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Sitoutunut, osaava, motivoitunut ja hyvinvoiva henkiléstd on organisaation yksi tar-
keimmista paaomista, johon organisaatio voi laadukkaalla ja tehokkaalla perehdytyk-
sella vaikuttaa. Perehdytys luo vahvan pohjan toiminnan tehokkuudelle, hyvélle ty6n-
antajamielikuvalle ja menestykselle.

Taman kehittamistydn tavoitteena on kehittéaa Etela-Karjalan osuuskaupan market-
kaupan apulaispaallikdiden perehdyttamista. Apulaispaallikdn toimenkuva on varsin
uusi, ja kehittamistyon tarkoituksena on kuvata apulaispaallikdiden perehdytyspro-
sessi, seka kehittaa tydkalu tukemaan apulaispaallikbiden perehdytysta. Perehdytys-
prosessilla ja tydkalulla yhtenaistetaan ja tehostetaan marketkaupan perehdytyskay-
ténteita. Nain varmistetaan tasalaatuinen ja hyva johtamismalli Iapi marketkauppaket-
jun.

Tama kehittamistyd on toiminnallinen tutkimus, jonka tutkimusmenetelméa on laadulli-
sin menetelmin toteutettu. Toimintatutkimuksen empiirinen aineisto on keratty haas-
tattelemalla S-market ketjun apulaispaallik6itd, jonka jalkeen jarjestettiin tydpaja,
jossa tutkimustulosten perusteella tydstettiin marketkaupan apulaispaallikdiden pereh-
dytysprosessi, seka tydkalu tukemaan perehdytysta.

Kehittdmistyon tuloksena luotiin perehdytysprosessi, joka tuo tehokkuutta ja suunni-
telmallisuutta perehdytykseen. Tutkimustulosten perusteella kehitettavaa perehdytyk-
sesta loytyi muun muassa jarjestelmaosaamisen ja oikean tiedon nopean léytymisen
kanssa. Kehittamistydn tuloksena syntyi tyokaluna jarjestelmataulukko, jossa kaikki
marketkaupan kayttdmien jarjestelmien linkit, tiedot ja yhteyshenkiltt on koottu yhteen
helpottaen niin apulaispdallikdiden, kuin koko marketkaupan henkildstén perehdytysta
ja osaamisen kehittamista.
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Abstract

Committed, competent, motivated and well-being personnel is one of the most im-
portant assets at organizations. Organization can influence these with high-quality
and effective orientation. Orientation creates a strong foundation to operational effi-
ciency, a good image of employer and success.

The purpose of this development work is to develop the orientation of the assistant
managers of the market store of the South Karelia Cooperative. A job description of
the assistant managers is quite new, and the goal of the development work is to de-
scribe the assistant manager’s orientation process, and to develop a tool to support
orientation of assistant managers. The orientation process and tool aim to unify and
simplify the orientation practices of the market store. This ensures uniform quality and
a good management model of the whole the supermarket chain.

This development work is a functional study, which research method has been imple-
mented using of qualitive methods. The empirical material of the action research was
obtained interviewing the assistant managers of the S-market chain. A workshop was
organized after the interviews, where the orientation process and a tool to support ori-
entation.

As a result of the development work an orientation process was created, which brings
efficiency and planning to the orientation. Based on the research results, there needs
to improve for example knowledge of systems and quick finding of the right infor-
mation. As a result of the development work a system table was created as a tool, in
which all the links, information and people to contact have been brought together.
That make easier to orientate and develop competence of the assistant manager but
also entire convenience store personnel.
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1 Johdanto

Hyva perehdytys ja tyontekijoiden osaamisen kehittaminen on tarke&é paédomaa organisaa-
tioille. Se tukee tyontekijiden tydhyvinvointia, motivaatiota ja ty6hon sitoutumista. Osaami-
nen lisdd myds tyon tehokkuutta ja laatua. Hyvin hoidettu perehdytys antaa my6s myon-
teista tyonantajamielikuvaa. (Eklund 2020, 20.) Perehdytyksen tarkeys tiedostetaan kyll&,
mutta siitékin huolimatta se on haaste monissa organisaatioissa (Kupias & Peltola 2009, 9).
Tybelamassa tapahtuvat jatkuvat muutokset ja niiden tuoma Kiire aiheuttavat sen, etta uusi
tyontekija perehdytetdan nopealla aikataululla. Tama voi aiheuttaa yliarviointeja tyontekijan
osaamisentasosta. (Ketola 2010, 148-151.) Eklundin (2020, 27) mukaan perehdytysta ei

tulisi n&hda irrallisena prosessina vaan tiiviisti o0sana organisaation toimintaa.

Tybelama ja organisaatiot ovat jatkuvien muutoksien alla, tydtavat muuttuvat koko ajan,
patkatdiden lisdantyminen ja etatdihin siirtyminen. NAaissd muutoksissa korostuu myds
tyontekijoiden itsensa johtamisen taito ja osaamisen jatkuva kehittdminen. Perehdytykses-
sakin on kyse kehittymisesté ja organisaatioiden tulisi nahda perehdytys panostuksena tu-
levaisuuteen, koska perehdytyksen ensisijaisena tavoitteena on sitoutunut ja tyytyvainen
tyontekija. Hyvinvoiva ja osaava henkilokunta on muutoskykyinen, jonka avulla organisaatio

pystyy varmistamaan menestymisensa muutoksien keskella. (Eklund 2018, 40-42.)

Taman kehittdmistydn teorian keskeiset kasitteet rakentuvat perehdyttamisen ja perehdy-
tysprosessin ymparille. Kjelinin & Kuusiston (2003, 14) mukaan perehdyttdminen sisaltaa
erilaisia toimenpiteita ja asioita, joiden avulla tyontekija oppii uutta tyota, oli kyseessa tyon-
tekija kokonaan uudessa organisaatiossa tai uudessa roolissa vanhassa organisaatiossa.
Eklund (2018, 25-26) painottaa, ettd perehdytyksesséa sovelletaan myos jo olemassa ole-
vaa tietoa ja perehdytyksessa uuden tyontekijan lisdksi myos tyonantaja oppii ja kehittyy.
Otollisen (2016, 119-120) mukaan perehdytysprosessin tulee olla liitettynd mukaan orga-
nisaation arvoihin ja johtamiskulttuuriin, joka edesauttaa johdonmukaisen ja padmaaratie-
toisen perehdytysprosessin toteutumista. Sita kautta varmistetaan rekrytoinnin onnistumi-
nen ja parhaimmillaan valtytaan turhilta irtisanoutumisilta. Myds Eklund (2020, 29) pitaa
tarkeana, ettd perehdytys nahdéaan yhtend johtamisen valineenéd ja osana organisaation

strategiaa.

Tassa kehittamistydssa tutkitaan ja kehitetddn marketkaupan apulaispaallikon perehdy-
tystd. Kohdeorganisaationa toimiva Etel&d-Karjalan osuuskauppa (mydhemmin Eekoo)
aloitti uuden strategiakautensa syksylla 2021. Henkildstén osaamisen ja johtamisen kehit-
taminen on strategiakauden yksi toiminnan painopisteistd. Uuden strategian myota market-
kauppaan tehtiin organisaationmuutos, jonka my6ta toimeenpantiin apulaispaallikén toi-

menkuva, jonka tehtavana on tukea marketkaupan paallikdita paivittaisessa johtamisessa.



Hyva ja tasalaatuinen johtaminen parantaa toimipaikkojen suorituskykya ja luo jatkuvan pa-
rantamisen kulttuuria, joka heijastuu hyvan asiakaskokemuksen kautta myynninkasvuna.
(Eekoo 2021)

Kehittamistyon tarkoituksena on kuvata Eekoon marketkaupan apulaispaéllikon perehdy-
tysprosessi. Eekoossa toimenkuva on varsin tuore ja apulaispaallikon perehdyttamisen pro-
sessinkuvaus puuttuu. Perehdytyksen prosessikuvaus mahdollistaa apulaispaallikdille yh-
tendiset kaytanteet perehdytykseen, joka edesauttaa onnistumaan ja kehittym&an tyods-
sé&én. Prosessit ovat osa organisaatioiden toiminnan kehittamista ja suunnittelua, joiden
pohjana toimivat niin organisaatioiden visiot, strategiat ja muut toimintaperiaatteet. Proses-
seilla tavoitellaan muun muassa toiminnan tehostamista, toiminnan laadun parantamista ja
kustannustehokkuutta. Prosessikuvaamista kaytetaan johtamisen, suunnittelun, paatok-
senteon ja ohjauksen tukena. Sen avulla suunnitellaan esimerkiksi ratkaisuja tehtavajakoi-

hin ja vastuisiin, seka uuden tydntekijan perehdyttadmista ja tydnohjausta. (Juhta 2012, 3.)

Kehittamistyon toisena tarkoituksena on kehittda apulaispaallikdiden perehdyttamista. Tut-
kimus toteutetaan haastattelemalla S-markettien apulaispaallikéita. Tavoitteena on haas-
tattelujen avulla vahvistaa niin apulaispdallikdiden perehdyttamisen prosessinkuvausta,
kuin 16ytda mahdollisia kehityskohteita, joita apulaispaallikdiden perehdytyksessa ilmenee.
Naita tavoitteita silmalla pitden on tarkoitus jarjestaa tydpaja, jossa kehittamista vaativia
osa-alueita lAhdetddn tyostamaan ja kehittdméén eteenpain yhdessa apulais-, ja market-

paallikdiden kanssa.



2 Kohdeorganisaation kuvaus

Etela-Karjalan osuuskauppa (Eekoo) on yksi Suomen Osuuskauppojen alueosuuskau-
poista, jonka omistajana toimivat osuuskaupan asiakasomistajat. Itsendisid alueosuus-
kauppoja on yhteensa 19. Osuuskaupat omistavat Suomen Osuuskaupan Keskuskunnan
(SOK) tytaryhtidineen, jolla on my6s matkailu- ja ravintolatoimintaa Virossa. Osuuskauppo-
jen keskusliikkeena toimiva SOK tuottaa osuuskaupoille hankinta-, asiantuntija-, ja tukipal-
veluja. Koko S-ryhmaén strategisesta ohjauksesta ja eri ketjujen kehittamisesté vastaa myos
SOK. (S-ryhméa 2023)

Eekoo on palvelualan yritys, jonka toiminta-alue kattaa Etela-Karjalan 11 kuntaa. Toiminnan
keskitssa on tuottaa kilpailukykyisia palveluita ja etuja yli 70 500 asiakasomistajalleen. Ee-
koon toimialoja ovat paivittdis- ja kayttotavarakauppa, ABC-liikennemyymalatoiminta, mat-
kailu- ja ravitsemispalvelut seka autokauppa. Eekoon vuoden 2022 verollinen myynti oli 427
miljoona euroa ja operatiivinen tulos 14,6 miljoonaa euroa. Viime vuoden henkiléston tyo-
tyytyvaisyys oli kaikkien aikojen paras ja Eekoo merkittava tydllistaja lahes 1000 asiakas-

palvelun ammattilaisen voimin. (Eekoo 2023)

Eekoon paatoimialana toimii paivittaistavarakauppa. Hypermarketteihin lukeutuvien Lap-
peenrannassa ja Imatralla sijaitsevien Prismojen lisaksi Eekoon toimialueella toimii 18 S-
markettia ja seitseman Sale myymalaa. Jokaisella toimipaikalla on oma market- tai myyma-

lapaallikko sekéa apulaispaallikko.

Eekoossa on panostettu perehdytysmateriaaleihin. Marketkaupalla on kaytdéssaan pereh-
dytyslista perehdytyksen tueksi. Joka vuosi paivitetdan myods Eekoon yleinen perehdy-
tysopas. Perehdytysoppaassa loytyy esimerkiksi tietoa Eekoon toiminnasta ja strategiasta,
tyoturvallisuudesta, henkilokunnan digitaalisista tyOkaluista, palkkalaskelmasta ja tyoter-
veydesta. Oppaasta I6ytyy myds lyhyet esittelyt asiakasomistajuudesta, S-pankki toimin-
nasta ja henkilokunnan henkiléstdeduista. Joka kevat jarjestetd&n marketkaupan perehdyt-
tajina toimiville henkildille perehdytyskoulutusta kesétyontekijoita silmalla pitden. Tyosuh-
teen loppuessa kesatyontekijoiltéa pyydetaan kyselyssa palautetta, kuinka kesd Eekoossa
on sujunut ja miten muun muassa perehdytys on onnistunut. Tama kehittdmistyd apulais-
paallikdiden perehdyttamisen kehittamisesta taydentdd Eekoon perehdyttamisen kokonai-

suutta ja uskon, etta sita pystyy muokkaamaan ja hyddyntdmaan yli toimiala rajojen.
2.1 Apulaispéaallikbn toimenkuvan esittely

Marketkaupan apulaispaallikbn toimenkuva on varsin uusi Eekoossa. Toimenkuva otettiin

kayttoon talvella 2022, jolloin ensimmaéiset apulaispaallikot aloittivat tyosséan.



Apulaispaallikoille jarjestettiin vuoden kestava koulutus yhteistydssa S-ryhman oman oppi-
mis- ja valmennuskeskus Jollaksen kanssa, joka paattyi toukokuussa 2023. Koulutuksissa
on opiskeltu muun muassa johtamiseen kuuluvia osa-alueita, kuten miten erilaisia ihmisia

johdetaan, ketjutoimintaa ja erilaisten jarjestelmien hallintaa. (Eekoo 2022)

Apulaispaallikbn toimenkuvan tarkoituksena on varmistaa yhteistytssa paallikon kanssa
niin asiakas-, kuin henkilostotyytyvaisyydesta seka huolehtia marketeissa paivittaisesta
henkiloston johtamisesta. Ty6téa ohjaavia tekijoita ovat S-ryhmé&n marketketjujen liikeidea ja
ketjutoimintamalli. Ohjaavina tekijoind toimivat myds Eekoon marketkaupan kilpailulliset
strategiset painopisteet, jossa yhtena tavoitteena on asiakashyddyn ja -kokemuksen paran-
taminen. Toisena tavoitteena on kilpailukyvyn, kasvun ja kannattavuuden varmistaminen ja

kolmantena henkildstdon osaamisen ja johtamisen kehittdminen. (Eekoo 2022)
2.2 Apulaispaallikon vastuualueet

Apulaispaallikbiden toimenkuva on jaettu kolmeen eri vastuu alueeseen. Nama ovat asia-
kas-, henkilosto-, ja prosessivastuu. Vastuualueet koostuvat niin johtamiseen liittyvista osa-
alueista, kuin jarjestelmaosaamisesta. Apulaispaallikdn on tarkeda osata ketjutoiminnan

lainalaisuudet ja niiden toteuttaminen.
Asiakasvastuu

Apulaispaallikkd varmistaa yhteistydssa paallikon kanssa paivittdisen asiakaskokemuksen
toteutumisen ohjaamalla henkilokuntaa eri tehtaviin ja maarittelemalla tdiden tarkeysjarjes-
tyksen, jolla varmistetaan myymalan hyva ja siisti myyntikunto. Asiakaskokemus koostuu
asiakkaan ja organisaation valilla tapahtuvista vuorovaikutustilanteista. Asiakaskokemuk-
sen johtaminen on keino, jonka avulla organisaatio pystyy viemaan asiakaslahtdisyyden
kaytannon tasolle. Asiakaslahtoisessa liilketoiminnassa organisaatio pystyy ennakoimaan,
reakoimaan ja tarjoamaan ratkaisuja asiakkaan muuttuviin tarpeisiin palvelujen ja tuotteiden
avulla. (Saarijarvi & Puustinen 2020, 20-21.) Omalla esimerkillaan apulaispaallikkd varmis-
taa ystavdllisen asiakaspalvelun toteutumisen ja puuttuu aktiivisesti niin alisuoriutumisiin
kuin antaa kiitosta ja kannustaa henkildstod. Asiakkaan kuunteleminen ja asiakaspalauttei-

siin nopea reagointi varmistaa asiakastyytyvaisyyden. (Eekoo 2022)

Asiakasvastuuseen kuuluu my6s markkinointi toimenpiteista huolehtiminen. Apulaispaal-
likkd varmistaa yhdessa tyoryhman kanssa markkinointituotteiden saatavuudesta, hinta-
merkintojen oikeellisuudesta ja mainosmateriaalien esillepanosta, sekd huolehtii myymalan

somekanavien markkinoinnin toteutumisesta. (Eekoo 2022)



APULAISPAALLIKON
TOIMENKUVA

ASIAKASVASTUU

» TYOTEHTAVIEN OHJAUS TARKEYSIARIESTYKSESSA, KOKD
MYYMALAN HAHMOTTAMINEN

= MYYMALAN MYYNTIKUNNON VARMISTAMINEN

* ASIAKASPALAUTTEIDEN HOITAMINEN

+ MARKKINCINTITUOTTEET: TILAAMINEN, SOME

» MYYMALAN JAVARASTON SHSTEYDEN VARMISTAMINEN

2 HENKILDSTOVASTUU

= MIEHITYKSEN VARMISTAMINEN, TYOTEHTAVIEN HALLITSEMINEN
JAPOISSADLOJEN PAIKKAUS

+ KANNUSTAMINEN, PUUTTUMINEN, PALAUTTEEN ANTAMINEN

= OSAAMISEN VARMISTAMINEN JA PEREHDYTTAMINEN

= ESIMERKILLINEN TOIMINTA

3 PROSESSIVASTUU

* JARJESTELMIEN HALLITSEMINEN

= JAKSONVAIHDOKSEN TOIMENPITEET, KETJUTOIMINTA
TAVOITTEELLISEN MYYNNIN JOHTAMINEN, KAUPALLINEN
KALENTERI
RAPORTTIEN HALLINTA JA SEURANTA: L3L, HAVIKK], SAATAVUUS
OMAVALVONTA, TURVALLINEN TYOYMPARISTO

S OLETSINA

Kuva 1. Apulaispaallikdn vastuualueet. (Eekoo 2022)

Henkildstdvastuu

Apulaispaallikbn toimenkuvaan kuuluu varmistaa yhdessa paallikon kanssa ohjaamalla ja
organisoimalla myymalan paivittaisia tehtavia seka huolehtia tyon tehokkuudesta. Paallikon
poissa ollessa apulaispaéllikon on osattava varmistaa miehityksen tarpeellisuus tydmaara-
ennusteita hyddyntéen ja huolehtia poissaolojen paikkaukset tydvuorosuunnitelmajéarjestel-
man kautta. (Eekoo 2022) Marketkaupassa korostuu erilaisten tydtehtévien osaaminen.
Tyoéryhman valmiudet tulee tuntea ja varmistaa riittdvd osaaminen tydtehtavien hoitoon.
Tydryhman riittdva osaaminen varmistaa tyotehtavien hoidon myos akillistd poissaoloista
huolimatta. (Lindstrém ym. 2014, 11,15-16.)

Apulaispaalliktn tulee hallita myymalan kaikki tyétehtavat ja varmistaa omalla aktiivisuudel-
laan riittdvan tiedonkulun. Osallistumalla perehdyttdmiseen ja paivittdiseen johtamiseen an-
tamalla palautetta, puuttumalla ja kannustamalla apulaispaallikkd kehittaa ja varmistaa toi-
mipaikan osaamisen tason yhdessa pdadllikon kanssa. (Eekoo 2022) Strategia antaa



suuntaviivat myos osaamisen kehittamiseen ja siihen mihin organisaatiossa halutaan osaa-
misen suhteen panostaa. Osaamisen kehittdmisen ollessa paivittaista arkea tyontekijoille,
varmistetaan se, etta tyontekijat kokevat tydnsa merkitykselliseksi, ovat motivoituneita ja
viihtyvat tydssaén. (Eklund 2021, 30-31.)

Prosessivastuu

Hallitsemalla eri jarjestelmat ja raportoinnin apulaispéaallikké varmistaa omalta osaltaan ket-
jutoiminnan toteutumisesta, myymalan tuotteistuksen ajankohtaisuudesta ja niiden hyvasta
saatavuudesta. Havikin ja saatavuuden seuraaminen ja niihin reagoiminen yhdessa muiden

vastuumyyjien kanssa ovat tarke& osa Apulaispaallikon toimenkuvaa. (Eekoo 2022)

Yhdessa paallikon kanssa apulaispdallikkd varmistaa paivittain niin henkildsto- kuin asia-
kasturvallisuudesta. Apulaispaallikko tuntee toimipaikkansa kiinteiston turvallisuuteen liitty-
vat toiminnot, reagoi epakohtiin niitd huomatessaan ja varmistaa, ettéa asiat tulevat kuntoon
mahdollisimman pian. (Eekoo 2022) Tyo6turvallisuuslain tehtédvana on varmistaa turvallinen
tydymparisto ja tydolosuhteet tydntekijdiden tydkyvyn varmistamiseksi, jotta tydtapaturmilta
valtyttaisiin (Tyo6turvallisuuslaki 2023). Eekoossa huolehditaan niin asiakkaiden, kuin hen-
kiloston turvallisuudesta muun muassa kuukausittaisin tehtyjen turvallisuuskavelyiden
avulla. Turvallisuuskavelyyn ottaa osaa jokainen Eekoon tydntekija vuorollaan. Turvalli-
suuskavelyn tarkoitus on varmistaa, etta kaikki toimipaikan turvallisuuteen liittyvat asiat ovat
kunnossa ja jokainen tydntekija tietdd muun muassa, mista loytyy veden, sahkon paasulku
ja ne ovat merkittynd. Turvallisuuskavelyn aikana varmistetaan, ettd kaikki sahkdlaitteet
ovat kunnossa, pelastustiet ovat auki, hatapoistumisovet ovat esteettdmia ja alkusammu-
tusvélineistd on huollettu asianmukaisesti. Jos kierroksen aikana havaitaan epakohtia, tulee

ne korjata mahdollisimman pian.



3 Perehdyttaminen

Perehdyttamisen tarkoituksena on auttaa uutta tyontekijaa hallitsemaan tyotehtavansa ja
sopeutumaan niin itse tydéhon, kuin tydyhteiséon (Kjelin & Kuusisto 2003, 37). Jotta tytnte-
kija pystyy suoriutumaan tyotehtavistaan hyvin, tulee hanen oppia ja omaksua uusia taitoja
ja organisaation toimintatapoja. Parhaimmillaan perehdytys antaa myos organisaatiolle
mahdollisuuden oppia ja paivittaa toimintatapojaan uuden tydntekijan tuoman tiedon avulla.
Tama vaatii niin avointa ja vuorovaikutteista kommunikointia, kuin riittavien resurssien va-
raamista perehdyttdmiseen. (Eklund 2018, 25-26.)

Tutkimukset ovat osoittaneet, etta rekrytointiin kaytetyt kustannukset maksavat itsensa ta-
kaisin kuuden kuukauden tyéssaolon jalkeen. Huolestuttavaa on kuitenkin se, etta tutkimuk-
sissa ilmenee myds, ettad jopa 25 prosenttia tydntekijoista jattdd uuden tydn ensimmaisen
vuoden aikana. Jo rekrytointivaiheessa onkin tarkeaa, etta uudelle tyontekijalle tulee selva
kuva tyohon liittyvista odotuksista ja ne kohtaavat tydntekijan henkilokohtaisten odotuksien
kanssa. Erityisen tarke&éd on organisaatioiden ymmartaa perehdyttamisen merkitys osana

onnistunutta rekrytointia. (Harpelund ym. 2019, 112-13.)

Perehdyttdminen alkaa jo rekrytointivaiheessa. Tydnantajan tiedot tydtehtavasta ja odotuk-
sista tyontekijaa kohtaan tulee olla tiedossa jo rekrytointivaineessa. (Kupias & Peltola 2009,
72.) TyOn sisalto ja siihen liittyvét tavoitteet on hyva sisaistaa jo rekrytointivaineessa, jotta
uusi tydntekijan osaaminen kohdistuu asioihin, johon hanet on palkattu. Palkkaamisen jal-
keen tydn sisaltd ja siihen liittyva rooli on kaytava uudelleen lapi seka asetettava niille sel-
keat tavoitteet. Esihenkildlla ja uudella tydntekijalla voi olla erisuuntaisia ajatuksia tyon si-
sallosta, jonka takia vuorovaikutus koko perehdyttdmisen ajan nousee tarkedan rooliin.
(Kjelin & Kuusisto 2003, 53-54.)

3.1 Perehdytyksen lainsaadanto

Tyoblainsdadanndn ensisijainen tavoite on tydntekijan tyoturvallisuuden varmistaminen.
Muun muassa yhteistoimintalain yhtena tavoitteena on saada lisda vuorovaikutusta tyénan-
tajan ja tyontekijan valille. Tydlainsdddannon noudattaminen lisaa tyontekijan luottamusta
tyonantajaa kohtaan ja antaa tyontekijalle rauhan uuden tydn oppimisille. (Kupias & Peltola
2009, 21-22.)

Suomen ty6turvallisuuslaki velvoittaa tydnantajia perehdyttamaan ja varmistamaan tyonte-
kijoiden riittdva osaaminen tyotehtavien hoitoon seka huolehtimaan, etta tyontekijoilla on
riittdvat tiedot ja taidot ty0- ja tuotantomenetelmien ja kaytettavien tyovalineiden kaytosta.

Perehdytyksesta on huolehdittava myos tydtehtavien vaihtuessa tai uusien tydmenetelmien



tai tyovalineiden kayttéonottovaiheessa. Tarkea osa tydnantajien velvollisuuksista on huo-
lehtia, ettd tyontekijoilla on riittavasti tietoa tydon mahdollisista haitta- tai vaaratilanteista ja
kuinka toimia poikkeustilanteissa. Tydantajien on myds huolehdittava, ettd perehdyttamista

ja ohjausta tdydennetaan tarpeen niin vaatiessa. (Finlex 2022)

Tyodntekijan velvollisuuksiin kuuluu toimia tydnantajan maarayksien ja ohjeiden mukaan tyo-
turvallisuusasioissa ja ottaa aktiivisesti osaa tydpaikan tyoturvallisuuteen liittyvien asioiden
kehittamiseen. Mikali tyontekija havaitsee tydpaikalla puutteita tyturvallisuuteen liittyvissé
asioissa, on niista ilmoitettava valittomasti tydtnantajalle. Tyontekijalla on oikeus kieltaytya
tyonteosta, mikali tydhon liittyvaa vaara ei pystyta heti korjaamaan. (Tyoturvallisuuskeskus
2023)

TYOSUOJELU KUULUU KAIKILLE
- TUNNETKO VASTUUSI?

KESKIJOHT(
« Dhjeistaa, valvoo ja huolentii
tyooloista ja tyCymparistosta
« Paattaa tuotanto-ja
tydmeneteimista ja
hankinnoista

PUraa ja arvic

LUOTSI

Tybturvallisuus- .
keskus ttk.fi

Kuva 2. Tydsuojeluun liittyvét vastuut (Tyoturvallisuuskeskus 2023)
3.2 Perehdyttamisen hyodyt ja tavoitteet

Organisaatioiden toimintaympaériston jatkuvat muutokset ja tyotehtdvien moninaistumiset
ovat nostaneet perehdyttamisen yha tarkedmmaksi tekijaksi organisaatioiden arjessa. Or-
ganisaation tehtavana on huolehtia henkildstén hyvinvoinnista ja osaamisesta. (Kupias &
Peltola 2009, 13-14.) Ty6ta on entistd vaikeampaa maaritelld, kun tydaika ja tyévalineet
vaihtelevat tiedon maaréan lisdéntyessa. Organisaatioiden verkostoituessa, korostuu tyon-
tekijoiden osaaminen ja yhteistydn sujuvuus organisaatioiden valilla. (Kjelin & Kuusisto
2003, 31.) Myds asiakkaiden tarpeet ja vaatimukset muokkaavat tyon edellytyksia (Chilla-

kuri, 2020). Hyva perehdytys on téarked osa tyon hallintaa, edesauttaa tyontekijan



sopeutumista uuteen tydymparistoon tai tehtavaéan ja tukee samalla ihmisen tyéhyvinvoin-
tia. (Juuti & Vuorela 2015, 63.)

Uuden tydntekijan sitoutumisen nakokulmasta tarkeimmaét ajat ovat ensimmaiset kuukau-
det, jonka aikana perehdytyskin toteutetaan. Perehdytys ja tydhon sitoutuminen ovat sidok-
sissa toisiinsa. Sitoutunut tyontekija on tehokas tydsséén ja heidan tyotyytyvaisyytensa on
korkeammalla tasolla. Organisaatioiden on tarke&aa tunnistaa sitoutumiseen vaikuttavia te-
kijoita, jotta pystyvat pitamaan kiinni hyvista tekijoista. Tutkimuksissa on noussut esille, etta
tarkeimpié sitoutumiseen vaikuttavia tekijoité ovat luottamus, hyva vuorovaikutus, kasvun
mahdollisuudet ja riittava palautteenanto. (Eklund 2018, 34-35, 68.) Myds Harpelund ym.
(2019, 10) peraankuuluttavat hyvan perehdytyksen merkitysta tyontekijdiden sitoutumisen
ja pysyvyyden takaamiseksi. Meyer & Bartels (2017) tutkivat Bauerin (2010) neljan pereh-
dytystason vaikutuksien eroja ja havaitsivat neljannen tason perehdytyksella olevan eniten
positiivista vaikutusta niin ty6tyytyvaisyyteen kuin organisaation tarjoamaan tuen merkityk-

sesta tyohon sitoutumiseen.

Hyvin suunniteltu perehdytys auttaa uutta tyontekijadd oppimaan tyétehtévat nopeasti ja oi-
kein, jolloin itsendinen ty6 onnistuu nopeammin. Uuden tyontekijan avun tarve vahenee ja
tyoyhteison tydtehokkuus kasvaa. Mita nopeammin uusi tyontekija kykenee hoitamaan it-
senaisesti tydtehtaviaan, sitd motivoituneempi ja sitoutuneempi han on tydhénsa. (Kangas
2003, 5.) Myo6s Eklundin (2018, 32-33) mukaan hyvin hoidetun perehdytyksen ansiosta
muutoksesta aiheutunut tehokkuuden lasku, ja siihen mennyt aika pienenee, jonka uusi

tyontekija organisaatiossa aiheuttaa.

