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Vuosi 2020 muistetaan varmasti koko maailmassa ikuisesti, kun Kiinan
Wuhanista lahtoisin oleva uusi ja tuntematon COVID-19 virus lahti levidmaan
kovaa vauhtia ympéari maailmaa. Virus tarttui inmisten valilla todella nopeasti,
ja heikoimpia se vei myods nopeasti mukanaan. Viruksen levittyd myds
Eurooppaan, julistettiin EU-alueella pian sen jalkeen hatatila. Tama koski
my6s Suomea, silla maaliskuussa 2020 Suomessa julistettiin poikkeusolot, ja
kansalaisilla alkoi totuttelu taysin uuteen arkeen seka toissa etté kotona. Muun
muassa ravintoloita, kouluja ja esimerkiksi kuntosaleja suljettiin kokonaan, silla
ihmiskontakteja tuli valttda niin paljon kuin mahdollista. Korona on vaikuttanut
koko yhteiskuntaan, niin kansalaisiin kuin Suomen talouteenkin.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda, miten koronapandemia on
vaikuttanut Satakunnan Osuuskaupan tulosvastuullisten esihenkildiden
tydhyvinvointiin. Tyon avulla oli tarkoitus tuottaa merkityksellista tietoa
toimeksiantajalle siita, miten korona vaikutti konkreettisesti esihenkildiden
tyohyvinvointiin ja milla tavalla, mika tyéhyvinvoinnin tilanne esihenkilgilla on
talla hetkella ja siitd, tulisiko organisaation mahdollisesti tehda jotakin
muutoksia liittyen esihenkildiden tyohyvinvointiin.

Itse tutkimuksessa kaytettin seka kvantitatiivisia ettd kvalitatiivisiakin
tutkimusmenetelmia. Vastaukset kerattiin anonyymilla
verkkokyselylomakkeella. Se sisadlsi monivalintakysymyksien lisaksi myos
avoimia kysymyksid, joihin vastaaja sai vapaasti omin sanoin vastata.
Laadullisia menetelmia kaytettiin maarallisten lisdksi siksi, etta tutkimuksen
tarkoituksena oli ymmartaa esihenkildiden mielipiteitd, mutta myos saada itse
esihenkil6itd palaamaan ajassa taaksepain ja miettimaan mennyttd korona-
aikaa ja sen vaikutuksia heiddn omaan ty6hyvinvointiinsa, kun tapahtumat
ovat viela tuoreessa muistissa.

Kyselytutkimuksen mukaan koronalla on ollut enimmakseen negatiivisia
vaikutuksia esihenkil6iden tyGhyvinvointiin, mutta positiivisiakin vaikutuksia tuli
esiin. Tutkimuksen mukaan moni esihenkild kylla tietda itse, miten he voi
vaikuttaa omaan tyohyvinvointiinsa. Palautetta tybnantajalle annettiin
kyselytutkimuksen lopuksi paljon, silla moni oli sitéa mieltd, ettd parannettavaa
olisi ja esitti omia kehitysideoitaan.

Avainsanat: tydhyvinvointi, esihenkil®, johtaminen, koronavirus
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Year 2020 will probably be forever memorized in the world, when the COVID-
19 virus started to spread all around the world starting from a city in China,
called Wuhan. It transmitted fast between humans, and it took the weakest
ones with it. As the virus spread all around the world, state of emergency was
pronounced in Europe. The state of emergency also concerned Finland when
the government pronounced it publicly in March 2020. Citizens were forced to
adjust to a whole new life and weekdays both home and at work. Restaurants,
schools and gyms were closed, because people had to avoid human contacts
as much as possible. Coronavirus have affected the whole society, both the
citizens and economy.

The purpose of this thesis was to find out, how the coronavirus has affected
profit responsible superiors’ well-being at work in Satakunnan Osuuskauppa.
The meaning was to create meaningful information for the organization about
how the coronavirus concretely affected superiors’ well-being at work, which
way, what is the current situation with superiors’ well-being, and could there
possibly be something the organization could do to make a better change.

In the investigation was used both qualitative and quantitative research
methods. The answers were collected by an online questionnaire, that
contained both multiple choice questions and opened questions to which the
answerer got to answer with their own words. Qualitative methods were used
beside the quantitative ones because the meaning was to understand
superiors’ opinions but also get the superiors to think back about the
coronatime and the effects of it to their well-being at work while the memories
are still fresh.

According to the questionnaire, the effects of the coronavirus have been for
the most negative, but there were also positive effects mentioned. Most of the
superiors know how they can affect their well-being at work by themselves. At
the end of the questionnaire, there were many feedbacks given to the employer
about well-being at work, because several employees had the opinion that
there is something to upgrade, and they also expressed their own development
ideas.

Keywords: well-being at work, superior, management, coronavirus
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1 JOHDANTO

Vuonna 2020 suomalaisten arkea kohtasi jarisyttava muutos. Kiinasta lahtoisin
oleva COVID-19 virus alkoi levitd maailmalla siihen tahtiin, ettd Suomessakin
julistettiin poikkeusolot. Pelko valtasi kansalaiset, silla kukaan ei tiennyt mita
huominen tuo tullessaan. Hatatilassa hallituksen piti laatia nopeasti
lainvoimaisia saatelyita, jotta sairastapaukset ja leviaminen pysyisivat
hallinnassa Suomessa. Nama sdadokset muuttivat normaalin arjen taysin, ja
ihmisten piti nopeasti totutella uuteen arkeen ja poikkeusolosuhteisiin.
Ravintolat ja kahvilat suljettiin, ystavia tai ketd&n perheen ulkopuolelta ei
saanut tavata muuten vain, ja kasvomaskia oli kaytettava tdissa ja kauppaan
tai mihin tahansa mentdessa. lhmisia lomautettiin, ja moni joutui jAdmaan
etatoihin ja etdkouluun. Jos sairastui virukseen, joutui jaamaan karanteeniin
kotiinsa l&ahes kahden viikon ajaksi ja olemaan taysin eristettyna muusta

maailmasta.

Radikaalien muutoksien takia korona on vaikuttanut myos ihmisten
mielenterveyteen negatiivisella tavalla, ja etenkin nuorille korona-aika oli
haastavaa. Ei voinut harrastaa tai kayda koulua normaalisti, ja taten estyi myos
sosiaalinen verkostoituminen. Erityisesti nuoret kokivat yksindisyytta ja heidan
psyykkinen terveytensd heikkeni. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos,
9.11.2022.) Samaa ovat kuitenkin kokeneet myo6s aikuiset. On jouduttu
jddmaan kotiin etatéihin, saatu lomautuksia, osallistuminen ja vuorovaikutus
muiden ihmisten kanssa tyopaikoilla evattiin lahes kokonaan, ruokaostoksia
on taytynyt tilata kaupasta kallimmalla kotiinkuljetuksella, ja on jouduttu
ottamaan sairaslomaa useammin kuin normaalisti. Monet aikuiset ovat siis

kamppailleet etenkin taloudellisien vaikeuksien kanssa.

Korona ja niin sanottu "lock down” eli sulkutila, on myds toisaalta saanut aikaan

hyvéaakin, esimerkiksi perheiden sisalla. Perheet ovat tiivistyneet, silla lapset



ovat paasseet seuraamaan vanhempien etatéita ja vanhemmat taas lastensa
etdkoulua. Korona o tuonut esiin ihmisyyden arvot, silla kriisitilanteissa
suhteiden ja perheiden merkitys korostuu. Kuitenkin korona on saanut aikaan
myd0s ristiriitoja perheiden sisalla, silla kotivakivallan maara Suomessa on

noussut koronan jaljilta. (Lankinen & Ekholm, 2021.)

