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Taman tutkimuksellisen kehittdmishankkeen tarkoituksena oli selvittda, milla keinoin esimies
voi tukea alaisensa ty6hon sitoutumista ja motivoituneisuutta Alko Oy:ssa. Tavoitteena oli
kehittaa toimintamalli esimiehille, jonka avulla alaisten sitoutuneisuus ja motivoituneisuus
paranee. Tavoitteena oli myds kartoittaa, mitk& asiat sitouttavat ja motivoivat tydntekijoita.
Opinnaytety6 on osa suurempaa projektia, jonka tarkoituksena on Alkon johtamisjarjestelman
kehittaminen.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys muodostui asiakaslahtdisyydesté ja asiakaslahtoisesta
toimintamallista, esimiestydstd, sitoutumisesta, motivaatiosta ja tyontekijoiden motivoinnista
sekda tydhyvinvoinnista. Paalahteina opinnaytetyossa kaytettiin kotimaista kirjallisuutta.

Kehittamishanke toteutettiin tapaustutkimuksena. Hanke oli kvalitatiivinen tutkimus, jota
tuettiin kvantitatiivisella tutkimusotteella. Kehittdmishankkeen aineisto keréattiin puolistruk-
turoidulla kyselylla, yksilohaastattelulla sek& henkilostotutkimuksen tuloksiin perehtymalla.
Kysely suoritettiin Alko Oy:n Uudenmaan alueen myymalapaallikoille seka tutkimukseen valit-
tujen myymaldiden myyjille. Yksil6haastattelu suoritettiin haastattelemalla Alko Oy:n kehi-
tysjohtajaa. Kehittdmistoimenpiteita ideoitiin aivoriihessa seka testattiin Alko Oy:n Lohjan
Citymarketin myymalassa.

Tutkimus osoitti, ettd tyontekijoita sitouttaa tyosta saatu palaute, kokemus tydnantajasta
turvallisena tydnantajana seka vaihtelevuus tyonkuvassa. Tyodntekijoitd motivoivat tychon
tyotoverit seké positiivinen palaute asiakkailta ja esimieheltd. Kehittdmishankkeen tuloksena
esitettiin esimiehen keinoiksi vaikuttaa ty6hon sitoutumiseen ja motivoimiseen selkeiden yksi-
Iokohtaisten tavoitteiden asettamista, riittavien takuutuntien jakamista, tydyhteisévihkoa,
vastuualueiden jakamista, omien esimiestehtévien hoitamista ajallaan seka tydilmapiirin hy-
vana pitamista.

Jatkotutkimuksen aiheeksi esitettiin palkkarakenteen tutkimista. Kannustavien ja sitouttavien

palkitsemistekijoiden kehittdminen on tarkeaa osaavien tydntekijoiden sitouttamisen ja moti-
voimisen kannalta.

Asiasanat: esimiesty06, sitoutuminen, motivaatio, tydhyvinvointi.
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The purpose of this thesis was to investigate the ways how a superior may affect an employ-
ees commitment and motivation in Alko Oy. The aim was to develop a model to managers, by
which they could improve the commitment and motivation. The aim was also to find out
which factors engage and motivate employees. This thesis is a part of a larger project aimed
at developing the company’s management system.

The theoretical framework consists of customer orientation and customer oriented approach,
managerial work, commitment, motivation and employee motivation and well-being. The
main source used in this thesis was domestic literature.

The developing project was carried out as a case study. The project was a qualitative study,
which was supported by quantitative research method. The material was collected by a semi-
structured questionnaire, an individual interview and by studying staff survey results . The
questionnaire was answered by Alko store managers of the Uusimaa region, and by Alko sales-
persons in selected stores. The individual interview was conducted by interviewing Alko™s
Director of Development. Development measures came up in brainstorming sessions and were
tested at Alko™s Lohja Citymarket store.

The study showed that employee commitment to work is enhanced by positive feedback, job
security and variability of the work assignments. Employees are motivated by the work of
their colleagues as well as positive feedback from customers and superiors. On the basis of
the developing project, the superiors’ means to affect employee commitment and motivation
are: setting of clear, individual work targets; guarantee of sufficient hours to part-time em-
ployees, a bulletin board booklet that lists assignments and notices, assignment of areas of
responsibility, setting an example by carrying out management tasks within the set timeframe
and on time, and promoting a good working atmosphere.

A suggested topic for further study was study of the wage structure. The development of en-

couraging and engaging incentives is important from the perspective of employee commit-
ment and motivation.

Keywords: leadership, commitment, motivation, well-being at work.
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1 Johdanto

1.1 Taustaa

Alkoholijuomien vahittaismyyntiin erikoistunut Alko Oy on kokenut vuosien saatossa suuria
muutoksia. Taaksejaanytta elamaa ovat tiskimyymalat ja henkildston suuri hierarkkinen eriar-
voisuus. Myymalapaallikkdé on osa myymalan tiimid, ja osallistuu paivittaiseen asiakaspalve-
luun omien tehtévien ohessa. Asiakaspalvelun johtaminen on nykyadn myymalapaallikon tér-
kein tehtava. Alkon vuosikertomuksen ja yhteiskuntavastuuraportin (2009, 25) mukaan henki-
I6stéjohtamisen tavoitteena on luoda hyva, toimiva ja tavoitteellinen tydympéristd, jonka
tyontekijat ovat ammattitaitoisia ja tydhon sitoutuneita. Vuosi 2009 oli Alkossa henkiléston
teemavuosi. Silloin lanseerattiin yhtiossa kasite tydyhteisotaidot. Tietokonepohjaisen harjoit-
teen avulla henkildsto harjoitteli laukaisemaan syntyneitd hankalia tilanteita tydyhteisoissa.
Keskustelevan ja myonteisen tydilmapiirin vaikutus henkildston viihtyvyyteen tydpaikalla on

kiistaton.

Aaltosen, Luoman ja Rautiaisen (2004, 64) mukaan tunteettoman ja kaskyja jakavan esimies-
tyon aika on ohi. Nykyaan tuloksen tekemisen rinnalla arvostetaan johtajan asennetta alai-
siinsa ja muihin ihmisiin. Tulosta tehdéan, mutta oikeat toimintatavat huomioiden. Esimiesten
taytyy nayttad toimillaan esimerkkia, olla rehellisia ja arvostaa toista ihmista. Aaltosen ym.
(2004) mukaan hallinnoivan johtamisen rinnalle on noussut ihmislaheinen muutosjohtajuus.
Tyon mielekkyytta ja hallittavuutta edesauttavat esimiestyd, ammattitaito ja tyontekijéiden

tyytyvaisyys. (Aaltonen ym. 2004.)

Otalan (2003, 45) mukaan useissa tutkimuksissa on kaynyt ilmi, etta esimiestyélla on suurin
vaikutus tyohyvinvointiin. Tyontekijat haluavat vaikuttaa omaan ty6honsé ja tydyhteison ke-
hittdmiseen. Esimiehen taytyy olla johdonmukainen ja oikeudenmukainen. Tydntekija joutuu
asiakasrajapinnassa tekemaan paatoksia nopeasti. Pitaa olla selkeat toimintaohjeet kuinka
toimitaan. Aina ei ole mahdollisuutta kysya esimieheltéd neuvoa, paatoksen on synnyttava
hetkessa ja se tehdaan henkilon sen hetkisella tieto taidolla. Pitaa olla sovitut, selkeét peli-
saannot ja yhteiset arvot. TAman paivan johtajuutta ovat yhteiset arvot ja toiminta niiden
mukaan. Johtamisen tarkoitus on luoda selkeat tavoitteet ja huolehtia, etté jokainen tietaa
mité haneltd odotetaan. (Otala 2003, 45-46.) Alkon arvolupaukset paivitettiin kevaalla 2009
henkilostéa kuunnellen. Yhtena arvona on osaaminen, sen mukaan alkolaiset ovat ammattitai-
toisia seka uudistumiskykyisié ja haluavat oppia uutta. Osaaminen on motivoituneisuutta tyota
kohtaan. Toisena arvona nousee tydn kannalta keskeiseksi yhdessa onnistuminen. Se kasittaa
sitoutumisen yhteisiin tavoitteisiin. Alkossa toimitaan yhdessé ja autetaan toisia. Toisien koh-
telu avoimesti ja tasa-arvoisesti on tarkeda. Alkolaiset arvostavat toimivaa tydyhteisda ja he

kantavat vastuun sen luomisesta. (Alkon vuosikertomus 2009, 3.)



Opinndytetydn aiheena on: Milla keinoin esimies voi tukea alaisensa ty6hon sitoutumista ja
motivoituneisuutta. Toimivan tydyhteisén perusedellytyksena tavoitteiden saavuttamisen
kannalta on sitoutunut ja motivoitunut henkiléstd. Henkildston sitoutuminen tydhén luo pysy-
vyytta yhtioon ja taté kautta osaamista ja korkeampaa asiakastyytyvaisyytta. Taman paivan
alkolaisen esimiehen pitaa pystya tukemaan henkilostod hyviin tydsuorituksiin. Sitoutumista
tutkitaan Alko Oy:ssad henkilostotutkimuksen avulla. Opinnaytetydsséa tutkitaan, mitka asiat
vaikuttavat taustalla tyontekijoiden sitoutumiseen ja motivoituneisuuteen. Esimiehille on

hyvé saada tukea kuinka henkildstdé voi sitouttaa ja motivoida yhtioon.

1.2 Tarkoitus ja rajaus

Taman opinnaytetyon tutkimuksen kohdeilmitna on henkiléstdéjohtaminen ja esimiestyd. Tyo-
elamalahtoisen, tutkimuksellisen kehittdmishankkeen tarkoituksena on kehittad taustaorgani-
saation esimiesvalmiuksia ja henkil6ston ty6hon sitoutumista ja motivoituneisuutta. Tydn

aiheena on ” Esimiehen keinot tukea alaisensa ty6hon sitoutumista ja motivoituneisuutta”.

Opinnaytetyon tarkoituksena ja tutkimusongelmana on selvittéda, milla keinoin esimies voisi
tukea alaisensa tychon sitoutumista ja motivoituneisuutta. Aihe tuli Alkon kehitysjohtajalta
Marja Aholta. Opinnaytetyo liittyy Alkon johtamisjarjestelméan kehittamisen suunnitteluun.
Tarkoituksena on kehittédd johtamisjarjestelmd, joka huomioi yksildllisen tyéhon sitoutumisen
ja motivoitumisen mahdollisimman hyvin. (M. Aho, henkil6kohtainen tiedonanto 9.3.2010.)
Kehittdmiseen liittyy useita opinnaytetdita ja projekteja. Opinnaytetydn tavoitteena on sel-
vittad, milla keinoin esimies voi tukea alaisensa ty6hon sitoutumista ja motivoituneisuutta.
Toisena tavoitteena on kehittéd uusi toimintamalli, kdytéanndllinen muistilista aiheesta ja
saada siita konkreettinen tyovaline esimiehille. TAmén opinndytetytn kautta luodaan tausta-

tietoa isompaan kokonaisuuteen.

Tutkimusongelmaa ja aihetta lahestytaan teoreettisesti henkiléstdéjohtamisen nakdkulmasta.
Teoriaosa kasittelee henkildstojohtamista, tyéhon sitoutumista ja motivoituneisuutta seka
tydhyvinvointia. Aiheen ulkopuolelle on rajattu viestinnan teoria. Paalahteina ovat Riitta
Hyppasen, Pauli Juutin ja Antti Vuorelan, Juhani Kauhasen, Jori Leskelan, Leenamaija Otalan

ja Guy Ahosen, Riitta Viitalan seka Pentti Sydanmaanlakan teokset.

Opinnaytetydssa on tehty seuraavat rajaukset. Maantieteellisesti opinnaytety6 on rajattu
koskemaan Lohjan kahta, Vihdin Nummelan ja Inkoon myymalgita. Nama myymalat valikoitui-
vat, koska tutkimuksen tekija toimii Lohjan Citymarketin ja Inkoon Alkojen myymaléapaallik-

kon&. Lohjan Lohjantdhden myymalaan tuli oma myymalapaallikkd toukokuussa 2010. Se oli



aikaisemmin tutkimuksen tekijan ns. kakkosmyymala. Vihdin Nummelan myyméala edustaa
isompaa myymalaa ja sinne tuli uusi myymalapéaallikkd kesdkuun alussa 2010. Aikaisempi
myymalapaallikké oli toiminut virassaan hyvin pitkaan. Nama seikat luovat kyseisistd myyma-

16ista varsin mielenkiintoista tietoa siitd, mitka ovat esimiehen vaikutukset toimintaan.

1.3 Aikaisemmat hankkeet aihealueesta

Opinnaytetyo liittyy Alkon johtamisjarjestelméan kehittamisen suunnitteluun. TAma opinnayte-
tyd on siten osa Alkossa toteutettavaa useamman opinnaytetyon kokonaisuutta. Kokonaisuus

muodostuu seuraavista opinndytetoista:

e Korrelaatioanalyysi: Esimiestydn laatu/myymalatiimin sitoutumi-
nen/asiakastutkimuksen tulokset

e Mitka tekijat mahdollistavat hyvan myymal&tiimin kehittymisen huippusuoriutujaksi?

e Ketjuviestinta henkilostén sitoutumisen mahdollistajana

e Milla keinoin esimies voi tukea alaisensa ty6hon sitoutumista ja motivoituneisuutta?

e Miten Alko on onnistunut toteuttamaan valitsemaansa strategiaa? EFQM-itsearviointi

e Palvelujohdon tulosseuranta. (M. Aho, henkilékohtainen tiedonanto 9.3.2010.)

Naista ei viela ole tuloksia saatavilla.

Tydntekijdiden sitoutumisesta ja motivoituneisuudesta on tehty useita tutkimuksia. Tydssa
viitataan Jyvaskylan yliopiston Pro gradu -tutkielmaan Esimiehen ja alaisen valisen vuorovai-

kutuksen tarkastelua alkoholijuomien erikoisliikeketjussa (Yli-Lahti 2007.)

1.4 Laurean LbD-pohjainen t&k-hanke

Tama opinnaytetyt on tydelamaléhtdinen tutkimuksellinen kehittamisty6. Opinndytetydssa
kaytetaan Laurean Learning by Developing (LbD) toimintamallia. Yhteisollisyys, avoimuus ja
yhdessa tekemisen arvot korostuvat LbD-mallissa. LbD-mallia ei voida toteuttaa, jos naissa
arvoissa ei onnistuta. (Kallioinen 2009, 13.) Kehittdmispohjaisessa oppimisessa keskeista on
uuden tiedon tuottaminen ja valittdminen seka soveltamisen tehokkuus ja laadukkuus. (Kalli-
oinen 2009, 15.) Kehittamishankkeissa ja projekteissa lahtokohtana ovat yrityksien aidot ilmi-
0t ja ongelmat. Oleellista projekteissa on 16ytaa kyseisen projektin ydinilmidt ja avainkasit-
teet. Oikeissa tybelaméaprojekteissa opiskelijat kehittyvat alansa osaajiksi. (Laurea 2009.) LbD
vaiheet perustuvat autenttisuudelle, yhteistydlle, kokeilullisuudelle, luovuudelle ja tutkivalle
lahestymistavalle. Autenttisuus perustuu sille, ettd projektit nousevat todellisista tydelaman

ongelmista. (Raij 2007, 20-24.) Tama opinndytety® perustuu todelliseen tutkimustehtavaan.



10

Tama opinnaytetyt on tytelamalahtdinen tutkimuksellinen kehittamistyd. Ojasalon, Moilasen
ja Ritalahden (2009, 37) mukaan, jos on tarkoituksena tuottaa yritykselle kehittdmisehdotuk-
sia, lahestymistapana on tapaustutkimus. Tapaustutkimus on suositeltavin lahestymistapa,

kun kyseessa on nykyajan ilmi¢ tosielaméan yhteydessa. (Yin 2003, 1.)

Hirsijarven, Remeksen ja Sajavaaran (2009, 135) mukaan tapaustutkimuksessa aineiston ke-
radmisessa kaytetdan useita metodeja. Opinndytetydn aineistoa kerataan kyselylla, haastatte-
lemalla ja dokumentteja tutkien. Metodologiana on kvalitatiivinen tutkimus. Hirsijarven ym.
(2009, 161) mukaan kvalitatiivinen tutkimuksessa pyritdan kokonaisvaltaiseen tutkimukseen.
Kyselyssa ja haastatteluissa on avoimia kysymyksia uuden tiedon tai toisen tyontekijan erilais-
ten ndkemysten ilmitulon vuoksi. Tutkija tytskentelee samassa yhtitssa, joten voi ’sokeutua”

erilaisille kysymyksille.

1.5 Kasitteet

Ty6ssa tutkitaan esimiehen keinoja tukea alaisensa ty6hon sitoutumista ja motivoituneisuut-
ta. Opinnaytetyon kasitteita ovat esimiestyd, tyéhon sitoutuminen, tydmotivaatio seka tyohy-

vinvointi.

Esimiesty6 on toimintaa, jolla esimies tukee alaisiaan saavuttamaan asetetut tavoitteet. Esi-
miesty6hon sisdltyy toiminnan suuntaaminen, kehitystyd, olosuhteiden luominen, resurssien
varmistaminen, ilmapiirin luominen, alaisen motivaation, osaamisen ja hyvinvoinnin tukemi-
nen. Oman esimerkin, kaytyjen keskustelujen sisallon ja kielenkaytén seka toimintatapojen
kautta esimiehet luovat organisaatiokulttuuria. (Viitala & Jylhéa 2006, 254-255.)

Tydelamassa sitoutuminen kertoo siitd, miten tyontekija kokee tydyhteisdn osana elamaansa
ja itsensa osana tata yhteista. (Viitala 2003, 162.)
Sitoutuminen nékyy Viitalan (2003, 162) mukaan kolmena piirteend tyontekijan kayttaytymi-
sessa:
e Miten paljon tytntekija on valmis tekemaéan yrityksen hyvéksi asioita, jotka ylittavat
hénen toimenkuvansa?
e Yrityksen tavoitteiden ja arvojen hyvaksymisend ja halukkuutena toteuttaa niité.

e Haluna sailya organisaation jasenena.

Ty6dsuhteen pituudella on merkitysta sitoutumisessa. Patkatyolaisten sitoutuminen yritykseen
on vahaisempéaa kuin ydinhenkildston. Asiakaspalvelutehtévissa tasta voi syntya ongelma.
Suuri joukko henkilostéa ei sitoudu yrityksen tavoitteisiin ja kehittamiseen, tama heijastuu

helposti asiakkaalle asti toiminnan laadun heikentymisend. (Viitala 2003, 163.)
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Tydntekijoiden motivaatio ohjaa tavoitteisiin suuntautuvaa kayttaytymista. Kuinka innokkaas-
ti tyontekija suuntaa voimavarojaan tavoitteita kohti riippuu motivaation méarasta. Motivoi-
tuneet ja sitoutuneet tyontekijat ponnistelevat parempiin suorituksiin ja saavuttavat parem-

paa tulosta. (Hyppanen 2007, 128.)

Leskelan (2002, 20) mukaan motivaatiojohtamisen tarkeimpia tyokaluja johtajalla on ihmis-
tuntemus ja siind kehittyminen. Motivaatiojohtaminen tarkoittaa sité, ettd tyontekijat saa-
daan toimimaan halutulla tavalla, koska he itse haluavat toimia néin. (Leskeld 2002, 42.) Esi-
miehen suuri haaste on luoda mydnteinen tyoilmapiiri. Tatd ennen on perusedellytyksien olta-
va kunnossa. Naita perustarpeita tyydytetaan palkalla, luontaiseduilla, fyysisilla ty6olosuhteil-
la sekd organisaation toimintapolitiikalla ja hallinnolla. Henkilokohtaisen johtamisen perus-
ajatus on kohdella ihmisia ihmisina. Esimies sitoutuu henkil6kohtaisesti alaisiinsa. On osoitet-

tava aitoa kiinnostusta alaisista ja heille téarkeisté asioista. (Leskeld 2002, 43-44.)

Yrityksen menestys ja henkinen padoma perustuu henkiléstén osaamiseen, hyvinvointiin ja
keskinaiseen luottamukseen ja vuorovaikutukseen. Organisoinnilla ja johtamisella vaikutetaan
henkildston tyohyvinvointiin. Ty6hyvinvointi kasitteena pitaa sisallaan tydjarjestelyjen sel-
keyden, yhteiset pelisddnnét, yhteistyon ja vuorovaikutuksen laadun sek& toiminnan arvioin-
nin. (Viitala & Jylha 2006, 243.)

1.6 Raportin rakenne

Opinnaytety6 jakautuu kuuteen paalukuun. Ensimmaisessa luvussa on kuvattu tydn tausta,
tarkoitus, kehittdmishanke seka tarkeimmat kéasitteet. Toinen luku kuvaa Alko Oy:ta yritykse-
na, seka myymalapaallikdn ja myyjan toimenkuvia. Kolmannessa luvussa rakennetaan teoreet-
tinen viitekehys kehittdmishankkeelle. Neljannessé luvussa kuvataan kehittamishanketta.
Viidennessé luvussa vedetéddn kehittdmishanke yhteen. Kuudennessa paatantoluvussa kasitel-

1&an opinnaytetydta opiskelijan ndkdkulmasta seka itsearviointi tydsta.

2 Kohdeorganisaatio Alko Oy

Tybelamaléhtoisen, tutkimuksellisen kehittdmishankkeen tarkoituksena on kehittaa taustaor-
ganisaatio Alkon esimiesvalmiuksia ja henkildston ty6hon sitoutumista ja motivoituneisuutta.
Opinnaytetyd liittyy Alkon johtamisjarjestelman kehittdmisen suunnitteluun. Tassa luvussa
esitellaan kohdeorganisaatio Alko Oy yleensa. Sitten kuvataan henkiléstéjohtaminen ja esi-
miestyo Alko Oy:ssd. Lopussa tarkastellaan myyjien ty6hon sitoutumista ja motivoituneisuutta
Alkossa.
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2.1 VYleista

Alko Oy:n tehtavana on alkoholijuomien vahittaismyynti yksinoikeudella, poikkeuksena enin-
taan 4,7 tilavuusprosenttia sisaltavat kaymisteitse valmistetut juomat seké miedot tilaviinit.
Alkoholilaki ja - asetukset maaraavat Alkon toimintaa. Alkoholista aiheutuvien yhteiskunnal-
listen, sosiaalisten ja terveydellisten haittojen ehkaisy on alkoholilain tarkoituksena. (Alkon
vuosikertomus ja yhteiskuntavastuuraportti 2009.) "Alko on valtion kokonaan omistama osa-
keyhtio, joka kuuluu sosiaali- ja terveysministerién hallinnonalaan ja valvontaan” (Alkon vuo-
sikertomus 2009). Alkolla oli vuoden 2009 lopussa 346 myymal&a ja 121 tilauspalvelupistetta,

jotka takaavat laillisen alkoholin saamisen kaikkialla Suomessa (Alkon vuosikertomus 2009).

Alkon visiona on olla ”Vastuullinen ja palveleva, Suomen paras vahittaiskauppa”. Missioksi on
maaritelty ”Alkoholijuomien vastuullinen myynti tasapainossa hyvan asiakaspalvelun ja talou-
dellisen tehokkuuden kanssa™. (Alkon Strategia 2009). Strategiana on Alkon tavoitteena on
olla vuonna 2012 niin vastuulliselta toiminnaltaan kuin asiakaspalvelultaankin Suomen paras
vahittaiskauppa. Toiminnan jatkuva kehittdminen edellyttaa aktiivista sidosryhmayhteistyota,
asiantuntemuksen syventamista, henkilston sitoutuneisuuden ja osaamisen varmistamista

sekéa toiminnallista etta taloudellista tehokkuutta™ (Alkon vuosikertomus 2009, 3).

2.2 Henkilostojohtaminen ja esimiestyd Alko Oy:ssa

Henkilostojohtamisen tavoitteena Alko Oy:ssé on luoda edellytykset tydssa suoriutumiselle ja
kehittymiselle ja tata kautta toteuttaa yhtion strategiaa. Laadukkaan asiakaspalvelun, vas-
tuullisen ja tehokkaan toiminnan turvaaminen taataan hyvalla esimiestoiminnalla, jolla var-
mistetaan henkiléstdn maaran ja laadullisen osaamisen riittavyys. Tybhyvinvointia, toimivia ja
turvallisia tydolosuhteita edistetddn osaamisen, toiminnan ja tydyhteison kehittamisella. (Al-
kon vuosikertomus 2009, 24.)

Esimiesten toimintaa mitataan vuosittaisella esimieskyselylla, josta esimiehet saavat palau-
tetta toiminnastaan alaisilta ja omalta esimieheltaan. Henkilostétutkimus mittaa henkiléstén
sitoutuneisuutta seka tyytyvaisyyttéa tydskentelyolosuhteiden toimivuutta, esimiestydta, ja
yhtidn toimintaa kohtaan. (Alkon vuosikertomus 2009, 25-26.) Naista kahdesta tutkimuksesta
esimiehet saavat tietoa toiminnastaan sekd mihin asioihin tulee kiinnittdd huomiota toimintaa

kehitettaessa.



13

MYYMALAPAALL IKKO

PAIKKAKUNNAN PARHAAN, VASTUULLISIMMAN JA PALVELEVIMMAN VAHITTAISKAUPAN MYYMALAPAALLIKKO

Asiakaspalelu ja sen johtaminen

Esimiestyo v vastuullisuus
henkil6stén ty6hon sitoutumisen v palveluosaaminen
tukeminen

v/ myyntiosaaminen ja asiantuntemus

. L v kassapalvelu
v huolehtimalla tydhyvinvoinnista ja P
osaamisen kehittamisesta
R, . Myymaktyoskentelyn organisointi
v pitamalla kehityskeskustelut id t ynorg
B v tyévuorosuunnittelu

v antamalla, vastaanottamalla ja

toimittamalla edelleen palautetta v téiden suunnittelu
v ohjaamalla resursseja ja hoitamalla
ammattimaisesti rekrytannin Tuloksellinen ja kustannustehokas timinta
v viestimadla ketjun asioista v’ myymalabudjetin laatiminen ja seuranta
tiimipalavereissa ja
myymalapaallikkopaivilla

[ T . Myymakhodolliset tehtavat
v yllapitamalla ja kehittamédla omia o K . ) .
esimiestaitoja v tavaravirtojen kas_lttdy,_ rahe_\lukenne, esillepanot ja
visuaalinen ilme

Vastuullisuus kaikessa toiminnassa

¥ toimimalla itse esimerkillisesti . o
v siisteys ja jarjestys

v osaamisen yllapito ja kehittdminen, osaamisen jakaminen

8.9.2010

Kuvio 1: Myymalapaallikén toimenkuva (Alvari 2010)

Alkolaisen esimiehen tehtavakuva on hyvin moninainen. Esimiehen tyéhén kuuluu myés suorit-
tava tyd myymalan tiimissa seka laadukkaan asiakaspalvelun takaaminen asiakkaille. On tér-
keda ottaa aikaa esimiestyolle. Silloin kun on myymaléatiloissa suorittamassa asiakaspalvelua,
taytyy muistaa keskittya téhan ja asettaa omalla esimerkillé taso sille tasolle, mille haluaa
myymaléan asiakaspalvelun ylettyvan. Silloin, kun on aika miettid toimintatapoja tai tehda
esimerkiksi tydvuorosuunnittelua, se tulee tehdé niin sanotusti budjetoidulla esimiesajalla ja
ottaa asiakaspalveluun myyja siksi aikaa. Ei tule tehda esimiestehtavia niin sanotusti oman

tehtdvén ohessa, vaan muistaa, ettd esimiestyd on itselle se térkein tehtéva.

2.3 Myyjien tydhon sitoutuminen ja motivoituneisuus kohdeyrityksessa

Alkon vakinaisista myyjista kolme neljésosaa on osa-aikaisia. Yli 70 prosenttia myyjista on

naisia. (Alkon vuosikertomus 2009, 24.)

Myymaloissa jarjestetddn noin 8 kertaa vuodessa tiimipalavereita, joissa toimintaa suunnitel-
laan yhdessa henkildston kanssa. Nama ovat myds tarkeité tiedonvalityksen kanavia. Esimie-
hen tehtévana on kayda kaikkien alaistensa kanssa tavoite- ja kehityskeskustelu, joissa kasi-
telldan tyon tavoitteita sekd osaamisen kehittamistarpeita. (Alkon vuosikertomus 2009, 25-
26.)
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Tydelamassa sitoutuminen kertoo siitd, miten ihminen kokee tydyhteisonsa osaksi omaa ela-
maansa. Tyo itsessdan luo sitoutuneisuutta, seka tyon itsendisyys. Tunnesiteelld yritykseen
sitoutunut tydntekija on tyytyvainen ja tuottava. (Viitala 2003, 162-163.) Vaikka toiminta on
ketjuohjattua Alkossa, myymalén sisaisia toimintatapoja suunnitellaan yhdessa henkiléstdn
kanssa. Perinteisesti alkolaiset olivat vahvasti oma ryhmansa. Sitoutuminen oli suurta yhtiéta
kohtaan. Suuret muutokset toimintaymparistdssa ja tdhan sopeutuminen ovat nékyneet hiljal-
leen murentuvina henkildstéetuina myymaléaverkostossa. Pitkdan talossa olleiden ja uusien
tyontekijoiden valinen epéatasa-arvo henkildstéetujen suhteen heikentad yhteishenked myy-
méléaverkostossa. Henkilostotutkimuksen mukaan henkildston sitoutuneisuus on noussut samal-
le tasolle kuin yrityksissa keskimaarin, kuitenkin se on alempi kuin kaupan alan yrityksissa

keskimaarin. (Alkon vuosikertomus 2009, 26.)