Tehokkuus Odotukset .-
—— Ammattimaisesti johdettu

—- Taitamattomasti johdettu

Nykytaso L/ -
N -

» Aika

Kuva 3. Muutoksen vaikutus organisaation tehokkuuteen (mukaillen Eklund 2018, 32)

Harpelund ym. (2019, 10) korostavat positiivisen tydnantajanmielikuvan vaikutuksen mer-
kitysté jo rekrytointivaiheessa, jotta organisaatio saa parhaat osaajat kiinnostumaan ja ha-

kemaan organisaatioon toihin. Ty6antajamielikuva karsii, jos perehdytys on suunniteltu ja
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toteutettu huonosti. Varhaisessa vaiheessa irtisanoutunut uusi tydntekija tarkoittaa pahim-
millaan uuden rekrytointiprosessin kaynnistamisté, joka vie aikaa ja kay organisaatiolle kal-
liiksi. (Hirsch 2017) Harpelund ym. (2019, 12) ja Eklund (2018, 31) painottavat, etta organi-
saatioiden kayttamat rahalliset panostukset perehdyttdmiseen nostavat uusien tyéntekijoi-
den suorituskykya, huonon perehdytyksen laskiessa sita. Toisin sanoen, se raha mika kay-
tetdan perehdyttamiseen, tulee takaisin, kun uuden tydntekijan tuottavuus nousee nopeam-
min vaadittavalle tasolle hyvan perehdytyksen ansiosta. Taloudellinen nakdkulma vahvistaa

perehdytyksen tarkeytta.

Hyva perehdytys minimoi tydssé tapahtuvia virheita ja niisté aiheutuvien reklamaatioiden
maaraa. Hyvalla perehdytyksella mahdollistetaan prosessien tehokas sujuminen ja aikatau-
lussa pysymisen. Nailld on suora merkitys asiakastyytyvaisyyteen ja organisaation mainee-
seen niin ulkoisesti kuin sisdisestikin. Huonosti hoidettu perehdytys ja sen myéta laadun
aleneminen heikentavat tyontekijdiden tunnetta ja sitoutuneisuutta organisaatioon. (Kjelin
& Kuusisto 2003, 20-21.)

PEREHDYTTAMINEN

TYONANTAJAMIELIKUVA

. TYON LAATU
TYOTURVALLISUUS —
0 TUOTTAVUUS
KUSTANNUSTEHOKKUUS
MOTIVAATIO
—
VIRHEIDEN MINIMOINTI ——
O O O VIIHTYMINEN
TYONTEKIJOIDEN (T | .
VAIHTUVUUS TYOHYVINVOINTI
VAHENEE TYONTEKI)AN VAHENTAA

SITOUTUMINEN POISSAOLOJA

Kuva 4. Perehdyttamisen hyodyt

Tyoturvallisuudesta huolehtiminen on olennainen osa perehdyttamista. Organisaation vel-
vollisuuksiin kuuluu huolehtia siita, etta tyontekijoilla on riittavasti tietoa tyopaikalla olevista
mahdollisista haitta- ja vaaratekijoista. TyOnantajan tulee huolehtia, etta tyontekija saa kun-
nollisen opastuksen koneiden ja laitteiden kasittelyyn. Oikeilla tyévalineilla ja menetelmilla
ennaltaehkaistaan niin tydtapaturmia, jotka saattavat johtaa sairaslomiin, kuin muita vaara-
tilanteita, jotka voivat esimerkiksi kohdistua asiakkaisiin. Tyoturvallisuudesta huolehtiminen

ei koske vain fyysisten uhkien ennaltaehkéisya, vaan myds henkisesta turvallisuudesta
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tulee huolehtia. Esimerkiksi palvelualoilla uhkaavasti kayttaytya asiakas voi olla uhka niin
fyysisesti kuin henkisesti. (Kupias & Peltola 2009, 23-24.)

3.3 Perehdytyksen kesto

Kjelin & Kuusisto (2003, 205) pitdvat minimiaikaa perehdyttamiselle koeajan verran. He ko-
rostavat eri alojen lainalaisuuksien riippuvan siita, kauan perehdyttaminen kaiken kaikkiaan
kestaa. Tietotydssa tyonhallinnan saavuttaa noin puolessa vuodessa. Asiantuntija- ja joh-
totehtavissa tyoskentelevét ovat kokeneet tarvitsevansa jonkinlaista perehdyttamista noin
vuoden verran. Kun perehdyttamiselle on asetettu selkeét tavoitteet, voidaan perehdytta-
misen katsovan paattyneen, kun asetettuihin tavoitteisiin on pééasty. Kupiaksen & Peltolan
2009, 175) mukaan ensimmaisten neljan kuukauden aikana uuden tyéntekijan tulisi suoriu-
tua itsendisesti tydtehtavista ja pystya itsenaiseen tiedonhakuun tydssédan. Tavoitteena on
mya@s, etta tyontekijd kokisi kuuluvansa tydyhteis6on ja olevansa osa organisaatiota. Pe-

rehdyttamisen tarvetta tulee kuitenkin seurata ja suunnitella tarpeen ja osaamisen mukaan.

Saarisen (2022, 91) tutkimuksissa ei méaaritelty etukateen perehdytyksen kestoa, vaan pe-
rehdyttaminen eteni sen mukaan, miten uusi tydntekija oppi tyttehtévien eri vaiheita. Myos
Wilkin (2014, 43) tutkimuksessa nousi esille, ettd perehdytyksen sisalto oli ratkaisevampaa
kuin sen kesto. Toisaalta kuten Kjelinilla & Kuusistolla (2003, 205), samoin Wilkin tutkimuk-
sessa nousi esille asiantuntijatyén perehdytysajan pituudeksi noin vuosi. Ketolan (2010,
114,164) tutkimuksen mukaan perehdytyksen kestossa on hyva ottaa huomioon tehtavan-
taso ja se ettei kerralla anneta liikaa tietoa ja opeteltavaa, jolloin vaarana on perehdytyksen
epaonnistuminen. Ketola pitdd hyvan perehdytyksen kestona muutamaa kuukautta, johon
on liitetty erilliset perehdytystapahtumat, kun tyésuhteessa on oltu parin kuukauden ajan.

Tana aikana uusi tyontekija on jo padssyt jo vahan tutustumaan uuteen organisaatioonsa.

Perehdytysprosessin osalta tarkemman tarkastelun alla myéhemmin olevan Bauerin (2010,
8,15) mukaan uuden tyontekijan voidaan kolmen kuukauden jalkeen olettaa pystyvan toi-
mimaan itsenaisesti organisaatiossa. Jos perehdytysprosessia tarkastellaan kokonaisuu-
dessa aina organisaation kulttuurin tuntemiseen asti, on Bauer maaritellyt perehdytyksen
keston 12 kuukauden mittaiseksi. Harpelundin ym. (2019, 18—-19) mukaan uusi tyéntekija
saavuttaa niin sanotun nollatuloksen noin kuuden kuukauden jalkeen perehdytyksen aloit-
tamisesta. Nolla tuloksella tarkoitetaan ajankohtaa, kun uuden tydntekijan aiheutuvat kus-
tannukset ovat yhta suuret kuin hanen aikaansaama tydpanos muunnettuna tuottoihin. Pe-
rehdytysprosessin tehokkuudella ja suunnitelmallisuudella on iso vaikutus perehdytyksen
kestoon ja uuden tyontekijan tuottavuuteen. Perehdytysprosessiin liittyvien odotusten ja si-
sallon tulee olla tarkka ja lapinakyva, jottei perehdytysprosessi pitkity odottamattomien yll&-

tysten takia ja ty6tehokkuus laske.
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4 Perehdytysprosessi

Perehdytysprosessilla tarkoitetaan kaikkia niitd toimenpiteita, joiden avulla uusi tyontekija
oppii ja omaksuu organisaation toimintatavat ja uuden tyon lainalaisuudet. (Kjelin & Kuu-
sisto 2003, 35.) Perehdytysprosessissa tulee my6s hyddyntaa uuden tyontekijdn osaa-
mista, jonka kautta toimintatapoja ja tyoyhteisoa voidaan myds kehittaa (Kupias & Peltola
2009, 86). Harpelund ym. (2019, 52) mukaan tyontekijan osaamisella on iso merkitys pe-
rehdytyksen onnistumiseen, samoin tyontekijan sitoutumiseen. Sen takia on tarke&a, etta
osaaminen ja organisaation tavoitteet kohtaavat. Scott ym. (2022, 3-5) korostavat yksil6l-
listen erojen huomioimista, joiden kautta perehdytysprosessien joustava ja tehokas muok-
kaaminen ja paivittAminen aikaisempien perehdytettdvina olleiden palautteiden kautta tu-

kee niin perehdytettavan kuin koko organisaation suorituskykya.

Perehdytysprosessin jatkuvan kehityksen kannalta on tarkead, etta prosessi on kuvattu tar-
kasti ja sen edistymistd seurataan ja perehdyttamisessa kaytetyt materiaalit ja apuvalineet
pysyvét ajan tasalla. (Kupias & Peltola 2009, 39—-40.) Perehdytysprosessin kehittdmista ja
toimivuutta tulee myo6s tarkastella yrityksen menestymisen kannalta (Kjelin & Kuusisto
2003, 17).

Harpelund ym. (2019, 28) ovat listanneet kolme lahtokohtaa, jotka tulisi ottaa huomioon
perehdytyksessé. Perehdytettavan motivaatio on korkealla, jonka organisaation tulisi huo-
mioida ja hyodyntaa. Perehdytyksessa tulisi myds huomioida roolin vaatimukset johon ty6n-
tekija on tulossa, sekd huomioida uusi tyontekija yksilona. Kolmanneksi perehdytysprosessi
tulisi ndhdéa ennemmin muutosprosessina kuin prosessina, joka kaydaan vain lapi. Pereh-

dytys tulisi ndhda prosessina, joka haastaa, vaikuttaa ja muokkaa uusia tyontekijoita.

Bauerin (2010, 2—4) mukaan onnistuneessa tehokkaassa perehdytysprosessissa tyontekija
ymmartaa tydnsa vaatimukset ja oppii tuntemaan organisaation tavan toimia ja sen kulttuu-
ria. Systemaattisesti suunniteltuun perehdytysprosessiin osallistuu aktiivisesti niin uusi
tyontekija itse, kuin koko tydyhteiso, jonka kautta varmistetaan uusi tydntekija nopeasti tuot-
tavaksi tydyhteison jaseneksi. Myos Ketola (2010, 171-172) nostaa omassa vaitoskirjas-
saan esille perehdytettdvan oman aktiivisuuden tarkeyden tiedon hankinnassa. Perehdytet-
tavan aikaisemmalla osaamisella on my6s merkitystd. Toimivaan perehdytysprosessiin
kuuluu kannustava ja tukeva tydyhteiso ja toimiva perehdyttamisen prosessi, jota osataan

organisaatiossa soveltaa perehdytettavan tarpeiden mukaan.
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4.1 Esihenkilon rooli perehdyttdmisessa

Vastuu perehdyttamisestad on aina esihenkilolla. Perehdyttdminen on seka ihmisten, etta
asioiden johtamista. Lahtékohta perehdyttamiselle on organisaation strategia. On tarkeaa,
etta uudet tyontekijat ymmartavat organisaation liikeidean ja sen perustehtavét. Itse pereh-
dytyksen voi organisaatiossa hoitaa myos muut tyontekijat, mutta esihenkilon on huolehdit-
tava, ettd heidan osaamisensa on silla tasolla, ettéd perehdyttdminen on mahdollista. Esi-
henkilon on tarke&&d myds huomioida, ettei jaé perehdytyksen ulkopuolelle. Esihenkilon teh-
tavané on tukea ja antaa palautetta niin perehdyttajalle kuin uudelle tyontekijalle. (Kupias &
Peltola 2009, 54-57.) Myos Messmer (2004, 12) korostaa palautteenannon merkitysta kai-
kille osapuolille, jotka perehdytykseen osallistuu. Esihenkilon tulee tuntea uuden tydntekijan
lahtotaso perehdyttamiselle, jotta palautteenanto on oikeudenmukaista. Esihenkilon tulee
olla tietoinen perehdytyksen etenemisesta, jolloin mahdollisiin haasteisiin pystytdan reakoi-

maan ja puuttumaan ajoissa.
Kupias & Peltola (2009, 62—63) ovat listanneet esihenkilon perehdyttdmisen ydintehtaviksi:
e Ajan tasalla olevat perehdytyskaytanteiden varmistaminen
e Lasnaolo ensimmaisten paivien aikana
¢ Huolehtia, ettd uusi tydntekija on sisaistanyt tehtavansa
¢ Asettaa tavoitteet perehtymisen kulusta
e Palautteenanto ja perehdytyksen seuranta
e Koeaikakeskustelun sopiminen
o Koko tydyhteisdn mukanaolon varmistaminen perehdytyksessa
e Turvallisuudesta ja tydhyvinvoinnista huolehtiminen
¢ Olla perehdyttajien tukena

Harpelund ym. (2019, 29) korostavat, ettéd uuden tydntekijdn motivaatio on korkealla uu-
dessa tyossa ja esihenkilon vastuulla on, ettd organisaation perehdytyskayténteet pystyvat
tahan vastaamaan. Suunnitelmallisessa perehdyttdmisesséa esihenkilén on varmistettava,
ettd perehdyttdminen rakentuu oikeiden asioiden ymparille ja niitd tehdaan oikealla tavalla
(Moisalo 2011, 339).
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4.2 Uuteen tehtavarooliin perehdyttdminen

Uuden tehtavarooliin perehdyttamisessa tulee ottaa huomioon tehtéavaroolin osaamisvaati-
mukset ja se milla tasolla perehdytettdvan osaaminen on. Esimerkkina Nokia 1T:ss& uuden
tehtavaroolin kehittdmissuunnitelman kestoksi oli suunniteltu yhdeksan kuukautta. Kehittéa-
missuunnitelma rakentui moduuleiden ympairille, joista osa oli pakollisia ja osa vapaaehtoi-
sia. Henkilokohtainen kehityssuunnitelma, yhteiset tyopajat seka 360 — arviointi kuuluivat
pakollisiin moduuleihin. Henkilokohtaisessa kehityssuunnitelmassa arvioitiin tydntekijan
osaamisentaso asteikolla 1-5, joka maaritteli kehityssuunnitelman etenemisen. Mallina ke-
hittamissuunnitelmassa kaytettiin 70-20-10- mallia. Mallissa 70 prosenttia uuden oppimi-
nen painottuu kaytannon tyotéa tekemalld kokemusten kautta. Ohjatun ja tavoitteellisen vuo-
rovaikutuksen osuus on 20 prosenttia ja erilaisten koulutuksien osuus mallissa on 10 pro-
senttia. Mallissa tulee ottaa huomioon, etteivat osa-alueet ole irrallaan toisistaan, vaan nii-
den tulee tukea toinen toistaan. Organisaatiot pystyvat hydédyntamaan mallia sen suhteen,
miten osaamista on kartoitettu ennen ja miten sita jatkossa halutaan tapahtuvan. (Eklund
2021, 38, 204-206.)
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kasvokkain ja kurssit koulutukset ja kurssit
( Wil ( Vapooshtoinen ( Vapooshtoinen

Henkilckohtainen
kehittymissuunnitelma

Ohjelmistokehittdmisean
liittyvat projektitehtavat

Konferenssit ja seminaarit

os1eyA usilppyaxoisiwelyo

[ { vopooshtoinan { vopooshtoinen
B "‘-----_.----"'4
Z60-arvicinti (Ryhmaéa)valmennus ja Tehtaviikierto

mentorointi

Kuva 5. Uuden tehtavéaroolin kehittdmismalli (Eklund 2021, 207).

Ketola (2010, 90-92) on vaittskirjassaan tutkinut sisdisen siirron perehdyttamisen vahvuuk-
sia ja haasteita. Tutkimus on tehty esihenkil6- ja asiantuntijaroolin ndkdkulmasta. Sisai-
sessa siirrossa perehdyttamista helpottavat tekijat ovat yrityskulttuurin ja arvojen tuntemi-
nen. Perehtyja osaa jo hakea oikeaa tietoa oikeasta paikkaa. Myds organisaation tavat toi-
mia, mité saa ja mita ei saa tehda ovat tulleet jo aikaisemmin tutuiksi. Verkostojen tuntemi-

nen helpottaa myos perehdyttamista, kun sidosryhmét ja henkilostd on entuudestaan
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tuttuja. Perehdytyksen haasteiksi tutkimuksessa nousi perehdyttamisen puute. Henkilston
oletettiin jo tuntevan organisaation tavat toimia eika ohjeistusta annettu vaan oletusarvo oli,
ettd asiat ovat jo entuudestaan tuttuja. Myos vaarat oletukset tyon sisallén tuntemisesta
nousivat perehdyttamisen haasteeksi. Kolmanneksi haasteeksi nousi tarvittavan tuen puute
johtuen pitkalti edeltd mainituista tekijdista. Sudenkuopaksi osoittautui myoés oletukset, etta
perehdytettava osaa kysya epaselvissa tilanteissa, koska se oli myds mainittu vahvuuksiin.
Ongelmaksi saattoi kuitenkin muodostua se, ettei perehdytettava valttamatta tiennyt mita
kysya.

4.3 Erilaisia perehdytysprosesseja

Bauer (Bauer 2010, 2—4) on jakanut perehdytyksen neljaan eri tasoon, josta ensimmaisen
Bauer on nimennyt vapaasti suomeksi kdannettyna ohjeiden noudattamiseksi. Tassa pe-
rehdyttamistasolla tyontekijalle kaydaan lapi organisaation perustiedot ja toimintatavat.
Bauerin toinen taso on selventaminen. Tassa tasossa tyontekija ymmartaa tydn sisallon ja
siihen liittyvat odotukset. Kulttuurillisella tasolla tydntekijd omaksuu yrityskulttuurillisia asi-
oita, jotka ohjaavat tydntekijoiden tapaa toimia. Naitd ovat muun muassa yrityksen arvot ja
toimintatavat. Neljannessa tasossa keskeisintd on verkostoituminen muiden organisaa-
tiossa tydskentelevien kanssa. Bauer on jakanut perehdytysprosessin kolmelle strategia-
tasolle. Ensimmainen taso on passiivista perehdytysta. Sille on tyypillista, etta perehdytys
perustuu tarkistuslistan lapikaymiseen. Parhaimmillaan passiivinen perehdytys voi toimia,
mutta siita puuttuu usein suunnitelmallisuus. Toinen taso on korkean potentiaalin taso, joka
pitaa sisallaan niin yrityskulttuurillisia kuin kaytannoénlaheisia toimintoja. Lahes puolet orga-
nisaatioista saavuttavat perehdytyksessaan taman tason. Toinen taso tayttdd myos ensim-
maisen tason tunnusmerkit. Kolmas taso on ennakoiva taso, joka kattaa kaikki nelja eri
tasoa. Talla tasolla perehdyttdminen on hyvin organisoitua ja suunnitelmallista. Tutkimuk-

sien mukaan vain 20 prosenttia organisaatioista yltaa talle tasolle perehdytyksessaan.

Perehdy_iyksen e — Selventaminen Kulttuuri Verkosto
strategia taso noudattaminen
1 Passiivinen Kylla Hieman Vahan/el yhtaan Vahan/el yhtaan
2 Korkea : :
potentiaali Kylla Kylla Hieman Hieman
3 Ennakoiva Kylla Kylla Kylla Kylla

Taulukko 1. Mukaillen Bauerin (2010,8) perehdytystasot
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Bauer (2010, 4-6) on luonut perehdytysprosessinsa neljan eri vaiheen ympdrille, joiden
avulla uuden tydntekijan perehdytyksesta saadaan maksimoitua hyéty niin uuden tyénteki-
jan kuin organisaation nakodkulmasta katsottuna. Kaikilla vaiheilla on tutkimusten mukaan
suora vaikutus tyontekijan sitoutumiseen, ty6tyytyvaisyyteen kuin suorituskykyyn, joka lisda
tuottavuutta ja sita kautta organisaation liikevaihtoa. Ensimmaisessa vaiheessa tyontekijaa
kannustetaan itseohjautuvuuteen, jossa tydtehtavien hoitamisen kautta, tyontekijan itse-
luottamus kasvaa. Toisen vaiheen aikana tyontekija ymmartaa roolinsa organisaatiossa ja
mita hanelté odotetaan. Kolmas vaihe on sosiaalistuminen tydyhteisdon. Se on tarkea mit-
tari perehdytyksen onnistumisen kannalta, koska se kertoo, kuinka uusi tyontekija on so-
peutunut tydéhdénsa ja miten valmis han on sitoutumaan organisaatioon. Neljdnnessa vai-
heessa uusi tyontekijd on péassyt sisalle organisaation kulttuuriin ja l6ytanyt oman paik-
kansa siind. Uudelle tyontekijalle on selvaa organisaation arvot ja tavoitteet. Neljan vaiheen
liséksi perehdytysprosessi sisaltaa erilaisia menetelmia ja tyovéalineita, jotka tukevat pereh-
dytystd. Naitd ovat muun muassa palautteenanto, erilaiset koulutukset ja valmennukset,

mentorointi ja erilaiset tukitydkalut kuten perehdytysoppaat.

Rekrytointi Orientaatio Tukityokalut ja
prosessit

valint ’ itseoh- » Roolin » Sosiaalis- » Tuntea Onnistunut
atinta jautuvuus selkeys tuminen kulttuuri perehdytys

Koulutus/ .
Palaute ) Valmennus ja
perehtyminen ki

Perehdytyksen kesto 12 kk

Kuva 6. Onnistuneen perehdytysprosessin vaiheet (mukaillen Bauer 2010, 8)

Harpelund ym. (2019, 50-51) ovat muodostaneet oman nadkemyksensa tunneperaisesta
prosessista, jotka uudet tyontekijat kayvat lapi perehdytysprosessin aikana. Vaiheiden ta-
voitteena on pitaa uusi tydntekijd motivoituneena lapi perehdytysprosessin. Teorian is&na

toimii kirjailija Daniel H. Pink. Prosessi jakaantuu kolmeen eri vaiheeseen.
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Hallita tyota Olla yhteistydkykyinen
Tuntea osan porukkaa Kehittya
Sopeutua joukkoon Olla osallisena
Aloitus Kuulua ryhmaén

Kuva 7. Tunteiden skaala perehdytyksesséa (mukaillen Harpelund 2019, 50).

Harpelund ym. (2019, 50,179-180) ovat muodostaneet oman nakemyksensé tunneperai-
sesta prosessista, jonka uudet tydntekijat kayvat lapi perehdytysprosessin aikana. He ovat
kuvanneet perehdytysprosessinsa piirakkamalliksi, jossa on kolme eri vaihetta, jotka muo-
dostavat piirakan ytimen. Nama vaiheet ovat: muotoutuminen, yhdistdminen ja kehittymi-
nen. Vaiheiden tavoitteena on pitdd uusi tyontekija motivoituneena lapi perehdytysproses-
sin. Jokainen vaihe sisdltdéd oman tavoitteensa, jotka on kuvattu piirakan keskimmaisella

kehélla. Piirakkamallin uloimman kehan muodostavat keskeiset perehdytyksen osa-alueet.

Ensimmaisessa muotoutumisen vaiheessa tyontekijan tavoitteena on ymmartaa ja sisaistaa
organisaation tarkoitus. Muotoutumisen vaiheessa keskeiset osa-alueet perehdytyksessa
on kulttuuri ja saannoét. Tana paivana korostuu tunne tyén merkityksellisyydesta. Tydntekija
tutustuu organisaation kulttuuriin ja tulee osaksi sitd, jonka kautta kokemus tyén merkityk-
sellisyydestd on mahdollista toteutua. Tyontekija oppii tuntemaan organisaation arvot, stra-
tegian ja mission, jolloin organisaation olemassaolon tarkoitus ymmarretaan. Tyontekija op-

pii myds organisaation sdannét ja toimintatavat. (Harpelund ym. 2019, 50, 179.)

Toinen vaihe on nimeltdan yhdistamisen vaihe, jossa perehdytyksen tarkeinéd osa-alueina
ovat verkostot ja yhteistyd. Toisen vaiheen tavoitteena on tyontekijan itsendistyminen
osaksi tydyhteisoa tutustumalla tydymparistdéon ja sen ihmisiin. Verkostoitumisella niin tyo-
yhteis66n kuin sen ulkopuolellekin on iso merkitys tyéhén sopeutumisen kannalta. On tar-
kedd, etta uusi tyontekija tuntee olonsa turvalliseksi ja tervetulleeksi ja paasee sita kautta

osaksi tydyhteistd ensimmaisesta paivasta lahtien. (Harpelund ym. 2019, 51, 180-182.)

Kolmas vaihe on nimetty kehittymisen vaiheeksi. Viimeisen vaiheen osa-alueet ovat péate-
vyys ja suorituskyky. Vaiheen tavoitteena on, ettd tyontekijalla on tarvittavat tiedot ja taidot

itsendiseen tyohon, han kykenee ja uskaltaa kayttda osaamistaan ongelmien ratkaisuun ja
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pystyy sitd kautta vastaamaan organisaation odotuksiin ja vaatimuksiin. Organisaation teh-

tavana on huolehtia, etta perehdytys on organisoitu ja suunniteltu niin, etta oppiminen on

mahdollista. (Harpelund ym. 51, 182.)
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Kuva 8. Perehdytysmallin eri vaiheet (mukaillen Harpelund ym. 2019, 180)

Piirakkamallia voi hyddyntda perehdytyksessa kayttdmalla toimintoja kustakin kuudesta
osa-alueesta. Perehdytykselle on tarkeda asettaa tavoitteet, jotka tukevat tyéntekijan hyvaa
kokemusta. Huomioitavaa on, mitd nopeammin tyontekija kokee kuuluvansa joukkoon, sen
paremmin perehdytysprosessi on suunniteltu ja toteutettu. TAma puolestaan palvelee orga-
nisaation tavoitteita saada uusi tyontekija sitoutumaan organisaatioon. (Harpelund ym.
2019, 180.) Onnistuneessa perehdytyksessa uusi tyontekija kokee saavuttaneensa tyos-
saan itsenaisyyden. Itsendisyys tarkoittaa myos yhteenkuuluvaisuuden tunnetta organisaa-
tioon. Itsendisyyden tunne tulee siitd, ettd uusi tyontekija kykenee kayttdmaan olemassa

olevaa tietoa ja organisaation sisélta hankittua tietoa ty6tehtavissdan. (Harpelund 2019,90.)
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5 Kehittamistydn kuvaus
5.1 Kehittdmistyon tavoitteet

Kehittamistyon tavoitteena on kehittd& marketkaupan apulaispaallikbiden perehdytysta, jo-
hon siséltyy myods perehdytysprosessin kuvaus. Prosessikuvauksen taustalla on syksylla
2021 kuvattu apulaispaallikon toimenkuva. Tarkoituksena on tukea uuden toimenkuvan jal-
kautumista yhtendisella perehdytysprosessikuvauksella. Apulaispdallikén perehdytyspro-
sessin kuvaus on tarkead, koska hyva perehdyttaminen antaa apulaispaélliktille mahdolli-
suuden onnistua ja kehittyd tydssaan, jolloin se palvelee myos koko tydyhteista. Hyva pe-
rehdytys ja osaamisen kehittdminen tukee apulaispadllik6ita etenemaan urallaan ja toimi-

maan tulevaisuudessa esimerkiksi marketpaallikkdina.

Apulaispaallikbiden perehdyttamisen kehittdmista lahestytaan tutkimalla nykyisten apulais-
paallikdiden kokemuksia ja nakemyksia, missa osa-alueissa on onnistuttu perehdytyksen
osalta ja misséa on kehitettdvad. Haastattelujen jalkeen jarjestetdan tybpaja, jossa kaydaan
yhdessa marketpaallikdiden ja apulaispdéllikdiden kanssa lapi keskeisimmat perehdytyk-
sen onnistumiset ja kehityskohteet. Tytpajan tarkoituksena on kehittdd yhdessa tytkalu
tukemaan apulaispaallikbiden perehdytysta tulevaisuudessa. Yhtenaisilla ja tehokkailla pe-
rehdytyksen kaytanteilla varmistetaan tasalaatuinen ja hyva johtamismalli [&pi marketkaup-

paketjun.
5.2 Kehittdmistyon tutkimuskysymykset

Tutkimusprosessi helpottuu, kun tutkimusongelma muutetaan tutkimuskysymyksiksi. Tutki-
muskysymykset muodostuvat kehittamistyon tavoitteiden mukaan ja niiden tehtavana on
ohjata niin tutkimusta kuin aineistonkeruuta. Tutkimuskysymykset toimivat my6s runkona

koko opinnaytetydlle ja ohjaavat empiirisen osuuden kulkua. (Kananen 2017, 61-62.)
Taman kehittamistyon paatutkimuskysymys on:

e Miten perehdytysta voi parantaa, jotta se tukisi paremmin apulaispaallikoi-

den toimenkuvan toteutumista?

Apulaispaallikdn toimelle on ollut luonteenmaista se, etté tyontekija siirtyy organisaation si-
saltéa uuteen tehtavaan. Organisaation sisalta toiseen tydtehtéavaan siirtyvien tyontekijoiden
perehdytys on tarkea nakokulma tassa kehittdmistydssa. Ketola (2010) on tutkinut sisaisien
siirtojen perehdyttamisen vahvuuksia ja puutteita. Jotta kehittdmistyon paatutkimuskysy-

mys saa tukea, on hyva selvittaa apututkimuskysymysten avulla:
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o Mitd perehdytyksessa tulisi erityisesti ottaa huomioon tydntekijan siirtyessa

uuteen tehtavaan organisaation sisalta?

