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Tama opinnaytetyo kasittelee HOK-Elannon esihenkildiden tydhyvinvointia pitkittyneessa
poikkeustilanteessa. Pitkittyneelld poikkeustilanteella tarkoitetaan maaliskuussa 2020 Suo-
messa alkanutta Covid-19 pandemiaa. Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, minkalaisia vai-
kutuksia poikkeusajalla on ollut esihenkildiden tydhyvinvoinnin tilaan. Aihe on edelleen ajan-
kohtainen Covid-19 pandemian aiheuttaman poikkeustilanteen jatkuttua jo yli kahden vuo-
den ajan. Poikkeusaika on HOK-Elannon toimialueella kuormittanut jokaisen esihenkilon ja
tyoyhteisdn arkea tavoilla, joista ei ole vastaavanlaista aikaisempaa kokemusta.

Opinnaytetyd on toteutettu perinteisen tutkielman rakennetta noudattaen, johdannon ja ta-
voitteiden kautta teoriaosuuteen edeten. Taman jalkeen opinnaytetydssa esitellaan empiiri-
nen osuus ja analysoidaan tutkimuksen tulokset. Tydssa kasitellaan tydhyvinvoinnin keskei-
set maaritelmat seka tydhyvinvointia lisdavia ja heikentavia tekijoéita. Tyd paattyy johtopaa-
toksiin, kehittdamisehdotuksiin seka opinnaytetydnprosessin ja oman oppimisen arviointiin.

Opinnaytetyd toteutettiin kvantitatiivisen kyselytutkimuksen keinoin ja sen kohderyhmana oli
HOK-Elannon noin 400 esihenkilétehtavissa toimivaa tyontekijaa. Webropol-ohjelmalla tehty
kyselylomake jaettiin sahkodisesti, useiden HOK-Elannon sisaisten vaylien kautta esihenki-
IGille. Tutkimuksen vastaukset kerattiin anonyymisti 8.11-12.12.2021 valisenad aikana ja ky-
selyyn vastasi kaikkiaan 160 HOK-Elannon esihenkil6a.

Kokonaisuudessaan voidaan todeta, ettéd tydhyvinvointia kuormittaviksi tekijoiksi Covid 19-
pandemian aikana ovat osoittautuneet erityisesti liiketoiminnan ennakoimattomuus ja siita
johtuvat haasteet resursoinnissa, saatavuudessa ja asiakaspalvelun laadun mahdollisessa
heikkenemisessa. Samaan aikaan haastava rekrytointitilanne yhdistettyna runsaisiin pois-
saoloihin on lisannyt esihenkildiden kuormitusta entisestaan.

Merkittavimpana poikkeusajan tydhyvinvointia lisddvana ilmiona koettiin kaupan- ja ravinto-
lan toimialojen valinen yhteistyd ja henkildstdn yhteiskayttd. Nopealla aikataululla pystyttiin
valttdmaan jopa 800 tydntekijan lomauttaminen ja tarjoamaan tydta koko ravintolatoimialan
tekijoille toimipaikkojen sulkeutuessa. Positiivisina ilmidind korostuivat myods omailmoitus-
poissaolokaytannon kayttéonotto, koronapaivystys, esihenkildn hyva yhteistyd oman esihen-
kildon kanssa, yhteiséllisyyden tunteen voimistuminen oman tyéryhman kesken seka ePassin
kayttdonotto.

Opinnaytetydn valmistuessa poikkeustilanne on edelleen ajankohtainen. Tutkimuksen tulok-
sia ja niista johdettuja paatelmia voidaan kayttaa nopeallakin aikataululla esihenkildiden tyo-
hyvinvoinnin turvaamiseen ja kehittamiseen.

Asiasanat: tydhyvinvointi, esihenkil®, poikkeustilanne, Covid-19, psykososiaalinen kuormi-
tus.
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1 Johdanto

Parityona toteutettavan opinnaytetydn aiheena on HOK-Elannon esihenkildiden tyéhyvin-
voinnin tila pitkittyneessa poikkeustilanteessa. Pitkittyneella poikkeustilanteella tarkoite-
taan Covid-19 pandemiaa. Pandemia on koetellut kaupan ja ravintolan toimialoja moninai-
sesti erityisesti padkaupunkiseudulla, johon toimeksiantajayrityksemme, HOK-Elannon toi-

minta paasaantoisesti keskittyy, Keski-Uusimaata lukuun ottamatta.

Aihe on tekijoille henkilokohtaisesti tarkea. Toinen tekijoista on tydskennellyt pandemian
ajan yrityksen HR-toiminnoissa tukemassa ja ohjeistamassa esihenkilitd pandemiaan liit-
tyvissa tilanteissa ja suorittanut altistekartoittamista ja jaljitysty6ta toimipaikkojen esihenki-
I6iden apuna. Toinen tekijdista taas on tydskennellyt etulinjassa, varmistamassa tyonteki-
jéiden ja asiakkaiden terveysturvallisuutta toimipaikassa. Molemmat tekijat ovat yhdessa
kokeneet koko pandemian aiheuttaman kirjon ja ndhneet minkalaista psyykkista kuormi-

tusta ja taloudellista epavakautta se aiheuttaa.

Alueellisten erojen, esihenkildiden henkildkohtaisten ominaisuuksien, eriavaisyyksien ja
heidan saamansa oman esihenkilon tuen johdosta kokemuksia poikkeustilasta on yhta

monta kuin esihenkilditakin. Opinnaytetyon tekijdiden ja toimeksiantajan mielesta on tar-
keaa selvittaa, kuinka taysin uudenlaisen poikkeuksellisen tilanteen johtamisessa on on-

nistuttu, ja mihin asioihin olisi tullut kiinnittdd enemman huomiota.

Pandemia ei ole paattynyt, vaan opinnaytetyo6ta kirjoitettaessa se jyllaa aggressiivisem-
pana kuin koskaan. Opinnaytety6ta aloittaessaan tekijat ajattelivat, etta toimeksiantona
tehtavasta tutkimuksesta saatua tarkeaa tietoa voisi hyddyntaa jatkossa, jos tydelamaa
kohtaa jokin uusi kriisi tai vastoinkdyminen. Valitettavasti talla hetkelld nayttaa silta, etta
Covid-19 on kanssamme viela pitkdan, ja tutkimuksesta saatuja oppeja paastaan hyédyn-

tamaan heti, kun tulokset on kasitelty.

Opinnaytetyd on toteutettu perinteisen tutkielman rakennetta noudattaen, johdannon ja
edelleen tavoitteiden kautta teoriaosuuteen edeten. Tydssa kasitelldan tydhyvinvoinnin
keskeiset maaritelmat seka tydhyvinvointia lisdavia seka heikentavia tekijoitéa. Empiiri-
sessa osuudessa analysoidaan tutkimustulokset. Ty6 paattyy tekijdiden johtopaatoksiin,

kehittdmisehdotuksiin seka opinnaytetydnprosessin ja oman oppimisen arviointiin.



1.1 Toimeksiantaja

Toimeksiantaja HOK-Elanto on suurin S-ryhman 19:sta alueosuuskaupasta, jonka omista-
vat sen 630 000 asiakasomistajataloutta. Toiminta-alue kattaa koko paakaupunkiseudun
(kuva 1), ja sita kuvaillaankin Stadin omaksi lafkaksi. Marketteja, tavarataloja, liiken-
nemyymaldita, ravintoloita, erikoistavarakauppoja, omistajapalveluiden toimipisteitd seka
hautaus- ja lakipalveluiden toimipisteita on kaikkiaan noin 340. HOK-Elanto on tydllistaa
yli 6 000 tekijaa ja onkin yksi alueensa tarkeimmista tyollistajista myos valillisten toimijoit-
ten myéta. Yrityksen vuosittainen liikkevaihto on noin 2 miljardia euroa. Osuustoiminnalli-
sena yrityksena HOK-Elannon tavoite ei kuitenkaan ole maksimoida voittoa vaan tuottaa

asiakasomistajilleen hyvia palveluita ja tuntuvia etuja. (HOK-Elanto, 2022.)
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Kuva 1. HOK-Elannon toimialue (HOK-Elanto, 2022.)

HOK-Elannon (HOK-Elanto a.) tulostiedotteen mukaan toimeksiantaja jatkoi poikkeusai-
kana suuria ja pitkdaikaisia investointejaan ja keskittyi henkiléston tyopaikkojen turvaami-
seen toimialasta riippumatta. Suomen hallituksen maaratessa ravintolat suljettaviksi to-
teutti HOK-Elanto massiivisen operaation siirtamalla koko ravintolahenkiléstén kauppoihin
toihin ja turvaamalla nain tyopaikat. Tyovoiman tarve kasvoi poikkeustilanteen aikana



ruoan verkkokauppapalveluiden vauhdittamana. Koronakriisi kasvatti HOK-Elannossa pai-
vittais- ja kayttdtavarakaupan myyntia kokonaisuudessaan. Ravintolat ja Helsingin kanta-
kaupungissa sijaitsevat liiketoiminnot ovat kuitenkin karsineet koronatilanteesta myds ta-

loudellisesti.

Opinnaytetyohon liittyvassa tutkimuksessa kaytetaan yhtena taustamuuttujana HOK-Elan-
non eri ketjuja, ja n@ma tydskentelyketjut tullaan mainitsemaan useaan otteeseen tutki-
mustuloksia analysoitaessa. Osa pienemmista ketjuista on yhdistetty samaan kokonaisuu-
teen isomman ketjun kanssa perustuen ketjujen yhteiseen toimialajohtoon ja henkilésto-

hallintoon.

HOK-Elannon Alepa-ketju on Alepa-lahikaupoista koostuva 130 myymalan ketju, jossa
tyoskentelee yli 1000 kaupan alan ammattilaista, joista 130 toimii esihenkildtehtavassa.
Alepat palvelevat myymalasta riippuen laajoilla aukioloajoilla, 24/7 auki olevia myymaloita

on jo runsaasti. (HOK-Elanto a.)

HOK-Elannon S-market-ketju koostuu 64 paivittaistavaramyymalasta ympari padkaupun-
kiseutua. Ketjussa tydskentelee Idhes 1500 kaupan alan ammattilaista, joista 69 toimii esi-
henkildtehtavissa. Suurin osa S-marketeista palvelee asiakkaita 6.30-23 valisena aikana,
mutta myos ympari vuorokauden auki olevia toimipaikkoja 16ytyy. Verkkokaupan kerailytyd

on kasvanut S-market-ketjussa poikkeustilanteen aikana. (HOK-Elanto a.)

HOK-Elannon Prisma-ketjun 15. yksikkd avataan kevaalla 2022 Espoon Lippulaivaan.
Prismat ovat hypermarketteja, joissa myydaan paivittaistavaroiden lisaksi kayttotavara-
tuotteita ja kerailldan runsaasti verkkokaupan tilauksia ja toimituksia. Prismojen henkil6-
maarat vaihtelevat 100-300 tydntekijan valilld yksikdon koon mukaan. Yhteensa Prisma-
ketju tydllistaa noin 1600:aa tyontekijaa, joista noin 75 on esihenkiloitd. Prisma-ketjun yh-
teydessa mainitaan Kodin Terra, joka tutkimusta tehtdessa oli osa HOK-Elannon liiketoi-
mintaa, mutta siirtyi sitemmin yrityskaupassa osaksi Stark Suomen liiketoimintaa, seka
ABC-polttonestekauppa ja pesukatutoiminta, joka toimii padkaupunkiseudulla niin miehit-

tamattomilla polttonesteasemilla kuin miehitetyilld pesukaduilla. (HOK-Elanto a.)

Sokos-Emotion ketjuihin kuuluu kaksi tavarataloa, joista toinen, Sokos Helsinki toimii his-
toriallisessa rakennuksessa Helsingin Rautatieaseman kupeessa. Sokos-tavarataloissa

tydskentelee noin 150 tydntekijaa ja 10 esihenkilda. Sokos on keskittynyt muodin ja kau-



neuden tuotteiden myyntiin ja palveluihin. Emotion on kauneuden ja hyvinvoinnin erikoislii-
keketju. Paadkaupunkiseudulla on 13 HOK-Elannon Emotionia, joissa tyoskentelee noin

100 kauneuden alan ammattilasta, joista 13 toimii esihenkilotehtavassa. (HOK-Elanto a.)

HOK-Elannon 71 ravintolassa tyoskentelee yli 500 ravintola-alan ammattilaista, joista noin
60 toimii esihenkilénd. Osa ravintoloista toimii ketjuina, kuten Rosso ja Amarillo, osa taas

on uniikkeja korkean tason ruokaravintoloita, kuten Kappeli tai Belge. Osa ravintoloista on
juomaravintoloita tai yokerhoja. Ravintolatoimiala on karsinyt kaikkein eniten pitkittyneesta
poikkeustilanteesta. Seka tydntekijat etta esihenkildt ovat olleet kuormittuneita liiketoimin-
nan epavarmuudesta ja alan yleisesta pysahtyneisyydesta ja taloudellisesta epavarmuu-

desta johtuen. (HOK-Elanto a.)

HOK-Elannon muita pienempia ketjuja ovat Omistajapalvelut, seka Hautaus- ja lakipalve-
lut. Nama tyodllistavat yhteensa noin 170 henkil6a, joista yhdeksan on esihenkildita. Pie-
nen esihenkildomaaran vuoksi naita ketjuja ei ole eritelty tutkimuksessa, kuten ei myodskaan
tukitoimintojen esihenkildita. Tukitoiminnoissa tyoskentelee yhteensa alle 200 henkil6a.
(HOK-Elanto a.)

1.2 Tavoitteet, tutkimusongelma ja rajaukset

Opinnaytetydn tavoitteena on selvittaa, kuinka pitkittynyt Covid 19 —viruksesta johtuva
poikkeustila on vaikuttanut HOK-Elannon esihenkildiden tyéhyvinvointiin. Toimeksiantaja
on saattanut opinndytetyon tekijoiden tietoon, kuinka HOK-Elannossa on ollut tunnistetta-
vissa, etta pitkdan (opinnaytetydn aloitusvaiheessa noin 1,5 vuotta ja tydn valmistuessa yli
kahden vuoden ajan) kestanyt poikkeustila on kuormittanut esihenkil6ita pitkakestoisesti.

Organisaatiossa koetaan huolta esihenkildiden jaksamisesta ja hyvinvoinnista tyossa.

Kyselytutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa esihenkilihin kohdistunutta poikkeustilan-
teen aiheuttamaa kuormitusta, sen mahdollisia positiivisia vaikutuksia, esihenkildiden
poikkeusaikana saaman tuen vaikutuksia tyohyvinvointiin ja tydhyvinvoinnin tilaa poik-
keusajan pitkittyessa. Kysely toteutetaan monivalintakysymyksin, mutta vastaajilla on

mahdollisuus antaa niiden lisaksi myos avointa palautetta.

Kyselytutkimus jaetaan noin 400:lle HOK-Elannon esihenkildlle, joten mahdollisuus saada
runsaasti vastauksia on todennakdinen. Tekijat asettivat tavoitteeksi, etta kyselyyn vas-

taisi vahintaan 100 esihenkiloa.



Tutkimustyyppisen opinnaytetyon paakysymys on, kuinka pitkittynyt poikkeusaika on vai-
kuttanut HOK-Elannon esihenkilbiden tyéhyvinvointiin. Tutkimuksessa HOK-Elannon esi-
henkildiden tyohyvinvoinnin tilaa pitkittyneessa poikkeustilanteessa kartoitetaan seuraa-

vien alaongelmien kautta:

1. Kuinka poikkeusaika on vaikuttanut HOK-Elannon esihenkiléiden kuormittuneisuu-
teen tydssa?

2. Mita positiivisia vaikutuksia poikkeusajalla on ollut HOK-Elannon esihenkildiden
tydéhyvinvoinnin kannalta?

3. Minkalaista tukea HOK-Elannon esihenkilot ovat saaneet poikkeustilanteen aikana
ja minkalaisena he ovat kokeneet saamansa tuen?

4. Kuinka HOK-Elannon esihenkilot kokevat ty6hyvinvointinsa muuttuneen pitkitty-

neen poikkeustilanteen aikana?

Taulukko 1. Opinnaytetydn peittomatriisi

Alaongelma Teoreettinen vii- | Kyselylomak- | Tulokset

tekehys (luku) keen kysymys | (luku)

1. Kuinka poikkeusaika on vaikut-

tanut HOK-Elannon esihenkiloi- | 2, 2.1, 2.2, 2.4, 56,7 4.2
den kuormittuneisuuteen 25,26 4.71
tydssa?

2. Mita positiivisia vaikutuksia
poikkeusajalla on ollut HOK- 2,21,2.2,23, |89 4.3
Elannon esihenkildiden tyohy- | 2.4, 2.5 4.7.2
vinvoinnin kannalta?

3. Minkalaista tukea HOK-Elan-
non esihenkil6t ovat saaneet 2,21,2.2, 2.4, 10,11,12 4.4
poikkeustilanteen aikana ja 25,26 4.7.3

minkalaisena he ovat kokeneet
saamansa tuen?

4. Kuinka HOK-Elannon esihenki-
16t kokevat tydhyvinvointinsa 2,21,24,25, 13 4.5
muuttuneen pitkittyneen poik- 2.6 4.7.4

keustilanteen aikana?




Tekijat sitoutuvat tekemaan tutkimuksen hyvaa tutkimusetiikkaa noudattaen. Tutkimuksen
teossa kaytetty sana futkimusetiikka sisaltaa laajan ajatuksen vastuullisuudesta, eettisyy-

desta ja rehellisyydesta (Mustajoki & Kohonen 2021).

1.3 Keskeiset kasitteet

Taman opinnaytetyon keskeisia kasitteita ovat tydhyvinvointi, Covid-19 pandemia, psyko-
sosiaalinen kuormitus (stressi, tyduupumus), tyésta palautuminen ja tyon imu. Keskeiset
kasitteet esitellaan tassa osiossa lyhyesti. Mydohemmassa vaiheessa kasitteita tullaan ka-

sittelemaan laajemmin.

Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi kasitteena tarkoittaa kiteytetysti tyoterveytta, tydkykya seka tyon sujuvuutta
arjessa. Tyohyvinvointi syntyy organisaation toimintatavoista, johtamisesta, ilmapiirista,
itse tyosta ja sen sisallosta, vaikutusmahdollisuuksista seka tyontekijan henkilokohtaisista
tulkinnoista. (Manka & Manka 2016, 75.) Tyohyvinvointi koostuu mm. oikeudenmukaisesta
ja johdonmukaisesta johtamisesta, osaamisen kehittamisestd, organisaatiosta, joka kan-
nustaa onnistumaan, hyvasta vuorovaikutuksesta seka tydntekijan omasta psyykkisesta,

fyysisesta ja sosiaalisesta terveydesta (Manka 2012, 35).

Covid-19 pandemia

Kiinasta joulukuussa 2019 levinnyt Covid-19 virus levisi nopeasti maailmanlaajuiseksi
pandemiaksi. Covid-19 virukseen ei ole kehitetty ladketta, mutta tehokkaat rokotteet lie-
ventavat merkittavasti oireita. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2022) Pandemia on maail-
manlaajuisuudessaan ollut merkityksellinen muutostekija kuluneen kahden vuoden ajan.
Ihmisten turvallisuuden takaamiseksi on jouduttu tekemaan ratkaisuja, jotka ovat olleet
poikkeuksellisen radikaaleja ja verrattavissa jopa sota-ajan toimiin. Tallaisia toimia ovat
olleet mm. ihmisen liikkumisen ja kuluttamisen rajoittaminen, etatyosuositus, koulujen siir-
tyminen etaopiskeluun ja poikkeuslaki, jolla on mahdollistettu mm. terveydenhuollon kapa-
siteetin riittavyytta. Kuluneet kaksi vuotta ovat olleet haastavia myos monille yrityksille ja
pienyrittgjille, koska esimerkiksi tapahtuma- ja ravintola-ala ovat kokeneet totaalisia sul-

kuja.



Psykososiaalinen kuormitus

Tyopaikasta riippumatta tyontekija tekee ty6tdan aina jonkinlaisessa psykososiaalisessa
toimintaymparistdssa, johon lukeutuvat tydn johtaminen ja organisointi, yhteistyo, vies-
tinta, jokaisen yksilollinen kayttaytyminen seka vuorovaikutus eri osapuolten kanssa. Psy-
kososiaalisella kuormituksella tarkoitetaan sosiaalisten kohtaamisten, tyonteon rakentei-
den ja tyon sisallén yhteissummaa. Parhaimmillaan tuo kuormitus on laadultaan sellaista,
ettd voimavaramme riittavat sen kohtaamiseen ja se toimii yksildlle voimavarana saavut-
taa tavoitteet. Pahimmillaan kuormituksen kokee liiallisena, jolloin ymparistdssa toimimi-
nen saa yksilon stressaamaan ja voimaan pahoin niin henkisesti kuin fyysisestikin. Talldin
tyé vaati enemman kuin tekijalla on voimia tehtavan toteuttamiseen. (Karjalainen 2020,
37.)

Tyo6sta palautuminen

Tyosta palautumisella korjataan tydstressin aiheuttamia negatiivisia vaikutuksia, kuten li-
saantynytta vasymysta seka stressihormonitason kasvua yksilén elimistdéssa. Kaytan-
ndssa tdma tarkoittaa naiden tekijdiden palautumista kuormitusta edeltavalle tasolle.
Tydsta palautuminen on eraanlainen elpymisprosessi, jossa tyontekijan vireys, energia ja

positiivinen mieliala tadydentyvat. (Kinnunen 2017, 90.)

Tdista palautuminen tapahtuu paaosin vapaa-ajalla, riittavan levon, terveellisen ruoan
seka mielekkaan tekemisen kautta, mutta palautumiseen olisi hyva kiinnittdd huomiota
myds tyOpaivan aikana. Energiavaraston ja hormonitasapainon palautumista tapahtuu
myds kahvitauolla tai vaikkapa lyhyen taukojumpan aikana. (Manka & Manka 2016, 181-
182.)

Tyon imu

Tyon imu on innostuneisuutta ja merkityksellisyyden kokemusta, jonka yksilo saa tyon te-
kemisesta. Tyontekija on myonteinen, motivoitunut ja nauttii tydstaan. Tarmokkuus, omis-
tautuminen ja uppoutuminen ovat kolme hyvinvoinnin ulottuvuutta, jotka toteutuvat tyon
imua kokevalla henkildlla. Tyon imu ei tarkoita, ettd tyo olisi aina pelkdstaan mukavaa,
mutta paasaantoisesti tyontekija saa kuitenkin kokea tyossaan merkityksellisyytta, nautin-
toa ja on ylpea omasta tyostaan. Tydn imussa tyopaivat kuluvat nopeasti. (Tydterveyslai-

tos.)
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2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi kasitteena kattaa hyvin laajasti tydelaman erilaisia laadullisia ilmioita, il-
mentaen niin fyysista ja psyykkista tyoturvallisuutta, erilaisia tydhyvinvoinnin puutteita
(tybuupumus, stressi, masennus ym.) kuin myos lukuisten tieteenalojen mm. laaketieteen
ja terveystieteen, kayttaytymistieteiden ja yhteiskuntatieteiden nakdékulmia. (Laine 2013,
36). Tyoterveyslaitos (Tyoterveyslaitos) jaottelee tydhyvinvoinnin otsikoiksi mm. hyvan
johtamisen, kokonaisvaltaisen ergonomian, tyokyvyn seka tydilmapiirin. Kiteytetysti tyohy-
vinvoinnilla tarkoitetaan, etta tyd on tekijalleen sujuvaa ja mielekasta, tydymparistdssa ja

tydyhteisdssa, joka on turvallisuutta, terveytta seka tyduraa edistavaa.

5. ltsensa toteuttamisen ‘

tarve
* Organisaatio: * Organisaatio: Arvot, * Organisaatio:
Osaamisen hallinta, toiminta ja talous, Tydyhteisd, johtaminen,
tyon mielekkyys, palkitseminen, palaute, verkostot
luovuus ja vapaus kehityskeskustelut » TyBntekija: Joustavuus,
* Tyontekija: Oman tydn * Tydntekija: Aktiivinen erilaisuuden
hallinta ja osaamisen rooli organisaation hyvaksyminen,
yll&pito toiminnassa ja kehitysmyénteisyys
* Arviointi: kehittmisessa * Arviointi:
Kehityskeskustelut, * Arviointi: Tybtyytyvaisyys-,
osaamisprofiilit, Tyotyytyvaisyyskyselyt, tyGilmapiiri- ja
innovaatiot, tieteelliset taloudelliset ja tybyhteison
ja taiteelliset tuotokset toiminnalliset tulokset toimivuuskyselyt
* Organisaatio: Tydsuhde, * Organisaatio:
tybolot Tydkuormitus,
* Tydntekijé: Turvalliset, tydpaikkaruokailu,
ergonomiset ja sujuvat tySterveyshuolto
tyd- ja toimintatavat * Tyéntekijd: Terveelliset
* Arviointi: Tilastot, riskit, elintavat
tybpaikkaselvitys * Arviointi: Kyselyt,
terveystarkastukset,
fyysisen kunnon
mittaukset

Kuva 2. Ty6éhyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2009)

Rauramon (2009, 1) mukaan tyéhyvinvoinnin peruskivi on tyon teossa. Tydhyvinvoinnin
portaat (kuva 2) kuvastavat tydhyvinvoinnin keskeisia tekijoita ja ihmisen perustarpeita
(psykofysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen tarve
ja itsensa toteuttamisen tarve). Yrityksen johto seka esihenkilét, yhdessa tydntekijdiden
kanssa muodostavat tyOpaikan tyohyvinvointijarjestelman. Tukea, asiantuntemusta seka
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valmentavaa nakdkulmaa tarjoavat lisdksi yrityksen tydsuojeluorganisaatio, tydterveys-

huolto ja henkildstohallinto. (Rauramo 2009, 1.)

Viitalan (2014, 171) mukaan tyohyvinvointi nahdaan usein ihmisen kokemuksena ja tulkin-
tana omasta olotilastaan, vaikka siihen yleisesti vaikuttavat myos mitattavissa olevat ob-
jektiiviset asiat, kuten esimerkiksi fyysiset sairaudet ja tapaturmat. Suoraan tydhyvinvoin-
tiin vaikuttaminen on melko vaikeaa. Sen sijaan olisi jarkeva pyrkia vaikuttamaan tyoky-
kyyn seka tyon kuormittavuuteen, joilla on suuri rooli tydntekijan tydhyvinvoinnin tilan ko-

kemuksen muodostumisessa.

Positiivinen ja aktiivinen vuorovaikutussuhde yksilon ja tydpaikan, tyon, esihenkilon seka
tyokavereiden valillda mahdollistaa tydhyvinvoinnin. Yksilossa tydhyvinvointi nakyy tyon-
ilona ja -imuna. Organisaatiotasolla se on voimavara, joka hyvinvoivien tyontekijdiden
myota nakyy konkreettisesti liiketoiminnan tuloksellisuudessa seka hyvassa tyoilmapii-
rissa. (Manka 2012, 73.)

Tyoturvallisuuslaki (23.8.2002 / 738) velvoittaa tydnantajaa parantamaan tydymparistda ja
tydskentelyolosuhteita tydntekijoiden tydkyvyn yllapitdmiseksi seka ennalta ehkaisemaan
tyétapaturmia, ammattitauteja seka muita tydsta ja tydymparistdstd mahdollisesti aiheutu-

via fyysisia tai henkisia haittoja tyéntekijan terveydelle.
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i

* Tukee yksilon terveytta,  Parantaa tyoyhteison ja
kuntoa ja voimavaroja organisaation toimivuutta
¢ Mittareina mm. * Mittareina mm.
» Tyopaikkaselvitys * Talouden tunnusluvut
» Terveystarkastukset, * TyOtyytyvaisyysmittarit
tyokykyarviot * Kehityskeskustelut
* Sairauspoissaolot » Henkildston vaihtuvuus
» Kehityskeskustelut + Henkiléstén

osallistuminen

* Kehittda tyoymparistoa ja » Edistda ammatillista
tyota osaamista
* Mittareina mm. * Myonteisen
« Tyoturvallisuushavainnot — asennoitumisen luominen
ja tarkastukset « Aktiivisuuden ja
s Riskienarviointi itsendisyyden edistaminen
» Tybturvallisuuskoulutukset  Tiedollisten ja taidollisten
« Tydtapaturmat valmiuksien luominen
* Tyoterveyden ja—

turvallisuuden edistaminen

Kuva 3. Tyohyvinvointi johtamisessa (mukaillen Rauramo 2020)

Tybhyvinvoinnin kehittdmisen toimenpiteet voidaan jaotella yksilén, tydyhteison, tydympa-
ristdbn sekd ammatillisen osaamisen osa-alueisiin (kuva 3). Tyéhyvinvoinnin edistaminen
on koko tydyhteisdn yhteinen asia, mutta viime kadessa vastuu on yrityksen ylimmalla joh-
dolla. Yksikkotasolla 1ahiesihenkilon rooli on tarkein. Yrityksen arvojen, henkilostostrate-

gian ja johtamiskaytantdjen tulee tukea osaltaan tydhyvinvointia. (Rauramo 2020, 6.)

Tyopaikalla tehtavilla kehitystoimenpiteilla tulee tukea yksilon terveytta ja tdman voimava-
roja. Mittareina tassa ovat mm. tyosuojelun tekema tyopaikkaselvitys, tyoyhteison terveys-
tarkastukset ja tyokykyarviot, seka sairauspoissaolojen maara seka laatu. Myos kehitys-
keskusteluissa voidaan kayda luottamuksellista keskustelua yksilon jaksamisesta seka so-
pia yhteisesti suunnitelma voimavarojen edistdmiseksi. (Rauramo 2020, 4-7.) Tydyhtei-
s6ssa kehityksen tulee parantaa toimivuutta, todistetusti esimerkiksi talouden tunnusluku-
jen ja tyGtyytyvaisyyskyselyn tulosten osoittamana. Henkildston vaihtuvuus ja osallistumi-
nen ovat selkeitd merkkeja tydhyvinvoinnin tilasta tydyhteisdssa. (Rauramo 2020, 4-7.)

Tyoympariston kehittdminen tapahtuu mm. tyéskentelyturvallisuutta lisdamalla. Tyétapa-
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turmien ja muitten riskien ennaltaehkdiseminen on tarkeaa ja tata tehdaan esimerkiksi tyo-
turvallisuuskoulutusten seka riskien arvioinnin avulla. Myds ammatillisen osaamisen kas-
vattamisella on iso merkitys tyohyvinvoinnin kannalta. Hyvalla perehdyttamisella luodaan
parhaimmillaan tiedollisia ja taidollisia valmiuksia, myonteistd asennoitumista seka kan-
nustetaan yksiloa aktiiviseen rooliin tydyhteison jasenena ja itsenaiseen tydskentelyyn.
(Rauramo 2020, 4-7.)

2.1 Esihenkildiden tyohyvinvointi

Esihenkildn tydhyvinvointi on arka asia, jota helposti vahatellaan, ja josta puhutaan paljon
vahemman kuin tyontekijoiden jaksamisesta. Esihenkilon uupumiseen liittyy tunteita hape-
asta, huonommuudesta ja syyllisyydesta, silla yleisen odotusarvon mukaisesti esihenkild
on aina vahva kohtaamaan vastoinkaymisia ja valmis tukemaan tyoyhteis6a. Tydhyvin-
vointinsa yllapitamiseksi myos esihenkilo tarvitsee kuitenkin tukea. Esihenkildn uupumus
heijastuu suoraan tyoyhteisén hyvinvointiin, silla voimavarojen ollessa vahissa ei esihenki-
16l ole valmiuksia suoriutua vastuuroolistaan hyvin. Energisen ja hyvinvoivan esihenkilon
tiimissa jaksetaan paremmin ja tdista suoriutuminen on sujuvampaa. (Pirinen 2014, 96.)
On tarkeda myds muistaa, ettd esihenkildn oma jaksamisen on merkittdva organisatorinen
kysymys, jolla on vahva yhteys tydyhteisddn ja varsinaiseen liiketoimintaan. (Jarvinen
2001,146).

Tybyhteis6ssa yksi tydhyvinvoinnin olennaisimmista vaikutustekijdista on tydpaikalla ta-
pahtuva johtaminen. Esihenkildillda on keskeinen rooli koko tyéyhteisén hyvinvoinnin edis-
tdmisessa vastatessaan tyontekijoiden toimintaedellytyksista niin henkisellda kuin myds ai-
neellisella tasolla. (Wink 2006, 140.) Hyva johtaminen tapahtuu arjessa, tietoisina tekoina
ja valintoina. Parhaimmillaan hyvalla, palvelevalla ja osallistavalla johtamisella edistetdan
koko tydyhteisdn hyvinvointia, tydn imua, tydhon sitoutumista ja tyon tuottavuutta. Kun yh-

teistyd sujuu arjessa, myds esihenkildn oma tyd helpottuu. (Tydterveyslaitos.)

Esihenkilon ja tyontekijoiden keskinainen suhde on tarkea niin stressin, tyotyytyvaisyyden
kuin myos tyon tuloksellisuuden takia. Tyontekijoiden ollessa tyytyvaisia esihenkilon toi-
mintaan vallitsee tyopaikalla kokonaisvaltainen hyva ilmapiiri, tyota tehdaan menestyksek-
kaasti ja tyotekijat ovat yleisesti tyytyvaisia niin tdiden organisointiin kuin tiedonkulkuunkin.
Tyohyvinvoinnin kannalta esihenkilotyon vaikutus on merkittdvampaa kuin tyontekijoiden
valinen kannustus ja tuki. Kokemus johdon piittaamattomuudesta lisaa tyytymattomyytta ja

tyéuupumusta. (Nummelin 2008, 58-59.)
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Myds tyoturvallisuuslaki korostaa esihenkilon vastuuta koko tydyhteison tyohyvinvoinnin
tekijana, velvoittaen esihenkil6d huolehtimaan tyontekijan fyysisen ja psyykkisen kuormi-
tuksen pysymista kohtuullisena. Taman lisaksi esihenkildlta tulee I6ytya ns. tunneosaa-
mista, jonka tulee iimetad esihenkilon ja tyontekijan valisessa jatkuvassa vuorovaikutussuh-
teessa. Tyontekija on toki myos itse vastuussa oman itsensa johtamisesta seka tyoyhtei-
son toimivuudesta. (Manka & Manka 2016, 9.)

Keskijohdossa ja Iahiesihenkildina tydskentelevat kokevat kuitenkin erityista kuormitusta
tydéhyvinvoinnin yllapitamisesta, kuten Niemisto (2021, 73) toteaa. Heidan asemansa tii-
min ja ylemman johdon valissa on erityinen, tiimin tyossa jaksamisen tukijoina seka ylem-
man johdon odotuksien seka annettujen resurssien vartijoina. Esihenkild on tydyhteison
avainpelaaja, joka maarittelee kuinka hyvin tyontekijoiden yksilolliset tarpeet, tyotehtavien
oikeudenmukainen jako seka tydssa kehittymisen mahdollistaminen toteutuvat (Nummelin
2008, 59).

Esihenkil6 joutuu siis tydskentelemaan henkisesti hyvin kuormittavassa tilanteessa. Pe-
rusristiriitatilanne muodostuu ylemman johdon ja alaisten ajoittain jopa taysin vastakkai-
sista odotuksista, mutta myos asiakkaiden ja organisaation valilla on jatkuvia ristiriitoja ja
jannitteitad. Asiakkaiden odotukset ovat korkealla, ja ne pitaisi onnistua lunastamaan,
koska asiakastyytyvaisyyden varmistaminen on kuitenkin yksi esihenkilon tarkeimmista
tehtavista. Nama tilanteet tulisi pystya hoitamaan siten, etteivat tyontekijat koe esihenkilon
valinneen asiakkaan puolta heidan sijastaan. Johtamistyd on sisalléltdan erikokoisten tuli-
palojen sammuttelua sekd monenkirjavien rakenteellisten ja inhimillisten ongelmien kasit-
telya ja hoitamista. Kaikissa tilanteissa esihenkilon tulee toimia rationaalisesti tydnantajan
edustajana, varmistaa oikeudenmukaista kohtelua tydyhteisdssa seka kontrolloida omia
tunteitaan, jotka saattavat nekin olla ajoittain ristiriidassa organisaation toimintaohjeitten

kanssa. (Jarvinen 2014, luku 8.)

Kokonaisvastuu tyooloista on tyonantajalla, joka tyoturvallisuuslaissa tarkoittaa yrityksen
ylinta johtoa. Vaikkakin tyosuojelun operatiivisen johtamisen voi delegoida yrityksen tyo-
suojelupaallikdlle seka esihenkildille, on ylin johto edelleen vastuun seka suunnannaytta-
jan roolissa, jota se ei paase pakoon. Yrityksessa tulee kiinnittad huomiota psykososiaali-
sen kuormituksen havaitsemiseen ja hallitsemiseen, tyossa jaksamisen mahdollistami-
seen seka mahdollisen ylikuormituksen ehkaisemiseen. Kaytanndssa tama voi tarkoittaa

vaikkapa toimintamalleja ja tydpaikkakulttuuria, joita ylin johto luo omalla esimerkillaan.
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Tuleeko esihenkildn olla tavoitettavissa myds vapaa-ajalla? Kuinka nopeasti sdhkoposti-
viesteihin tulee vastata ja onko johto varmistanut, etteivat heiltéd annetut ylimaaraiset toi-

meksiannot kasaudu ylitydkuormaksi alaisille? (Karjalainen 2020, 114-115.)

Esihenkildt kokevat tydssdan palkansaajia useammin haittaavaa kiiretta ja tekevat myos
ylitGitd palkansaajia enemman. Moni esihenkilo kokee, etté kiireelliset tyot sotkevat tyon
suunnittelua ja tasta syysta tehtyjen toiden laatu karsii. Johdettavan tiimin koko on suo-
raan verrannollinen liiallisen tydnkuormituksen riskiin. Esihenkilén oman tyéhyvinvoinnin
edistamiseksi ja liiallisen tydkuormituksen ennaltaehkaisemiseksi tarkeimpia tukitoimia
ovat omalta esihenkilolta seka kollegoilta saatu tuki, koulutus, tydnohjaus seka mento-
rointi. Esihenkilon oma hyvinvointi on tarkeata myds koko tydyhteison kannalta. Esihenki-
I16n stressi heijastuu paivittaisjohtamiseen seka tulevaisuuteen suuntautumiseen. Pahim-
millaan uupumus voi tarttua jopa koko tyoyhteis6éon. (Nummelin 2008, 26.) Esihenkilon

voidessa hyvin riittda hanella resursseja myos tukea tyontekijoitdan (Nummelin 2008, 27).