MYYJA

PAIKKAKUNNAN PARAS, VASTUULLISIN JA PALVELEVIN MYYJA

Palveluosaaminen Myyntiosaaminen Kassapalvelu
v tarvekartoitus
¥ saapuvan asiakkaan huomiointi . . v alkutervehdys kassalla
v asiantuntemus ruoka- ja i
valkutervehdys ja avun tarjoaminen juomakulttuurista v kassapalvelun sujuvuus
vystavallisyys ja kohteliaisuus v suositusten tekeminen ¥ lopputervehdys ja
o . . ostopaatoksen vahvistaminen
v oma-aloitteisuus ja innostuneisuus v lisapalvelu
v ymmarrettavyys ja selkeys v palvelutilanteen paattaminen

Vastuullinen myynninvaivonta
v ikaraja-, paihtymys- ja vélitysepailykontrollit

Myymakhoidolliset tehtavat
v tavaravirtojen kasittely, rahaliikenne, esillepanot ja visuaalinen ilme
vsiisteys ja jarjestys
vosaamisen yllapito ja kehittaminen, osaamisen jakaminen

Myymaktiimin jasen

Vastuullisuus kaikessa toiminnassa

v ammattiylpeys, vuorovaikutteisuus, aktivisuus, avoimuus
v palautteen antaminen, vastaanottaminen ja valittaminen edelleen
(asiakaspalautteen hyddyntaminen toiminnan kehittamisessa)
v omasta hyvinvoinnista huolehtiminen

8.9.2010

Kuvio 2: Myyjén toimenkuva (Alvari 2010)

Tyodntekijan taytyy ymmartaa oma tehtévankuvansa, jotta han voi suoriutua tehtavastaan
hyvin. Esimiehen apuvélineeksi on tehty myyjan toimenkuva- kaavio, jota esimies voi hyddyn-
taa esimerkiksi kehityskeskustelussa jasentédessd myyjan tehtavaa. Viitalan (2003, 162) mu-
kaan motivaatiota voi heikent& liian vaativat tai vahapatoiset tehtavat. Alkossa myyjan toi-
menkuva on laaja. Jokainen voi omien kykyjensa puitteissa kehittda itseddn. Tavoitteena
myymaldissa on, ettd jokainen osaa tehda melkein kaikkia tehtavia. Jokainen péiva on erilai-

nen, ja mahdollisuus tyonkiertoon myymalén sisalla on kaikilla. Motivaatio tydta ja tavoitteita
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kohtaan on kohdallaan, kun tyontekija kokee tehtavankuvansa kohtaavan omat henkilékohtai-

set tavoitteet ja kyvyt.

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, milla keinoin esimies voi tukea alaisensa tyohon si-
toutumista ja motivoituneisuutta. Toisena tavoitteena on kehittéa uusi toimintamalli, kaytan-
néllinen muistilista aiheesta ja saada siité konkreettinen tyovaline esimiehille. Alko Oy:n
muuttunut toimintakulttuuri byrokraattisesta toiminnasta kohti asiakasystavallista tehokasta
toimintaa, tekee tutkimuksesta mielenkiintoisen. Mika merkitys pitkaan talossa olleiden pa-
remmilla henkilostéeduilla on verrattuna uusien alkolaisten intoon suhteessa sitoutuneisuu-
teen ja motivoituneisuuteen. Tutkimuksen tekija on toiminut Alko Oy:ssa esimiehena kuusi
vuotta. Tatd ennen han toimi myyjana noin kolme vuotta. Han on tyéskennellyt Lansi-
Suomen, Lapin ja Uudenmaan alueiden myymaldissa. Tama luo tutkimuksen tekemiselle laa-

jan kaytannon nakokulman kehitettéaviin asioihin.

3 Teoreettinen viitekehys: Esimiestyd ja sitouttaminen asiakaslahtdisessa organisaatiossa

Téassa luvussa rakennetaan opinndytetyona tehtavalle tutkimukselliselle kehittdmishankkeelle
teoreettinen viitekehys. Opinnaytetydn kohdeilmion& on henkildstéjohtaminen ja esimiestyd.
Tyon tarkoituksena ja tutkimusongelmana on selvittaa, millé keinoin esimies voisi tukea alai-
sensa tyohon sitoutumista ja motivoituneisuutta. Tutkimusongelmaa ja aihetta lahestytéan

teoreettisesti henkildstojohtamisen nakdkulmasta. Teoriaosa kasittelee henkiléstdjohtamista,

ty6hon sitoutumista ja motivoituneisuutta seka tyéhyvinvointia.

Tama luku jakaantuu kuuteen alalukuun. Asiakaslahtoisyys ja asiakaslahtéinen liiketoiminta-
malli on koulutusohjelman paaléahtokohta ja se kuvastaa Alkon toimintaa. Esimiestoiminnan
teoria antaa hyvan perustan opinnaytetyolle. Sen sisalla kasitelladn valmentavaa esimiestyo-
ta, kehityskeskusteluja, palavereita ja esimiestyon muita véalineitd. Sitoutuminen ja tyonteki-
jan sitouttaminen kasitelldan yhtena kokonaisuutena. Motivaatio ja tyontekijoiden motivointi
sekd moderni tydn imun kasite maaritelladn luvussa. Tydhyvinvointi on omana alalukunaan.

Lopuksi on yhteenveto. Naista asioista muodostuu opinndytetytn teoreettinen viitekehys.

3.1 Asiakaslahtdisyys ja asiakaslahtoinen toimintamalli

Asiakaslahtoisyys tarkoittaa Ala-Mutkan ja Talvelan (2005, 16) mukaan organisaation kaikkea
toimintaa, joka juontuu yrityksen asiakkaista ja markkinoista. Asiakaslahtdisyys on otettava
koko yrityksen tavaksi toimia saavuttaakseen oikeaa lisdarvoa asiakkaille. Opinnaytetyon taus-
tayrityksen Alko Oy:n toiminnoissa asiakaslahtdisyys on kaiken toiminnan perusta. Esimerkiksi
myymalatasolla tydévuorosuunnittelun lahtékohtana ovat asiakasvirrat ja niihin oikein mitoi-

tettu ja laadullisesti tasokas asiakaspalveluhenkil6sto.
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Hannuksen (2004, 307) mukaan yrityksen liiketoimintamalliin sisdltyy asiakkuudet, tuotteet ja
palvelut, ansaintamallit ja yhtendinen tapa toimia. Ala-Mutkan ja Talvelan (2005, 16) mukaan
asiakaslahtoinen liiketoimintamalli on malli, johon on kuvattu yrityksen liiketoimintalogiikka
johdettuna markkinoista ja asiakkaista. Yrityksen strategiassa maaritellaan asiakashallinnan
tavoitetila ja toimintatavat miten siihen paastaan. Asiakasléahtoisen liiketoimintamallin edel-
lytyksena on se, etta yrityksen strategia jasennetadn niin, etta tyontekijat suuntaavat kaiken
toiminnan oikeisiin asiakkaisiin oikeilla panoksilla koko toimintaketjussa. (Ala-Mutka & Talvela
2005, 21.)

Asiakaslahtoiseen liiketoimintamalliin siséltyy Ala-Mutkan ja Talvelan (2005, 22-25) mukaan
kuusi osa-aluetta: asiakasstrategia, toimintamallit, liiketoimintaprosessit, tiedonhallinta ja
tietoteknologia, strategian seuranta ja ohjaus, markkina- ja asiakastuntemus. Asiakasstrate-
giassa maaritellaan yrityksen asiakassegmentit. Asiakasstrategiaan sisallytetaan eri segment-
tien erilaiset kokonaispalvelupaketit. Asiakasstrategia tuodaan kaytéantoon toimintamalleilla.
Niissa kuvataan kuinka eri asiakassegmentteja palvellaan. Toimintamalli kuvaa tavan toimia
kyseisen segmentin kanssa. Yrityksen koko arvoketju arvioidaan asiakaslahtoisessa liiketoimin-
tamallissa. Yrityksen liiketoimintaprosessit muodostuvat oikeista tavara- ja rahavirroista ja
asiakaspalvelutilanteista. Asiakashallinnan olennaisena osana ovat tiedonhallinta ja tietotek-
nologia. Tiedonhallintaan sisdltyy tiedon kerddminen ja muokkaaminen asiakaspalvelun hy6-
dyksi. Tietoteknologia tuo asiakaspalvelijan kayttdon tiedon, jota han tydssaan tarvitsee.
Strategian seuranta ja ohjaus kertoo miten yritys toteuttaa uutta strategiaa. Rakenteelliset
ohjausjarjestelmat ohjaavat asiakaspalvelua valitun strategian suuntaan. Naita keinoja ovat
muun muassa asiakassegmentit, toimintamallit ja k&sitemallit. Asiakasstrategian perustana on
markkina- ja asiakastuntemus. Toiminnan uudelleen suuntaaminen asiakaspalvelun suuntaan

vaatii jAmakkaa esimiestyota.

Vahva ja vakiintunut kulttuuri palvelun ja asiakaskeskeisyyden alueilla ovat merkityksellisia
palveluyrityksessa. Asiakkaiden kayttaytymisté ei voi vakioida niin kuin teollisessa tuotannos-
sa. Eteen tulee erilaisia tilanteita, joissa tydntekijoilla on oltava vahva kulttuuri, jonka poh-
jalta toimitaan. Palveluldahtdinen strategia muodostuu tyontekijoille kaytanndksi yrityksen
kulttuurin avulla. llmapiirin ollessa palvelukeskeinen se heijastuu asiakasrajapintaan asti.
Tyontekijoiden keskindinen ilmapiiri ja asiakkaiden kokema palvelun laatu ovat linkittyneet
toisiinsa. (Grénroos 2009, 481.)

Opinnaytetyon taustayritys Alko Oy:n paatehtava on alkoholijuomien vahittaismyynti, joten
asiakaslahtoisyys on koko yrityksen strategian lahtokohta. Kaikki toiminta suuntautuu asiak-
kaiden tarpeiden tyydyttamiseen vastuullisuus huomioiden. Yrityksen asiakasryhmaét on jaettu

erilaisiin asiakassegmentteihin, ja muun muassa yritysasiakkaille on oma yrityspalveluun eri-
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koistunut yksikkénsa. Toimintaa mitataan myymaldissa esimerkiksi mystery shopping- haamu-
asiakkaiden avulla. Tasté esimies saa hyvaa taustatukea kokonaisvaltaisen asiakaspalvelupro-
sessin kehittamiseen. Vahittaiskaupan puolella on tarkeda panostaa asiakkaalle tuotettavaan
lisdarvoon. Esimerkiksi pienilla tarjoiluvinkeilla voi saada asiakkaan positiivisesti yllattyneek-

Si.

3.2  Esimiesty®

Laadukas esimiestyd on yrityksen ja tyohyvinvoinnin kannalta erittéin tarkeda. Hyvalla esi-
miestyo6lla luodaan perusta liiketoiminnan menestymiselle, sekd henkiléston hyvinvoinnille.
Huonolla esimiesty6lla heikennetaén yrityksen liiketoimintaa sek& henkiléstén viihtyvyytta,

joka heijastuu lopulta asiakaspalveluun.

3.2.1 Henkildstdvoimavarojen johtaminen

Yrityksen ihmisjarjestelméan hankintaa, motivoimista, huoltoa, kehittamista ja palkitsemista
kutsutaan henkiléstévoimavarojen johtamiseksi (Kauhanen 2004, 14.) Johtajuuden alue, joka
toteutuu johtajan ja alaisten valisessd vuorovaikutuksessa yrityksen kaikilla tasoilla, kayte-
taan nimitysta esimiestyd. Vaikka ylimman johdon rooli osaamisen johtamisessa on keskeista,
toiminta muuttuu kdytéannoksi vasta kunkin yksikdn esimiehen roolin vaikutuksesta. L&-
hiesimies on tarpeeksi lahella suorittamaan tarvittavia toimenpiteita ja kdymaan keskusteluja
silloin, kun niihin on tarvetta. (Viitala 2004, 297-299.) Toiminnan suuntaaminen ja kehittami-
nen, suotuisien olosuhteiden jarjestaminen, riittavien resurssien varmistaminen, ilmapiirin
luominen, osaamisen ja hyvinvoinnin varmistaminen kuuluvat esimiehen tehtaviin. (Viitala &
Jylh& 2006, 254.) Esimiesosaaminen on ihmisten, asioiden ja liiketoiminnan johtamista. Silla

luodaan tasapaino tehokkuuden ja hyvinvoinnin vélille. (Hypp&nen 2007, 22.)

Esimies varmistaa yksikkdnsa resurssien ja olosuhteiden riittavyydesta. Esimiehen on tarkeaa
nayttaa esimerkkid. Esimiehen oma motivaatio ja sitoutuminen johtamistehtéavaan ovat olen-
naisia asioita. Esimiestehtavan onnistuminen ja siina kehittyminen ovat riippuvaisia esimiehen
motivaatiosta esimiestehtavaa kohtaan. Se mita esimies sanoo ja tekee, koetaan tydyhteisos-
sé tarkeaksi ja siihen panostetaan. (Viitala 2004, 323-324.)

Oikean suunnan selkiyttdminen tydyhteisdssa tapahtuu keskustelemalla. Esimies voi kayttaa
apunaan erilaisia valineitd auttamaan tiimiaan ymmartamaan asioita, kuten palavereita, seu-
rantajarjestelmia, ilmoitustauluja, tiedotteita. Kaikki viestinnan kanavat ovat apukeinoja
esimiehille. (Viitala 2004, 315.) Tydntekijoiden tyon tukeminen on esimiehen keskeisimpia

tehtévia ja se vaikuttaa menestymiseen esimiehend. (Juuti & Vuorela 2002, 13.)
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Tunnealy on esimiehen tarkein tydvaline. Ratkaisevasti tydyhteisén tulokseen vaikuttavat
keskinaiset vuorovaikutustaidot ja - suhteet. On tarke&da oppia tukemaan tyontekijan tunteita
ja kayttaa eri toimintamalleja erilaisissa tilanteissa ja olosuhteissa. Ei voi vain kaskea tyonte-
kijaa olemaan luova ja innovatiivinen. (Otala & Ahonen 2005, 121.) Interpersoonallinen alyk-
kyys tarkoittaa “kykya ymmartad muita yksildité - heidan motiivejaan, kayttaytymistaan ja
niiden taustalla vaikuttavia tekijoita - seka kykyyn toimia yhteistydssd muiden kanssa” (Viitala
2004, 119). Henkil6stdn hyvinvointia tukeva ja hyvéa esimies on keskusteleva ja tyontekijoiden
mielipiteitd kuunteleva. Tydntekija on sitoutunut, motivoitunut ja idearikas, kun hén paasee
osalliseksi kehittamiseen. (Juuti & Vuorela 2002, 19.)

Esimies itse on yksi johtamistyon tytkalu. Kykenevéa esimies luo tydntekijaan avoimen suh-
teen, joka hyddyttad molempia osapuolia. Esimies omalla suhtautumisellaan tyéntekijaan
vaikuttaa hanen tekeméaansa tydpanokseen. Esimiesasemassa toimivan on hyvéa opetella 16y-
tamaan ja nakemaan ihmisten hyvat puolet, jos ajattelee ja kohtelee tyontekijaa vaikka lais-
kaksi, han todennakdoisesti aistii sen ja negatiivinen kierre on valmis. Positiivisuus ruokkii hy-
van kierretta. Oikeanlaisten puitteiden tarjoaminen mielekkaéalle elamalle ja positiivisen
ajattelun kirkastaminen ovat asioita, joissa esimies voi usein olla avuksi tyontekijalle. (Juuti
& Vuorela 2002, 89-93.)

Todellisella ihmisten johtajalla on kyky inspiroida ja motivoida alaisiaan kohti tavoiteltavia
tavoitteita. Ihmisten johtaminen tapahtuu yhteistyolla. Todellista yhteistydta syntyy, kun
esimies antaa vastuuta tiimilleen. Téall6in syntyy todellista vuorovaikutusta ja yhteista paatos-
ten tekemista. (Dubrin 2001, 3.)

Alko QOy:ssa esimies on osa myymalan tiimia ja tyétehtaviin kuuluvat suorittava tyé myymalas-
sé seka henkiléstéjohtaminen. Esimiehen taytyy ottaa aikaa esimiestydlle, jotta voi kehittaa
toimintaa. Asiakaspalvelutehtévissa toimiessaan on térke&a keskittya asiakaspalvelutyéhon,
koska esimies asettaa toiminnallaan tason myymalan asiakaspalvelun laadulle. Myymalatiimit
ovat tiiviita yksikk6ja, joissa henkilostosuhteiden olisi toimittava laadukkaan asiakaspalvelun

takaamiseksi. Tunnedalykas esimies osaa johtaa tiimidan kohti laadukasta asiakaspalvelua.

3.2.2 Valmentava esimiesty0 ja sen keinoja

Osaamisen johtaminen pitdisi olla yrityksessa tiedostettua toimintaa. Yrityksen esimiesase-
massa toimivat henkil6t pitéisi olla koulutettu osaamisen johtamiseen ja sen kuuluisi olla
olennainen osa heidan tyotehtéviaan. Selke& johtamisen kohteen maarittely suuntaa toimin-
nan oikeaan kohteeseen ja se tuottaa nopeastikin tuloksia ja oikeansuuntaista kehitysta. (Vii-

tala 2004, 21-22.) Viitala (2004, 38) maarittelee osaamisen johtamisen ™ systemaattista joh-
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tamistyotd, jonka tarkoituksena on turvata yrityksen tavoitteiden ja padmaarien edellyttama

osaaminen nyt ja tulevaisuudessa”.

Valmentava esimiestyd parhaimmillaan on tydntekijan voimaantumista edistévaa toimintaa,
jossa esimies rohkaisee tyéntekijaa ja motivoi uuden oppimiseen. Viitalan (2004, 311) mukaan
valmentava esimies kaytannossa; kouluttaa ja opastaa, viestii jatkuvasti paamaarista (sitout-
taa tyontekijoitd), jakaa tietoa, kehittda alaistensa taitoa, tunnistaa alaisten kehitystason,
kay henkilbarviointikeskusteluja, arvioi ja antaa palautetta seka palkitsee edistymisesta,
suunnittelee kehittymisohjelmia yhdessa alaistensa kanssa, tukee alaisiaan ammattitaidon

kehittamisessd, tukee alaisiaan tydssa ja sen kehittdmisessa. (Viitala 2004, 311).

Valmentavassa esimiestyossa tarkeintéa on kyky antaa palautetta. Virheista ei rangaista vaan
ne kohdataan arvokkaina oppimiskokemuksina. Negatiivista palautetta ei pida antaa impulsii-
visesti. Esimiehen omat tunteet pitaa viilentya ennen ohjaavaa palautetta, jotta voi antaa
asiallista palautetta. Onnistumisista taas tulee antaa vélitonté spontaaniakin palautetta. (Vii-
tala 2004, 311.)

Ihmisten kanssa luonnollisesti kommunikoivat esimiehet ovat hyvia valmentajia. Lahiesimies-
ten on helpompi toimia valmentavina esimiehind kuin esimerkiksi yrityksen toimitusjohtajan.
Valmentava esimiesty0 tarvitsee kasvokkain tapahtuvaa kohtaamista. Valmentavalla esimies-
tyolla saadaan tydntekijoita toimimaan ja kehittdméaan heidan vahvuuksiaan. Johtamisjéarjes-
telmien kehittémisessa pitédd ottaa enemmaéan huomiota valmentavaan esimiestyéhon. (Dubrin
2001, 283-285.)

Hyva valmentava esimies on inhimillinen esimies. Valmentava johtaja on samalla ihmisten
johtaja (leader) ja han luo tydntekijoihin turvallisuuden tunteen. Hyva valmentava esimies
antaa runsaasti neuvoja positiiviseen savyyn seké on runsas palautteen antaja. (Bell 2002, 21-
22))

3.2.2.1 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelu on ennalta suunniteltu ja hyvin valmisteltu luottamuksellinen keskustelu
alaisen ja esimiehen vélilla. Kehityskeskustelut ovat yksittaisen tyontekijén ohjauksen véline
ja parhaimmillaan ne auttavat yrityksen kehittdmissuunnittelua. (Viitala 2004, 267.) Kaytén-
nossa kehityskeskusteluun tulisi liittdé henkilokohtaisen tason osaamiskartoitus. Kartoitukses-
sa tulee maaritella ne avainosaamiset, jotka tehtavan suorittaminen vaatii. Esimiehen tulee
arvioinnissaan olla motivoiva eika lannistava. (Viitala 2004, 163.) Kunnollinen ja hyodyttava

kehityskeskustelu on aito ja elamyksellinen tilanne molemmille (Juuti & Vuorela 2002, 109.)
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Kehityskeskustelussa tulisi kayda tyontekijan tydnkuva lapi. Tulisi miettia tyéntekijan vah-
vuuksia ja tyotehtavia. Esimiesten tulisi miettid omaa tiimidén ja sen mukaan toteuttaa tyon-
kuvia yksikéssaan parhaalla mahdollisella tavalla. (Viitala 2004, 236.) Tyontekijan yksi sisdisen
motivaation lahde on henkildkohtainen kasvu ja itsensa kehittdminen. Kehityskeskustelussa on
mahdollisuus saada selville tydntekijoiden haluja ja mahdollisuutta kehittymiseen. Voidaan

tarvittaessa laajentaa tyontekijan toimenkuvaa. (Hyppéanen 2007, 137.)

Esimiehen yksi valine sitouttaa tyontekijoité, on heidan kuunteleminen. Kehityskeskustelu on
oikea paikka kuunnella tyontekijan ajatuksia. Tyontekijan ollessa tyytymaton tydyhteison
tilanteeseen, taustalla voi olla monenlaisia tekijoita. Esimiehen taytyy pysahtya kuuntele-
maan tyontekijaa, ja selvittdd mista tyytymattémyys on perdisin. Kuunteleminen tuo tyonte-
kijoille tunteen siita, etta esimies on kiinnostunut heidan asioistaan. Esimies pystyy vaikutta-
maan tyontekijan sitoutumiseen ja motivaatioon kuuntelemalla tydntekijan ajatuksia kehitys-
keskustelussa. Asiat taytyy kuitenkin oikeasti ottaa huomioon ja kehittaa toimintaa palaut-
teen suunnalta. (Greenberg & Baron 2003, 166-168.)

3.2.2.2 Palaverit

Palaverien hyddyllisyys on suoraan verrannollinen siihen kuinka avoimia ne ovat. Palaverit
luovat tydyhteisdon pelisédntdja, selkeyttd ja toiminnan suuntaamista oikeisiin kohteisiin
silloin, kun asioita kéasitellaan yhdessa. Tyodntekijat tietavat, etta palaveri on yhteisten asioi-
den kasittelya varten. (Viitala 2004, 278-279.)

Esimiehen tulee mahdollistaa tydntekijoille valmistautua palaveriin tiedottamalla asiasta
etukateen. Esimerkiksi voi laittaa paperin ilmoitustaululle, johon jokainen voi laittaa kasitel-
tavia asioita. Tyontekijoiden valtuuttaminen esimerkiksi palaverin vetajaksi vuorollaan tuo
yhtendisyyden tunnetta ja halua ratkaista ja kehittda tyoyhteis6a yhdessa. (Juuti & Vuorela
2002, 115-117.)

3.2.2.3 Esimiehen muut valineet

Muita tydn organisoinnin keinoja ovat tyénkierto, tyon laajentaminen ja rikastaminen, ty6-
ajan ja tyopaikan maarittely ja tdsmentdminen. Tyonkierrolla saadaan vaihtelevuutta péaivan
tehtaviin. Tyon laajentaminen tapahtuu yhdistamalla pienempid tyokokonaisuuksia yhteen.
Tyon rikastaminen tapahtuu koulutuksen kautta. Tyon rikastamista on muun muassa esimie-
hen tehtéavien valtuuttamista tydntekijoéille. Tydaika on merkittava asia. Toisaalta se tarkoit-
taa esimerkiksi liukuvaa tybaikaa, mutta esimerkiksi palvelualoilla esimerkiksi halukkuutta
sunnuntai tydskentelyyn. Tydpaikalla tarkoitetaan tyon fyysista toimipaikkaa. Etatyon mah-

dollisuus on nykyaan useimmilla aloilla mahdollista. Yrityksen tarjoamien tydvélineiden taytyy
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olla kunnossa ja nykyaikaisia. Tydmotivaatiota syod tehda tyéta huonoilla tyévalineilla. (Kau-
hanen 2004, 53-58.)

3.2.3 Esimiehen muistilista

Esimiestytssa muistettavia asioita ovat Aaltosen, Luoman ja Rautiaisen (2004, 241-242) mu-
kaan; Tiimi tarvitsee esimiesta. Esimiestehtdva on muistettava ja otettava vakavasti silloin-
kin, kun tekee rinnalla asiakastyota. Johdonmukaisuus on tarkeéa silloinkin, kun on johdon ja
tyontekijoiden valissa. Viestintd on oltava samanlaista tyontekijdille ja johdolle. On oltava
rehellinen. Perustehtdva on oltava yksikoélla selkeésti mielessa. Yrityksen strategia on ymmar-
rettdva, jotta voi ohjata yksikon toimimaan strategian mukaisesti. Tee strategiasta johdetut
yksikdn toimenpiteet selkeiksi tavoitteiksi. Viesti selkeasti ja runsaasti. Kayta viestinnassa
palavereita, henkilokohtaisia keskusteluja, sdhkdisesti ja paivittaisessa tydssa. Saa ja anna
palautetta. Kehu henkildstéa hyvista suorituksista ja anna korjaavaa palautetta rehellisesti
kohdistaen palaute tekemiseen. Al4 salli tyopaikkakiusaamista. Hankaliin tilanteisiin pitaa
puuttua heti. Ota osaa koko yrityksen kehittdmiseen. Ota kantaa erityisesti yrityksen henki-
lI6stéjohtamisen kehittamiseen. Kehita naitad tyovalineita. Vastuuta johtamista ja luo tata
kautta uusia johtajia. Anna mahdollisuuksia kehittyd. Laajenna tyontekijoitten osaamista
myds koko yrityksen saataville. Huomaa rekrytoinnista kyvykkaat tulevat esimiehet ja kehita
heidan osaamistaan. Huomioi tydhyvinvointi ja ihmisten jaksaminen. Keskustele palavereissa
tai yksilon jaksamisen kohdalla kasvokkain tilanteesta. Sinun tehtéva on varmistaa, etté tyon-
tekijat kokevat tekevéansa merkityksellista tyota. Pida huolta itsestési. Huolehdi henkisesté ja
fyysisesta tasapainosta. Tunne itsesi ja henkildkohtaiset arvosi ja toimi niiden mukaan. Kehita

itsedsi ihmisena.

Pentti Sydanmaanlakka (2004, 50) on koonnut tiimijohtamisen erityisid osaamisia asiakeskei-
sen johtamisen ja ihmiskeskeisen johtamisen kannalta. Asiakeskeinen johtaminen tiimeissa
muodostuu seuraavista asioista; tarkoitus ja tavoitteet ovat selvat, roolit ja vastuualueet ovat
selvat, asiat kasitellaén tehokkaasti, ongelmat ratkaistaan, toiminta on suunnitelmallista,
viestinta ja tiedonjako ovat riittavaa, toimintaprosessit ovat selkeitd, osaaminen varmiste-

taan, toimiva johtaminen, toiminta on tuloksellista.

Ihmiskeskeinen johtaminen tiimeissé muodostuu seuraavista asioista; yhteistyd on toimivaa,
motivaatio ja sitoutuminen ovat kohdallaan, vuorovaikutustaidot ovat hyvat, yksil6ita kunnioi-
tetaan, jatkuva oppiminen varmistetaan, tiimin itseohjautuvuus onnistuu, toisista valitetaan,
ilmapiiri on avoin ja rakentava, palautteen antaminen ja saaminen on normaalia, halukkuus

tiimin jaseneksi on yleista.
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Alkossa on esimiesten koulutusta kehitetty ihmisten johtamisen suuntaan. Asioiden johtami-
nen on hyvalla mallilla ja ihmisldéheinen valmentava ote on nykypaivan johtamiskulttuuria
Alko Oy:ssa. Esimerkiksi henkilékohtaisen palvelupalautteen antamiseen on kiinnitetty huo-
miota. Alko Oy:ssa kdydaan tavoitekeskustelut kevaalla ja kehityskeskustelut syksylla. Jokai-
sen alaisen kanssa kdydaan keskustelut. Myymalapalavereita pidetéaan noin kahdeksan kappa-
letta vuodessa. Monessa myymaléssa on tavoitteena laaja osaamistaso. Talléin tyénkierto on
mahdollista, kun kaikki osaavat tehda vaadittavia tehtéavia. Esimiehen tehtava on huolehtia,

etta tydssa tarvittavat valineet ovat kunnossa.

3.3 Sitoutuminen ja tyontekijan sitouttaminen

Tydntekijoiden sitoutuminen tyohon ja yritykseen ovat erittéin tarkeita jatkuvuuden kannal-
ta. On yrityksen etu pitda tavoitteisiin sitoutuneet osaavat ihmiset yrityksessa. Yrityksella on
monia keinoja mahdollistaa tydontekijoiden sitoutuminen. Kuitenkin tyéntekijan tunneperai-

nen sitoutuminen tapahtuu vain silloin, kun hdnen omat arvot kohtaavat yrityksen arvot.

”Sitoutuminen on psykologinen kytkds ihmisen ja kohteen valilla” (Lamsa & Hautala 2004,
92). Tyodntekijan suhde tyontekoon tarkoittaa sitoutumista. Sitoutunut tyontekija tulee mie-
lelldan toihin, kantaa vastuunsa ty6sta ja sen kehittamisestd. Sitoutunut tydntekija tydsken-
telee tehokkaasti ja hén tuntee innostusta tyostéaan. Tyontekijén sitoutumisen kohteita on
monia. Tehtava, yritys, ihmiset tai asiakkaat voivat olla sitoutumisen kohteita. (LAmsa & Hau-
tala 2004, 92.) Huonolla esimiesty6lla estetdan sitoutuminen itse tyohon, itsensa kehittami-
seen, silla voi olla my6s negatiivinen vaikutus tyon ilon ja onnistumisen tunteeseen. (Otala &
Ahonen 2005, 172.)

Jatkuvuusperusteisessa sitoutumisessa tyontekija haluaa tehda jatkuvasti toita. Tyontekija
kokee tyon tekemisen mielekkddmmaksi kuin tekemattémyyden. Tyontekija arvioi tyén mie-
lekkyytta seurausten nakékulmasta. Normatiivinen sitoutuminen perustuu normeihin, saan-
toihin ja ohjeisiin. Tydntekija suorittaa tyonsa ahkerasti. Normatiivinen sitoutuminen kuuluu
velvollisuusetiikkaan. Ty6 koetaan velvollisuutena joka suoritetaan hyvin. Tunneperainen
sitoutuminen liittyy tyontekijéan arvoihin ja tunteisiin. Han kokee tyon tekemisen arvokkaaksi.
Syvinta sitoutumista on tunneperainen sitoutuminen. Adrimmillaéan tyontekija kokee tyonsa
elaméantehtavaksi. (LAmsé & Hautala 2004, 93-94.)

Pakkoon perustuva sitoutuminen on silloin, kun tyontekijalla ei ole muita vaihtoehtoja. Palk-
kioperusteisessa sitoutumisessa tyéntekija sitoutuu, kun on mahdollisuus palkkioihin. Naita
ovat aineelliset, sosiaaliset ja psykologiset tekijat. Valineellinen sitoutuminen tapahtuu, kun
tyontekija odottaa saavansa vaikka arvostetun tydpaikan tai hyvan palkan. Luottamusperus-

teinen sitoutuminen kéasittéd moraaliset ja tunneperdiset motiivit. Ihminen kokee velvollisuu-
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dekseen tydn suorittamisen ja tyén kehittamisen. Yritys on velvollinen vastineeksi tarjoamaan
oikeudenmukaisen palkkauksen, hyvan tydyhteison ja tasapuolisen kohtelun. Ihmisen ollessa

kiintynyt tydéhonsa han on luovempi ja tehokkaampi. (Lamsa & Hautala 2004, 95-96.)