¢ Missa asioissa perehdytyksessa on onnistuttu hyvin?
5.3 Kehittdmistyon rajaukset

Tieteellisessa tutkimuksessa on tarkeda rajata aihe tarkasti, jotta tutkittavan ilmion hallitta-
vuus ja ratkaisun I6ytyminen helpottuu. Rajaaminen helpottaa myoés tutkimuksen toteutta-
mista. Rajaamisen ominaispiirteisiin kuuluu, etta rajaamista tapahtuu tutkimusty6n edisty-

misen ja tutkimusongelman hahmottumisen myo6ta. (Kananen 2017, 58.)

Taman kehittAmistyon teoreettisessa viitekehyksessa keskitytdan tarkastelemaan pereh-
dyttamistd paasaantoisesti yksilon nakdkulmasta. Jotta perehdyttdmisen prosessin koko-
naisuutta voidaan tarkastella mahdollisimman moninaisesti, on tarkeaa tuoda organisaation
nakokulma mukaan perehdytyksen viitekehykseen ja sita kautta vahvistaa asian tarkeytta
koko organisaatiotasolla. Teoreettinen viitekehys sisaltdd myds eri ndkokulmia perehdytys-
prosesseista. Teoreettisessa aineistossa erotetaan usein perehdyttaminen ja tyén opasta-
minen toisistaan. Tassa kehittamistydssa ei ole lahdetty erottelemaan perehdyttéamista ja
tydhon opastamista toisistaan, vaan asioita ja toimintoja kasitellaén seka kuvataan pereh-
dyttamisnakdkulman kautta, koska kehittamistydn kokonaisuus rakentuu vahvasti pereh-

dyttdamisen ympérille.

Tama kehittdmistyd on rajattu niin, etté tutkimuskohteena toimivat S-market ketjun apulais-
paallikot. Eri ketjujen toimintamalleissa on eroja, jolloin tutkimus voisi laajeta ja selkean ko-
konaiskuvan muodostaminen vaikeutuisi. S-marketketju on lukumaaréallisesti suurin, jolloin
otanta on suurin mahdollinen. Liséksi uskon, ettd oma kokemukseni marketp&allikkona S-
marketissa tukee tutkimuksen toteuttamista. Kehittdmisty6n tuotokset tullaan levittdmé&an
koko marketkaupan toimialalle. Jokainen toimiala tekee itse tarvittavat muutokset ja lisdyk-
set tyon tuloksiin. Aineistot on tarkoitus rakentaa mahdollisimman kaytannénlaheisiksi ja

muokattavaksi kunkin ketjun tarpeen mukaan.
5.4 Tutkimusstrategiana toimintatutkimus

Taman kehittdmisty6n l&hestymistapa on toimintatutkimus, jonka tarkoituksena on tuottaa
tietoa kaytanndon toiminnan kehittamiseksi. Toimintatutkimuksen pyrkimyksen& on muutos,
jossa myos itse tutkija on mukana. Toimintatutkimuksessa toiminta on sosiaalista, vuoro-
vaikutteista ja sidosryhmia osallistavaa. Toimintatutkimuksessa sidosryhmat tuovat esille
omia nakokulmiaan ja ovat mukana tiedon tuottamisessa ja muutosprosessissa. Syklisyys

on myo6s toimintatutkimukselle tunnusomaista, jossa kokeilujen ja niistd syntyneiden
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havaintojen kautta parannetaan suunnitelmaa. (Bradbury 2023, Heikkinen ym. 2010, 16—
19, Kananen 2017, 12-13.) Stringer (2014, 23) toteaa myds, ettad tehokkaampia ja tuotta-
vampia tuloksia saavutetaan, kun toimintaa kehitetdan yhdessa eri sidosryhmien kanssa.

Tassa kehittamistydsséa on tavoitteena kehittaa ja tukea apulaispéaallikiden perehdytysta
perehdytysprosessin ja tyokalun avulla, joiden kehittamiseen ottavat osaa osa paallikdista
ja apulaispaallikdista. Tutkija tuottaa tutkimustuloksien ja teoreettisen tietoperustan pohjalta
ehdotuksen perehdytysprosessista tyopajaa tydskentelya varten, jossa sitd tyostetaan,
muokataan ja viimeistelladn lopulliseen muotoonsa. Tutkimuskysymykset johdetaan toi-
mintatutkimuksessa kehittdmiskohteesta. Toimintatutkimukselle tyypilliseen tapaan teo-
reettinen viitekehys, ongelma ja kysymykset voivat viela muuttua ja tdsmentya tutkimuksen
edetessa. (Kananen 2014, 23.) Toimintatutkimuksessa voidaan kayttda useita erilaisia tut-
kimusmenetelmia. Kvalitatiivisen aineiston tavoitteena on pyrkid ymmartamaan ilmidita ja
selittamaan niita, mika on myos osa toimintatutkimuksesta. Lisdksi tulosten arvioinnissa ja
muutosten mittaamisessa voidaan kayttadd myds kvantitatiivisen tutkimuksen tytkaluja. (Ka-
nanen 2009, 11.)

Tassa kehittamistydssa kaytetddn menetelmana laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta.
Laadullisen tutkimuksen tunnuspiirteisiin kuuluu halu tapauksen perusteellisen ndkemyk-
sen loytamiseen ja kuvaamiseen. Tutkimuksen tuloksia ei voi yleistdd, vaan ne koskevat
vain kyseisté kohdetapausta. Laadullisessa tutkimuksessa tutkitaan prosesseja ja huomi-
onkeskipisteessa on tutkittavien nakokulmat seké kokemukset. Tutkijan rooli laadullisessa
tutkimuksessa on haastattelujen ja havaintojen tekeminen. (Kananen 2017, 35-36.) Haas-
tattelu on kuitenkin vuorovaikutteista ja lopputulos molempien osapuolten yhteistyon tu-
losta. Hyvan vuorovaikutteisen haastattelun syntyyn vaikuttavat esimerkiksi tutkijan pyrki-
mys empaattiseen ymmartamiseen. Tutkija saattaa esimerkiksi vahvistaa tutkittavan nake-

myksid ja sité kautta tulla osaksi haastattelua. (Hirsijarvi & Hurme 2010, 23-24.)

Tutkimustapana kaytetdan puolistrukturoitua teemahaastattelua. Téalle tutkimusmenetel-
malle on ominaista, etta haastattelussa kaytettavat aihepiirit ovat kaikille samat, mutta ei
perustu yksityiskohtaisten kysymysten varaan. (Hirsijarvi & Hurme 2010 48). Teemojen ja
niiden ymparille nousseiden tarkentavien lisdkysymysten kautta tutkija pyrkii lisdéamaan ka-
sitystaan tutkittavasta aiheesta. Tarkentavilla kysymyksilla on tarkoitus saada tutkittava ker-
tomaan mahdollisimman laajasti tutkittavasta aiheesta, jotta tutkimusaineistosta saadaan
mahdollisimman laaja ja syva. Taman takia kysymysasettelussa tulisi valttdd dikotomisia

kysymyksid, joihin tutkittava voi vastata kylla tai ei. (Kananen 2017, 90-92.)

Kehittamistydn kohteena on marketkaupan apulaispaallikét, joista S-market ketjun apulais-

paallikoita haastateltiin. Apulaispaéllikdista valtaosa oli mukana Eekoon ja Jollas Instituutin
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jarjestamassa vuoden kestavassa apulaispaallikdiden koulutuksessa. Sen lisaksi kukin on
tahollaan perehtynyt uusiin tyotehtaviin omassa toimipaikassaan yhdessa marketpaallikon
kanssa. He ovat parhaimpia asiantuntijoita kertomaan, mitka asiat ovat perehdyttédmisessa

toimineet hyvin, ja missa on eniten parannettavaa ja kehitettavaa.

Laadullinen teemahaastattelu valikoitui tutkimusmenetelmaksi sen takia, ettéa apulaispaalli-
kot ovat tieto-, ja osaamistasoltaan eri tasoisia. Osa on toiminut jo vuosia vastuullisissa
tehtavissa ja osa on vasta aloittanut. Taman vuoksi eri teemojen vdlille voi syntya erilaisia
nakemys-, ja/tai kokemuseroja, jolloin osalla tutkittavista haastattelun painopiste saattaa
painottua enemman jonkin toisen teeman ymparille kuin toisten. Teemahaastattelu on jous-
tava ja elaa tilanteen mukaan, jonka kautta paastdan mahdollisimman syvalle haastatelta-

vien henkilokohtaisiin kokemuksiin ja nakemyksiin.

Haastateltaville lahetettiin etukateen séhkdpostitse tieto tutkimuksesta saatekirjeen muo-
dossa (liite 1.). Samassa sahkopostissa lahetettiin etukateen suunniteltu haastattelujen ai-
kataulu, josta vain yhden haastateltavan aikaa piti muuttaa. Haastattelut toteutettiin Micro-
soft Teamsin valityksella ja jokaiseen haastatteluun oli varattu tunnin aika. Haastateltaville
l[&hetettiin edeltdavana viikkona Teams -kutsu seka esiteltiin teemat, joiden ympaérille haas-
tattelu muotoutuu. Teams sovellus valikoitui aineistokeruu tavaksi, koska haastateltavia oli
maarallisesti paljon ja osa haastateltavista oli maantieteellisesti kaukana ja nain saastyi
paljon tyfaikaa, kun ajelemisilta valtyttiin. Halusin myos, etté olosuhteet ovat kaikille haas-

tateltaville samat.
Teemahaastattelun oli jaettu kolmeen eri teemaan:
1) Apulaispaallikbn toimenkuva
2) Apulaispadllikon perehdyttaminen
3) Apulaispaallikdn perehdyttamisen kehittdminen

Teemojen lahtokohtana toimi tutkimuskysymysten liséksi kehittamistyon alkuosassa esitelty
apulaispaallikdn toimenkuva ja sen eri osa-alueet. Jokaiseen teemaan oli laadittu apukysy-
myksia (lite 2) tukemaan haastattelun kulkua. Apukysymykset oli koottu niin teoriaosuuden,

kuin tutkijan omien kokemuksien ja ndkemyksien pohjalta.
5.5 Aineiston kasittely ja analysointi

Tassa kehittamistydsséd menetelmana kaytettiin sisallonanalyysia, joka on laadullisen tutki-
muksen perusmenetelma. Silla pyritddn saamaan tutkittavasta ilmidsta kuvaus tiivistetyssa

ja selkedssd muodossa. Aineistolahtdisessa siséllonanalyysissad analyysiyksikot valitaan
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tutkimuksen tarkoituksen ja tehtavan asettelun mukaan ja aineistosta pyritddn luomaan teo-

reettinen kokonaisuus. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 91, 95.)

Aineiston jasentelyssa kaytettiin teemoittelua. Teemoittelussa kyse on laadullisen aineiston
pilkkomisesta ja ryhmittelysta aihepiirien mukaan. Aineiston keruu on tapahtunut teema-
haastattelulla ja haastattelun teemat muodostavat jo itsessaan jasennyksen aineistoon.
(Tuomi & Sarajarvi 2013, 93.) Aineisto on keratty ja tulkittu teemakokonaisuuksina, jossa
samaa aihetta koskevat haastatteluosiot on koottu yhteen. Haastattelujen litteroinnin yhtey-
dessé tutkimuksen kannalta oleelliset asiat on nivottu yhteen Excel-taulukkoon teemaoittain.
Tama helpottaa hahmottamaan kokonaiskuvaa, kun jokaisesta teemasta on tehty oma ko-

konaisuus.

Teemahaastatteluista saadaan usein kerattya paljon aineistoa. Koko aineistoa ei ole kui-
tenkaan valttamatonta analysoida, vaan tutkija maarittelee analysointi tarpeen aineiston
maaran ja laadun mukaan. (Hirsijarvi & Hurme 2010, 135.) Aineiston paljouden takia on
tarkeda tutkimuksen rajaaminen tutkimusongelman tai tarkoituksen mukaan ja aineiston
analysoinnissa on huomioitava ndma lainalaisuudet. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 92.) Tutkijan
on tarkeaa tunnistaa ja I0ytaa tutkimuksen kannalta oleelliset ja merkitykselliset ndkokulmat
ja kokemukset tutkittavien kokemuksista ja sulkea pois omat mielipiteet ja tulkinnat asioista.
(Stringer 2014, 139.)

Teemahaastattelulle on luonteenomaista haastattelujen tallentaminen. Tama mahdollistaa
haastattelun nopean sujumisen ilman keskeytyksia. Nauhoittaminen antaa myos haastatte-
lijalle mahdollisuuden keskittya itse haastatteluun vapautuneesti. (Hirsijarvi & Hurme 2010,
92.) Haastattelut nauhoitettiin, joihin kaikilta haastateltavilta pyydettiin suullisesti lupa ennen
haastattelun alkua. Teams -sovellus litteroi haastattelut valmiiksi. Litteroinnilla tarkoitetaan
esimerkiksi nauhoitetun puheaineiston puhtaaksi kirjoittamista. Teemahaastattelun osalta
aineisto puhtaaksi kirjoitetaan mahdollisimman tarkasti, mutta tutkijan ratkaistavaksi jaa
mitk&a kaikki on jarkevaa litteroida. Litterointia on eri tasoisia. Tarkimmassa tasossa huomi-
oidaan myo6s puheen lisaksi eleet ja &anenpainot, jotka merkitdan tekstiin omina merkkei-
naan. Litteroinnin yleiskieliselld tasolla teksti muutetaan kirjakieliseksi, poistaen murre- ja
puhekielelliset sanat. (Kananen 2017, 134-135.) Haastattelujen jalkeen kuuntelin haastat-
telut uudelleen ja tarkistin litteroinnin. Litteroinnin yhteydessa poistin kaikki tdytesanat, joilla
ei ollut tutkimuksen osalta merkitystd. Aineiston kasittelyssa yhdistettiin sanatarkka — ja
yleiskielinen litterointi. Litterointivaiheessa jatettiin murre ja puhekielen ilmaisut, mutta elei-
siin ja aanenpainoihin ei kiinnitetty huomioita. Haastattelujen sanatarkka kaantaminen mi-
nimoi tutkijan omien tulkintojen sekoittumista tutkimusaineistoon mukaan. Haastateltavien

kokemuksien ja nakemyksien sekoittumista kesken&én tulee myos valttad pitAmalla aluksi
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haastateltavien aineistot erillaan toisistaan. Analysoinnin mydhaisemmassa vaiheessa, tie-
tojen tarkastamisen jalkeen tapahtuu tietojen yhdistaminen ja raportoiminen. (Stringer
2014, 140-141.)

Haastatteluihin osallistui kaikki 18 apulaispaallikkdd. Haastattelut sujuivat hyvin ja haastat-
telujen kestot vaihtelivat 20—35 minuutin valilla. Haastattelut olivat antoisia ja mielenkiintoi-
sia ja moni haastateltava oli mielissdan, etta apulaispaallikon perehdyttaminen on huomi-
oitu ja sita pidetaan tarkeané organisaatiotasolla. Aineistoa haastatteluista kertyi paljon, yh-
teensa yli 100 sivua litteroitua aineistoa. Sekad haastattelut, etta litteroidut aineistot on tal-
lennettu tutkijan tyokoneelle ja kopioitu oppilaitoksen pilvipalveluun. Tietokone on salasa-
nasuojattu tietosuojaturvan varmistamiseksi, joten aineistoihin ei paase kasiksi ulkopuoliset
tahot.
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6 Tutkimustulokset

Tutkimustuloksissa aineistoa on tulkittu teemoittain. Teemat muodostuivat tutkimuskysy-
mysten pohjalta, jonka avulla saatiin samaa teemaa koskettavat asiat yhteen. Tamé helpotti
kokonaiskuvan muodostumista. Tassa luvussa kasitellaén tutkimustuloksia tarkemmin eri
teemojen kautta. Tutkimustuloksissa ilmenee S-ryhman jarjestelmid, joista tarkka koonti ja
kuvaus loytyy liitteesta 2.

Haastattelun o Ty6ura S-ryhma,
ajankohta marketkauppa
Haastattelu 1 15.5.2023 28 min. 4 vuotta
Haastattelu 2 2252023 28 min. 16 vuotta
Haastattelu 3 225.2023 22 min. 19 vuotta
Haastattelu 4 225.2023 25 min. 13 vuotta
Haastattelu 5 235.2023 27 min. 14 vuotta
Haastattelu 6 2352023 24 min. 10 vuotta
Haastattelu 7 2352023 34 min. 7 wuotta
Haastattelu 8 245.2023 27 min. 18 vuotta
Haastattelu 9 245.2023 33 min. 22 vuotta
Haastattelu 10 245.2023 27 min. 3vuotta
Haastattelu 11 2452023 27 min. 16 vuotta
Haastattelu 12 26.5.2023 34 min. 13 vuotta
Haastattelu 13 26.5.2023 28 min. 3 vuotta
Haastattelu 14 205.2023 19 min. 16 vuotta
Haastattelu 15 205.2023 35 min. 9vuotta
Haastattelu 16 205.2023 25 min. 3vuotta
Haastattelu 17 20.5.2023 25 min. 11 vuotta
Haastattelu 18 30.5.2023 35 min. 12 vuotta

Taulukko 2. Haastelujen ajankohdat, kestot ja tyduran pituus S-ryhmalla.

Haastateltavista seitseméan on tyéskennellyt S-ryhmalla 10 vuotta tai alle, joista nelja on alle
viisi vuotta. Yli puolet apulaispaallikkdista on tydskennellyt S-ryhmalla vahintdén 11 vuotta.

Haastateltavat on nimetty satunnaisessa jarjestyksessa H1-18, joita kaytan haastatteluista
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nostettujen kommenttien erottamiseen. Jarjestys ei siis ole sama kuin ylla olevassa taulu-
kossa. Talla varmistetaan haastateltavien anonyymiys, koska tyéuran pituus S-ryhmassa

voi olla haastateltavan henkilollisyyden paljastava tekija.
6.1 Teema 1 — Apulaispaallikon toimenkuva

Teemassa yksi tutkittin minkalaisena apulaispaallikot itse nakevat toimenkuvansa, seka
minkalainen rooli apulaispaallikdlla on omassa toimipaikassa, ja mitd haasteita mahdolli-
sesti on ollut. Apulaispaallikdn toimenkuvassa ominaispiirteenéd on ollut, ettd uuteen toimen-

kuvaan on siirrytty organisaation sisaltd, joko omasta yksikdsté tai toisesta yksikosta.
6.1.1 Apulaispaallikon oma nakemys toimenkuvan sisallosta

Apulaispaallikbn toimenkuvan sisallosta selvitettiin, minkalaisena apulaispaallikét itse na-
kevat ja kokevat toimenkuvansa eli kuinka hyvin he ovat sisaistaneet toimenkuvan vaati-
mukset ja odotukset. Kaikilla apulaispaallikdilla on yksikdissaan ketjutoiminnan mukaisia
vastuualueita, jotka vaihtelevat toimipaikoittain, riippuen miten tyétehtavat on jaettu yksikon

paallikon, seka mahdollisten vastuumyyjien kesken.

Haastateltavat pitivat toimenkuvaa varsin laajana, johon kuuluvat hallinnollisia tehtévia lu-
kuun ottamatta samat ty6tehtavat kuin paallikolla. Naihin tehtéviin kuuluivat muun muassa
tilauksista vastaaminen, arkijohtaminen ja myymalan hyvastd myyntikunnosta huolehtimi-
nen. Suurin osa nosti esille, ettd omassa roolissa on tarke&a olla p&allikon tukena ja toimia

valikatend muun henkil6ston ja paallikon valilla.

"Pitdé olla joka paikassa ja tehda kaikkea ja tietdd kaikesta kaikki tai ottaa selvaa.

Siiné se on lyhyesti.” (H1)

"No onhan tda minusta aika laaja, etta tdssé niinku ihan oikeasti menndan myymala-
paallikdn toisena katena. Ja ainakin taalla meilla niin lahinna menee just siihen, etta
mie ehk& enemman ohjaan sité tyoporukkaa tuolla tydssa, ja (paallikkd) hoitaa enem-
man tata tietokonepuolta. Mutta onhan siina sitten sekin, ettd enhan mie ikiné opi jos

mie en niité tee.” (H7)

"Mie néen sen, ettd mie oon sen pd&éllikbn vasen kési ja backappaan sité asioissa

missé se tarvitsee tukea ja oon niinku sen tiimipari siiné kdytédnnéssa.” (H15)

Yksi haastateltavista nosti tarkedksi kokonaisuuden hallinnan ja organisointikyvyn, jotta
kuormat tulee purettua ajoissa. Han korosti my6s priorisoinnin merkitysta ja yksikon ja tyon-

tekijoiden tuntemisen tarkeytta.
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Erés haastateltava piti toimenkuvaa laajana, muttei valttamatté niin selkeéné. Toinen nosti
esille, ettd oman roolin ymmartamiseen meni jonkin verran aikaan, koska sité ei tarkalleen
ollut kayty lapi. Hinen mukaansa selkea tehtavanjako olisi auttanut alussa roolin omaksun-
nassa. Kolmas pohti, ettéa haasteena on ollut, ettei aina ole varma mihin asioihin saa puuttua
ja mihin ei.

"No kyllé se on nyt on alkanut selkiytyméaén, etté tota. Kyl mie koen, et mie melkein

yhté lailla vastaan téstd marketista kuin pééllikkbkin.” (H14)

APULAISPAALLIKON TOIMENKUVA

Vilikasi paallikon ja tydyhteison valissa -

P
o
O

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20
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Kuvio 1. Apulaispaallikbiden ndkemys toimenkuvasta.

Yksi haastateltavista kertoi toimenkuvan olevan selke&, mutta oman tontin olevan aika iso
ja paljon on asioita hoidettavana, joita muut eivét tieda tai osaa. Tama johtaa siihen, etta
pitdé joustaa aika paljon, jotta kaikki tehtavat tulee tehtya. Syyksi han epaili perehdytyksen

puutetta, kun osaamista ei ole osattu jakaa tydryhman sisalla.

"Sitten taas kun ajattelee sita, etta aika isoihin saappaisiin tdhan niinku jo noustaan,

niin sitten jos jollain ei sitd osaamista ole." (H10)

Pari haastateltavaa nosti esille myés oman roolinsa merkityksen paallikon vaihtuessa, jol-
loin he ovat auttaneet uutta paallikko6d sopeutumaan ja oppimaan uuden yksikdn toiminta-

tapoja ja kulttuuria.
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6.1.2 Roolitus

Tassa on haettu roolituksen osalta tietoa siitd, miten vuorovaikutus, tydtehtavien hoito toimii
toimipaikoissa ja mitéa asioita apulaispaallikdt nostavat ja nakevat tarkeimmiksi asioiksi toi-

menkuvassaan.

Valtaosa haastateltavat nakivéat vuorovaikutuksen pelaavan hyvin niin p&allikon kuin muun-
kin henkilokunnan osalta, ja tehtavien jako sujuu hyvin toimipaikoissa. Osalla haastatelta-
vissa on jaettu selkeasti tyotehtavat ja roolit toimipaikassa paallikon kanssa ja osalla niita
jaetaan osittain paivan ja tilanteen mukaan. Pari haastateltavaa koki, etta vastuuta voisi

jakaa myds enemman, paallikon pitdessa aika paljon ohjia itse kasissaan.

Tarkeimmiksi asioiksi haastateltavat nostivat apulaispaallikkona toimiessa tukea paallikkoa
niin paivittdisessa johtamisessa, paatoksenteossa kuin muissa tyotehtavissd. Useampi
haastateltavista kokivat mygs, ettéd heidan roolinsa paallikon ja henkilokunnan valilla on
merkittava. Kaksi haastateltavaa toivat haastattelussa esille, ettd osa henkilokunnasta ko-
kee, ettd on helpompi tulla puhumaan héanelle kuin paallikblle. Pari haastateltavaa korosti

omaa rooliaan paallikdn ohella palautteen antamisen tarkeydesta.

"Vélilla tuntuu, ettd voidenkin on helpompi tulla miulle sanomaan jostain ja sitten mie

voin vieda sen niinku ehk& pehmeammin xxx (paallikolle) sitten tan asian. (H14)

"Ehk& just nimenomaan niinku taa tyéporukan hallinta ja siis se, etta siella pysyy se
hyva fiilis. Ja sitten tietysti just tuo paallikon auttaminen on kanssa semmoinen, etta
yrittda jutella ja tehda niitd paatoksia yhdessa, ettd saisi helpotettua niinku sitd ha-
nenkin taakkaa." (H10)

Kokonaisuuksien hallinta nousi kolmanneksi tarkeimméksi asiaksi haastateltavien keskuu-
dessa. Tyotehtdvien osaaminen, tyéryhman tunteminen ja jarjestelmien hallinta tukevat
seka helpottavat niin tydryhman kuin tydtehtavien johtamisessa. Pari haastateltavaa korosti
myo6s edelld mainittujen asioiden lisaksi oman esimerkin tarkeytta, jonka kautta tydéryhma
on helpompi saada mukaan ja onnistumaan. Toinen heisté koki, ettei halua nousta muiden

ylapuolelle vaan olla helposti [ahestyttava.
6.1.3 Tybnkuvan muutoksen haasteet ja helpottavat tekijat

Kaikki apulaispaallikot siirtyivat uuteen toimenkuvaan organisaation sisaltd, joko omasta
yksik@sta tai toisesta yksikdsta. Taman takia tassa tutkimuksessa haluttiin selvittaa pereh-
dyttamisen nakoékulmasta mita asioita perehdyttdmisessa tulisi ottaa huomioon, kun tyén-
tekija siirtyy uuteen tehtavaan organisaation siséalta. Noin 80 prosenttia haastateltavista ol

siirtynyt apulaispaallikoksi omasta yksikostd, ja osa heista on tyoskennellyt
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vastaavanlaisessa roolissa jo aikaisemminkin tai vastuumyyjan roolissa. Yli puolet heista
eivat kokeneet tydnkuvan muutoksen my6ta juurikaan haasteita vaan kokivat sen helpoksi
ja luonnolliseksi siirtymaksi. Tata ovat helpottaneet, etta tyéryhma ja yksikko ovat tuttuja ja
sitd kautta toimintatavat. Useammalla oli mielikuva myds, ettd heidan valintansa oli ollut
myos tyéryhman mieleen. Myos paéllikdiden vaihtuessa apulaispéaallikdn roolin merkitys on

nayttaytynyt tydéryhmalle positiivisena.

"No kyllé mie ehké koin sen, etté nyt kun mein p&éllikét on vaihtunut aika tiuhaan, niin
sen on ehka niille tyontekijoille se tuki, etta joku ei muutu, et mie oon ollu sitten se,
ettd ehka jossain tilanteissa ne jopa tukeutuu miuhun, kuin siihen uuteen paallikkéon,

kun ei ehké tunne ja tiedé samalla tavalla.” (H15)

Yksi haastateltavista, joka oli siirtynyt apulaispaallikéksi omasta yksikosta, koki joutuvansa
todistamaan omaa osaamistaan jonkin aikaa muulle tydryhmalle ja rooli tytkaverista esi-
henkilon rooliin vei aikansa. Muutama muukin haastateltavista nosti esille, ettd kauemmin
tyoryhmassa tytskentelevien hyvéaksytyksi tuleminen haastoi aluksi ja vaikeutti roolin otta-

mista.

"Ehké se on tietysti se, etta ketka on ollut minua pitempé&én, niin ehké heidén se sem-
moinen, et miten hy6 on hyvaksynyt sen, ettd mie oon menny yli ja et miul on oikeus

heitd pomottaa.” (H7)

Muutaman haastateltavan tyéryhman oli ollut vaikeaa ymmartaa ja sisaistaa uuden roolin
tuomia muutoksia. Asioita oli kayty kuitenkin asianosaisten kanssa lapi, jolloin yhteisym-
marrys oli kasvanut. Yhden haastateltavan mielesté asia on aika henkil6riippuvaista, ja pi-
taa tarkeadna, etta jo apulaispaallikko roolissa tulisi ottaa tietty etéisyys henkilokuntaan, joka
helpottaisi uuden roolin ottamista omasta yksikosta. Eras omasta yksikosta apulaispaalli-
koksi siirtynyt koki, ettei rohkeus roolin mukaiseen johtamiseen tuntunut helpolta aiheuttaen

stressia.

"Alkuun oli sellaista pientd ongelmaa, koska siellékin oli tosi paljon téallaisia tyénteki-
joita, jotka on ollut alusta lahtien ja nahnyt ettd on se opiskelujen ohella tekeva ihmi-

nen, niin heidén oli tavallaan vaikeampi hyvéksyy se minun uusi rooli.” (H9)

Toisesta yksikosta siirtyneisté haastateltavista pari koki haasteita uuden roolin ja tyéryhman
tutustumisen kanssa. Yksi heista totesi, etta hyvaksytyksi tuleminen kesti kauan, vaikka
uuteen yksikkdon meneminen apulaispaallikon roolista tuntui henkisesti helpommalta, kuin

olisi tuntunut rooliin nousu omasta yksikosta.

"Sillei se oli helpompaa, koska ihmiset oli tdysin uusia, ei tarvinnut tuttujen rinnalta

nousta ylospéin. Toki oli sillei ennen kuin opit tuntemaan uutta tyéporukkaa, et sai
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sellaisen hyvaksytyn olon tai tulit hyvaksytyksi ni se vei aikaa ja muutenkin aina uusiin

ihmisiin tutustuminen vie aikaa.” (H12)

Myo6s pari muuta haastateltavaa kokivat, ettd uuteen yksikk66n meneminen tuntui henki-
sesti helpommalta. Toinen heista koki, ettd monen vuoden markettausta toi itsevarmuutta

ja madalsi kynnysta hakea uuteen tyotehtavaan.

