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THVISTELMA

Taman opinndytetyon aiheena on selvittaa johtamisviestinnan nykytilaa esimies-

ty6ssd myymalahenkiloston nakokulmasta. Opinndytetyon case-yritys on Alko ja
sen Péijat-Hameen alueen 14 myymaéléan henkiléstd. Opinndytetyd tehtiin toimek-
siantona Alko Oy:n Péijat-Hameen alueen aluepéallikko Tapio Lampiselle.

Tassa opinnadytetydssa Alkon myymaéléesimiesten toteuttama johtamisviestinté on
rajattu kolmeen osa-alueeseen: kehityskeskustelu, tiimipalaveri ja péivittaisjohta-
minen. Opinnéytetyon teoriaosuus koostuu johtamisviestinnan yleisesta teoriasta
ja Alkon myymalaesimiestydssa kaytdssa olevista johtamisviestinnan osa-alueista.
Kehityskeskustelu ja tiimipalaveri ovat yhtiossa vakiintuneita k&sitteita. Paivittais-
johtamisen teoriaosuus on sen sijaan koottu haastattelemalla tutkimukseen osallis-
tuneiden myymaéldiden esimiehid. Opinndytety0ssa paivittaisjohtaminen tarkoittaa
esimiehen ja tyontekijan valista vuorovaikusta, spontaania palautteen antamista ja
vastaanottamista, kannustamista sekd sahkopostitse ja kirjallisesti tapahtuvaa vies-
tintaa.

Kyselytutkimus toteutettiin sdéhkdpostikyselyna myymalahenkilostolle. Tutkimuk-
sessa kaytettiin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa. Kyselylo-
makkeessa kaytettiin valmiita vastausvaihtoehtoja siséltavia vaittamia ja avoimia
kysymyksid. Vaittamavaihtoehdoissa kaytettiin Likertin neliportaista asenneas-
teikkoa. Avoimiin tekstikenttiin vastaajaa pyydettiin antamaan ehdotuksia kysytyn
osa-alueen kehittamiseksi.

Tutkimustuloksista ilmeni, ettd johtamisviestintaa toteutetaan méaarallisesti suh-
teellisen hyvin Péijat-H&meen alueen myymaldissa ja johtamisviestintd on laadul-
taan riittdvaa. Vastausten perusteella jokaisella johtamisviestinnan osa-alueella
keskeisiksi nousivat: palautteen antaminen ja avoimen vuorovaikutteisuuden li-
s&aminen esimiehen ja tyontekijan valilla.

Avainsanat: johtamisviestinté, kehityskeskustelu, tiimipalaveri
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ABSTRACT

The aim of this thesis is to explore managerial communication in a store manger’s
work from salesperson’s point of view. The case company is Alko and its 14
stores’ personnel in the Pdijat-Hame area. The thesis was commissioned by Tapio
Lampinen who is the area manager in the area of Paijat-Hame.

In this thesis managerial communication is divided into three sectors: develop-
ment discussion, team meeting and daily management. The theoretical framework
consists of a common theory of managerial communication and managerial com-
munication sectors which are used in Alko by store managers. Development dis-
cussion and team meeting are established concepts in Alko. The concept of daily
management is not an established concept. The theory of daily management is
based on interviews of Tapio Lampinen and three store managers. In this thesis
daily management means interaction between employer and employee, giving and
receiving spontaneous feedback, encouragement and e-mail communication.

The questionnaire survey was implemented as an e-mail survey for Alko’s per-
sonnel. This survey used a quantitative research method. Completed statement
options using four-point Likert-scale were used in the questionnaire form. There
was also space at the end of each sector where the respondents were able to write
suggestions how to improve these three areas.

The study results indicate that managerial communication is carried out sufficient-
ly in the Paijat-Hame area and its quality is quite good. Based on the results of
this study, it seems that there were two things in all three sectors which should be
paid more attention to in the future: giving feedback and increasing interaction
between the employer and the employee.

Key words: managerial communication, development discussion, team meeting
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1 JOHDANTO

1.1 Opinnaytetyon tavoite, tutkimuskysymykset ja aiheen rajaus

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd myymaél&esimiesten johtamisviestintaa
myymaéléhenkiloston ndkokulmasta. Téassa opinnaytetydssa selvitetadn Alkon
myymaél&esimiesten johtamisviestintdd, joka on rajattu kolmeen osa-alueeseen:
tavoite- ja kehityskeskustelu, tiimipalaveri ja péivittaisjohtaminen. Opinnayte-
tyossa kehityskeskustelulla tarkoitetaan seka tavoite- etta kehityskeskustelua, silla
Alkossa tavoitekeskustelu on osa kehityskeskustelua. Johtamisviestinnan osa-
alueet on madritelty Paijat-Hameen aluepaéllikko Tapio Lampisen sekd yhtion
johtamisjarjestelméan kuuluvan vuosikellon mukaisesti. (Lampinen, 2011.)

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Alko Oy:n Péijat-Hameen alueen aluepaallikko
Tapio Lampinen. Alko Oy on Suomessa toimiva alkoholijuomien erikoisliikeket-
ju. Monopoliyhtiolla on 343 myymaélaa 207 kunnassa seka 116 tilauspalvelupistet-
té, joihin voi tilata Alkon tuotteita, mutta niissa ei ole Alkon myymalaa. Tilaus-
palvelupisteet taydentavat myymalaverkostoa. Tassa opinnaytetydssa myymala-
paallikon sijaan kaytetadn sanaa myymaldesimies, silla opinndytetyd keskittyy
ainoastaan esimiehen viestintaan liittyvien asioiden tarkasteluun. Kokonaisuudes-

sa Alkon myymaléapaallikon toimenkuva on laajempi kuin esimiehen toimenkuva.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd Alkon myymaél&esimiesten johtamisviestin-
taa Paijat-Hameen alueen 14 kanta- ja lisamyymalassa myymaél&henkil6ston né-
kokulmasta. Kantamyymaél& on myyméla, jossa esimies paasaantoisesti tydskente-
lee. Useimmat myymaldesimiehet hoitavat kantamyymalan lisaksi lisamyymaélaa,
jossa esimies harvoin on itse paikalla. Koska esimies ei ole paivittain paikalla
lisamyymalQissa, johtamisviestinndssa korostuu paivittaisjohtamiseen kuuluva
séhkdpostiviestinta kasvokkain kéytdvan vuorovaikutuksen sijaan. Opinnaytetyos-
s& halutaan myos selvittdd, miten johtamisviestintd koetaan esimiehen lisdmyyma-
lassd. Lisaksi selvitetddn myymal&henkiloston mielipiteitd johtamisviestinnén

kehittamiseksi.



Tutkimuskysymyksié ovat: Millaista johtamisviestinté on alkolaisessa myymala-
esimiestydssa myymalahenkildston nakokulmasta? Millaiseksi myymal&henkilos-
t6 kokee Alkon johtamisviestinndn nykytilan? Miten johtamisviestintd koetaan
myymaéléesimiesten lisamyymaldissa? Tutkimuksella pyritdén saamaan tietoa ta-
maéanhetkisen johtamisviestinndn maaréllisesta ja laadullisesta riittdvyydesta seka

ehdotuksia johtamisviestinnan kehittamiseksi.

Tutkimukseen osallistuvat myymaéléat ja niiden lukuméaéra on valittu yhdessa toi-
meksiantajan kanssa. Osallistujat valittiin siten, ettd osallistuvien myymaldiden
myymaldesimiehilla on hoidettavanaan kantamyymalén liséksi lissmyymaéla.
Toimeksiantaja on Paijat-Hameen alueen aluepaallikkd, joten myymalat on valittu
kyseiseltd alueelta. Tutkimuksen aihe on rajattu yhteistydsséa toimeksiantajan
kanssa kolmeen johtamisviestinnén osa-alueeseen, silla Alkossa ei ole méaaritelty
johtamisviestinnan muotoja. Tutkittavat johtamisviestinnan muodot ovat kehitys-

keskustelu, tiimipalaveri ja paivittaisjohtaminen.

1.2 Tutkimusmenetelma

Taman opinndytetyon tutkimus toteutetaan kvantitatiivista eli méarallista tutki-
musmenetelmaa kayttden. Madrallinen tutkimus vastaa usein seuraaviin kysymyk-
siin: Mika? Missa? Paljonko? Kuinka usein? Méarélliselle tutkimukselle on omi-
naista, etté tutkittava ilmi6 kuvataan tyypillisesti numeerisen tiedon pohjalta.
Kvantitatiivisen tutkimuksen aineisto kerataan usein lomake- tai www-kyselyilla,
strukturoiduilla haastatteluilla tai kokeellisilla tutkimuksilla. Tutkimuksen onnis-
tumisen edellytys on oikein muotoiltu tutkimusongelma seké oikean kohderyhman
taan vastauksia. Tyypillistd maaréllisessa tutkimuksessa ovat tulosten havainnol-
listaminen taulukoin tai kuvioin. (Heikkil4d 2008, 13-14, 16.)

Opinndytetytssa kaytetadn internetin kautta tehtavad www-kyselyd, koska jokai-
sella tutkimukseen osallistuvalla myymaél&henkil611& on ty6aikanaan kaytdssé in-
ternet. Www-kyselyyn vastaaminen on helppoa ja nopeaa, silla kysymyksissa on
valmiit vastausvaihtoehdot, eik& lomakkeen taytto vie paljoa myymaéléhenkiloston

tybaikaa.



Aiheeseen liittyvien aiempien teorioiden esittely ja k&sitteiden méarittdminen ovat
keskeisid asioita kaytettdessé kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa. Opinndyte-
ty6ssa tdma tarkoittaa aiheeseen liittyvien kasitteiden madrittelya seka tutkittavan
ilmion sijoittamista sopivaan teoriasuuntaukseen; tutkittavan ilmién on oltava
yhtendinen kokonaisuus teoreettisen viitekehyksen kanssa. Teoreettinen viiteke-
hys kytkeytyy empiiriseen tutkimukseen saumattomasti toimien tutkimuksen poh-

jana ja suunnannayttdjana. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009 140, 144.)

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys koostuu osittain johtamisviestinnén, kehi-
tyskeskustelun, tiimipalaverin ja paivittaisjohtamisen yleisesta teoriasta. Osa teo-
reettisesta viitekehyksestd muodostuu Alkossa kéaytdssa olevasta sisdisesta materi-
aalista, jonka pohjalta esitelldan yhtiossa kaytossa olevat johtamisviestinnan muo-
dot. Teoreettinen viitekehys siséltda ensin kuvauksen yleisesti kdytdssa olevasta
johtamisviestinnan teoriasta, jonka jélkeen esitelld&dn Alkossa toteutettava johta-
misviestintd. Myymaldesimiesten toteuttaman paivittaisjohtamisen teoriaosuus on
koottu Péijat-Hameen alueen aluepaéllikdn ja kolmen myymaélaesimiehen haastat-

telujen pohjalta saadusta materiaalista.

Empiirista eli havainnollistavaa tutkimusta varten hankittavaa kasittelematdnta
tietoa sanotaan havainto- tai tutkimusaineistoksi. Primaarinen tarkoittaa ainoas-
taan tutkimusta varten kerattya aineistoa, kun taas sekundaarisella tarkoitetaan
johonkin muuhun tutkimukseen hankittua aineistoa, jota hyodynnet&an tutkimuk-
sessa. (Heikkild 2008, 14.) Opinnaytetydsséa havainnollistavan osion aineisto kera-
t4&n vain tata tutkimusta varten, jolloin sitd voidaan kutsua primaariseksi. Tutki-
musyksikdita ovat Paijat-Hameen alueen myymalahenkil6t eli myyjét, joilta saa-
duista tiedoista muodostuu tutkimuksen havaintoaineisto. Myymaélahenkilostolta
kerétyt tiedot ovat seké vastauksia tutkimuskysymyksiin ettd mielipiteita tutkitta-

vista asioista.

Tutkimuksen kohteena olevaa joukkoa kutsutaan perusjoukoksi. Kokonaistutki-
mus tarkoittaa tutkimuksen suorittamista koko perusjoukolle. Tutkimus voidaan
suorittaa my0s osatutkimuksena, jolloin perusjoukosta valitaan tietty otos, jota

tutkitaan. Osatutkimukseen eli otantatutkimukseen paadytédan usein esimerkiksi

silloin, kun perusjoukko on hyvin suuri, tutkiminen monimutkaista tai jos tutki-



mustulokset halutaan saada nopeasti. Otoksen on oltava edustava perusjoukon
pienoiskuva, jotta otantatutkimuksesta saataisiin luotettavia tuloksia. (Heikkila
2008, 14, 33.)

Tdassa opinnadytetydssa kaytetadn otantatutkimusta, joka on madaritelty opinnayte-
tyon toimeksiantajan toiveen mukaan. Perusjoukolla tarkoitetaan koko Suomen
Alkon myymaldiden henkilostod. Tutkimus suoritetaan 14 Péijat-Hameen alueen
myymaléssa. Tutkimuksessa on mukana nelja Lahden myymélaa, Heinolan kaksi
myymalaa seké Hollolan myymala. Myymaél&aesimiehié tutkimukseen osallistuval-
la alueella on yhteensa seitsemén. Jokaisessa edellda mainitussa myymaldssa on
oma esimies ja jokaisella esimiehelld on kantamyymalan lisaksi hoidettavanaan

yksi lisamyymala.

Otos on valittu aluepaallikké Tapio Lampisen kanssa yhteistyossa siten, ettd mah-
dollisimman monen Lahden alueen lisimyymaélan henkilstd saadaan mukaan
tutkimukseen. Lisamyymala on kooltaan kantamyymalaa pienempi ja henkilostoa
on yleensd vdhemman. 14 myymaélassé tyoskentelee yhteensd 70 henkil6a. Valittu
otos vastaa perusjoukkoa tutkittavien ominaisuuksien suhteen. Myyjid koskevat

tiedot on otettu Alkon intranetin henkilostorekisterista.

1.3  Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyon johdannossa selvitetddn opinnédytetyon tavoite, tutkimuskysymyk-
set, aiheen rajaus sek& tutkimusmenetelma. Johdannossa kerrotaan myods opinnay-
tetyon rakenne ja esitelldan case-yritys. Teoriaosiossa, luvuissa kaksi ja kolme,
ké&sitelladn johtamisviestintdd, kehityskeskustelukdytantoa, tiimipalaveria ja péi-

vittéisjohtamista.

Teoriaosuus rakentuu siten, ettd ensin kerrotaan johtamisviestinnasta yleisesti,
minka jalkeen esitelldan Alkon myymaldesimiesten toteuttamat johtamisviestin-
nan muodot. Seuraavaksi kerrotaan yleiselld tasolla kehityskeskustelusta, mink&
jalkeen esitellaan Alkon myymalatydssa kaytossa oleva kehityskeskustelukaytén-
t6. Luvussa kaksi selvitetddn myds tiimipalaverin merkityksestd, minka jalkeen

esitelladn Alkon esimiesten noudattama tiimipalaverikéytantd. Luvussa kolme



selvitetddn paivittaisjohtamiseen ja vuorovaikutukseen liittyvisté asioista yleisella
tasolla. Paivittaisjohtamisen yleisen teorian jalkeen esitelladn Alkon myymala-
esimiesten toteuttama paivittaisjohtaminen, mika ei ole yhtidssa vakiintunut kasi-
te. Paivittaisjohtamisen késite on maaritelty toimeksiantajan ja kolmen tutkimuk-
seen osallistuneen myymal&henkiloston esimiehen haastattelujen pohjalta. Kukin
johtamisviestinnan alue ké&sitell&an ensin yleisesti, minké jalkeen esitelladn Alkon

myymaléesimiestydssa kéytetty kyseinen johtamisviestinndn muoto.

Neljannessé luvussa kerrotaan tutkimuksen tausta, toteutus, kyselylomakkeen ra-
kenne seka selvitetadn, mill& perusteella kysymykset valittiin kyselylomakkee-
seen. Neljannessa luvussa kerrotaan myos kyselylomakkeen testauksesta ja julkai-
susta. Testauksen ja julkaisun jalkeen analysoidaan kyselytutkimuksesta saadut
vastaukset ja esitellaan tulokset ja johtopaatokset. Neljannessa luvussa pohditaan
my0s tyon onnistumista, reliabiliteettia ja validiteettia. Viides luku on yhteenveto.
Opinnaytetyon lopussa on lahdeluettelo, josta ilmenee tydssa kaytetyt lahteet seka
liitteet.
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KUVIO 1. Opinnéytetyon rakenne.



1.4 Case Alko Oy

1.4.1 Yritysesittely

Alko Oy on erikoisliikeketju, jonka koko maan kattavassa myymalaverkostossa
on 343 myymalaa ja 116 tilauspalvelupistettad. Tilauspalvelupiste on paikka, johon
voi tilata Alkon tuotteita, mutta siell& ei ole Alkon myymaél&a. Yritysmyyntia var-
ten on myymalgita, joiden toiminnassa huomioidaan erityisesti yritysasiakkaiden
tarpeet. Alkon vakiovalikoimassa oli vuonna 2010 yli 2000 tuotetta. Yhtion visio
on olla Suomen paras véhittaiskauppa vastuullisuudessa ja asiakaspalvelussa. Y h-
tion missio on myyda alkoholijuomia vastuullisesti tasapainossa hyvan asiakas-
palvelun ja taloudellisen tehokkuuden kanssa. (Vuosikertomus ja yhteiskuntavas-
tuun raportti 2010, 1-3.)

Alko on valtion omistama yhtid, jolla on yksinoikeusasemastaan johtuen laaja
yhteiskunnallinen vastuu alkoholialan toimijana. Yhtion vastuullisuus korostuu
erityisesti myymaldissa: tehokkaalla myynninvalvonnalla varmistetaan, ettei alko-
holijuomia paady alaikéisille tai paihtyneille. Alko on vastuullinen alkoholikaup-
pa, joten se noudattaa tarkasti alkoholijuomien kauppaa varten laadittuja saantéja
ja ohjeita. (Alko 2011)

Alkon henkil6ston allekirjoittamia arvolupauksia on viisi: vastuullisuus, yhdessa
onnistuminen, tuloksellisuus, palveluhenkisyys ja osaaminen. Vastuullisuus tar-
koittaa alkoholijuomien myyntia siten, ettd védhennetdn alkoholihaittoja yhteis-
kunnassa seka tarkistetaan myytévien tuotteiden laatu ja turvallisuus. Vastuulli-
suus tarkoittaa myos avointa toimintaa seké yhteiskuntavastuullisten periaatteiden
noudattamista ja kehittamistd. Yhdessa onnistuminen on sitoutumista yhteisiin
tavoitteisiin, hyvén tydyhteison vaalimista, toisen auttamista ja tasa-arvoista koh-
telua tyontekijoita kohtaan. (Alko 2011)

Tuloksellisuudella tarkoitetaan tehokasta ja taloudellisesti kannattavaa toimintaa
seka toiminnan jatkuvaa kehittdmisté saatujen tulosten perusteella. Asiakaslahtoi-
nen toiminta ja joustava, vaivaton asiointi tarkoittavat palveluhenkisyytta. Osaa-

minen on ammattitaitoa, kykyé uudistua sek& motivoituneisuutta tyota kohtaan.



Arvolupaukset viitoittavat jokaisen Alkossa tydskentelevén toimintaa kohti yhtion
strategisia tavoitteita. (Alko 2011)

Henkildston rakenne

Maéaraaikaiset Vakinaiset
14 % kokoaikatyota

tekevat

33%

Vakinaiset

osa-aikatyota

tekevét
53 %

KUVIO 2. Henkildston rakenne 31.12.2010.

Vuoden 2010 lopussa Alkossa tydskenteli 2692 henkildd. Kuviossa 2 on kuvattu
henkildston rakenne joulukuussa 2010 (kuvio 2). Vakinaisilla kokoaikatyota teke-
villd tarkoitetaan henkiloitd, jotka tyoskentelevét vahintdan 30 tuntia viikossa.
Heité on henkilostoméaarasta 33 prosenttia. Vakinaisia osa-aikatyota tekeviéd hen-
kiloita on 53 prosenttia. Loput 14 prosenttia henkildstosta ovat maéraaikaisessa

tyosuhteessa. (Vuosikertomus ja yhteiskuntavastuun raportti 2010, 24.)
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35%

26-35-vuotiaat
30%

25%

36-45-vuotiaat  46-55-vuotiaat

alle 26-vuotiaat

20%

0, -
15% yli 55-vuotiaat

10% -

5% -

0% -

alle 26-vuotiaat 26-35-vuotiaat 36-45-vuotiaat 46-55-vuotiaat  yli 55-vuotiaat

KUVIO 3. Henkildston ikdjakauma 31.12.2010.



Kuviossa 3 on kuvattu henkil6ston ik&jakauma. Alkon henkiloston keski-iké
vuonna 2010 oli noin 38 vuotta. Yli 55-vuotiaita henkildstossa oli vahiten, 11,3
prosenttia ja 26—-35-vuotiaita eniten, 29,3 prosenttia. 36—45-vuotiaita sekd 46-55-
vuotiaita oli saman verran, noin 20 prosenttia. Alle 26-vuotiaita oli 19 prosenttia

henkilostostéd (kuvio 3).

Vuonna 2010 Alkon henkildston keskiméaréinen eldkeika oli noin 60 vuotta. Va-
kinaisen henkildstén vaihtuvuus vuonna 2010 oli 10,9 prosenttia. Vakinaisten
tyosuhteiden keskiméaarédinen kesto on kymmenen vuotta. Suurin tygsuhteen péat-
tymisen syy on ollut vanhuuseldkkeelle jaanti. (Vuosikertomus ja yhteiskuntavas-
tuun raportti 2010, 24.)

Yhtion strategian keskeiset osa-alueet késittelevat vastuullisuutta, asiakaspalvelua
ja henkil6stod. Yhtion tavoitteena on ylittad asiakkaan palveluodotukset sitoutu-
neen ja ammattitaitoisen henkilokunnan avulla seké vastata asiakkaiden jatkuvasti
muuttuviin tarpeisiin. (Alko 2011) Yhtion strategia paivitettiin 2010. Toiminnan
vastuullisuus, asiakaspalvelun kehittdminen, henkildston sitouttaminen ja osaami-
sen vahvistaminen ovat pdivitetyn strategian keskeiset osa-alueet. (Vuosikertomus

ja yhteiskuntavastuun raportti 2010, 1-3.)

1.4.2 Myymaélapaallikdn ja myyjan toimenkuvat

Tdassa opinnadytetydssa kaytetaan myymalapaallikon sijaan sanaa myymalaesimies,
sill& opinnaytety0 keskittyy ainoastaan esimiehen toteuttaman viestinnén tarkaste-
luun. Alkon myymalapéaallikon toimenkuva on laajempi kuin esimiehen toimen-

kuva.

Myymalapaallikon toimenkuva. Vastuullisen ja palvelevan vahittadiskaupan myy-
maldesimiehen toimenkuvaan kuuluu toimia oikeudenmukaisesti, tukea henkilds-
ton tydhon sitoutumista seka asiantuntijuuden kehittdmistd. Keskeisia johtamis-
viestintd&n kuuluvia esimiestehtévia ovat tavoite- ja kehityskeskustelujen pitdmi-
nen, viestiminen tiimipalaverissa ketjun asioista seké palautteen antaminen, vas-
taanottaminen ja palautteen toimittaminen edelleen. Osaamisen jakaminen, resurs-

sien ohjaaminen ja ammattimainen rekrytoinnin hoito kuuluvat myés myymalé-



esimiehen toimenkuvaan. Esimiehen tehtévé on huolehtia henkildston tydhyvin-
voinnin ja osaamisen kehittamisen lisaksi myGs omasta hyvinvoinnistaan ja omien
esimiestaitojensa kehittdmisesta. Esimiehen vastuulla on tydyhteisossa tapahtuvi-
en muutosten johtaminen. Kuten jokaisen alkolaisen, myos esimiehen kaikessa

toiminnassa korostuu vastuullisuus. (Alkon intranet 2011, C.)