Esihenkildt arvostavat tyotaan, ovat usein ylpeitakin roolistaan ja kokevat tarkeaksi sen,
etta heillda on mahdollisuus vaikuttaa yrityksen tarkeisiin paatoksiin seka olla etulinjassa
toteuttamassa niitd. Kokemus tyén merkityksellisyydesta on vahva. Kaantépuolena voi
kuitenkin olla itselle asetetut liian korkeat ja jopa epainhimilliset tavoitteet ja valtavat pai-
neet onnistua itse sekd saada koko tyOyhteiso aina onnistumaan. Tydhyvinvoinnin kan-
nalta esihenkilon tulisi kuitenkin hyvaksya se tosiasia, ettd hankaan ei ole taydellinen, eika

hanelle ole vaikutusmahdollisuuksia kaikkiin asioihin joihin haluaisi. (Pirinen 2014, 101.)

Hakanen (2021, 52-53) tulkitsee esihenkildiden ja tiimin muiden tydntekijéiden tydrooleista
johtuvaa erilaisuutta todeten, ettéd haastava ty6 toki kuormittaa, mutta parhaimmillaan se
myOs samaan aikaan synnyttaa tyon imua. Tasta syysta yrittdjilla, johtajilla ja esihenkil6illa
on muita ammattiryhmia vahemman tyduupumusta. Tydn haastavuus ja mahdollisuus vai-
kuttaa asioihin lisaavat oman tyon tarkeyden kokemusta, joka osaltaan lisaa jaksamista ja
aikaansaamisen tuntemusta. Viitala (2014, 176-177) toteaa, kuinka paatdtksentekomah-
dollisuudet parantavat tyonhallintaa, eli mahdollistavat tyontekijaa kontrolloimaan omia
ty6tapojaan seka aikataulutusta. Viitalan (2014, 175) mukaan asiantuntijatydssa tyon hal-
linta voi kuitenkin olla vaikeata. Vastuullisen tyoroolin tuoma naennainen toimintavapaus
ja paatosvalta suhteessa tyon maaraan, annettuihin tulostavoitteisiin ja aikatauluihin mah-
dollistavat usein kuitenkin vain vahan joustavuutta asiatuntijan toiminnassa. Tyydytyksen
ja riittdvyyden tunne voivat olla harvinaisia kokemuksia, silld johtamisen perusajatuksena

on yleisesti, ettd kaikkea voi ja pitda pystya tekemaan entistd paremmin ja tehokkaammin.
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Naista syista tyydyttavaksi ja haastavaksikin koettu tyo saattaa altistaa stressille. Asian-
tuntijaroolissa myds virallinen ja todellinen tyoaika voivat poiketa toisistaan paljon ja ty6
voikin konkreettisesti valua vapaa-aikaan téiden seuratessa alylaitteiden avulla tekijaansa
kotiin (Niemistd 2021, 72-73).

2.2 Tyodhyvinvointia lisaavat tekijat

Tyohyvinvoinnin kehittamisessa keskeista on ymmartaa, etta kyse on pohjimmiltaan suju-
vien tyétapojen toteutumisesta arjessa (Mannermaa 2018, 310). Tybhyvinvointia lisdavat
tekijat voidaan Rauramon (2009, 3) mukaan jaotella viiteen eri tarpeeseen (psykofysiologi-
set perustarpeet, turvallisuuden tarve, littymisen tarve, arvostuksen tarve ja itsensa to-
teuttamisen tarve) (kuva 2), joihin on mahdollista vaikuttaa niin yksilé- kuin myés organi-

saatiotasolla.

Tyontekijan terveelliset elintavat, alkoholin kohtuukayttd, tupakoimattomuus, riittava lii-
kunta ja lepo seka painonhallinta ovat tekijoita, joihin panostaminen mahdollistaa tyon te-
kemisen ja tydhyvinvoinnin lisédksi myos virikkeellisesta vapaa-ajasta nauttimisen. (Rau-
ramo 2009, 4.) Organisaatiotasolla psykofysiologisista perustarpeista huolehtiminen on
ensimmainen tarve, jolla tarkoitetaan tydkuorman pysymista kohtuullisena seka tyoter-
veyshuollon sekd mahdollisen tydpaikkaruokailun jarjestamista tydyhteisolle. Tydhyvin-
vointia tukee parhaiten yhdistelma, jossa pysyy tasapainossa tyon kuormitus seka virik-
keellinen vapaa-aika. Sairauksia ehkaistaan terveellisilla eldamantavoilla ja aikaisella hoi-
dolla. (Rauramo 2009, 4.)

Seuraavaa tyohyvinvoinnin tekijaa, turvallisuuden tunnetta voi lisata kiinnittdamalla huo-
miota tydturvallisuuteen seka ergonomisilla ja sujuvilla tydskentelytavoilla. Organisaation
yllapitamia osatekijoitd ovat esimerkiksi tydsuhteen pysyvyys ja turvallisen tydympariston
seka tyosuojelun yhteistoiminnan toteutuminen. Parhaimmillaan tyopaikalla vallitsee koke-
mus tyon pysyvyydesta ja riittavasta toimeentulosta, turvallisesta tyOymparistosta seka oi-

keudenmukaisesta, tasa-arvoisesta ja yhdenvertaisesta tydyhteiststa. (Rauramo 2009, 4.)

Tybnhyvinvoinnin kannalta paras tulos on saavutettavissa kokonaisvaltaisella ergonomi-

alla, jolloin otetaan huomioon niin fyysinen, kognitiivinen kuin myds organisatorinen ergo-
nomia. Fyysisella ergonomialla tuetaan kehon toimintaa ja sujuvaa ty6ta fyysisessa tyos-
kentely-ymparistdssa, esimerkiksi voimaa, toistoja ja paikallaanoloa vaativissa tehtavissa.

Kognitiivinen ergonomia tulee ottaa huomioon tydssa, jossa tydskennelldaan keskittyen,
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oppien ja ajatellen. Organisatorinen ergonomia kasittaa ratkaisut, joilla jarjestetdan tyépro-
sesseja ja tydyhteisdtason toimintamalleja, kuten henkiléston maaraa, taukokaytantdja
seka tydajan suunnittelua. Oikeat ratkaisut nailld osa-alueilla edistavat tyosta palautu-
mista, vahentavat vuorotyon haittavaikutuksia seka tukevat tyo- ja toimintakyvyn saily-

mista. (TyOterveyslaitos.)

Kolmas tyohyvinvoinnin tekija on liittymisen tarve, joka tarkoittaa tyontekijan oman toimin-
nan kannalta kehitysmyoénteisyytta, erilaisuuden arvostamista, joustavuutta, ihmissuhtei-
den toimivuutta sekd mieluisia harrastuksia. Organisaation osalta liittymisen tarve nakyy
tyoyhteison hyvassa ilmapiirissa, toimivissa kokouskaytannoissa, konfliktien kasittelyta-
voissa, johtamisessa seka sisaisten ja ulkoisten tukiverkostojen hyédyntamisessa arjessa.
Nama kaikki ovat tekijoita, jotka tukevat tyopaikan yhteishenkea, osoittavat tuloksellista
toimintaa seka henkilostosta huolehtimista ja lisaavat yhteistyota niin sisaisten kuin myos
ulkoisten toimijoiden kanssa. (Rauramo 2009, 4.) Tydhyvinvoinnin kehittdmisen tulisikin
olla prosessinomaista ja koko henkiloston osallistavaa toimintaa. Tyohyvinvointi ei ole pel-
kastaan esihenkildiden kasissa, vaikka he sanelevatkin tietyt raamit ja aikataulut mahdolli-
sille korjaaville toimenpiteille. Parhaimmillaan tavoitteet ja suunta sovitaan yhdessa ja tal-

I6in niiden saavuttaminenkin on todennakdisempaa. (Manka & Manka 2016, 10.)

Neljas tyohyvinvoinnin tekijoista on arvostuksen tarve, jolla Rauramo (2009, 4) tarkoittaa
tydntekijan tarvetta kokea ty6tansa arvostettavan sekd mahdollisuutta osallistua ja kehit-
taa tydpaikan toimintaa. TAma vahvistaa tyontekijan mydnteistd mindkuvaa ja kokemusta
siitd, ettd han on tarkea osa tydyhteis6a. Organisaatiokuvassa arvostus nakyy esimerkiksi
yrityksen arvoissa (hyvinvointia ja tuottavuutta tukevat arvot), kehitystoiminnassa, seka
palaute-, palkka- ja palkitsemisjarjestelmien oikeellisuutena. Henkildstén osallistaminen
on yrityksen tapa toimia ja tiedonkulku on avointa. Niin yrityksen mission, vision ja strate-

gian tulisi yhta lailla tukea ty6hyvinvointia ja tuottavuutta. (Rauramo 2009, 4.)

Itsensa toteuttaminen on tyohyvinvoinnin portaista viimeinen, ja se nakyy tyontekijan
oman tyon hallintana seka ammattitaidon yllapitona. Tyossaan tyontekijan tulisi kokea op-
pimisen ja oivaltamisen iloa ja pystya toimimaan luovasti. Organisaatio tukee tata kannus-
tamalla yksilon ja tydyhteisdn oppimista, mahdollistamalla mielekkaan tyén ja antamalla
tydyhteisdlle myds vapautta toimia luovasti. Tyéhyvinvoinnin kannalta on edullisinta, kun
organisaatiossa halutaan oppia ja tuottaa uutta tietoa, ja jokainen pystyy hyddyntdmaan
tydssaan omia edellytyksidan taysimaaraisesti. (Rauramo 2009, 4.) Nykyajan muuttu-

neissa olosuhteissa pelkastaan toiminnan tehokkuus, joustavuus ja laadukkuus eivat enaa
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riitd takaamaan menestysta. Naiden liséksi arvoonsa ovat nousseet inhimilliset tyohyvin-
vointipadaomat, kuten yksilon ja yhteison kyky uudistua seka olla innovatiivinen. (Manka &
Manka 2016, 51.) Larjovuori, Manka & Nuutinen (2015, 26) kayttavat termia henkiléstén
psykologinen pddoma kuvaillen tydyhteisdn voimavaraa, joka ei ole pysyva piirre, vaan
potentiaalia, jota on mahdollista kehittda organisaation johtamistavalla, tydympariston piir-
teilld seka erilaisilla interventioilla. Esihenkilolla on roolissaan tassa iso merkitys. Onnistu-
neella vuorovaikutuksella, asettamalla tavoitteita ja luomalla tydyhteisdssa kaytantoja,
joilla on mahdollista tukea yksil6itten toiveikkuutta, itseluottamusta, sitkeytta seka pysty-

vyyden kokemusta esihenkild6 mahdollistaa psykologisen paaoman kasvua.

Manka & Manka (2016, 65) mukaan tyon erilaiset vaatimukset luovat positiivista ja negatii-
vista painetta, mika synnyttaa yksiléssa joko oppimisen mahdollisuuksia ja vireytta tai vas-
taavasti passivoi ja sairastuttaa. Mahdollisuus vaikuttaa paatdksentekoon ja yleisesti psy-
kologista kuormitusta sisaltava, aktiivinen tyorooli ei ole yhta kuluttava kuin passiivisempi

tyonkuva.

Manka & Manka (2016, 70) korostavat mydnteisten tunteiden merkitysta tyépaikan hyvin-
voinnin ja yksikon nakokulmasta. Esihenkilon antama sosiaalinen tuki ja ilmapiiri, joka
kannustaa innovatiivisuuteen, kokemus tydn hallittavuudesta, mahdollisuus vaikuttaa, ke-
hittya ja olla aktiivinen ryhman jasen, tyon tietynlainen ennustettavuus seka oman tydroo-
lin selkeys tukevat tydhyvinvointia ja tuottavat myodnteisia tunteita tyontekijalle. Myoénteisia
tunteiden maaran tulee olla moninkertainen verrattaessa negatiivisiin, myonteisia paljon
voimakkaampiin tunnekokemuksiin. Myodnteisilla tunteilla on vaikutusta ihmisen kognitiivi-
seen, psykologiseen, sosiaaliseen ja fyysiseen toimintakykyyn, ne laajentavat ihmisten
havaintokenttaa, lisdavat sosiaalisesti suotavaa kayttaytymista, luovuutta ja avoimuutta
uusille kokemuksille. Naiden lisaksi ne vahvistavat inmisten yhteisollisyyden kokemusta ja
luovat edellytyksia paremmalle psyykkiselle ja fyysiselle hyvinvoinnille. (Manka & Manka
2016, 70-71.)
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Kuva 4. Tyon voimavaratekijat (mukaillen Hakanen 2021)

Hakasen (2021, 51) mukaan tyon voimavaratekijoiden (kuva 4) rooli tyduupumuksen eh-
kaisemisessa on iso. Mitd enemman tydssa esiintyy kuormittavia tekijoita (esim. kiire, ai-
kapaineet, epaselvyys tydrooleissa, vahaiset vaikutusmahdollisuudet tydhon, fyysinen
kuormitus, emotionaalinen dissonanssi), sitd enemman tulisi kiinnittda huomiota myos
tydén voimavaratekijéihin, jotka osaltaan edesauttavat tydhyvinvoinnin yllapitdmista ja sen

kehittamista.

Konkreettisina tydhyvinvointia edistavina tekijdéind, Hanson & Butler (2020, 55-57) kehotta-
vat kiinnittdmaan huomiota tyéelaman ja vapaa-ajan valisen balanssin toteutumiseen (po-
sitive work - life balance). Vapaa-ajasta kiinni pitdminen voi helpottua esimerkiksi pita-
malla kirjaa toteutuneista tyotunneista (myos siitd ajasta, joka kuluu tydasioitten ajatteluun
vapaa-ajalla), varmistamalla téiden ajallaan lopettaminen ajastimen avulla tai sopimalla
menoa heti tyopaivan jalkeiselle ajalle. Myds oman tavoitettavuuden hallitseminen (set
boundaries) on tarkeata ja sovitusta tulee pitaa kiinni. Tarkeita tydhyvinvoinnin tekijoita
ovat myds taukojen pitaminen tydpaivien aikana seka lomien hyédyntaminen vapaana.
Mahdollisuuksien mukaan tydyhteisossa voi olla neuvoteltavissa tyohyvinvointia tukevia
tydaikojen jarjestelyita joustavan tydskentelyn toimintamallin (flexible working) mukaisesti,
esimerkiksi tydtuntien maaraa pienentamalla tai etatyon lisddmisen myoéta. (Hanson &
Butler 2020, 57-59).

Tyon imun kokeminen on asia, jonka yleistymiseen ja lisddmiseen on jarkevaa satsata
kaikissa tydyhteisdissa (Manka & Manka 2016, 41). Yhdysvaltalaiset Christina Maslac ja

Michael Leiter maarittelevat tydn imua vastakohtana tyduupumukselle. Heidan mukaansa
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tydn imu on lopputulosta tydntekijan energisyydesta (energy), sitoutuneisuudesta (involve-
ment) seka pystyvyydesta (efficacy). Naiden kolmen ominaisuuden vastakohtina ovat uu-
pumukselle tyypilliset vasymys, kyynisyys ja ammatillisen itsetunnon heikentyminen. (Ma-
kikangas & Hakanen 2017, 77-78.)

Hollantilainen Wilmar Schaufel tutkimusryhmineen taasen nakee, etta tyon imu ei ole pel-
kastaan tyduupumuksen vastakohta, vaan siitd kokonaan erillinen ilmid. Tarmokkuus (vi-
gor), omistautuminen (dedication) ja tydhén uppoutuminen (absorption) ovat termeja, joilla
he kuvaavat tydn imua maaritellen sen suhteellisen pysyvaksi ja positiiviseksi tydssa ilme-
nevaksi tunne- ja motivaatiotilaksi. Tydssa nama ominaisuudet nakyvat esimerkiksi ener-
gisyytena, virkeytena, haluna panostaa tydhon, tydn kokemisena inspiroivana, merkityk-
sellisena seka ammattiylpeytena. Tyon imussa tyontekija kokee syvaa keskittymista tyo-
hoénsa, jolloin aika kuluu nopeasti ja tydsta irrottautuminen voi olla jopa hankalaa. (Maki-
kangas & Hakanen 2017, 77-78.)

Tyohyvinvoinnin olennaisia asioita ovat tyon imu -kasitteen nakdkulmasta kokemukset vi-
reydesta seka sitoutumisesta ja syventymisesta tydhoén. Tydn imu on erdanlainen voima-
vara, jolla on myonteinen yhteys tyontekijan terveyteen. Yleinen tyotyytyvaisyys, tydhon
sitoutuneisuus ja tydn imu osoittavat tydntekijan positiivista suhdetta tyéhon, ilmentaen
tydn kokemista mielekkaaksi ja siihen panostamisen antoisaksi. Tydn imussa olevat hen-
kilét ovat keskimaaraista tyytyvaisempia niin ty6-, kuin myds muuhun elamaansa. (Veste-
rinen 2006, 8.)

Tyon imu on arvokas hyvinvoinnillinen kokemus, jolla on positiivisia vaikutuksia tyonteki-
jalle itselleen niin tydssa kuin myds vapaa-ajalla, mutta myds organisaatiolle, jossa tyon
imu nakyy mm. tydntekijan aloitteellisuutena, sitoutumisena ja kokonaisvaltaisesti hyvana
tybsuorituksena. TydyhteisOssa tyon imua kokeva yksilo on erinomainen tyontekija autta-
essaan muita yhteison jasenia ja jopa tartuttaessaan tyo imua tyokavereihinsa. Tyon imu
ei tarkoita, etta tyo olisi aina erityisen mieluista, mutta suurimmilta osin tyontekija kokee

tyonsa palkitsevaksi. (Tyoterveyslaitos.)
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Kuva 5. Tyon imua edistavat voimavarat (mukaillen Hakanen 2011)

Tydn imun edistaminen on mahdollista ty6hon liittyvia voimavaroja kehittdamalla (kuva 5).
Tehtavaa koskevat voimavarat, kuten tyétehtavien monipuolisuus ja kehittdvyys, mahdolli-
suus itsenaiseen tydskentelyyn, kokemus tyén merkityksellisyydesta ja palkitsevuudesta
ovat usein juuri niita yksilolle keskeisimpid motivaatiotekijoita. Tydpaikalla tulisi olla mah-
dollista oppia uutta sekd haastaa itsedan ja tulla huomioiduksi tehdysta tyésta palautteen
myo6ta. Kokemus siitd, etta on omalla tydpanoksellaan saanut aikaan jotain koko tyoyhtei-
s6n kannalta merkityksellistd on tarkeata. Myds asiakaspalvelutydssa asiakkaalta saatu
palaute voi olla palkitseva ja tydén imua lisddva kokemus, jonka kautta tyopaiva saa erityi-
sen merkityksen. (Hakanen 2011, 52-54.)

Jarkevalla toitten jarjestelylla tarjotaan parhaat edellytykset tyon tekemiselle hyvin. Omaa
tyota koskevaan paatdksentekoon osallistuminen mahdollistaa parhaimmillaan sen, etta
yksild pystyy maarittelemaan itselleen parhaimmat olosuhteet onnistua ja saavuttaa ase-
tetut tavoitteet. Joissain tapauksissa yrityksen paatoksia voivat tehda henkil6t, joilla ei ole
tarpeeksi ymmarrysta itse tyon tekemisesta. Tamanlainen toiminta voi nayttaytya suoritta-
van osapuolen nakdkulmasta negatiivisena maarayksena, johon tdman ei valttdmatta ole
mahdollista sitoutua. Tyoroolien ja -tavoitteiden selkeys on arjessa tarkeaa, mutta erityi-
sen tarkeaa se on silloin, kun tydpaikalla tapahtuu muutoksia. Selkeat rajat eivat rajoita
vaan vastaavasti mahdollistavat tyontekijaa luovuuteen ja muokkaamaan tyétaan innosta-
vammaksi yhteisten tavoitteiden toteutumiseksi. Myds yksildllinen joustaminen tydajoissa
todennakdisesti lisda tyontekijan tydhyvinvointia seka sitoutuneisuutta ja luo vastavuoroi-
suutta, jolloin tydntekija on suostuvainen mydés joustamaan tydpaikan tarpeiden hyvaksi.
Kaikilla tyopaikoilla ja kaikissa tehtavissa tdma ei toki ole mahdollista, mutta mikali nain
on, tulee joustamisen olla tydyhteiséssd mahdollisimman tasapuolista sen eri jasenten va-
lilld. (Hakanen 2011, 55-57.)
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Sosiaaliset ja vuorovaikutuksessa esiintyvat voimavarat ovat keinoja, joilla on arjessa
mahdollista vahvistaa tydn imun kokemuksia. Tallaisia ovat esimerkiksi tuki, ohjaus ja pa-
laute, jota saat omalta esihenkildltasi mutta myds koko tydyhteisdlta. Tuntemus siita, etta
tyo ja tavoitteet ovat yhteisesti tehtavissa, tydpanostasi arvostetaan, kaikkia tyontekijoita
kohdellaan oikeudenmukaisesti ja ettd on mahdollista saada tukea, on voimaannuttava.
Vuorovaikutuksen tydyhteisdssa kuuluu olla huomaavaista ja ystavallista. Yhteiset tavoit-
teet ovat saavutettavissa hyvalla yhteistyolla ja luottamuksella, ja tiimin jasenten on mah-

dollista ammentaa muiden jasenten tyén imusta. (Hakanen 2011, 56-61.)

Organisatorisilla tydn voimavaroilla tarkoitetaan erityisesti johtamisen ja henkiléstohallin-

non kyvykkyytta yllapitaa ja kehittaa tyon imua. Havaittu organisaation tuki (HOT) on tyén
tekijan kasitys osakseen saamastaan organisaation arvostuksesta ja valittamisesta seka
sen luoma vastavuoroisuus, tyontekijan sitoutuneisuus ja kiinnostus organisaatiota koh-
taan. Psykologinen sopimus (epasuorat tai suorat lupaukset ammatillisesta kehittymi-
sesta, uranakymista ja tyon pysyvyydesta), tydpaikan yksildtasoiset ja toimivat rekrytointi-
ja perehdytyskaytannaot, palkitsemiseen liittyvat toimintamallit seka arvot, asenteet ja kay-
tannot, jotka eivat ole ristiriidassa yksilon henkilékohtaisten nakemysten kanssa, luovat
hyvaa pohjaa tydn imun kokemukselle. Myos tydpaikan myonteinen ilmapiiri seka toimiva
yhteisty0 organisaation eri osapuolten valilla, tarkoituksenmukaiset kehityskeskustelut,
seka innovatiiviset ja nykyaikaiset tydtavat ovat merkittavia tekijoita. (Hakanen 2011, 61-
69.)

2.3 Psykososiaalinen kuormitus

Kuormittuminen syntyy tydntekijan seka tydn keskinaisesta vuorovaikutuksesta (Tydturval-
lisuuskeskus, 2022). Viitalan (2014, 172-173) mukaan, kuormitustekijat jaotellaan karke-
asti kahteen osa-alueeseen, psyykkisiin ja fyysisiin, jotka vaihtelevat eri tydtehtavissa.
Kuormitustekijat ovat tydhon seka tyoymparistoon liittyvia, ja niiden vaikutuksesta tyonte-
kija kuormittuu myonteisesti tai kielteisesti. Negatiivisella kuormituksella on vaikutuksia
tyontekijan kykyihin hallita tyon kuormitustekijoita seka kuormitusta itsessaan. Kuormituk-
sen ollessa positiivista, vaikuttaa se tydsuoritukseen motivoivasti. Tyéturvallisuuslain mu-
kaisesti tydnantajan tulee huolehtia tydntekijdiden terveydesta ja turvallisuudesta seka
selvittaa, ehkaista ja vahentaa tyon fyysisia ja psykososiaalisia kuormitustekijéita (Man-
nermaa 2018, 284).
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Fyysisia kuormitustekijoita tydssa ovat esimerkiksi tydasennot, raskas dynaaminen tai
staattinen lihastyd, taakkojen kasittely seka tydssa tapahtuvat jatkuvat toistot. Myos tyo-
ajat, tydvuorot ja tauot tydssa voivat lisatd kuormituksen kokemusta, kuten myos tydnteki-
jan fyysiset omaisuudet seka terveydentila ja toimintakyky, jos ne eivat ole tyotehtavaan
nahden suotuisia. (Viitala 2014, 173.) Covid-19 pandemian vaikutukset ovat yhteiskunnal-
lisella tasolla sekd henkilokohtaisessa-, etta tydelamassa ovat olleet eritoten psyykkisia,
eivat niinkaan fyysisia. Rajoitukset, eristdytyminen ja muut poikkeustoimet ovat rasittaneet
ihmisten ja erityisesti nuorten mielenterveytta, vaikkakin niiden tarpeellisuus turvallisuuden

edistamiseksi on ollut toki perusteltua (Peltonen 2021, 166-167).

TYO-
YHTEISON
SOSIAALI-

NEN TOIMI-
VUUS

TYON
JARIESTELY

TYON SISALTO

Kuva 6. Psykososiaalisen kuormittuneisuuden jakautuminen (mukaillen Mannermaa 2018)

Psykososiaalisilla kuormitustekijoilla (kuva 6) tarkoitetaan tydelamassa tydtehtavan, tyon
organisoinnin, tydyhteisdn ja vuorovaikutuksen seka tydskentely-ymparistdén ominaisuuk-
sia, joilla on vaikutusta ihmiseen. Naita kuormitustekijoita iimenee jokaisella tydpaikalla ja

ne kuormittavat jokaista tydntekijaa henkilésta rippumatta. (Tyoéturvallisuuskeskus, 2022.)
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Kuva 7. Stressista tyduupumukseen (mukaillen Mannermaa 2018)

Psyykkiset kuormitustekijat (kuva 7) aiheuttavat ristiritaa tyon vaatimusten ja tyontekijan
voimavarojen valilla. Tyoturvallisuuskeskus (2022) listaa tallaisiksi tekijoiksi esimerkiksi
jatkuvat muutokset ja jatkuvan epavarmuuden, vahaiset mahdollisuudet vaikuttaa omaan
tydhon ja kehittya ja oppia uutta, tyon jatkuvan keskeytymisen sekd mahdolliset esteet,
jotka hairitsevat tyon suorittamista. Esihenkildnakdkulmasta tarkedna ndhdaan myods va-
haiset vaikutusmahdollisuudet, jotka eivat ole verrannollisia siihen vastuun maaraan,
jonka tama esihenkiléna kantaa tydssaan ihmisista seka taloudesta. Myos tavoitteiden
epaselvyys, tyon liiallinen tai liian vahainen maara, maaraajoista jadminen seka kiire ja
sen aiheuttama tydn laadun heikentyminen kuormittavat psyykkisesti tyontekijaa. ltsesaa-
telyn puute niin tydmaarassa, tybtahdissa, kuin myoés tybajassa, tai jopa tydn valumisessa
vapaa-ajalle, ovat niinikadan tekijoita, jotka aiheuttavat kuormitusta. Yhtena tarkeana teki-

jana nahdaan myds palautteen seka arvostuksen puute.

Sosiaaliset kuormitustekijat (kuva 7) ovat tydyhteisdn vuorovaikutuksen ristiriitoja. Naita
ovat esimerkiksi ongelmat tydyhteisdssa tai yrityksen yhteistydssa, hankalat sosiaaliset
suhteet niin sisdisesti kuin myo6s asiakastilanteissa, eristyneisyys tydyhteisésta (yksintyds-
kentely), hankaluudet toisen tavoittamisessa seka heikko tiedonkulku organisaation si-
salla. Myds huono tydkayttaytyminen, toisen epaasiallinen tai epatasa-arvoinen kohtelu
ovat kriittisia sosiaalisia kuormitustekijoita. Joskus kokemukset epatyydyttavasta esihenki-
I6tydsta ja ongelmat tydn organisoinnissa voivat kuormittaa. (Ty6turvallisuuskeskus,
2022.)
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Ty6ssa koettu hyvinvointi, tai sen puute, on olennaisesti liitettavissa tyon tekemiseen.
Henkilokohtaisessa elamassa koetut kuormitustekijat eivat kuitenkaan suoranaisesti vai-
kuta tydbuupumuksen tai tydperaisen stressin kokemiseen, vaikkakin niilla saattaa olla
suurtakin vaikutusta yksilon tyon tekemiseen. (Nivala 2006, 101-102.) Ihminen on koko-
naisuus, jossa tyoelaman liséksi yksityiselaman kuormitus seka ihmisen persoonallisuus
luovat edellytyksia yksilon sietokyvylle kestaa kuormitusta. Osa-alueet tukevat toisiaan ja
esimerkiksi tydelaman kuormitusta kestaa paremmin ja pidempaan, jos henkilokohtaisen
elaman rakenteet ovat kunnossa. Kriisi yksityiselamassa voi tallaisessakin tapauksessa
kuitenkin laukaista totaalisen uupumustilan ja voimavarojen ehtymisen. (Hakanen 2021,
53-55.)

Kuten Vartiovaara (2008, 7) korostaa, useat asiat ty0ssa ja vapaa-ajalla vaativat tietyn-
laista ponnistelua. Sopivassa maarin stressi, kuormitus ja vaivannaké avaavat ovia erityi-
sen merkittaviin ja tarkeisiin asioihin, joiden eteen tuo ponnistelu onkin kannattavaa suorit-
taa. Harva hyva asia tulee ihmiselle ilmaiseksi. Koska tydssa on aina seka psykososiaali-
sia negatiivisia kuormitustekijoita seka positiivisia voimavaratekijoita, on jokaisen tyonteki-
jan tehtava itse arvioida kohdallaan, ovatko nama tekijat oikeassa suhteessa toisiinsa
nahden (Mannermaa 2018, 284). Jos tydstd muodostuu ihmisen eldaman ainoa sisalto, ei
ihminen kykene emotionaalisesti irrottautumaan tydstaan. Myds epamaaraiset tydn paa-
maarat ja vaikea tyon tulosten arvioitavuus altistavat uupumiselle. Tata voidaan rinnastaa
tilanteeseen, jossa ihminen ajautuu yksipuolisen paineen vuoksi kohtuuttomaan kuormi-
tukseen. (Heiske 1997, 192-193.) Keskeistda on myds ymmartaa stressin, ylikuormituksen

ja tyduupumuksen eroavaisuudet (kuva 8) (Mannermaa 2018, 291).

Stressi on tyontekijan kokemaa haitallista psykososiaalista kuormitusta, joka kdytannossa
aiheuttaa tunnetta kykenemattomyydesta hoitaa tyotehtavia ja niihin sidottuja vaatimuksia
seka odotuksia (Tyoterveyslaitos). Stressissa tydkuormitus on suurta, mutta ty6t kuitenkin
sujuvat viela hyvin eivat koetut oireet nay tyontekijasta paallepain tai vaikuta henkilon
muuhun eldamaan (Mannermaa 2018, 292). Ty6eldaman muuttuessa jatkuvasti kiireisem-
maksi, sita suuremmaksi muodostuu tarve tasapainoon, joka nakyy esimerkiksi tehokkuu-
den, hyvinvoinnin ja turvallisuuden hallinnassa (Hypponen 2013, 619). Kaikki stressi ei
myoskaan ole negatiivista, vaan stressi voi myos tiukassa tilanteessa lisata yksilon suori-

tuskykya, asennemyonteisyytta seka motivaatiota (Vartiovaara 2008, 15).
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Kuva 8. Stressista tyduupumukseen (mukaillen Mannermaa 2018)

Ylikuormitustilassa tyontekijan kontrolli asioitten hallinnasta katoaa ja oireilu tulee naky-
vaksi jo muillekin. Tydnteko ei enaa suju totutusti ja ylikuormittuneisuus hairitsee jo myds
tyontekijan muissa rooleissa toimimista. (Mannermaa 2018, 291.) Tybuupumusvaiheessa
kuormitustilanne on pitkittynyt ja tydntekijan voimavarat enaa vahaiset (Mannermaa 2018,
291).Tyoéuupumus on pitkittyneen tyostressin aiheuttama psyykkinen uupumustila, johon
usein liittyy olennaisesti kyyninen asenne omia t6itd kohtaan seka oman ammatillisen itse-
tunnon aleneminen. (Karjalainen 2020, 34-36.) lhminen sinnittelee ja venyy viela hieman
lisda, luullen oman tydpanoksensa olevan samanaikaisesti sekd korvaamatonta etta tay-
sin turhaa ja hyédytdnta. Lopulta uupuneen keho tai mieli kuitenkin tekevat ihmiselle sel-
vaksi, ettd sinnittely on mennyt aarirajoille ja talldin eteen tulee totaalinen pysahtyminen,

silld voimat ovat lopussa. (Erkko 2021, 11.)

Tybéuupumuksella on negatiivisia vaikutuksia tydssa suoriutumiselle, yksildn terveydelle,
tydturvallisuudelle ja eldamanlaadulle. Tybuupumukselle altistavia tekijoitd ovat mm. Kiire,
tydn maarallinen kuormittavuus, jatkuvat keskeytykset, epéatietous omasta roolista ja ta-
voitteista, emotionaaliset kuormittavuudet (hankalat asiakastilanteet, vuorovaikutus tydyh-
teisOssa), toimimattomat tietojarjestelmat, tydon epavarmuus seka paatdksentekoa tiukasti

saateleva byrokratia. (Tyoterveyslaitos)

2.4 Muutosprosessien vaikutukset tyohyvinvoinnin tilaan

Muutos tyoyhteis0ssa voi tapahtua hallitusti tai tilanne voi myos kriisiytya. Kriisilla tarkoite-

taan uudistumista tai sopeutumista tilanteeseen, johon organisaatiolla tai tydyhteisolla ei
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ole ennestaan tuttuja toimintamalleja. Yksiloiden ja yritysten kannalta kriisitilanne on odot-
tamaton, eikd kenelldkaan ole valmiita oikeita ratkaisuja saatikka tietoa lopputuloksesta.
(Jarvinen 2014, luku 5.) Ihanteellinen muutostilanne koostuu muutokseen sitoutuneista
johdosta ja esihenkildistad seka naiden taidoista innostaa koko muu henkilésté mukaan uu-
denlaiseen toimintaan, alkaen jo muutoksen suunnitteluvaiheista. Avoimella tiedonkululla,
hyvalla vuorovaikutuksella seka perustelluilla ja oikeudenmukaisilla toimilla on mahdollista

kitkea pois tyoyhteisosta epavarmuutta ja muutosvastarintaa. (Nummelin 2008, 17.)

Muutostilanteessa ihmisen itsearvostus, haavoittuvuus ja tarvitsevuus korostuvat. Muutos
myos usein uhkaa ihmisten itsemaaraamispyrkimyksia, jolloin onkin tarkeata, etta koke-
mukset ylhaalta tulevasta pelinappulamaisesta ohjaamisesta saataisiin kitkettya. lhmisten
tulisi voida esittaa omia nakemyksiaan muutoksista ja vaikuttaa muutosten toteuttami-
seen. Parhaimmassa tapauksessa kriisitilanteessa voidaan kuitenkin luoda vanhojen toi-
mintatapojen tilalle entista parempia ja tehokkaampia tapoja tehda ty6ta (Jarvinen 2014,
luku 5). Yrityksen tai yhteison joutuessa vaikeuksiin on olennaista, pystyyko johto pita-
maan jalat maassa ja kykeneekd se kohtaamaan vallitsevat realiteetit kylmahermoisesti
(Jarvinen 2001, 60).

Pirisen (2014, 97-99) mukaan esihenkildn omien voimavarojen tunnistaminen muutok-
sessa on ensisijaista. Tunnolliset ja tydhdnsa sitoutuneet esihenkilét saattavat palaa lop-
puun pitkakestoisissa muutosprosesseissa, mikali he eivat riittdvan ajoissa tunnista oman
hyvinvointinsa rajoja ja ryhdy valittdmasti korjaaviin toimenpiteisiin. Esihenkild on roolis-
saan muutostilanteessa kovassa ristipaineessa, silla haneen kohdistuu paljon odotuksia ja
vaatimuksia niin tydnantajan kuin myds tyéntekijdiden puolelta. Paineensietokyvyn lisaksi
haneltad vaaditaan taitoa johtaa tydyhteison erilaisia ihmisid muutoksessa seka yrityksen
arvomaailman mukaista ja eettisesti oikeaa toimintaa. Muutosprosessin lisdksi tulee ha-
nen samalla huolehtia edelleen myds paivittaisista operatiivisista tekemisista, joilla varmis-

tetaan liiketoiminnan jatkuvuutta. (Pirinen 2014, 96.)

My0s esihenkilon itsensa johtamisen taidot ovat tarkeassa roolissa tyossa tapahtuvan
muutosprosessin aikana. Tyontekijoiden voimavarat ovat muutostilanteissa vajaat ja suori-
tustaso laskee vaistamatta. Taman seikan ymmartaminen, siihen varautuminen, seka
omien voimavarojen riittavyyden varmistaminen ovat asioita, joihin esihenkilon tulee pa-
nostaa. (Pirinen 2014, 96-97.) Esihenkilén moninainen rooli ja useasta eri suunnasta tule-

vat vaatimukset kuormittavat hyvinvoinnin tilaa jopa &arirajoille. Ylimman johdon jattdessa
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esihenkilon selviytymaan muutostilanteesta yksin ja mikali muutos ei onnistukaan odote-
tusti, vastuu epdonnistumisesta siirtyy helposti pelkdstdan esihenkilén harteille. Vastuu
muutoksesta, sen johtamisesta seka lopputuloksista on kuitenkin tasa-arvoisesti ja oikeu-

denmukaisesti kaikilla esihenkilotasoilla, myos ylimmalla johdolla. (Pirinen 2014, 97.)

