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Jyvaskylan kivijalkamyymassa toimivan esihenkilon itsensa johtamiseen. Ty6ssa haluttiin saada lisdymmar-
rysta myymalapaallikon valmiuksista toimia tehtdvassaan poikkeusajan olosuhteissa seka yrityksen siihen
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Abstract

Successful leadership starts with successful self-management. In addition to managing employees, the su-
pervisor must also be able to manage themselves.

The aim of the research was to gain deeper understanding of the store manager's ability to perform their
duties in exceptional circumstances and the support provided by the company. The research sought devel-
opment suggestions for improving the work of immediate supervisors and self-management.

The study was conducted with a qualitative research approach. The data were collected by interviewing
two store managers of Glitter Ltd Jyvaskyla area. The data were analyzed by using qualitative content anal-
ysis.

The results of the study revealed that Glitter Ltd acted in accordance with good management principles
during exceptional circumstances in terms of Covid-19 pandemic. These results were supported in part by a
controlled personnel policy, well-functioning processes and job satisfaction, as well as a controlled re-
sponse to the crisis caused by the Covid-19. The challenges brought by Covid-19 pandemic have affected
the aspects of Glitter Ltd’s store managers' own management, e.g. resilience and general well-being. The
prolongation of the Covid-19 pandemic came as a surprise to everyone and although the response to the
Covid-19 pandemic was effective on the part of the company, more peer support and more attention to
well-being at work would have been desirable.

Active communication and peer support between the two stores in Jyvaskyla were seen as a good thing
during the pandemic.
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1 Johdanto

1.1 Tausta ja tavoitteet

Esimies on yrityksen johdon ja sen tydntekijoiden valissa oleva tarkea koneiston osa. Taman vas-
tuulla on yrityksen tavoitteiden ja arvojen jalkauttaminen alaisilleen ja niiden toteutumisen seu-
ranta. Esimies ohjaa ja tukee tydntekijoiden jokapaivaista tyota, on vastuussa viestinnasta ja hyva
esimies pyrkii mahdollistamaan myds tydntekijéiden ammatillisen kasvun. On selvaa, etta esimie-
hella on merkittava rooli yrityksen kdytannon toiminnassa. Aarnikoivun (2013, 123) mukaan it-
sensd johtaminen on esimiestydssa toimivan oikeus ja velvollisuus (Aarnikoivu 2013, 213). Tyonte-

kijoiden johtamisen lisdksi esimiehen on siis kyettava johtamaan myds itsedan.

Nykyaan itseohjautuvuus ja oman toiminnan kokonaisvaltainen hallinta, eli itsensa johtaminen,
liitetdadn hyvien johtamisperiaatteiden kokonaisuuteen. Vahan sama idea on tilanteessa, jossa len-
tokoneessa ilmanpaine tippuu yhtakkisesti; katosta putoava happinaamari laitetaan aina ensin it-
selle ja vasta sen jdlkeen autetaan vieressa istuvaa. Itsensa johtamisen taitoja odotetaan nykypai-
vana jokaiselta tyontekijalta, eika sita taten voi unohtaa myoskaan esimiestydsta puhuttaessa.

Kaikki menestyksekas johtaminen ldhtee menestyksekkaasta itsensa johtamisesta.

Opinndytetyon aihe tulisi valita niin, etta se kiinnostaa tekijaa itsedan ja josta talla on opintoja
sekd mieluusti myds omakohtaista kokemusta (Kananen 2010, 13). Opinndytetyodntekijalle itsensa
johtaminen ja itseohjautuvuus ovat lasna paivittdisessa kivijalkamyymalan esimiestyossa. Koke-
mukset myymaldesimiehen tyosta ja tiimin johtamisesta ovat avartaneet ndkemysta siita, millaisia

perustaitoja edellytetddn niin tyontekijalta kuin esimiestydssa toimivalta.

Opinndytetyohon oli luonteva valita esimiestydn aspekti, silla opinnaytetydntekijan opinnot ja
henkilokohtainen mielenkiinto kohdistuvat ihmisten johtamiseen. Aihe on |aheinen my6s kaytan-
non kautta tekijan tydhistoria huomioiden. Tutkimusprosessin aikana toimeksiantajayrityksen hen-
kilostopuolella tapahtui myds muutoksia niin, etta opinndytetyontekija siirtyi myymalapaallikoksi

aiemman paallikon jatkaessa muihin tehtaviin.



Lisdksi myymalan toimintaa, esimiesty6ta ja itsensa johtamista on haastanut kuluneen vuoden
ajan maailmanlaajuinen koronapandemia, joka on vdistamattomasti vaikuttanut toimintaamme
niin yksilon kuin yrityksen ja yhteiskunnan ndakdkulmista. Kaupan liiton (2021) mukaan korona on
kohdellut kaupan toimialoja hyvin erilaisesti: esimerkiksi rautakauppa, kodin tekniikka ja urheilu
seka sisustuskauppa ovat hydtyneet koronan myoéta ihmisten lilkkkuvuuden vahenemisesta ja eta-
tyoskentelyn seka kotona oleilun lisddntymisesta. Samaan aikaan kuitenkin muun muassa muodin

ala on menettanyt melkein neljanneksen liikevaihdostaan. (Mts.)

1.2 Toimeksiantaja Glitter Oy ja tutkimuksen tehtavan kuvaaminen

Opinndytetyon toimeksiantaja on Glitter Oy. Vuonna 1992 Ruotsissa perustettu perheyritys on nai-
sille koruja ja asusteita myyva muodin yritys, jonka myymaldissa panostetaan ensiluokkaiseen asia-
kaspalveluun (N.d., Glitter -sivusto). Yrityksen arvoihin kuuluu olennaisesti henkildstén hyvinvointi
ja hyvat johtamisperiaatteet nakyvat myos tutkitusti tydpaikkatyytyvaisyytena seka vahaisena hen-
kiléston vaihtuvuutena. Glitter Oy on Bergendahl & Son AB -konsernin tytaryhtio. Konsernin omis-
tuksessa on Glitter Oy:n lisdksi laajasti myds muiden toimialojen liiketoimintaa, kuten kodin ja va-
paa-ajan tuotteisiin erikoistuneita yrityksia sekd muun muassa supermarketketju City Gross (N.d.,

Bergenhahls -sivusto).

Glitter Oy tyodllistaa noin 230 henkilda ja sen liikevaihto vuonna 2020 oli 11,6 miljoonaa euroa. Jy-
vaskylassa sijaitsee kaksi myymalaa, ensimmainen keskustassa kauppakeskus Forumissa ja toinen
keskustan ldhialueella kauppakeskus Sepdssa. Forumin myymaldssa tyontekijoita on yhteensa 4 ja
Sepassa 5, myymalapaallikot mukaan lukien. Opinndytetydntekija on ollut Glitter Oy:n tyontekija
vuoden 2020 marraskuusta ja siirtynyt sittemmin Forumin myymalasta Seppaan. Forumissa han on
toiminut myyjana ja toimii nykyaan Sepdssa myymalapaallikkénd. Tama muutos tydsuhteessa ta-
pahtui keskelld opinndytetydprosessia, joka itsessaan lisasi entisestaan mielenkiintoa aiheen tutki-

miseen.

Hakalan (2004, 21-22) mukaan ammattikorkeakoulujen opinndytetyot ovat kaikki yksinkertaiste-
tusti joko tutkimustyyppisia toita tai kehittamistoita (mts. 21-22). Toimeksiannossa ei maaritelty
tutkimustehtavaa tai menetelmia tarkasti, mutta opinnaytetydntekija kavi monia keskusteluja Jy-

vaskylan myymalodiden paallikdiden ja tyontekijoiden kanssa aiheen ymparilla.



Tutkimusongelman eli tehtavan osalta pohdittiin maailmanlaajuista koronaepidemiaa ja sen kiista-
tonta vaikutusta yrityksiin ja erityisesti kivijalkaliikkeisiin. Koska esimiehen rooli on merkittava tii-
min johtamisessa, motivoinnissa seka viestinndassa muutoinkin kuin kriisitilanteissa, paadyttiin tut-
kimaan juuri esimiehen ndakemyksia tilanteesta. Aihe on siis ajankohtainen ja mielenkiintoinen,

eika siita ole aiemmin tehty toimeksiantajayritykselle tutkimusta.

Tutkimustehtavaksi eli ongelmaksi jalostui, miten vallitseva koronatilanne on vaikuttanut Glitter
Oy:n Jyvaskylan kivijalkamyymassa toimivan esimiehen itsensa johtamiseen. Tutkimusongelmaan
kiinnittyi viela kaksi tarkempaa tutkimuskysymysta: 1) Millaiset edellytykset esimiehelld on itsensa

johtamiseen ja 2) Miten yritys tukee esimiehen itsensa johtamista?

Ndiden kysymysten kautta pyritdan saamaan kasitys myymalapaallikon valmiuksista toimia tehta-
vdssa haasteellisina aikoina seka yrityksen siihen tarjoamasta tuesta. Tavoitteena on kartoittaa ny-
kytilanne niin kattavasti, ettd mahdollisten kehityskohteiden I6ytaminen on helppoa. Lisaksi tutki-
muksen rajaus yhteen kaupunkiin ja sen myymaldihin koettiin mielekkaaksi siksi, etta
opinndytetyontekijalla on itsellaan ndista tyokokemusta ja myymalat ovat tutut. Tutkimuksen toi-
votaan hyddyttavan Glitter Oy:ta laajemminkin, kuin pelkdstaan vain tahan tutkimukseen valikoi-

tuneita myymaloita. Tuloksia voidaan myds hyddyntaa kaupan alalla ja esimieskoulutuksessa.

1.3 Tutkimuksen eteneminen

Luvussa 2 keskustellaan tutkimuksen toteuttamiseen liittyvista menetelmistd, luotettavuudesta ja
eettisyydesta tutkimusasetelmaan kuuluen. Tdman jalkeen luvussa 3 kuvataan tyon teoreettista
viitekehysta kuvaamalla esimiestyon, itsensa johtamisen seka kriisiajan johtamisen teorioita ja kir-
jallisuutta. Luvussa 4 esitelladn tutkimuksen toteuttaminen ja tulokset seka tehdaan synteesia saa-
duista |0ydoksista. Luvussa 5 esitetdan tutkimuksen johtopdatokset, kaydaan keskustelua saaduilla
tuloksilla ja arvioidaan tutkimusprosessia kokonaisuutena seka esitetdan kehittdmisideoita etta

jatkotutkimusaiheita.



2 Tutkimusasetelma

2.1 Laadullinen tutkimusote

Kanasen (2010, 36) mukaan tutkimusote voidaan jakaa yksinkertaisesti kvalitatiivisiin eli laadulli-
siin, seka kvantitatiivisiin eli maarallisiin tutkimusotteisiin. Kvantitatiivisin menetelmin tulkitaan
lukuja ja niiden valisia suhteita, kun taas laadulliseen tutkimukseen lukeutuu kaikki taman ulko-
puolelle jadva tutkimus (Kananen 2010, 36—37). Kvalitatiivista ja kvantitatiivista analyysia voidaan
kuitenkin tarvittaessa soveltaa samassa tutkimuksessa (Alasuutari 1995, 32). Laadullinen tutkimus
pyrkii kuvaamaan ilmiota ja antamaan sille tulkinnan, eika siis pyri yleistyksiin. (Kananen 2008, 24.)
Kvalitatiivinen tutkimus kohdistuu muutamaan havaintoyksikkdon, jotka voidaan sen menetelmin
tutkia hyvinkin perusteellisesti (Kananen 2011, 16). Mitda vahemman ilmiosta tiedetaan, sita luulta-
vimmin laadullinen tutkimus on ainoa tapa saada vastaus tutkimusongelmaan (Kananen 2010, 41).
Saaranen-Kauppisen ja Puusniekan (2006) mukaan perinteisia kvalitatiivisen tutkimuksen aineis-

tonkeruumenetelmia ovat havainnointi ja haastattelu.

Tutkimus toteutetaan tdysin kvalitatiivisin menetelmin. llmid on uusi eika tutkimus pyri yleistyk-
siin, vaan siind tutkitaan tapauskohtaisesti yhta yritysta ja sen yhden kaupungin myymaldissa toi-
mivia esimiehia (Jyvaskyld). Aihe on my6s ajankohtaisuudessaan uusi eika sitd ole aiemmin tutkittu
toimeksiantajalla. Kvalitatiivisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmat antavat myds enemman
tilaa vapaalle keskustelulle tutkittavien henkildiden kanssa, jolloin on mahdollisuus saada juuri ha-
lutunlaista tietoa tutkimusongelman kannalta. Verrattuna maaralliseen tutkimukseen, laadullisen
prosessi mahdollistaa myos tarvittaessa tulosten kannalta tarkeiden korjausliikkeiden tekemisen

tutkimuksen aikana, joskaan se ei ole ensisijainen peruste tutkimusmenetelman valinnalle.

2.2 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Yksiselitteisen ja hyvin rajatun tutkimusongelman tarkoitus on pitdaa punainen lanka katkeamatto-

mana projektin alusta loppuun. Tutkimusongelman asettaminen on kvalitatiivisessa tutkimuksessa



suhteellisen joustavaa, kunhan siina ei pyrita kuvaamaan maarallisesti kausaliteettia, eli syy-seu-
raussuhteita. (Saaranen & Puusniekka 2006.) Tutkimusongelma voidaan Kanasen (2015, 28) mu-

kaan muotoilla tutkimuskysymyksiksi, jonka tarkoitus on helpottaa ratkaisun I6ytymista (mts. 28).

Tutkimusongelma voidaan Kanasen (2015, 28) mukaan muotoilla tutkimuskysymyksiksi, jonka tar-
koitus on helpottaa ratkaisun l6ytymista (mts. 28). (Kvalitatiivinen tutkimus alkaa tutkimusongel-
man maadrittelysta, jota seuraa tutkimuskysymykset, joihin taas hankitaan vastaus tyon aineistolla.

(Kananen 2010, 36-37.)

Tutkimusongelmana on selvittda, miten vallitseva koronatilanne on vaikuttanut Glitter Oy:n Jyvas-

kylan kivijalkamyymadssa toimivan esimiehen itsensa johtamiseen.

Tutkimusongelman alakysymyksiksi muotoituivat:

1) Millaiset edellytykset esimiehelld on itsensd johtamiseen?

2) Miten yritys tukee esimiehen itsensa johtamista?

Naiden kysymysten kautta pyritdan saamaan kasitys myymaldpaallikdn valmiuksista toimia tehta-
vdssa haasteellisina aikoina seka yrityksen siihen tarjoamasta tuesta. Tavoitteena on kartoittaa ny-
kytilanne niin kattavasti, ettda mahdollisten kehityskohteiden I6ytaminen on helppoa. Lisaksi tutki-
muksen rajaus yhteen kaupunkiin ja sen myymaldihin koettiin mielekkaaksi siksi, etta
opinndytetydntekijalla on itselldan ndista tyokokemusta ja myymalat ovat tutut. Lisdksi se toisi tar-
kasteluun seuraavan lisdaaspektin: |6ytyykoé saman kaupungin myymaldista huomattavia eroavai-

suuksia tutkimusongelman kannalta, johtuen eri sijainneista?

2.3 Aineiston keruumenetelmat

Kanasen (2008, 56) mukaan tiedonkeruu- ja sen analyysivaihe ovat kytkoksissa toisiinsa eika niita
voida eritella toisistaan erillisiksi vaiheiksi laadullisessa tutkimuksessa. Ndin ollen tutkimusprosessi

ei ole lineaarinen, vaan valilla joudutaan palamaan tutkimussyklin edelliseen vaiheeseen. Myds
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Hirsjarven ja Hurmeen (2009, 136) mukaan aineiston analyysi alkaa jo haastatteluvaiheessa (mts.

136).

Laadullisessa tutkimuksessa aineisto ohjaa tutkimusta. Syklisyys seka toistuva reflektointi kuuluvat
kvalitatiivisen tutkimusotteen ominaisuuksiin seka tutkimuksen patevyyteen, eli validiteettiin. Laa-

dullisen tutkimuksen prosessi ja sen lapivienti siis vaikuttaa sen laatuun. (Mts. 56-57.)

