista saatu tieto oli sita tietoa, mita tutki-
musongelman ratkaisemiseksi kaivattiinkin. Haastatteluista syntyneet litteroinnin on

tallennettu ja turvattuna tutkijan hallussa.

Luotettavuutta olisi voinut parantaa kayttamalla myos jotakin muuta laadullisen tut-
kimuksen menetelmaa, kuten havainnointia. Tutkija olisi voinut menna esimerkiksi
mukaan haastatteluihin, perehdytyskeskusteluihin tai havainnoimaan paivittaista fii-
lisjiohtamista ja myymalapalavereita. Nain olisi voitu saada lisda nakokulmaa siihen,
mika on aidosti myymalapaallikdiden osaamisen ja tekemisen taso. Haasteena olisi
se, ettd osaako tutkija oman kokemuksensa perusteella kuitenkaan poimia noista ti-
lanteista sita haluttua tietoa. Lisaksi tutkimuksen luotettavuuteen olisi voitu tuoda
vahvistusta tutkimalla aihetta my6s eri tutkimusmenetelmalla. Kysely useammalle
myymalapaallikdlle olisi voinut tuoda tdssa tutkimuksessa nousseille vaitteille vahvis-

tusta, kun niita olisi kyetty yleistamaan suuremmalle joukolle.

7.3 Jatkotutkimukset

Tutkimuksesta herasi lukuisia lisdkysymyksia, joita varten jatkotutkimuksia olisi hyva
teettaa. Antoisimpia vaihtoehtoja olisivat koko Suomen kaikille myymalapaallikdille
suunnattu tutkimus siitd, kuinka ndma asiat koetaan isossa mittakaavassa ja miten
yleistettavissa tassa opinndytetydssa esiin nousseet seikat ovat. Nyt on tutkittu kui-
tenkin vain viiden myymalapaallikon ajatuksia, mutta saatu jo valtavasti kayttokel-

poista tietoa siihen, miten toimintaa voisi parantaa.
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Lisdksi taman tutkimuksen tuloksiin voisi pureutua syvemmin ja alkaa selvittad mika
on oikeasti myymalapaallikdiden osaamisen taso. Osaamista voisi arvioida esimer-
kiksi teettamalla erilaisia kyselyita, joiden pohjalta jalleen olisi mahdollista pureutua
syvemmalle sitten kyselyn tuloksien takana oleviin syihin. Kyselyita voisi |ahettaa esi-
merkiksi haastatteluissa kayneille hakijoille, tai nykyisille tyontekijoille liittyen juuri
heidan mielikuviinsa tyopaikasta. Toinen vaihtoehto olisi osallistaa hyvia osaajia, kol-
legamyymalapaallikoita, HR-edustajia, aluepaallikoita tai muita valmentajia mukaan
myymalapaallikdiden toimiin esimerkiksi haastatteluissa, perehdytysten suunnitte-

luissa, palautteenannossa ja paivittdisten tdéiden suunnittelussa.

Lisaksi tutkija suosittelee perehtymaan myds aluepaallikkdjen osaamistasoon tyonan-
tajamielikuvan parantamisen keinojen osalta. Selville pitaisi saada se, kuinka alue-
paallikot ndakevat nama asiat, mita he vaativat oman alueensa myymalapaallikoilta
naiden toimien suhteen ja kuinka he varmistavat osaltaan sen, ettda myymalapaalli-

koilla on tarvittavat resurssit, osaaminen ja tuki.
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