” Varmaan enemménkin helpottanut ja sitten kun on markettaustaa kumminkin sielta
10 vuoden takaa.” (H6)

6.2 Teema 2 — Apulaispaallikon perehdytyksen nykytila

Toisessa teemassa tutkittiin apulaispaallikbiden nykyista perehdyttamista. Tutkimuksessa
haluttiin selvittdd mitkd asiat ovat tukeneet ja hoidettu perehdyttamisessa parhaiten. Sen
lisaksi haluttiin selvittda, minkalaisia haasteita perehdytyksessa on noussut esiin. Apulais-
paallikoistd 13 on kaynyt Eekoon ja Jollas Instituutin jarjestdvan koulutuksen, joka alkoi
silloin, kun apulaispaallikot aloittivat tydnsé alkuvuodesta 2022. Viisi apulaispaallikkda ei

ole koulutusta kdyneet, koska ovat aloittaneet myéhemmin tydtehtavissaan.
6.2.1 Perehdyttamista tukevat tekijat

Apulaispaallikbiden perehdyttamisen keskeisemmiksi tukeviksi tekijoiksi nousi paallikén an-
tama tuki ja kaytannon tekemisen kautta uuden oppiminen, yhdessa paallikon kanssa tai
itsekseen. Yksi haastateltava kertoi, ettd on paassyt paljon tekemaan kaytannossa, joka on
edesauttanut oppimista sekd uuden roolin omaksumista. Toinen kiitteli paallikkda siita, etta
on aikaisemminkin saanut tehda paljon asioita ja vastuuta on jaettu muillekin kuin vain vas-

tuuhenkildille.

"Hyvana perehdytyksessa se, ettd se muistaa se paallikko, ettd vaikka se appari on
ollut siind tyéryhméssa ehka ennenkin, mutta muistaisitko hanen rooli vaihtui, niin sit-
ten se taytyy vahan niinku antaa. Sitd antaa oikeasti kokeilla ja tehd&an niita juttuja
eiké vaan silleen, ettd no mina hoidan tdméan, mind hoidan tdman, ei se appari opi

mitd&n jos haluaa hoitaa kaiken ite." (H16)

Apulaispaallikbiden keskindinen ryhmaytyminen ja siitd muodostunut tukiverkosto néhtiin
myos merkittavaksi perehdyttamista tukevaksi tekijaksi. Yksi haastateltava kertoi, etta mui-
den apulaispéaallikdiden kanssa jaetut ajatuksenvaihdot ja vertaistuki on ollut parasta antia

perehdytyksessa.

*Jollas koulutus oli kylla ihan paras siita, etta siella paasi verkostoitumaan niiden mui-

den kanssa. Ne oli kylldé semmoisia vertaistukipdivia kylla parhaimmillaan.” (H2)
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Useampi haastateltavista kokivat myds Jollaksen koulutuksen tekijana, joka tuki perehdy-
tysta. Sieltd saatuja oppeja on paassyt kayttdmaan ja harjoittamaan kaytanndntasolla tyos-
saan, joka on edesauttanut oppimista ja johtamisen kehittymista. Muutama nosti erikseen
esille Jollaksen koulutuksessa kasitellyn disc-analyysin, joka lisasi ymmarrystéa ihmisten eri-

laisuudesta ja miten sita tulisi ottaa huomioon johtamisessa.

"Miun mielestad se on ehka tuosta tommoisessa perehdyttamisessa, niin se niinku itse
tekeminen ja niiden asioiden toistaminen, ettd mita nyt tuossa siis kavin niissa koulu-
tuksissa, niin helppohan se on siind puhuu ja sanoi miten tehdaan ja miten toimitaan
ja miten minkakin pitaisi menna. Mutta kun sitten kun se etta miten s& saat sen sinne
kaytantoon niinku toimimaan ettd mun mielesta just niilla asioiden kokeilemisilla ja

jankkauksilla ja toistoilla etté se olisi se on just se parhain perehdytys." (H10)

PEREHDYTYSTA TUKEVAT ASIAT

Disc analyysi - ymmarrys ihmisten erilaisuudesta _
Jollaksen koulutus _
Toisten Apulaispaallikdiden kanssa muodostunut
tukiverkosto —
Paassyt tekemdan itse/yhdessa paallikon
kanssa/paallikon tuki ————————
0 2 4 6 8 10 12
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Kuvio 2. Perehdytysta tukevat asiat

Edella mainittujen tekijoiden lisdksi yksittéaisin& vastauksina perehdytyksen tukevina nousi

esille myds seuraavanlaiset tekijat:
- Myymalan kokonaiskuvan hahmottaminen
- Henkilékunnan apu toimintatapojen opettelemisessa
- Oma mielenkiinto ja tiedonjano
- Paallikon kanssa tehty lista lapikaytavista asioista

- Tarkka tydnkuva ja paallikon odotukset Apulaispaallikolta
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6.2.2 Perehdyttamisen haasteet

Perehdyttdmisessa ilmenneet haasteet jakautuivat tasaisemmin eri tekijoéiden kesken, mita
perehdyttamisen tukevissa tekijoissa. Haastateltavien kesken eniten haasteita aiheuttivat
jarjestelmien hallinta. Osalle vastaajista erityisesti tyévuorosuunnittelujarjestelmé Elli nousi
esiin. Yksi haastateltavista koki, etta koulutuspéaiva, jossa Elli& oli kayty 1&api, tuntui turhan
lyhyelté. Toinen kertoi, etta paallikon oletus jarjestelmien osaamisen tasosta ei kohdannut

ja aiheutti haasteita lomakautena.

“Olisin toivonut, etta joihinkin, esimerkiksi Elli ja Coupa ym. ja noihin jéarjestelmiin an-
nettu aikaa.” (H15)

Eras haastateltava nosti tarkeaksi jarjestelméaosaamisen ja raporttien ymmartamisen, jolloin
apulaispaallikon valmiudet auttaa ja ohjeistaa muuta henkilokuntaa paallikén tukena kas-
vaisivat. Viimeisen vuoden aikana Eekoolla on vaihtunut monta eri jarjestelmaa ja osa haas-
tateltavista nostikin esille, ettd sopivan ajan I6ytaminen uusien jarjestelmien sisdistamiseen

on haastanut.

"Siihen pitdisi ehdottomasti miun mielestd panostaa, ettd néa jarjestelmaét tulee sel-
keasti ymmarretyksi. Ja tuossa koulutuksessakin huomasi sen, etta Ellin kayttd on

sellainen mihin pitédisi ehdottomasti panostaa, etté kaikki apparit sitéd osaa kéyttaa.
(H10)

Muutaman haastateltavan mukaan haasteeksi oli noussut puutteellinen perehdytys. Joko
perehdytysta ei ollut edes suunniteltu tai suunniteltu perehdytysaika oli peruuntunut tai oli
suunniteltu liilan lyhyeksi. Yksi haastateltava kertoi vélilla uineensa syvissa vesisséd, koska

hanesta tuntui, ettd odotetiin, ettd han vain luikahtaa rooliinsa.

"No rehellisesti sanottuna huono. En saanut minkadannékoistd perehdytysta. Niin
kaikki oppi on tullut oikeastaan semmoin niinku kantapaan kautta. Kylla varmasti ole-
tettiin, ettd mie jotenkin vaan solahan siihen heti niinku ekasta paivasta lahtien. Kyl

siin& ite oli vélillé aika syvissé vesissé. ” (H14)

Pari haastateltavaa kertoi, ettd perehdytys oli valtuutettu edeltéavalle apulaispaallikdlle. Toi-
nen heista kertoi perehdytykseen varatun ajan olleen muutama tunti ja toisen suunniteltu
perehdytys oli peruuntunut kokonaan, jonka jalkeen uutta perehdytysajankohtaa ei enaa

jarjestetty, vaan tyotehtavia kaytiin lapi muun tyén ohessa.

"Perehdytykseen annettiin sellaiset kolme tuntia, kun kévin perehdytyksessa, niin oli-

sin tarvinnut ehka, sanotaanko ainakin viikon.” (H6)
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Yksi haastateltavista kertoi, etta konkreettinen perehdytyksen ja tiedonkulun puute on pit-
kittanyt sisaistdmaan, miten toimipaikka toimii. Han koki mygs, etta tyévuorojen selkea ryt-

mittdminen esimerkiksi aamuvuoro- ja iltavuoroviikoksi olisi helpottanut itsensé sisdénajoa.
"Perehdytyksen puute on ihan niin kuin konkreettinen asia.” (H6)
"Mulla oli vissiin kaksi aamuvuoroa ja sitten mulla olikin ilta.” (H6)

Toisesta yksikdsta siirtyneiden osalta isoimmaksi haasteeksi perehdytykselle ilmeni niin
paallikon, kuin henkildkunnan osalta oletukset osaamisen tasosta tai yksikon toimintata-
voista. Eras haastateltava kertoi kokevansa, ettei henkilokunta jakanut tarpeeksi tietoa tar-
peellisista asioista, vaan olettivat, ettd han on jo tietoinen niistd. Nama aiheuttivat turhautu-

mista haastateltavalle.

PEREHDYTYKSEN HAASTEET

Oikean tiedon lI6ytdminen nopeasti [
el

Oletukset osaamisen tasosta [

Perehdytyksen puute ja suunnittelemattomuus [

s el DNt
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Kuvio 3. Perehdyttamisen haasteet.

Ajanpuute nousi top 5 listaan perehdyttdmisen haasteista. Yksi haastateltavista koki, ettei
riittdvaa aikaa ole 16ytynyt kaytannon perehdyttdmiseen myymalassa. Toinen totesi jatku-
van kiireen ja myymalan téiden menevan perehdyttamisen edelle, mutta mainitsi myos, etta
tarvittaessa aikaa on kuitenkin jossain vaiheessa otettu. Kolmannen mukaan myds arjesta

ajan ldytdminen on haastavaa.

"Haasteita tuottaa se, ettd arjesta sitten vield se ajan I6ytdminen kaiken muun
ohessa.” (H3)

Viidenneksi haasteeksi nousi tarvittavan tiedon I6ytyminen nopeasti. Yksi haastateltavista
koki, ettd SOK:lla on niin paljon kanavia, etta oikean tiedon l6ytdminen nopeasti tuntuu
mahdottomalta. Toinen kertoi, etta asiat ovat muuttuneet nopeasti, ettei ole selvéa keneen

pitda olla yhteydessa mistékin asiasta ja vaikeutti johtamista, kun ei ollut asioista perilla.
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"No itse olen kokenut sen kaikista haastavimmaksi, kun S-ryhmilla nyt on aika monta
niinku tallaista, no tietokanavaa ja sitten mista sa léydat asioita niin sitten se vahan,

etta valilla menee vaaraan paikkaan etsimaan." (H10)

Haastatteluissa nousi esille myds muutamia yksittaisia vastauksia. Eras haastateltavista
koki, ettd Jollaksen koulutuksesta olisi voinut enemman tietoa paallikoille, kuten mité paal-
likoiltd odotetaan, jotta apulaispaallikot paasisivat oppimaan. Toisen mukaan Jollaksen kou-
lutusta olisi voinut jakaa ryhmiin osaamistasoon mukaan. Kolmas oli noussut nopealla ai-

kataululla apulaispaallikdksi ja kaikki oli uutta ja sisaistettavia asioita tuli kerralla paljon.

"Kokeneemmiille olisi ehké& voinut sitten olla jotain muuta joinain péivind, kun oikeasti
oli vaikka Ellin alkeet.” (H13)

6.2.3 Perehdytys suhteessa toimenkuvaan

Tassa yhteydessa haluttiin selvittdd, onko nykyisilla perehdytyskaytanteilla paasty loppuun
tulokseen, jossa apulaispaalliktt kokevat saaneen tarvittavia tietoja ja taitoja onnistuakseen
tydssaan. Ne apulaispaallikét, jotka olivat mukana Jollaksen koulutuksessa, kokivat koulu-
tuksen tukeneen toimenkuvaa ja lahtétason mukaan, joko oppineet paljon uutta, tai koulutus
oli vahvistanut osaamista tai tunnetta siita, etta tarvittava osaaminen |oytyy. Eras haasta-
teltavista kertoi oppineensa ja ymmartavansa eekoolaisen tavan johtaa. Toisen mukaan
koulutuksen monipuolisuus antoi evaita omaan tyohon, erityisesti tulospuolen asiat avasivat
silmia. Useampi koulutuksen kaynyt haastateltavista nosti myos esille disc-analyysin osion

antaneen uutta ndkdkulmaa ja tukea omaan johtamiseen ja tyohon.

"Koulutus antoi tosi hyvét evaéat. Sai siitd tietopohjan siind et miten sie pystyt siiné

sitten kdytdnndssé tekemdaén tai ainakin opettelemaan.” (H3)
"Disc analyysi oli varmasti semmoinen, varmaan kaikille silmié avaava.” (H2)

Niiden haastateltavien osalta, jotka eivat koulutuksessa olleet osallisena kokivat eniten
my0s puutteita perehdytyksen suhteen. Yksi haastateltavista kertoi, etta hommat ovat jat-
kuneen kuten ennenkin, ja kokee, etta on aika pitkalle itse oppinut. Toinen haastateltava
totesi, ettéd kokee tarvitsevansa enemman perehdytysté ja ilmaissut toiveensa myos paalli-
kolle. Kolmas koki, ettéd on pystynyt toteuttamaan toimenkuvaa, eikéa kokenut tarvetta erilli-
selle koulutukselle tai perehdytykselle. Hanen mukaansa asioita on pystytty ratkaisemaan
ja apua on saanut tarvittaessa, jotta eteen tulleet asiat on saatu hoidettua, vaikka paallikko

olisi ollut lomalla.

"Oon sanonutki xxx:lle, et tarvitsen enemmén perehdytysté tiettyihin asioihin.” (H6)
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"Ne (tyét) on jatkunut samalla tatsilla mitd mie oon tullut tdénne alun perin. Silld am-
mattitaidolla mita nyt ehka on kerinnyt tdhan nyt niiku, mie oon itse oppinut. Jos tulee

Joku uusi tilanne niin kyséisen sitten.” (H4)
6.3 Teema 3 — Apulaispaallikon perehdyttamisen kehittaminen

Kolmannen teeman pa&aiheena oli I0yta& ndkodkulmia ja osa-alueita, joita apulaisp&allikoi-
den perehdyttdmisen prosessi tulisi sisaltaa, jotta perehdytys tukisi mahdollisimman hyvin
toimenkuva ja tydssa onnistumista. Teemaa lahestyttiin osaamisen nakokulmaa peilaten.
Haastateltavilta kartoitettiin, mink&lainen osaaminen on parhaiten tukenut tyétehtéavien hoi-
toa uudessa toimenkuvassa ja minkalaista osaamista haastateltavat kokivat tarvitsevansa
enemman, jotta voisivat suoriutua entistd paremmin tyossaan. Kolmanneksi haluttiin kar-
toittaa, mitd keinoja nykyiset apulaispaallikot ndkevat perehdyttdmisen kehittamisen kon-

tekstissa.
6.3.1 Toimenkuvaa tukeva osaaminen

Keskeisimmaksi toimenkuvaa tukevaksi osaamisen elementiksi haastateltavat nostivat
myymalan kokonaiskuvan hahmottamisen. Tahan alueeseen yhdistin myds haastateltavien
nostot toimintatapojen tuntemisesta ja tilaukset, koska ne kuuluvat mielestani osana koko-
naisuuksien hahmottamista. Myds parin haastateltavan ndkemys monivuotisesta kokemuk-

sesta marketkaupasta on liitetty tdh&n osa-alueeseen.
"No ehké se on et osaa katsoa sen kokonaiskuvan niinku myymélasta.” (H18)

Yhden haastateltavan mielesta porukan johtaminen ja téiden aikatauluttaminen on haasta-
vaa, jos ei hahmota myymalan kokonaiskuvaa. Toinen korosti monipuolista osaamista aina
myymaldosaamisesta raporttien, kuten laatukolmiloikkaraportin ja tuloslaskelman, ymmar-
tamiseen, sekd mikd merkitys tekemisilla on lukujen takana ja miten niihin voi vaikuttaa.
Haastateltavista kolme mainitsi vield erikseen, ettd myymalan kaikkien eri osastojen jonkin

asteinen hallitseminen auttaa arjen tydssa paljon.

"Miust tuntuu et laaja osaamisen pohja on tehnyt tasté tosi helppoa. Ite oli jo aiemmin

nditten kolmiloikkien ja ndiden kautta miettinyt sité, ettd miké vaikuttaa mihinkin.” (H8)

Johtaminen nousi toiseksi tdrkeimmaksi osaamisen elementiksi. Johtamisen alle on koottu
kaikki vastaukset, jotka kasittelivat niin tyén ohjaamista, kannustamista kuin palautteenan-
toa. Yksi haastateltavista nosti esille rohkeuden puuttua ja ohjata. Han kokee, etta apulais-
paallikolla tulee osaaminen olla silla tasolla, ettd homma on hanskassa. Hanen mukaansa

sen kautta luottamus rakentuu ja hommat toimii ja hoituu kun paallikkd on pois. Toinen
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haastateltava koki mielenkiintona kehittda ja panostaa jatkossakin ihmisten johtamiseen ja

ohjaamiseen.
"Rohkeutta. Rohkeutta puuttua ja ohjata. Itsevarmuutta. (H5)

"Enemman vield se ihmisjohtaminen kun aukesi oikeasti itselleen. Ja mik& merkitys
silla niinku oikeasti on, etta vaikka niinku sie puhut ihmisten kanssa, mutta eihan sita
tullut ajateltua, etté kuin erilaisia tyyleja ihminen tarvitsee siihen tyénohjaukseen."
(H8)

TOIMENKUVAA TUKEVA OSAAMINEN

Vuorovaikutustaidot

Johtaminen, tydn ohjaaminen

Myymalan kokonaiskuvan hahmottaminen,
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
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Kuvio 4. Apulaispaéallikon toimenkuvaa tukeva osaaminen

Muutama haastateltava nosti myos esille hyvéat vuorovaikutustaidot osaamisen tukeviksi
elementeiksi. Vastaukset olisi voinut sisallyttdd myds johtamisen alle, mutta tdssa kohtaa
halusin tuoda ne omana elementtinaan, jotta tutkimustuloksia voitaisiin tulkita mahdollisim-
man laajasti. Yksi haastateltava koki hyvien sosiaalisten taitojen ja erilaisten ihmisten
kanssa toimeen tulemisen olevan vahvaa omaa osaamisaluettaan. Haastatteluissa nousi
esille myds hyva pelisilma niin asioiden, kuin ihmisten hoidossa, erilaisuuden ymmartami-
nen ja lasnéolo arjessa. Yksi haastateltava koki, ettei halua nousta muiden ylapuolelle vaan

luottaa omaan esimerkillisyyteen ja pyrkii olemaan helposti [Ahestyttava.
"Mie sanoisin, et ldsnéolo siellé arjessa.” (H11)

"Sie naéat péivan kulun ja Osaat niinku toimia siind ryhmdéssé, etté se ettd vaan voi
yksindan tuolla sooloilla jossain nurkassa napertda jotain, ettd siun pitda olla siin&

ryhmassa - sosiaaliset taidot. ” (H4)
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6.3.2 Osaamistarpeet

Haastateltavat kokivat eniten osaamisenkehittamisen tarpeita jarjestelmataitojen kanssa.
Haastateltavista puolet koki, etta erilaisten jarjestelmien hallinnassa ja osaamisessa on pa-
rantamisen varaa. Useampi nosti tydvuorosuunnittelujarjestelméa Ellin, johon kaipaisi lisaa
rutiinia. Eekoolla on myds moni jarjestelma paivittynyt viimeisen puolen vuoden sisalla, ku-
ten raportointijarjestelmé& Power Bl, sek& matkalaskujarjestelma Visma M2. Marketkau-
passa on kevaan aikana otettu myos kayttdon tyévuorosuunnittelun apuohjelma Metso, jo-
ten opeteltavia uusia jarjestelmid on paljon. Muutama haastateltavista nosti esille, etta yli-
paataan tietotekninen osaaminen kaipaisi sparrausta, joka nopeuttaisi jarjestelmien kaytt6a

lisaten tydntehokkuutta.

"No siis tietenkin nuo tietokonejutskat. Nain se on.” (H17)

”

"Varmaan just ndé kaikki Bower Bl:n kaikki raportit, niitten hyddyntdminen tySssa.
(H2)

"No kylla se varmaan néé kaikki tietokonehommat. Niihin pitaisi lisda nopeutta ja var-
muutta.” (H5)

Pari haastateltavaa kokivat tarvitsevansa johtamistaitojen parantamista. Erityisalueeksi he
nostivat miten toimia ja johtaa erilaisissa vaikeissa tilanteissa. Pari haastateltavaa haluaisi
my0s kehittaa itsensa johtamisen taitoja. Yksi haastateltava koki tarvitsevansa apua ajan-
hallinnan kanssa. Toinen haluaisi oppia miten paineen alla tydéskennellaan tehokkaimmin.
Yksittaisina vastauksina nousi myos esille halu oppia ymmartamaén tuloslaskelmaa ja mi-

ten sita voi hyddyntaa tyossaan.

"Miulle henkilbkohtaisesti on se ihmisten kanssa toimiminen. Mut se varmaan johtuu
siitd, ku kaikki muu (ty6tehtavat) on niin vahvasti osattuja. Ni se on niinku kolahtanut

omaan nilkkaan, niin siihen panostanut nyt kaikkein eniten.” (H8)
6.3.3 Keinoja perehdyttdmisen kehittamiseen

Tassa osiossa kartoitettiin keinoja, joilla tulevien uusien apulaispaallikdiden perehdytta-
mista tulisi kehittaa tulevaisuudessa. Haastateltavien ajatukset kehittamisen eri keinoista ja

mahdollisuuksista jakautuivat tasaisesti eri keinojen valill&.

Osaamistarpeissakin esiin noussut jarjestelmdosaaminen nousi yhdeksi tarkeimmista ke-
hittAmisosa-alueista apulaispaallikdiden perehdyttamisen kehittamisesta. Yksi haastatelta-
vista koki, ettd jarjestelmien sujuva hallinta ja osaaminen helpottaisi muiden auttamista ja

sitd kautta itsekin paasisi helpommalla. Toinen perddnkuulutti myos tietoteknisten taitojen
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olevan nykyisessa roolissa tarkeita taitoja, eika niita tulisi laiminlydda. Haasteeksi han totesi

vaikeuden valilla I0yt&aa tarvittavaa aikaa.
“Jarjestelméakoulutusta enemmaén. Meilla oli Elli koulutusta, ja se oli aika suppea.”(H7)

Apulaispaallikbiden toiseksi perehdytyksen kehittamisehdotukseksi nousi osallistaminen ja
yhdessa paallikon kanssa tekeminen. Haastateltavat kokivat, etta oppimista ja kehittamista
voisi edesauttaa ottamalla apulaispaallikét mukaan esimerkiksi tydhaastatteluihin, varhai-
sentuen keskusteluihin tai muihin hankalien asioitten lapikaymiseen. Osa nosti esille toi-
veen yhdessé tekemisen lisaamisesta, jolloin tulisi enemman vuorovaikutusta ja ajatusten

vaihtoa oppimismielessa.

"Péésin paljon tekemdaéan itse, niinku laajalla skaalalla tekemé&én asioita. Se on var-
maan niinku, et paallikdiden puolelta ettei niinku pida niita lankoja tiukasti omissa ka-
sissé.” (H13)

PEREHDYTYKSEN KEHITTAMISEN KEINOT
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Kuvio 5. Keinoja perehdyttdmisen kehittamiseen.

Systemaattinen perehdyttaminen nousi myds haastatteluissa yhtena tarkeimmista kehitta-
miskohteista apulaispéaallikdiden perehdyttamisessd. Osa haastateltavista kaipasi selkeda
polkua perehdytykseen, jossa voisi olla jonkinlainen k&sikirja tai vastaava tukemassa pe-
rehdyttamista. Toisen haastateltavan mukaan apulaispaallikké voi olla isona apuna paalli-
kolle asioiden eteenpainviemisessd, joten on tarkead, etta apulaispaallikkd saa kunnon pe-

rehdytyksen toimenkuvaansa.

“Jos on mahdollista tehdé joku ké&sikirja siihen perehdytykseen, ettd mitéd kannattaa

olla ja miten kannattaa menné, ja mita toimeenkuvaan kuuluu.” (H6)
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Eras haastateltava koki, ettd olisi tarke&a, etta apulaispaallikdn rooli ja toimenkuva kaytai-
siin hyvin lapi, mité odotuksia ja vastuita toimeen sisaltyy. Selkeda tehtavalistaa kaivattiin
my0s. Haastateltavista kolme korostivat, ettd perehdytykseen tulee varata tarpeeksi aikaa.

Na&in varmistettaisiin mahdollisimman onnistunut perehdyttaminen.

"Kerrotaan heti aluksi, ettéd mitké ne tehtdvéakuvat on. Ne oli minulle silloin aluksi, kun

mind aloitin niin ihan niinku harmaata aluetta.” (H11)

“Painoittaisin sitd ajankayttoa sielld (perehdytyksessé), etté siihen on I6ydyttava ai-
kaa.” (H8)

"Miua olisi helpottanut sellainen selkeé tehtdvénjako.” (H14)

"Eniten kaipaa, et olisi se selkeé kuva, kun ladhtee siihen tybhén, ettéd mitad se pitééa

sisélldén ja sité perehdytysta.” (H11)

Haastateltavista pari nosti myos perehdytyksen keinoiksi tyonkierron toiseen tai useam-
paan yksikkdon, jossa kokeneempi apulaispaallikkod pystyisi opastamaan uutta apulaispaal-
likk6d. Yksi haastateltava kertoi kdyneensa toisessa yksikdssa tutustumiskaynnilla, jonka

aikana oli kayty erilaisia yksikon toimintamalleja lapi.

"En tieda, mutta ajattelin, ettd voisiko se olla ihan p6ll6a, jos olisit ihan uusi, ettd se
kavisit muutamassa eri yksikdssa vahan opettelemassa ja katselemassa. Jos se et

niinku sitten se saisi vahdn ndkemysta erilaisista toimintatavoista.” (H1)

Ne apulaispaallikot, jotka olivat olleet mukana Jollaksen jarjestaméssa koulutuksessa, ky-
syttiin haastattelussa viela erikseen, oliko koulutuksessa jokin aihealue, jonka he ehdotto-
masti ottaisivat mukaan uusien apulaispaallikbiden perehdytykseen. Valtaosa haastatelta-

vista nosti disc-analyysin hyddyntamisen erilaisten ihmisten johtamisen tukena.

"Disc-analyysi oli ehdottomasti siis semmonen, niinku kaikille silmia avaavin. Ja vaik
itekin on sosiaalinen ja mukautuvainen kaikkeen. Mut sit, ku olit siella disc paivassa

Ja mietitédén oikeesti ihmiset miettii asioita.” (H2)

Yksittaisina vastauksina nousi osio, jossa oli kayty lapi, miten keskustelukulttuuria kehite-
taan tyoyhteistssa, sekéa palautteenantotaitoja. Myos taloushallinnon elementeista tuloslas-
kelman ymmartaminen ja tulkinta seké tekeminen lukujen takana nousi myods yksittdisena

osa-alueena.



40

7 Ehdotus apulaispaallikdiden perehdytysprosessista

Apulaispaallikbiden perehdytysprosessin ehdotus on rakennettu tutkimustulosten ja teorian
pohjalta ja siihen on koottu tarkeimmiksi nousseet osa-alueet apulaispaallikon toimenku-
vasta. Tutkimustulokset antoivat vahvistusta teoriassa esiin tulleille tekijoille, jotka tukevat
perehdytyksen parasta mahdollista lopputulosta. Tutkimuksissa esiin nousseet haasteet,
esimerkiksi roolin selkeydesté ja olettamukset osaamisen tasosta, on otettu huomioon apu-
laispaallikbiden perehdytysprosessin ehdotuksessa. Seuraavaksi kaydaan lapi perehdytys-

ehdotuksen vaiheet ja sen jalkeen siihen liittyvat osa-alueet.
7.1 Apulaispaallikdiden perehdytysprosessin vaiheet

Perehdytysprosessin pohjana on kaytetty Bauerin (2010, 8) perehdytysmallia. Perehdytys-
prosessin ehdotus on rakennettu Bauerin (2010) perehdytysprosessin viiden vaiheen ym-
parille. Onnistunut perehdytysprosessi muodostuu naiden kaikkien vaiheiden yhteisesta

vaikutuksesta.

] iaalis- Onnistunut
Valinta ’ . Itseoh ’ Rooli * Somgahs ’ Kulttuuri
jautuvuus tuminen perehdytys

Kuva 9. Perehdytysprosessin vaiheet (mukaillen Bauer 2010, 8.)

Bauer (2010) on nostanut itseohjautuvuuden toiseksi vaiheeksi valintaprosessin jalkeen ja
kolmanneksi roolin selkeyden. Neljantena vaiheena Bauer on kuvannut sosiaalistumisen.
Tassa kehittamistydssa perehdytysprosessi ehdotuksena roolin selkeys ja sosiaalistuminen
on sijoitettu heti valintaprosessin jalkeen. Taman kehittamistytn tutkimustulosten perus-
teella roolin selkeys ei ollut kaikille apulaispaalliktille taysin selvaa, eika se ole ollut sita
myo6skaan tyéryhmille. Epavarmuus roolin suhteen loi epavarmuutta ja hidasti tehtavaroolin
sisdistamista osalla uusista apulaispaallikdista. Taman takia roolin selkeys ja sosiaalistumi-
nen on nostettu heti valintaprosessin jalkeisiksi vaiheiksi toisin kuin Bauer (2010,8) esitti.
Kuten Kjelin & Kuusistokin (2003) totesivat, ettd valintaprosessin aikana tulisi olla selvaa

se, minkalaiseen tyotehtavaan ja rooliin hakija on pyrkiméssa.