Esimies vastaa asiakaspalvelun johtamisesta. Asiakaspalvelun johtaminen tarkoit-
taa oikeanlaisen palveluosaamisen- ja asenteen, riittdvan myyntiosaamisen,
myynninvalvonnan seké sujuvan kassapalvelun hallintaa. Liséksi esimiehen tulee
hallita seuraavat tilaus- ja toimitusprosessiin liittyvét asiat: tilauksen tekeminen,
kuorman vastaanotto, valikoimanhallinta, myymaélan yleisesta jarjestyksesta huo-
lehtiminen, asiakaslahtdisten esillepanojen suunnittelu sekéd myymaélén visuaalisen
ilmeen yll&pito. Niin ik&an tehokas ja tuloksellinen toiminta kuuluvat esimiehen
toimenkuvaan: on toimittava vuosikellon mukaan ja vastattava myymalatydsken-
telyn resursoimisesta, eli tydvuorojen ja téiden suunnittelusta ja operatiivisesta
toiminnasta. (Alkon intranet 2011, C.)

Myyjéan toimenkuva. Vastuullisen ja palvelevan myyjan kaikessa tekemisessé ko-
rostuu erityisesti vastuullisuus, mukaan lukien ymparistéohjelman toteuttaminen.
Myyntitydssa kaytettavid myynninvalvonnan toimenpiteitd ovat ikaraja-, paihty-
mis- ja valitysepdilykontrollit. Kuten esimiehen, myds myyjan on hallittava palve-
luosaaminen ja pidettdva ylla hyvaa palveluasennetta. Palveluosaaminen myyjan
toimenkuvassa tarkoittaa saapuvan asiakkaan huomiointia, avun tarjoamista, ysté-
vallistd ja kohteliasta kaytostd, palvelutilanteen hallitsemista sekd& oman osaami-

sen yll&pitoa ja kehittdmista. (Alkon intranet 2011, B.)

Myyntiosaaminen on oleellinen osa myyjan toimenkuvaa. Tarvekartoituksen te-
keminen, asiantuntijuus ruoka- ja juomakulttuurista, suositusten tekeminen seké
ostopéatoksen vahvistaminen ovat myyntiosaamisen keskeisid asioita. Lisapalve-
lun tarjoaminen ja palvelutilanteen p&&ttdminen ovat myyntiosaamisessa asiakas-
kohtaamisten viimeiset vaiheet. Ammattitaitoisen myyjan tulee hallita my6s suju-
va kassapalvelu. Sujuva kassapalvelu tarkoittaa asiakkaan tervehtimistd kassalla,
sujuvaa palvelua, ystavéllista ja kohteliasta kaytosta, rahaliikenteen vastuullista
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hoitamista sek& maksutilanteen paattamista lopputervehdykseen. (Alkon intranet
2011, B.)

Myyijan tulee hallita seuraavat tilaus- ja toimitusprosessit: tilauksen tekeminen
tilauspohjalla, kuorman vastaanotto kasipééatteelld, hyllyttdminen tilanhallintakon-
septin mukaan, ergonomisten tydtapojen noudattaminen, yleisesta siisteydesta ja
asiakaslahtoisista esillepanoista huolehtiminen sekd myymaélan visuaalisen ilmeen
yllapitdaminen. Hyvén tydilmapiirin edistamiseksi myyjalta edellytetdan hyvia
tyoyhteisotaitoja. TyOyhteisotaitoja ovat vuorovaikutteisuus, aktiivisuus, avoi-
muus ja positiivisuus. Terve ammattiylpeys ja oman osaamisen jakaminen edista-
vat osaltaan hyvan tyoyhteison yllépitoa. Liséksi myyjan tulee vastaanottaa ja
antaa palautetta seké vélittda palautetta edelleen. Myyjan toimenkuvaan kuuluu

my0ds omasta hyvinvoinnista huolehtiminen. (Alkon intranet 2011, B.)
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2 JOHTAMISVIESTINTA KAYTANNOSSA

2.1 Viestinnan merkitys ty0yhteistssa ja esimiesty6ssa

Tydyhteison viestintdjéarjestelmé on kokonaisuus, joka koostuu kolmesta osasta:
kaytossé olevista viestintdkanavista, viestinnan jarjestelyista ja viestinnan saan-
noista. Koska viestinta on tydyhteison voimavara, sitd on suunniteltava, johdetta-
va ja valvottava kuten muita tydyhteison voimavaroja. Viestinnalla on merkittava
rooli tydyhteison tavoitteiden saavuttamisessa ja tuloksen teossa. Tavoitteellisen
tyon edellytys tydyhteisossa on toimiva viestintajarjestelma: ilman viestintaa ei
yksik&an tyoyhteiso pysty toimimaan. Ellei tydyhteisossa viestitd, on mahdotonta
suorittaa tyonjako tai tieta asetetuista tavoitteista. (Aberg 2008, 96.)

Aberg (2002, 99-100) esittelee viisi syyta, miksi organisaatiossa viestitaan. Tar-
kein tydyhteisdviestinndn muoto on viestinta, jota tarvitaan palveluiden ja tuottei-
den tuottamiseen seka niiden siirtdmiseen asiakkaalle. \Voidaan sanoa, etta viestin-
td on kaikkien perustoimintojen tuki. Hyvélla suhdetoiminnalla tai sisaisella tiedo-
tuksella ei voi korvata tata operatiiviseksi kutsuttua viestintaa. Viestinta palvelui-
den ja tuotteiden tuottamisessa seka niiden siirtdmisessa asiakkaalle on sidoksissa
hetkeen ja tyoprosesseihin. Viestintaa tarvitaan myos tyoyhteison pitkajanteiseen
profilointiin. Profiloinnilla rakennetaan tydyhteison ja sen ihmisten, tuotteiden ja
palveluiden tavoitekuvaa ja sitd kautta vaikutetaan tydyhteison maineen muodos-
tumiseen. Profilointiviestinn&n avainsana on pitkajanteisyys, silla viestinnéan aika-

janne alkaa yhtion perustamisesta ja ulottuu aina tulevaisuuden visioihin.

Kolmas syy, miksi tyopaikalla viestitdan, on tydyhteison tapahtumista informointi
sekd omalle tydyhteisolle ettd sidosryhmille ja muille tyoyhteison ulkopuolisille
tahoille. Ta&ma viestintd koskee tydyhteison uutisia. Viestintd kéytetddn myos
yhteisollisyyden luomiseen ja sosiaalistamiseen, mika tarkoittaa tyoyhteison ja-
senten perehdyttdmisté tyohonsd, vallitseviin normeihin ja menettelytapoihin seka
samalla koko tydyhteisoon. Viimeinen syy viestintddn on ihmisen sosiaalisuuden
tarve: viestintaa tarvitaan yksinkertaisesti sosiaalisten tarpeiden tyydyttamiseen.
(Aberg 2002, 99-100.)



12

Aberg (2008, 108) luettelee erilaisia kanavia, joiden kautta tydyhteisdviestintaa
toteutetaan. Néita kanavia ovat muun muassa esimies-tyontekija-verkko, osaston-
kokoukset seka ilmoitustaulu- ja pikatiedotteet. Ndma kolme viestintdkanavaa
ovat kaytosséd myos Alkossa. Esimies-tyontekija-verkko on perusverkko kaikelle
siséiselle viestinnélle. TAma viestintdmuoto toteutuu sekad kasvokkain etté verkon
valitykselld, nykyisin padosin sdhkopostitse. Osastonkokoukset ovat saannollisesti
jarjestettyja palavereita, jotka hyvin toteutettuina ovat edelleen toimivimpia siséi-
sen viestinnan muotoja. limoitustaulu- ja pikatiedotteiden sisalto tavoittaa koh-
teensa aina samassa muodossa. Nykyisin verkkoviestinnan hurjan yleistymisen

my0t4 ndiden kanavien kaytto on kuitenkin vahentynyt huomattavasti.

Esimiehen rooli siséisessa viestinnassa on tarked, silla lahes aina kadannytaan 1a-
himman esimiehen puoleen, jos kaivataan omaa tyoté tai tydyksikkoa koskevia
tietoja. Abergin (2008) mukaan henkildston viestintatyytyvaisyyden ja tyotyyty-
vaisyyden valilla on selva yhteys: viestintadan tyytyvainen henkil6 on tyytyvéinen
myaos tyohonsd, toisin kuin viestintaan tyytymatdn henkild. Tarkein tekija on se,
millaisena esimies koetaan yleisten, taustaa antavien tietojen vélittdjana. Esimie-
hen rooli korostuu myds viestintatyytyvéisyyden ja tydmotivaation valilla: henki-
I6t, jotka ovat tyytyvaisia sisdiseen viestintdan, ovat myods tydssaan motivoi-

tuneempia kuin sisdiseen viestintdan tyytymattdmat henkilot. (Aberg 2008, 110.)

2.2 Alkon myymélaesimiesten toteuttama johtamisviestinté

Alkossa myymal&esimiehet toteuttavat kolmea johtamisviestinnan muotoa. Joh-
tamisviestinndn osa-alueista tavoite- ja kehityskeskustelu seké tiimipalavereiden
vetaminen maaraytyvéat Alkon vuosikellon mukaan. Vuosikello on osa yhtion joh-
tamisjarjestelmég, jonka tarkoitus on yhtendistaa ja rytmittdd myymalén toiminto-
ja. Paivittdisjohtaminen on vuorovaikutusta henkildston kanssa, kannustamista ja
spontaania palautteen antoa. Vuorovaikutus henkildston kanssa on tarkeéd, silla
hyvélla paivittaisjohtamisella esimies oppii tuntemaan henkildstonsa seké heidan
henkilokohtaiset tapansa toimia ja oppia uusia asioita. Kehityskeskustelussa kéy-
tavien asioiden merkitys ja yleensa kehityskeskusteluiden merkitys voi vahentya,
jos esimies toteuttaa huolellista péivittaisjohtamista. Kehityskeskustelua ei kui-

tenkaan voi kokonaan korvata huolellisellakaan péivittaisjohtamisella.
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Paivittaisjohtaminen Alkossa kasittdd myods sahkoposti- ja kirjallisen viestinnan.
Esimiehen on helppo olla henkildstonsa kanssa vuorovaikutuksessa kantamyymaé-
ldssadn, jossa hén itse tydskentelee. LisamyymalGissa, joissa esimies on harvoin
lasnd, korostuvat vuorovaikutuksen sijaan sdéhkopostiviestiviestinta ja puhelinkes-
kustelut. (Lampinen, 2011)

2.3 Vuorovaikutteinen kehityskeskustelu

Kehityskeskustelu on esimiehen tydkalu, jonka avulla voidaan edistaa henkiloston
sitoutumista, kehittymista ja parhaan mahdollisen suorituksen syntymista. Kehi-
tyskeskustelu on vuorovaikutteinen tilanne, jossa kasitellaan kaikkia niitd olennai-
sia asioita, jotka vaikuttavat henkilon kykyyn suoriutua ja kehittyd tydssaan. Kehi-
tyskeskustelussa tarkastelun kohteena ovat menneisyys seka tulevaisuus oppimi-
sen nakokulmasta. (Aarnikoivu 2008, 115.) Kehityskeskustelussa luodaan perus-
teet kaikelle yhteistyolle ja toiminnalle, joka tapahtuu organisaation puitteissa, ja
niiden avulla poistetaan epéselvyyksi, jotka liittyva tyonjakoon ja tyotehtéviin.
Kehityskeskusteluilla luodaan myds perusta esimiehen ja hanen vastuualueellaan
olevien ihmisten jokapéivaiselle kanssakaymiselle ja tyohon sitoutumiselle seké
mahdollistetaan henkiloston kehittyminen. (Juuti & Vuorela 2006, 108.)

Kehityskeskustelu kdydaan vahintdén kerran vuodessa ennalta sovittuna ajankoh-
tana. Kehityskeskustelu kaydaan luottamuksellisesti esimiehen ja tyontekijan véa-
lill4, ja on térke&d, ettd molemmat valmistautuvat siihen. Kehityskeskustelussa
arvioidaan mennyt kausi ja maéritelld&n tulevan kauden tavoitteet seka tyontekijan
vahvuudet ja kehittymistarpeet. Henkilokohtainen kehittyminen ja tydsuorituksen

paraneminen ovat kehityskeskustelun tavoitteena. (Aarnikoivu 2010, 63.)

Aarnikoivun (2010) mukaan kehityskeskustelu on onnistuessaan erinomainen joh-
tamisen tyokalu, mutta epdonnistuessaan pahimmillaan ajan ja resurssien hukkaa.
Onnistunut kehityskeskustelu voi kannustaa erinomaiseen tydsuoritukseen, edistaa
tyontekijan sitoutumista tyohon ja vaikuttaa tyohyvinvoinnin lisddntymiseen.
Epdonnistuessaan kehityskeskustelu voi johtaa painvastaiseen lopputulokseen:
tyontekijan tydpanos heikkenee, sitoutuminen tyéhon vahenee ja tybhyvinvointi
karsii. (Aarnikoivu 2010, 11.)
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Juuti ja Vuorela (2002) madrittelevat teoksessaan Johtaminen ja tyoyhteison hy-
vinvointi kehityskeskustelun antavan esimiehelle mahdollisuuden jalkauttaa yri-
tyksen arvoja, missiota, visiota ja strategiaa kdytantoon seka kuvata yrityksen ta-
voitteita alaiselle ja selvittdd, mitd ndma tavoitteet tarkoittavat yksilon kannalta.
Lis&ksi esimies oppii tuntemaan tyontekijansa ja hdnen osaamisensa seké halunsa
kehittyd tydssadn. Palautteen anto kehityskeskustelussa kuuluu myos olennaisena

osana esimiehen tehtavaan. (Aarnikoivu 2010, 64-65.)

Juuti ja Vuorela (2002) toteavat, ettd henkilostolle kehityskeskustelut puolestaan
tarjoavat tilaisuuden saada tietoa koko organisaation tilasta ja yrityksen tulevai-
suuden tavoitteista seka mahdollisuuden antaa panoksensa naiden tavoitteiden
saavuttamiseksi. Liséksi henkilostolle tarjoutuu mahdollisuus pohtia omaa rooli-
aan ja tyotehtdviaan suhteessa yrityksen tavoitteisiin seka keskustella tyokentés-
tdan. Henkilosto voi kehityskeskustelussa palautteen saannin liséksi antaa palau-
tetta esimiehensé toiminnasta ja oppia tuntemaan esimiehensa paremmin. (Aarni-
koivu 2010, 65.)

Kehityskeskustelussa on nostettava esiin henkilokohtaiset asiat, kuten esimerkiksi
sairaus, mikali ne heijastuvat henkilén tydhon tai tydyhteisdon. Henkilokohtaiset
asiat on kuitenkin kasiteltava jamakasti tydsuorituksen kautta ilman suurempaa
huomiota. Kehityskeskustelussa palautteen antaminen on muodollista, eli palaute
on osa suurempaa kokonaisuutta, arviointia, joka kohdistuu yksilon liséksi tiimin
tai koko organisaation tyohon. Usein kehityskeskustelussa palautteenanto on oh-
jeistettu hyvin pitkéalle: kehityskeskustelulle laaditaan k&ytannot ja tyokalut, joita
ovat esimerkiksi keskustelurungot, muistilistat ja lomakkeet. Keskustelussa kéy-
dyt asiat kirjataan tietojarjestelmaén odottamaan seuraavaa kehityskeskustelua.
(Juholin 2008, 245-246.)

Onnistuneen kehityskeskustelun edellytys on luottamus ja avoin vuorovaikutus.
Kehityskeskustelu on osa esimiehen johtamisprosessia, joten avoin vuorovaikutus
esimiehen ja tyontekijan valilla on tarkedd myds arjessa, ei pelkastaan kehityskes-
kustelussa. Avoin vuorovaikutus edellyttdd luottamusta esimiehen ja tyontekijan
valilla. Luottamuksen syntyyn on kuitenkin panostettava: tyontekijan tulee miet-

ti&, kuinka voi olla esimiehensé luottamuksen arvoinen ja esimiehen puolestaan
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pohtia, kuinka lunastaa tyontekijansa luottamus. Luottamus syntyy vuorovaiku-
tuksessa ajan kanssa, eiké sita voi vakisin rakentaa. (Aarnikoivu 2010, 19, 21.)

Esimiehen oma suhtautuminen kehityskeskusteluun vaikuttaa suuresti siihen, mi-
ten tyontekijat kokevat kehityskeskustelun. Mikali esimies pitéé kehityskeskuste-
lua tarkeédnd ja panostaa siihen, suhtautuvat tyontekijat kehityskeskustelutilantee-
seen myonteisemmin. Jos esimies ei pida kehityskeskustelua tarkeané tai tyonteki-
ja kokee, ettei kehityskeskusteluista seuraa mitaan, voi henkildston motivoitumi-
nen olla heikkoa. Tydntekijat voivat olla tyytymattomia kehityskeskusteluun tai
kayttaytya passiivisesti kehityskeskustelutilanteessa. Esimiehen on koettava kehi-
tyskeskustelu hyodylliseksi ja toimivaksi johtamisen valineeksi voidakseen olla
sitoutunut ja motivoitunut kehityskeskustelun vetaja. Jo se, ettd esimies keskuste-
lee tyOntekijansa kanssa ja osoittaa valittamistd, luo tyontekijan tekemiselle mer-
kityksen ja tunteen, ettd hanen tyopanoksensa on tarked. (Aarnikoivu 2008, 116—
117.)

Kehityskeskustelu on prosessi, joka késittda kolme vaihetta: valmistautuminen,
toteuttaminen ja seuranta. Prosessin jokainen vaihe on kriittinen keskustelun on-
nistumisen nakokulmasta: puutteellinen valmistautuminen heijastuu keskusteluti-
lanteen sisaltéon ja antiin, keskustelun jalkihoidon laiminlyéminen vaikuttaa kehi-
tyskeskustelun vaikuttavuuteen pidemmalla tdhtaimell& ja my6s valmistautumi-
seen. Jos kehityskeskustelu ei johda tuloksiin ja siité ei seuraa mitéén, voi se las-
kea motivaatiota keskustelun kdymiseen ja valmistautumiseen. (Aarnikoivu 2010,
7,81))

Huolellinen valmistautuminen ja sitoutuminen kehityskeskusteluun edellyttavat,
ettd esimies ja tyontekijé ovat sisaistaneet kehityskeskustelun merkityksen ja sen
hyodyt. Talloin motivaatio kehityskeskustelun kdymiseen kasvaa. Valmistautumi-
nen voi tarkoittaa esimerkiksi kehityskeskusteluun tarvittavien lomakkeiden laa-
timista tai paivitystd. Valmistautumiseen kuuluu myos kehityskeskusteluista il-

moittaminen ja ajankohtien sopiminen ennakkoon. (Aarnikoivu 2010, 81.)

Aarnikoivun (2010) mukaan kehityskeskusteluprosessin toinen vaihe, keskustelu-

tilanne, voidaan jakaa kolmeen teemaan: tuloksen kasittely- ja suoritusarviointi,
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tavoitteet ja mittarit tulevalle kaudelle sek& henkilokohtainen kehittyminen tule-
valle kaudelle. Kehityskeskustelun osa-alueet voidaan kasitella kerralla tai jakaa
siten, etta tavoitteisiin, mittareihin ja tuloksiin liittyva keskustelu kéydaan kaksi
kertaa vuodessa ja keskustelu, johon sisaltyy henkilékohtainen kehittyminen, kéy-
daan kerran vuodessa. Keskustelussa arvioidaan mennytta kautta ja suunnitellaan
tulevaa. Menneen kauden arviointi siséltdd keskustelua toimenkuvasta, tyotehta-
vista seka tydlle asetetuista tavoitteista ja niiden toteutumisesta. (Aarnikoivu
2010, 91-92.)

Keskustelutilanteessa esimies antaa alaiselleen palautetta tdmén toiminnasta, mut-
ta myos tyontekija arvioi esimiehensé toiminnan vahvuuksia ja kehityskohteita.
Kehityskeskustelun tarkoitus on tukea esimiehen kehittymista: on tarkeéd, etta
my0s esimiehet saavat palautetta omasta toiminnastaan. Useissa tutkimuksissa on
kaynyt ilmi, ettd esimiehet eivat saa riittavésti palautetta omasta toiminnastaan.
(Aarnikoivu 2010, 94.)

Viimeinen kehityskeskusteluprosessin vaihe on jalkihoito. Kehityskeskustelu tu-
lee dokumentoida ja tallentaa, jotta se tayttaa kehityskeskustelulle asetetut kritee-
rit. Ilman dokumentointia asetettujen tavoitteiden seuranta on mahdotonta. Do-
kumentoinnilla my®ds sitoutetaan siten, ettd keskustelukumppanien vélilla on yh-
teisymmarrys sovituista asioista. Jotta kehityskeskustelusta saataisiin organisaa-
tiotasolla suurin mahdollinen hyoty irti, tulee kehityskeskusteluiden anti vieda
yrityksen johdolle tiedoksi. Ylimman johdon ja henkiloston kehittdmisesta vas-
taavan tahon liséksi olisi suositeltavaa, ettd esimies toisi kehityskeskusteluissa
nousseet kriittiset asiat myos tydyhteison tiedoksi ja toisi esille, mitd toimenpiteita
esimies aikoo toteuttaa kehityskeskusteluiden perusteella. (Aarnikoivu 2010, 101—
103.)

2.4  Alkon kehityskeskustelukaytanto

Alkossa esimies kay henkil0stonsé kanssa tavoitekeskustelun kerran vuodessa
sekd kerran vuodessa kehityskeskustelun, jossa pohditaan tavoitekeskustelussa

asetettujen tavoitteiden toteutumista ja kartoitetaan kehittamistarve. Tavoitekes-
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kustelu on osa kehityskeskustelua, joten opinnaytetytssa kehityskeskustelulla
tarkoitetaan seka tavoite- ettd kehityskeskustelutilannetta.

Tavoite- ja kehityskeskustelun tavoitteena on yhtion strategian jalkauttaminen
osaksi jokaisen yhtidssa tyoskentelevan henkilon toimintaa, parantaa tyontekijan
suoriutumista ty0ssa sekd varmistaa oikeiden asioiden tekeminen ja suoriutumisen
varmentaminen. Keskustelujen tavoitteena on myds totuudenmukaisen, kannusta-
van ja kehittdvén palautteen antaminen puolin ja toisin. Jatkuvan parantamisen
idea tarkoittaa pohdintaa, jonka tavoitteena on miettié tavoite- ja kehityskeskuste-
lussa henkilokohtaisia pienié askelia, joilla voi parantaa omaa suoritustaan.
Myymaéléesimies kay henkilokohtaisen tavoitekeskustelun jokaisen myymaélassa
tydskentelevéan henkilon kanssa tammi-helmikuun aikana. Kehityskeskustelu kéy-
daan noin kuuden kuukauden kuluttua tavoitekeskustelusta, eli elo-syyskuun ai-
kana. (Alkon intranet 2011, A.)

Myymaéléhenkilostolle asetetut tydn tavoitteet kaydaan ensin tiimipalaverissa lapi
koko henkildston kanssa myymaélén kehityssuunnitelman mukaisesti ja vasta sitten
kunkin tyontekijan kanssa henkilokohtaisesti. Tarkoitus on, etta jokainen tydnteki-
ja tiedostaa yhteiset tavoitteet. Taméan jalkeen tavoitteiden vieminen henkilokoh-
taiselle tasolle on helpompaa. Lisaksi jokaiselle tyontekijalle selkeytetdan lomak-
keen ja ohjeistuksen avulla, mité tavoite- ja kehityskeskustelussa kaydaan l&pi.
N&in varmistetaan, ettd tyontekijalla on mahdollisuus valmistautua oikein kehi-
tyskeskusteluun. Myds tavoitteiden seuranta, joka tehdaan puolen vuoden kuluttua
tavoitteiden méaarittamisestd, kaydaén ensin lapi tiimitasolla ja vasta sitten henki-

I6kohtaisesti tyontekijan kanssa. (Alkon intranet 2011, A.)

