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THVISTELMA

Tama opinnaytetyd tutkii kahden Alkon myymalan, Oulun Linnanmaan ja
Kaakkurin, tydhyvinvoinnin tilaa ja vertaa sitd Alkon omaan materiaaliin
tyéhyvinvoinnista. Tyossa kartoitetaan myymaldiden henkilokunnan nykyinen
tyohyvinvoinnin tila sek tutkitaan, toteutuuko Alkon oma tyohyvinvoinnin
strategia kyseisissd myymaloissa. Tyossa tutkitaan myoés, mita hyvaa
myymaldiden tydhyvinvoinnissa on, seka etsitaan kehitettévia asioita.

Opinnaytety6 on laadullinen tutkimus, jossa tiedonkeruumenetelmanéa kéytettiin
teemahaastattelua. Teemahaastattelut toteutettiin kevaalla 2012 kyseisissa
myymalodissd. Haastateltavia oli nelja tyontekijaa kummastakin myymalasta. Tyon
taustoittamiseksi haastattelin my6s kummankin myymaélan esimiehié ja lisésin
tyéhon esimiesten osion. Tutkimuksen tuloksia analysoidaan laadullisen
siséllénanalyysin avulla.

Kummassakin myymaélassa tyontekijat kokevat oman tyéhyvinvointinsa tilan
melko hyvaksi. Eniten kehitettavaa 10ytyy tiedonkulussa ja viestinndssa,
turvallisuudessa, tyoyhteison ilmapiirissa, tasapuolisuudessa seké palkassa. Alkon
tyéhyvinvoinnin strategia toteutuu suurelta osin tutkittavissa myymaloissa.
Tutkimuksen yhtend havaintona on, ettd Alkon oma materiaali tyéhyvinvoinnista
on melko suppea, joten sité voisi tulevissa tutkimuksissa parantaa.

Kaakkurin myymaéléssa parantamisen varaa oli lisdksi sairauspoissaoloihin
suhtautumisessa, ja tydhyvinvointia huonontavaksi tekijaksi mainittiin
tyontekijoiden nopea vaihtuvuus.

Linnamaalla turvallisuudessa oli enemman kehitettavaa, koska heilla oli
pelkastaan kiertava vartiointi toisin kuin Kaakkurissa. Linnanmaalla kehitettavaa
oli lisaksi palautteen antamisessa ja ristiriitojen selvittdmisessa.

Asiasanat: tydhyvinvointi, esimiestyd, stressi, ergonomia, tyéhyvinvoinnin teoriat
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ABSTRACT

The aim of this thesis is to examine the well-being of current employees at two
Alko stores, Alko Oulu Linnanmaa and Alko Oulu Kaakkuri, and compare it to
Alko’s own strategy for employee well-being. Alko is the state-owned monopoly
which operates all the alcoholic drinks stores in Finland. In this thesis | study the
state of these two Alko stores’ employee well-being and try to find out whether
Alko’s own strategy of employee well-being is fulfilled in these stores. In this
thesis | also study, what good there is in employee well-being and if there is
something to develop.

This thesis is a qualitative study, for which the data collection method was theme
interviews. The theme interviews were carried out in spring 2012 in the Linnanmaa
and Kaakkuri Alkos. | interviewed four employees from both Alkos. | also
interviewed the managers in both Alko stores to get background information. The
study results are analyzed by qualitative content analysis.

In both Alkos the state of employee well-being is quite good. The biggest things that
need development in both Alkos are information flow, security, work community’s
atmosphere, even-handedness and pay. Alko’s own employee well-being strategy is
mostly fulfilled. One of the results was that Alko’s own strategy of employee well-
being is relatively narrow and it could be improved in the future studies.

In Alko Oulu Kaakkuri improvements were also needed in attitudes towards sick
leaves and a high turnover of workers was a factor that makes employee well-
being worse.

In Alko Oulu Linnanmaa security needed more development, especially the
guarding system. Also in Linnanmaa giving feedback and settling conflicts needed
improvement.

Key words: employee well-being, leadership, stress, ergonomics, theories of
employee well-being
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1 JOHDANTO

Teen opinnéytetyoni tyohyvinvoinnista Oulun Kaakkurin Alkolle. Aihe on
mielestani kiinnostava, koska henkilékunnan tyéhyvinvointi ja se, kuinka hyvin
asiat tyopaikalla ovat, vaikuttavat todella paljon seké yksilon tyohon ettd myos
vapaa-aikaan. Tyohyvinvoinnilla on yhteys tehokkuuteen, sairauspoissaoloihin,
elakkeelle jadmisen ajankohtaan, henkiseen hyvinvointiin, vapaa-aikaan ja uneen.

Tyo6hyvinvointi on paljon puhuttu aihe, ja siita 0ytyy erilaisia teorioita erittain
paljon. Olen tutustunut tydssani muutamaan tyéhyvinvoinnista kertovaan teoriaan,
joihin monet Suomessa ja muualla maailmassa tehdyt tyéhyvinvointitutkimukset
pitkalti pohjautuvat nykypdivana. Myos Alkolla yrityksend on omat
tyéhyvinvointimateriaalinsa, joihin tutustuin, ja joiden pohjalta laadin

teemahaastattelurungon.

Aihe on minulle henkil6kohtainen, koska tydskentelen itsekin Kaakkurin Alkossa,

jolloin haluan tietysti, ettd tydyhteisoni voi mahdollisimman hyvin.

Ihminen on yleensa tyytyvaisimmilldén saadessaan tehda tyota, jossa han tuntee
olevansa hyva. Thminen on tyytyvéinen saadessaan jotain aikaan, ja talloin myds

vapaa-aika tuntuu ansaitulta.

1.1 Opinnaytetyon taustaa

Tyo6hyvinvointi on nykyaan paljon esilld, koska mitd paremmin tyoyhteisot vol,
sitd tehokkaampaa ja tuottavampaa tyonteko on. Alkolla on hankkeenaan ILONA
— Suomen paras tyoyhteiso- tydhyvinvointihanke. ILONA -hankkeen tavoitteena
on, ettd Alko on Suomen paras tyéyhteisd vuoteen 2013 mennessa. Hankkeen
tavoitteena on edistad kaikkien Alkon tyontekijéiden tyéhyvinvointia
ennaltaehkéisevalla ja pitkajanteiselld toiminnalla. Hankkeen tarkoituksena on
auttaa alkolaisia pysymaééan tydelaméssa aiempaa pidempaén ja tukea

tyontekijoiden fyysista ja henkista hyvinvointia. (Intranet Alvari 2012.)

Linnanmaan Alkon myymaléapaallikko ja Kaakkurin Alkon myymaléapaallikko
tyoskentelevét parina, ja he tydskentelevat talla hetkelld aiheenaan tyohyvinvointi,
ja siksi Kaakkurin Alkon myymalapaallikko toivoi aiheeksi tyéhyvinvointia.



Ty6hyvinvointi on myos talla hetkelld erittdin ajankohtainen aihe Alkolle. Tyon
tarkoituksena on tutkia Alkon toimintaperiaatteita tyéhyvinvoinnin suhteen
teoriassa ja hnimenomaan sitd, sujuvatko asiat kaytanndssa niin. Keskeisimpié
kasitteitd tydssa ovat: tydhyvinvointi, esimiestyd, stressi, ergonomia ja

tyéhyvinvoinnin teoriat.

Opinndytetyon Kirjallisessa osassa avaan tydssa esiintyvié kasitteitd seké
tarkastelen tyéhyvinvointia ja sen osa-alueita tarkemmin. Kerron myds erilaisista
tyéhyvinvoinnin teorioista ja vertaan niitd hieman Alkon omaan tyéhyvinvoinnin

strategiaan.

1.2 Opinnaytetyon tavoite

Tavoitteenani opinndytetydssani on kartoittaa Kaakkurin ja Linnanmaan Alkojen
tyontekijoiden tydhyvinvoinnin tila ja nostaa esiin ongelmakohtia, joita tulee esiin
paivittdisessd myymalatydssa, mutta joihin ei valttdmatta Alkon johto osaa
kiinnittd4 huomiota. Tarkoituksena on selvittad, miten Alkon tyéhyvinvoinnin

strategia toteutuu kahdessa tutkittavassa myymalassa.

Tarkoituksenani on tehdd laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus Alkon
tyéhyvinvoinnin toteutumisesta kéytdnndssé ja osoittaa parannettavia kohtia, jos
niit4 haastattelujen kautta ilmenee. Tutkimusongelmana on Kaakkurin Alkon ja
Linnanmaan Alkon tyéhyvinvoinnin tilan selvittdminen ja sen vertaaminen Alkon

tyéhyvinvoinnin strategiaan.
Keskeisia kysymyksia ovat:

1. Miten Kaakkurin ja Linnanmaan Alkon tyontekijat kokevat oman

tyohyvinvointinsa talla hetkell&?

2. Mitka tekijat parantavat tai heikentavat koettua tyohyvinvointia haastateltujen

tyontekijoiden nakokulmasta?
3. Miten tutkittavien tyopaikkojen tyohyvinvointia voitaisiin kehittaa?

4. Toteutuuko Alkon tyéhyvinvoinnin strategia kdytdnndssa ndissé kahdessa

myymalassa?



1.3 OpinnaytetyOn toteutus

Kaytannossé teen opinndytetyon siten, ettd haastattelen kahden Oulun alueen
Alkon, Kaakkurin ja Linnanmaan, tyéntekijoité ja esimiehid. Teen suulliset
haastattelut ja vertaan tuloksia tyéhyvinvoinnin teoriaan, Alkon tyéhyvinvointi -

suunnitelmaan ja ILONA-hankkeen tavoitteisiin.

Tutkimuskohteenani on Kaakkurin Alko seka Linnanmaan Alko. Valitsin
benchmarking kohteeksi Linnanmaan Alkon, koska Linnanmaan Alko on
samankokoinen pinta-alaltaan Kaakkurin Alkon kanssa. Linnanmaan Alkossa on
yhtd paljon tyontekijoitg, ja Linnanmaan Alkolla on samantyyppiset tuotteet ja

suunnilleen yhtad suuret myynnit kuin Kaakkurin Alkolla.

1.4 Kaakkurin Alkon ja Linnanmaan Alkon kuvaus

Toimeksiantajayritykseni on Oulun Kaakkurin Alko, joka kuuluu Alko Oy:lle.
Alko on koko maan kattava erikoisliikeketju, jolla on 348 myymalaa 207
kunnassa ja 110 myymalaverkostoa tdydentavaa tilauspalvelupistettd. Alko Oy on
Suomen valtion omistama monopoliyritys, jonka paakonttori sijaitsee Helsingin
Salmisaaressa, ja joka kuuluu sosiaali- ja terveysministerion hallintoon ja
valvontaan. Alkolla on Suomessa yksinoikeus yli 4,7-prosenttisten
alkoholijuomien vahittaismyyntiin, poikkeuksena suomalaiset tilaviinit. Alkon
toiminnasta maarataan alkoholilaissa ja -asetuksessa. Alkolla on noin 2700
tyontekijaa, joista 68 % on naisia ja 32 % on miehid. Alkon henkildston keski-iké

on 40 vuotta. (www.alko.fi.)

Kaakkurin Alkossa on seitsemén vakituista tyontekijaé seké yksi méaraaikaisessa
tyosuhteessa oleva. Kaakkurin Alkossa on yksi myyja sekd myymalapéaallikko
kuukausipalkalla, ja loput ovat tdissé tuntipalkalla tietyill& viikoittaisilla
takuutuntimaarilla. Tuntimaarat voivat vaihdella neljésta tunnista 30:een tuntiin.
Kaakkurin Alko kuuluu Oulun aluetoimiston alueeseen. Kaakkurin Alkon
asiakaskuntaa ovat suurimmaksi osaksi perheelliset asiakkaat sekd vanhemmat
asiakkaat. Tam4 johtuu siita, ettd Kaakkurin Alkon lahell& on paljon

omakotitaloasutusta.

Linnanmaan Alko sijaitsee Oulussa Linnanmaalla. Se sijaitsee samassa



rakennuksessa Linnanmaan Prisman kanssa. Linnanmaan Alkossa on seitseman
toistaiseksi voimassaolevassa tyosuhteessa olevaa tyontekijaa ja yksi
maaraaikaisessa tyosuhteessa oleva. Linnanmaan Alko sijaitsee yliopiston lahella,
joten sielld asiakkaina on paljon opiskelijoita ja nuoria asiakkaina. Tdma vaikuttaa
hieman myymalan valikoimaan. Esimerkiksi Linnanmaalla on

tuotevalikoimassaan enemman viskej ja erikoisoluita.

Myymaldiden liikevaihdot ovat suunnilleen samansuuruiset, ja kummassakin
myymaéléassa on suunnilleen sama méara tuotteita. Kummassakin myymaéléssa on

normaali valikoima, kori kolme, Alkon oman tuoteluokituksen mukaan.



2 TYOHYVINVOINNIN TAUSTOJA

Tyo6hyvinvoinnin tilasta Suomessa ollaan monenlaista mieltd. Media tuo esille
yleensd enemman negatiivisia kuin positiivisia uutisia. Vuonna 2009 tehdyssa
tutkimuksessa 90 prosenttia suurimpien lehtien tyeldmaé koskevista julkaisuista

olivat negatiivisia. (Hyppéanen 2011, 245.)

Kehittdmis- ja tutkimustyosta huolimatta suomalaiset uupuvat tydssa. Suomessa
tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyy vuosittain noin 30 000 henked. Masennuksen
takia tyokyvyttomyyselakkeelle jadvien maara on kahdeksankertaistunut 20:ssa
vuodessa, vaikka masennus ei ole lisdantynyt. Jotakin on siis tapahtunut
suomalaiselle tyokulttuurille. (Cronberg 2010, 69.) Tyo6ikaisista on
tilastokeskuksen mukaan toissé vain kaksi kolmasosaa. On tyottomyytta,
lomautuksia ja syrjaytyneita nuoria. Jatkuva muutos on ollut tyypillista

tyoeldamalle jo pitk&éan. (Hyppanen 2011, 245.)

Suomalaisille kertyy sairaspdivia tyosta vuodessa 16 miljoonaa, ja pohjoismaisten
arvioiden mukaan niista kolmasosa liittyy huonoon tydympéristoon. Taman
mukaan tyoymparistdjen ongelmien korjaamisella ja tydympéristoa parantamalla
voitaisiin saada 20 000 tydvuotta lisdd. Myos valtava maaré rahaa sééstyisi, jos
ongelmia saataisiin korjattua. (Cronberg 2010, 69.)

Ennenaikaiselle tyokyvyttomyyselakkeelle jaa Suomessa vakavan uupumuksen ja
depression takia vuosittain 4000 ihmista. Ennen vakavaa depressiota kérsitaan
yleensa unettomuudesta, ja noin 10:11& prosentilla eli yli 200 000:1la tydssa
kayvista ihmisisté on pitkittynyt uniongelma. Suomessa séadetty elékeika on 63
vuotta, vaikka tosiasiassa elakkeelle siirrytdan keskiméérin 59,4-vuotiaana. Talous
on saanut tyoeldmassé yliotteen inhimillisyyden kustannuksella. (Luukkala 2011,
9-10.)

Yksi syy tyéelaman huonontumiseen voi olla tydelaman pirstaloituminen ja
maaréaikaiset seka osa-aikaiset tydsuhteet. Tyo ei ole niin mielekéstd, jos silla ei
voi kunnolla turvata toimeentuloaan, ja jos tyon jatkumisesta ei voi olla varma.
Suomessa on my6s muihin EU-maihin verrattuna erittdin kired tyotahti. (Siltala,
2004). Useissa tyopaikoissa on jatkuva Kiire ja aina vain kovemmat tehokkuus- ja

tulosvaatimukset.



Vuonna 2003 puolet tyontekijoista koki, ettd he eivat voi vaikuttaa tydmaaraansa.
Vuonna 2002 28 prosenttia tyontekijoista koki stressioireita, kun taas vuonna
2007 tulos oli 69 prosenttia. (Cronberg 2010, 71.) On totta, etté kaikilla
ty6paikoilla on joskus tarve tilapéisiin tdihin vapaiden ja poissaolojen aikana.

My®0s suhdanne- ja kausivaihtelujen takia saatetaan tarvita sijaisuuksia.

Puhumattomuus on usean suomalaisen tyopaikan ongelma. Ongelmat tulevat ilmi
lilan myohéisessa vaiheessa, jolloin niihin puuttuminen on paljon hankalampaa.
(Cronberg 2010, 71.)

Yleensé painotetaan tyOtuntien mééaraa, kun pitéisi keskittya tydtuntien laatuun.
Tuottavuuden kannalta nimenomaan tyotuntien laatu ratkaisee. Kiire tyopaikalla
ei varmista sitd, ettd tyon tuottavuus lisadntyisi. Itse asiassa kiire vahentéaa tydssa
viihtymisté kaikkein yleisimmin. Kiirettd on kaikkialla, ja se vaikuttaa joka toisen
tyossé viihtymiseen. Kiireisill4 typaikoilla on huono tyotyytyvaisyys. (Cronberg
2010, 78-79.)

Nykyaikana tyoelamassé on siirrytty projektitalouteen. Koko ajan aletaan tehda
uutta ennen kuin entinen projekti on edes ehtinyt valmistua. Projektityon
haittapuolena on se, ettd koskaan ei voi nauttia tyonsa tuloksista tai olla
tyytyvainen siihen, mitd on saavuttanut. Tarvittaisiin taukoja, mahdollisuutta

hengahtaa ja nauttia aikaansaannoksista. (Cronberg, 2010, 80-81.)

Terveen ihmisen tulee pystyé elattdmaan itsensd. Ihminen kantaa itse vastuunsa
toimeentulostaan, jos yhteiskunta antaa siihen tyonteon kautta mahdollisuuden.
Ty6hon sitoutumisen tulee olla turvallista. Turvallisuutta tuovat kunnollinen

toimentulo ja toistaiseksi voimassa oleva tydsuhde. (Cronberg 2010, 126-148.)

Suomessa ja myds muissa maissa on pohdittu, miten ennenaikaista eldakkeelle
jaamista ja tyokyvyttomyytté voidaan vahentdd, miké kannustaa ihmisia
jatkamaan ty6ssd, miten tyokykyéa voidaan hyddyntad nykyistd paremmin, ja
mitka ovat tyokyvyn menetyksen taloudelliset vaikutukset. (Tyoterveyslaitos
2012.) Ajankohtaisin ja eniten esilla oleva teema tyteldmassa on télla hetkelld
tyourien pidentdminen (Hyppénen 2011, 245).



Suomalaisten ikaantyessa tarvitsemme hyvié tyopaikkoja, kestavia tyouria ja
innostusta tehd tyota. Kysymys kuuluukin: miten ndmé ongelmat ratkaistaan?
Tyoterveyslaitos on laatinut hallitukselle kevéélle 2011 toimenpide-ehdotuksia,
joiden pitéisi parantaa suomalaista tydelamaa. Nama ehdotukset kayvét

sellaisenaan myos yrityksille. (Tyoterveyslaitos 2011.)

Tyo6kyvyn tukeminen on tyoterveyshuollon tarkein tavoite. Tyoterveyshuollon
vaikuttavuus tehostuu, jos tyéterveyshuollot ja tyopaikat toimivat yhdessa
tyokyvyn edistamiseksi. (Tyoterveyslaitos 2011.) Tyokyvyn yllapitdmisessé on
pitkat perinteet Suomessa. Tyokyvyn yllapitoon alettiin kiinnittdd huomiota 1990-
luvun alussa, ja siité lahtien metodit, joilla tyokykya parannetaan, ovat kehittyneet
hyvin. (Ilmarinen 2006, 136-137.)

Tuki- ja liikuntaelinten kivut seka mielenterveyden héirit alentavat tyokykya
yleensd vain ajoittain ja osittain. Talléin tyon ja tydolosuhteiden mukauttaminen
ja joustaminen tyotehtdvistd mahdollistavat tyoskentelyn toimintakyvyn
rajoitteista huolimatta. Jos sairausloma pitkittyy, tyéhdn paluun kynnys nousee.
Siksi sopivaan tyohon pitéé paastad palaamaan mahdollisimman varhain, eli
sopeuttamisen taytyy tapahtua pian tyokyvyn alenemisen jélkeen. Mita
pitemmaéksi sairausloma pitkittyy, sitd vaikeampaa tyéelaméén palaaminen on.