Kaikki perehdytysprosessin vaiheet kulkevat limittdin koko perehdytysprosessin ajan, mutta
paapaino tulee varsinkin perehdytysprosessin alussa olla edellda mainituissa asioissa, jotta
uuden roolin omaksuminen ja uuteen tydryhmaan tutustuminen tapahtuu varhaisessa vai-

heessa. Uuden apulaispaallikdn sisdistettyd roolinsa ja pééstyd hyvin mukaan
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tyoyhteis66n, on helpompaa ja motivoituneempaa perehtya yksityiskohtaisempiin toimen-
kuvan sisaltoihin. Motivaation merkitysta korosti myds Harpelund (2019, 179-180) omassa
perehdytysmallissaan, jossa tunteilla on iso merkitys perehdytyksen onnistumisen kannalta.
Seka tutkijan roolissa, ettd oman tydurani aikana kertyneen kokemuksen perusteella alle-
kirjoitan Harpelundin ym. (2019, 50) ndkemyksen tunneperdisesta perehdytyksestd, enka

halua sita ohittaa my6dskaan tassa kehittdmistydssa.

. . Sosiaalis- itseoh- _ Onnistunut
valinta || Rooli |- tuminen +jautuvuus -+ | Kulttuuri ’ perehdytys

Kuva 10. Ehdotus apulaispaallikbiden perehdytyksen eri vaiheista (mukaillen Bauer
2010,8.)

Perehdytys on onnistunut kun, rohkeus ja itseohjautuvuus ohjaa uutta tyontekijaa ja yritys-
kulttuuri on omaksuttu niin, ettd tyontekija on tietoinen yrityksen tavasta toimia, sen tavoit-
teet, sdanndista ja strategiasta. itseohjautuvuus nousee uudessa tydssa tai tyoroolissa sita
mukaan, kun tytehtavat tulevat tutuiksi ja osaamisen taso nousee. Roolin sisdistaminen ja

tydyhteison tuki ja vuorovaikutus tukevat itseohjautuvuutta.
7.2 Perehdytysprosessin osa-alueet ratkaisuehdotuksessa

Perehdytysprosessin ratkaisuehdotuksen osa-alueissa on mukailtu Bauerin (2010, 8) pe-
rehdytysprosessin menetelmia ja tyokaluja. Bauerin (2010, 4) perehdytysprosessin kolmas
strateginen taso on ennakoiva taso, jossa korostuu hyva organisointi ja suunnitelmallisuus.
Apulaispaallikbiden perehdytyksessa tavoitellaan Bauerin kolmatta, ennakoivaa tasoa. Se
on rakennettu viiden osa-alueen ympéirille, joissa on huomioitu teoriaa, seka tdman kehit-
tamistyon tutkimustuloksia. Osa-alueet ovat: rekrytointi, yrityskulttuuri, tukityokalut, tyén

hallinta, seka koulutus ja tuki.
Rekrytointi

Uutta apulaispéaallikkoa rekrytoidessa tyotehtava ja rooli tulee olla selkedna tiedossa ja mita
odotuksia uudelle apulaispaallikblle on asetettu. Joka rekrytoinnin yhteydessa on hyva
kayda lapi rooli ja mitd muutoksia rooliin tai tydtehtaviin on mahdollisesti tullut edellisen
rekrytoinnin jalkeen. Kun odotukset ja rooli on selkedd, myods arvioinnit hakijoiden soveltu-
vuudesta helpottuu. Myds apulaispéaallikdiden tutkimuksessa nousi esille joidenkin apulais-
paallikdiden epavarmuus roolin odotuksia kohtaan alkuvaiheessa, joten senkin puolesta on

tarkeaa, etta rooli ja siihen liittyvat odotukset huomioidaan heti alusta alkaen. Rekrytoinnin
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yhteydessa on hyva myos esitella apulaispaallikon perehdyttamisen prosessi ja mité tuleva

perehdytysjakso pitdé sisallaan.
Yrityskulttuuri

Yrityskulttuuri kuuluu tarke&néd osana perehdytysta. Tassa kehittamistydssa esitellyt Bau-
erin ja Harpelundin nostivat perehdytysprosesseissaan esille, kuinka tarkeda uusien tyon-
tekijéiden on omaksua organisaation toimintatavat ja strategiset tavoitteet. Perehdytyspro-
sessi ehdotuksessa yrityskulttuurin osa-alue on kuvattu eri varisena, koska apulaispaallikon
toimenkuvalle on ollut ominaista, etta tehtavaan siirrytdédn organisaation sisalta. Nain ollen
yrityskulttuuri ja toimintatavat ovat usein jo entuudestaan tuttua. Uudessa roolissa strate-
gian tuntemus korostuu, koska strategisien asioiden toteutumisen seuraaminen ja johtami-
nen kuuluu toimenkuvaan. Taysin uusia tyontekijoita silmalla pitaen on tarkeaa sisallyttaa
tarkeimmat yrityskulttuurin kuuluvat asiat perehdytysprosessiin. Yrityskulttuuriin kuuluu or-
ganisaation arvojen tunteminen, tietamys S-pankki ja asiakasomistaja toiminnasta. Toimin-
tatapoihin paasee parhaiten tutustumaan lukemalla Eekoon pysyvaisohjeet, joita paivite-
tdan sitd mukaan, kun asioihin tulee muutoksia tai paivityksia. Uusille tyontekijoille myods
Tervetuloa taloon- opas toimii niin perehdytettavalle kuin perehtyjalle hyvana muistilistana,
mitk& asiat tulee kayda lapi heti ensimmaisten paivien aikana lapi. Nain uusi tyontekija paa-
see tutustumaan heti alusta alkaen niin Eekoon toimintatapoihin, kuin paasyn tyossa kay-

tettaviin jarjestelmiin tunnusten aktivoinnin jalkeen.
Tukityokalut

Tukityokalujen yhtena tarkeimmisté perehdyttamisté tukevista asioista on osaamiskartoitus.
Taman kehittdmistyon tutkimuksessa nousi esille, etté joko paallikdn tai tyéryhman oletta-
mus osaamisen tasosta haastoi tydtehtéavien hoitoa. Tieto apulaispdallikén osaamisesta an-
taa niin paallikolle, kuin apulaispéaallikdlle itselleen ndkemystd lahtdtilanteesta ja mihin
osaamistarpeisiin tulee ensimmaisten kuukausien aikana keskittya perehdytyksesta. Pe-

rehdytettavéat asiat kirjataan perehdytyssuunnitelmaan ja perehdytys aikataulutetaan.

Joissakin tapauksissa apulaispaallikdiden haastatteluista nousi esille epatietoisuus yksikon
toimintatavoista. TAma korostui muutaman niiden apulaispééllikdiden kohdalla, jotka olivat
siirtyneet tehtdvaan toisesta yksikosta. Jotta nailta haasteilta jatkossa valtyttaisiin, on tar-
kedd, etta perehdyttdmiseen osallistuisi koko henkilokunta. Eklundkin (2018, 26) korosti

avoimen ja vuorovaikutteisen kommunikoinnin merkitysta perehdytyksessa.

Verkostoituminen muiden apulaispaallikdiden kanssa nousi tutkimustuloksissa isoon rooliin

asioista, jotka ovat tukeneet perehdytysta. On tarkead, etta uusi apulaispaallikkd paasee
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mukaan, niin omaan tydyhteiston, kuin verkostoitumaan muiden apulaispéaallikdiden

kanssa mahdollisimman pian.
Tyon hallinta

Uuden apulaispaallikolla tulee olla vahva myymaldaosaaminen. Taméa nousi esille myos apu-
laispaallikbiden haastatteluiden yhteydessa. Vahva osaaminen eri tuoteryhmissé ja muissa
myymalantehtavissa tuki tydta apulaispaallikkbna. Jos osaamistarpeita tuoteryhma osaa-
misen suhteen on, tulee ne kirjata perehdytyssuunnitelmaan. Myds ketjutoiminta kuuluu
osana myymalaosaamista ja ketjun prosessien tunteminen on oleellinen apulaispaallikén

osaamisalue.

S-ryhmalla on paljon jarjestelmia kaytdssa ja niiden toiminnallisuudet paivittyvat ja kehitty-
vat nopealla tahdilla. Tyon tehokkuuden kannalta on tarke&a, etta apulaispaallikkd omaa
vahvan osaamisen myds jarjestelmista. Jarjestelmdosaaminen oli osaamisalue, joka apu-
laispaallikbiden haastatteluista nousi niin perehdytyksen yhtend haasteena, ja tatd myo6ta

my0s perehdyttamisen kehittdmisen keinona.
Koulutus ja tuki

Apulaispaallikkopaivien jatkumista pidettiin tarkedna apulaispaallikdiden haastatteluissa
niin verkostoitumisen, etta uuden oppimisen nakoékulmasta. Haastatteluissa toivottiin myos
vuosittain eri teemoilla tapahtuvaa koulutusta. Ihmisten erilaisuudesta kertova Disc-analyy-
sid suosittelivat osaksi apulaispaallikbiden perehdyttamista lahes kaikki Jollaksen koulutuk-

sen kayneet.

Perehdytys on aina paallikdn vastuulla, kuten Kupias & Peltola (2009, 54) my6s totesivat
kirjassaan. Paallikkétason tehtavien perehdyttamisessa paras perehdyttdja on paallikkod
itse. My06s haastatteluissa nousi esille, etta paallikon tuki on ollut tarkeaa. Lisédksi haastat-
teluissa nousi toive my0s siita, etta apulaispaallikdt paasisivat mahdollisimman paljon teke-

maan yhdessa paallikbiden kanssa.
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Rekrytointi Yrityskulttuuri Tukitydkalut Tyon hallinta Koulutus ja tuki
* Tyotehtava « Strategia * Osaamiskartoitus * Perehdytys * Apulaispaallikko-
« Rooli « Arvot, missio ¢ Perehdytys- tydhoén/rooliin paivat
* Odotukset + S-pankki suunnitelma o Tuoteryhma * Koulutukset esim.
* Soveltuvuus « Toimintatavat * Yksikén osaaminen disc-analyysi
* Perehdytys- > Pysyviisohjeet toimintatavat » Jarjestelmat ¢+ Paallikén

kdytanteet o Tervetuloa o henkilékunnan « Ketjutoiminta tuki/yhdessa

taloon - opas osallistaminen * Johtaminen tekeminen
+ Verkostoituminen » Tyonkierto/
mentorointi

Kuva 11. Ehdotus apulaispaallikbén perehdytysprosessin osa-alueiden sisallosta.

Perehdytyksen yhtend menetelmana on tyonkierto toiseen yksikkddn ja mentorointi. Men-
torointia suositteli perehdytyksen yhteydessa myds Bauer (2010, 11). Eekoossa mentoroi-
jana voisi toimia kokeneempi apulaispaallikkd. Toive mahdollisuudesta tydnkiertoon nousi
esille myds parilla apulaispaéallikdlla haastattelujen yhteydessa, kun keskusteltiin perehdyt-

tamisen kehittdmisen keinoista.
Perehdytyksen kesto

Kjelin & Kuusisto (2003,205) pitivat perehdytyksen miniaikana koeajan verran. He nostivat
my0s esiin, ettd perehdytykselle tulee asettaa tavoitteet, joita perehdytyksen aikana tulee
seurata. Olen ehdotuksessani asettanut perehdytyksen keston kahdesta kuuteen kuukau-
teen, eli maksimissaan tuon koeajan verran. Kestoa tulee tarkastella apulaispaallikén osaa-
misen ja lahtétason mukaan. On hyva huomioida, etta tehokkaasti ja suunnitelmallisesti
hoidettu perehdytys auttaa apulaispaallikkta hallitsee tyonsad nopeammin, kuten myds Ek-
lund (2018, 32—-33) ja Kangas (2003, 5) totesivat omissa teoksissaan. Palautekeskustelut,
Eekoossa kaytetaan termia one -to one kaikissa paallikon ja tyontekijan kesken sovituista
keskusteluista, ovat tarkeita pitéad, jotta apulaispaallikkté ja paallikkd pystyvat arvioimaan
perehdytyksen etenemista. Myos paattspalaveri perehdytyksen suhteen on hyva pitaa. Tal-
I6in voidaan arvioida perehdytyksen onnistumista ja molemmin puoleinen palaute auttaa

jatkossa vahvistamaan onnistumisia ja korjattavia asioita pystyy jatkossa parantamaan.
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Kulttuuri

onnistunut
perehdytys

N

Koulutukset ja tuki

« Apulaispaallikkdpaivat

= Disc-analyysi

= Esihenkilon tuki/yhdessa tekeminen
« Tydnkierto/ mentorointi

Kuva 12. Ehdotus apulaispaallikbiden perehdytysprosessista (mukaillen Bauer 2010.)

Kun perehdytysprosessin vaiheet ja osa-alueet yhdistédd, muodostuu niistéa ehdotus apu-

laispaallikbiden perehdytysprosessista. Kyseisen ehdotuksen tulen viemaan tydpajaan,

jossa esittelen perehdytysprosessin, jota jatko tydstetdan tyépajassa ryhmatyon merkeissa.
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8 Tydpaja apulaispéaallikdiden perehdyttamisen kehittdmiseen

Ty6pajan suunnittelu ja aikatauluttaminen on tarkeaa, jossa tulee huomioida typajan si-
salto, osallistujien maara, kaytettavat menetelmat ja tydpajan tavoitteet kaytettavissa ole-
van ajan puitteissa. Aikataulun suunnittelussa tulee huomioida myos riittavasti taukoja. La-
pikaytavia asioita tulee priorisoida tarkeysjarjestykseen, jos kay niin, ettei varattu aika riita-
kaan kaikkien asioitten lapikaymiseen. TyOpajan onnistumisen kannalta on tarke&a, etta
sinne on valittu oikeat ihmiset, joilta |0ytyy tarvittavaa tietotaitoa ja myds valtaa paattaa asi-
oista. (Kantojarvi 2012, 41-43, Seeds for change 2012, 6-7.)

Taman kehittamistydn tydpajassa mukaillaan aivoriihen kaltaista tydskentelytapaa. Aivoriihi
on menetelma, jossa kaytetaan luovaa ongelmanratkaisua. Tyoskentely-ympariston on tar-
keaa olla turvallinen, jotta koko ryhman jasenten on helppo ottaa osaa. Tavoitteena on ke-
hittdd mahdollisimman paljon toteuttamiskelpoisia luovia ideoita. Aivoriihen runko sisaltaa
rajatun ongelman asettelun, joka annetaan ryhmalle ratkaistavaksi. ldeointivaiheessa
ryhma kirjaa ajatuksiaan ja ideoitaan esimerkiksi post-it lapuille, jonka jalkeen siirrytdan va-
lintavaiheeseen, jossa valitaan parhaimmat ideat jatkokasittelyyn. (Aivoriihi 2023.) Aivorii-
hessa on ominaista ideoita iso maara uusia ideoita. Tassa tyopajassa ei keksita uusia ide-

oita, vaan kehitetddn olemassa olevaa toimintaa aivoriihen tavoin.

Oma roolini tydpajassa oli toimia fasilitaattorina eli ryhmanvetajana. Fasilitaattorin rooli on
ohjata paivaa ja varmistaa tydpaja kulun sujuvuus. Fasilitaattori ei ota kantaa tai tuota ide-
oita, eika osallistu valintojen tekoon, vaan pyrkii omalla toiminnallaan luomaan puitteet on-
nistuneelle ja idearikkaalle tydskentelylle, johon osallistuu kaikki tydpajassa mukana olevat.
Fasilitoinnissa on oleellista kuunnella osallistujia ja ryhmatdiden yhteenvetojen tekeminen,

jotta yhteinen ymmarrys syntyy. (Kantojarvi 2012, 36—37, Seeds for change 2012, 9.)

Tybpaja jarjestettiin Etela-Karjalan osuuskaupan konttorilla keskiviikkona 20.9.2023. Ty6-
paja alkoi klo 8.00 ja aikaa tyopajatydskennellylle oli varattu yhteensa kuusi tuntia. Tyopa-
jaan kutsuttiin neljan eri S-marketin apulaispaallikot ja paallikot, joiden valinnasta opinnay-
tetyontekija oli miettinyt yhdessa kahden kenttapaallikon kanssa. TyOpajaan haettiin niin
kokeneempaa, kuin tuoreempaa nakdkulmaa, joten osallistujiksi valittiin seka yli 10 vuoden
kokemuksella, kuin muutaman vuoden kokemuksella olevia paallikdita, seka heidan apu-
laispaallikkonsa. Sen lisaksi tydpajaan osallistuivat molemmat kenttapaallikot, Eekoon hen-
kilosto- ja viestintgjohtaja, seké marketkaupan S-paallikké valmennettava. S-paallikko val-
mennus on reilu vuoden kestéava koulutus, jossa valmennettava tutustuu markettoimialaan
tyokierron kautta. Tavoitteena valmennuksessa on tulevaisuudessa ty6llistyd paallikkota-
son tehtaviin. Tydpajaan osallistui yhteensa 12 henkil6a, nain saatiin tydpajan ryhméatehta-

viin kolme neljdn hengen ryhmaa. Kutsun yhteydessa oli tydpajaan osallistujia informoitu
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tyopajan aikataulusta ja tavoitteista. Nimesin tydpajaan osallistujat H1-12, joita kaytan tyo-

pajan purkujen ja kommenttien erottamiseen.
8.1 TyOpajan aloitus, aiheen ja tavoitteiden esittely

Ty6paja alkoi pienimuotoisella aamupalalla. Olin tullut paikalle ajoissa valmistelemaan tar-
jottavat ja varmistanut, etté kaikki laitteisto toimii ja varannut tyoskentelya varten kynia ja
paperia. Osallistujille oli tarjolla kahvia, teetd, hedelmia ja suolaista syotavaa. Nain saatiin
heti alkuun rento hetki, jossa saatiin hetki vaihtaa kuulumisia ennen varsinaisen tydskente-

lyn alkua.

Virallisen osion aloitin esittelemalla itseni ja toivotin kaikki tervetulleeksi, ja kiitin osallistujia
siitd, ettéd olivat tulleet mukaan tydpajaan kehittdmaan apulaispaallikdiden perehdyttamista.
Sen jalkeen kavin lyhyesti lapi paivan ohjelman, aikataulun ja kysyin lupaa tydpajan tallen-
tamiseen, johon kaikki antoivat luvan. Tallentamisen tarkoituksena oli varmistaa tyOpaja-
tyoskentelyn luotettavuus, seka tukea aineiston analysointivaihetta (Kananen 2017, 124).

My@s tyOpajassa ryhmien kirjallisesti tuotetut aineistot kerattiin talteen ja valokuvattiin.

Seuraavaksi jokainen esitteli itsensa, missa tyoskentelee, seké kertoi ajatuksia ja odotuksia
tyopajan suhteen. Moni koki apulaispaallikdiden perehdyttamisen kehittdmisen tarkeaksi ja
olivat mielelladn tulleet auttamaan ja tydostamaan aihetta tydpajaan. Taman jalkeen kavin

lapi tybpajan sisallon seka tavoitteen kehittaa apulaispaallikdiden tueksi tytkalu.

Tyb6paja oli jaettu kolmeen eri vaiheeseen. Jokainen vaihe sisdlsi tydpajatydskentelya kol-

messa neljan hengen ryhmassa. Tydpajan vaiheet olivat seuraavanlaiset:
1) Apulaispaallikén toimenkuvan lapikaynti + tyosto
2) Apulaispaallikbn perehdytysprosessin lapikaynti + tyosto
3) Tydkalun kehittaminen apulaispaallikbiden perehdyttdmisen tueksi

Toin esille rennon ja idearikkaan ilmapiirin merkityksen tyOpajatydskentelysséa. Korostin,
ettei vaaria vastauksia ole, vaan tarkoituksena on |oytad eekoon nakoiset materiaalit tuke-
man apulaispaéllikdiden perehdytysta. Kerroin myads, etta itse toimin tdssa opinndytetydssa
tutkijan roolissa ja oma tuotanto, jota tdh&n tydpajaankin olen tuottanut, nojaa vahvasti teo-
reettisen tiedon ja apulaispdallikdiden tutkimustuloksien varaan. Jokainen ty6pajan vaihe
kadydaan lapi omana alalukuna ja niiden sisélté kaydaan lapi niisséa tarkemmin. Ennen en-
simmaista tyopajatytskentely vaihetta esittelin lyhyesti viel& opinndytetydni prosessin vai-

heet ja toukokuussa apulaispaallikbiden kanssa kaytyjen haastattelujen tulokset.
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Tyb6pajaan osallistujat olivat jaettu etukateen kolmeen neljan hengen ryhmaan. Olin jakanut
ryhmat niin, ettd kenttapaallikét sekd henkilosto- ja viestintajohtaja olivat eri ryhmassa, ja
jokainen toimi oman ryhmansa vetdjana. Muut osallistujat olin jakanut niin, ettd saman mar-

ketin paallikko ja apulaispdallikko eivat olleet samassa ryhmassa.
8.1.1 Tyopajatyoskentely vaihe 1: apulaispaéllikdn toimenkuvan osa-alueet

Ensimmainen ryhmatydskentelyvaihe piti sisalladn apulaispaallikdiden toimenkuvan osa-
alueet, jotka esittelin ennen ryhmatyon ohjeistusta. Kerroin, etté olin koonnut osa-alueet
hyoddyntaen apulaispdéallikdn toimenkuvan materiaaleja ja Jollaksen jarjestdméan apulais-
paallikdiden koulutussisaltta. Koin tarkeaksi, ettd tydpajaan on tuotettu etukateen sisalt6a,
jota jatko tyostetaan yhdesséa. Toimenkuva on laaja, ja osa-alueitten siséllys on kiinni my6s
siitd, mistd nakdkulmasta ja toimenkuvan tehtavien kautta asiaa tarkastelee. Apulaispaalli-
kon toimenkuvan osa-alueiden tarkoitus on auttaa perehdytyksen suunnittelussa ja toimia
mahdollisesti osaamiskartoituksen tukena.

TULOSJOHTAMINEN: JARJESTELMAT:

S-tyotllat

Workplace & Workchat

Spolnt - S-ryhman sisalnen kanava
Workday - henkilostohallintaohjelma
Elli-tyovuorosuunnitteluohjelma
Metso- tyovuorosuunnittelu
Mobililielll

Kannattava tolminnan
ymmartaminen: tehokas- |Ja
tarvelahtoinen tuntienkaytto
Tuloslaskelman ymmartaminen
Muut tulosraporttien ymmartaminen: I |

myynti-, havikkl-, saatavuusraportit

Tulokseen valkuttaminen/tuloksen Visma M2 -matkalaskujarjestelma
varmistaminen Power Bl tyomaaraennuste &

Laadun kolmiloikka raportointi tyotuntlennuste
APULAISPAALLIKON Kamu- sovellus

TOIMENKUVAN
OSA-ALUEET

IHMISTEN JOHTAMINEN:
KETJUTOIMINTA:

Ennustepohjainen (EP) tilaaminen | |

Jaksonvalhteen tekemiset

valhtuvat eslllepanot

Valikolmatyo (pyynnot, profiloinnit)
Omavalvonta

Tyonjohtaminen
Esihenkllo johtaminen
Viestintataldot
Vuorovalkutustaldot
Perehdyttaminen
Muutoksen johtaminen

Kuva 13. Apulaispéaallikdiden toimenkuvan osa-alueet ennen tydpajaa

Ryhmien tehtéavana oli kdyda jokainen osa-alue lapi yksi kerrallaan ja miettid onko osa-
alueet méaaritelty oikein, puuttuuko osa-alueista jotain tai pitd&ko jotain kohtaa jollakin ta-
valla tdsmentad, ja jos tarvitsee, miten? Ryhmien tehtavana oli myds pohtia, onko kaikki
tarpeellista vai poistetaanko osa-alueista jotain pois tai pitddko jotain osa-aluetta esimer-
kiksi jakaa jotenkin. Jokainen ryhma sai nelja A4 paperia, joihin apulaispaallikbn osa-alueet
oli kirjattu, kukin osa-alue omalla paperilla. Ryhmien tehtavana oli ty6staa naihin papereihin

tuotoksensa kunkin osa-alueen kohdalta.
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Varmistin, ettd tehtdvananto oli ymmarretty oikein, jonka jalkeen jaoin jokaiselle ryhmalle
viela materiaaleja, jotka olin tulostanut tydpajan esittelymateriaaleista. Toisessa oli kuva
apulaispaallikdiden toimenkuvan osa-alueista ja tehtdvananto, seka toisessa apulaispaalli-
koiden haastattelujen tutkimustulokset, joita voi hyddyntéaéd tehtdvanannossa tarvittaessa.
Aineisto l6ytyy tyopajamateriaaleista liitteesta 4. Yksi ryhma jai tydstamaan tehtavaa tydpa-
jan kokoushuoneeseen, ja kaksi muuta ryhmaa jakaantuivat vapaana oleviin toimistohuo-
neisiin. Tehtavan aikatauluksi sovittiin 45 minuuttia. Kiersin tehtdvanannon aikana ryhmissa
ja seurasin tehtavien etenemista. Tyostot ryhmissa sujuivat hyvin, eteni aikataulun mukai-
sesti ja jokaisessa ryhmassa kaytiin hyvia keskusteluja aihepiirin sisallostéa. Eniten keskus-
telua herétti jarjestelmien valtava maara ja ryhmissa mietittiin myos mitéa kaikkea ketjutoi-

mintaan tulisi sisallyttaa.

Ryhmaty6t saatiin valmiiksi sovitussa aikataulussa, jonka jalkeen kokoonnuttiin yhteiseen
tilaan ja lahdettiin purkamaan apulaispaallikdiden toimenkuvan osa-alueita yksi osa-alue
kerrallaan. Osa-alueet olivat jarjestelmat, ihmisten johtaminen, tulosjohtaminen ja ketjutoi-

minta.
Jarjestelmat

Itse olin listannut jarjestelmiin jarjestelmia, joita padsaantoisesti kayttavat vain esihenkilot
ja apulaispaallikét. Ryhmatoiden jalkeen oli helppo todeta, ettéd kaikkien jarjestelmien hal-
linta on tarkeaa ja valttamatonta, eikd oikein mitdén jarjestelmaa voi sulkea listasta pois.
Jokainen ryhma tuli vuorollaan esittelemaan omat tydstonsa. Ensimmainen ryhma, joka tuli
esittamaan tyonsa, oli tehnyt paljon lisayksia jarjestelmiin, jonka huomioivat myds toiset

ryhmaét.

"Tyb avasitte hyvin noita, kun myé taas aateltiin et ne kuuluu tuonne yleisempiin néda Fiorit,

Essut ja Tilat. Mut on hyvé et ne kaikki on luetteloitu.” (H2)
*Joo huomasi, etté ei kylla kaikkea muistanut ldhellekkéan.” (H10)

Sosiaalisen median kaytdssa keskusteltin myds jarjestelmien kohdalla. Kaksi ryhmaa oli
nostanut sen jarjestelmiin, yksi ryhma oli sijoittanut sen toiseen osa-alueeseen. Kaikki olivat
kuitenkin sitd mielta, ettd sosiaalisen median osaamisen taso tulee olla apulaispaallikolla

vahintaan avustavan tasolla.

” Tai jos tulisi joku hirved somekohu, niinku et hei miten tdssa nyt lahetdan? Kylldhén se

l&htee niinku siun on pakko reagoida, ei voi odotella.” (H1)

Kolmas ryhma lisasi vield muutaman jarjestelman listaan ja sen jalkeen keskustelu siirtyi

siihen, tulisiko jotain jaottelua jarjestelmien osalta tehda.
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” Hirveasti tuli asioita ja niita tuli viela liuta lisééa, etta tosi paljon (jarjestelmia). Voisiko se
olla tavallaan se kaytto, etta tarvitsee sita paivittdin, viikoittain vai harvemmin. Tai sitten
mietittiin semmoista, ettd osaatko sitéd itse kayttaa vai pitaako osata neuvoa muita, mutta ei
oikein l6ydetty siihen semmoista selkeaa, et mika se jaottelu ois. Mutta todettiin, etta jarjes-
telmi& on ihan hitokseen ja jotta toiminta rullaa niin noihan niiku pitaa tietaa ja hallita ainakin

jollain tapaa tietdd misté Ioytyy mitékin, et se on aika oleellinen juttu” (H1)

*Joo ja tuommoisena luettuna tuo on tosi raskaan nékdinen, niin ettd ehké siihen joku jaot-
telu jotenkin.” (H2)

“Ja sitdhdn me mietittiin jo vdhan niin kuin sité tybkalua, etté voisi olla hyva, etté jos tarvit

tétad, meet ténne ja jos tarvit kulkulatkia, meet tdnne. ” (H1)

W

B |
Kuva 14. Ryhmatoiden tuloksia: jarjestelmat

Lopuksi keskusteltiin viela jarjestelmien tunnuksista ja jarjestelmien jaoista osa-aluetau-
luun. Osaan jarjestelmiin paasee omilla tunnuksilla, ja osaan jarjestelmiin on yhteiset tun-
nukset. Keskijohdossa olevat kenttapaallikét pohtivat sita, tulisiko jarjestelmien tunnuksien
linjausta yhtenaistaé ja kirjasivat itselleen tyoélistalle pohdittavaksi. Jarjestelmien jakami-
sesta nostettiin esille, etta tulisiko ne jakaa niin, etta on henkiléstdon liittyvat ja tydhon liitty-

vat jarjestelmat erikseen.
"Vaikka henkilbihin liittyvét ja sitten asia jarjestelmét erikseen.” (H3)

"Ja osaa pitdéd osata hyvin, ja osaahan riittda, et tied&t mista sinne kirjaudutaan, missé on

tunnukset. Mutta sit joku Kamu siun pitdéa kyl osata aika hyvin.” (H10)

Jatimme asian hautumaan ja siirryimme toiseen osa-alueeseen, ihmisten johtamiseen.
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Ihmisten johtaminen

Yksi ryhmista aloitti oman tyonsa purkamisen ensimmaéaisena. Ryhma nosti ensimmaisena
esille, etta tyonjohtaminen ei kuulostanut heisté hyvéalta, vaan olivat vaihtaneet sen arkijoh-
tamiseksi. Muut ryhmaét olivat samaa mieltéd. Ryhméassa oli myds hyvin mietitty termien si-
saltoja eli minkalaisia ominaisuuksia apulaispaéallikolla tulee olla johtamisen eri osa-alu-

eissa.
” Arkijohtamiseen kuuluu pdénséaéntoisesti se kaiken organisointi ja delegointi. ” (H5)

” Muutoksen johtamiseen me I&hinné vaan liséttiin siinen, etta niinku ajatuksia mita se he-
ratti niin, ettd oma asenne siihen muutosta kohtaan, ettei itse tyrmété heti koko muutosta ja
opetellaan itse se asia, helpompi vieda perille. Ja sitten se oma asenne siina, etta se ei

vélttdmatta mene heti kerralla maaliin.” (H11)

Ryhma oli keskustellut my6s siita, etta henkildstoasioita tulisi opetella paremmin ja yleiseen
keskusteluun nousi se, kuinka hyvin esimerkiksi kaupanalan TES tulisi osata. Henkilosto-

johtaja ohjeisti, ettei kenenkaan tarvitse TES:ia ulkoa opetella, ettéd heiltd saa apua ja asiat

voidaan yhdessa selvittaa.