Laadulliseen tutkimukseen voidaan hankkia tietoa sekundaarisen aineiston, eli valmiiden doku-
menttien sekd primaariaineiston, eli tutkijan itsensa keradaman aineiston avulla. Primaariaineisto
hankitaan ns. “kentalla” haastattelujen, havainnoinnin ja kyselyjen muodossa. (Kananen 2015,
132.) Vastaamalla tutkimuskysymyksiin tutkimuksen empiirisessa, eli teoriaosuudessa, saa vas-
tauksen samalla my0s itse tutkimusongelmaan (Kananen 2008, 51). Ruusuvuori, Nikander ja Hyva-
rinen (2010, 79) sanovat, etta tutkijalla on oltava jo ennen haastattelua teoreettinen, tulkintaa

madrittava viitekehys (mts. 79).

Tutkimuksessa tiedonkeruumenetelmana kaytettiin haastattelua. Ei olisi perusteltua kadyttaa aikaa
tutkittavien havainnointiin sen ollessa ty6lasta ja tehoton tahan tutkimukseen. Toki voi ajatella
opinndytetydntekijan olevan myds ilmion havainnoitsija ollessaan toimeksiantajan tyontekija. Ha-
vainnointi tassa tapauksessa kuitenkin rajoittuu hyvin yleiselle tasolle. My&skaan ainoastaan tark-
kailemalla ei voida saada lisdtietoa ihmisten tunteista, ajatuksista tai kokemuksista. Kyselyn teke-
minen olisi tassa tutkimuksessa mahdollista, eli jonkinlaisen lomakkeen antaminen tutkittavan
taytettavaksi. Tallaisessa lomakekyselyssa saattaisi jotain tarkeda jadda huomioitta. Tutkiessa ih-
misten ajatuksia omasta toiminnastaan, parhaiten mahdollisuuksia sen selvittdmiseen tarjoaa

haastattelu. Se tukee parhaiten tutkimuksen tavoitetta eika vaadi ajan lisaksi muita resursseja.

Kanasen (2008, 73) mukaan Eskola ja Suoranta (1998) jakavat haastattelumuotoja on tiukasta en-
nakkoon suunnitellusta rakenteesta avoimeen keskusteluun. Ndista teemahaastattelua kaytetta-
essd haastattelija valmistelee etukateen valjan kyselyrungon seka aiheeseen liittyvat teemat, joihin
liittyen haastattelu kdaydaan lapi. Mita vahemman tutkittavasta ilmiosta tiedetaan, sita valjempia
kysymyksia kannattaa esittda. (Kananen 2008, 73—74.) Hirsjarven ja Hurmeen (2009, 47) mukaan
teemahaastattelun voi hahmottaa myds yhdenlaisena puolistrukturoituna haastattelun muotona.

Puolistrukturoiduille menetelmille tyypillista on se, etta jokin haastattelun puoli on etukateen
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madritelty, mutta ei aivan kaikkia. Teemahaastattelussa tama lukkoon lyéty ominaisuus on sen
teemat niiden ollessa kaikille haastateltaville samat. Teemahaastattelu huomioi muotona nimen-
omaan haastateltavien kokemukset seka tulkinnat ja antaa tilaa niiden lapikdyntiin. Tama mahdol-

listaa vuorovaikutuksen tutkijan ja haastateltavan valilla. (Hirsijarvi & Hurme 2009, 47-48.)

Tutkimuksessa kdytetddan teemahaastattelua sen sisaltdessa sopivassa suhteessa ennalta suunni-
teltua ja vapautta. Tiukasti rajattu strukturoitu haastattelu tiputtaa mahdollisuuden reagoida haas-
tateltavalta saatuun tietoon haastattelutilanteessa. Talloin esimerkiksi siind tapauksessa, kun tut-
kijan suunnittelemat ilmiéon liittyvat aihealueet ovat puutteellisia tai kenties kokonaan
epaolennaisia, voi haastattelu epaonnistua. Avoin keskustelu ei mydskaan taysin tue tarkoitusta,
tutkittavaan ilmioon on [dydetty kattavat teemat, ja ne toimivat perustellusti haastattelurunkona.
On myos tietyt kysymykset, jotka halutaan haastateltavilta kysya. Teemahaastattelussa tamakin on

sallittua.

Kanasen (2010, 53) mukaan teemahaastattelu on kvalitatiivisen tutkimuksen yleisin tiedonkeruu-
menetelma ja se voidaan toteuttaa yksilo- tai ryhmahaastatteluna. Yksilohaastattelun valitsevan
tutkijan ty6 kasvaa haastateltavia ollessa useita, mutta toisaalta ryhmahaastattelun vaarana on
ryhman vaikutus siihen mita haastattelutilanteessa saadaan sanotuksi. Vaikka yksil6haastattelujen
kasittely ja tulkinta vie enemman aikaa, saadaan sen avulla yleisesti ottaen tarkempaa ja luotetta-
vampaa tietoa tutkimukseen. Teemahaastattelun haastateltavat valitaan niista henkilista keita
ilmio koskettaa, tai jotka tietavat siita eniten. Laadullisessa tutkimuksessa ei voida etukateen maa-
ritelld haastateltavien maaraa. Kuitenkin sitten kun vastaukset alkavat toistua (saturaatio) voi olet-

taa, etteivat lisdhaastattelut tuo enda uutta tietoa. (Kananen 2010, 53-54.)

Tutkimus toteutetaan yksildhaastatteluina, jotta haastateltava saa mahdollisuuden puhua vapaasti
ja ilman ryhman hairiotekijoita (kuten paine, roolit, ryhmadynamiikka). Haastateltavien valinta on
yksiselitteista tapauksessa, jossa kyseessa on yhden kaupungin liikkeiden esimiehet seka heidan
nakemyksensa. Haastatteluun valittiin siis seka Jyvaskylan Forumin seka Sepan myymalapaallikko,

heidan ollessaan aiheen asiantuntijoita.

Kanasen (2010, 53) mukaan tutkimukseen valittujen teemojen tarkoitus on kattaa tutkittava ilmio

riittavan monipuolisesti. Teemahaastattelussa liikutaan yleisesta yksityiskohtiin. Tama siksi, ettei
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alussa haluta rajata pois mitdaan merkityksellista. Ilmidsta erittdin vahan tiedettdessa haastattelu-
kierroksia saatetaan tehda useita, jotta padstaan yha lahemmas tutkittavaa ilmiota. Teemahaas-
tattelun tarkoitus onkin luoda ja ruokkia lisakysymyksia aiheesta ja ndin ilmioon liittyvat asiat tas-
mentyvat. Haastattelua suunnitellessa on myds huomioitava kysymysten asettelu ja muotoilu:
haastateltavaa johdattelevia kysymyksia ei tule kayttaa, silla tarkoitus ei ole manipuloida haastat-
telun tuloksia. (Kananen 2010, 53-58.) My6s Hyvarisen, Nikanderin ja Ruusuvuoren (2017, 68) mu-
kaan haastattelijan tulee olla neutraali, eika taman tule nayttdaa omia nakemyksiaan tai mielipitei-
taan. Hanen tehtavansa on kysymysten esittaminen, lyhyet kommentit koskien vastauksien
riittavyytta seka haastattelun ajallinen hallinta. Kommentointia muuten kehotetaan valttamaan ja
neutraaliuden vaatimus on olennainen osa haastattelua. (Hyvarinen, Nikander & Ruusuvuori 2017,
68-69.) Haastattelu tallennetaan digitaalisesti ja aineisto litteroidaan (puhtaaksikirjoitus), jotta ai-
neistoon voidaan aina tarvittaessa palata. (Kananen 2010, 58.) Litteroidessa haastateltavien pu-
hetta ei saa muuttaa tai muokata, silla se vaikuttaa suoraan tutkimuksen luotettavuuteen (Vilkka

2005, 116).

Tutkimuksen teemat ovat seuraavat: 1. Tyohon sitoutuminen ja tydssa onnistumisen edellytykset,
2. Motivaatio ja palkitseminen, 3. Hyvinvointi ja tydhyvinvointi, 4. Yrityksen tarjoamat tydvalineet
ja tuki seka 5. Muutosvalmius. Suunnittelussa otettiin huomioon teemojen mahdollinen muuttu-

minen tiedonkeruuvaiheen jalkeen.

Litteroinnin tasolla tassa tutkimuksessa riittaa yleiskielinen litterointi. Sanantarkka litterointi, jossa
jopa puheen vivahteet otetaan ylos, ei ole tarpeellinen tutkimusongelman kannalta. Propositiota-
son litterointi on taas liian I16yha ottaen huomioon, miten paljon voi jadada huomioimatta. Koska
havaintoyksikdita ei yleensa laadullisessa tutkimuksessa ole kovin montaa, on tarkea saada mah-
dollisimman paljon irti kustakin haastateltavasta. Tutkimukseen liittyvissa valinnoissa on myds
huomioitava opinndytetyon vaadittu laajuus ja taten valinnat tulisi pitaa siihen nahden mielek-

kdinad ja resurssien puolesta jarkevina.
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2.4 Aineiston analyysimenetelmat

Laadullisen tutkimuksen analyysin voisi jakaa kahteen ryhmaan: analyyseihin, joita ohjaa jokin
tietty teoria, kun taas toisen ryhman analyysimuodoissa voi vapaammin soveltaa teoreettista pe-
rustaa eri nakdkulmista. Sisallénanalyysi kuuluu taman maaritelman mukaan naista jalkimmaiseen
ja sita pidetaan laadullisen tutkimuksen perusanalyysimenetelmana. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku
4.) Tutkimuksen alussa tutkijan tulisi hahmottaa teorian asema ty6ssaan ja sen suhde tutkimuk-
seensa. Ruusuvuori, Nikander ja Hyvarinen (2010, 79) mukaan tutkijalla on jo ennen haastattelua

jonkinlainen teoreettinen, tulkintaa maarittava viitekehys (mts. 79).

Saaranen-Kauppisen ja Puusniekan (2006) mukaan Eskola ja Suoranta (1998, 83) maarittelevat ai-
neistolahtdisen tutkimuksen pohjaavan pitkalti aineistoon ja siita tehtyihin |6yt6ihin. Talléin ai-
neisto maarittelee sen, miten tutkimuksen teoriakehys rakennetaan. Tassa tapauksessa tutkija
pyrkii tutkimuksellaan induktiivisuuteen, eli tama etenee tutkimuksessaan tekemista yksittdisista
havainnoista yleisempiin vaittamiin. (Mts. 2006.) Kuitenkin on huomattava, etta laadullisessa tutki-
muksessa tiedonkeruuvaihe ja analyysivaihe ovat jatkuvassa vuoropuhelussa keskenaan eli vaikka
mennaan aineistolahtdisesti, on aiheen aiempi keskustelu lasna tutkimuksessa: se, tai tutkijan
omat asenteet ja ennakkokasitykset, ei kuitenkaan saa vaikuttaa aineiston tulkintaan sita vaaren-

tavasti.

Sisallénanalyysissa ensisijaista on rajata tutkimuksen kannalta olennaisimmat I6yddkset ja keskit-
tya niihin. Menetelmalla jaotellaan tieto aineistossa toistuvien piirteiden mukaisesti, esimerkiksi
tutkittavilta saatujen yhteisten nakemysten mukaan. Aineiston jaotteluun voidaan kayttaa tee-
moittelua, jolloin analyysissa painotetaan mita asetetuista teemoista on sanottu eika esimerkiksi
sitd, montako kertaa asia aineistossa esiintyy. Jotta ndita nostoja voidaan tehdd, aineistoa tulisi
hallinnoida tiivistamalla tietoa ja merkaten siita ylos olennaisimmat havainnot. Yhta ainoaa oikeaa

tapaa tahan ei ole. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.1).
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2.5 Luotettavuus ja eettisyys

Kanasen (2010, 68) mukaan laadullisessa tutkimuksessa luotettavuusarvio on haasteellisempaa
kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Luotettavuuskysymykset tulee huomioida jo tyon suunnitte-
luvaiheessa, koska aineiston keruun ja analyysin jalkeen luotettavuutta ei voi enda parantaa. Relia-
biliteetti ja validiteetti ovat luotettavuuskasitteitd, jotka sopivat sellaisenaan ainoastaan maaralli-
seen tutkimukseen. Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimustulosten pysyvyytta, eli tutkimus antaa
toistettaessa samat tulokset, ja validiteetti tarkoittaa oikeiden asioiden tutkimista. Naita kasitteita
ei kuitenkaan sellaisenaan voida soveltaa laadullisen tutkimuksen arviointiin. (Kananen 2010, 68—

69.)

Tuomen (2007, 150) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuusarviointin ei ole yksiselitteista
ohjetta, mutta sen laatua voidaan arvioida perustellusti sisdisen johdonmukaisuuden, koherenssin
avulla. Talléin huomioidaan seuraavat tutkimuksen osiot seka niiden valintoihin liittyvat peruste-
lut: aineiston keruu, tutkimuksen tiedonantajat, tutkija-tiedonantajasuhde, tutkimuksen kesto, ai-

neiston analyysi, tutkimuksen eettisyys seka tutkimuksen raportointi. (Tuomi 2007, 150-152.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan lisdta dokumentoinnilla tutkimuksen kaikissa
vaiheissa. My06s eri menetelmiin tulisi tutustua huolellisesti, jotta osataan tehda tutkimuksen kan-

nalta oikeat valinnat. Myos tulkintojen tekeminen vaikuttaa laadullisen tutkimuksen patevyyteen.

Eli vaikka tutkimusaineistosta voi olla monia tulkintoja, ei tutkimuksen lopputuloksissa tulisi olla
tulkinnanvaraisuutta. Taten tulkinnan ristiriidattomuus voidaan nahda kvalitatiivisen tutkimuksen
tietynlaisena reliabiliteettina. Ndiden lisdksi saturaatio, eli tiedon kylladntyminen seka tutkimuksen
luotettavuuden varmistaminen tutkittavan kannalta voivat lisata tutkimuksen ”oikeellisuutta”. Laa-
dullinen tutkimus ei pyri yleistettavyyteen, mutta sen kohdalla voidaan puhua siirrettavyydesta.
Tama tarkoittaa sitd, etta tutkimustulosten tulisi olla pitavida my&s muissa vastaavanlaisissa tapauk-
sissa. (Kananen 2010, 69-71.) Triangulaation kdyttaminen on yksi tapa lisata laadullisen tutkimuk-
sen luotettavuutta. Siind tutkija yhdistelee menetelmadssa eri tutkimusotteita seka niiden aineis-
tonkeruu-, analysointi- ja tulkintamenetelmia. Menetelman tehtdva on todentaa, etta eri
menetelmin kerdttyndkin aineisto tukee samaa johtopdatdsta, joka alkuperdisessa tutkimuksessa
on tehty. (Kananen 2015, 358—-359.) Hyvaa tutkimusta ohjailee tutkijan eettinen sitoutuneisuus

(Tuomi & Sarajarvi 2009, 127)
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3 Esimiesty0 ja itsensa johtaminen poikkeusoloissa

Hyva ihmisten johtaminen tukee henkil6ston tydskentelya ja luo edellytyksia tydssa onnistumi-
seen. (Vesterinen 2006, 83—84) Myds Juutin ja Vuorelan (2006, 131) mukaan hyva johtaminen luo
tyoyhteis66n hyvaa ilmapiirid seka terveyttd edistavan toimintatavan (mts. 131). Tama lahtee aina
organisaation johdosta ja sen asettamista arvoista seka strategioista, aina esimieheen ja kdytan-
ndn tyohon asti. Se mitad periaatteita organisaatio noudattaa, niitd myods yleensa esimiehen johta-
mistapa heijastelee. Aarnikoivun (2013, 123) mukaan hyva esimies tunnistaa sen, ettd ollakseen
hyva muille, tulee taman olla hyva itselleen. Itsensa johtaminen on siis osa onnistunutta johta-
mista ja sen merkitys korostuu esimiehen toimiessa esimerkkina alaisilleen. (Aarnikoivu 2013,

123.)