(Tyoterveyslaitos 2011.)

Suomalaisessa tyoelaméssa on kuitenkin myds positiivisia puolia.
Tyoterveyslaitos on tehnyt vuodesta 1997 l&htien Tyo- ja terveys-tutkimuksen.
Tutkimus tehd&én kolmen vuoden valein. Siiné haastatellaan puhelimessa 3400
tyossakayvaad suomalaista. Vuoden 2009 mukaan tyéhyvinvointi on ollut esilla
aiempaa enemman tyopaikoilla. Esimiestyd on parantunut vuoteen 2006
verrattuna, ja palkansaajista 86 prosenttia on erittain tyytyvaisia tai melko

tyytyvéisia nykyiseen tyohonsa. (Hyppéanen 2011, 247.)

2.1 Tyo6hyvinvointi

Valtaosa lansimaisessa yhteiskunnassa eldvistd ihmisistd on ”hyvinvoivia”. Nain
sanovat ainakin hyvinvointia mittaavat tutkimukset. Hyvinvointia myydaan jopa

erilaisina tuotteina ja palveluina. Mita hyvinvointi sitten oikeasti on? Hyvinvointi



on henkilokohtainen asia ja kokemus. Jokaisella pitaisi siis olla oikeus madaritell4
hyvinvointi omalla tavallaan. Hyvinvoinnin saavuttaminen edellyttaa kasitteen

hyvinvointi pohtimista ja saamista konkreettiseen muotoon. (Rauramo 2008, 11.)

Tyontekijan hyvinvointi on parempi ennustaja tyontekijan tehokkuudesta kuin
tyotyytyvaisyys. Tyohyvinvointi on subjektiivinen tila, johon kuuluu fyysinen,
sosiaalinen ja emotionaalinen hyvinvointi sek& ympéristd. Myds kehittyminen
ty6ssadn ja ammatillinen osaaminen vaikuttaa tyéhyvinvointiin. Tydhyvinvoinnin
kolme elementtid ovat: osaaminen, vaatimukset ja sosiaalinen tuki (Luukkala
2011, 19, 31)

Ty6hyvinvointi syntyy arkisista tekijoistd, ja niihin voi vaikuttaa. Kyse on pitkalti
arkisista valinnoista ja paivittaisestd vuorovaikutuksesta eri toimijoiden kesken
sekd tavoista ja valineisté tehda tyota. Kaikki tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat,
kuten hyva tyoelamad, ovat kehitettdvissa. Tyohyvinvointi on ennen kaikkea
tahdon asia. (Kaiku-palvelut 2009, 8.)

Tyo6hyvinvointi on pitkélti sidoksissa osaamiseen. Tassé tapauksessa 0saaminen
ymmarretddn yksilon osaamisia laajempana ihmisten yhteisend ja valisena
toimintana, organisaation osaamispddomana: yksildiden ja tyoyhteisojen
osaamisina ja keskindisend vuorovaikutuksena, tyoté ja toimintaa tukevina
rakenteina seké suhteina ja verkostoina, jotka laajentavat organisaatiosta itsestaan
I0ytyvid tietoja, taitoja ja ndkdkulmia. Kun ihminen tuntee osaavansa tyonsa ja
hallitsevansa tyGsséa tehtavét asiat, on hanen tydssé kokemansa hyvinvointikin
yleenséd hyva. (Kaiku -palvelut, 2009, 3.)

Tyohyvinvointi tunnistetaan yhdeksi tulostekijéksi. Silla on yhteiset juuret
uudistumiskyvyn ja tuottavuuden kanssa. Nakokulma on laajentunut erillisista
tyokyvyn yllapitoon tai tydajan ulkopuolella tapahtuvaan virkistdytymiseen
taht&avisté puuhasteluista itse tydhon ja sen tekemiseen. (Kaiku-palvelut 2009, 3.)
Tyontekijéalla on paljon suurempi motiivi tehda ty6tdén hyvin, jos tydyhteiso ja

yksilo voivat myos hyvin. Talléin myo6s syntyy parempaa tulosta.

Tuottavuuden ja tuloksellisuuden parantamisen lisdksi myos eettiset ja inhimilliset
tekijat ovat tarkeé peruste tyéhyvinvointiin panostamisessa. Toimiva

tyéhyvinvointi vaikuttaa mm. tuottavuuteen, laatuun seké tuloksellisuuteen, ja



siitd koituu kustannussaéstoja (esim. se vahentad turhia sairauspoissaoloja).
Lisaksi laki velvoittaa hyvaan tyohyvinvointiin. Myos etiikka, inhimillisyys ja
ty6nantajakuva parantuvat tyéhyvinvoinnin parantuessa. Tyoturvallisuus,
ty6terveys, laatu ja ymparistokysymykset seka henkiléston hyvinvointi ovat
olennaisia organisaation yhteiskuntavastuussa. Y hteiskuntavastuu on taas
strategisesti tdrkedd organisaatiossa. Talloin myds organisaation imago hyvéana

tyopaikkana ja yhteistyokumppanina paranee. (Rauramo 2008, 18.)

Tyopaikka ja tydympéristo ovat erityisen tarkeita asioita tydhyvinvoinnissa.
Nyky&aan monet asiat hoidetaan ulkopuolisten asiantuntijoiden tai tyontekijoiden
avulla, ja ndma tyopaikan ulkopuolelta tulevat asiantuntijat ja tyontekijat jaavat
usein eristaytyneiksi muista tyontekijoistd, tydymparistosta ja paivittaisista

tyopaikan aktiviteeteista. (Anttonen & Résanen 2009.)

Ty6hyvinvointi on yhdella tavalla ilmaistuna ihmisen ja tyén yhteensopivuutta.
Tyon siséllon ja vaativuuden tulisi siis sopia yhteen tekijén kiinnostusten ja
tietotaitojen kanssa. On myos tarkeaa, etta tydn ulkoiset olosuhteet tukevat tyoén
tekemisté. Ulkoiset olosuhteet rakentuvat taloudellisista, fyysisista ja sosiaalisista
puitteista. (Luukkala 2011, 19.)

2.2 Stressi

Stressi on luonnollinen osa ihmisen eldmaa ja elamanhallintaa. Stressia syntyy,
kun suorituskyky on ristiriidassa tyon vaatimusten kanssa, ja jos yksilon odotukset
ovat ristiriidassa mahdollisuuksien kanssa, joita ty0 tarjoaa. Pidempaan jatkunut
stressi aiheuttaa fyysisié oireita, joihin on haettava apua ajoissa. Suuri tyomaaré,
aikapaineet, suuret tehokkuusvaatimukset, muutokset, hairiotekijat tyossa ja

epavarmuus ovat tyypillisia stressié aiheuttavia tekijoitd. (Rauramo, 2008, 57-58.)

Tehtéessa ihmisille tutkimuksia tyohon liittyvistd ongelmista, stressista,
hairinnastd ja muista epakohdista tyytyméattomyyttd kuvaavat prosenttiluvut ovat
yleensa korkeita. Luvut ovat suuria myos silloin, kun kysytaan tyotyytyvaisyyteen
liittyvista asioista. Tutkimustulokset ovat siis ristiriidassa, miké johtuu ihmisten
kaksijakoisesta suhtautumisesta tyéhon. Toisaalta ihminen pitéé tyostaan ja saa

siitd tyydytystd, mutta toisaalta ihminen kokee tyonsa myds rasittavana. (Jarvinen
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2008, 17-18.) Silti tyossa asioiden tulee olla hyvin, jotta ihminen viihtyy ty0sséén
ja jaksaa tehda sitd elédkeikaan asti.

Stressitutkimukset ovat osoittaneet, ettd kun fyysiset ja psykologiset vaatimukset
yksilolla kasvavat, alkaa keho reagoida niihin. Kehon reagoinnin tarkoitus on
pitéé stressioireet turvallisissa rajoissa. Jos stressi jatkuu pitkaan, ei keho pysty
enaa sailyttamaan tasapainoaan, jolloin stressi saattaa johtaa loppuunpalamiseen.
(Tehrani 2004, 18-19.)

IImio tydperéisesta stressista ja loppuunpalamisesta on tullut yhd enemmén
huomioiduksi viime vuosina. Stressi on hyvin henkilokohtaista, ja se ilmenee eri
ihmisilld eri tavoin. Yhteista kuitenkin on, ettd pitk&aikainen altistuminen kovalle
stressille saattaa johtaa burnoutiin eli loppuunpalamiseen. Burnout tarkoittaa
henkistd vasymysta ja masennusta. (Howard 2008.) Tyéuupumus eli burnout on
vakava pitkdaikaisen stressin seurauksena syntynyt hairié. Sille on ominaista
kokonaisvaltainen uupumus ja heikentynyt ammatillinen itsetunto. (Rauramo
2008, 58.)

Hyva uni on erinomainen mittari tydhyvinvoinnille ja stressaantumiselle. Jos
nukkuu hyvin, on yleensa virked myos ty0ssa, ja jos taas stressi haittaa unta ja
esiintyy univaikeuksia tyon takia, ei tydhyvinvointi ole kunnossa. Unettomuus on
yksi lisdéntyvista ongelmista, mutta siita puhutaan harvoin. Jostain syysta
unettomuuden takia laakariin hakeutumisessa on suuri kynnys. (Cronberg 2010,
72-73))

Tutkimuksessa, joka tehtiin Iso-Britanniassa psykologeille, kévi ilmi, ettd neljalla
kymmenesta psykologista stressi johtui potilaiden luonteista, suurista ty6taakoista,
itsensa epdilemisestd ja huonosta johtamisesta. Tyohyvinvoinnin tila alkaa yleensé
kérsid, kun organisaatio on erittain keskittynyt taloudelliseen tulokseen.
Tyo6hyvinvointi karsii myos silloin, kun muutoksia tydssé tapahtuu ilman, etta
niista kerrotaan riittavasti, tai ilman etta niita perustellaan tyontekijoille. Talloin

henkilokunta muuttuu epdvarmemmaksi tyosséan. (Howard 2008.)

Pitkittyneen stressin ja tyduupumuksen ennaltaehk&isyssé on keskeista
ty6olosuhteiden kehittdminen, jotta ty6olot, tydyhteiso ja yksilolliset tydohon

liittyvét asiat ovat kunnossa (Rauramo 2008, 59).
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2.3 Ergonomia

Ergonomialla tavoitellaan ennen kaikkea turvallisuutta, terveyttd ja hyvinvointia.
Ergonomiaan kuuluu oikeiden tydskentelytapojen omaksuminen, jolloin tydnteko
on sujuvaa ja tehokasta. Oikean ergonomian omaksuminen véahentaa tyosta

aiheutuvaa kuormitusta. (Lassila 2008.)

Alkon ty6 on osin erittdin fyysista. Yleensd myymaélassa tyoskennelldan joka
toinen tunti kassalla, ja joka toinen tunti joko puretaan kuormaa tai hyllytetaan.
Kuormaa purettaessa ja hyllyttdessa tyd on jatkuvaa nostelua, jolloin tyd on
kuormittavaa. Oikea ergonomia on Alkon tydssa siis erittdin tarkedd, koska
nostotyssa varsinkin selka on kovilla. (Lassila 2008.)

Istuminen ei ole ihmiselle hyvéksi. Toimistotydsta pitaisi tehda mahdollisimman
liikkuvaa. Hyvé tydasento on tasapainoinen ja rento, ja sita pitéisi pystya
vaihtamaan. Ty6paikoissa tulisi ergonomiaan pyrkia siten, ettd tydssa ei olisi
kudoksia rasittavia voimia eika kehoa vaurioittavia tyfasentoja. Myods
kuormituksen liiallinen vélttdminen johtaa elimiston rappeutumiseen.
Ideaalitilanteessa ty0 ja vapaa-aika vaatisivat ponnistuksia siten, etta

litkuntaelinten kunto sailyisi ja parantuisi. (Aalto 2006, 65.)

Tyota ei luultavasti ole mahdollista muokata taysin optimaalisesti kuormittavaksi,
mutta liikuntaelinten sairastumisen mahdollisuutta voidaan vahentda tunnistamalla
vaaratekijat ja vaikuttamalla niihin. Ongelmien ratkaisu voi kohdistua
tydymparistoon, tyovélineisiin tai tydmenetelmiin. Monia tuki- ja liikuntaelin-
vaivoja voidaan ehkaisté kiinnittdmalla huomiota tydymparistoon, tydvalineisiin
ja tydmenetelmiin ja parantamalla ty6tehoa. Tydergonomiassa tulee muistaa
vaihdella tyfasentoa riittdvan usein, harrastaa taukoliikuntaa, s&&taa tyotuoli
oikein, sijoittaa naytt6 oikein, pitda huolta ryhdistd, nostaa oikein ja koettaa
huomata, jos keho vasyy liikaa (Aalto 2006, 65, 74).

2.4 Esimiesty0

Hyvé johtaminen liittyy tydhyvinvointiin positiivisesti, kun taas piittaamaton tai
litan kylmakiskoinen ja ankara johtamisote aiheuttaa pahoinvointia tyoyhteisossa

(Vesterinen 2006, 12). Esimiehen asenne on ratkaiseva, jotta ty6 koettaisiin
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mielekkaaksi. Tyontekijat jaksavat paremmin ja haluavat olla pidempadn toissa,
jos heidan tyonsa on mielekésta ja merkityksellista. (Cronberg 2010, 148.)
Esimiehen tehtaviin kuuluu huolehtia seké oman tyéryhman tyéhyvinvoinnista
ettd tuloksenteosta ja organisaation strategian toteuttamisesta. Esimies motivoi
tyontekijoitadn, ja hénen olisi hyva tietdd i&n ja sukupuolen vaikutuksista ihmisten
toimintaan ja ajatteluun. Kaiken tdmén liséksi esimiehen tulee huolehtia myo6s
omasta jaksamisestaan. Esimiehen ty6té helpottaa ja tydssé jaksamista tukevat
tyontekijoiden hyvét alaistaidot. (Luukkala 2011, 255.)

Ty6hyvinvoinnin johtaminen on merkittdva osa johtamisen kokonaisuutta. Jotta
tyéhyvinvointia voidaan johtaa oikeaan suuntaan, tulee sitd arvioida. Henkil0ston
tilaa tulee seurata, ja esimiehen tulee varmistaa, ettd néin tapahtuu. Henkildston
tyéhyvinvointia voidaan seurata henkildston tilaa kuvaavien mittareiden avulla.
Henkildston tilaa kuvaavia mittareita ovat esimerkiksi osaaminen, ajankaytto,
tyosuhde, terveys, turvallisuus, yhteisollisyys ja tuloksellisuus. (Rauramo 2008,
19.) Hyvélla johtamisella ja tydn organisoinnin ja mielekkyyden parantamisella
edesautetaan organisaation uusiutumis- ja kilpailukykya seka tuloksellisuutta.
Samat tekijat tukevat tydurien jatkamista. Tydeldman laatuun panostaminen on
nykyéén erittain tarkedd, koska tyoikaisen véeston osuus pienentyy nopeasti

tulevina vuosina ja vuosikymmenina. (Kaiku-palvelut 2009, 8.)

Esimiehen on hyvé aina vélilla pysahtya miettimaan, millaista mallia ja teoriaa
han johtamisessaan soveltaa (Sundvik 2006, 26). Esimiehen teht&va tiivistetysti
on palvella ja edistda organisaation perustehtavén toteutumista. Jotta organisaation
tehtava toteutuu mahdollisimman hyvin, taytyy henkiloston voida hyvin, eli

tyohyvinvoinnin tulee olla kunnossa.

Ty0Onantajan kannattaa olla huolellinen jo rekrytointivaiheessa. Hanen kannattaa
valita osaavia ja yhteistyokykyisié tyontekijoitd. On tydnhakijan etu, jos
henkildston tarpeiden huomioon ottaminen sitouttaa paremmin ja pitemmaksi

aikaa tyoyhteisdon ja tyonantajaan. (Luukkala 2011, 20.)
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2.5 Alkon ty6hyvinvoinnin strategia

Kéytin tydssani vertailukohtana Alkon omaa materiaalia tydhyvinvoinnista. Alkon
tyéhyvinvointi-materiaali 10ytyy Alkon omasta intranetista, Alvarista, jonne

paasee tydpaikoilla.

Alkolla on kdynnissd ILONA — Suomen paras tydyhteiso -tyohyvinvointihanke.
Alko pyrkii olemaan Suomen paras tyoyhteisd vuoteen 2013 mennessé, ja
ILONA- hanke pyrkii tukemaan tavoitteen saavuttamista. ILONA-hankkeen
tavoitteena on edistaa kaikkien Alkon tyontekijéiden tyéhyvinvointia ennalta
ehkaisevélla toiminnalla. Hankkeen tarkoituksena on auttaa alkolaisia pysyméaan
tytelaméssa aiempaa pidempadn seké tukea tyontekijoiden henkista ja fyysista
kuntoa. Hanke kestdé vuodesta 2011 vuoteen 2018. (Intranet Alvari 2012.)

Alkolla on myds Tyéhyvinvoinnin kehittdminen-prosessi, joka on laadittu
25.10.2004. Prosessia sovelletaan tydhyvinvoinnin yllapitamiseen ja
kehittamiseen. Prosessin padmaarana on ennaltaehkéisté tyokyvyn uhkia.
Tavoitteena prosessissa on luoda olosuhteet, joissa henkilokunnalla on
mahdollisuudet motivoitua tydstaan ja kyeta hyviin tyésuorituksiin. Prosessin
eteneminen tapahtuu siten, etté tydyhteison tydhyvinvoinnin tila tunnistetaan ja
sité kehitetdan yhdessé tyontekijoiden ja esimiehen kanssa oikeaan suuntaan.
Tarkoituksena on tunnistaa kehittdmiskohteet ja ongelmat ajoissa, jotta niihin

voidaan puuttua. (Intranet Alvari 2012.)

Alkolla on oma ergonomiaopas, Ergonomia Alkon myymal&ssa. Liséksi
jokaisessa myymaél&ssa on oma ergonomiavastaava. Ergonomiaoppaassa kéydaan
lapi ergonomiaa ja oikeita tyoskentely asentoja kassatyossa, hyllyttdmisessé ja
varastoty6ssd. Ergonomiaoppaassa muistutetaan myos tyon tauotuksesta, ja siiné
on venytysliikkeitd, jotka auttavat verryttdmaan tyossa vasyneita lihaksia. (Lassila
2008.)

Alkolaiset saavat jokaisesta paivéstd, kun he ovat toissé, 7,10 €:n arvoisen
lounassetelin. Lounassetelit k&yvat ravintoloissa, pikaruokaloissa ym. (Intranet
Alvari 2012.)
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Alkolla on kaytossaéan Laura lisatydohjelma, johon alkolaiset voivat laittaa
vapaapdiviaan, jolloin he haluaisivat tehda toit4. Lauralisatyo toimii alueittain, ja
esim. Oulun alueella voi Lauran kautta tehdé toitd muissakin Alkon myymaloissa
kuin omassaan. Henkilokunnan sairastuessa myymaloihin etsitaan tyontekijoitéd
Lauran kautta. (Intranet Alvari 2012.)

Osana henkilokunnan tyéhyvinvoinnin tukea Alkossa on kdytéssa Smartumin
liikunta- ja kulttuurisetelit. Jokainen tyontekija saa vuodessa kymmenen viiden
euron arvoista setelid, joilla voi lunastaa kulttuurikokemuksia ja liikuntapalveluita
eri puolella Suomea. Liséksi jokaista tyontekijad kohden on varattu 50 € rahaa
palveluiden ostamiseen vuonna 2012. Myymalapaallikko péattad, mihin raha
kaytetdan. Kaakkurin myymaéla kéyttaa rahan kehonkoostumusmittauksiin.
(Intranet Alvari 2012.)