Kuva 15. Ryhmatoiden tuloksia: Ihmisten johtaminen

Toiselle ryhmaélle jo termi ihmisten johtaminen tuntui vieraalta, mutta heilla ei ollut siihen

tilalle laittaa mitaan muutakaan termia.

"Meille toi ihmisten johtaminen oli vaikea sana, niinku et me ollaan jossain tosi korkealla.
Tassa nayttaa niinku tosi hienolta ja sellaista, etta ne pitais jotenkin arkiperaistaa. Et se jaa

vahan niiku ilmaan roikkumaan, sité lahettiin ensimmaisena tuossa miettiméén.” (H2)
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"Mut ei meill oo siihen parempaakaan ehdotusta” (H10)

2

"Meillé oli myés tuo esimerkillé johtaminen, tai esimerkkiné oleminen, reagointi ja I&dsnéolo.’
(H4)

Lopuksi yhdella ryhmalla nousi tarke&d huomio esiin asiakasjohtamisesta.

"Kun katsottiin sitéd toimenkuvaa ja asiakaspalvelua ja asiakashan on kaikessa keskiésséa
niin se tuli taalta jarjestelmien kautta joo, mutta ehka jotenkin myds se asiakaspalvelun joh-
taminen on semmoinen mik& lisattiin ja ylipdataan se asiakaslahtoisyys kaikessa johtami-

sessa taytyy olla selkdrangassa.” (H1)

Nosto sai kannatusta ja myonnytyksia tyopajaan osallistujien keskuudessa ja sita pidettiin
hyvana ja tarkeana nostona ja tahan aiheeseen palattiin viela tulosjohtamisen osa-alueen

kasittelyn yhteydesséa. Seuraavaksi ryhdyimme kaymaan lapi ketjutoimintaa.

Ketjutoiminta

Ketjutoimintaan olin sisallyttanyt kaikki tilaamisiin, valikoimiin ja myymalatytskentelyyn liit-
tyvét isoimmat kokonaisuudet. Monet asiat ovat myds sellaisia, jotka linkittyvat useampaa-
kin osa-alueeseen. Yksi ryhmista olikin keskustellut ja pohtinut, ettd ketjutoiminta osa-alu-

eena pitaa sisallaan niin jarjestelmien kuin tulosjohtamiseen liittyvia osa-alueita.

"Me keskusteltiin tédssé ketjutoiminnassa sité, etté néista aika monet oli siellé niinku peri-

aatteessa sinne jérjestelmépuoleen sidottuja. ” (H3)
Toiset ryhmat oli myds huomanneet ketjutoiminnan ja jarjestelmien yhteyden.

*Jérjestelmista olikin tuossa jo et nda (ketjutoiminta) sitoutuu keskenaén. Niin liséttiin vaan
jaksonvaihteen tekemisen peraan Laika ja Essu. Ja vaihtuvien esillepanojen perdan Tavoit-
teellisen myynnin johtaminen. Ja sitten laitettiin tihan alle laadunkolmiloikka. Ja sit viel ihan
erikseen tanne viela voittava kauppa, koska se on taas isompi kokonaisuus. Ja takaisinve-
dot.”(H11)

"Tdhdn me (ketjutoiminta) nimettiin myds lehti-ilmoittelut ja s-mobiiliedut, vaikka ne ei ihan
ketjun olekaan vaan Eekoon omia. Ja sitten mika nostettiin, mista on ollut tosi téarked apu
niin tuo kaupallinen kalenteri, ettd kun sen tulostaa niin nakee kaikki mité sinéd kuussa ta-
pahtuu.” (H5)
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Kuva 16. Ryhmatoiden tuloksia: Ketjutoiminta

Kolmannella ryhmalla ei ollut juurikaan liséattavaé osa-alueeseen. He olivat ennustepohjai-
nen tilaamiseen tdydentaneet manuaali- ja vakiotilaamisen. Taman jalkeen siirryimme seu-

raavan osa-alueeseen.
Tulosjohtaminen

Tulosjohtamisen alle oli maaritelty kannattavan toiminnan ymmartamisté aina tuloslaskel-
masta, havikkiraporteista ja tehokkaan- ja tarvelahtéisen tuntikéyttéon. Ryhmilla ei kauhe-
asti ollut lisattavaa alkuperaiseen listaan, mutta keskustelua kaytiin enemmankin siita, mita
keinoja apulaispaallikéiden tunnuslukujen ja myyntiraporttien ymmartamisen kehittamiseen
on. Keskusteluista nousi tarked kysymys siitd, mita raportteja apulaispaallikéilla on kay-

tossé, kun paallikkd on esimerkiksi lomalla.

"Puhuttiin just siitd, et mité kaikkia raportteja esimerkiksi appareille tulee, tuleeko appareille
myyntiraportit, havikkiraportit? Jos ei tuu myyntiraportteja ni aika vaikea se on johtaa sita
tekemista niinku silloin kun paallikkd on lomalla. Ja kyllahan se on yksi tarkeimmisté tyoka-

luista se myynninseuranta ja niinku se et missd mennéén.” (H3)

Tama nosto heratti paljon keskustelua koko tydpajaan osallistujien kesken ja ajatus, etta
apulaispaallikolle ohjattaisiin samat paivittaiset raportit kuten péaallikdlle, sai kannatusta
kaikkien suusta. Yksi paallikko, joka on aikaisemmin toiminut vastuumyyjéané ja tuurannut
paallikkoa loma aikoina nosti esille, etta silloisessa roolissa tieto tunnusluvuista, tuli aina

paallikon kautta.

” Ei niihin lukuihin silloin tullut ees kun olin kans (apulaispééllikké) ja en saanut sité raporttia,

niin xxxx kertoi aina et hyvin menee. Et naitten raporttien lukeminen pitaa opettaa ja sit kun
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niité kattoo paivittain niin siihen tulee sellainen rytmi, mut silloin kun kattoo vaan sen kerran

ni oli et ai mika se oli. "(H9)

Tassa kohtaa itse mainitsin, etta tunnuslukujen ymmartaminen oli noussut apulaispaallikoi-
den tutkimustuloksissa esiin osa-alueeksi, josta haluttiin oppia lisdé ja koettiin perehdytta-
misen tarvetta. N&ain ollen myyntiraporttien jatkuva seuraaminen harjaannuttaisi tunnuslu-
kujen ymmartamista ja apulaispdallikko olisi itse kartalla missa yksikon tuloskayra on me-
nossa reaaliaikaisesti. Toinen kenttapaallikdista kirjasi itselle tehtavéaksi selvittdd mahdolli-

suutta jatkossa ohjata myyntiraportit myds apulaispaallikoille.

"Apulaispééllikét ovat tédrkedssé roolissa paéllikbn ohella ja tuuraavat kun pééllikét on lo-
malla. Mie vaitan, ettd yksi ensimmaisista asioista, mita ne (paallikot) aamulla tekee, on et

ne kattoo myynnit.” (H3)

Yksi ryhma oli keskustellut myds havikkiraporteista ja milla tavalla havikkia tulisi avata koko

tyoryhmalle.

"Me puhuttiin tuosta tulosjohtamiseen liittyen, et tédé hévikki esimerkiksi avataan euroina
sille tydryhmalle. Eli se prosenttiosuus nayttaakin ihan eri tavalla, kun se on muutettu eu-

roiksi. Vaikka hevi (hedelma, vihannes) hévikista puhuttaisi.” (H5)

“Ja sitten siellé lukee vielé reagointi siihen hévikkiin.” (H12)
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Kuva 17. Ryhmaétoéiden tuloksia: Tulosjohtaminen

Osion lopuksi yksi ryhmista nosti viela tarkedn osa-alueen esiin, asiakasjohtamisen. Tata
aihetta oli jo aikaisemminkin sivuttu, mutta he olivat sitd pohtineet pitemmalle ja kirjanneet

ylos mitd osa-alueeseen kuuluu.

"Meilla on taélla toisella (paperin) puolella bonus. Asiakasjohtaminen.” (H8)
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"Me léhettiin pureksimaan, ettd se pitéis kyl nostaa jotenkin eri tavalla keskiéén ja sen alle-
han voi linkittda paljon. Taalla on asiakaspalautteet, some, asiakkaiden toiveiden kuuntelu,

paikalliset toimittajat, esimerkilléd johtaminen, tervehtiminen.” (H12)

"Tuli tdssé niinku idea, etta jos ajatellaan tuloskorttia ja siellda on nelja nakdkulmaa (asiakas,
talous, henkildsto ja prosessi) ja tdssahan on kaikki kolme, mut tda asiakas puuttuu. Niin
pystyyko tota ketjutoiminta asioita yhdistam&an? Niin meilla olis tdssé mein tuloskortin na-

kbkulmat? lhan just téassé tuli mieleen” (H1)

Vaihdoimme ihmisten johtamisen henkilostdjohtamisen osa-alueeksi, joka soveltui parem-
min toimenkuvan mukaisesti. Asiakasjohtaminen nousi omaksi osa-alueeksi ja tulosjohta-

minen pysyi omana osa-alueenaan.

"Téytyyh&n meillé se talousjohtaminenkin olla sielld. Sehén on kaiken toiminnan ydin, ei me

sité voida j&ttéa sielts.” (H1)

Yhdistimme jarjestelma ja ketjutoiminnan yhdeksi kokonaisuudeksi ja keskustelimme, etta
ketjutoiminta kuvaa parhaiten osa-alueen nimed, koska lahes kaikki jarjestelmat on ketjun

hallinnoimia.

Lopuksi palasimme vield asiakasjohtamisen osa-alueeseen ja yhdessa pohdimme mité
kaikkea sinne siséllytetaan. Lisasin uuden sivun tydpajan esityksen PowerPointiin ja lisasin
asioita sitd mukaan, kun niita tuli. Siirsimme asiakkaisiin liittyvat asiat asiakasjohtamisen

alle.

"Asiakaspalvelun johtaminen, palautteet ja sinun toiveet. Elikké taa niiku periaatteessa kuu-
luu niiku henkiléstdjohtamiseen, niin sitten naa siirrettaisiin sinne asiakasjohtamiseen. Me

ollaan oltu kyl hirveen aikaansaavia” (H3)
*Joo taé koko aika jalostuu. Pitdiské t4é tehdé télleen ja hei semmoista vield.” (H1)

"Myyntikunnon varmistaminen, asiakaspalautteet, markkinointituotteet, tilaaminen, some.

Myymalan, varaston siisteyden varmistaminen.” (H1)

"Kaupallinen ja siisti myyméla esimerkiksi, vaikka silleen, kun ajattelee, en ne on niité ajan-
kohtaisia asioita mitd me pidetéd&n pinnalla niin niidenhan pitda uida tuonne, et ne tukee sita

Ja huomioidaan niité asioita.” (H2)
"Vaikka jos siivous ei toimi tai muuta ni reagoidaan ja se tulee tuolta kautta.” (H3)

"Eiks tuohon kaytdnnéssé kuulu sit myés kaupallinen kalenteri? Koska siel on sesongit ja
padadyt ja satokaudet?” (H12)
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"Meilld on tosi yhtendinen nékemys ja siun vaan sitten vield se tybn kasaaminen, etté se

jasentyy taa ajatusryéppy siihen.” (H2)
“Ja sitten et se jasentyy sielta, ettd ne (apulaispaallikét) saa tehda niitd.” (H9)

"Meillé ainakin sielléd koulutuksessa kéytiin 14pi niin p&éllikbissa, oli tosi paljon eroja, ettéa

mité apulaispaéllikét sai tehdé. Et se pitéis varmaan olla tasaisempi se raja.” (H5)

“Se kun kdynnistat uuden organisaatiomallin, niin me tiedetédén, etta kaikki ei ldhe samalta
viivalta. Téé on kaikki sité yhtendistémista lisdavia asioita ja viidan naita asioita eteenpéain.”
(H2)

Asiakasjohtamisen osa-alueiden listauksen jalkeen todettiin, ettd ensimmainen tehtava ol
saatu valmiiksi ja todettiin, etté paljon oli yhdessa saatu muutoksia aikaan ja ryhmalla ol
yhtendinen ndkemys aikaansaannoksesta. Taman jalkeen pidettiin ensimmaéinen tauko,

jotta kaikki paasevat hetkeksi jaloittelemaan ja virkistaytymaan.
8.1.2 Tybpajatydskentelyn vaihe 2: apulaispéaéallikon perehdytysprosessi

Tauon paatyttya oli tydpajan toiseen vaiheen vuoro. Toinen vaihe piti sisélladn apulaispaal-
likdn perehdytysprosessin tydstba. Ennen tyhmatoiden aloitusta esittelin ryhmalle ehdotuk-
seni apulaispaallikdiden perehdytysprosessista. Aloitin esittelemélla ensin viisi vaihetta,
josta perehdytysprosessi muodostui ja sen jalkeen esittelin perehdytysprosessin eri osa-
alueet, joista kokonaisuus apulaispaallikon perehdytysprosessille rakentui. Esittelin proses-

sin juuri sellaisena, kuin olin ne esittanyt aikaisemmassa kappaleessa kuusi.

Taman jalkeen annoin ohjeet ryhmatydskentelylle. Ryhmaéjaot olivat osoittautuneet toimi-
viksi, joten tarvetta ryhmamuutoksille ei tdssa vaiheessa ollut. Ryhmien tehtavana oli kirjata
erivarisille post-it lapuille asiat, jotka he poistaisivat perehdytysprosessista, lisattavia asi-
oita, seka perehdytyksen keston. Vihreille post-it lapuille kirjattiin lisattavat asiat, punaisille
poistettavat asiat ja keltaisille lapuille perehdytyksen kesto. Ennen kuin ryhman hajaantuivat
tyostamaan tehtavaa, varmistin vield, etta kaikki olivat ymmartaneet tehtdvanannon. Annoin
jokaiselle ryhmalle vield tulosteet perehdytysprosessi ehdotuksesta tyén helpottamiseksi.
Aikatauluksi sovimme, ettd piddmme lounastauon noin 40 minuutin kuluttua, jonka jalkeen

ryhmatydskentely voisi jatkua, mikali tarvetta siihen on.
Lisattavat asiat

Kierrellessani ryhmissa tehtavan suorittamisen aikana, syntyi paljon keskusteluja esimer-
kiksi, kuuluuko perehdytyskaytanteiden lapikdyminen rekrytointivaiheen ja kuinka tarkeaa

on rekrytointivaiheessa kayda lapi ty6tehtavan rooli, johon haetaan.
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*Sindnsé on hauskaa, etté se lahtee siis rekrytoinnista ja niinku ajatellaan, ettd se on jo
periaatteessa osa perehdytysta. Siind kerrot sen, ettd minkalainen se on se tehtava niin

miun mielestd kuulosti hyvélta.” (H2)
“Niin kuulosti, eiké siihen ehkéa ole niinkdan tommosta ajateltu.” (H6)

"Tietenkin sielléd on Kysytty niitd kysymyksié, ettéa ajatellaan, ettéa pérjadéké se ihminen siiné
tehtavassa. Mutta sitten taas, etta ite tuodaan esille se et mika se rooli on, kun se haasta-

teltava istuu siiné, etenkin jos se on niinku uudempi talo.” (H2)

Lounastauko pidettiin sovitussa paikassa, jonka jalkeen keskusteltiin ja paatettiin, etta teh-
tavan tyostoa jatketaan lounastauon jalkeen yhdessa, koska perehdytysprosessin tyosto oli
koettu ryhmissa suhteellisen vaikeaksi tehtavéksi. Lahdimme liikkeelle asioista, joita pereh-
dytysprosessiin tulisi lisdtd. Yksi ryhmista tuli ensimmaisené esittelem&én omat lisattavat
asiansa. Ryhma oli l1oytanyt hyvia lisattavia asioita perehdytysprosessin eri osa-alueisiin.
He nostivat esille muun muassa strategian kirkastamisen tarkeydesta, apulaispaallikon
oman aktiivisuuden merkityksesta perehdytysvaiheessa ja tydoryhmén tuen merkitysta esi-

merkiksi hiljaisen tiedon valittajina.

"Strategiasta me puhuimme, et myds niille sisdisille valituille on se strategia tosi tarkea ker-
rata, ettd jos on tullut, vaikka vastuumyyja roolista, niin se ei ole kylla selkaytimessa var-

mastikaan, niin sité pitdé kirkastaa.” (H1)

"Tukitybkaluihin sit se oma aktiivisuus siind, ettd hakee tietoa, kysyy, ja ehka jopa kyseen-

alaistaakin joissain jutuissa. Mutta se et ite hakee myos tietoa.” (H12)
"Sitten tybn hallintaan se asiakasjohtaminen.” (H7)

“Ja sitten koulutukset ja tuki, kun téélla oli téé paéllikbn tuki ja yhdessé tekeminen. Niin

liséttiin myds tyéryhmén tuki.” (H10)

"Esimerkkinéa jos paéllikké on vaihtunut ja sitten tulee uusi appari niin normi henkilbkunnalla

on ehk& semmoinen hiljainen sanaton tieto sitten sielld.” (H12)

Ryhmassa oli keskusteltu my6ds osaamiskartoituksesta ja miten sita tulisi hyddyntaa pereh-

dytyksen aikana ja minké&lainen osaamiskartoitus voisi mahdollisesti olla.
"Paéatospalaverissa osaamiskortit uudelleen Iapi, ettd onhan ne kaikki asiat varmasti siséis-

tetty.” (H7)

"Meillé oli kehitysideana osaamiskartoituksena semmoinen yksinkertainen excel taulukko,
rasti ruutuun osaan, hallitsen, tarvitsen tukea. Niin sit siin paatdspalaverissa kavis uudes-

taan sen excelin lapi ja verrataan siihen ensimmaéiseen.” (H12)
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"Paéatospalaveri on siksi ihan hyvaé, etté siiné tulis sit kaytyéa lapi niinku sen hetkinen tilanne.”
(H10)

Osaamiskartoituspohjan oli lisannyt myos toinen ryhmé omaan listaansa.

Toisella ryhmalla oli lisatty myods koulutukset ja tuki osa-alueeseen tyéryhman tuki. Sen

liséksi he olivat lisanneet apulaispéaéallikkd valmennuksen saman osa-alueen alle.

"Kyllahén meil siind on tarkoitus jatkumoa myds siind pitéda, ettd se mydéskin tukee asiaa
sitten, miten se niinku onkaan, mutta se valmennus my6s mainittuna siella yhtena vali-

neend.” (H2)

Kolmas ryhmaé oli l&hestynyt apulaispaéllikon perehdytysprosessia muun henkilékunnan
nakokulman kautta.

"Me aloitettais ihan ruohojuuritasolta. Ensimmaiset péivét olisikin sen normihenkilbkunnan
kanssa siella ja paasis sisaan niihin ihmisiin. Saisi erilaisia mielipiteitd ja toimintatapoja,
miten muut toimi eika vaan olis p&allikon kanssa silloin aluksi. Sitten olisi muutaman paivan
vastuumyyijien kanssa ja sita kautta paasis sisaan siihen tekemiseen. Niin tutustuminen en-
sin yksikkéén ja ihmisiin.” (H5)

Ryhma nosti esille myds, etta konttorin vakeen olisi hyva tutustua, etta tietda keneen ottaa

missakin asiassa yhteyttd. Ehdotus sai kannatusta muidenkin ryhmien jasenilta.

*Ja sitten mitd me haluttaisiin, tulisi tutuksi myds, on konttorin véki, etta tietdisi miten lédhes-
tya ja keta lahestya tai mink& nakaoisia ihmisid ne on. Voisi kdayda vaikka taallakin (kontto-

rilla) kierroksella katsomassa mité taéllé tapahtuu.” (H5)

Lopuksi tehtiin yhteenveto viela lisattavista asioista ja katsottiin, etta kaikille lisattaville asi-

oille 16ytyi oma paikkansa. Taman jalkeen siirryimme poistettaviin asioihin.



59

LISATAVIA™ ‘]H

shad. oms
w*rwf okkivsey | o
sisan e 1w | “mms
labbile|  funtacsso kbt yk. .
m)uk- V"—f&qhmir‘l A:‘ﬁ):lzw
et Sk At |
m«n =
- Ul: A
M\LAS S \"E—Aﬁ %
W - e b
AR
itk |
i |
e
farbius
—pR
—_—
> e .
23 v

Kuva 18. Ryhmaétoiden tydstéja: perehdytysprosessiin lisattavia asioita.

Poistettavat asiat

Poistettaviakin asioita perehdytysprosessista l0ytyi. Ryhmaét olivat kokeneet tdméan osion
vaikeaksi ja ryhmissé oli saatu paljon keskustelua aikaa ja itse osallistuin myds keskuste-

luihin ja avasin yhdelle ryhmalle esimerkiksi perehdytyskéaytanteiden merkitysta rekrytointi-
vaiheessa.

"Siitd keskusteltiin aika paljon ja varsinkin kun se oli tuolla rekrytointivaiheessa. Niinku sie
hyvin sanoit, etta teoriassa se on sielld, mutta kun me rekrytoidaan ja haastatellaan niin

vield mietita sita, ettd no miten tata nyt sitten meilla tullaan perehdyttdméén.” (H1)

Taman keskustelun pohjalta perehdytyskaytanteet poistettiin perehdytysprosessin rekry-
toinnin osa-alueesta pois.

Toinen poistettavan tai korvaavan asian ryhma l8ysi organisaation strategiasta. Missio vaih-
dettiin visioksi, koska Eekoolla ei ole maaritelty missiota, ainoastaan visio. Koulutukset ja

tuki osa-alueesta ryhma oli keskustellut tydnkierron roolista perehdyttamisvaiheessa.

"Myb ajateltiin tété (tybnkierto) niinku vasta kun se perehdytys on tavallaan niinku loppunut

niin mybhemméssé vaiheessa.” (H10)

"Jos tuossa ajatellaan sité, etté niinku puhutaan yksikéisté toiseen menevésté tyénkierrosta
niin ei nyt siina perehdytyksen aikana vaan sitten jossain enemman siell&a osaamisen, niinku
Jatkuvan osaamisen kehittdmisen vaiheessa.” (H7)

Yhden ryhmén kanssa olin keskustellut perehdytysprosessin visuaalisesta ilmeesta.
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"Miulla on henkilokohtainen ongelma tasta kaavakkeesta. Tasta se, ettd kun mie en osaa
suunnistaa, niin tassa on seké nuolia ja laatikoita ja pieniad laatikoita. Mie oon taalla ty6n-

hallinnassa ni hyppéénkd mie itseohjautuvuuteen vai hyppaanké mie tyénhallintaan.” (H2)

*Visuaalisuus on hirveen térkeda. Téé on ihan éalyttémén hieno tdé kaavake, mutta sit et
sita tulee kaytettyd, koska sehén on se meidan tahtotila taalla nain niin, mutta se jai nyt

miun osalta siihen tasolle nyt ja mie en paassyt loppuun.” (H2)

Kuva 19. Ryhmaétoiden tydstoja: Perehdytysprosessista poistettavia asioita ja kesto

Keskusteltiin, etta sotkeeko perehdytysprosessin vaiheet koko prosessia. Itse tutkijan roo-
lissa korostin, etta niillakin on tarked merkitys siind, ettd perehdytyksessa huomioidaan
rooli, ja miten tarke&a on, ettd uusi tyontekija padsee niin mukaan tyéryhmaan ja oppii itse-
ohjautuvaksi. Korostin, etta perehdytyksen vaiheet ohjaavat my6s perehdytyksen kulkua.
Koimme kaikki kuitenkin, etté niiden olisi tdrke&é olla tukemassa perehdytyksen kulkua ja

[6ysimme ratkaisun.

"Jos ne voisi olla siind ni miksei ne voisi olla sielld ylh&élla yhtendisené nuolena. Niin silloin

ne ei hyppisi.” (H1)

Keskustelu jatkui perehdytysprosessi vaiheiden parissa. Keskustelimme siitd, onko kaikki

vaiheiden sanat oikeita ja ymmarrettavia.

"Sosiaalistuminen on sanana vaikea. Tieddn mité sillé tarkoitetaan, mutta olisiko siihen joku

helpompi, ymmarrettdvampi sana. Joku semmoinen mitd me kéytetddn enemmén” (H1)

"Ryhmé&ytyminen?” (H6)
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"No se on parempi. Sie ryhméydyt omaan tyéporukkaan ja muihin appareihin ja koko orga-

nisaatioon. Se on hyva.” (H1)

Itseohjautuvuudesta keskusteltin myds vahan, mutta nopeasti paastiin yhteisymmarryk-
seen siitd, ettd se toimii sanana hyvin perehdytysprosessissa ja on helppo ymmartad mita

silla perehdytyksen yhteydessa tarkoitetaan.

Perehdytyksen kesto

Toisen vaiheen viimeisena tehtavana oli maariteltava apulaispaéallikdiden perehdytyksen
kesto. Perehdytyksen keston pituudesta oltiin ryhmissa aika yksimielisid. Keskusteluissa
korostui yksilollisen perehdytyksen merkitys ja perehdytyksen pituuteen vaikuttaa se mika
apulaispaallikdiden osaamisentaso on. Keskusteluissa nousi esille myds vastuumyyijien tu-
levat yhteiset koulutukset ja perehdytykset, joilla uskottiin olevan tulevaisuudessa myos vai-

kutusta apulaispaallikdiden perehdytyksen kestoon.

"Taéakin voi olla jatkossa, jos me haetaan sitd vastuumyyjan perehdyttémista ja siihen 16y-
detddn yhtendisyyttd, ettd vastuumyyjat on enemman samalla viivalla. Ni silloinhan meilla
taékin aika (apulaispaallikon perehdytys) lyhenee, koska tavallaan heitd kohtaan myds odo-
tukset kasvaa. Kuitenkin lahtokohtaisesti ne yleensé hyppaa vastuumyyjan roolista apparin
rooliin” (H3)

Yhdessa ryhmassa oli keskusteltu siitd, etta tulisiko perehdytyksen kesto koeajan kanssa

samanpituinen, eli kuusi kuukautta.

"Me laitettiin 2—4 kuukautta, mut me pohdittiin sita, et pitdisko se olla kuusi, koska koeaika-
han on sen kuusi, et pitaiskd ne olla linkitettyna siihen. Mut sit puhuttiin et se on aika pitka
aika kuitenkin, ettd nelja kuukautta on niin passeli niin sitten siihen jaisi viela ik&d&n kuin

kaksi kuukautta aikaa katsoa, ettd onko tda henkilé nyt varmasti siind roolissa oikea.” (H1)

Perehdytyksen kestoksi paatettiin yksimielisesti laittaa 2—4 kuukautta. sen jalkeen keskus-
telu siirtyi perehdytyksen paatéspalaverin merkityksen kasittelemiseen ja ylipd&tad&an minka-

lainen rooli systemaattisella ja suunnitellulla perehdytysprosessilla voi tulevaisuudessa olla.

*Ja sitten toi on hyva toi pdéatéspalaveri kylla. Sitten tulisi katottua, etté kaikki on kéyty ja

sittenhén siité voi jatkaa, jos jotain j&&.” (H10)

"Mie luulen, ettéd meil on keskustelua nykyisinkin, mutta meillé ei niinkédén nojata semmoi-
seen paperitietouteen mihin ehka voisi nykyisin. Varmaan kdyd&aan aktiivisesti kaikkea, etta
osataanko me naa ja naa, mutta ehk& semmoinen tsekkaus jaa tekematta ja se systemaat-

tisuus jollain tavalla?” (H2)
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*Ja joku aikataulu auttaa meité aina, koska jos ei 00 niin kiireinen asia ni sen voi sit siirtdé
my0s. Et ne tulis oikeesti silla ajalla kaytyy ja sitten se ihminen sais sen tiedon ja koulutuk-

sen tietylla aikavélilld.” (H10)

Taman jalkeen tyovaihe kaksi oli késitelty ja siirryimme suoraan tygstamaan tyépajan vii-
meista vaihetta, jossa tavoitteena oli yhdessa saada kehitettyd apulaispaallikdiden pereh-

dyttamisen tueksi tyokalu.
8.1.3 Tybpajatydskentelyn vaihe 3: tytkalu perehdytyksen tueksi

Olin tydpajan aluksi antanut ryhmille tehtavaksi pitaa mielessa tyévaiheen kolme tavoitteen,
jossa oli tarkoitus kehittaa yhdessa tydkalu apulaispaallikdiden perehdytyksen tueksi. Kol-
mannen vaiheen aloitin kysymalla, oliko ryhmissa syntynyt keskustelua tai ajatuksia siita,
minkalainen se tyokalu mahdollisesti voisi olla, tai mihin osa-alueeseen se voisi liittyd. Yksi

ryhma oli keskustellut osaamiskartoituksen seka jarjestelmé osaamisen tarpeellisuudesta.