Tavoitteet jalkautuvat johtoportaalta myymaéléhenkilostolle siten, etté ensin sovi-
taan henkil6kohtaiset tavoitteet johtoryhmaén jasenille marraskuussa, joulu-
tammikuussa aluepaallikoille seka paakonttorin esimiehille, tammi-helmikuussa
myymaéléapaéllikoille ja padkonttorin asiantuntijoille sekd helmikuun aikana myy-
jille. Tavoitteiden toteutumisen seuranta suoritetaan noin kuuden kuukauden ku-
luttua tavoitteiden asettamisesta samassa jarjestyksessa alkaen toukokuussa johto-

ryhman jasenisté paattyen syyskuussa myymaélahenkilston tavoitteiden seuran-
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taan. Tavoitteiden asettamisen jalkeen voidaan niité tarkentaa seurannan ohessa ja

asettaa tarvittaessa uusia tavoitteita. (Alkon intranet 2011, A.)

Tavoite- ja kehityskeskustelua varten yhtiossé on olemassa lomake, jossa on kol-
me osiota: muutokset toimenkuvassa, tyon tavoitteet ja kehittyminen seka tyoyh-
teisO ja tyohyvinvointi. Tavoite- ja kehityskeskustelun ensimméinen osio “muu-
tokset toimenkuvassa” kdyddén 1dpi keskustelutilanteissa ainoastaan muutosten
osalta. Lomakkeessa ei nykyisin ole erillista kehittdmisosiota, silla osaaminen
nahdaan yhtend valineend tyon tavoitteiden saavuttamiseksi. (Alkon intranet 2011,
A)

Tyon tavoitteet ja kehittyminen -osio sisaltaa seuraavat kohdat: esimiehen kanssa
sovitut tavoitteet, toimenpiteet tavoitteiden saavuttamiseksi (mukaan lukien osaa-
misen kehittdminen), aikataulu seka tavoitteiden saavuttamisen arviointi. Viimei-
sessd osiossa kaydaan lapi tydyhteisoon ja tydhyvinvointiin liittyvia asioita. Tahan
kohtaan siséltyy myds palautteen antaminen esimiehelle. Lisaksi pohditaan henki-
I6kohtaista hyvinvointia ja resursseja tyoskentelyyn, tydyhteison toimivuutta seka
kaydaan lapi muut keskustelussa ilmenneet asiat. (Alkon intranet 2011, A.)

Lahden seudun myymélaesimiehet tekivat vuoden 2011 aikana kokeilun toisenlai-
sesta kehityskeskustelusta, jossa heidét jaettiin aluepaallikon toimesta typareihin.
Samat tyOparit kokeilivat myés my6hemmin esiteltavaa tiimipalaverikdytantoon
liittyvad niin sanottua sparrauskokeilua. Myymaldesimiehet kavivat kehityskes-
kustelussa oman esimiehensa kanssa kaytavan henkilokohtaisen keskustelun li-
séksi yhteisen osion, jossa heidan tehtdvanadan oli keskustella vapaasti annetusta

aiheesta. (Lampinen, 2011)

Esimiehilti saadun palautteen mukaan aivoriihi koettiin hyvaksi keinoksi ideoida,
pohtia ja suunnitella annetusta aiheesta nousseita asioita. Kehityskeskustelukokei-
lu koettiin myds mielekkaaksi vaihteluksi vakiintuneen kehityskeskustelukaytan-
non sijaan. Positiivisten kokemusten myo6ta menetelmaa aiotaan kayttaa jatkossa
ja kokeilla kaytantod myds myymaél&esimiehen ja tydntekijan valisissa kehitys-
keskusteluissa. (Lampinen, 2011)
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2.5 Tiimipalaverin merkitys tydyhteisossé

Spiikin (2004, 39-40) mukaan tiimi on ryhma ihmisia, jotka suorittavat tiettya
tyokokonaisuutta ja tydskentelevat yhteistydssa sovitun padmaarén ja sovittujen
tavoitteiden saavuttamiseksi. Kaytannossa tiimilla voi olla useita nimia, kuten
joukkue, solu, ryhma tai tydryhmad. Tiimit voivat olla erikokoisia, tai yksi henkild
voi kuulua useampaan tiimiin. Tiimi voi olla pitkaikainen tai koottu hoitamaan

tietyn aikaa kestavaa tyota, esimerkiksi projektia, joka alkaa ja loppuu ajallaan.

Toiminnan ohjaamista auttavat selkeat mielikuvat. Tiimin on kaytettavé kaikki
resurssinsa jarkevasti saavuttaakseen yhteiset tavoitteet. Tiimipalaverit auttavat
tassa, silla tiimityon tarkoitus on hoitaa annetut tehtavat, hallita muuttuvat tilan-
teet ja toimia muutoksissa joustavasti. Palaverin vetdminen edellyttda johtamista
ja vaatii selkeédn johtajan. Hyvassé palaverissa suurin osa on tavoitteellista keskus-
telua, jossa kasitella&n toiminnan kannalta oleellisia asioita, mutta hyvaan palave-

riin sisaltyy myos vapaata jutustelua. (Spiik 2004, 212.)

Kaiken toiminnan kannalta on jarkevaa, etté pelisddnnot ovat yhtenevat koko or-
ganisaatiossa, myos palaveritydskentelyn osalta: ihmiset siirtyvat tiimeisté toisiin
ja monet osallistuvat asiantuntijoina toisiin tiimipalavereihin (Spiik 2004, 214).
Operatiivisen toiminnan, eli sadnnollisen viikko- tai kuukausipalaverien, ajankay-
tolle Spiik (2004, 214) esittelee seuraavan jaon: 20—-30 % ajasta tulisi késitella
menneita asioita ja 70-80 % tulevia ja tulevaisuutta koskevia asioita. Syy jakoon
on yksinkertainen, silld menneeseen ei voi vaikuttaa, mutta opiksi voi ottaa: tule-
vaisuuteen sen sijaan voi vaikuttaa ennakoimalla, pohtimalla ja ratkaisemalla on-

gelmia.

Asialista on yksinkertainen tyokalu, jolla tiimipalaveritydskentelya voi selkeyttaa
ja tehostaa. Tiimipalaverissa kasiteltdva asiat voidaan jakaa esimerkiksi tiedotet-
taviin, paatettaviin ja keskusteltaviin asioihin. Asialistan avulla voidaan varmistaa,
ettd kaikki suunnitellut asiat tulevat k&ydyksi palaverissa. Spiikin (2004) mukaan
jokaisessa tydyhteisossé olisi hyva olla kasiteltavien asioiden vakiolista tiimipala-

verin tukena. Vakiolistan tarkoitus on muistuttaa kasiteltavista asioista, jotta tiimi
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puhaltaa samaan hiileen ja keskindinen ymmaérrys on kunnossa, seké yhteistyo
muun organisaation kanssa toimii saumattomasti. (Spiik 2004, 218, 221.)

Késiteltavien asioiden vakiolista siséltdé seuraavia asioita: yrityksen yleiset in-
formoitavat asiat, yrityksen taloudellinen tilanne, tiimille tulleet viestit ja palaut-
teet, tiimin toiminnan tarkkailua edellisen palaverin jélkeen jatkuvan oppimisen
periaatteen mukaan, tulevaisuuden suunnittelu sekd muut keskusteltavat asiat,
kuten virkistystoiminta. Viimeisena listalla on kohta, jossa selvitetdén, kenelle tai
minne toimitetaan tieto tiimipalaverissa paatetyista ja kasitellyisté asioista. (Spiik
2004, 221-222.)

Palavereita tulee pitéa tarpeen mukaan ja siten, etté se palvelevat tietyn tydyhtei-
son tarkoituksia. Tiimipalaverin jalkeen tulisi tiimien toimia melko yksimielisesti,
ja siksi onkin tarke&é, ettd jokainen tiimin jasen osallistuu asioiden késittelyyn ja
tuo riittavasti omia mielipiteitaan esille. On tavallista, ettd osa puhuu ja osa on
hiljaa. Kaikki eivat halua puhua yhté paljon palavereissa, ja sitd pitda kunnioittaa.
Mikali hiljaisuus aiheuttaa sitoutumattomuutta ja puheliaat ohjaavat liikaa keskus-
telua, on keskustelua tiimipalaverissa tasapainotettava. (Spiik 2004, 223-224.)

2.6  Alkon tiimipalaverikaytanto

Tassa opinnaytetydssa tiimilla tarkoitetaan yhden myymalan henkilostoa ja heidén
esimiestaan, eli myymalapaallikkod. Alkon myymaéloissa noudatetaan johtamisjar-
jestelméan kuuluvaa tiimipalaverivuosikelloa. Tiimipalaverivuosikello méarittaa
tiimipalavereissa vuoden aikana késiteltdvié asioita. Vuosikellossa mééritetyt asiat
koskevat esimerkiksi myymaélén kehityssuunnitelmaa, keséloma-ajankohtien péat-
tdmista, henkildston koulutusuutisia, budjetointia ja sesonkiaikojen suunnittelua.
Lisaksi palavereissa kdydaan vuosikellon mukaisesti 1api nelji kertaa vuodessa
suoritettavan Mystery shoppingin tulokset. Mystery Shopping on yhtiéssa kaytos-
sé oleva tutkimus, jolla testataan palvelun laatua ja myyjan tuoteosaamista myy-
malakohtaisesti. (Alkon intranet 2011, E.)

Tiimipalaveri pidetaan paasaantoisesti kahdeksan kertaa vuodessa, mutta tiimipa-

lavereita voidaan pitdd myymaldssa useammin tarpeen vaatiessa. Tiimipalaveri-
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vuosikellon mukaan on muutama keskeinen asia, jotka tulee kdyda lapi jokaisessa
palaverissa. Lapikaytavat asiat koskevat asiakaspalvelua ja -palautteita, talouteen
liittyvié tunnuslukuja, vastuullisuuteen liittyvien ika-, paihtymis- ja vélitysepéily-
kontrollien toteutuman seurantaa, henkildston koulutukseen liittyvia asioita seka
myymalan omia ajankohtaisia asioita. VVuosikellon mukaisesti vuoden toisessa
palaverissa kaydaan l&pi joulu-tammikuussa suoritettavan Esimiesmittari 360 -
arvioinnin tulokset, kun taas seitsemannessé palaverissa kaydaan lapi elo-
syyskuussa suoritettavan henkilostotutkimuksen tuloksia. (Alkon intranet 2011,
E.)

Kuten tutkimuksen tausta -alaluvussa ilmenee, haluavat myymaldesimiehet saada
enemman palautetta omasta tyostaan. Esimiehet ovat kokeneet, etté heillé ei ole
ollut riittavasti aikaa miettid omaa esimiestydskentelyaén. Vuonna 2010 Kaak-
kois-Suomen alueella aloitettiin kokeilu, jossa alueen myymaldesimiehet jaettiin
ty6pareihin. Esimiehet osallistuvat tyOpareittain toistensa vetamiin tiimipalaverei-
hin tarkkaillakseen toistensa tapaa viestia ja toimia palaverin vetdjana. Kokeilun
tavoitteena on saada kollegalta palautetta omasta tydskentelysta ja mahdollisia
kehitysehdotuksia toimintansa parantamiseksi. (Lampinen, 2011)

Kokeilu tehtiin vuoden 2011 aikana Lahden seudun myymaéléaesimiehille. Esimie-
het tyoskentelivat saman tyOparin kanssa, jonka kanssa kéavivat kehityskeskuste-
lun yhteisen keskusteluosuuden. Aluep&éllikkd Tapio Lampisen mukaan kokeilun
tulokset Lahden seudulla ovat olleet hataria, silla kollegalle halutaan olla ystavél-
linen ja kohtelias eika suoraa palautetta haluta antaa. Kokeilun tuloksena on kui-
tenkin kaynyt ilmi, ettd palavereihin kaivataan enemman visuaalisia apuvélineitd,
kuten dokumenttikameraa. Liséksi esimiehet ovat olleet yksimielisia siitd, etta

palaverissa késitellaan liikaa yhtion johtotasolta tulevia asioita. (Lampinen, 2011)
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3 PAIVITTAISJOHTAMINEN JA ESIMIEHEN
VUOROVAIKUTUSTAIDOT KAYTANNOSSA

3.1 Tarkea vuorovaikutteisuus

Perinteisen ajattelutavan mukaan viestintd ndhdd&dn ammattilaisista koostuvana
yksikkona. Arkikielessé tamé kuuluu usein esimiehen ja johtajien vahattelyna
viestinnan merkityksesta itselleen. Esimiehet toteavat viestinnén kuuluvan viestin-
tdammattilaisille tai tiedottajille. Uusi ajattelutapa ei allekirjoita téata, silla sen mu-
kaan viestinta lahtee aina yhteisollisyydesta ja kaikkien osallisuudesta: viestinta
on osa kaikkea tekemistd. Uusi ajattelutapa edustaa parhaimmillaan lahentévaa
viestintad, joka auttaa luomaan ja vahvistamaan tydyhteisod. Viestinnalla on suuri
merkitys hyvan tyoyhteison muodostumisessa, silla tydyhteison kehittdmiseen ja

muutoksiin liittyy aina oleellisena osana viestinta. (Juholin 2008, 78-79.)

Ty6eldmassa on jo pitk&d&n puhuttu johtamis- ja esimiestaidoista. Esimiehiltd ja
johtajilta odotetaan paljon erilaisia tietoja ja taitoja, kuten kannustus, avoimuus,
palautteen antaminen, tyontekijoiden kuunteleminen, osaamisen johtaminen,
avoin kommunikaatio ja hyva organisaatiokyky, mutta nykyisin on alettu puhua
my®os tyontekijoiden tydyhteisttaidoista, eli miten olla hyva tyontekijé ja tydyh-
teison jasen. Alaistaitoja ovat tahto luoda yhteista hyvaa, tahdikkuus, kyky ilmais-
ta rakentavasti oma mielipide, kyky vieda asioita eteenpdin ja auttaa kollegoita.
On kuitenkin selvéd, ettd esimiehen ja johdon suhtautuminen, asenne ja kayttay-
tyminen muodostavat pohjan ty6yhteison ilmapiirille ja tunnekulttuurille. Ryti-
kangas (2011) yhdistdisi ne taidot, joita esimiehelta ja tyontekijélt4 odotetaan,
yhteisiksi tydyhteisotaidoiksi. Tydyhteisotaitojen tavoitteena on pyrkid yhdessa
kohti tavoitteita ja yhteista hyvaa. (Rytikangas 2011, 109.)

Esimiehell& on padvastuu tiedon siirtdmisessa ja késittelyss, silla han tietda usein
sellaista, mité tyontekijat eivat tiedd. Vastuullisuus esimiehen viestinnassa tarkoit-
taa kykya ymmartad itsellaan olevan sekd nakyvan ettd hiljaisen tiedon merkitys
tydyhteison jasenille seké valmiutta viestia niista oikeiden yksildiden ja ryhmien

kanssa. Esimies on vastuussa tydyhteison ajantasaisen tiedon vaihdannassa, jos
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hanelld on sellaista tietoa tai kokemusta, jota ei muilla tydyhteison jasenilla ole.
(Juholin 2008, 92-93.)

Johtoryhman ja esimiesten viestintd voidaan karkeasti jakaa kahteen luokkaan:
informointiin paatoksista ja paatoksenteon valmistelusta seka eri tahojen kuulemi-
seen, keskusteluihin ja kaikenlaiseen vuoropuheluun organisaation, henkildston ja
sidosryhmien kanssa. Vaikka johtaminen mielletdén paasaantoisesti asioiden joh-
tamiseksi, on se ennen kaikkea myods ihmisten johtamista. Yksinkertaistettuna
ihmisten johtaminen tarkoittaa monimuotoisten kysymysten k&éntamista yksinker-
taiseen muotoon, henkildston motivointia ja sitoutumisen vahvistamista. Esimie-
heltd vaaditaan kykya lahestya ihmisia ja puhua henkildsténsa kanssa samaa kiel-

t4. Tata voidaan kutsua vuorovaikutusjohtamiseksi. (Juholin 2008, 188-189.)

Vuorovaikutusjohtaminen tarkoittaa johtajien ja esimiesten jalkautumista henki-
I6ston pariin. Keskustelemalla ihmislaheisella tavalla henkiléston kanssa heidan
kuulumisistaan ja ajatuksistaan esimiehet rakentavat itsestdan mielikuvaa hyvéana
johtajana, joka on aidosti kiinnostunut siitd, mitd ihmiset tekevét ja ajattelevat.
Naitd johtajia ja esimiehid, jotka johtavat kdvelemall& (walk the talk), arvostetaan
henkildston keskuudessa eniten. (Juholin 2008, 189.)

Voidaan sanoa, ettd esimiestyd, johtaminen ja viestinta kulkevat kasi kadessa sul-
kematta toisiaan pois: johtaminen on vuorovaikutustilanteita, johon osallistuvat
johtaja ja koko muu organisaatio, pienemmaéssa mittapuussa esitettynd esimies ja
tydyhteisd. (Juholin 2008,190.) Keskustelevan johtamistyylin on useissa tutki-
muksissa osoitettu olevan avain tydyhteison avoimuuteen, luottamukseen, keski-
naiseen avuliaisuuteen sekd arvostukseen perustuvaan ilmapiiriin. (Juuti & Vuore-
la 2006, 106).

TyOyhteison hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, ettd ilmapiiri tydyhteisdssa on
avoin ja arvostava. Rytikankaan (2011, 34-35) mukaan tyOpaikan positiivisella
ilmapiirilld on erityisen suuri merkitys ihmisten viihtyvyyteen, tyétehoon, paatok-
sentekokykyyn ja luovuuteen. Positiivinen tydilmapiiri on avainasemassa organi-
saation menestyksen kannalta. Tydyhteison tulehtunut ilmapiiri ja kireét suhteet

kuluttavat tyoyhteison jasenten energiaa turhaan. Jokainen voi omalla asenteellaan
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tietoisesti valita positiivisen ja hyvaksyvan suhtautumisen tyoyhteison jaseniin.
Mydnteisen ilmapiirin syntymiseen vaikuttavat olennaisesti avoimuus ja toisen

arvostaminen.

3.2 Luottamus vuorovaikutteisen tydyhteison peruspilarina

Luottamus on yksi ihmisen perustarpeista. Tyoyhteisossé tyontekijoiden valinen
luottamus on edellytys, jotta eri tyOtehtévat saadaan suoritettua tuloksellisesti ja
ettd apua voidaan pyytéd, jos jostain tyotehtavasta ei selvid. Luottamuksessa on
kyse epdvarmuudesta ja sen kéasittelemisesta. Luottamus toista kohtaan ilmenee
esimerkiksi tuomalla julki arkaluontoisia asioitaan tai nayttdméalla epdvarmuutta.
Toiminta monissa eri tydyhteison tilanteissa edellyttdd, ettd henkil6on, jonka

kanssa tilanteessa on maéra toimia, voi luottaa. (Ekman 2004, 108-109.)

Esimiehen ja tyontekijan suhteessa osapuolet ovat riippuvaisia toisistaan. Luotta-
muksella tai sen puutteella on téllaisessa suhteessa suuri merkitys, silla suhteeseen
liittyy aina epdvarmuutta ja riskeja. Luottamus on yhteisty6td, jossa molemmat
osapuolet hyotyvat. Tyontekijan ja esimiehen vélinen luottamus on erityisen tar-
kedd, sill4 esimieheen luottava tyontekijé on valmiimpi sitoutumaan annettuihin
tavoitteisiin ja tehtyihin paatoksiin. Luottamus vaikuttaa myos tyontekijan moti-
vaatioon kehittaa itseddn ja omaa tyotaan. (Kupias, Peltola & Saloranta 2011,
148.)

Luottamus rakennetaan ihmissuhteissa arjen erilaisissa kohtaamisissa tekemélla ja
kokemalla asioita yhdessa. Myos keskustelu toisen kanssa on luottamuksen syn-
tymisessa ja kehittdmisessa tarkedd. Luottamuksen rakentaminen vie aina aikaa,
mutta sen menettdminen kdy nopeasti. (Ekman 2004, 108-109.) Esimies voi
kasvattaa luottamusta alaisiinsa usealla tavalla, kuten osoittamalla kiinnostusta
heitd kohtaan ja tukemalla heitd tydsséén, osallistumalla epévirallisiin keskuste-
luihin, selvittdmalla tyontekijoidensa ajatuksia tyostaan seké kyselemaélla tyonte-

kijoidensd jaksamista ja tydhyvinvointia (Ekman 2004, 120).

Luottamus on tarkedd myos palautteen annossa, silla esimerkiksi esimiehen ysta-

valliselld puhetyylilld ei ole palautteenantotilanteessa merkitystd, mikéali esimie-
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hen ja tyontekijan vélilla ei ole luottamusta (Kupias ym2011, 121). Hyva ja luot-
tamuksellinen suhde esimiehen ja tyontekijan valilla on edellytys palautteen on-
nistumiselle. Hyvélla palautteella luottamuksellista suhdetta voidaan kehittéa,
mutta toisaalta huonolla palautteella hyvéaén suhteeseen saadaan kolhuja, ja se

voidaan tarvella jopa kokonaan. (Kupias ym. 2011, 146.)

3.3 Monimuotoinen palaute

Palaute on jonkun ndkemys jostakin asiasta, suorituksesta tai esiintymisesta. Pa-
laute kuuluu olennaisesti jokaisen tydyhteison jokaiseen arkipdivaan: palaute on
edellytys seka tyoyhteison ettd yksilon kehittymiselle, kasvulle ja oppimiselle.
(Juholin 2008, 243.) Palaute on tuloksenkin kannalta hyvan johtamisen edellytys,
silla palautteenanto vaikuttaa yrityksen tulokseen. Tehokkuuden kannalta on tér-
kedd, ettd onnistumisiin ja epdonnistumisiin vaikuttavia tekijoita kasitellaan. 1h-
minen voi unohtua, eik& palaute kosketa eik& vaikuta mihinkaan. ( Kupias ym.
2011, 13)

Palautteen avulla voidaan vahentéa tyontekijan tyén kuormittavuutta ja huolehtia
tyontekijoiden jaksamisesta tyOpaikoilla. Arvostava palaute myds parhaimmillaan
motivoi ja sitouttaa tyontekijoitd. Jos palautekanava on auki esimiehen ja tyonte-
kijan valilla kumpaankin suuntaan, kulkee myds todellinen tieto tydntekijan tyo-
tyytyvaisyydestd. Kannustus ja positiivinen palaute auttavat kehittdméaan ja paran-
tamaan tyGilmapiirid. Keskustelemalla avoimesti ja rehellisesti rakennetaan hyvia
vuorovaikutussuhteita tydyhteisdssé. (Kupias ym. 2011, 14-15.) Palautteen avul-
la voidaan my0s suunnata toimintaa ja ohjata suoritusta seka auttaa palautteen
vastaanottajaa kehittyméan tydssaan. Lisaksi palautteella voidaan motivoida ja
kannustaa palautteen vastaanottajaa ja lisat4 ndin hanen tyotyytyvaisyyttédéan. (Ku-
pias ym. 2011, 20.)

Yrityskulttuurissa palautetta annetaan seké horisontaalisesti etté vertikaalisesti.

Horisontaalinen palaute on samantasoista ja rinnakkaista, eli sitd annetaan ja saa-
daan esimerkiksi kollegalta. Horisontaalisen palautteen avulla laajennetaan omaa
ja muiden ndkemysta seka tuotetaan vertaispalautetta. Vertikaalinen palaute puo-

lestaan kulkee tasolta toiselle, esimerkiksi esimiehelta tyontekijélle. Vertikaalista
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palautetta k&ytetdan tyontekijan ohjaamiseen tyossa. Vertikaalinen palaute on en-
sisijaisesti ohjaamisen ja toissijaisesti kehittymisen valine, kun taas horisontaalista
palautetta kaytetaddn ensisijaisesti ohjaamisen ja toissijaisesti kehittymisen vali-
neend. (Kupias ym. 2011, 14-15.)