3.1 Esimiehen itsensa johtaminen myymalaymparistossa

Tassa luvussa kasitellaan tutkittavaan ilmioon liittyva teoreettinen viitekehys aiemman keskuste-
lun avulla, ja maaritellaan tutkimuksen kannalta olennaisimmat havainnot. Koska tutkimuksessa
pyrittiin selvittamaan myymalapaallikon itsensa johtamisen kokemuksia korona-aikana, on perus-
teltua itsensa johtamisen lisaksi l[apikdyda muutos- ja kriisijohtamisen kasitteet. On my®s huomioi-
tava, minkalaisessa tydymparistossa myymalapaallikko tyota tekee ja mita ominaisuuksia myyma-
latyoskentelyyn kuuluu. Empiirisessa osuudessa keskitytadan esimiehen itsensa johtamisen

nakoékulmiin ndita rajauksia noudattaen.

Johtamisella huolehditaan organisaation tuloksellisesta ja tehokkaasta toiminnasta. Esimiehen
tehtava on ajaa yrityksen arvoja ja strategiaa eteenpdin sen etulinjassa. Taman tarkein tehtava on
konkretisoida, mika taman yksikkdnsa perustehtdva organisaatiossa on. Taman lisdksi esimies kir-
kastaa henkilostolle asiakasndakokulmaa. (Jarvinen 2006, 22—-23). llman esimiesta organisaation ta-
voitteet jaisivat suunnitelman tasolle ja taman tehtdva onkin ohjata yrityksen tavoitteita siella,
missa tulokset todellisuudessa tehdaan. Myymaldaymparistdssa myymaldapaallikén rooli on olla esi-
merkkind: tama tekee vastuutehtdviensa lisaksi samaa tyota mita taman tyontekijat. Suuri osa

myymaldpadallikon tydsta on siis myymalatydskentelyd, eli myyntia ja asiakaspalvelua.

Myymaldaymparistossa tehtavalle tyolle vaatimuksia ja mahdollisuuksia tuo vaihtelevien aukiolojen

lisdksi vaihtuvat valikoimat, tulosseuranta seka tyévalineiden tekninen kehittyminen. Esimiehen
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tulee osaltaan huolehtia henkiléston hyvinvoinnista seka tuloksesta, omaa hyvinvointia unohta-
matta. Tama on edellytys menestyksekkadalle myymalatyodlle. Kaupan alan esimiestyéhon kuuluu
my0s tiettyja vaatimuksia tyon ollessa hektista ja kdytantdjen usein kankeita. Kuten missa tahansa
tyOssa, liialliset tai pitkittyvat vaatimukset voivat olla vaaraksi jaksamiselle. Kaupan esimiehen jak-
samisen ja motivaation takia on tarkeda, etta tyosta |6ytyy mahdollisuuksia kuormituksen tasapai-
nottamiseen. Naillda voimavaroilla esimies voi parhaassa tapauksessa edistaa tavoitteiden saavutta-

mista ja henkilokohtaista kasvua seka oppimista. (Lindstrom, Kandolin & Pahkin 2014, 4.)

Esimiestyon hallinta kiireen vallitessa edellyttaa tavoitteiden asettamista, toiminnan arvioimista,
tehtavien priorisointia seka tuohon tarkeysjarjestykseen pyrkimistda. Myds oman ajan kadyttoa pitaa
suunnitella. Ajanhallinta onkin yksi tarkeimmista asioista, joka vaikuttaa jaksamiseen. Myymaldssa
on usein seka enemman ettd vahemman tunteja tekevia tyontekijoita, eli osaa tyontekijoista esi-
mies ndkee harvemmin kuin toisia. Ennakointi ja kyky laittaa asiat nopeasti tarkeysjarjestykseen on
olennainen taito myymaldaymparistdssa toimiessa. Myos ketjuohjaus tuo osaltaan haasteita ja vah-
vistusta tekemiseen: ketjun ohjeet selkeyttavat tyota mutta samalla esimiehelta vaaditaan ohjei-
den haltuunottoa, jotta ne ovat tarvittaessa perusteltavissa tyontekijoille vakuuttavasti. Myos
myymaldssa toimivan tiimin vuorovaikutus voi kuormittaa tai vahvistaa. Ongelmatilanteissa pa-
lautteen anto ja keskustelu oman esimiehen kanssa on tarkeda. Myos lahimyymal6issa toimivat

kollegat voivat olla kullanarvoisia tukiverkostona. (Lindstrom, Kandolin & Pahkin 2014, 27-29.)

Palaute on olennainen osa oppimista. Jatkuva ja oikein ajoitettu palaute myds estaa ongelmien
syntymista tydyhteisdssa, ja tdma on yksi esimiehen tarkeista vastuualueista. (Syddanmaanlakka
2007, 62.) Ristikankaan ja Griinbaumin (2016, 131) mukaan palautetaidot ovat oppimisen yti-
messd. Saamalla ja antamalla esimies mahdollistaa oman seka toisten kehittymisen. Myds palaut-
teen pyytaminen ja itse itselleen annettu palaute ovat merkittavia itsensa johtamisen taitoja. Esi-
miehen on hyva muistaa, etta vaikka tyontekija tietda onnistuneensa, tama tarvitsee siita

huolimatta vahvistuksesi esimiehensa palautteen (Jarvinen 2001, 113).

Itsejohtajuudella tarkoitetaan ihmisen kykya hallinnoida itsedan, omien rajojen tunnistamista ja
oman johtamistoiminnan rehellista arviointia seka kehittamista. Itsensa hyvin tunteva johtaja pyr-
kii luomaan tasapainon tyon ja vapaa-ajan valille, varmistaen riittavat henkiset ja fyysiset resurssit

molempiin. (Paasivaara 2010, 33.) Sydanmaanlakan (2017, 16) mukaan menemme kohti jaettua
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johtajuutta, jossa itsensa johtamistaito on kaikille tydntekijoille tarpeellinen. Itsensa johtaminen

on nykydadn olennainen osa organisaation johtamisjarjestelmaa.

Sydanmaanlakka (2017, 30) jaottelee itsensa johtamisen viiteen eri hallinnoitavaan kokonaisuu-
teen: kehoon, mieleen, tunteisiin, arvoihin ja tydhon. Taman maaritelman mukaan kehon johtami-
sen kokonaisuuteen kuuluu kaikki fyysiset toiminnot, kuten liikkkuminen ja lepadaminen. Mieleen
kuuluu havaitseminen, ajatteleminen ja oppiminen. Tunteiden osioon kuuluu kaikki sosiaaliset ja
emotionaaliset toiminnot, kuten vuorovaikutussuhteet. Arvoihin taas kuuluu henkiset toiminnot,
jotka liittyvat yksilon kokemaan merkityksen tunteeseen. Ty6osioon kuuluu tdman maaritelman
mukaan ammatilliset toiminnot. Ammatilliseen kuntoon kuuluu selkeat tyotehtavat ja tavoitteet,
mutta myos osaaminen ja palautteen kautta kehittyminen. (Sydanmaanlakka 2017, 30-32). Haara-
nen (2015) maaritteli itsensa johtamisen osa-alueet seuraavasti: 1. Tavoitteellisuus, 2. Motivaatio,
3. Itsetuntemus, 4. Hyvinvointi, 5. Ajankdyton hallinta, 6. Stressin hallinta, 7. Muutosvalmius, 8.
Tunneily ja tunteiden hallinta ja 9. Vuorovaikutus ja viestintd (Haaranen 2015). Itsensa johtamisen
osa-alueisiin ei ole yhta oikeaa, yksiselkoista maaritelmaa. Mutta maaritelladnpa kenen tahansa
mukaisesti, toistuu kaikissa tama nakokulma: itsensa johtaminen on itsensa kokonaisvaltaista tun-
temista ja maaratietoista kehittamista. Seuraavaksi kaydaan lapi myymalapaallikon itsejohtajuu-

den kannalta olennaisimmat tekijat.

Paasivaaran (2010, 16) mukaan toimivan johtajuuden pohjana on itsetuntemus. Siihen tiiviisti kuu-
luu yksilon kasvu ja terve kasitys omasta itsestd, mutta sen kautta rakentuu lisaksi arvostus itsea ja
toisia kohtaan. Itsetuntemukseen kuuluu omien kykyjen, vahvuuksien ja heikkouksien, arvojen ja
motiivien rehellista tarkkailua, seka kykya muuttaa omaa toimintaa tarvittaessa. Jotta johtaja voi
suunnitella omaa tyotaan, tehda paatoksia ja sitoutua tehtyihin paatoksiin, on talla oltava taito it-
setuntemukseen. (Paasivaara 2010, 16). Jarvisen (2006, 69) mukaan myo6s esimiehen persoona vai-
kuttaa siihen, millaisena han ndkee itsensa johtajana ja millaiset hdanen kykynsa ovat siihen liittyen.
Vaikka persoonallisuuttaan on vaikea muuttaa, voi esimies kehittda omaa johtamiskayttaytymis-
taan: itsetuntemuksen kautta esimies voi ymmartaa ja hallita paremmin johtajuuttaan. (Jarvinen
2006, 69.) Hyva itsetuntemus on tarkea apu vaikeissa elamantilanteissa ja tarked osa tavoitteellista

toimintaa. (Salmimies 2008, 43.)
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Itseluottamus on sananmukaisesti luottamusta itseensd. Kun ihminen tietaa itse kuka ja minkalai-
nen on ja osaa arvostaa sitd, voi ajan ja saavutusten myota alkaa luottaa itseensa. Itseluottamuk-
sen avulla ihminen myds arvioi omia mahdollisuuksiaan erilaisten haasteiden suorittamisen edessa
ja antaa itselleen realistisen kuvan omasta selviytymisestdan ja kyvyistaan. (Niemi 2013, 28.) Risti-
kankaan ja Griinbaumin (2016, 23) mukaan tasapainoinen ja hyvinvoiva esimies uskoo omaan po-

tentiaaliinsa ja osaamiseensa.

Ristikankaan ja Griinbaumin (2016, 23) esimiehen hyvinvoinnista puhutaan suhteellisen vahan,
silld hdnen oletetaan pitdavan huolta itse itsestddan. Tama on totta, mutta on myds yrityksen ja
oman esimiehen vastuulla varmistaa, etta talle on tarjolla tukea ja apua sita tarvittaessa. (Ristikan-
gas & Griinbaum 2016, 23.) Hyvinvoinnin kokonaisuuteen kuuluu henkinen, sosiaalinen ja fyysinen
hyvinvointi. Ndiden lisaksi esimiehen on tarkea huolehtia my®s omasta tyéhyvinvoinnistaan. Tark-
kosen (2012, 7) mukaan tydnhyvinvointiin kuuluu osa-alueina tyoturvallisuus, tyokyky, ty6ssa jak-
saminen sekd henkinen hyvinvointi (Tarkkonen 2012, 7). Tassa nivoutuu yhteen yksilon vastuu

seka yrityksen tdlle tarjoamat tyovalineet suoriutua tydsta turvallisesti ja hyvinvointia yllapitaen.

Stressin hallinta Syddanmaanlakan (2017, 121) mukaan stressi vaikuttaa suoraan kehoon stressihor-
moneiden kautta. Sydamen syke nousee, hengitys nopeutuu ja lihakset jannittyvat. Tama on auto-
maattinen reaktio, joka pahimmillaan saattaa tapahtua monta kertaa paivassa ja huonoimmassa
tapauksessa keho altistuu ylikierroksille jatkuvasti. Tallaisen toistuessa liian useasti, ihmisen sydan,
verisuonet seka aivot ovat vaarassa vaurioitua. Vastaldadke stressiin on rentoutuminen ja se n
avulla voidaan aktiivisesti vahentaa stressin vaikutuksia. (Sydanmaanlakka 2017, 121-124.) Stressi
voi pahimmillaan olla henkisen hyvinvoinnin lisdaksi myds fyysiseen hyvinvointiin liittyva riskitekija.
Stressin hallitsemiseen on erilaisia keinoja ja jokaisen tulisikin tuntea itsensa niin hyvin, etta pystyy

madrittelemaan itselleen parhaiten soveltuvat rentoutumiskeinot.

Aikaa ei voi hallita, mutta on kuitenkin mahdollista paattaa, mihin ja miten sita kdyttaa. Ajankaytto
on kiinni valinnoista, joita ihminen paattaa toteuttaa: osa ndista paatoksista on omassa hallin-
nassa, osa valinnoista on toisten paatdsten varassa. Naissakin hetkissa on mahdollista vaikuttaa
sithen, miten eri tilanteisiin asennoituu. Nykyaikana kiire on hyvinkin nakyva kirous. Toisaalta kii-
reen voisi nahda joissain tapauksissa tarkoittavan vain sitd, ettei oman ajan kdyttda ole suunniteltu

tehokkaasti. (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 72.)
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Paasivaara (2010, 74) painottaa tunnedlyn ja omien tunteiden tiedostamisen tarkeyttda. Omaan ke-
hittymiseen kuuluu persoonallinen kasvu, joka taas on sidoksissa omien tunteiden kasittelyyn ja
niiden ymmartamiseen. Paasivaara (2010, 74) myds sanoo, etta toista ihmista voi ymmartaa par-
haimmillaan samassa suhteessa, kuin mita itsedan. (Mts. 74.) Esimiehen ty6 on johtaa ihmiset par-
haisiin mahdollisiin tuloksiin heiddn potentiaalinsa hyédyntden ja tassa kyky ymmartaa toista ih-
mista on olennainen. Paasivaaran (2010, 81) mukaisesti nykyjohtajalta edellytetdaan tunnealya ja
tavoitteellista tunnejohtamista. Tunnejohtamisessa on kyse omien tunteiden tiedostamisessa, hy-
vaksymisesta ja kasittelystd, mutta sen lisaksi kyvystda motivoida itsedan, kyvysta ymmartaa myos
toisen tunteita seka taidosta muodostaa merkittavia ihmissuhteita. (Mts. 81.) Tunnejohtamisen
avulla my0ds pidetdan tyopaikalle kuulumattomat, tyon tehokkuuteen vaikuttavat tunnemyllerryk-
set poissa tieltd. Tydpaikalla ollaan ensisijaisesti toissa ja jotta jokainen voi keskittya olennaiseen,

on tydyhteisdssa hyva olla selkedt asianmukaiset rajat.

Johtajan henkilokohtaiset ominaisuudet ja sosiaalinen patevyys ovat tarkeita arvioitaessa johtajan
kelpoisuutta. Naihin kuuluu johtamisen lisaksi johtajan motivaatio. (Paasivaara 2010, 27.) Tydmoti-
vaatio on parhaimmillaan silloin, kun henkilé motivoituu suoritukseen itse. Tall6in henkil® kokee
intohimoa tai ns. tydn imua: itsensa motivointi on asiaankuuluvaa ammatillista dlya. Tyon imulla
tarkoitetaan suhteellisen pysyvaa, myonteista tunne- ja motivaatiotilaa, jonka voisi sanoa olevan
kokonaisvaltainen hyvinvoinnin tila. Tallaisessa tilassa ihminen on ylpea tydstaan ja tuntee sen
merkityksellisena. Talldin tyéhdn myds panostetaan. Tadllaiseen tilaan pdastaan silloin, kun tyén

haasteet ja sen hallinta ovat tasapainossa. (Sydanmaanlakka 2017, 230-231.)