2 TUTKIMUSONGELMA JA VIITEKEHYS

2.1 Tutkimusongelma

Taman tyon tarkoituksena on tuottaa Satakunnan Osuuskaupalle hyddyllista
ja konkreettista tietoa siitd, miten koronapandemia on vaikuttanut
organisaatiossa tydskentelevien tulosvastuullisien esihenkildiden
tyohyvinvointiin. Toimeksiantajan pyynnostad tutkimuskyselylla selvitetdan
myo6s sitd, miten organisaation korona-ajan sisaiset muutokset ovat
vaikuttaneet  esihenkildiden  tybhyvinvointiin.  Muutokset tarkoittavat
esimerkiksi uutta tilaus- ja kassajarjestelmaé. Kyselyn tarkoituksena on myos
se, etta tyontekijat paésevat itse vahan kertomaan ja miettimaan, miten korona
on heidan tyoéhyvinvointiinsa vaikuttanut, ja saamme tietda, milla eri tavoin
esihenkilot ovat kokeneet koronan vaikuttaneen heidan ty6hyvinvointiinsa.
Tarkoituksena on laatia tutkimuksen perusteella Satakunnan Osuuskaupalle
lopuksi dokumentti tutkimuksen tuloksista ja selventad, mika tilanne
esihenkildiden tyéhyvinvoinnilla on eri toimialoilla koronan jalkeen, ja mita
mahdollisia parannuksia he voisivat tehda.

Toimeksiantajan mukaan tama tutkimus tulee hyvaan aikaan, silla uuteen
normaaliin aletaan pikkuhiljaa totutella, kun korona-aika on hellittanyt.

Uskon, ettd tutkimukseni tuottaa tarpeellista tietoa toimeksiantajalleni, jota he
voivat tulevaisuudessa hyodyntda ja miettia myos jatkotutkimuksen

mahdollisuutta. Tata tyota tehdessa koronan alkamisesta on noin 3 vuotta, ja



virus on olemassa edelleen, mutta sitda kohdellaan samalla tavalla, kuin mita

tahansa muutakin flunssaa, eivatka poikkeusolot ole endéa voimassa.

2.2 Viitekehys

Teoreettinen viitekehys pitdd sisallaan tutkimuksen keskeisimmat aiheet ja
tdten antaa suuntaa tutkimuksen tekemiselle. Se on ikdan kuin tausta
tutkimuksen teorialle. (Saaranen-Kauppinen, 2006.) Viitekehys antaa
kokonaiskuvan lukijalle tutkimuksen keskeisimmistd kasitteisté, jolloin
tutkimuksen aihe ja teoreettinen kokonaisuus ovat helpommin
ymmarrettavissd. Tama ty0 Kkasittelee kolmea suurempaa teoreettista
kokonaisuutta: esihenkilotyd, tyéhyvinvointi ja koronapandemia. Viitekehys
(kuvio 1) kuvailee koronapandemian vaikutusta esihenkilotyohon ja

tyohyvinvointiin, seka esihenkildtydn ja tydhyvinvoinnin vaikutusta toisiinsa.

Koronapandemia

Ty6hyvinvointi Esihenkilotyo

Kuvio 1. Viitekehys.

Viitekehyksen kolme teoriakokonaisuutta kasitellaan tydssa konkreettisesti
maarittelemalla kasitteet, seka kertomalla niiden tarkoituksesta liittyen
esihenkilétydhon. Esihenkilotyon osiossa maaritelladn kasite ja sen tarkoitus.

Mitd on esihenkilotyd ja mika tarkoitus esihenkildlla on tyOpaikalla?



Tybhyvinvoinnin osiossa muun muassa maaritelladn kasite, seka kuvaillaan
sen merkitystd, ja sitd, millainen rooli esihenkildlla on ty6hyvinvoinnin
edistamisessa. Koronapandemiaosiossa maaritellaan ensin myos kasite, seka
kuvaillaan, miten korona on vaikuttanut Suomeen ja sen kansalaisiin. Itse
tutkimus tulee selvittmaan pandemian vaikutuksia esihenkildiden
tyohyvinvointiin, milla tavoin se on vaikuttanut, milla eri tavoin esihenkil6t ovat

kokeneet vaikutukset, ja ovatko vaikutukset olleet negatiivisia vai positiivisia.

3 TOIMEKSIANTAJA

3.1 Satakunnan Osuuskauppa

Toimeksiantajani tassé tydssa on Satakunnan Osuuskauppa. Satakunnan
Osuuskaupan toiminta-ajatuksena on tuottaa palveluita seka etuja heidan
asiakasomistajilleen, eli toisin sanoen niille, jotka omistavat S-etukortin ja taten
osuuden osuuskaupasta. Satakunnan konsernissa liiketoimintaa harjoittaa
tdma kyseinen osuuskauppa seka Palin Oy, ja taman liséksi siihen kuuluu
myo6s Kiinteistoyhtiditd. Satakunnan Osuuskaupan omistaa yli 70 000
asiakasomistajaa. Konserni harjoittaa Satakunnan alueella market- ja
tavaratalokauppaa, liikennekauppaa, autokauppaa, seka ravitsemis- ja
majoitustoimintaa. Hallinto koostuu neljdn vuoden valein valittavasta
edustajistosta, sekd sen valitsemasta hallitusneuvostosta ja hallituksesta.

(Satakunnan Osuuskauppa, n.d.)

Vuosi 2022 oli Satakunnan Osuuskaupalle juhlavuosi sen taytettya 105 vuotta.
Satakunnan osuuskauppa perustettin vuonna 1917 Porissa, ja sen
ensimmainen toimipaikka oli taitelija Akseli Gallen-Kallelan syntyméakoti, johon
avattin ensimmainen myymald marraskuussa 1917. Taman jalkeen
myymalo6itd avattin  nopeasti my6s muualle maakuntaan, esimerkiksi
Pomarkkuun ja Kankaanp&&han (kuvio 2). 90-luvun jalkeinen aika on ollut

uusien toimipaikkojen avaamisen ja asiakasomistajien etujen uusiutumisen
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aikaa, ja 2000-luvulla Satakunnan Osuuskauppa on vain laajentanut tarjontaa
entisestaan, esimerkiksi rautakauppa-, parturi-kampaamo- ja kukkapalveluilla.

(Satakunnan osuuskauppa, n.d.)

2X A PRISMA oS5O w & HONKAJOKI
am MERIKARVIA Sale
2 Oma u TORERO o\ SMARKET
! uanaus
SIKAINEN
WIRSTON Lammitysollypaivelu KANKAANDAR n
= = S mMARKET =
2X Ermiih Sale
APRISMA ooy ) P POMARKKU 5 PANKIE ¢\
L) MR 2 Sale
LX  SMARKET 2X *HESBURGER *
Palin [NOORMARKKU]
T étmm B SmARKET ‘*ﬁ; LAVIA B
3¢ J7 PANKKI @ YANKUNA PORI o] Sale ;5
ULVILA KIIKOINEN
IMARKET o Sale af;
sale LUVIA
o) - c“‘w HARIAVALTAYy i
o g Smarier Sale
& * * o LA
O KOKEMAKT )
IMARKET
HUITTINEN A
Palin o—RAUMA KOYLIO SMARKET 205

Sale ) PANKKI

-
Kuvio 2. Satakunnan Osuuskaupan toimipaikat. (Satakunnan Osuuskauppa,
n.d.)

3.2 S-ryhméa

S-ryhma on suomalainen vahittdiskaupan seka palvelualan yritysverkosto, ja
silla on Suomessa jopa yli 1900 toimipaikkaa. S-ryhm&n muodostavat
osuuskaupat seka Suomen Osuuskauppojen keskuskunta, eli SOK, ja sen
tytaryhtiot (kuvio 3). Tytaryhtiot harjoittavat liikketoimintaa muun muassa
Virossa. S-ryhmaan kuuluvat osuuskaupat ovat osuustoiminnallisia yrityksia,
jotka  tarjoavat marketkaupan, tavaratalo- ja erikoisliikekaupan,
polttonestekaupan, liikennemyymalakaupan, matkailu- ja ravitsemiskaupan
seka rautakaupan palveluita Suomessa. S-ryhméssa toimii myds S-pankki,
joka tarjoaa asiakasomistajille pankkipalveluita. S-ryhméan muodostaa siis 19
itsenaista alueosuuskauppaa, seka SOK (kuvio 4). Taman lisadksi S-ryhmé&an

kuuluu myds kuusi paikallisosuuskauppaa. S-ryhméan verkosto ulottuu koko
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Suomeen, ja organisaation toiminnassa on vahva alueellinen painotus. (S-
ryhma, n.d.)