Palaute on usein vuorovaikutteinen tilanne. Vuorovaikutteisessa tilanteessa ovat
mukana palautteen antaja ja palautteen vastaanottaja. Niin palautteen antajan kuin
vastaanottajan rooli on tarked. Aiemmin palautteen anto nahtiin organisaatiossa
ylh&alta alaspdin tulevana, eli esimiehen palautteena alaiselleen. Mydhempien
tutkimusten mukaan esimiehet ja johto tarvitsevat palautetta aivan yhta lailla kuin
tyontekijat. (Juholin 2008, 243.) Palaute voi olla myds sisdista keskustelua tai
itsereflektioa, jolloin annetaan palautetta itselle ja tarkastellaan omaa toimintaa,
arviointia ja kehittymisté. Tallgin palaute ei vaadi toista osapuolta. Téllaista pa-
lautetta voi jokainen tydyhteison jasen tai esimies toteuttaa. (Kupias ym. 2011,
19.)

Vuorovaikutteinen palaute voidaan antaa ja vastaanottaa kasvotusten keskustele-
malla tai vaihtoehtoisesti puhelimen valitykselld. Vlitetty palaute annetaan ja
vastaanotetaan esimerkiksi kirjeend, tekstiviestina tai sahkdpostina. Palautekay-
tannot kuuluvat johtamisjarjestelmaén ja ovat usein muodollisia. Péivittdiseen
ty6hon ja johtamiseen linkittyvé palaute taas on luonteeltaan spontaania ja tilan-
nekohtaista. (Juholin 2008, 244-245.) Kupias ym. (2011) esittavat listan hyvén
palautteen ominaisuuksista: hyva palaute on rehellistd, luontevaa, arvostavaa, yk-
siloityd, konkreettista ja perusteltua, kohdistuu toimintaan persoonan sijaan, tuo
esiin positiivisia asioita, tuo kehitettvat asiat rakentavassa hengessa esiin, tuo

korjausehdotuksia ja johtaa toimenpiteisiin tarvittaessa. (Kupias ym. 2011, 20.)

Palautetta annetaan seké pitkéalla ettd lyhyelld aikajanteelld. Palautetta voidaan
antaa tassa-ja-nyt -kommenttien muodossa, kerran vuodessa kehityskeskustelussa
tai kerran puolessa vuodessa suoritettavassa arvioinnissa. Vapaamuotoisen ja
spontaanin palautteen anto on haasteellista, silla sille ei ole méarattyja kaytantoja
tai vuorosanoja. Vapaamuotoisen palautteen anto vaatii seka palautteen antajalta,
pyytajalta, valittajalté ettd vastaanottajalta tilannetajua, herkkyytta ja varovaisuut-

takin, silla palautteenantotilanteet tulevat usein yllattden. Tilanne voi menna ohi,
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jos palautetta j&& miettimaan liian pitkaksi aikaa, ja myéhemmin palautteen anta-
miseen voi olla vaikea palata. (Juholin 2008, 246.)

Juholinin (2008, 247) mukaan palaute voi olla monenlaista: neutraalia, kiitosta,
kannustavaa, tukevaa, puuttuvaa, korjaavaa tai pahimmassa tapauksessa varoitus.
Neutraali palaute mielletdan heikoksi ja mitddnsanomattomaksi. ”Than OK” kuul-
tuna esimieheltd ei aiheuta positiivista reaktiota, jos tyontekija on nahnyt paljon
vaivaa suoriutuakseen esimerkiksi annetusta tehtavésta. Jos taas tehtavé on hui-
taistu ilman suurempaa panosta, voi “ihan OK” johtaa késitykseen, ettd suuria
ponnistuksia ei kannata tehda, silla hyvéan suoritukseen padse ilman suurempia
ponnistuksia. Taman tyylinen palaute sopii paaasiassa tilanteeseen, jossa vain to-

detaan asioiden tai tilanteen menneen oletetusti.

Kiittdminen tai kehuminen hyvésté suorituksesta on helpompaa kuin pieleen men-
neen suorituksen moittiminen. Sen voi antaa usein ohimennen julkisesti palaveris-
sa tai esimerkiksi olalle taputtamalla. Kiitoksen vastaanottaminen sen sijaan voi
olla hankalaa, mikali siihen ei ole tottunut. Kiitoksen saaminen voidaan kokea
vaivaannuttavaksi ja on yleistd, etta vahatelladn omaa suoritusta. (Juholin 2008,
248.)

Myonteistd palautetta annetaan harvoin. Syitd on monia: myonteisté palautetta ei
ole totuttu antamaan, toisin sanoen esimerkkia myonteisen palautteen antamiseen
ei ole ollut, ei tiedetd, miten palautetta annetaan, ei lI0ydeta oikeita sanoja tai
myonteisen palautteen merkitystd ja tarkeytté ei ole ymmarretty. (Aalto 2004,
143-144.) Myonteisen palautteen anto on tarkeéa, silla se voi vaikuttaa monin
tavoin yksiloon. Myonteinen palaute antaa saajalleen hyvéan olon, kohottaa itse-
tuntoa, liséé rohkeutta kehittdd kehuttua ominaisuutta, antaa uskoa tekemiseen ja
kehittymiseen ty0ssa, parantaa itsetuntemusta, lisda tydmotivaatiota ja suoritusky-
kya sek& parantaa tyomielialaa. (Aalto 2004, 145-146.)

Kannustavaa palautetta tarvitaan ennen vaativaa koitosta tai silloin, kun jokin suo-
ritus ei ole mennyt kovin hyvin. Henkil6t, jotka ovat epdvarmoja omasta suoriu-
tumisestaan ja osaamisestaan kaipaavat kannustavaa kommenttia hyvin menneen

suorituksen jalkeen. Kannustuskommentin ei tarvitse olla iso, kun kannustusta
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tarvitseva kokee saaneensa rohkaisevaa palautetta. Tukeminen on kuin kannusta-
mista, mutta luonteeltaan lievempa4. Usein riittad, ettd esimies on hengessa mu-
kana ja kaytettavissa tarvittaessa. Tukeva palaute voi olla myos sanatonta, jolloin

empaattiset eleet ilmaisevat tuen antamisen. (Juholin 2008, 248-249.)

Puuttuminen tarkoittaa asioihin tai projektiin puuttumista. Puuttumisella osoite-
taan tyOyhteison olevan ajan tasalla esimerkiksi kdynnissé olevasta projektista.
Puuttumisessa on vaarana, ettd se voidaan kokea loukkaavaksi tai sen koetaan
osoittavan epaluottamusta. Hyva esimies tietdd projektin edistymisesta ja puuttuu
toimintaan ajoissa, mikali huomaa projektin menevan huonosti tai olevan aikatau-
lusta jaljessa. Puuttuminen esimerkiksi aikataulusta myohéssa olevaan projektiin
on mahdollista tehdd monella tavalla, mutta oikean sanamuodon miettiminen on
jarkevad. Puuttuminen voi kohdistua myds henkilkohtaisiin asioihin, kuten hen-
kilon ajankayttoon tai henkilokohtaisiin ongelmiin, jotka vaikuttavat tyossa jak-

samiseen ja suoriutumiseen. (Juholin 2008, 249-250.)

Korjaavan palautteen antaminen vaatii jamakkyytté ja selkeyttd. Korjaavaa palau-
tetta tarvitaan tilanteessa, jossa jokin on mennyt pieleen tai jotain on jo tapahtu-
nut. Esimiehen on tuotava selkeasti esille, millaisia virheita on tapahtunut ja mil-
laiset vaikutukset niilla on. Korjaava palaute annetaan henkilokohtaisesti, mikali
se koskee yksityishenkilod, mutta julkisesti koko tiimille, mikali se koskee koko
tiimid. Korjaavan palautteen vastaanottaminen voi olla vaikeaa, mikali virhett4 ei
haluta myontad. Arvostelu, moite tai varoitus seuraa silloin, kun korjaavaa palau-
tetta ei voida antaa. Lopputulos ei ole ollut silloin tavoitteiden eik& odotusten mu-
kainen. Moitteita on uskallettava antaa, mikali niihin on aihetta; muutoin tilanne
voidaan kokea hiljaiseksi hyvéksynnaksi. (Juholin 2008, 250-251.)

Korjaavan palautteen antaminen koetaan tydyhteisdssé kaikista haastavimmaksi
palautetaidoksi. Syit4 pelkoon on monia: pelatadn palautteen saajan vastareaktio-
ta, peldtddn omia reaktioita, karsastetaan mahdollista vastapalautetta tai pelataan
ystavyyssuhteen katkeamista. Lisaksi pelatdédn motivaation laskua, vaaraa tulkin-
taa, oman palautteen rakentavuutta ja tilanteen tuomaa epavarmuutta. Listan pe-
rusteella voi péatelld, ettd pelko on merkittava tekija korjaavan palautteen antami-

sessa ja sen vaikeudessa. (Aalto 2004, 96-97.)
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Tyontekijoiden lailla my6s esimiehet kaipaavat palautetta omasta tyostéan ja toi-
minnastaan. Nykyaan esimiehelle ei haluta antaa rehellista palautetta silla pela-
taan, etta silla olisi vaikutusta omaan uraan. Esimiehet kuitenkin kaipaavat palau-
tetta paitsi alaisiltaan, myos omilta esimiehiltdan. Omalta esimiehelt4 ja alaisilta
saatu palaute omasta toiminnasta on kehittymisen kannalta hyvin tarke&a. Palaut-
teen saaminen vaati tilanteen, jossa vuorovaikutus on mahdollista. Siksi on hyva,
jos kaikenlaisiin palautetilanteisiin on mahdollisimman hyvat puitteet ja tunnelma.
(Juholin 2008, 251.)

3.4 S&hkdpostiviestinta

Sahkopostin kayton yleistyessa se otettiin vastaan uutena foorumina, joka mahdol-
listi reaaliaikaisen keskustelun ja ajatustenvaihdon, vaikka sdéhkdposti on varsinai-
sesti sdhkdinen versio kirjeestd (e-mail). Juholin (2008, 77) jaottelee sahkoposti-
viestin kolmeen luokkaan: ilmoitustaulutyyppiset viestit, postinkantajaviestit, jot-
ka tarkoittavat vanhoja tietoja, séhkdpostin liitetiedot tiedoksi ja toimenpiteita
varten seka dialogityyppiset keskusteluviestit. Viestien kielenkayttd vaihtelee
viestityypeittédin, esimerkiksi dialogiviestien kieli on vapaamuotoisempaa kuin
muiden viestityyppien. Toisen teoksessa mainitun tutkimuksen mukaan sahkdpos-
ti on eniten johdon viestintdkanava, ja vasta sen jalkeen sahkopostia kdytetdan

sisdiseen tiedottamiseen ja muuhun tydyhteisén yhteydenpitoon.

Sahkoposti voi edustaa yhta hyvin vapaamuotoista, puolivirallista kuin virallista-
kin foorumia; tima méaaraytyy kayttotarkoituksen mukaan. Puoliviralliset ja viral-
liset foorumit on toisinaan hankala erottaa toisistaan. Taysin virallisia foorumeja
ovat esimerkiksi kvartaalipalaverit, kuukausipalaverit, suunnittelupdivét tai yt-
neuvottelut. Virallisilla foorumeilla, joita ovat sadnnélliset viikko-, kuukausi- ja
kvartaalipalaverit, on tarkea merkitys tydyhteisossa. Y hteisissa palavereissa ja
tiedotustilaisuuksissa henkilostolle vélittyva tieto on virallista ja mietittyd. Mikali
mahdollista, tieto valitetd&n kaikille samassa muodossa samaan aikaan. (Juholin
2008, 78.)
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3.5 Paivittaisjohtaminen Alkon myymaéldaesimiestydssa

Paivittaisjohtaminen ei ole Alkon kaytanndssa vakiintunut kasite. Tasséd opinnay-
tetydssd myymaldaesimiestydssa toteutettavan paivittdisjohtamisen késite avataan
Paijat-Hameen alueen aluepaallikké Tapio Lampisen kertoman seké kolmen ko-
keneen myymalapéallikon haastattelun pohjalta. Haastatellut myymalapaallikot
ovat Leena Kuivanen, Marko Lasanen ja Elina Loiva. He tyoskentelevét Lahden
myymalodissd myymaldpaallikkoind. Haastattelut perustuvat ennalta laadittuihin
kysymyksiin, jotka koskevat myymalapaallikon tydssaan toteuttamaa paivittais-

johtamista.

Haastateltujen myymaéléesimiesten mukaan paivittaisjohtaminen Alkon myymala-
esimiestydssa on rutiineihin perustuvien toimintojen organisointia, tyén suunnitte-
lua ja delegointia, tydhon osallistumista, kuuntelua, avointa vuorovaikutusta, eri-
mielisyyksien ratkomista, poikkeamiin puuttumista, kannustamista ja spontaania
palautteen antamista. Paivittainen tyé myymalassa, kuten esimerkiksi tilausten
tekeminen, kuormien purku, vastaanottaminen ja hyllyttdminen, on ennalta suun-
niteltua ja usein rutinoitunutta. Tyon sujumisen liséksi on huomioitava, etta henki-

|6stOn lounas- ja kahvitauot pyorivét jouhevasti tydn ohessa.

Myymaéléesimiehen ty6 on paitsi osallistumista péaivittdiseen tyéhdn, myds huo-
lehtimista maéarattyjen asioiden hoitumisesta péivén aikana. Ty6tehtavid voidaan
delegoida tyontekijan osaamisen mukaan myymaél&henkilostolle. Tyonkierto on

useissa myymaloissa hyva, mika tarkoittaa ettd valtaosa myyjista osaa tehdé toi-

minnot, joita paivittaisten rutiinien sujuminen edellyttaa.

Myymaloissé on osa-aikaisia myyjié, joilla viikoittainen tydmaara on merkittavas-
ti alhaisempi kuin esimerkiksi vakituisilla, kokopaivatyota tekevilla myyjilla.
Nain ollen on todenndkoista, ettd myyjien tyotehtavat myymaélassa ovat erilaisia.
Erityisesti tallaisessa tilanteessa korostuu myymaél&esimiehen tietoisuus oman
henkildstonsa osaamisesta ja toimintatavoista. Oman henkildston tunteminen on
tarkedd siindkin mielessd, etta siirrettdessa tietoa on huomioitava tyéntekijoiden

erilaisuus: toinen tyontekija omaksuu saman tiedon eri tavoin kuin toinen, toisin
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sanoen esimiehen on pystyttava tiedottamaan siten, ett4 jokainen tyontekija ym-
martaa asian. Haastateltavat esimiehet kayttavat tasta nimitysta tdsmajohtaminen.

Haastatteluun osallistuneet esimiehet kéyvat henkildstonsa kanssa kaytavakeskus-
teluja. Kaytavakeskustelut ovat vapaamuotoisia jutusteluhetki& tyon ohessa. Esi-
miehet keskustelevat tydasioiden lisaksi tyontekijan henkil6kohtaisista asioista,
mikali mahdollisuus kahdenkeskiseen keskusteluun tyépdivan aikana tulee. Kay-
tavakeskustelut ovat esimiesten mielesta erinomainen tapa oppia tuntemaan henki-
16st0 ja my6s henkildsto oppii tuntemaan esimiehensé. Haastateltavat esimiehet
kokevat olevansa varsin hyvin perilla henkilstonsa tilanteista myos yksityisel&-

man saralla.

Esimiesten mukaan tyontekijoiden jaksaminen ja tydhyvinvointi ovat tygssé suo-
riutumisen kannalta ensisijaisen tarkeitd. Osaltaan henkil6ston jaksamiseen, tyo-
hyvinvointiin ja sita kautta myds motivoitumiseen vaikuttaa mahdollisuus saada
esittda esimiehelle toiveita tydvuorosuunnitteluun. Tyévuorosuunnittelu on haas-
tavaa, mutta esimiehet pitavat henkildston toiveita tarkeind ja pyrkivat huomioi-

maan tyovuorotoiveita tasapuolisesti mahdollisuuksien mukaan.

Esimiehen ja tyontekijan vélinen luottamus on edellytys kahdenkeskisille keskus-
teluille ja tydyhteison avoimelle ilmapiirille. Haastateltaville esimiehille luotta-
mus on tarked asia. Luottamus ilmenee esimerkiksi rauhallisena olona, kun esi-
mies voi luottaa henkildstonséd ammattitaitoon sekd tunnollisuuteen, toisin sanoen
tyot myymaldssé sujuvat myds esimiehen poissa ollessa. Luottamuksen rakenta-
minen l&htee esimiesten mukaan ndyttdmalla esimerkki& omalla kaytoksella ole-
malla avoin ja rehellinen. Tydntekijan on helppo samaistua esimerkillisesti toimi-

vaan esimieheen.

Kannustaminen ja palautteen antaminen ovat mygs osa péivittaisjohtamista. Kan-
nustamista on esimerkiksi tunnollinen ja avoin tydskentely, toisin sanoen esimies
voi omalla tydskentelylladn nayttdd kannustavaa esimerkkia henkilostolleen.

Haastattelujen perusteella esimiehet ovat yksimielisia siitg, ettd spontaania palau-
tetta ja rohkaisevaa kannustusta ei tule annettua liikaa henkildstélle, vaikka niiden

merkitys motivoinnin ja sitouttamisen kannalta mainitaan merkittaviksi tekijoiksi.
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Kannustus luo tyontekijoille tunteen, ettd jokaisen tyopanoksella on merkitysta ja
ettd jokainen kuuluu tiimiin. Ty6hon sitouttamiseen vaikuttavat kannustamisen
lisaksi kiitos hyvin tehdysta tydstd, tyévuorojen tasapuolinen toteutuminen ja
mahdollisesti omien tydvuorotoiveiden toteutuminen, avoin ilmapiiri ja me-henki

seké turvallinen tydympéristo ja -paikka, johon on mukava tulla.

Esimiesten haastatteluissa nousi esiin kasite alaistaidot: myds esimiehet odottavat
palautetta ja kannustusta omasta tyostéén ja toiminnastaan tyontekijoiltdéan. Mo-
lemminpuolisen kehittymisen ja oppimisen kannalta molemminpuolinen palaut-

teen antaminen on tarkeaa.

Haastateltavat esimiehet toteuttavat paivittaisjohtamista myos lisamyymal6ihinsa,
joissa he ovat harvoin paikalla. Paivittaisjohtaminen lisamyymaéldihin toteutetaan
paasaantoisesti puhelimen ja sahkopostin valitykselld. Sdhkopostiviestinnan posi-
tiivinen puoli on jokaisesta viestista jaava kirjallinen jalki. Viesteihin voi aina
palata my6hemmin, ja niistd voi tarkistaa asioita. Puhelimen kayton suosio yhtey-
denpidossa perustuu sen nopeuteen ja helppokayttoisyyteen. Erityisesti lisamyy-
mal6iden hoidossa luottamus on tirkedd: on voitava luottaa, etta paivittdiset rutii-

nit tulevat hoidetuksi, vaikka esimies ei itse ole seuraamassa rutiinien hoitumista.

Esimiehet seuraavat kuitenkin tiiviisti lisamyymél&nsa raportteja ja tunnuslukuja,
vaikka eivéat osallistu lisamyymalansa péaivittéisiin rutiineihin. Paivittaisjohtami-
nen lisamyymaél&én koetaan erityisen haasteelliseksi, silld kasvokkain tapahtuva
vuorovaikutus henkil6ston kanssa jaa vahaiseksi. Esimiehet eivét voi lisété lasné-
oloaan lisamyymaléssa, silla esimiehen tekemat tydtunnit vaikuttavat myymalassa
tyoskentelevédn henkildston tyotunteihin. Vuorovaikutuksen jaédessa vahaiseksi
erityisesti tiimipalavereiden merkitys korostuu lissmyymaéloissa. Tiimipalavereis-

sa esimiehet saavat tietoa myymalan tapahtumista ja henkildston kuulumisista.

Taukotilan kahvipdyta- ja ilmoitustauluviestintd koetaan esimiesten keskuudessa
seka hyvéksi ettd huonoksi viestintatavaksi. Esimiehet vastaanottavat eri tahoilta
viestejd, ja toisinaan heidan tulee valittad viesti myos henkilostolle. Esimies ei
kuitenkaan voi varmistaa, ettd jokainen tyontekijé ehtisi tarkkailla esimerkiksi

intranetia tarpeeksi usein. Tarkeét viestit on siksi hyva tulostaa henkildston néky-



33

ville, jolloin viesti tavoittaa henkiloston samanaikaisesti ja viesti tulee jokaiselle
samassa muodossa. Toisaalta koetaan huonoksi, ettd kahvitauko joudutaan kéyt-
tdmaén tyohon liittyvien asioiden lukemiseen, sill& kahvitauko on tarkoitettu tau-

oksi tyosté.

Flappitaulu on koettu erédassa myymalassa hyvaksi keinoksi viestié asioista: ku-
kaan ei voi olla huomaamatta viestid, joka on Kirjoitettu keskella taukotilaa sijait-
sevalle flappitaululle. Péytékalenteri, johon Kirjoitetaan tarkeat paivamaarat ja
hoidettavat asiat, on my6s hyvéksi havaittu esimiesten kayttdma viestintdmene-
telmd. Kalenteriin voi jokainen merkité tarkeitd pdivaméaéria ja nain varmistetaan,

ettd asiat tulevat ajallaan hoidetuiksi.
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4  TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Tutkimuksen tausta ja toteutus

Alko Oy:sséd on kéytdssé kerran vuodessa suoritettava Esimiesmittari 360 -
arviointi, jossa myymalahenkildsté antaa palautetta lahimmasta esimiehestaan.
Liséksi yhtiossa suoritetaan kerran vuodessa henkildstotutkimus. Esimiesmittari
360 -arviointi suoritetaan vuosittain tammikuussa. Henkildstotutkimus on koko
yhtion henkildstod koskeva kyselytutkimus, jossa henkilosto antaa palautetta seka
yhtion etta lahimman esimiehensa toiminnasta. Henkildstotutkimus suoritetaan
elo-syyskuun aikana. Muun muassa ndiden tutkimusten pohjalta myymaldesimie-
het ovat saaneet palautetta kehityskohteistaan ja p&asseet itse analysoimaan omia
vahvuuksiaan. (Alkon intranet 2011, D)

Myymél&esimiesten toteuttamaa johtamisviestintad ei ole selvitetty yhtitssa ai-
emmin. Myymaldesimiehet kokevat, etteivét saa riittavasti palautetta omasta esi-
miestyoskentelystadn edellda mainittujen tutkimusten pohjalta. Se, millaiseksi joh-
tamisviestinta koetaan myymalahenkildston eli myyjien mielestd, on yhti6té kiin-
nostava aihe. Opinndytetyon tavoitteena on selvittdd johtamisviestinnan nykytilaa
Alkon myymaldesimiestydssd myymalahenkiloston nakokulmasta seka saada eh-
dotuksia myymal&esimiesten toteuttaman johtamisviestinnan kehittdmiseksi. Tut-
kimuksen tavoitteena on saada tietoa, jota opinndytetydn toimeksiantaja voi jat-

kossa hyodyntéa.

Tasséd opinnadytetyossa tutkimus suoritettiin internetin kautta tehtavana www-
kyselynd. Tutkimuksessa kéytetdan otantatutkimusta, eli kyselytutkimus suorite-
taan 14 ennalta valittuun Paijat-Hameen alueen myymalaan. Myymalaesimiehia
tutkimukseen osallistuvalla alueella on yhteensa seitseman. Jokaisessa edelld mai-
nitussa myymaél&ssa on oma esimies ja jokaisella esimiehelld on kantamyymaélén
lisdksi hoidettavanaan yksi lisimyymala. Henkilost6a tutkimukseen osallistuvissa

myymalQdissé on yhteensa seitsemankymmenta.