"Ainakin se osaamiskartoitus, mitd dsken sivuttiin, ja ehkéa se liittyy myos siihen et sie tiiat,
et jos on vaikka ne tydvaatteet et mista ne tilataan ja mihin tehdaan kaikki ilmoitukset. Joku

tdmmaoinen opas vois olla.” (H1)

*Jarjestelmiin tdrkeimmét asiat, semmoinen just et tasta tybvaatteet, Granlundin huolto-

pyynnot ja tasté kirjaudutaan. (H12)
"Semmoinen puhelinluettelo” (H10)

Muut ryhmat nostivat saman aiheen esille, joten paadyimme tydstamaan jarjestelmille omaa
opasta, johon tulisi lyhyt info jarjestelmasta, kuka toimii jarjestelman yhteyshenkiléna ja mi-
ten ja milla tunnuksilla jarjestelméén kirjaudutaan. Kavimme jarjestelmat yksi kerrallaan lapi
ja jaoin kullekin ryhmalle omat jarjestelmat, joiden tietoja ryhmat kavivat selvittamaan ja
kirjaamaan ylos. Jokaisella ryhmalla oli kaytéssaan lapparit, joten sovittiin, etta jarjestelmat
kirjataan Excel-taulukkoon, joista ne olisi sitten helppo koota yhteen ja taydentaa tarvitta-

essa. Aikaa ryhmatdille sovittiin puolisen tuntia ja ryhmat hajaantuivat tyoskentelemaan.

Ty6pajan viimeisen vaiheen tydskentely sujui hyvin ja aikataulu tydskentelyyn oli riittava.
Jarjestelméat olivat kaikille tuttuja ja niiden koonti sen kautta tuntui helpolta. Keskustelua
syntyi kuitenkin joidenkin jarjestelmien osalta se, keneen ollaan yhteydessa ongelmatilan-
teissa. Esimerkiksi asiakaspalautteiden yhteyshenkiloiksi oli erilaisia nakemyksia, ja todet-
tiinkin, ettd oli ihan aiheellista kayda listaus lapi, etta kaikilla on sama tieto ja apu on saata-

villa aina.
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"Kukaan muu ei pysty lisddmaéan sinne (asiakaspalautejarjestelmé) tunnuksia ymmartaak-

seni, kuin xxx, kun miultakin on Kysytty niitd tunnuksia.” (H1)

"Mut kun xxx oli lomalla niin silloin xxx vastasi.” (H4)

“Eli sitten ne on molemmat.” (H3)

"Hyvé tietda. Pitdiské sit laittaa sulkuihin, et xxx toimii varahenkiléné.” (H1)

Keskusteltiin myos, etta on tarkead, etté asianosaiset ovat tietoisia jarjestelmalistauksesta.
Sovittiin, ettd valmis tytkalu toimitetaan myos asianosaisille tarkistettavaksi. Nain varmis-
tetaan, ettd oikeat ihmiset on varmasti merkittyna yhteyshenkil6iksi ja heilld on tieto uudesta

jarjestelmalistauksesta.

"Ehké n&é pitéé laittaa myds asianosaisille tiedoksi, etté jokainen on tietoinen. Ettei kéy sit

niin et joku ilmoittaa, etten mie téasta kyl tiid mitdén.” (H1)
"Todellakin.” (H9)

Jarjestelmalistan lapikaynnin jalkeen keskusteltiin vield siita, kuinka tarkeaa on, etta listaa
paivitetdadn aina kun jarjestelmiin, yhteyshenkildiden tai muitten tietojen osalta tulee muu-
toksia. Tydvaiheen kolmannen osion alussa keskusteluissa esiin noussut osaamiskartoitus

nousi myds tassa vaiheessa esiin.
"Téaté listaa on téarked péivittaa sitd mukaan kuin tilanne muuttuu.”

"Tuossahan melkein tuli sitten myds se osaamiskartoitus. Mutta tietenkin siihen tulee muu-

takin paélle, mutta tuossahan ne on jarjestelmien osalta” (H3)

*Ja taalta liséa, kun miettii nyt sita paivitettyad apulaispééllikbiden osa-alueita ni sieltdhan ne
I6ytyy.” (H2)

Kaikki olivat yhta mielta siita, ettda osaamiskartoitus tulee myds tehda taydentdmaén apu-
laispaallikbiden perehdytysta. Sen tydstaminen jai tassa kohtaa avoimeksi, mutta se tullaan

tyostamaén tdman vuoden puolella tdméan kehittdmistydn ulkopuolella.

Ty6pajan lopuksi kaytiin yhdessa lapi, miten tyostetty tydkalu jalkautetaan kentalle. Aikai-
semminkin keskusteluissa noussut tydkalun tarkastuttaminen yhteyshenkiléille nousi uu-
destaan esiin ensimmaiseksi vaiheeksi. Sovittiin, etta viestinta- ja henkildstdjohtaja tarkis-

tuttaa ja kay konttorilla olevien yhteyshenkildiden kanssa jarjestelmalistauksen I&pi.
"Mie voin laittaa sen ténne, etté jokainen tarkistaa, ettd se on ok.”

Toiseksi keskusteltiin, ettd tytkalu olisi hyva testata nykyisilla apulaispdallikoilla ja kerata

heiltd kommentteja ja mahdollisia parannusehdotuksia.
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"Taytyyhédn se listaus kédydéa l&dpi olemassa olevien appareiden kanssa lapi, etté siing voi

tulla jotain lisattavéaa tai korjattavaa niiltd appareilta.” (H10)

Seuraavaksi kaytiin viela ty6pajan tavoitteet kohta kohdalta kertaalleen I&pi ja todettiin yh-
teisesti, etta tydpajan tavoitteet toteutuivat. Lopuksi pyysin vield osallistujilta kommentteja
paivasta.

"Ehké& miusta se térkein anti, ettd meilld oli niin hyvda keskustelua ja vaikka oli selvé
agenda, ja me keskityttiin tdhan. Niin kyllahan tassa sivulauseessa tuli monta muutakin
asiaa meidan kehittamiseen. Jotenkin myds niitd johdannaisia, ei pelkastaan tata. Ja sehan

on my0s parasta. Et ei se keskustelu kuitenkaan niin rénsyily, et kun paastiin kuitenkin noi-

hin tavoitteisiin, mutta mydés niin paljon muuta.” (H1)

Keskustelussa nousi myos esille, miten apulaispaallikdiden perehdyttdmisen tytkalua pys-

tyy hyddyntdmaan hyvin esimerkiksi vastuumyyjijillekin.
*Ja toi tybkalu, kun jattaa pois juttuja niin sehédn kdy vastuumyyjillekin.” (H8)

Apulaispaallikdiden perehdytysprosessin hyddyntaminen ja muokkaaminen vastuumyyijille
olisi nyt helpompaa, kun isoin taustatyd on tehty. Perehdytysprosessin hyédyntamista voisi

laajentaa myds muualle Eekoossa ja sita kautta kehittaa perehdytysta yli toimiala rajojen.
8.1.4 Tybpajatydskentelyn tulokset

Ensimmaisessa vaiheessa tyostettiin apulaispaallikdiden toimenkuvan osa-alueita. Osa-

alueet pyo6rahtivat aika lailla ympari ja niista saatiin hyva pohja my6s osaamiskartoitukseen.

"Oikein hyvdéa keskustelua ja tietenkin ratkaisee vield, kun sie (Heli) laittaa ne siihen muo-

toon et néh&én milté ndyttda.” (H2)
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Apulaispaallikon
toimenkuvan
osa-alueet

Nsiakasjohtaminen:

» Asiakaslupaukset

« Tavoitteellisen myynnin
Johtaminen, markkinointi

» Slisti myymala & varasto

« Kaupallinen kalenteri

« Esimerkilla johtaminen:
tervehtiminen - NPS, mystery
shopping

« Aslakaslahtoisyys kaikessa
Johtamisessa

« Asiakaspalautieet, S-palaute

« Valikoima-toiveet,sinuntoive.fi

« Paikalliset toimijat,
yhteistyokumppanit

« Some-kanavat, business suite

Henkilostdjohtaminen:

= Arkijohtaminen, organisointi,
delegointi

= Viestintataidot

= Vuorovaikutustaidot, lasnaolo

Esimerkillinen toiminta

Perehdyttaminen,

palautteenanto, ohjeiden

noudattaminen

Muutoksen johtaminen, oma

asenne, reagointi

Henkilostoasiat, haastavat

tilanteet

Tulosjohtaminen:

» Kannattavuus: tehokas- ja
tarvelahtoinen tuntienkaytto

« Elli, Metso & Mobiilielli
tyovuorosuunnittelu

« Power BI tyomaaraennuste,
tyotuntiennuste & ikaraja

« Raporttien ymmartaminen ja
hyodyntaminen: myynti-,
havikki-, saatavuusraportit -
reagointi

« Tulokseen valkuttaminen/
tuloksen varmistaminen

* Tuloslaskelman ymmartaminen

Prosessijohtaminen:

» Ennustepohjainen, vakio- ja
manuaali tilaaminen

« Jaksonvaihteen tekemiset,
huoneentaulu, Lalka, Tila

« Voittava kauppa

« S-mobiiliedut

= Vaihtuvat esillepanot

+ Laadun kolmiloikka

= Valikoimatyo (profiloinnit)

« Takaisinvedot

« Jarjestelmat

Kuva 20. Apulaispaallikdiden toimenkuvan osa-alueet tyépajan jalkeen.

Apulaispaallikbn osa-alueet saivat tydpajan aikana Eekoon tuloskortin mukaiset otsikot ja
niiden alle koottiin kattavasti apulaispaallikdiden toimenkuvaan liittyvia osa-alueita. Apulais-
paallikdiden perehdyttéamisen tueksi tydstetddn osaamiskartoitus, jossa hyddynnetdaan apu-

laispaéallikbiden toimenkuvan osa-alueita.

Tybpajan vaiheessa kaksi tyostettiin apulaispaallikon perehdytysprosessia. Se osoittautui

haastavammaksi tehtavaksi, mutta lopputulokseen oltiin tyytyvaisia.
”Se oli paljon haastavampi joo.” (H8)

Perehdytysprosessi sisélsi jonkin verran teoreettista tietoa, joita ei kaytdnnontasolla koettu
tassé kohtaa toimivaksi, joten ne poistettiin perehdytysprosessista. Perehdytysprosessissa
haettiin nimenomaan Eekoon nakdista mallia, ja se tydpajassa mukana olleiden mukaan

saavutettiin.
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Valinta Rooli Ryhmdytyminen Itseohjautuvuus Kulttuuri >

Rekrytoint: Tukitydkalut: Tvbn halllnta: Koulutukset ja tuki:
* Tyotehtavat « Osaamiskartoitus » Perehdytys tydhon/ « Apulaispaallikkapaivat
* Rooli * Perehdytyssuunnitelma iz 10T « Apulaispaallikkévalmennus
« Odotukset « Oma aktiivisuus o Tuoteryhma (mm. disc-analyysi)
» Soveltavuus * Yksikon toimintatavat osaaminen « Paallikén ja tyéryhmén
o Tyéryhman mukana « Jarjestelmat . ~ .
* Verkostoituminen * Ketjun prosessit I(Uk”{ Vh.desff:(.tekef:”."’”
— @ Tyﬁryhmé, N « Asiakasjohtaminen « Konttorin véaki tutuksi
» Strategia (kaikki) ° Apulaispaallikot

* Arvol, visio (kaikki)
* Asiakasomistajuus (kaikki)

- EEEEN - EEm
¢ Spank Apulaispaallikoiden

* Toimintatavat

o Toimintaohjeet H
o Tervetuloa taloon - nereh[IVtvsproseSSI

opas

Osaamiskartoitus

Perehdytyksen praite onate Perehdytyksen
kesto 2-4 kk arviointi anviointi paatospalaveri

Kuva 21. Apulaispéaallikdiden perehdytysprosessi tydpajan jalkeen.

Tybpajan viimeisessa vaiheessa koottiin kaikki jarjestelmat yhteen listaukseen. Jarjestel-
mien listaus koottiin Excel-taulukkoon. Taulukkoon lisattiin kunkin jarjestelman kirjautumis-
linkki, ongelmatilanteissa yhteyshenkilo ja heidén yhteystietonsa. Liséksi taulukkoon mer-
kattiin ohjeet ja mahdolliset lisatiedot kirjautumista, kayttdjatunnuksista ja salasanoista. Jar-

jestelmista tehty taulukko 16ytyy tdman kehittamistyon liitteesta 3.
8.2 Tyobkalun jalkauttaminen

Saatuani viimeisteltya tyopajassa tehnyt tuotokset valmiiksi, lahetin ne tarkistettavaksi ja
kommentoitavaksi kaikille tydpajassa mukana olleille. Muutaman viilauksen jalkeen tydpa-
jan tuotokset olivat valmiina kaytettavaksi. Tyokalun jalkauttaminen tapahtui marketpaalli-
koiden ja apulaispaallikdiden yhteisessa paallikkbpaivassa 15.11.2023. Palaverissa esitte-
lin kehittdmistyon tutkimuksen tulokset, apulaispaallikdiden perehdytysprosessin seka jar-
jestelmataulukon. Tamaéan jalkeen apulaispaallikbiden perehdytysprosessi sekéa jarjestelma-

taulukko on lahetetty paallikdille ja apulaispaéallikoille.

Pyysin muutamalta paallikoltéa ja apulaispaallikolta, jotka eivat olleet mukana tydpaja pai-
vassa, kommentteja perehdytysprosessista ja jarjestelmataulukosta paallikkopaivan jal-

keen.

"Témé (perehdytysprosessi) on helppo, selked ja kaikki térked yhdelld paperilla.
Tama helpottaa ja antaa apuja paljon paallikdille, mita kaikkea pitd& ottaa huomioon

uuden apparin tultua tydéryhm&an. Taméan avulla ei varmasti asiat jaa kaymatta |api.
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Yksi paras kohta mielestani on, ettd jokaisen paallikon pitaisi tehda perehdytyssuun-
nitelma, joka auttaa etenemaan seka jonka avulla tulisi kaytya tarkeimmat asiat lapi,
eika oletettaisi, etta kylla ne katsotaan joskus, kun on aikaa. Tuo 2—4 kuukauden kesto
kuulostaa hyvalta. Ytimekkaasti ja selkeasti lapi. Valitsekkauksien avulla tarkistus

missd menndén ja mité pitdnee vield kdyda lapi. ” (apulaispaallikké)

*Jérjestelmétaulukko on piste i:n p&élle, kaiken pelastaja. Ei tarvitse etsia kissojen ja
koirien kanssa. Kaikki 16ytyy helposti, jarjestelmé, siihen linkki, kuvaus ja kuka on yh-
teyshenkil6 ja huomiot. Miksei aikaisemmin kukaan ole téllaista tehnyt.” (apulaisp&aél-
likk®)

"Miusta ne oli tooooodella hyvét. Pystyy hyvin kartottaa mitéd osaa ja mihin tarvii lisééa
treenia. Ja se, etté jos joku ongelma ni tietdd myos, minne soittaa ja kenen puoleen

kadantya. Miusta toi on todella kattava ja hyva. (apulaispaallikko)

Apulaispaallikot kokivat taman kehittamistyon tuotokset hyddyllisiksi ja tarpeellisiksi. Myds

paallikét, joilta kommentteja pyysin, kokivat samoin.

"Taysi kymppi. Oli ytimekds, paneutui just niihin térkeisiin kohtiin lyhyesti, ytimek-
kaasti ja selkeesti. Itse esitys oli myds selkee, koska osasit tuoda sen ns. meidan

kielelld.” (marketpaallikko)

"Miusta se perehdytyskaavio oli selkee, tavallaan tuttuu, mut kiireessédhén sit puolet
ain unohtuu. Se linkkilista oli ihan tosi hyva, miks semmosta ei 0o ollu aiemmin. Miten
paljon miekin oon kayttanyt aikaa osoitteiden ja henkildiden ettimiseen, ketk& vastaa

mistékin.” (marketpéallikké)

Edella esitytetyt kommentit vahvistivat myts omaa ajatusta siitd, ettd jarjestelmataulukko
palvelee laajemmin koko marketkaupan kenttda, kuin apulaispaallikdita. Pyysin myds Ee-
koon johtoryhmaan kuuluvalta Hr- ja viestintdjohtaja Paivi Jakalaltd kommentit kehittamis-

tyon merkityksesta Eekoossa.

"Perehdyttdminen on meille tarked strateginen asia, jonka kehittdmiseen teemme jat-
kuvasti toita. Tyo on erittdin tarkea ja hyodyllinen meille sen konkreettisuuden ja kay-
tannodnlaheisyyden takia. Apulaispaallikon toimenkuvan ja roolin kuvaus toimii apuna
niin rekrytoinnissa kuin uusien apulaispéaallikdiden perehdyttamisessé ja toimii my6s
apuna nykyisten apulaispdallikbiden osaamisen kehittdmisessa. Taman liséksi konk-
reettinen lopputulos oli jarjestelmataulukon rakentaminen. Taulukko on hy6dyllinen ja
se palvelee myos laajemmin toimipaikkoja pelkkien apulaispdallikbiden lisaksi eli kay-

tettdvyys on erinomainen.” (Paivi Jakala, Eekoo)
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Tyopaikkaohjaajana toiminut esihenkildni Marjo Huttunen antoi myds oman lausuntonsa

tasta kehittamistyosta.

"Oppatrille oli suuri tarve, koska meilla oli otettu hiljattain uusi organisaatiomalli k&ayt-
toon missa apulaispaallikot astui mukaan uudella roolilla. Jarjestelmataulukosta on
suuri hy6ty appareille, mutta myds muilla vastuurooleissa oleville henkildille paalli-
koistad vastuumyyijiin. Taulukko tehostaa ty6tda, kun etsimiseen ei tarvitse tuhrata ai-
kaa, vaan tarvittava tieto jarjestelmiin I0ytyy tasta yhdesta apuvélineestd, talla poiste-
taan paljon hukkaa monesta toimipaikasta ja saadaan aikaan myos taloudellista hyo-
tya. Perehdytysprosessi myds helpottaa muistamaan mitd kaikkia asioita tulikaan
muistaa perehdytyksessa ja mité kaikkea siihen kuuluu.”

Taman opparin pohjalta on helppo lahted rakentamaan perehdytys- ja toimenkuva
polkua myo6s vastuumyyjille, jotka on meilla seuraavina koulutus ja perehdytysput-
kessa. Arvokas ja hieno tyd auttamaan ja yhtendistamaan uuden roolin jalkautusta,

kun uusia appareita meille tulee. (Marjo Huttunen, Eekoo)

Tama kehittdmistyd on herattanyt kiinnostusta myds S-ryhman sisélla valtakunnallisesti.
Eekoon hr-osasto on mukana kehittdmassa S-ryhméan marketkaupan toimenkuvia yleisella
tasolla, jonka yhteydessa tama kehittamistyd on tullut puheeksi ja lahetetddn ketjulle tutus-
tuttavaksi. Myds osaamiskartoitus ja perehdytyssuunnitelma ovat valmistuneet, joten apu-

laispaallikbiden perehdytyksen kokonaisuus on kauttaaltaan valmis.
8.3 Tutkimuksen luotettavuus

Jokaisen tutkimuksen kohdalla tulee arvioida sen luotettavuutta. Stringerin (2007,57-59)
mukaan toimintatutkimuksessa on tarkeaa, etta osallistujat luottavat tutkimuksen uskotta-
vuuteen sitoutuakseen siihen. Uskottavuuden kannalta on keskeista, etté osallistujilla on
mahdollisuus ilmaista mielipiteensa ja kokemuksensa seka tutkija varmistaa tekemiensa
tulkintojen vastaavan tutkittavien kasityksia. Uskottavuutta voidaan tutkimuksessa lisété an-
tamalla osallistujille mahdollisuus arvioida kerattyd aineistoa, analyysia ja raporttia. Talla
voidaan varmistaa tutkimuksen kuvaavan heidan kokemuksiaan. Tassa kehittdmistydssa
haluttiin varmistaa haastattelujen kautta, etta kaikilla oli mahdollisuus tuoda omat mielipi-

teensa esille.

Taman kehittdmistyon luotettavuus on haluttu varmistaa myds tarkalla dokumentoinnilla.
Empiirinen aineisto kerattiin haastattelemalla apulaispaallikéita, joiden haastattelut tallen-
nettiin ja litteroitiin. Tutkimustulosten osalta oleellinen aineisto on esitelty tdssa tytssa ja
my0s apulaispaallikdille on ne esitelty. Tydpaja, jossa tyostettiin apulaispaéllikdiden pereh-

dytysprosessia ja tydkalua on myos tallennettu ja litteroitu. Tyopajassa tyostetty aineisto on
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tyopajassa tehtyjen muutoksien jalkeen lahetetty tarkistettavaksi ja kommentoitavaksi ty6-

pajaan osallistuville, jonka jalkeen aineisto on hyvaksytty opinnéytetydn ohjaajan toimesta.

Tutkimuksen luotettavuuteen sisaltyy myos tulosten siirrettavyys, jolloin tutkimuksesta saa-
dut tulokset voidaan siirtdé toiseen kontekstiin. Stringer (2007, 59) tuo esiin, etta toiminta-
tutkimuksen tulokset eivat ole suoraan siirrettavissa, mutta tarkalla raportoinnilla ja tutki-
muksen yksityiskohtaisella kuvaamisella voidaan edes auttaa tutkimuksen siirrettavyytta.
Talloin lukija voi itse arvioida oman tutkimuksensa ja tilanteensa samankaltaisuutta. Taman
kehittdmistydn vaiheen toteutukset on pyritty kuvailemaan mahdollisimman tarkasti, mika

lisad mahdollisuutta tutkimuksen siirrettavyydelle.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta haastaa tutkijan rooli tutkimusasetelman tekijana ja
tulkitsijana, jolloin havaintojen ja niiden puolueettomuuteen voi vaikuttaa tutkijan sukupuoli,
ika, uskonto tai virka-asema. Puolueettomassa tutkimuksessa tutkittava tulee ymmarretyksi
ja kuulluksi omana itsendan. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 134-136.) Tutkijan roolissa olen
tydskennellyt luotettavasti, huolehtinut empiirisen aineiston tietoturvallisesta sailyttAmisesta
ja pyrkinyt objektiivisuuteen niin empiirista aineistoa keratessa kuin tutkimustulosten johto-

paatdksia laatiessa.
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9 Pohdinta

Tama kehittamistyd on aloitettu puolitoista vuotta sitten. Kavin esihenkiléni kanssa keskus-
telua kehittdmistyon aiheesta ja siita, etta aiheen tulee olla sellainen mika itseani kiinnostaa.
Eekoossa oli aloitettu uuden strategian jalkauttamista henkilékunnalle parisen kuukautta
aikaisemmin, kun itse aloitin ylemm&an ammattikorkeakoulu opinnot tammikuussa 2021.
Tammikuussa 2021 aloittivat my6s ensimmaiset marketkaupan apulaispaallikot tehtavis-
saan. Uudet apulaispéaallikot aloittivat samalla oman vuoden mittaisen Eekoon ja Jollaksen
yhteisesti suunnitellun koulutuksensa. Toiminnan kehittdmisen nékokulmasta uusi toimen-
kuva ja sen kehittdminen alkoivat kiinnostaa. Miten pystymme varmistamaan mahdollisim-
man hyvan ja tasalaatuisen perehdytyksen ja osaamisen kehittdmisen myés tulevaisuu-
dessa uusille apulaispaallikdille. Samanlaista koulutusta on vaikeaa jarjestaa sellaisenaan

jatkossa, koska apulaispaallikéita rekrytoidaan apulaispaallikdiden vaihtuvuuden mukaan.

Yhteinen ajatus ja suunta l18ytyi esihenkiloni ja marketkaupan toimialajohtajan kanssa pide-
tyssa palaverissa vuotta my6hemmin. Kavimme apulaispaéallikdn toimenkuvaa lapi ja tote-
simme, ettd uudesta toimenkuvasta ei ole viela kuvattu perehdytysprosessia, joten siita tuli
osa tata kehittamistyota. Toiseksi paateemaksi nousi apulaispaallikdiden perehdyttamisen
kehittaminen. Projektin edetessa kehittdmistydn punainen lanka muodostui ja teoriaosuutta
kirjoittaessani ymmarsin jattaa pois kokonaisuuksia, joita aluksi olin ajatellut liittda tahan
kehittamistydhon mukaan. Tarkoituksenani oli liittdd teoriaan mukaan oppiminen ja osaa-
misen kehittaminen, mutta tyo olisi mielestani levinnyt lilan laajaksi. Keskityin perehdytyk-
sen teoriaan ja koen onnistuneeni valinnassani. Olen mielestani onnistunut yhdistamaan
teoreettisen ja empiirisen aineiston ja naiden kahden aineiston vuorovaikutuksen tuloksena
on syntynyt kayttdkelpoinen perehdytysprosessi ja tytkalu apulaispéaallikdiden perehdytyk-

sen tueksi.

Kehittamistydn empiirinen osuus piti siséllaan 18 apulaispaallikdn haastattelut, joiden tulos-

ten perusteella keskeisimmiksi apulaispaallikdiden perehdytyksen haasteiksi nousi:
e Jarjestelmien hallinta
e Oletukset osaaminen tasosta
e Oikean tiedon loytdminen nopeasti
e Perehdytyksen puute ja suunnittelemattomuus

e Ajan puute
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Tutkimustulosten seka teoreettisen aineiston pohjalta rakensin ehdotukseni apulaispaalli-
koiden perehdytysprosessista, joka viimeisteltiin ja muokattiin Eekoon konttorilla jarjeste-
tyssa tyopajassa lopulliseen muotoonsa. Sen lisdksi tydpajassa tyostettiin apulaispaallikoi-
den perehdytyksen tueksi tydkalu, jossa kaikki tydssdmme kaytettavien jarjestelmien tiedot,
yhteyshenkil6t, kirjautumisohjeet ja muut mahdolliset tarkeat lisatiedot kasattiin yhteen tau-
lukkoon. Tydpajassa keskusteltin myds osaamiskartoituksen ja perehdytyssuunnitelman
tarpeellisuudesta. Molemmat tullaan tekem&én vuoden 2023 loppuun mennessa taydenta-
maan apulaispdallikon perehdytyksen kokonaisuutta. Osaamiskartoituksen rakentami-
sessa hyddynnetddn tytpajassa tyostettyja apulaispaallikdiden osa-alueita ja jarjestelma-
taulukkoa. Keskusteluissa on noussut tdman kehittdmistydn tuotosten hyddyntadminen ja
muokkaaminen muidenkin, kuin apulaispaallikdiden kayttéon, tuoden lisdarvoa niin itse ke-
hittdmistyolle, ettd sen tarpeellisuudelle. Sain rakennettua kokonaisuuden, joka tukee apu-
laispaallikbn perehdytystd, mutta antaa samalla uusia nakemyksia ja ajatuksia perehdytyk-
sen kokonaisvaltaisempaan tarkasteluun ty6tehtavasta tai roolista riippumatta koko Etel&-

Karjalan osuuskauppaan.

Taman kehittamistydn tekeminen on ollut mielenkiintoista ja opettavaista. Perehdytyksen
teoreettisen tietoperustan ja empiirisen aineiston kautta olen ymmartanyt, kuinka monesta
eri osa-alueesta perehdyttaminen koostuu. Taman tyén kautta ymmarran myds, miksi pe-
rehdyttamista tulee tarkastella niin uuden tydntekijan, kuin myés organisaation nakokul-
masta. Myos organisaatio voi oppia uudelta tydntekijaltd. Toivon koko tydyhteison mukaan
ottamisen perehdytykseen lisdavan tyon merkityksellisyyden tunnetta tyontekijan nakékul-

masta, kun he itse pdasevat jakamaan omaa osaamistaan ja tietoja uusille tyontekijoille.

Taman kehittdmistyon tarkoitus on ennen kaikkea auttaa niin perehdytyksen suunnittelua,
kuin itse perehdytysta. Kehittamistyoni tulee herattamaan Eekoon paallikdiden mielenkiin-
toa, koska tyd on osoittanut, etta aiheena perehdyttaminen on tarkea ja siina on meilla jo-
kaisella mahdollisuus kehittya. Marketkaupan alalle on ominaista suuri vaihtuvuus, ja pe-
rehdytys on sitd kautta aiheena pinnalla ja ajankohtainen koko ajan. Perehdyttaminen on
tarkea osa johtamista, ja siita on vuosien marketkauppa urani aikana keskusteltu paljon ja
aihe on noussut usein myds tyotyytyvaisyyskyselyissa yhdeksi kehittdmisen osa-alueeksi.
Toivoisin, ettd mahdollisimman moni paallikko lukisi kehittamistyoni. Se antaa vahvistusta
siitd, mita asioita kukin on hoitanut hyvin perehdyttdmisessa, mutta myos niitd missa pystyy

viela parantamaan.
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9.1 Tutkimuskysymyksiin vastaaminen

Tassa kehittamistyd koostui yhdesta paatutkimuskysymyksesté ja kahdesta apututkimus-
kysymyksesta. Kehittamistydn paatutkimuskysymys oli miten perehdytysta voi parantaa,

jotta se tukisi paremmin apulaispaallikon toimenkuvan toteutumista?

Apulaispaallikdiden perehdytysprosessin, jarjestelmataulukon, seka osaamiskartoituksen
tavoitteena on vastata apulaispaallikdiden perehdytyksen haastatteluissa esiin nousseisiin
haasteisiin. Perehdytysprosessilla varmistetaan, etta jokaisella uudella apulaispaallik6lla on
mahdollisuus suunnitelmalliseen ja oman osaamistason huomioivaan perehdytykseen. Pe-
rehdytyksen alussa tehdyn osaamiskartoituksen avulla saavat paallikkd seka apulaispaal-
likko tietoa osaamisentasosta, joka ohjaa perehdytyksen kulkua ja kestoa. Nain myds aikai-
semmat haasteet, joita olettamukset osaamisentasosta ovat aiheuttaneet, voidaan jatkossa
valttda. Systemaattinen, aikataulutettu ja sdéannollisten palautekeskustelujen avulla uusien
apulaispaallikdiden on mahdollista saada nopeammin ja tehokkaammin kiinni oman roo-
linsa lainalaisuuksista. Osaamiskartoitus on tarkedaa kayda lapi apulaispaallikdn osalta

mya0s silloin, kun toimipaikassa vaihtuu paallikko.