Ladkéarikeskus Mehilédinen hoitaa alkolaisten tyoterveytta. Tyoterveyshuoltoon
kuuluu mm. terveystarkastukset, jotka tehdaan seurantatutkimuksina 35:sté
ikdvuodesta lahtien viiden vuoden valein, ja 50 vuotta tayttaneille joka kolmas
vuosi. Terveystarkastusten tavoitteena on tydsta johtuvien terveyden vaarojen
ehkaisy ja tyokykyé yllapitavien toimenpiteiden arviointi. Tyoterveyshuollon
kanssa tehtdvan yhteistyon tavoitteet: tyosta johtuvien terveys- ja
turvallisuusriskien vahentaminen, sairauspoissaolojen hallinta, pysyvan
tyokyvyttdmyyden ehkaisy, tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden edistaminen seka
my0nteisen tydnantaja- ja yrityskuvan yllapito. Mehildisen ty6terveyshuollon
tarkoituksena on jérjestaa tarvittavat terveystarkastukset, pitaa ylla henkiléston
tyokykya, antaa neuvoja ja opastusta turvallisiin tyoskentelytapoihin, kouluttaa
myymaldiden ergonomiavastaavat, seurata tydyhteison tyohyvinvointia, tukea
tydyhteisdd ongelmatilanteissa, tunnistaa yksiloiden tyokykya uhkaavat tekijét,
tukea yksilon tydssa selviytymistd, kartoittaa tydyhteisdjen ensiapuvalmius ja
jarjestadd SPR:n ensiapukoulutus tarvittaessa. (Intranet Alvari 2012.)

Alkolla on kaytossaan varhaisen puuttumisen malli, jossa sairauspoissaolot
otetaan puheeksi jo varhaisessa vaiheessa, jos niitd alkaa kerty4 normaalia
enemman. Esimies seuraa sairauspoissaoloja ja ryhtyy tarvittaessa keskusteluihin
ja toimenpiteisiin. Tydntekija kutsutaan pitkien tai toistuvien sairaslomien jalkeen

terveydentilan seurantatarkastukseen. Tarkastuksen tarkoituksena on selvittaa
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tyokyky seké selviytyminen tyossa sairauden jalkeen tai sen johdosta. (Intranet
Alvari 2012.)

Alkolla on paihdehuolto-ohjeistus. Paihdehuollosta vastaa tyoterveyshuolto, jos
sellaiselle on tarvetta. Pdihdeongelmaan tulee puuttua mahdollisimman

varhaisessa vaiheessa. (Intranet Alvari 2012.)

Alkoista on tullut savuton tyOpaikka 1.3.2012 lahtien. Se tarkoittaa sitg, etta
tybajalla ei endé saa kayda tupakalla. Tupakointi on sallittu ainoastaan
lounastauolla. Alko kannustaa muutenkin tupakoimattomuuteen, ja helmikuun
2012 kuukausikoulutukseen osallistuneille tehtiin keuhkojen spirometria mittaus
Katsasta keuhkosi -mittauksessa. Tupakoinnin lopettamista tuetaan maksamalla
tupakoinnin lopettavalle tukea nikotiinin korvaushoidosta. Lisaksi Alko jarjestaa
Peurungassa kaksi viikon kestavaa tupakoinnin lopettamiseen tahtadavaa kurssia,
johon voi hakea, jos on Alkossa toissa. Alko jarjestda Peurungalla vuonna 2012
my0s liikuntapainotteisen kurssin, johon alkolaiset voivat hakea mukaan. (Intranet
Alvari 2012.)

Alkon tyéterveyshuoltoon kuuluu myds hammashuolto niille, jotka ovat olleet
kuukausipalkkaisia véhintdan 15.11.2007 lahtien, tai joiden tydsuhde on alkanut
ennen 1.3.1998 (Intranet Alvari 2012).

Alko kouluttaa tyontekijoitdan jatkuvasti. Myyjien tuotetietoutta lisatdan koko
ajan, ja jokainen toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa oleva osallistuu
johonkin koulutukseen vuosittain. Koulutuksia on laidasta laitaan liittyen eri
tuotteisiin tai omiin vastuualueisiin, kuten ergonomiaan. Itse aloitan myyjan

peruskoulutuksen syksylla 2012. (Intranet Alvari 2012.)

Saanndllinen tydaika on Alkossa keskimaarin 37,5 tuntia viikossa. Tydajan
tasoittumisjakso on 18 viikkoa. Ty0aika ei saa ylittaa 8,5 tuntia vuorokaudessa
eik& 45 tuntia viikossa. Sdanndllinen tybaika sijoitetaan klo 06.00 ja 23.00
véliseen aikaan. (Intranet Alvari 2012.)

Ruokatauon pituus on 1 tunti tydpéaivan ollessa yli 6 tuntia. Huhtikuussa 2012
tulee muutos siten, ettd ruokatauko kuuluu vain yli 7 tuntia kestaviin tyopéaiviin.

Ruokatauon pituus voidaan kuitenkin myymaél&kohtaisesti sopia vahintaan 30:n
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minuutin mittaiseksi. Ruokataukoa ei lueta ty6aikaan. Alle 4:n tunnin ty0péivaan
ei sisdlly kahvitaukoa, 4-6 tunnin paivaan sisaltyy yksi kahvitauko, ja vahintaéan

6:n tunnin pdivaan kuuluu kaksi kahvitaukoa. (Intranet Alvari 2012.)

Alkon ILONA-hankkeen jasenen Timo Aron mukaan tirkeéa on, etta jos
asiakkaille luvataan olla Suomen paras véhittaiskauppa, niin henkilokunnalle
luvataan, ettd johtamista parannetaan, tydyhteisossa tulee olemaan yha
mukavampi tehda toita osaamisesta, terveydesta ja ergonomiasta pidetédan huolta.

Silloin Alkosta muodostuu Suomen paras tyoyhteiso. (Saano 2012.)

2.6 Alkon turvallisuuspolitiikka

Palvelualojen uhkatilanteet ovat lisadntyneet, ja siksi toimiva
turvallisuuspolitiikka on erittdin tarked toimivan turvallisuuden varmistamiseksi.
Alkon turvallisuuspolitiikka on kiinted osa Alkon jokapéivéista toimintaa.
Turvallisuusty6 on ennaltaehkaisevéé toimintaa, jolla suojataan henkilostoa,
asiakkaita, omaisuutta, tietoja, tuoteturvallisuutta sekd ymparistoa
onnettomuuksilta, vahingoilta ja rikolliselta toiminnalta. (Intranet Alvari, Uotila
2012.)

Alkon johto ja esimiehet vastaavat, ettd turvallisuustoiminta on organisoitu ja
vastuut ovat selvig, turvallisuuteen on tarvittavat resurssit, turvallisuusriskit on
minimoitu ja toimipisteissa on kunnolliset toimintasuunnitelmat ja ohjeet,
turvallisuusohjeita noudatetaan ja poikkeamista raportoidaan, ja etta sdanndllista
turvallisuuskoulutusta jarjestetdadn. Turvatiimi hoitaa Alkon vartioinnin. (Intranet
Alvari, Uotila 2012.)

Henkildston koulutustarve arvioidaan vuosittain turvallisuusvalmiuksien

yllapitdmiseksi ja kehittdmiseksi (Intranet Alvari, Uotila 2012).
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3  TYOHYVINVOINTI TEORIAN VALOSSA

Ty6hyvinvoinnin tutkimisen l&htékohtana voi olla yksilon oma jaksaminen ty0ssé
tai se, kuinka tyoyhteisd kokonaisuudessaan jaksaa. Kyse on siitd, miten
tyontekijan tyo- ja toimintakyky kehittyy ja sailyy. Oma ty6- ja toimintakyky on
yhteydessé tyontekijan omaan aktiivisuuteen. Henkiloston tyohyvinvointia
voidaan arvioida useammasta ndkokulmasta, mutta yhta tdrkedd on myos, mita
yleensa tydyhteistssa tapahtuu, ja miten siiné toimitaan. Hyvan tyokykya
yllapitavéan toiminnan lahtékohtana pidetéan talla hetkella sitd, ettd tydtoiminnan
kohteena ovat yksittaisten ihmisten lisdksi myds ne toimintaymparistot,
tyoyhteisot, tyo ja tyoprosessit, joissa tydssa olevat toimivat. (Notkola 2002, 10.)
Tyokyky rakentuu tasapainosta tyonvaatimusten ja henkilén voimavarojen vélilla.
Henkilon voimavarat koostuvat terveydesté ja kyvyistd, koulutuksesta ja

patevyydestd sekd arvoista ja asenteista. (Ilmarinen 2006, 132.)

Hyvinvointi voidaan jakaa kolmeen osaan. Ensimmaisend on psykososiaalinen
hyvinvointi, johon kuuluu yleinen tyytyvaisyys eldmaan, onnellisuus,
asennoituminen tulevaisuuteen ja kykKy sietaa ristiriitoja ja epavarmuutta. Toisena
on fyysinen hyvinvointi, johon kuuluu fyysinen kunto ja sairauksien poissaolo.
Kolmantena on terveysjatkumo, johon kuuluu sairauksien ehkaisy, kroonisten
sairauksien hallinta seka henkildékohtainen terveyden ja hyvinvoinnin hallinta.
(Rauramo 2008, 11-12.) My6s Luukkalan (2011) mukaan tydntekijoilla on
kolmenlaisia tarpeita, joiden pitdisi tayttya tyotd tehtdessd, jotta tyéhyvinvointi
toteutuu. Niitd ovat fyysiset tarpeet, sosiaaliset tarpeet ja henkiset tarpeet.

Fyysiset tarpeet, Turvallisuus

Tyon ja tyoolosuhteiden pitda olla turvallisia. Kapea-alaisesti turvallisuudella
voidaan tarkoittaa valittomien uhkatekijoiden poistamista. Laaja-alaisesti
ymmarrettynd turvallisuus taas tarkoittaa sitg, ettd emme koe tydssdmme uhkaa
terveydelle pidemmaéll&k&an aikavalilla. Voimme siis tehdé vuosia tyGtdmme
ilman, ettd kehomme tai aistimme kuormittuvat liikaa tai joutuvat vaaratilanteille
alttiiksi. (Luukkala 2011, 21-22.)
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Sosiaaliset tarpeet (hyvaksynta, arvostus)

Fyysisten tarpeiden lisdksi tydnantajan tulisi ottaa huomioon myos sosiaaliset
tarpeemme. Jos sosiaaliset tarpeet huomioidaan, tyontekijat tuntevat itsensa
hyvaksytyiksi ja kokevat saavansa arvostusta. Tyoeldma voi olla ankeaa, jos

joutuu koko ajan tydskentelemaan yksin. (Luukkala 2011, 22.)
Henkiset tarpeet (uuden oppiminen)

Tyon kautta ihminen voi oppia uutta, kehittyd ammatissaan ja kasvaa ihmisena,
jos toimenkuva on tarpeeksi haastava. Tyd, jossa voi kehittyd, on henkisesti
palkitsevaa, jolloin ihminen viihtyy tehtdvassaan. Liian kapea toimenkuva, jossa
suoritetaan vain yksinkertaisia tehtavia, ei ole tarpeeksi haastava, jolloin ihminen
alkaa etsid itselleen uutta tyopaikkaa. (Luukkala 2011, 22.)

3.1 Abraham Maslow’n tarvehierarkia- eli motivaatioteoria

Abraham Maslow’n tarvehierarkiateoria on psykologinen teoria, jonka hén
julkaisi vuonna 1943 tutkimuksessaan A theory of human motivation”.
Englanniksi teorian nimi on Maslow’s Hierarchy of Needs. Teorian ydin on, ettd
ihmiselld on perustarpeet, jotka tulee tyydyttaa ensin, minkéa jalkeen ihminen
alkaa etsid tyydytystd korkeammille tarpeille. Maslow’n tarvehiearkia on tapa
ymmartad ihmisten turhautumia tydyhteisossé, perhe-eldmassa ja asiakassuhteissa.
Sen mukaan tyydyttaméaton tarve herdd aina dominoimaan tietoista elamaa.
Vallitseva tarve siis hallitsee ihmisen kayttaytymistd, koska tyydytetyt tarpeet
eivat motivoi ihmist4. (Rauramo 2008, 29-32.) Maslow'n mukaan ihmisen
tarpeiden hierarkinen jérjestys on:

1. Fysiologiset tarpeet

2. Turvallisuuden tarpeet

3. Yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet
4. Arvostuksen tarpeet

5. Itsensa toteuttamisen tarpeet.
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Tarpeista ensimmainen on perustavin ja viimeinen korkein tarve. Maslow
kuitenkin myonsi, etté tarpeet eivat valttamatta mene hierarkian mukaisessa
jarjestyksessa. (Rauramo 2008, 29-32.) Tarvehierarkia on vuosikymmenia vanha
teoria, mutta silti sitd kdytetaan edelleen johtamis- ja tydyhteisokoulutuksissa.
Myohemmin Maslow lisasi tarvehierarkiaansa kuudennen portaan, joka liittyi
esteettisiin ja hengellisiin tarpeisiin. (Luukkala 2011, 157-158.)

Fysiologiset tarpeet

Fysiologiset perustarpeet ovat Maslow’n motivaatioteorian ldahtopiste.
Fysiologiset perustarpeet ovat muiden tarpeiden perustana. Jos kaikki tarpeet
jaavat tyydyttdmattd, ihmistéd dominoivat fysiologiset tarpeet muiden vaistyessa.
Esimerkiksi todella nélkdinen ihminen ei pysty ajattelemaan muuta kuin ruokaa.
Ihminen elaa leivasta silloin, kun siitd on pulaa, mutta kun leipaa on riittavasti,

motivoi jokin muu asia. (Rauramo 2008, 30.)
Turvallisuuden tarpeet

Turvallisuuden tarve on tarvehierarkian toinen taso. Turvallisuuden tarpeeseen
sisaltyy fyysinen, toimeentuloon ja tydhon liittyva, psykologinen ja moraalinen
turvallisuus sekd omaisuuteen, terveyteen ja rikoksien torjuntaan liittyva
turvallisuus. Turvallisuuden tarve liittyy tasapainon ja pysyvyyden sailyttamiseen.
Turvallisuuteen liittyvét tarpeet ovat paaosin psykologisia, ja ne koskettavat meita
yksiloina. Turvallisuus voidaan jakaa taloudelliseen, poliittiseen,
henkilokohtaiseen seké orientaatioon liittyvaan turvallisuuteen. (Rauramo 2008,
31)

Yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet

Tarvehierarkian kolmas taso kasittd tunnepohjaiset suhteet kuten ystavyyden,
seksuaalisuuden ja perhesuhteet. Jos fysiologiset tarpeet ja turvallisuuden tarpeet
ovat tyydytettyjd, ihmisen tarve rakkauteen ja ystavyyteen aktivoituu. Thminen
kaipaa ystévia, puolisoa tai lapsia. Rakkauden tarvetta on tutkittu erittdin paljon,
ja sen tarve kasittad sekd rakkauden osoittamista ettd itsekunnioitusta. (Rauramo
2008, 31.)
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Arvostuksen tarpeet

Tarvehierarkian neljis porras on arvostuksen tarpeen porras. Maslow’n mukaan
ihmiset kaipaavat osakseen toisilta saatua arvostusta mutta myos itsekunnioitusta.
Arvostuksen tarve jakautuu viel& kahteen tasoon: alempaan tasoon kuuluu
kunnioitus ja kuuluisuus ja ylempdan tasoon itsetunto, kompetenssi ja
saavutukset. Maslow uskoi ihmisen haluavan kehittaa alykkyyttdan, haastaa
ympdristfaan ja tuottaa uutta tietoa. Terveet ihmiset pyrkivét korkeaan
itsearvostukssen ja itsekunnioitukseen. Liséksi ihmiset kaipaavat myds toisten
osoittamaa arvostusta. Arvostuksen tarpeen tyydyttdminen johtaa itsetunnon
vahvistumiseen, kun taas taantuminen johtaa heikkouden, alemmuuden ja

avuttomuuden tunteisiin. (Rauramo 2008, 32.)
Itsensa toteuttamisen tarpeet

Itsensé toteuttamisen tarve on tarvehierarkian ylin porras, ja se jakautuu edelleen
alyllisiin ja esteettisiin tarpeisiin. Inmiselld on itsensa toteuttamisen tarve, koska
han haluaa paasta hyodyntamaan koko olemassa olevaa potentiaaliaan, tulla
paremmaksi ihmiseksi ja saavuttaa unelmansa. Itsensa toteuttamisen tarve
perustuu haluun olla parempi, 10ytaa itsestdan uusia kykyja, nauttia alyllisista
haasteista ja kehittyad ylipaataan ihmisend. (Rauramo 2008, 32—-33.) IThmisen
oletetaan olevan terveimmillaan ja luovimmillaan, kun kaikki tarpeet on
tyydytetty (Rauramo 2008, 33).

Maslow’n tarvehierarkia on hedelmillinen ajattelutapa, kun tavoitellaan tahtotilan
vahvistamista. Jos esimerkiksi opettaja haluaa, ettd oppilaat kuuntelevat ja
oppivat, toive toteutuu todenndkdisimmin silloin, kun oppilailla on hyva olla. Jos
he ovat nukkuneet hyvin ja syoneet kunnon aamupalan ennen kouluun tuloa,
oppilaat ovat vastaanottavaisempia. Tunnilla ollessaan oppilaiden ei tarvitse pelata
nolatuksi tulemista, ja opiskeltava aihe on mielenkiintoinen. Sama pétee
ty6elamaéssa. (Luukkala 2011, 159.)

3.2 Tyobhyvinvoinnin portaat, viisi vaikuttavaa askelta -malli

Paivi Rauramo on kehitellyt tydhyvinvoinnin portaat -mallin Maslow’n

motivaatioteorian pohjalta. Portaissa on viisi askelta: psykofysiologiset
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perustarpeet, turvallisuus, liittyminen, arvostus ja itsensa toteuttaminen.
Ty6hyvinvoinnin portaat -mallin ideana on kuvata ihmisen perustarpeet suhteessa
ty6hon ja nédiden tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon tehdéa ty6ta. Portaat
etenevét tdsmalleen samalla lailla tarvehierarkian tasojen mukaan. (Rauramo
2008, 34.)

Psykofysiologiset perustarpeet

Pysyakseen terveend ihmisen elimistd tarvitsee kuormitusta. Sopiva tyokuormitus
edistaa terveytta ja tyokykya, ja tyon tulisi vastata ihmisen ominaisuuksia
mahdollisimman hyvin. Tyo ei saa olla liian raskasta, vaikeaa tai yksipuolista,
mutta ei liian kevyttd ja helppoakaan. Psykofysiologiset perustarpeet tayttyvét,
kun ty0 on tekijéalleen sopivaa ja tyon liséksi on mahdollista nauttia vapaa-ajasta.
Valttaméatonté on lisaksi terveellinen ravinto, liikunta seké sairauksien ehkaéisy ja
hoito. Tyo6terveyshuolto on merkittéva tuki psykofysiologisissa perustarpeissa.
(Rauramo 2008, 35, 37.)

Turvallisuus

Turvallisuuden tarpeen tyydyttdmisessa edellytyksena on, etta tydymparisto ja
toimintatavat tydympaéristossé ovat turvalliset. My6s toimeentulon mahdollistava
palkkaus, pysyva tydsuhde seka tasa-arvoinen tyGyhteiso vaaditaan turvallisuuden
tarpeen tyydyttamiseen. (Rauramo 2008, 35.)

Liittyminen

Liittymisen tarve perustuu tyopaikan yhteishenked tukeviin toimiin seka
tuloksesta ja henkilostosta huolehtimiseen. Avoimuus, luottamus seka
vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon ovat liittymisen keskeisié arvoja. On myos
tarke&a kehittaa tyotd yhdessé ja huolehtia mm. esimies-alaissuhteista. (Rauramo
2008, 35.)

Arvostus

Arvostuksen tarvetta tukevat missio, strategia, visio seka eettiset arvot, jotka
nakyvét kdytdnnon toiminnassa. Kehittdvan palautteen, palkan ja palkitsemisen
tulisi olla osa jokapéivaisté arkea ja toimintaa. (Rauramo 2008, 35.)
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Itsensa toteuttaminen

Itsensa toteuttamisen tarpeen tyydyttymista edistad oppimisen ja osaamisen
tukeminen. Osaaminen on yksilon, yhteisdn, organisaation ja suomalaisen

yhteiskunnan kilpailukyvyn perusta. (Rauramo 2008, 160.)