Vesterisen (2006, 77-83) mukaan, kokemus epavarmuudesta, kuten tyon jatkuvuudesta
tai alati muuttuvista toimintaohjeista on kuormitustekija, joka aiheuttaa haasteita yksilon
jaksamiselle. Jatkuva muutos ja kasvanut tyétaakka voivat ajaa myds esihenkilén vie-
maan tyét mukanaan kotiin. Tydn ja vapaa-ajan rajan hamartyminen saattaa kuitenkin ai-
heuttaa tilanteen, joka tydsta palautumisen heikentyessa johtaa pahimmillaan uupumuk-

seen.

Tyon epavarmuus vaikuttaa laaja-alaisesti hyvinvointiin, niin organisaatio- kuin myos yksi-
I6tasolla, valittyen nain myds tyontekijan yksityiselaman puolelle. Stressitilanteen jatku-
essa pitkaan voivat vaikutukset konkretisoitua tyduupumuksen tai masennuksen tavoin,
heijastuen edelleen tyontekijan tyytymattomyytena parisuhteeseen ja vanhemmuuteen.
Yksilétasolla muutosstressi voi aiheuttaa psykosomaattisten oireiden (mm. niska- ja har-
tiasarky, sydanoireet, vatsavaivat, ahdistus, unihairiot) lisdantymista nakyen nopeasti sai-
rauspoissaolojen lisdantymisena. Organisaatiotasolla muutoksen aiheuttama epavarmuus
nakyy mm. sitoutumisen vahentymisena, vaihtuvuuden kasvuna, tydyhteisoén ilmapiirion-
gelmina seka tydn tehokkuuden alentumisena. (Nummelin 2008, 17-18.) Epavarmuuden
kokemuksen tydssa voidaan kuvata olevan tyon laadullinen kuormitustekija, jossa epavar-
muus liittyy tydn menettdmisen uhkaan. Epavarmuuden tilanteen tydelaméassa on kuvattu
olevan jopa stressaavampaa kuin tyéttémana oleminen. (Mauno, Huhtala & Kinnunen
2017, 150,156.)

My0s paallekkaiset tydtehtavat, kiireen tuntu, tekemattomat ja epatasaisesti jakautuvat
tyot, seka jatkuva tavoitettavana oleminen luovat painetta vastuuasemassa oleville. Pa-
himmillaan tama voi aiheuttaa keskittymiskyvyn heikkenemista, unettomuutta tai nukahta-
misvaikeuksia. Taukoja tulee pitaa, ja jo pienikin mikrotauko esimerkiksi kopiokoneella,
tulosteita odottaessa, parantaa jaksamista. On myos kovin yleista, etta tyopaiva ei paaty-
kaan silloin, kun tyopaikan ovi suljetaan perassa. Tyot tulevat monella ajatuksissa mukaan
kotiin, eika tyosahkopostien ja muitten viestien selaaminen kotona tata tilannetta helpota.
Tallainen kuormitus ei pidemman paalle ole terveellistad. (Luomi, 2018.) Myds Niemistd
(2021, 72-73) toteaa, ettd vaikka tydpaivien pituudet eivat virallisesti ole pidentyneet, ty6-

ajan maaritelma on laventunut. Nykyaan t6itd on mahdollista tehda helposti kotoa kasin,
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alylaitteiden ja tydpaikan jarjestelmien kautta. Ihmisten virallinen seka todellinen tybaika
voivatkin poiketa toisistaan merkittavasti kotoa kasin tehdyn nakymattoman ylityon vaiku-

tuksesta.

Muutoksen johtaminen tuo esihenkilon arkeen paljon lisakuormitusta ylimaaraisten tyoteh-
tavien, akillisten tyon keskeytyksien sekd muiden muutosprosessiin liittyvien hairididen
myota. Naista johtuen paivittaiset operatiiviset tehtavat saattavat kiireen vuoksi jaada suo-
rittamatta varsinaisella ty6ajalla, ja esihenkilon tyopaivat alkavat venya. Tyopaivan piden-
tyessa myds esihenkildén voimavarat ehtyvat, eika talla ole enaa vastaavanlaisia valmiuk-
sia suoriutua tyostaan kuin hyvin palautuneena. Vapaa-ajan ja palautumisen puuttuessa
syntyy pahimmillaan uupumiskierre, joka nakyy esihenkilon alisuoriutumisena. (Pirinen
2014, 99.)

Pitkittynyt stressaava tilanne ty6- tai kotielamassa syo vaivihkaa voimavaroja. Ihmisilla on
taipumus pitaa normaaleina sellaisia olosuhteita, jotka tosiasiassa ovat epanormaaleja.
(Pietikainen 2016, 31.) Kuormituksen ja stressin jatkuessa pitkaan, ilman etta tyontekija
saa tilaisuutta palautua kunnolla, voi seurauksena olla lukuisia terveyden ja hyvinvoinnin
ongelmia. Naita ovat esimerkiksi ylivireys, ahdistuneisuus, uni- ja muistiongelmat, keskitty-

misvaikeudet, ruoansulatusvaivat ja vastustuskyvyn heikkeneminen. (Virtanen 2021, 27.)

Ty6 on kuitenkin eldamassa varsin usealle positiivinen voimavara, jolloin tydssa on mahdol-
lista saavuttaa erdanlainen positiivinen kierre. Tasta huolimatta tydsta voi toisinaan olla
vasynyt, mutta tuo vasymys on oikeanlaista, kun tyd on sopivan haastavaa seka palkitse-
vaa. Tyontekijan ja tydn sopiva kohtaaminen maarittelee, onko lopputuloksena uupumuk-
sen -vaiko positiivisuuden kierre. Osatekijéina vaikuttavat toki myods tydntekijan koulutus,

tydn maara seka tydpaikan ilmapiiri. (Pirkola 2021, 39-40.)

Parhaimmillaan esihenkilon on mahdollista kokea muutoksessa voimaannuttavia tekijoita
nahdessaan, ettd muutos saadaan vietya lapi onnistuneesti ja muutoksen positiiviset vai-
kutukset alkavat ndkya tyon teossa. Konkreettiset lopputulokset puhuvat puolestaan hy-
vasta johtamisesta, ja omalta tiimilta seka johdolta saadut hyvat palautteet tuntuvat palkit-
sevilta. Tiimin osaamisen kasvu, hyva yhteishenki ja yhdessa tekemisen halu ovat asioita,
joista esihenkilon on helppoa kokea onnistumisen iloa. Usein esihenkilot motivoituvat juuri
haasteista ja muutos voikin olla haasteena positiivinen tilaisuus nayttaa omia kykyjaan or-

ganisaatiossa. (Pirinen 2014, 97.)
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Poikkeusolojen vaikutukset

Koronavirusepidemialla ja sen mukanaan tuomilla rajoituksilla seka poikkeusoloilla on ku-
luneen kahden vuoden aikana ollut vaikutuksia jokaisen ihmisen eldamaan ja arkeen. Teh-
dyn tutkimuksen mukaan naiset ovat I&dhtdkohtaisesti miehid enemman huolissaan kai-
kesta koronaviruksen aiheuttamasta haitasta. Rajoitteiden vaikutukset ovat heijastuneet
erityisesti nuorten eldamaan, ja niilld on ollut vaikutuksia heidan henkiseen hyvinvointiinsa.

(Wilska, Nyrhinen, Tuominen, Silinkas & Rantala 2020, tiivistelma.)

Pandemian myéta ihmisilla on ollut konkreettinen huoli omasta, mutta myds laheisten fyy-
sisesta ja henkisesta hyvinvoinnista, oman taloudellisen tilanteen romahtamisesta, tydpai-
kan menetyksesta ja lomautuksista. Suomalaiset ovat pandemian aikana kantaneet huolta
myo6s Suomen talouden tilasta sekd pandemian globaaleista vaikutuksista. Pandemian al-
kuvaiheessa kevaalla 2020 inmiset pelkasivat mahdollisia karanteeneja, toimitusvaikeuk-
sia yms. ja varautuivat naihin hamstraamalla taloustavaroita seka laakkeita. Muutokset ku-
luttamisessa ovat alkuaikojen jalkeen nakyneet mm. verkko-ostosten lisaantymisena. Val-
takunnallisen etatydsuosituksen mydta moni tydntekija siirtyi tydskentelemaan kotoa ka-
sin. Liikuntatilojen sulkeminen, kulttuuripalveluiden puuttuminen ja matkustusrajoitukset
ovat vaikuttaneet olennaisesti ihmisten vapaa-aikaan ja naiden rajoitteiden jalkeen paluuta

arkeen odotetaan kuumeisesti. (Wilska ym. 2020, 13-55.)

Tybterveyslaitos

Tyohyvinvoinnin muutokset korona-aikana ovat
olleet maltillisia ja tasoittuneet syksysta 2020 |suranmaaneso]
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Kuva 9. Tybéhyvinvoinnin muutokset korona-aikana (Tyo6terveyslaitos a)
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Tyoterveyslaitoksen toteuttaman, Miten Suomi voi? -tutkimuksen mukaan poikkeusajalla
on ollut tydhyvinvoinnin nakokulmasta tarkasteltuna maltillisia vaikutuksia suomalaisissa
tydyhteisOissa, vaikkakin tuloksissa on jonkin verran eroavaisuuksia taustamuuttujista ja
vastaajaryhmista riippuen (kuva 9). Tutkimuksen mukaan tydn imun ja tyduupumusoirei-
den kokemukset ovat lahes vastaavalla tasolla kuin ennen pandemiaa. Lasnatyossa hei-
kentynyt tydn imun tuntemus liittynee vahaisempaan itsendisyyteen seka uuden oppimi-
seen. Tyossa tylsistymisen kokemus on sen sijaan yleistynyt tilastollisesti merkittavasti,
puolivuosittain toteutetun kyselyn jokaisella kierroksella. Tama korostuu etatydssa tyos-
kennelleiden vastauksissa. Myos tyokyky koettiin kesalla 2021 merkittavasti heikommaksi
kuin ennen koronaa. (Tyoterveyslaitos a.) Yli 36-vuotiaat arvioivat tydkykya ja tyén imua
kuitenkin mydnteisemmin kuin ennen koronaa, mutta vastaavasti nuorten tydhyvinvointia
korona-aika on koetellut. Yhtena isoimpana selittdjana on nuorten arviot omista tyoolois-
taan, kuten kokemukset epareilusta kohtelusta tyopaikalla. He tuntevat saaneensa tyolta
vahemman kuin ovat siihen panostaneet, eivatka ole oppineet uusia tyétapoja tai kokevat,
etta tyo hairitse likaa muuta elamaan. Tyopaikan esihenkilétydhon nuoret ovat kuitenkin

yleisesti tyytyvaisia. (Tyoterveyslaitos b.)

Poikkeusajan vaikutukset tyollisyystilanteeseen vaihtelee alueittain. Ty6- ja elinkeinotoi-
mistojen tekeman arvion mukaan syyskuussa 2021 kokin ja tarjoilijan tyotehtavien haki-
joista on joko pulaa tai paljon pulaa Iahes koko Suomessa (Ammattibarometri). HOK-Elan-
non ravintoloissa tyoskentelee talla hetkelld noin 600 kokkia tai tarjoilijaa. Myyjan tyoteh-
tava on toimeksiantajayrityksen HOK-Elannon ylivoimaisesti edustetuin tyétehtava, joka
tydllistda noin 5000 henkilda. Myyjien rekrytointitilanne vaihtelee (kuva 10) merkittavasti
Suomessa alueesta riippuen Paakaupunkiseudulla, joka on HOK-Elannon toimialuetta on
pulaa hakijoista, kun taas esimerkiksi ltdisessa Suomessa hakijoita on liikaa avoinna ole-

viin tydpaikkoihin ndhden. (Ammattibarometri a.)
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[l Fation pulaa hakijoista
:‘ Pulaa hakijoista

:I Tasapaino
:‘ Liikaa hakijoita

. Paljon fiikaa hakijoita
:‘ Vajazat tedot

Kuva 10. Myyjan tyotehtavan hakijatilanne Suomessa syyskuussa 2021 (Ammattibaro-

metri a)

Suomen Mielenterveys ry (Mieli, 2022) uutisoi tammikuussa 2022, ettd suomalaisten ah-
distuneisuus ja masentuneisuus ovat lisdantyneet pandemian aikana, ja tama nakyy mm.
Kriisipuhelimessa kaytyjen keskusteluitten maaran merkittavana lisdantymisena. Valtaosa
soittajista on ollut alle 40-vuotiaita naisia. Eniten soittojen maara on noussut nuorten 18-
29 -vuotiaiden keskuudessa. Pandemian vaikutuksesta sosiaalisten kontaktien vahyys

seka arjen sujuvuuden haasteet ovat olleet yleisimpia syitd nuorten ahdinkoon.

Pirinen (2014, 31) muistuttaa, kuinka esihenkilén roolissa tydryhman tukeminen isoissa
muutostilanteissa on yksi taman tarkeimmista tekemisista. Vahvoja tunteita kasiteltaessa
esihenkildn on kuitenkin hyva tiedostaa rajat omissa kyvyissdan seka voimavaroissaan, ja
tarvittaessa ammattiauttajan avun saaminen voikin olla jarkevin vaihtoehto. Pirisen (2014,
56-57) mukaan kriisitilanteissa, kun tilanne vaatii nopeaa paatdksentekoa tai riskin otta-
mista, johtamisen tulee usein olla ns. hierarkista johtamista, joka tarkoittaa johdolta ja/tai

esihenkildlta tulevia selvia ohjeita ja toimintamaarayksia. Tallaisen johtamistyylin heikkou-
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tena on kuitenkin se, etta tydntekijat voivat passivoitua ja kokea itsensa ulkopuolisiksi va-
haisten tai olemattomien vaikutusmahdollisuuksien johdosta. Esihenkilon kannalta heik-
koutena on uupuminen tyontekijoiden jaddessa aina odottamaan esihenkilon ohjeita ja
valttdessa oma-aloitteista toimintaa. Mayer & Risku (2015, 158) korostavat, etta tietynlai-
sen hallinnan tunteen sailyttamiseksi tarvitaan seka luottamusta ettd psykologista turvaa.
Luottamuksella tarkoitetaan, ettd asioiden uskotaan lopulta jarjestyvan, psykologisen tur-
vallisuuden tunnetta taas kuvastaa tieto siita, ettd ihmiset uskaltavat esittdd myos eroavia
mielipiteita, koska kokevat olonsa niin turvalliseksi. Yksildiden huomioiminen ja motivointi
ovat erityisen tarkeita asioita silloin, kun ihmiset kokevat epavarmuutta, turhautumista tai

stressia.

Tyoterveyslaitoksen (Tyoterveyslaitos b.) teettaman tutkimuksen mukaan tydhyvinvoinnin
edistamisessa poikkeusaikana on erityisen tarkeaa oikeudenmukainen kohtelu, yhteisolli-
syys seka varmuus tulevasta. Muun muassa seuraavilla keinoin on mahdollista yllapitaa

tyon imua myds poikkeusaikana:

- Palveleva johtaminen (ihmislaheisyys)

- Yhteydenpito tydyhteison kesken

- Palautteenanto itselle ja muille

- Tydn merkityksen teravoittdminen

- Uudet haasteet ja uuden oppiminen

- Riittdva palautuminen ja tauot tyopaivan aikana

2.5 Tyodhyvinvoinnin tukemisen tyodkalut

Tyon mielekkyys ja sujuvuus liittyvat vahvasti toisiinsa. Tukea antavalla tydyhteisélla on

kyky ymmartavaa yhteiset tavoitteet ja tydyhteison jasenet luottavat siihen, ettd he saavat
tarvittaessa apua. Tukea antavassa tyOyhteisdssa vaikeistakin asioista pystytaan keskus-
telemaan, ja ongelmiin haetaan yhdessa ratkaisuja. (Kehusmaa 116-117.) Yksi voimaan-
nuttavan organisaation tarkeista piirteista onkin, etta organisaatio kehittyy yhdessa koke-

muksellisen oppimisen kautta (Kehusmaa 2011, 107).

Organisaatioissa on lahtokohtaisesti jarkevaa ajatella, etta tydkykyasioissa tarkein tyd teh-
daan jo ennen kuin tyontekija tarvitsee tukea tyossa jaksamiseen. Parhaassa tapauk-
sessa hyvalla esihenkilotyolla ennakoidaan tulevia terveyshaasteita, puututaan ja anne-

taan ajoissa tukea seka pystytaan sailyttdmaan hyva keskusteluyhteys tyontekijaan. Ter-
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veydellisista haasteista kuormittuneen tydntekijan on myoés mahdollista jatkaa tydskente-
lya suotuisan tyéilmapiirin ja esihenkildltd saadun tuen rohkaisemana. Mikali todettu sai-
raus ei tydn luonteen vuoksi voi pahentua, on tydn tekemisella yleensa positiivisia ja ter-
vehdyttavia vaikutuksia. (Alahautala & Huhta 2018, 137.)

Manka & Manka (2016, 91) toteavatkin, ettd mitd enemman ennalta ehkaisevaa tyéta teh-
daan ja mitd aikaisemmassa vaiheessa mahdolliseen tydkyvyn alenemiseen puututaan,
sitd enemman on apuvalineita tilanteen korjaamiseksi, ja sita alhaisimmiksi jaavat myos
kustannukset, jotka ongelmasta syntyvat. Tydhyvinvoinnin riskipyramidin (kuva 11) mukai-
sesti perustana on luoda sellaiset tydolot, joissa on helppoa tehda ty6ta ja mahdollistetaan
henkilokohtaisen hyvinvoinnin nousu. Tydyhteisdn toimivuus ennaltaehkaisee syntyvia on-
gelmia, vahentaa tyokykyriskeja ja korjaamistarpeista johtuvia kustannuksia tydnantajalle.
Ongelmien paisuessa, esimerkiksi pienten erimielisyyksien kasvaessa lopulta tydyhteiso-
kriiseiksi, on tilanteen kuntoon saattaminen kuormittava ja kallis prosessi. (Manka &
Manka 2016, 91.)

1. Mitka tunnusluvut kertovat
tilanteesta?
2. Miti tehds?

Tyoyhteisokriisit,
tyokyvyttomyys

tuottavuuden lasku

1. Elékéitymistiedot, tulostiedot

2. Korjaavat toimenpiteet, kuntoutus

1. Poissaolot, tuottavuus, vaihtuvuus,

L e esihenkilén intuitio

sairauspoissaolot,
2. Varhainen puuttuminen, huolenpito-

tyGpanoksen keskustelut, sovittelu, tyBhan paluun
heikentyminen tukeminen

1. Kehityskeskustelut, tyotyytyvaisyys-
Organisaatio, kyselyt, itsearvioinnit, sosiaalinen ja
johtaminen, psykologinen pddoma

tydyhteisd, tyd 2. Tybyhteistn toimivuudesta ja tydnteki-

joiden voimavaroista huolehtiminen

‘Organisaatio Tyoyhteiso

Kuva 11. TyShyvinvoinnin riskipyramidi (mukaillen Manka & Manka, 2016)

Hyvilla, jo olemassa olevilla toimintamalleilla on mahdollista oppia tunnistamaan tarpeeksi
ajoissa viitteet uupumuksesta ja puuttua tilanteeseen viipymatta. Tyoturvallisuuslaki, var-

haisen puuttumisen malli seka tydterveys ovat tydkaluja, joilla tydntekijan uupumustilan



35

kroonistuminen voidaan parhaimmassa tapauksessa ehkaistad. Myos itsensa johtamisen
taitoja tulisi vahvistaa ja antaa tyOyhteisdssa evaitd omien rajojen seka riittavan palautu-
misen varmistamiseksi. Tama olisi mahdollista esimerkiksi valmentavan johtamisen kei-
noin. Tyontekijoita tulisi myds rohkaista hakemaan apua. (Hakanen 2021, 54-55.) Jokai-
sessa tyoyhteisdssa lahtokohtana tulisi olla, etta tyontekijan terveys ei saa olla uhattuna.
Hyva tydpaikka on terveellinen ja turvallinen, ja sielld hoidetaan tydsuojeluasioita asian-
tuntevasti. (Kehusmaa 2011, 23.)

Tyokykyjohtaminen

Tyoterveyslaitoksen (Tyoterveyslaitos ¢) mukaan nykyaikaisessa johtamisessa on tar-
keata hallita myos tyokykyjohtamisen keinot, silla niilld voidaan vaikuttaa positiivisesti yhta

lailla niin tyontekijan kuin koko organisaation hyvinvointiin ja menestymiseen:

- Tyohyvinvointi ja tyokyky

- Tuottavuus

- Palveluiden laatu

- Tyodkyvyttdmyydesta aiheutuvat kustannukset
- Organisaation maine

- Rekrytointi ja hyvien tyontekijéiden saatavuus

Tyoterveyslaitos (Tydterveyslaitos) kuvailee tydkykya nelikerroksisena talona (kuva 12),
jonka perustana on ensimmaisen kerroksen terveys, toisen kerroksen osaaminen ja kol-
mannen kerroksen arvot, asenteet ja motivaatio. Neljannesta kerroksesta I0ytyvat tyopai-
kalla tapahtuva johtaminen seka tydyhteiso ja tydolot. Keskeisimmassa roolissa tdman
ylimman kerroksen asioiden organisoinnissa ovat esihenkilot, jotka tydkykyjohtamisen kei-

noin ovat vastuussa tyontekijoiden tyokyvyn yllapitamisesta ja kehittamisesta.
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Kuva 12. Tyokykytalo (Tydterveyslaitos, 2022)

Mannermaan (2018, 272) mukaan tyokykyjohtamisen, tai toiselta nimeltdan tydhyvinvoin-
nin johtamisen, keskeisimpia asioita ovat paivittaisjohtaminen eli aktiivinen vuorovaikutus
tydntekijan ja tydnantajan valilla, pelisddnnoét sairauspoissaolojen seka niiden seurannan
suhteen, varhainen puuttuminen, tydhdn paluun tukeminen, tyéterveysyhteistyon kehitta-
minen seka tydkykyjohtamisen mittaaminen ja seuranta. Toimiva ja tuloksellinen tyokyky-
johtaminen edellyttaa tyontekijodiden, tydnantajan seka tydterveyshuollon jarjestelmallista
ja tiivista yhteisty6ta, jota ohjaavat tyokykyjohtamisen kolme periaatetta (kuva 13) (Manka

& Manka 2016, 67).

oo

= Henkilastan tila * Henkildstiriskien hallinta = Tllannekohtainen selvitys
(tydtyytyvaisyys, osaaminen, s Varhainen puuttuminen ja tyssa jatkamisen
terveydentila ja tyokyky) ennaltaghkaisevir toimet mahdollisuuksista

» Tylikyvylliset riskit = Tyfitarveysyhtelstyd ja san

= Terveydelliset riskit suhde tySpaikan

= Tyiin psyykkinen/fyysinen tyoturvallisuusyhteistydhon
kuormittavuis maariteltava

« Tytkywyttomyyskustannukset

Kuva 13. Tybkykyjohtamisen kolme periaatetta (mukaillen Manka & Manka 2016)
Jarvinen (2014, luku 5.) tahdentaa, kuinka tyontekijan alisuoritukseen puututtaessa tulisi

selvittaa, onko kyse rakenteellisista, henkillahtoisista vaiko jopa molemmista edella mai-
nituista syista. Rakenteelliset syyt juontavat juurensa alimitoitetusta perehdytyksesta, tyo-
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valineiden puutteellisuudesta tai esimerkiksi tavoitteiden maarittelemattomyydesta. Henki-
I6lahtdisia syita voivat olla elamantapojen heikko laatu tai yksityiselaman kriisi, joka vai-

kuttaa myos tydssa jaksamiseen.

Eniten stressia tyoelamassaan kokevat johtavissa tehtavissa toimivat henkil6t. Henkisesti
kuormittavan tyon vastapainoksi esihenkilon tulisi tydajan ulkopuolella huolehtia itsestaan
monipuolisesti varmistaen rentoutumisen seka henkilokohtaisten tarpeiden tyydyttamisen.
Laheiset ja lampimat ihmissuhteet vapaa-ajalla ovat korvaamattoman tarkeitd henkilolle,
joka tyéssaan joutuu kontrolloimaan tunteitaan ja toimimaan alati hyvin rationaalisesti.
(Jarvinen 2014, luku 8.) Esihenkildn roolissa tydskennellaan paineistettuna, ristiriitaisten
ja usein eparealististen vaatimusten puristuksessa. Naissa olosuhteissa esihenkilon tulisi
kuitenkin kyeta ajattelemaan ja toimimaan itsenaisesti seka koko tydyhteison kannalta jar-
kevasti ja oikeudenmukaisesti. Koska roolissaan esihenkild on usein yksin, tulisi organi-
saatiossa olla toimintamalli, jolla esihenkilda voidaan tukea, ja jonka avulla han pystyisi
tarvittaessa jakamaan ja keventamaan henkista tyotaakkaansa seka huolehtimaan myos

omasta jaksamisestaan. (Jarvinen 2014 , luku 8.)

Organisaatiolta ja kollegoilta saatu tuki on yksindisessa roolissaan olevalle esihenkildlle
erityisen tarkeata. Keskeisinta tassa tuessa on se, etta esihenkild on ajan tasalla yrityksen
keskeisista asioista ja strategiasta seka saa hyvat perustelut paatoksille, jotka ylin johto
on tehnyt. Tietdessaan mita organisaatiossa tapahtuu, mita paatetdan ja minkalaisia asi-
oita suunnitellaan, voi han omia johdettaviaan kohtaan toimia myds rehellisesti ja johdon-
mukaisesti. Myds koulutus- ja sparrausmahdollisuudet ovat tarkeita esihenkilén ammatti-
taidon, mutta myds tyéhyvinvoinnin kannalta. Yksittaisena isona aihealueena korostuu

johtamiskoulutuksien tarpeellisuus. (Jarvinen 2014, luku 8.)

Pirkola (2021, 41) korostaa, ettd mielenterveystaidot ja itsensa johtaminen ovat kykyja,
jotka jokaisen tyontekijan tulisi hallita. Naita taitoihin lukeutuvat esimerkiksi oman elaman
stressitekijoiden tunnistaminen, unen, levon ja likunnan seka ravitsemuksen tarkeyden
oivaltaminen, paihteiden vaikutuksen ymmartaminen seka yksilollisten mielihyvaa ja voi-
mia lisdavien asioiden/tekemisten tunnistaminen ja niista kiinni pitdmisen. Tydyhteisds-
saan esihenkild voi nayttaa esimerkkia muulle tyoyhteisolle huolehtimalla omasta hyvin-
voinnistaan, osoittamalla jarkevaa tasapainottelua tyon ja muun elaman valilla (Pirinen
2014, 99).
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Esihenkilbiden tyosta palautumisen seka tyossa jaksamisen haasteisiin on mahdollista
saada apua vertaistuesta, mentoroinnista seka tydnohjauksesta. Kollegoilta saatu vertais-
tuki on yksi keskeisimmista jaksamista tukevista tekijdista. Nakemyksien ja kokemuksien
jakaminen vertaisten kanssa on tarkeaa, ja ymmarrys siita, ettd myés muut kamppailevat
vastaavanlaisten ongelmien kanssa, voi olla huojentava kokemus. Mentorointi kokeneem-
pien esihenkilditten kanssa on my&s tarkeaa, silld kokemuksella tai sen puutteella on vai-
kutusta esihenkilon kokemaan kuormitukseen ja keinoihin hallita sita. Niinikdan koulutetun
tyénohjaajan johdolla on mahdollista oppia oman tydssajaksamisen kannalta oleellisia kei-
noja, kuten tarkoituksenmukaisten tyoskentelytapojen opettelemista tai haastavien tilantei-
den kohtaamista. (Salo 2009, 93-95). Myés tyoterveyspsykologilla on moninaisia mahdolli-
suuksia tukea esihenkilda tydssaan esimerkiksi yksilokohtaisten, ryhmamuotoisten tai tyo-
yhteisdllisten ohjaus- ja neuvontapalveluiden kautta tai vaikkapa esihenkilon tyoterveys-

tarkastukseen sisallytetyn voimavarakartoituksen avulla (Salo 2009, 94).

Varhaisen tuen malli

Varhaisen tuen tavoitteena on puuttua sellaisiin hairidtekijoihin tai poissaoloihin, jotka voi-
vat johtaa tyokyvyn olennaiseen alenemiseen. Esihenkilon velvollisuutena on ottaa tyonte-
kijan kanssa puheeksi asiat, joita on havainnut ja taten ilmaista huolensa tyéntekijan tyo-
kyvysta. Keskustelu ei ole vapaaehtoinen kummallekaan osapuolelle, silla tydnantajaa si-
too tydterveyslaki ja tydntekijaa tydsuhde. Keskustelussa kaydaan lapi esihenkilén huo-
miot, tydntekijan kokemus omasta tydkyvystaan seka sovitaan yhdessa toimenpiteet, joilla
tydntekijan tydhyvinvointia voidaan edistda. Esihenkildn tulee tehda paatdkset, miten yksi-
16n tydkykya olisi mahdollista tukea, liittyvat ongelmat tydkyvyssa sitten terveyteen, asen-
teeseen, osaamisen tai vaikkapa tyopaikalla tapahtuvaan johtamiseen ja haasteisiin tyo-
yhteisdssa. (Alahautala & Huhta 2018, 150-55.)

Tyooloista, esihenkilotyosta seka tyoyhteisdasioista keskusteltaessa esihenkilon tulee
kiinnittda huomiota tyontekijan kokemuksiin voimaannuttavista seka kuormittavista teki-
jOista ja maarittaa, onko tyontekijaa mahdollista tukea tyoaikaa ja tyomaaraa muuttamalla
tai jollain muilla jarjestelyilla. On myds tarkeata kuulla, onko tyontekija saanut riittavasti tu-
kea esihenkiloltaan seka tyotovereiltaan ja onko hanen ammatillinen osaamisensa tarvitta-

valla tasolla, siten ettei kuormitus johdu puutteista osaamisessa. (Tyoterveyslaitos d.)
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Kun kyse on terveydellisista haasteista, tulee tyontekija ohjata tyoterveyshuollon palvelui-
den pariin, jossa hanen tyokykynsa arvioidaan. Tyokykyarvioinnin tulokset kasitellaan tar-
vittaessa tyokykyneuvottelussa, johon osallistuvat vahintaan tyontekija, tydnantajan edus-

taja seka tyoterveysladkari. (Alahautala & Huhta 2018, 157.)

Tyokykyneuvottelu

Tyokykyneuvottelua voi, sen tarpeelliseksi ndhdessaan, pyytaa tyoterveyshuollon edus-
taja, esihenkil6 tai itse tyontekija. Neuvottelu pidetaan kuitenkin viimeistaan siina vai-
heessa, kun tyontekijan sairauspoissaolo on kestanyt yhtamittaisesti 90 paivaa. Tyoky-
kyneuvottelu on kolmikantainen keskustelu, johon osallistuvat tydnantajan edustaja, tyo-
terveyslaakari, tyontekija seka taman niin halutessa, tukihenkild (tydpaikan luottamushen-
kilo, tydsuojeluvaltuutettu tai muu tyontekijan valitsema henkild). (Alahautala & Huhta
2018, 157-161.)

Neuvottelun keskeisena tavoitteena on luottamuksellisessa ja turvallisessa ilmapiirissa
tydntekijan tyokyvysta keskusteleminen seka sopiminen yhdessa kaytanndn toimenpi-
teista, joilla tydkykya on mahdollista tydssa tukea. Keskustelumuistioon kirjataan tyokyvyn
tukemiseksi tehdyt konkreettiset suunnitelmat tydpaikalla ja niiden toteutumista seurataan.
Mikali tuettavan tyokyky osoittautuu kuitenkin riittdmattémaksi suunniteltuun, tulee tydky-

kyneuvottelu jarjestda uudelleen. (Tydterveyslaitos d.)

Tybssa jaksamisen ja tydhén palaamisen mallit

Tybkykya tuetaan tapauskohtaisesti erilaisilla vaihtoehdoilla (kuva 14). Tydntekijan on
mahdollista oma-aloitteisesti rikastuttaa omaa tydnkuvaansa tuunaamalla ty6taan itselleen
mielekkddmmaksi, vaikuttamalla itse tyon puitteisiin seka sisaltdoon. Tydn tuunaamisen
keinot liittyvat oman osaamisen kehittamiseen ja omien kykyjen kokonaisvaltaiseen hyo-

dyntamiseen tydssa, jota tekee. (Manka & Manka 2016, 111.)

Tyota muokkaamalla on tavoitteena raataloida tyo sopivaksi tyontekijan tyokykyyn nah-
den. Tama voidaan toteuttaa tyOaikoja jarjestelemalla, tyotehtavien rajaamisella, lisdkou-
lutuksella toisenlaisiin tyotehtaviin tyopaikan sisalla tai vaikkapa tyoympariston esteetto-

myyteen liittyvilla ratkaisuilla. (Ty6terveyslaitos c).
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Pitkan poissaolon jalkeen tydhon paluun ratkaisuja ovat esimerkiksi osasairausvapaa, jol-
loin tyota tehdaan pienemmalla tyoajalla. Tyoterveyslaakarin tehtavana on arvioida, ettei
osa-aikainenkaan tyoskentely hidasta tai vaaranna tyontekijan terveytta ja toipumista sai-
raudesta. Kun on todettu, ettei tydntekija ole enda kykenevainen jatkamaan vanhassa
tydssaan, uuden tyon tekemisen edellytyksia pyritaan tukemaan ammatillisen kuntoutuk-
sen keinoin, esimerkiksi yrityksen sisalla tapahtuvan uuteen tyétehtavaan valmennuksella,

elakelaitoksen tukemalla uudelleen koulutuksella tai tydkokeilulla. (Tydterveyslaitos d.)

* Oman tyén = Tydskentely |5akarin = Tydskentelya = Tydin tekemisen

muokkaamista itselle maaraamin rajoituksin pienemmalls tyoajalla edellytyksien
mialuisammaksi * Tyaskentely eisaa = Tyoaikaa lisataan tukeminen, silloin kun

* Tyantekijdnoma hidastaa tyontekijan asteittain tydntekijd eivoi enaa
aktiivinen rooli vamman paranemista » Tydckentely eisaa iit_ki‘i_'"'lf_k'l'iSﬁSi___ _
omaksuauusia tai heikentdd taiman hidastaa tyantekijin tyssa tai paluu téihin
nikikulmia terveyttd vamman paranemista pitkaltd poissaclolta
tyontekoon tai heikentastimsn # Tyohon valmennius

terveyttd # Tybkakellu

* Lludelleen koulutus

Kuva 14. Tyokyvyn tukemisen ja tydhon palaamisen malleja (mukaillen Tyoterveyslaitos d)

2.6 Tyosta palautuminen

Tyosta palautumisella tarkoitetaan kehon ja mielen toipumista tyon aiheuttamasta rasituk-
sesta (Virtanen 2021, 37). Virtasen (2021, 31) mukaan palautumista tapahtuu ihmisen ke-
hossa ja hermostossa, mutta myos psykologinen palautuminen on yhta lailla tarkeda. Jos
keho ja hermosto eivat palaudu riittavasti, tulee tallaisella palautumisvajeella olemaan
myOhemmin vaikutusta myds ihmisen mieleen. Palautuminen korjaa stressin mukanaan

tuomia negatiivisia vaikutuksia niin kehossa kuin mielessakin (Virtanen 2021, 38).

Tyo6sta aiheutunut rasitus voi olla fyysista, mutta yha useammin myoés kognitiivista eli ajat-
teluun ja tiedon kasittelyyn liittyvaa, sisaltden ongelmanratkaisua, keskittymista seka tie-
tenkin vuorovaikutusta tydyhteis6ssa. Tyo voi rasittaa myds tunnetasolla, mikali kohtaa

tydssaan haastavia yhteisty® — tai asiakastilanteita. (Virtanen 2021, 38.)

Psykologinen palautuminen on henkildkohtainen kokemus ja prosessi, jonka onnistuessa

ihminen tuntee itsensa rentoutuneeksi, virkistyneeksi seka valmiiksi jatkamaan tyotehta-
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vien parissa vaivattomasti. Hyvalla palautumisella lievitetdan tai parhaimmillaan poiste-
taan tydn vaatimusten ja kuormittavien tilanteiden aiheuttamat keholliset ja psykologiset
oireet stressista. Tasapainoisessa eldmassa tydsta palautumiseen ei kulu koko vapaa-
aika, vaan tilaa tulisi jagdda myos kaikelle muulle mielekkaalle tekemiselle, jonka itseisarvo

ei ole pelkastaan tyosta palautumisen mahdollistajana. (Virtanen 2021, 38.)

Sonnentag & Greuts (2009, 1-15) jaottelevat palautumisen tutkimukset kolmeen alakoh-
taan (kuva 15): puitteet (recovery Settings), prosessi (recovery as a Process) ja seuraus
(recovery as an Outcome). Puitteet, joissa palautumista tapahtuu ovat esimerkiksi tauot
tyopaivan aikana, tyopaivan jalkeinen aika, vapaapaivat seka lomat. Lomalla tapahtuva
palautuminen ei korvaa tyopaivan eika tyodviikon aikana tapahtuvaa palautumista, silla tut-
kimusten mukaan loman palauttava vaikutus on vain muutaman viikon kestoinen — taman
jalkeen elimistd on palannut lomaa edeltavalle kuormitustasolle. (Sonnentag & Greuts
2009, 4.)