Tyodntekijan luottamuksen kautta sitouttaminen edellyttda Lamséan ja Hautalan (2004, 96-97)
mukaan seuraavia asioita; Arvojen ja tavoitteiden yhtenevaisyys. Yrityksen ja tyontekijan
arvot ja tavoitteet kohtaavat. Toimintaperiaatteiden ja - tapojen johdonmukaisuus. Yrityk-
sessa tavoitellaan johdonmukaisuutta, tydntekijoitéa kohdellaan oikeudenmukaisesti. Periaat-
teita muutettaessa keskustellaan ja tiedotetaan riittavasti. Lupaukset lunastetaan. Osallistu-
minen ja keskustelun avoimuus. Tydntekijoiden mielipiteitd kuunnellaan ja henkiléstd otetaan
mukaan kehittamistydhon. Kriittinen keskustelu sallitaan ilman rangaistuksen pelkoa. Valit-
tamisen ja turvallisuuden tunne. Tydntekijoita ei kohdella vain vélineina tavoitteiden saavut-
tamiseksi. Han tuntee olevansa arvokas jasen tydyhteisdssa. Tyontekija luottaa saavansa apua
ja tukea tarvittaessa. Osaaminen ja sen kehittdmismahdollisuudet. Tydntekija tietda ja tun-
tee osaavansa ja héanen panostaan arvostetaan. Tyontekija voi kayttda osaamistaan ja kehit-

td4 ammattitaitoaan. Oma ty6 on hallinnan alla. (Ldmséa & Hautala 2004, 96-97.)

Yrityksen etua ajavat vain ne osaavat ja tietotaitoa omaavat tyontekijat, jotka ovat sitoutu-
neita tyéhonsa ja yrityksen kehittamiseen (Juuti & Vuorela 2002, 151.) Tydntekijat eivat si-
toudu yrityksen visioon jos heidan henkilokohtaiset arvot eivat vastaa yrityksen visiota (Viitala
2004, 43.)

Tyodntekija sitoutuu yritykseen, kun han paasee osalliseksi ongelmien ratkaisuun tai tydyhtei-
son kehittamiseen. Tydn laajentaminen, rikastaminen ja isompien tehtavékokonaisuuksien
muodostaminen ovat sitouttamisen keinoja. Tarkoituksena sitouttamisessa on tyéntekijoiden

oma-aloitteellisuuden ja innostuneisuuden lisddminen. (Juuti & Vuorela 2002, 149.)

Kiteytettyna tyontekijan sitoutuminen yritykseen nakyy Hyppéasen (2007, 143) mukaan seuraa-
vissa toiminnoissa:
e Kuinka paljon han tekee yrityksen eteen asioita, jotka ylittavat hanen tehtavénkuvan-
sa?
e Kuinka omiksi han tunnistaa yrityksen arvot ja tavoitteet?
e Kuinka paljon han on valmis ponnistelemaan yrityksen arvojen ja tavoitteiden eteen?

e Kuinka kauan han pysyy yrityksen palveluksessa?

Yritys ei voi vaikuttaa tyontekijéiden motivaatiotekijoihin ja tata kautta sitoutumiseen. Esi-
mies luo talle puitteet tydyhteisdssd. Esimiehen sitouttamiskeinoja ovat tydjarjestelyjen,
vaikutusmahdollisuuksien, kehittymismahdollisuuksien, palkitsemisen ja sujuvan vuorovaiku-

tuksen varmistaminen. (Hyppanen 2007, 144.) Tunnealykkaat esimiehet sallivat erilaiset tun-
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teet tyopaikalla. He osaavat jopa hyddyntaa erilaisia tunteita tavoitteiden asettamisessa ja
paatoksenteossa. Ihmiset sitoutuvat tavoitteisiin paljon paremmin, jos niissd on mukana tun-

teisiin vetoava elementti eika vain pelkkia numeroita. (Otala & Ahonen 2005, 126.)

Maaraaikainen tydsuhde voi verottaa tydntekijan sitoutumista yritykseen. Huolehtiminen tule-
vaisuudesta vie sitoutuneisuutta vaikka olisi kuinka korkea tydmotivaatio. Tyontekija ei sitou-

du yritykseen, sen sijaan hén kerryttdd omaa ammattitaitoaan. (Viitala 2004, 246.)

Mita sitoutuneempi tyontekija on, sitd vihemman on odotettavissa, etta han irtisanoutuisi.
Sitoutuneella tyontekijalla on vahemman sairaus poissaolemisia, kuin sitoutumattomalla tyon-
tekijalla. Sitoutunut tydntekijéa on valmiimpi tekemaén uhrauksia tyonsa eteen. Kokoaikaiset
tydntekijat ovat sitoutuneempia tyohonsa kuin satunnaisesti tyota tekevat tydntekijat. Esi-
miehen keinoja sitouttaa tyontekijoitd ovat; tyon tekeminen mielenkiintoiseksi ja vastuun
jakaminen, yrityksen tulokseen sidottu palkitseminen, rekrytoitaessa selvitettava ihmisen
henkilokohtaisten arvojen ja yrityksen arvojen kohtaaminen, kuuntelemalla tydntekijoita.
(Greenberg & Baron 2003, 164-166.)

Valmentavalla esimiestydlla vaikutetaan tyontekijoiden sitoutumiseen. Valmentava esimies
pyrkii yhteisty6lla saavuttamaan asetettuja tavoitteita. Tama luo tyontekijoille sitoutumista
yhteisty6hon. Talloin pyritdén saavuttamaan uusia toimintamalleja, eik& pyritéa pitdmaan va-

kisin kiinni vanhoista toimintatavoista. (Dubrin 2001, 285.)

Sitoutumisessa tyontekijan ja yrityksen arvojen taytyy kohdata. Alko Oy:ssa arvolupauksia
paivitettaessd henkilosto sai hyvin laajasti ottaa kantaa kehitystyohdn. Palautetta sai antaa
sisaisen Intranetin valityksella. Lahiesimies voi vaikuttaa Alkossa tyéntekijoéiden sitoutumiseen
esimerkiksi tyojarjestelyiden ja sujuvan vuorovaikutuksen kautta. Esimies tydskentelee léhel-
1& alaisiaan Alkossa, joten tunnedlykéas esimies voi vaikuttaa tyéntekijoiden sitoutumiseen

merkittavasti. Opinndytetydssa kartoitetaan myyjia tydhon sitouttavia tekijoita.

3.4 Motivaatio ja tyontekijoiden motivointi

Motivaatio ty6ta kohtaan on erittéin tarkeda asiakaspalveluyrityksessa. Tyontekijasta kuvas-
tuu onko han sydamellddn mukana tydssa. Hyppasen (2007, 128) mukaan ’motivaatio saa ai-
kaan tavoitteisiin suuntautuvaa kayttaytymista.” Tydntekija ponnistelee tavoitteisiin paase-
miseksi, jos hanelld on siihen motivaatiota ja kiinnostusta. Motivoitunut tyontekija yltaa pa-
rempiin tydsuorituksiin ja koko yritys saa tatéa kautta parempaa tulosta. (Hyppéanen 2007,
128.)



25

3.4.1 Tydmotivaatio

Osallistavassa johtamisessa toimintaa suunnitellaan yhdessa tyontekijoiden kanssa. Téalla saa-
vutetaan motivaatiota ja sitoutumista, silla osallistuminen paattksentekoon kasvattaa tyonte-
kijéiden motivoituneisuutta. (Hyppanen 2007, 29.) Tyontekijan osaaminen koostuu tiedoista,
taidoista, asenteista ja motivaatiosta. Asenne muodostuu tydntekijan arvostuksista ja moti-
vaatio tuo toimintaan suuntaa ja voimaa. Molemmat auttavat tydntekijaa siind, kuinka tyon-
tekija kayttaa omia tietojaan ja taitojaan tydtehtavissa. (Viitala 2004, 115.) Sisdinen moti-
vaatio on pitkékestoista ja se tulee siitd, kun ihminen kokee tyén omakseen (Juuti & Vuorela
2002, 67.) Motivaatioon vaikuttaa tydntekijan sisdiset tarpeet ja ulkopuoliset ymparistdtekijat

esimerkiksi palkkiojarjestelmat ja tyo itsessdan. (Lamsa & Hautala 2004, 80.)

Frederick Herzberg (1959) esitti mallin joka jakaa tydmotivaation kahtia. Tyytyvaisyystekijat
lisddvat motivaatiota ja tyytymattomyystekijat heikentavat motivaatiota. Tyytyvaisyystekijat
ovat: ” tunnustus ty6std, saavutukset tyosté, mahdollisuus kasvaa ja kehittyd, ylennys, vas-
tuu, tyo sinansa”. Tyytymattomyystekijat ovat:” yrityspolitiikka ja hallinto, henkildsuhteet
esimieheen, henkilésuhteet tyétovereihin, tyoskentelyolosuhteet, palkka ja status, tyoturval-
lisuus”. (LAmsa & Hautala 2004, 84). Motivaatiotekijat eli tyytyvaisyystekijat lisdavat tyyty-
vaisyyttd, joten niiden onnistuessa motivaatio kasvaa. Hygieniatekijat eli tyytymattomyysteki-
jat vaikuttavat negatiivisesti motivaatioon, jos ne on hoidettu huonosti. Vaikka ne olisi kun-
nossa, se ei nosta motivaatiota vaan tilanne on neutraali. Ihannetilanteessa molemmat puolet

ovat tasapainossa ja tyotyytyvaisyys on korkea. (Lamsa & Hautala 2004, 84.)

Tydmotivaatiosta on useita teorioita. J. Stacy Adamsin (1965) oikeudenmukaisuusteoriassa
tydntekija vertaa tydpanoksensa suhdetta saatuun palkkioon ja vertaa sita tietamiensa ihmis-
ten vastaaviin ansioihin tai aikaisempaan omaansa. Jos oikeudenmukaisuus ei tyéntekijéan
mielesta ole kohdallaan, han alkaa toimia sen suuntaisesti. Victor H. Vroom (1964) on kehit-
tanyt odotusarvoteorian, jossa tydpanokseen kaytettava motivaation maara on verrannollinen
saatavan palkkion odotusarvoon. Jos tyontekija nékee esimerkiksi ylennyksen olevan seuraus-
ta hyvastéa tyopanoksesta, hdnen motivaation maara on suurempi. Edwin Locken (1968) paa-
maarateorian mukaan tyontekijan paamaarat vaikuttavat tydmotivaatioon. Tyontekijan arvot,
tarpeet ja tunteet vaikuttavat siihen, kuinka kovasti tydntekija tydskentelee padmaarien saa-
vuttamiseksi. Pédmaarateorian mukaan tyontekijoille taytyy asettaa selvéat tavoitteet, jos he
ovat itse vaikuttaneet asetettuihin tavoitteisiin, seuraa korkea tyémotivaatio. (LAmsa & Hau-
tala 2004, 87-89.) Tyontekija kayttaa 20-30 prosenttia kyvyistéaan sailyttadkseen tydpaikkan-
sa. Motivoitunut tyontekija antaa kyvyistaan 80-90 prosenttia yrityksen kayttoon. (Lamsa &
Hautala 2004, 90.)
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Otalan ja Ahosen (2005, 125-126) mukaan toiveikkaat ihmiset ovat hyvid motivoitumaan, he
tuntevat itsensa péateviksi suoriutumaan ongelmatilanteista, he vakuuttavat vaikeissa tilan-
teissa itselleen, etta asiat hoituvat, he ovat joustavia kohdatakseen tavoitetta uudella tavalla
tai kokonaan uudesta néakdkulmasta. He kykenevét jakamaan vaikeat tehtavat, pienempiin
kasiteltaviin osiin. Taman paivan jatkuvasti muuttuvassa tydelamassa toiveikkaat ihmiset par-
jaavat paremmin kuin jatkuvasti pessimistiselld asenteella varustautunut tydntekija.(Otala &
Ahonen 2005, 126.)

Tyodntekijoiden osaamista pitdisi tukea tavalla, jolla tyontekijan autonomiaa, kompetenssia ja
laheisyyden tarvetta kunnioitetaan. Kompetenssin tarve muodostuu tyéntekijan tarpeesta
osata ja parjata tyossadn seka saada arvostusta. Autonomian tarve tarkoittaa sité, etta tyon-
tekijalla on tarve saada itse vaikuttaa ainakin joiltain osin itsedan koskeviin valintoihin. La-
heisyyden tarve on sitd, etta tyontekija on hyvaksytty jasen tydyhteisdssaan. Nama kolme
tarvetta muodostavat tyéntekijan motivaation tyéta kohtaan. Positiivinen palaute vahvistaa

kompetenssin tunnetta ja tata kautta lisaéd motivaatiota. (Viitala 2004, 143-144.)

Yrityksen palkitsemisjarjestelma vaikuttaa siihen, kuinka tydntekija motivoituu tyéntekoon ja
oman ammattitaidon kerryttdmiseen. Palkka on yksi motivoinnin valine. Tunne palkan oikeu-
denmukaisuudesta on kuitenkin téarkeampi kriteeri motivoinnissa. Kun tydntekija tuntee epa-
oikeudenmukaisuutta palkkauksessa, hén ei sitoudu yritykseen eikd se motivoi tyohon. Yritys
saa tyontekijoéiden toiminnan suuntautumaan niihin kohteisiin joista palkitaan. Palkitsemisen
yhteydessd annettava palaute on suurin motivaation vaikutin. (Viitala 2004, 248.) Yrityksen on
helppo saavuttaa tavoitteensa, kun tydntekijat ovat motivoituneita. Silloin, kun palkkaus on
tasapainossa tyon vaativuuden kanssa, yrityksen on helpompi motivoida tydntekijoiténsa.
(Kauhanen 2004, 112.)

Esimiestehtavéassa toimivalla pitéd yhtend motivoivana tekijana itsella olla vallan kaytén mo-
tiivi. llman tata motivoivaa tekijaa, on vaikeaa vaikuttaa toisiin. Sosiaalinen vallan motiivi
ajaa ihmisten johtajaa oikeaan suuntaan. Esimies pyrkii tallin saavuttamaan yrityksen tavoit-
teet, eika han kayta valtaa manipuloidakseen tydntekijoita. Sosiaalisen vallan motivoiva esi-
mies sallii asiantuntijatyéntekijoiden mielipiteet ymparillaan. Esimiehia monesti motivoi teh-
tavaansa korkea tydomoraali. Kun esimiehella on korkea tyémoraali, han pitaa tavoitteita ta-
voittelemisen arvoisina, ja osaa johtaa tiimidan oikeaan suuntaan. Esimiehen pitaa olla myods
sitkeytta hoitaa esimiestehtavia. Tama auttaa esimiesta johtamaan tiimiaan vaikeidenkin
asioiden yli. (Dubrin 2001, 42-44.)

Motivaatio on tarkeda, koska se suuntaa tyontekijoiden kayttaytymista ja asenteita. Esimie-
hen on oltava perilla tyontekijoitd motivoivista asioista ymmartagkseen tyontekijan kayttay-

tymista. Tyomotivaation kasite on vaikea, koska siihen liittyy tyontekijoéiden inhimillisia ja
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yrityksen sisaisia tekijoita. Inhimillisia tekijoita ovat esimerkiksi erot suorituskyvyssa, asen-
teiden eroavaisuudet ja henkilokohtaiset arvot. Yritystekijoitd ovat yrityksen sisdiset kaytan-
teet, tyoroolien ja valineiden kehittaminen, tydroolien selkeys, oppiminen ja yhteistyo tyo-
paikalla. Tydntekijan henkilokohtaiset motivaatiotekijat eivat aina kohtaa yrityksen tarjoamia
motivaatiotekijoita. (Stevens 2005, 90.) Tiedonvalityksella ja tehokkaalla palautteenannolla
voi esimies merkittavasti vaikuttaa tyontekijoiden viihtyvyyteen. Esimiehen taytyy tunnistaa

yksil6llisesti alaisiaan motivoivat tekijat. (Stredwick 2006, 211.)

Monissa yrityksissa tyomotivaatio on aliarvostetussa tilassa. Se vaikuttaa saavuttavissa olevaan
tulokseen, joten motivaation kohottaminen pitaisi olla esimiehen tarkeimpia tehtavia. Moti-
vaatio ty6ta kohtaan on tyontekijoiden ajatuksien ja tunteiden saamista suuntautumaan kohti

tavoitetta. Hyva motivaatio tehtévaa kohtaan luo menestysta. (McManus 2006, 5.)

3.4.2 Motivaation johtaminen

Valtuutuksen ovat tarkeita tyontekijoille. Kuitenkin he tarvitsevat hyvaa esimiestyota, tuki-
jarjestelmia, tekniikkaa ja tietoja. Kouluttaminen on tarkeaa, jotta tyontekijoilla on tarvitta-
vat taidot suoriutua tehtavastaén. Tyontekijat ovat motivoituneita, kun heilld on ajattelun
vapaus, analysoinnin oikeus, valtuus tehda paatoksia ja toimia itsendisesti. Heilla taytyy olla
selkeat tehtavat ja tieto toimia valtuuksiensa kanssa. (Gronroos 2009, 241.) Esimiehen moti-
vointitaito on hyvin tarkeda. Tulee korostaa yrityksen perustehtavan tarkeytta. Esimiehen
tulee varmistaa osaamisen, tiedon saannin ja valtuuksien riittavyytta. (Hakonen, Hakonen,
Hulkko & Ylikorkala 2005, 55.)

Motivaation johtaminen on Leskelan (2002, 42) mukaan sita, etta ” ihmiset saadaan tekemaéan
mité halutaan, milloin halutaan ja miten halutaan, koska he haluavat tehda sen.” Esimiehen
tulisi olla tietoinen tydntekijoiden taustoista, sitoumuksista ja haaveista. Eli olla kiinnostunut
alaisistaan, jotta voi optimoida yhteistytta yksikossaan. Tietdessaan ihmisten henkilokohtai-
sista arvoista esimies huomaa, kuka tarvitsee henkisté kannustusta ja kiitosta ja kenelle pelk-
ka rahallinen korvaus tuo tyydytysta. Joillekin ryhmaan kuulumisen tarve on tarkein motivaa-
tiotekija. Silloin, kun esimies vaistoaa jokaisen yksilollisia tarpeita, han osaa kasitella tyonte-
kijoita yksildina. Yksilojohtaminen on tarkeda ihmisten johtamisessa. (Leskeld 2002, 42-43.)
Motivoinnin kyky ja tiimitydtaidot ovat esimiestehtévissa yhta téarkeitd kuin osaaminen. Nyky-
aan esimiehet ovat riippuvaisia henkildstonsa osaamisesta ja sitoutuneisuudesta. Tyontekijoi-
hin tulee kiinnittaa yhté paljon huomiota kuin parhaisiin asiakkaisiin. (Hagemann 1991, 24.)
Hyvan tyoyhteison kannalta esimiestydssa on tarkeda oppia tunnistamaan motivaatioon vai-
kuttavat tekijat. (Hakonen ym. 2005, 57.)
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Suurissa yrityksissa esimiehen vaikutusmahdollisuudet esimerkiksi palkkaukseen ovat pienet.
Jos perustarpeiden tyydyttamisessa on puutteita, se saa aikaan tyytymattomyytta. Hyvalla
esimiestydlla voi paikata tata heikkoutta. Tyéntekijoiden motivaation kasvuun vaikuttaa tyo-
paikan ilmapiiri. Esimiehen on kohdeltava tydntekijoitéan ihmisind ja hdnen on sitouduttava
neisuuden ilmapiirin koko yhteisdon. (Leskeld 2002, 44-45.) Motivaatiota johtava esimies on

osallistava, kannustava ja innostava esimies (Leskel& 2002, 125.)

Tyontekijoitd motivoidaan huomioimalla ja antamalla positiivista palautetta tyosta. Nailla
keinoilla esimies pystyy vaikuttamaan tydntekijéiden motivaatioon positiivisesti. Huomion
osoituksella on suuri motivoiva vaikutus, koska huomion tarve on ihmisen perustarve. Tyonte-
kijat haluavat tietaa tekevansa ty6ta, jolla on merkitysta. Huomionosoitus voi olla suullista,
kirjallista tai palkkiona annettavaa palautetta. (Dubrin 2001, 279-281.)

3.4.3 Tybdnimu

Tydntekija haluaa laittaa kaikkensa peliin, kun tydntekijéalle tarjotaan sellaiset puitteet, etta
se on mahdollista. Silloin kun tyéntekija motivoituu tehtavasté itse, on héanen tydmotivaatio
suurimmillaan. Psykologian professori Mihaly Csikszentmihalyi kuvaa tydntekijoiden parasta
suoritusmotivaation tilaa tyon virtaukseksi eli flowksi. Tyontekijéa kokee tyon imua silloin, kun
hénen osaaminen kohtaa tyén haasteet ja ne ovat kasvavassa suhteessa. Tyon imu kasitteena
on positiivinen kierre. Tyon imussa tyontekija saa positiivisia henkisid tunteita, ja itse teke-
minen luo motivaatiota, ilman ulkoisia palkkioita. Tyén imussa tydntekija yltaa parhaimpaan-
sa ja pyrkii kohti vaativampia haasteita seka itsensa kehittdminen on tarkedd. Jatkuvassa
virtaustilassa ihminen keskittyy ja haluaa antaa kaikkensa, eika se tunnu vaikealta. Paivittai-
sissa rutiinitehtavissa on vaikeahkoa saada virtaustilaa aikaiseksi. Tallgin on tarke&é tukea
tyontekijoiden pienempia onnistumisia ja esimerkiksi kohottaa yhteishenkea vaikka tyohyvin-
vointi tapahtumalla. Hetkellisen virtauskokemuksen voi aiheuttaa vaikka elaytyminen asiakas-
tapahtumaan. Positiivisella palautteenannolla voi saada tydntekijan tavoittelemaan kohti

parempaa tulosta ja tdma voi tuottaa pysyvan virtaustilan. (Otala & Ahonen 2005, 127-133.)

Tydn imu edellytyksena on tyontekijan tunne tarkeydesta. Pakottamalla ei tyon virtausta
synny. Tyon imu syntyy, kun on selkeé tavoite, sdannot, mittarit ja palaute. (Otala & Ahonen
2005, 135.) Jos tyossa on liikaa vaatimuksia, rutiinitehtévia tai tavoitteet ovat epéaselvat, voi
luovuus jumiutua. Perusasioiden hallinta on lahtokohtana tytn imussa. Esimiesten tulisi oppia
kayttamaan virtaustilan tuomia hyotyja johtamistydssa. Tassa korostuu esimiesten tunneélyn
kayttotaito. (Otala & Ahonen 2005, 148-149.)
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Flow -esimies saa tiiminsa suuntaamaan toimintansa kohti oikeita asioita ja saavuttamaan
optimaalinen tulos. Flow - esimies on myds valmentava, valtuuttava esimies. Flow- esimies
antaa tilaa asiantuntijoille toimia tehtavassaan. Lahtokohtana on palkata sopivimmat tyénte-
kijat tehtavaan. Esimiehen omasta persoonasta kumpuaa epavirallinen valta, joka ei ole pelk-
kaa asemavaltaa. Ei voi kasked osaajia motivoitumaan. Se nousee tyontekijoiden sisalta.
Kuuntelu ja mielipiteiden huomioiminen ei ole esimiehelta vallan poisantamista. Se on val-
tuuttamista, tyon jakamista. Kun kaikki menee hyvin, flow- esimies antaa kunniaa tiimilleen.
Huonojen tulosten aikaan esimies osaa tarkastella omaa toimintaansa kriittisesti. Tama luo
sitoutumista tiimille. (Otala & Ahonen 2005, 173-176.) Otalan ja Ahosen mukaan (2005, 192)
tyontekijat haluavat esimiehen, ” johon voi luottaa, joka keskustelee ja kuuntelee, on luja
muttei kova, lemped, palvelualtis ja sydameltéan viisas valmentaja, joka auttaa tiimidan
onnistumaan.” Tehokas esimies sopeutuu erilaisiin tilanteisiin. Osaava esimies osaa valita
tilanteisiin sopivat tyotavat. Han voi antaa valtuudet tyontekijdille ideoida sopivia toiminta-
tapoja yhdessa. Tama luo sitoutuneisuutta ja aiheuttaa tydntekijoéille tunnetta heidéan tarkey-

dest&. (Dubrin 2001, 95.) Tamé& luo edellytykset positiiviselle tydn imulle.

Palkitsemisessa taytyy huomioida sisdiset ja ulkoiset motivaatiotekijat. Palkalla voidaan tyy-
tymattomyytta poistaa hetkellisesti. Virtaustilan aikaansaamiseksi sisdiset motivaatiotekijat
ovat tarkedmpia. Naité ovat itsensa kehittdmisen mahdollisuudet, mahdollisuus vaikuttaa ja
hyva tyoyhteisé. Osaamisen ja hyvinvointitavoitteiden tulisi ainakin osittain olla palkitsemisen
perustana. (Otala & Ahonen 2005, 182-183.) Ty6hyvinvoinnin tulisi olla asia, josta keskustel-
laan yrityksen kaikilla tasoilla. Tydhyvinvoinnin mittareilla on vaikutusta myés liiketoiminnan
muille tasoille. Ty6hyvinvoinnin kehittdminen vaatii samanlaisia toimia kuin muukin kehitta-
minen. Tavoitteiden asettaminen, suunnitelma kehittdmistoimenpiteistd, vastuuhenkiléiden
maarittaminen ja tavoitteiden toteutumisen seuranta ovat tarpeellisia. (Otala & Ahonen
2005, 190-191.)

Asiakaspalveluyrityksena Alko Oy:lle on erittéin tarkeita motivoituneet tyontekijat. Tydnteki-
jan motivaatio tyota kohtaan heijastuu suoraan asiakkaille. Ketjuorganisaationa Alko Oy:ssa
on valmiit toimintachjeet lahes kaikkeen toimintaan. Esimiehen on helppo antaa valtuutuksia
tyontekijoille valmiiden ohjeiden puitteissa. Positiivisesta tyon imusta on alettu puhumaan
Alkossa. Tydpaivat ovat hyvin vaihtelevia siséltéaen kaikenlaisia tehtavia. Positiivisia virtaus-
kokemuksia voi saavuttaa esimerkiksi onnistuneesta asiakaspalvelutilanteesta. Opinnaytetyos-

sé kartoitetaan myyjia tydhdn motivoivia tekijoita.
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3.5 Ty6hyvinvointi

Tyodhyvinvointi kasittad seka yksilon hyvinvointia, jokaisen tydntekijan omaa vireystilaa ja
tunnetta tydyhteison yhteisesta tilanteesta. Positiivisen energian vallitessa tydyhteisdssa,
innostuneisuus ja sitoutuneisuus kasvavat. (Otala & Ahonen 2005, 28.) Hyva tydhyvinvointi
koostuu henkisesti, fyysisesti ja sosiaalisesti hyvinvoivista tyontekijoista. (Juuti & Vuorela
2002, 64.) Esimiehen tulee tyéskennelld hyvan yhteishengen eteen. On pyrittava korostamaan
kokonaisuutta ja me-ajattelua. Tama luo yhtendisyyden tunnetta tyoyhteiséon. (Juuti & Vuo-
rela 2002, 37.) Esimiehiltd odotetaan oikeudenmukaista ja johdonmukaista toimintaa. Tyon-
tekijoille on tarke&a tulla kuulluiksi ja omat vaikutusmahdollisuudet tydyhteison kehittami-
seen. (Otala 2003, 45.) Tarkeimp&ana tydhyvinvoinnin kehittdmisessa on tydntekijan lahitydyh-
teisd. Kaikkien tulee olla osallisena oman tydyhteisonsa kehittdmisessa. Tyéhyvinvointi koos-
tuu kaikesta yhteistydsta omalla tyépaikalla. Tydhyvinvointi koostuu tydntekijéiden asentees-

ta itsedan ja kanssaihmisia kohtaan. (Otala 2003, 7.)

Innovatiivisuus yrityksessa vaatii ammattitaidon ja osaamisen yllapitamisen lisaksi tydyhtei-
sbn, jossa erilaista osaamista osataan yhdistaa ja jossa tyontekijat ovat luovia ja he haluavat
kehittaa tyotaan. Osaamisesta ja tyohyvinvoinnista huolehtiminen johtaa taloudelliseen me-
nestykseen. Yrityksessa pitda asettaa tavoitteita ja kehittda mittareita osaamisen ja tydhy-
vinvoinnin seuraamiseen. Ammattitaitoisella henkildkunnalla, jotka viihtyvat tydsséan luodaan
hyvé pohja tehokkaille prosesseille. Prosessit takaavat asiakkaille kustannustehokkaasti ja
laadukkaasti sen mité he haluavat. Tyytyvaiset asiakkaat tuovat tasaista tuloskehitysta. Usein
yrityksissa, jos on laskusuhdanne, ensimmaiseksi karsitaan tydhyvinvoinnin maararahoista ja
talla toiminnalla vahvistetaan alamékea. Tydéhyvinvoinnilla on vaikutusta tulevaisuuden talou-
delliselle menestykselle.(Otala & Ahonen 2005,62-63.) Ty6yhteison ilmapiiri on kaikkien tyoén-
tekijoiden asia, mutta esimiehen tulee toimia siten, etté se kehittyy oikeaan suuntaan. Esi-
mies kaytoksellaan luo standardit kaytokselle. (Viitala 2004, 317.)