3.3 Tyo6nimu

Tyoterveyslaitoksen tutkijan Jari Hakasen (2004) kayttdmaé tyon imu -kasite tulee
esille monessa tyohyvinvoinnista kertovassa teoksessa. Hakasen mukaan tydssa
on imua, jos tyén imun kolme tunnusmerkkia toteutuvat. Niité ovat: tarmokkuus,
omistautuminen ja uppoutuminen. (Luukkala 2011, 38.) Tydn imua syntyy myds
tyon haastavuudesta ja siité saatavasta riittdvasta tunnustuksesta ja palautteesta.
(Paloheimo-Koskipaa & Hurme 2010).

Jos koemme itsemme yleensa energiseksi tyopdivan aikana, niin tarmokkuus-osio
tyon imusta tayttyy. Tyossa on télldin jotain, joka haastaa meitd ja voimavaramme
aktivoituvat. (Luukkala 2011, 38.)

Omistautuminen tarkoittaa sitd, ettd omaamme samankaltaiset henkilokohtaiset
arvot tyonantajan kanssa. Talldin voimme aidosti arvostaa sita palvelua tai
tuotetta, jota tyonantaja tuottaa toimestamme markkinoille. Se on my6s merkKi
omistautumisesta, jos voimme kuvitella olevamme nykyisen tyonantajamme
palveluksessa vield vuosien péasta. Jos taas koemme tarvetta arvostella
tyonantajaamme muille, tai jos haemme koko ajan toitd muualta, emme ole kovin
omistautuneita. (Luukkala 2011, 38.)

Uppoutuminen tulee lahelle flow-ilmi6ta. Flow on virtauskokemus, jossa tuntuu,
etté asiat ja aika rientdé. Talloin koemme tyopéaivien kuluvan nopeasti, joskus jopa
lilan nopeasti. Talléin haluaisimme jatkaa tyontekoa vield myéhemminkin.
(Luukkala 2011, 38-39.)

Tyon imu ja ilo ovat tarkeitd asioita. Mitd enemman tyon imua koemme, sité
enemman piddmme tydstamme ja kestdimme paremmin tydssa esiintyvia
epékonhtia. Ideaali tilanteessa tydomme olisi mielek&st4 ja tydn imu erittdin
voimakasta. Siind epakohdat olisi minimoitu. (Luukkala 2011, 39.) Ty6n imua voi
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kokea ty0ssd, jossa voi kayttdd omaa harkintaansa ja osaamistaan ja joka ei ole
lilan kontrolloitua tai valvottua. Silloin tyopaikalle on kiva tulla aamuisin, ja
ty6panostuksemme huomataan. Ty6ssa pitdisi olla mahdollisuus kokea riittavia
onnistumisen tunteita ja olla mahdollisuus kehittya. (Paloheimo-Koskipaa &
Hurme 2010.)

Ty6paikan ilmapiiri on jokaisen vastuulla, esimiehelld on kuitenkin oleellinen
rooli tyontekijéiden tukemisessa, jotta heilld olisi mahdollisuus kokea tydssééan
mielekkyyden ja onnistumisen tunteita. Esimies on vastuuta kantavan roolinsa
rinnalla tyoyhteisonsa palvelija: ndyr4, aito ja omat virheenséd myontava. Esimies,
joka luottaa alaisiinsa, antaa jokaiselle tilaa toteuttaa tytddn omien taitojensa ja
kokemuksiensa mukaisesti. Esimies myos huolehtii, ettd kaikilla on
kehittymismahdollisuuksia ja hyvat tydn tekemisen edellytykset. Hanella pitaisi
olla kanttia luoda tyontekijoilleen tunne, ettd ponnistelut kannattavat ja niista saa
riittdvan tunnustuksen. (Paloheimo-Koskip&a & Hurme 2010.)

Tyon imun kehittdmiseen on monia tapoja. Erityisesti pitkaan samaa tyota tehneen
kannattaa aika ajoin pohtia syitd, miksi han tekee tydtaan: mita tyd merkitsee, ja
missé asioissa on kehittymis- ja kehittdmismahdollisuuksia. Uudenlaiset
nakokulmat ty6hon mahdollistavat tyon imun. Kaikkien olisi syyta pohtia, kuinka
myonteistd ilmapiiria on mahdollista levittad ymparilleen.

(Paloheimo-Koskipaa & Hurme 2010.)

Hakasen mukaan parhaita hetkid tyéssimme ovat sellaiset onnistumisen
kokemukset, jotka ovat vaatineet ponnisteluja. Vaikka me suomalaiset olemme
hyvié purnaamaan tyéhon liittyvista epakohdista, ndyttdd myos silta, etta
piddmme tyostdimme. Kolme neljasté kokee tutkimuksien mukaan tarmokkuuden
ja onnistumisen tunteita muutamia kertoja viikossa. (Paloheimo-Koskipda &
Hurme 2010.)
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4 TUTKIMUSMENETELMA JA TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Kuvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus

Valitsin tutkimusmenetelméksi laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen.
Yhteista laadullisen tutkimuksen kirjolle on eldamismaailman tutkiminen.
Kvalitatiivinen tutkimus mahdollistaa erilaisuuden ja monentyyppiset ratkaisut.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Useilla tieteenaloilla on vallinnut jo
vuosia enemmin kvalitatiivinen kuin kvantitatiivinen suuntaus (Hirsjarvi &
Hurme 2008, 21).

Tutkimusongelma ma&rad usein, mitd menetelmad kaytetddn. Samassa
tutkimuksessa voidaan kuitenkin kéyttdd monenlaisia menetelmid, koska samassa
tutkimuksessa voi myos olla usean tyyppisia ongelmia. (Hirsjarvi & Hurme 2008,
27.) Useimmiten aineistolahtdisyys rinnastetaan laadulliseen tutkimukseen ja
teorialdhtoisyys madralliseen, mutta téllainen erottelu on melko yksinkertaistava.
Paattelymuotoja, joita ovat induktio ja deduktio, ei tulisi pitaa toistensa
vastakohtina. Ei mydsk&an maarallista ja laadullista tutkimusta tulisi nahda

Kilpailevina ja toisensa poissulkevina. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Laadulliset tutkimukset rakentuvat aiemmista, tutkittavasta aiheesta tehdyistéa
tutkimuksista ja muotoilluista teorioista, empiirisista aineistoista seka tutkijan
omasta ajattelusta ja paatelmista (Tottd 2004, Saaranen-Kauppinen & Puushiekka
2006 mukaan.)

4.2 Tutkimuksen toteutus

Tiedonkeruumenetelmaksi paatin valita teemahaastattelun siksi, etta koin
haastattelun antavan suurimman hyédyn monimuotoisempien vastausten ja
vuorovaikutustilanteiden johdosta. Haastatteluiden toteuttaminen ja aihealueen
rajaaminen helpottuivat teemojen avulla. Paatin valita teemat Alkon
tyéhyvinvoinnin strategiasta, koska tutkin sen toteutumista Kaakkurin ja

Linnanmaan myymaloissé.

Paatin haastatella neljaa tyontekijad kummastakin myymaél&sta ja heidén lisékseen
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kummankin myymalan myymalépaéallikkoa, jotta néen vastaako paallikdiden
nakemykset tyontekijoiden ndkemyksié tydhyvinvoinnin tilasta. Valitsin
tyontekijat siten, ettd he ovat mahdollisimman erilaisissa elamantilanteissa ja etta

heilla on erilaiset tydsopimukset ja tyohistoriat Alkossa.

Tyontekijoiden ndkdkulma on yksilon ndkokulma, kun taas esimiehen tehtéva on
panna toimeen yrityksen suunnitelmia. Esimiestydssd ihmisten tyon johtaminen
tuo erityisié haasteita, jotka vaikuttavat esimiehen omaan tyohyvinvointiin.
Esimiesten haastatteluissa on kyseessa tutkimuksen taustoittaminen, ja siksi
kaytin hieman valjemp&é haastattelurunkoa apuna. Kaytin esimiesten
haastattelurungon tekemiseen Alkon ty6hyvinvoinnin strategiaa ja esimiestyon

sisaltoa.

4.3 Teemahaastattelu

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelumenetelma. Siind haastattelu
kohdennetaan tiettyihin teemoihin, joista haastattelussa keskustellaan. Termi&
teemahaastattelu ei esiinny muissa kielissa, vaikka muuallakin tehdaan
samantyyppisia haastatteluja. Teemahaastattelu ei edellyta tiettya yhteista
kokemusta, vaan se ldhtee oletuksesta, ettd kaikkia yksilon kokemuksia ja
ajatuksia voidaan tutkia tall4& menetelmalla. Teemahaastattelu ei sido haastattelua
kvalitatiiviseen tai kvantitatiiviseen menetelmdaan, eiké se ota kantaa
haastattelukertojen maaraan tai aiheeseen syventymisen méaaraan.
Teemahaastattelu kertoo siitd, mika juuri tdssa haastattelussa on kaikkein
oleellisinta. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47-48.)

Yksityiskohtaisten kysymysten sijaan haastattelu etenee teemojen varassa, jolloin
haastattelu tuo tutkittavien &&nen kuuluviin. Haastattelun avulla kyetddn saamaan
selville haastateltavien motiiveja ja siind pystytddn haastateltavien ilmeiden ja
eleiden avulla havainnoimaan vastauksien merkitysta. (Hirsjarvi & Hurme 2008,
34.)
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4.4 Haastatteluiden eteneminen ja tulosten analysointi

Aloitin haastattelujen tekemisen ensin Kaakkurin myymaélasta vahentaakseni
jannitysténi. Minun oli helppo aloittaa Kaakkurin myymalastd, koska tunnen
haastateltavat. Haastattelut tehtiin Kaakkurin myymaélén toimistossa, ja saimme
olla haastattelujen aikana rauhassa. Nauhoitin haastattelut nauhurilla. Kéytossani
oli laadukas nauhuri, joka nauhoitti puheen pitk&lta sateeltd, joten nauhuri ei
haitannut haastateltavaa. Haastattelut etenivat hyvin, ja Kaakkurissa keskustelu oli

rentoutunutta, jannityksenikin katosi heti paastyamme alkuun.

Jatkoin haastatteluja samana pdivané Linnanmaan myymalassa. Koska
jannitykseni oli jo rauennut, haastattelut l&htivat sujumaan erinomaisesti. Myos
Linnanmaalla haastattelut tehtiin toimistossa. Siella haastattelut keskeytyivat
muutaman kerran, mutta haastateltavat eivét hairiintyneet asiasta yhtaan, ja

pystyimme jatkamaan aina helposti keskeytysten jalkeen.

Aloitin tulosten analysoinnin jo haastatteluvaiheessa. Pidin koko ajan
haastatellessani mielessa tutkimuskysymykseni, jotta haastattelu ei lahtisi omille
teilleen. Valilla haastateltavat poikkesivat aiheesta, mutta ohjasin heidét
hienovaraisesti takaisin. Haastattelut olivat avoimia, joten en edennyt tarkan
kaavan mukaan. Analysointitapana kaytin laadullista sisallénanalyysia.
Haastatteluiden jalkeen k&vin haastateltavien vastauksia Iapi ensin erikseen. Sen
jalkeen tein ensimmaéisen yhteenvedon tuloksista. Tdman jélkeen kirjoitin
vastaustulokset puhtaaksi myymaldittdin teemojen mukaan, mistéd sain heti kuvan

myymaldiden eroista ja yhtélaisyyksista.

Litteroin nauhoitetut haastattelut niilta osin, kuin tuloksiani varten oli oleellista. En
litteroinut kohtia, jotka eivat liittyneet aihealueeseen. Litteroiduista kohdista minun

oli helppoa lahted ké&sittelem&an vastauksia tarkemmin.

Siséllénanalyysissa aineistoa tarkastellaan yhtaldisyyksié ja eroja etsien, eritellen
ja tiivistéen. Sisallonanalyysi on tekstianalyysid, ja siind tarkastellaan jo valmiiksi
tekstimuotoisia tai sellaiseksi muutettuja aineistoja. Tutkittavat tekstit voivat olla
melkein mit& vain: kirjoja, pdivakirjoja, haastatteluita, puheita ja keskusteluita.
Siséllénanalyysin avulla pyritddn muodostamaan tutkittavasta ilmiosta tiivistetty

kuvaus, joka kytkee tulokset ilmion laajempaan kontekstiin ja aihetta koskeviin
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muihin tutkimustuloksiin. (Tuomi & Sarajérvi 2002, 105, Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006 mukaan.)

Siséllonanalyysilla voidaan tarkoittaa seka laadullista siséllonanalyysia etta
sisallon maarallista erittelyd. Naitd molempia voidaan hy6dyntad samaa aineistoa
analysoitaessa. Siséllonanalyysia voidaan jatkaa esimerkiksi tuottamalla
sanallisesti kuvatusta aineistosta maéarallisia tuloksia. Tutkimusaineiston
laadullisessa sisallénanalyysissa aineisto ensin pirstotaan pieniin osiin, se
kasitteellistetdan ja lopuksi jarjestetdan uudenlaiseksi kokonaisuudeksi.
Siséllonanalyysi voidaan tehdd joko aineistolahtdisesti, teoriaohjaavasti tai
teorialdhtoisesti. Eroina on analyysin ja luokittelun perustuminen joko aineistoon
tai teoreettiseen viitekehykseen. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 109-116 Saaranen-

Kauppinen & Puusniekka 2006 mukaan.)
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

5.1 Linnanmaan myymalan ensisijaiset teemat

Haastattelin Linnanmaan myymélassa neljaé tyontekijad. Heidan ikdjakaumansa
oli laaja. Heilla oli erilaisia tydsuhteita ja erilaiset takuutuntiméérat. Halusin
haastateltavikseni mahdollisimman erilaisen tydsuhteen ja tyotaustan omaavia
tyontekijoita, jotta saisin monipuolisia nakdkulmia. Haastattelut kestivat noin 30—

45 minuuttia. Linnanmaalla haastattelut suoritin 12. ja 13.3.2012.

Tuloksista ilmenee, ettd Linnanmaan myymaélassa tydhyvinvointi on melko
hyvalla tasolla, mutta kehitettdvaakin 10ytyy. Kolme neljasta on sitd mieltd, ettd

heidan tyéhyvinvointinsa tila on télla hetkella hyva.

Eniten kehitettdvia teemoja haastateltavien mielesta oli turvallisuus, tyoyhteisén
ilmapiiri, palautteen antaminen, ristiriitojen selvittdminen, tasapuolisuus, tiedon
kulku ja viestintd, palkka ja kaikki ylimédardinen ”puuhastelu”, mitd Alkon ty6hon

kuuluu.

Positiivisina puolina Linnanmaan myymalassa koettiin se, ettd Linnanmaalla
tyoskentelee eri-ik&isid ihmisid ja ettd Linnanmaalla sukupuolijakauma on melko
tasaista. Linnamaalla tyoskentelee viisi miestd ja kolme naista. Linnanmaalla
henkilokunnalla oli my6s hyva yhteishenki ja samat tavoitteet. Kaikki puhaltavat

yhteen hiileen.
Turvallisuus ja vartiointi

Luukkala (2011) kuvailee luvussa kolme, ettd tyon ja tyéolosuhteiden pitaa olla
turvallisia. Kapea-alaisesti turvallisuudella voidaan tarkoittaa vélittdmien
uhkatekijoiden poistamista. Laaja-alaisesti ymmarrettynd turvallisuus taas
tarkoittaa sité, ettd emme koe tyéssémme uhkaa terveydelle pidemmallakaén

aikavalilla.

Turvallisuus ei ollut sindnsa kenenkaan mielesta huonolla mallilla. Kaikki

sanoivat suurimmaksi turvallisuusriskiksi hankalat asiakastilanteet.
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Turvallisuuden puutteeksi koettiin vartiointi. Vartiointiin oltiin todella
tyytymattomid, koska vartija kiertaa kaikkia Oulun alueen myymélgita ja kéy vain
seisomassa myymaldssd kymmenen minuuttia kerran paivassa ja perjantaisin

kaksi kertaa. Jos jokin todellinen uhkatilanne sattuu, vartija saattaa olla 15:n
kilometrin p&&ssd muussa kohteessa ja saapuu luultavasti vasta sitten, kun tilanne
on ohi. Vartijoiden kierroksen ajankohta sattuu yleensa aina aamulle, kun taas
Alkossa asiakaspaineet kohdistuvat iltaan. Parempana vaihtoehtona pidetéan, etta
tehtdisiin sopimus Linnanmaan Prisman vartijoiden kanssa, koska he ovat samassa
rakennuksessa ja saapuisivat paljon nopeammin paikalle hankalan tilanteen

sattuessa.

Haastateltava 2 mainitsi, ettd Alkolla on joskus ollut koulutustarjonnassaan
Hankalat asiakastilanteet -koulutus, mutta nykyaan sita ei enaa ole. Han ehdotti,
ettd Hankalat asiakastilanteet - koulutus tulisi takaisin Alkon koulutustarjontaan,
ja ettd se olisi kaikille pakollinen. Jos kaikki tietdisivat, miten toimia hankalissa
asiakaspalvelutilanteissa, ne eivat luultavasti kéarjistyisi uhkaaviksi tilanteiksi niin
helposti. Henkiloston perusteellinen koulutus uhkatilanteita varten on keskeinen
osa tilanteisiin varautumista. Koulutuksen avulla opitaan tunnistamaan
kehittymé&ssa olevat vékivaltatilanteet ja 16ytamé&an menetelmat niiden
ratkaisemiseksi. Myos vékivaltatilanteisiin joutuneiden tydntekijoiden jalkihoito
tulee jarjestad. (Rauramo 2006, 112-113.) Alkon omassa turvallisuuspolitiikan
materiaalissa mainitaan, ettd henkiloston koulutustarve turvallisuus asioista tulee
arvioida vuosittain turvallisuusvalmiuksien yllapitamiseksi ja kehittamiseksi
(Intranet Alvari, Uotila 2012). Silti turvallisuuskoulutuksia ei tall& hetkell& ole

tarjolla.

Haastateltava 3 mainitsee, ettd seksuaalinen hairintd miesasiakkaiden toimesta on
ollut ongelmana. Seksuaalinen héirinta koetaan erittéin ikavaksi, eik siita
haastateltavan 3 mukaan koskaan tiedd, mihin se johtaa. Asiaan on puututtu, ja se
on kasitelty palaverissa myymalapaéallikon aloitteesta, mihin ollaan tyytyvaisia.
Nykyaan Linnanmaan myymaldssa on sovittu, etté jos seksuaalista hairintaa
asiakkaiden puolelta edelleen esiintyy, asiakasta ei tarvitse palvella, ja etta
myymaélépaallikko pyytaa asiakasta poistumaan. Rauramon (2008) mukaan
henkiloston hyvinvoinnin tueksi taytyy miettid keinoja, joilla henkilékunnan

kokemaa uhkaa ja tapaturmia voidaan véhent&é ja turvallisuuden tunnetta lisaté.
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Turvallisuusriskiksi haastateltava 2 kokee myds huonon ilman, joka johtuu suuren
pahvimaaran késittelysta ja pahvipolysta. Hanen mielestédan ilmanlaadun

parantaminen voisi vahentaa sairauspoissaoloja.

Maslow’n tarvehierarkiassa ja Rauramon (2008) tyohyvinvoinnin portaat -
mallissa toisena tulee turvallisuuden tarve. Turvallisuuden tarpeen tulee tayttya,
jotta tyontekijoiden tydhyvinvointi voi kunnolla toteutua. Turvallisuuden tarve
liittyy tasapainon ja pysyvyyden sailyttdmiseen. Turvallisuus voidaan jakaa
taloudelliseen, poliittiseen, henkilokohtaiseen sekd orientaatioon liittyvaan

turvallisuuteen.
Palkka

Kaikkien haastateltavien mielestéd palkka on pieni, mutta heidan mielestaan silla
kuitenkin tulee toimeen ja sillé kattaa normaalimenot. Haastateltavat, jotka
tyoskentelivét tuntipalkalla, olivat sitd mieltd, etté jos tunteja tulee tarpeeksi,
palkka riittd&. Pelkona on kuitenkin tuntimé&arien pieneneminen. Jos viikoittainen
ty6tuntimaara menee alle kolmenkymmenen tunnin, alkaa se tuntua jo palkassakin
haasteltavien 1 ja 4 mukaan. Haastateltavan 2 mielesta olisi mukavaa, jos
tyosuoritukset vaikuttaisivat palkkaan, mutta toisaalta sama palkka tuo tasa-arvoa.
Paivittdistavarakaupat ovat ottaneet Alkoa kiinni palkoissaan, eik& Alkon palkka
enaa ole niin hyva kuin ennen. Palkanlisiin ollaan tyytyvéisia, mutta
perustuntipalkka on huono. Haastateltavan 2 mukaan Alkolla on paljon
”yliméddriisid” projekteja ja hankkeita, joihin pitdd kayttia aikaa. Lisdksi
tuotetietoutta voisi opiskella hyvinkin paljon. Kuitenkaan palkassa mik&én
ylimaaréinen tyopanos ei ndy, jolloin motivaatio kayttaa aikaa ja voimavaroja

kaikkeen ylimaaraiseen opiskeluun ja toimintaan on hdnen mielestaan huono.