Palautuminen prosessina on seka aktiivista etta passiivista toimintaa. Aktiivisesti yksilo
edesauttaa palautumista mukavalla tekemiselld, harrastuksilla, sosiaalisilla kanssakaymi-
silla seka uusilla kokemuksilla. Pelkastaan erilaiset aktiviteetit itsessaan eivat ole palautu-
misen kannalta olennaisia, vaan niiden my6ta tapahtuva psykologiset hyvan olon -koke-
mukset. Naissa on myds yksildllisia eroja. Toinen kokee rentoutumista fyysisesti kuormit-
tavassa urheiluharrastuksessa, kun taas toiselle rentoutuminen tapahtuu elokuvaa katsel-
lessa. Lopputuloksen kannalta molemmat teot mahdollistavat yksil6lleen irtautumisen
tydsta ja vahvistavat palautumista. Myoés lepo seka uni ja erityisesti unen maara ja sen
laatu, ovat tarkeita aktiivisia prosesseja palautumisen kannalta. Tuntemus siita, ettd on
vapaalla ja voi unohtaa tydasiat sekd muuta stressia aiheuttavat tekijat, on passiivista pa-
lautumista. (Sonnentag & Greuts 2009, 4-7.)
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* Tauot tybpaivin alkana » Altiivinen palautuminen  Psykologinen seuraus
« Tydpdivan jélkeinen aika * Toiminnot ja kokemukset * Yksilon tuntemukset
* \\apaapaivat * Harrastukset * Yaimaantuminen
* Lomat * |hmissuhtest
* Mukava tekeminen * Fysiologinen seuraus
* Ympdristd * Lepo * Elimistd palautuminen
* Luonnolla stressid/kuormitusta
kaupunkiymparistoa * Passiivinen palautuminen edeltaville tasolle
enemman elvyttavia vaimia » Tuntemus ettd on vapaalla
ja voi hengdhtaa  Kayttdytyminen ja
suorituskyky

Kuva 15. Palautumisen kolme tutkimusta (mukaillen Sonnentag & Greuts 2009)

Palautumisella on psykologisia, fysiologisia sekd kayttaytymiseen ja suorituskykyyn liitty-
via seurauksia. Psykologisella tasolla seurauksia ovat yksilon tuntemukset siita, etta tyo-
hén paluu on jalleen mielekasta ja palautumisen mydéta on tapahtunut erdanlaista voi-
maantumista. Fysiologisena seurauksena on elimiston palautuminen tyén kuormitusta
edeltavalle tasolle. Tassa ovat mittareina mm. stressihormonit (adrenaliini, kortisoli), ve-
renpaine seka sykevaihtelun seuranta. Onnistunut palautuminen nakyy myoés yksilén kayt-
taytymisessa ja suorituskyvyssa siten, etta tydntekija on tydssaan tuottava ja valmis kehit-

tdmaan osaamistaan ja taitojaan. (Sonnentag & Greuts 2009, 7-15)

Tyosta palautumisen haasteet

Kinnusen (2017, 90) mukaan palautuminen on merkityksellista, koska sillé paikataan tyo-
stressin aiheuttamia negatiivisia vaikutuksia yksiloon ja tdman elimistoonsa. Mikali tyonte-
kija ei kykene palautumaan, kasautuva stressi voi vaarantaa hyvinvointia ja johtaa vahin-
gollisiin terveysvaikutuksiin. Tyon maaralliset vaatimukset (tyon suuri maara, aikapaineet,

ylikuormitus) ovat merkittavimpia palautumista hairitsevia tekijoitéd (Sonnentag 2001, 196).

Kinnusen (2017, 93) mukaan my®ds liian suuri tydmaara ja aikapaineet aiheuttavat sen,
etta tyontekija vie mahdollisuuksien mukaan t6itdan kotiin, jolloin tydsta irrottautuminen ei
luonnollisesti ole mahdollista. Tapauksissa, joissa tdiden tekeminen kotoa kasin ei ole
mahdollista, voi myos pelkka tietoisuus tekematta jaaneista toista vaikeuttaa psykologista
irrottautumista. Krooninen ylikuormituksen tila tydpaikalla taasen luo jo ennalta huolta seu-
raavan paivan paineista. Puutteet levossa ja palautumisessa ovat jopa suurempi terveys-

riski kuin ty0ssa ja vapaa-ajalla koettu stressi (Kinnunen & Rusko 2009, 38).
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Tyo6sta palautuminen on sitd haasteellisempaa, mitd enemman ja mitd kuormittavampaa
tyéta ihminen tekee (Kinnunen, Siltaloppi & Mauno 2009, 41). Sonnentag & Greuts (2009,
5) toteavat, etta tyotuntien ja tydmaaran kasvamisella on olennaista vaikutusta palautumi-
seen, silla palautumisen mahdollistavalle vapaa-ajalle jaa talloin vahemman aikaa. Yksin-
omaan tydn maara ja tyopaivien venyminen eivat kuitenkaan johda automaattisesti uupu-
mukseen. Ihminen, joka kokee tydnsa antoisaksi ja tarkeaksi on kykenevainen tydskente-
lemaan pitkdan uupumatta. Tybtuntien kasvaessa saanndllisesti 55:een tuntiin viikossa,
ylitetdan kuitenkin tietty raja, jolloin terveysongelmien mahdollisuus kasvaa merkittavasti.
Kaiken kaikkiaan yksilon kannalta olisi tarkeata, etta elamaan mahtuu muutakin kuin tyo,
ja palautuminen vapaa-ajalla mahdollistuu naiden muiden, mielekkaiden tekemisten
myo6ta. (Hakanen 2021, 52.) Kinnunen & Feldt (2009, 25) tasmentavat, ettd tydsta irrottau-
tuminen ei kuitenkaan tarkoita tydn ongelmien valttelya, vaan tyossa tarvittavien voimava-

rojen palauttamista.

Palautumiseen liittyvat ongelmat ovat yleisia ja usein ne esiintyvat tyontekijalle fyysisina
oireina, kuten kehon jannitystiloina tai ruoansulatuskanavan oireiluna. Oireiden taustalta
paljastuu tyypillisesti kokemuksia pitkittyneesta, jopa vuosia kestaneesta stressista seka
puutteita tydpaivan tauottamisessa ja vapaa-ajalla tapahtuvasta palautumisesta. (Virtanen
2021, 170.) Omaehtoisella palautumisella seka voimavarojen hallinnalla on suuri merkitys
niin yksildn hyvinvoinnille kuin myds yhteiskunnalle sairastavuuden ja sairauslomien vahe-

nemisen seka tydvuosien lisdantymisen kautta (Kinnunen & Rusko 2009, 38).
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3 Tutkimus

Tutkimus aloitettiin valitsemalla aihe. Aihe valikoitui tekijéiden oman tyon ja kokemuksen
johdattaman mielenkiinnon seurauksena ja mielenkiintona tutustua tutkittavaan asiaan sy-
vemmin ja tutkia sita tietoperusteisesti. Tekijat ovat toimineet Covid-19 pandemian ajan
toimeksiantajayrityksessa seka HR-tehtavissa jaljittamassa tartuntoja ja tukemassa ja oh-
jeistamassa esihenkil6itd, etta esihenkildtehtavassa tydntekija- ja asiakasrajapinnassa
varmistamassa terveysturvallisuuden toteutumista hypermarketymparistéssa. Aiheen ra-
jausta ja lopullista muotoa hiottiin yhdessa toimeksiantajan eli HOK-Elannon edustajan,
tydhyvinvointipaallikdén, kanssa sellaiseksi, ettd se palvelee mahdollisimman hyvin toimek-
siantajan tarpeita ja tekijoiden tavoitteita. Taman jalkeen tekijat maarittelivat tutkimusme-

netelman seka tutkimuksen aikataulutoteutuksen tekemalla tutkimussuunnitelman.

Tutkimuksen tavoitteena on kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla ja neljan alaongelman
avulla selvittda vastausta padkysymykseen, kuinka pitkittynyt poikkeusaika on vaikuttanut
HOK:-Elannon esihenkilbiden tybhyvinvointiin. Poikkeustilanteella tarkoitetaan maalis-
kuussa 2020 alkanutta Covid-19 pandemiaa, joka jatkuu edelleen tdman opinnaytetydn

kirjoittamishetkella.

3.1 Tutkimuskohde ja tavoite

Tutkimuksen kohteena olivat HOK-Elanto konsernin esihenkilét, joita on noin 400 henkil6a
eri toimialoilta. HOK-Elannon suurimmat toimialat ovat marketkauppa (Alepa, S-market,

Prisma, Food Market Herkku) ja ravintolatoimiala. Lisaksi konserniin kuuluvat Hautaus- ja
Lakipalvelut, ABC-polttonestekauppa, Omistajapalvelut, erikoistavarakauppa (Emotion) ja

tavaratalokauppa (Sokos).

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda, kuinka pitkittynyt Covid-19 pandemiasta johtuva
poikkeustilanne on vaikuttanut HOK-Elannon esihenkildiden tyéhyvinvointiin. Luotettavaa
analysointia varten tutkimukseen haluttiin vastauksia kattavasti eri toimialojen ja ketjujen
esihenkilGilta. Tutkimuksen tavoitteena on paasta myos vertailemaan eri ketjujen valisia
mahdollisia kokemuseroja. Ketjulla tarkoitetaan tassa tapauksessa toimialan sisalla ole-
vaa brandia, kuten Alepa, Prisma tai Emotion. Toimeksiantajan kannalta tieto siitd, missa
ketjussa vastaaja tydskentelee, on tarkein taustamuuttuja ketjutasoista raportointia ajatel-

len.
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Aikaisempien kokemusten ja tutkimuksien perusteella on tunnistettavissa, ettd Covid-19
pandemia on vaikuttanut eri tavoin kaupan ja ravintolan toimialoilla (esimerkiksi toisaalla
lomautuksen uhka, toisaalla resurssipula tydntekijdistd) ja aiheuttanut myos erilaista kuor-
mitusta tydskentelyketjujen valilla ja alueellisesti (esimerkkina toisaalla lisdantyneet asia-
kasvirrat, toisaalla heikentyneet asiakasvirrat). Tutkimuksen tarkoituksena on tunnistaa
naita tekijoita ja niiden kuormittavuuden aiheuttamaa kokemusta seké keinoja, joilla esi-

henkil6itd on onnistuttu tukemaan poikkeustilanteessa.

3.2 Tutkimusmenetelma

Kvalitatiivista ja kvantitatiivista analyysia ei kannata pitaa toistensa vastakohtina, vaan en-
nemminkin tietylla tavoin toistensa jatkumona. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa argumen-
toidaan systemaattisten ja tilastollisten yhteyksien avulla siten, etta lahtokohtana on ai-
neiston saattaminen taulukkomuotoon. Tutkimusyksikoille annetaan arvoja eri muuttujilla.
Kvalitatiivinen analyysi on tietylla tavoin erilaista, silla siina aineistoa tarkastellaan ennem-
minkin kokonaisuutena, ja analyysi vaatii tilastollisesta tutkimuksesta poikkeavaa abso-
luuttisuutta. Kun kvantitatiivisessa tutkimuksessa analyysi perustuu tutkimusyksikdiden
valisien erojen selittdmiseen muilla muuttujilla, pyritdan kvalitatiivisessa tutkimuksessa

pelkistdmaan havaintoja ja ratkaisemaan arvoitus. (Alasuutari, 2012. 49, 53-54, 59-60).

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin kvantitatiivisella eli maarallisella menetelmalla. Kuten
Kananen (2008, 10) toteaa, kasitelldadan maarallisessa tutkimuksessa mittauksen tuloksena
saatua aineistoa tilastollisin keinoin, ja tutkimustulosten voidaan katsoa edustavan koko
joukkoa. Koska opinnaytety6ssa oli tarkoitus yleistaa ja saada perusteltua ja luotettavaa
tietoa, oli tekijoille selvaa valita tutkimusmenetelmaksi kvantitatiivinen tutkimusmenetelma.
Tutkimuksessa ei ollut tarpeellista tehda havaintoja haastattelemalla henkiléita tai havain-
noimalla toimintaa, vaan tutkimusongelma koettiin ratkaistavaksi kyselysta saatavalla tie-

dolla.

Kvantitatiivisen tutkimuksen edellytysten mukaisesti HOK-Elanto konsernin esihenkildiden
maara on riittdvan suuri perusjoukko tutkittavaksi. Perusjoukon koko on noin 400 henkil6a.
Kuten Kananen (2008, 51) toteaa, tulosten luotettavuuden kannalta olisi turvallisinta tutkia
kaikki perusjoukon tilastoyksik6t, mutta kustannus- ja aikarajoitteista johtuen tama ei

yleensa ole mahdollista. Toisaalta kokonaistutkimuskaan ei takaa taysin luotettavaa tie-
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toa, silla tutkimuksen kaikissa vaiheissa piilee virhemahdollisuuksia. Opinnaytetyohon liit-
tyvaan tutkimukseen vastaaminen perustui vapaaehtoisuuteen. Vastauksia tuli 160 kappa-
letta. Perusjoukon suuri maara tuki kvantitatiivisen tutkimusmenetelman valintaa. Maaralli-
sen tutkimuksen tarkoituksena on selvittda lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysy-
myksia (Heikkila 2014, 15). Opinnaytetydn tarkoituksena on toimia selvityksena nykyti-
lasta, mutta myés antaa tydkaluja johdolle sekad keskijohdolle toimintamallien kehittami-

seen ja hyvien kaytantdjen sailyttdmiseen ja jatkokehittamiseen.

Tutkimusmenetelmaa valittaessa tunnistettiin runsaasti HOK-Elanto konsernin esihenkil6i-
den tybhyvinvointia heikentavia Covid-19 pandemiasta johtuvia kuormitustekijoita, mutta
myos tydhyvinvointia vahvistavia tukitoimia tapahtuneeksi. Kokemukset naista ovat synty-
neet tekijdiden omien tyotehtavien kautta ja oman verkoston kokemuksien kuulemisesta.
Heikkilan (2014, 15) mukaan kvantitatiivisen tutkimuksen avulla saadaan yleensa kartoi-
tettua olemassa oleva tilanne, vaikka ei pystyttaisikaan riittavasti selvittamaan taustalla

olevien asioiden syita.

Vilkka (2021, 173) muistuttaa, ettd kaikilla perusjoukkoon kuuluvilla tulisi olla samat tieto-
tekniset resurssit kaytettavissa. Talloin, kun riittdvan suuri perusjoukko muodostuu organi-
saation toimijoista, voidaan helposti varmistaa, etta kaikilla on yhtenevat mahdollisuudet
vastata kyselyyn, kuten tassa tutkimuksessa oli. Kaikilla HOK-Elanto konsernin esihenki-
16illa on kaytdssaan henkilokohtainen sahkdpostilaatikko ja heidat on liitetty viestintdkana-

viin ja postituslistoihin, joilla kyselya jaettiin vastattavaksi.

3.3 Tutkimusongelmat ja rajaukset

Opinnaytetydn tietoperustan tavoitteena on avata tyéhyvinvoinnin kasitetta ja pitkakestoi-
sen kuormituksen tai stressitilanteen vaikutusta tyohyvinvointiin ja lisata ymmarrysta siita.
Tietopohjan ja tulosten yhdistyessa seka tekijoille etta yrityksen ylimmalle johdolle ja kes-
kijohdolle on mahdollisuus muodostua hyva kasitys siita, kuinka mahdollisia poikkeustilan-
teita voidaan jatkossa johtaa entista paremmin, ja mitka kaytannot ovat osoittautuneet jo
toimiviksi. Toimeksiantajayrityksen johdolle ja keskijohdolle tullaan esittelemaan tutkimuk-
sen tulokset siten, etta eri tyoskentelyketjujen valisia eroja vastauksissa tullaan korosta-

maan.
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Kuten Vilkka (2021, 105) toteaa, tutkimuksen perusta on tdsmallisesti maaritellyssa asia-
ongelmassa ja siitd johdetussa tutkimusongelmassa (paakysymys). Taman tutkimustyyp-
pisen tyon paakysymys on, kuinka pitkittynyt poikkeusaika on vaikuttanut HOK-Elannon
esihenkilbiden tyéhyvinvointiin. Vilkka (2021, 105) jatkaa toteamalla, ettéd ongelmaa ei tut-
kimuksessa tule nahda arkikielen merkityksen kautta, silla kysymys ei ongelmasta puhut-
taessa ole valttamatta negatiivinen asia, vaan yleisluontoinen asia, johon halutaan selvitys
tutkimuksen avulla. Alaongelmista kaytetdan myos nimitysta teoreettiset tutkimuskysy-
mykset, silla ndita kysymyksia ei esiteta lomakkeessa tutkittaville, mutta ne ovat silti niita
kysymyksia, joihin halutaan vastauksia. Tutkimuksessa HOK-Elannon esihenkildiden tyo-
hyvinvoinnin tilaa pitkittyneessa poikkeustilanteessa kartoitetaan seuraavien alaongelmien

kautta:

1. Kuinka poikkeusaika on vaikuttanut HOK-Elannon esihenkildiden kuormittuneisuu-
teen tydssa?

2. Mita positiivisia vaikutuksia poikkeusajalla on ollut HOK-Elannon esihenkildiden ty6-
hyvinvoinnin kannalta?

3. Minkalaista tukea HOK-Elannon esihenkilot ovat saaneet poikkeustilanteen aikana ja
minkalaisena he ovat kokeneet saamansa tuen?

4. Kuinka HOK-Elannon esihenkilét kokevat tydhyvinvointinsa muuttuneen pitkittyneen

poikkeustilanteen aikana?

Kananen (2008, 32) toteaa, etta on tarkeaa kysya asioita oikeilta henkil6ilta ja kohdistaa
kysymykset heille, joita ilmio koskettaa, tai joilla on tietoa asiasta. Pitkittynyt pandemia-
aika koskettaa kaikkia HOK-Elannon tyontekijoita, mutta ilmidita esihenkildiden nakokul-
masta voidaan tutkia vain kysymalla niita esihenkililta itseltdan. Tutkimusta onkin rajattu
siten, ettad se koskee HOK-Elannon palkansaajista vain esihenkil6ita, joita on noin 400
henkilda. Toinen tarkea rajaus, joka tutkimuksessa on, koskee nimenomaan esihenkiloi-
den hyvinvoinnin tutkimista tyéssa. Tutkimuksessa ei tarkastella esihenkildiden hyvinvoin-

tia yleisella tasolla, esimerkiksi kotona tai vapaa-ajalla.

3.4 Tutkimuksen aikataulu ja aineiston keruu

Tutkimuksen kyselylomakkeen suunnittelu ja kysymyksien valinta toteutettiin tekijoiden toi-
mesta alaongelmien kautta lokakuussa 2021. Kysymykset kaytiin ennen julkaisua lapi toi-

meksiantajayrityksen tyohyvinvointipaallikdn kanssa, jonka jalkeen ne siirrettiin Webropol-
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ohjelmaan marraskuun alussa. Avasimme kyselyn esihenkilGille 8.11.2021 ja vastausai-
kaa kyselyyn oli viisi viikkoa, 11.12.2021 saakka. Linkki kyselyyn jaettiin HOK-Elannon
esihenkildiden sisdisessa viestintdkanavassa WorkPlacessa. Ennen tata tekijat testasivat
itse kyselyn toimivuuden seka mobiililaitteessa etta tietokoneen selaimessa. Kyselyn mu-
kana julkaistiin saate (liite 1), jossa kerrottiin, mita asioita kyselyn avulla on tarkoitus sel-
vittaa ja kenelle kysely on tarkoitettu. Saate haluttiin pitaa lyhyena ja vastaamiseen kan-
nustavana. Kuten Heikkila (2021, 59) toteaa, saatekirje voi ratkaista ryhtyyko vastaaja

tayttamaan lomaketta vai ei.

11.11.2021 julkaisimme esihenkildille suunnatussa HR-viestissa tiedotteen kyselysta, ja
kehotuksen vastata siihen. Saimme ensimmaisen viikon aikana lahes 100 vastausta kyse-
lyyn mika taytti itsellemme asetetut tavoitteet. Seuraavan neljan viikon aikana toistimme
HR-viestinnassa viela toisen kerran muistutusta kyselysta (liite 1), seka teimme paivityksia
WorkPlacen julkaisuun. WorkPlace toimii Facebookin alustalla ja siella pystyy tekemaan
"nostoja” olemassa oleviin julkaisuihin siten, ettd ne nousevat uutisvirrassa ylimmaisiksi
maaraajoin. Lisaksi tutkimuksesta kerrottiin tietoiskumaisesti tilaisuuksissa, joissa oli esi-
henkil6ita koolla. Webropol-kysely suljettiin 12.12.2021 sen oltua auki viiden viikon ajan.

Lopullinen vastaajamaara oli 160 esihenkilda.

Kyselylomake (liite 2) sisaltda 15 kysymysta, joista kaksi viimeista on avointa palautetta
koskevia. Heikkilan (2021, 54) ohjeiden mukaan tekijat kiinnittivat erityistd huomiota sii-
hen, etta kysymyksissa keskityttiin yhteen asiaan kerrallaan, kysymykset eivat olleet joh-
dattelevia, ja esitystapa oli vastaajaa arvostava ja kohtelias. Kanasen (2008, 31) neuvojen
mukaan lomakkeen kysymykset on ryhmitelty aihealueittain kdymalla yksi aihealue lapi
kerrallaan ja vasta sitten siirtymalla seuraavaan. Kyselyssa aihealueet on rakennettu ala-
ongelmien ymparille ja kysymyksilla haetaan niihin vastauksia. Heikkila (2021, 46) toteaa,
ettd vastaaja paattdd muun muassa kyselylomakkeen ulkonddn perusteella, vastaako han
kyselyyn. Kananen (2011, 21-22) kayttda lomakkeen hyvasta ulkomuodosta sanoja vas-
taajaystavallinen ja houkutteleva. Tekijat halusivat panostaa lomakkeen ulkonakddn ja va-
rimaailmaan. Lomakkeen vihredssa varimaailmassa nostettiin esille toimeksiantajan omaa
logovaritysta. Koska tutkimus oli tydhyvinvointiin liittyva, haluttiin 1ahtea liikkeelle rauhalli-
sella ja pehmealla varimaailmalla. Heikkila (2021, 46) toteaa, ettéd lomakkeen alkuun on

syyta sijoittaa helppoja kysymyksia, joilla pyritdan herattamaan vastaajan mielenkiinto.

Kananen (2011, 48) toteaa kysymysten laatimisen olevan enemman taidetta kuin tiedetta.

Koska kyseessa on kieli, tekstin voi ymmartda monella tapaa. Esitetty kysymys voidaan
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my®os tulkita monella tavalla. Tekijdiden tavoitteena tassa opinnaytetydssa oli pitda kysy-
mykset ja vastausvaihtoehdot hyvin konkreettisina ja helppoina ymmartaa. Tekijat ymmar-
sivat itsekin opinnaytety6ta ulkopuolisella luetuttaessaan kayttdneensa kysymyksissa jon-
kin verran ammattikielta, joka on vastaajille taysin selkeda jokapaivaistd sanastoa, mutta
saattaa tuntua alalla olemattoman korvaan haastavalta. Tallaisia sanoja tai sanontoja oli-
vat esimerkiksi asiakasvirrat, maltillinen myynti, omailmoituskaytanne, henkiloston yhteis-

kaytto, tukitoiminnot, koronapaivystys ja sopeuttaminen.

3.5 Tutkimustulosten analysointi

Heikkila (2021, 73) pohtii tutkimustulosten ymmartamisen ja oikean tulkitsemisen olevan
helpompaa, kun oivalletaan, mihin tutkimuksella on alun perin pyritty. Tulokset kertovat
tutkimuksesta yleensa tilaajan valitsemasta nakdkulmasta. Vaikka mieluisia tutkimustulok-
sia ei voi tilata, tutkimuksen tilaaja tai rahoittaja vaikuttaa kysymyksenasetteluun ja sita
kautta myos tuloksiin, toteaa Heikkild. Toimeksiantajamme HOK-Elanto antoi tekijoille va-
paat kadet alaongelmien ja kysymysten suunnitteluun. Yhteisessa ohjaustilaisuudessa ky-
symyksiin tehtiin vain pienia viilauksia, yhtd sanamuotoa muutettiin ja yhteen kysymyk-
seen lisattiin "muu, mika” vaihtoehto. Kyselyssa vastaajia pyydettiin ottamaan kantaa seka
niihin asioihin, joissa vastaajat ndkevat kuormittuneisuutta ja korjattavaa, kuin myos niihin,
jotka ovat hyvin ja jotka kannattaa jattaa kaytantéon. Kuten Kananen (2008, 51) toteaa,
tutkimusongelman rajoittuessa pelkan ilmion kuvailuun, riittdvat analysointimenetelmiksi
aineiston rakennetta kuvaavat tunnusluvut, ristiintaulukointi ja riippuvuusanalyysi. Koska
tutkittavilla ilmiGilla ei ole vahvaa teoriataustaa, ei tutkimuksessa johdeta muuttujien valisia

riippuvuussuhteita, kaytetd hypoteesien testausta tai monimuuttujamenetelmia.

Tutkimuksen nelja ensimmaista kysymysta kasittelivat taustamuuttujia. Kysymyksilla 5-7
haetaan vastauksia alaongelmaan 1 (Kuinka poikkeusaika on vaikuttanut HOK-Elannon
esihenkildiden kuormittuneisuuteen tydssa?). Kysymykset 8-9 liittyvat alaongelmaan 2
(Mita positiivisia vaikutuksia poikkeusajalla on ollut HOK-Elannon esihenkildiden tyohyvin-
voinnin kannalta?). Kysymykset 10-12 liittyvat alaongelmaan 3 (Minkalaista tukea HOK-
Elannon esihenkildt ovat saaneet poikkeustilanteen aikana ja minkalaisena he ovat koke-
neet saamansa tuen?). Kysymys 13 hakee vastausta alaongelmaan 4 (Kuinka HOK-Elan-
non esihenkilét kokevat tydhyvinvointinsa muuttuneen pitkittyneen poikkeustilanteen ai-

kana?). Kaksi viimeista kysymysta ovat avoimia kysymyksia.
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Osa (kysymykset 5,6,7) tutkimuksen kysymyksista on strukturoituja kysymyksia, eli niissa
on annettu valmiit vastausvaihtoehdot. Heikkila (2014, 49) korostaa strukturoitujen kysy-
mysten tarkoituksenmukaisuutta silloin, kun mahdolliset, selvasti rajatut vastausvaihtoeh-
dot tiedetaan etukateen ja niitd on rajoitetusti. Suurin osa tutkimuksen kysymyksista oli
monivalintakysymyksia, jolloin vastaaja pystyi valitsemaan useamman vastausvaihtoeh-
don. Tekijat paatyivat monivalintakysymyksiin, silla mielestdamme Covid-19 pandemian ai-
heuttamat kuormitustekijat tai tukimuodot eivat olleet toisiaan poissulkevia, ja saman hen-
kilon kokema kuormitus saattoi johtua monesta eri syysta, tai saatu tuki saattoi tulla use-

alta eri taholta ja olla henkillle samanarvoista.

Osa tutkimuksen kysymyksista (kysymykset 8,9,12,13) toteutettiin sekamuotoisina. Heikki-
Ian (2014, 50) mukaan vaihtoehto “muu, mikd” on hyva lisata silloin, kun on epavarmaa,
keksitaanko kysymyksia laadittaessa kaikki mahdolliset vastausvaihtoehdot. Tutkimuk-
sessa mukana olevissa sekamuotoisissa kysymyksissa osa vastausvaihdoista on siis an-
nettu, ja yksi vaihtoehdoista on avoin. Kanasen (2011, 31) mukaan avointen kysymysten
kasittely voi olla tydlasta, mutta toisaalta ne voivat tuottaa tietoa, jota strukturoidulla kysy-

myksella ei voida saada.

Yksi tutkimuksen kysymyksista toteutettiin Likertin asteikolla. Kyseessa oli mielipidevait-
tama (kysymys 10). Kuten Heikkila (2014, 52) toteaa, vaihtoehto “Ei osaa sanoa” on usein
liian houkutteleva. Samasta syysta tekijat paattivat jattda sen pois vastausvaihtoehdoista.
Vilkan (2007, 46) sanoja lainaten Likertin asteikon perusidea on, ettd asteikon keskikoh-
dasta lahtien toiseen suuntaan samanmielisyys kasvaa ja toiseen suuntaan samanmieli-

syys vahenee.

Yksi tutkimuksen kysymys (kysymys 13), jossa pyydettiin vastaajia vertaamaan omaa tyo-
hyvinvoinnin tilaa Covid-19 edeltdaneeseen aikaan toteutettiin Osgoodin asteikolla. Osgoo-
din asteikossa aaripaina ovat vastakkaiset adjektiivit (Heikkila 2014, 52). Esitimme vastaa-
jille asteikon graafisena liukukytkimena, jolloin vastaaja merkitsi oman vastauksensa sopi-

valle kohdalle janaa.

Tutkimuksen lopuksi vastaajille esitettiin kaksi vapaaehtoista avointa kysymysta (kysy-
mykset 14 ja 15). Avoimien vastauksien tarkoituksena oli saada esille asioita, jotka eivat
tule ollenkaan tai tarpeeksi kattavasti esiin suljetuissa kysymyksissa. Etukateisodotusten
mukaisesti avoimiin vastauksiin tuli runsaasti persoonallisia ja suuria tunteita sisaltavia

kommentteja, kohdistettuja kiitoksia ja selkeitd parannusehdotuksia. Kuten Kananenkin



(2008, 26) toteaa, vaikka avointen kysymysten analysointi on vaikeaa, ne voivat tuottaa

tietoa, jota strukturoiduilla kysymyksilla ei ole mahdollista saada.
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4 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen tulokset. Tulokset analysoitiin Webropol-kyselytyo-
kalulla Excel-taulukkolaskentaohjelmaa apuna kayttaen. Tutkimuksen tulokset kdydaan
lapi kysymyksittain analysoiden seka lopuksi neljan eri alaongelman nakékulmista poh-

tien.

Tutkimuksen tulokset esitetdan paasaantdisesti prosenttilukuina, ja vastaajamaara kysy-
mykseen (n) on ndhtavissa jokaisen vastauksen kohdalla. Tulokset on esitetty graafisesti.

Opinnaytetyon liitteena (liite 3) on esitelty taulukkomuotoiset tutkimustulokset.

Tutkimuksen tuloksista on koottu PowerPoint-muotoinen esitysmateriaali, jonka avulla te-
kijat ovat tuoneet tutkimuksen tuloksia julki toimeksiantajayrityksen ylimmalle johdolle ja
keskijohdolle. Toimeksiantajayritys on erityisesti kiinnostunut eri tydskentelyketjuihin
(taustamuuttuja 1. Ketju, jonka toimipaikassa tyéskentelet) liittyvistd poikkeamista, ja sen
vuoksi esitysmateriaalissa niitd on korostettu ja poikkeamia on tuotu esiin. Esitysmateri-
aali l6ytyy liitteista (liite 4) esiteltyna, poissulkien avoimet vastaukset joiden luottamukselli-

suudesta on sovittu toimeksiantajan kanssa.

4.1 Taustamuuttujat

Kanasen (2011, 60) kirjoituksen mukaan taustamuuttujat antavat tietoa tilastoyksikon ra-
kenteesta tai ominaisuuksista. Taustamuuttujat voivat olla esimerkiksi sosioekonomisia
muuttujia, kuten siviilisdaty, ikd, asuinpaikka, koulutus ja ammatti. Tutkimusmuuttujat liitty-
vat tutkittavaan ilmiéon, ja niitd kaytetddn maariteltdessa ja luokiteltaessa ilmiota. Vaikka
Kananen (2008, 33) suosittaa taustamuuttujien sijoittamista kyselylomakkeen loppuun,
tassa kyselyssa taustamuuttuijiin liittyvat kysymykset esitettiin ensimmaisina. Kananen pe-
rustelee kysymysten loppuun sijoittamista silla, ettéd esimerkiksi ian, tulojen, nimen ja osoi-
tetietojen kysyminen voi olla hankalaa ja arkaluonteista heti alussa. Tekijat kuitenkin otak-
suivat, ettd tdssa kyselytutkimuksessa taustamuuttujiin liittyvien kysymysten esittdminen
alussa ei aseta vastaajia kiusaantuneeseen asemaan, silla kysely on taysin anonyymi, ei-

vatka taustamuuttujiin liittyvat kysymykset yksildineet vastaajaa.

Tassa tutkimuksessa taustamuuttujakysymyksia on nelja. Vastaajilta kysyttiin toimeksian-

tajalle tarkeimpana taustamuuttujakysymyksena vastaajan tyoskentelyketjua, vastaajan
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ikaa, vastaajan tyovuosia esihenkilotehtavassa seka vastaajan sukupuolta. Tutkimustulok-
sia analysoitaessa hyddynnetaan erityisesti tietoa vastaajan tydskentelyketjusta, ja mah-
dollisista poikkeamista eri ketjujen valilla. Myds tietoa muista taustamuuttujista hyodynne-

taan tiettyjen kysymysten kohdalla.

Ristiintaulukoinnin avulla voidaan I6ytaa kahden tai useamman muuttujan valisia riippu-
vuuksia, toteaa Vilkka (2007, 129) ja jatkaa riippuvuuden tarkoittavan sita, etta jokin muut-
tuja vaikuttaa toiseen muuttujaan. Nain voidaan 16ytaa muuttujia, jotka nayttavat selittavan

toista muuttujaa.

1. Ketju / toiminto, jonka toimipaikassa tybskentelet
Vastaajien maara: 160

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

S-market

Prisma, Kodin Terra, ABC
Ravintolat

Food Market Herkku

Sokos-Emotion

Muu, mikd?

Kuva 16. Ketju, jossa vastaaja tydskentelee

Tutkimuksen ensimmaisessa kysymyksessa tiedusteltiin ketjua, jossa vastaaja tydskente-
lee (kuva 16). Vastaajista 31 % (n=50) kertoi tydskentelevansa Alepassa, joka on toimi-
paikkojen maaralla mitattuna (01/2021 130 myymalaa) ylivoimaisesti HOK-Elannon suurin
ketju. 21,9 % (n=35) vastaajista tydskentelee S-marketissa, 20 % (n=32) ja Prismassa,
Kodin Terrassa tai ABC:lla. Food Market Herkussa ja Sokos-Emotion ketjussa tydskente-
lee kummassakin 4,4 % vastaajista (n=7). Vastausvaihtoehtoon "muu, mik&” oli vastannut
3 % (n=4) vastaajista. Nama vastaajat olivat lisatekstikentdssa ilmoittaneet tydskentele-
vansa HOK-Elannon tukitoiminnoissa (n=2), Omistajapalvelussa (n=1) ja Laki- ja Hautaus-

palvelussa (n=1).



2. Vastaajan ika
Vastaajien maara: 156
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Kuva 17. Vastaajan ika

Ikdnsa perusteella suurimman vastaajaryhman muodostivat 41-50-vuotiaat esihenkil6t

(kuva 17), joiden osuus kyselyyn vastanneista oli 43 % (n=66). Toiseksi suurin vastaaja-

ryhma oli 31-40-vuotiaat esihenkil6t, joita oli 26 % (n=41) vastaajista. Toiseksi pienin vas-

taajaryhma oli 51 vuotta tayttaneet ja sitd vanhemmat esihenkilét, joita oli 21 % (n=33)

vastaajista. Vahiten kyselyyn vastanneita esihenkildita oli ikaryhmassa 30 vuotta taytta-

neet tai sitd nuoremmat 10 % (n=16).

3. Tydvuodet esihenkildtehtivissa

Wastaajien maara: 159
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Kuva 18. Tyévuodet esihenkildétehtavissa
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Tyovuodet esihenkildtehtavissa jakautuivat melko tasaisesti vastaajien kesken (kuva 18).
Kaksi vastaajaryhmaa oli suurempia kuin muut: sekad 5 vuotta tai vdhemman esihenkild-
tehtavissa tyoskennelleet, 22,6 %, (n= 36) ja yli 20 vuotta esihenkilotehtavissa tyoskennel-
leet, 23,3 %, (n=37). Kolmanneksi suurimman vastaajaryhman muodostivat 11-15 vuotta
esihenkilotehtavissa tyoskennelleet, 20,1 % (n=32) ja kaksi pienintd ryhmaa olivat 6-10
vuotta esihenkilotehtavissa tyoskennelleet, 18 % (n= 28), seka 16-20 vuotta esihenkiloteh-

tavissa tyoskennelleet, 16 % (n= 26).

4. Sukupuoli
Vastaajien maara: 159
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Kuva 19. Vastaajien sukupuoli

69,7 % vastaajista maaritteli itsensa naiseksi (n=108). Vastaajista miehia oli 27,1 %

(n=43). 5 % vastaajista (n=8) ei halunnut maaritelld sukupuoltaan (kuva 19).

4.2 Tyodssa kuormittumiseen liittyvat kysymykset

Kysymyksissa 5-7. tekijat etsivat vastauksia alaongelmaan, kuinka poikkeusaika on vai-
kuttanut HOK-Elannon esihenkildiden kuormittuneisuuteen tyossa. Kysymykset oli jaettu

kolmeen eri asiakokonaisuuteen.

Kysymyksessa 5. tarkasteltiin niita liiketoimintaan liittyvia pandemia-ajan ilmio6ita, jotka
ovat toimineet poikkeusaikana kuormittavina tekijoina. Liiketoimintaan liittyvilla asioilla tar-
koitetaan myynnin ja asiakasvirtojen tasoa tai ennustettavuutta, haastavien asiakastilan-

teiden maaraa tai toimipaikan sulkeutumista.
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Kysymyksessa 6. tarkasteltiin pandemia-aikaan liittyvia iimidita henkildéstén kannalta. Hen-
kilostoon liittyvilla asioilla tarkoitetaan rekrytointitilannetta ja henkildston saatavuutta, 1ahi-
tapaamisten ja virkistystapahtumien puuttumista, poissaclomaaria ja omailmoituspoissa-
olokaytannetta, ohjeistuksen lisdantymista, valvontaa, turvattomuuden tunnetta ja sen rau-

hoittelemista esihenkiléna ja tyétuntien sopeuttamista myynnin tasoon.

Kysymyksessa 7. pyydettiin esihenkil6itd kuvailemaan mahdollisesti poikkeusaikana li-
saantyneiden jarjestyshairididen vaikutusta esihenkilon tydhyvinvoinnin tilaan. Jarjestys-
hairi6illa tarkoitetaan asiakkaiden taholta toimipaikkaan tai henkilékuntaan kohdistuvaa
hairiéta, kuten ilkivaltaa, napistelya, varkauksia, ryostoja, hairiokayttaytymista, uhkailua tai
henkista tai fyysista koskemattomuutta loukkaavaa toimintaa. Hairiokayttaytymiseen tun-
nistetaan yleisesti littyvan paihteiden kaytdn. Osa hairidkayttaytymisesta ei ole henkilos-
toon kohdistuvaa, vaan se saattaa ilmentya asiakkaiden keskinaisena valien kiristymisena

ja selvittelyna.