Kysymysten huolellinen suunnittelu ja kohderyhman méérittdminen ovat tutki-

muksen onnistumisen edellytyksid. Kyselylomake on tehty Webropol-tyokalulla,
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joka on tarkoitettu verkossa tehtdvien kyselyjen kayttoon. Tassa opinndytetydssa
kyselylomakkeen vaittamét on jaettu kolmeen osioon: kehityskeskustelu, tiimipa-
laveri ja paivittaisjohtaminen. Kuten liitteesta yksi kdy ilmi, lomakkeen kysymyk-

set on aseteltu aihealueittain omille sivuilleen. (Liite 1)

4.2 Kyselylomakkeen rakenne

Kyselylomakkeessa on kaytetty seka suljettujen kysymysten muodossa esitettyja
vaittamia ettd avoimia kysymyksia. Kyselylomakkeeseen on valittu asteikkotyyp-
pisia vaittdmia, silla asteikkotyyppisiin vaittdmiin vastaaminen on suhteellisen
nopeaa ja helppoa. Tavoitteena on, ettei kyselyyn vastaaminen vie paljoa myymaé-
l&henkiloston aikaa.

Kyselylomakkeessa on kaytetty Likertin neliportaista asenneasteikkoa. Likertin
asenneasteikko on yleinen mielipidevaittdmissa kaytetty asteikko, jossa toisena
ddripdand on useimmiten “tdysin eri mieltd” tai “eri mieltd” ja toisena adripadana

“tdysin samaa mieltd” tai “samaa mielta”. (Heikkild 2008, 52-53.)

Vaittdmid on yhteensé 33, joista 30 on kaikille vastaajille pakollisia. Ensimmaiset
12 vaittamat koskevat kehityskeskustelua, 11 seuraavaa vaittdmaa koskevat tiimi-
palaveria ja péivittaisjohtamista koskevia vaittdmia on seitseman. Lomakkeen
kolme viimeista vaittamaa koskevat myos paivittaisjohtamista. Viimeiset vaitta-
mat on tarkoitettu ainoastaan lisamyymalassa tydskenteleville henkil6ille, silla
opinnéytetyon tavoitteena on selvittdd paivittaisjohtamisen toteutumista kanta-

myymalan lisaksi myos lisamyymaléssa.

Kyselylomakkeessa on kaytetty adripaiden vastausvaihtoehtoehtoina vaihtoehtoja
“tdysin eri mieltd” ja “tdysin samaa mieltd”. Lomakkeessa dédripdiden viittdmien
vilissé olevat vaihtoehdot ovat ”jokseenkin eri mieltd” ja ’jokseenkin samaa miel-
td”. Kyselylomakkeen véittdmissd ensimmadisend viittimina on “tdysin eri mieltid”
ja viimeisend “tdysin samaa mieltd”, koska tdysin samaa mieltd” tai “tdysin eri
mieltd” voivat kumpikin johdattaa vastaajaa valitsemaan ensimmadisen vaihtoeh-

don; vaittdmien jarjestykselld ei ndin ollen ole merkitystd. Viides vaihtoehto “en
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osaa sanoa” tai el samaa mieltd eikd eri mieltd” on jatetty vastausvaihtoehdoista

pois, silla vastaajan halutaan ottavan kantaa kysyttyyn asiaan.

Lomakkeen kehityskeskustelua koskevissa vaittamissa sen sijaan on mukana vas-

tausvaihtoehto “en ole osallistunut kehityskeskusteluun”, silld on mahdollista, etti
vastaaja ei ole ollut tygsuhteessa niin kauan, etté olisi osallistunut kehityskeskus-

teluun. Mikaéli vaihtoehto en ole osallistunut kehityskeskusteluun™ olisi jétetty

pois, olisi se vaaristanyt tutkimustuloksia.

Kyselylomakkeen osiot paattyvat avoimiin kysymyksiin, joissa vastaajalta pyyde-
tdan kehitysehdotuksia kyseisen osa-alueen kehittdmiseksi. Kuten asteikkotyyppi-
siin vaittamiin, myds avoimiin kysymyksiin vastaajan edellytetdan vastaavan.
Kyselylomaketta ei paase jatkamaan, ellei avoimiin tekstikenttiin ei ole vastattu.
Talla toivotaan jokaisen vastaajan ottavan kantaa kysyttyyn asiaan ja antavan ke-
hitysehdotuksia kysytyn osa-alueen parantamiseksi, etenkin jos vastaaja on valin-

nut useassa kohdassa vaihtoehdon “eri mieltd” tai “tdysin eri mieltd”.

Vastaajien edellytetdén vastaavan kaikille suunnattuihin vaittamiin 1-30. Lisé&-
myymalan henkil6stolle tarkoitettuihin kolmeen viimeiseen vaittdmaan ei edelly-
tetd vastaamaan, silla ne eivét koske kaikkia vastaajia. Kyselylomake paattyy li-
samyymaéloiden pdivittaisjohtamista koskeviin kysymyksiin. Kyselylomakkeen
tayttdmisen jalkeen vastaajan on painettava lahetd-painiketta, jotta vastaukset tal-

lentuvat Webropol-tyckaluun.

4.3  Kysymysten taustoitus

4.3.1 Vastaajan taustatiedot

Vastaajien taustatietoja selvitetdan kahdella vaittamalla. Ensimmaisessa vaitta-
massa selvitetdan, kuinka kauan vastaaja on tydskennellyt Alkossa. Tydvuosien
maaré yhtiossa voi vaikuttaa esimerkiksi kehityskeskustelua koskeviin kysymyk-
siin. Useita kehityskeskusteluja k&dyneen henkilon ndkemys kehityskeskustelukay-
tdnnon parantamiseksi voi olla erilainen kuin esimerkiksi yhden kehityskeskuste-

lun kdyneen henkilon.
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Vastaajan ik&a ei tiedustella erikseen, silla tutkimuksen kannalta oleellisempi tieto
on yhtiossa tehtyjen tydvuosien maaré ja sen merkitys tutkimustuloksiin. Vastaus-
vaihtoehtoasteikossa on viisi porrasta: alle 2 vuotta, 2-5 vuotta, 6-10 vuotta, 11—
20 vuotta ja yli 20 vuotta. Asteikko on sama kuin henkildstotutkimuksessa, jonka
koko Alkon henkilokunta tekee kaksi kertaa vuodessa. Toimeksiantajan pyynnos-
té tassé tutkimuksessa on kéaytetty samaan asteikkoa.

Toisessa taustatietoja koskevassa vaittdméssa vastaajaa valitsee kahdesta vaihto-
ehdosta: tyoskenteleekd vastaaja esimiehensd kantamyymaéléssa vai esimiehensa
lisamyymaléssa. Kysymyksella selvitetdan, kuinka monta vastaajaa tyoskentelee
esimiehenséd kantamyymaléssa ja kuinka moni tydskentelee puolestaan esimiehen-

sé lisamyymalassa.

Kyselylomakkeessa on kolme ainoastaan lisamyymalassa tyoskenteleville suun-
nattua vaittdmaa, joilla selvitetdan paivittaisjohtamisen riittavyytta esimiehen li-
samyymalassé, jossa hén itse on harvoin paikalla. Vaittamilla voidaan myds sel-
vittdd, onko ohjeistus ollut tarpeeksi selked ja luettu tarkoin, eli vain lisamyymaé-
lassé tyGskentelevat ovat vastanneet kolmeen viimeiseen kysymykseen. Ennen

kysymyksia lomakkeen ohjeistuksessa on selvitetty, mita tarkoitetaan esimiehen

lisa- ja kantamyymalalla.

Taustatiedoissa ei tiedustella vastaajan sukupuolta, silla miespuolisten myyjien
osuus (30 %) Alkossa on huomattavasti pienempi kuin naismyyjien osuus (70 %).
(Alkon vuosikertomus ja yhteiskuntavastuun raportti 2010, 25). Sukupuolta kysyt-
téessa olisi mahdollista, ettd vastaajan henkil6llisyys olisi tunnistettavissa kyse-
lyyn valitusta otoksesta. Vastaajien henkilollisyyden ei haluta paljastuvan tutki-
mustuloksissa. Vastaajan sukupuolella ei mydskaan tutkimustulosten tai tutki-

muksen onnistumisen kannalta ole merkitysta.

4.3.2 Kehityskeskustelu

Kehityskeskusteluosion alussa on lyhyt ohjeistus, jossa selvitetaan kehityskeskus-
telun tarkoittavan kyselylomakkeessa seka kehityskeskustelu- ettd tavoitekeskus-

telutilannetta. Vastausvaihtoehdot kehityskeskustelua koskeviin véittamiin ovat
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“tdysin eri mieltd”, ”’jokseenkin eri mieltd”, ”’jokseenkin samaa mieltd”, "tdysin
samaa mieltd” sekd ”en ole osallistunut kehityskeskusteluun”. Toisin kuin lomak-
keen muiden osa-alueiden vaittamissa, kehityskeskustelua koskevissa véittdmissa
on mukana viides vaihtoehto ”en ole osallistunut kehityskeskusteluun”. On mah-
dollista, ettei vastaaja ole osallistunut kehityskeskusteluun esimerkiksi tyosuhteen

keston tai maaréaikaisuuden vuoksi.

Vaittama numero kolme koskee kehityskeskustelujen maaréllista riittavyytta.
Vaihtoehdot viittamaédn “Kehityskeskustelu kaksi kertaa vuodessa on” ovat: ”so-
piva madrd”, ’liian usein”, "liian harvoin” tai “en ole osallistunut kehityskeskuste-

luun”. Viittdmailla halutaan selvittdd kehityskeskustelujen maaréllista riittdvyytta.

Véittamat 4-7 koskevat palautteen antamista ja vastaanottamista. Palautteen kul-
keminen puolin ja toisin esimiehen ja tyontekijan valilla on tarked4 seké kahden
kesken kaytavassa kehityskeskustelussa etta paivittdisessa vuorovaikutuksessa.
Viittdmalla nelja ”Saan antaa esimiehelleni kehityskeskustelussa tarpeeksi palau-
tetta” selvitetddn, saako vastaaja mielestdén antaa esimiehelleen tarpeeksi palau-
tetta. Vaittamalla viisi "Esimiehelleni on helppo antaa palautetta™ pyritdan selvit-
tdmaan esimiehen ja tyontekijan vélista luottamussuhdetta. Kuudes vaittaméa
”Saan esimiehelténi kehityskeskustelussa tarpeeksi palautetta” selvittdd vastaajan
mielipidettd esimieheltddn saamaan palautteen riittdvyydesté. Vaittdma seitseman
”Saan esimiehelténi kehityskeskustelussa hyodyllistd palautetta” kertoo esimichel-

t& saadun palautteen laadusta.

Viittamalla kahdeksan ” Koen kehityskeskustelun ammatillisesti uraani edista-
viksi” halutaan selvittdd, koetaanko kehityskeskustelulla olevan myonteista vai-
kutusta vastaajan urakehitykseen. Véittdma yhdeksan “Ilmapiiri kehityskeskuste-
lussa on avoin” liittyy luottamukseen ja vuorovaikutteisuuteen kehityskeskuste-
lussa. Mikali ilmapiiri on avoin, voidaan luoda luottamuksellinen ja vuorovaikut-
teinen keskustelutilanne, jossa asioiden kasittelyyn, suunnitteluun sekd molem-

minpuolisen palautteen kulkemiseen on hyvit puitteet.

Viittamalla 10 ”Kehityskeskustelu motivoi minua tydssdni” selvitetddn, onko ke-

hityskeskustelulla motivoivaa vaikutusta tydntekijan suhtautumiseen tyohonsa.
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Kehityskeskustelun keskeinen tarkoitus motivoida ja sitouttaa tyontekijaa. Vait-
tamé 11 ”Koen kehityskeskustelun hyddylliseksi” on erddnlainen kontrollikysy-
mys vaittdmalle kymmenen. Kehityskeskustelun tarkoitus on muun muassa moti-
voida tyontekijaa. Mikéli vastaaja kokee, ettei kehityskeskustelu motivoi ty0ssé,
voidaan jossain madrin olettaa, ettei kehityskeskustelua myoskaan koeta hyodylli-
seksi.

Kohtaan 12 vastaaja voi kirjoittaa ehdotuksia kehityskeskustelukaytannon kehit-
tdmiseksi. Mikéli vastaaja on vastannut useaan kehityskeskustelua koskevaan ky-
symykseen “’jokseenkin eri mieltd” tai “tdysin eri mieltd”, on avoimeen tekstikent-
tddn mahdollisuus kirjoittaa ehdotuksia kehityskeskustelukaytdnnén parantami-
seksi. Mikéli vastaaja on tyytyvéinen kehityskeskustelukaytantoon, voi ideoita
kehityskeskustelukaytannon kehittdmiseksi tuoda siitd huolimatta esille tai vastaa-
ja voi myos todeta, ettd parannettavaa ei ole.

4.3.3 Tiimipalaveri

Kyselylomakkeen toinen osio késittelee myymaéléassa kaytavaa tiimipalaveria, jo-
hon osallistuvat myymalan henkil6kunta ja esimies. Tiimipalaveri kasitteend on
myymalahenkilGstolle yksiselitteinen, joten kéasitettd ei ole erikseen avattu ohjeis-
tuksessa. Vastausvaihtoehdot tiimipalaveria késitteleviin viittdmiin ovat “tiysin
eri mieltd”, ”jokseenkin eri mieltd”, ’jokseenkin samaa mieltd” ja “tdysin samaa
mieltd”. Kuten kehityskeskusteluosio, myos tiimipalaveriosio alkaa viittdmalla
(numero 13), joka koskee tiimipalavereiden méaarallista riittdvyyttd. Vastausvaih-
toehdot ovat ”sopivin véliajoin”, "liian usein” ja “liian harvoin”. Tiimipalavereita
pidetddn keskimaarin kerran kuukaudessa, joten voidaan olettaa, ettd jokainen

vastaaja on osallistunut tiimipalaveriin.

Lomakkeen vaittamét 1417 kartoittavat vastaajien mielipiteita tiimipalavereissa

kasiteltavista asioista. Vaittamilla “Tiimipalaverissa kasiteltdva asiat ovat mielen-
kiintoisia”, ”Tiimipalaverissa késiteltdvat asiat ovat hyddyllisid”, ”Tiimipalaveris-
sa tulisi késitelld enemmén yhtitd koskevia asioita” sekd Tiimipalaverissa tulisi
kasitelld enemman oman myymalén toimintaan liittyvid asioita” selvitetddn tiimi-

palaverissa késiteltyjen asioiden sisaltod, hyodyllisyyttd, laatua ja maaréa.
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Erdat yhtiota koskevat asiat, kuten tietyt tunnusluvut, ovat tiimipalaverivuosikel-
lossa méérattyja asioita, jotka on kéaytava lapi jokaisessa tiimipalaverissa. Myds
erdat myymalaa koskevat asiat tulee vuosikellon mukaisesti kasitella jokaisessa
tiimipalaverissa. Edella mainituilla vaittamill& voidaan selvittaa, halutaanko tiimi-

palaverissa késiteltdvan enemman esimerkiksi omaan myymal&an liittyvié asioita.

Viittdmilla 18 “Ilmapiiri tiimipalaverissa on avoin”, 19 ”Tiimipalaveri kohottaa
myymaldtiimin yhteishenked” ja 20 ”Saan d4neni kuuluviin tiimipalaverissa” sel-
vitetddn tydyhteison avoimuutta ja yhteishenked. Vaittamalla 21 ” Tiimipalaverit
Motivoivat minua tydssini” selvitetddn, kokeeko myymaildhenkilsto tiimipalave-
rin motivoivan sitd tygsséan. Vaittdma 22 ”Koen tiimipalaverin hyddylliseksi”

selvittaa tiimipalaverin laadullista riittavyytta.

Kohtaan 23 vastaaja voi kirjoittaa endotuksia tiimipalaverikaytannon kehittami-
seksi. Mikéli vastaaja on vastannut useaan tiimipalaveria koskevaan kysymykseen
”jokseenkin eri mieltd” tai “tdysin eri mieltd”, on avoimeen tekstikenttdan mah-
dollisuus kirjoittaa endotuksia tiimipalaverikdytannon parantamiseksi tai listata
esimerkiksi asioita, joita vastaaja haluaisi tiimipalaverissa kasiteltavan. Mikali
vastaaja on tyytyvdinen tiimipalavereihin, voi ideoita tiimipalaverikéytannon ke-
hittdmiseksi tuoda siitd huolimatta esille tai vastaaja voi todeta, ettei tiimipalave-

rikdytannossa ole kehitettavaa.

4.3.4 Paivittaisjohtaminen

Paivittaisjohtaminen ei ole yhtiéssé vakiintunut kasite, joten lomakkeen kolman-
nessa osion alussa on lyhyt selvitys siitd, mité paivittaisjohtamisella tassa kysely-
tutkimuksessa tarkoitetaan. Paivittaisjohtamista koskeviin vaittdmiin vastausvaih-
toehdot ovat tdysin eri mieltd”, ’jokseenkin eri mieltd”, ”jokseenkin samaa miel-
t4” ja “tdysin samaa mieltd”. Myos kolmannen osion ensimmaisessd vaittiméssa,
vaittamassé 24, selvitetddn esimiehen toteuttaman paivittaisjontamisen maaréallista
riittdvyyttd. Vastausvaihtoehdot ovat ’sopivasti”, “liian paljon” ja “liian véhin”.

Vaittamalla selvitetdan, kokeeko henkildsto esimiehen ja tyontekijan vélisen vuo-

rovaikutuksen riittavaksi.
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Vaittamat 25-28 liittyvét paivittaisjohtamisen keskeisiin kasitteisiin, kuten spon-
taanin palautteen antamiseen ja kannustamiseen. Véittdmaissa 25 “Esimieheni on
kiinnostunut jaksamisestani” kartoitetaan esimiehen kiinnostusta tyontekijoidensa
jaksamiseen ja hyvinvointiin. Toisin sanoen vaittamalla selvitetaan, tunteeko esi-
mies riittdvan hyvin henkilostonsa tilanteen ja resurssit tyossa selviytymiseen ja
jaksamiseen. Viittdmait 26 “Esimieheni antaa spontaania palautetta” ja 27 ”Voin
antaa esimiehelleni spontaania palautetta” liittyvat molemminpuoliseen palautteen

antamiseen ja vastaanottamiseen.

Vaittamalla 28 ”Esimieheni kannustaa minua riittdvasti” selvitetdan, kokevatko
tyontekijat saavansa esimieheltaan riittavasti kannustusta tyossaan. Riittava kan-
nustus voi olla merkittava tekija tydntekijan motivoinnissa ja sitouttamisessa.
Viimeinen, kaikille vastaajille yhteinen viittima ”Kahvihuoneen ilmoitustaululle
ja kahvipoydalle luettavaksi tulevat viestit on hyvé keino tuoda asiat esille” -kohta
selvittad, miten kirjallisen viestinnén osuus péivittaisjohtamisesta myymaloissa

koetaan.

Kohtaan 30 vastaaja voi kirjoittaa ehdotuksia esimiehensa toteuttaman johtamis-
viestinnan kehittamiseksi. Mikéli vastaaja on vastannut useaan paivittaisjohtamis-
ta koskevaan kysymykseen “’jokseenkin eri mieltd” tai “tdysin eri mieltd”, on
avoimeen tekstikenttadn mahdollisuus kirjoittaa endotuksia paivittaisjohtamisen
lisadmiseksi tai parantamiseksi. Mikali vastaaja on tyytyvainen esimiehensa pai-
vittéisjohtamiseen, voi ideoita esimiehen ja tyontekijan valisen vuorovaikutuksen
kehittdmiseksi tuoda siitd huolimatta esille tai todeta, ettei esimiehen pdivittéisjoh-

tamisessa ole kehitettavaa.

Vaittdmat 31-33 on suunnattu ainoastaan lissmyymaléssé tyoskenteleville henki-
I6ille. Kysymyksilla pyritédéan selvittdmaan paivittaisjohtamisen riittavyytta ja sel-
keytta esimiehen lisamyymal&ssa, jossa esimies ei itse ole paivittain lasné. Esi-
miehen ja tyontekijoiden vélinen kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus on lisé-
myymaléssa vahaista, joten paivittaisjohtaminen lisamyymalédssa painottuu

enemman séhkdpostiviestintaan.
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Viittamilld ”Sdhkbpostiviestintéd on riittdvésti” ja "Esimieheni sdhkdpostiviestin-
td on selkedd” selvitetddn esimichen sdhkdpostiviestinnédn selkeytti ja riittdvyytta.
Viimeinen viittama ”Vuorovaikutus esimicheni kanssa on riittdvaa, vaikka esi-
mieheni on harvoin ldsnd myymalédssa” pyrkii selvittiméén, koetaanko esimiesten
ja tyontekijoiden valinen vuorovaikutus riittavéksi, vaikka esimies ei ole l&sna

paivittain.

4.4  Kyselylomakkeen testaus ja julkaisu

Kyselylomake testattiin kahden viikon aikana ennen kyselyn julkaisua. Testaajia
oli yhteensa kuusi, joista kaksi oli tutkimukseen osallistuvien Alkon myymaléiden
myymaélé&esimiehid, yksi esimiehen lisdmyymaélassa tydskenteleva henkild ja loput
olivat yhtion ulkopuolisia henkildita. Yhtion ulkopuoliset testaajat valittiin siten,
etta yksi testaaja arvioi Webropolin toimivuutta paljon sité kayttdneena ja yksi
testaajista arvioi lomakkeen kieliasua suomen kielté opiskelleena. Kolmas ulko-
puolinen testaaja testasi kokonaisuutena lomakkeen yleista toimivuutta ja ymméar-
rettavyyttd. Testauksen tarkoitus oli selvittdd lomakkeen selkeyttd, kysymysten

ymmarrettavyyttd, ohjeistuksen riittavyytta sekd Webropol-tydkalun toimivuutta.

Testauksessa ilmeni, ettd lomakkeen eri osa-alueet olisi hyvé olla omilla sivuillaan
sen sijaan, ettd ne nakyvét vastaajalle listana yhdella sivulla. Lomake olisi selke-
ampi tayttaa, jos kysymykset olisivat omilla sivuillaan ja ettd kysymysten luku-
madrad ei nakisi ennalta. Pakottaminen vastaamaan avoimiin kysymyksiin jakoi
testaajien mielipiteet kahtaalle: osa testaajista koki hyvéksi, ettd vastaaja pakote-
taan vastaamaan avoimiin kysymyksiin. Nain varmistettaisiin, ettd tutkimuksella
saataisiin mahdollisimman paljon hyddyllista tietoa ja kehitysehdotuksia. Toisaal-

ta osan mielesté pakotettu vastaaminen vie aikaa ja voi olla tyolasta vastaajille.

Lopulliseen lomakkeeseen avoimet kysymykset jaivat pakollisiksi kysymyksiksi,
silla kyselytutkimuksen tavoitteena on, ett4 vastaajat todella antaisivat kehityseh-
dotuksia kysyttyihin osa-alueisiin: pakottamalla vastaamaan rohkaistaan vastaajaa
antamaan kehitysehdotuksensa ja kaikenlaisen palautteensa tutkittujen osa-

alueiden kaytantojen parantamiseksi.
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Testauksen jalkeen lomaketta muokattiin: ohjeistusta kehityskeskusteluosioon
lisattiin, ulkoasua muokattiin sekd avoimet kysymykset muotoiltiin selkedmpaan
muotoon. Muutosten jalkeen lomake testattiin yhdellda ensimmaisella testikerralla
mukana olleella testaajalla. Testaus kaiken kaikkiaan oli hyédyllinen, silla saatu-
jen vinkkien perusteella lomakkeesta selkedmpi ja varmistui, etta lomake toimii
moitteettomasti. Liitteessa kaksi on viisi paivaéd ennen kyselyn julkaisua tutki-
mukseen osallistuvien myymal6iden esimiehille laitettu sdéhkopostitiedote, jonka
tarkoituksena oli saada esimiehelle tieto tulevasta kyselysta ja etta he ohjeistaisi-

vat ja kannustaisivat henkilostoaén vastaamaan kyselyyn. (Liite 2)

Onnistuneen testauksen jalkeen kysely julkaistiin aikataulun mukaisesti. Linkki
kyselyyn lahetettiin liitteessd kolme olevan saatteen kanssa tutkimukseen osallis-
tuvien myymaloiden sahkodposteihin. Koska myymaéléhenkilostolla ei ole henkil 6-
kohtaisia sahkopostiosoitteita yhtion puolesta, sahkoposti laitettiin myymalan yh-
teiseen sédhkopostiin. Koska sahkoposti on myymaéléhenkilostolle yhteinen, on
vaarana, ettd kerran avattu ja luettu sdhkoposti jaa helposti avaamatta; ohjeistus
myymalapaéllikoille oli tarked, silla heidan roolinsa henkildstonsa kannustajana ja

ohjeistajana kyselyyn vastaamisessa oli merkittava. (Liite 3)

Alun perin oli tarkoitus, etta jokaisen myymalan myyjélle olisi voinut laittaa yh-
teiseen sdhkopostiin omalla nimell& henkilokohtaisen linkin, josta olisi pa&ssyt
vastaamaan kyselyyn. Todennakdisesti kyselyyn olisi ollut helpompi vastata, jos
jokainen vastaaja olisi saanut oman linkin. Webropol-tyokalulla ei tutkimuksen

toteuttaminen edellda mainitulla tavalla ollut kuitenkaan mahdollista.