Tybpajassa kehitetty tyokalu auttaa apulaispadllikéita jarjestelmien kanssa, kun kaikki jar-
jestelmiin liittyvat tiedot on koottu yhteen paikkaan. Tyokalu tukee nain myés oikean tiedon
nopeaan hankintaan, edesauttaa, seké tehostaa tydtehtavien hoitoa arjessa. Voi todeta,
ettd tyOpajassa tyOstetyt asiat auttavat aikaisempiin perehdytyksessa esiin nousseisiin

haasteisiin ja antaa vastauksensa taman kehittamistyon paatutkimuskysymykselle.

Mikaan ei kehity itsestaan, ei mytskaan apulaispaallikdiden perehdytys. Tassa kehittamis-
tyossa kehitetty tydkalu tukee perehdytystd, mutta vastuu niiden kayttéonotosta, kuin pe-
rehdytyksestd muutenkin, on edelleen paallikoilla. Aikaa perehdytykselle tulee antaa, ja
saannodlliset seka aikataulutetut one-to-onet takaavat, etta perehdytysta ja sen etenemista

seurataan.

Kehittamistydn apukysymys oli mita perehdytyksessa tulisi erityisesti ottaa huomioon

tyontekijan siirtyessa uuteen tehtavaan organisaation sisalta?

Apulaispaallikbiden toimenkuvassa on ollut ominaista, etta tehtdvaan on siirrytty organisaa-
tion sisalta. Niiden apulaispaallikbiden osalta, jotka ovat siirtyneet omasta yksikosta, on ollut
helpompaa roolin siséistamisen ja perehdyttdmisen kanssa. Moni on ollut jo kokenut tekija,
ja saanut vastuuta aikaisemmin, jolloin erityista tarvetta perehdyttamiseen ei ole edes ollut.
Niiden apulaispaéllikdiden osalta, jotka siirtyvat toisesta yksikosta tulisi aina ensimmaisena
varmistaa osaamisen taso, jolloin valtytaan olettamuksista osaamisen tasosta. Osaamis-

kartoituksen avulla perehdytyksesta saadaan rakennettua vyksilollinen ja tehokas.
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Tutkimustuloksiin peilaten uudelle apulaispaallikélle tulee tehda selvéaksi rooli ja mita odo-
tuksia hanelle on asetettu. Osallistamisella tytyhteiséa perehdytykseen uusi apulaispaal-
likko paasee tutuksi uuden tydyhteisdnsa kanssa, jolloin varmistetaan hyva yhteisty6 alusta

alkaen.

Kehittamistyon toinen apukysymys oli Missa asioissa perehdytyksessa on onnistuttu

hyvin?

Tutkimuksen mukaan apulaispaallikbiden perehdytyksessa on onnistuttu monissa eri teki-
jbissa. Haastateltavat nostivat paallikbn tuen olleen yksi merkittavimmista tekijoista onnis-
tuneessa perehdytyksessa. Apulaispaallikét ovat padsseet toimipaikoissaan tekemaan pal-

jon kaytdnnossa asioita, jotka ovat tukeneet uuden oppimista ja vastuunkantoa.

Valtaosa apulaispaallikdistad osallistuivat Eekoon ja Jollaksen jarjestamaan koulutukseen,
joka on ollut tarked osa perehdytysta. Koulutuksen myétéa apulaispdallikét ovat saaneet
vahvistusta osaamistasostaan, vahvuuksistaan ja kehitettavista osa-alueista. Osa apulais-
paallikoista kokivat, etté koulutus vahvisti tietoa siitd, ettd oma osaaminen on hyvalla tasolla
suhteessa toimenkuvaan. Erityisesti koulutuksessa disc-analyysi ihmisten erilaisuudesta

antoi apulaispaallikdille uutta ndkdkulmaa omaa johtamiseen.

Apulaispaallikbiden keskindinen verkostoituminen ja yhteinen chat-ryhma on myds ollut tér-
keadssa roolissa niin perehdytyksen aikana kuin sen jalkeenkin. Vertaistuki ja ajatusten-
vaihto toisten apulaispééllikbiden kesken on tukenut apulaisp&éllikdiden perehdytyksen ko-
konaisuutta. Edellda mainitut asiat on huomioitu myos perehdytysprosessia luodessa, koska
hyvéaksi todetut kayténteet on tarkea sailyttda ja saada pysyvaksi osaksi apulaispaallikdiden

perehdytyksen rakennetta.

9.2 Jatkotutkimusehdotukset

Perehdyttamisella on tarkea rooli tydntekijan organisaatioon sitoutumisen kannalta, sekéa
tyontekijan tydssa viihtymisen kannalta. Jokaisen tydpanos on tarkeada ja hyvalla perehdy-
tyksella mahdollistetaan kaikkien tyontekijoiden tydssa onnistumisen ja kehittymisen mah-
dollisuudet. Suuri vaihtuvuus lisdéa perehdytyksen tarvetta ja mitd suunnitelmallisempaa ja
tehokkaampaa perehdytys on, sitd nopeammin uudesta tyontekijasta saadaan organisaa-
tioon tuottava tyontekija. Apulaispaallikbn perehdyttamisen tueksi on kuvattu perehdytys-
prosessi, sekéd luotu tydkalu, joka tukee niin itse perehdytystd, kuin mydhemmassa vai-

heessa tyon sujuvuutta ja tehokkuutta, kun tarkeat tiedot on kasattu.

Jatkotutkimusehdotukseni on myohemmassa vaiheessa tutkia taman kehittamistyon tuo-

toksien kayttoonottoa ja kokemuksia. Olisi kiinnostavaa tutkia, onko perehdytysprosessi
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tukenut perehdytystd, sen suunnittelua ja toteuttamista. Lisaksi olisi mielenkiintoista tutkia,
miten laajasti tydpajassa tyOstettya jarjestelmataulukkoa on kaytetty ja onko se osaltaan
auttanut aikaisempien perehdytyksien haasteita. Tutkimuksen kohteena voisi olla seka apu-
laispaallikot, etta paallikot. Paallikdiden kohdalla olisi mielenkiintoista tutkia, tuovatko pe-
rehdytysmateriaalit perehdytykseen tehokkuutta ja suunnitelmallisuutta.
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Liite 1: saatekirje apulaisp&éallikbiden haastatteluille

Hei kaikki apulaispaallikot!

Opiskelen LAB-ammattikorkeakoulussa liiketalouden ylemman ammattikorkeakoulu tutkintoa ja
olen talla hetkellad opintovapaalla marketpaallikon tydstani. Teen opinnaytetydni Eekoolle.
Opinnaytetyoni tarkoituksena on kuvata Apulaispaallikon perehdyttamisen prosessi. Toisena ta-
voitteena on perehdyttamisen kehittaminen, joka tukee apulaispaallikdiden osaamisen kehitta-
mista.

Opinnaytetyo toteutetaan teemahaastattelulla, johon kutsun siihen teidat kaikki apulaispaallikot
osallistumaan. Teemahaastattelu on hyvin vapaamuotoinen ja luottamuksellinen.

Haastattelut toteutetaan teamsin kautta ja ne nauhoitetaan, mutta kenenkaan tiedot eivat pal-
jastu tuloksien kasittelyssa. Antamanne vastaukset kasitelladn nimettomina ja ehdottoman luotta-
muksellisesti. Olen oheiseen liitteeseen laittanut haastatteluaikataulun, toivottavasti mahdollisim-
man monelle aika sopii. Jos se ei kuitenkaan sovi, niin olisitko ystavallinen ja ottaisit minuun yh-
teyttd niin sovitaan uusi aika.

Lahetan edellisella viikolla teille kaikille teams kutsun ja haastattelukysymykset sdhkdpostiin, niin
osaatte valmistautua haastatteluun. Haastattelun kesto on arviolta 30 minuuttia ja on hyvin va-
paamuotoinen, joten sitd ei kenenkaan tarvitse erikseen jannittda. Teidan kaikkien nakemyksilla,
kokemuksilla ja mielipiteilla on iso merkitys.

Opinndytety6ni ohjaajana toimii Ville Sarpo LAB-ammattikorkeakoulusta, ville.sarpo@lab.fi. Opin-
naytetyo julkaistaan internet osoitteessa www.thesus.fi

Kiitos kaikille jo etukateen.
Ystavallisin terveisin,

Heli Suoreijus
heli.suoreijus@student.lab.fi


mailto:ville.sarpo@lab.fi
http://www.thesus.fi/

Liite 2: Apulaispaallikdiden haastattelurunko

EEKOO APULAISPAALIKOIDEN TEEMAHAASTATTELURUNKO

Taustatiedot:

i B o N o N o S )

g.

Milloin olet aloittanut Eekoolla

Tyohistoria S-ryhmalla, mita kaikkea tehnyt, vastuutehtavat

Kauan olet ollut apulaispaallikkona?

Koulutustausta

Siirryitkdé omasta yksikostasi apulaispaallikoksi?

Oletko ollut mukana Jollaksen jarjestamassa apulaispaallikké koulutuk-

sessa’?

Kuinka monta tyontekijaa teilla yksikossa on?

MITEN PEREHDYTYS ON VASTANNUT JA TUKENUT APULAISPAALLIKON TOIMENKUVAN

TOTEUTUMISTA?

1. Teema: Apulaispaallikon toimenkuva

Miten toimenkuva on kayty lapi?

Millaisena ndet Apulaispaallikén toimenkuvan?

Mita sinulta odotetaan apulaispaallikkéna?

Mita erilaisia osa-alueita toimenkuvaan kuuluu?

Minkélaiset asiat ovat helpottaneet/haastaneet apulaispaallik-
kéna toimimisessa, kun siirryit tehtavaan omasta yksikostasi?
Miten tehtavat on jaettu yhdessa marketpaallikon kanssa?
Mitka koet tarkeimmiksi asioiksi Apulaispaallikon toimenku-
vassa’?

MISSA PEREHDYTYKSESSA ON ONNISTUTTU HYVIN?

2. Teema: Apulaispaallikon perehdyttaminen (perehdytysprosessi)

Miten perehdyttaminen on organisoitu talla hetkella?
Minkalaiset asiat ovat tukeneet perehdytysta?

Minkalaiset asiat ovat vaikeuttaneet perehdytysta?

Miten perehdytyksessa on huomioita Apulaispaallikon toimen-
kuva?

Mihin asiaan tai tehtavaan olet talla hetkelld perehtymassa?
Milla tavalla perehdytyksen etenemista on kayty esimiehen
kanssa lapi?

Mitka asiat on hoidettu parhaiten perehdytyksessa, miksi?

MITEN PEREHDYTYSTA VOI PARANTAA, JOTTA TUKISI PAREMMMIN APULAISPAALLIKON
TOIMENKUVAN TOTEUTUMISTA?

3. Teema: Apulaispaallikén perehdyttdmisen kehittdminen



Minkalainen osaaminen tukee parhaiten talla hetkella tyoteh-
taviesi hoitoa?

Minkalaista osaamista koet tarvitsevasi lisaa, jotta voisit hoitaa
tyotehtavidsi paremmin?

Milla keinoin Apulaispaallikon perehdyttamista voitaisiin kehit-
taa?

Mita toisit mukaan perehdytykseen Jollaksen koulutuksesta?
Mita pitaa lisata/ottaa pois?



Liite 3: Jarjestelmataulukko perehdytyksen tueksi. Taulukosta on poistettu henkiléiden ni-

met ja yhteystiedot, seka jarjestelmien internetosoitteet tietosuojan vuoksi.

Jarjestelma Kuvaus Muita huomioita
Kirjautuminen omilla tunnuksilla
Asiakaspalautteet Asiakaspalautteet, sinuntoiveet Vastaaminen asiakkaalle mahdollisimman
pian, viimeistdan 24 h.
Tyo6tuntiohjaus, tilauksiin perustuvat purkuajat
Power Bi Myynnin seuranta, havikit, saatavuus, ikdraja Kirjautuminen omilla tunnuksilla
Asiakastyytyvdisyys, NPS
Elli Ty6vuorosuunnittelu KT: lyhyt tunnus (ad-tunnus)
SS: oma salasana
Fiori Etikettien tulostaminen, Kirjautuminen omilla tunnuksilla
Kampanjoiden tekeminen,
MPE padivittdisissa toiminnoissa
Kassu Kassajarjestelman hallintaohjelma ESN inventoinnin yhteydessa
Kirjautuminen omilla tunnuksilla
Laika Hyllykartat, vaihtuvat esillepanot Kirjautuminen yhteiskayttétunnuksilla
Martti Ennakkotilaukset, vakiotilaaminen, Kirjautuminen yhteiskayttétunnuksilla
toimitusluetteloiden selaus, sisdiset siirrot
Massi Rahaliikenne Kirjautuminen omilla tunnuksilla
Uudet tunnukset: Service Now
Kirjautuminen omilla tunnuksilla
Metso Tarveldhtodisen tyévuorosuunnittelun apuohjelma Uudet tunnukset:

Service Portal

Tukipyynnot: massitunnukset, kulkuluvat,
halytyskoodit jne.

Kirjautuminen omilla tunnuksilla

S-point

S-ryhman sisdinen viestinta ja tietojenkasittely
verkko. Omilla tunnuksilla pystyy tallentamaan
eri jarjestelmille oikotiet.

Avautuu edgen etusivuksi

S-turva/Falcony

Tapaturvailmoitukset (tyd, vapaa-aika, asiakas),
lahelta piti tilanteet, uhkaavat asiakastilanteet,
varkaudet, turvallisuuskavely
kaikki muut poikkeustilanteet

Marketin omat tunnukset:

KT: sdhkopostiosoite

SS: tarkista salasana

El SAA kirjautua kertakayttokirjauksella

Tepa Hyllykartta kuittaukset, palautteet Kirjautuminen omilla tunnuksilla
Saldotarkastus
Tila Jaksonvaihdoksien yllapito, aikataulut Kirjautuminen omilla tunnuksilla




Jarjestelma

Kuvaus

Muita huomioita

Coupa

Myymalatarviketilaukset (pl. Mita ei ole myymalatarvike-
kirjalla, laskujen hyvédksynta paallikon loman aikana

Kirjautuminen omilla tunnuksilla

Granlund manager

Huoltopyyntdjen tekeminen kiinteist6ihin
liittyen, roskisten tyhjennyspyynnét yms.

Erillinen yhteistydkumppaneiden lista
tulostettuna toimipaikassa

KT reklamaatiot

Kayttotavaroiden reklamaatiot, takaisinvedot

Kirjautuminen yhteiskayttétunnuksilla

Valitse elindstrom

Lindstrom Tybvaatteet Kirjautuminen omilla tunnuksilla,
Kirjautuminen yhteiskayttétunnuksilla
Omavalvonta Elintarviketurvallisuus, ikaraja, yksikon tiedot Kirjautuminen yhteiskayttétunnuksilla
Mainosmateriaalit
Pitiollajo Asiakas ilmoittaa laput Ei vaadi kirjautumista
Hyllyreunalaput, julisteet yms. Tilaukset hyvissa ajoin
Laskutusasiakaskortit
Visma M2 Matka- ja kululaskujarjestelma Kirjautuminen omilla tunnuksilla

Sosiaalinen media

Toimipaikkojen somekanavat

Kirjautuminen yhteiskayttétunnuksilla

Riippuen jarjestelmasta,

Valvontakamerat Myymailan kameravalvonta Kirjautuminen omilla tunnuksilla
Kirjautuminen yhteiskayttétunnuksilla
Workday Henkildstdohjelma: koulutuksia, yhteystiedot, Kirjautuminen omilla tunnuksilla

kehityskeskustelut, tydsopimukset jne.




Liite 4: Tybpajan esitysmateriaali

TYOPAJA
KE 20.9.2023

APULAISPAALLIKOIDEN PEREHDYTTAMISEN
KEHITTAMINEN

#Helamanmakuisiakohtaamisia

Jf EEXOO

PAIVAN SISALTO & AIKATAULU

8.00-8.30

+ Tervetuloa tyDpajaan, aikataulu, tauot, nauhoitus

+ Esittelykierros: kuka olet, mita teet, ajatuksia ja odotuksia tyOpajasta
+ TyDpajan tavoittest

* Opinnaytetyon lyhyt esittely ja tutkimustulosten lapikaynti

AlKATAULL:

8.30-9.30: Tydpajan 1. vaihe

9.30-10.30: Tydpajan 2. vaihe

11.00-11.45: Lounas

11.45-13.00: Tyopajan 3. vaihe

13.00-14.00: Pdivan paitos, yhteenveto, palaute

[ EEKOO

2 Yelamasmaksivakobsmiss




¥

Tyvopajan tavoitteet

g TYOPAJAN TAVOITTEET

Kehittaa apulaispaallikon perehdytyksen tueksi tyokalu seuraavien sisaltdjen
kautta:

Vaihe 1: Apulaispaallikon toimenkuvan lapikaynti + tyosto

Vaihe 2: Apulaispaallikon perehdytysprosessin lapikaynti + tyosto
Vaihe 3: Tyokalun kehittdminen apulaispaallikdiden perehdyttamisen tueksi

s
N

A Felomarmaridsiakchinsmima




¥

Opinnaytetyon esittely ja
tutkimustulosten lapikaynti

g OPINNAYTETYOPROSESSIN VAIHEET

e Kehittamistyo

» Opinnaytetyosuunnitelma + teoriaa 4/23

* Teoriaa + apulaispaéllikdiden haastattelut 5/23

» Haastatteluiden litterointi + purku + analysointia + teoriaa 6/23

* Haastatteluiden analysoinnit loppuun 8/23

» Ehdotus apulaispaallikdiden perehdytysprosessista 8/23

» Tyopaja apulaispaallikdiden perehdyttamisen kehittamiseksi 9/23
» Tydpajan purku ja opinndytetyon viimeistely 9-10/23

* Perehdytystydkalu kayttéon -

[ EEX0O

L] Aoamanmakumatchtasmisa




TUTKIMUSTULOKSET TEEMA 1:
APULAISPAALLIKON TOIMENKUVA

Nékemys toimenkuvasta Tarkeintd roolissa

* Ketjutoiminta(18) . V.a_!‘ta‘og;_an'mukaa.n vuorovaikutus toimii

« Paallikon tuki/vélikéisi paaliikon ja henkiloston ~ Paallikon, ja henkildkunnan kanssa, samoin
valilla (12) tehtévien jako.

« Johtaminen (9) * Tukea paallikkoa paivittdisessd johtamisessa ja

paatoksenteossa

« Paallikonvaihtuessa uuden paallikon
perehdyttaminen (2) = * Rooli paallikén ja henkiloston valilla tarkea >
henkiloston helpompi mennd puhumaan
apulaispaallikolle
Haasteet:

Palautteenantaminen

* Laajatoimenkuva, aluksi ei selked Kokonaisuuksien hallinta

* Roolinymmartamiseen meni aikaa
» Mihin asioihin saa puuttua, mihinei saa

* Rooliselked, mutta tontti aika iso - hoidettavia
asioita paljon, tydryhman osaaminen ei ehka
riittdvaa

Haasteet:
» Vastuuta voisi olla enemmankin

[ EEKOO

? Velsmanmakatsakobtaarming

TUTKIMUSTULOKSET TEEMA 1:
APULAISPAALLIKON TOIMENKUVA

Tyonkuvan muutos: omasta yksikists Tydkuvan muutos: toisesta yksikdsta

* 80 %siirtyi omasta yksikosta apulaispaallikdksi  « Henkisesti helpompi siirtya toiseen yksikkdon,
= puolet koki siirron helpoksi, tuttu kuin omasta
yksikko, toimintatavat

Haasteet: Haasteet:

* Oman osaamisen todistaminen + Uusirooli ja tutustuminen uuteen yksikkédn

* Tyoryhma eisisaistanyt uutta roolia - Hyvaksytyksi tuleminen kesti kauan

* Yksikossa kauemmin tyoskennelleiden
hyvaksytyksi tuleminen vei aikaa

* Rohkeus ottaa rooli aiheutti stressia

[ EEX0O
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Ajatuksia?

g TUTKIMUSTULOKSET TEEMA 2:
APULAISPAALLIKON PEREHDYTYKSEN NYKYTILA

Perehdytyst4 tukevat asiat Pereh misen haasteet
* Padssyt tekemaén itse/yhdessa p&allikén + Jérjestelmien hallinta (&)
kanssa/pééllikén tuki (10) * Oletukset osaamisen tasosta (3) (toisesta
* Toisten apulaispaallikdiden kanssa yksikosta siirryttdessa)
muodostunut tukiverkosto (6) « Oikean tiedon Idytaminen nopeasti (3)
* Jollaksen koulutus (4) + Perehdytyksen puute/suunnittelemattomuus (3)
* Disc-analyysi- ymmarrys ihmisten « Ajanpuute (3)

erilaisuudesta (3)

g ) K Jollaksen koulutuksesta enemman tietoa
Myymalan kokonaiskuvan hahmottaminen padllikaille > mita paalliksilta odotetaan

Henkilokunnan apu toimintatapojen Jakaa Jollaksen koulutus eri ryhmiin
oppimisessa osaamistason mukaan

Oma mielenkiinto ja tiedonjano Paljon uutta kerralla ja siséistamiseen menee
Paallikon kanssa tehty lista asioista aikaa

Tarkka tyonkuva ja paallikon odotukset

f EEKOO




TUTKIMUSTULOKSET TEEMA 2:
APULAISPAALLIKON PEREHDYTYKSEN NYKYTILA

Perehdytys suhteessa toimenkuvaan

« Jollaksen koulutus (13) tuki toimenkuvaa « Eikoulutuksen kdyneet kokivat eniten haasteita
- paljon uutta oppia perehdytyksen suhteen
-vahvisti osaamista ja tunnetta siita, ett3 - itse oppinut
riittdva osaaminen |6ytyy - perehdytyksen tarvetta on
< oppinut eekoolaisen tavan johtaa - pystynyt hoitamaan toimenkuvaaja
- monipuolisuus antoi evaitd omaan tyshon saanut apua/ ratkaistua asiat hyvin

—disc-analyysi tukee johtamista

¥

Ajatuksia?




TUTKIMUSTULOKSET TEEMA 3:
APULAISPAALLIKON PEREHDYTYKSEN KEHITTAMINEN

Toimenkuvaa tukeva osaaminen

* Myymalédn kokonaishahmottaminen (11)
< toimintatavat
- myymalaosaaminen, raportit
->tekemiset lukujen takana

« Johtaminen, tyén ohjaaminen (6)
->rohkeus puuttua
->ohjaaminen

* Vuorovaikutustaidot (4)

- erilaisten ihmisten kanssa
toimeen tuleminen

- hyva pelisilma

- lasndolo arjessa

= esimerkillisyys, helposti lahestyttava
« Tilaukset (2)

Osaamistarpeet

« Jirjestelméosaaminen (9)
* Johtamistaidot
- vaikeat tilanteet, miten toimia
- itsensé johtamisen taidot
- ajan hallinta
- paineen alla tydskentely

* Tuloslaskennan ymmartaminen ja
hyodyntaminen tyossa

13 AoBmIneakubohtasmise

TUTKIMUSTULOKSET TEEMA 3:
APULAISPAALLIKON PEREHDYTYKSEN KEHITTAMINEN

Perehdyttdmisen kehittdmisen keinot:

* Jirjestelméosaaminen (5)

* Apulaispaallikon osallistaminen/yhdessa
paallikon kanssa tekeminen (4)

- ty6haastattelut

- varhaisentuen keskustelu

-» hankalat tilanteet
» Systemaattinen perehdytys (4)

- kasikirja

- rooli ja toimenkuva selkeésti auki
« Aikaa perehdytykselle (3)
* Tydnkierto toiseen yksikkdon (2)

Jollaksen koulutuksen kdyneet:

* Disc- analyysi

* Miten keskustelukulttuuria kehitetdan tyoyhteisdssa
+ Palautteenanto taidot

* Tuloslaskelmany drtdminen - tel
takana

t lukujen

MUUTA:
* Apulaispaallikciden jaksamisesta huolehtiminen tarkeaa

14 Walsmanmaksmskohtasmms
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Ajatuksia?

Tyopajan ryvhmajako




g TYOPAJAN RYHMAJAKO:

°eRyhma 1: Hanna, Hanne, Mika, Anna

*Ryhma 2: Marjo, Taina, Pauliina, Taru

Ryhma 3: Paivi, Tiia, lina, Aleksi O
N

Pelaarmekatrabotlaarists

47 EEKOO

Vaihe 1:
Apulaispaallikon

toimenkuvan osa-alueet




g ASIAKASJOHTAMINEN

* Asiakaspalautteet
* Some

* Asiakaspalvelun johtaminen - Asiakkaan ja toiveiden kuuntelu

* Paikalliset toimijat, yhteistyokumppanit
» Esimerkilla johtaminen - tervehtiminen,
» Kaupallinen ja siisti myymala

* Asiakaslahtoisyys kaikessa johtamisessa

NPS

» Pulamarmakaubotisenisia

[ EEXOO

g TULOSJOHTAMINEN: Asiakasvastuu

myynil, havikkl, SaatavuLsraponiy
o7
varmistaminen
« Laadun kolmilolkka raportoinl

JARJESTELMAT:
= « Sayotilat
* Kannaava olminnan Henkilbstdvastuu = Workplace & Workchat
ymmariaminan: tehokas- |3 Prosessivastuu « Spoint - 5-ryhman sisinen kanava
1arvelahiotnan tunbenkayno ¥
* Tuloslaskelman ymmartaminen * Elli-tyovuorosuunniteluyohjelma
* Muut * Metso- tyovuorosuunniiely

= Mobillielll

« Visma M2 -matkalaskujariestelma

« Power Bl lyomagrsennuste §
yotuntiennuste

* Kamu. sovellus

KETJUTOIMINTA:

. E (3]

.
« Valhtuval asilepanot

pYy

.
* Omavalvonia

IHMISTEN JOHTAMINEN:

« Tyonjohaminen

* Esihenkito johtaminen
* Viastintataldot

« Vuorovsikutustaidot

« Parghdyttaminan

* Muutoksen [ohtaminen

Belaminmabissabaiaamss
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g TEHTAVANANTO:

* Ryhmissa kaydaan lapi apulaispaallikdiden
toimenkuvan osa-alueet yksi kerrallaan.
- n.10 min/osa-alue

- Onko osa-alue méaaritelty oikein?

-> Pitaako jotain kohtaa tasmentaa - miten?
- Pitaako poistaa/lisatad - mita?

- Pitdako osa-alueita jakaa — miten?

- S— 5 EEKOO

g YHTEENVETO VAIHE 1

* Onko meilla yhtenainen nakemys apulaispaallikén toimenkuvan
osa-alueista?

- — I EEXDO
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Vaihe 2:
Apulaispaallikon

perehdytysprosessi

g PEREHDYTYSPROSESSIN VAIHEET

* Onnistunut perehdytysprosessi muodostuu
- rekrytointi (valinta)
- roolin selkeys
- tyoyhteisdon sosiaalistuminen
- itseohjautuvuus (tyén hallinta)
-> organisaatiokulttuuri

Sosiaalis- itseoh-
vatinta || Rooli || TPt < | avuus| | Kutttuurd

Onnistunut
perehdytys




j PEREHDYTYSPROSESSIN OSA-ALUEET

[ EENDD
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g APULAISPAALLIKON PEREHDYTYSPROSESSI

/J

Onnistunut
perehdytys

- Strabags
I perehdytysprosessi
+ Propiiabiat
Aaboeren - GO - [
| Palews  Peste
e =]
cimmeeed | ey | eeeo)
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g TEHTAVANANTO:
* Kaykaa ryhmassa lapi perehdytysprosessi.

->Mité tulee lisata perehdytysprosessiin?
->Mitka tulee poistaa perehdytysprosessista?
->0nko perehdytyksen kesto oikea?
* Kirjatkaa
- lisattavat asiat vihreille post-it lapuille
- poistettavat asiat punaisille post-it lapuille
- perehdytyksen kesto keltaiselle post-it lapulle
e Aikaa n. 30-45min.

2 Aotamanmakissiakohtasmas

17 EEX0O

g YHTEENVETO VAIHE 2

* Onko meilld yhtendinen nakemys apulaispaallikon
perehdytysprosessista?

2 . Aelamanmakassisk: ohisamma
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¥

Vaihe 3:
Tyvokalun kehittaminen
perehdytyksen tueksi

Y]

* Onko ryhmissé noussut ideoita tassa
vaiheessa mita voisi hyodyntaa
perehdytyksen tukena ja jatkojalostaa tassa
tyopajassa?

Jf EEKOO




g YHTEENVETO VAIHE 3

* Onko meilla yhtenainen nakemys apulaispaallikén
perehdyttamisen kehittamisen tyokalusta?

* Miten tasta eteenpain? Miten jalkautetaan?

- puhtaaksi kirjoittaminen, Paivi hoitaa konttori,
koeponnistetaan apulaispaallikoilla > kommentit.

Aikataulu: Lokakuun aikana.

[ EEX0O

[ Aoamanmakusiskohtaamma

Yhteenveto, palaute




ﬁ YHTEENVETO

* Toteutuiko tyopajan tavoitteet?
Vaihe 1l - apulaispaallikon toimenkuvan osa-alueet
Vaihe 2 - apulaispaallikon perehdytysprosessi
Vaihe 3 - kehittamistyokalu perehdytyksen tueksi

* Palaute tyopajasta:
- Anna kokonaisarvosana paivasta?
- Mit& uutta opin?
- Palautetta tyopajan vetajalle?

Jf EEK0O
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