5. Miké / mitka seuraavista lilketoimintaan liittyvistd pandemia-ajan ilmibisté
ovat kuormittaneet sinua poikkeusaikana ja heikentineet
tydhyvinvointiasi?Voit valita 1-6 vaihtoehtoa.

Vastaajien maara: 159, valittujen vastausten lukumaara: 310
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Kuva 20. Liiketoimintoihin liittyvat poikkeusajan kuormitustekijat

Kysymyksessa 5. Mika / mitka seuraavista liikketoimintaan liittyvistd pandemia-ajan ilmi-
Oista ovat kuormittaneet sinua poikkeusaikana ja heikentaneet tyéhyvinvointiasi, oli vas-

taajilla mahdollisuus valita 1-6 vastausta esitetyista vastausvaihtoehdoista (kuva 20). 54,1
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% (n=86) vastaajista oli sitd mielta, ettd hankalasti ennustettava myynnin taso on toiminut
kuormitustekijana poikkeusaikana. 49,7 % (n=79) vastaajista piti hankalasti ennustettavia
asiakasvirtoja kuormittavina. 42,1 % (n=67) koki kuormittavana haastavien asiakastilantei-
den lisdantymisen. Nama kolme vaittamaa saivat ylivoimaisesti eniten vastauksia. Pie-
nemman vastaajajoukon, johon kuului 14,5 % (n=23) vastaajista, kuormitustekijoiksi valit-
semat vaittamat olivat korkean myynnin tason merkittava heikentyminen. Toimipaikan sul-
keutumisen maaraajaksi tai pysyvasti valitsi kuormittavaksi tekijaksi 10,1 % (n=16) vastaa-
jista ja maltillisen myynnin tason merkittdva nousun 9,4 % ( n=15) vastaajista. 15,1 %
(n=24) koki, ettd mikdan annetuista vastausvaihtoehdoista ei ollut aiheuttanut kuormitusta

poikkeusaikana.

6. Mika / mitkd seuraavista henkilostoon liittyvistd pandemia-ajan ilmidistd ovat
kuormittaneet sinua poikkeusaikana ja heikenténeet tydhyvinvointiasi? Voit
valita 1-8 vaihtoehtoa.

Vastaajien maara: 160, valittujen vastausten lukumaara: 670

20% 40%

=1
*
o
=
£
2
&

Haastava rekndointitiianne,
henkiliston saatavuusongelmat

Lah#apaamisten (esim. palaverit ja
kokoukset) puuttuminen
terveysturvallisuussyista

Runsaat poissaclot toimipaikassa

Ohjeistamisen lisdantyminen ja
suojainten kayvton valvorminen

Henkildston kokeman
epavarmuuden ja turvatto muuden
tunteen rauhoitteleminen

Virkistystapahtuminen (esim.

pikkujoulut) puuttuminen
terveysturvallisuussyista

Tuntien sopeuttaminen |askenee

COmailmoitus-peissaclokdytannon
kayttdonotto

Mikdan edelld maintuista ei ole
kuormittanut minua

Kuva 21. Henkilostoon liittyvat poikkeusajan kuormitustekijat

Kysymyksessa 6. Mika / mitka seuraavista henkilostoon liittyvistd pandemia-ajan ilmidista

ovat kuormittaneet sinua poikkeusaikana ja heikentaneet tydhyvinvointiasi, oli vastaaijilla
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mahdollisuus valita 1-8 kohtaa esitetyista vastausvaihtoehdoista (kuva 21). 78,8 %
(n=126) vastaajista koki kuormittaneensa haastavan rekrytointitilanteen ja henkiloston
saatavuusongelmien johdosta. 66,3 % (n=106) vastaajaa koki lahitapaamisten puuttumi-
sen kuormittavana. 65 % vastaajista (n=104) koki kuormitusta toimipaikan henkil6ston
runsaiden poissaolomaarien vuoksi. 58,1 % (=93) vastaajista piti kuormittavana lisdanty-
nytta ohjeistusta ja velvollisuutta valvoa henkilosuojainten kayttdéa. Henkiléston kokeman
epavarmuuden ja turvattomuuden tunteen rauhoittelun koki kuormittavaksi 55,6 % (n=89)
vastaajista. Virkistystapahtumien puuttumisen koki kuormittavaksi vastaajista 50 %
(n=80). Kaksi vahiten vastauksia saanutta vaihtoehtoa olivat "tuntien sopeuttaminen las-
keneeseen myynnin tasoon tai toimipaikan sulkeutuminen rajoitustoimien vuoksi ja siita
seurannut henkildston sijoittaminen”, jonka ilmoitti kuormitustekijaksi 22,5 % (n=36) vas-
taajista ja "omailmoitus-poissaolokaytannon kayttéonotto”, jonka ilmoitti kuormitustekijaksi
21,3 % (n=34) vastaajista. Ainostaan 1,3 % (n=2) vastaajista oli sitd mielta, ettd mikaan

esitetyista vaittamista ei ollut kuormittava tekija poikkeusaikana.

7. Kuvaile mahdollisten poikkeusaikana lisdintyneiden jirjestyshdirididen

vaikutusta tyohyvinvointiisi valitsemalla yksi vaihtoehdoista.
Vastaajien maara: 158
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Kuva 22. Mahdollisten jarjestyshairididen vaikutus esihenkildiden tyohyvinvointiin poik-

keusaikana

Kysymyksessa 7. haluttiin ottaa selvaa, kuinka mahdolliset jarjestyshairiot ovat vaikutta-
neet esihenkildiden tydhyvinvointiin pyytamalla vastaajia valitsemaan yksi annetuista vaih-
toehdoista (kuva 22). 57,6 % (n=91) vastaajista oli sitd mielta, ettd he eivat olleet havain-
neet jarjestyshairididen lisdantyneen poikkeustilanteen aikana. Vastaajista 22,8 % (n=36)
oli sitd mielta, etta jarjestyshairiét ovat poikkeusaikana lisdantyneet toimipaikassa, ja tama

oli aiheuttanut runsasta kuormitusta ja tydhyvinvoinnin ja tydssajaksamisen heikentymista.
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Vastaajista 19,6 % (n=31) oli sita mieltd, etta jarjestyshairiot olivat poikkeusaikana lisaan-
tyneet toimipaikassa, mutta vastaaja ei ollut kokenut sen aiheuttaneen kuormituksen li-

saantymista tai vaikutusta tyohyvinvointiin.

4.3 Poikkeusajan positiivisiin ilmioihin liittyvat kysymykset

Kysymyksissa 8-9. tekijat etsivat vastauksia alaongelmaan, mita positiivisia vaikutuksia
poikkeusajalla on ollut HOK-Elannon esihenkildiden tydhyvinvoinnin kannalta. Kysymykset
on jaettu kahteen eri asiakokonaisuuteen.

Kysymyksessa 8. tarkasteltiin niita liiketoimintaan liittyvia pandemia-ajan ilmioita, jotka
ovat vaikuttaneet positiivisesti esihenkildiden tydhyvinvointiin poikkeusaikana. Liiketoimin-
taan liittyvilla asioilla tarkoitetaan myynnin ja asiakasvirtojen kasvua, pitamatta jaaneista

tapaamisista vapautunutta aikaa seka uudenlaisia toimintamalleja ja niiden omaksumista.

Kysymyksessa 9. tarkasteltiin pandemia-aikaan liittyvia positiivisia ilmi6ita henkiléston

kannalta. Henkil6stoon liittyvilla asioilla tarkoitetaan kaupan ja ravintolan toimialojen hen-
kilostdon yhteiskayttdéa, omailmoitus-poissaolokaytanteen kayttdédnottoa, hyvaa yhteistyota
oman esihenkilén kanssa, yhteisollisyyden tunteen voimistumista seka kokemusta yhteis-

kunnan kannalta tarkean tydn arvostuksen lisdantymisesta.

8. Mika | mitka seuraavista liiketoimintaan liittyvista pandemia-ajan ilmidista on
vaikuttanut positiivisesti tyahyvinvointiisi poikkeusaikana. Voit valita 1-4
vaihtoehtoa.

Vastaajien madra: 160, valitujen vastausten lukumasrd: 105
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Kuva 23. Poikkeusajan positiiviset ilmiot liiketoimintaan liittyen
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Kysymyksessa 8. vastaajalla oli mahdollisuus valita 1-4 vaihtoehtoa, jotka kuvasivat vas-
taajan nakemysta liiketoiminnan kannalta poikkeusaikaista tyohyvinvointia lisdaviin tekijoi-
hin (kuva 23). 44,4 % vastaajista (n=71) oli sitéd mielta, ettd mikdan annetuista vaihtoeh-
doista ei ollut lisdnnyt tydhyvinvointia poikkeusaikana. 30 % (n=48) vastaajista koki uudet
toimintamallit ja niiden oppimisen tydhyvinvointia vahvistavana tekijana. 23,8 % (n=38)
vastaajista piti pitamattémista palavereista vapautunutta aikaa positiivisena ilmiéna ja 17,5
% (n=28) vastaajista tunsi tydhyvinvointinsa vahvistuneen kasvaneiden asiakasvirtojen ja
myynnin kasvun ansiosta. 6,3 % (n=10) vastaajista valitsi vaihtoehdon "muu, mika” ja
kommentoi vastaustaan tydéryhman yhteishengella ja toimipaikkojen valisella yhteistydlla,
etatydmahdollisuudella ja lyhyilla etdkokouksilla, kasidesin kaytolla, saadulla tuella ja alan
arvostuksen nousulla, omailmoituspoissaolokaytanteen kayttdonotolla ja toimipaikan va-

hentyneilla poissaoloilla.

9. Mika / mitka seuraavista henkilostion liittyvistd pandemia-ajan ilmiGistd on
vaikuttanut positiivisesti tyShyvinvointiisi poikkeusaikana. Voit valita 1-6
vaihtoehtoa.

Vastaajien maara: 160, valittujen vastauston lukumasra; 300
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Kuva 24. Poikkeusajan positiiviset ilmidt henkildstoon liittyen

Kysymyksessa 9. vastaajilla oli mahdollisuus valita 1-6 vaihtoehtoa, jotka kuvasivat vas-
taajan nakemysta henkiloston kannalta poikkeusaikana tyohyvinvointia lisaaviin tekijoihin
(kuva 24). Puolet vastaajista (n=80) koki kaupan ja ravintolan toimialojen yhteistyon ja
henkilstdn yhteiskayton tydnhyvinvointia lisdavaksi ilmidksi. 37,5 % (n=60) vastaajista il-
moitti omailmoitteisen poissaolokaytannon kayttdéonoton olleen tydhyvinvointia lisdava te-
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kija. Vastaajista 33,1 % (n=53) kertoi yhteistydn oman esihenkilén kanssa lisanneen tyo-
hyvinvointia ja 31,3 % (n=50) koki yhteisollisyyden tunteen voimistuneen tydryhmassa.
Vastaajista noin joka neljds (n=41) koki tydn arvostuksen lisdantyneen yhteiskunnallisesti
ja sita kautta tyohyvinvoinnin kokemuksen lisaantyneen. 14,4 % (n=23) vastaajista oli sita
mieltd, ettd mikdan annetuista vastausvaihtoehdoista ei ollut lisdnnyt heidan tydhyvinvoin-
tinsa kokemusta. 1,3 % (n=2) vastaajista valitsi vastausvaihtoehdon "muu, mika” ja perus-
teli vastaustaan tyohyvinvointitimin tuella, koronaohjeistuksilla ja oman tydon merkityksen

kasvamisella.

4.4 Esihenkilon poikkeusaikana saamaan tukeen liittyvat kysymykset

Kysymykset 10-12. liittyivat alaongelmaan 3, minkalaista tukea HOK-Elannon esihenkil6t
ovat saaneet poikkeustilanteen aikana ja minkalaisena he ovat kokeneet saamansa tuen.
Kysymyksissa haettiin vastauksia esihenkildiden kokemukseen saamastaan tuesta poik-
keustilan aikana. Tutkimus pyrkii myds selvittdmaan, millainen tukitoimintojen tuottama

pandemia-ajan hallintaan liittyva ohjeistus tuki esihenkildiden tyéhyvinvointia ja mitka toi-
meksiantajayrityksen hyvinvointitoimet tai muistamiset vaikuttivat mydnteisesti esihenki-

I6iden tyohyvinvointiin.

Kysymyksessa 10. pyrittiin selvittdmaan Likertin asteikon avulla, miten esihenkildt kokivat
saaneensa tukea toimeksiantajayrityksen HR-toiminnosta, omilta kollegoiltaan ja omalta
esihenkiloltdan. Lisaksi vastaajan tuli arvioida, kokiko han yrityksen ylimman johdon olleen
kiinnostunut esihenkildiden tyohyvinvoinnista poikkeustilanteen aikana. Tassa kysymyk-
sessa tutkittiin tarkemmin riippuvuuksia taustamuuttujiin. Vastaukset ristiintaulukoitiin vas-
taajan tyoskentelyketjun mukaan, ja pyrittiin selvittdmaan, vaikuttivatko taustamuuttujat
toisiin muuttujiin. Lisaksi kysymyksen 10. osalta haluttiin selvittda Khiin nelidtestin avulla,
vaikuttaako vastaajien ika tai kokemusvuodet esihenkildtehtavissa vastaajan mielipitee-
seen. Kanasen (2011, 80) mukaan Khiin nelion avulla voidaan arvioida, ovatko ryhmien
valiset erot sattumasta johtuvia vai todellisia ja minka suuruisia. Erot voidaan jakaa mel-

kein merkitseviin, merkitseviin tai erittain merkitseviin.

Kysymyksen 11. tarkoituksena oli selvittdd, mika tai mitka tukitoimintojen tuottamista pan-
demia-ajan hallintaan liittyvista ohjeistuksista olivat lisdnneet esihenkildiden tyéhyvinvoin-
tia. Kysymyksessa 12. taasen pyrittiin selvittdamaan, mitka yrityksen hyvinvointitoimet tai

muistamiset olivat lisdnneet esihenkildiden tyohyvinvointia poikkeusaikana.
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10. Miten olet kokenut saaneesi tukea pandemian aikana?
Vaslagjien maara 160
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Kuva 25. Esihenkildiden saaman tuen kokemus poikkeustilanteessa

Kuvasta 25. voidaan paatella, ettd koko toimeksiantajayrityksen vastauksia tarkastelta-
essa esihenkilot olivat tyytyvaisimpia HR-toiminnoista saatuun tukeen. Hr-toiminnoista
saatuun tukeen oli tyytyvaisia 81% (n=130) kyselyyn vastannutta esihenkilda. Toiseksi
suurin tyytyvaisyys liittyi tukeen, jota esihenkilot olivat saaneet kollegoiltaan. Kollegoilta
saamaansa tukeen oli tyytyvaisia 76% (n=121) vastaajista. Omalta esihenkil6lta saatuun
tukeen oli taysin tyytyvaisia 74 % (n=118) vastaajista. Viimeinen vaittdma, "koen yrityksen
ylimman johdon pitdneen esihenkildiden tydhyvinvointia tarkeana asiana pandemian ai-
kana”, aiheutti eniten hajontaa vastauksissa. Vastaajista 61% (n=97) ei kokenut, etta yri-
tyksen ylin johto olisi ollut kiinnostunut riittavasti esihenkildiden tydhyvinvoinnin tilasta pit-

kittyneessa poikkeustilanteessa.



Taulukko 2. Tilastollisesti merkittavat korrelaatiot
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Vaittamat Vastaa- P-value: Tyoévuodet P-value:
janika Vastaajan | esihenkil6- Tyovuodet
ika tehtavassa esihenkilo-
tehtavassa
Koen saaneeni omalta esi- 0.05 0.556 0.04 0.623
henkildltani riittvasti tukea (p=0.556) (p=0.623)
pandemiaan liittyvien haastei-
den ratkaisemiseksi.
Koen saaneeni HR-toimin- 0.2 0.012 0.13 0.092
noista riittdvasti tukea pande- | (p=0.012) (p=0.092)
miaan liittyvien haasteiden
ratkaisemiseksi.
Koen saaneeni kollegoiltani | 0.08 0.328 -0 (p=0.987) | 0.987
riittdvasti tukea pandemiaan | (p=0.328)
liittyvien haasteiden ratkaise-
miseksi.
Koen yrityksen ylimman joh- | 0.18 0.025 0.05 0.529
don pitaneen esihenkildiden | (p=0.025) (p=0.529)
tydhyvinvointia tarkeana
asiana pandemian aikana.

Khiin nelidtestin perusteella merkitsevaa korrelaatiota 16ytyi kahden vaittdaman (Koen saa-
neeni HR-toiminnoista riittdvasti tukea pandemiaan liittyvien haasteiden ratkaisemiseksi ja
Koen yrityksen ylimman johdon pitdneen esihenkildiden tydhyvinvointia tarkeana asiana

pandemian aikana) ja vastaaja ian valilla. Testin perusteella voidaan todeta, ettd mita iak-
kdampi vastaaja on ollut kyseessa, sita positiivisemmin han on kokenut nama kaksi asiaa.

Vastaavaa korrelaatiota tydvuosiin esihenkildtehtavissa ei 10ytynyt.

Kysymyksen 10. osalta seka tekijat ettad toimeksiantajayrityksen edustaja kokivat tarpeel-
liseksi selvittda poikkeusaikana saadun tuen kokemusta yksityiskohtaisemmin tausta-

muuttujien kautta. Tarkedna taustamuuttujana pidettiin vastaajan tydskentelyketjua.
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Kuva 26. Omalta esihenkil6lta saadun tuen kokemus tyoskentelyketjuittain

Vaittama a, Koen saaneeni omalta esihenkildltani riittavasti tukea pandemiaan liittyvien
haasteiden ratkaisemiseksi, jakaantui tydskentelyketjuittain kuvassa 26. esitetyn grafiikan
mukaisesti. Tyytyvaisyys omalta esihenkilolta saatuun tukeen oli kaikissa ketjuissa suu-
rempaa kuin tyytymattémyys, mutta eroavaisuuksia taustamuuttujaan nahden I6ytyi, aari-
paina mainittakoon Sokos-Emotion ketju, jossa 100 % (n=7) oli vaittdmaan nahden taysin
samaa mielta, ja Alepa-ketju jossa 38 % (n=12) oli joko taysin eri mielta tai jokseenkin eri

mielta siita, ettd omalta esihenkilolta saatu tuki poikkeustilanteen aikana oli ollut riittavaa.
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Kuva 27. HR-toiminnoista saadun tuen kokemus tyoskentelyketjuittain



65

Vaittdma b, Koen saaneeni HR-toiminnoista riittdvasti tukea pandemiaan liittyvien haastei-
den ratkaisemiseksi, jakaantui tydskentelyketjuittain kuvassa 27. esitetyn grafiikan mukai-
sesti. Tyytyvaisyys HR-toiminnoista saatuun tukeen oli kaikissa ketjuissa suurempaa, kuin
tyytymattdémyys, eika eroavaisuuksia taustamuuttujaan nahden 16ytynyt merkittavasti. Yksi
muista erottuva muuttuja oli Sokos-Emotion ketju, jossa 100 % (n=7) vastaajista oli sita

mielta, ettd HR-toiminnoilta saatu tuli oli taysin riittdvaa tai jokseenkin riittdvaa.
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Kuva 28. Omilta kollegoilta saadun tuen kokemus tydskentelyketjuittain

Vaittama c, Koen saaneeni omilta kollegoiltani riittavasti tukea pandemiaan liittyvien haas-
teiden ratkaisemiseksi, jakaantui tydskentelyketjuittain kuvassa 28. esitetyn grafilkan mu-
kaisesti. Tyytyvaisyys konsernin HR-toiminnoista saatuun tukeen oli kaikissa ketjuissa
suurempaa kuin tyytymattomyys, mutta eroavaisuuksia taustamuuttujaan nahden I6ytyi
jonkin verran. Yksi muista erottuva muuttuja oli Food Market Herkku- ketju, jossa 100 %
(n=7) vastaajista oli sitd mielta, ettd omilta kollegoilta saatu tuki oli taysin riittdvaa tai jok-

seenkin riittavaa.
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Kuva 29. Kokemus ylimman johdon suhteutumisesta esihenkildiden tydhyvinvoinnin tar-

keyteen

Vaittama d, Koen yrityksen ylimman johdon pitdneen esihenkildiden tydhyvinvointia tar-
keana asiana pandemian aikana, jakoi mielipiteita tydskentelyketjuittain kuvassa 29. esite-
tyn grafiikan mukaisesti. Taustamuuttujasta (tydskentelyketju) riippuen vastaajaryhmissa
oli suurta mielipide-eroavaisuutta. Kolmessa ketjussa (Prisma, Kodin Terra ABC, Food
Market Herkku ja Sokos-Emotion) suurin osa esihenkildista oli joko taysin tai jokseenkin
sitéd mielta, ettd yrityksen ylin johto on pitanyt esihenkildiden tydhyvinvointia tarkeana
asiana poikkeustilanteen aikana. Kolmessa ketjussa (Alepa, S-market, Ravintolat) suurin
osa esihenkildista oli joko taysin tai jokseenkin eri mielta siita, etta yrityksen ylin johto pi-

taa esihenkildiden tydhyvinvointia tarkeana asiana poikkeustilanteen aikana.
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11. Miki tai mitkd seuraavista tukitoimintojen tuottamista pandemia-ajan
hallintaan liittyvista ohjeistuksista ovat lisanneet omaa tyShyvinvointiasi ja
tydzsdjaksamistasi? Voit valita 1-5 vaihtoehtoa

Vaslaajen madrd 159, valittujen vastausten lukumaaid 344
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{yossajaksamestan

Mum, mika?

Kuva 30. Tukitoimintojen tuottamien ohjeiden vaikutus esihenkildiden tydhyvinvointiin

Kysymyksessa 11. vastaajalla oli mahdollisuus valita 1-5 vaihtoehtoa, jotka tukitoimintojen
tuottamista pandemia-ajan hallintaan liittyvista ohjeistuksista olivat lisdnneet esihenkilon
omaa tydhyvinvointia ja jaksamista (kuva 30). Vastaajista 66,7% (n=106) oli sitd mielta,
ettd HR-toimintojen puhelimessa tapahtuva koronapaivystys oli lisdannyt esihenkildiden
omaa tydhyvinvointia ja jaksamista tydssa. 66 % (n=105) vastaajista valitsi tydhyvinvointia
lisdavaksi vaihtoehdoksi tukitoimintojen tuottamat koronaohjeistukset, 44 % (n=70) omail-
moituspoissaolokaytanteen kayttdonoton ja 28,3 % (n=45) vastaajista oli kokenut HR-toi-
mintojen tuottamien Esimiesten Teema-Teamsien lisdavan esihenkildiden tydhyvinvointia.
10,1 % (n=16) oli sitd mielta, ettd mikaan ylla mainituista vaihtoehdoista ei ollut toiminut
tydhyvinvointia tai tydssajaksamista lisdavana tekijana. 1,3 % (n=2) vastaajaa nimesi vaih-
toehdon "muu, mika”, ja antoi selitekenttdan lisatekstit: "ihana, upea asenne” ja "tdiden jat-

kuminen”.
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12. Mitkd seuraavista HOK-Elannon hyvinvointitoimista tai muistamisista ovat
lisdnneet tyéhyvinvointiasi poikkeusaikana? Voit valita ndistd 1—4 vaihtoehtoa.

Vastaajisn madra 160, valitujen vastausten lukumBaara: 277
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Kuva 31. Hyvinvointitoimien tai muistamisten vaikutus esihenkildiden tyohyvinvointiin

Kysymyksessa 12. vastaajalla oli mahdollisuus valita 1-4 vaihtoehtoa ja kertoa mitka
HOK-Elannon hyvinvointitoimista tai muistamisista olivat lisanneet esihenkilén tyéhyvin-
vointia poikkeusaikana (kuva 31). Vastaajista 78,8 % (n=126) oli sitd mielta, ettd ePassin
kayttoonotto oli lisannyt esihenkildiden omaa tyohyvinvointia ja jaksamista tydossa. HOK-
Elanto otti ePassin kayttéon 1.8.2021. 49,4 % (n=79) vastaajista valitsi tydhyvinvointia li-
saavaksi vaihtoehdoksi yrityksen joululahjan henkildstolle, joululahjakortin HOK-Elannon
ravintolaan. Joululahjan arvo on vuosina 2020-2021 ollut 100 euroa. Mahdollisuus osallis-
tua Esimiesten hyvinvointipoluille, oli lisdnnyt tydhyvinvointia 19,4 % (n=31) esihenki-
I16issd, ja Esimieskerhon jarjestetyt tapahtumat olivat lisdnneet 8,1 % (n=13) vastaajien
tybdhyvinvointia. Esihenkildista 14,4 % (n=23) vastasi, ettd mikdan annetuista vaihtoeh-
doista ei ollut tydhyvinvointia lisdava tekija poikkeusaikana. 3,1 % (n=5) esihenkildista va-
litsi vastausvaihtoehdon "muu, mika”, ja perusteli vastaustaan lisatekstikenttdan kannuste-

palkkiolla (n=4) ja lomautuksien valttamisella (n=1).

4.5 Tyohyvinvoinnin tilan muutoksen selvittaminen

Kysymys 13. liittyy alaongelmaan 4, Kuinka HOK-Elannon esihenkil6t kokevat tyéhyvin-
vointinsa muuttuneen pitkittyneen poikkeustilanteen aikana (kuva 32). Vastaajia pyydettiin

vertaamaan omaa ty6hyvinvoinnin tilaa Covid-19 pandemiaa edeltdneeseen aikaan. Kysy-
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mys oli asetettu liukukytkimen muotoon, jossa Osgoodin asteikon aaripaina ovat vastak-
kaiset adjektiivit "merkittavasti parempi” ja "merkittavasti heikompi”. Keskella janaa oli
vaihtoehto 5, "pysynyt samana”. Vastaaja merkitsi oman vastauksensa sopivalle kohdalle

janaa.

13. Jos vertaat nykyista tydhyvinvointisi tilaa pandemiaa edeltdvian aikaan, onko se...

TYOHYVINVOINNIN TILA VERRATTUNA POIKKEUSAIKAA
EDELTANEESEEN AIKAAN

10= merkittavasti parempi

5 = pysynyt samana

0= merkittavasti huonompi

* Kysely toteutettiin liukukytkimella

Kuva 32. Esihenkildiden kokemus tydhyvinvoinnin tilasta poikkeusaikaa edeltaneeseen ti-

laan nédhden

Toimeksiantajan kanssa kaydyn keskustelun perusteella tdmankin kysymyksen vastauk-
sia oli tarkoituksenmukaista avata taustamuuttujiin verraten. Verrattavaksi taustamuuttu-
jaksi valikoitui vastaajan tyéskentelyketju. Keskiarvolla mitattuna tyéhyvinvoinnin tila ver-
rattuna pandemiaa edeltavaan aikaan oli paras Sokos -Emotion-ketjussa (6,6). Prisma,
Kodin Terra, ABC-ketjussa tydhyvinvointi oli séilynyt ennalleen (5,0), Food Market Her-
kussa tulos oli 4,3, Alepassa 3,9, Ravintoloissa 3,4 ja S-market-ketjussa 3.3. Suurin vaih-
teluvali vastaajien antamissa vastauksissa oli Prisma, Kodin Terra, Abc-ketjussa, jossa ar-
vot jakaantuivat 0-10 valille. Tekijoiden huomion kiinnitti my0s se, ettd Food Market Her-
kussa (n=7) kukaan kyselyyn vastanneista esihenkildista ei kokenut tydhyvinvointinsa pa-
rantuneen pandemian aikana, kun taas Sokos-Emotion-ketjussa (n=7) kukaan kyselyyn

vastanneista esihenkiloista ei kokenut tyohyvinvointinsa heikentyneen pandemian aikana.
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4.6 Avoin palaute

Avoimien vastauksien aiheiston tiivistdminen aloitettiin kynan ja paperin avulla luokittele-
malla vastaukset samoihin luokkiin, kuitenkin nopeasti Excel-taulukkoon siirtyen. Tekijat
kokivat tarkedksi lukea kaikki vastaukset ensin |api, jotta tekijdille muodostui kokonaiskuva

keratysta aineistosta.

Kyselyssa oli kaksi avointa kysymysta. Kysymyksessa 14. esihenkil6ita pyydettiin kerto-
maan, mika tydnantajalta saatu tuki on auttanut erityisesti jaksamaan ja yllapitanyt tyéhy-
vinvointia pitkittyneen poikkeustilanteen kuluessa. Kysymyksessa 15. esihenkildita pyydet-
tiin kertomaan, minkalaista tukea esihenkil6t olisivat toivoneet saavansa enemman tyon-
antajaltaan, jotta tydhyvinvoinnin tila olisi ollut parempi pitkittyneen poikkeustilanteen ai-
kana.

14. HOK-Elanto yhteens&: Miks tyénantajaltasi saama tuki auttoi
sinua erityisesti jaksamaan ja yllapitdm&an tyshyvinvointiasi
pitkittyneen poikkeusajan kuluessa?

m HR-toimintoihin ja keskitettyihin ohjeisin liittyva myodnteinen palaute (n=26)
= Omaan tyoskentelyketjuun liittywa mydnteinen palaute (n=21)
Muu palaute (n=14)

Vastaaja ei koe tyytyviaisyyttd (n=8)

Kuva 33. HOK-Elanto yhteens3, tydnantajalta saatuun tukeen liittyvien avoimien vas-

tausten jakautuminen teemoittain
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14. Mik& tydnantajaltasi saama tuki auttoi sinua erityisesti jaksamaan ja
ylldpitdmaan tyéhyvinvointiasi pitkittyneen poikkeusajan kuluessa (n=69)?

Ravintolat (n=10) 8 11
Sokos-Emotion (n=4) |G
Food Market Herkku (n=5) |IEZD

S-market (n=15) [ 4 3 3
Alepa (n=21) 8 1
Prisma, Terra, ABC (n=14) N &
] 5 10 15 20 25

m HR-toimintoihin ja keskitettyihin ohjeisiin littyvd mydnteinen palaute
B Omaan tydskentelyketjuun liittyvd mydnteinen palaute
m Muu palaute

Vastaaja ei koe tyytyvaisyyttd

Kuva 34. Tyonantajalta saatuun tukeen liittyvien avoimien vastausten jakautuminen

teemoittain tydskentelyketjun mukaan

Kysymykseen 14. annettiin 69 avointa vastausta. Vastaukset teemoitettiin seuraavasti:
HR-toimintoihin ja keskitettyihin ohjeisiin liittyvéd myonteinen palaute, Omaan tyoskentely-
ketjuun liittyva mydnteinen palaute, Muu palaute ja Vastaaja ei koe tyytyvaisyytta. Muu
palaute teemaan lukeutuivat palautteet, joita ei ollut mahdollista kohdistaa mihinkaan
muuhun valittuun teemaan, tallaisia yksittaisia palautteita olivat esimerkiksi "ePassi”,

"kaikki ovat tehneet parhaansa” tai "ihanaa kun on saanut kdyda toissa”.

Yritystasoisesti eniten kiitosta saivat HR-toiminnot ja keskitettyihin ohjeisiin liittyva myon-
teinen palaute (kuva 33). Toiseksi eniten kiitosta sai oma tyoskentelyketju. Viidennes vas-
taajista antoi muuta palautetta, ja joka kymmenes vastaaja kertoi, etta ei koe olevansa
tyytyvainen, vaikka sita ei varsinaisesti kysymyksessa 14. kysyttykaan. Ketjukohtaiset erot
on kuvattu kuvassa 34. Suurin ero on kaupan ketjujen ja ravintolatoimen valilla. Siina
missa kaupan ketjuissa HR-toimintojen ohjeistus on saanut valtaosan myonteisesta pa-
lautteesta, ovat mydnteiset kokemukset ravintolatoimialalla kohdistuneet padosin omaan

tydskentelyketjuun.
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15. HOK-Elanto yhteens&: Mitd tukea esihenkils olisi toivonut saavansa
enemmaén tyénantajaltaan poikkeustilanteessa?

1%

ﬂ

= Tyoterveyshuoltoon lithywa tuen tarve [n=3) = Palaute tatoudellizzen tuksan lWttyen (n=5}
= palaute gjankdyttoon fithyen [n=17) = Henkisen tuen tarve (n=16}
= Muu palaute [=31) = 35ta3ja eikoe Enatsevansa tukea |n=6|

Kuva 35. HOK-Elanto yhteensa, mita tukea esihenkil6 olisi toivonut saavansa enemman
tydnantajaltaan poikkeustilanteessa

Minka&laista tukea olisit toivonut saavasi enemmaé&n tynantajaltasi, jotta
tydhyvinvointisi tila olisi ollut parempi pitkittyneessa poikkeustilanteessa?

Ravintolat (n=11)
Sokos-Emotion | n=2)

Food Market Herkku (n=5)

Alepa [n=25)

s-market n=24) | s —

Prisma, Terra, ABC (n=12})

[=]
w

10 15 20 25 30

W Tyoterveyshuoltoon liithyvd tuen tarve B Palaute taloudellisee ntukeen liittyen M Palaute sjankéyttodn lithyen

W Henkisen tuen tarve M Muu palaute W vastzzjz ei koe tarvitsevansa tukea

Kuva 36. Ty6nantajalta toivottuun tukeen liittyvien avoimien vastausten jakautuminen tee-

moittain tydskentelyketjun mukaan
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Kysymykseen 15. annettiin 78 avointa vastausta (kuvat 35 ja 36). Vastaukset teemoitettiin
seuraavasti: Tyoterveyshuoltoon liittyva palaute, palaute taloudelliseen tukeen liittyen, pa-
laute ajankayttoon liittyen, palaute liittyen henkisen tuen tarpeeseen, muu palaute ja vas-
taaja ei koe tarvitsevansa tukea. Muu palaute -teemaan lukeutuivat palautteet, joita ei ol-
lut mahdollista kohdistaa mihinkdan muuhun valittuun teemaan, tallaisia palautteita olivat
esimerkiksi erilaisiin jarjestelmiin, viestintdan ja henkildsuojaimien kayttoon liittyvat palaut-

teet.

Huomionarvoista on, ettd muun palautteen osuus kaikesta annetusta avoimesta palaut-
teesta kysymyksessa 15 oli 39 % (n=31), ja se korostui erityisesti ravintolatoimialalla, S-
market-ketjussa ja Alepassa. Henkisen tuen tarve ja palautteet ajankayttoon liittyen ja-

kaantuivat melko tasaisesti tydskentelyketjujen kesken. Alepa-ketjussa korostui palaute

taloudellisen tuen tarpeeseen liittyen (n=4).

4.7 Tulosten yhteenveto

Yhteenvedossa tutkimustuloksia kasitelldan neljan alaongelman avulla. Naiden kokonai-

suuksien avulla tutkimustuloksia on helpompi analysoida ja ymmartaa.

Tutkimukseen vastasi HOK-Elanto konsernin 160 esihenkil6a. Vastaajien joukossa oli run-
saasti eri ikaisia esihenkildita ja vastausten perusteella voidaan todeta, etta kyselyyn on
vastannut kattavasti esihenkildita tydvuosissa esihenkilotehtavissa mitattuna. Tyoskentely-
ketjujen esihenkildiden vastaajamaarissa on suuria eroja, mutta tama on suoraan verran-

nollinen tydskentelyketjujen toimipaikkojen ja esihenkildiden maaraan.

Tutkimuksessa kasiteltyja alaongelmia ovat:

1. Kuinka poikkeusaika on vaikuttanut HOK-Elannon esihenkildiden kuormittuneisuuteen
tydssa?

2. Mita positiivisia vaikutuksia poikkeusajalla on ollut HOK-Elannon esihenkildiden tyohy-
vinvoinnin kannalta?

3. Minkalaista tukea HOK-Elannon esihenkilét ovat saaneet poikkeustilanteen aikana ja
minkalaisena he ovat kokeneet saamansa tuen?

4. Kuinka HOK-Elannon esihenkilét kokevat tydhyvinvointinsa muuttuneen pitkittyneen

poikkeustilanteen aikana?
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4.7.1 Poikkeusajan vaikutus esihenkiléiden kuormittuneisuuteen

Tutkimuksen ensimmainen alaongelma kasitteli sitd, kuinka poikkeusaika on vaikuttanut
HOK-Elannon esihenkildiden kuormittuneisuuteen tyossa. Alaongelmaan haettiin vas-

tausta kysymyksilla 5,6 ja 7.

Vastaajat kokivat, etta erityisesti myynnin ja asiakasvirtojen hankala ennustettavuus pan-
demiatilanteesta johtuen aiheuttivat kuormitusta. Hankalasti ennustettavan myynnin koki
kuormittavaksi 54 % (n=86) vastaajista ja hankalasti ennustettavat asiakasvirrat 50 %
(n=80) vastaaijista. Myynti- ja asiakaslukumaara korreloivat vahvasti toisiaan, mutta erityi-
sesti kaupan toimialalla asia ei ole aivan yksinkertainen. Hankalasti ennustettavalla myyn-
nilla voidaan tarkoittaa myyntieurojen sijaan myytavien tuotteiden nimikkeiden ennusta-
mista. Tasta on hyva esimerkki pandemian alkuajoilta, jolloin asiakkaiden varautuessa
kriisiin yhden illan aikana myytiin viikon myyntimaara vessapaperia, ja luonnollisesti sen

jalkeisina viikkoina ei asiakkaiden ollut tarpeellista ostaa vessapaperia juuri lainkaan.