TyoOsuhteiden luonteissa haastateltavan 2 mukaan on Alkolla vikaa siing, etta
tyésopimukseen kuuluu jokin viikoittainen takuutuntimaéra. Haastateltavan 2
mukaan eri tuntimaéarat asettavat tyontekijat epatasa-arvoiseen asemaan, ja lisaksi
se tuo haastateltavan 1 mielestd epdvarmuutta tiden riittavyydestd, varsinkin
hiljaisina aikoina. Palkka liittyy myos turvallisuuteen, koska tuntien véheneminen
tuo turvattomuuden tunnetta, miké tulee esiin myds haastateltavan 1 puheesta.

Madréaikainen tydsuhde ja osa-aikaty voivat sopia joidenkin, esimerkiksi
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opiskelijoiden, elamantilanteeseen hyvin, mutta yleensé niisté aiheutuu
turvattomuutta, joka heikentéa tyohyvinvointia (Rauramo 2008, 85). Yksi syy
tyéeldaméan huonontumiseen voi olla tydelaman pirstaloituminen ja maaraaikaiset
sekd osa-aikaiset tydsuhteet. Tyo ei ole niin mielekastd, jos silld ei voi kunnolla
turvata toimeentuloaan, ja jos tyon jatkumisesta ei voi olla varma. Suomessa on

my06s muihin EU-maihin verrattuna erittéin kired tyotahti. (Siltala 2004.)

Palkka liittyy Maslow’n motivaatioteorian ja Rauramon (2008) Ty&hyvinvoinnin
portaat -mallin mukaan turvallisuuden tarpeeseen seké arvostuksen tarpeeseen.
Jotta turvallisuuden tarve tayttyy, taytyy palkalla pystya turvaamaan toimeentulo.
Lisaksi palkka liittyy arvostuksen tarpeeseen. Jos tydsta ei saa kunnollista

korvausta, tyontekijésté tuntuu, ettd hédnen tydpanostaan ei arvosteta.
Tydyhteison ilmapiiri

Tyo6yhteison ilmapiirista oltiin sitd mieltd, ettd se on paédséantoisesti hyvé, mutta
valillg pienté kireyttd on havaittavissa. Seldn takana puhumista on jonkin verran,
vaikka kukaan ei pida siitd. My®s ristiriitojen ratkaisemisesta on ollut
epaselvyyttd, ja toivotaankin, ettd esimies puuttuisi ristiriitoihin. Haastateltavan 3
mukaan talla hetkell4d on muutama ristiriita ratkaisematta, mutta ilmeisesti
ratkaisut ovat tyon alla. Kuitenkin tydyhteison ilmapiiri on rento ja kaverillinen.
Syité rentoon ilmapiiriin haastateltavan 4 mielesta ovat esimiestyo ja se, etta
tydyhteisdssa on noin puolet naisia ja puolet miehié. Haastateltavan 3 mukaan
esimies on panostanut tydyhteison ilmapiiriin ja haluaa, etta kaikista on mukava
tulla toihin. My6s palavereissa esimies on ottanut ongelmia esiin entista
paremmin. Mikali tydymparistdssa ilmenee tydyhteison toimivuuteen liittyvié
seikkoja, tulee esimiehen keskustella kaikkien niiden henkil6iden kanssa, joita
asia koskee (Intranet Alvari 2012). Rauramon (2008) mukaan avoin ja
luottamuksellinen ilmapiiri tyopaikalla on merkittava hyvinvoinnin ja

tyémotivaation lahde.

Tyoyhteison ilmapiiri kuuluu liittymisen tarpeeseen eli tydhyvinvoinnin portaiden
kolmanteen askeleeseen. Jotta liittymisen tarve tyydyttyy, taytyy tyontekijoiden
tuntea kuuluvansa tydyhteis6on ja tyopaikan yhteishengen tulee olla kunnossa.

Tydyhteisossa luottamus, avoimuus ja vaikutusmahdollisuudet omaan tydhon ovat
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keskeisid arvoja. Tarke&é on etté tyota ja tyoyhteisod kehitetddn yhdessa.
(Rauramo 2008, 35.)

Kannustus ja tuki seka palaute

Linnanmaan tydymparistd koetaan suurimmaksi osaksi kannustavaksi, joskin
melko kilpailuhenkiseksi. Haastateltavan 3 mukaan Linnanmaalla pyritdan
pelkastddn parhaaseen tulokseen. Silti kannustusta toivottiin enemman varsinkin
esimieheltd, mutta myos tyokavereilta. Haastateltavan 1 mielesté esimies on
melko kaverillinen, ja vélilld hdneen on siksi hankala tukeutua. Han on sitd mielté,
ettd jos esimies séilyttda hieman valimatkaa alaisiinsa, olisi haneen helpompi
tukeutua hankalissa tilanteissa.

Palautetta tydyhteisolta ja esimiehelta toivotaan enemman. Palautteen antaminen
on haastateltavan 4 mukaan esimiehelle vaikeaa, ja sita tulee huonosti. Kuitenkin
kun palautetta tulee, se on ollut vélitonta ja aitoa. Esimieheltd toivottaisiin, etté
han puuttuisi tydyhteison ongelmiin rohkeammin. Rauramon (2008) mukaan
esimieheltd, alaiselta tai tyotoverilta saadun palautteen avulla on helpompi

kirkastaa omaan tydhon liittyvét tavoitteet ja tehtavat.

Maslow’n motivaatioteoriassa sekd Rauramon (2008, 35) tyéhyvinvoinnin portaat
-mallissa mainitaan neljantend arvostuksen tarve. Arvostuksen tarvetta tukevat
missio, strategia, visio seké eettiset arvot, jotka ndkyvat kaytannén toiminnassa.
Kehittavan palautteen, palkan ja palkitsemisen tulisi olla osa jokapéivaista arkea

ja toimintaa, jolloin tyontekijat tuntevat itsensé arvostetuiksi.
Tiedonkulku ja viestinta

Myymalan sisdisessa viestinndssa koettiin parantamisen varaa. Vaikka tietoa ei
pimitetd, saattaa tarkeitd asioita jadda kertomatta unohtamisen takia tai siksi, etta
myymalassa ei ole mitédé&n paikkaa, jonne kaikki uusi tieto keratdan. Paallikolta
toivottiin viestintddn parannusta. Kaikki tarkeét asiat voitaisiin esimerkiksi laittaa
omalle seindlle, josta kaikki osaisivat ne katsoa. Myds Alkon oma Intranet Alvari
koettiin huonoksi. Alvari on muuttunut vuoden 2011 aikana, ja muutoksesta oltiin
sitd mieltd, etta tieto 10ytyy nyky&dadn huonommin kuin ennen. Luukkalan (2011)

mukaan hyviin tydyhteisotaitoihin kuuluu myos asioista tiedottaminen ja viestinté.
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Tydyhteison toimimiseksi tdytyy varmistaa, ettd kaikki saavat heitd ja heidan
tyotadn koskevan tarpeellisen tiedon.

Tasapuolisuus

Tasapuolisuudessa pidetddn puutteena erilaisia tydsopimuksia ja niiden
takuutuntimaarié. Erilaiset tuntiméarat luovat eriarvoisuutta haastateltavan 2 ja 4
mukaan, koska kaikki haluaisivat tehd4 toitd mahdollisimman paljon. Muuten
Linnanmaan tydyhteis6 koetaan tasapuoliseksi, ja esimies kohtelee kaikkia

samalla tavalla.

Linnanmaalla koettiin, ettd tydhyvinvointia heikentévét kaikki ylimaardinen
”puuhastelu”, joka ei liity itse myymiseen ja asiakaspalveluun. Kuluttavana ja
tyéhyvinvointia heikentavéna tekijana pidettiin myos sitd, ettd pdivan aikana omaa
roolia tulee vaihtaa jatkuvasti: milloin tulee purkaa kuormaa, milloin hyllyttaa,
milloin olla kassalla, milloin palvella asiakasta, milloin tehda t6it4 toimistossa.
Tyo6hyvinvointia heikensi pelko siitd, etta tydtunnit vahenevat. Takuutunnit ovat
huolen ja stressin aihe. Myds toisista selan takana puhumista pidettiin
tyéhyvinointia heikentdvana asiana. Toivottiin, ettd asiat voisi puhua halki

kasvotusten, jos jotain ongelmaa on.

Tasaista sukupuolijakaumaa pidettiin hyvéana asiana. limapiiri pidettiin
parempana, kun tyoyhteisdssa tydskentelee seké naisia ettd miehid. Myds sita, etta
tydyhteisolla on yhteinen tavoite ja ettd kaikki puhaltavat yhteen hiileen,

mainittiin tyohyvinvointia parantavana tekijana.

5.2 Linnanmaan myymalan toissijaiset teemat

Tyoolosuhteet ja tydnluonne

Linnanmaan myymal&ssa tyd on haastateltavien mielestd monipuolista siina
mielessd, ettd kaikki saavat tehda kaikkea. Haastateltavien mielesta pidempaan
ty6té tehtdessd ja tydvuosien karttuessa tyd menettad kuitenkin

monipuolisuuttaan, koska uusia opittavia asioita ei tule lis&éa.
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Stressi vaikuttaa tyossa jonkin verran, mutta enemman siten, ettd yksityiselamén
asiat stressaavat tyodssékin. Yksi haastateltava ei stressaa ollenkaan, ja kolmella taas
yksityiselaman asiat tuovat joskus stressia tyéhon. Kahdella haastateltavalla oli
esiintynyt jonkin verran fyysisia oireita, kuten niska-hartiaseudun kipuja,

selkakipuja ja vasymysta.

Kiire tuntui vaivaavan silloin, jos on vajaa miehitys sairastumisten tai muiden
syiden takia. Haastateltavalla 2 Kiire vaikuttaa yksityiselamaan sesonkiaikoina
lisadntyneena vasymyksend. Haastateltavalla 2 hankalat asiakastilanteet saattoivat
jaada mieleen vaivaamaan tyopdivan jalkeen. Haastateltavalla 4 kiire ei vaivannut

ollenkaan.
Tauot

Linnanmaan myymaél&ssa tauot saa pitad, ja ne pidetdan. Usein tauot keskeytyvat,
jos myymaldssé on vain kaksi tyontekijad. Myo6s puolen tunnin palkattoman
ruokatunnin aikana oletetaan, ettd tauko keskeytetdan, jos tarve vaatii, vaikka
palkkaa siltd ajalta ei makseta, kertoo haastateltava 2. Kolmen muun mielesta
tauot riittavat, joskin heidankin taukonsa usein keskeytyvat. Haastateltavalla 3 oli

epéselvyytta siitd, millaiset tauot kuuluvat mihinkin péivaan.

Tyoterveys ja ergonomia

Tyo6terveyshuoltoon, joka on jérjestetty ladkarikeskus Mehildisen kanssa, ollaan
tyytyvaisid. Sinne saa aina hyvin ajan, ja tydterveyshuolto mainitaan paremmaksi
kuin monilla muilla tyépaikoilla. Tydpaikalla suhtaudutaan todella hyvin
sairauspoissaoloihin. Padsaanto on se, etté jos on sairas, niin silloin ei tulla téihin.
Terveystarkastuksiin, jotka tehddén seurantatutkimuksina 35:sta ikdvuodesta
ldhtien viiden vuoden vélein ja 50 vuotta tayttaneille joka kolmas vuosi, oltiin

Linnanmaalla tyytyvaisia.

Ergonomiasta on Linnanmaan myymalassé tiedotettu hyvin. Ergonomiavastaava
on hoitanut tyonsd mallikkaasti, ja hdn kuulemma kepittdd” heti, jos huomaa
jonkun ty6toverin nostavan véarin. Ergonomiaan voisi kuitenkin tulla parannusta
siind mielessd, ettd pumppukarryja saisi myymalaan tulla lisdé haastateltavan 4
mielestd. Nykyaan niitd on kahdet. Puolen tunnin kassavuoroon oltiin tyytyvaisia.
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Ergonomiaan on Linnanmaan myymal&ssa tehty parannusta jo siind mielessd, etta
alahyllyt on varastosta poistettu, jolloin alahyllyn tavarat ovat rullakoiden p&alla.

Tall6in niitd on helpompi siirrella.

Tyon fyysiset ominaisuudet kuuluvat Rauramon (2008, 42, 44) Tyohyvinvoinnin
portaat -mallin ensimmaiseen askeleeseen eli psykofysiologisiin perustarpeisiin.
Sopivan raskas tyo tukee tyokykyd, kun taas liiallinen tai haitallinen kuormitus
heikentaa sitd. Tydolosuhteiden tulee olla sellaisia, ettd ne kuormittavat sopivasti,
mutta ei liikaa. Jos ty6 on liian kuormittavaa, psykofysiologiset perustarpeet eivét

tayty, jolloin ty6hyvinvointi ei toteudu.
Tyossa oppiminen ja koulutukset

Tydssa oppimisesta mainittiin sen verran, etta tuotteista ja asiakaspalvelusta on
mahdollista oppia aina lisdé, mutta lopulta ty6t ovat aika helppoja, eika niita voi
kehittad& loputtomiin. Alkon omat tuotekoulutukset olivat kaikkien haastateltavien
mielestd hyvid. Haastateltava 2 vastasi, ettd koulutukset tulevat lilan myohaan, ja
niitd on liian vahan. Uusien tydntekijoiden pitdisi saada koulutusta tuotteissa ja
asiakaspalvelussa paremmin heti aluksi. Varsinkin kausityontekijoiden koulutus
on ollut heikkoa. Ennen Alko maksoi alaan liittyvista kirjoista puolet, jos halusi
lisatd osaamistaan kotona. Nykyaan tdmakin on poistettu ja se on haastateltavan

mielesta huono asia.

Viidentend tasona Maslow’n ja Rauramon malleissa tulee Itsensa toteuttamisen
tarve. Itsensa toteuttamisen tarpeen tyydyttymista edistda oppimisen ja osaamisen
tukeminen. Osaaminen on yksilon, yhteison, organisaation ja suomalaisen
yhteiskunnan kilpailukyvyn perusta. On tarkedd, etta tydssa voi oppia uutta ja
kehittyd. On hyva, ettd Alko kouluttaa tyontekijoitadn ja ettd tuotteista voi oppia
uutta. Tydhyvinvoinnin kannalta on tarkedd, ettd ty6 vastaa yksilon ominaisuuksia

ja on tarpeeksi haastavaa. (Rauramo 2008, 160-161.)

5.3 Kaakkurin myymalén ensisijaiset teemat

Haastattelin Kaakkurin myymaldssa neljaa tyontekijaa. Heidan ikajakaumansa
vaihteli, ja tyosuhteet olivat erilaisia. Suoritin haastattelut kahtena péivana,

maanantaina 12.3.2012 ja perjantaina 16.3.2012. Haastattelut sujuivat hyvin, ja
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keskeytyksia ei tullut. Haastattelut kestivat noin 30—45 minuuttia. Haastattelin
tyontekijoitd myymaldn toimistossa. Kaikki puhuivat rennosti ja avoimesti.

Aloitin haastattelujen analysoinnin jo haastatteluvaiheessa.

Kaakkurin myymalassa keskeisiksi teemoiksi nousivat ilmapiiri ja ristiriidat,
tauot, turvallisuus, palkka, tasapuolisuus, sairauspoissaoloihin suhtautuminen ja

tyontekijoiden nopea vaihtuminen.

Kaakkurin myymalassa kaikki tunsivat tydhyvinvointinsa kohtuullisen hyvaksi.
Haastateltava 5 mainitsi, ettd terveend oleminen parantaa tyohyvinvointia.
Puolella haastateltavia fyysiset vaivat taas huononsivat tyéhyvinvointia.
Haastateltavan 6 mielesta elékeian nosto ja ik&d&ntyvien tyontekijoiden hyvinvointi
on paljon tapetilla, mutta niille ei hdnen mielestaan ole Alkossa tehty mitaan.
Tyotahti vain kiihtyy, eika viisikymppinen jaksa enad samalla tavalla kuin
kaksikymppinen. Alkon savuttomaksi tyopaikaksi tekeminen ei hdnen mukaansa
paljoa paranna tyohyvinvointia varsinkin, kun se ei kaikkia tyontekijoita koske.
Tyo6taakka ja kiire vain lisaantyvat, ja kaikki ongelmat tulevat siita, kun ei ehdi.
Tyobtehtavia pitéisi helpottaa vahentamaélla tyotaakkaa, jotta ihmiset eivat
sairastuisi ylipaataan. ILONA-hankkeen tavoitteena on edistaé kaikkien Alkon
tyontekijoiden tydhyvinvointia ennaltaehkaisevélld toiminnalla. Hankkeen
tarkoituksena on auttaa alkolaisia pysymaan tyoelamassa aiempaa pidempaén seka
tukea tyontekijoiden henkista ja fyysista kuntoa. (Intranet Alvari 2012.) Tama ei
haastateltavan 6 mielestd ole ainakaan vield toteutunut.

Kaakkurin myymal&ssé tuli haastattelussa esille myds, ettd tydhyvinvointi on
itsesté kiinni. Haastateltava 8 mainitsee, ettd tyénantaja ei ole mikaan
sosiaalitoimisto, joka hyyséd, vaan tydnantajan tarkein tehtdva on maksaa palkka
tehdysté tyostd. Thmisten tulisi oppia, ettd palkka ei tule kuin "Manulle illallinen”,
vaan sen eteen kuuluu tehdé toitd. Tyodnantajan tehtéva ei ole jarjestaé kyyteja
toihin tai muuta vastaavaa. Se on tyontekijan vastuulla. Hyppénen (2011)
Kirjoittaa, ettd kaikista ratkaisuista huolimatta, mita tydéhyvinvoinnin eteen
tyopaikoilla tehddédn, on vastuu silti yksilolla. On yksilon tehtava yllapitdd omaa
hyvinvointiaan myo6s vapaa-ajalla huolehtien liikunnasta ja terveellisesta

ruokavaliosta. Viime ké&dessa on kyse yksilon omista arjen valinnoista.
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Tauot

Haastatteluissa tuli ilmi taukojen vahyys ja se, ettd aina ei muista taukoja pitéaa.
Haastateltavat 7 ja 8 mainitsevat, ettd kahvitaukoja pidetaan harvoin.
Haastateltava 7 on sitd mieltd, etté olisi hyva, jos paivélla olisi kolme tyontekijaa
toissé. Silloin ruokatauon voisi pitdd sen keskeytymattd. Haastateltavan 6 mielestéa
taukoja pitdisi olla enemman, koska jatkuva tyonteko ei anna tydnantajalle parasta
tulosta. Tauot myds keskeytyvét usein, ja han ehdottaakin tunnin mittaista

ruokatuntia puolen tunnin sijaan. Ruoan hotkaiseminen ei ole terveellista.

Fysiologiset perustarpeet ovat muiden tarpeiden perustana Maslow’n motivaatio
teoriassa ja Rauramon ty6hyvinvoinnin portaissa. Tauot kuuluvat fysiologisiin
perustarpeisiin ja tyosta irtautuminen hetkeksi on tarkeda hyvinvoinnin, tydtehon
ja vireyden kannalta. Olisi myds hyvd, jos tyopéiviin saataisiin mahtumaan
taukoliikuntaa ja venyttelyd, koska tydasennot ovat usein staattisia ja
kuormittavia. (Rauramo 2008, 65.)