Kyselytutkimus oli alun perin tarkoitus suorittaa kahden viikon aikana ajalla
24.10.2011-5.11.2011, jolloin kysely olisi suoritettu ennen marraskuun puolta
valid. Marraskuun puolessa vélissé alkaa myymaloissa virallisesti joulusesonki,
eikd kyselyn suorittaminen sesonkiaikana ole suositeltavaa kiireesta johtuen. Kah-
den viikon jélkeen vastausaikaa kuitenkin jatkettiin viikolla, silla vastauksia oli
tullut ainoastaan 17. Vastausajan jatkumisesta lahetettiin muistutus seka myymé-

I6iden ettd esimiesten sahkoposteihin.
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Kolmannen viikon jalkeen vastauksia oli yhteensa 25, joten vastausaikaa jatkettiin
vield viikolla. Myymaloihin l&hetettiin uusi tiedote kyselyn jatkumisesta. Paatok-
set vastausajan jatkamisesta tehtiin yhdessa toimeksiantajan kanssa. Neljannen
viikon jalkeen vastauksia oli yhteensa 33, ja vastausprosentiksi tuli 47. Linkki
kyselyyn sulkeutui lauantaina 19.11.2011. klo 18.00.

4.5 Tulokset ja johtopadtokset

Tuloksissa saaduista vastausvaihtoehdoista esitelld&n ensin vaihtoehto, jolla on
suurin vastausprosentti. Piirakkakuviot havainnollistavat tutkimusaineiston vasta-
uksia niissa vaittdmissa, jotka ovat tutkimuksen kannalta oleellisimpia tai jos vas-
tauksissa on runsaasti hajontaa. Saadut vastaukset esitelldén prosenttiosuuksina
vastausten kokonaismaéarasta. Kyselysté saatujen vastausten kokonaisméaara on 33.

Johtopééatokset esitelladn omana kappaleenaan.

4.5.1 Taustatietoja kartoittavat vaittamét

Kyselylomakkeen kahdessa ensimmaisessa véittaméssé selvitetdén vastaajan taus-
tatietoja. Vaittama yksi selvittad, kuinka monta vuotta vastaajat ovat tyoskennel-

leet Alkossa.

yli 20 vuotta: 12% alle 2 vuotta: 9% |

11-20 vucotta: 12%
2-5 vuotta: 33%

6-10 vuotta: 33%

KUVIO 4. Vastaajien tyoskentelyvuodet Alkossa.

Kyselyyn vastanneista 33 prosenttia on tyoskennellyt Alkossa 2-5 vuotta. 6-10
vuotta Alkossa tydskennelleitd on niin ikd&n 33 prosenttia vastaajista. Seka 11-20
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vuotta tyoskennelleitd ettd 20 vuotta tyoskennelleitd on kumpiakin 12 prosenttia
vastaajista. Vahemmisto vastaajista (9 %) on ollut alle kaksi vuotta yhtion palve-
luksessa (kuvio 4). Toisessa vaittaméassa selvitetdan, tydskenteleekd vastaaja esi-
miehensa kantamyymalassa vai lisamyymaléssa. 73 prosenttia vastaajista tydsken-
telee esimiehensa kantamyymaldssg, kun taas 27 prosenttia tyoskentelee esimie-
hen lisamyymal&ssa, jossa esimies ei ole paivittain paikalla.

4.5.2 Avoimuus kehityskeskustelun edellytyksena

Kolmannessa véittdmassa selvitetadn kehityskeskustelun maaréllista riittavyytta.
Valtaosa (85 %) vastaajista kokee kehityskeskustelun kaksi kertaa vuodessa ole-
van sopiva méaré kehityskeskusteluille. Kehityskeskusteluksi lasketaan myos ta-
voitekeskustelu, joka kdydaan kerran vuodessa. Kehityskeskustelu kdydaan kerran
vuodessa. Yhdeksan prosenttia vastaajista kokee, ettd kehityskeskusteluja on liian
harvoin. Kuusi prosenttia vastaajista haluisi kehityskeskusteluja kdytavan useam-

min kuin kaksi kertaa vuodessa.

Neljannessa véaittdmassa vastaajilta tiedustellaan, kokevatko he saavansa antaa

tarpeeksi palautetta esimiehelleen.

en ole osallistunut
kehityskeskustelu
un; 0%

t&ysin eri miets:

0%
%] jokseenkin eri

mieltd: 12%

jok=seenkin samaa
mieltd: 27%

taysin samaa =
mieltd: 61%

KUVIO 5. Palautteen antaminen esimiehelle.

Kuviosta viisi nahdaan, ettd vastaajista yli puolet (61 %) kokevat saavansa antaa

kehityskeskustelussa riittavésti palautetta esimiehelleen. 27 prosenttia vastaajista
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valitsi vaihtoehdon” jokseenkin samaa mieltd”. Kukaan vastaajista ei valinnut
viittdmad “tdysin eri mieltd”. Jokseenkin eri mieltd vastaajista on 12 prosenttia

(kuvio 5).

Jokainen vastaaja on osallistunut kehityskeskusteluun, joten vaihtoehtoa ”en ole
osallistunut kehityskeskusteluun” ei nosteta esiin kehityskeskustelua koskevissa

vaittdmissa.

Vaittdmassa viisi selvitetadan, kokevatko vastaajat helpoksi palautteen antamisen
esimiehelleen. Valtaosa (85 %) vastaajista kokee, ettd omalle esimiehelle on help-
po antaa palautetta. ”Jokseenkin eri mieltd” valitsi 15 prosenttia vastaajista. Vaih-

toehtoa tdysin eri mieltd” ei valinnut kukaan vastaajista.

Véittaméassa kuusi selvitetdan, kokevatko vastaaja saavansa esimieheltaan riitta-

vasti palautetta kehityskeskustelussa.

en ole osallistunut téysin eri miets:
kehityskeskustelu 0% .
ur: 0% ¥ N
: jokseenkin eri
mieltd: 15%

taysin samaa
mieltd: 42%

jok=seenkin samaa
mieltd: 42%

KUVIO 6. Esimieheltd kehityskeskustelussa saadun palautteen riittavyys.

Valtaosa (84 %) vastaajista kokee saavansa kehityskeskustelussa riittavasti palau-
tetta esimieheltdan. Ainoastaan 15 prosenttia vastaajista on jokseenkin eri mielta

saadun palautteen riittdvyydesta (kuvio 6).

Vaittamassa seitseman tiedustellaan esimiehelta saadun palautteen hyddyllisyytta.

55 prosenttia vastaajista kokee, etta kehityskeskustelussa saatu palaute on hyodyl-
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listd. 39 prosenttia vastaajista kokee olevansa jokseenkin samaa mieltd saadun
palautteen hyddyllisyydesta. Kuusi prosenttia vastanneista kokee olevansa jok-

seenkin eri mielta esimieheltd saamansa palautteen hyodyllisyydesta.

Vain 12 prosenttia vastaajista on taysin samaa mieltd kohdassa kahdeksan, jossa
tiedustellaan koetaanko kehityskeskustelun edistavén vastaajaan ammatillista
uraa. Jokseenkin samaa mielta on kuitenkin yli puolet (55 %) vastaajista. Jokseen-
kin eri mieltd on 27 prosenttia vastaajista. Vaihtoehdon "tdysin eri mieltd” valitsi

kuusi prosenttia vastaajista.

Vaittamassa yhdeksan vastaajilta tiedustellaan, kokevatko he kehityskeskustelussa

vallitsevan ilmapiirin avoimeksi.

en ole osallistunut
kehityskeskustelu
un; 0%

taysin eri mieta:

\ 0%
jokseenkin eri

mieltd: 0%

jok=seenkin samaa
mieltd: 30%

taysin samaa -~
mieltd: 70%

KUVIO 7. Kehityskeskustelun ilmapiiri.

Vastaajat ovat yksimielisid siit4, ettd ilmapiiri kehityskeskustelussa on avoin: 70
prosenttia on taysin samaa mieltd ja loput 30 prosenttia ovat jokseenkin samaa

mieltd (kuvio 7).

Véittdmassa 10 vastaajilta tiedustellaan, motivoiko kehityskeskustelu heité tyos-
saan. Yli puolet (55 %) vastanneista kokee kehityskeskustelun jossain méaarin mo-

tivoivan heitd tydssaan. 30 prosenttia vastaajista valitsi vaihtoehdon
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’taysin samaa mieltd”. Vastaajista 12 prosenttia valitsi vaihtoehdon ”jokseenkin
eri mieltd” ja kolme prosenttia oli taysin eri mieltd kehityskeskustelun merkityk-

sestd motivoivana tekijana.

Viimeisessé kehityskeskustelua koskemassa véittaméssé selvitetdan, kokevatko

vastaajat kehityskeskustelun hyddylliseksi.

en ole osallistunut —
kehityskeskustelu taysin eri mieta:
un: 0% 6%

jokseenkin eri

= mieltd: 15%

taysin samaa
mieltd: 39%

jokseenkin samaa
mielt&: 39%

KUVIO 8. Kehityskeskustelun hyddyllisyys.

Kuviosta kahdeksan selviad, ettd suurin osa vastaajista kokee kehityskeskustelun
olevan hyddyllinen. 39 prosenttia valitsi vaihtoehdon “tdysin samaa mieltd”. 39
prosenttia vastaajista valitsi niin ikd&n vaihtoehdon ”’jokseenkin samaa mielta”. 15
prosenttia kokee kuitenkin olevansa eri mielta kehityskeskustelun hyodyllisyydes-
t& ja kuusi prosenttia on téysin eri mielta tiedusteltaessa kehityskeskustelun hyo-
dyllisyytta (kuvio 8).

Kohdassa 12 vastaajaa pyydetdan antamaan ehdotuksia kehityskeskustelukaytan-
non kehittdmiseksi. Mikali vastaaja on vastannut useaan kehityskeskustelua kos-
kevaan kysymykseen “’jokseenkin eri mieltd” tai ’tdysin eri mieltd”, on avoimeen
tekstikenttddn mahdollisuus kirjoittaa ehdotuksia kehityskeskustelukdytdnnon
parantamiseksi. Koska vastaaja on pakotettu vastaamaan avoimiin tekstikenttiin,
vastauksiksi saatiin erilaisia kehitysehdotuksia ja mielipiteita kehityskeskustelun

parantamiseksi.
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Vastauksista ilmeni, ettd lahes puolet vastaajista ei parantaisi kehityskeskustelu-
kaytanndssa mitéan tai ei kirjoittanut kehitysehdotuksia. Lainaukset avoimiin

tekstikenttiin saaduista vastauksista esitetaan siind muodossa kuin ne on annettu.

Tutkimustulosten mukaan kehityskeskusteluja olisi hyva pitdd useammin kuin
kaksi kertaa vuodessa. Kehityskeskustelun tueksi ehdotetaan selke&é listaa, johon
on listattu kehittdmiskohteet eri osa-alueiksi, kuten tuotetietous, palveluosaami-
nen, tyon siséltdman vastuun jakautuminen ja laitteiston tuntemus. Toisaalta taas
vastaajien mielestd kehityskeskustelu olisi hyva kaydé ilman muodollista runkoa
ja virallista keskustelutilannetta.

”Kehityskeskustelu liian harvoin. Parempi useammin ja lyhyem-

pid ei niin muotoiltuja keskusteluja. Enemman keskustelu esi-

mies- myyja lahtoisesti kuin tietyn kysymyskaavakkeen pohjal-
ta.”

’

"Vapaamuotoiset keskustelut ilman kaavakkeita.’

Erdissa vastauksissa kehityskeskustelua endotetaan lyhyemmaksi, esimerkiksi
puolituntiseksi kahden tunnin keskustelun sijaan ja pidettavaksi useammin kuin
kaksi kertaa vuodessa. Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd konkreettista pa-
lautetta tyostd kaivataan enemman seka selkedsti asetettuja tavoitteita, joita voi-
daan mitata ja seurata. Ehdotuksena tuli myos kehityskeskustelun vetdminen osit-
tain ryhmaéssa.

“Kehityskeskusteluja meilld lyhennetty ja todettu paremmiksi.”

"Kehityskeskustelun ei tarvitse olla kovinkaan pitkd. Puolituntia
tai sitten maksimissaan tunti olisi ihan riittava. Tapauskohtai-
sesti siis.”

)

”Enemmdn konkreettisempaa palautetta tyostd.’

Erds vastaaja kokee kehityskeskustelun sujuvan hyvin, mutta sielld kasitellyt asiat
eivét kuitenkaan vastaajan mielestd johda konkreettisiin toimenpiteisiin tai tulok-
siin.
“vaikka keskustelu esimiehen kanssa sujuu loistavasti se ei joh-
da kuitenkaan mihink&an positiivisessa mielessa. On turhautta-

vaa kun haluaisi edeta ja kantaa vastuuta tydstansa mutta pu-
heet on eri asia kun kdytdints.”
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Kehityskeskustelukdytannosta annettiin myos positiivista palautetta. Kehityskes-
kustelu ndhdaan uraa edistavana, mikali tyontekijé on aktiivinen, oma-aloitteinen

ja haluaa edeta urallaan:

”Se on ponnahduslauta, jos on asennetta edeta Alkossa eteen-
pdin.”
Avoimien palautteiden ja saatujen kehitysehdotusten perusteella ilmenee, etta
puolet tutkimukseen osallistuneista kokevat kehityskeskustelun nykyisellaan toi-
mivaksi. Keskeisimpid muutosehdotuksia kehityskeskustelukaytdnnon parantami-
seksi ovat kehityskeskusteluiden ajallinen lyhentdminen, konkreettisten tavoittei-
den asettaminen ja mittaaminen seka esimieheltd saadun palautteen maarallinen

lisédminen.

4.5.3 Me-henki tiimipalaverien siivittdjana

Vaittamassa 13 selvitetddn vastaajien mielipidetta tiimipalavereiden maaréllisesta

riittdvyydesta.

lian harvoin: 9% I
lian usein: 12%

sopivin valiajoin:
T9%

KUVIO 9. Tiimipalavereiden méarallinen riittavyys.

Valtaosa (79 %) vastaajista kokee tiimipalaverien maaran nykyisellaan riittdvaksi.
12 prosenttia kokee tiimipalavereita jarjestettavan liian usein, kun taas yhdeksén

prosenttia haluaisi tiimipalavereita jarjestettavan useammin (kuvio 9).
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Vaittdmissa 14 ja 15 selvitetdan tiimipalavereissa kasiteltyjen asioiden mielenkiin-
toisuutta ja hyodyllisyyttd. Valtaosa (94 %) vastaajista kokee tiimipalaverissa ka-
siteltivat asiat mielenkiintoisiksi tai jokseenkin mielenkiintoisiksi. Jokseenkin eri
mielta tiimipalaverissa kasiteltyjen asioiden kiinnostavuudesta on kuusi prosenttia
vastaajista. VVastaajat ovat lahes yksimielisid myos tiimipalaverissa kasiteltyjen
asioiden hyodyllisyydestd: 52 prosenttia vastanneista valitsi vaihtoehdon jok-
seenkin samaa mieltd” ja 45 prosenttia vastasi ’tdysin samaa mieltd”. Kolme pro-
senttia vastaajista vastasi olevansa jokseenkin eri mieltd kasiteltavien asioiden

hyodyllisyydesta.

Vaittamassa 16 selvitetadédn, haluaisivatko vastaajat tiimipalaverissa kasiteltavéan

enemman yhtiota koskevia asioita.

taysin samaa taysin eri mieltd:
miettd: 3% 0%

jokseenkin samaa
mielta: 429%

jokseenkin eri

,'lI mieltd: 55%

KUVIO 10. Tiimipalaverissa kasiteltavat asiat.

Kuten kuviosta 10 selvida, vaittdma 16 jakaa vastaajien mielipiteet kahtaalle: 55
prosenttia vastaajista valitsi vaihtoehdon “’jokseenkin eri mieltd”, kun taas 42 pro-
senttia valitsi vaihtoehdon ”jokseenkin samaa mieltd”. Kolme prosenttia vastaajis-
ta haluaisi selkeésti tiimipalavereissa kéasiteltdvan enemman yhtiot4 koskevia asi-
oita (kuvio 10).

Vaittaméassa 17 tiedustellaan, haluaisivatko vastaajat tiimipalaverissa késiteltdvan

enemman oman myymalan toimintaan liittyvi& asioita. Toisin kuin vaittdmésta 16,
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vaittdmasta 17 vastaajat sen sijaan ovat yksimielisia: jopa 97 prosenttia vastaajista
haluaisi tiimipalaverissa késiteltavan selkedsti enemman oman myymaéléan toimin-

taan liittyvié asioita. Jokseenkin eri mieltd vastaajista on kolme prosenttia.

Vaittamistd 18-19 selviaa, onko ilmapiiri tiimipalavereissa avoin ja koetaanko

tiimipalaverin kohottavan myymalatiimin yhteishenkeé.

taysin eri mietta:

0%
| jokseenkin eri

mieltd: 12%

taysin samaa
mieltd: 42%

jokseenkin samaa
miehs: 45%

KUVIO 11. Tiimipalaverin ilmapiiri.

Kuvion 11 mukaan valtaosa vastaajista kokee tiimipalaverien ilmapiirin olevan
avoin: 45 prosenttia vastaajista valitsi vaihtoehdon ”jokseenkin samaa mieltd” ja
42 prosenttia valitsi “tdysin samaa mieltd”. Vain 12 prosenttia kokee ilmapiirin
ainoastaan jokseenkin avoimeksi (kuvio 11). Vaittdmé&an 18 vahvasti liittyen vait-
tdma 19 koetaan niin ikdan ldhes yksimieliseksi: jopa 84 prosenttia vastaajista
kokee tiimipalaverin kohottavan yhteishenkeé. Jokseenkin eri mielta asiasta oli 15

prosenttia vastaajista.

Vaittamalla 20 selvitetddn, saavatko vastaajat mielestadan aanensé kuuluviin tiimi-
palaverissa. Jopa 61 prosenttia vastaajista on tdysin yksimielisié siitd, etti saavat
riittdvasti puheenvuoroja tiimipalaverissa. 33 prosenttia vastasi olevansa jokseen-
kin samaa mieltd ja vain kolme prosenttia vastasi olevansa jokseenkin eri mielta.
Kolme prosenttia vastaajista puolestaan kokee, ettei saa adntaan kuuluviin ja valit-

si vaihtoehdon tdysin eri mieltd”.
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Vastaajista 67 prosenttia vastasi olevansa jokseenkin samaa mieltd vaittdméssa 21,
jossa tiedustellaan, motivoivatko tiimipalaverit heitd tygssadn. Tdysin samaa miel-
t& asiasta on 27 prosenttia vastaajista. Kuusi prosenttia vastaajista kokee, ettei
tiimipalavereilla ole motivoivaa vaikutusta ja valitsi vaihtoehdon ”’jokseenkin eri

mieltd”.

Viimeisessa tiimipalaveria koskevassa vaittamassa selviaa, kokevatko vastaajat

tiimipalaverin kokonaisuudessa hyodylliseksi.

taysin eri mieta:
0%

jokseenkin eri
mielts: 3%

jok=seenkin samaa
mieltd: 39%

taysin samaa
mieltd: 58%

KUVIO 12. Tiimipalaverin hyodyllisyys.

Kuvion 12 perusteella voidaan todeta, ettd tiimipalaveri kokonaisuudessaan koe-
taan hyodylliseksi, silld 58 prosenttia vastaajista valitsi vaihtoehdon “tdysin samaa
mieltd”. Jokseenkin samaa mieltd asiasta on 39 prosenttia vastaajista. Vain kolme

prosenttia on jokseenkin eri mieltd (kuvio 12).

Kohdassa 23 vastaajaa pyydetdan antamaan ehdotuksia tiimipalaverikaytannon
kehittamiseksi. Mikali vastaaja on vastannut useaan tiimipalaveria koskevaan ky-
symykseen ”jokseenkin eri mieltd” tai “tdysin eri mieltd”, on avoimeen tekstikent-
td&n mahdollisuus Kirjoittaa ehdotuksia tiimipalaverikdytdnnon parantamiseksi tai
listata esimerkiksi asioita, joita vastaaja haluaisi tiimipalaverissa kasiteltavan.
Koska vastaaja on pakotettu vastaamaan avoimiin tekstikenttiin, vastauksiksi saa-

tiin erilaisia kehitysehdotuksia ja mielipiteita tiimipalaverin parantamiseksi.
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Lahes puolet vastaajista kokee tiimipalaverikdytdnnon nykyisellaan toimivaksi,
eivétka antaneet kehitysehdotuksia tai palautetta tiimipalaverikaytantoon liittyen.
Lainaukset avoimiin tekstikenttiin saaduista vastauksista esitetdan siind muodossa

kuin ne on annettu.

Erdissa vastauksissa toivotaan enemman avointa, vapaata keskustelua tiimipalave-
rissa. Tiimipalavereissa toivotaan myos keskustelua yhteisten pelisdantojen 16y-

tdmiseksi seka sitoutumista tiettyjen toimintamallien noudattamiseen.

“Enemmdn saisi olla vield myymdldkohtaista keskustelua, vaik-
ka sitd on jo nytkin Nimenomaan tyGtavoista ja yhteisista pe-
lisddnnoistd.”

”Henkilokunnan sitoutuminen tiimipalaverissa keskusteltuihin
asioihin on toisinaan heikkoa. Tuntuu, etta jokainen jatkaa
omaan malliinsa, vaikka olisi tarkoitus muuttaa toimintakaytan-
toja. Tahan tarvittaisiin joku tyokalu, etté pystyttaisiin kehitty-
maan. ”

Useammasta vastauksesta ilmenee, ettd kaksi tuntia tiimipalaverissa kasiteltaviin

asioihin on usein liian lyhyt aika.
" dika tuntuu loppuvan vililli kesken.”

“Kaksi tuntia kestoltaan on usein liian lyayz. ”

Erds vastaaja antaa positiivista palautetta toimivasta tiimipalaverikaytannosta

omassa myymalassaan.

"Meiddn myymdldssdmme voi laittaa kahvihuoneen seindlle eh-
dotuksia palaverissa kasiteltavista asioista, se on melko toimiva
tapa saada pienetkin asiat esille, muutoin ne usein unohtuvat.
Muutoin koen tiimipalaverikonseptin toimivaksi.”

Tuotetuntemus on oleellinen osa myymalahenkildstén ammattitaitoa, joten tuot-

teisiin tutustumista toivotaan tiimipalavereissa enemman.

“Tiimipalaverissa olisi yhd enemman tutustuttava ja maisteltava
oman myymalan tuotteita. Tuotetuntemus on kuitenkin tarkeim-
pia asioita tyossimme.”

Avoimuus ja puheenvuorojen jakaminen olivat erdiden vastaajien mielesté puut-

teellisia tiimipalavereissa.