Mielialoilla on vaikutusta tyéhyvinvointiin. Tunteet muodostuvat henkilokohtaisista ominai-
suuksista seka tydntekijan kohtaamista tilanteista. Tunteet muodostuvat yksilokohtaisista
kokemuksista. Tunteet vaikuttavat tyéntekijan tyésuoritukseen suurestikin. Positiiviset tyon-
tekijat saavuttavat parempaa tulosta kuin negatiivisesti ajattelevat tyontekijat. (Greenberg &
Baron 2003, 116-117.) Tydyhteison ilmapiirin téaytyisi olla avoin niin, ettd jokainen voi esimer-
kiksi sanoa, jos on huono paiva. Talldin eivat muut tydntekijat ajattele tilanteen johtuvan
heista. Negatiiviset tunteet purkautuvat ndin ainakin osittain, eivatka heijastu asiakaspalve-

lun laatuun.
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3.5.1 Tyo6hyvinvoinnin puuttumisen riskit

Tyduupumus on seurausta siitd, kun tyéntekijalla on tunne, ettei hallitse omaa tyotaan. lh-
minen alkaa voida huonosti, kun osaaminen ei riitd. Syyna ja seurauksen tyéuupumiselle on
ammattitaidon heikkeneminen. Osaamisen kehittdmisella voidaan ehkaista tyduupumista.
Osaamisen jakaminen kaikille ja yhteinen kehittdminen on mahdotonta huonossa tydilmapii-
rissd. Huono yhteishenki saa parhaat osaajat hakeutumaan muualle. Sairauspoissaolojen kas-
vuun vaikuttaa huono esimiestyd. Huono esimies sy6 tyontekijéiden motivaatiota ja tydnteki-
jat eivat sitoudu yritykseen ja sen asettamiin tavoitteisiin. Etevimmat tyontekijat lahtevat
eteenpdin ja jaljelle jaavat ajavat vain omaa etuaan. Tama syo tyohyvinvointia ja tulokselli-
suutta. Huonolla esimiestydlla on heikentéva vaikutus kaikkiin yrityksen osa-alueisiin. Tyonte-
kijoiden henkinen hyvinvointi laskee ja osaamista ei kehiteta. Rakennepaaoma ei ole yhtey-
dessa inhimilliseen pddomaan eika kehitysta tapahdu. Huono esimies heikentda myos suhde-
paaomaa eli huonosti motivoituneet tydntekijat eivat tuota laadukasta asiakaspalvelua. (
Otala & Ahonen 2005, 93-95.) Asiakkaalle ei vality palvelualttiutta, jos tydyhteisosta huokuu
huono yhteishenki. Se ndkyy heikentyvana asiakastyytyvaisyytend, eika se tue asiakaslahtoista

visiota. Puutteellinen tyohyvinvointi on riski liikketoiminnalle. (Otala 2003, 66.)

Tybhyvinvointiin panostetaan Alko Oy:ssd muun muassa henkiléston ruokailua tukemalla lou-

nasetuna, tydterveyshuollolla, kulttuuriseteleilld ja yhteisilla tydhyvinvointitapahtumilla.
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3.6  Yhteenveto ja viitekehys hankkeen toteutukselle

Edella esitetyn pohjalta tassa kehittamishankkeen toteutuksessa voidaan rakentaa teoreetti-

nen selitys ilmidlle seuraavasti (kuvio 3):

Esimiehen toimet

;

Yrityksen inhimillinen padoma

Fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi

Osaaminen, tieto, taito, MOTIVAATIO

Sosiaalinen padoma, TYOHYVINVOINTI

Kuvio 3: Henkisen pddoman komponentit, mukaeltu kuvio (Viitala 2004, 104)

Esimiehet voivat vaikuttaa omalta osaltaan yrityksen inhimillisen pddoman muodostumiseen.
Paaasiana on henkiloston osaaminen. Osaaminen ei riitd, jos mukana ei ole motivaatiota.
Tydntekijan motivaatio on sidonnainen tyéntekijan omaan hyvinvointiin ja yhteisollisyyden
tunteeseen. Sitoutuminen ja luottamuksellisuus taytyy muodostua tydntekijoiden keskuudes-
sa, jotta he haluavat jatkaa yhteisossa ja kehittda osaamistaan. (Viitala 2004, 105.) Inhimilli-
sen padoman arvo on iso, kun tyéntekijoiden osaamiseen ja suorituskykyyn on panostettu.
Edellytyksena on, etta yrityksen rakennepadomassa eli muun muassa osaamisen hallinnassa,

johtamisessa, henkildstdn hyvinvoinnissa ja tydyhteisdn hyvinvoinnissa on tehty jarjestelmia,
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jotka ovat yhteydessa yrityksen inhimilliseen padomaan. Muun muassa johtamismalli, ilmapiiri

ja palkitsemisjarjestelmét ovat tallaisia jarjestelmiad. (Otala & Ahonen 2005, 90-91.)

Yrityksen on tarkedd huomioida kuinka lisétéa osaavien tyontekijoiden motivaatiota ja heidan
tahtoa sitoutua organisaatioon. On myos tarkeaa huolehtia, etta sitoutuneiden tydntekijoéiden
osaamistaso on organisaation vaatimusten tasolla. (Viitala 2004, 103.) Tyontekijéiden sitou-
tuminen on motivaatiota, tydtyytyvaisyytta ja tydsuorituksia parantava tekija (Viitala 2004,
102.) Tyontekijoiden osaaminen hyodyttaa yritysta vain, jos tyontekija on motivoitunut kayt-
tamaan ja kehittdmaan osaamistaan ja sitoutuneita luovuttamaan osaamisensa yrityksen kayt-
toon (Viitala 2004, 103.)

Yrityksen inhimillinen pddoma muodostuu tydntekijéiden osaamisesta, tythdén motivoitunei-
suudesta ja sitoutuneisuudesta (Viitala 2005, 12.) Siihen siséltyy myo6s tyontekijan psyykkinen
ja henkinen hyvinvointi. Parhaimmillaan se luo tyontekijoiden kykya toimia yhdessa ja saavut-

taa yksilon osaamisen ylittavaa osaamista. (Viitala 2004, 99.)

Opinnaytetyon taustayrityksessa Alko Oy:ssa toiminta myymalatasolla tapahtuu tiimeissa.
Ihmisten ja koko tiimin johtamistaidot korostuvat. Tydyhteisdtaitoja on harjoiteltu yhtiossa
viime vuosina. Alko Oy:ssa on alettu puhumaan positiivisesta tyon imusta ja sen tarkeydesta.
Myymaloissa on kiinnitetty huomiota tyontekijoiden osaamistasoon. Tarkoituksena on joustava
tydnkierto ja viihtyvyys tydssa. Esimiestyohon, tyontekijoiden sitoutumiseen ja motivoimiseen
sekéa tydyhteisdjen tyohyvinvointiin on Alko Oy:ssa kiinnitetty huomiota. Tasta syysta on mie-
lenkiintoista tutkimuksen avulla saada selkeytta siitd, onko tehdyilla toimenpiteilla ollut vai-

kutusta tydntekijoiden sitoutumiseen ja motivoituneisuuteen.

4 Tutkimuksellisen kehittdmishankkeen kuvaus: Esimiehen keinot tukea alaisensa tyéhon

sitoutumista ja motivoituneisuutta

Tassa luvussa suoritetaan tutkimuksellisen kehittdmishankkeen kuvaus léhtokohdista ja hanke-
suunnitelmasta arviointiin. Hanke on toteutettu Laurean LbD-oppimismalliin (Kallioinen 2009,

Raij 2007) ja Pelinin (2008) projektinhallinnan vaihemalliin pohjaten.

Tydelamalahtoisen, tutkimuksellisen kehittamishankkeen tarkoituksena on kehittaa taustaor-
ganisaation esimiesvalmiuksia ja henkildstén tydhon sitoutumista ja motivoituneisuutta. Tyon
tarkoituksena ja tutkimusongelmana on selvittaa, milla keinoin esimies voisi tukea alaisensa
tyohon sitoutumista ja motivoituneisuutta. Tarkoituksena on kehittédd johtamisjarjestelma,
joka huomioi yksildllisen tyéhon sitoutumisen ja motivoitumisen mahdollisimman hyvin. (M.
Aho, henkilokohtainen tiedonanto 9.3.2010.)
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Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, milla keinoin esimies voi tukea alaisensa ty6hon si-
toutumista ja motivoituneisuutta. Toisena tavoitteena on kehittad uusi toimintamalli, kaytan-

nollinen muistilista aiheesta ja saada siita konkreettinen tyovaline esimiehille.

Alko Oy:ssad on vuonna 2010 kaynnissa projekti, jonka tarkoituksena on johtamisjarjestelman
kehittaminen. Opinnaytety® on projekti, joka sisaltyy tdhan suurempaan kehittdmishankkee-
seen. Pelin (2008, 33) maarittelee asian ndin: ”projekti on se tyd, joka tehddan maaritellyn
kertaluonteisen tuloksen aikaansaamiseksi.” Opinnaytety® on luonteeltaan yrityksen sisdisen
toiminnan kehittamisprojekti. Tahtotilana on saavuttaa kehitysta johtamisessa ja tehtavien
tehokkuudessa. (Pelin 2008, 35.)

Ensimmaisenda projektissa tehdaan projektisuunnitelma. Opinndytetydn suunnitelmassa hah-
moteltiin mitka ovat tavoitteet ja kuinka niihin paastéan ja milla resursseilla. Suunnitelmassa
tutkitaan eri ratkaisuvaihtoehtojen soveltuvuus ja etsitdan paras mahdollinen keino paasta
tavoitteisiin. Suunnitelmassa mietitdan projektiin osallistuvat henkilot ja projektin toteutus-

suunnitelma. Suunnitelmassa aikataulutettiin opinnaytetydn tekeminen. (Pelin 2008, 85-86.)

Opinnaytetyo jaksotettiin ajallisesti perakkaisiin vaiheisiin. Matkan varrella voi arvioida jatko-
suunnitelmaa uudestaan jo saavutetun tiedon perusteella. Jokaisen vaiheen lopussa on synty-

nyt selke& tuotos vaiheesta. (Pelin 2008,99.)

Projektilla on aina loppunsa. Tyd on valmis, kun opinndytety6 on valmis. Alkon johtamisjar-
jestelman kehittaminen jatkuu suurempana projektina. Tama ty6 antaa tietoa suuremman
paamaaraan saavuttamiseksi. Projektin paattdminen lahtee osaprojektitasolta kohti paapro-
jektin paattamista. (Pelin 2008, 355-356.)

4.1 Hankkeen lahtékohta ja hankesuunnitelma

Opinnaytety6 on tutkimuksellinen kehittdmishanke Alko Oy:lle. Todellisten ongelmien ratkaisu

tai uusien kayténteiden kehittdminen on tarkoituksena tutkimuksellisessa kehittamishank-

keessa. lImiota ei vain kuvailla vaan kehitetaan eteenpdin. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti

2009, 19.)

4.1.1 Lahtokohtatilanne

Tyodntekijoiden sitoutuneisuus yritykseen ja motivoituneisuus ty6ta kohtaan ovat avainasioita

tavoitteiden saavuttamisen kannalta. Asiakaspalvelutehtavissa tyémotivaatio nakyy tyénteki-
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jasta pitkalle, ja silla voi olla kauaskantoisia seurauksia. Myymalan esimies toimii myymalassa
hyvin lahella tyontekijoita. Ei ole tarkemmin tutkittu mitk& ovat ne keinot, joilla esimies voi
vaikuttaa tydntekijéiden sisaisiin motivaatiotekijoihin. Alkossa on esimiestutkimuksen perus-
teella madritelty kuusi esimiehen tarkeintd ominaisuutta: ” toiminta on oikeudenmukaista,
antaa tunnustusta hyvasta tydsuorituksesta, on helppo lahestya, kuuntelee mielipiteita ja
nakemyksia, ottaa mielelldén vastaan palautetta ja hyodyntaa sitd, varmistaa pelisaantdjen
noudattamisen.” (Alvari 2010.) Ovatko naista johdetut tekijat esimiehen keinot vaikuttaa

tyontekijoiden tydhyvinvointiin?

Alkossa henkilékunnan sitoutuneisuutta mitataan vuosittaisen henkildstotutkimuksen avulla.
Taman tutkimuksen suorittaa TNS Gallup. Tutkimuksessa mitataan tydntekijoiden odotuksia,
kokemuksia ja muita ty6hon liittyvia asioita. (Tns Gallup, 2009, 2.) Kohderyhména on Alkon
henkildstd. Tutkimus toteutetaan Web-kyselyna, kysely suoritettiin 17.8-7.9.2009 ja elokuussa
2010. Myymalan sahkdpostiin tulee henkiléstomaaraa vastaava maara kysymyslinkkeja. Myy-
malapaallikko jarjestaa jokaiselle mahdollisuuden vastata kyselyyn. Myymaélékohtainen ra-

portti tulee jokaiselle myymalalle, jossa on yli kuusi vastaajaa.

Sitoutuneisuuden indeksi muodostuu viidesta standardoidusta kysymyksesta, joita ovat
1. “yleinen tyytyvaisyys tyohon ja tydpaikkaan
2. halukkuus suositella Alkoa tyénantajana
3. halukkuus hakeutua uudelleen Alkoon tyéhon
4. arvio lahipiirissa olevien tydtovereitten tydmotivaatiosta
5

arvio Alkon saavutuksista ja liiketoiminnan tasosta.” (TNS Gallup, 2009,3).

Lohjalla on kaksi Alkon myymalaa. Lohjan Citymarketin sitoutuneisuusindeksi oli vuonna 2009
85, indeksi oli vuonna 2008 58. Lohjan Lohjantéahden indeksi oli vuonna 2009 38, vuonna 2008
se oli 40. Vihdin Nummelan indeksi oli vuonna 2009 41, vuonna 2008 se oli 32. Inkoon myyma-
lastéd ei yhteenvetoa ole saatavilla, koska siell& tydskentelee vain kaksi tyontekijéa. Uuden-
maan alueen sitoutuneisuuden indeksi oli vuonna 2009 60. Opinnaytetydssa vertaillaan naita

lahtékohtatilanteita, vuoden 2010 tehdyn henkiléstdtutkimuksen tuloksiin.

Nama sitoutuneisuuden vaihtelut ovat hyvin mielenkiintoisia, ja luovat pohjaa tutkimukselle,
mitk& ovat keinot, joilla sitoutuneisuuteen ja motivoituneisuuteen pystytéaan vaikuttamaan.
Kiinnostavaa on myds, mitkd ovat tyéhyvinvoinnin ja ilmapiirin vaikutukset sitoutuneisuuteen.
Vaikuttavatko ylemman johdon toimet sitoutumiseen ja myymaléatason toimet motivoitunei-
suuteen tai toisinpain. Onko merkitysta uusien tyontekijoiden osuudessa vastaajien joukossa?
Myymalapaallikon asenne kyselyéa kohtaan ja aikaisemmin jo kyseiseen kyselyyn vastanneiden

sen hetkinen mieliala tai rutiininomaiset vastaukset vaikuttavat kyselyn tulokseen. Myymaléa-
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paallikdn tulosten kasittelylla on merkitys myyjien vastaamiseen seuraavalla kerralla. Muuttu-

vatko kyseiset kehittamisen kohteet vuoden aikana?

4.1.2 Hankkeen tavoitteet ja tehtavat

Tydelamalahtoisen, tutkimuksellisen kehittamishankkeen tarkoituksena on kehittaa taustaor-
ganisaation esimiesvalmiuksia ja henkildston ty6hdn sitoutumista ja motivoituneisuutta.
Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, milla keinoin esimies voi tukea alaisensa ty6hon si-
toutumista ja motivoituneisuutta. Toisena tavoitteena on kehitta& uusi toimintamalli, kdytan-
nollinen muistilista aiheesta ja saada siita konkreettinen tyovaline esimiehille. Osatavoitteena

on ensin selvittdd mitka ovat ne asiat, jotka sitouttavat ja motivoivat tyontekijoita.

Joulukuussa 2009 aloitettiin opinndytetyon tydstaminen opintotehtéavien muodossa. Silloin oli
selvilla opinnaytetyon taustayritys, ja aloitettiin taustayrityksen kuvaaminen. Helmikuussa
2010 tutkija tiedusteli mahdollista aihetta palvelujohtaja Kari Pennaselta. Han osasi ohjata
tutkijan kehitysjohtaja Marja Ahon puheille. Maaliskuussa aihe tuli Marja Aholta. Maaliskuun
aikana kerattiin taustatietona tyontekijoilta heita yritykseen sitovista ja tydhdn motivoivista
tekijoista. Huhtikuun ja elokuun valisend aikana tutkija keskittyi teoriatietoon perehtymi-
seen. Syys- ja lokakuun aikana suoritettiin varsinainen tutkimus. Myymalapaallikoille suorite-
tun kyselyn tarkoituksena oli kartoittaa heidédn ndkemyksiéan aiheesta ja saada tietoa mité he
ovat omissa myymaldissdan tehneet sitouttamisen ja motivoimisen eteen. Myyjien kyselyn
tarkoituksena oli saada selville heidan mielipiteitaén sitouttavista ja motivoivista tekijoista.
Kehittdmistoimenpiteiden testauksella Alkon Lohjan Citymarketin myymalassa tarkoituksena
oli selvittda onko viestinnan ja valtuuttamisen keinoilla mahdollisuus vaikuttaa tyontekijoiden
sitoutumiseen ja motivoituneisuuteen. Tulokset analysoitiin lokakuun aikana. Tutkimus vietiin

paatokseen marraskuussa 2010.
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TEHTAVA

AIKATAULU

Taustayrityksen kuvaus

Joulukuu 2009

Aihe

Maaliskuu 2010

Kysely myyjiltéa kehityskeskustelun yhteydes-

sé sitovista ja motivoivista tekijoista tydssa

Maaliskuu 2010

Teoriaan perehtyminen ja kirjoittaminen

Huhtikuu - Elokuu 2010

Kysely myymalapaallikoille 5.10.2010
Kysely myyjille 8-13.10.2010
Kehitysjohtajan haastattelu 14.10.2010
Henkilostotutkimuksen tulosten analysointi Lokakuu 2010
Kehittdmisvalineiden testaus myymalassa Syksy 2010

(tyodyhteisovihko ja vastuualueet)

Tulosten analysointi ja kirjaaminen

Lokakuu 2010

Paatanto

Marraskuu 2010

Kuvio 4: Kehittamishankkeen aikataulu

4.1.3

Hankeorganisaatio, vastuut ja resursointi

Taustayrityksend opinndytety6lla on Alko Oy. Opinnaytetyon tekija tekee tydn omalla vastuul-

laan. Kustannuksia tyosta ei tule paljoakaan, koska kyselyt tehd@an tutkijan toimesta paperi-

kyselyna. Opinndytety6n tekijé vastaa kaikista kustannuksista.

Opinnaytetyon liittyvia henkiloresursseja ovat tekijan, ohjaajien, haastateltavien ja kyselyyn

osallistuvien ihmisten aika. Opinnaytetyon tekija tekee tydn omalla ajallaan. Haastateltavien

ja kyselyyn vastanneiden tytaikaa on kaytetty tutkimukseen vastaamiseen.

4.1.4 Riskit

Riskina on tutkijan l&aheinen suhde taustaorganisaatioon. Opinndytetyon tekija on tydskennel-

lyt noin yhdekséan vuotta Alko Oy:ssa. Kysymyslomakkeeseen on tarkoitus laittaa avoimia ky-

symyksid, jotta valtettaisiin liian yksipuolisia kysymyksia, jos tutkija ei ole osannut huomioida

kaikkia ndkokulmia kysyttyyn asiaan.

Riskin& on aiheen hengellisyys. On helppo selvittdd mitka asiat vaikuttavat sitoutumiseen ja

motivoituneisuuteen. On myos helppo keksia esimiehen vaikutuskeinoja, kuten kehityskeskus-
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telu ja palaverit. Saako aineistosta kasaan mitaan uutta nakdkulmaa aiheeseen ja saako ai-

neiston analyysista kasaan konkreettisen tuotoksen?

4.1.5 Laadunvarmistus

Kyselylomake esitestataan muutamalla ihmisella ennen kuin kysely suoritetaan. Kaikki opin-
naytetyohon liittyva materiaali kdy ohjaajan siséllontarkastuksen 1&pi. Tutkimuksen laadulli-

suutta pyritddn varmentamaan useiden eri tutkimusmenetelmien kaytolla.

4.2 Hankkeen metodologiset valinnat ja niiden perustelut

Hanke toteutettiin tapaustutkimuksena. Tutkimusotteena on kvalitatiivinen eli laadullinen

tutkimus, jota taydennetdan kvantitatiivisella eli maarallisella tulkinnalla.

4.2.1 Tapaustutkimus

Opinnaytetyon tavoitteena on luoda yritykselle kehittamisehdotuksia. Lahestymistapana kay-
tetdadn talldin tapaustutkimusta. Tapaustutkimuksessa painottuvat tutkittu tieto ilmidsta.
Tutkimuksellisessa kehittdmishankkeessa tapaustutkimusta kaytetdan lahestymistapana, kun
yrityksen tilanne halutaan selvittdd perusteellisesti ja halutaan saada hankkeen kautta kehit-
tamisehdotuksia. Usean eri tiedonhankkimismenetelméan kayttd rinnakkain on yleista tapaus-
tutkimuksessa. (Ojasalo ym. 2009, 37-38.)

Perustana tapaustutkimuksessa on kerata kattava ja monipuolinen aineisto ja kuvata ilmi6 tai
asia perusteellisesti (Laine, Bamberg & Jokinen 2007, 10.) Kun kysytaan kysymys miten tai
miksi, on tapaustutkimus oikea lahestymistapa. Silloin, kun tutkijalla ei ole vaikutusta tilan-
teisiin ja keskitytdén ajankohtaisiin ilmidihin tosielaméssé, puhutaan tapaustutkimuksesta. (
Yin 2003, 1.) Tarkoituksena opinndytetydssa on luoda Alko Oy:n esimiehille tydvéline tydnte-
kijoiden sitouttamiseen ja motivoimiseen. IImitné eli tutkittava tapauksena on Alko Oy:n

esimiestyd.

Tapaustutkimuksen etuna on mahdollisuus kayttaa monipuolisesti tiedonkeruumenetelmia.
Voidaan kayttdd muun muassa haastatteluita, tarkkailua, dokumenttien tutkimista, kyselyita.
(Yin 2003, 8.) Tapaustutkimus voi olla mika tahansa kvalitatiivisen tai kvantitatiivisen tutki-
muksen yhdistelma (Yin 2003, 15.)

Tapaustutkimus edelld esitetyilla perusteluilla soveltuu tdmén kehittamishankkeen tutkimus-

nakokulmaksi ja padmenetelmaksi.
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4.2.2 Kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen tutkimus

Opinnaytety6 on kvalitatiivinen tutkimus, joka pyrkii selventamaan ilmiéta syvallisesti. Tata
tuetaan kuitenkin kvantitatiivisella eli maarallisella tutkimusotteella. Kehitysjohtajan haas-
tattelu litteroidaan ja analysoidaan laadullisesti. Metsamuurosen (2008, 14) mukaan kvalita-
tiivisessa tutkimuksessa haastattelut ovat paasaantdisesti avoimien kysymysten esittamista

tietylle haastateltavalle.

Puolistrukturoitu kyselylomake analysoidaan seké laadullisesti, ettd maarallisesti. Paalahto-
kohtana on tehda laadullinen tutkimus. Kyselyyn liitetdan kvantitatiivinen mittaus. Tama
toimii laadullisen analyysin ryhtina ja havainnollistaa paatelmia. (Metsdmuuronen 2008, 60.)
Opinnaytetyossa laajemman maarallisen eli kvantitatiivisen kyselytutkimuksen tulokset ovat
perustana laadukkaalle eli kvalitatiivisille haastattelulle. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009,
137.)

Yleistyksena kvalitatiivinen tutkimus on yleensa tutkivaa ja kvantitatiivinen tutkimus kuvaa-
vaa tutkimusta (Malhotra & Birks 2000, 157.) Hirsijarven ja Hurmeen (2001, 28) mukaan laa-
dullisen ja maarallisen tutkimuksen yhdistamisté kutsutaan ” monistrategiseksi tutkimuksek-

Si.

4.2.3 Tiedonkeruu- ja kehittdmismenetelmat

Opinnaytetyon tekija toimii Alko Oy:ssa myymalapaallikkona, tasta johtuen ei varmastikaan
tulisi todenmukaisia vastauksia haastatellessa tyontekijoita esimiehen keinoista vaikuttaa
sitoutuneisuuteen ja motivoituneisuuteen. Tasta syysta tyontekijoille tehdaan puolistrukturoi-
tu kyselylomake. Tosiasioita voidaan lomakkeessa kysya joko avoimina kysymyksiné tai moni-
valintatyyppisesti. Kysymys, jossa ensin on monivalintaosio ja vaihtoehtona muu, mika ja
avoin tila vastaukselle, on strukturoidun ja avoimen kysymyksen vélimuoto. Talla pyritaan
saamaan esille asioita, jotka eivéat ole tulleet kyselyn laatijalle mieleen. (Hirsijarvi ym. 2009,
197-199.) Kyselyssa voidaan taysin avoimilla kysymyksilla saada laadullista tietoa. Tiedettaes-
sé vastaajien olevan kiinnostuneita vastaamaan voidaan avoimia kysymyksia kayttaa. (Ojasalo
ym. 2009, 117-119.) Myyjien ja myymalapaallikdiden kyselyissa on paljon avoimia kysymyksia

uusien ajatusten esille tulemisen takia.

Uudenmaan alueen myymalapaallikkdpaivat pidettiin 4.-5.10.2010. Siell& suoritettiin myyma-
lapaallikéille puolistrukturoitu kysely, jossa kartoitettiin myymalapaallikén tekemia toimenpi-
teitd ja niiden vaikutuksia myymalén tydhyvinvointiin. Ositettu otanta tarkoittaa sita, etta

tutkittava ryhma edustaa kattavasti koko perusjoukkoa.(Ojasalo ym. 2009, 114.) Tutkittavien

myymaldiden myyjéat sekd Uudenmaan alueen myymaléapaallikot edustavat kattavasti Suomen
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Alkojen olosuhteita. Saatuja aineistoja verrattiin Alko Oy:ssa tehtyihin henkildstotutkimuksen

tuloksiin. N&ita tuloksia tutkitaan aikaisempiin ja nykyisiin sitoutumisindeksin lukuihin.

Teemahaastattelussa haastattelija on ennalta valikoinut aiheet, joista aikoo keskustella haas-
tateltavan kanssa. Etuna on saada tutkittavan oma &ani kuulumaan. Teemahaastattelun luon-
teeseen kuuluu se, etta haastattelutilanne syntyy vuorovaikutuksessa ja ihmisten tulkinnat ja
merkitykset ovat keskeisid. (Hirsijarvi & Hurme 2001, 47-48.) Puolistrukturoidussa haastatte-
lussa Eskolan ja Suorannan (1998) mukaan kysymykset ovat ennalta laaditut ja kaikille samat
mutta vastaukset ovat vapaat (Hirsijarvi & Hurme 2001, 47.) Kehitysjohtajalle suoritettu
haastattelu oli puolistrukturoitu yksildhaastattelu, jossa vastausvaihtoehdot olivat avoimet.
Keskustelevuus séilytettiin haastattelun aikana ja lisékysymyksia esitettiin. Tavoitteena oli

saada esille haastateltavan asennetta ja tunteita tutkimuksen aiheesta.

Kehittdmismenetelmana kaytettiin tiimipalaverin yhteydessa aivoriihta (brainstorming). Me-
netelméalla saadaan ideoita esille ryhméassa. Ryhmasséa haetaan uudenlaista lahestymistapaa
kyseiseen ilmiton. Ideat saavat virrata vapaasti ja niiden arviointi ei ole sallittu. Ideat kirja-
taan ja niita pyritaan yhdisteleméaéan lopputulokseen paasemiseksi. Ideoiden valintavaiheessa
vetdja jakaa puheenvuorot vuorotellen niin, etté jokaisen mielipide tulee esille. (Ojasalo ym.
2009, 145-146.) Onnistuessaan aivoriihesta saadaan ideoita, joita ei olisi I6ytynyt ilman va-
paata ideointia (Malhotra & Birks 2000, 171.) Lohjan Citymarketin Alkon myyjien kanssa pi-

dettiin kaksi aivoriihta tiimipalaverien yhteydessa, joissa ideoitiin teeman tiimoilta asiaa.

4.2.4 Hankkeen luotettavuuden varmistus

Reliabiliteetti kuvaa sité, ettd samaa henkil6a tutkittaessa saadaan eri kerroilla sama tulos.
Reliaabelius kuvaa myds sité, ettd kahdella eri tutkimusmenetelmélléd saadaan sama tulos.
(Hirsijarvi & Hurme 2001, 186.)

Tutkimuksen validius tarkoittaa sitd, ettd menetelmé& on kuvannut tutkittavaa asiaa. Tapaus-
tutkimus on ainutlaatuinen tilanne tutkittavassa ymparistossa, joten perinteiset laadun mitta-
rit eivat sinallaan sovellu. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta pystytdan varmenta-
maan tuloksien tarkalla kuvauksella. Kaikki olosuhteet ja toiminnat ovat kerrottava selkeasti.
Perustelut tehtaville tulkinnoille on kuvattava laajasti ja tarkasti. Validiteettia maarallisessa
ja laadullisessa tutkimuksessa voidaan varmentaa kayttamalla useita eri tutkimusmenetelmia.
(Hirsijarvi ym. 2009, 231-233.)

Hyvalla haastattelurungolla varmistetaan tutkimuksen laadukkuutta. Laadukkuutta voi var-

mentaa myds tilanteen sujuvuudella, varmistaa, etta tekniset laitteet toimivat ja tilanne on



41

sujuva. Litterointi eli haastattelun auki kirjoittaminen on tehtéava valittémasti haastattelun
tehtyaan. (Hirsijarvi & Hurme 2001, 184-185.)

Kehittdmistyota arvioidessa kiinnitetddn huomiota Ojasalon ym. (2009, 47) mukaan kehitta-
misty®én suunnitteluun, tavoitteiden selkeyteen ja niiden saavuttamiseen, kehittamisessa kay-
tettyihin menetelmiin, toiminnan johdonmukaisuuteen seka vuorovaikutukseen ja sitoutumi-
seen. KehittAmistyota arvioidaan Ojasalon ym. (2009, 47) mukaan lopputuloksen merkittavyy-
den, yksinkertaisuuden, helppokayttoisyyden, sovellettavuuden, toistettavuuden ja puolueet-

tomuuden nakokulmasta.

Téassa tydssa tutkimuksen luotettavuus pyritddn varmentamaan hyvalla suunnittelulla ja yh-
teistyolla taustaorganisaation kanssa. Lopputulokseksi pyritdan saamaan helppokayttdinen,
joka myymalaa hyddyttava toimintamalli sitouttamisen ja motivoimisen avuksi. Reliabiliteetti
pyritadn varmentamaan kayttamalla kahta eri tutkimusmenetelmaa tutkittaessa tyéhén sitou-
tumista. Validiteettia varmistetaan oikeilla menetelmavalinnoilla seké kayttamallé useita eri

tutkimusmenetelmid. Tutkimustulokset pyritddn kuvaamaan mahdollisimman tarkasti.

4.3 Hankkeen toteutus

Tassa alaluvussa kuvataan hankkeen toteutus tavoitekeskusteluiden lahtotilannekartoitukses-
ta, kyselytutkimusten suorittamisesta, henkildstotutkimuksen tuloksiin perehtymisesta seka

kehittamistoimenpiteista.