Tyontekijoiden vaihtuvuus

Tydyhteisossad tyohyvinvointia huonontavaksi tekijaksi mainittiin tyontekijoiden
suuri vaihtuvuus. Haastateltava 8 mainitsi, ettd on ikdvaé, ettd kun uuden
tyontekijan saa opetettua, han vaihtaa tyopaikkaa tai saa koulutustaan vastaavan
tyén muualta. Toisaalta haastateltava 8 myos ymmartaa tydpaikan vaihtamisen,
koska ihmisen kannalta on kauheaa, jos tydsopimus on tehty neljan tunnin
takuutunneille, eiké voi olla varma pystyyko turvaamaan elantonsa. Mydos
haastateltava 7 mainitsi, ettd tydporukan vaihtuvuus on melko suuri. Howardin
(2008) mukaan ty6hyvinvointi karsii silloin, kun muutoksia tydssa tapahtuu
ilman, etté& niist4 kerrotaan riittavasti, tai ilman etté niita perustellaan

tyontekijoille. Talloin henkilokunta muuttuu epdvarmemmaksi tydssaan.

Hakasen Tyon imu -késitteeseen liittyy omistautuminen. Omistautuminen
tarkoittaa sité, ettd omaamme samankaltaiset henkilokohtaiset arvot tydnantajan
kanssa. Talléin arvostamme sité palvelua tai tuotetta, jota tydnantaja tuottaa
toimestamme markkinoille. Se on myds merkki omistautumisesta, jos voimme
kuvitella olevamme nykyisen tydnantajamme palveluksessa vield vuosien pééasté.

Jos taas koemme tarvetta arvostella tydnantajaamme muille, tai jos haemme koko
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ajan toitd muualta, emme ole kovin omistautuneita. (Luukkala 2011, 38.)
Tyontekijoiden suuri vaihtuvuus kertoo omistautuneisuuden puutteesta. Se taas

kertoo siitd, etta tyossa ei ole tarpeeksi imua.
Turvallisuus

Kappaleessa kolme esiintyvassd Maslow’n tarvehierarkiassa ja Rauramon (2008)
tyéhyvinvoinnin portaat -mallissa toisena tulee turvallisuuden tarve.
Turvallisuuden tarpeen tulee tayttya, jotta tyontekijéiden tyéhyvinvointi voi
kunnolla toteutua. Turvallisuuden tarve liittyy tasapainon ja pysyvyyden
séilyttamiseen. Turvallisuus voidaan jakaa taloudelliseen, poliittiseen,
henkilokohtaiseen seké& orientaatioon liittyvaan turvallisuuteen.

Kaikkien haasteltavien mielesta asiakkaat ovat suurin turvallisuusriski. Kaikilla oli
kuitenkin turvallinen tunne tehda t6ita. Kaikki haastateltavat olivat tyytyvaisia
vartiointiin, koska Citymarketin vartijat toimivat myds Kaakkurin Alkossa. Liséksi
Kaakkurin Alkossa Kiert&é kerran pdivasséa ja perjantaisin kaksi kertaa Turvatiimin
vartija, joiden toimintaan ei oltu yhtaan tyytyvaisia, vaan haasteltavat 7 ja 8 olivat sitd
mieltd, ettd heille maksetaan turhasta. On turhaa soittaa kiertavélle vartijalle, joka
saattaa olla 15:n kilometrin paéssa, jos tulee héta. Kaakkurin Alkossa uhkaavan
tilanteen sattuessa soitetaan haastateltavien mukaan aina Citymarketin vartijoille,
jotka tyoskentelevat samassa rakennuksessa. Haastateltava 8 mainitsi uhkaavista
asiakkaista my®ds sen, ettéd on itsesta kiinni, syntyykd uhkaavia tilanteita paihtyneiden
ja uhkaavien asiakkaiden kanssa. Hanen mukaansa péihtyneité asiakkaita tulee osata

ldhestyd oikealla tavalla, ja itse ei saa olla liian tiukka tai suorapuheinen.

Turvallisuudesta haastateltava 5 mainitsi myos varaston lattialla usein lojuvat
rullakot. Hanen mielestdan on turvallisuusriski, jos joku kompastuu ja satuttaa
itsensd. Haastateltavat 6 ja 8 mainitsivat myos varaston tilanpuutteen, ja varsinkin
sesonkiaikoina, kun varasto on tdynn, voi korkeiden lavojen kanssa helposti

loukata itsensa.
Palkka

Kaikkien paitsi yhden haastateltavan mielesta palkka saisi olla parempi. Lisét ja

edut kuten lounasseteli olivat kaikkien mielesta hyvat. Peruspalkkaa pidettiin
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huonona. Haasteltava 6 mainitsee, ettd viime aikoina Alko on jaanyt palkoissaan
jalkeen muuhun liikealaan verrattuna. Haastateltava 8 sanoo, ettd on ihmisen
kannalta kauheaa, jos on vain neljan viikkotunnin sopimus, koska toimeentulo on
epavarma. Hanen mukaansa ihmiset laitetaan myos tekemaan reippaammin toita,
jos tarjotaan vain pienet takuutunnit. Haasteltava 7 mainitsee, etté palkka riitt4a
silloin, kun saa tehda toité. Jos tunteja kertyy 35 tuntia viikolle, palkka riittaa,
mutta jos tunnit jadvat sen alle, palkka ei riitd kunnolla. Haastateltava 7 mainitsee,
etta hiljaisina aikoina syys-lokakuussa ja tammi-helmikuussa palkka ei riitd, koska
tasoitusjakso on niin pitka, ja koska kesélla ja joulun aikaan on kertynyt paljon
tunteja. Silloin saattaa hdnen mukaansa toita olla vain kahtena péivana viikossa,

jolloin palkka jaa erittdin huonoksi. Tasoitusjakso Alkossa on 18 viikkoa.

Siltalan (2004) mukaan ty0 ei ole niin mielekasta, jos silla ei voi kunnolla turvata
toimeentuloaan ja jos tyon jatkumisesta ei voi olla varma. Suomessa on myos
muihin EU-maihin verrattuna erittdin kired tyotahti. Cronberg (2012, 126-148) on
sitd mieltd, ettd terveen ihmisen tulee pystya elattamaan itsensa. lhminen kantaa
itse vastuunsa toimeentulostaan, jos yhteiskunta antaa siihen tyon teon kautta
mahdollisuuden. Ty6hon sitoutumisen tulee olla turvallista. Turvallisuutta tuovat

kunnollinen toimentulo ja toistaiseksi voimassa oleva tyosuhde.

Turvallisuuden tarpeeseen eli tarvehierarkian ja tyéhyvinvoinnin portaat -mallin
toiseen tasoon liittyy toimeentulonturva. Tydhyvinvointia ja turvallisuuden tunnetta
vahentéva tekija on epdvarmuus tydsuhteista ja toimeentulosta. Nykyadn on hyvin
yleistd, ettd tydsuhde on joko madré- tai osa-aikainen ja aiheuttaa néin pelkoa

toimeentulosta. (Rauramo 2008, 85.)

llmapiiri ja ristiriidat

TyOyhteison ilmapiiri on yleensd hyvi, ja kaikkien mielesté tdithin on mukava
tulla. Haastatteluissa tuli kuitenkin esiin, ettd osalla tyontekijoistd on keskenddn
ongelmia, joista puhutaan selén takana. Oikeasti ongelmat pitdisi selvittda
kasvotusten ja puhua suoraan. Ongelmat johtuvat haastateltavan 5 mielesta
pelisddntdjen puutteesta; erimielisyyksid syntyy helposti, jos ei tiedetd, miten
tulee toimia. Toimenkuvat tyontekijoiden kesken pitéisi kdyda ldpi ja tehtavit

jakaa selkedsti. Esimies on jakanut vastuuta hienosti, mutta pitdisi myos tehda
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selviksi, miké tehtdva kuuluu kenellekin. Seldn takana puhuminen on aina ikévai
ja vélikddessd oleminen hankalaa. Olisi esimiehen tehtévi ottaa asia puheeksi.
Haastateltava 7 mainitsi myo0s, ettd usein on niin, ettd mitd enemman tyopaikalla
on naisia, sitd enemmaén on seldn takana kyréilydkin. Rauramon (2008) mukaan
tyopaikan ilmapiiri on organisaatiossa tydskentelevien yksildiden havaintojen
summa. On tirkedd, ettd koko tydyhteisd on sitoutunut tybolojen parantamiseen.
Rauramo sanookin tydkavereista, ettd: “rakastaa ei tarvitse, mutta toimeen on

tultava”.

Kaikkien haastateltavien mukaan Kaakkurin myymalassa ristiriidat on ratkaistu
siten, ettd paallikko on puuttunut ristiriitoihin keskustelemalla niista
asianomaisten kanssa. Myos palavereissa on kerrattu sdantja, jotta ne ovat
kaikille selvat. Ristiriitojen ratkaisu onkin kaikkien tyontekijéiden mielesté
ensisijaisesti paallikon tehtava. P&allikon tulisi nahda, jos ristiriitoja joidenkin
tyontekijoiden vélilla on, ja selvittad ne. Tydssa viihtymisen toinen tarkea tekija
on tydyhteison ilmapiiri, jossa hyvat asiat jaetaan, mutta jossa vaikeisiin asioihin
puututaan riittdvan ajoissa. Hyvaa ilmapiiriéd ruokkivat oikeat toimintatavat ja
pelisd&dnnot seka se, ettd samanlaisissa tilanteissa toimitaan aina samalla lailla.
(Saano 2012.)

Tydyhteison ilmapiiri ja ristiriidat kuuluvat liittymisen tarpeeseen eli
tyéhyvinvoinnin portaiden kolmanteen askeleeseen. Jotta liittymisen tarve
tyydyttyy, taytyy tyontekijoiden tuntea kuuluvansa tyoyhteisoon ja tydpaikan
yhteishengen tulee olla kunnossa. Tyoyhteisossa luottamus, avoimuus ja
vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon ovat keskeisid arvoja. Tarkeaa on etta tyota

ja tyoyhteisoa kehitetddn yhdessa. (Rauramo 2008, 35.)
Sairauspoissaoloihin suhtautuminen

Sairauspoissaoloihin suhtautumisessa haastateltava 5 sanoo, ett4 esimies
suhtautuu hyvin, mutta kahden haastateltavan mielesta suhtautumisessa voisi olla
parantamisen varaa. Haastateltava 7 sanoo, etta suhtautuminen riippuu siita,
kenelle sairastumisesta ilmoittaa. Han ymmartaé negatiivisen suhtautumisen siina
mielessd, ettd myymalassé tulee hata siitd, kuka saadaan sairastuneen tilalle. H&n

on kuitenkin sitd mieltd, ettd sairastumiselle ei voi mitéan, ja silloin se pitéisi
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ymmartad myos toissa. Haastateltavan 6 mielestd pitéisi olla selvaa, ettd jos
ihminen on kipe&na, niin silloin ei tulla téihin. Hanen mukaansa Kaakkurin
myymaléssa jotkut tyontekijat tulevat kipedna tdihin, ja se ei ole oikein, koska
talloin kiped ihminen voi tartuttaa muutkin. Hanen mielestéén asia ei ole niin, etta
tybnantaja menettad rahaa poissaolojen takia, vaan ennen kaikkea ihmisen pitéisi
olla kunnossa toissd ollessaan. ”On parempi, ettd yksi ihminen on viikon sairaana,
kuin ettd kaikki ovat viikon sairaana, kun han on tullut téihin sairaana ja
tartuttanut kaikki.” Haastateltavan 8 mukaan on itsesté kiinni, kuinka paljon on
pois toistd. Hanen mukaansa ty6 on ihmiselle térkeintd, ja monesti olo saattaa

tuntua paremmalta, jos tulee t6ihin, kuin etta jaisi kotiin makaamaan.

Keskiméaarin suomalainen on vuodesta kaksitoista pdivaa sairaana. Tuki- ja
liikuntaelinsairaudet ovat suurin syy sairauspoissaoloille Suomessa. (Hyppanen
2011, 277.) Tuki- ja liikuntaelinvaivat tulivat ilmi kummankin myymalan
haastateltavien puheestakin.

Tasapuolisuus

Kaikkien haastateltavien mielestd Kaakkurin myymaél&ssé ollaan tasapuolisia
kaikille. Vastuuta on jaettu tasapuolisesti, ja palkkaus on sama kaikille.
Haasteltava 8 mainitsi, ettd viikonlopputyontekijoité ei voida pitad aina ajan
tasalla kaikista asioista, vaan he joutuvat monesti itse ottamaan selvaa
muutoksista. Kolmen haastateltavan mielesté kaikki eivat kuitenkaan tee
tasapuolisesti toita Kaakkurin myymal&ssé, ja siitd syntyy ongelmia. Haasteltava 5
ja 7 olivat sitd mielt, ettd kaikkien, paitsi myymalapaallikon, tulisi tehda toita
tasapuolisesti. Jos jollakin on eri s&&nnot ja jos jonkun ei tarvitse tehdé kaikkia

tyotehtéavia, siitd pitéisi yhdessa sopia palaverissa, ettei ongelmia syntyisi.
Tiedonkulku ja viestinta

Myymalan sisdisessa tiedonkulussa ja viestinndssé oli haasteltavien mielesta
parantamisen varaa. Tietoa ei haasteltavan 6 mielestd pantata, mutta joskus asioita
saattaa unohtua kertoa. Haastateltava 8 mainitsee, etta viikonloppu tyontekijéiden
pitdd myos itse osata ottaa selvéa ja kyselld, koska kaikkia asioita ei valttamétta
muisteta kertoa. lImoitustaulu toimii hdnen mielestdan hyvin. Myos haastateltava
7 on sitd mieltd, etté taytyy olla silmét ja korvat auki, jos haluaa saada tietoa.
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Hanenkin mielestdén toimiston seinall& oleva lappumeri on ihan hyvé, joskin
siell4 on my0s turhaa tietoa. Haastateltava 5 mainitsee, ettd Alkon omaa
Intranetid, Alvaria, pitaisi lukea enemmaén, mutta Kaakkurin myymaélassa ei oikein
ehdi. Oulunsalon myymalassé vuorossa ollessaan han ehtii Alvaria lukea
enemman. Hyviin tydyhteisotaitoihin kuuluu myos asioista tiedottaminen ja
viestintd. Tyoyhteison toimimiseksi taytyy varmistaa, ettd kaikki saavat heit4 ja

heidén tyotédan koskevan tarpeellisen tiedon. (Luukkala 2011, 214.)

5.4  Kaakkurin myymalan toissijaiset teemat
Tyoolosuhteet ja tyon luonne

Tydpanoksen huomioinnista Kaakkurin myymaélasséa haasteltava 6 mainitsi, etta
arvostusta tulee jonkin verran. Arvostus tulee myymalan sisalta, ja sielti sen on
hanen mielestdan hyvé tullakin ja mukava ottaa vastaan. Hanen mielestain Alkon
asettamat mittarit eivat kerro kaikkea, mitd myymalan sisélld tapahtuu. Ne ovat
vain tilastoja, joita luetaan paperilta. Alkossa tulospalkkiot on sidottu mystery

shopping — tuloksiin, ja haastateltavan 6 mielesta se ei ole taysin oikein.

Tyobsuhteen luonteesta haasteltava 7 mainitsee, ettd han pitad tuntipalkalla
tyoskentelystd, mutta han mielell&d&n pitdisi korkeammat takuutunnit.

Ty6n monipuolisuuteen kaikki haastateltavat ovat tyytyvaisia. Myymaléassa
kaikkien pita4 osata kaikkea. Haastateltavat 6 ja 8 mainitsivat myds, ettd Alkossa
on menty parempaan suuntaan. Ennen Alko oli paljon hierarkisempi, ja kaikilla oli
omat tyonsé. Nykyaan kaikki tekevét kaikkea. Haasteltava 5 mainitsee, etté tyo on
monipuolista, mutta taustatydssa hénella olisi paljon opittavaa. Toimistotoitd on
vain vaikeaa péésta tekemaan, koska kauemmin talossa olleet tyontekijat ovat
yleensd aina vallanneet taustakoneen ja tekevat tilaukset ja muut toimistotyot.
Haastateltava 7 on tyytyvéinen siihen, etté tydssa saa valilla istua, mutta vélill&
saa tehda myos fyysisia toitd, kuten hyllyttaa ja purkaa kuormaa. Hanen

mielestédan on hyva, ettei tarvitse olla kahdeksaa tuntia paikoillaan.



43

Stressi ja palautuminen

Kolme tyontekijaa neljasta karsi stressista. Yksi ei stressannut ollenkaan.
Haastateltavat 7 ja 8 mainitsevat nauttivansa pienesté Kiireesta ja stressisté
sesonkiaikoina. Toisaalta haastateltava 7 mainitsee, etté Kiireaikoina ty6t tulevat
uniin ja kassalla oleminen alkaa k&yda hartioihin, mist4 seuraa kova paanséarky.
Enemman hanté stressaa kuitenkin rahan puute ja tuntien vahyys hiljaisempina
aikoina, koska toimeentulo karsii. Haasteltava 6 sanoo karsivansa stressisté jonkin
verran, koska Kiire on koko ajan ja asiakkaat pitdisi ehtié palvella hyvin. Hanesta
tuntuu, ettd aina ei yksinkertaisesti ehdi venymé&én joka paikkaan. Haastateltava 8
sanoo, etta ennen hanelld meni kiireaikoina tyot myos kotiin, mutta nykyaan ei

enaa.

Kaikki haastateltavat sanoivat palautuvansa hyvin tyopéivista. Haastateltava 5
mainitsee, etta joskus pitkan péivan jalkeen pitdé venytelld. Haastateltava 8 sanoo,
etta nyt hanella on ihan hyva tilanne fyysisten oireiden suhteen, mutta vélill& on
selkdvaivoja, koska han on nuorempana tydskennellyt selkdansa saastamatta.
Haastateltava 6 sanoo palautuvansa tyopéivista kohtuullisen hyvin, mutta hanella
on ylaselkéavaivoja ja niska-hartiaseudun kipuja. Hanen mukaansa kivut aiheutuvat
jatkuvasta Kiertoliikkeestd, jota on mahdoton valttaa ty6té tehdessa. Haastateltava
7 sanoo karsivansa kiireaikoina hartiakivuista, jotka johtuvat paljosta
kassatyoskentelystd. Hartiakivuista seuraa aina monen paivan paansarky, johon

eivat ladkkeet auta.

Tyon fyysiset ominaisuudet kuuluvat Rauramon (2008) Tyéhyvinvoinnin portaat -
mallin ensimmaiseen askeleeseen eli psykofysiologisiin perustarpeisiin. Sopivan
raskas tyo tukee tyokykya, kun taas liiallinen tai haitallinen kuormitus heikentaa
sitd. Tyoolosuhteiden tulee olla sellaisia, ettd ne kuormittavat sopivasti mutta ei
lilkaa. Jos ty0 on liian kuormittavaa, psykofysiologiset perustarpeet eivét tayty,
jolloin ty6hyvinvointi ei toteudu.