Suomen Osuuskauppojen keskuskunta toimii kaikkien osuuskauppojen
keskusliikkeend, tuottaen niille hankinta-, asiantuntija- ja tukipalveluita. Se
vastaa myds S-ryhmén strategisesta ohjauksesta sekd ketjujen
kehittAmisesta. Asiakasomistajat hyotyvat SOK:n tyosta, silla se mahdollistaa
heille isommat hankintaerat ja halvemmat hinnat. (S-ryhma, n.d.) Satakunnan
Osuuskaupan asiakasomistajat ovat siis satakuntalaisia, jotka hyodyntavat
osuuskaupan tarjoamia palveluita Satakunnan alueella. Taman tyon

toimeksiantaja, Satakunnan Osuuskauppa, on siis yksi S-ryhman yrityksista.

OMISTAVAT

BUNUS IA

0SUUS- SOK:N VIRON YONTAVA

KAUPAT LIKETOIMINTA YHTEISTYC

L UMPDA

Marketkauppa, tavaratalo- ja erikoisliikekauppa, Marketkauppa, S-ryhman
lilkkennekauppa, matkailu- ja ravitsemiskauppa, matkailu- ja liiketoimintaa
rautakauppa, S-Pankki ravitsemiskauppa tukevia palveluja

Toiminnan tarkoitus:
Teemmeyhdessa paremman paikan elaa

Kuvio 3. S-ryhmén toiminnan tarkoitus. (S-ryhma, a.n.d.)
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S-RYHMAN ALUEOSUUSKAUPAT

T
JA = —
Helsinki Kuopio . Rauma Viro N
Helsingin Osuuskauppa Elanto Osuuskauppa PeeAssa Osuuskauppa Keula Prisma \\\\\\\
Sokos Hotels
Joensuu Kuusamo Salo
Pohjois-Karjalan Osuuskauppa Koillismaan Osuuskauppa Suur-Seudun Osuuskauppa
Jyviskyla Lahti Seindjoki
Osuuskauppa Keskimaa Osuuskauppa Hdmeenmaa Eteld-Pohjanmaan Osuuskauppa
Kajaani Lappeenranta Tampere
Osuuskauppa Maakunta Etela-Karjalan Osuuskauppa Pirkanmaan Osuuskauppa
Kirkkonummi Mikkeli Turku
Osuuskauppa Varuboden-Osla Osuuskauppa Suur-Savo Turun Osuuskauppa
Handelslag
Oulu
Kokkola Osuuskauppa Arina

Osuuskauppa KPO
Pori L

Kouvola Satakunnan Osuuskauppa
Kymen Seudun Osuuskauppa

o
SN

Kuvio 4. S-ryhmén alueosuuskaupat ja ulkomaantoiminnot. (S-ryhma, b.n.d.)

4 TYOHYVINVOINTI

4.1 Maaritelméa

Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tyohyvinvointi on kokonaisuus tyosta,
sen mielekkyydestd, omasta terveyden tilanteesta, turvallisuudesta ja
hyvinvoinnista. Tyohyvinvointia voivat lisatd esimerkiksi hyva ja laadullinen
johtaminen, hyva tydilmapiiri, seka tyontekijéiden ammattitaito. Ty6hyvinvointi
vaikuttaa tyontekijoiden jaksamiseen tydssa, ja silla on myo6s suuri vaikutus
tyontekijoiden sitoutumiseen seka sairauspoissaolojen maaraan. (Sosiaali- ja
terveysministerio, n.d.) Ty6hyvinvointi on ilmio, jota jokainen tydssa kayva
ihminen haluaa tavoitella voidakseen kokonaisvaltaisesti hyvin, seka
ollakseen onnellinen. Tydnteossa se merkitsee lahinna tbissa viihtymista.
(Virolainen, 2012, s. 9.)
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Voidaan siis todeta, ettd tyohyvinvointi ei suinkaan ole yhden tekijan summa,
esimerkiksi fyysisyyden, vaan monen erilaisen tekijan kokonaisuus, samalla
tavalla kuin ihmisen yleinen terveydentila on. Tyohyvinvointia on ennen
vanhaan ajateltu l&hestulkoon ainoastaan fyysisella tasolla, esimerkiksi
ergonomiana ja liikkuntana. Myéhemmin on kuitenkin alettu ymmartamaan, etta
tyohyvinvointiin liittyy paljon muutakin kuin pelkkéa fyysinen hyvinvointi ja
terveys. (Virolainen, 2012, s. 11.) Ihminen kun voi olla vaikkapa fyysisesti
todella hyvassa kunnossa, mutta samalla psyykkisesti huonossa kunnossa,

eika taten ole kykenevainen toihin.

Tybhyvinvointi ei ole aina ollut organisaatioiden tarkeimpia kehityskohteita.
1950-luvulla keskeisimmét motiivit tyonteolle tyontekijoiden keskuudessa
olivat raha ja toimeentulo, ja sen takia tyontekijat menivat tdihin ja myo6s niiden
takia tyOnantajatkin ajattelivat, etta ainoastaan rahan takia ihmiset tulevat
ylipaatdan tdihin. Myéhemmin on kuitenkin huomattu, ettd tydntekijoiden
hyvinvointi on kaikkien etu, niin tydntekijoiden, tybnantajan kuin koko
organisaationkin. Vuosien saatossa myos tyontekijat itse ovat alkaneet
kiinnittdmaan huomiota siihen, miten he itse kohentavat tydhyvinvointiaan, silla
he tiedostavat sen, etta tyohyvinvoinnin vastuu ei ole ainoastaan tyonantajalla.
(Virolainen, 2012, s.9.)

Ty6hyvinvoinnin edistaminen ja vastuu kuuluu yhteiskunnalle, organisaatiolle,
seka yksilolle itselleen. Yhteiskunta luo mahdollisuudet tydhyvinvoinnin
yllapitamiselle saatamalla esimerkiksi lakeja sekd tukemalla Kaikilla
mahdollisilla tavoilla toimintaa miké edistaa ihmisten terveytta ja hyvinvointia,
oppimista ja osaamista. Organisaation kuuluu ottaa vastuu tyopaikan
turvallisuudesta, edistda hyvaa tyoilmapiiria ja luoda mahdollisuudet sellaisen
rakentamiseen, sekd noudattaa tyontekoa koskevaa lainsaadantoa.
Organisaation tulee myds varmistaa, ettd tyoskenteleva henkilokunta myos
sisdistaa ja noudattaa lakia. Yksilon vastuulla on hdnen omat elintapansa seka
organisaation antamien ohjeiden ja sdantdjen noudattaminen. (Virolainen,
2012, s. 12.) Vaikka tydnantajalle kuuluukin mahdollistaa tytntekijoiden
tyohyvinvoinnin edistdminen tydpaikalla ja osittain myos vapaa-ajalla, tulee

kuitenkin yksilona tuntea itsensa ja tietdd itse, mikd héanen terveyttdnsa ja
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hyvinvointiansa edistad. Esimerkiksi moni ihminen kay vapaa-ajallansa

ulkoilemassa, silla se piristaa ja tekee kokonaisvaltaisesti hyvaa mielelle.

Marja-Liisa Mankan mukaan tyOhyvinvoinnin laiminlydminen ja tekematta
jdavan tyén hinnaksi Suomessa on arvioitu vahintaan 24 miljardia euroa
vuodessa. Taman hinnan oletetaan vastaavan l&ahes puolta valtion budjetista.
Tahan arvioon on sisallytetty ennenaikainen elakoityminen, sairauspoissaolot,
ammattitaudit sek& sairaana tydssa olemisen kustannukset. (Manka, 2016, s.
7.) Toisin sanoen, se voi tulla Suomen valtiolle todella Kkalliiksi, jos
tyonhyvinvoinnista ei pideta huolta organisaatioissa. Samalla se tulee kalliiksi
my0s itse organisaatioille, kun tyontekijat joutuvat hyddyntamaan jatkuvasti
tyoterveyshuollon palveluita ja joudutaan useasti rekrytoimaan uusia

tyontekijoita.