Tutkimus lahti kayntiin tavoitekeskusteluissa kartoitetuista sitouttavista ja motivoivista teki-
joista tyossa. Taman jalkeen alkoi teorian kartoitus aiheesta. Puolistrukturoitu kysely tehtiin
Uudenmaan alueen myymalapaallikéille ja valittujen myymaldiden myyjille. Puolistrukturoitu
yksilohaastattelu tehtiin Alkon kehitysjohtaja Marja Aholle. Kehittdmismenetelméana kaytet-

tiin aivoriihid myyjien kanssa.

4.3.1 Tavoitekeskustelujen toteutus

Alkon Lohjantdhden myymélan henkilokunnan kanssa kéaytiin tavoitekeskustelut 18.3.2010.
Tyodntekijoita oli kuusi henkiléa. Jokaiselta tydntekijalta kysyttiin, mitka asiat vaikuttavat

heidan sitoutumiseensa ja motivaationsa tyota kohtaan.
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Lohjan Citymarketin Alkon tydntekijéiden motivoivat ja sitouttavat tekijat tiedusteltiin tyon-
tekijoilta kevaan tavoitekeskusteluissa maaliskuun aikana. Heité oli yhteensa viisi henkil6a.
Tavoitekeskustelut kaytiin myymalan toimistossa hairiéttdomassa tilassa. Tavoitekeskustelut
aloitettiin keskustelemalla myyjén tavoitteista. Keskustelun lopuksi keskusteltiin heita tyéhon

sitouttavista ja motivoivista tekijoista.

4.3.2 Kyselytutkimuksen suorittaminen

Kysely myymalapaallikoille ja myyjille tehtiin puolistrukturoituna kyselylomakkeena, jossa oli
kartoittavia strukturoituja kysymyksia ja avoimia kysymyksid uusien ajatuksien esiin tulemi-
seksi. Kyselylomakkeen kysymykset kasittelivat teorian ja alkukartoituksen perusteella tyon-
tekijoiden omaa sitoutumista ja motivoituneisuutta, tavoitteita, kehityskeskusteluja, palave-

reja, tydhyvinvointia ja osaamisen kehittamista.

Myymalapaallikdille suunnattu kysely toteutettiin Uudenmaan alueen myymalapaallikkopaivil-
1& 5.10.2010. Kyselylomake jaettiin kaikille osallistujille aamulla ja myymal&apaallikailla oli se

paiva aikaa vastata kyselyyn. Tahan ratkaisuun paadyttiin vastauskadon valttamiseksi.

Myyjien kysely toteutettiin Inkoon, Lohjan kahden ja Vihdin Nummelan myyméalan tyonteki-
joille. Kysely aloitettiin 8.10.2010 ja vastaukset haettiin 13.10.2010. Tydvuorojarjestelméasta
todettiin, etté kaikki kyseisten myymaldiden tyontekijat ovat olleet tdissa tuona aikana. Inkoo
ja Lohjan Citymarketin Alkon myymala ovat tutkimuksen tekijdn omia myymalo6ité, joten niis-
s& myymaloissa kysely suoritettiin Word - dokumenttina tietokoneelle ja varattiin kaikille
tyontekijoille aikaa vastata kyselyyn. Vastattuaan he laittoivat tietokoneella tehdyn kyselyn
kirjekuoreen ja ne kerattiin yhteiseen vastauskuoreen. Lohjan Lohjantahden ja Vihdin Num-
melan myymalan tyontekijoiden kasialaa ei pysty tunnistamaan, joten sinne jaettiin kysely
paperisena versiona ja jokainen laittoi vastauksensa kirjekuoreen ja yhteiseen vastauskuo-
reen. Nain varmistettiin luottamuksellisuus ja tyontekijat pystyivat vastaamaan rehellisesti

kysymyksiin.

4.3.3 Haastattelututkimuksen suorittaminen

Opinndytetyon aihe tuli Alkon kehitysjohtaja Marja Aholta. Hénté haastateltiin puolistruktu-
roidulla haastattelumenetelmall&, jossa kysymykset ovat valmiit mutta vastausvaihtoehdot
ovat avoimet. Menetelma sallii keskustelevuuden haastattelun edetessa. Haastattelu suoritet-
tiin Alkon paakonttorissa 14.10.2010. Haastattelu nauhoitettiin ja aineisto litteroitiin eli kir-

joitettiin auki valittémasti.



4.3.4 Dokumentteihin perustuva analyysi

Henkildstotutkimus tehdaan joka vuosi. Tutkimuksessa verrataan 17.8.-7.9.2009 suoritetun
tutkimuksen tuloksia 16.8.-4.9.2010 suoritetun tutkimuksen tuloksiin. Vuoden aikana tapahtu-
nutta kehitysté analysoidaan tuloksissa. Tutkimuksessa kaytetaan Inkoon, Lohjan Lohjantah-

den, Lohjan Citymarketin seké Vihdin Nummelan Alkojen henkilostotutkimuksen tuloksia.

4.3.5 Kehittaminen aivoriihessa

Tydyhteisdvalmennuksen pohjalta pidetyssa tiimipalaverissa kevaalla 2010 Lohjan Citymarke-
tin Alkon myymalassa ideoitiin aivoriihityyppisesti, mita voitaisiin tehda tiedonkulun paran-
tamiseksi myymalassa. Palaverin aikana tutkimuksen tekija toimi kirjurina, kun annettuna

tehtavana oli suunnitella myymalan tiedonkulun parantamisen menetelmia.

Lohjan Citymarketin Alkon myymalassa pidetyssa palaverissa ideoitiin myymalan toiminnan
kehittdmista sekéa vastuualueiden jakamista syksylla 2010. Tutkimuksen tekija kirjasi kehitta-

misen ideoita ylos.

4.4 Tutkimuksen ja kehittamisen tulokset

Tulokset puolistrukturoiduista kyselyista kasitelladn teemoittain ja ottaen kantaa teorian
osoittamiin oletuksiin. Tavoitekeskusteluissa tehty alkukartoitus kuvataan myymalo6ittéin.
Kyselyiden tulokset ovat ryhmitelty kysyttyjen asia-alueiden mukaan. Haastattelu on ryhmi-

telty kysymyksittéin. Henkilostotutkimuksen tulosten kasittely on jaettu myymaloittain.

Tapaustutkimuksen vaittdmat osoitetaan analysoitaessa saatuja tuloksia tutkimalla, katego-
risoimalla, taulukoimalla, testaamalla tai muuten yhdistamalla kvantitatiivista ja kvalitatiivis-
ta aineistoa. Yksi analysointistrategia on luottaa teoreettisiin vaittamiin. Tapaustutkimuksen
alkuperdiset tavoitteet perustuvat teorian vaittdmiin. Vaittamat luovat pohjan materiaalin
keraamiselle. Teoreettiset vaittdmat ja niiden syyseuraus suhteet ovat hyddyllisia analysoita-
essa tuloksia. (Yin 2003, 109.) Analysointitekniikkana kaytetéan teorian mallin sopivuuden
logiikkaa. Tassa verrataan teoriaan perustuvaa mallia odotettavissa olevaan tulokseen. Tut-

kimuksen sisdinen validiteetti vahvistuu, kun yhteensopivuus osoitetaan. (Yin 2003, 116.)

4.4.1 Tavoitekeskustelujen tulokset

Alkon Lohjan Lohjantéhden myymaléan tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttavat tydtuntien
maara, tyoskentely arvostetussa yrityksessa seka rahallinen korvaus. Heidan vastauksista ku-

vastuu tyytymattdmyys sitouttaviin tekijoihin, joka nakyy myymalan henkildstotutkimuksen



sitoutuneisuuden indeksissakin. Sitoutumista heikentavia tekijoitd heidan mielestaan on
ylemman johdon vahainen ndkyminen myymalan arjessa sekd epavarmuus tulevaisuudesta
yrityksessa, joka kuitenkin on vakavarainen. Useamman mielesta pitéisi olla enemman ete-
nemisportaita. Sopimustekniset erot samaa tytta tekevien myyjien henkiléstéeduissa aiheut-
tavat huolta. Myymalan vastauksista korostuneesti selvisi tyytymattémyys palkkaukseen, pal-

kan portaat puuttuvat heidan mielestaan kuten kay ilmi seuraavasta kommentista:

Henkilokohtaista lisda pitaisi saada, sama putki jatkuu kahdeksan vuoden jal-
keen. Pitaisi olla jotakin, mité kohti tavoitella, jos halutaan henkilékunnan si-
toutuvan.

Motivoivia tekijoita tydssa heilld ovat tydpaivien erilaisuus, tydsta pitdminen ja viihtyminen,
asiakaspalvelu sekd mukavat tyokaverit. Viinitietdmyksen karttuminen on erds motivoiva asia.

Rento ilmapiiri koetaan tarkeéksi. Se kuvastuu hyvin kommentista:

Tarkeampi kuin palkka on positiivinen ilmapiiri.

Motivaatiota heikentaa kaikkien vastanneiden kohdalla tyytymattomyys palkkaukseen. Etene-
misportaiden puuttuminen nousi kahden vastaajan kohdalla esille. Ehdotuksena nousi esimer-

kiksi lomasijaisuuksien tekeminen muissa myymaloissa.

Alkon Lohjan Citymarketin tyéntekij6éiden sitoutumiseen vaikuttavat yhteenkuuluvuuden tun-
ne, ison talon henkiléstbedut yrittajyyteen verrattuna, palkalliset erikoislomat, asuntolaina
seka tulospalkkio. Yksi vastaajista kokee hyvana sitouttavana tekijana yrityksessa koulutuk-
sen, se tuo velvoitetta yritysta kohtaan. Pidempéaan Alkossa tydskennellytté sitouttaa palk-

kiovapaat ja lomat.

Hyva motivaatio ty6hon sitouttaa myds.

Motivoivina tekijéind he kokevat hyvat tydkaverit ja yhdessa luotu hyva ilmapiiri, josta seuraa
henkista hyvinvointia. Asiakkaat, palkkaus, asioiden hoituminen, hyvat tydajat eli riittavat
tydtunnit seka tybaikojen joustavuus, tydn haastavuus ja tieto eteenpdin paasemisesta olivat

myds motivoivia tekijoita.

Aika selkeasti naista alkuvastauksista ja kaydyista keskusteluista nousi palkan merkitys. Moni
pitédad tyostaan ja tyotoverit ovat mukavia. Alkon Lohjantdhden myymaléssa on monia nuoria

tyontekijoita, heilla etenemisportaiden puuttuminen vaivasi mielté. Alkossa organisaatio on

aika matala ja etenemismahdollisuudet ovat aika pienet. Palkkarakenteen muutos olisi my&s
hyddyllinen kehityskohde. Alkuvastauksien pohjalta tutkimusta lahdettiin rakentamaan ja

muodostamaan teoriaa.
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4.4.2 Myymalapaallikkokyselyn tulokset

Uudenmaan alueella on 28 myymalapaallikkda. Myymalapaallikkopaivilla oli paikalla 27 myy-
malapaallikkoad. Kysely jaettiin kaikille paikallaolijoille. Paivan lopuksi kerattiin vastaukset.

Vastauksia tuli 19 kappaletta. Jaetuista kyselyista vastausprosentti on 70 prosenttia.

4.4.2.1 Kartoittavat kysymykset

Uudenmaan alueen myymalapaallikdt edustavat hyvin kaiken kokoisten myymaléiden paalli-
koitd. Vastaajista kaksi oli myymaléstd, jossa on 6 tai alle tyontekijoita. Keskikokoisia myy-
malodita, joissa on tyontekijoita 7-10 henkilda, edusti kahdeksan vastaajaa. Suurten myyma-

16iden, joissa on 11 tai yli tyontekijoita, vastaajista oli yhdeksan myymalapaallikkoa.

Taustatietona kartoitettiin myymalapaallikkona olemisen vuosia. Alle kaksi vuotta paallikkona
oli toiminut kaksi henkil6a, 2-5 vuotta 16ytyi eniten 10 henkil6&, 6-10 vuotta oli toiminut 3
henkil6&, 11-20 vuotta oli toiminut 2 henkilda ja pisimpéaan yli 20 vuotta oli toiminut 2 henki-
164. Tama selittyy osaltaan pisimpaéan yrityksessa olleiden elékkeelle siirtymisesta viime vuo-

sina.

Myymalapaallikdista myyjana Alkossa oli toiminut 16 vastaajaa ja vain 3 oli otettu taloon ul-
kopuolelta. Tama osoittaa mahdollisuuden urakehitykseen Alko Oy:ssd. Tietenkin on hyva

saada uusia ajatuksia yrityksen ulkopuolisilta ihmisilté, mita onkin tapahtunut viime vuosina.
Kuitenkin on térkead olla mahdollisuus edetéa talon sisalté. Esimerkiksi myymalapaallikkopai-

villa voi keskustella ja saada ideoita toisilta myymalapaallikoilta.

Teoriassa kuvattiin sitoutumista haluna tehda yhtion eteen asioita, jotka ylittavat tehtavan-
kuvan, omien ja yhtion arvojen kohtaamisena, tavoitteiden eteen tydskentelemisen haluna
seké haluna séilya yhtion palveluksessa. Alko Oy:n oli sitoutunut 18 vastaajaa ja yksi ei ollut

sitoutunut.

Teoriassa kuvattiin motivaation nakymista tydssa tyon kokemisena omaksi, osaamisen tuntee-
na, arvostuksen saamisena, vaikutusmahdollisuuksina ja hyvéksymisen tunteena yhteison ja-
senend. Myymalapaallikoisté 17 oli motivoitunut tehtavaansé ja kaksi ei ollut. Teoria korostaa
esimiehen oman motivoitumisen tarkeyttad tehtavaénsa, jotta voi motivoida tyontekijoitaan.
Kaikki vastaajat kokivat saavansa esimieheltdan ja johdolta riittavasti tietoa tydnsa suoritta-

miseen. Alkon Intranet Alvari koetaan hyvéksi tietopankiksi.
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Alko Oy:ssa tyontekijoiden kanssa kaytavat viralliset keskustelut on jaettu kevaalla kaytaviin
tavoitekeskusteluihin ja syksylla kaytaviin kehityskeskusteluihin. 18 vastaajaa oli kaynyt ta-
voite/kehityskeskustelun tyontekijéidensa kanssa. Kaikki olivat kuitenkin kdyneet edes toisen
keskusteluista. Myyjan toimenkuvan kaavion hyddyntamistéa tavoitteiden asettelussa oli hy6-

dyntanyt 13 vastaajaa, kuudella vastaajalla oli hyédynnetty vain esilldolona tai ei ollenkaan.

4.4.2.2 Vastaukset esimiestydta koskeviin avoimiin kysymyksiin

Esimiestyon nykyista tilaa kartoitettiin kyselyssa. Yhdessa vastauksessa kaivattiin lisda haas-

teita.

Seuraavassa avoimia kommentteja esimiestydsta:

Ihmisten motivointi on todellinen haaste, kun ei ole tarjota selkeité tavoitteita
tulevaisuudessa.

Henkildston motivointi haasteellisinta. Siihen talolta jatkuvaa tukea ja keinoja
myymaléapaallikolle kaivataan.

Enemman motivointivalineitd kaipasi muutkin vastaajista. Yksi vastaajista oli hyvin tyytyvai-

nen esimiestyon tilanteeseen:

Esimiesty6 on nykypaivana hyvin haastavaa ja koen itse saaneeni oikein hyvéat
valmiudet ja tyokalut toteuttaa omaa tydtani. Ty6 on monipuolista ja mielen-
kiintoista.

Esimiestyon kaksijakoisuus, kuinka jakaa aikaa suorittavan tydn ja esimiestyon vélilla tuli ilmi

kyselysta. Esimiestydlle ei koeta olevan riittavasti aikaa:
Itse esimiestytn tekemiseen tulee varata aikaa, eikd tuntea huonoa omatuntoa
siité, ettei aina osallistu paivittédiseen toimintaan.

Itselld oltava hyvéat organisoinnin kyvyt ja osaava tiimi, jotta pystyy hoitamaan
”omat” tyot ongelmitta.

Rekan paalla alinomaa.
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Esimiestytn kehittaminen koetaan tavoitteelliseksi ja suunnan koetaan olevan oikea. Erdan
vastaajan mielestd alkolaiset esimiehet ovat tunnollisia ja tydhodnsa sitoutuneita. Kriittisiakin

mielipiteita ilmeni kyselysta:

Esimiestyon arvostus viela alhaalla Alkossa, etenkin myymalapaallikdiden arvos-
tus.

Huolta uusien myymalapaallikdiden perehdyttamisesta tuli esille. Materiaalina tavoittei-

den/strategian jalkauttamiseen myymalatasolle kaivataan esimerkiksi:

Pienten osa-alueiden kertausta ja muistutusta Alvarissa kahden kuukauden va-
lein 1&pi vuoden ja sama asia kaytaisiin 1api palaverissa (palve-
lu/vastuullisuus/tulos. jne.)

Nakyvyytta kentélle kaivataan aluepdallikot, sihteerit, paakonttorin vaki kier-
tamaan kenttdd enemman ja jalkauttamaan strategiaa omasta nakdkulmastaan.

Myymalapaallikképaivilla kasitellaan strategiaa ja eras vastaajista toivoi samanlaista materi-
aalia kuin itselle on esitetty, hieman muokattavaksi. Toinenkin vastaaja toivoi yhteenvetoa
myymalapaallikképdaivilta ja strategian perusasioita Alvariin. Nama asiat 16ytyvét Intranetista.
Tassa huomaa tiedonkulun tarkeyden. Esimerkiksi strategian alustuksessa voisi kasitella mista
kohdin ne 16ytyvat Alvarista. Leadership - asioihin toivoi yksi vastaaja lisda aikaa. Aluepaalli-

kon lasnédoloa palavereihin toivottiin. Tavoitteiden asettamisessa eras vastaaja toivoi:

Selkeita toimintatapoja ja suoraa viestintaa myyjille.

Ne vastaajista, jotka olivat hyddyntaneet myyjan toimenkuvan kaaviota, kokevat kaavioiden
selkeyttaneen asioiden kasittelya ja he kokivat kaavioiden olevan hyvia perehdytyksessa.
Toimenkuvakaavio toimii hyvin silloin, kun pitda nayttaa faktoja suoriutumisesta. Toimenkuva
auttaa selkeyttaméaan tyontekijalle tavoitteet ja vaatimukset, joita tydnantaja héneltd odot-
taa, auttaa myds tydn osaamisen arvioinnissa. Muutama on kayttanyt kaavioita apuna henkil6-
kohtaisen palkanosan arvioinnissa. Havainnollinen tyévaline on usein helpompi tuoda maarit-

telyiden tukemiseksi.
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4.4.2.3 Kehityskeskustelut ja palaverit

Teoriassa korostetaan kehityskeskusteluiden ja palavereiden tarkeytta tyontekijoiden sitout-
tamisessa ja motivoimisessa. Kyselyssa kysyttiin parasta mahdollista tavoi-

te/kehityskeskustelua tyontekijéiden kanssa.

Vapaamuotoinen liukuva (jatkuva) nykyinen kaytant® = asiat unohtuvat saman
tien. Molemmat valmistuneet hyvin ja vuorovaikutus toimivaa. Etta se antaisi
molemmille jotain.

Avoin, rento seka rehellinen keskusteluhetki on paras mahdollinen kehityskeskustelun tilan-
ne. Selkeéat tavoitteet ovat keskustelun lahtokohta. Muutamissa vastauksissa korostui keskus-
teluiden kdyminen useammin kuin kaksi kertaa vuodessa. Keskusteluissa pitaa voida jutella
tyosta ja tyontekijaa koskevista asioista. Erds vastaajista haluaa tyontekijan vievan keskuste-
lua ja itse vain ohjata keskustelua ja haastaa tydntekijan ndkemyksia. Kehityskeskusteluiden
pitdisi olla tyontekijaa ja myymalaa hyddyttavia, tavoitteellisia keskusteluita. Keskusteluita
ei pitéisi kayda toissa, vaan toimipaikan ulkopuolella. Palautteen antamisen tarkeys korostui
vastauksista. Pitdd muistaa antaa rakentavaa palautetta positiivisessa hengessa, seka muistaa
myds positiivisen palautteen antaminen. Keskusteluiden pitéisi olla yksityiskohtaisesti jokai-
selle raataldity aito vuorovaikutustilanne, jossa paaasia ei ole lomakkeen tayttdminen. Kes-
kustelu on tavoitekokonaisuus, jossa tyontekija kertoo toiveistaan ja on realistinen resurssien-
sa puitteista. Tavoitteena kehityskeskusteluissa on saavuttaa sitoutumista ja motivaatiota
tyota kohtaan, silla motivoitunut tyontekija pyrkii saavuttamaan asetetut tavoitteet. Naisté

asioista on paras mahdollinen kehityskeskustelu esimiesten mielesta rakentunut.

Kyselylomakkeessa kysyttiin, mitd asioita myymalan tiimipalaverissa kéasitellaén. Niita olivat
vastuullisuuskontrollit, mystery -shopping/asiakaspalvelu, tulos, yhteinen suunnittelu, yhtei-
set pelisaannot ja muu, mika. Kaikkia lueteltuja asioita kasitelldan kaikkien vastanneiden
myymaldissa. Ainoastaan yksi vastaaja ei kasittele toiminnan suunnittelua yhdessa. Muita
esille tulleita asioita olivat myymalan siisteys, kdytannon asiat, asiakaspalautteet, koulutuk-
set, tuoteosio, edellinen pdytékirja, omat ja tiimin kehittamisen asiat, ajankohtaiset uudet
asiat, henkilokunta-asiat, tyohyvinvoinnin toimenpiteet, kehityssuunnitelma ja kannustinjar-
jestelma, tulevat sesongit ja niiden pelisaannot, haasteelliset vastuullisuusasiat, tyévuorolis-
tat, myymalapaallikkdpéivien terveiset, myymalan visuaaliset asiat sekd materiaalinohjauksen
asiat. Vastauksista kuvastuu myymaldiden tiimipalavereiden monimuotoisuus. Késiteltavia
asioita on hyvin monenlaisia. Voisiko erilaisille pienemmille asiakokonaisuuksille olla oma

paikkansa, kuten tiedonvalitysvihko?
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Niissa vastauksissa, joissa toimintaa suunniteltiin yhdessa myyjien kanssa, kahdeksan vastaaja
kertoi myyjilléa olevan mahdollisuus vaikuttaa lahes kaikkeen mahdolliseen toiminnan suunnit-

teluun tydssaan.

Myymalassa tehtaviin toihin ja osaamisen kehittamiseen, jos on halua. Vastuu
myds muiden osaamisesta ja tiedon jako.

Tybvuorot suunnitellaan joissain myymaloissa tiettyyn pisteeseen asti yhdessa. Kuormien
purkamisen aikataulun suunnitteluun on myyjilla mahdollisuus vaikuttaa. Tuotevastaava saa
useammassa myymalassa suunnitella myymalékoulutuksien valmistelun ja toteutuksen. Tuote-
tietouskilpailun aiheiden valintaan on myyjilla mahdollisuus vaikuttaa niissa myymalodissa,
joissa niita jarjestetaan. Esillepanot ja myymalén visuaalinen ilme on useammassa myymalas-
sa kaikkien vastuulla. Sesongit, tydnjako, tydvuorotoiveet, myymalén valikoiman ulkopuoliset
tuotteet ovat myds asioita, joihin on mahdollisuus myyjilla myymalapaallikdiden mielesta

vaikuttaa.

Tiimipalavereista oli kysymys, jossa kartoitettiin palaverin kdytanteitd. Vastauksissa kavi ilmi,
ettd myymaldiden palaverit ovat osittain varsinkin informatiivisista asioista paallikon yksinlu-
kua, mutta hyvin keskustelevia muista asioista. Myyjien aktivoimiseksi muutamat ovat anta-

neet tehtavia tai valtuuttaneet myyjia palaverin pitamisen vastuuseen, esimerkiksi aihealuei-

den alustusvastuun antamisella.

Paras mahdollinen myymaléan tiimipalaveri on myymalapaallikdiden mielestd keskusteleva,
informatiivinen, tunnelmaltaan rentoutunut keskustelutilanne, jossa jokainen saisi vuorollaan
mahdollisuuden ilmaista mielipiteensa. Muutamassa vastauksessa haluttiin, etta esimies olisi
kuuntelijan roolissa kyselijand, asioista keskustellaan ja lopuksi tehddén yhdessa paatetyt

toimintaohjeet. Yhdessa vastauksessa toivottiin:

Ketjuohjausta enemman, jotta kaikissa myymaldissa kaytaisiin samoja asioita
samaan aikaan.

4.4.2.4 Tybhyvinvointi

Kyselyssa kysyttiin, mité asioita myymalat ovat tehneet tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Kol-
me myymalaa oli kdynyt keilaamassa ja illallisella. Myymalan ilmapiiria pyritdan pitamaan
hyvéna. Muita tapahtumia olivat kylpyl&, ulkoilua ja ruokaa, myymalapaallikon luona ruokaa,
yhteista ajanviettoa, yhteinen virkistyspaiva, Espoo-kavely, Picasso nayttely, luontoretki,
mokkiviikonloppu, minigolf, laskettelumatka Himokselle, grillijuhlat omin kustannuksin, kon-
sertti, kolmessa eri erdssa syodaan yhdessa teeman mukaisesti, teatteri. Muutama myymala

on viettanyt yhteisen tyohyvinvointitapahtuman. Yksi myymalapaallikkod on palkinnut elokuva-
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lipulla mutta oli jakanut osan rahoista yhteiseen keilaukseen. Yhdessa vastauksessa otettiin
esiin yhtion tarjoamat kulttuurisetelit. Viidessa vastauksessa nostettiin esille ergonomia-
asioiden kasittely. Yksi vastaajista nosti tassa esille epakohdista ja erimielisyyksista keskuste-
lun. Yksi vastaajista oli kayttanyt palkitsemisen pelkastaan yksittaisten myyjien palkitsemi-
seen. Muut olivat kdyttaneet rahat yhteistoimintaan. Kolme vastaajaa ei ollut viela kayttanyt

maararahaa. Kartoituksen tarpeellisuuden vuoksi tassa oli lueteltuna kaikki vastaukset.

Myymaléan ilmapiirin ilmoitti olevan avoin ja keskusteleva 12 vastaajaa. Muutamissa vastauk-
sissa korostettiin muutosvastarintaa. Vastauksissa, joissa oli kielteista ilmapiirid, melkein
kaikissa oli tiettyjen henkildiden vélisia yhteistydongelmia. Tietokonepohjaista tydyhteiso-
valmennusta pidettiin hyvana vélineena késitella tydyhteisttaitoja. Myymalapaallikot toivoi-
vat jatkoa ja uusien kasiteltavien asioiden paivittamista. Koulutusmuotoa pidettiin hyvana
tapana kéasitella vaikeita asioita. Yhtéaan negatiivista vastausta ei ilmennyt tyéyhteisdtaitokou-

lutuksesta.

Oikeudenmukainen tyénjako on myymalapaallikdiden mielesta tasapuolisuus tyétuntien jaka-
misessa. Se ei kuitenkaan tarkoita esimerkiksi tasaisesti jaettuja tyétunteja. Myymalassa
kaikki osaavat kaikki tarvittavat tehtavat ja tekevat kaikkia tyévuoroja. Oikeudenmukainen
tydnjako on myds sita, etta kaikille tyontekijéilla on mahdollisuus tehda kaikkia myymalan
tehtavid, siité riippumatta, mika heidan tyotuntitakuunsa on. Muutamassa vastauksessa tuli
esille kuitenkin, ettd osaava tyodntekija, joka on sitoutunut, on etusijalla tyén jakamisessa.
Oikeudenmukaisuus ei ole ehdotonta tasapuolisuutta, tehtévia suorittaa tehtédvaan sopivin
henkild. Huomioiden yksiléllisyys, luodaan kaikille mahdollisuus osallistua, kokonaisuuden on
oltava tasapainoinen. Ty6tunnit, takuut ja vastuun jako ovat osa oikeudenmukaista tyonja-
koa. Ty6njaon on oltava perusteltavissa eli ei sattumanvaraista, niille toita jotka sita tekevat.
Yhden vastaajan mielesta oikeudenmukaista tyonjakoa ei ole olemassa, erilaiset takuut, tyon-
tekijan kaytettavyys sekd osaaminen vaikuttavat tyén jakamiseen. Myyjien omat toiveet to-
teutetaan monessa myymalassa niin paljon kuin pystytaéan tai on jarkevaa. Tyot jaetaan oi-

keudenmukaisesti osaamisen sekd innostuneen asenteen perusteella.

4.4.2.5 Osaaminen, sitouttaminen ja motivointi

P&aosin myymalapaallikot kokevat, ettd myymalodissd myyjien osaaminen on kunnossa. Osa-
taan avata ja sulkea myymala. Kaikki voivat tehda kaikkia vuoroja. Paikoin asiakaspalvelussa
oli kehitettavaa, esimerkkind yhdessa vastauksessa myymalassa pidetaan tuotetietouden ko-
keita palavereiden yhteydessé ja tuotekoulutusta. Tyontekijoiden osaamistasoon kaytettiin
esimerkiksi perehdytyksesséa selkedsti merkittyja perehdyttéjia seka tietylle perehdyttajalle
maarattya aihealuetta. Myymalapaallikot huolehtivat riittavasta tiedon saamisesta tiimille.

Tydntekijoiden osaamistasoon vaikuttamiskeinoja ovat myymalapaallikon seuranta, erilaisten
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tehtavien antaminen seka valtuuttamalla omiin vastuualueisiin. Hienona ideana yksi myyma-
1apaallikké on maaritellyt tydparit, joiden valilla osaaminen kehittyy. Muutama myymalapaal-
likkd antaa paljon haasteita myyjille seka luovat ilmapiirin, jossa kannustetaan oppimiseen.
Myymalassa jokainen tekee joskus virheitd. On tarkeda, etta asia kéasitellaén rakentavasti
tyontekijan kanssa, ilman syyllisten etsimistd. Osaamista voidaan kehittaa kierrattamalla
tyotehtavia myymalassa. On tarkeda, etté kaikki jakavat osaamistaan toisille tyontekijdille.
Kehityskeskustelussa kartoitetaan osaamistaso ja pyritdan kiinnittdmaan huomiota alueille,

joissa tyontekijalla on kehitettavaa.

Hyvia tyontekijoita pyritadn myymalapaallikdiden mielesta sitouttamaan asettamalla tyonte-
kijoiden takuutunnit tasolle, joka mahdollistaa Alkossa tyGskentelyn paatoimisesti. Muita
sitouttavia tekijoita myymalapaallikdiden mielesta ovat erilaiset tydtehtavat, vastuun jaka-
minen, monipuolinen kouluttaminen, avoimet tyopaikat (uusia mahdollisuuksia hyville tyonte-
kijoille), kannustamalla ja palautteella, haastamalla, perehdyttamalla, hyvalla tydilmapiirilla,
olemalla itse esimerkkin&, pitamalla motivaation korkealla, kertomalla miten he voivat par-
haiten kehittya tydsséadn, kannustaa oppimaan ja kehittyméaéan seké selkeilla yhdessa sovituilla

tavoitteilla.