Asiakasvirroilla tarkoitetaan asiakkaiden maaria tiettyna kellonaikana kaupassa tai ravinto-
lassa. Asiakasmaarien ennusteiden perusteella suunnitellaan esimerkiksi kassamiehitys
kaupassa seka kokkien ja tarjoilijoiden maara ravintolassa eri kellonaikoina. Erityisesti
pandemiahuippujen ja etatydn yleistymisen aikana asiakkaiden ostokayttaytyminen muut-
tui ja asiakasvirtojen ennustaminen oli vaikeaa, tama taas saattoi aiheuttaa toimipaikkaan
jonotustilanteita tai ns. tyhjakayntia. Hyppdnen (2013, 619) toteaa osuvasti, ettd mita Kkii-
reisemmaksi tydeldma muuttuu, sitd suuremmaksi muodostuu tarve tasapainoon, joka na-
kyy esimerkiksi tehokkuuden, hyvinvoinnin ja turvallisuuden hallinnassa. Hallitsemattoman
tilanteen aiheuttaman kiireen keskella esihenkilot ja tyontekijat olisivat kaivanneet hallin-
nan tunnetta esimerkiksi vakaasta myynnista ja oikein kohdistetuista tyétunneista. Toimin-
nan ollessa vaikeasti ennustettavaa, hallittavaa tai jopa mahdotonta, on kuormitus lisdan-

tynyt pitkakestoisesti.

Vartiovaara (2008, 154) painottaa, etta tietty maara stressia parantaa suorituskykya,
mutta stressin kasvaessa liian suureksi suorituskyky laskee. Pandemian-aikana on ollut
havaittavissa "kisavasymysta”. Pandemian alkuaikoina uskallettiin heittaa ilmoille paiva-
maaria, jolloin pandemia loppuu esimerkiksi kertomalla, ettd "kesalomien jalkeen asiat
normalisoituvat”, mutta nykytilanteessa voidaan puhua pitkakestoisesta stressitilasta, silla
kukaan ei enaa osaa kertoa tai arvailla, koska poikkeustila paattyy. Alueellisia eroja on ol-

lut tunnistettavissa. Siina missa lahididen marketit ja verkkokaupan toimipisteet ovat kas-
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vattaneet myyntiaan, on Helsingin keskustan alueen kivijalkaliikkeet karsineet asiakaska-
dosta ravintoloista puhumattakaan. Tyokielessa puhutaan "Helsinki-Kympin asiakaska-

dosta”.

Puolet tai yli puolet vastaajista nimesivat yhden tai useamman henkildstétilanteeseen liit-
tyvan kuormitustekijan poikkeusaikana. Ylivoimaisesti eniten kuormitusta aiheuttanut te-
kija oli haastava rekrytointitilanne ja henkilostoon liittyvat saatavuusongelmat. Tata mielta
oli 78,8 % (n=126) vastaajista. Mielipide korostui erityisesti ravintolatoimialalla , Alepassa
ja S-market-ketjussa. Kuormittaviksi koettiin myds lahitapaamisten puuttuminen, runsaat
poissaolot toimipaikassa, ohjeistamisen lisaantyminen ja henkiloston kokeman epavar-
muuden tunteen rauhoitteleminen seka virkistystapahtumien puuttuminen. Eri tydskentely-
ketjujen valilla ei ollut ndhtavissa merkittavia eroja muiden vaitteiden kuin henkildston ko-
keman epavarmuuden tunteen rauhoittelemisen suhteen. Tama korostui omassa luokas-

saan ravintolatoimialalla, jossa 80 % (n=20) vastaajista mainitsi taman.

On selvaa, etta yhteiskunnallisesti epavarma tilanne ravintoloiden aukioloajoissa, auki-
olossa ja toiminnan ja tyon jatkumisessa on kuormittanut alalla tydskentelevia tyontekijoita
ja esihenkiléitd. Mauno, Huhtala & Kinnunen (2017, 150,156) kuvaavat tydon epavarmuu-
den olevan tyon laadullinen kuormitustekija, jossa epavarmuus liittyy tydn menettdmisen
uhkaan. Epavarmuuden tilanteen tydéeldmassa on kuvattu olevan jopa stressaavampaa
kuin tyéttdmana oleminen. HOK-Elannon ravintolatyéntekijat ovat paasseet téihin kaupan
toimialalle, mikali heidan tydpaikkanaan toimiva ravintola on joutunut supistamaan auki-

oloaikoja tai sulkemaan ovensa rajoitusten vuoksi.

Vastaajia pyydettiin kuvailemaan mahdollisten jarjestyshairididen lisdantymisen vaikutusta
tybhyvinvointiin. Yritystasoisesti yli puolet vastaajista kertoi, ettei ollut huomannut jarjes-
tyshairididen lisdantyneen poikkeustilanteen aikana. Vastaus oli linjassa monivalintakysy-
mykseen 5, jossa 42,1 % (n=67) vastaajista kertoi haastavien asiakastilanteiden lisaanty-
neen. Jarjestyshairioihin liittyvassa kysymyksessa oli suurta hajontaa. Esimerkiksi Alepa-
ketjussa 46 % (n=23) esihenkildista oli sitd mielta, ettd poikkeusaikana jarjestyshairiot oli-
vat lisdantyneet ja aiheuttaneet runsasta kuormitusta ja tyohyvinvoinnin heikkenemista,
kun taas Sokos-Emotion-ketjuissa ja ravintolatoimialalla yksikdan esihenkild ei ole vastan-
nut kokevansa asiaa nain. Ravintolatoimialalla selittavana tekijana lienee aukioloaikojen
runsas supistuminen, tatd myoten vahentynyt paindekaytto ja yokerhotoiminnan vahenty-

minen ja jopa lakkautuminen.
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4.7.2 Poikkeusajan positiiviset vaikutukset esihenkildiden ty6hyvinvointiin

Tutkimuksen toisen alaongelman avulla pyrittiin selvittamaan, mita positiivisia vaikutuksia
poikkeusajalla on ollut HOK-Elannon esihenkildiden tydhyvinvoinnin kannalta. Alaongel-

maan haettiin vastausta kysymyksilla 8 ja 9.

Manka & Manka (2016, 70) toteavat, ettéd miellyttavilla ja positiivisilla tunteilla on todettu
olevan paljon hyotyja ihmiselle. Niilla on suora yhteys psykologiseen hyvinvointiin, luo-
vaan ajatteluun, pitkdjannitteisyyteen ja positiivisien merkityksien I0ytamiseen negatiivi-
sista asioista. Positiivisella ajattelulla on suora yhteys vahaisempaan masennuksen ta-
soon. Niinikddn myonteiset tunteet ovat erinomainen tapa kehittda omaa ja muiden opti-

mistisuutta.

Kyselyssa etsittiin vastauksia poikkeusajan positiivisiin ilmidihin seka liikketoiminnan etta
henkildston kannata. Liiketoiminnan kannalta positiivista suhteutumista vaitteisiin oli paljon
vahemman kuin henkildston, eli ihmisen nakdkulmasta. Uudenlaisien toimintamallien oppi-
misen koki positiiviseksi ilmidksi 30 % (n=48) esihenkildista, palavereista vapautunutta
muihin téihin siirtynytta aikaa arvosti 24 % (n=38) esihenkildista ja kasvavan myynnin ja
kasvavat asiakasvirrat koki positiiviseksi asiaksi 18 % (n=29) esihenkilosta. Henkildstoon
liittyvissd kysymyksissa kaupan ja ravintolan toimialojen henkildston yhteiskaytto oli posi-
tiivisesti tydhyvinvointiin vaikuttava asia 50 % (n=80) esihenkildiden mielesta. Tama ko-
rostui erityisesti niissa ketjuissa, joissa toimintamalli oli kaytdssa. Eniten ravintolatyonteki-
joita sijoittui ravintolasulkujen ja aukiolorajoitusten aikana téihin Prismaan, S-marketiin ja
Alepaan. HOK-Elannon ravintola-alan koronarekrytoinnit palkittin Vuoden rekrytointite-
kona Rekrygaalassa syksylla 2020. Vaikka ravintolat suljettiin, HOK-Elanto pystyi tarjoa-
maan tyo6ta kaikille ravintolatydntekijoille kaupan ketjuista, eika ketadan ollut tarvetta lo-
mauttaa. Tydn jatkuminen lisasi turvallisuuden tunnetta, taloudellista toimeentuloa ja toi
kaupan alalle lisda kasipareja tukalaan tilanteeseen poissaolojen lisdantyessa pandemian
aikana. (HOK-Elanto c.)

HOK-Elannossa otettiin kayttdon nopealla aikataululla poissaoloihin liittyva omailmoitus-
poissaolokaytantd. Toimintamallin tarkoituksena oli helpottaa terveydenhuollon kantoky-
kya, lisata luottamusta esihenkilon ja tydntekijan valilla ja helpottaa tydntekijan toimintaa
ja nopeuttaa toipumisen alkamista sairaustapauksissa. 38 % (n=61) esihenkildista koki toi-
mintamallin lisdavan esihenkildiden tydhyvinvointia. Esihenkildiltda saadun palautteen mu-
kaan toimintamalli nopeutti poissaoloihin reagointia toimipaikoissa ja epavarmuuden tila

vahentyi, kun esihenkil6 sai itse vaikuttaa poissaolojaksojen pituuteen.
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33 % (n=53) esihenkildista koki positiivisena tydhyvinvointia vahvistavana asiana hyvan
yhteistydn oman esihenkilénsa kanssa, ja 31 % (n=50) koki yhteisdllisyyden tunteen vah-
vistuneen. Koska pandemiahuippujen aikana lahitapaamiset jouduttiin rajaamaan mini-
miin, joutuivat esihenkildt keksima&an omien esihenkildidensad kanssa uusia tapoja pitaa
yhteytta ja kommunikoida. Kentalta tulleen palautteen perusteella osa esihenkildista koki
etayhteysvalineilla tapahtuvan kommunikoinnin luontevana, ja osalle se oli vaikeaa. Yh-
teydenpitovalineesta riippumatta kyselyn avoimissa vastauksissakin korostui esihenkiloi-
den kokeman henkisen tuen tarve. Erityisesti pienempien ketjujen toimipaikossa yhteisolli-

syyden tunteen vahvistuminen nakyi esihenkildiden tyohyvinvointia lisdavana tekijana.

4.7.3 Esihenkiloiden saama tuki poikkeustilanteen aikana

Tutkimuksen kolmas alaongelma pyrkii selvittdmaan, minkalaista tukea HOK-Elannon esi-
henkilot ovat saaneet poikkeustilanteen aikana ja minkalaisena he ovat kokeneet saa-

mansa tuen. Alaongelmaan haettiin vastausta kysymyksilla 10,11 ja 12.

Kehusmaa (2011, 117) toteaa tydn mielekkyyden ja sujuvuuden liittyvan vahvasti toisiinsa.
Han toteaa tukea antavan tydyhteisén ymmartavan yhteiset tavoitteet ja tydyhteison ja-
senten luottavan siihen, ettd he saavat tarvittaessa apua. Tukea antavassa tydyhteisdssa
vaikeistakin asioista pystytdaan keskustelemaan, ja ongelmiin haetaan yhdessa ratkaisuja.
Covid-19 pandemian johtaminen on vaatinut esihenkilbilta sellaisia johtajuustaitoja, joita
he eivat ole valttdmatta joutuneet aikaisemmin kayttdamaan. Jarvinen (2009, 69) toteaa
pohtiessaan esihenkildn itsetuntoa ja sen merkitysta, ettd esihenkilén oma persoona vai-
kuttaa merkittavasti hanen kykyynsa ottaa johtajuutta ja kantaa esihenkildn rooliin liittyvia
paineita. Tekijat ovat oman kokemuksensa kautta tydssa sekad pandemian johtamisessa ja
hallinnassa havainneet, etta ei ole olemassa yhta tiettya asiaa, jolla esihenkildiden kuor-

mitusta olisi annetun tuen avulla voitu vahentaa, vaan tuen tarve on ollut yksilollista.

Esihenkildiden saamaan tukeen liittyvia kysymyksia oli tarpeellista tarkastella taustamuut-
tujien kautta, silla tuloksissa oli huomattavia eroja liittyen vastaajan tyoskentelyketjuun.
Kysymyksessa 10. pyrittiin Likertin asteikon avulla selvittamaan, ovatko kyselyyn vastan-
neet esihenkildt saaneet riittdvasti tukea omalta esihenkildltdan, omilta kollegoiltaan tai
omalta tyoryhmaltaan. Kysymyksessa 10. pyrittiin myos selvittdmaan, minkalainen nake-
mys esihenkilGilla oli yrityksen ylimman johdon arvostavasta otteesta esihenkildiden tyo-

hyvinvointia kohtaan.
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Esihenkil6t olivat tyytyvaisimpia omalta esihenkil6ltd saamaansa tukeen Sokos-Emotion
ketjussa ja Food Market Herkussa ja toisaalta kriittisimpia Alepassa ja S-market ketjussa,
joita pandemiasta johtuva tydvoimapula ja toiminnan haavoittuvuus ovat koetelleet ran-
kimmin. HR-toimintojen tukeen tyytyvaisyys oli suurinta Prisma, Kodin Terra, ABC-ket-
juissa, jotka ovat eniten myos tukea kayttaneet ja kriittisimmin HR-toimintojen tukeen suh-
tauduttiin Ravintolatoimialalla, jonka toimipaikat vahiten ovat tukea kayttaneet ravintoloi-
den ollessa erilaisten sulkutoimien vuoksi suuren osan pandemia-ajasta suljettuna. Kolle-
goilta saatuun tukeen olivat tyytyvaisimpia Sokos-Emotion-ketjujen esihenkildt ja vahiten
tyytyvaisyytta l0ytyi S-marketista. Yhteisollisyyden tarpeen korostuessa ja lahitapaamisten
puuttuessa on ollut varmasti merkitysta silla, ettd konsernin suurimmassa Sokoksessa esi-
henkildt ovat pandemiankin aikana tydskennelleet samassa kiinteistossa ja pystyneet ta-
paamaan toisiaan vertaistukea saaden. S-market yksikdissa on ollut vain yksi esihenkil®
per toimipaikka, ja fyysiset kohtaamiset kollegoiden kanssa ovat olleet taysin keskeytyk-

sessa.

Ylimman johdon arvostusta esihenkildiden tydhyvinvointia kohtaan koettiin arvostettavan
eniten Food Market Herkussa, Sokos-Emotionissa ja Prisma, Kodin Terra, ABC-ketjuissa.
Arvostuksen puutetta oli havaittavissa enemman Alepassa, S-market-ketjussa ja Ravin-
toissa. Erityinen taustamuuttujaan liittyva huomio oli, ettd mita idkkaampi vastaaja oli, sita
enemman han koki yrityksen ylimman johdon pitdneen esihenkildiden tydhyvinvointia tar-
keana asiana pandemian aikana. Vastaavaa korrelaatiota esihenkilétyéta tehdyissa vuo-

sissa ei ollut tunnistettavissa.

Kysymykset 11. ja 12. kasittelivat konkreettisia apuja tukitoimintojen taholta esihenkiléille
seka tydnantajan tarjoamien hyvinvointitoimien vaikutusta esihenkilon tyohyvinvointiin. Tu-
kitoimintojen tuottamat koronaohjeistukset ja puhelimitse kaikkina vuorokaudenaikoina an-
nettu koronapaivystys saivat esihenkiloltd runsaasti kiitosta. Useissa ketjuissa jopa 90 %
vastaajista yhdisti ndma toiminnot oman tyohyvinvoinnin lisdantymiseen. Tydnantajan tu-
kema hyvinvointietu, elokuussa 2021 kayttoon otettu ePassi oli ylivoimaisesti kaikissa
tyoskentelyketjuissa eniten tydhyvinvointia lisdavaksi koettu tekija. Osissa tydskentelyket-

juja jopa 100 % esihenkildista vastasi taman tydhyvinvointia lisdnneeksi tekijaksi.

4.7.4 Esihenkildiden tyohyvinvoinnin tilan muutos

Tutkimuksen neljdnnessa alaongelmassa keskityttiin siihen, kuinka HOK-Elannon esihen-
kilét kokivat tydhyvinvointinsa muuttuneen pitkittyneen poikkeustilanteen aikana. Alaon-

gelmaan haettiin vastausta kysymyksella 13.
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Pietikdinen (2016, 31) kuvaa kroonisen stressin syntyvan, kun henkil® joutuu kamppaile-
maan pitkaaikaisesti voimiensa ylarajoilla. Pitkittynyt stressaava tilanne tyo- tai kotiela-
massa sy0 vaivihkaa voimavaroja. Kysymys 13. muotoutui tarpeesta selvittaa, miten poik-
keusaika on vaikuttanut pitkalla aikavalilla esihenkildiden tydhyvinvoinnin tilaan. Pietikai-
nen (2016, 31) muistuttaa myds, etta ihmisilla on taipumus alkaa pitda normaaleina sellai-
sia olosuhteita, jotka tosiasiassa ovat epanormaaleja. Tekijat tunnistavat, etta tama oletta-

mus saattaa tuottaa osittain tutkimukseen jopa virheellista tietoa.

Tutkimustulosten mukaan Prisma, Kodin Terra, ABC-ketjuissa tyohyvinvointi oli kyselyyn
vastanneiden esihenkildiden mukaan keskimaaraisesti taysin sama, kuin se oli ollut ennen
poikkeustilaa. Vastausten vaihteluvali oli tdssa ketjussa suurin, vastauksia annettiin nol-
lasta kymmeneen. Nolla merkitsi, etta tydhyvinvoinnin tila on talla hetkella poikkeusaikaa
edeltdvaa aikaa merkittdvasti huonompi, ja kymmenen merkitsi, etta tydhyvinvoinnin tila
oli parantunut merkittavasti. Alepa - ja S-market-ketjuissa seka ravintolatoimialalla kyse-
lyyn vastanneet esihenkilot kuvasivat tydhyvinvoinnin tilansa olevan talla hetkella yli 20 %
alhaisempi kuin poikkeustilannetta edeltdvana aikana. Food Market Herkussa tyohyvin-
voinnin tila oli heikentynyt alle 10 % ja Sokos-Emotion ketjuissa noussut Iahes 20 % poik-

keustilaa edeltavaan aikaan nahden.

Jarvinen (2001, 146) toteaa esihenkildn oman jaksamisen olevan merkittdva organisatori-
nen Kysymys, jolla on vahva yhteys tyOyhteisdon ja varsinaiseen liiketoimintaan. Yrityksen
ylimman johdon onkin tarkeaa kiinnittdd huomiota esihenkildiden tydskentelyyn ja huoleh-
tia siita, etta esihenkilot saavat tarvitsemansa tuen tehtavassaan onnistuakseen. Poik-
keusajan haasteena on tunnistettava, etta esihenkildiden paine ei ole ollut pelkastaan tyo-
Iahtoista, vaan virukseen liittyvat pelot ja huoli omasta ja Iaheisten ihmisten terveysturvalli-
suudesta on voinut painaa esihenkilonkin mielta jo kahden vuoden ajan. Poikkeusajan
haasteet ja kuormitustekijat ovatkin monimuotoisia, joten myos annettua tukea tulee olla
monenlaista erilaisiin tilanteisiin kohdistettua. HOK-Elanto on tarjonnut esihenkil6illeen tu-
kea yrityksen omien tukitoimien ja hyvinvointietujen lisaksi myos ulkoisien palveluntuotta-
jien avulla esihenkildiden hyvinvointipolkujen muodossa seka yhteistyossa tyoterveyshuol-

lon kanssa.
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5 Pohdinta

Pohdinnan tarkoituksena on vastata tutkimuskysymykseen, "Kuinka pitkittynyt poikkeus-
aika on vaikuttanut HOK-Elannon esihenkilbiden tybhyvinvointiin?” Pohdinnassa tekijoiden
paamaarana on vastata seka tietoperustan etta tutkimuksen tuloksien ja avoimien vas-

tausten kautta tutkimuskysymykseen alaongelmien avulla.

Tutkimuskysymykseen vastaamisen liséksi pohdinnassa on tarkoitus tarkastella tutkimuk-
sen luotettavuutta, eettisyyttad ja tehda tutkimuksesta johtopaatdksia samalla esittden jat-
kokehitys- ja tutkimusehdotuksia. Lopuksi tekijat arvioivat opinnaytetyéta prosessin nako-

kulmasta ja tutkimuksen onnistumisen kannalta

5.1 Tutkimuksen tarkastelu

Esihenkildiden kuormittuneisuutta poikkeusaikana tarkasteltaessa kay ilmi, etta suurin osa
esihenkildista on kokenut liiketoiminnan ennakoimattomuuden kuormittavaksi liiketoimin-
taan liittyvaksi yksittaiseksi tekijaksi. Erityisesti kaupan toimialalla myynnin ja asiakasvirto-
jen ennustettavuus on viety pitkalle keratyn datan ja seurantatyokalujen avulla, ja nain ol-
len tilaustoiminta ja miehityssuunnittelu on ollut ns. normaaliaikana luotettavaa ja ennus-
tettavaa. Poikkeusaikana asiakkaat ovat kayttaytyneet ennakoimattomasti ja erilaiset uuti-
soinnit ja rajoitustoimenpiteet ovat ohjanneet asiakasvirtoja ja myynnin rakennetta kayttay-
tymaan eri tavalla kuin ennen. Tydturvallisuuskeskus (2022) kuvaa jatkuvien muutosten ja
pitkaaikaisen epavarmuuden olevan tyon psyykkinen kuormitustekija. Liiketoiminnan en-
nakoimattomuudessa epavarmuus syntyy monen asian summasta, joita ovat esimerkiksi
riittdvan tydvuoromiehityksen ja asiakasvirran kohtaaminen (kassajonot, tydntekijdiden
jaksaminen, asiakkaiden karsivallisyys) tai saatavuuden varmistaminen (ostettavien tuot-
teiden riittdvyys asiakkaille). Tyoturvallisuuslaki (23.8.2002 / 738) velvoittaa tyonantajaa
puuttumaan haitallisen tydkuormituksen tilanteisiin. Velvoitteet ovat omalta osaltaan aset-
taneet esihenkildille paineita, silla he eivat ole kokeneet hallitsevansa tilannetta ja sita
kautta ratkaisemaan siitd aiheutuvaa kuormitusta, kun koko yhteiskunta on ollut poikkeus-

tilan vuoksi ajoittain tietynlaisessa kaaoksessa.

Kun esihenkildiden kuormittuneisuutta tarkasteltiin henkilostoon liittyvien asioiden nako-

kulmasta, oli ylivoimaisesti eniten kuormitusta aiheuttava tekija haastava rekrytointitilanne
ja henkilostoon liittyvat saatavuusongelmat, joita ei oltu pysytty ennakoimaan. Tyo- ja elin-
keinotoimistojen tekeman arvion mukaan syyskuussa 2021 kokin ja tarjoilijan ty6tehtavien

hakijoista on joko pulaa tai paljon pulaa lIahes koko Suomessa (Ammattibarometri). HOK-
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Elannon ravintoloissa tyoskentelee talla hetkellda noin 600 kokkia tai tarjoilijaa. Myyjan
tyotehtava on toimeksiantajayrityksen HOK-Elannon ylivoimaisesti edustetuin tyotehtava,
joka tyollistaa noin 5000 henkil6d. Myyjien rekrytointitilanne vaihtelee merkittavasti Suo-
messa alueesta riippuen. Paakaupunkiseudulla, joka on HOK-Elannon toimialuetta on pu-
laa hakijoista, kun taas esimerkiksi Itdisessd Suomessa hakijoita on liikkaa avoinna oleviin

tyopaikkoihin ndhden. (Ammattibarometri a.)

Pandemia-aika on lisannyt sairauspoissaolojen maaraa toimipaikoissa. Tydntekijoita on
kehotettu jaamaan kotiin matalalla kynnyksella pienien flunssaoireiden ilmaantuessa, ja
Covid-19 viruksesta johtuvat sairauspoissaolo- ja karanteeniajat ovat olleet pitkia. Pisim-
millaan tartunnanjaljittdjat maarasivat perhealtistuksessa jopa 21 paivan pituisia karantee-
nijaksoja. TyOperaisissa altistuksissa poissaolot keskittyivat usein tiettyyn toimipaikkaan,
ja aiheuttivat jopa tilanteita, jolloin toimipaikka piti sulkea hetkeksi lisatydvoiman vahvis-
tusta odotettaessa, vaikka tallaiset tilanteet olivatkin poikkeuksellisia. Isona tydnantajana
HOK-Elannossa tyévoiman sisainen liikuteltavuus ja ravintolatyontekijoiden sijoittaminen
kaupan toimialalle antoi avun moneen tiukkaan tilanteeseen. Lisdantynyt tydvoiman tarve
nakyi erityisesti verkkokauppojen kerailyssa. Tyévoiman saatavuus seka uusien tyonteki-
jéiden suhteen ettd vuokratydvoiman kannalta, osoittautui haastavaksi ja pandemia loi
seka kaupan etta ravintolan toimialalle tyéntekijan markkinat. Palvelualat ja niissa tapahtu-
vat runsaat asiakaskontaktit ovat erityisesti pandemian alkuaikana tuntuneet osasta tyon-
tekijoitd ahdistavilta, ja tartuntapelko on voinut ajaa tyéntekijéita valitsemaan sellaisen
tydn, jossa asiakaskontakteja on vahemman. Pitkittynyt tydvoiman saatavuushaaste on
aiheuttanut esihenkildlle korostetun vastuun tydssa olevien tydntekijoiden jaksamisesta.
Kovassa tyotahdissa ja kiireessa tyo on valunut helposti vapaa-ajan puolelle. Tyéturvalli-
suuskeskuksen (2022) mainitsemia tyon psyykkisia kuormitustekijoita ovatkin tyén laadun
karsiminen aikapaineiden vuoksi, jatkuvat hairitsevat esteet ja suuri vastuu ihmisista tai

taloudesta.

Jarjestyshairididen lisaantyminen kuormitustekijana jakoi kyselyyn vastanneet esihenkilot
kahtia. Yritystasoisesti hieman alle puolet esihenkilOista koki haastavien asiakastilantei-
den lisdantyneen poikkeustilanteen aikana. Tekijat tunnistavat tassa runsaasti alueellisia
eroja. Sellaisilla alueilla ja toimipaikoissa, joissa oli jo ennestaan runsaasti jarjestyshairi-
Oita, kerrottiin niiden korostuneen entisestdan. Poikkeuksellisesti ravintolatoimialalla jar-
jestyshairioiden ei todettu lisaantyneen lainkaan, mutta selittdvana tekijana lienee aukiolo-

aikojen runsas supistuminen, tatd mydten vahentynyt paihdekayttd ja ydkerhotoiminnan
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vahentyminen ja jopa lakkautuminen. Tydturvallisuuskeskus (2022) maarittelee haasteelli-

set asiakastilanteet ja asiakasvakivallan sosiaaliseksi kuormitustekijaksi tyossa.

Tutkimus tarkasteli kuormituksen lisdksi myds poikkeustilanteen mukanaan tuomia positii-
visia esihenkildiden tydhyvinvointiin vaikuttavia ilmi6ita. Liiketoiminnan kannalta positiivisia
ilmidita tuli esiin vahemman, kuin ihmisen nakokulmasta. Viidennes esihenkildista koki,
ettd kasvava myynti ja lisdantyneet asiakasvirrat olivat positiivinen asia. llman poikkeusai-
kaa ja sen mukanaan tuomaa toiminnan ennakoimattomuutta lisdantyneet volyymit ja
myynti olisivat varmasti olleet erityisen positiivinen ja toivottu asia, kunhan se olisi tapah-
tunut hallitusti ja arkea olisi pystytty suunnittelemaan. Poikkeustila kdansi yleisesti positii-
visena koetun asian itseaan vastaan. Erilaisista palavereista vapautunutta aikaa arvosti
neljannes esihenkildista. Aikaa vapautui muihin téihin ja ajankaytdn hallinnan puute ja tar-
keys korostuivat myos tutkimuksen avoimissa vastauksissa. Joka kolmas esihenkild koki
saaneensa positiivista voimaa uudenlaisien toimintamallien oppimisesta. Kehusmaan
(2011, 107) mukaan yksi voimaannuttavan organisaation tarkeista piirteista onkin, etta or-
ganisaatio kehittyy yhdessa kokemuksellisen oppimisen kautta. Uudenlaisia toimintamal-
leja olivat pandemian aikana esimerkiksi nopeasti kayttédn otettu omailmoituspoissaolo-
kaytanto, altistekartoittaminen ja ylipaataan terveysturvallisten toimien kayttédnotto ja val-
vominen toimipaikoissa. Kehusmaa (2011, 23) toteaakin, etta tydyhteisdssa lahtdkohta
on, etta tydntekijan terveys ei saa olla uhattuna. Hyva tydpaikka on terveellinen ja turvalli-
nen, ja sielld hoidetaan tyésuojeluasioita asiantuntevasti. Pandemia-aikana tdma asetti
erityisid haasteita terveysturvallisuuden suhteen, silla tilanne oli vieras ja ohjeet saattoivat

olla ristiriitaisia jopa yhteyskunnan taholta, tai niita joutui odottamaan pitkaan.

Puolet kyselyyn vastanneista esihenkildista kokivat ravintolan ja kaupan toimialojen henki-
I6ston yhteiskayton positiivisena tydhyvinvointiin liittyvana asiana. HOK-Elanto palkittiin
Rekrygaalassa vuonna 2020 Vuoden Rekrytointiteko-sarjassa, kun tydnantaja tarjosi kah-
dessa vuorokaudessa ravintola-alan 800 ammattilaiselle mahdollisuuden siirtya kaupan
puolelle turvaamaan asiakkaiden ruokahuoltoa. Rekrygaalan tuomariston puheenjohtaja
Juha Toivola arvio, ettd HOK-Elannon nopea toiminta teki vaikutuksen ja tuotti konkreetti-
sen tuloksen nopeasti. Vastuullinen yritys piti tarkeana, ettei lomautuksia ollut tarvetta
tehda. (HOK-Elanto c.) Sen lisaksi, etta ravintolatydntekijoiden siirrolla pystyttiin tuomaan
helpotusta haastavaan henkilostotilanteeseen, loivat henkilostosiirrot yhteisollisyyden tun-
netta ja lisdsivat luottamuksen tunnetta omaa tyénantajaa kohtaan. Omien tydpaikkojen

sulkeutuessa ja ravintolavéen saapuessa haastavassa tilanteessa avuksi myymaléihin,
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heratti tama yhteisollisyyden tunteen ja vahvan me-hengen. Kuten Spiik (2007, 133) to-
teaa, yksi ihmisen perustarpeista on sosiaalisuus. Ihminen haluaa kuulua johonkin ryh-
maan ja saada ryhman arvostusta ja hyvaksyntaa. Yhteisollisyyden lisadantyminen tulikin
esiin positiivisena esihenkildiden tydhyvinvointiin liittyvana asiana kolmasosalla kyselyyn

vastanneista.

Kolmasosa yrityksen esihenkildista koki tydhyvinvointia vahvistavana asiana hyvan yhteis-
tyén oman esihenkilénsa kanssa. Jarvinen (2009, 38) pohtii tasapainoista ja hyvaa suh-
detta omaan esihenkiloon. Tama ei saa olla lilan hauras, mutta ei myoskaan liian ylimieli-
nen. Hyva esihenkil pystyy tunnistamaan, etta tarvitsee omia tyontekijoitaan, jotta voi
menestya omassa tydssaan. Vuoropuhelu toimipaikkojen esihenkildiden ja heidan keski-
johdossansa tydskentelevien esihenkildidensa kanssa on tarkeaa, ja sen merkitys korostui

tutkimuksessa myds avoimissa kommenteissa.

Tutkimuksen yksi tarkoituksista oli selvittaa, miten esihenkilot olivat kokeneet saaneensa
tukea pitkittyneen poikkeustilan aikana, ja minkalainen tuki oli ollut tydhyvinvointia lisaa-
vaa. Kuten Mayer & Risku (2015, 158) toteavat, tarvitaan hallinnan tunteen sailytta-
miseksi seka luottamusta ettd psykologista turvaa. Luottamuksella tarkoitetaan, etta asioi-
den uskotaan lopulta jarjestyvan, psykologisen turvallisuuden tunnetta taas kuvastaa tieto
siitd, ettd ihmiset uskaltavat esittdd myos eroavia mielipiteita, koska kokevat olonsa niin
turvalliseksi. Esihenkilot ovat tarvinneet monenlaista tukea pandemian aikana epavarmuu-
den ja muutoksien sietdmisessa kokeakseen olonsa turvalliseksi ja séilyttdakseen toimin-
takykynsa. Mayer & Risku (2015, 158) jatkavatkin, ettd yksildiden huomioiminen ja moti-
vointi ovat erityisen tarkeita asioita silloin, kun ihmiset kokevat epavarmuutta, turhautu-

mista tai stressia.

Tutkimuksessa vastauksia kaytiin [&pi taustamuuttujien kautta, ja yhtenevaista koko yri-
tysta edustavaa mielipidetta ei I0ytynyt, vaan tydskentelyketjukohtaisia eroja oli havaitta-
vissa runsaasti. Kehusmaan (2011,116-117) mukaan tukea antavassa tyoyhteis0ssa tyo-
yhteison jasenet pystyvat luottamaan toisiinsa ja saavat toisiltaan apua tarvittaessa ja on-
gelmia ratkotaan yhdessa. Lahitapaamisten puuttuessa osittain tai kokonaan on tunnis-
tettu, ettd osa esihenkildista on kokenut lasndolotuen puuttumisen erittdin kuormittavaksi.
Esihenkilot ovat persooniltaan erilaisia, ja tuen tarve on toisilla korostuneempaa kuin toi-
silla. Tutkimuksesta kavi ilmi, etta niissa tyoskentelyketjussa, joissa samassa toimipai-

kassa tyoskenteli vain yksi esihenkild, koettiin eniten tyytymattomyytta kollegoilta saadun
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vertaistuen puuttumiseen verrattuna niihin toimipaikkoihin, joissa esihenkilot pystyivat koh-
taamaan toisensa poikkeustilanteesta huolimatta. Tekijat havaitsivat saman ilmion esihen-
kilolta saadun tuen kokemuksen suhteen. Niissa toimipaikoissa, joissa esihenkilon oma
Iahiesihenkild tydskenteli samoissa tiloissa ja nain ollen pystyi tarjoamaan lahijohtamista
poikkeustilanteesta huolimatta, oli tyytyvaisyys ja tyohyvinvointikokemus korkeampi kuin
niissa yksikoissa, joissa esihenkildn oma Iahiesihenkild oli tavoitettavissa I&ahinna etayh-

teyksien kautta.

Yrityksen ylimman johdon arvostusta esihenkildiden tydhyvinvointia kohtaan koettiin eni-
ten sellaisissa tydskentelyketjuissa, joissa kyselyyn vastanneiden esihenkildiden omat 1a-
hiesimiehet tyoskentelivat vastaajien kanssa samoissa tiloissa. Tekijat pohtivat, etta talla
on voinut olla vaikutusta. Runsas lasnaolo ja avoimempi vuorovaikutus on mahdollistanut
keskijohdon tuomaan terveiset ja ottamaan omissa puheissaan esiin ylimman johdon suh-
tautumisen ja huolen esihenkildiden tyohyvinvoinnista ja taten saattamaan sen esihenki-
I6iden tietoisuuteen. Tallaiset keskustelut eivat ole valttamatta olleet tavallisia etayhteyk-

sin silloin, kun esihenkilén oma esihenkilé on ollut fyysisesti toisaalla tydssa.

Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd esihenkildiden eniten arvostamat tuet poikkeusaikana olivat
hyvin konkreettisia avut liketoiminnalle. Useassa liikketoimintaketjussa jopa 90 % vastaa-
jista yhdisti tukitoimintojen antamat koronaohjeistukset ja koronapaivystyslinjan kayttoon-
oton ja ymparivuorokautisen paivystyksen oman tyéhyvinvointinsa lisdantymiseen. Kuten
Jarvinen (2001, 60) muistuttaa, yrityksen tai yhteison joutuessa vaikeuksiin on olennaista,
pystyykd johto pitdmaan jalat maassa ja kykeneekd se kohtaamaan vallitsevat realiteetit
kylmahermoisesti. Konkreettinen apu on tukenut esihenkilditd haastavassa tilanteessa toi-
mimaan terveysturvallisesti ja sitd on arvostettu. Esihenkilét antoivat runsaasti kiitosta
my0s poikkeusaikana kayttoonotetulle ePassille, joka oli ylivoimaisesti eniten tydhyvin-
vointia lisdavaksi koettu tekija kaikissa tydskentelyketjuissa. Osissa tydskentelyketjuja

jopa 100 % esihenkildista vastasi taman tydhyvinvointia lisdnneeksi tekijaksi.

Ihminen voi uupua, mikali tyosta tulee hanen elamansa ainoa sisalto tai han ei pysty
emotionaalisesti irrottautumaan tyostaan tai viettamaan vapaa-aikaa. Myos epamaaraiset
tyon paamaarat ja vaikea tyon tulosten arvioitavuus altistavat uupumiselle. Tata voidaan
rinnastaa tilanteeseen, jossa ihminen ajautuu yksipuolisen paineen vuoksi kohtuuttomaan
kuormitukseen. (Heiske 1997, 192-193.)
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Tutkimuksessa kysyttiin, miten pitkittynyt poikkeustila oli vaikuttanut pidemmalla aikavalilla
esihenkildiden tydhyvinvointiin. Yhdessa liikketoimintaketjussa tyéhyvinvoinnin tila oli pa-
rantunut pandemia-aikaa edeltavasta ajasta, kahdessa liiketoimintaketjussa se oli pysynyt
samana tai lahes samana ja kolmessa liiketoimintaketjussa kyselyyn vastanneet esihenki-
I6t kuvasivat tyohyvinvoinnin tilansa olevan talla hetkella yli 20 % alhaisempi kuin poik-
keustilannetta edeltdvana aikana. Naita kolmea liiketoimintaketjua, joissa esihenkildiden
tydhyvinvoinnin tila oli heikentynyt poikkeustilanteen aikana, yhdistdad muista poiketen se,
etta siella esihenkildt ovat tydskennelleet ilman oman esihenkildnsa fyysista lasnaolo, toi-
sin kuin niissa liiketoimintaketjuissa, joissa tydhyvinvoinnin tila oli pysynyt poikkeusaikaa

edeltavaan aikaan nahden ennallaan tai parantunut.