Henkil6ston hyvinvointia on kannattavaa tukea, silla hyvinvoiva henkildstd on
organisaatiolle itselleen térked Kkilpailuvaltti. TyoOntekijoiden terveyden
edistdminen on kokonaisvaltaista toimintaa, ja se perustuu muun muassa
tyoymparistoon, henkilostéon, tydyhteisdon, prosesseihin, palveluihin ja
johtamiseen. On téarkeaa, ettéd organisaation tavoitteina on edistdd kaikkien
tyohyvinvointia, tyokykya ja tyoturvallisuutta, ja etté terveyden edistdminen on

nakokulmana kaikessa, myds paatoksenteossa. (Tyoterveyslaitos, n.d.)

4.2 Vaikuttavat tekijat

Kuten sanottu, tydhyvinvointi koostuu monesta tekijasta. Se koostuu fyysisista,
psyykkisistd, sek& sosiaalisista tekijoistd, tai voidaan myds sanoa
hyvinvoinneista. Kaikki naméa kyseiset tekijat vaikuttavat toinen toisiinsa, ja
taten tyohyvinvointia tulisikin tarkastella kokonaisvaltaisesti, eik& ainoastaan
yhta tekijaéa erikseen muista. Jos jossakin tekijassa, esimerkiksi sosiaalisessa,
on puutteita, vaikuttaa se myds muihin osa-alueisiin. Sosiaalisesti stressaava
tyd vaikuttaa myo6s tyontekijdn psyykkiseen terveyteen ja niin edelleen.
(Virolainen, 2012, s. 11.)
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TyOhyvinvointiin ei suinkaan vaikuta ainoastaan tydympaéristd ja tyopaikalla
tapahtuvat asiat, vaan myos yksilon omat elintavat, terveys, perhe, asenne
sekd elamantilanteet. Esimerkiksi pessimisteja tyon aiheuttamat paineet
stressaavat enemman kuin positiivisen asenteen omaavia. (Virolainen, 2012,
s. 12.) Inmisen henkilékohtaisella elamalla ja elamantyylilla on siis myds paljon
vaikutusta tyohyvinvointiin. Ulkoisia stressitekijoita voi olla esimerkiksi
laheisen menettaminen tai oma terveydentila. Stressilla on suuri vaikutus

yleisesti henkilon jaksamiseen ja etenkin psyykkiseen terveydentilaan.

Fyysinen hyvinvointi tyohyvinvoinnin nakokulmasta tarkoittaa tydntekijan
fyysistd kuntoa ja terveydentilaa, seka ergonomiaa. TyOpaikalla on tarkeaa
pitéa huolta tydergonomiasta, jotta tydntekijan fyysinen terveys ja jaksaminen
pysyisi mahdollisimman hyvan&. Ergonomia on tydn ja toimintaympariston
ennakoivaa suunnittelemista ja kehittdmistd. Ergonomian tavoitteena on hyvat
kaytannot ja tydymparisto, tyovalineet, ja helppokayttdiset jarjestelmat. Hyva
ergonomia huomioi tydntekijoiden fyysiset ja psyykkiset piirteet, sekd myo6s
tukee ja edistaa niita. Tyoterveyslaitoksen mukaan ergonomia voidaan jakaa
kolmeen osa-alueeseen, fyysiseen, kognitiiviseen seka organisatoriseen
ergonomiaan. Fyysinen ergonomia tukee tyontekijan fyysista tydskentelya ja
toimintakykya mita tulee esimerkiksi tyéhon, jossa seisomista tulee paljon tai

joutuu nostelemaan painavia asioita. (Tyotervyslaitos, n.d.)

Kognitiivinen ergonomia tukee tehtavia, joissa kaytetaan, tyostetaan ja jaetaan
tietoa tyotilanteissa, seka tydskennellaén esimerkiksi oppien. Organisatorinen
ergonomia liittyy organisaation ratkaisuihin liittyen tydprosesseihin ja
jarjestelyihin, kuten henkiloéston tauottamiseen ja tydajan suunnitteluun. Sen
tarkoituksena on vahentaa esimerkiksi vuorotyon haittavaikutuksia ja yllapitaa

tyontekijoiden tyokyvyn sailymista. (Tyoterveyslaitos, n.d.)

Sosiaalinen tydhyvinvointi liittyy tydyhteisdon ja sen toimivuuteen. Sosiaalinen
tyohyvinvointi tarkoittaa kokonaisuudessaan sita, etta tyontekija tuntee
olevansa osa tyoyhteis0&, ja ettd vuorovaikutus tyoyhteison sisalla toimii.

Terve ja toimiva tydyhteis6 on muun muassa sita, etta tydyhteisossa tasa-arvo
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ja luottamus ovat tarkeitéa arvoja seka alaisilla, etta esihenkililla. Asioita, jotka
ovat haitaksi sosiaaliselle ty6hyvinvoinnille ovat esimerkiksi huono
tiedonkulku, kiusaaminen, epdaasiallinen kohtelu ja haasteelliset tilanteet
asiakkaiden kanssa. Sosiaaliseen tydhyvinvointin vaikuttavat myds
sosiaaliset tilanteet yksityiselamassa, esimerkiksi ihmissuhteet. (Koivuranta,
n.d.)

Psyykkinen tydhyvinvointi tarkoittaa, etta tyontekija viihtyy tydsséaan ja nauttii
siitd. Han saa vastuuta, ja on kykeneva myds vastaanottamaan sita, ja on
tyytyvainen tyonsa tulokseen. Psyykkisessa tydhyvinvoinnissa on tarkeaa, etta
tyd vastaa tyontekijan omia odotuksia ja osaamista, seka etta tyontekijalla on
mahdollisuus kehittyd ja han pystyy ottamaan haasteita vastaan. Haasteet
tukevat tybhyvinvointia positiivisella tavalla ja pitavat mielenkiintoa ylla.
Psyykkisia kuormitustekijoité tyontekijalle ovat esimerkiksi liika stressi, liika
kuormitus, kiire ja tydon maarda, huono tydilmapiiri, seka palautteen tai
arvostuksen puute. Tarkedd on, ettd tyontekijalla itselldadn olisi hyva
itseluottamus, ja hanelle osoitetaan luottamusta myds tydnantajan puolesta.

(Koivuranta, n.d.)

Kuten sanottu tyohyvinvointiin vaikuttanee moni asia niin ty6eldamassa kuin
yksityiselamassakin. Namakin asiat heijastavat toinen toisiinsa, esimerkiksi jos
toissa on tyopaikkakiusaamista, heijastaa se myods yksityiselamaan
mahdollisesti masennuksena tai stressina. Jos vapaa-ajalla ei pida huolta
terveydestaan tai fyysisestd kunnostaan, heijastuu se fyysisessa
jaksamisessa tyopaikalla. Huono fyysinen kunto aiheuttaa myds paljon
vaivoja, joista voi seurata esimerkiksi pitkia sairauspoissaoloja tai
ennenaikainen eldke. On siis tarkedd, ettd tyontekija itse huolehtii
terveydestaan vapaa-ajalla, ja tydnantaja huolehtii tydpaikalla, jotta jokainen

tyontekija voi kokonaisvaltaisesti hyvin seka toissa, etta vapaalla.

Yleisimpia tyohyvinvointiin liittyvia riskitekijoitd ovat muutos- ja kriisitilanteet,
stressi, uupumus, henkilékohtaiset ongelmat ja ristiriitatilanteet (Snellman,
2020). Tama tydhyvinvoinnin tutkimus liittyy muutos- ja kriisitilanteisiin, silla

korona on ollut sellainen riskitekija tyéhyvinvoinnille.
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4.3 Tyypilliset ongelmatilanteet liittyen tydyhteison hyvinvointiin

Toisinaan tapahtuvat ongelmatilanteet ovat koettelemus tydyhteison
ammatilliselle kayttaytymiselle seka yhteistyohalulle, ja taten myds jokaisen
tyohyvinvoinnille. Mikaan tydyhteis6é ei koskaan valty kokonaan
ongelmatilanteilta, ja siksi tarkeinta onkin tiedostaa se, milla tavoin niita
ongelmia kasitellaan ja ratkaistaan tydyhteison keskuudessa. On tarkeaa, etta
organisaation sisalla luodaan toimintamallit erilaisille ongelmatilanteille, jotta
henkilokunta tietdd, miten erilaisissa tilanteissa tulisi toimia ja miten jokin
tietynlainen ongelmatilanne saadaan ratkaistua. On myos tarkeda, etta
henkilokunta tietdd, mista saa tarvittaessa apua ongelmien ratkaisuun, silla
niista ei tarvitse selvita yksin. Kaikista vaikeimpia ongelmatilanteita ovat
henkiloista lahtoisin olevat ongelmat, niita on haastavaa kéasitella, ja ratkaisun
syntymiseen voi menna kauan aikaa. (Jarvinen, 2008, s. 115.) Etenkin
esihenkiltille on tarke&a, etté he tietdvat misté saada apua tiettyihin tilanteisiin,
jos he eivét itse tied&, miten jokin ongelma ratkaistaan tai eivat kykene siihen
yksin. Esihenkildiden ei tarvitse selvitda kaikesta yksin, eika pidakaan.
Ylemmalta johdolta taytyy tulla ohjeet ja toimintamallit tiettyja ongelmatilanteita

varten.