Tavoitteiden tarkeys painottuu juuri kiireen keskella: ilman tavoitteitamme huomiomme ja ener-
giamme kuluu vaariin asioihin. Tavoitekeskeinen ajattelu seka toimintamme ohjaaminen tavoittei-
siin tuo tuloksia ja energiamme ohjautuu maaranpaan saavuttamiseen. Taman lisaksi tavoitteiden
avulla voimme arvioida suorituksiamme. Taten tavoitteita voisi kutsua jopa tietynlaisiksi toiminnan
mittareiksi, joiden avulla voimme maaritellad oliko aikaansaannoksemme hyva vai ei. (Bischof &Bi-
schof 2004, 21.) Tavoitteet tarkoittavat siis toiminnan aktiivista ja tietoista suunnittelua seka ta-

voitteiden seuraamista seka arviointia.
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Muutokset ovat tosiasia: niitd tulee jatkuvasti vastaan elaman joka osa-alueella. Tarkoitus ei ole
yrittdd muuttaa tata tosiasiaa, vaan haasteena sopeutuminen. Muutokset voivat heikentaa ihmi-
sen suhdetta taman tyohon, tyopaikkaan seka joskus koko taman eldamaan ja tulevaisuuteen. (Jar-
vinen 2008, 143—-144.) On huomattavaa, ettd vaikka nykyaan ihmiset tunnistavat muutosten ole-
van osa arkea, he eivat tunnetasolla koskaan ole siihen tdysin valmiita tai vahintaankin muutos

herattaa aina hieman huolta ja pelkoa (Jarvinen 2006, 134).

Ihmisten valinen toiminta on vuorovaikutusta. Sujuvat vuorovaikutustaidot saadakseen ihminen
tarvitsee sosiaalisia taitoja. Vuorovaikutukseen voisi maaritellda kuuluvaksi keskustelutaidot, kuun-
teleminen, neuvottelutaidot, yhteisty6- ja tiimitaidot, tunnetietoisuus seka empatiakyky. Itsensa
johtamisen kulmasta on olennaista tutkiskella, miten itse pyrkii saamaan yhteyden toisiin ihmisiin.
Sosiaalinen vuorovaikutus vaihtelee tilannekohtaisesti. Yksilon onkin olennaista miettia ja tiedos-
taa oma vuorovaikutustyylinsd, jota yleensa kdyttaa viestiessaan toisten kanssa. Taten ihminen voi
reflektoida itseddn ja ymmartaa myds toisten ihmisten toimintaa tehokkaammin. (Salmimies 2008,

96-98.)

3.2 Esimies muutoksen ja kriisitilanteen keulassa

Nykyaan jatkuvasti ja nopeasti muuttuvassa maailmassa yritykset tarvitsevat muutosjohtamista: se
nahddan usein jo osana yrityksen strategiaa, eika siita niinkdan erillisena toimena. Muutokset or-
ganisaatiossa ja sen toiminnassa voivat johtua monenlaisista sisdisista tai ulkoisista syista. Olen-
naista on se, etta yritys pyrkii muutosjohtamisella selviytymaan muuttuneesta tilanteesta. Muu-
toksen systemaattisella johtamisella yritys pyrkii reagoimaan muutokseen tehokkaasti seka
jalkauttamaan tarvittavat toimenpiteet onnistuneen muutoksen lapivientiin. Muutosjohtamisen

periaatteita voidaan hyédyntaa myos kriisitilanteessa, silla kriisikin on muutos.

Sanalla kriisi tarkoitetaan uhkaa tai mahdollisuutta, ratkaisevaa kddannetta, yhtakkistda muutosta tai
kohtalokasta hairidta. Johtui kriisi mista tahansa, se on valiaikainen epajarjestyksen ja hammen-
nyksen tila, johon liittyy kyvyttomyys selvita tutuilla ongelmanratkaisukeinoilla. (Saarelma-Thiel

2009, 10.) Kukaan ei osannut aluksi odottaa, miten pitkdksi koronatilanne venyisi: se on taman



21

opinndytety6tutkimuksen mukaan hammentanyt ja aiheuttanut suurta epavarmuutta tydyhtei-
sOssa. Saarelma-Thielin (2009, 7) mukaan tyopaikan joutuessa keskelle kriisi ja suurta muutosta,
tyoyhteison tasapaino, vakiintuneet arvot ja toimivuus karsivat. Talléin onnistunut muutosjohtami-
nen on hyvaa henkildston seka hyvinvoinnin johtamista: mikali se tehdaan oikein, se voi nakya pa-
remman tuloksen lisdksi kuormittumisen optimointina ja tyotyytyvaisyytena. (Saarelma-Thiel

2009, 7.)

Vesterisen (2006, 131) mukaan Juuti ja Vuorela sanovat johtajan roolin korostuvan muutostilan-
teessa, silla muutoksen ollessa hallitsematon se vaikuttaa seka henkiléstdon hyvinvointiin etta tyon
tuloksellisuuteen (Vesterinen 2006, 131). Pirisen (2014, 61) mukaan esimiehen tehtdva muutos-
prosessissa on toteuttaa muutos tyontekijoiden kanssa yhdessa. Jotta tavoitteessa onnistutaan, on
esimiehen johdettava jamakasti mutta myods oltava ldsna tyontekijodille, jotta muutoksesta nouse-
vat ongelmat saadaan ratkaistua. Muutos on yhteisty6ta muutosmatkalla ja lopputuloksista ja on-
nistumisista hyotyvat parhaimmillaan kaikki. (Pirinen 2014, 61.) Esimiesty® on viestintda ja vaiku-
tusta, ja se on sidoksissa esimiehen ja tyontekijan vdliseen luottamussuhteeseen. Esimiehen rooli
viestinndssa varsinkin muutostilanteessa on merkittava: jos esimies itse on motivoitunut muutok-
seen ja viestii sen toimintansa kautta, muutos onnistuu helpommin. Viestinta on myds yleisesti ot-
taen se asia, josta tulee eniten kriittista palautetta muutostilanteessa. Henkilosto voi kokea, ettei
viestinta ole tarpeeksi avointa tai laajamittaista. Viestinnan tehtdva on kuitenkin yhteisen ymmar-

ryksen luomista. (Pirinen 2014, 116.)

Mullistavan muutoksen aikana ihminen tarvitsee tietoa tapahtuneesta ymmartaakseen ja jasen-
nellakseen asioita. Ndin henkil6 pystyy kasittelemaan ja hallitsemaan tuntemuksiaan, kuten epa-
varmuutta tai pelkoja. Muutosten yleensa tullessa yllattaen, taito kasitelld asioita korostuu. Muu-
tamia Jarvisen (2008, 144-145) mainitsemia selviytymiskeinoja on esimerkiksi positiivinen ja
luottavainen asenne, suhteellisuuden taju, kyky ja halua kehittyd, hyvaksyminen seka itsestaan
huolehtiminen. Ihmisilla on monia eri tapoja koettaa selviytya vaikeista muutoksista ja onpa selviy-
tymistapa sitten mika tahansa, asioiden hyvaksyminen ja kasittely on ensimmainen askel muutok-
sesta selviytymiseen. (Jarvinen 2008, 143—-145.) Saarelma-Thielin (2009, 39) mukaan ty6elaman
muutostilanteissa selviytymiseen tarvitaan kolmenlaisia voimavaroja: tietoa toimintatavoista, nii-

den hallintaa ja motivaatiota kdynnistda toimet. Kaytannossa hallinnan tunteeseen ja sen vahvistu-
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miseen liittyy tiedollinen valmius ja motivaatio, mutta pitkittyvdssa haasteellisessa tilanteessa es-
teet voivat lannistaa. (Saarelma-Theil 2009, 39.) N&illd on olennainen osa esimiehen itsensa johta-
misessa: han elda samassa mullistavassa muutoksessa tydntekijoiden kanssa, mutta talla on silti

vastuu toimia naille esimerkkina kaiken keskella.
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4 Tutkimustulokset

4.1 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen pddaineisto koostuu kahdesta yksiléhaastattelusta, jotka tehtiin aikavalilla 15.3.-
23.3.2021. Haastateltaviksi valittiin luontevasti Glitterin Jyvaskylan myymaldiden paallikdt. Mo-
lemmilla on takanaan pitka historia yrityksessa: 5 ja 13 vuotta. Pidemman uran yrityksessa tehnyt
oli suurimman osan ajastaan toiminut esimiesasemassa, toinen oli siirtynyt esimiestehtaviin puoli
vuotta aiemmin koronan aikana. Tutkimuksessa sai siis sekd vanhan tekijan, etta viela tuoreen esi-
miehen ndakemyksia asiaan. Kuten johdannossa mainittiin, pidemman uran yrityksessa tehnyt hen-
kilo 1ahti yrityksen palvelusta uusiin haasteisiin: tdma ajoittui tutkimusprosessin vaiheeseen juuri
ennen sovittua haastatteluaikaa. Tama ei kuitenkaan nahtdvasti vaikuttanut haastattelussa saata-
vaan tietoon tai henkilon asenteeseen, silla henkilén suhde tyohon ja toimeksiantajaan on ollut
aina myonteinen. Lisduskottavuutta aineiston tulkintaan tuo osaltaan se, etta opinndytetyontekija

tuntee yrityksen tydsuhteen kautta, ja on sittemmin siirtynyt myos itse myymalapaallikoksi.

Haastattelut kestivdat molemmat keskimaarin tunnin ja aikataulutuksen suhteen pysyttiin alkupe-
rdisessa tavoitteessa. Tapaamiset toteutettiin tutkijan kotona keskeisen sijainnin vuoksi ja sen ol-
lessa tarpeeksi rauhallinen ymparistd. Turvavaleista pidettiin ajanmukaisesti huolta myds sisati-
loissa. Haastattelut tapahtuivat eri paivina aikataulutusten vuoksi. Itse haastateltavat vaikuttivat
kiinnostuneilta tutkittavasta aiheesta ja kertoivat innokkaasti nakemyksistaan. Molemmilla haasta-
teltavista tuntui olevan positiivinen kuva omasta tyénantajastaan ja olivat motivoituneita anta-
maan mahdollisimman laajasti tietoa. Haastattelutilanteen alussa molemmista oli huomattavissa
pieni jannitys. Haastattelut aloitettiin keskustelemalla haastateltavien tyokokemuksesta ja tyosta,
alaan kuuluvista vaatimuksista sekd muista siihen liittyvista yleisista aiheista. Kysymys kerrallaan
siirryttiin lahemmaksi tutkittavaa ongelmaa ja sen teemoihin. Samalla haastattelutilanne rentoutui

ja saadut vastaukset olivat laadukkaita.

Haastattelu oli muodoltaan puolistrukturoitu ja vaikka siihen oli valmis kysymysrunko, annettiin
haastateltaville my6s tilaa puhua vapaasti. Kavi kuitenkin ilmi, etta asetetut teemat olivat hyvin
pitkalti tutkimuksen ja sen rajauksen kannalta olennaisia. Haastattelija piti keskustelun raiteillaan

ja varmisti etta keskustelussa pysyttiin aikataulussa. Haastattelija kysyi ndin ndhdessaan tarkenta-



24

via lisakysymyksid. Haastattelut nauhoitettiin haastateltavien luvalla ja ne litteroitiin manuaali-
sesti, eli kirjoitettiin auki haastattelujen jalkeen. Litteroitua tekstia tuli 7-8 sivua per vastaaja.
Haastattelun aikana pidettiin silmalla muun muassa haastateltavan danensavy seka eleet ja ilmeet,
jotta vastauksista tehtdisi mahdollisimman oikeita tulkintoja. Mikali vastaus jai epaselvaksi, tarken-

nettiin vastauksen tulkinta haastateltavalta itseltaan.

Aineiston analyysimenetelmana kaytettiin aineistoldahtdista sisallonanalyysia, joka sopi haastatte-
luista saatujen nakemyksien analysointiin. Sisallonanalyysi on Tuomen ja Sarajarven (2018, 122)
mukaan kolmivaiheinen prosessi, johon kuuluu aineiston pelkistaminen (redusointi), ryhmittely
(klusterointi) ja viimeiseksi teoreettisten kasitteiden luominen (abstrahointi). Pelkistdmisvaiheessa
aineistosta karsitaan pois tutkimuksen kannalta turha tieto. Taman jalkeen etsitaan pelkistettyja
ilmaisuja, ryhmitelladan [6ydokset ja niista etsitddan samankaltaisuuksia ja erilaisuuksia. Nama lista-
taan ja samankaltaiset ilmaisut ryhmitellaan alaluokiksi, joista tieto sitten tiivistetdaan yha yla-
luokiksi, paaluokiksi ja sitten viimein yhdistavaksi luokaksi. On pidettava huolta, etta tietoa tiivis-

tettdessa yhteys kerattyyn dataan sdilyy. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-126.)

Tutkimusaineistosta karsittiin tutkimuksen kannalta epdaolennainen pois, jonka jalkeen siita eritel-
tiin informanttien pelkistetyt ilmaisut. Nama listattiin ja tietoa tiivistettiin alaluokkien ja ylaluok-
kien kautta yha paaluokiksi, kunnes aineistosta tehdyt huomiot olivat etsittya ydinasiaa ja ilmauk-

sista pystyttiin muodostamaan teoreettisia kasitteitd ja johtopaatoksia (ks. Kuvio 1).

Alaluokka ¥ldluokka Padluokka
stressinhallintakyky Kokemuksen tuoma varmuus Perusedel lvtykset esimiestydlle
Delegaiminen
Twdsta nauttiminen

Jusi kassajarjestelma Toimivat prosessit
Ajanhallinta parantunut

Kuvio 1. Esimerkki tutkimusaineiston abstrahoinnista
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Lopulta molempien haastattelujen tiivistettyja sisaltdja myos vertailtiin keskendan teemoittain.
Aineistosta ilmeni hyvin samankaltaisia ilmauksia, vaikka esimerkiksi informanttien tyékokemuk-

sen pituus oli hyvin eri.

Aineiston analyysissa kdytetiin apuna teemoittelua, sen sopiessa teemahaastattelun kanssa yh-
teen. Huomioiden tutkittavien maaran on mielekkdampaa toistumien laskemisen sijaan painottaa
sisaltoa, eli sitd mita aiheesta on haastatteluissa tullut ilmi. Tutkimus on ensisijaisesti aineistoldh-
toista, silla se ei pyri todentamaan tietyn mallin tai teorian toimivuutta toisessa yhteydessa, eika
se koeta testata tiettyd hypoteesia. Nain ollen tutkimuksen paattely on induktiivista. Vaikka tutki-
muksessa ei pyrita yleistettdavyyteen, on tutkittavasta ilmiosta tarkoitus saada viitetta muihin vas-
taavanlaisiin tilanteisiin. On kuitenkin huomattava, etta tutkimusta tehdessa siihen vaikuttaa jon-
kin verran tutkijan ennakkokasitykset ja ymmarryspohja kasiteltdavasta aiheesta, eli taysin

absoluuttista induktiivista tutkimusta on mahdoton toteuttaa.

4.2 Tutkimuksen tulokset
4.2.1 Tyo6hon sitoutuminen ja tydssa onnistumisen edellytykset

Tutkimuksessa haluttiin ensimmaiseksi luoda ymmarrys siita, millaiselle pohjalle haastateltavan
suhde omaan tyohon perustuu. Tahan liittyen selvitettiin muun muassa oma osaaminen ja arvot
tyohon liittyen, sitoutuneisuus seka stressin- ja ajanhallinnan taidot. Keskustelua kaytiin myds tun-
teiden kasittelysta ja vastaajan osaamisesta vuorovaikuttajana. Jokaisen haastatteluteeman sisalla

oli myos kysymyksia koronan vaikutuksista aiheeseen liittyen.

Molemmista informanteista ilmeni pitkalti samanlaisia piirteita ensimmaisen teeman osalta. Naita
olivat muun muassa erinomainen asenne omaa tyo6ta ja tydnantajaa kohtaan. Korkea tydmotivaa-
tio ja halu kehittya nakyi selvasti. Heillad oli myds samanlaisia kokemuksia omasta ajanhallinnasta.