Myymaléapaallikot motivoivat tyontekijoita yksilollisilla selkeilla tavoitteilla, hyvalla tydilma-

piirilla, positiivisella palautteella, vastuunjaolla seka vastuualueiden kierrolla, tytsté keskus-
telemalla, arvostamalla tyéntekijoiden mielipiteita, kiittamalla, kannustamalla, valittamisel-
14, haastamalla tarvittaessa, viestimalla hyvista tuloksista, omalla esimerkill&, kehityskeskus-

teluissa seka kouluttamalla.

Haluan heidan huomaavan oppimisen ja tiedon lisayksen auttavan heita konk-
reettisesti tydssaadn ja tata kautta tydpaivista tulee mukavampia.

4.4.2.6 Myymalapaallikdiden terveiset johdolle

Kyselyssé sai vapaasti lahettéa viestia yrityksen johdolle:

o Kaykaa kylassa.

e Joustoja rekrytointiin ja tyévuorosuunnitteluun.

e Ostoprosessiin joustoa.

e Esimerkiksi varaston tdménhetkinen arvo pitdisi saada helposti, liséksi 12 kk liu-
kuva arvo pitdisi olla 13 kk, jotta verrokki kuukausi nakyisi raportilla. Tavoittei-

den seurantaa helpottaisi.



52

e PAM:n kanssa hyvaa yhteisty6ta, heidan suunnalta palautetta Alkosta hyvana
tyonantajana -> tyytyvaisyys Alkoon tyfnantajana kasvaa -> myymalassa ilmapiiri
paranee.

e Olisi kiva, jos olisi "kannustepalkkio” rahaa kaytettavissa vahan enemman yksildl-
liseen palkitsemiseen valittomasti hyvan suorituksen jalkeen. Vrt. mystery -
samppanjat.

e Muistetaan huolehtia my6s esimiehista.
4.4.3 Myyjien kyselyn vastaukset
Kysely suoritettiin Inkoon, Lohjan molempien ja Vihdin Nummelan myyméaldiden tyontekijoil-
le. Yhteensé tyontekijoita myymaloissa on 22 henkil6a. Vastauksia tuli 19 eli vastausprosentti
on 86 prosenttia.
4.4.3.1 Kartoittavat kysymykset
Pienesta myymalasta vastanneita oli kaksi vastaajaa, keskisuurta eli 7-10 tyontekijan myyma-

144 edusti 11 vastaajaa ja suurempaa myymalaa edusti 6 vastaajaa. Vastanneissa oli paljon

uusia tyontekijoita, mutta oli myos pidempaan Alkossa olleita tyontekijoita.

Olen toiminut myyjana

11 %

5%
O alle 2 vuotta

B 2-5 vuotta
0 6-10 vuotta
011-20 vuotta

32 % B yli 20 vuotta

Kuvio 5: Myyjén tydsuhteen kesto

Vastanneista kolmella oli maaraaikainen tyésuhde ja 16 toistaiseksi voimassaolevaa tyésuh-

detta. Myyjien vahimmaisviikkotuntitakuut jakaantuivat melkein kaikkiin ryhmiin.
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Vahimmaisviikkotuntitakuuni on

O 0-5 h viikosssa
0 %

16 %

B 6-10 h viikossa

0 11-20 h viikossa

0 21-30 h viikossa
B 31-37 h viikossa
32 % 21 %

O kuukausipalkkainen
37,5 h viikossa

kuvio 6: Myyjien vahimmaisviikkotuntitakuu

Vastaajista 2 vastasi, ettei ole sitoutunut tydhonsa, jokseenkin sitoutuneita on 10 ja erittain

sitoutuneita on vastaajista 7 tyontekijaa.

Kysyttdessd motivaatiosta jokseenkin motivoituneita on 8 ja erittdin motivoituneita on vastaa-

jista 11 tyontekijaa. Yksikaan ei ole taysin motivoitumatonta.

4.4.3.2 Vastaukset myyjan tyota koskeviin avoimiin kysymyksiin

Myyjan tydn nykyiseen tilaan Alkossa tuli seuraavanlaisia vastauksia:

Olen motivoitunut tekemaan tydtani Alkossa, mutta tulevaisuuteen on muita
suunnitelmia. Yleinen mielipide on, etté& palkka on liian pieni ja tunteja liian
vahan.

Viihdyn kylla hyvin, tyd on itsendista, valilla motivaatio kylla kérsii kun on niin
yksitoikkoista.

Tydn vaativuus nousee kokoajan, mutta palkkakehitys on laskeva, esimerkiksi
kaupan alalla yleensa on jo palkkaus parempi kuin Alkossa johtuen sunnuntai-
aukiolojen tuomasta lisasta. Palkka on tutkitusti paras motivoiva tekija, jos
tydntekijan on vaikeus tulla toimeen palkallaan, ei tydhon voi taysilla sitoutua,
koko ajan on paremman paikan haku paalla.



54

Tydssa 16ytyy paljon haasteita, jotka taytyy osata kohdata kehittydkseen myyjan tydssa. Alko
on kaikkien suomalaisten tuntema yritys, mik& nousi vastauksista motivaatiota kasvattavana
tekijand. Toimiminen Alkon myyjana ei pelkkdad myymista vaan tyéssa on suuret kehittymis-
mahdollisuudet eri tuotteiden asiantuntijana, tdma tuo muutaman vastaajan mielesta mie-
lenkiintoa Alkossa tydskentelyyn. Erddssa vastauksessa tuli esille voimakkaiden persoonien
vaikutus tyoyhteison ilmapiiriin. Yhdelle vastaajalle on tullut ihan hyva kuva Alkosta tyonan-
tajana. Hanen mielestédan, jos haluaa tehdd myyjan tyota, niin Alko on hyva paikka tydsken-

nella. Uralla voi paasta halutessaan etenemaan ja tyéntekijoita koulutetaan kattavasti.

Seuraavat pitkat kommentit myyjan tyon tilanteesta tuli esille:

Tana aikana mita olen Alkossa ollut tdissa, niin Kiire on vain lisdantynyt ja tu-
losvastuullisuus. Myymalapaallikkéhan on viime hetken vastuullinen myymalasta
mutta ainakin itse ole me henkinen omasta myymalasta. Joskus tuntuu etté tui-
jotetaan vain numeroita ja henkilokunta jaa paitsioon. Toita haluan tehda mut-
ta en kuukausi palkkalaisena, koska palkka tipahtaisi. Onhan se mukavampi
saada joka kuukausi sama tili mutta kun osa-aikaiset saavat enemman. Johtuu
lisdtunneista mité kuukausipalkkaiset eivat saa tehdéa. Jos olisikin jotain etuja
oikeasti olla kuukausipalkkainen, niin hakisin heti kun vapautuisi paikka.

Ty6 asiakkaiden kanssa on motivoivaa mutta muuten ty6 ei ole. Myymalahenki-
I6kunta tuntuu olevan ”omillaan™ olisi kiva ndhda joskus isojen herrojen ja rou-
vien vierailevan tyontekijoidensa luona. Myo6s palkka ja etenemismahdollisuu-
det ovat huonot.

”Saastokuurit” nakyy ja tuntuu! Koko ajan vaaditaan enemman, mutta kiitosta
ei nay (palkka). Eteneminen miltei mahdotonta, joten tienestin nosto sita kaut-
ta epatodennékdistd. Tulee luovutus olo! Alkossa onneksi huipputyyppeja tois-
sd, joka auttaa jaksamaan ja motivoitumaan edes vahan.

Riittavasti tietoa tyon suorittamiseen esimieheltd saa 13 vastaajaa, kolme ei saa mielestéan
tarpeeksi tietoa ja kaksi vastaajaa seka sai tietoa ja joissain asioissa ei saanut. Ty6ssa suoriu-
tumista parantaa riittava tiedon valittaminen sekd kannustava positiivinen palaute. Ty0ssa
oppimista parantaa se, ettd tydvuorot suunnitellaan siten, etté tehtévien asioiden kertaami-
sen valilla ei ole liian pitka aika, jotta tehtévan oppii kunnolla. Tuotetiedon oppiminen nousi

erittain tarkeéaksi kehittamisen kohteeksi useassa vastauksessa.

Ehké enemman koulutusta/tietoa eri alkoholeista, kun on uutena tullut eika it-
se kayta kuin yhden ryhmaén tuotteita, kaikki on niin hepreaa! Enemman koulu-
tuksia, kuin kerran vuodessa.

Yhteensa 15 vastaajaa sanoi tuntevansa yhtion tavoitteet ainakin osittain, nelja vastaajaa oli

jattanyt kohdan tyhjaksi.
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4.4.3.3 Kehityskeskustelut ja palaverit

Tavoitekeskustelun on kaynyt esimiehensa kanssa 12 vastaajaa. Kehityskeskustelun on kaynyt
11 vastaajaa. Motivoitumisen kannalta kehityskeskustelun kokee hyddylliseksi 15 vastaajaa.

Myyjan toimenkuvan kaavio on tuttu yhdeksalle vastaajalle.

Kyselyssé kartoitettiin haluja tehdé vaativampia tehtéavia:

Olisin halunnut, mutta en jaksanut endd hakea paikkoja, kun ei mikaan tuntu-
nut térppédvan. Tavoitteeni on saada toinen tydni toimimaan niin hyvin, etta
voin lahte& Alkosta pois.

Kylla, jos en l6yda koulutukseeni I6ytyvaa tydta niin haluaisin saada Alkossa
vaativampia tehtdvid. Saada lisd& tunteja ja laajentaa tehtévien kuvaa esimer-
kiksi tuotevastaavana tai muuna.

Muutaman vastanneen tavoitteena on eldkkeelle padseminen. Myynnin ammattitutkintoon
paaseminen koetaan tavoiteltavaksi. Muutama vastannut tavoitteli kuukausipalkkaisuutta ja
ehka tulevaisuudessa myymaléapaallikon toimea. Vahainen halukkuus etenemiseen ehka selit-
tyy monen vastaajan joko tuoreesta tai vakiintuneesta uran vaiheesta. Muutamat olivat tyyty-
vaisia nykyiseen tilanteeseen, mutta haluavat tulevaisuudessa vaativampia tehtavia. Osaami-
sen syventamisessa olisi parannettavaa. Vastauksista ilmeni myos tyytyvaisyytta tyontekijan

omaan nykyiseen tilanteeseen.

Vaativammat tehtévat pitavat kylla mielenkiinnon ylla, mutta olen tyytyvéinen
nykyiseen tilanteeseen. Alkon tydssa tavoitteeni on olla hyva asiakaspalvelija ja
tayttdd mahdollisimman hyvin myyjéalle annetut kriteerit.

Ty6 muualla kuin myymal&ssa kiinnostaisi kahta vastaajaa. Se koettiin olevan kuitenkin mel-
kein mahdoton tehtéava. Erds vastaajista koki tehtévansa nyt jo haastavaksi mutta eteenpain

pitaa tavoitella, tavoitteena on olla parempi myyjéa tulevaisuudessa.

Tama on yksi Alkon motivaatioita latistava tekija: ei muuta tulevaisuuden ku-
vaa, kuin pullojen siirtely...aika masentavaa.

Paras mahdollinen kehityskeskustelu on myyjien mielesta avoin, rakentava ja luottamukselli-
nen keskustelu. Palautteen saaminen ja antaminen koetaan térkeaksi kehityskeskustelussa.
Kehityskeskustelun toivotaan olevan vapaa-muotoinen, jossa ei padasiana ole kehityskeskuste-

lulomakkeen tayttaminen.

Sellainen, jossa minunkin tarpeeni huomioitaisiin, ei vain sitd, mita olen valmis
parantamaan Alkon hyvaksi!
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Myyjat arvostavat rehellista kehityskeskustelua. Se mita kehityskeskustelussa sovitaan, pitaa
esimiehen myos toteuttaa ja seurata sovittua asiaa. Myyjat haluavat, etté kehityskeskuste-
lussa asetetaan myyjan omat tavoitteet ja tydskennelldan tavoitteiden saavuttamiseksi. ldea-
na esiintyi, etta itsearvioiden kaytaisiin lapi eri tyotehtavia. Myds myyjat toivovat keskustelu-
ja olevan riittéavan usein. Nain pysyisivat asetetut tavoitteet tydntekijan ja esimiehen mieles-

sa. Lahtokohtana pitdisi olla myyjan toiveet ja ajatukset.

Keskustelu, joka keskittyisi parantamaan oman myymalan toimintaa, koska ko-
ko yritysté koskevat tavoitteet tulevat kuitenkin korkeammalta tasolta. Tulosta
tuottava.

Jos uskaltaisi myds sanoa palautetta paallikélle ja han ottaisi sen rakentavasti
vastaan, sama myos itselle.

Myymalan palaverissa kasiteltiin melkein kaikissa vastauksissa lueteltuja asioita: vastuullisuus,
asiakaspalvelu, tulos, yhteinen suunnittelu ja pelisédnndt. Kolmessa vastauksessa mainittiin
palavereissa kasiteltavan kaikkea mahdollista. Myyjat pystyvat vastauksien perusteella vaikut-
tamaan moniin myymalén kehittamisen aiheisiin. Toiset eivat koe pystyvansa vaikuttamaan
mihinkaan ja toiset kokevat pystyvansa vaikuttamaan kaikkeen mahdolliseen. Erés vastaajista
koki vaikutusmahdollisuuksia olevan erityisesti tydaikoihin. Vaikutusmahdollisuudet tuotevali-
koiman muodostamiseen tuli muutamassa vastauksessa esille. Myymalan ilmevastaavat pysty-

véat vaikuttamaan myymalan tuotteiden esillepanoihin.

Alkolla on liiankin selvat kuviot kaikkeen: aamusiivouksesta asiakaspalveluun,
kaikkeen on valmis konsepti, jopa siihen mita asiakkaalle eri tilanteissa tulee
sanoa.

Tiimipalaverit olivat monen mielesta sekd esimiehen yksinlukemista esimerkiksi talousasiois-
ta, sen jalkeen on myds paljon vapaata keskustelua ja mielipiteiden ilmaisua. Kaksi vastaajaa

kuvasi myymalan palaverin pelkastédan esimiehen yksinlukemiseksi.

Paras mahdollinen tiimipalaveri myyjien mielesta on avoin tilaisuus, jossa jokainen saa ilmais-
ta mielipiteensd. Myyjéat haluaisivat tehda tiimipalaverin asialistan. Myyjat toivovat, etta
yhdessa sovittuja asioita noudatetaan. Myymalapalaverissa myyjat haluavat késitella myyma-
lan omia asioita. Myyjien mielesta olisi toivottavaa, etta kaikki p&asisivat paikalle ja silloin
voi toimintaa kehittaa aidosti yhdessa. Kolme ilmoitti olevansa tyytyvainen nykyiseen palave-

rikdytantoon.
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4.4.3.4 Tybhyvinvointi

Kaikissa neljassa myymalassa vastauksista kavi ilmi, ettd myymalapaallikkd kayttaa tyohyvin-
voinnin méararahan yhteiseen tekemiseen. Se kavi vastauksistakin ilmi, etté tapaa pidetaan
ainoana oikeana tapana kayttaa raha, jos halutaan motivoiva vaikutus. Ergonomia- asioita on

kasitelty jokaisessa myymalassa.

Myymalan ilmapiiri koettiin padasiassa hyvéksi ja avoimeksi. Muutamista vastauksista kavi
ilmi, ettei myymalapaallikolle uskallettu ihan kaikkea palautetta antaa suoraan. Muutama

ilmoitti ilmapiirin riippuvan siita milla mielella jotkut ihmiset on tdissa.

Kuusi vastaajista muisti tydyhteisdvalmennuksen. Muutama vastaaja oli ollut vahemman aikaa
talossa, joten ei varmasti ollut viela kdynyt valmennusta. Vastauksista kavi ilmi, etta kaik-

keen koulutusmateriaalin lapikayntiin tulee varata enemman aikaa, jotta niisté on hyotya.

Mielestéani hyvéan ilmapiirin saavuttamista ei voi kouluttaa. Se joko on tai ei ole.
Pitkalti henkilokemioista kiinni.

Oikeudenmukainen tydnjako on myyjien mielesta sitd, ettd saman toimenkuvan omaavat myy-
jat tekevat samoja tydtehtéavia tasapuolisesti. Toiveena ilmeni, etté jokainen vuorollaan hoi-
taa eri tehtavid, ei jateta ketéan yksin raskaampien toiden kanssa. Tyonkierto on myyjien
mielesta osa oikeudenmukaista tyonjakoa. Oikeudenmukainen tydnjako on myos kaikkia koh-
taan oikeudenmukainen. Ei suosita ketéan, eika syrjita ketdan. Myymaléapaallikon toivotaan
toteuttavan kaikkien toiveita tasapuolisesti mahdollisuuksien mukaan. Jaetaan oikeudenmu-
kaisesti tyotehtavat myymalassa tyontekijoille, kuka hoitaa minkakin osa-alueen. Kaikille
opetetaan asioita ja kaikki saavat myds tehda niitd. Myyjéat toivovat, ettd aamu- seka iltavuo-
roja jaetaan tasaisesti jokaiselle. Muutama vastaaja toivoi tasapuolista ty6tuntien jakamista
niin, etta tyot jaetaan kaikkien kesken, siten etté jokainen tekee suunnilleen saman verran ja
tyot vaihtelevat jokaisella. Kaikkia kohdellaan tasapuolisesti, kaikille opetetaan mahdollisim-

man paljon.

Tydvuorot olisivat mahdollisimman oikeudenmukaisesti jaettu esimerkiksi aa-
mut, vuorojen maarat ja pituudet. Tyovuorokierto jakautuu oikein kaikkien
kesken.

Tasapuolisuutta. Listan ulkopuolella tulevat paivat jakautuvat tasaisesti. Myo6s
sen mukaan kuka on poissa etta asiat oikeasti hoituvat. Osaavin poissa joten
viikon vanha myyja ei osaa tehda samoja juttuja ja ei ole valmiutta siihen.
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4.4.3.5 Osaaminen, sitoutuminen ja motivoituminen

Osaamisen kehittamisen kartoituksessa tuli selvasti esille tuotetietouden lisddmisen tarpeelli-
suus. Muutama vastannut ei kokenut mielenkiintoa itseopiskeluun. Toivottiin uuden tyonteki-
jan paasevan koulutukseen nopeammin. Ty&tehtavid opeteltaessa toivotaan, etta tehtavan
suoritusta toistetaan tarpeeksi, ndin tyontekija oppii parhaiten. Useassa vastauksessa todet-

tiin, ettd kokeneemmalta tyontekijalta voi pyytéad apua helposti.

Myyjia sitouttaa tyohon se, ettéd oppii koko ajan enemman ja saa palautetta usein. Varsinkin
hyvasta tyostéa saa liian harvoin palautetta ja virheet huomataan useamman myyjan mielesta
aina. Tyosuhteen pituus vaikutti palkan sitouttavaan vaikutukseen. Nuoret kokevat palkan

olevan kohtuullinen.

Alkoon minua sitouttaa ihan hyva palkka, vaihteleva tyonkuva, etenemisen
mahdollisuus ja hyva tyoilmapiiri.

Sitoutumista voi parantaa unohtamalla muut tyot ja tekeméalla Alkosta niin sa-
notun oman juttunsa ja pyrkimalla kehittdmaén itseaan siina.

Hyva tyo6ilmapiiri on sitouttava tekija, hyvasta tydyhteisosta ei haluta luopua. Tydpaikan tur-
vallisuus sitouttaa useaa vastaajaa. Vastauksista korostui palkan ja tydtuntitakuiden sitoutta-

va vaikutus.

Asuntolaina sitouttaa aika pitkaksi aikaa. Ikaa sen verran etten lahde kauppaan
toihin, tykkaan olla taalla.

Alko on erikoisliikeketju. Tdma on monelle sitouttava tekija. Myyjat toivovat, ettei Alko tule
liian vahittaiskaupan tyyliseksi. Myymélassa esimerkiksi tydvaatteiden tyylikkyytta kehutaan

verrattuna paivittaistavarakaupan tyfvaatteisiin.

Myyjia motivoivat ty6hon hyva tydilmapiiri, tuotetietouden parantaminen, monipuolinen toi-

menkuva, asiakkaat seka tydkavereiden ja esimiehen tyytyvaisyys.

Rakastan asiakaspalvelua, on mukavaa nahda asiakkaiden hymyilevéan ja lahte-
van hyvilla mielilla.

Muita motivoivia asioita ovat koulutus, palkka, tyén haasteellisuus, uusien asioiden oppiminen

ja osaaminen.

Motivaatio lisdantyisi jos saisi enemman rahaa ja tietenkin taydet tunnit ja
esimerkiksi tydterveyden paremmat edut.
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Positiivinen palaute asiakkailta motivoi tydhon. Vastuu seka tydssa onnistuminen luovat posi-
tiivista tyon imua. Luottamus tyontekijoihin on téarke&d, myyjat toivovat vaihtelevuutta tyo-

hon seka haasteellisuutta.

Paras esimies on myyjien mielesta kannustava, luotettava, kuunteleva, tasapuolinen kaikille
seka oikeudenmukainen. Myyjéat toivovat, etta esimies ei aina aja vain Alkon etua vaan on
myyjien ty6ssa viihtymisen kannalla. Muutamasta vastauksesta kavi ilmi etteivat myyjat pida
esimerkiksi monta kertaa viikossa toistuvista 4-5 tunnin tydpaivista. Paras myymalapaallikkd
ottaa alaisten toiveet huomioon, on méaaratietoinen, kannustaa alaisiaan ja luo yhteishenkea.
Esimiehen toivotaan olevan ammattitaitoinen seka pitavan myés huolta alaisten osaamisesta.
Tasapuolisuus tarkoittaa sité, ettd huomioi nekin tyontekijat tarpeineen, jotka eivat kerro

tarpeitaan yhtéa kovaaanisesti kuin toiset.

Reilu, ei ole olevinaan henkilékuntaansa parempi, vaan osaa asettua heidan
asemaansa. Joustava, kuunteleva, tyonsa osaava.

Myyjéat haluavat helposti l&ahestyttéavan esimiehen, jolle voi luottamuksella puhua asioista.
Esimiehen toivotaan olevan sopivan vaativa ja osaavan antaa positiivista seka negatiivista

palautetta rakentavasti. Erds vastaaja kuvasi parasta esimiestéd nain:

Ottaa palautetta itse vastaan ja antaa sitéa myos muille. Luottaa alaisiinsa ja
osaa myos kysya heiltd mielipiteita. Kaikkia paatoksia ei tarvitse itse tehda
vaan myd6s yhdessa tiimind voidaan joitain asioita paattad. Kuitenkaan ei esi-
miehen tarvitse olla liian ldheinen alaisiinsa vaan, etté tiedetaan, ettd han on
pomo!

4.4.3.6 Myyjien terveiset yhtion johdolle

Myyjien kyselyssé sai vapaasti kirjoittaa terveisia yhtion johdolle:

e Kun talossa on ollut yli 8 vuotta on ylimmassa palkkaryhmassa. Juuri taloon tullut ko-
kematon tienaa vain reilu euron vdhemman/tunti! Milla tavoin on ajateltu, ettd nama
8- kymmenia vuosia talossa olleet motivoituvat tasta? Yleisissa n. 10 vuotta talossa ol-
leiden nuorten keskusteluissa on kaynyt selvéksi ettd www.mol.fi ja avoimet tydpai-
kat on ahkerimpaan kaytetty nettisivu. Ruokakaupan myyjakin saa parempaa liksaa ja
hénen tyénkuvansa ei todellakaan ole yhta laaja kuin Alkon myyjan. Kun kerta paino-
tatte sitd, ettd Alko on niin erikoisliike ja niin parasta palvelua, niin miksi me myyjat
olemme kuitenkin alipalkattuja ja alinta kastia.

e Tervetuloa katsomaan tydskentelydmme ja antamaan kiitosta ja kannustamaan ja li-

saa palkkaa!
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e Johto voisi ndkyd myymaldissa, kaikki eivat edes tieda kuka on padjohtaja tai minka
nékoinen. Mité johto yleensa tekee? Palkkaa voisi nostaa, motivoisi tehda tyot viela-
kin paremmin!

e Kuukausipalkkaisille jotain etuja, vanhoilla niitd on mutta nykydan ei mitaan jota voi-
si tavoitella. Jalkautukaa myymaldihin, tulkaa toihin vaikka kiireisimpina aikoina.
Tiedatte oikeasti mitéd me teemme taalld, kun porukka sairastuu ja mistaan ei saa
apuvoimia. Ja muutenkin.

e Alko maksaa v.1998 taloon tulleille parempaa peruspalkkaa ja heidan terveyspalve-
lunsa ovat huomattavasti paremmat...voiko olla enda mitaan mika huonontaisi moti-
vaatiota enemman. Me teemme kuitenkin samaa tyota!!! Liséksi tuo eriarvoisuus on
LAITONTA!! Esim. terveyspalveluiden eriarvoisuudesta samalla tydnantajalla on en-
nakkopéaatoksia. .

e Olen ollut tyytyvainen Alkoon. Jatkakaa samaan malliin, mutta myos kehittékaa asioi-
ta, jos sellaisia tulee vastaa.

e Enemméan palkkaa

e Terveisia johdolle!

4.4.4 Kehitysjohtajan haastattelun tulokset

Seuraavassa on ydinkohtia Alko Oy:n kehitysjohtaja Marja Ahon haastattelusta. Haastattelun
kulkua kuvataan mahdollisimman laajalti luotettavuuden aikaansaamiseksi. Taméa antaa myos
alkolaisille esimiehille ja myyjille taustakuvaa aiheesta, koska molempien ryhmien mielesta
johdon nékyvyytta voisi parantaa myymalatasolla. Tutkija on pidempéan jo miettinyt, etta
olisi hyodyllista esimerkiksi Alkon henkilostélehdessa kuvata ja kertoa johtajien ty6paivista ja

tehtavista. Kiinnostusta varmasti olisi myymalatasolla.

Alko Oy:n kehitysjohtajan toimenkuva muodostuu kahdesta paatehtavasta. Ensimmainen on
yhtidtason johtamisjarjestelman vuosikello ja siitd huolehtiminen. H&n toimii johtoryhmén
apuna vuosittaisessa strategiatyossa, jossa strategisia linjauksia mietitdan. Vuosittainen toi-
minnan suunnittelu on hanen tehtévéa, joka myymalassa nakyy myymalan kehityssuunnitelma-
na ja toimenkuvien kaavioina. Toinen asia on kehitysprojekteissa mukana oleminen. Liiketoi-

minnan kehittadminen ja vuosikellon toiminnan suunnittelu ovat hdnen paatehtavansa.

Johtamisjarjestelméan kehittamisprojektit ovat hanen mielestaén jatkuvaa kehittamistyota,
koska ympaérilla oleva maailma muuttuu koko ajan. Johtamisjarjestelmaa voisi héanesta kuvail-

la silla tavalla, ettéd henkiléstdéjohtamiseen liittyy ydinasiana lakisdateiset henkilostoasiat seka
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lisdksi siihen liittyy ergonomia-asiat, osaamisen kehittdminen, esimiestyo ja tietylla tavalla

johtamisjarjestelmé luo raamit henkildstgjohtamisen ymparille.

T&na vuonna johtamisjarjestelméssa on ajankohtaista, ettéd olemme opinnayte-
toiden pohjalta pyritty kartoittamaan sita, mika tekee hyvasta myymalatiimista
huippusuoriutujan, ja tunnistaa hyvia kdytanteita. Toimintatapoja kehittamalla
pyritaan tukemaan taté prosessia. Menestymisen taustalla vaikuttaa henkilds-
tdn motivoituneisuus ja sitoutuneisuus omaan tyohén. Nyt pyritdan kartoitta-
maan sitouttavia ja motivoivia tekijoité, joten tulevaisuudessa toimintaa kehi-
tettéessa pystyttaisiin tukemaan sita, etta ihmiset olisivat motivoituneita ja si-
toutuneita toimintaan.

Arvot méaarittavat kaikkea toimintaa yrityksessi. Kehitysjohtajan mukaan strategia on katto-
raami, josta asetetaan tyolle tavoitteet. Arvot ovat tienreunat. Strategia nayttaa suunnan ja
tienreunat eli arvot kertovat missi raameissa niitd asioita tehdaan. Jokaisen toimiessa toi-

menkuvansa mukaan toteuttaa samalla Alkon arvoja.

Yhtion johtajilta on vuosia kaivattu nakyvyytta kentélle. Alkossa on alettu lahettamaan In-
tranetin valityksella lahetyksia ajankohtaisista asioista. Monessa myymalassa on kannettava
tietokone tai tietokone toimistossa. Ehdotuksena esitettiin esimerkiksi toimitusjohtajan alus-
tus palaveriin yhtion uudistuneesta strategiasta. Alustuksessa annettaisiin tehtava, jonka mu-
kaan myymalaan pitéisi muodostaa omat myymalakohtaiset tavoitteet liittyen strategisiin
tavoitteisiin. Kehitysjohtaja piti ajatusta toteuttamisen kelpoisena ja valitti viestia, etta he
ottavat kaikenlaista palautetta ja kehittdmisen ehdotuksia vastaan paakonttorille. Sdhkoisen
viestinnan kautta pystyy kehitysjohtajan mukaan helposti jakamaan jokaiselle myymalatiimil-

le saman viestin.

Strategian lanseerauksessa myymalatasolle ei yhta oikeaa tapaa ole kehitysjohtajan mukaan
olemassa. Strategiset linjaukset ovat yhtenevaisia arvojen kanssa, joten luontevaa on arvojen
kautta viestia uudistuneesta strategiasta.

Strategia sindnsé ei ole mik&én itseisarvo vaan olennaista on saavuttaa yhtei-
nen ymmarrys siitd, mitka asiat ovat meille tarkeita ja miksi keskitymme arki-
tekemisessa tiettyihin asioihin. Pitaa 16ytaa sille porukalle sopivin tapa viestia
strategiasta.

Kannustinjarjestelmasta on keratty palautetta keratty myymaloista ja paakonttorista. Kan-
nustinjarjestelméan perimmaéinen tavoite on tukea strategisten tavoitteiden saavuttamista, ja
siind mielessa pitaa miettia mitka asiat sinne liitetdan. Mittareiden valinnassa vaikuttavat
tavoitteet, joihin halutaan paasta. Alko Oy:ssd arvojen mukaan yhdessa onnistuminen on tar-
keda. Kannustinjarjestelmassa on mittareita, jotka mittaavat yhdessa onnistumista Alko-

tasolla. Nama mittarit ovat valtakunnallisia ja tuloksia ilmestyy vain kerran vuodessa.
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Tama lahtee sellaisesta filosofiasta, etta jokainen omalla tyollaan tekee yhtei-
seen tavoitteiden saavuttamiseen toitd. Kukaan ei yksin voi saavuttaa suurem-
pia tavoitteita, jokainen omalla panoksellaan vaikuttaa tavoitteiden saavutta-
miseen.