Tyo6ilmapiiri on riippuvainen siitd, missd kunnossa ty0yhteison jasenet ovat.
Jarvinen puhuu kirjassaan tyopaikan peruspilareista ja tydyhteison kantavista
rakenteista viitaten tahan. Perusrakenteilla on ratkaisevan tarke&d merkitys
tyohyvinvoinnille, motivaatiolle ja tytssa jaksamiselle. Esihenkilon vastuulla on
seurata tdiden sujumista sekd huolehtia tydon tekemisen puitteista. Ilman
seurantaa ja ongelmatilanteisiin puuttumista, organisaatio voi joutua pahaan
ongelmakierteeseen. Tama tarkoittaa esimerkiksi sita, kun ongelmatilanteita ei
pystytd kasittelemaan avoimesti, johtaa se ammatillisen kayttaytymisen
katoamiseen, mika johtaa tydntekijoiden turhautumiseen ja kiukutteluun, ja
loppujen lopuksi koko tilanne tulee riistdytymaan kasista. Esimerkiksi jos

tyOpaikalla tydtehtavat ovat epaselvia tai tybkuorma jakaantuu epéatasaisesti
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eikd siita keskustella yhdessa, aiheuttaa se henkilokunnan keskuudessa
artyneisyytta ja eripuraa, mika johtaa siihen, ettd tydssa viihtyminen ja tyon
taso heikkenee. (Jarvinen, 2008, s. 115-117.)

Tybyhteisdssa on tyypillista myods syyllistaa toisia ja kohdistaa negatiiviset
tunteet johonkin toiseen. Usein nama tunteet kohdistuvat esihenkildihin.
Tyontekijat kokevat epédoikeudenmukaisuutta tai ovat tyytymattomia. Usein
ensimmainen kasittelytapa on henkilolahtéinen, eli etsitd&n syyta ongelmille
jostain toisesta. Téallaisen kayttaytymisen yleisyys johtuu siita, ettd se on
ihmiselle niin helppoa syyttaa toista, eika ajatella esimerkiksi sita, etta kaikilla
on omat tapansa tehda toita, tai ettd mita jos vika onkin omassa itsessaan.
Moni taman kaltainen ongelmatilanne voidaan selittdd huonolla itsetunnolla,
silla kukaan ei osaa ensimmaiseksi ajatella, miten itse toimii ja kayttaytyy ja
voiko ongelmat johtua omasta itsestd. On vaikeampaa keskustella
epékohdista ammatillisesta nakokulmasta, silla silloin pakollakin térmaa
ongelmien monimuotoisuuteen ja niiden haastavuuteen. Niin sanotusti
henkiloimalla ongelmat ohitetaan asioiden monimutkaisuus ja nain

yksinkertaistetaan ongelmia. (Jarvinen, 2008, s. 118.)

Suomessa tyodyhteisdjen keskuudessa henkinen vékivalta, esimerkiksi
eristaminen ja sel&n takana puhuminen, on yleista, eikd sitd oikein osata
sanoa mista se johtuu. Syyksi on arvailtu muun muassa kiirettd, tydpaineita ja
muutostilanteita, silla tydntekija voi ottaa negatiivisesti sen, etta han ei pysty
kaikkeen vaikuttamaan mydnteisesti itse. Myds puhumisen vaikeus on yksi syy
henkisen vékivallan lisdantymiselle. (Manka, 2016, s. 30.) Siksi on tarkeaa,
ettd asioista keskustellaan suoraan ja mahdollisimman pian, eika ohiteta niita
ja pidetd ajatuksia sisallaan, silla silloin ajatukset voivat alkaa vaikuttamaan

alitajunteisesti ihnmisen kayttaytymiseen ajan kuluessa.

Henkisella vakivallalla tarkoitetaan kayttaytymista, jolla luodaan pahaa oloa
jollekin kokonaiselle ryhmalle tai yksilolle. Se on toistuvaa ja saanndllista
epaoikeudenmukaista kohtelua, jossa vastapuoli tuntee olevansa taysin
puolustuskyvyton. Avointa kiusaamista, esimerkiksi moittimista, on paljon

helpompi tunnistaa, kuin piilevaa kiusaamista, kuten selan takana puhumista.
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Piilossa olevaan kiusaamiseen on my6s hankala puuttua, silla sita ei havaitse
helposti. Henkinen vakivalta voi olla rakenteellista, miké tarkoittaa sita, etta
vakivalta voi johtua esimerkiksi johtamisen heikkoudesta tai puutteesta.
Tuottamuksellinen vakivalta taas on suoraa tyOpaikkakiusaamista. (Manka,
2016, s. 151.)

Henkisen vakivallan ja kaikenlaisen kiusaamisen lopettamisesta on saadetty
tyoturvallisuuslaissa, ja sen mukaan vastuussa lopettamisesta on tydnantaja
ja sen edustajana oleva lahin esihenkild. Ty6suojeluhenkiléstén vastuulle
kuuluu tallaisessa tilanteessa auttaa esihenkildita. Kiusaamisen voi tunnistaa
esimerkiksi sairauspoissaolojen maarasta, heikentyneesta tydsuoriutumisesta
tai kayttaytymisen muutoksista. Esihenkilon on myos tarkeéaa kuunnella omaa
intuitiotaan, jos joku tuntuu oudolta tai olevan pielessa. Tarkeinta on, etta
kiusaamiseen puututtaisiin - mahdollisimman ajoissa, ja se saadaan
loppumaan. (Manka, 2016, s. 154.)

TyoOyhteison ilmapiirin ja hyvinvoinnin yll&pitaminen on siis jokaisen tydntekijan
vastuulla. Kuitenkin edelleen suurin vastuu on esihenkildilla ja tydnantajalla, ja
heiddn velvollisuutensa on seurata tydyhteison tilaa. Tyodyhteisttaidot
muodostavat sidonnan hyvan johtajuuden ja yhteisollisyyden vaélille, silla ne
lisdavat  yhteenkuuluvuuden tunnetta ja vaikuttavat positiivisesti
henkilokunnan hyvinvointiin yksildtasolla, ja taten myds vaikuttavat tydpaikan
tuloksellisuuteen ja suorituskykyyn tulevaisuudessa. (Manka, 2016, s. 153.)
Lyhyesti sanottuna Suomessa on siis tyypillistd jonkinlainen henkinen
vakivalta tyOpaikoilla, ja se yleensd heijastuu tyontekijoiden huonosta
itsetunnosta ja ongelmien valttelysta. Suomalaisilla on tapana ohittaa tai
unohtaa ongelmat, vaikka ne tiedostetaan. Suomessa on tyopaikoilla yleista
myos tiettyjen tyontekijdiden suosiminen eli niin sanotut kuppikunnat, jossa
tyontekijat tekevat tuttavuutta ja kaveeraavat vain tiettyjen henkiléiden kesken
ja muut jatetddn ulkopuolelle. Jotta tydyhteisd olisi hyvinvoiva, kaikenlainen
kiusaaminen ja vdheksyminen tulisi estdad ennen kuin sitéd edes ehtii syntya, ja
tehda ennakoivia toimenpiteitd ongelmien varalle. Tyoyhteis6 on paras

mahdollinen niin hyvinvointia ajatellen kuin tuloksellisuuttakin, silloin kun kaikki
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puhaltavat yhteen hiileen ja tekevat t6itd tiimina, jossa kaikki ovat saman

arvoisia.