Tyoterveyshuolto

Tyo6terveyshuoltoon kaikki ovat tyytyvaisia. Kaikkien mukaan sinne saa hyvin
aikoja, ja haastateltavan 8 mukaan Alkolla pidetaan ihmisista huolta, jos vain on

itse innostunut ja kiinnostunut. Alko on muun muassa jérjestanyt pilatesta ja
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erilaisia kuntoutuskursseja. Haasteltava 6 mainitsee, ettd hyvéa tydterveys on ison
kaupungin etuja. Hanell& on kuitenkin myos negatiivinen kokemus
ty6terveyshuollosta muutaman vuoden takaa. Hénta ei alettu hoitamaan heti, ja
vaiva ehti mennd pahaksi ja vaivata pitk&dan. Han sanoo, ettd joskus kalliiden
tutkimusten viivyttaminen maksaa enemman pitkien sairaslomien takia, kuin etta
tutkimukset suoritettaisiin heti, jolloin avun saisi nopeammin. Myos
ty6terveyslaitos mainitsee, etté jos sairausloma pitkittyy, tyéhén paluun kynnys
nousee. Siksi sopivaan tydhon pitaa paasta palaamaan mahdollisimman varhain,
eli sopeuttamisen taytyy tapahtua pian tyokyvyn alenemisen jalkeen. Mité
pitemmaéksi sairausloma pitkittyy, sitd vaikeampaa tyoelaméan palaaminen on.
Tyokyvyn tukeminen on tyoterveyshuollon térkein tavoite. Tydterveyshuollon
vaikuttavuus tehostuu, jos tyéterveyshuollot ja tyopaikat toimivat yhdessa

tyokyvyn edistamiseksi. (Tyoterveyslaitos 2011.)
Ergonomia

Ergonomia-asiat tuntuivat kaikilla olevan hallussa, joskaan niité ei ole kayty lapi
pitkadn aikaan. Haastateltava 6 mainitsi, etta kivilattiat eivat ole hyvat, koska
Alkossa ty6 on padosin seisomatyoté. Talvella lattiat ovat kylmat, ja ne ovat
kovat. Haastateltavan 7 mielesta uusille tyontekijoille pitdisi antaa
ergonomiaopastusta, jotta he oppivat oikean nostotyylin ja ymmartavat, miten

toimitaan.
Motivaatio

Kaikilla haasteltavilla tydmotivaatio on télla hetkell4 hyva. Haasteltava 8
mainitsee, ettd viini- ja viinamaailmat ovat laajoja ja Alkossa tydskennellessa
taytyy itsekin pysyé ajan tasalla tuotetietdmyksen kanssa. Myos haastateltavan 6
mielesta on hyva, etta tietoa pitaa paivittdd koko ajan. Haasteltava 7:11& motivaatio
on kohdillaan, kun saa tehda tarpeeksi tunteja ja kun ty6lla eldd. Hanen mukaansa

motivaatio huononee heti, jos tunnit vahenevét, koska ty0 ei silloin kunnolla el&ta.
TyOkaverit ja esimies

Tyokavereihin kaikki olivat tyytyvaisid. Tyoporukkaa kuvailtiin

huumorintajuiseksi ja harmoniseksi. Haastateltava 7 mainitsi, ettd tydporukan
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vaihtuvuus on melko suuri. Silti uusi tyéporukka on hyvg, eika kukaan jaa
ulkopuolelle.

Esimieheen kaikki olivat tyytyvdisia. Esimiehesta mainittiin, ettd han on tehokas
ja innokas tarttumaan uusiin asioihin, hén on iloinen, ja hanelta saa tukea.
Haastateltavan 5 mielestd han on paras esimies, mité hénelld on ikind ollut.
Haastateltava 6 mainitsi, ettd esimies on sosiaalinen ja ihmislaheinen ja hant& on
helppo lahestya. Esimies on sopivan joustava ja hanen kanssaan on helppo hoitaa
asioita. Haastateltavan 7 mukaan esimies ei nosta itsedan jalustalle, mutta han oli
sitd mieltd, ettd esimies my0s saattaa joskus kérsid siitd, ettd han on liian
kaverillinen. Haastateltavan 7 mielesta esimiehen on siten valilla hankala puuttua

asioihin, joihin hanen pitéisi puuttua.
Kehityskeskustelu

Kehityskeskusteluista haastateltavat miettivét, onko niista mitdan hyotya. He ovat
kuitenkin sitd mieltd, ettd niit4 pidetdén ja ettd niité jarjestetaan tarpeeksi.
Haasteltava 6 oli sitd mieltd, ettd niistd on varmaan hyotyé, jos ura Alkossa on
alkamassa, mutta kauemmin tydskennelleelle ei enda niinkaan. Haastateltava 7
mainitsi, etta joitain tavoitteita kehityskeskustelujen tiimoilta on saavutettu, mutta
han ei ole varma, onko niista ollut paljon hy6tya. Kehityskeskusteluista on hyotyé
vain silloin, jos ne edistavat seka yksildiden etta tydpaikan tavoitteita.
Onnistuneesti toteutettuina kehityskeskustelut lisdévat motivaatiota, selventavét
tavoitteita, auttavat kehittymé&an, auttavat toiminnan suunnittelussa, luovat hyvaa

ilmapiirid, selkiyttévét rooleja ja véhentavat stressid. (Rauramo 2008, 157-158.)
Mahdollisuus vaikuttaa ja toimia itsendisesti

Kolmen haastateltavan mielesta tydyhteisésséd on mahdollisuus vaikuttaa ja toimia
itsendisesti. Haastateltava 5 mainitsee, ettei tied4 vaikutusmahdollisuuksista.
Hénen mielestaan tydyhteisdssa voi vaikuttaa jonkin verran tuomalla omaa
ilmettaén tyoyhteisoon. Hanen sanoo myds, ettd omalla puheella voi vaikuttaa. Jos
puhe on mahdollisuuksia avaavaa ja positiivista, saa tyoyhteison paremmin

mukaan kuin negatiivisuudella.
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Kannustus, palaute

TyGyhteisossd haastateltavien mukaan eniten kannustusta saa paallikolta.
Haastateltava 8 mainitsee, ettd nykyinen pééallikké on henkildjohtaja, joka osaa
ottaa henkilon omana itsen&an. Tasapuolisuus on haastateltavan 8 mielesta
tarked4. Haastateltavan 7 mukaan paallikko kannustaa ja “potkii” eteenpdin.
Tybyhteison puolelta hdnen mukaansa kannustusta ei oikeastaan tule. Tydyhteison
omalaatuinen huumori saattaa peittad kannustuksen alleen. Haasteltavan 6 mukaan

on hyva, etté tydyhteisdssa saa olla oma itsensé eiké ketédan lokeroida mihinkaan.

Haastateltavien mielesta palautetta tulee, mutta oikeastaan vain esimiehelta.
Tyoporukan kesken ei hirvedsti anneta palautetta. Sité voisi parantaa.
Haastateltavan 8 mielesta pitdd muistaa antaa seké positiivinen etté negatiivinen
palaute. Haastateltavan 6 mielesté palautetta ei tule paljon, ja hén toivoisi
saavansa palautetta hieman enemman. Haastateltava 7 sanoo, ettd mielipiteen saa

kysymalla, jos palautetta ei ole muuten tullut.

Tarvehierarkian neljas porras on arvostuksen tarpeen porras. Maslow’n mukaan
ihmiset kaipaavat osakseen toisilta saatua arvostusta mutta myds itsekunnioitusta.
Arvostuksen tarve jakautuu vield kahteen tasoon: alempaan tasoon kuuluu
kunnioitus ja kuuluisuus ja ylempdaan tasoon itsetunto, kompetenssi ja
saavutukset. Ihmiset kaipaavat toisten osoittamaa arvostusta. Arvostuksen tarpeen
tyydyttdminen johtaa itsetunnon vahvistumiseen, kun taas taantuminen johtaa
heikkouden, alemmuuden ja avuttomuuden tunteisiin. On siis tarkeaa, etta
tydyhteisdssa saa kannustusta ja palautetta seka esimieheltd etta tyokavereilta.
(Rauramo 2008, 32.)

Ty0Ossa oppiminen ja koulutukset

Viidentend tasona Maslow’n ja Rauramon malleissa tulee Itsensé toteuttamisen
tarve. Itsensa toteuttamisen tarpeen tyydyttymista edistdd oppimisen ja osaamisen
tukeminen. On tarke&d, etta tyossa voi oppia uutta ja kehittyd. On hyva, ettd Alko
kouluttaa tyontekijoitaan ja ettd tuotteista voi oppia uutta. Jotta tyo on tarpeeksi
haastavaa, taytyy tyossa voida kehittyd. Ty6hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta
ty6 vastaa yksilon ominaisuuksia ja on tarpeeksi haastavaa. (Rauramo 2008, 160—

161.) Myds Hakasen Tyon imu -késitteen mukaan tydssa pitaisi olla mahdollisuus
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kokea riittavid onnistumisen tunteita ja olla mahdollisuus kehittyé. (Paloheimo-
Koskipad & Hurme 2010.)

Kaikkien haasteltavien mielestd osaamista on mahdollista jatkuvasti kehittaa
tuotetietdmyksen osalta. Haastateltava 5 sanoo esimiehen suhtautuvan uuden
oppimiseen hyvin ja opettaa, jos jotain toimistotyota ei osaa. Kysymaélla saa apua.
Alkon tarjoamiin tuotekoulutuksiin kaikki olivat erittain tyytyvaisia, ja
haastateltava 7 mainitsee myds, ettd Alkossa on hyva paasta etenemaan, jos haluja
sellaiseen on. Haastateltavan 7 mielestd itse tydssa ei kuitenkaan tarvitse kovin
paljon kayttad paataan, kun kaikki tehtévét on oppinut. Haastateltavan 5 mukaan
mikaan hanen entisisté tyopaikoistaan ei ole tarjonnut yhtd hyvia koulutuksia ja

yhté paljon kuin Alko.

5.5 Keskeiset tulokset

Sain haastatteluissani vastaukset tutkimuskysymyksiin ja asioihin, joita halusin
tutkia. Tutkimusongelmana oli Kaakkurin Alkon ja Linnanmaan Alkon
tyéhyvinvoinnin tilan selvittdminen ja sen vertaaminen Alkon tyohyvinvoinnin

strategiaan.
Kysymyksia olivat:

1. Miten Kaakkurin ja Linnanmaan Alkon tyontekijat kokevat oman

tyéhyvinvointinsa talla hetkella?

2. Mitka tekijat parantavat tai heikentavat koettua tyohyvinvointia haastateltujen

tyontekijoiden ndkokulmasta?
3. Miten tutkittavien tyopaikkojen tyohyvinvointia voitaisiin kehittaa?

4. Toteutuuko Alkon ty6hyvinvoinnin strategia kdytdnnossa néissa kahdessa

myymalassa?

Seké& Kaakkurin ettd Linnanmaan Alkon haastatellut tyontekijat kokevat oman
tyéhyvinvointinsa talla hetkelld melko hyvaksi, yhta poikkeusta lukuun ottamatta.

Kummassakin myymaéléssa tyohyvinvoinnin tila on siis hyva.
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Kummassakin myymalésséa parantamisen varaa I0ytyi tiedonkulussa ja
viestinndssg, turvallisuudessa, tydyhteison ilmapiirissa, tasapuolisuudessa seké
palkassa. Kehitettaviksi teemoiksi nousivat siis kummassakin myymalassa
tiedonkulku ja viestintd, turvallisuus, tydyhteison ilmapiiri, tasapuolisuus seka

palkka.

Kaakkurin myymaldssé parantamisen varaa oli lisédksi sairauspoissaoloihin
suhtautumisessa, ja tydhyvinvointia huonontavaksi tekijaksi mainittiin

tyontekijoiden nopea vaihtuvuus seka epdvarmuus tuntimaarista.

Linnanmaalla turvallisuudessa oli enemmaén kehitettavéa, koska heilla oli
pelk&staan kiertava vartiointi toisin kuin Kaakkurissa. Linnanmaalla kehitettavaa
oli lisaksi palautteen antamisessa ja ristiriitojen selvittamisessa. Namaé tehtavat
kuuluvat ennen kaikkea esimiehelle. Linnanmaalla koettiin, ettd tydhyvinvointia
heikentdd kaikki ylimdardinen “puuhastelu”, joka ei liity itse myymiseen ja
asiakaspalveluun. Kuluttavana ja ty6hyvinvointia heikentdvané tekijana pidettiin
mya0s sitd, ettd paivan aikana omaa roolia tulee vaihtaa jatkuvasti.
Tyb6hyvinvointia heikensi myos pelko siitd, ettd tyotunnit vahenevéat. Takuutunnit
ovat huolen ja stressin aihe. My0s toisista selén takana puhumista pidettiin
tyéhyvinvointia heikentédvéana asiana. Toivottiin, ettd asiat voisi puhua halki

kasvotusten, jos jotain ongelmaa on.

Turvallisuudessa kehitettavaa oli vartioinnissa ja tydntekijoiden turvallisuus-
koulutuksessa. Kaakkurin myymaldssa nousi esille myos, etta
myymalaympéristoon pitad kiinnittdd huomiota tyoskenneltdessd, jotta tavaroita ei
jatetd lojumaan lattialle. Linnanmaan myymaél&ssa vartiointiin toivottiin
parannusta, ja vartiointisopimus haluttiin ehdottomasti vaihtaa samaksi

yhteistyokumppanin kanssa.

Palkassa ongelmaksi ei niink&an muodostunut palkan suuruus vaan epavarmuus
ty6tunneista ja siten toimeentulosta. Kaikki olivat tyytyvaisia palkan lisiin, mutta

perustuntipalkkaa pidettiin huonona.

Tasapuolisuudessa oli Kaakkurin myymalassé kehitettavaa siina, ettd kaikkien

pitéisi tehda tasapuolisesti toitd, tai jos jollakin on eri tydtehtavat, niisté pitéisi
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sopia yhteisesti. Linnanmaan myymal&ssa eriarvoisuutta tuntuivat lisddvan

erilaiset tyosuhteet ja takuutuntiméaarat.

Tydyhteisojen ilmapiireissa oli kehittdmisen varaa. Selén takana puhumista
harrastettiin jonkin verran ja toisinaan ilmapiirit olivat kireita. llmapiireja
parantaviksi endotuksiksi nousivat asioista keskusteleminen avoimesti ja
pelisaéntojen kertaaminen. My0s se, etté kaikki tekevét tasapuolisesti toita,

parantaisi ilmapiiria.

Tiedonkulkuun ja viestintdan toivottiin parannusta kummassakin myymaélassa.
Kaakkurin myymal&ssé sanottiin silti, ettd myos tyontekijan tulee olla aktiivinen
ja kysya tietoa, jos jotain ei tiedd. Linnanmaan myymél&ssa paallikolté toivottiin

parannusta tiedon jakamiseen.

Hyviksi puoliksi mainittiin rennot ja iloiset tydyhteisét. Linnanmaalla
tyohyvinvointia parantavaksi tekijaksi mainittiin myos se, etté tyoyhteisolla on
yhteiset tavoitteet ja se, ettd tydyhteisossa tyoskentelee noin puolet naisia ja puolet
miehid. Kaakkurissa tydhyvinvointia parantavaksi tekijaksi mainittiin terveena
pysyminen. Kaakkurin myymalassa tuli myos ilmi, etta tydhyvinvointi on pitkalle

Kiinni my06s ihmisestd itsestaan.

Tuloksien perusteella Alkon tydhyvinvoinnin strategia toteutuu suurimmaksi
osaksi. Joskin turvallisuudessa on Linnanmaan myymaldssé vartioinnin osalta
parannettavaa, ja Alkon strategian mukaan turvallisuusasioita pitéisi kouluttaa ja
kerrata, miké ei talla hetkella toteudu myymaloissé. Lisdksi tyontekijoiden
fyysisten oireiden vélttdminen ei tdysin toteudu, koska selké- seké niska-

hartiavaivat olivat yleisia tyontekijoiden keskuudessa.

Tyo6hyvinvoinnin teorian kannalta katsoisin, ettd Alkon oma tyéhyvinvoinnin
strategia on melko suppea, eika se kata kaikkia tyohyvinvointiin liittyvia asioita,

joten tuloksia oli hankala verrata Alkon omaan strategiaan.

Tuloksista ilmenee, ettd myyméloissé eniten kehitettivaa Maslow’n
Motivaatioteorian ja Rauramon Ty6hyvinvoinnin portaat -mallin mukaan on
turvallisuuden tarpeessa, liittymisen ja arvostuksen tarpeessa. Turvallisuuden

tarpeessa kehitettdvaa on toimeentulon turvaamisessa seka vartioinnissa.
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Liittymisen tarpeessa pitdisi kehittaa tyoyhteisojen ilmapiireja, tiedonkulkua ja
viestinta4 ja tasapuolisuutta. Arvostuksen tarpeeseen liittyy tyoyhteisolté ja

esimieheltd tuleva kannustus ja tuki seka sopiva palkkaus.

Tyon imu -késitteen toteutumisen kannalta tyontekijoiden kannattaa miettid, miksi
he tekevét juuri tatd tyotd, mité tyo heille merkitsee, ja missé asioissa on
kehittymis- ja kehittdamismahdollisuuksia. Uudenlaiset ndkokulmat tyohon
mahdollistavat tyon imun. Kaikkien olisi syyta pohtia, kuinka myonteista
ilmapiiria on mahdollista levittdd ymparilleen. (Paloheimo-Koskipaa & Hurme
2010.)

5.6 Esimiesten nakdkulma

Tutkimuksen taustoittamiseksi paatin haastatella myds myymal6iden esimiehia.
Esimiestyolla ja tyéhyvinvoinnilla on selked yhteys. Hyva johtaminen liittyy
tyohyvinvointiin positiivisesti, kun taas piittaamaton tai liian kylmékiskoinen ja
ankara johtamisote aiheuttaa pahoinvointia tyoyhteisossa. (Vesterinen 2006, 12.)
Esimiehille laadin erilaisen haastattelulomakkeen, joka oli véljempi. Jatin
esimiehille enemmén tilaa kertoa siitd, mita heille tuli mieleen. Haastattelin
esimiehet 21. ja 26.3.2012,

Kaakkurin esimiehen nakokulma

Kaakkurin esimies kokee oman tyéhyvinvointinsa talla hetkella hyvaksi. Han
sanoo aina olleensa fyysisesti hyvassa kunnossa, mutta valilla hénelld on ollut
paineita henkiselld puolella. Paineita on aiheuttanut henkil6ston ristiriidat ja se,
ettd alaisten toiveiden tayttdminen ei ole aina helppoa. Kaikkien toiveita ei voi

tayttad, ja siitd syntyy ristiriitoja.

Hén uskoo, ettd henkilokunnan tydhyvinvointi on talla hetkellad hyva. Hanen
mukaansa tyoyhteisoon on viimeaikoina tullut tervettd tuulettumista, koska
henkilokunta on vaihtunut ja koska tydyhteiso on joutunut uudestaan l16ytamaan
yhteisen sdvelen. Esimiehen mielesta avoimuus, positiivisen palautteen
antaminen, seldn takana puhumisen lopettaminen ja vastuun kantaminen sovituista

asioista parantaisivat tydhyvinvointia. Tarkeda on, etta tyopaikalla on reilu
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meininki. Esimies my0s haluaisi, etta jokainen ottaa aktiivisen roolin

tyoyhteisOssé.

Hyvina puolina han nékee, ettd tydyhteisd on naurava ja avoin. Kaakkurissa on
hyva tyétiimi, jossa on erilaisia ihmisié ja jossa kaikilla on omat vahvuudet ja
heikkoudet.

Kaakkurin esimiehen mielesta tyergonomiaan voitaisiin kiinnittdd enemmaén
huomiota. Hanen mielestaan pienempi pumppukérry olisi hyvé, jotta saataisiin
vahennettya riuhtaisuja ja hankalia nostoja. Alkon myymalét ovat myos erittdin
vetoisia, koska ne sijaitsevat yleensa hallimaisissa rakennuksissa. Siihen on tosin
hankala vaikuttaa. Kehittdmiskohteina h&n mainitsee jatkuvan vartioinnin, jos se
olisi rahallisesti mahdollista. Vartiointiin han on sinénsa tyytyvéinen, koska

kauppakeskusvartiointi saatiin takaisin.

Kaakkurin esimies sanoo olevansa tyytyvédinen omaan palkkaansa. Tosin han
haluaisi yht& pitk&t lomat kuin talossa kauemmin olleilla tyontekijoilla on. Hanen
mielestadn kuukausipalkkalaisilla on kohtuullinen palkka, mutta osa-aikaisilla
myyjilla palkka ei voikaan olla kovin hyvé, koska tunteja tulee véhemmaén. Palkan
lisdksi on kuitenkin hyvia etuja. Hanen mielestadn osa-aikaisuus on Alkossa
suurempi ongelma kuin palkka. Alkossa tyonlaatu on sellaista, ettd se painottuu
todella paljon viikonloppuihin, ja se selittdd hdnen mielestadn osa-aikaisten suurta
maaraa. Han toivoo, ettd voisi tarjota alaisilleen enemman tyétunteja ja
taysiaikaista ty6td, mutta han ei itse mahda sille mitdan, koska tyorytmi séatelee
myymaloissé kaytettavat tuntimaarat.