Vastaajat totesivat aiheesta seuraavaa:

Mdd oon nykydidéin siiné huomattavasti parempi. Ennen saatoin jéddd jotain tyétehtd-
vdd liian tarkkaan hiomaan ja saatoin huomata, etté joku aikaraja paukkuu jossain

toisessa tehtdvdssd ja tyéaikakin on pddttynyt ja sit tekis mieli jaddd vapaa-ajalla te-
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kemddn, ettei deadlinet tule pddille. Toki téé koronakin on vaikuttanut nyt kun myy-
mdildssd se asiakaspalvelu ja myynti ei vie niin paljon aikaa ja mun on helppo suorit-

taa noi muut tyétehtdvidt. (H1)

Ajankdytté parani loppua kohden, varmasti siksikin, kun ei ollut endé niin paljon toi-

mistohommia ja keskityttiin enemmdn olennaiseen. Eli lattialla oloon. (H2)

Informantit ottivat molemmat esiin ennen vuoden vaihetta tehdyn jarjestelmauudistuksen, jolloin
yrityksen kayttama kassajdrjestelma paivitettiin jouhevampaan versioon. Tama mahdollisti osan
toimistotoiden tekemisesta toimiston lisaksi myds myymaldssa, eli hiljaiset hetket myymalan puo-
lella pystyttiin hyddyntamaan toimistotehtaviin. Taman uudistus oli olennainen muun muassa
siksi, ettda myymaldssa ollaan paljon tyévuoron aikana yksin. Myds turhia tyévaiheita myymalapaal-
likbn tyosta voitiin ndin karsia ja taten myods tehostaa tydaikaa. Tama koettiin haastattelujen pe-

rusteella erittdin myonteiseksi ja suureksi tekijaksi ajanhallinnassa.

Oman osaamistason koettiin olevan riittavalla tasolla: informanteista ovat olleet ensimmainen 5
vuotta ja toinen 13 vuotta yrityksessa tdissa. Ensimmadinen on toiminut esimiehena alle vuoden ja
aloittanut tyon koronaepidemian aikana, kun taas toisella oli pitkd esimiestausta yrityksessa en-
nestaan. Myos kokemuksen tuomalla varmuudella ja delegoinnin taidolla oli olennainen osa ajan
ja stressin hallinnassa. Tahan liittyen informantit kertoivat myos yleisesti toiveistaan oppia uutta ja
halusta kehittada omaa osaamista: yhtenevaista oli, ettd molemmat olisivat valmiita lisdhaastee-
seen tydssdan, sen kdyvan jo kokemuksen puolesta rutiinilla. Tama kuitenkin korostui pidempaan
yrityksessa tyoskennelleelld vastaajalla, silla han oli kokeillut jo useampaakin eri tason tehtavaa
yrityksessa. Han koki, ettei hanella varsinaisesti ollut mitdan uutta, milla haastaa itsedan lukujen
lisdksi tyossadn. Han totesi seuraavasti kysyttaessa siita ajasta, kun han siirtyi Jyvaskylan uuteen

myymaldaan myymalapaallikoksi:

Sité ennen olin kaiken kéyténndéssd néhnyt ja kokenut. Ettd sen jélkeen en oo kasva-

nut muutaku oon halunnu néyttdd ettéd tehddén tulos suht koht nopeasti. (H2)

Stressista kysyttdessa nousi esiin tydkokemuksen tuoman varmuuden lisdaksi molemmissa infor-

manteissa oleva ominaisuus. Kumpikaan vastaajista ei kokenut olevansa kova stressaamaan tai
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"murehtija”. Jokseenkin stressaavaksi kuitenkin talla hetkella koettiin koronasta johtuva asiakas-
kato, ostokaytdksen muuttuminen ja ymmarrettavasti heikommat myynnit. Kysyttaessa mista vas-

taaja stressaantuu, todettiin aiheesta seuraavasti:

Ehkd varmaan kun haluais pddstd niihin budjetoituihin tavoitteisiin kun sd oot esimie-
hend niistd vastuussa ja sitten kun tulee tdmménen tilanne ettei niihin vaan pddstd,
niin tottakai se stressaa. Mutta kylld md oon ainakin koronajan ajatellut, ettd md en

voi tdhdn vaikuttaa, mun on ihan turha siitd stressata. (H1)

Mad en hirveesti stressaa, en oo mdrehtivd ja analyyttinen vaan pistén vaan toimeen.
Mut se miksi en endié viimesimpind vuosina stressannu oli se henkilékunta, se oli niin

hyvd. Ei ollut aihetta stressiin. Kunnes tuli korona. (H2)

Vaikka kumpikaan informanteista ei kokenut olevansa stressaavaa tyyppid, mainittiin koronan vai-
kuttaneen siihen ainakin jollain tapaa. Molemmista huomasi kuitenkin jarkeillyn ajatuksen siit3,
ettei kannata stressaantua asioista, joihin ei voi omalla toiminnalla vaikuttaa. Tunteiden hallin-
nasta puhuttaessa kummankin informantin periaate oli selva: téihin tullessa tydhon mahdollisesti
vaikuttava tunteilu jatetadn myymalan ulkopuolelle. Kuitenkin koronasta johtunut asiakkaiden
yleinen kdytds saattoi kuormittaa aika ajoin: asiakkaat eivat enda halunneet palvelua, eivatka ol-

leet yhta halukkaita ostamaan. Toinen informanteista kuvaili nain:

Ilhmiset ei ymmdrrd eiké kunnioita sitd ettd tehdddén meiddn tyotd. Ne tulee sisddn ja
tulee vaan kattelemaan ja kun sd haluat myydd eikd ne halua palvelua. Ne haluaa
vaan katsella koska ne haluaa hyvdd mieltd, koska niidenkin ajatus on koronan

myé6td muuttunut. Saattaa olla myés vdhdn ilkeitd. (H2)

Vaikka suhtautuminen informantilla oli tahdankin ymmartava, voi se pitkassa juoksussa vaikuttaa
esimieheenkin kuormittavasti: esimies tekee yhtalailla myymalan puolella kdytannon tyota, kuin

muutkin tydntekijat. Informantti totesi aiheesta lisaksi ndin:

Glitteristd on tullut mulle vuosien saatossa kuin oma yritys ja halusin tehdd tyéni hy-

vin ja kunnioitin mun tyénantajaa, omistajia ja esimiehid. Halusin ajatella siis samalla
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niité lukuja aika henkil6kohtaisesti, eli jos niihin ei pddsty niihin tavoitteisiin niin se
meni tunteisiin. Muuten ei sit muut asiat mennyt, paitsi ndd viime hetken asiat ennen

kun md lopetin. (H2)

Korona oli siis aineiston mukaan todella suuri tekija vastaajan paatdksessa lopettaa tydssaan. Han
painotti useaan otteeseen olevansa tyytyvdinen tyonantajayritykseen ja paatoksen olleen pitkitty-

neen koronatilanteen syyta.

4.2.2 Motivaatio ja palkitseminen

Motivaatio ja ymmarrys siitd mika itsed motivoi, on osa itsensa johtamisen kokonaisuutta. Taman
teeman kautta haluttiin selvittaa vastaajien itsensa tuntemusta seka tietenkin sita, miten korona-
aika on vaikuttanut myymalapaallikon itsensa motivointiin. Tallakin osa-alueella vastaajilla painot-
tui enimmadkseen samat huomiot: omat ja toisten onnistumiset palkitsevat ja motivoivat, normaa-
liaikoina myyntiluvut motivoivat ja lisdksi yrityksen hyvat kampanjat seka esimiehen antama pa-
laute. Tassakin teemassa esiin nousi molemmilla korkea tyémoraali seka intohimo omaa tyota
kohtaan. Molemmat informantit kokivat luvut jollain tasolla sisdiseksi motivaattoriksi. Kuitenkin
koronan vaikuttaessa myynteihin heikentavasti ja kysyttdaessa mika silloin palkitsee, mainitsivat in-

formantit oman esimiehen antaman palautteen roolin:

Oman esimiehen antama kiitos. Se tuntuu ja kovaa. (H1)

Se jos sai esimieheltd palautetta, kun on jossain onnistuttu tai joku viikkopuhelu ja

sieltd saattaa tulla kiitos. (H2)

Motivaatio tyohon ja siind onnistumiseen oli molemmilla vastaajilla huomattavissa. Mutta vaikka
molemmilla luvut ja hyvat myynnit olivat erittdin tarkeitd, korostui pidempaan esimiehena toimi-
neella informantilla luvut useammassa kohdassa voimakkaammin. Tasta syysta on myés ymmar-

rettavaa, etta pitkittynyt huono myynti vaikutti hdaneen:
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Oon niin kilpailuhenkinen, tykkddn numeroista. En siedd miinuksia, et niité ei viime

aikoina hirveesti voinu katella et miten mennddn budjettiin. (H2)

Vaikka molempia informantteja huolestutti nykyinen tilanne myyntien puolesta, pidempaan esi-
miehena toiminut informantti mainitsi sen olevan yksi vaikuttimista [ahtopaatokseen. Tydsta moti-
voitumisen edellytykset normaalissa tilanteessa (ilman koronaa) oli kuitenkin molemmilla hyvin

vahvana.

4.2.3 Hyvinvointi ja tyéhyvinvointi

Olisi turhaa puhua koronan vaikutuksista tai itsensa johtamisesta kasittelematta hyvinvointia ja
teema onkin tarkea tutkimusongelman kannalta. Vaikka aineistosta jdlleen nousi haastateltavien
valilla samoja huomioita, tuli tdssa kohtaa ensimmaista kertaa myds huomattavia eroja vastaajien
kokemuksissa. Tassa teemaosiossa kasiteltiin seka yleisesti hyvinvointiin etta tyohyvinvointiin liit-

tyvia tekijoita kuten palautumista, tyoilmapiiria seka hyvinvoinnin yllapitoa.

Palautumiseen liittyen molemmilla tukiverkosto oli ensimmaisena tapetilla. Kumpikin vastaajista
kertoi oman tukiverkostonsa olevan hyva ja molemmilla erityisesti oma perhe oli omassa jaksami-
sessa sita edistdava. Oman perheen painoarvo ja helpotus siitd, ettei korona-aikana tarvitse olla yk-
sin, nousi molempien informanttien vastauksista erittdin tarkedksi tekijaksi. Kavi myos ilmi, etta
molemmissa Jyvaskylan myymaldissa on hyva tydilmapiiri. Lisaksi myymaldiden valilla on vahva tii-
miajattelu: vaikka kaupungissa on kaksi myymalaa, vallitsee niiden valilla yhteisty® ja “me”-ajat-
telu. Tama on osa tiimihenkea ja yleista hyvaa ilmapiiria Jyvaskylan myymaldissa. [Imapiirit myy-
maldissa ovat tutkimuksen mukaan pysyneet hyvana, koronasta huolimatta. Vastaajat lisaksi
molemmat kokivat saavansa yritykselta apuvalineita hyvinvoinnin ylldpitoon. N&ita olivat tyonan-
tajan tarjoama liikuntaetu, oman esimiehen tuki seka yrityksen tyéhyvinvointitiimi. Tassa kohtaa
nousi kuitenkin ilmi my6s aiemmin mainitut erot. Seuraavaa kommentoitiin kysyttdaessa, miten yri-

tys pitaa huolta informantin hyvinvoinnista:
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Hdn [oma esimies] on hyvd kuuntelemaan ja tulee tunne, ettd tulen kuulluksi Ié-
hiesimiehen toimesta. Ei huolta tollasesta ollenkaan. Mut otetaan tosissaan ja saan

apua. (H1)

Nyt loppua kohden tietenkin kun esimiesten aika myds joutu kortille, niin se oli hanka-
laa itelle. En oo sellanen ettd tarttisin kauheesti esimieheltéd mitdén puheluita, mutta
tietenkin piti ne viikottaiset puhelut sopia ettd tiedetddn mitd kuuluu. Mutta nyt on

saattanut olla pidempié pdtkid, ettei puhuttu. (H2)

Tassa kohtaa viitataan siis myymalapaallikéiden lahiesimiesten tydajan vahenemiseen saastosyi-

den takia. Toinen informantti jatkoi vield aiheesta:

Olisin ehkd toivonut varsinkin loppua kohden meiddn tydhyvinvointitiimid enemmdén
ottamaan yhteyttd myymdléihin ja kysymddén vointeja. Varsinkin myymdalépdadllikén

ja ykkésmyyjén kanssa. Koska ne on sielld eniten. (H2)

Enemmdin ois toivonu, et pidettds huolta jaksamisesta ja saatais enemmdn vaikka tu-
kea kollegoilta muualtakin Suomesta, ei vaan omasta kaupungista. Ois toivonut ettd
ois saanu kuulla muiden kokemuksia ja fiiliksid. Se ois santanu perspektiivié ja vertais-

tukea. (H2)

Pidempadan esimiehena toiminut informantti olisi toivonut enemman tukea yritykselta. Tahan var-
masti vaikuttaa vertailupohja, jonka kokemusvuodet ovat tuoneet. Kontrasti korona-ajan myyntilu-
vuista verrattuna siihen, mita ne parhaimmillaan olivat, oli valtava, ja tata myoten myds harmitus
tiettyjen asioiden poisjaamisesta. Tallaisia asioita ovat esimerkiksi aiemmin sdannoéllisesti suorite-
tut mukavat matkat padakonttorille ja koko Suomen myymaldiden valiset yhteiset palaverit. Myds

koko yrityksen laajuisia kilpailuja kaivattiin ja aiemmin hyvista myynneista saatuja palkintoja.

Yhdistavaa vastaajilla oli huoli tulevasta, siita miten kauan yritys vield kestaa ja tietenkin epailys

tyopaikkojen sdilymisestd. Korona ymmarrettavasti lisdsi ahdistusta epavarman tulevaisuuden li-
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saksi myds omasta terveydesta ja mahdollisesta riskista sairastua itse. Kysymykseen siita, onko ko-
rona vaikuttanut haastateltavien hyvinvoinnista huolehtimiseen erityisella tavalla, nousi seuraavat

asiat esiin:

Kun oon niin sanotusti herkkéd ihminen ja empaattinen, ettd jos nédédn muilla hétdd
niin koen sen vahvasti. Huomasin esimerkiksi, kun luin paljon uutisia, etté syddn alkoi
hakkaamaan ja muljahtelemaan. Silloin huomasin, etté mun pitdd alkaa himmaa-

maan noiden uutisten lukemista. (H1)

En tiedd, ehkd oon vaan puhunut asioista enemmdn. Oon ihmisend sellanen, etten
kauheesti puhu paitsi kumppanin kanssa. En halua vaivata ihmisid, haluan selvittédé

asiat itse. Mut ehkd sit tuli enemmdn puhuttua just vaikka kollegan kanssa. (H2)

Vaikka korona on tietenkin vaikuttanut informantteihin, on heilld tutkimuksen mukaan myds hal-
lintakeinoja oman henkisen ja fyysisen hyvinvoinnin yllapitoon. Stressia kasiteltiin keskustelemalla,
kumppanin ja perheen ja harrastuksien avulla. Molemmilla oli mainita keinoja milla he niin sano-
tusti saavat “akut ladattua”. Liikunta ja omasta kehosta huolehtiminen liikunnan avulla tuli myds
ilmi. Koronan aikainen varovaisuus ja tarkkaan punnitseminen ihmisten keskuuteen menosta nousi
myds ilmi. Kumpikin informanteista koki tuntevansa myds itsensa ja omat tarpeensa. Myds myy-
malatyoskentelyyn otetut sadanndlliset puhdistusrutiinit ja maskien kdytto on valttamattomyydes-

sadn vahentanyt pelkoa sairastumisesta.

Aineistossa kadvi myos ilmi hyva yhteishenki ja tuki Jyvaskylan myymaléiden valilla. Molemmat
myymaldpaallikot kokivat vertaistuen kaupungin sisdlla toimivan ja sen hieman auttavan, kun tie-
taa ettei ole yksin. Kuitenkin oli huomattavissa se, etta pidempaan esimiestyota tehnyt vastaaja oli
hieman ahdistuneempi koronatilanteesta. Hanella oli myds suuri huoli henkildkunnan jaksami-
sesta. Tahan varmasti osaltaan vaikuttaa myos se, ettda taman myymalan vetovoimaisuus oli ennen
koronaa aivan huipussaan. Tama johtuu sen hyvasta sijainnista hypermarketin ldheisyydessa, joka
vetdd suuret maarat asiakkaita padivittdin. Tama tuo asiakkaita myds ostoskeskuksen viihde- ja va-
paa-ajan yrityksille. Taten voi myos olla, ettd ero siita hyvasta ajasta koronan aikaiseen tilantee-

seen, vaikkapa myynnillisesti, iski koko henkilokuntaan oletettua kovemmin.
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4.2.4 Yrityksen tarjoamat tyovalineet ja tuki tyontekijan tyohon

Taman teeman alla kaytiin [api yrityksen odotukset myymalapaallikkdéa kohtaan, arvioitiin oman

lahiesimiehen antamaa tukea seka erityisesti yrityksen antamia kaytannon evaita koronan tuomiin
muutoksiin. Tdman osion vastaukset informanttien valilla vahvistivat toisiaan ja hyvin positiivisessa
mielessa. Tama todentaa yrityksen hyviad johtamisperiaatteita ja sitd, miten toiminta on ollut myos

koronakriisissa hyvin johdonmukaista ja selkeda.