4.4 Tybhyvinvoinnin johtaminen

Esihenkildilla on tydhyvinvoinnin vastuun lisdksi myds vastuu henkildkunnan
tyoturvallisuudesta, silla joskus tarvitaan erityistilanteisiin ja konflikteihin
puuttumista, kuten esimerkiksi epaasialliseen kaytokseen liittyvissa tilanteissa.
Esihenkilé pystyy omalla toiminnallaan ja esimerkillaan vaikuttamaan koko
tyoyhteisbn  tyOhyvinvointiin, kunhan hankin pitdd huolta omasta

terveydestaan. (Tyoterveyslaitos, n.d.)

Jotta kaikilla olisi tdiss& hyva olla, on tarkeaa, etta esihenkild on tehnyt kaikille
selvaksi tyon tavoitteet ja opastanut kuinka tavoitteisiin voidaan p&asta.
Tavoitteista, kuten kaikesta muustakin tydohon seka yksityiselamaan liittyvasta,
on tarkedé keskustella tyontekijoiden kanssa, seka ennen kaikkea kuunnella
heitd. Esihenkildiden ja tyOntekijoiden vélinen vuorovaikutus on taten
aarimaisen tarkea asia tyohyvinvoinnin kannalta. On tarkeaa, etta esihenkild
on kiinnostunut tyontekijoistaan ja heidan tunteistaan, siita, miten heille menee
ja mitd heille kuuluu ja myds nayttda sen. Arvostuksen tulee nakya
jokapaivaisessa tyossa. Tyontekijoiden tulee voida uskaltaa l&hestya
esihenkil6itd helposti, oli asia mika tahansa. Tyontekijoiden tulisi tuntea
itsensa myads tarkeiksi tydyhteisolle, ja tuntea myds olevansa osa tydyhteis6a.
(Tyoterveyslaitos, n.d.) Vaikka tydhyvinvointi on yksiléllinen kokemus, on se
kaikkien tyontekijoiden yhteinen asia. Hyva tyohyvinvointi ja hyvinvoivat
tyontekijat tekevat tyonsa paremmin, mika tarkoittaa tuloksellisuuden
parantumista, tyytyvaisyytta, parempaa asiakaspalvelua ja
asiakastyytyvaisyytta, vahentaa sairauslomia ja tapaturmia, sekd pienentaa

myos elakekustannuksia. (Snellman, 2020.)

Tyodhyvinvoinnin johtaminen on haasteellista esihenkildille ja johdolle, silla
tyohyvinvointiin liittyy niin paljon tydntekijoiden henkilokohtaisia asioita, ja

niiden kasittely voi toisinaan tuntua hankalalta. Erilaiset toimintamallit
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helpottavat tassa tilanteessa esihenkildiden tyota. (Laine, 2017, s. 126.)
Esimerkiksi Satakunnan Osuuskaupalla on hoitoonohjausmalli tupakoinnista
eroon haluaville, ja tyopaikkojen laheisyydessa tupakointi on kokonaan
kielletty. Nain organisaatio edesauttaa tyontekijoitadn lopettamaan

tupakoinnin.

Esihenkildiden tyota helpottavat myds toimintamallit, joissa kasitellaan erilaisia
tilanteita ja kuinka niihin tulisi reagoida. Tarkead on maaritella raja
tyoterveyshuollon toimenpiteiden ja kaytantdjen kanssa. Vaikka seka
esihenkildilla etta tyoterveyshuollolla on vaitiolovelvollisuus, on tydntekijan
usein helpompi puhua henkildkohtaisemmista asioista laakarille, kuin
esihenkildlle.  Kuitenkin  esihenkild  tarvitsee tietoja tyodntekijdiden
ymmartamiseksi ja omien johtopaatoksiensa tueksi. Siksi on tarkeaa luoda
toimintamalleja myo6s yksilotietojen kasittelyille ja niihin reagoimisille. (Laine,
2017, s.127.)

Jotta saadaan kasitys siitéa, mik& tyéhyvinvoinnin tila organisaatiossa on silla
tietylla hetkella ja mita asioita tulisi mahdollisesti kehittd4, tulee tyéhyvinvointia
aika ajoin tutkia. Valtaosassa suurempia organisaatioita tehdaan erilaisia
mittauksia tietyin valiajoin ja suhteellisen usein, esimerkiksi liittyen ilmapiiriin
tyopaikalla. Ty6terveyshuolto ja organisaation HR-toiminta yleensa
suunnittelevatkin aika ajoin taman kaltaisia kyselyitd kartoittaakseen
tyohyvinvoinnin tilaa. Tilastollisien tutkimuksien ja kyselyiden lisaksi on myds
tarkeaa, etta esihenkildt ja johto suorittavat myds niin sanottua keskustelevaa
johtamista (Management by Walking Around), ja liikkuvat tydntekijoiden
joukossa tarkkailemassa, havainnoimassa, ja keskustelemassa tytpaikan
ilmapiirista, silla niista tilanteista voi irrota ihan uudenlaista merkittavaa tietoa
verrattuna esimerkiksi kyselyista saatuihin tietoihin. Usein kuitenkin ylimmalla
johdolla on tapana pysya toimistossaan ja saada tietoa henkiloston tilanteesta

korkeintaan esihenkildiden raportoimana. (Laine, 2017, s. 128.)

Yksi tydhyvinvoinnin mittareista on kehityskeskustelu. Niiden dokumentointeja
ja tilastollisia yhteenvetoraportteja voidaan kayttda erityisesti hyvéksi silloin,

kun keskusteluja ohjaa jokin tietty systematiikka liittyen tydhyvinvointiin.



22

Organisaation HR-puoli on yleisimmin vastuussa keskusteluiden
mallintamisesta, ja yhdessa tyoterveyshuollon kanssa varhaisen puuttumisen
tai tukimalleista. Malleissa on maaritelty esimerkiksi merkkeja, jolloin
esihenkilon olisi syytaa aloittaa keskustelu tyontekijan kanssa. (Laine, 2017,
s. 128.) Esihenkildlla on vastuu puuttua asioihin tilanteen vaatiessa ja
keskustella tyontekijan kanssa kahden kesken, seka tehda tarpeen vaatiessa

toimenpiteita tyontekijan oman terveyden, hyvinvoinnin ja tyokyvyn vuoksi.

Tybhyvinvoinnin johtamiseen kuuluu myds tydelamén joustojen luomien
mahdollisuuksien hyddyntdminen, kuten esimerkiksi etatydmahdollisuus. Ne
antavat  esimerkiksi  mahdollisuuden  huomioida lapsiperheellisten
elamantilanteet. Erilaisten vapaiden ja lyhyempien tydpaivien mahdollisuus
tietyissa elamantilanteissa edistaa tyontekijoiden tydhyvinvointia ja auttaa
jaksamaan. (Laine, 2017, s. 129.). Esihenkild itse voi my6s tarvita apua ja
tukea johtamisen kanssa, ja siksi esihenkildille usein jarjestetaénkin aika-ajoin
erilaisia koulutuksia, joissa kaydaan lapi erilaisia arjen tilanteita, esimerkiksi
palautteen antamista, ja niistd saa uusia nakokulmia ja toimintamalleja omaan

tyontekoonsa.

4.5 Tydhyvinvointi ja tuloksellisuus

Sinikka Vanhalan ym. koontijulkaisun mukaan ty6honsa tyytyvaisia olevat
tyontekijat ovat muun muassa enemman sitoutuneita, huolellisempia,
avuliaampia, motivoituneempia, ja vdhemman poissa sairaustapauksien
vuoksi. He tulevat myos paremmin toimeen muiden tyontekijoiden kanssa kuin
ne, jotka eivat ole tyytyvaisia tyohonsa. Koontijulkaisun mukaan on olemassa
paljon tutkimuksia siita, ettd tyohon sitoutuminen on kytkoksissa
tyohyvinvointiin. (Vanhala, ym., 2012, s. 65-67.) Toisin sanoen, jotta
organisaatio olisi mahdollisimman kilpailukykyinen, taytyy henkilostolla olla
hyva tyohyvinvointi. Henkiléston tulee olla sitoutunut tydhon seka asennoitunut
siihen, ettd yhdessa pyritdan tekemaan tulosta, jokainen omalla panoksellaan.
Taman lisaksi henkiloston tulee myos yllapitaa tydhyvinvointia tyopaikalla, jotta

tuloksellisuus on mahdollista. Esimerkiksi liialliset sairauspoissaolot maksavat
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organisaatiolle paljon, ja voivat viedd suuren osan tuloksista. Tyytymaton
henkilokunta ei ole tarpeeksi sitoutunut, motivoitunut, yhteistyokykyinen tai
halukas tekema@an organisaation tuloksellisuuden eteen  mitaan.
Tybhyvinvointi on siis organisaation tuloksellisuuden kannalta &arimmaisen

tarkea tekija, ja siihen tulisi panostaa mahdollisimman paljon.