5.2 Tutkimuksen luotettavuus

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tulee aina arvioida tydn luotettavuutta. Tutkimuksen tar-
koituksena on tuottaa mahdollisimman totuudenmukaista ja luotettavaa tietoa. Luotetta-
vuuden arvioinnissa kaytetaan validiteetti- ja reliabiliteettia (kuva 37), jotka mittaavat tutki-

muksen laatua ja luotettavuutta . (Kananen 2011, 118.)

Kuva 37. Tutkimuksen luotettavuuden arviointi (mukaillen Kananen 2011)

Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan saatujen tutkimustulosten pysyvyytta. Reliabili-
teetti vastaa oikeastaan kysymykseen, toistaisiko tutkimus uudelleen tehtaessa samat tu-
lokset? Reliabiliteetissa voidaan erottaa kaksi osatekijaa: stabiliteetilla mitataan pysy-
vyytta ajassa. Konsistenssilla tarkoitetaan sita, etta mittarin osatekijat mittaavat samaa
asiaa, eli samaa ilmi6ta mitataan kahdella eri kysymyksella. (Kananen 2011, 119-120.)
Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa tutkimuksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia
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(Vilkka 2007, 149). Opinnaytetyon reliabiliteettia arvioitiin tydhon ryhdyttdessa ja sen ai-
kana. Tutkimuksen perusjoukko oli 400 HOK-Elannon esihenkilda, joista 160 vastasi kyse-

lyyn. Tutkimuksen vastausprosentti oli 40 %.

Tutkimuksen validiteetistd voidaan erottaa sisdinen- ja ulkoinen validiteetti. Sisainen vali-
diteetti liittyy syy-seuraussuhteeseen ja ulkoinen validiteetti tulosten yleistettavyyteen.
(Kananen 2011, 120-121.) Vilkan (2007, 150) mukaan tutkimuksen validius tarkoittaa tut-

kimuksen kykya mitata niita asioita, joita tutkimuksessa oli tarkoituskin mitata.

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, kuinka pitkittynyt poikkeusaika on vaikuttanut
HOK-Elannon esihenkildiden tyéhyvinvointiin. Vastaavaa kyselytutkimusta ei oltu aikai-
semmin toimeksiantajayrityksessa tehty. Kyselylomake saatettiin lopulliseen muotoonsa
yhdessa toimeksiantajan kanssa. Tekijat karsivat kysymyksia, jotta kysely ei olisi ollut liian
pitka ja se pysyisi tayttajaystavallisena. Kysymyksia laadittaessa pidettiin alaongelmia pu-

naisena lankana rakennettiin kysymykset niiden ymparille.

Tutkimuksella saatiin tuotettua uutta tietoa. Vastausta paakysymykseen etsittiin neljan ala-
ongelman avulla. Peittomatriisin avulla varmistettiin kysymyksia laatiessa, tutkimuksen ol-
lessa kaynnissa ja tuloksia analysoidessa, etta kaikki alaongelmat tulivat kasiteltya katta-
vasti ja tietoperusta oli tutkimusta tukevaa ja asiallisesti dokumentoitua ja nain ollen tutki-
muksen voidaan todeta olevan validi. Tutkijoiden ja toimeksiantajan edustajan mielesta
mitattavat asiat olivat oikeita, ja tutkimuksen tulokset antoivat vastauksia tutkimuskysy-
mykseen. Saadut vastaukset eivat olleet tulkinnanvaraisia, vaan kuka tahansa tutkimusta
olisi analysoinut, han todennakdisesti olisi paatynyt samoihin lopputuloksiin. Vastaajien

maara (n=160) oli riittdva takaamaan opinnaytetydn luotettavuuden.

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa kaytettiin monipuolisesti lahteina kirjalli-
suutta, tutkimuksia ja internetsivuja. Lahteet olivat paaasiallisesti kotimaisia, mutta mu-
kana oli my0s kansainvalisia lahteita. Tekijat pyrkivat kayttamaan niitd monipuolisesti ja

kriittisesti.

Tekijat pyrkivat noudattamaan kyselya tehdessaan tutkimusetiikkaa. Kysely toteutettiin
anonyymisti, jotta vastaajien ei tarvinnut miettia, tulisiko heidan henkilollisyytensa ilmi. Ky-
selyn anonyymiys takasi mahdollisuuden vastata kyselyyn niin kuin asiat ovat tulematta

vastaajana ilmi ja antaa suorasanaista avointa palautetta vaikeistakin asioista.
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Tutkimuksen kokonaisluotettavuutta arvioitaessa Vilkka (2007, 154) nostaa esiin sen, etta
tutkimuksesta on oltava hyotya muille, téssa tapauksessa toimeksiantajalle, ja tiedon tulee
olla toimeksiantajan sovellettavissa. Toimeksiantaja HOK-Elanto on osoittanut laajan kiin-
nostuksensa tutkimustuloksia kohtaan. Tutkimuksen tekijoitéa on kutsuttu esittelemaan tut-

kimustuloksia eri tydskentelyketjujen johtoryhmiin.

5.3 Tutkimuksen eettiset nakokulmat

Tutkimuksen teossa kaytetty sana tutkimusetiikka sisaltaa laajan ajatuksen vastuullisuu-
desta, eettisyydesta ja rehellisyydesta (Mustajoki & Kohonen 2021). Myds etiikan suhde
moraalin kasitteeseen on mielenkiintoinen. Tyypillisesti moraali on kasitetty yksilén ar-
voina ja niitd seuraavina tekoina ja toimintana, kun taas etiikalla tarkoitetaan moraalisen
toiminnan tutkimista ja toiminnan ohjeistamista. (Mustajoki & Kohonen 2021.) Vilkka
(2021, 69) maarittelee tutkimusetiikan tarkoittavan sovittuja pelisdantsja suhteessa kolle-
goihin, tutkimuskohteeseen, rahoittajiin, toimeksiantajiin ja yleisdé6n. Vilkka toteaa, etta
hyva tieteellinen kaytantod edellyttaa tutkijan osoittavan johdonmukaista tutkimusmenetel-

mien, tiedonhankinnan ja tutkimustulosten kasittelyn hallintaa.

Tutkimuskysely oli suunnattu ja toimitettu vastattavaksi HOK-Elannon esihenkildille, ja te-
kijat luottavat siihen, etta vastaajat ovat olleet esihenkilGita, eikd vastauslinkkia ole jaettu
ulkopuolisille. Tutkimukseen liittyvissa kyselyssa ei kysytty eika keratty vastaajien henkilo-
tietoja, eikd vastauksista ole muodostunut henkilorekisteria. Tutkimus toteutettiin anonyy-
misti. Taustamuuttujina kysyttiin vastaajan tyoskentelyketjua, vastaajan ikaa, sukupuolta
ja tydvuosia esihenkilotehtavissa. Kyselyyn osallistuneiden perhetilanteeseen tai vapaa-
aikaan liittyvia taustamuuttujia ei tiedusteltu, silla ne eivat olisi olleet kyselyn kannalta
oleellisia. Kyselyyn osallistuneiden vastaajien tyoskentelyketjut ovat olleen henkilomaaral-
taan niin suuria (yli 15 mahdollista vastaajaa), etta vastaajia ei ole pystytty yksildimaan.
Pienten ketjujen (alle 15 mahdollista vastaajaa) osalta ei tydskentelyketjua ollut maaritelty,

vaan vastausvaihtoehto oli "muu”.

Tekijat ovat pyrkineet parhaalla mahdollisella tavalla hallitsemaan tutkimuseettiset koko-
naisuudet ja ottamaan ne huomioon tutkimuksen joka vaiheessa. Tekijat ovat hyddynta-
neet prosessissa ohjaavan opettajan ja tydelamaohjaajan apua tukijana, kannustajana ja
laadunvalvojana, mutta kuten Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto (Ammattikorkea-
koulujen rehtorineuvosto, 2019) muistuttaa, vastuu hyvan tieteellisen kaytannén noudatta-

misesta kuuluu ensisijaisesti tekijoille itselleen. Tekijat ovat suhtautuneet tutkimukseen
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vakavasti ja vastuullisesti, koko ajan nahden paamaarana tutkimuksen hyddyn toimeksi-
antajalle ja tuloksien hyddyt tulevaisuudessa esihenkildiden tyéhyvinvoinnin varmistami-
sessa. Tutkittavien henkildiden yksityisyyden suojan sailyttaminen on ollut tekijdille tar-
keaa jo tutkimuksen suunnitteluvaiheesta lahtien, ja tutkimustulokset on kasitelty sellaisina

kuin ne ovat vastaajilta saatu niitd manipuloimatta.

5.4 Johtopaatokset seka kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset

Johtopaatdsten tarkoituksena on nostaa tutkimuksesta esiin merkittavimpia havaintoja ja
tehda niista paatelmia. Luvussa kaydaan myos lapi opinnaytetyohan liittyvan tutkimuksen
raportointia toimeksiantajalle ja tutkimustulosten esittelya eri liiketoimintaketjujen johdolle.

Tekijat antavat tutkimukselle myés omat kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset.

On selvaa, etta lahes kahden vuoden ajan jatkunut poikkeustilanne on vaikuttanut esihen-
kildiden tydhyvinvoinnin tilaan negatiivisesti ja aiheuttanut kuormitusta. Erityisesti toimin-
nan ennakoimattomuus ja siita johtuvat haasteet resursoinnissa, saatavuudessa ja asia-
kaspalvelun laadun mahdollisessa heikkenemisessa ovat toimineet kuormitustekijoina.
Samaan aikaan haastava rekrytointitilanne yhdistettyna runsaisiin poissaoloihin on lisan-
nyt kuormitusta entisestaan. Jarjestyshairididen lisdantyminen on omalta osaltaan toiminut
myos kuormitustekijana ja jopa terveysturvallisuusuhkana. Tietynlainen yksinaisyys, erityi-
sesti niissa tydskentelyketjuissa, joissa esihenkildlld ei ole ollut fyysisesti toimipaikassa
toista esihenkildkollegaa tai omaa esihenkilda, on tehnyt tydskentelysta henkisesti ras-
kasta, eika esihenkildn kuormittuneisuutta ole valttamatta etayhteyksien avulla huomattu

samoin ja yhta nopeasti, kuin se olisi l[&hijohtamisen avulla havaittu.

Kuormitustekijoita on ollut havaittavissa runsaasti, ja useat kyselyyn vastanneista esihen-
kiloista olivat sita mielta, ettei poikkeustila ollut tuottanut positiivisia tyohyvinvointiin liittyvia
ilmidita varsinkaan liiketoiminnalliselta kannalta. Suurimpana poikkeusajan tyéhyvinvointia
lisaavana ilmiona koettiin kuitenkin ylivoimaisesti kaupan ja ravintolan toimialojen valinen
yhteistyO ja henkiloston yhteiskayttd. Puolet kyselyyn vastanneista esihenkiloista naki
asian tyohyvinvointia lisaavana, ja vastausprosentit olivat erityisen korkeita niissa tyosken-
telyketjuissa, joissa yhteiskayttoa oli hyodynnetty. Kaupan- ja ravintolan toimialojen henki-
I0stosiirroilla pystyttiin nopealla aikataululla valttamaan jopa 800 tyontekijan lomauttami-
nen ja tarjoamaan ty6ta koko ravintolatoimialan tekijoille toimipaikkojen sulkeutuessa.

Muina poikkeusajan positiivisina ilmidina korostuivat omailmoitus-poissaolokaytannon
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kayttoonotto, esihenkilon hyva yhteistyd oman esihenkilon kanssa seka yhteisollisyyden

tunteen voimistuminen oman tyéryhman kesken.

Pandemia-aikaiseen tuen saantiin liittyvia johtopaatoksia oli syyta tarkastella tyoskentely-
ketjuittain, silla niissa havaittiin olevan merkittavia eroja. Henkilokohtaisen tuen saannin
kokemukseen todettiin vaikuttaneen vahvasti se, tydskentelikd kyselyyn vastannut esihen-
kilé toimipaikassaan ainoana esihenkiléna, vai oliko kyseessa sellainen tyéskentelyketju,
jonka toimipaikoissa tyoskenteli samanaikaisesti useampi esihenkil6 tai esihenkilon oma
esihenkild. Niissa ketjuissa, joissa esihenkild oli vailla oman esihenkildénsa tai kollegoiden
jatkuvaa lahiseuraa, koettiin saatu tuki riittamattomammaksi kuin niissa tyoskentelyket-

juissa, joissa esihenkildilla oli fyysisesti kollega tai oma esihenkild tukena.

Kokemus arvostuksen puutteesta tuli osittain esiin esihenkildiden arvioidessa kokemus-
taan yrityksen ylimman johdon suhtautumisesta esihenkildiden tydhyvinvointiin poikkeusti-
lanteen aikana. Mita iakkaampi vastaaja oli, sitd enemman han koki yrityksen ylimman
johdon pitaneen esihenkildiden tydhyvinvointia tarkeana asiana pandemian aikana. Vas-

taavaa korrelaatiota esimiesvuosissa mitattuna ei I0ytynyt.

Esihenkilbiden arvioidessa omaa tydhyvinvointinsa nykytilaa poikkeustilannetta edeltanee-
seen aikaan verrattuna, kavi ilmi, ettd tdma kokemus oli kokonaisuudessaan heikentynyt.
Esihenkildiden tydhyvinvoinnin keskiarvo tutkimuksen tekohetkella oli 4,1 kun ennen poik-
keustilaa se oli 5 (vaihtoehto: pysynyt samana). Vastausten vaihteluvali oli 0-10 valilla, ja
eri tydskentelyketjuissa oli merkittavasti eroja, yhdessa tydskentelyketjussa esihenkildiden
tydhyvinvointi oli jopa parantunut poikkeustilanteen aikana. Niissa tydskentelyketjuissa,
joissa esihenkildiden tyéhyvinvointi oli heikentynyt, korostui esihenkildiden tydskentely il-

man kollegoiden tai oman esihenkildn fyysista lasnaoloa.

Opinnaytetyota kirjoittaessaan tekijat ovat toimittaneet tutkimustulokset nahtavaksi yrityk-
sen johtoryhmalle seka pitaneet tunnin mittaiset esittelytilaisuudet yrityksen tyohyvinvointi-
tiimille, kolmelle toimialajohtoryhmalle, HR-johtoryhmalle seka viiden tyoskentelyketjun
johtoryhmalle. Myohemmin kevaalla 2022 on tulossa lisaa esittelytilaisuuksia. Tarkoituk-
sena on, etta kaikkien tutkimukseen osallistuneiden tyoskentelyketjujen johtoryhmat saa-

vat esittelyn tutkimuksesta ja tulokset kayttoonsa jatkotoimenpiteita varten.

Seka tekijat ettd opinnaytetydn ohjaaja ovat sita mielta, etta tutkimustulokset ovat merki-

tyksellisia ja niista voi olla suuri hyo6ty yritykselle jo lahitulevaisuudessa. Pandemia jatkuu
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tutkimuksen valmistumisvaiheessa. Kysymyksessa ei ole tutkimus, jossa katsottaisiin
vaan peruutuspeiliin ja opittaisiin asioita seuraavaa poikkeustilannetta varten, vaan tutki-
mustuloksia on mahdollista hyddyntaa valittdomasti. Niissa johtoryhmissa, joissa tutkimusta
on kayty lapi, on tekijoille annettu palautetta aiheen tarkeydesta, selkedsta esitystavasta
ja ajankohtaisesta tydsta. Tutkimus on herattanyt tunteita. Vaikka vastaukset eivat varsi-
naisesti ole tulleet yllatyksena, ovat ne toimineet konkreettisena heratteena esihenkildiden

kuormittuneisuuteen ja tydhyvinvoinnin nykytilaan.

Toimeksiantajayritys on toteuttanut poikkeustilanteen aikana esihenkildiden kuormituksen
helpottamiseen liittyvia tyohyvinvointihankkeita, kuten esihenkildiden tyohyvinvointipolut
esihenkilon valitseman teeman mukaisesti ja vuonna 2022 alkava esihenkildiden ryhma-
tyonohjaus. Konsernin oman sairauskassan tukemaa lyhytpsykoterapiaa ja tyoterveys-
huoltosopimukseen kuuluvaa tydpsykologin vastaanottomahdollisuutta on hyddynnetty ak-
tiivisesti. EsihenkilGille on jarjestetty erilaisia teema-Teamseja ja mielen hyvinvointiin liitty-
via tuokioita konsernin oman organisaatiopsykologin toimesta. Tekijat suosittavat tyosken-
telyketjuja tutustumaan erityisesti oman ketjun tuloksiin ja poimimaan sielta niita tekijoita,
jotka omassa tydskentelyketjussa vaikuttavat kuormittavasti. Tekijéita tunnistamalla voi-
daan esihenkildiden saamaa tukea raataloida ja kohdentaa. Avoimista kommenteista on
saatavilla ketjuittain kattavasti konkreettisia esimerkkeja siitd, mita tukea esihenkil6t olisi-
vat tarvinneet. Positiivisten havaintojen kautta on mahdollista vahvistaa niita tekijéita, jotka

ovat kasvattaneet esihenkildiden tyohyvinvoinnin tilaa.

Tutkimus toteutettiin marras-joulukuun vaihteessa syksylla 2021. Tutkimuksen tekoajalla
on varmasti ollut vaikutusta vastauksiin. Joulukauppaan liittyva stressi likketoiminnassa on
saattanut jo ndkya esihenkildiden kuormittuneisuutta mitattaessa. Yleisesti puheenai-
heena oli myds syksylla 2021, ettd jo paattyneeksi oletettu pandemia olikin kesan jalkeen
saanut jatkoa ja aiheuttanut monille tietynlaisen tunteen siita, ettd tdma ei lopu koskaan”.
Tekijoilla oli kyselyn ollessa avoinna sellainen pelko, etta tulokset vaaristyvat toteutusajan-
kohdan vuoksi, ja tekijat olettivat, ettd vuodenvaihteen jalkeen tilanne olisi ollut valoi-
sampi. Toisin kuitenkin kavi, kun Covid-19 pandemian huippu saavutettiin Suomessa heti
vuoden 2022 alussa viikoilla 1-2, jolloin tartuntamaarat kymmenkertaistuivat yhdessa vii-
kossa joulua edeltavaan aikaan nahden. Minkalaiset tulokset vuoden vaihteen jalkeen to-
teutettu tutkimus olisi tuottanut, jaa vain arvailujen varaan. lhanne ajankohtaa tutkimuksen
toteuttamiselle pandemian aikana ei voi olla. Saadut tulokset kertovat vastaajien sen het-

ken tuntemukset.
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Opinnaytetyon tulokset antavat todellista kuvaa esihenkildiden kokemasta poikkeusajan
tydhyvinvoinnista. Tutkimuksen tuloksien kasittely avoimesti eri toimialojen johtoryhmissa
seka edelleen myymaldiden johtotiimeissa olisi esihenkildiden tydhyvinvoinnin kannalta
konkreettinen kehitysaskel ja johtajilta osoitus erityisestd arvostuksesta esihenkil6itd koh-
taan. Kuormitusta lisanneiden ilmididen seka tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttaneiden
asioiden tiedostaminen on tarkeata, silla tunnistamalla nama tekijat, myos niiden vaikutta-
vuutta on mahdollista saadella paremmin. Kuormittavien tekijoiden vahentaminen ja posi-
tiivisesti vaikuttaneiden ilmididen vahvistaminen ovat tarkeita tekijoitd myymalditten uu-

dessa, normaalissa arjessa.

Tekijat toivovat, etta keskijohto ja esihenkildiden esihenkilot kayttaisivat tutkimusta johta-
misen valineena ja nostaisivat tydhyvinvoinnin tilan poikkeusaikana avoimeen keskuste-
luun rohkeasti puheeksi ottaen. Keskijohdossa tydskentelevien esihenkildiden olisi tar-
keaa keskittya myods oman tyohyvinvointinsa nykytilan arviointiin ja pyytaa tarvittaessa tu-
kea omaan jaksamiseensa. Toimeksiantajayrityksen palveluksessa tyoskentelee yrityksen
oma organisaatiopsykologi. Tekijat toivovat, ettda hanen osaamistaan tultaisiin hyédynta-
maan mahdollisimman paljon esihenkildiden kuormittuneisuuden ennaltaehkaisemiseen ja

kuormitustekijoiden tunnistamiseen. Tutkimuksesta voi olla hyotya myos talta osin.

Vuotuisen, koko tydyhteison tyohyvinvoinnin tilaa mittaavaan tyotyytyvaisyyskyselyn rin-
nalle olisi jarkevaa teettaa jatkossa vain esihenkildille tarkoitettu kysely, jonka kautta myoés
ylimman johdon olisi mahdollista saada suoraa palautetta toiminnastaan ja esihenkiléiden
tydhyvinvoinnin tilasta. Esihenkilon hyvinvointi on suoraan verrannollinen koko tiimin hy-

vinvointiin nahden.

Toimeksiantajayritys on esittanyt toiveen, etta tutkimus toteutettaisiin toisintona noin vuo-
den kuluttua ensimmaisesta toteutuksesta. Tutkimuksen uusiminen on vasta suunnittelu-
asteella, mutta samoja kysymyksia kayttaen vastauksista olisi mahdollista saada vertailu-
kelpoinen kuva tyohyvinvoinnin tilan kehittymisesta. Uudelleen toteutettavassa tutkimuk-
sessa olisi myds mahdollista muutaman lisakysymyksen avulla selvittaa, minkalainen vai-
kuttavuus ensimmaisen tutkimuksen jalkeen kaynnistetyilla tukitoimenpiteilla esihenkildi-
den kuormituksen helpottamiseksi on ollut. Avoimissa palautteissa esille tulleita teemoja,
kuten ajankayton hallinta tai henkisen kuormituksen haasteet, olisi mahdollista korostaa

uusintatutkimuksen avulla.
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5.5 Opinnaytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydprosessi on ollut kokonaisuudessaan erittain mielenkiintoinen, opettavainen
ja jopa terapeuttinen kokemus pandemian jatkuessa edelleen. Sen lisaksi, ettd prosessi
on kasvattanut tekijdiden tietoperaista osaamista laajasti, on paritydna tehtava opinnayte-
tyd opettanut myos pienessa kahden hengen tiimissa tydskentelyd, toiselta oppimista, toi-
sen tekijan innostamista, kannustamista, palautteen antamista ja sen vastaanottamista.
Heti prosessin alusta alkaen tekijéiden kesken on vallinnut keskindinen luottamuksen
tunne, ja yhteisty6 on sujunut saumattomasti ja keskinaista sidetta lujittaen. Ottaen huomi-
oon tekijoiden vastuulliset kokoaikaiset paivatyot seka perhe-elaman mukanaan tuomat
rajoitukset ja kotonakin jyllaavat koronat, prosessin eteneminen aikataulussa, ja jopa hie-
man edella siita, on ollut positiivinen ilmid. Vaikka prosessi on ollut tydlas ja aikaa vieva,

on se myos ollut voimaannuttava kokemus ja hieno loppukiri kohti valmistumista.

Opinnaytetyoprosessi kesti syksysta 2021 kevaaseen 2022 saakka. Ajatus yhteisesta pro-
jektista ja aiheen valinta aloitettiin heti lukukauden alussa, mutta varsinainen tyd kaynnis-
tettiin lokakuussa 2021. Huhtikuussa 2022 voivat tekijat todeta opinnaytetyon valmiiksi ar-
viointia varten. Opinnaytetydn suunnitelmaa tehdessaan tekijat loivat tarkan aikataulun
tydén etenemisen tueksi. Tekijat huomasivat kuitenkin pian olevansa hieman edella aika-
taulua, ja tydn edetessa aikataulun seuraaminen jai vhemmalle. Koska pandemia ohjaa
molempien tekijdiden paivatyodn rytmitysta, oli aikatauluun tarkoituksella jatetty varaa en-
nakoimattomille viivastyksille. Naita toki tulikin, mutta laajuudessaan ne eivat olleet sellai-

sia, joihin oli varauduttu.

Tietoperustan kirjoittamisessa voitiin havaita kaksi haastetta. Tyohyvinvointiin liittyen ai-
neistoa oli tarjolla niin runsaasti, ettd ndkdkulmaa ja lahdekirjallisuutta oli pystyttava rajaa-
maan. Rajaaminen vaati taustaty6ta ja laajaa aineistoon perehtymista. Covid-19 pandemi-
asta ja viruksen aiheuttamista seurauksista tydelamassa ja tyopaikoilla ei sen sijaan 16yty-
nyt niin paljon tutkimustietoa kuin tekijat olisivat toivoneet. Tutkimustiedon vahaisyys joh-
tuu luonnollisesti siita, ettd Covid-19 pandemia on alkanut vasta kaksi vuotta sitten, eika

pitkaaikaisvaikutuksia ole viela ehditty laajasti tutkimaan ja dokumentoimaan.

Kyselylomake muodostui tekijoiden mielesta vaivattomasti. Haasteena oli kysymysten
maaran rajaaminen. Kysymyksia laadittaessa oli tarkeaa pitaa keskiossa alaongelmat ja
rakentaa kysymykset niiden ymparille. Kysymyksien sisaltd pohjautui pitkalti tekijoiden
oman tydn kautta havaitsemiin esihenkildiden kuormitushaasteisiin ja positiivisiin ilmidihin

arjessa.
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Raportin kirjoittaminen sujui tekij6iltd aikataulussa ja hyvassa yhteistydssa. Parityona te-
keminen kannusti kumpaakin tekijoista tekemaan vahintaan parhaansa, tutkimaan kriitti-
sesti omaa tapaansa tehda ja pyytdmaan tarvittaessa apua. Vaikka pandemiasta johtuen
kirjoitustyo tehtiin paasaantoisesti etatydoskentelyna, pitivat tekijat runsaasti yhteytta toi-

siinsa prosessin aikana ja analysoivat yhdessa omia ja toistensa aikaansaannoksia.

Tarkein asia, joka molemmille tekijoille opinnaytetydsta jaa mieleen, on kokemus erittain
tarkean ja merkityksellisen tutkimuksen tekemisesta, dokumentoinnista ja tuloksien esitte-
lemisesta tutkimuksen kohteena olevien esihenkildiden omille esihenkildille eli ketjujen
johtoryhmille. Johtoryhmien kommentit ja kiitokset tarkean aiheen tutkimisesta ja asiantun-
tevasta esittamisesta jaavat positiivisesti mieleen. Tekijodille oli alusta asti tarkeaa saada
tehda opinnaytety0 sellaisesta ajankohtaisesta aiheesta, jolla on vaikuttavuutta, ja jota
voidaan hyoddyntaa kaytannon tyossa ja tassa tapauksessa esihenkildiden tydhyvinvoinnin
yllapitamisessa ja kasvattamisessa heti tydon valmistuessa ja tulevaisuudessa. Toimeksi-
antajan toive kyselyn toistamisesta vuoden kuluttua lisasi tekijoiden kokemusta arvostetun

tyon aikaansaamisesta ja tutkimuksen merkityksellisyydesta koko konsernille.
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panen, K & Rasanen, M. 2006. Tyohyvinvointi ja esimiestyo. s. 139-151. WSOYpro. Helsinki
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Liitteet

Liite 1. Kyselytutkimuksen saate

Toimeksiantajayrityksen sisainen WorkPlace-kanava (8.11.2021):

AP Tiia Pitko tuntee & tunnetta innostunut henkilén Katri Salminen kanssa
8. marraskuu 2021 -8

Hyvdt HOK-Elannon esimiehet!
Olemme eldneet poikkeuksellizessa tilanteessa jo yli puolentoista vuoden ajan.

Pandemia tuli yllattden arkeemme. Jouduimme pakon edessa opettelemaan nopeasti uusia tapoja
toimia. Niitd on hiottu ja jalostettu matkan varrella, osa on tullut jaaddkseen.

Tilanne on ollut manilta osin raskas, ja on edelleen, mutta poikkeustilanne on varmasti opettanut
meille myds uusia ketterid tapoja toimia, lisdnnyt yhteiskunnassa tydmme arvostusta ja
voimistanut yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Miten 5ind olet kokenut tdman ajan? Pyydamme Sinulta viittd minuuttia ajastasi tarkedn asian
eteen. Teemme tutkimusta Poikkeusajan vaikutuksesta HOK-Elannon esimiesten
tydhyvinvoinnin tilaan.

Pyrimme selvittamaan konkreettisia asioita, mitka asiat ovat lisdnneat Sinun kuormitustasi, ja
mistd olet saanut apua ja voimaa hankzalassa tilanteessa.

Tutkimus on osa opinndytetyotamme (Liiketalouden tradenomi AMK).

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, kuinka pandemia on vaikuttanut HOK-Elannon esimiesten
tydhyvinvoinnin tilaan, missd asioissa tydnantaja on onnistunut tukemaan jaksamista arjessa, ja
kuinka tyOnantaja voisi jatkossa tukea esimiehid paremmin.

Jokainen vastaus on arvokas @ Kaythédn vastaamassa 12.12.2021 mennessa!
Tiia Pitko, tyokykykoordinaattori, HR-toiminnot
Katri Salminen, palvelupdillikkd, Prisma ltdkeskus

Lisdtietoja allekirjoittaneilta!

LINK. WEBROPOLSURVEYS.COM
Webropolilla luotu kysely: HOK-Elannon esihenkildiden tyéhyvinvointi
pitkittyneessa poikkeustilanteessa

O 1 3 kommenttia Nahnyt 344
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Toimeksiantajayrityksen sisainen HR-viesti (muistutusviesti 1.12.21):

VIELA EHDIT VASTATA! Osallistu

tutkimukseen: selvitamme pitkittyneen
poikkeustilan vaikutusta HOK-Elannon

esimiesten tyéhyvinvointiin

Hyvat HOK-Elannon esimiehet!

Kiitos vastauksista jotka clemme jo saaneet, yli sata teistd on antanut arvokasta
palautetta. Jos et ole vield vastannut kyselyyn, pysdhdy hetkeksi ja tutustu

seuraavaan, arvoistaisimme mielipidettasi:

Olemme eléneet poikkeuksellisessa tilantzessa jo yli puolentoista vuoden ajan. Pandemia
tuli yllattden arkeemme. Jouduimme pakon edessa opettelemaan nopeasti uusia tapoja
toimia. Miitd on hiottu ja jalostettu matkan varrella, osa on tullut j3dakseen.

Tilanne on ollut monilta osin raskas, ja on edelleen, mutta poikkeustilanne on varmasti
opettanut meille mybs uusia ketterid tapoja toimia, lisdnnyt yhteishunnassa tydmme

arvostusta ja voimistanut yhteenkuuluvuuden tunnetta. Miten Sind olet kokenut tdman ajan?

Pyydamme Sinulta viittd minuuttia ajastasi tirkedn asian eteen. Teemme tutkimusta
Poikkeusajan vaikutuksesta HOK-Elannon esimiesten tyshyvinveinnin tilaan. Pyrimme
selvittimain konkreettisia asioita, mitka asiat ovat lisinneet Sinun kuormitustasi, ja

mistd olet saanut apua ja veimaa hankalassa tilanteessa.

Tutkimus on osa cpinndytetydtamme (Liketalouden tradenomi AMK, Tiia Pitko ja Katri
Salminen). Tutkimuksen tarkoituksena on selvittad, kuinka pandemia on vaikuttanut HOK-
Elannon esimiesten tyShyvinvoinnin tilaan, missd asicissa tydnantaja on onnistunut
tukemaan jaksamista arjessa, ja kuinka tySnantaja voisi jatkossa tukea esimiehid paremmin.

Kysely on auki 12.12 saakka.

Linkki kyselyyn: https:/llinkwebropolsurveys.com/S/4D0BAFBBEEBFBAQS

Lisatietoja: Tiia Pitko, tydkykykoordinaattori, HR-toiminnot 010-76 60119 ja Katri Salminen,
palvelupasllikks Prisma [takeskus 010-76 68855



Liite 2. Kyselylomake

Taustatiedot:

1. Ketju / toiminto, jonka toimipaikassa tyoskentelet:

Alepa

S-market

Prisma, Kodin Terra, ABC

Food Market Herkku
Sokos-Emotion
Ravintolat

Muu, mika?

2. Vastaajan ika:

30 vuotta tai vahemman

31-40 vuotta
41-50 vuotta

51 vuotta tai enemman

3. Vastaajan tyovuodet esihenkildtehtavassa:

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

4. Vastaajan sukupuoli:
Nainen
Mies
Muu

En halua maaritella
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Poikkeusaikana koettuun kuormitukseen- ja tyossajak- ﬁ HDK— EI_ANTU

samiseen liittyvat kysymykset:

5. Mika / mitkd seuraavista liiketoimintaan liittyvista pandemia-ajan ilmidista ovat kuor-
mittaneet sinua poikkeusaikana ja heikentaneet tydhyvinvointiasi ja tydssajaksa-
mistasi. Voit valita 1-6 vaihtoehtoa.

a) Hankalasti ennustettavat asiakasvirrat

b) Hankalasti ennustettava myynnin taso

¢) Korkean myynnin tason merkittdva heikentyminen

d) Maltillisen myynnin tason merkittava nousu

e) Toimipaikan sulkeutuminen maaraajaksi tai pysyvasti
f) Haastavien asiakastilanteiden lisdantyminen

g) Mikaan edella mainituista ei ole kuormittanut minua

6. Mika / mitka seuraavista henkildstoon liittyvistd pandemia-ajan ilmidista ovat kuor-
mittaneet sinua poikkeusaikana ja heikentaneet tydhyvinvointiasi ja tydossajaksa-
mistasi. Voit valita 1-8 vaihtoehtoa.

a) Runsaat poissaolot toimipaikassa

b) Omailmoitus-poissaolokaytannon kayttdonotto

c) Haastava rekrytointitilanne, henkiléstén saatavuusongelmat

d) Tuntien sopeuttaminen laskeneeseen myynnin tasoon tai toimipaikan sulkeutumi-
nen rajoitustoimien vuoksi ja siitd seurannut henkildstdn sijoittaminen.

e) Henkiléstdon kokeman epavarmuuden ja turvattomuuden tunteen rauhoitteleminen

f) Ohjeistamisen lisdantyminen ja suojainten kayton valvominen

g) Virkistystapahtuminen (esim. pikkujoulut) puuttuminen terveysturvallisuussyista

h) Lahitapaamisten (esim. palaverit ja kokoukset) puuttuminen terveysturvallisuus-
syista

i) Mikaan edelld mainituista ei ole kuormittanut minua

7. Kuvaile mahdollisten poikkeusaikana lisaantyneiden jarjestyshairididen vaikutusta
tyohyvinvointiisi ja tyossajaksamiseesi valitsemalla yksi vaihtoehdoista.

a. Jarjestyshairiot ovat poikkeusaikana lisaantyneet toimipaikassani, ja tama on ai-
heuttanut minulle runsasta kuormitusta ja tyohyvinvoinnin ja tydossajaksamisen hei-
kentymista.

b. Jarjestyshairiét ovat poikkeusaikana lisdantyneet toimipaikassani, mutta en ole ko-
kenut sen aiheuttaneen minulle kuormituksen lisdantymista tai vaikutusta tyéhyvin-
vointiini ja tydssajaksamiseeni.

c. En ole huomannut jarjestyshairididen lisdantyneen poikkeustilanteen aikana.
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Poikkeusajan mukanaan tuomiin positiivisiin asioihin liit- ﬁ HDI‘(‘ELANTU

tyvat kysymykset:

8. Mika / mitka seuraavista liiketoimintaan liittyvista pandemia-ajan ilmidista on vaikut-
tanut positiivisesti tydhyvinvointiisi ja tydssa jaksamiseesi poikkeusaikana. Voit va-
lita 1-4 vaihtoehtoa.

a) Kasvaneet asiakasvirrat tai myynnin kasvu toimipaikassani

b) Pitdmatta jaaneista palavereista- tai kokouksista vapautunut aika

¢) Uudenlaisten toimintamallien haasteet ja niiden oppiminen

d) Muu, mika?

e) Mikaan edella mainituista ei ole lisannyt tydhyvinvointiani ja jaksamistani tyossa.

9. Mika / mitka seuraavista henkildstoon liittyvistd pandemia-ajan ilmidista on vaikutta-
nut positiivisesti tydhyvinvointiisi ja tydssajaksamiseesi poikkeusaikana. Voit valita
1—6 vaihtoehtoa.

a) Yhteisdllisyyden tunteen voimistuminen tyéryhman kesken

b) Minun ja esimieheni valinen hyva yhteistyd

¢) Omailmoitus-poissaolokaytannon kayttéénotto

d) Kaupan- ja ravintolan toimialan yhteisty6 ja henkildston yhteiskaytto

e) Kokemus yhteiskunnan kannalta tarkean tyon arvostuksen lisaantymisesta

f) Mikaan edelld mainituista ei ole lisdnnyt tydhyvinvointiani ja jaksamistani tydssa.
g) Muu, mika?
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Poikkeusaikana pandemian hallintaan saamaasi tukeen ﬁ HOK-ELANTO

liittyvat kysymykset:

Kysymys 10 (Likert)

a. Koetko saaneesi omalta esimieheltasi tukea pandemiaan liittyvien haasteiden
ratkaisemiseksi? Valitse yksi vaihtoehdoista.

4) Olen saanut runsaasti tukea

3) Olen saanut tukea jonkin verran
2) Olen saanut vain vahan tukea
1) En ole saanut tukea lainkaan

b. Oletko saanut HR-toiminnoista tukea pandemiaan liittyvien haasteiden ratkaise-
miseksi? Valitse yksi vaihtoehdoista.

4) Olen saanut runsaasti tukea

3) Olen saanut tukea jonkin verran
2) Olen saanut vain vahan tukea
1) En ole saanut tukea lainkaan

c. Oletko saanut kollegoiltasi tukea pandemiaan liittyvien haasteiden ratkaise-
miseksi? Valitse yksi vaihtoehdoista.

4) Olen saanut runsaasti tukea

3) Olen saanut tukea jonkin verran
2) Olen saanut vain vahan tukea
1) En ole saanut tukea lainkaan

d. Oletko kokenut yrityksen ylimman johdon pitavan esimiesten tyéhyvinvointia tar-
kedna asiana pandemian aikana? Valitse yksi vaihtoehdoista.

4) Mielestani yrityksen ylin johto on pitanyt esimiesten tyéhyvinvointia ja tydssajak-
samista erittdin tarkeana asiana.