Molempien informanttien kokemus omasta roolista ja odotuksista tata kohtaan olivat hyvin sel-
keat. Kumpikin koki, etta vaikka tydaikaa on heiltdkin sadstosyista vahennetty, ehtii siina tehda
talla hetkelld vaaditun tydmaaran. Tahan kummatkin huomauttivat, etta tydtunnit vastaavat tyo-
madraa talla hetkelld sen takia, etta asiakkaita on huomattavasti vahemman ja kiire myymalassa
on vahentynyt. Kysyttdessa saavatko vastaajat omalta esimieheltdan tarvittavan tuen sita pyytaes-

saan, he vastasivat nain:

Kylld, piste. On kannustava ja hyvin ymmdrtdvdinen esimies. (H1)

Kylld. (H2)

Eli vaikka oman l[ahiesimiehen tydaikaa vahennettiin, eivat myymalapaallikét ole kokeneet sen ole-
van maarittava tekija tuen saannissa. Taman lisdksi yrityksen reagointikykya koronaan liittyen ku-
vailtiin tehokkaaksi. Valttamattomat toimenpiteet tehtiin ensi tilassa ja tyontekijoita on tiedotettu

jatkuvasti ja reilusti. Vastaajilta kysyttiin, miten yritys on reagoinut koronatilanteeseen:

Hyvin tehokkaasti, selkdsti. Kaikki huomioon ottaen. (H1)

Onni onnettomuudessa meilld on iso konserni, ettd sielld on niin paljon eri osastoja,
jotka pystyy rahottamaan tdtd muotipuolta, koska tdllé hetkelld miké tahansa muo-
din piirissd yritys ei toimi. Eli se turva on aina ollu. Olihan se jérkytys, mutta kaikki

mitd on voitu ottaa huomioon, niin on otettu ja toimittu sen mukaan. (H2)
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Tiedottaminen koronasta on siis ollut runsasta ja kdytannénldheista: myymaldihin annettiin joh-
don puolesta selkeat ohjeet hygieniasta ja desinfiointirutiineista henkilékunnan ohjeistukseen. Yri-
tys otti kdyttéon koronan alkuvaiheessa myds lomautukset ja sen jalkeen muun muassa myymala-
paallikdiden tydaikaa vdahennettiin. Tama koettiin tietenkin vastaajien keskuudessa ikdavand, mutta
tarpeellisena toimenpiteena kaikkien tyopaikkojen sdilymisen kannalta. Yrityksen taustalla on
myos iso konserni, joka on mahdollistanut sen muodin vahittdiskaupan olemassaolon néina vai-
keina aikoina. Tdma on tuonut turvaa ja ainakin jonkintasoista mielenrauhaa myymalapaallikoille

|api koronan.

4.2.5 Muutosvalmius

Koronan takia yrityksen toiminnassa on jouduttu tekemaan muutoksia eri sdastomenetelmien kei-
noin. Taman lisaksi asiakkaiden kayttaytyminen on muuttunut, myynnit laskeneet ja myymalat hil-
jentyneet. Kuten aiemman teeman alla kasiteltiin, yritys on onnistunut hoitamaan koronatilantee-
seen tarvittavat toimenpiteet tehokkaasti ja reagointi muutokseen oli nopea. Tassa osiossa
kasitelldaan lahemmin myymaldpaallikéiden kokemuksia muutokseen liittyen ja kerrataan, miten

korona on vaikuttanut kokonaisuuteen.

Tassdkin teemassa oli huomattavissa jalleen vastaajien tydmoraali ja usko tydnantajaan siita huoli-
matta, etta tilanne on ollut haastava. Tassakin silti ndkyy vastaajien erot kokemuksista ja tahan ta-
vallaan kulminoituu myds se, kuinka pidempaan yrityksessa toiminut paatyi lopulta Iahtemaan

tyostd. Kysyttdessa mita asioita korona on muuttanut, vastaajat kuvailivat tilannetta nain:

Ite oon sairastanut jatkuvasti koko eldmdni ajan vdhintédn sen yhen flunssan vuo-
dessa ellei kaks.. niin nyt oon vedelly vuoden ilman minkéénlaista flunssaa tai vatsa-
tautia. Eli tdlld puhistamisella on ollu vaikutus. Mut siis muutosta.. toki se, ettd asiak-

kaat on kadonnut. (H1)

Sanoisin ettd vallitsevasti muutti asiakkaita ja ostokdyttédytymistd.. etté varsinkin
meidcin pisteelld kun meni niin lujaa ja hyvin, ois tullut aivan loistava tilikausi ja sitten

se tyrehty se rahavirta. (H2)
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Kaikissa teeman kysymyksissa oli aistittavissa jalleen vastaajien erilaiset vaiheet toiveikkuudessa:
uudemman esimiehen puheessa kuului toiveikkuus ahdistuksesta huolimatta, kun taas pidempaan
esimiehenad toimineella ahdistus tilanteeseen oli kasvanut hyvin maarittavasti. Tama siis nimen-
omaan myyntien osalta. Voisi sanoa, etta tassa tapahtui yrityksesta tai henkildstdsta riippumaton,
tuloshenkisen ihmisen kylldastyminen jatkuvaan miinukseen, johon ei omalla toiminnalla kerta kaik-
kiaan pystynyt vaikuttamaan. Lisaksi han kuvaili koronan tuoneen seuraavia ajatuksia tyossdjaksa-

miseen liittyen:

Joo, siltd osin se vaikutti, ettd se pisti miettimddn ettd md en aikaani halua tuhlata
tddlld, kun md voisin véhdn fiksummin sen ajan kdyttéd. Toisaalta mulla on niin pal-
jon vuosia alla, etté jossain vaiheessa mun pitdis siirtyé jonnekin toisaalle, ettd pystyn
kasvamaan tai antamaan uudelle firmalle jotain. Kylld on ollut sen verran hiljasta,
ettd aika tuntu lipsuvan, md en tdstd endd nuorene, ettd oli pdiditettdvd sitten ndin.

(H2)

Tassa kohtaa haastattelija kysyi tarkentavan kysymyksen siitd, etta jouduttiko korona tata paa-

tostd. Informantti vastasi seuraavasti:

No joo tai mutta oliko sellasta nyt miettinytkddin, ettd IGhtisin. Kylld se korona pisti
mut ahtaalle ja nurkkaan niin ettd jouduin pohtimaan, ettd onko tddlld hyddyllistd
olla pdiviit pitkdt. Téé on helppo tapa nostaa palkkaa, mutta oon niin toimelias, etté

saatan lakastua, jos en saa meininkid. (H2)

Tasta kay jalleen selvaksi, etta toiminnan ihmiseen koronan tuoma hiljaisuus ja asiakaskato vaikutti
loppujen lopuksi liikaa ja varsinkin tdman jaksamiseen. Toinen vastaajista kuvaili omaa tydssajak-

samistaan nain:

Mad oon ylléttdvdn hyvin saanu pidettyd pédn kasassa. Toki se hiljaisuus ja kun joudut
keksimdillé keksimddin tekemistd, kylldhdn se vdsyttdd ja tuut hitaammaks. Se laiskis-

taa senhetkistd fiilistd ja se on drsyttdvdd. (H1)
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Koronan my6ta vastuun ei kuitenkaan koettu kasvaneen, vaan kuormitus syntyi jo mainituista ko-
ronan varjoista. Asiakkaan ostokdyttaytymisen muututtua, myds myyntiprosessin ja asiakaspalve-

lun mainittiin muuttuneen muodoltaan:

Nyt on joutunu muovaamaan omaa myyntiprosessia. Ennen tehtiin asiakkaille kam-

pauksia, nyt ei saa koskea asiakkaaseen, eikd voida auttaa sovituksessa. (H1)

Ei halua sitd palvelua miten md haluan sité niille tarjota, jollonka piti miettid IGhesty-
mistapaa. Eli mieluummin kotoista ja ystévdillistd ku ettd Idhtisin heti jotain tarjoa-

maan. (H2)

Muutos siis on vaikuttanut siihen, miten asiakasta |lahestytdaan ja miten ja mita myydaan. Koronan
takia esimerkiksi mitaan juhlia ei ole voitu pitda, kun isommat kokoontumiset on kielletty: tama
vaikuttaa suoraan siihen, ettei ihmiset osta mitdan juhlavaa tai koristeellista, vaan lahinna arki-
kayttoon tarvittavia tuotteita. Molemmat vastaajat nauttivat asiakaspalvelusta ja myynnista, joten
sen mahdollisuuksien supistuminen on vaikuttanut. Myds ostovoima on vahentynyt, kun ihmisilla
on vahemman rahaa kdytdssaan ja tata kautta herdteostokset ovat vahentyneet. Tiedustellessa

koronan vaikutuksista informanttien suhtautumiseen omaa tyota kohtaan, he vastasivat nain:

En oo antanut sen vaikuttaa. Teen mun tyon edelleen samalla tarmolla kun aina en-
nenkin ja oon sdilyttdnyt sen positiivisen asenteen. Ootan niitd parempia aikoja, ettd

pddsen kdyttdmddn tén tdyden potentiaalini. (H1)

Ei mun suhtautuminen oo muuttunut silleen negatiivisesti, firmaa kohtaan miten-

kédn.. se oli vaan se henkil6kohtainen olotila. (H2)

Taman jalkeen haastattelussa selvitettiin vield vastaajien asenne tyénantajaa kohtaan, ja kysyttiin,

onko korona vaikuttanut siihen. Tahan informanttien vastaukset olivat taysin samanlaiset:

Ei ole vaikuttanut. Mind oon aina katsonut tétd yritystd positiivisin silmin ja katson

edelleenkin. (H1)
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Ei mitenkddn. Sielld on aina ollut se kunnioitus. Firmassa ei ollut mitddn vikaa, sen

oon sanonut monesti. (H2)

Tutkimuksessa siis selvisi, etta yritys on toiminut hyvinkin optimaalisesti koronan tuoman paineen
alla. Viestinta on yrityksessa ollut laajaa ja jatkuvaa. Monen teeman vastauksissa mainittiin, miten
yrityksen on koettu hoitaneen asiat hyvin ja tukea on tarvittaessa ollut saatavilla, vaikkakin sita
paikoitellen olisi ehka voinut olla enemmankin. On kuitenkin huomattava sadstétoimenpiteista
johtuvat tyotuntien vahennykset, joita tehtiin kaikille esimiehille: tasta huolimatta vastaajien koke-
mus saamastaan tuesta oli suurimmilta osin riittavaa. Molemmilla vastaajilla oma positiivinen ajat-
telu ja tarve tehda oma tyd mahdollisimman hyvin kantoi suhteellisen pitkalle. Kuitenkin pidem-
padan myymaldapaallikkéna toiminut ymmarrettavista syista koki, ettei talla ollut enaa annettavaa
yritykselle tassa tilanteessa ja naki reiluksi ratkaisuksi ldhtea tyostaan. Korona oli siis kddanteente-

keva ja ilman sita vastaaja sanoi, ettei olisi paatynyt samaan lopputulokseen.

Jotain positiivista koettiin koronalla olleen, jos ndin voi edes sanoa. Koronan tuomilla saannollisilla
hygieniarutiineilla on siis ollut merkitysta muiden sairastelujen vahenemisessa ja sen takia suunni-

telmissa on, etta puhdiistusrutiineja jatkettaisi myos koronan jalkeen.
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5 Pohdinta

5.1 Johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda, millaisia koronapandemian aikaisia kokemuksia Glitter Oy:n
kivijalkamyymalan myymalapaallikélla on itsensa johtamisesta. Tutkimuksen alakysymyksien avulla
koitettiin 16ytaa vastaus siihen, millaisia edellytyksia tahan myymalapaallikolla itsellaan on seka
minkalaista tukea yritys siihen tarjoaa. Tutkimus rajattiin Jyvaskylan kaupungin myymaléihin Foru-
miin ja Seppaan, ja niiden esimiehiin. Rajaukseen paadyttiin siksi, ettd opinndytetyontekijalle myy-
malat ovat tuttuja entuudestaan muun muassa tyokokemuksen kautta. Myods kaupungin myyma-
|6iden sijainnit vaikuttivat paatokseen: toinen on keskella kaupunkia ja toinen, uudempi myymala
sijaitsee uudessa ostoskeskuksessa suuren hypermarketin yhteydessa. Tahan liittyen haluttiin
nahda, oliko sijainnilla mahdollisesti merkitysta myymalapaallikdiden kokemuksiin. Sijainnilla ei

kuitenkaan tutkimuksen mukaan ollut tutkimusongelman kannalta suurempaa merkitysta.

Tutkimuksen aineisto osoitti Glitter Oy:n toimivan hyvien johtamisperiaatteiden mukaisesti ko-
ronapandemian aikana. Tata tukee osaltaan ainakin hyva henkildstdpolitiikka, toimivat prosessit
seka tyopaikkatyytyvaisyys, seka hallittu reagointi koronan aiheuttamaan kriisiin. Tilanteen puh-
keamisen alusta asti tiedottaminen ja viestinta on hoidettu mallikkaasti. Tyopaikkatyytyvaisyys na-
kyy yrityksessa vahdisena vaihtuvuutena seka hyvina tuloksina tyontekijatyytyvaisyysmittauksilla.
Toimintatavoilla ja prosesseilla tarkoitetaan tdssa yhteydessa erityisesti henkildstén koulutukseen
ja hyvinvointiin, seka tyon tehokkuuteen liittyvia tekijoita. Naita ovat esimerkiksi tarkat perehdy-
tyskaavat uusien tyontekijoiden kohdalla ja muut koulutukset seka kehittymismahdollisuudet yri-
tyksessa. My6s myymaldiden kdaytannon tyota helpottanut kassajarjestelmauudistus on osa tyon
tehostamista. Henkilostdsta pidetaan yrityksessa huolta, tydolot ja -ymparistd ovat hyvat. Lisaksi
tyohyvinvointia edistetadan muun muassa jokaiselle tydntekijalle tarjottavalla liikuntaedulla seka
yrityksen tydhyvinvointitiimilla. Tukea tarjotaan, ainakin tdman tutkimuksen mukaan, myymala-
paallikdn esimiehen toimesta tarpeeksi. Tutkimuksen vastaajilla molemmilla on sama Idhiesimies.
Nailla kaikilla asioilla on vaikutus myymalapaallikon itsensa johtamiseen, silla ne luovat kokonai-

suutena perustan myymaldpaallikon tydlle.

Tutkimuksen vastaajat tuntuivat omaavan paljon samankaltaisia piirteita: korkea tyémoraali,

vahva ajan ja stressinhallinta seka tuloshenkisyys. Molemmat henkil6ista ovat kokeneita ja heilta
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|6ytyi vahva osaamispohja myymaldpaallikon tehtavaan. Taman lisdksi heiltda molemmilta 16ytyi
valmiudet menestyksekkadseen itsensa johtamiseen: tata todentaa todellinen itsensa tunteminen,
kyky arvioida omaa toimintaa, valmiudet ja halu kehittya seka erilaiset kaytetyt hallintakeinot hy-
vinvointiin ja jaksamiseen. Lisaksi molemmat olivat adaptoituneet muuttuneeseen tilanteeseen
asiakkaiden ostokdytoksen osalta: tahan reagoitiin muuttamalla omaa lahestymistapaa ja myynti-
taktiikkaa. Ja vaikka muutos on ollut molemmille raskasta, ovat vastaajat tehneet parhaansa oman
ajattelun hallinnassa ja positiivisuuden sdilyttamisessa. Lisaksi samassa kaupungissa sijaitsevat
myymalat kokevat saavansa vertaistukea toisistaan: ei ole niin yksindinen olo, kun tietaa etta va-
han matkan padssa on lisad samassa tilanteessa oleva kollega. Kummaltakin informantilta 16ytyi
vahva tukiverkosto: erityisesti oma perhe ja arjen pyoritys koettiin tarkedksi omassa jaksamisessa

seka palautumisessa. Edellytykset siis itsensa johtamiseen I6ytyi molemmilta vastaajista.