Palautteen antamisessa esimiehen mielestd voi aina parantaa. Han pyrkii
mielestadn kuitenkin antamaan seka positiivista ettd rakentavaa palautetta.
Esimies toivoisi, ettd han l0ytéisi uusia palautteen antamiskanavia. Han on
huomannut, etta kaikille palaute pitdd antaa eri tavalla, ja joku saattaa loukkaantua
sellaisesta, mist& toinen ei. Henkil6kunnalta han toivoisi enemman suoraa
palautetta. Normaalisti hén saa palautteen esimiesarvioissa paperilla, ja siiti on
hankala paatell&, missa jokin on mennyt vikaan. Hanen mielestdan olisi mukavaa,
jos palautteen saisi suoraan silloin, kun jokin on mennyt pieleen, jotta hénen olisi

helpompi parantaa.
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Tyoterveyshuoltoon Kaakkurin esimies on tyytyvéinen. Se toimii tosi hyvin, ja
sinne saa aina hyvin ajan. Kehitysehdotuksena hédn mainitsee, ettd internetin
kautta voisi myds varata Kiireisia aikoja, jotta ei aina tarvitsisi jonottaa soittaessa.
Sairauspoissaoloista hdn mainitsee, ettd ei ole koskaan epdillyt, etté niita
kaytetadan vaarin. Tyontekijan sairastuessa jonkun tilalle saaminen on kuitenkin
usein hankalaa, ja muut tyontekijét ja esimies joutuvat yleensé venymaéan ja

olemaan ilman vapaapaivid, jos tuuraajaa ei saada.

IImapiiri on esimiehen mielestd Kaakkurin myymaéléssa ihan hyva. Han toivoo,
etta kaikki antaisivat toinen toisilleen palautetta toissa. Han toivoo myos, etta
selan takana puhuminen lopetettaisiin eikd muodostettaisi kuppikuntia, vaan
oltaisiin yhtenainen tydporukka. Selén takana puhuminen huonontaa aina

ty6ilmapiiria.

Esimies ei koe, ettd tydyhteisossa tai hanella itselldén olisi talla hetkelld suuria
tyéhyvinvointia haittaavia tekijoitd. Joskus han toivoisi saavansa enemman ideoita
ja tukea henkildkunnalta. Han toivoisi myds, ettd sovituista asioista pidettéisiin
kiinni. Tyohyvinvoinnista han toivoisi, ettd henkilokunta ymmartéisi, etta
tyohyvinvointi on tyopaikalla tapahtuvaa hyvinvointia. Tyohyvinvoinnin
parantaminen ei tarkoita sitd, ettd lahdetd&n yhdessa ulos, vaan sita etté asioita

parannetaan tyopaikalla.

Hén luulee, ettd henkildstd hydtyisi painonhallintaan ja liikuntaan liittyvésta
toiminnasta, ja han haluaisi aktivoida ihmisia lilkkkumaan vapaa-ajallakin. H&n
toivoisi, ettd ihmiset kunnioittaisivat toistensa ty6td, vaikka joku tekisikin asiat eri
tavalla. Han myos toivoo, ettd henkilokunta l&htisi uusiin juttuihin avoimesti ja

innolla mukaan ja kunnioittaisi siten jutun tekijéa.
Linnanmaan esimiehen nakdkulma

Linnanmaan myymalapaallikkd kokee oman ty6hyvinvointinsa talla hetkella
hyvéksi. Han uskoo my®gs, ettd Linnanmaan myymaélan henkilékunnan
tyohyvinvointi on talla hetkelld hyvalla mallilla muutamaa poikkeusta lukuun
ottamatta.
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Kaési- ja selkdvaivat ovat tekijd, joka saattaa esimiehen mielestd korostua
huonontaen tyéhyvinvointia myymaldssé, mutta siihenkin voi vaikuttaa hyvalla
tyéergonomialla ja kyykistymisten vahentdmisella. Ergonomiaan on jo kiinnitetty

huomiota Linnanmaan myymaél&ssa.

Turvallisuudesta han mainitsee, ettd Alkolla on nykyaikaiset, siistit myymaléat ja
hyvat toimivat tyokalut, joten olosuhteet turvalliseen tydskentelyyn ovat
kunnossa. Asiakkaat ovat hanen mielestdaan suurin uhkatekija. Linnanmaan
myymalassa sattuu onneksi véahén uhkaavia asiakastilanteita. Nykyiseen
vartiointiin Linnanmaan esimies ei ole tyytyvéinen. Vartiointijarjestelmd, jossa on
Kiertava piirivartija, el toimi. Esimies haluaisi saman sopimuksen Prisman
vartijoiden kanssa, jolloin vartiointi olisi samassa rakennuksessa ja apu tulisi
paljon nopeammin. Kiertava vartiointi olisi hdnen mielestadan lakkautettava
kokonaan. Heille maksetaan turhaan. Myymaloissa tulisi toimia sen
vartiointiliikkeen, joka on myds yhteistyokumppanilla, jotta apu on l&hell&.
Myymaéléapaallikko aikookin ottaa asian puheeksi palaverissa heti samalla viikolla

ja toivoo saavansa sopimuksen takaisin Prisman vartijoiden kanssa.

Palkasta h&n on sitd mieltd, ettd Alkon tuntipalkka on talla hetkell& vahan parempi
verrattuna muuhun kaupan alaan. Alkon lisat ovat hyvid, ja kaikilla on lisaksi
mahdollisuus henkildkohtaiseen palkanosaan, jonka voi saada vuosittain.
Henkilokohtaista palkanosaa voi saada, jos on innovatiivinen, ahkera tydntekijéa.
Oman henkilokuntansa henkildkohtaisesta palkanosasta paattaa
myymalapaallikko. Aluepdallikko taas paattad myymalapaéllikoiden ja
aluesihteerien henkilokohtaisesta palkanosasta. Liséksi Alkolla on
kannustinjarjestelma, josta saa kannustinpalkkiota edellisen vuoden hyvésta

tuloksesta. Omaan palkkaansa myymalapéallikko on tyytyvainen.

Palautteen antamisen myymaélapaallikko sanoo olevan ikuisuuskysymys.
Palautteen antaminen on hanelle kehittdmiskohde, jota h&n on viime vuosina
yrittanyt parantaa. Henkil6kunnalta h&n saa yleensa vasta sitten palautetta, kun on
valittamista. Palavereissa han on huomannut, ettd palautetta tulee nykyaan hieman
enemman liittyen yleisiin asioihin. Kerran vuodessa han saa palautetta Kirjallisesti
esimieskyselyn kautta. Siind tulee epasuorasti kaikki palaute, jota ei kehdata

suoraan sanoa. Han sanoo, ettd han ennemmin ottaisi palautteen suoraan. Han itse
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yrittad yllapitaa tyoyhteisdssa reiluutta ja avoimuutta, joten han odottaisi samaa
my0s alaisiltaan. Hanen mielestadn olisi mukavaa, jos alaiset tulisivat heti

kertomaan, mika on mennyt pieleen.

Alkossa esimiesty6hon saa Linnanmaan péallikon mukaan paljon tukea. Nykyaén
esimiehilld on paritydskentelya. Kaakkurin Alkon esimies on Linnanmaan Alkon
esimiehen tydskentelypari. Myds Oulun aluepaallikkd on kiinnostunut siita, mité
myymaloissé tapahtuu, ja haneltd saa tarvittaessa tukea. Linnanmaan paallikko
sanoo, ettd Alkossa myymaélapaallikon tyota on oikeastaan helppoa tehdé
verrattuna aiempaan tyonantajaan. Alkossa saa kaikkeen hyvin apua, kun taas
toisella tydnantajalla toimiessaan esimiehend, han saattoi olla viikkoja ellei

kuukausia kuulematta tydnantajaltaan mitaan.

Esimies-alaissuhteissa on myymaélapaallikén mielesta varmasti kehitettava.
Hénell& olisi halu oppia hyvéksi esimieheksi ja rakentaa pitkaaikaisia
alaissuhteita. Linnanmaan myymal&ssa hdn mainitsee pitk&éan olleen saman
tyéporukan, ja hdan on oppinut tuntemaan henkiléstéa. Han sanoo osaavansa
jutella heidén kanssaan, ja han on tyytyvainen, ettd yhdessé voi rakentaa asioita.
Kuitenkin h&n toivoisi alaisiltaan parannusta tydyhteisotaitoihin ja
molemminpuolista viestintdd. Han toivoisi, ettd asioista tiedottaminen ei olisi aina

pelkéstaan paallikon vastuulla.

Esimiehen mielesta ristiriitoja on henkilokunnan keskuudessa aina silloin talldin,
tallakin hetkell&d. Han sanoo, etta kaikki eivat ole aina samaa mielta hanen
kanssaan, mutta mikaan ei ole pysyvé4, ja asioita voidaan muuttaa, jos niissa on
ongelmia. Han sanoo myds, ettd myymaldssé on seka hyvié hetkié ettd huonoja
hetkid. Viimeisen kahden vuoden aikana Linnanmaan myymaél&assa on hénen
mukaansa ollut ikdvéa kyll& paljon hankalia hetkid, ja siksi on myos ollut enemman
ristiriitoja. Han toivoisi alaisiltaan hyvia tydyhteisotaitoja ja etté alaiset tulisivat
sanomaan hanelle, jos epékohtia ilmenee. Han sanoo, etté kenenkaén oloa ei tehd&
tyopaikalla tahallaan hankalaksi. Pdinvastoin, han pyrkii siihen, ettd mukava

ilmapiiri sailyisi ja ettd toihin olisi aina mukava tulla.

Tiedon kulusta ja viestinnastd Linnanmaan myymalapaallikko arvioi, ettd siihen

henkildkunta toivoisi parannusta, selkeytté ja avoimuutta. Hanen mielestaan
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asiassa on hieman vastakkainasettelua, koska myymalassa tydskentelee paallikon
lisdksi seitseman henked, joten miksi kaikki asiat pitaisi kuulla juuri paallikolta.
Jos jokin asia jaa aikaisessa vaiheessa sanomatta jollekin, kukaan ei kerro sita
eteenpdin, koska kaikki olettavat sen olevan péallikon tehtava. Siihen han toivoisi
henkil6kunnalta parannusta. Jos henkilokunta tutkii viikossa paljon enemmén
Alkon omaa Intranetid, Alvaria, kuin paéllikko, niin eivatko he voisi myos

tiedottaa muita uusista asioista.

Paallikko sanoo tekevéansa suurimmaksi osaksi normaalia myyntity6ta, jolloin
joskus paallikon tehtaville jaa lilan vahan aikaa, ja niitd joutuu sitten tekeméaan
viikonloppuisin. Han on sita mielt4, ettd valilla saisi olla enemmaén aikaa paallikon

tehtaville.

Tyoéhyvinvoinnista Linnanmaan paallikko sanoi, ettd Alko tukee tyéhyvinvointia
erittdin hyvin verrattuna moneen muuhun tyonantajaan. Alko tarjoaa
tyontekijoilleen lounassetelit, antaa tydhyvinvoinnin méérarahaa, Alkolla on
paljon erilaisia harrastuskerhoja, ja Alkolta voi vuokrata edullisesti mokkeja
lomailua varten. Tydntekijan osaamisen kartuttamiseen keskitytaan
tulokaspéivasta lahtien ja yhdessa rakennetaan Alkossa ihmiselle urapolku. Hanen
mielestdan Alko tarjoaa erinomaiset puitteet hyvélle tyohyvinvoinnille, eika

tyéhyvinvointi ole pelkastaan sitéd, kuinka isoa palkkaa saa.

Kaiken kaikkiaan Linnanmaan pééllikko on todella tyytyvainen omaan
tyoporukkaansa. H&n on sitd mielta, ettd Linnanmaan myymal& on Suomen paras
myymald. Han on tyytyvainen henkilokuntaansa, koska kaikki tulevat toimeen
keskendén, ja tydkavereista huolehditaan. Hanen mielestddn on mukava olla osana

iloista ja reipasta tyoporukkaa.
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6 YHTEENVETO

Tavoitteenani opinnaytetydssani oli kartoittaa Kaakkurin ja Linnanmaan Alkojen
tyontekijoiden tydhyvinvoinnin tila ja nostaa esiin ongelmakohtia, joita tulee esiin
paivittdisessa myymaélatyossa, mutta joihin ei valttamatta Alkon johto osaa
kiinnittdd huomiota. Tarkoituksena oli selvittdd, miten Alkon tyohyvinvoinnin
strategia toteutuu kahdessa tutkittavassa myymaélassa. Tyon tarkoituksena on
kartoittaa Kaakkurin ja Linnanmaan tyohyvinvoinnin nykytilaa kehittamista ja
parantamista varten. Sain mielesténi vastaukset tutkimuskysymyksiini ja olen

tyytyvéinen tutkimuksen etenemiseen ja lopputuloksiin.

Jatkotutkimuksena voitaisiin Alkon omaa tyohyvinvoinnin strategiaa parantaa
vastaamaan enemman kéaytantoa ja lisata strategiaan puuttuvat kohdat ja
toimintatavat. Liséksi voitaisiin tehda toiminnallinen opinnéaytetyd myymaldéihin,
joissa parannetaan kehittdmiskohteita ja tutkitaan, miten tyohyvinvoinnin tila

muuttuu.

Tutkimustuloksiini ja tulkintoihini vaikuttaa se, etté olen itse toissad Kaakkurin
Alkossa. Huomasin, etta sain suorempia vastauksia Linnanmaan Alkossa, jossa
tyontekijat eivat tunne minua kuin Kaakkurin Alkossa. Silti olen tyytyvainen
haastateltaviin ja siihen, ettd kaikki suhtautuivat haastatteluihin positiivisesti ja
vastasivat mielestani aidosti kertoen oman ndkdkulmansa. Mielesténi
haastattelutilanteet olivat totuudenmukaisia, ja haastatteluymparist6 oli tarpeeksi

rauhallinen.

Koska jokainen tydyhteiso ja sielld tapahtuva toiminta on yksil6llista, on
tutkimukseni ainoa laatuaan. Liséksi Kaakkurin Alkoon eik& Linnanmaan Alkoon ole
tehty tyohyvinvointitutkimusta ennen tatd. Tosin koko Alkon henkildkunta saa
osallistua vuosittain tehtdvaan tydhyvinvointikyselyyn, mutta siind tutkitaan Alkon
tyéhyvinvointia koko maanlaajuisesti. Tutkimuksen toistettavuuteen saattaa vaikuttaa
haastateltavan henkiléston vaihtuvuus, tyéhyvinvoinnin tilan muuttuminen seké
pitkalti aihealueen rajaamiseen liittyvét seikat. Tydhyvinvointi on nimittdin erittain
laaja késite, jota voi tutkia monelta eri nékdkannalta. My0s haastattelutilanne on aina

erilainen, ja se voi mahdollisesti vaikuttaa tutkimuksen toistettavuuteen.

Reliaabeliudella tarkoitetaan sitd, etta tutkittaessa samaa henkildd saadaan kahdella
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eri tutkimuskerralla sama tulos. Toisella tavalla reliaabeliuden voi méaritella sill,
ettd tulos on reliaabeli, jos kaksi arvioitsijaa padtyy samanlaiseen tulokseen. Kolmas
tapa ymmarta4 reliaabelius on, ettd kahdella eri tutkimusmenetelmé&lld saadaan sama
tulos. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 186.) Mielestani tutkimukseni on reliaabeli, vaikka
olenkin tuttu Kaakkurin haastateltaville. Joku tuntematon olisi saattanut saada
hieman erilaisia vastauksia Kaakkurin myymaél&sta, mutta uskon heidan silti
vastanneen totuudenmukaisesti myds minulle. Linnanmaan myymalasta kuka vain

olisi varmasti saanut samanlaisen tuloksen kuin mina.

Tutkimustulokseni eivét ole erityisen yllatyksellisig, eikd niissé esiinny erikoisia
tuloksia, mutta silti tulokset ovat mielestani kiinnostavia ja totuudenmukaisia. Niiden
avulla tyéhyvinvointia on helppo kehittdd myymaloissé paremmalle tasolle. On myds
myyméldiden ja tyontekijoiden kannalta hyva, ettd tutkimustulokset eivat ole
erityisen negatiiviset, vaan ettéd tyohyvinvointi on kummassakin myymaléssad melko
hyvalla tasolla eikd myymaldissa esiintynyt suuria terveyttd uhkaavia tekijoita. Kaikki
haastateltavat esimiehid myoten olivat innolla mukana, ja he vastasivat avoimesti
kertoen omat nékokulmansa. Tdma kertoo mielesténi siité, ettd kaikki ovat
kiinnostuneita omasta tyoyhteisdstdén ja tyéhyvinvoinnistaan, mika mahdollistaa
tyéhyvinvoinnin kehittdmisen. Tutkimusta tehdessani minun oli valilla hankalaa pitaa
poissa omat mielipiteeni, koska tein tutkimusta tydpaikalleni. Silti onnistuin
mielestani tekeméaén tutkimuksen siten, etté tuon esille vain haasteltavien mielipiteet,

en omiani.

Loysin mielesténi hyvin tyéhyvinvointia heikentévét tekijét ja kehittdmiskohteet.
Liséksi huomasin, ettd Alkon oma tydhyvinvoinnin strategia silta osin, kun sita on

laadittu, toteutuu melko hyvin myymaélgissa.

Olen oppinut opinndytetydprosessin aikana paljon. Olen tyytyvéinen valitsemaani
aiheeseen, ja minusta on ollut hienoa péaésté tutkimaan oman tydyhteisoni
tyohyvinvointia. Toivon myos, ettd kehitettdvat asiat otetaan tosissaan ja etté niita
lahdetdén kehittdmé&an myymaéloissa ja Alkossa. Tyéhyvinvointi on niin laaja kasite,
etta olisin voinut tutkia sitd loputtomiin. Mielesténi osasin kuitenkin etsia
tutkimukseeni oleelliset asiat teoriaosuuteen. Nyt jos saisin paattad, olisin laatinut
itselleni tarkemman aikataulun, koska loppua kohden ty6ta tehdessa minulle tuli
hieman kiire. Silti tydskentelin mielesténi jarkevasti, ja olen tyytyvéinen

lopputulokseen.
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LITTEET



Liite 1 Teemahaastattelun runko
1ka:
Sukupuoli:

Siviilisaaty:

Kauanko olet tyoskennellyt Alkossa?

Minkaélaisessa tydsuhteessa olet?

Miké on viikoittainen takuutuntimiérési, jos tydskentelet tuntipalkalla?
Miten koet oman ty6hyvinvointisi téll4 hetkella?

Mitka tekijat parantavat tai heikentédvit koettua tydhyvinvointia?

Miten tutkittavien tyOpaikkojen tyohyvinvointia voitaisiin kehittad?

Tydolosuhteet ja tydnluonne

e Tydn monipuolisuus
Stressi
Fyysiset oireet ja palautuminen
Kiire
Motivaatio
Tydskentelyasennot
Turvallisuus
Vastaako ty¢ omaa osaamista
Tydssa oppiminen
Mahdollisuus kehittdd osaamista
Koulutukset

Palkka

Ty0Opanoksen huomiointi
Tyodn merkitys
Ty0Osuhteen luonne
Palkan riittavyys

Tyoterveys
e Saako apua
e Sairauspoissaoloihin suhtautuminen
e Ergonomia
e Terveystarkastukset



TyOyhteison ilmapiiri
e Mahdollisuus vaikuttaa ja toimia itsendisesti

e Tyon haasteellisuus

e Kannustus ja tuki

e Tiedonkulku ja viestintid

e Tasa-arvoisuus

e Ristiriitojen ratkaisu
Esimies

e Esimies-alaissuhde
e kehityskeskustelu
e Palautteen riittdvyys ja asianmukaisuus

Toteutuuko Alkon tydhyvinvoinnin strategia kyseisissda myymaloissa?



Liite 2

Esimiesten teemahaastattelupohja

Ika:

Sukupuoli:

Kauanko olet ollut toissé Alkossa?

Minkalainen koulutus sinulla on?

Kauanko olet toiminut esimiestehtavissa?

Millaisena koet oman tydhyvinvointisi talla hetkella?

Miten kuvailisit henkilokuntasi tyohyvinvointia talla hetkella?

Mitka tekijdt parantavat tai heikentévit tyohyvinvointia myymaldssési?

Miten tutkittavien tydpaikkojen ty6hyvinvointia voitaisiin kehittda?

e Tyodolosuhteet

e Kehittdmiskohteet

e Palkka

e Palaute

e Vastuu

e Esimiestyd

e Esimies-alaissuhteet
e Johtaminen

e Tydterveyshuolto

e Ilmapiiri

e Esimiehen tyohyvinvointi
e Hankaluudet

e Henkildston tila