Palkkarakenteen muoto nousi tutkimuksen edetessé keskeiseksi tekijéksi sitouttamisen ja
motivoimisen kannalta. Tyontekijoilla palkan kehitys loppuu aika nopeasti eikéa odotettavissa

olevia palkkioita sitouttamisen kannalta ole. Kehitysjohtaja kuvaa asiaa nain:

Olemme erikoisliikeketju mutta toiminnallisesti olemme véhittaiskauppaketju
ja pyrimme siihen ja noudatamme sitd, ettd olemme samalla viivalla kaupan
alan sopimusehtojen kanssa. Jokaisella on oma toimenkuva ja palkkaus on lin-
jJassa sen toimenkuvan kanssa. Toki asia ei ole néin yksiselitteinen asia ja siihen
liittyy monia historiallisia ja sopimusteknisia seikkoja.
Kehittymismahdollisuudet ovat matalan organisaatiorakenteen vuoksi rajalliset. Myyjilla ja
myymalapaallikéilla on mahdollisuus osallistua Alkon kehittdmisen tiimeihin. Viestintaa tiimi-
en olemassa olemisesta voisi parantaa. Yrityksen kehittdmisen suunnittelun apuna kaytetaan
myymaldista tulevia kehittdmisen ajatuksia. Etdneuvottelujen yleistyessa olisi alueellinen

yhteistyokin mahdollista.

Palkitsemisessa kokonaisuutena Alko Oy:ssa on paljon pienia elementteja, joilla voi palkitse-
mista tehda. Toiset esimiehet muistavat hyodyntdd mahdollisuuksia ja toiset eivéat valttamat-
ta hyédynna edes niitda mahdollisuuksia joita on jo olemassa. Ajat muuttuvat ja tyontekijoita
motivoivat ja sitouttavat erilaiset asiat. Palkitsemisen kehittdminen on asia, joka on aina
ajankohtainen ja pitda huomioida se, etta on olemassa hyvin yksiléllisia tarpeita. Myymalatii-
meilla voi olla erilaisia kuormittavia tilanteita ja on tarkeaa, ettéd nadma tilanteet pystytaan

huomioimaan palkitsemisessa.

Oletan, etta alunperin, kun yhteispalkitseminen on otettu kayttdon, on pyritty
siihen, ettd kun tulokset tehd&an tiimina, niin nautitaan siita ekstrastakin yh-
dessa. Pelkka yksilépalkitseminen herattad enemman epaoikeudenmukaisuuden
tunnetta ja epéatasa-arvoisuutta.

Tavoite- ja kehityskeskustelut ovat esimiehen tarkeimpia tyovalineita. Kehitysjohtajan mu-
kaan Alkossa kaydaan laadukkaita keskusteluita. Kehityskeskustelussa kasitellaan paljon asioi-
ta, jotka koskevat yhdessa tekemisté ja esimiehen tulee 16ytaa sisalto keskusteluun niin, etta
se on jokaisen kohdalla yksil6llinen ja puhuttelee hanté siina tilanteessa, jossa han on omassa
elamassaan. Tyontekijoilla voi olla hyvin paljon erilaisia motivaatiotekijoita taustalla, miksi
on Alkossa tdissa ja ne kaikki vaikuttavat siihen, milté pohjalta sitd keskustelua tulisi kayda.

Kehityskeskusteluiden tilannetta kehitysjohtaja kuvaa nain:

Nékisin ettd olemme hyvalla tasolla ihan henkiléstétutkimuksen ja esimiesmit-
tarin perusteella, mutta varmasti on vield kehitettdvaa ja haastetta.
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Myymaélapalavereissa kasitellaédn ketjuohjattuja asioita ja myymalén tiimin omia asioita. Ket-
jutasolla on tiettyja asioita, joita pitdisi kasitella ja niita pyritaan esimerkiksi myymalapaal-
likkopéivien kautta ja muita valineita kdyttden vuosikellon mukaisesti ohjeistamaan. Kehitys-
johtajan mukaan pitaa olla kuitenkin myymalapaallikdlla mahdollisuus vaikuttaa palaverissa
kasiteltaviin asioihin. Olennaista on kasitella palaverissa myymalan tapahtumat. Palavereissa
tulee késitella asioita, joita on yhdessa sovittu tehtavaksi. Tata keskustelua tulisi kdyda myy-

malan omasta nakokulmasta.

Tydyhteisdvalmennukseen kehitysjohtaja ei lupaa péivitettyja tapauksia mutta ehdottomasti
on tarkoitus jatkaa kyseistd valmennusta. Strategiaan on asetettu tavoitteeksi olla Suomen

paras ty6yhteisd, niin se tarkoittaa, etta Alkossa tydyhteistdtaitojen kehittdminen on tarkeaa.

Oikeudenmukaisuus on kehitysjohtajan mukaan suhteellinen késite, ja se perustuu jokaisen
henkilokohtaiseen kokemukseen. Kokemus tilanteesta on jokaisella erilainen vaikka tilanne on

taysin samanlainen.

Sanoisin oikeudenmukaisuuden olevan sita, ettd kun odotukset ja se, mita ta-
pahtuu kohtaa. On sellainen realistinen kasitys ollut alun perin, koskee se va-
han mité asiaa tahansa, niin mitd on luvattu ja sovittu ja toteutuuko se, niin
siitd syntyy oikeudenmukaisuus.

Tydyhteisotaitoja ja asiakaspalvelua on Alkossa koulutettu verkkokoulutusta hyddyntaen. Asi-
antuntevan tuotekouluttajan lasndolo on kuitenkin tarke&da tuotekoulutuksessa taustatietojen
antamista varten. Koulutus tulevaisuudessa tulee olemaan verkkokoulutuksen ja lahikoulutuk-
sen yhdistelma. Osaamisen kehittdmisen tyovalineita taytyy kehittaa siten, etté ne ovat sel-
laisia, etta pystytéddn toimimaan tehokkaasti mutta valtakunnallisesti. Kehitysjohtajan mu-
kaan taytyy sailyttaa hyvat puolet, mitéa on lédhikoulutuksessa ja hyodyntaa verkkokoulutusta.

Ne ovat toisiaan tukevia elementteja tulevaisuudessakin.

Tuotetuntemuksen alueella vuonna 2011 suunnitellaan tuotetietouskilpailua esimerkiksi olut-
tuntemuksen alueella. Alko Oy:ssa halutaan varmistaa se, etté vuonna 2010 aloitettu olutkou-
lutus on tuottanut tuloksia ja halutaan painottaa itseopiskelun ja henkilékohtaisen kiinnostuk-

sen tarkeytta tuotetuntemuksen alueella.

Kehitysjohtajan mukaan on tarke&4 sitouttaa tyontekija omaan tyéhon. Tyontekijalla taytyy
olla realistinen kuva siitd, minkalaista Alkossa tytskentely ja samalla kaupan alalla on. Mita
hyvia puolia siinéd on ja mité haastavia ja raskaita puolia siind on. Tydsuhteen edetessa esi-

miehen pitaa yksildllisesti huomioida tydntekijan tarpeita. Alko organisaationa pyrkii anta-
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maan esimiehille tukea. On erilaisia palkitsemisen valineita ja kehityskeskustelu seka palave-
rikdytantdja tukemaan tata matkaa. Loppujen lopuksi tarkeda on esimiehen ja alaisen vélinen
suhde ja miten sen saa toimimaan. Johtamiskulttuurissa tydn tekijoiden odotukset tyon teke-
mista ja esimiestd kohtaan ovat muuttuneet. Henkildstossa on alaisia joille ketjumaisempi
ohjaus on tarpeellinen, eivatka he kaipaa henkilékohtaista valmentajaa tyon tekemiseen.
Uudenlaiset alaiset kaipaavat, etta esimies ottaa hanet yksilollisesti ja yksilona syvastikin

huomioon.

Se varmaan on esimiestyon isoin haaste taméa valmentavan esimiestydn osuus.

Myymalapaallikon toimenkuva rakentuu esimiestydsta ja asiakaspalvelun johtamisesta. Ty6n-
tekijoiden motivoinnissa on tarkeaa, ettd myymalapaallikkd kokee toimenkuvansa motivoivak-

si itselleen. Motivoitunut esimies voi motivoida alaisiaan.

Positiiviseen tyon imuun ja sen kouluttamiseen kiinnitetédan Alkossa tulevaisuudessa huomio-
ta. Tydpsykologian tutkimustieto seka kaytannén kokemus tulevaisuuden esimiestydsta viittaa
siihen, ettd valmentavassa esimiestydssa paneudutaan yksilollisyyteen. Kaikki lahtee yhdessa
onnistumisesta ja pyritaan keskittymaan siihen, mika kenellekin on tarkeada tydssa. Se mista
tyontekija kokee onnistumista voi olla ihan eri asia toiselle, kuin jollekin toiselle tyontekijal-

le.

Pyritdan vahvistamaan sité puolta ja niiden onnistumisten kautta saisi flowta ja
sitoutumista tyéhon. Tydyhteisdtaitojen ja rehellisyyden, arvostavan toiminnan
ja avoimuuden merkitys korostuu valmentavassa esimiestydssa. Olemme kaikki
tasa-arvoisia ja yhté arvokkaita vaikka meilla on erilaisia rooleja.

Tyontekijoita tyohon sitouttavien ja motivoivien keinojen tutkiminen on kehitysjohtajan mu-
kaan aiheena tarked ja ajankohtainen. Alko Oy:ssé tavoitellaan sita, etta tulevaisuuden me-

nestyminen perustuu ihmisten johtamiseen asioiden johtamisen sijasta.

Esimiesty0 ei tosiaankaan ole helppo, mutta onnistuessaan on varmasti hyvin
antoisa. Pyrimme tulevaisuudessa tunnistamaan mitka ovat ne tytkalut ja tavat
milla ketjuorganisaatio voi tukea esimiestydta. Kyllahan se hirmu paljon on
kiinni siité esimiehesta ja hdnen motivaatiostaan toimia esimiehena.
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4.4.5 Henkilostotutkimuksen tulokset

Lohjalla on kaksi Alkon myymalaa. Lohjan Citymarketin sitoutuneisuusindeksi oli vuonna 2009
85, indeksi oli vuonna 2008 58. Lohjan Lohjantéahden indeksi oli vuonna 2009 38, vuonna 2008
se oli 40. Vihdin Nummelan indeksi oli vuonna 2009 41, vuonna 2008 se oli 32. Inkoon myyma-
lastéd ei yhteenvetoa ole saatavilla, koska siell& tydskentelee vain kaksi tyontekijéa. Uuden-

maan alueen sitoutuneisuuden indeksi oli vuonna 2009 60.

Henkilostotutkimus suoritettiin 16.8.2010- 4.9.2010. Inkoon ja Lohjan Citymarketin myyma-
I6iden vastaukset on koottu yhteen ja siella vastaajia oli 9 henkiléa. Sitoutuneisuuden indeksi
on 70. Lohjan Lohjantdhden myymalassa vastaajia oli 7 ja indeksi on 24. Vihdin Nummelan

myymalassa vastaajia oli 9 ja indeksi on 80.

Alko Lohja Citymarket

Vuonna 2009 Alkon Citymarketin myymalaan palkattiin yksi uusi tyontekija. Vastaajina oli
myo6s kaksi kesatyontekijéad. Mielenkiintoiseksi asetelman tekevat arviot siité, miten uusien
alkolaisten mielipiteet ovat positiivisempia kuin kauemmin talossa tydskennelleiden. Ja mitka
olisivat naita esimiehen keinoja vaikuttaa siihen, etté innostuneisuuden ilmapiiri jatkuisi ty6-
uran kehittyessa. Vastaajia oli kyselyn aikaan 10 henkil6d. Kehityskeskustelujen hyodyllisyys
oli mennyt eteenpain, tuloksena 3,75, 2008 tulos kehityskeskustelujen hyddyllisyydesta oli
3,67. Uudenmaan alueella tulos oli 3.41. Alkon tulos oli 3,36. Téhan ei uusien tyontekijoiden

vastaukset vaikuta, koska heidan kanssaan ei viela ole kayty kehityskeskustelua.

Yhteenvetona vahvuuksista oli: minulla on mahdollisuuksia kehittya ja oppia uutta tydssani,
erilaisten ja eri-ikdisten ihmisten voimavaroja ja osaamista hyddynnetéaan, toiminta on oikeu-
denmukaista.

Kehittdmiskohteena eniten pisteita sai: esimies toimii tarvittaessa paattavaisesti ja Alkossa

kiinnitetddn huomiota henkiléstén hyvinvointiin.

2010 tilanne on vakiintunut ja uusia tyontekijoita ei ole tullut. Sitoutuneisuus alkaa olla va-
kiintuneella tasolla. Henkiléstdn sitoutuneisuus luokitellaan keskialueen ja vahvan sitoutumi-
sen rajalle. Raportti ei ole aivan vertailukelpoinen 2009 tuloksien kanssa, koska nyt on yhdis-
tetty Inkoon ja Citymarketin myymaldiden tulokset yhteen. Myymalatyotehtavien vaihtelevuus
ja positiivisuus ja tekemisen ilo saivat korkeammat pisteytykset kuin Alkossa yleensa. Tavoite-
ja kehityskeskustelun hyodyllisyys tyossa kehittymisen kannalta oli Uudenmaan alueen kanssa
samassa 3.38. Oikeudenmukaisuus esimiestydssa on hieman korkeampi kuin Alkossa yleensa.

Ohjaus ja paattavaisyys esimiestytssa ovat hieman alemmalla tasolla kuin Alkossa yhteensa.
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Alko Lohja Lohjantéahti

Lohjantahdessa on pidempéaan karsitty talon ilmastointiongelmista. Lohjantahti toimi paa-
sdantoisesti sijaisen voimin, myymalapaallikko toimi 2009 paasaantdisesti Lohjan Citymarketin
myymalassa. Toukokuussa 2010 Lohjantéhteen tuli oma myymaléapaallikké. Lohjantéhden
myymalan henkilékunta on uusiutunut viimeisimpien vuosien aikana melkein taysin. Siella
tydskentelee kaksi kauemmin samassa pisteessa olevaa tydntekijaa, ja loput ovat uusia muista
myymaldista tulleita tydntekijoita. Vastaajia oli 2009 kyselyn aikaan 6 henkilda.
Kehityskeskustelun hyddyllisyys sai pisteitéa 2009 3,50, sen oltua 2008 3.

Vahvuuksina Lohjantéhdessa olivat: toiminta on oikeudenmukaista, minulla on mahdollisuuk-
sia kehittya ja oppia uutta tydssani, tydtani ja osaamistani arvostetaan, ilmapiiri toimipaikal-
lani, esimies toimii tarvittaessa paattavaisesti. Kehittdmiskohteena tahdessa oli: Alkossa kiin-

nitetdan huomiota henkildstén hyvinvointiin.

Vuonna 2009 ilmastointiongelmia korjattiin ja tehtiin tarvittavia toimenpiteita. Naista ei kui-
tenkaan tullut mitattavia tuloksia. Vuonna 2010 suoritetun henkildstétutkimuksen tuloksista
edelleen kuvastuu ilmastointi ongelmat ja myymalan hankala sijainti kellarikerroksessa. Toi-
mipisteen olosuhteet laskevat reilusti pisteitd ollen 2.71, kun Alko-tasolla se on 3.39. Tiimi
hakee viela paikkaansa ja esimiehen kannustavuus, ohjaavuus ja paattavainen toiminta ovat

Lohjantahdenkin myymalassa kehittdmisen kohteita.

Alko Vihti Nummela

Nummelan myymaléssa toimi pitkdan entinen myymalapaéallikko, joka oli paljon pois tyopis-
teestaan. Tiimissa oli kuitenkin paljon uusia alkolaisia. Kesakuun alusta 2010 Nummelassa
aloitti uusi paallikkd, joka on tuonut paljon uusia tuulia ja opastaa tiimia alkolaisiin toiminta-
tapoihin. Henkil6ston sitoutuneisuuden indeksi teki valtavan harppauksen ollessa 2009 41, ja
nyt 2010 80. Sitoutuneisuus on nyt vahvaa. Siellékin nyt on tullut uusia alkolaisia lisaa tiimiin,
ja on erityisen tarkeaé tasapainoilla séilyttadkseen sitoutuneisuuden aste valmentavalla esi-
miestyolla. Positiivisuus ja tekemisen ilo sekd kannustavuus ovat 2010 nousseet merkittavasti.
Palautetta uusi myymalapéaallikkd antaa reilusti enemman. Toimii tarvittaessa paattavaisesti

on reilusti yli kaikkien myymaldiden keskiarvon.
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4.4.6 Kehittamistoimenpiteet

Erittdin hyva kehittamisen véline on myyjan idean pohjalta kehittetty tyoyhteisovihko. Tie-
donkulussa ei tdméan jalkeen ole ollut mitddn ongelmaa. Kaikki ajankohtaiset asiat kirjataan
vihkoon ja jokainen on tietoinen sen hetkisista asioista. Tydyhteisévihkon kayttaminen on
luonut hyvan tiedonvalityskanavan myymalaan. Tyontekijat saavat tiedon samanlaisena ja

samanaikaisesti. Kukaan ei voi valttya tiedon saamiselta.

Lohjan Citymarketin Alkon myymal&ssa on kierratetty vastuualueita ja on otettu kayttoon
lisd& vastuualueita. Toiminnan organisoinnin kautta pyritddn saamaan jarjestelmallisyytta ja
tavoitteellista toimintaa myymalddmme. Jokainen tietdd mité haneltd odotetaan. Esimerkiksi
uutena vastuualueena on otettu kayttoon varastovastaava, joka huolehtii kaikesta varaston

toimivuudesta.

Aivoriihessa ideoitiin myyjien kanssa toiminnan kehittamista. Silta pohjalta otettiin kayttoon
vastuuhyllyt myyméalan puolella. Myymaléan hyllyt jaettiin seitsem&an eri osioon. Vastuuhyllyt
vaihtuvat kahden kuukauden valein. Tyontekija huolehtii hyllyn ilmeen siisteydesta ja uusista
ja poistuvista tuotteista. Tydyhteisdvihkoon kirjattiin tehtavéat ja jokainen sai valita oman
aloitushyllynsa. Toiminta on ldhtenyt hyvin kdyntiin ja motivaatio tydoté kohtaan on parantu-

nut.

Esimiestyovalineiden hyddyntédmisessa otetaan seuraavassa kehityskeskustelussa tavoitteiden
asettamisessa myyjien toimenkuvakaavio apuvalineeksi tavoitteiden asettamisessa. Myymala-
palaverikaytantoja kehitetaan jatkossa jatkuvasti. Esimerkiksi jokaisella on tdésmentyneet

vastuualueensa myymalassa ja han kertoo ja valmistelee alustuksensa myymalan tiimipalave-

riin.
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4.5 Hankkeen arviointi

Seuraavassa suoritetaan kehittdmishankkeen arviointi, joka esityksessa on jaettu luotettavuu-
den arviointiin sekd hankkeen kayttokelpoisuuden, hyddynnettavyyden ja vaikuttavuuden

arviointiin.

4.5.1 Luotettavuus

Tapaustutkimusta voidaan arvioida neljalla eri testauksella. Rakenteellinen validiteetti, se
nayttaa toteen oikeat mittarit tutkittavasta asiasta. Sisainen validiteetti, osoittaa syyseuraus
suhteita, seuraako tietyista olosuhteista joku toinen tilanne. Ulkoinen validiteetti, osoittaa
voiko tutkimuksen 16ydoksia yleistda. Reliabiliteetti osoittaa tutkimuksen toiminnot, esimer-
kiksi tarkat tiedonkerays menetelmat. (Yin 2003, 34.) Tutkimuksen reliabiliteettia lisaa tarkka
kuvaus todisteiden keruusta. Tarkoituksena on, etta jos joku toinen katsoo tiettya todistetta,

han pystyy johtamaan samat paatelmat. (Yin 2003, 105.)

Tutkimuksen tarkasta kulusta on pyritty tekemé&én tarkkaa kuvausta. Kyselyn ja haastattelun
tulokset on esitetty laajasti, jotta johtopaadtoksissa esitetyille vaittamille on laajaa taustatie-
toa. Tutkimuksen sisdinen validiteetti osoittaa osaltaan esimiesty6lld ja sen laadulla olevan

seuraussuhde tyontekijoiden sitoutumiseen ja motivoitumiseen.

4.5.2 Kayttokelpoisuus, hyddynnettavyys ja vaikuttavuus

Kehittdmishankkeen suunnittelu tehtiin perusteellisesti. Kayttdkelpoisuus tutkimuksen tulok-
sista on hyddynnettévissa Alko-tasolla yleisesti. Esimiesten kyselyyn osallistui myymalapaalli-
koita erikokoisista myymaloista. Myyjien kyselyyn osallistui myyjia kaikista tydntekijaryhmis-
ta. Tehdyt kehittdmistoimet, kuten valtuuttaminen ja tydyhteisévihko ovat monistettavissa
kaikkiin myymaloéihin. Kyselyistd saatua taustatietoa on helppo hyddyntdéa tulevaisuuden
suunnittelussa. Kyselyiden yhteenveto on toimitettu Kehitysjohtaja Marja Aholle. Opinnayte-
tyd antoi vastauksen, mitka tekijat sitouttavat ja motivoivat tyontekijoitd. Haastattelussa
Marja Aho totesi aiheen olevan tarkea Alkon kannalta. Opinndytety® antaa taustatukea tule-

vaisuuden johtamisjarjestelman kehittdmisen suunnitteluun.
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5  Yhteenveto

Téassa luvussa kasitelladn yhteenveto kehittdmishankkeesta ja johtopaatokset. Kehittamishan-
ketta peilataan olemassa olevaan teoriaan. Kehittdmishankkeen kayttokelpoisuutta arvioidaan

taustayrityksen nakokulmasta seké ehdotetaan jatkotutkimusaiheita.

5.1 Yhteenveto tutkimuksellisesta kehittamishankkeesta

Kehittdmishankkeen tarkoituksena on selvittda milla keinoin esimies voi tukea alaisensa tyo6-
hon sitoutumista ja motivoituneisuutta Alko Oy:ssa. Tama selvitys on paatavoite. Toisena
tavoitteena on kehittadd toimintamalli alkolaisille esimiehille, jonka avulla alaisten sitoutumi-

nen ja motivoituneisuus paranee.

Ensimmaisena kartoitettiin Lohjan Lohjantdhden ja Citymarketin Alkojen myymaldiden tydn-
tekijoilta tavoitekeskusteluissa asioita, jotka sitouttavat ja motivoivat heitd. Taman jalkeen
alkoi teoriaan tutustuminen aiheesta. Esimiestydsta, tyohon sitoutumisesta ja motivoitunei-
suudesta ja tyohyvinvoinnista 16ytyy runsaasti kirjallisuutta. Teoksissa toistuvat usein samat
teemat. Opinnaytety6hon on keratty taustayrityksen tarpeita vastaavaa tietoa. Tarkoituksena
se, ettd mahdollisimman moni alkolainen esimies kokee opinnaytetyon lukemisen ja sisaista-

misen arvoisena olen pyrkinyt pitdméaan teorian osuuden tiiviina.

Uudenmaan alueen myymaldiden myymaléapaallikdille tehtiin puolistrukturoitu kyselylomake.
Inkoon, Lohjan kahden ja Vihdin Nummelan myymaléiden myyjille tehtiin myds puolistruktu-
roitu kyselylomake. Kyselyissa oli padasiassa avoimia kysymyksia, joilla pyrittiin kartoitta-
maan erilaisia mielipiteita. Alkon kehitysjohtaja Marja Aholle tehtiin puolistrukturoitu yksil6-
haastattelu. Saadut tulokset analysoitiin laadullisesti. Muutamia taustatietoja kasiteltiin

kvantitatiivisesti antamaan ryhtia analyysiin.

Myymaléissa tehdyn henkiléstdtutkimuksen 2009 tuloksia verrattiin vuoden 2010 henkil6sto-
tutkimuksen tuloksiin. Erilaisia kehittdmistoimenpiteita testattiin Lohjan Citymarketin myy-

malassa.

Tavoitteista tuli selvitettya keinot, joilla esimies voi vaikuttaa alaisten ty6hdn sitoutumiseen
ja motivoitumiseen. Aihe on hengellinen. Konkreettiset tulokset tehdyista toimenpiteista
nékyvat pidemmalld aikavalilla ja esimerkiksi ensi vuonna suoritettavissa esimiesmittauksissa.
Varsinaisen uuden toimintamallin luominen ketjuohjattuun Alkoon on vaativa tehtéva. Opin-

naytetyon konkreettisena tuotoksena on syntynyt esimiehen toimintamalli- muistilista.
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5.2  Yhteenveto tuloksista ja johtopaatokset

Tulokset jaotellaan ensin erikseen myymalapaallikdiden, myyjien, kehitysjohtajan, henkilds-

totutkimuksen ja kehittdmistoimenpiteiden osalta.

5.2.1 Myymalapaallikkokyselyn tuloksien yhteenveto

Alkossa on kaynnissa esimiesten osalta sukupolven vaihdos. Suurin vastaajaryhmé& myymala-
paallikoissd on 2-5 vuotta alkolaisena esimiehend toimineita. Esimies voi motivoida muita, kun
han on itse motivoitunut. Urakehitys Alkossa on mahdollista. Myymalapaallikdista melkein
kaikki vastanneet olivat toimineet aikaisemmin myyjana Alkossa. Melkein kaikki vastanneet
olivat sitoutuneita ja motivoituneita tehtavaansa. Kuitenkin haasteena on haasteiden antami-
nen ndille tuoreille ja hieman pidempéaan talossa olleille esimiehille ja tyén haastavuus ja
palkitsevuus.

Tavoite- tai kehityskeskustelun on kdynyt myyjiensa kanssa suurin osa vastaajista. Myyjan
toimenkuvan kaaviota oli kayttanyt hyddyksi tavoitteiden asettamisessa vain 13 vastaajaa.
Esimiehet kaipaavat konkreettista apua tyontekijoiden sitouttamiseen ja motivoimiseen. Esi-
miehet tydskentelevat paivittain myymaldiden arjessa ja myyjien kokema huoli tulevaisuudes-
ta kuvastuu esimiesten vastauksista. Muutamassa vastauksessa tuli hyva kaytant¢ ottaa kes-

kusteluita useammin kuin kaksi kertaa vuodessa, jotta tavoitteet pysyvat mielessa.

Myymalapalaverit kasittelevat kaikkea mahdollista myymalan toimintaan liittyvaa. Parhaassa
mahdollisessa tiimipalaverissa késitellaén informatiivisia asioita seka keskustellaan yhdessa.
Ketjuohjausta kaivattiin vahan, kuten esimerkiksi infopakettia ajankohtaisista aiheista, jotta

tulisi palavereihin runkoa.

Suurin osa myymaléapaallikoista on kayttanyt myymalapaallikon tiimin palkitsemisrahan yhteis-
toimintaan. Se parantaa myymalan yhteisollisyytta. limapiiri myymaldissd on suurelta osin
avointa. Huono ilmapiiri on usein lahtdisin muutaman tyontekijan véalisesta erimielisyydesta.
Tydyhteisdvalmennus ja keskustelevuus vaikeistakin asioista on tédhan keinona purkaa tilantei-
ta. Oikeudenmukainen tydnjako on myymalapaallikdiden mielesta osaamisen jakamista, jotta
kaikki voivat tehda kaikenlaisia tehtavid huomioiden kuitenkin yksil6llisyys ja tyontekijan

resurssit.

Tyodntekijoita sitoutetaan myymalapaallikdiden mielesta delegoimalla tehtavia ja vastuutta-
malla. Sekéa asettamalla takuut tasolle, jolla ihminen pystyy eldmaé&n tyonsa tuloksena. Myy-
malapaallikot motivoivat tyontekijoitd yksildllisilla tavoitteilla ja palautteella. Myymalan ja-

kaminen vastuualueisiin ja niiden kierrattdminen ovat hyvia keinoja motivoida tyontekijoita.
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5.2.2 Myyjakyselyn tulosten yhteenveto

Suurin osa vastanneista on tydskennellyt Alkossa myyjéana alle 10 vuotta. Kaikkien vastannei-
den vahimmaisviikkotuntitakuut ovat yli 6 tuntia viikossa. Suurin ryhma vastanneista on 21-30
tuntia viikossa tekevat myyjat. Suurin osa on jokseenkin sitoutuneita tyéhonsa. Kaikki ovat
jokseenkin tai erittdin motivoituneita tyohonsa. Palkan merkitys korostui tassa kyselyssa.
Teoria osoittaa, ettei palkanmaaralla ole merkitystd motivaatiota kasvattavana tekijana. Mut-
ta jos se ei ole kohdallaan, se sy6 motivaatiota. Myyjien keskuudessa on havaittavissa tunnet-
ta siita, ettei kahdeksan vuoden jalkeen ole mitédan odotettavissa tulevaisuudessa. Tuoreiden

alkolaisten vastauksissa korostui tuotetiedon janon halu.

Tavoite- tai kehityskeskustelun on kaynyt esimiehensé kanssa suurin osa vastanneista. Myyjan
toimenkuvan kaavio oli kuitenkin tuttu vain yhdeksélle vastaajalle. Jotkut niistékin olivat vain
néhneet kaavion jossakin. Tassa on kehittamisenpaikka esimiehille. Myyjien on tiedettéva
tarkasti heidan perustehtavansa. Tyontekijat odottavat kehityskeskustelusta heidan omien

tarpeiden huomioimista ja henkilokohtaisten tavoitteiden asettamista.

Myymaléapalavereissa kasitelladn myyjienkin mielestd monenlaisia asioita. Parhaassa tiimipa-
laverissa on etukateen esitetty asialista, johon voi lisdta omia aiheita tai risuja ja ruusuja.

Yhteisesti sovittujen toimintatapojen noudattamisen seurannan téarkeys korostui.

Tydhyvinvoinnin maararahan ainoa motivoiva keino on useimpien myyjien mielesta yhteinen
tekeminen. Muutamassa vastauksessa korostui joidenkin tydntekijoiden mielialalla olevan
vaikutus myymalan ilmapiiriin. Tyéyhteisévalmennus pitaisi vastausten perusteella kayda
vaikka joiltain osin kerraten l&pi. Tai uusien kanssa kéyda ajan kanssa ohjelma lapi. Monet
ohjelmat kdydédan muutaman vastaajan mielesté hataisesti lapi. Talléin suurin mahdollinen

hyoty jaa saavuttamatta.