Yrityksen tuesta huolimatta, itsesta ja yrityksesta riippumattomat olosuhteet kavivat pitkittyneena
toiselle informanteista liialliseksi. Tuloksista kdy ilmi, etta pidempaan esimiehena toiminut henkild
oli kilpailu- ja tuloshenkisyytensa lisdksi erittdin halukas kehittymaan lisaa. Yrityksessa kuitenkin jo
pitkdan toimineena, myymalapaallikkd koki antaneensa tydlleen kaikkensa. Myyntien laskiessa ja
ennen luvuista innostunut informantti ei kokenut tilannetta enda kestavaksi jaksamisen kannalta.
Kontrasti korona-ajasta “vanhoihin hyviin aikoihin” koettiin ainakin osittain lannistavana. Eli voisi
siis nahda, etta myymalan sijainnilla oli jonkin verran merkitysta tutkimusongelman kannalta: uu-
den kauppakeskuksen vetoisuus oli ennen koronaa huippuluokkaa, eli koronan tullessa myos tiput-
tiin korkealta ja kovaa. Itsensa johtamisen taitojen puutteesta ei kuitenkaan ollut kyse. Vaikka in-
formantti olisi toivonut erityisesti loppuvaiheessa enemman tydhyvinvointitiimin ja oman

esimiehensa yhteydenottoja, olisi tama tuskin estanyt lopullista valintaa ldhtea.

Koronan tuomat haasteet ovat siis tutkimuksen mukaan vaikuttaneet Glitter Oy:n myymalapaalli-
kdiden itsensa johtamisen osa-alueisiin, ainakin jaksamisen ja yleisen hyvinvoinnin osalta. Moti-
vaatio oli toisella informantilla tulosten mukaan hiipunut koronan myoéta, mika on ymmarrettavaa
taustan huomioiden. Molemmilla tilanne oli vaikuttanut sisdiseen motivaatioon myynnin ja asia-
kaspalvelun suhteen, sitd vahan himmentden. Tahadn johtaneet tekijat ovat kuitenkin taysin henki-
[6ista ja yrityksesta riippumattomia. Tutkimuksen mukaan voi todeta, etta vastaajat seka tyonan-

taja ovat hoitaneet osansa mallikkaasti. Tasta osoituksena voisi pitaa sita, etta nama kyseiset
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myymalat ovat molemmat edelleen auki, molemmat myymalapaallikét ovat saaneet kiitosta tyos-

taan ja heidan tyénantajakuvansa on sdilynyt positiivisena myds taman koronakurjuuden keskella.

5.2 Itsensa johtaminen kriisiajassa

Tutkimuksessa nousi esiin, ettd koronapandemian pitkittyminen tuli kaikille yllatyksena. Kukaan ei
arvannut sen kestavan muutamaa kuukautta kauemmin. Sen aiheuttama hammennys varsinkin
epidemian alkuvaiheessa oli vastaajille suuri. Tutkimuksen toteuttamisen aikaan vastaajat olivat
eldaneet korona-aikaa jo vuoden verran. Korona toi mukanaan paljon muutoksia, kuten asiakkaiden
katoaminen ja myyntien laskeminen, myyntiprosessin ja asiakaspalvelun mukauttaminen seka ver-
taistuen lisddntynyt tarve. Itsensa johtamisella on tarkea osa myds muutoksessa, mutta senkaan

keinot eivat valttamatta auta silloin, kun jossa merkkeja raskaan tilanteen parantumisesta ei ole.

Gilley (2005, 9) toteaa, ettd muutoksen tuoma epavarmuus koetaan yrityksissa hairitseviksi. Muu-
tos on kuitenkin ainoa pysyva asia ja kyse on vain siitd, milloin ja miten se tapahtuu. Tasta syysta
yrityksissa pitdisi aina olla suunnitelma, miten muutokseen reagoidaan ja miten sita johdetaan te-
hokkaasti niin, ettei henkildstén motivaatio ja usko yritykseen kaadu tyystin. Tydntekijat ja esimie-
het saattavat uupua muutoksen tuomista vaatimuksista. Tassa kohtaa myds esimiehelld on suuri

vastuu muutoksen lapiviennissa kaytannon tasolla. (Gilley 2005, 9-10.)

Koronasta koettiin aluksi ihmetysta ja epdauskoa. Vastaajat kuvailivat, miten kaikki olettivat ky-
seessa olevan vain lyhyt valiaikaistilanne. Tilanteen pitkittyessa se alkoi kuitenkin ymmarrettavasti
ahdistamaan. Aiheeseen liittyen tutkimuksessa ei selvitetty, minkalaisia suunnitelmia yrityksella on
muutos- ja kriisitilanteiden varalta. Se kuitenkin on nahtavissa, etta tilanteeseen reagoitiin yrityk-
sen puolelta hyvin nopeasti ja henkilostoa ohjeistaen. Koronan aikana yritys on lisdksi jatkuvasti
pitanyt henkildston tietoisena siitd, mika tilanne yrityksessa on ja millaiset ovat tulevaisuuden na-
kymat. Tiedottaminen on ollut rehellistd mutta myos toiveikkuutta lisdaavaa, silla yrityksen takana
on iso konserni. Tama on osaltaan mahdollistanut myymaldiden auki pitdmisen, eika periksi mis-
sadn kohtaa aiottu antaa. Siitd huolimatta, etta yritys on johtanut tata muutosta maaratietoisesti,
on korona kuitenkin koettu raskaana. Se on ainoastaan tuonut uusi vaatimuksia, joihin myymaloi-

den on pitdanyt vain sopeutua. Tassa esimiehet ovat olleet etulinjassa, silld he ovat jalkauttaneet
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saatuja ohjeita henkil6stolle ja pitaneet huolta, ettd myymaldissa toimitaan koronan tuomien vaa-
timusten mukaisesti. Esimerkiksi vaadittuihin puhdistusrutiineihin on suhtauduttu mydétamielisesti,
mutta asiakaskato on ollut hyvin hankalaa koko henkilostolle. Vaikutukset ovat olleen huomatta-

vat varsinkin myymaldpaallikon ja ykkésmyyjan osalta, jotka viettavat eniten aikaa myymalassa.

Tutkimustuloksissa ilmeni, etta vaikka koronaan reagointi oli yrityksen puolelta tehokasta, olisi ver-
taistukea ja tydhyvinvoinnin puolelta toivottu enemman. Karpin (2020) artikkelin mukaan kaipuu
yhteisdllisyyteen ja yhteydenpitoon on koronan aikana suurta. Tydpaikkojen tydkykya yllapitava
toiminta on muuttanut muotoaan etatoiminnaksi. Myds Tyoterveyslaitokselta arvioidaan tyéhyvin-
voinnista huolehtimisen jddneen entista enemman yksilon vastuulle. (Karppi 2020). On ymmarret-
tavaa, etta esimerkiksi palaverit on pidettava etang, jotta pidetdan riskit koko henkildston kerralla
sairastumiseen minimissa. Lisdksi vapaa-ajan tapaamisia tyoporukalla ei jarjestetd. Vaikka se on
harmillista, on se valttamatonta olosuhteet huomioiden. Yksil6lld, ndin myés myymalapaallikolla,
on vastuu omasta hyvinvoinnistaan ja se kuuluu myds itsensa johtamisen kokonaisuuteen. Tutki-
musaineistosta kuitenkin tuli ilmi, etta yrityksen tyéhyvinvointitiimi olisi toivottu olevan aktiivi-
sempi. Tyohyvinvointitiimi olisi voinut vaikkapa suunnitella myymaldiden henkildstolle jotain mu-
kavaa etatoimintaa, tai vaikka soitella myymaldiden kuulumisia lapi. Toisaalta tutkimuksessa ei
selvinnyt, oliko tyéhyvinvointitiimin tyétunteja koronan takia vahennetty tai oliko tahan jokin muu

Syy.

Vahasoyrinki (2020, 51) mainitsee, etta vaikka esimiehella olisi hyva itsetuntemus, ei tama jaksa
pelkilla omilla voimillaan tehda ty6ta ilman tydnantajaltaan tukea. (Vahasoyrinki 2020, 51). Tutki-
muksen mukaan yritykselta Glitter Oy koettiin padsaantdisesti saatavan tarpeeksi tukea. Hyvin tar-
kedksi tutkimuksessa nousi myos hyvinvointiin liittyen omasta henkisesta jaksamisesta huolehtimi-
nen. Tama on korostunut korona-aikana niin tyéelamassa kuin vapaa-ajalla. Vahasoyrinki (2020,
46) huomasi myos tutkimuksessaan sen, miten tarkea rooli itsetuntemuksella on esimiesten tydhy-
vinvoinnissa. Esimiehen tulisi tunnistaa omat rajansa ja asiat, jotka palauttavat ja auttavat jaksa-
maan tydssa. Naita keinoja tulisi toteuttaa arjessa sdanndllisesti. (Mts. 46). Tutkimuksessa Glitter
Oy:n myymalapaallikdt kuvailivat itselleen tarkeita stressinhallintakeinoja ja niita asioita, jotka li-
sddvat omaa jaksamista. Mainittuja asioita oli muun muassa perhe, oma kumppani, harrastukset,
liikunta, mutta myds arjen touhuilu, kuten kotityot. Ndiden asioiden avulla vastaajat saivat tydasi-

oita mielestaan ja lepoa omalle mielelle.
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Vastaajista molemmat painottivat aineistossa sitd, miten koronan myyntien ja asiakkaiden vahen-
tyessa pyrittiin keskittymaan asioihin, joihin voi vaikuttaa. Tahan liittyen my6s Salminen (2015,
79-81) toteaa: itsensa johtamisen taitoihin kuuluu kyky kasitella sitd, mihin huomionsa keskittaa.
Tama on sen tiedostamista, mihin energiaansa kuluttaa. Tyoeldamassa on tarkeda osata keskittaa
huomio oikeisiin asioihin. Tama korostuu varsinkin silloin, kun onnistuminen ei ole pelkastaan
omista valinnoista kiinni ja kun ulkoiset olosuhteet vaikuttavat. Silloin tulisi keskittya asioihin, joi-
hin voi vaikuttaa ja toisaalta hyvaksya asiat, joihin ei pysty. (Salminen 2015, 79—-81.) Tassa tapauk-
sessa ulkoisilla olosuhteilla tarkoitetaan koronaa. Vaikka myymaldssa olisi kuinka hyvia tuotteita
tahansa ja henkilékunta kuinka ammattimaista, ei myyntia tehda ilman asiakkaita. Tallaisen tilan-
teen pitkittyessa on mahdollista, etta oman huomion keskittaminen ns. ”oikeisiin asioihin” ei riita.
Kuitenkin molemmat informanteista kertoivat keskittyneensa asioihin, joihin pystyivat vaikutta-

maan, kuten asiakaspalvelun laatuun ja myynneissa muun muassa keskiostokseen.

Tutkimustuloksien mukaan hyva asia oli Jyvaskylassa kahden myymalan valinen aktiivinen yhtey-
denpito. Taman koettiin jossain maarin antavan vertaistukea tydhon koronan aikana. Varsinkin
myymaldpadallikot olivat paljon toisiinsa yhteydessa hiljaisina hetkind myymaldssa. Molemmat
myos kokivat asian positiivisena. Myos Ristikankaan ja Griinbaumin (2016, 23) mukaan esimies voi
kokea riittamattémyyden tunnetta ja kokea olevansa yksindinen, varsinkin jos yrityksessa ei ole
yhteisdllista johtajuutta tai esimiesverkostoa. Yhteiset linjaukset, tavoitteet ja esimiesten keskinadi-
nen sparraaminen voivat tuoda esimiestyéhon mielekkyytta. (Ristikangas & Griinbaum 2016, 23).
Nain ollen yhteydenpito on ollut varsin tarkeda muun vertaistuen puuttuessa. Toinen vastaajista
olisi kuitenkin toivonut enemman vertaistukea myds koko Suomen laajuisesti. Haastattelussa
nousi myds ilmi huoli niista myymaloista, jotka ovat omien kaupunkiensa ainoita eika vertaistukea

mahdollisesti ole niin helposti saatavilla kuin niissa kaupungeissa, joissa myymaldita on useampi.

5.3 Suosituksia ja kehittamisajatuksia itsensa johtamisen kehittamiseen

Aineiston mukaan tutkimustulokset olivat johtamisen nakdkulmasta positiivisia. Jos olisi kdynyt
ilmi jotain suoranaisia ongelmia tai puutteita liittyen myymalapaallikon kyvyista itsensa johtami-

sessa tai yrityksen antamaan tukeen, olisi kehitysideoiden ehdottaminen suoran selkeaa. Nyt ei
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kuitenkaan mitdan valtavan suuria puutteita tuntunut I6ytyvan. Tietenkin on muistettava tutki-
muksen laajuus ja haastateltavien maara: voihan olla, etta jos tutkimukseen olisi otettu mukaan
myo6s muiden kaupunkien myymalapaallikoita, olisi tulokset voineet olla erilaisia. Ja vaikka teemat
koettiin kattaviksi tutkittavaan ilmicon, on silti olemassa mahdollisuus, ettei aivan kaikkea ole tut-

kimuksessa huomioitu.

Ainoat huomiot kehityskohteista nousi toisen informantin kohdalla tyéhyvinvointitiimin aktiivisuus
ja vahentynyt yhteys omaan esimieheen loppuvaiheessa. Mikali tutkimuksessa olisi painotettu
viela enemman myymaldpaallikon itsensa johtamisen puutteita ja kehityskohteita, olisi sielta mah-
dollisesti voinut nousta vield mainittavaa. Tassa on kuitenkin huomioitava tutkimuksen aikaresurs-
sit ja opinnaytety6hon vaadittu laajuus. Tutkimusongelman kannalta saadut tulokset olivat kuiten-
kin riittdvan laadukkaat, eika sen tuloksissa tullut ilmi viitteita tarpeesta kartoittaa
myymaldpadallikdn itsensa johtamista taman syvallisemmin. Varsinaisia kehityskohteita ei siis nous-
sut esiin myymalapaallikdiden omassa osaamisessa. Jatkotutkimuksen voisi sen sijaan tehda tyohy-
vinvointitiimin aktivoinnista kriisin tai muutoksen aikana. Tallainen tutkimus voitaisi suorittaa laa-
jemmin koko Suomen myymaléiden valilla lomakekyselyna, jotta jatkossa tiedettdisi mita tukea
kdaytannon tyota tekevat esimiehet tyhy -tiimilta toivoisivat muutostilanteessa. Tahan voisi liittaa
my0s kartoituksen vertaistuen tarpeesta: kokisivatko muut Suomen myymalapaallikot hyotya ver-

taistuen saannista muista myymaldista?

Koronatilanteen vaikutuksista myymalan henkil6kunnan johtamiseen voitaisiin myds tutkia, jos-
kaan tahan ei suoranaista vihjetta noussut tassa tutkimuksessa. Mutta ehka henkil6kohtaisesti na-
kisin kaikkein mielekkdaimmaksi tutkia tarkemmin, mita ja miten yrityksessa tehdaan oikein, kun
tyytyvaisyys tydnantajaan sdilyy ndin hyvana koronakriisinkin aikana. Sielta voitaisi mahdollisesti
|6ytaa arvokasta ja sovellettavaa tietoa muiden samankaltaisten yritysten toimintaan muutos- ja

kriisitilanteissa.