Kaikkia tyohyvinvoinnin taloudellisia vaikutuksia ei ole nahtavissa heti, vaan
vasta myohemmin, pitkdnkin ajan kuluttua. Tuloksellisuuden arviointi on
kuitenkin osoittautunut hankalaksi, silla henkilostd, esihenkil6t ja jarjestelmét
tuottavat kaikki erilaista tietoa. Tarkeinta on kuitenkin, etta ei ainoastaan yriteta
jatkuvasti korjata jo syntyneitd ongelmia, vaan tavoitteena on yrittda luoda
mahdollisimman hyvét tydolosuhteet, jossa kaikkien on helppo tydskennella ja
tuottaa tulosta, ja taten estda tulevia ongelmia ja varautua niihin.
Tuloksellisuuden kehittdminen on jatkuvaa parantamista, ja kehitysta varten
tarvitaan tietyin aika valein erilaisia mittauksia, kuten tassa tydsséa nyt mitataan
esihenkil6iden tydéhyvinvoinnin tilaa. (Manka, ym. 2012, s. 7-8.) Esihenkildlla
on vastuu organisaation ja yksikkonsa tuloksellisuuden edistamisesta, ja
luonnollisesti tydhyvinvoinnilla on vaikutus tuloksellisuuteen, silla mita
paremmin henkilostod voi, sitd paremmin he tydskentelevat ja tuovat tulosta

organisaatiolle. Toisin sanoen, tydhyvinvointi on tarkea kilpailutekija.

Sairauspoissaolojen liséksi kustannuksia syntyy myds tyGtapaturmista seka
ammattitaudeista ja niiden aiheuttamista tydpanoksien menettamisesta.
Naista syntyy lisdksi myos kaytdnnon hankaluuksia, silla esimerkiksi uusien
tyontekijoiden rekrytoiminen ja perehdyttdminen maksaa organisaatiolle
kohtuullisen paljon. (Valtioneuvosto, 2007, s. 14.) Sairauspoissaolijan
paikkaaja  kustantaa  myds  organisaatiolle  paljon, esimerkiksi
ylity6korvauksina. Poissaoloista aiheutuvat kustannukset ovat suoria ja
epasuoria. Suorat kustannukset merkitsevat palkkakustannuksia ja
henkilosivukuluja, ja epésuorat tarkoittavat tuotannon lisdkustannuksia, kuten
juuri  mainitsemani ylitydkustannukset seka myo6s tyoterveydenhuollon

kustannukset. (Valtioneuvosto, 2007, s.15.)
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Kun tyokyvyttomyysriski on hallinnassa, tuo se tydnantajalle sdastéd muun
muassa poissaolo-, elakevakuutus- ja tyontekijoiden
vaihtuvuuskustannuksissa. Taméan lisdksi se varmistaa myds sen, etta tyé mita
tehdaan, on laadukasta ja tuottoisaa koko ajan. On tarke&é pitdd osaavasta
henkilokunnasta kiinni, silla jos tulee tilanne, ettéa tydvoima on vahissa, on
organisaatio turvassa henkilokunnan vajaukselta. Tyonantaja kuka huolehtii
henkilokunnastaan parantaa myos aika-ajoin rekrytointimahdollisuuksiaan.
(Valtioneuvosto, 2007, s.15.) Organisaatio, joka huolehtii tyontekijoistaan,
omaa myo6s hyvinvoivan ja onnellisen henkilbkunnan, joka suosittelee
organisaatiotaan mielelladn myo6s muille. Myds imagon kannalta on siis
tarpeellista pitdd huolta henkilostosta ja sen tyohyvinvoinnista. Nain valittyy
myo6s asiakkaille myonteinen kuva organisaatiosta, ja he hy6dyntavat
organisaation palveluita useammin ja omistautuvat organisaatiolle

vahvemmin.

5 ESIHENKILOTYO

5.1 Maaritelma

Esihenkilotyd  koostuu laadukkaasta ja vastuullisesta henkiloston
johtamisesta, seka kyvysta toimia ja tydskennella yksin, etta ryhmassa. Se on
monipuolista osaamista, jossa joutuu hyddyntama&an lakia ja selviytymaan
erilaisista liiketoiminnallisista paineista ja ongelmatilanteista. Velvollisuuksien
ja vastuun lisaksi esihenkild vastaa my0s asiakassuhteista ja muusta
verkostoitumisesta. Esihenkilotyén tavoitteena on luoda organisaatiolle
menestysta tuloksellisesti, sekd huolehtia henkiléstbn hyvinvoinnista ja
panostuksesta. Jotta esihenkild menestyisi tehtavassaan, tulee hanen tietaa
ja ymmartaa tyonkuvansa ja roolinsa, sekd my6s tunnistaa yhteys oman tyon
ja organisaation kokonaisuuden kanssa. Esihenkilon tehtdvana on tuoda koko

henkilostolle tietoon tavoitteet ja roolit, sekd kannustaa ja rohkaista heita
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tavoittelemaan niita. (Hyppanen, 2013, luku 1.) Esihenkild vastaa yksikkonsa
toiminnasta likketoiminnallisten tavoitteiden ja annettujen tehtavien mukaisesti.
Yksikdssddn han on johtaja, joka toteuttaa tydlainsaadantéa kaytannon

valossa sekd& myds tydnantajan antamia saantoja. (Hyppénen, 2013, luku 1.)

Esihenkilotyd on jatkuvaa johtamista erilaisissa tilanteissa. Esihenkilo
vaikuttaa vuorovaikutuksellaan yksiléihin ja ryhmiin, eli koko henkiléstoon.
Esihenkilon tulee tietdd, millaisissa tilanteissa tulisi kayttaytya tietylla tavalla,
silla erilaiset tilanteet ja tehtavét vaativat erilaista vuorovaikutusta. (Hyppanen,
2013, luku 1.) Johtamisella on tarkoitus ohjata henkildkuntaa toimimaan
paremmin ja tehokkaammin kuin ilman johtamista. Johtamisella on tarkoitus
saada organisaatiolle aikaan tuloksia yhdessa henkildkunnan kanssa, eli
vuorovaikutuksen kautta. Esihenkilon tyonkuvaan kuuluu myds muille
malliesimerkkind toimiminen. Esihenkild antaa henkildstolleen palautetta,
opastaa, maarittaa tehtavid, perehdyttad, neuvoo ja myos palkitsee. Taman
lisédksi esihenkilo pitdd huolta myds organisaation ulkoisista suhteista ja

tekijoista, ja on taten myos silloin yhteydessa ihmisiin. (Snellman, 2020.)

Esihenkilotyohon liittyy paljon odotuksia ja velvoitteita, jotka muodostavat
lainsaadantoon ja liiketoiminnan tarpeisiin liittyvat tehtavat (kuvio 5). Myo6s
tyontekijoilla, johdolla ja asiakkailla on omat odotuksensa esihenkil6d kohtaan
ja ne voivat poiketa toisistaan hyvinkin paljon. Tydn puolesta tulevien
odotuksien lisdksi esihenkiloon kohdistuu muitakin odotuksia, kuten
esimerkiksi yksityiselamasta tulevat odotukset. (Hyppanen, 2013, luku 1.)
Odotuksia ja vaatimuksia ei kuitenkaan voida esihenkil6illekdan asettaa liikaa,
muuten ne myo6s kuormittavat esihenkiléd liian paljon, ja sitten Kkarsii
esihenkilon oma hyvinvointi. Odotuksien ja vaatimuksien tulisi esihenkiloita

kohtaan olla my6s johdon puolesta kohtuullisia.
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Kuvio 5. Esihenkil66n kohdistuvat odotukset. (Hyppanen, 2013.)