" Esimiehen tulisi vamistua siitd, ettd kaikki ovat varmasti saa-
neet ddnensd kuuluviin.”
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“enemman avointa keskustelua ”

Myaos henkildston hyvinvointi ja tydssd jaksaminen mainittiin vastauksissa. Vas-

taajan mukaan henkildston jaksamiseen tulisi kiinnittdd enemmén huomiota. Tut-
kimustuloksista paatellen lahes puolet vastaajista on tyytyvaisia tiimipalaverikay-
tantoon nykyiselldan. Keskeisimpid esille nousseita asioita ovat tiimipalaverin

kesto, avoimen keskustelun lisaidaminen seka kasiteltavien asioiden sisalto.

4.5.4 Hyddyllinen paivittaisjohtaminen

Paivittaisjohtaminen on esimiehen ja tyontekijan vélista vuorovaikutusta. Riitté-
valla vuorovaikutuksella esimies varmistaa, etta tyontekijoiden resurssit riittavat

ty6ssa suoriutumiseen ja etta tydyhteiso voi hyvin.

Kolmannen ja viimeisen osion ensimmaisessa vaittamassa, vaittdmassa 24, selvi-

tetddn esimiehen toteuttaman paivittaisjohtamisen maarallista riittavyytta.

lian vahan: 21%

lian paljon: 0%

sopivasti 79%

KUVIO 13. Esimiehen toteuttama paivittdisjohtaminen.

Valtaosa (79 %) kokee esimiehen toteuttaman péivittaisjohtamisen riittdvaksi. 21
prosenttia vastaajista puolestaan kokee, ettd paivittaisjohtamista ei ole riittavasti
(kuvio 13).

Vaittamassa 25 selvitetddn, kokevatko vastaajat esimiehensé olevan kiinnostunut
heidén jaksamisestaan. Valtaosa vastaajista kokee, etta esimies on kiinnostunut
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heidén jaksamisestaan: 42 prosenttia valitsi vaihtoehdon “tdysin samaa mieltd”, 42
prosenttia vastasi olevansa jokseenkin samaa mieltd. ’Jokseenkin eri mieltd” on

12 prosenttia vastaajista ja “tdysin eri mieltd” kolme prosenttia.

Vaittamat 26 ja 27 koskevat palautteen antamista ja vastaanottamista.

taysin eri mietts:
3%

i .| jokseenkin eri

mieltd: 15%

taysin samaa
mieltd: 42%

jok=seenkin samaa
mieltd: 39%

KUVIO 14. Esimiehen antama spontaani palaute.

Kuvion 14 mukaan 42 prosenttia vastaajista kokee esimiehensa antavan riittavasti
spontaania palautetta. Spontaani palautteen antaminen tapahtuu tyonteon lomassa.
Lisidksi 39 prosenttia vastaajista valitsi vaihtoehdon “’jokseenkin samaa mieltd”.
Jopa 81 prosenttia vastaajista on tyytyvaisia esimiehensé spontaaniin palautteen
antamiseen. Ainoastaan 15 prosenttia on asiasta jokseenkin eri mieltd, ja kolme
prosenttia taysin eri mieltd (kuvio 14). Vastaajat ovat vaittamastéd kaksikymmen-
taseitseman niin ikaan lahes yksimielisia: valtaosa (72 %) kokee voivansa antaa
helposti esimiehelleen palautetta. 27 prosenttia kokee olevansa jokseenkin eri

mielta asiasta.

Vaittama 28 selvittdd, kokevatko vastaajat saavansa riittavasti kannustusta esimie-
heltdén. 42 prosenttia vastaajista on jokseenkin samaa mielta siitd, ettd esimies
kannustaa heité riittdvasti tyosséan. Taysin samaa mieltd asiasta on 36 prosenttia.

21 prosenttia vastaajista on jokseenkin eri mieltd kannustuksen riittdvyydesta.
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Viimeinen kaikille vastaajille yhteinen vaittdma koskee kahvihuoneen ilmoitus-

taululle ja poydélle luettavaksi tulevia viesteja.

taysin eri mietta:
0%

/ jokseenkin eri
mieltd: 15%

taysin samaa
mieltd: 39%

jok=seenkin samaa
mieltd: 42%

KUVIO 15. Pdivittaisjohtaminen: kahvihuone- ja ilmoitustauluviestinta.

Vastaajat ovat lahes yksimielisia kahvipOyta- ja ilmoitustauluviestinnén hyodylli-
syydesta: jopa 81 prosenttia vastaajista kokee, ettd kahvihuoneen ilmoitustaululle
ja pdydalle tulevat viestit on hyvé keino tuoda asiat henkiléston tietoon. Jokseen-
kin eri mieltd asiasta on 18 prosenttia vastaajista (kuvio 15). Kahvipdydille ja il-
moitustaululle tulevat viestit ovat Alkossa osa esimiehen toteuttamaa paivittais-

johtamista.

Kohdassa 30 vastaajaa pyydetdén antamaan ehdotuksia esimiehensé péivittaisjoh-
tamisen kehittdmiseksi. Mikali vastaaja on vastannut useaan paivittaisjohtamista
koskevaan kysymykseen “jokseenkin eri mieltd” tai “tdysin eri mieltd”, on avoi-
meen tekstikenttddn mahdollisuus kirjoittaa ehdotuksia péivittaisjohtamisen li-
sdédmiseksi tai parantamiseksi. Koska vastaaja on pakotettu vastaamaan avoimiin
tekstikenttiin, vastauksiksi saatiin erilaisia kehitysehdotuksia ja mielipiteita paivit-

taisjohtamisen parantamiseksi.

Hieman yli puolet vastaajista on tyytyvéisia esimiehensd nykyiseen péivittaisjoh-
tamiseen eivatka parantaisi sitd mitenk&an. Nama vastaajat eivat antaneet kehitys-

ehdotuksia tai totesivat kaiken olevan péivittaisjohtamisen osalta hyvin. Lainauk-
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set avoimiin tekstikenttiin saaduista vastauksista esitetdan siind muodossa kuin ne

on annettu.

Muutamasta vastauksesta kady selkeasti ilmi, ettd avointa keskustelua ja vuorovai-

kutusta esimiehen ja tyontekijan valilla kaivattaisiin nykyistd enemman.

"Voisi olla vieldkin avoimempaa ja kannustavampaa keskuste-
lua vieldkin tiiviimmdn yhteishengen saamiseksi.”

Ehkapa enemman avointa keskustelua asioista muulloinkin kuin
palavereissa ym.”
Asioista tiedottaminen on esimiehen teht&vé ja on osa paivittaisjohtamista. Erai-
den vastausten perusteella esimiesten tulisi kiinnittdd huomiota siihen, miten ja
milloin he viestivat asioista. Selked foorumi asioiden viestintdan kahvipdytavies-
tinnén sijaan toimisi paremmin erddn vastaajan mukaan. Kahvipoydalle tiedoksi

tulevat viestit hukkuvat helposti muun materian alle.

”Yhtion toimintakaytantdjen muuttuessa niiden toimeenpanemi-
nen tapahtuu toisinaan hyvin paljon viiveella. Esimieheltd unoh-
tuu. Vaikuttaa siltd, etté han ei pida niita tarkeind. Tiedottami-
sen parantamiseen ja uusiin asioihin sitouttamiseen pitaisi hie-
man panostaa.”

“Palautetta voi aina lisdtd. Laput hukkuvat helposti poydiltdi ->
selkeampi/varmempi tiedonvélitys forumi olisi hyva”

“meilla merkitdan myos aulis-kalenteriin tarkeita asioita, jos
kaikki eivéat ole paikalla, siitd on helppo lukea ajankohtaisista
asioista”

Esimiehet saavat myos positiivista palautetta péivittaisjohtamisestaan. Vastauksis-
ta ilmenee, ettd esimies johtaa parhaiten omalla esimerkill4&n toimimalla asialli-

sesti, mutta rennosti.

’

"Mielestdni hdn johtaa jo nyt erittdin hyvin tiimiddn.’

’

“tyytyvdinen esimieheen’

Kun esimies on rento oma itsensd ja johtaa esimerkillddn, niin
kaikki ovat tyytyvdisid!”

“Meilla on hyva tiimi joka parjaa omillaan aika pitkélle. Tarvit-
taessa on helppo kysya mp:lta isommissa asioissa ja pienissakin,
tottakai.”
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Esimiehen toivotaan olevan enemman tiiviimmin yhteydessa lissmyymaldansa ja

kyselevan kuulumiset vuoronvaihdon yhteydessa.
“Esimiehien tulisi olla enemman yhteydessa lisamyymalaan. ”
”’ns. vuoronvaihto kuulumiset”

Vastauksista ilmenee, ettd hieman yli puolet vastaajista on tyytyvéisia esimiehen-
sé toteuttamaan péivittaisjohtamiseen. Keskeisimmat péivittaisjohtamiseen liitty-
vat kehitysehdotukset koskivat esimiehen ja tyontekijan vélista vuorovaikutusta,
asioista tiedottamista ja kannustamista. Pdivittaisjohtamisen osa-alue sai tutkituis-

ta johtamisviestinnan osa-alueista vastaajilta eniten positiivista palautetta.

Vaittdmat 31-33 on suunnattu ainoastaan lissmyymaléssé tyoskentelevalle henki-
I6stolle. Vastanneista 27 % tyoskentelee esimiehensé lisamyymaldssa. Lisamyy-
malassé vuorovaikutuksen sijaan korostuu enemman péivittaisjohtamisen muo-

doista sahkdpostiviestinta.

Vaittaméassa 31 selvitetddn lisamyymaélassa tyoskentelevan henkildston mielipidet-

t& esimiehensé toteuttaman séahkdpostiviestinnan riittavyyteen.

taysin eri mieta:
0%

jokseenkin eri
= mieltd: 30%

taysin samaa
miettd: 40%

jokseenkin samaa
mieltd: 30%

KUVIO 16. Esimiehen sdhkopostiviestintd lisamyymaloissé.

Kuviosta 16 ilmenee, ettd valtaosa (70 %) kokee esimiehensa sahkopostiviestin-
néan lisamyymalaan riittavaksi. Jokseenkin eri mieltd on 30 prosenttia vastaajista
(kuvio 16).
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Vaittama 32 selvittédd esimiehen sahkopostiviestinnan selkeyttd. Jopa 90 prosenttia
lisamyymaléssa tyoskentelevisté vastaajista kokevat esimiehensa sahkdpostivies-
tinnén olevan véhintéan jokseenkin selkedé. Vaihtoehdon Jokseenkin eri mieltd”

valitsi ainoastaan 10 prosenttia vastaajista.

Lomakkeen viimeisessa vaittaméssa tiedustellaan paivittaisjohtamisen riittavyytta

lisamyymal&ssa.

taysin eri mieta:
0%

e .| iokseenkin eri
mieké: 20%

taysin samaa
mieltd: 50%

jokseenkin samaa
mieltd: 30%

KUVIO 17. Vuorovaikutuksen riittavyys esimiehen lisamyymaloissa.

Puolet (50 %) lisamyymalaa koskeviin kysymyksiin vastanneista kokee, ettd vuo-
rovaikutus esimiehen kanssa on riittdvaa. 30 prosenttia kokee olevansa jokseenkin
samaa mielt4 asiasta, kun taas 20 prosenttia kokee esimiehen ja lissmyymaélan

henkildston valisen vuorovaikutuksen jaavén puutteelliseksi. (kuvio 17).

4.6 Johtopééatokset ja kehitysehdotukset

Kyselytutkimukseen vastasi yhteensé 33 myyjaa. Valtaosa vastaajista on tyosken-
nellyt yhti6ssé joko 2-5 vuotta tai 6-10 vuotta. Vastaajien tyovuosien korkea lu-
kumaéara tukee tutkimuksen luotettavuutta, silla usean vuoden tyokokemuksella
myymaéléhenkilostolle on ehtinyt muodostua selked kasitys yhtion kéytannoisté ja
esimiesten toimintatavoista. Koska valtaosalla vastaajista on pitké tyékokemus
Alkossa, voidaan saatujen vastausten ja kehitysehdotusten olettaa olevan annettu

pitkaikaisen kokemuksen pohjalta.
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Valtaosa tutkimukseen osallistuneista tyoskentelee esimiehensa kantamyymaldssa
ja vdhemmist0 vastaajista tydskentelee esimiehensé lisamyymaldssa. Lisdmyyma-
lassa tyoskentelevié vastaajia olisi tutkimuksen luotettavuuden kannalta saanut
olla enemmaén. Ainoastaan 27 prosenttia myyjista on lisimyymalan henkil6stoa,
joten annetut vastaukset antavat paasadntoisesti vihjeité paivittaisjohtamisen ny-
kytilasta lisamyymalGissa, mutta eivét erityisesti tue tutkimuksen luotettavuutta.

Kehityskeskustelu esimiehen ja tyontekijan valilla kdydaén kaksi kertaa vuodessa,
ja tulosten perusteella se koetaan riittdvaksi maaraksi. Palautteen kulkeminen esi-
miehen ja tyontekijan vélilla on monen tydyhteison ongelma. Tutkimustuloksista
selviad, ettd Alkossa palautetta saadaan esimiehelté riittavasti kehityskeskusteluti-
lanteessa ja palautetta my6s voidaan antaa esimiehelle. Myds palautteen antami-
nen esimiehelle koetaan suhteellisen helpoksi. Lisaksi tutkimustulosten mukaan
palaute liikkuu esimiehen ja tyontekijan véalilla esimerkillisesti. Yli 80 prosenttia
tutkimukseen osallistuneista myyjista kokee, etta saavat esimiehilta riittavasti pa-
lautetta ja saatu palaute on hyodyllista. Toisin sanoen, palautteen antamisen ja

vastaanottamisen kannalta johtamisviestinté toimii Alkossa hyvin.

Palautteen liikkuminen puolin ja toisin edellyttdd molemminpuolista luottamusta,
ja luottamuksen rakentamisen edellytys on esimiehen ja tyontekijan vélinen avoin
vuorovaikutus. Tulos osoittaa luottamuksen olevan hyva esimiehen ja tyontekijan
valilla, silla rehellisen ja rakentavan palautteen antamisessa ja vastaanottamisessa

on tarkedd, ettd esimies ja tyontekija voivat luottaa toisiinsa.

Kehityskeskustelun tarkoitus on sitouttaa ja motivoida tyontekijéa. Lisaksi kehi-
tyskeskustelussa asetettavien tavoitteiden saavuttaminen ja mittaaminen ovat mer-
kittavia tekijoitd tyontekijan ammatillisen kasvun edistdmisessd. Tulosten mukaan
yli 60 prosenttia vastaajista kokee kehityskeskustelun edistdvan uraansa ammatil-
lisesti. Kehityskeskusteluun olisi hyva siséllyttdd enemmaén tyontekijdn ammat-
tiylpeyteen liittyvaé keskustelua ja korostaa, ettd kehityskeskustelu on paikka,

jossa on mahdollista tuoda esille toiveet kehittymisesta uralla.

Tutkimustulokset osoittavat, ettd ilmapiiri kehityskeskustelussa on avoin. Avoin

ilmapiiri ja vuorovaikutus ovat edellytyksia luottamuksellisen suhteen syntymisel-
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le. Vastauksista ilmenee, etté kyselyyn osallistuneilla tyontekijoilla ja heidan esi-
miehilldan on hyvét edellytykset luottamuksellisen vuorovaikutussuhteen raken-
tamiselle. Tutkimustulosten mukaan Alkossa kehityskeskusteluun liittyvé johta-
misviestintd voi kaikin puolin hyvin. Avoin vuorovaikutus on edellytys myos
esimiehen ja tyontekijan valisen palautteen kulkemisessa. Kuten aiemmin johto-
paatoksissa mainittiin, palautteen lilkkuminen esimiehen ja tyontekijan valilla ei

ole ongelma.

Y1i 80 prosentin mielesté kehityskeskustelun koetaan motivoivan myymaél&henki-
I6st0d tyossaan. Siitd huolimatta vajaa 20 prosenttia kokee, ettei kehityskeskuste-
lulla ole motivoivaa vaikutusta tyohon. Lisdksi hieman yli 20 prosenttia kokee
myaos, ettei kehityskeskustelu ole hyddyllinen. On tarkeaa, ettd kehityskeskuste-
lussa kaydaan mahdollisimman tarkasti 1api myymalahenkilon tydlle asetetut ta-
voitteet ja aikataulu, jonka mukaan tavoitteiden toteutumista seurataan. Tyo6lle ja
kehittymiselle asetetut tavoitteet motivoivat henkildstod, silla ponnistelemalla
kohti asetettua tavoitetta tyontekija saa haastetta tydhonsa. Yli 70 prosenttia vas-

taajista on kuitenkin vakuuttunut kehityskeskustelun hyddyllisyydesté.

Avoimien palautteiden ja saatujen kehitysehdotusten pohjalta tuloksista selviaa,
etta puolet tutkimukseen osallistuneista kokee kehityskeskustelukdytannon olevan
nykyisell&an riittava ja toimiva. Tata puoltavat myds vaittamavaihtoehdoista saa-
dut positiivisiin kokemuksiin pohjautuvat tulokset. Vastausten pohjalta keskeisim-
miksi muutosehdotuksiksi kehityskeskustelukdytannon parantamiseksi nousivat
kehityskeskusteluiden ajallinen lyhentdminen ja konkreettisten tavoitteiden aset-
taminen sek& seuranta. Aiemmin esitetyista tutkimustuloksista poiketen esimiehel-
ta kaivattaisiin myos lisaa palautetta kehityskeskustelutilanteessa. Kehityskeskus-
telukaytannon ajallinen lyhentdminen esimerkiksi puolituntiseksi ja pitdminen
useammin voisi tuoda vaihtelua pitkiin ja kaavamaisiin, 2 tuntia kestaviin keskus-
teluihin. Palautteen antamista voi aina lisata puolin ja toisin esimiehen ja tyonte-

kijan valilla.

Myymaél&ssa pidettavien tiimipalaverien ajankohdat ja sisallot maaraytyvat pitkalti
yhtiossé kaytossé olevan tiimipalaverivuosikellon mukaisesti. Vaikka palaverit

pidetd&n vuosikellon osoittamana ajankohtana, on myymalatiimeissa lupa pitaa
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palavereita tarpeen mukaan. Tulosten mukaan lahes 80 prosenttia vastaajista ko-
kee tiimipalavereita pidettavan riittdvan usein. Jopa yli 90 prosenttia kokee tiimi-
palaverissa késiteltavat asiat mielenkiintoisiksi ja hyddyllisiksi, joten tulosten
mukaan lahes jokaisen myymalan henkildstd kokee tiimipalaverissa kéasiteltavat

asiat paitsi hyodyllisiksi myds mielenkiintoisiksi.

Tiimipalaverissa kasiteltavien asioiden sisaltd jakaa henkildston mielipiteet. Lahes
puolet haluaisi tiimipalavereissa késiteltdvan enemman yhtitté koskevia asioita,
kun taas toinen puoli ei haluaisi ké&sitell& enempdad yhtiota koskevia asioita. Sen
sijaan yli 90 prosenttia haluaisi, ettd myymalaé koskevista asioista keskusteltaisiin

tiimipalavereissa enemman.

Tiimipalaverissa kasiteltavat asiat maaraytyvat padsaantoisesti yhtion tiimipalave-
rivuosikellon mukaan. Vuosikellon mukaan tiimipalavereissa on kaytava tietyt
koko yhtiota koskevat asiat lapi, kuten henkildstotutkimuksen tulokset. Vuosikel-
lon mukaan tiimipalavereissa on kasiteltavé yhtiota koskevien asioiden liséksi
tietyt myymalaa koskevat asiat, kuten kuukausittaista liikevaihtoa koskevat tun-
nusluvut ja henkildston koulutusuutiset. Vastauksista kdy selkeasti ilmi, ettd hen-
Kilostd on kiinnostunut kuulemaan oman myymaélén asioista enemman; ajan salli-

essa oman myymalan asioista kannattaa tiimipalavereissa puhua enemman.

Lahes yksimielisesti myyjat kokevat, ettd tiimipalaverien ilmapiiri on avoin, ja
tiimipalaverien koetaan kohottavan tiimin yhteishenked. Hyvan yhteishengen ja
miellyttavan tydyhteison kannalta on tarkead, ettd henkilosto kokee ilmapiirin
avoimeksi. Tiimipalaverit ovat osa tyoyhteison vakiintuneita kaytantoja ja lisadvat
tyontekijan tunnetta kuulua tiimiin. Toisin sanoen avoin ilmapiiri kertoo luotta-
muksellisesta ja vuorovaikutteisesta tydyhteisostd, jossa on hyva tyéskennella.
TyoOyhteison hyva yhteishenki on tarked jaksamisen ja tydssé viihtymisen kannal-
ta. Hyva yhteishenki syntyy luottamuksellisella ja avoimella toiminnalla seka hy-
villa tydyhteisotaidoilla, jotka henkilostolla tulisi olla. Tulosten perusteella myy-
maldiden tyoyhteisttaidot ovat hyvalla tasolla, ja tiimeissa vallitseva hyvé yhteis-

henki on siita todiste.
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Ainostaan alle 10 prosenttia kyselyyn osallistuneista kokee, etteivét saa d4dntaa
kuuluviin tiimipalavereissa. Tutkimustulosten mukaan valtaosa myyjisté saa pu-
heenvuoron palaverissa riittavan usein. Yleensa tiimipalaverikdytannoissa on ta-
pana, ettd esimies huolehtii jokaisen saavan puheenvuoron. Jokaisen tiimapalave-
riin osallistujan on varmasti mahdollista saada puheenvuoro pyytdamalla. Tulosten
pohjalta selviéa, ettd valtaosa myyjista kokee tiimipalaverin motivoivan heita
tyossadn ja etta tiimipalaveri koetaan hyodylliseksi. Ainoastaan pieni osa ei koe
tiimipalaveria hyodylliseksi eika sen koeta motivoivan tyéssa. Koska tiimipalave-
rit ovat vakiintuneita kaytantdja myymaélatoiminnassa ja ne tuovat myyjille toi-
minnan kannalta oleellista tietoa, ei tiimipalaverikéytantdon ole varsinaisesti

mahdollista vaikuttaa.

Avointen palautteiden perusteella voidaan todeta, etté l1&ahes puolet vastaajista on
tyytyvaisia tiimipalaverikaytantoon nykyisellaan eikd parantaisi sitd mitenkaan.
Tuloksissa keskeisimpid esille nousseita asioita ovat tiimipalaverin kesto, avoimen
keskustelun maara seka kasiteltavien asioiden sisaltd. Tiimipalaverissa kaksi tun-
tia koetaan usein liian lyhyeksi ajaksi, eika kaikkia suunniteltuja asioita ehdita
kasitella tai vapaalle keskustelulle ei jaa riittavasti aikaa. Joitain muutoksia voi
mahdollisuuksien mukaan tehda tiimipalaverin kestoon ja asiasisaltoon siina
maarin, kun se annetun ajan puitteissa on mahdollista. Esimerkiksi toisinaan pa-
laverit voisivat olla kestoltaan tunnin pidempig, eli yhteensa kolmetuntisia, jolloin
vapaalle keskustelulla ja omaa myymalaa koskevien asioiden kasittelyyn jaisi
enemman aikaa. Selke& runko tiimipalaverissa kasiteltavista asioista voisi auttaa

ajan jaksottamisessa.

Paivittaisjohtamisella tarkoitetaan esimiehen ja tyontekijan vélista vuorovaikutus-
ta. Riittavalla ja avoimella vuorovaikutuksella voidaan varmistaa, etta tyontekijoi-
den resurssit riittavat tyéssa suoriutumiseen ja etta tyoyhteiso voi hyvin. 80 pro-
senttia vastaajista kokee esimiehensa paivittaisjohtamisen olevan riittavaa. 20 pro-
senttia sen sijaan kokee esimiehensé toteuttaman péivittaisjohtamisen olevan liian
vahdista.