5.4 Luotettavuustarkastelu ja eettisyys

Aloittaessa opinndytetyoprosessia kavi selvaksi, ettei toimeksiantajalla ollut antaa suoraan mitdan
tutkimusongelmaa ja sen "keksiminen” vei aikaa. Opinndytetyontekijalla oli aito intressi tutkia ai-

hetta, mutta silloisena vield uutena tyéntekijana tutkimusongelman maarittaminen oli haastavaa.
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Valmiiksi toimeksiantajalta saatavaan, suoranaisesta tarpeesta syntyvdan tutkimusongelmaan ver-
rattuna prosessi oli siis erilainen. Onneksi kuitenkin mielekas ja ajankohtainen aihe 16ytyi ja siita
saadut tulokset kuvailevat yrityksen tilannetta hyvin. Tutkimuksessa I6ydettiin vastaukset tutki-
musongelmaan ja sen kysymyksiin. Tuloksia voidaan hyddyntda ja niiden pohjalta nousi mielenkiin-

toisia aiheita mahdollisille lisatutkimuksille.

Tutkimuksen tiedonantajat olivat tutkittavan ilmion asiantuntijoita. Lisdksi opinndytetydntekijan
asiantuntijuus aiheesta ja tyosta teki opinndytetyon tekemisesta perusteltua. Haastattelumuo-
tona kadytetty teemahaastattelu on normaalisti vahemman etukdteen maariteltya, kuin mita se oli
tdssa tutkimuksessa. Normaalisti teemahaastatteluun ei luoda ehka nadin paljon kysymyksia, aina-
kaan tarkassa jarjestyksessa. Opinndytetyontekija perustelee tata kuitenkin silla, etta on tutkijana
aloittelija. Kyseessa oli ensimmainen virallinen haastattelu ja siina haluttiin varmistaa, etta tar-
keimmat aiheet tulevat varmasti lapikdytya. Tutkimuksen teemat koettiin osuvina, eikda muita ai-
heen kannalta tarkeampia noussut ilmi haastattelun aikana. Vaikka kysymyksia haastattelulomak-
keessa oli paljon, oli haastattelussa varattu aikaa myds vapaalle keskustelulle ja spontaaneille
lisakysymyksille. Tutkimuksessa kaytetty teemahaastattelu ei valttamatta ollut toteutukseltaan
sita kaikkein puhtainta teemahaastattelua. Se oli kuitenkin kaikista haastattelumuodoista lahim-

pana juuri teemahaastattelun maaritelmaa.

Haastattelussa pidettiin huolta neutraaliudesta eika siind esitetty johdattelevia kysymyksia. Haas-
tattelut dokumentoitiin litteroimalla yleiskielisen litteroinnin tasolla, joka on tutkimusongelman
kannalta riittava tarkkuus litterointiin. Tama on osatekijana tutkimuksen laatutarkastelussa. Ai-
neistossa tapahtui saturaatio, eli tiedon kylldaantyminen. Saadut vastaukset siis toistivat toisiaan ja
silld voidaan lisata laadullisen tutkimuksen oikeellisuutta. Tietenkin tutkimuksen rajaus oli hyvin
tiukka, eika haastateltavia ollut kuin kaksi, joten saturaatio ei ole valttamatta ensisijainen laadun

merkki tassa tutkimuksessa.

Aineiston analyysi oli onnistunutta ja se tehtiin tarkasti. Analyysin vaiheet on dokumentoitu huo-
lellisesti ja siind on kaytetty sisallénanalyysiin kuuluvia menetelmia. Aineiston tulkinnan laatu huo-
mioitiin jo haastatteluvaiheessa, eli jos haastattelussa informantin vastauksessa oli hiemankaan
tulkinnallista epaselvyyttd, asia varmistettiin informantilta itseltdan. Tassa tulkinnan ristiriidatto-

muus on huomioitu ja siihen liittyen on myds tehty dokumentointia lapi kaikkien vaiheiden, joka
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lisda tutkimuksen toistettavuutta ja tata kautta luotettavuutta. Tutkimuksen laatuun on pyritty vai-
kuttamaan lapi prosessin hypoteesittomuudella. Tulokset antoivat vastauksen tutkimusongelmaan
ja lisasivat ymmarrysta aiheesta. Vaikka tutkimus ei tuonut ilmi alaa taysin uudistavia tai mullista-
via 16ydoksia, voidaan siind tehtyja havaintoja kuitenkin soveltaa vastaaviin tilanteisiin (siirretta-
vyys). Tutkimukseen varatun aikakehyksen takia tutkimuksen uskottavuutta lisdavia triangulaatio-

menetelmia ei ollut mahdollista toteuttaa.

Tutkimus on toteutettu hyvaa tieteellista kaytantoa noudattaen koko prosessin ajan. Opinnadyte-
tyossa ei ole plagiointia ja toimeksiantajan kanssa on laadittu tutkimuksesta sopimus. Tutkimuksen
alussa selvitettiin myds, oliko tarvetta tutkimusluvalle. Haastattelut toteutettiin anonyymina ja
vastaajien henkilotiedot anonymisoitiin ensi tilassa. Haastattelussa ei mydskaan kasitelty liian sen-
sitiivisia asioita. Opinndytetydssa kaytettiin kyllin laajasti laadukkaita ja vertaisarvioituja lahteita
seka niiden I6ytamiseen apuna tietokantoja, kuten Jyvaskylan ammattikorkeakoulun kirjaston tar-
joamaa ProQuestia. Opinndytetydssa on noudatettu raportointiohjetta. Myds tutkimukseen liitty-
vat valinnat on perusteltu hyvin ja tutkimuksen teoriaviitekehys mukailee tutkimuksessa tehtyja
l6yt6ja. Opinndytetyd on pitkalti opettelemista, jonka aikana on tarkoitus pdasta tutustumaan tut-
kimusprosessiin ja sen vaiheisiin. Tassa onnistuttiin ja seuraavassa tutkimuksessaan tekija on jo
hieman kokeneempi. Kokonaisuutena ty6 on johdonmukainen ja siind maaritellyt tavoitteet on

saavutettu. Toimeksiantajan lisaksi opinndytetyontekija on tyytyvdinen tyohon.



45
Lihteet
Aarnikoivu, H. 2013. Keskity olennaiseen esimies. Helsinki: Talentum.

Alasuutari, P. 1995. Laadullinen tutkimus. 3. uudistettu painos. Tampere: Vastapaino.

Bergendahls -sivusto, N.d. Brands. Viitattu 28.2.2021. https://bergendahls.se/vara-varumarken/.

Bischof, A. & Bischof, K. 2002 Itsensa johtaminen. Helsinki: Rastor.

Gilley, A. 2005. The manager as Change Leader. ABC-CLIO. Viitattu 1.5.2021. https://ebookcentral-
proguest-com.ezproxy.jamk.fi:2443/lib/jypoly-ebooks/reader.action?doclD=497091.

Glitter -sivusto, N.d. Yrityshistoria. Viitattu 28.2.2021. https://glitter.fi/fi/yrityshistoria.

Haaranen, M. 2015. Itsensa johtaminen. Jyvaskylan ammattikorkeakoulu. Luento. Viitattu
4.5.2021.

Hakala, J. 2004. Opinndyteopas ammattikorkeakouluille. Helsinki: Gaudeamus.

Hirsjarvi, S. & Hurme, H. 2009. Tutkimushaastattelu - Teemahaastattelun teoria ja kdytanto. Hel-
sinki: Gaudeamus.

Hyvarinen, M., Nikander, P. & Ruusuvuori, J. 2017. Tutkimushaastattelun kasikirja. Tampere: Vas-
tapaino.

Jarvinen, P. 2001. Onnistu esimiehena. Helsinki: WSOY.

Jarvinen, P. 2006. Ammattina esimies. 2. painos. Helsinki: WSOY.

Jarvinen, P. 2008. Menestyvan tyoyhteison pelisdannoét. Helsinki: WSOYpro.

Kananen, J. 2008. Kvali — Kvalitatiivisen tutkimuksen teoria ja kdytanteet. Jyvaskylan ammattikor-
keakoulun julkaisuja -sarja.

Kananen, J. 2010. Opinndytetyon kirjoittamisen opas. Jyvaskylan ammattikorkeakoulu.

Kananen, J. 2011. Kvantti - Kvantitatiivisen opinndytetyon kirjoittamisen kdaytannon opas. Jyvasky-
lan ammattikorkeakoulu.

Kananen J. 2015. Opinndytetyon kirjoittajan opas. Jyvaskylan ammattikorkeakoulun julkaisuja -
sarja.


https://bergendahls.se/vara-varumarken/
https://ebookcentral-proquest-com.ezproxy.jamk.fi:2443/lib/jypoly-ebooks/reader.action?docID=497091
https://ebookcentral-proquest-com.ezproxy.jamk.fi:2443/lib/jypoly-ebooks/reader.action?docID=497091
https://glitter.fi/fi/yrityshistoria

46

Karppi, T. 2020. Tyopaikkojen tyky-pdivat pistettiin jdihin, mutta toiminta keksi pian itsensa uudel-
leen — Tutkija: "Tyokyky joko pysyy tai ei pysy”. YLE Uutiset. Viitattu 2.5.2021. https://yle.fi/uuti-
set/3-11563970.

Kaupan liitto -sivusto, 2021. Viitattu 28.2.2021. https://kauppa.fi/uutishuone/2021/02/03/korona-
sysasi-kauppaa-kasvuun-tyollisyys-heikkeni/.

Paasivaara, L. 2010. Itsensa kokoinen johtaja - itsetuntemus tydyhteisdén voimavarana. Helsinki:
PRO Tammi.

Ristikangas, M. & Griinbaum, L. 2016. Valmentava esimies. Helsinki: Talentum Pro.
Ruusuvuori, J., Nikander, P. & Hyvdrinen, M. 2010. Haastattelun analyysi. Tampere: Vastapaino.

Saaranen-Kauppinen, J. & Puusniekka, A. 2006. KvaliMOTV. Menetelmaopetuksen tietovaranto
KvaliMOTYV. Viitattu 5.3.2021. https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus/kvali/L2 3 1.html.

Saarelma-Thiel, T. 2009. Eteenpadin kriisista. Helsinki: Tyoterveyslaitos.
Salmimies, R. 2008. Onnistu itsesi johtamisessa. Helsinki: WSOY.
Salminen, J. 2015. Tydntekijan vastuu ja tydelamataidot. 2. painos. Helsinki: J-Impact.

Silvennoinen, M. & Kauppinen, R. 2007. Kehity alaisena - onnistuneet alaistaidot kdytanndssa. Hel-
sinki: Tammi.

Sydanmaanlakka, P. 2007 Alykis organisaatio. Helsinki: Talentum.

Sydanmaanlakka, P. 2017. Alykés itsensé johtaminen — ndkékulmia henkilékohtaiseen kasvuun. 4.
painos. Helsinki: Alma Talent.

Tarkkonen, J. 2012. Tyohyvinvointi johtamistehtdavana — Periaatteet, rakenteet ja kdytdannoét. Kuo-
pio: UNIpress.

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2009. Laadullinen tutkimus ja sisallénanalyysi. 5. uudistettu laitos. Hel-
sinki: Tammi.

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2018. Laadullinen tutkimus ja sisalldnanalyysi. Uudistettu laitos. Helsinki:
Tammi. Viitattu 25.3.2021. https://janet.finna.fi/Record/jamk.993376414806251.

Tuomi, J. 2007. Tutki ja lue - Johdatus tieteellisen tekstin ymmartamiseen. Helsinki: Tammi.
Vesterinen, P. (toim.). 2006. Tyohyvinvointi ja esimiestyd. Helsinki: WSOY.
Vilkka, H. 2005. Tutki ja kehita. 1.-3. painos. Helsinki: Tammi. Lindstrom, S., Kandolin, I. & Pahkin,

K. 2014. Esimiehend kaupan alalla. Helsinki: Tyoterveyslaitos. Viitattu 22.4.2021 https://www.jul-
kari.fi/bitstream/handle/10024/134827/esimiehen%c3%a4%20kaupan%20alalla.pdf?sequence=1.



https://yle.fi/uutiset/3-11563970
https://yle.fi/uutiset/3-11563970
https://kauppa.fi/uutishuone/2021/02/03/korona-sysasi-kauppaa-kasvuun-tyollisyys-heikkeni/
https://kauppa.fi/uutishuone/2021/02/03/korona-sysasi-kauppaa-kasvuun-tyollisyys-heikkeni/
https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus/kvali/L2_3_1.html
https://janet.finna.fi/Record/jamk.993376414806251
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/134827/esimiehen%c3%a4%20kaupan%20alalla.pdf?sequence=1
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/134827/esimiehen%c3%a4%20kaupan%20alalla.pdf?sequence=1

47

Vahasoyrinki, M. 2020. Esimiestyon ja tyohyvinvoinnin merkitys; tydhyvinvointi ja sen tukeminen
Osuuskauppa Arinassa korona-aikana. Opinnaytetyd, AMK. KAMK, matkailuala. Bachelor’s Degree
in Hospitality Management. Viitattu 2.5.2021. https://www.theseus.fi/bitstream/han-
dle/10024/352744/vahasoyrinki milla.pdf?sequence=2&isAllowed=y.



https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/352744/vahasoyrinki_milla.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/352744/vahasoyrinki_milla.pdf?sequence=2&isAllowed=y

48

Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Haastattelurunko

1. Tyo6hon sitoutuminen ja tydssa onnistumisen edellytykset
Kerro vahan tyostasi?
Mitka ovat tarkeimmat tyétehtavasi myymaldesimiehena?
Miten koet oman osaamisen tason suhteessa tyotehtaviin?
Onko jotain mita haluaisit vield oppia lisaa?
Miten kuvailisit ajanhallintakykyasi?
Miten kasittelet stressia?
Millainen vuorovaikuttaja olet?

Onko hetkia, jolloin koet tunteiden vaikuttaneen ty6hosi?

2. Motivaatio ja palkitseminen
Mika on sinun henkil6kohtainen tavoite tydssasi?
Mista motivoidut?
Miten motivoit itsedsi kun "ei huvita”?
Miten motivoit omaa tiimiasi?
Mitka asiat tyossasi palkitsevat?

Mista nautit tydssasi?
(Jatkokysymys: Onko jotain mista et pida?)

3. Hyvinvointi ja tyohyvinvointi
Miten palaudut tyosta vapaa-ajalla?
Oletko huomannut koronan aikana panostavasi eri tavalla hyvinvointiisi?

Miten tyonantaja huolehtii tydhyvinvoinnistasi?
(Jatkokysymys: Onko tyonantajasi koronan alettua antanut lisdtukea hyvinvointisi edistamiseen?)

Miten kuvailisit tyopaikkasi yhteisollisyytta?

Onko koronan aikana ty6ilmapiiri muuttunut?



Miten ratkaiset ristiriitatilanteet tyépaikalla?

Mitka asiat tyossdsi kuormittavat sinua?

4. Yrityksen tarjoamat tydvalineet ja tuki tyontekijan tyéhon
Ovatko yrityksen odotukset sinua kohtaan ovat selkeat?
Ehditko tehda vaaditun tyémaaran tydajan puitteissa?
Koetko ettd saat omalta esimieheltdsi tarvittavan tuen?
Miten kuvailisit yrityksen reagoineen koronatilanteeseen?
Miten sinua opastettiin yrityksen puolelta koronan alkaessa?

Miten hyvin tietoa koronasta ja sen vaikutuksista myymalakaytantéihin on ollut saatavilla?

5. Muutosvalmius
Minka asioiden koet muuttuneet koronan takia?
Miten korona on vaikuttanut vapaa-ajan viettoosi?
Onko korona vaikuttanut tydssa jaksamiseen?
Onko tyonkuvaasi tullut koronan takia muutoksia?
Onko vastuun maara kasvanut koronan myo6ta?

Onko korona vaikuttanut suhtautumiseesi omaa ty6ta kohtaan?
(Jatkokysymys: Enta tyonantajayritysta kohtaan?)

Herasiko kysyttavaa tai lisattavaa?

Kiitos!
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