Oikeudenmukainen tyénjako tarkoittaa myyjien mielesta sitd, ettd samassa toimenkuvassa
olevat tekevat samoja tydtehtéavia. Tasainen aamu- ja iltavuorojen jakaminen on mygds osa

oikeudenmukaista tydnjakoa.

Myyjia sitouttaa tyohon palaute tehdysta tydstéd. Varsinkin uudet alkolaiset olivat tyytyvaisia-
kin palkkaukseen. Tydnantaja koetaan turvallisena tyénantajana. Vaihtelevuus tydnkuvassa ja
suuremmat takuutunnit sitouttavat myds. Myyjia motivoivat tyéhon tydtoverit, positiivinen

palaute asiakkailta seka esimieheltd. Uusien asioiden oppiminen ja vastuu koetaan motivoivi-

na tekijoina.
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Paras esimies myyjien mielesta ei aina aja pelkastaan Alkon etua vaan ottaa myds tydnteki-
joiden mielipiteet huomioon. Myymaléapaallikon toivotaan olevan osaava, jAmakka mutta kui-

tenkin rento ja huumorintajuinen.

5.2.3 Kehitysjohtajahaastattelun yhteenveto

Alkossa pyritéaan 1oytamaan hyvid kaytanteitd mitka asiat tekevat hyvasta tiimista huip-
pusuoriutujan. Menestymiseen vaikuttaa henkildston sitoutuneisuus ja motivoituneisuus tyo-
hon. Jokaisen toimiessa oman toimenkuvansa mukaan toteuttaa yhtion arvoja. Yhtion johdon
nakyvyytta on kaivattu kentélle jo vuosia. Alkossa on alettu Intranetin valityksella lahetta-
mé&an ajankohtaisia tietoiskuja esimerkiksi palvelupdallikon kertomana. Tutkimuksen tekija
ehdotti esimerkiksi toimitusjohtajan kertomaa strategian ja sen asettamien tavoitteiden alus-
tusta palaveriin kannettavan tietokoneen kautta. Kehitysjohtaja piti ajatusta toteuttamiskel-
poisena, ja he ottavat kaikenlaiset ideat toiminnan kehittdmisesta vastaan. Osaamisen kehit-
tamisessa pitéd pyrkia saavuttamaan hyvét puolet verkkokoulutuksesta ja lahikoulutuksesta.
Tuotetietouden kaipuun haasteeseen voi olla jo ensi vuonna luvassa tietovisa tyyppista haas-

tetta tyontekijoille.

Kannustinjarjestelma mittaristo lahtee filosofiasta, jossa jokainen omalla ty6llaan tekee toita
yhteisten tavoitteiden saavuttamisen eteen. Jokaisen palkkaus on linjassa oman toimenkuvan
kanssa. Palkitsemisessa on monia mahdollisuuksia olemassa. Pelkka yksilopalkitseminen luo

epéaoikeudenmukaisuuden tunnetta.

Alkossa kaydaan tasokkaita tavoite- ja kehityskeskusteluita. Esimiehen tehtavana on 16ytaa
jokaiseen keskusteluun jokaiselle omat yksildlliset asiat, jotka puhuttelevat hanta ja auttavat
kuitenkin yhteisten tavoitteiden saavuttamista. On hyvin paljon erilaisia perusteita miksi on
Alkossa toissa. Taustalla voi olla erilaisia motivaatiotekij6ita ja esimiehen tulee keskusteluja

kdydessaan tiedostaa nama tekijéat.

Myymalapalavereissa tulee olla yhteisia yhtidtasoisia asioita, jotta tieto valittyy kaikille. Kui-
tenkin omien paikallisten tilanteiden kéasittely on erittéin tarkeda tiimin kannalta. Oikeuden-
mukainen tyénjako on kehitysjohtajan mukaan sita, kun tyontekijalla on odotuksia ja se mita
tapahtuu kohtaavat, se luo oikeudenmukaisuuden tunteen. Tasta seuraa se, etta tyontekijoil-
l& pitda olla realistinen kasitys tyosta. Jos luvataan jotain, se pitdd myos toteuttaa. Silla saa

syntymaan oikeudenmukaisuuden tunteen tyontekijoissa.

Myymalapaallikon keinot sitouttaa tyontekijoita ovat kehitysjohtajan mielesta rakentaa rea-
listinen kuva Alkossa ja kaupan alalla yleensakin tydskentelysté. Esimiesten tulee pyrkia yksi-

I16llisesti huomioimaan tydntekijoidensa tarpeita. Valmentava esimiesty® on isoin haaste ny-
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kyaan. Myymalapaallikké on motivoitunut, kun hanen toimenkuvansa oikeasti puhuttelee han-
ta. Motivoitunut esimies voi motivoida alaisiaan. Kaikki I&htee yhdessa onnistumisesta ja yksi-

I16llisesti pyritdan paneutumaan siihen, mika on kenellekin tarkeaa.

5.2.4 Henkiléstotutkimuksen tuloksien yhteenveto

Henkilostotutkimuksen tuloksiin usein vaikuttaa se, kuinka tuoreita alkolaisia vastaajat ovat.
Todisteena on esimerkiksi Lohjan Citymarketin myymalan normaali sitoutumisen indeksitaso
on noin 58-70. Usean uuden tydntekijan vastatessa se nousi 85 vuonna 2009. Uusien odotukset
ja tydn haastavuus ovat huipussaan. Esimiesten tulee varmistaa tdman hyvan sitoutumisen

jatkumo esimerkiksi valtuuttamalla ja opastamalla.

Esimiehen tasmallinen toiminta ryhdittéda kaikkea myymalan toimintaa ja luo turvallisuuden
tunnetta. Tybolosuhteiden on oltava kunnossa, jotta sitoutumiselle on ylipaataan mahdolli-
suudet toteutua. Tutkimuksesta nousee tarkeaksi kysymykseksi esimieheni toimii tarvittaessa
paattavaisesti. Tyontekijat kaipaavat selkeitéd suuntaviivoja ja tietoa kuka on ”pomo”, kuten
kyselynkin vastauksessa tuli ilmi. Toimintamallin sisalla on kuitenkin tarke&aa valtuuttaa tyon-
tekijoita ja toimia tiiming, kunhan oma esimiesty6 on itselle sisaistetty valmentava jamakka

esimiehisyys.

5.2.5 Johtopaatokset: Esimiehen keinoja vaikuttaa alaisten tyéhon sitoutumiseen ja moti-

voituneisuuteen

Esimiehen taytyy muistaa pitda mielessadn oma perustehtava. Seuraava muistilista on keratty
kehittamishankkeen tuotoksena. Jokainen esimies voi lisata listaan omia téarkeitéd tehtaviaan
ja palata aiheeseen tietyin véliajoin. Itsensa kehittdminen tutustumalla ajankohtaiseen esi-

miestyon kirjallisuuteen on antanut tutkimuksen tekijalle paljon uutta ajateltavaa.
Esimiehen keinoja vaikuttaa alaisten tyéhon sitoutumiseen ja motivoituneisuuteen:
e Tavoitekeskustelussa kay yksityiskohtaisesti myyjéan toimenkuva-kaavio lapi ja asetta-
kaa sielta jokaiselle henkilokohtaisia tavoitteita. Seuraa vaikka parin kuukauden va-

lein tavoitteiden toteutumista lyhyissa kahdenkeskisissa keskusteluissa.

e Sitouta ja motivoi patevia tydntekijoita hyvilla takuilla ja varmista tydntekijoiden

osaaminen ja kehittyminen.

e Tiedon valittymisen kannalta ota kayttodn tyoyhteisovihko. Siihen kirjataan kaikki

ajankohtaiset asiat.
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Tydyhteisdvihkoon on hyva kirjata jokaisen oma vastuualue ja sen tehtavéat. Valtuuta
jokainen toimimaan oman vastuualueensa puitteissa. Esimerkiksi tarvikevastaava

suunnittelee sesonkiin liittyvat tarvikkeet ja niiden esillepanot.

Selkeé&t konkreettiset tavoitteet motivoivat tyontekijoita. Jaa myymaléan hyllyt jokai-
selle omaksi vastuualueekseen. Tehtéavina on esimerkiksi loppuneiden tuotteiden tar-
kistus listalta, hyllyn siivous tietyin valiajoin, osainventaarissa inventoida oman hyllyn
tuotteita. Vastuuhyllyt on hyva vaihtaa kahden kuukauden vélein. Esimerkiksi oluthyl-
lyn vastaava oppii varmasti enemman kyseisen hyllyn tuotteista. Tyodyhteisévihkoon

vastaava kirjaa, jos jossain tuotteessa on pidempi toimituskatkos. Ei tarvitse jokaisen

erikseen tarkistaa koneelta saatavuutta.

Tee asiat sovitusti ja ajallaan. Ota esimiestydlle oma aikansa. Osallistu myymalan

tyohon taysilla ja osoita samalla omalla esimerkilld tavoitetaso tydskentelylle.

Pida tydilmapiiri kunnossa. Késittele hiertavat asiat heti kahden kesken ja tarvittaessa

tiimitasolla. Jokaisen pitaa olla hyva tulla toihin joka paiva!

Teoreettinen keskustelu

Olemassa oleva teoria antaa hyvat evaat esimiehena toimimiseen. Esimiesten on térkeéa tie-

tyin valiajoin kirkastaa omaa paatehtavaa tutustumalla alan teoriaan. Toiminta muuttuu kay-

tanndksi kunkin yksikén esimiehen roolin vaikutuksesta. Lahiesimies on tarpeeksi lahella suo-

rittamaan tarvittavia toimenpiteité ja kdymaan keskusteluja silloin, kun niihin on tarvetta.

(Viitala 2004, 297-299.) Hyppéasen (2007, 22) mukaan esimiesosaaminen on ihmisten, asioiden

ja liiketoiminnan johtamista. Silla luodaan tasapaino tehokkuuden ja hyvinvoinnin vélille.

Taman tarkeys korostui kyselyiden vastauksista. Toiminnan tehostaminen on arkipaivaa. Tay-

tyy osata kuitenkin luoda hyvinvointia tyOpaikalle, jotta voi taata laadukasta asiakaspalvelua

asiakkaille. Grénroos (2009, 481) toteaa tyontekijoiden keskinaisen ilmapiirin ja asiakkaiden

kokeman palvelun laadun olevan linkittyneita toisiinsa. Hagemann (1991, 24) toteaa, etta

tyontekijoihin tulee kiinnittda yhta paljon huomiota kuin parhaisiin asiakkaisiin.

Esimiehen on tarkeaa nayttaa esimerkkia. Esimiestehtdvan onnistuminen ja siinad kehittyminen

ovat riippuvaisia esimiehen motivaatiosta esimiestehtéavaa kohtaan. Se mita esimies sanoo ja

tekee koetaan tyodyhteistssa tarkeéksi ja siihen panostetaan. (Viitala 2004, 323-324.) Esimies

itse on yksi johtamisen tydkalu (Juuti & Vuorela 2002, 89.) On tarkeaa tiedostaa ettei usein-
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kaan pysty vaikuttamaan toisen ihmisen luonteeseen. Siihen kuinka asiat itse kohtaa ja kasit-

telee ovat kaikki avaimet esimiehella.

Viitala (2004, 236) suosittaa kdymaan kehityskeskusteluissa tyontekijan tyonkuva lapi. Tulee
miettid tyontekijan vahvuuksia ja tydtehtavid. Toimenkuvaan perustuva kehityskeskustelu tuo
ryhtid keskusteluun. Toimenkuvan kautta pitaisi kasitella jokaisen yksilokohtaisia tavoitteita.
Taman avulla on esimiehenkin helpompi antaa konkreettista palautetta tydssa suoriutumi-

seen.

Tydntekija sitoutuu yritykseen, kun han paasee osalliseksi ongelmien ratkaisuun tai tydyhtei-
son kehittamiseen. Tyon laajentaminen, rikastaminen ja isompien tehtadvakokonaisuuksien
muodostaminen ovat sitouttamisen keinoja. (Juuti & Vuorela 2002, 149.) Esimerkiksi myyma-
lan tiimipalavereissa on hyva mahdollisuus tydyhteison yhteiseen kehittdmiseen. Valtuutta-
malla myyjia omiin tydkokonaisuuksiin saavutetaan sitoutumista tavoitteisiin ja tata kautta

luodaan motivoituneisuutta tyohon.

Viitalan (2004, 248) mukaan tydntekija tuntiessa epaoikeudenmukaisuutta palkkauksessa, han
ei sitoudu yritykseen eiké se motivoi tyohon. Tyodntekijéiden kanssa, joilla on tunnetta epéoi-
keudenmukaisuudesta palkkauksessa voi kasitellad asiaa kertomalla toimenkuvaa ja vaikka
kayda lapi kaupan alan yleisia palkkauksia. Kyselystakin ilmeni, ettd monesti tyytymattomyys
ruokkii muita saman myymalan ihmisia. On helppo saada kannatusta negatiivisille asioille.

Esimiehen kannattaa perustella asiat perin pohjin tydntekijdille.

Esimiehen ja alaisen vélista vuorovaikutusta Alkossa on tutkittu Jyvaskylan yliopiston pro gra-
du -tutkielmassa myymalapaallikén ja aluepaallikon néakdkulmasta (Yli-Lahti 2007.) Tutkiel-
massa kavi ilmi, ettd myymalapaallikdt odottavat selkeda viestintéda esimieheltédan. (Yli-Lahti
2007, 41.) Tama on hyva muistaa my6s myymalapaallikdn ja myyjan valisessa viestinnassa.
Hyvana apukeinona téassa on tydyhteisdvihko. Jokainen saa saman viestin samansisaltdisena.
Tutkielmassa on haastateltu aluepaallikké Jari Hiekkataipaletta. Alkossa myymalapaallikot
tydskentelevat usein kaukana omasta esimiehestaan. Hiekkataipaleen (4.9.2007) mukaan
myymalapaallikot tydskentelevat itsendisesti ja valittavat alaisilleen tietoa ketjupaatoksista
sujuvasti ilman esimiehen lasnéoloa. Tassa apuvalineena ovat selkeat viestit aluepaallikolta ja
yhtidlta. Esimerkiksi hyvané apuna voisi olla toimitusjohtajan alustukset palaveriin kannetta-
valta tietokoneelta tai apumateriaali ajankohtaisista asioista. Se luo ryhtia tiimipalaveriin ja

luottamusta esimiehen sanomaan.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys osoittautui tutkimuksessa paikkaansa pitavaksi. Yrityk-
sen inhimillinen pddoma muodostuu tydntekijoiden fyysisesté ja psyykkisestd hyvinvoinnista,

osaamisen, tiedon, taidon ja motivaation seka sosiaalisen paaoman eli tyéhyvinvoinnin perus-
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pilareista. Naihin esimiehelld on mahdollisuus vaikuttaa. Kun rakenteet ovat kunnossa, seuraa

siita tyontekijoiden sitoutuminen yritykseen.

5.4  Tyon tulosten hyddyllisyys ja kayttokelpoisuus ja jatkokehitysehdotukset

Alkossa organisaatio rakenne on matala. Tietoa pystytéan valittaméaan luontevasti esimerkiksi
kollegoille. Tutkimuksen tuloksia ja kayttokelpoisia neuvoja tuloksien tiimoilta voidaan vierit-
taa tietoisuuteen vaikka myymalapaallikkdpaivien yhteydessa. Alkon kehitysjohtaja Marja
Ahon mukaan aihe on todella téarkea ja akuutti. Ty6ssa on tullut esille tydkaluja joilla ketju-
organisaatio voi tukea esimiestydta. Opinnaytetyd antaa taustatukea tulevaisuuden johtamis-
jarjestelmén kehittamiseen. Tyon hengellisyyden takia mitdan mullistavaa ja uutta innovaa-
tiota ei tullut tyossa esille. Mutta esimiesten on hyva pitdd mielessaan esimiestyon tarkoitus
ja kirkastaa omaa esimiestydtaan tyossa esille tulleiden asioiden pohjalta. Tyé on mielestani
hyddyllinen jokaiselle alkolaiselle esimiehelle ja kayttokelpoinen tydvaline itsessaan esimies-

tyota pohdittaessa.

Jatkokehitysehdotuksena tutkimuksesta kumpuaa palkitsemisen uudelleen miettimisen tarve.
Pidempaan talossa olleiden paremmat henkildstéedut painavat monen mielessa negatiivisesti.
Tydhyvinvointiin on panostettava jatkossakin. Kannustavia, palkitsevia ja sitouttavia tekijoita

on kehitettava, jotta osaavat tyontekijat saadaan jadmaan yhtioon.

5.5 Jatkotutkimustarve

Tutkimuksen pohjalta kattava palkkarakenteen tutkiminen on paikallaan. Mitka ovat tekijat,
jotka sitouttavat ja motivoivat tyéntekijoita parhaiten? Esimiestydlla on vaikeaa panostaa
tyotyytyvaisyyteen, jos joissain toimipisteissa on hyvin tyytyméatonta tyévoimaa. Kehitys tay-
tyy lahteé jo rakenteista. Liiketoiminnan taytyy olla kannattavaa, mutta pienillakin teoilla on

merkitysta.
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6 Paatanto

Luku kasittelee ensin opinnaytetyoprosessia ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opiskeli-
jan ndkokulmasta peilaten ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetydohjeessa
esitettyihin opintojen tavoitteisiin ja opinndytetydn arviointikriteereihin (Laurea 2008). Lu-

vussa suoritetaan liséksi opinnaytetydn onnistumisen itsearviointi (Laurea 2008).

6.1 Opinndytetyd opiskelijan ndkdkulmasta

Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon tavoitteet on maaritelty ylemman ammattikorkea-

koulututkinnon opinnaytetydohjeessa (Laurea 2008, 3-4.)

Opinnaytetyd lahti yrityksen tarpeesta. On mielekasta tehda tydtéd, josta tietdd olevan hyodtya
tulevaisuuden suunnittelussa. Kehittdmishankkeen my@ta perehtyminen esimiestyon teoriaan
oli syvallista ja antoi oman tydn kehittdmiseen hyvan valmiuden. Teollisen palveluliiketoimin-
nan opinnot syvensivat omaa tydskentelyani vahittaiskaupan alalla. Opinnaytetyén myotéa
nousi itselle ymmarrys siité, kuinka tarked&d on oman alan teoriaan ja tutkimustietoon pereh-
tyminen. Aikuisopiskelijalle opinndytetydn tekeminen antaa arvokasta aivotydskentelya nor-
maalin arkirutiinin lomaan. Omaa ammattitaitoani aion jatkossakin kehittaa perehtymalla
alan teoriaan ja kehittaa sen pohjalta oman toimipisteeni ty6skentelyolosuhteita. Opinnayte-
tyon tekemisesta sain itse paljon motivaatiota ja sitd pystyy vierittamaan tydyhteiséonkin.
Opinnaytetydsta on tullut koko tyéyhteisémme asia. Tasté on seurannut positiivista kehitysté
koko myymaldadmme. Opinnaytetydn kehittdmistoimenpiteena testattu runsaan viestinnan
tarkeys tydntekijéiden motivoinnin kannalta on osoittautunut erinomaiseksi toimintatavaksi.
Kielitaitoni kehittyi englanninkielisen tiivistelman laatimisen mydta. Opinnaytetyolle asetettu
tavoite teoriatiedon ja tutkitun tiedon soveltamisesta ty6elaman kehittdmiseen on toteutunut

tassa opinnaytetydssa.

Ajanhallinta on tullut hyddyllisend oppina opinndytetydn tekemisen kautta. On ollut erittain
opettavaista jakaa iso kokonaisuus pienempiin paloihin. Talléin saa joskus myés valmiin lop-
putuloksen. Ylemmé&n ammattikorkeakoulututkinnon opiskelijana lahtékohtana tydlle on ollut
hyodyllisyys taustayritykselle. Taman vuoksi on perehdytty suureen maaraan kirjallisuutta,

mutta itse tychon on pyritty poimimaan vain oleellinen tieto.
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6.2 Itsearviointi

Laurean ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetyon arviointikriteerit ovat maari-

telty soveltaen Learning by Developing - mallia (Laurea 2008, 7.)

Autenttisuus toteutuu, koska opinnaytetyd on aidosti tydelaman tarpeista lahtoisin. Tydssa
kay ilmi prosessin eri vaiheet. Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys on perusteltu ja lahteita
kaytetaan valikoidusti. Tapaustutkimuksen kaytto ja siihen sopivat tutkimusmenetelmat ovat
perusteltuja ja sopivia. Luotettavuutta tarkastellaan metodikirjallisuuteen pohjautuen, joten
tutkimuksellisuus toteutuu tydssa. Johtopaatokset perustuvat aikaisempaan tietoon sekéa kehi-
tysprosessista syntyneeseen tietoon. Kehittdmistyossa on luotu uusia toimintamalleja myyma-
l1aan. Kehittdmishankkeen tulokset eli esimiehen muistilista, vastuualueet ja tydyhteisovies-
tinté vihko ovat siirrettavissa koko yhtiéon. Ty antoi omalle esimiestydlleni paljon pohditta-
vaa. Tulokset ovat nakyvissa jo myymalassamme toiminnan yhteisena suunnitteluna ja myyji-
en valtuuttamisena. Tyon tuloksena oma esimiestoimintani on systemaattisempaa ja jama-

kampaa.
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Hei,

Opiskelen Laurea - ammattikorkeakoulussa Lohjalla ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa.
Opinnaytetyodssani tutkin Alkon esimiesten keinoja vaikuttaa tyontekijoiden tydhon sitoutumi-
seen ja motivoituneisuuteen. Tama kysely on osa tata tutkimusta.

Mielipiteesi on tarked. Kyselyyn voit vastata rastimalla (x) itselle sopiva vaihtoehto.

Ystavallisesti
Aija Kirkinen

1. Myymalassamme on tyontekijoita yhteensa

6 tai alle
7-10
11 tai yli

2. Olen toiminut myymalapaallikkdéna

alle 2 vuotta
2-5 vuotta
6-10 vuotta
11-20 vuotta
yli 20 vuotta

3. Toimin myyjana Alkossa ennen myymalapaallikon tehtavaa

Kylla
En

4. Oletko itse sitoutunut Alkoon yrityksend? (teetkd yhtion eteen asioita, jotka ylittavat
tehtavankuvasi, kohtaako yhtion arvot ja tavoitteet oman arvomaailmasi, teetkd tyo-
ta naiden tavoitteiden saavuttamiseksi, haluatko pysya yhtion palveluksessa)

Oletko motivoitunut myymalapaallikdn tehtavaan? (koetko tyon omaksesi, tunnetko
osaavasi ja parjaavasi tyossasi ja saatko arvostusta tydstasi, pystytkod vaikuttamaan it-
seasi koskeviin valintoihin, tunnetko olevasi hyvaksytty jasen myymalasséasi)

Kylla En

oma sitoutuminen
oma motivaatio

Ajatuksia aiheesta, ja esimiestydn nykyisesta tilanteesta Alkossa:

5. Saatko riittavasti tietoa esimieheltési/johdolta tydsi suorittamiseen?

| Kylla |
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6. Minkalaista apua/materiaalia kaipaisit esimerkiksi tavoitteiden/strategian jalkautta-
miseen myymaléatasolle?

7. Oletko kaynyt/viela kayt tyontekijoittesi kanssa

Kylla En

Tavoitekeskustelun
Kehityskeskustelun

8. Koetko tavoite/kehityskeskustelut hyodyllisiksi tyéntekijoiden motivoimisen kannalta?

Kylla
En

9. Oletko hyddyntéanyt tyontekijoiden tavoitteiden maarittelyssa tai missdan myyjan
toimenkuva kaaviota ja miten ne ovat olleet avuksi?

10. Minkalainen olisi paras mahdollinen tavoite/kehityskeskustelu tyéntekijan kanssa?

11. Rasti asioita, joita myymalénne tiimipalaverissa kasitellaan

vastuullisuuskontrollit
mystery-shopping/asiakaspalvelu
tulos

yhteista suunnittelua

yhteisia pelisaantoja

Muuta, mit&?
Jos suunnittelette toimintaa yhdessa, mihin asioihin myyjilla on mahdollisuus vaikuttaa tyds-
saan?

12. Kuvaile myymaléanne tiimipalaveria, ovatko ne keskustelua vai sinun yksinluentaa?

13. Minkéalainen olisi paras mahdollinen tiimipalaveri?

14. Miten kaytitte/kaytatte tydhyvinvoinnin myymalapaallikén kannustusrahan (50€)? Enta
onko myymaléanne tehnyt jotain muuta tyéhyvinvoinnin eteen?

15. Minkéalainen ilmapiiri myymalassanne on? Onko se mm. avoin ja keskusteleva vai kiel-
teinen ja torjuva?



16.

17.

18.

19.

20.

21.
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Oliko tyoyhteisdvalmennus Alvarista hyodyllinen tydsi kannalta? Mita ajatuksia tallai-
nen kouluttaminen tuo sinulle?

Mité kasitat sanaparilla oikeudenmukainen tyénjako?

Onko myymalési tydntekijoiden osaaminen kunnossa? Miten vaikutat tyontekijoiden
osaamistasoon?

Miten pyrit sitouttamaan hyvia tyontekijoita Alkoon?
Miten motivoit tyontekijoitasi?

Vapaa sana aiheesta, terveisia johdolle?
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Hei,

Opiskelen Laurea - ammattikorkeakoulussa Lohjalla ylemp&aa ammattikorkeakoulututkintoa.
Opinnaytetyodssani tutkin Alkon esimiesten keinoja vaikuttaa tyontekijoiden tyéhon sitoutumi-
seen ja motivoituneisuuteen. Tama kysely on osa tata tutkimusta.

Mielipiteesi on tarked. Kyselyyn voit vastata rastimalla (x) itselle sopiva vaihtoehto.

Ystavallisesti
Aija Kirkinen

22. Myymalassdmme on tyontekijoita yhteensd (yksi rasti x)

6 tai alle

7-10

11 tai yli

23. Olen toiminut myyjéana (yksi rasti x)

alle 2 vuotta

2-5 vuotta

6-10 vuotta

11-20 vuotta

yli 20 vuotta

24. Tyodsuhteeni on (yksi rasti x)

maaraaikainen

toistaiseksi voimassa oleva

25. Vahimmaisviikkotuntitakuuni on (yksi rasti x)

0-5 h viikossa

6-10 h viikossa

11-20 h viikossa

21-30 h viikossa

31-37 h viikossa

olen kuukausipalkkainen 37,5 h

26. Seuraavaksi arvioi omaa sitoutuneisuuttasi Alkoon yrityksend ja motivoitumistasi myy-
jan tehtavaan?
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Oletko itse sitoutunut Alkoon yrityksen&? (teetkd yhtion eteen asioita, jotka ylittavat tehta-
vankuvasi, kohtaako yhtion arvot ja tavoitteet oman arvomaailmasi, teetko ty6ta naiden ta-
voitteiden saavuttamiseksi, haluatko pysya yhtion palveluksessa).

Asteikko 1-3

1 En tunne olevani sitoutunut Alkoon yrityksena

2 Olen jokseenkin sitoutunut Alkoon yrityksena

3 Olen mielestani erittéin sitoutunut Alkoon yrityksena

Oletko motivoitunut myyjan tehtavaan? (koetko tyén omaksesi, tunnetko osaavasi ja parjaa-
vasi tydssasi ja saatko arvostusta tydstasi, pystytkd vaikuttamaan itsedsi koskeviin valintoihin,
tunnetko olevasi hyvaksytty jasen myymalassasi)

Asteikko 1-3
1 En tunne olevani motivoitunut myyjan tehtavaan
2 Olen jokseenkin motivoitunut myyjan tehtavaan
3 Olen mielestani erittdin motivoitunut myyjén tehtévaén

Oma arvio asteikolla 1-3 1 2 3

oma sitoutuminen Alkoon yrityksena

oma motivaatio myyjan tehtavaan

Kerro ajatuksiasi aiheesta ja myyjan tyon nykyisesta tilanteesta Alkossa seuraavassa tilassa:

27. Saatko riittavasti tietoa esimieheltasi tydsi suorittamiseen?

Kylla

En

28. Minkalaista apua/materiaalia kaipaisit onnistuaksesi tydssasi paremmin?

29. Tunnetko yhtitn tavoitteet?

30. Oletko kaynyt/vield kayt esimiehesi kanssa

Kylla En

Tavoitekeskustelun

Kehityskeskustelun

31. Koetko tavoite/kehityskeskustelut hyddyllisiksi tyéhosi motivoitumisen kannalta?

Kylla

En




32.

33.

34.

35.
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Onko myyjan toimenkuvan kaavio tuttu, oletko kasitellyt kaaviota esimiehesi kanssa?

Haluaisitko tehda vaativampia tehtavia? Tavoitteesi tulevaisuudessa?

Minkélainen olisi paras mahdollinen tavoite/kehityskeskustelu esimiehesi kanssa?

Rasti asioita, joita myymalanne tiimipalaverissa kasitellaan

vastuullisuuskontrollit

mystery-shopping/asiakaspalvelu

tulos

yhteista suunnittelua

yhteisia pelisdéntoja

Muuta, mita?

Jos suunnittelette toimintaa yhdessa, mihin asioihin sinulla on mahdollisuus vaikuttaa tydssa-

si?

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44.

45.

46.

Kuvaile myymalanne tiimipalaveria, ovatko ne keskustelua vai esimiehen yksinluen-
taa?

Minkalainen olisi paras mahdollinen tiimipalaveri?
Miten esimies on kayttanyt/kayttdd myymaléassanne tydhyvinvoinnin palkitsemisen hy-

vista tyosuorituksista maararahan? Oliko tapa mielestési motivoiva? Enta onko myyma-
lanne tehnyt jotain muuta tyéhyvinvoinnin eteen?

Minkéalainen ilmapiiri myymalassanne on? Onko se mm. avoin ja keskusteleva vai kiel-
teinen ja torjuva?

Oliko tydyhteisdvalmennus Alvarista hyodyllinen tydsi kannalta? Mité ajatuksia tallai-
nen kouluttaminen tuo sinulle?

Mita kasitat sanaparilla oikeudenmukainen tydnjako?

Onko oma osaamistaso tyossasi kohdallaan? Oletko saanut tarpeeksi perehdytysta tyo-
hosi? Minkélaista osaamisen kehittamista kaipaat?

Mika sitouttaa sinua Alkoon? Miten voisi sitoutumista parantaa?
Mik& motivoi sinua tydssasi? Miké& parantaisi motivoitumistasi tyéhon?
Minkélainen on paras esimies?

Vapaa sana aiheesta, terveisia johdolle?

Kiitos vastauksestasi!
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