Tulosten mukaan yli 80 prosenttia vastanneista kokee esimiehen olevan kiinnos-
tunut heidén jaksamisestaan. Tulos osoittaa, ettd esimies k&y henkildstonsé kanssa

keskustelua myds tyon ulkopuolisista asioista. Tydssa jaksaminen on merkittava
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tekija tyontekijan motivoinnin ja tyssa menestymisen kannalta. Spontaani palau-
te on aikaan tai paikkaan sitoutumatonta palautetta. Se voi olla esimerkiksi kan-
nustus hyvin suoritetusta tyosta. Valtaosa vastaajista kokee, ettd esimies antaa
spontaania palautetta tydsta. Yli 70 prosentin enemmiston mukaan esimiehelle on
helppo antaa spontaania palautetta. Tama tukee osaltaan aiempaa tutkimustulosta
palautteen antamisesta ja vastaanottamisesta: palaute kulkee esimiehen ja tydnte-

kijan valilla moitteettomasti.

Tulosten mukaan l&dhes 80 prosenttia vastaajista kokee esimiehen kannustavan
heitd riittavasti tydssaan. Kannustus on tyossa jaksamisen ja tyéhyvinvoinnin
kannalta merkittava asia. Kannustus toimii myds motivoivana tekijana tydssa ja
antaa tyontekijalle tunteen siitd, ettd jokaisen tydpanos on tarked. Kannustava ja
vuorovaikutteinen ilmapiiri luo hyvéan tydymparistén. Palautteen antamisen ja
vastaanottamisen lisaksi Alkon myymaél&tiimeilla on tulosten mukaan myds kan-

nustavan positiivinen ty6ilmapiiri.

Osa esimiehen péivittdisjohtamista on kahvipdydille ja ilmoitustaululle myymala-
henkiloston tiedoksi laitettavat viestit. Tuloksista ilmenee, etté yli 80 prosenttia on
tyytyvaisid kahvipoyté- ja ilmoitustauluviestintaan. Alle 20 prosenttia ei koe kah-
vipoytaviestintaa hyvaksi viestintdimenetelmaksi. Kuten avoimista palautteista
ilmenee, on joissakin myymaéldissé kéytossa kahvipoyta- ja ilmoitustauluviestin-

nan rinnalla muita viestintdmenetelmia, kuten flappitaulu.

Tuloksista selviaa, ettéd hieman yli puolet vastaajista on tyytyvaisia esimiehensa
nykyiseen paivittaisjohtamiseen eikd parantaisi sitd mitenkdan. Nama vastaajat
eivat antaneet kehitysehdotuksia tai totesivat kaiken olevan paivittaisjohtamisen
osalta hyvin. Tuloksissa esiintyneet keskeisimmat paivittaisjohtamiseen liittyvat
kehitysehdotukset koskevat esimiehen ja tyontekijan valista vuorovaikutusta, asi-
oista tiedottamista ja kannustamista. Vaikka vastaajat kokevat esimiehensé olevan
kiinnostunut heidéan jaksamisestaan, kaivataan avointa keskustelua esimiehen
kanssa entista enemman. Esimiesten paivittaisjohtamisen avuksi voitaisiin ottaa
kaytanto, jossa he tiedustelisivat tyontekijoidensa kuulumiset tasaisin véliajoin
tyon ohessa. Kahvipdydille hukkuvat viestit voisi korvata esimerkiksi flappitaulul-

la tai kalenterilla. Joissakin myymaléissa kalenteri ja flappitaulu ovat jo kaytossa.
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Koska esimies ei ole paivittdin Iasna lisamyymaéloissa, vuorovaikutuksen sijaan
korostuu sahkopostitse tapahtuva viestintd. Valtaosa lisamyymalén henkilostosta
on tyytyvdisia esimiehensa paivittaisjohtamiseen ja kokee esimiehensa sdéhkopos-
tiviestinnan olevan riittdvaa ja selkeda. Lisamyymaldissa korostuu tiimipalaverien
merkitys, sill4 silloin koko tiimi, esimies mukaan lukien, on paikalla. Etenkin li-
samyymaloiden tiimipalavereille olisi hyva varata enemman aikaa, silla silloin on

mahdollista vaihtaa kuulumiset ja paivittaa ajankohtaiset asiat.

4.7  Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimusta arvioidaan kahden késitteen avulla: tutkimuksen luotettavuus, eli re-
liabiliteetti seka patevyys, eli validiteetti. Luotettavuus ja patevyys vaihtelevat,
vaikka virheiden syntymista pyritdan valttamaan. Jokaisessa tutkimuksessa on
td&mé&n vuoksi arvioitava suoritetun tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen reli-
aabelius eli luotettavuus tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta; reliaabelius
tarkoittaa tutkimuksen kykyé antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Validius eli pate-
vyys tarkoittaa tutkimukseen valitun mittariston kykya mitata tdsmalleen sitd, mita
on tarkoitus mitata. Esimerkiksi kyselytutkimuksessa kyselylomakkeen kysymyk-
set voivat olla asetettu siten, ettd vastaaja ymmartaa ne eri lailla kuin tutkija on
tarkoittanut. Mikali tutkija kasittelee siitd huolimatta saatuja vastauksia oman al-
kuperéisen ajattelumallinsa mukaisesti, ei tuloksia voida pitaa patevind. (Hirsjarvi
ym. 2009, 231-232.)

Otoskoko vaikuttaa osaltaan tutkimuksen reliabiliteettiin. Téssé tutkimuksessa

kéytettiin otantamenetelmé&&. Otos on valittu yhdessa toimeksiantajan kanssa siten,
ettd tutkimukseen osallistuisi mahdollisimman moni Péijat-Hdmeen alueen kanta-
ja lisamyymala. Lisamyymaéla on kooltaan ja henkilostomaaréltdan pienempi kuin

kantamyymala.

Useamman lisamyymaél&ssa tydskentelevan henkildston olisi tullut vastata kysely-
tutkimukseen, jotta tutkimustuloksia voitaisiin pitéa luotettavana lisamyymalaa
koskevien kysymysten osalta. Vastausten pohjalta on saatu ainoastaan suuntaa
antavia tietoja esimiehen johtamisviestinnén riittdvyydesta lisamyymaéldihin. Ko-

ko otoksen yhteinen vastausprosentti jai alle 50, joten my6s se heikent&a tutki-
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muksen reliabiliteettia. Vaikka vastausprosentti jai alle 50 (47), oli vastauksissa
selkeé&sti yhtenevaisyyttd. Toisin sanoen, vastauksissa ei ollut erityisesti hajontaa,

joten tdma lisaé tutkimuksen reliabiliteettia.

Testauksen jalkeen kyselylomakkeeseen lisattiin ohjeistusta ja avointen kysymys-
ten rakennetta korjattiin. Testaajien mukaan lomakkeen véittamat ovat selkeit4 ja
ymmarrettavid. Kysymysten asettelussa pyrittiin alun perin yksinkertaisuuteen ja
yksiselitteisyyteen. Lomakkeen kysymyksia on ollut kaytdnndssa mahdoton ym-

martaa vaarin, joten kysymysten osalta tutkimus on luotettava.

Kyselylla haluttiin selvittaa tutkittavien paivittaisjohtamisen osa-alueiden méaaral-
lista ja laadullista riittavyytta. Tutkittavien aihealueiden kartoitus ja rajaus tehtiin
yhdessa toimeksiantajan kanssa. Teoriaosuudessa kerrotaan johtamisviestinnén
kéasitteestd, miksi johtamisviestintd on olemassa ja mité johtamisviestintd tassa
opinndytetydssé tarkoittaa. Teoria pohjustaa kyselylomakkeen kysymyksia, eli
esittaa teoreettisia perusteluita valituille kysymyksille ja kyselystéa saaduille tulok-

sille. Hyvin rajattu teoriaosuus liséé tutkimuksen luotettavuutta.

Tutkimuksen validiteetti eli patevyys mittaa onko tutkimuksessa kaytetty oikeaa
menetelmaa ja tutkittu sitd mité on pitanyt. Kyselytutkimus toteutettiin kvantita-
titvisella tutkimusmenetelmall&. Tahan opinnédytetydhon menetelma oli sopivin,
silla kyselyyn vastaaminen oli helppoa ja nopeaa, mika oli tutkimuksen suoritta-
misen kannalta tarkea edellytys. Kyselylomakkeen kysymykset muotoiltiin siten,
ettd ne vastaavat tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksella saatiin selville vastaus si-
vulla kaksi esitettyyn tutkimusongelmaan: Millaista johtamisviestintéd on alkolai-
sessa myymaldesimiestydssa myymaélahenkiloston nakokulmasta? Vastausten
pohjalta k&y ilmi, ettd myymaéldesimiesten johtamisviestintd on henkildston mie-
lestd hyvéa ja se on méaraltaan ja laadultaan riittdvaa. Johtamisviestintd koetaan

paasaantoisesti hyodylliseksi.

Kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimuksella olisi saanut kyselytutkimuksessa
johtamisviestinnan osa-alueista enemman tietoa, varsinkin jos olisi ollut ennakoi-
tavissa, ettd vastauksia tulisi maaraltdén vahan. Laadullinen tutkimusmenetelma

olisi tullut liittd4 osaksi kyselytutkimusta jo alkuvaiheessa, jotta haastattelumene-
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telman olisi voinut ottaa heti k&yttéon kun ilmeni, ettei vastauksia tule kovin pal-
joa. Haastatteluilla olisi voinut saada enemmén tietoa kyselytutkimuksen lisaksi.
Aikataulullisista syistéd johtuen laadullisen tutkimusmenetelman kayttéonotto ei

ollut jarkevaa kyselytutkimuksen loppuessa.
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5 YHTEENVETO

Kyselytutkimus suunniteltiin ja toteutettiin tiiviissa yhteistydssa toimeksiantajan
kanssa. Yhteisty6lla haluttiin varmistaa, ettd kyselytutkimus antaisi toimeksianta-
jalle hyodyllista tietoa johtamisviestinnan nykytilasta myymalahenkildston nako-
kulmasta. Aihetta ei ole aiemmin yhtitssa tutkittu. Opinnédytetyon toimeksiantaja
on Alko Oy:n Péijat-Hameen aluepéaallikko Tapio Lampinen. Toimeksiantajan
ehdotus opinndytetydn aiheeksi oli kiinnostava ja aihe muodostui lopulta séhko-
postitse tehtavéksi kyselytutkimukseksi. Opinnéytetyon varsinainen tekeminen

alkoi syyskuussa 2011 siséllysluettelon suunnittelulla.

Siséllysluettelon suunnittelun jalkeen oli loogista miettia kyselytutkimukselle teo-
reettista viitekehystd. Koska tutkimuksen osa-alueet olivat alussa maéritelty sel-
viksi, rakentui teoreettinen viitekehys jouhevasti opinndytetyossa tutkittavien kes-
keisten asioiden ympadrille. Tutkittaviksi osa-alueiksi muodostuivat Alkossa kéy-
tossé oleva kehityskeskustelu- ja tiimipalaverikaytantd sekd myymaldesimiesten
toteuttama péivittaisjohtaminen. Myos kyselylomakkeen kysymysten suunnittelu
oli suhteellisen helppoa selkeasti rajattujen osa-alueiden ansiosta. Toimeksiantaja

on ollut opinnaytetydprosessissa tiiviisti mukana.

Vastausten analysointi alkoi heti vastausajan umpeuduttua. Analysointi oli kate-
vaa Webropol-tydkalun tuottamien raporttien pohjalta. T&mén opinnéytetyon toi-
meksiantaja on myymaldesimiesten esimies, joten han oli tiiviisti mukana kannus-
tamassa myymaldesimiehié patistamaan myymaél&henkilostodan vastaamaan kyse-
lytutkimukseen. Vastausten saanti kyselytutkimukseen tuntui siitd huolimatta ole-
van tahmeaa, sill4 vastausajan jatkamisesta ja kannustuksesta huolimatta vastaus-

prosentti jai hieman alle 50 (47).

Vastausten vahdisestd madarasta huolimatta tuloksista saatiin hyddyllista tietoa
johtamisviestinnén nykytilasta, jota toimeksiantaja voi jakaa eteenpdin myymala-
esimiehille ja he voivat halutessaan ottaa kehitysehdotuksia k&ytt6onséd omassa
johtamisviestinndsséan. Mikali aihetta halutaan tutkia enemman, voisi seuraavan
tutkimuksen aihe olla esimerkiksi seuraava: miten esimiehen persoonallisuus ja

tunneély vaikuttavat johtamisviestinnan toteuttamiseen?
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Opinndytetyon aihe oli mielenkiintoinen ja prosessi kokonaisuudessaan tutkijan
ajatusmaailmaa ja osaamista kehittavd. Opinndytetyon tekijéna en itse vastannut
kyselyyn, vaikka olisin tutkimuksen aikana kuulunut otantaan. Tutkimus syvensi
osaamistani johtamisviestinnasta yleisella tasolla seka Alkon esimiesten toiminta-
tavoista. Aktiivisesti osallistuneen toimeksiantajan ansioista mielekkyys séilyi

koko projektin ajan ja opinnaytetyoprojekti tuli paatokseen aikataulussaan.
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LITTEET

LIITE 1. Kyselylomake Word-muotoisena

Kyselytutkimus Alkon Paijat-Hameen alueen henkilostolle

Vastaa seuraaviin vaittamiin valitsemalla oikea vaihtoehto.
TAUSTATIEDOT

1. Olen tydskennellyt Alkossa

Alle 2 vuotta
2-5 vuotta
6-10 vuotta
11-20 vuotta
Yli 20 vuotta

Kantamyymalalla tarkoitetaan myymalaa, jossa esimies paasaantoi-
sesti tyoskentelee. Lisamyymala on esimiehen vastuulla oleva myyma-
l&, mutta esimies ei tyoskentele sielld paivittain.
2. Tyoskentelen
Esimieheni kantamyymaldssa
Esimieheni lisamyymaéléassa

KEHITYSKESKUSTELU

Esimies kdy henkilostonsd kanssa vuoden aikana seké tavoite- etté ke-
hityskeskustelun. Tavoitekeskustelu on osa kehityskeskustelua, joten
lomakkeen vaittdmissa kehityskeskustelulla tarkoitetaan seka tavoite-
ettd kehityskeskustelutilannetta.

Vastaa seuraaviin kehityskeskustelua koskeviin vaittdmiin valitsemalla mielipidet-

t&si parhaiten vastaava vaihtoehto.

3. Kehityskeskustelu kaksi kertaa vuodessa on
Sopiva mééra
Liian usein

Liian harvoin



En ole osallistunut kehityskeskusteluun
4. Saan antaa tavoite- ja kehityskeskustelutilanteessa tarpeeksi palautetta esimie-
helleni

Taysin eri mielté

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta

Taysin samaa mielta

En ole osallistunut kehityskeskusteluun

5. Esimiehelleni on helppo antaa palautetta
Taysin eri mielté
Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielta
Taysin samaa mielta

En ole osallistunut kehityskeskusteluun

6. Saan esimiehelténi tavoite- ja kehityskeskustelutilanteessa tarpeeksi palautetta
Taysin eri mielta
Jokseenkin samaa mieltd
Jokseenkin eri mielt&
Taysin samaa mielta

En ole osallistunut kehityskeskusteluun

7. Saan esimiehelténi tavoite- ja kehityskeskustelutilanteessa hyddyllista palautet-
fa

Taysin eri mielta

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta

Taysin samaa mielta

En ole osallistunut kehityskeskusteluun

8. Koen kehityskeskustelun ammatillisesti uraani edistavaksi
Taysin eri mieltd

Jokseenkin samaa mielta



Jokseenkin eri mielta
Tdaysin samaa mieltd

En ole osallistunut kehityskeskusteluun

9. limapiiri kehityskeskustelussa on avoin
Taysin eri mieltd
Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielt4
Taysin samaa mieltd

En ole osallistunut kehityskeskusteluun

10. Kehityskeskustelu motivoi minua tyossani
Taysin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielt&
Taysin samaa mielta

En ole osallistunut kehityskeskusteluun

11. Koen kehityskeskustelun hyddylliseksi
Taysin eri mielté
Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielt4
Taysin samaa mielta

En ole osallistunut kehityskeskusteluun

12. Kirjoita tekstikenttadn ehdotuksesi kehityskeskustelukdytannon kehittami-

seksi.




TIIMIPALAVERI

Vastaa seuraaviin tiimipalaveria koskeviin vaittamiin valitsemalla mielipidettési

parhaiten vastaava vaihtoehto.

13. Tiimipalavereita on
Sopivin véliajoin
Liian usein
Liian harvoin

En ole osallistunut tiimipalaveriin

14. Tiimipalaverissa kasiteltavéat asiat ovat mielenkiintoisia
Taysin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielt&

Taysin samaa mielta

15. Tiimipalaverissa kasiteltavéat asiat ovat hyodyllisia
Taysin eri mielta
Jokseenkin samaa mieltd
Jokseenkin eri mielta

Taysin samaa mielta

16. Tiimipalaverissa tulisi kasitelld enemman yhtiota koskevia asioita
Taysin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielt4

Taysin samaa mielta

17. Tiimipalaverissa tulisi késitelld enemman oman myymalan toimintaan liittyvia
asioita

Taysin eri mieltd

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mieltad



Taysin samaa mielta

18. llmapiiri tiimipalaverissa on avoin
Taysin eri mielté
Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielta
Taysin samaa mielta

19. Tiimipalaveri kohottaa myymalatiimin yhteishenkea
Taysin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielt&

Taysin samaa mielta

20. Saan &aneni kuuluviin tiimipalaverissa
Taysin eri mieltd
Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielta
Taysin samaa mielta

21. Tiimipalaverit motivoivat minua tyosséni
Taysin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielta

Taysin samaa mielta

22. Koen tiimipalaverin hyddylliseksi
Taysin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielta

Taysin samaa mielta

23. Kirjoita tekstikenttdan ehdotuksesi tiimipalaverikéytannon kehittamiseksi.




PAIVITTAISIOHTAMINEN

Paivittaisjohtaminen on esimiehen ja henkiloston valistéa vuorovaiku-
tusta. Paivittaisjohtamista voidaan toteuttaa keskustelemalla, sahko-
postitse tai kirjallisilla viesteilla. Lisamyymalodissa, joissa esimies ei ole
paivittadin paikalla, paivittaisjohtaminen tarkoittaa sahkodpostitse ja
kirjallisesti tapahtuvaa viestintaa.

Vastaa seuraaviin paivittaisjohtamista koskeviin vaittamiin valitsemalla mielipi-

dettési parhaiten vastaava véaittdma.

24. Esimieheni toteuttaa paivittaisjohtamista
Sopivasti
Liian paljon

Liian vahan

25. Esimieheni on Kiinnostunut jaksamisestani
Taysin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielt4

Taysin samaa mielta

26. Esimieheni antaa spontaania palautetta
Taysin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielta

Taysin samaa mielta

27. Voin antaa esimiehelleni spontaania palautetta
Taysin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielt4

Taysin samaa mielta

28. Esimieheni kannustaa minua riittavasti



Taysin eri mieltd

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielt4

Taysin samaa mielta
29. Kahvihuoneen ilmoitustaululle ja poydalle luettavaksi tulevat viestit on hyva
keino tuoda asiat esille

Taysin eri mielté

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta

Taysin samaa mieltd

30. Kirjoita tekstikenttdaan ehdotuksesi kehityskeskustelukaytdnnon kehittami-
seksi.

Vain lisamyymaloissa tyoskentelevat vastaavat kolmeen seuraavaan ky-
symykseen.

31. Esimieheni sahkopostiviestintd on selkeda
Taysin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielt&

Taysin samaa mielta

32. Sahkopostiviestintéa on riittavasti
Taysin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin eri mielt4

Taysin samaa mielta

33. Esimieheni yhteydenpito myymalaan ja paivittaisjohtaminen on riittavaa,
vaikka esimieheni on harvoin myymaléassa

Taysin eri mieltd

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielt&



Taysin samaa mielta

LIITE 2. Tiedoksi myymaldesimiehille tulevasta kyselysta

Hei,

olen johtamisen ja viestinnan opiskelija Lahden ammattikorkeakoulusta. Olen
tyoskennellyt Alkossa muutaman vuoden ajan, ja nyt opintojeni ohella tygskente-
len padsaantoisesti Lahdessa Sykkeen myymalassa.

Teen opinnéytetyotd, jonka aiheena on johtamisviestinndn nykytila alkolaisessa
myymaldesimiestyodssd. Tutkimuksen tavoitteena on selvittada, miten myyjéat koke-
vat esimiehensa toteuttaman johtamisviestinnan. Tutkimuksessani myymalaesi-
miehen toteuttama johtamisviestinta on jaettu kolmeen osa-alueeseen: kehityskes-
kusteluun, tiimipalaveriin ja péivittaisjohtamiseen. Kyselylomakkeen kysymykset
koskevat ndit4 osa-alueita.

Toteutan tutkimuksen siten, etta lahetan sahkdpostikyselyn seitsemaan Paijat-
Hémeen alueen kantamyymaldan (Lahti 4, Heinola 2 ja Hollola) ja seitseméén
lisamyymaélaan (Padasjoki, Nastola, Kéarkola, Lammi, Sysma, Vaaksy ja Hartola).
Koska kaikilla myyjilla ei ole yhtion puolesta sahkpostiosoitetta, kysely tulee
jokaiseen myymalaan yhtena sahkopostiviestind. Sahkopostista aukeaa linkki
kyselyyn. Kyselyn otsikko tulee olemaan isoilla kirjaimilla KYSELYTUTKIMUS
MYYMALAHENKILOSTOLLE. Tama siksi, etta sahkopostin otsikointi kiinnit-
téisi jokaisen myymaldssa tydskentelevan huomion, vaikka séhkdposti olisi jo
avattu.

Kyselytutkimus on suunnattu ainoastaan myyjille. Vastausaikaa on kaksi viikkoa
aikavalilla 24.10 — 5.11.2011. Opinnaytetyon toimeksiantaja on Tapio Lampinen,
joten tutkimukselle on aluepaéllikdn lupa. Lomakkeen taytto vie korkeintaan 15
minuuttia/myyja.

Voisitteko, myymal&esimiehet, hell&sti patistaa ja ohjeistaa sekd kantamyymalan-
ne ettd lissmyymalanne tiimienne jésenid vastaamaan kyselyyn? Tutkimuksen
onnistumisen kannalta olisi hienoa, ettd mahdollisimman moni vastaisi kyselyyn.

Ystavallisin terveisin,

Kati Jalkanen



LIITE 3. Kyselyn saateteksti

Hei,

tdma on Alkon myyjille suunnattu kyselytutkimus, jonka tavoitteena on selvittéda
johtamisviestinnan nykytilaa alkolaisessa esimiestydssa. Alkon myymaélaesimie-
hen toteuttama johtamisviestintd koostuu kolmesta osa-alueesta: kehityskeskuste-
lusta, tiimipalaverista ja paivittaisjohtamisesta. Kyselylomakkeen kysymykset
koskevat ndit4 osa-alueita.

Opiskelen johtamista ja viestintdad Lahden ammattikorkeakoulussa. Olen tydsken-
nellyt Alkossa muutaman vuoden ajan, ja nyt opintojeni ohella tydskentelen paa-
séantoisesti Lahdessa Sykkeen myymaélésséa. Kysely on osa opinnéytetyotani, jon-
ka toimeksiantaja on aluepéallikkd Tapio Lampinen. Kyselytutkimukselle on
aluepéallikon lupa.

Vastaa linkissa avautuvaan kyselyyn valitsemalla mielipidettési parhaiten kuvaava
vaihtoehto. Avoimiin tekstikenttiin voit antaa kehitysehdotuksia ja vapaata palau-
tetta aihealueeseen liittyen. Lomakkeen taytto vie korkeintaan 15 minuuttia. Vas-
tausaikaa on kaksi viikkoa aikavélilla 24.10 - 5.11.2011.

Vastaajan henkilollisyys tai vastaukset eivat selvié tutkimustuloksissa.

http://www.webropolsurveys.com//S/772C26DCE44443CC.par

Kiitos vastauksistasi!
Terveisin,

Kati Jalkanen