3) Mielestani yrityksen ylin johto on pitanyt esimiesten tydhyvinvointia ja tydssajak-
samista melko tarkeana asiana.

2) Mielestani yrityksen ylin johto ei ole kiinnittanyt erityistd huomiota esimiesten
tydhyvinvointiin ja tydssajaksamiseen pandemian aikana.

1) Mielestani yrityksen ylin johto ei ole kiinnittanyt minkaanlaista huomiota esimies-
ten tydhyvinvointiin ja tydssajaksamiseen pandemian aikana.
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11. Mika tai mitka seuraavista tukitoimintojen tuottamista ﬁ HOK-ELANTO

pandemia-ajan hallintaan liittyvista ohjeistuksista ovat li-
sanneet omaa tyohyvinvointiasi ja tydssajaksamistasi?
Voit valita 1-5 vaihtoehtoa.

a) Tukitoimintojen tuottamat koronaohjeistukset

b) HR-toimintojen puhelimessa tapahtuva koronapaivystys
c) HR-toimintojen tuottamat esimiesten teema-Teamsit, jotka ovat liittyneet tyokykyyn

ja tydssajaksamiseen
d) Omailmoitteisen poissaolokaytanteen kayttéonotto poikkeusajaksi

€) Muu, mika?
f) Mikaan ei ole lisannyt tydhyvinvointiani tai tydssajaksamistani.

12. Mitka seuraavista HOK-Elannon hyvinvointitoimista tai muistamisista ovat lisdnneet
tyohyvinvointiasi ja tydssajaksamistasi poikkeusaikana? Voit valita naistd 1—4 vaihto-

ehtoa.

a) Mahdollisuus osallistua esimiesten hyvinvointipoluille
b) E-Passin kayttéonotto

¢) Esimieskerhon tapahtumat
d) Joululahjamuistaminen HOK-Elannon ravintolaan
e) Mikaan ylla mainituista ei ole lisannyt jaksamistani ja tydhyvinvointiani

Tyohyvinvoinnin tilan muutokseen liittyva kysymys (liukukytkin):

13. Jos vertaat tyOhyvinvointisi- ja tydssajaksamisesi nykytilaa poikkeusoloja edeltanee-
seen aikaan, onko se:

3) Tydhyvinvointini- ja tydssajaksamiseni tila on parempi, kun ennen poikkeusoloja
2) Tybhyvinvointini- ja tydssajaksamiseni tila on samanlainen kuin ennen poikkeusoloja
1) Tybhyvinvointini- ja tydssajaksamiseni tila on heikompi kuin ennen poikkeusoloja

Avoimet kommentit

14. Mika tyon puolesta saamasi tuki auttoi erityisesti sinua jaksamaan ja yllapitamaan tyo-
hyvinvointiasi ja tydssajaksamistasi pitkittyneen poikkeusajan kuluessa?

15. Minkalaista tukea olisit toivonut saavasi enemman tyonantajaltasi, jotta tyohyvinvointisi
ja tydssajaksamisesi tila oli ollut parempi pitkittyneena poikkeusaikana?



Liite 3. Tutkimustuloksien analysointi

Vastaajien kokonaismaara: 160

Taulukko 3. Kysymys 1. Vastaajan tyoskentelyketju

Vastaajan tyoskentelyketju n | Prosentti

Alepa 50 31,2%
S-market 35 21,9%
Prisma, Kodin Terra, ABC 32 20,0%
Food Market Herkku 4.4%,
Sokos-Emation 7 4, 4%
Ravintolat 25 15,6%
Muu, mika? 4 2.5%

Taulukko 4. Kysymys 1. Lisatekstikenttdan annetut vastaukset

I Vastausvaihtoehdot | Teksti

| Muu, miks? Konttor|

| Muu, mika? Asiakasomistajapalvelu
i Muu, miks? Konttori

i Muu, mika? Lakipalvelu

Taulukko 5. Kysymys 2. Vastaajan ika

Vastaajan ikd n | Prosentti
30 vuotta tai vahemman | 16 10,3%
3140 vuotta 41 26,3%
41-50 vuotta 66 42.3%
51 vuolta tai enemman | 33 21.1%

Taulukko 6. Kysymys 3. Vastaajan tyévuodet esihenkildtehtavassa

| Tydvuodet esihenkilotehtivissd | n | Prosentti
| 5 vuotta tal vahemman 36| 226%
: 6-10 vuoita 28 17.6%
| 11-15 vuotta 32| 201%
| 16-20 vuotta 26| 164%
| yli 20 vuotta 37|  233%|
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Taulukko 7. Kysymys 4. Vastaajan sukupuoli

Vastaajan sukupuoli | n | Prosentti |
Mainen 108 67,9%
Mies 43 27.1%
Muu ] 0,0%

| En halua maaritella 8 3,0% |

Taulukko 8. Kysymys 5. Mika / mitka seuraavista liiketoimintaan liittyvista pandemia-ajan

iimidista ovat kuormittaneet sinua poikkeusaikana ja heikentaneet tyéhyvinvointiasi?

' Mika / mitka seuraavista liiketoimintaan liittyvistd pandemia-ajan
ilmidistd ovat kuormittaneet sinua poikkeusaikana ja n | Prosentti
heikentdneet tydhyvinvointiasi?Voit valita 1—6 vaihtoehtoa.

| Hankalasti ennustettavat asiakasvirrat 79 49 7%
Hankalasti ennustettava myynnin taso 86  54,1%
Korkean myynnin tason merkittéva heikentyminen 23 14,5%

Maltiisen myynnin tason merkittava nousu 15| 94%
Toimipaikan sulkeutuminen maaraajaksi tai pysyvasti 16 10,1%
Haastavien asiakastilanteiden lisda@ntyminen 67 | 42.1%

: Mik&an E;Iella mainitulsta el ole kuormittanut minua | 24 | 15._1%

Taulukko 9. Kysymys 6. Mika / mitka seuraavista henkilstdon liittyvistéd pandemia-ajan

iimidista ovat kuormittaneet sinua poikkeusaikana ja heikentaneet tyéhyvinvointiasi?

Miké / mitka seuraavista henkilostoon liittyvistd pandemia-ajan
ilmidista ovat kuormittaneet sinua poikkeusaikana ja n | Prosentti
heikentineet tyéhyvinvointiasi? Voit valita 1-8 vaihtoehtoa.
Runsaat poissaclot toimipaikassa 104 | 65,0%
Omallmoitus-poissaciokaytannon kayttdonotio 34 21.3%
Haastava rekrytointitilanne, henkiléstén saatavuusongelmat 126 | T78.8%
Tuntien sopeuttaminen laskeneeseen myynnin tasoon tai toimipaikan 96 | 22 50
sulkeutuminen rajoitustoimien vuoksi ja siitd seurannut henkiléstén sijoittaminen. | ;
Henkilaston kokeman epavarmuuden ja turvattomuuden tunteen

: : 89 55,6%
rauhoitteleminen
Ohjeistamisen lisdantyminen |a suojainten kaytén valvominen 93| 58.1%
Uirhisty;tqgahtuminen (esim. _pikl-cu;’_uulul_}_puuttuminﬂn tewe_gsturvailisuus*_&yi;tﬁ 80 | 50,9%
Lahitapaamisten {esim. palaverit ja kokoukset) puuttuminen 106 [ 66.3%
terveysturvallisuussyista : | :
Mik&an edelld mainituista ei ole kuormittanut minua 2| 1.3%
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Taulukko 10. Kysymys 7. Kuvaile mahdollisten poikkeusaikana lisdantyneiden jarjestys-

hairididen vaikutusta tyohyvinvointiisi valitsemalla yksi vaihtoehdoista

Kuvaile mahdollisten poikkeusaikana lisddntyneiden
jarjestyshairididen vaikutusta tythyvinvointiisi valitsemalla yksi
vaihtoehdoista.

Prosentti

Jarestyshairdt ovat poikkeusaikana lisdantyneet toimipaikassani, ja tdma on
alheuttanut minulle runsasta kuormitusta ja tyhyvinvoinnin ja tyossajaksamisen
helkentymista. B
| Jarjestyshairiot ovat poikkeusaikana lisdantyneet toimipaikassani, mutta en ole
kokenut sen alheuttaneen minulle kuormituksen lisaantymista tai vaikutusta
tydhyvinvaintiin ja tyfssajaksamiseeni.

36

31

22.8%

19.6%

| En ole huomannut jarjestyshairididen lisaantyneen poikkeustilanteen aikana.

91

57.6%

Taulukko 11. Kysymys 8. Mika / mitkd seuraavista liiketoimintaan liittyvistd pandemia-ajan

iimidista on vaikuttanut positiivisesti tydhyvinvointiisi poikkeusaikana?

' Mik& / mitk4 seuraavista liiketoimintaan liittyvistd pandemia-ajan
ilmidista on vaikuttanut positiivisesti tyohyvinvointiisi n | Prosentti
poikkeusaikana. ,
| Kasvaneet asiakasvirrat tai myynnin kasvu toimipaikassani 28|  17.5%
Pitamatta jaaneista palavereisia- tai kokouksista vapautunut aika 38 23.8%
' Uudenlaisten toimintamallien haasteet ja niiden oppiminen 48| 30,0%
Muu, mika? 10 6,3%
Mik&an edella mainituista ei ole lisannyt tydhyvinvointiani ja jaksamistani tygssa, |71 44.4%
Taulukko 12. Kysymys 8. Lisatekstikenttdan annetut vastaukset
Vastausvaihtoehdot = Teksti
Muu, mika? ! Osan tyoryhmasta kanssa tapahtunut voimakas yhteenhitsautuminem
Muu, mika? Tuki
| Muu, mika? alan arvostuksen nousy
Muu, mika? Omailmoituspoissaciokaytanne
Muu, mika? Vahentyneel poissaolot
Muu, mika? Etatyd
| Muu, mika? Toimipaikkojen valinen yhieistyd on kehittynyt huimasti!
Muu, mika? kasidesien kaytto
Ml Thika? }Egﬁ;e;r;reams-knkuukset, jotka on helppo sijoittaa ty&paivan yhteyteen/sen
Muu, mika? | Tydkavereiden tsemppaus vastavuoroisesti
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Taulukko 13. Kysymys 9. Mika / mitka seuraavista henkilostoon liittyvista pandemia-ajan

iimidista on vaikuttanut positiivisesti tydhyvinvointiisi poikkeusaikana

Mika / mitka seuraavista henkiléstéon liittyvista pandemia-ajan

ilmidista on vaikuttanut positiivisesti tyGhyvinvointiisi n  Prosentti
poikkeusaikana.

Yhteisoliisyyden tunteen voimistuminen tyoryhman kesken 50 31.,3%
Minun ja esimieheni valinen hyva yhteistyo 83 33.1%
Omailmoitus-poissaolokdytannon kaytttonotio 60 37,5%
Kaupan- ja ravintolan toimialan yhteistyd ja henkildston yhieiskaytta | BO| 50.0%
Kokemus yhteiskunnan kannalta tarkean tyon arvostuksen lisdantymisesta 41 25,6%
Muu, miks? | 2] 1,3%
Mikaan edelld mainituista ei ale lisannyt tyéhyvinvointiani ja jaksamistani tybssa, | 23 14.4%

Taulukko 14. Kysymys 9. Lisatekstikenttdan annetut vastaukset

Vastausvaihtoehdot | Teksti

Ty&hyvinvaintitiimin tuki, Sekd valmiina saatu kalkenmaailman
kirinachjeistus.

Oma tyd tuntuu merkityksellisemmalta, seka yhteiskunnan ettd oman
Muu, mika? yksikon sisdlla (vaikka mielestani tama el yo, kohdassa mainitusti
laajemmin nay yhieiskunnassa)

Muu, mika?




111

Taulukko 15. Kysymys 10. Miten olet kokenut saaneesi tukea pandemian aikana?

Miten olet kokenut Taysin Jokseenkin | Taysin

, . | Joksenkin
saaneesi tukea ori | = ielts
pandemian aikana? mieltd mieltd | mielta

samaa | samaa HKeskiarvo | Mediaani

Koen saaneeni omalta
asihenkildltani
riittévésti tukea
pandemiaan liittyvien
haasteiden
ratkaisemiseksi.

4,4% 21,9% 456% | 281%

3.0

3.0

Koen sazaneani HR-
toiminnaoista rittavast|
tukea pandemiaan 3, 7% 15,0% 40,0% | 41,3%
liittyvien haasteiden
ratkaisemiseksi.

3,2

30

Koen saaneeni
kollegoiltani riittavasti
tukea pandemiaan 8,3% 18,1% 43 1% | 32.5%
liittyvien haasteidan
ratkaisemiseksi.
Koen yrityksan
ylimmaén johdon
pitdnesn
esihenkiltiden | 24,4% 36,3% 25.6% 13,7%
tyéhyvinvointia
tarkedns asiana
_pandemian aikana.

3,0

23

3.0

20

Taulukko 16. Kysymys 11. Mika tai mitkd seuraavista tukitoimintojen tuottamista pande-

mia-ajan hallintaan liittyvista ohjeistuksista ovat lisdnneet omaa tydhyvinvointiasi?

Mika tai mitkd seuraavista tukitoimintojen tuottamista

pandemia-ajan hallintaan liittyvistd ohjeistuksista ovat lisdanneet i
" . . - - . h . n | Prosentti

omaa tydhyvinvointiasi ja tydssdjaksamistasi? Voit valita 1-

5 vaihtoehtoa.

Tukitoimintojen tuottamat koronaohjeistukset 105 66,0%

HR-toimintojen puhelimessa tapahtuva koronapaivystys 106 66, 7%

HR-toimintojen tuottamat esimiesten teema-Teamsit, jotka ovat liittyneet 45 28 304

tyOkykyyn ja tydssajaksamiseen 270

Omailmoitteisen poissaclokaytanteen kayttdonotto poikkeusajaksi 70 44 0%

Muu, mika? 2 1,3%

Mikaan ei ole lisannyt tyGhyvinvointiani tai tydssajaksamistani 16 10,1%

Taulukko 17. Kysymys 11. Lisatekstikenttdan annetut vastaukset

Vastausvaihtoehdot | Teksti

Muu, mika? lhana ja Upea Asenne

Muu, mika? Tyon jatkuminen
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Taulukko 18. Kysymys 12. Mitkd seuraavista HOK-Elannon hyvinvointitoimista tai muista-

misista ovat lisdnneet tyohyvinvointiasi poikkeusaikana?

Mitkd seuraavista HOK-Elannon hyvinvointitoimista tai

muistamisista ovat lisdnneet tyohyvinvointiasi poikkeusaikana? | n | Prosentti
Voit valita ndistd 1-4 vaihtoehtoa.

Mahdollisuus osallistua esimiesten hyvinvointipoluille oy 19,4%
ePassin kayttdénotto 126 76,8%
Esimieskerhon tapahtumat 13 6,1%
Joululahjamuistaminen HOK-Elannon ravintolaan 79 49 4%
Muu, mika? 5 3,1%
Mikaan ylla mainituista ei ole lisannyt tyohyvinvointiani poikkeusaikana 23 14,4%

Taulukko 19. Kysymys 12. Lisatekstikenttaan annetut vastaukset

Vastausvaihtoehdot | Teksti

Muu, mik&? Ei ole lomautettu.

Muu, mika? Kannustepalkkiot

Muu, mika? vuonna 2020 saimme kahtena kuukautena 300€

Muu. mika? hé!_mmer_‘ltavaé,_etta hgn}fildkuntae!_?alkitaan marraskuusta 1 e per tehty
’ tyotunti ja esimiehet eivat saa mitaan

Muu, mik&? erilaiset kannuste/tulospalkkiot

Taulukko 20. Kysymys 13. Jos vertaat tydhyvinvointisi nykytilaa poikkeusoloja edeltanee-

seen aikaan, onko se:

Minimiarvo

Maksimiarvo

Keskiarvo

Mediaani

Summa

Keskihajonta

0,0

10,0

4.1

40

604,0

2,0

Toimeksiantajan kanssa on sovittu, ettd avoimia vastauksia (kysymys 14 (n=69): Mika

tybnantajaltasi saamasi tuki auttoi sinua erityisesti jaksamaan ja yllapitdmaan tydhyvin-

vointiasi pitkittyneen poikkeusajan kuluessa? ja kysymys 15 (n=78): Minkalaista tukea oli-

sit toivonut saavasi enemman tydnantajaltasi, jotta tydhyvinvointisi tila olisi ollut parempi

pitkittyneessa poikkeustilanteessa?) raportoidaan ainoastaan teemoittain (raportin luku

4.6).
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Liite 4. Tutkimustulosten esittelymateriaali johtoryhmalle

HOK-ELANNON ESIHENKILOIDEN TYOHYVINVOINTI
PITKITTYNEESSA POIKKEUSTILANTEESSA

Tutkimus liittyy Tradenomi AMK (Haaga-Helia AMK) opinnaytetydhon

Tiia Pitko ja Katri Salminen
6.2.2022

J7 HOK-ELANTO

Kuva 38. Tulosten esittely johtoryhmille. Kansilehti

HOK-ELANNON ESIHENKILOIDEN TYOHYVINVOINTI
PITKITTYNEESSA POIKKEUSTILANTEESSA

TUTKIMUS

* Tutkimus on osa HOK-Elannon tySkykykoordinaattorin Tiia Pitkon ja Prisma It3keskuksen palvelupdallikén Katri
Salmigen yhieistd opinnaytetydta (Tradenomi AMK, Haaga-Helia).

» Tekijoiden tutkimusaiheen valintaan liittyy kiinnostus pitkittyneen peikkeustilanteen vaikutuksien analyscintiin, seka
aiheen pitkdaikaisvaikutusten ndkyminen esihenkildiden arjessa sekd HR-toimintojen- etts liiketoimintojen
nakikulmasta.

* QOpinndytetydn toimeksiantajana toimii HOK-Elanto, ja opinnaytetydn ohjaajana toimii TyShyvinvointipaéllikkd Marja
Kuusisto.

* Qpinndytetybn tavoitteena on selvittd3, kuinka pitkitbynyt Covid 19 —viruksesta johtuva poikkeustila on vaikuttanut HOK-
Elannon esihenkildiden tyohyvinvointiin

* Tutkimus on toteutetiu Webropol-chjelmalla kyselytutkimuksena, joka on toimitettu kaikille HOK-Elannon esihenkildille.
= Kyselyyn oli mahdollista vastata 7.11-1112 2021 vilisens aikana.

*  Kyselyyn vastagi 160 HOK-Elannon esihenkilda.

* Kysely toteutettiin anonyymisti. Vastaajien henkilSllisyys ei kiy ilmi vastauksista.

* Lisatietoja tutkimukseen liitbyen: Tiia Pitko, 010-76 80119 tai Katri Salminen 010-76 68855

2 822022 Tiia Ptko — Katri Zalminen f HDH—EL‘HHTU

Kuva 39. Tulosten esittely johtoryhmille. Johdanto aiheeseen
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TAUSTAMUUTTUJAT
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J7 HOK-ELANTO

Kuva 40. Tulosten esittely johtoryhmille. Kysymys 1.

g TUTKIMUSTULOKSET - HOK-Elanto yhteensa

TAUSTAMUUTTUJAT

2 Vastasjan ki
Wastaaken mANE 100

M M M 15 1% 3R IW MM BN 4

Prizma, Terma, ABC

0
e

Food Market Herkku
LAER LT
BB

L85 Tom Thiis - Wair Sadryere

Kuva 41. Tulosten esittely johtoryhmille. Kysymys 2.

J7 HOK-ELANTO
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g TUTKIMUSTULOKSET - HOK-Elanto yhteensa

TAUSTAMUUTTUJAT

3. Tybwuodet enihankilotehtavissi

Vasmajes masy 155
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J7 HOK-ELANTO

Tkl Prrms - HATT by

Kuva 42. Tutkimuksen esittely johtoryhmille. Kysymys 3.

g TUTKIMUSTULOKSET - HOK-Elanto yhteensa

TAUSTAMUUTTUJAT
4. Sulupuwoli
Vastaajien madm 455
L] L b W s i Lo s

J7 HOK-ELANTO

(¥ i Fr - Bt Sadrreren:

Kuva 43. Tutkimuksen esittely johtoryhmille. Kysymys 4.
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ﬁ TUTKIMUSTULOKSET - HOK-Elanto yhteensa

PANDEMIA-AJAN KUDRMITTAVUUTEEN LITTYVAT KYSYMYKSET

5. Wikl | mithl seuraavists ™
oval kuormiltanest ainu polkkeussikana | Felkentinset fy dhyvinvointiss?
Wall walita 16 vaitioebilos.
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Kuva 44. Tutkimuksen esittely johtoryhmille. Kysymys 5.

LITE, kysymys 5:

Mikd | mitkad seuraavista liiketoimintaan l!iﬂy‘mu Ipmdnmia-ujan iimitista ovat kuormittaneet
sinua polkkeusalkana ja helkentdneet tiasi?Voit valita 1-6 vaihtoehtoa.
Vastaajien maard; 159, valittujen vastaus Iukumaarra Mo

+ Prisma, Teirs, ABC-keljuissa eniten esihenkiloita kuormitt hankalast ennustettavat asiakasvirrat (63,8%).
Ketjussa vahiten kuormitusta aiheuttivat maltillisen myyninin tason merkittava nousu (3,1%) ja toimipaikan
sulkeutuminen [3,1%).
Alepa ketjussa eniten esihenkiloita kuormitti hankalast ennustettava myynnin taso (62%). Myos haastavien
asiokastilanteiden lisaantyminen nakyl vastauksissa korostuneesti (B4%). Ketjusss vahiten kuormitusta
aiheuttivat korkean myynnin tason merkittava heikentyminen (8%) ja toimipaiken sulkeutuminen (2%).
&-market ketjussa eniten esihenkilaita kuormitti hankalasti ennustettava myynnin taso (84, 7%). Ketjussa vahiten
kuormitusta toimipaikan sulkeutuminen (2,9%),
Sokos-Emotion ketjun vastaaial nimesivat kalme yhta suurta (57,1%) kuormitustekijaa; hankalast ennustettavat
asinkasvirral, kerkean myynnin tason merkittavn beikentyminen seka hankalien asiakastilanteiden
lisaantyminen. Ketjuissa vahiten kuormitusta siheuttivet maltillisen myynnin tason merkittava nousu (0 %) ja
tommipaikan sulkeutuminen (0 5%).
Food Market Herkun vastaus poikkesi muista ketjuista: 57,1% kyselyyn vastaajisto kertoi, etta mikaan mainituista
vaittamista ei ole kuormittanut esihenkiloita, Holme yhta pal;un vastauksia saaneita vaittamaa (28,6%) olivat :
hankalasti ennustettavat asiskasvirmat, hankalasti ennustettava moyynnin taso ja haastavien ssiskastilanteiden
lisaantyminen.
Ravintoloiden vastaajat nimesivat kaksi eniten kuormitusta aiheuttavaa tekijaa (B0%) hankalasti ennustettava
myynnin taso ja hankalasti ennustettavat asiakasvirmat. Poikkeukseana muthin vastaajaryhmiin, toimipaikan
sulkeutuminen maaraajaksi tai pysyvasti kuormitti myos 52% vastaajista. Ravintolassa kaikki vastaajat kokivat
jonkun asian kuormittavaksi. Kukaan eivastannut, ettei mikaan asia olisi kuormittanut esihenkiloita.

J7 HOK-ELANTO
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Kuva 45. Tutkimuksen esittely johtoryhmille. Kysymys 5. liite
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g TUTKIMUSTULOKSET - HOK-Elanto yhteensé

PANDEMIA-AJAN HUDHHI]TMUUTEEH LIITTWF-T KYSYMYKSET
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Kuva 466. Tutkimuksen esittely johtoryhmille. Kysymys 6.

LUTE, kysymys 6:

Mika [ mitka seuraavista henkllgstosn llittyvists pandemia-ajan imigista ovat kuormittaneet
sinua poikkeusaikana ja heikenténeet tyohyvinvointiasi? Voit valita 1-8 vaihtoehtoa.
"u"as!aaflan migard: 160, valittujen vastauston IUkumdsrd: 670

* Prisma, Terra, ABC-ketjussa eniten esihenkiloita kuormitti runsaat poissaoiot toimipaikassa (68.8%) seka
lahitapaamisten pusttuminen (65,6%). Vahiten kuormitusta ketjuisse aiheutt tuntien sopeuttaminen
lagkenseseen myynnin tasoon tai toimipaikan sulkestuminen ja sita johtuva henkiloston sioittaminen (9,6%).

= Alepa ketjussa eniten esihenkiloita kuormittl haastava rekrytointitilanne ja henkiloston saatavuusongebmat [92%).
‘Vahiten kuormituste ketjussa aihewtti tuntien sopeutteminen laskensesean myynnin tazoon tai toimipaikan
sulkeutuminen ja siita johtuva henkildston sijoittaminen (5 %).

* S-market ketjussa eniten esihenkiloia kuommitti haastave rekrytointitilanne ja henkiloston saatavuusongelmat
{88,6%) ja runsaat poissaclot toimipaikassa (32,9%). Vahiten kuormitusta ketjussa aiheutti tuntien
sopeuttaminen laskeneeseen myynnin tascon tak toimipaikan sulkeutuminen ja siita johtuva henkiloston
sijaittaminen (17,1 %),

» Sokos-Emotion ketjun esihenkiloita kuormitti eniten (71,4%]) tuntion sopeuttaminen laskeneeseon myynmn
tasoon tai toimipaikan sulkeutuminen rajoitustoimisn vuobsi ja silta searannut henkiloston sijoittaminen seka
lahitapaamisten puuttuminen (71,4%]). Vahiten kuarmitusta ketjuissa aiheutt omailmoituspoissaclon
kayttoonatho (O %)

* Food Market Herkussa eniten esihenkilditd kuormitti runsaat polssaclot toimipaikaszsa {57,1%). Vahiten
kuormitusta ketjuizsa aiheutts omailmoituspossaolon kayttoonotto (0 %),

= Ravinteloiden esihenkilcita kuormitti eniten (92%) haastava rekrytointitilanne ja henkiloston saatavuusongelmal
seka henkilosto kokeman epavarmuuden ja turvattomuuden tunteen rauboitteleminen (80%), Vahiten
kuormitusta ketjuissa atheuth omailmoituspoissacion kayttionotto (4 %)

m BEEE Toim Preis — R Sabreram ﬁ"n"{umn

Kuva 47. Tutkimuksen esittely johtoryhmille. Kysymys 6. liite
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g TUTKIMUSTULOKSET - HOK-Elanto yhteensa

PANDEMIA-AJAN KUORMITTAVUUTEEN LITTYVAT KYSYMYKSET

TEKLIMDEN HUOMBOITA:

7. Huvails mahdollksten poikkeusaikana Esddnty neiden jirjestyshaintiden
walkurtusta tyahyvinvointiisi valitsemalla yies| vadhioshdoista
Wastaagen manra 150

Lo =T H b L] Al 0% S

JF HOK-ELANTO

4.7 Tha Pasr — Sar Laemres

Kuva 48. Tutkimuksen esittely johtoryhmille. Kysymys 7.

g TUTKIMUSTULOKSET - HOK-Elanto yhteensa

PANDEMIA-AJAN POSITIVISIIN ILMIDIHIN LITTYVAT KYSYMYKSET

B. Mika | mitka seurnavists Siostoimintaan |iityvista pendemin-ajan iimicestd on
vaikuttarat positivisest brohyvirvointiisl poikkeusatkans. Vaolt walits 1-4
valhiosivioa

VimmapEn maaes S5, VaStURER vaTIETe. RNaman 158
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Kuva 49. Tutkimuksen esittely johtoryhmille. Kysymys 8.



LITE, kysymys 8:

119

Mika [ mitké seuraavista lilketoimintaan li t Ifandlrmu n Ilmiblsw on vaikuttanut
va

ﬂgsllﬁuiseatll ahyvinvaintiish poikkeusalkana, 1—4 vaiht
staajien maara: 160, valittujen vastausten lukumasra: 195

* Prizma, Terra, ABC-ketjun esihenkilot ovat kokeneet pandemia-ajan positiivisina ilmiona pitamatta jaaneista
poloversista vapautunesn ojan (63,8%) seka vudeninisten taimintamallien tuomat haastest ja oppimisen (43,8%)
* Alepa-ketjun esihenkilo! kokivat eniten (50%), etter mikaan kyselyn vaittamista ollut vaikuttanut positinisesti

tyohywinvomtiin pandemian atkana.

+ S-market-ketjun esihenkilot kokivat eniten (62,9%), ettei mikaan kyselyn varttamista olut vaikuttanut

positiivisest] tyohywinvointiin pandemian aikana.

# Fond Market Herkun esihenkilot ovat kokeneet pandemia-ajan positibvisina ilmiona uudenlaisten toimintamallien

tuomat haastest jo oppimisen (57,1%)

* Sokos-Emotion ketjun esihenkilot ovat kokeneet pandemia-ajan positinisina ilmiona pitamatta jaaneista
palaversista vapautuneen ajan {ﬁ?,iﬁ} seka uudenlsisten toomintamallien tuomat heasteet ja oppirmisen tar,m]

* Ravintola-ketjun esihenkilol kokivat eniten (52%), ettei mikaan kyselyn vaittamista ollut vaikuttanut positiivisesti
tyohyvinvointiin pandemian aikana, Ravintoloketjussa vain 4 % koki palavercista vapoutuneen ajan olleen

positilvinen asia,

Ll ol Tia Frows — R Sadmrrms:

Kuva 50. Tutkimuksen esittely johtoryhmille. Kysymys 8. liite

TUTKIMUSTULOKSET - HOK-Elanto yhteensa

PANDEMIA-AJAN POSITIVISIN ILMIDIHIN LITTYVAT KYSYMYKSET
U. Wi | mitkd seursvsista henkiloaboon lifysista pandemmis-san mssmss on
:lm positivinestl byohyvinwintisl polkkeusalkana, Vol veBts 1-5
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Kuva 51. Tutkimuksen esittely johtoryhmille. Kysymys 9.
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LITE, kysymys 9:

Mika | mitkd seuraavista henkilostoon | ista demia-ajan ilmidista on vaikuttanut
ositiivisesti ?ﬁh invointiisi poikkeusaikana. valiu 1-6 vaihtoehtoa.
staajien madrd: 160, valittujen vastausten lukumaara:

* Prismia, Terra, ABC-ketjujen esihenlbaloiden vastauksissa korostul Kaupan ja ravintolan toimialojen henkiloston
yhteiskayton positivinen vaikutus (62,6%).

+ Alepa-ketjun esihenkiloiden vastauksissa korostui Kaupan ja ravintalan toimialojen henkaloston yhteiskaybon

positivinen vaikutus (5E%), Vain 246 % ketjun esihenkilastd koki hyvan yhtesstyon oman esihenkilan kanssa

vaikuttaneen bpobyvinvointiin positivisesti.

S-market-ketjun esihenkiloiden vastauksissa korostul Kaupan ja ravintolan tomialojen henbaloston yhteiskayton

positindnen valkutus (57 12%) Vain 22,9 % ketjun esshenkilGizta koki hywan yhtestyon aman esihenkilon kansss

vankuttansen tyalywinvaintiin positivisesti, ja vain 17,1% ol kokemus sita, etta tyon anvostus on kssantynyt

yhieiskunnallisesti,

Food Market Herkun esihenkiloiden vastauksissa korostul hywa yhteistyo oman esihenkilon kanssa (42 9%), seka

positindnen kameus omailmoituspolssaatokiytannon kayttoonotosta [42,9%), Vain 14,3 % oli kokemus siita, etta

tyon arvostus on lisaantynyt yhteiskunnallisesti.

+ Sokos-Emction ketjun esihenkiloiden vastauksissa korostui byva yhteistyo omon esihenkilon kanssa (85,7%). Vain
14,3 % ofi kokemus siita, etta tyon anvostus on isaantynyt yhteiskunnallisesti.

+ Rawvintola-ketjun esihenkilolden vastauksissa korastul yhteisallisyyden tunteen voimistuminen tyaryhman kesken
[&&%), Wain &4 % oli kokemus siita, etta tyon arvostus on lisaontynyt yhteiskunnallisesti,

J HOK-ELANTO
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Kuva 52. Tutkimuksen esittely johtoryhmille. Kysymys 9. liite

TUTKIMUSTULOKSET - HOK-Elanto yhteensa
PANDEMIA-AIKAISEN TUEN SAANTIIN LITTYVAT KYSYMYKSET

10.1 Koen saaneeni riittivasti tukea OMALTA ESIHENKILOLTAMI pandamiaan liittyvien haasteiden ratkomiseksi?
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Kuva 53. Tutkimuksen esittely johtoryhmille. Kysymys 10.1.
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g TUTKIMUSTULOKSET - HOK-Elanto yhteensa
PANDEMIA-AIKAISEN TUEN SAANTIIN LIITTYVAT KYSYMYKSET

10.2 Koen saaneeni rifttivasti tukea HR-TOIMINNOIS TA pandemiaan lilttyvien haasteiden ratkomiseksi?
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Kuva 54. Tutkimuksen esittely johtoryhmille. Kysymys 10.2.

ﬁ TUTKIMUSTULOKSET - HOK-Elanto yhteensa

PANDEMIA-AIKAISEN TUEN SAANTIIN LIITTYVAT KYSYMYKSET

10.3 Koen saanesni riittivasti tukea KOLLEGOILTA pandemiaan liittyvien haasteiden rathomiseksi?
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Kuva 55. Tutkimuksen esittely johtoryhmille. Kysymys 10.3.
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TUTKIMUSTULOKSET - HOK-Elanto yhteensa

PANDEMIA-AIKAISEN TUEN SAANTIIN LITTYVAT KYSYMYKSET

10.4 Koetho YRITYKSEN YLIMMAN JOHDON pitineen esihenkiltiden tybhyvinvointia tirkelind asiana pandemian alkana?
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Kuva 56. Tutkimuksen esittely johtoryhmille. Kysymys 10.4.

TUTKIMUSTULOKSET - HOK-Elanto yhteensa

PANDEMIA-AIKAISEEN TUEN SAANTIIN LITTYVAT KYSYMYKSET

11, Milh tai mitich ista fukitaimintaj ista pandemia-ajan

hailintaar liftyvista ohjeistuksista oval lisanneet amas tyshyvinvointiasi ja s-market
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Kuva 57. Tutkimuksen esittely johtoryhmille. Kysymys 11.
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LUTE, kysymys 11:

Miké tai mitka seuraavista mtlmlrrunlqllan tuottamista pandemia-ajan hallintaan Ill'tt]rvlu’tﬂ
eistuksista ovat lisinneet omaa tyd alita 1-

0':] #:l{lmuintiui ?Mgmmst.ul? Voit v
5 valhtoehtoa Vastaajien madra: 159, valiffujen vastausten (uku 1344

* Prisma, Terra, ABC-ketjujen esihenkiloiden mielesta tarkeimmat tukitoimintojen avut liiketoiminnalle ovat ollean
tukitolmintoien tuottamat koronaohjestukset (87,1%) |a korona-paivystyspubelin (80, 5%)

« Alepa-ketjun esihenbiloiden mielesta tarkeimmat tukitoimintopen avat lnketoiminnalle on ollut korona-
panystyspuhelin (58%), Vain 22 % ketjun vastaajista kol tyohywinvointia isaavaksi tekijahsi HR -toimintojen
tuottamat teema-Teamsit.

+ S-market-ketjun esihenkiloiden mislesta tarkeimmat tukitoimintopen avut liketoiminnalle ovat alleen
tukitoimintojon tuottamat koronaohjeistukset (77,1%) ja korona-paivystyspubelin (B0%), Vain 25,7 % ketjun
vostoajista koki tyohywinvointia lisaavaksi tekijaksi HR-toimintojen tuottomat teemae-Teamsit,

* Food Market Herkun esithenkiloiden mielesta tarkeimimat tukitoimintojen avut litketoiminnalle ovat olleen
omailmaittesen poissaclokiytanteen kayttéonotto poilkkeusaikana (71.4%) ja korona-paivystyspuhelin (71,4%). 0
% ketjun vastaajists koki tyobyvinvointia isaavaksi tekijaks HR-toimintojen tuottamat teema-Teamesit.

* Sokos-Emotion ketjun esihenkiloiden mielesta tarkein tukstoimintojen apu litketoiminnalle on ollut korona-
pamnystyspubelin (85, 7%)

* Ravintola-ketjun esihenkiliiden mielestd tarkein tulitoimintojen apu lilketolminnalle on allut tukitaimintajen
tuottamat koronachpeistukset (64%), Vain 20 % ketjun vastaajista koki tyohywinvointia lisaavaksi tekijaksi HR-
toimintojen tuottamat teema-Teamsit.
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Kuva 58. Tutkimuksen esittely johtoryhmille. Kysymys 11. liite
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PANDEMIA-AIKAISEEN ESIHENKILOIDEN TYOHYVINVOINTIN LITTYVAT KYSYMYKSET
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Kuva 59. Tutkimuksen esittely johtoryhmille. Kysymys 12.
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TUTKIMUSTULOKSET - HOK-Elanto yhteensa

ANDEMIA-AIKAISEEN ESIHENKILOIDEN TYOHYVINVOINTIN LITTYVAT KYSYMYKSET

13. Jos vertaat nykyista tyohyvinvointisi titaa pandemsaa edeitavain aikaan, onko s59..,

TYOHYVINVOINNIN TILA VERRATTUNA POIKKEUSAIKAR
EDELTANEESEEN AlKAAN
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Kuva 60. Tutkimuksen esittely johtoryhmille. Kysymys 13.

Toimeksiantajan kanssa on sovittu, ettd avoimia vastauksia (kysymys 14 (n=69): Mika
tydnantajaltasi saamasi tuki auttoi sinua erityisesti jaksamaan ja yllapitamaan tyohyvin-
vointiasi pitkittyneen poikkeusajan kuluessa? ja kysymys 15 (n=78): Minkalaista tukea oli-
sit toivonut saavasi enemman tydnantajaltasi, jotta tydhyvinvointisi tila olisi ollut parempi
pitkittyneessa poikkeustilanteessa?) raportoidaan opinnaytetydssa ainoastaan teemoittain
(raportin luku 4.6).
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