5.2 Esihenkilon tydhyvinvointi

Esihenkilén kantaessa suurta vastuuta tydéssaan on tarkeaa, etta esihenkilén
oma tyohyvinvointi on hyvalla mallilla. Jos esihenkild voi huonosti ja on
esimerkiksi liian kuormittunut, karsii johtaminen ja taten hanen on vaikeaa
pitaéa pakkaa niin sanotusti kasassa tyopaikalla. Hyvéa johtaminen on valttikortti
tyohyvinvoinnille. Joten vaikka esihenkildiden vastuulla onkin pitaa huolta koko
tyoyhteisbn hyvinvoinnista ja edistda sita, tulee hdnen muistaa myds oma
terveytensa. Esihenkildiden tydhyvinvoinnista huolehtivat tietenkin esihenkilot

itse, mutta myds organisaation ylempi johto.

Tybelamassa tapahtuu jatkuvasti muutoksia, my6s odottamattomia sellaisia,
ja muutokset edellyttdvat tyontekijoilta ja etenkin  esihenkil6ilta
sopeutumiskykyd. Marja-Liisa Manka puhuu Kkirjassaan Tydhyvinvointi
psykologisesta paaomasta, miké tarkoittaa sitd, ettd oma elama on se, mika
ohjaa ihmista, mutta han pystyy silti tuntemaan mielenrauhaa. Lukuisten
tutkimuksien mukaan psykologisen pddoman on todettu vaikuttavan muun
muassa tyoyhteison tyotyytyvaisyyteen, suoriutumiseen, sitoutumiseen ja
poissaoloihin. P&&oma muodostuu itseluottamuksesta, toiveikkuudesta,
optimismisuudesta seka sitkeydesta. Siihen vaikuttavat niin perinnéllisetkin

tekijat kuin elaman varrella opitut asiat. Psykologinen paaoma on taito, jota
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ihminen oppii, kehittdd ja kasvattaa koko tyburansa ajan. Siihen liittyy niin
sanottu mahdollisuusnadkdkulma, jossa henkil6 miettii, mitd mina olen nyt ja
millaiseksi voisin tulla. (Manka, 2016, s. 159, 160.) Psykologisen padoman
hallitseminen ja tasainen kehittaminen on etenkin esihenkildlle aarimmaisen

tarkea taito tydelamassa, jotta heidan psyykkinen hyvinvointinsa olisi hyva.

Esihenkil6t ovat jaksamisen kannalta avainasemassa, silla he kuormittuvat
kaikista eniten, koska heillda on enemman vastuuta. Mita stressaantuneempia
he ovat, sitd huonompia paatoksia he tekevat, ja mahdollisesti levittavat
stressia ja huonoa ilmapiiria myos alaisiinsa. Seuraukset voivat olla vakavia,
ja ndkya monella eri osa-alueella, esimerkiksi tehokkuuden heikentymisena ja

poissaoloina. (Digiterveys.fi, n.d.)

5.3 Itsensé johtaminen

Luottamustehtavissa esihenkilon tulee toimia johtajana ja johtaa, jotta han voi
huolehtia siita, etta jokin tehtava tulee suoritettua niin kuin on suunniteltu.
Samalla tavalla hén voi johtaa vapaa-ajallansa, esimerkiksi jarjestamalla
reissun ystaviensa kesken. Johtamisesta usein ajatellaan, ettd se kohdistuu
toisiin ihmisiin, ja silloin ollaan kiinnostuneita toisista ihmisista. (Kurtén, 2001,
S. 64.) Jotta johtaminen olisi laadukasta, tulee esihenkilon kuitenkin keskittya
myo6s itseensa ja siihen, milla tavalla han suorittaa sen konkreettisen

johtamisen, eli hanen taytyy ohjata itsedén johtamaan oikealla tavalla.

Itsensa johtaminen on kuin tutustuisi omaan itseensa. Ensin on tutustuttava
itseensd, ennen kuin voi hahmottaa kaiken ymparilla tapahtuvan. Itsensa
johtamisen perimmainen tavoite on huolehtia omasta hyvinvoinnistaan, ja kun
se on kunnossa, pystyy ihminen huolehtimaan muistakin. (Sydanmaanlakka,
n.d.) 1980- luvulla itsenséd johtamisesta otettiin kayttéon englanninkieliset
termit self-management ja self-leadership. Itsensa johtamista on tutkittu muun
muassa psykologian, kasvatustieteen, laéketieteen, filosofian, kirjallisuuden ja

historian avulla. (Sydanmaanlakka, 2010, luku 1.)
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Hyva itsetuntemus on itsensa johtamisen lahtokohta. Hyva itsetuntemus antaa
itsevarmuutta, silla silloin henkild tuntee itsensd ja omat vahvuutensa ja
vaatimuksensa. Mitd paremmin valmistautuu elamaan ja sen mahdollisuuksiin,
sitd paremmin elamassa parjaakin. (Kurtéen, 2001. s. 65.) Esihenkilona
itsetuntemus ja itsevarmuus ovat tarkeitd taitoja mita tulee
ammattimaisuuteen. On tarkead, etta esihenkild tuntee itsensa, miten han
reagoi eri tilanteisiin, milla tavalla han perehdyttaa, mika on héanen tapansa
johtaa, mikd auttaa hanta parhaiten palautumaan tyén kuormituksesta ja niin

edelleen.

Itseluottamus on esihenkil6lle tarkea taito opetella, ja oikeastaan ihmisen
itseluottamus kasvaa elamdn, kokemuksen, ja oppimisen Kkautta.
Itseluottamus on sitd, ettd uskoo itseensa ja kykyihinsa, ihminen siis tuntee
osaamisensa ja sen rajat. Han luottaa itseensé ja siihen, etta han osaa, pystyy,
ja oppii. Aikaisemmin mainittiinkin, ettd tyopaikoilla on yleista se, etta
tyontekijoilla on huono itseluottamus ja he ovat epavarmoja itsestaan. Yleensa

se epavarmuus purkautuu kayttaytymisen muodossa.

Itseluottamus vaihtelee ian mukaan. Kaikista heikoimmillaan se on nuoressa
iassa, silla silloin ihmisen identiteetti voi olla viela epavarma, eik&
elaménkokemusta ole viel& paljoa kertynyt. Omakuva itsestéén voi muovautua
huonoksi vastoinkaymisien kautta. (Terve.fi, n.d.) Itseluottamus kehittyy
parhaiten harjoittelemalla, kun osaa jotakin hyvin, luottaa tekemiseensa ja
siihen, ettd selviytyy. Itseluottamukseen vaikuttavat myos toisten arviot, jos
tyokaverit uskovat myos tyontekijaan, alkaa han itsekin luottamaan itseensa.
(Manka, 2016, s. 162.) Tassa naemme, miten tarkeaa palautteen saaminen on
tyontekijan itseluottamuksen kannalta. Mitd enemman esihenkild saa
palautetta ylemmalta johdolta, sitd parempi itseluottamus héanelle kasvaa ja
han oikeasti luottaa siihen, ettd han osaa ja selviytyy tehtavistaan. Tama
vaikuttaa &aarettbméan paljon esihenkilon tyohyvinvointiin, silla hyva
itseluottamus nostaa motivaatiota, parantaa sitoutumista tyohon ja

organisaatioon, seka luo onnistumisen tunnetta.



29

Palautteen saaminen esihenkil6lle itsellensa on siis tarkeaa, jotta han voi
tietdd, ettd hdnen oma kasityksensa itsestdan ja osaamisestaan on oikea.
Vaikka esihenkild on se, joka antaa palautetta, taytyy hdnen myo6s saada sita
itse. Se on tarkeda esimerkiksi siksi, ettd esihenkilo tietdd tekevansa tyonsa
oikein, kun hénelle annetaan positiivista palautetta. Korjaavaa palautetta
hanelle annetaan silloin, kun huomataan jotakin korjattavaa. Siksi palautteen
saaminen on itsetuntemuksen, luottamuksen ja myds niiden kehittamisen
kannalta todella tarkeaa. (Kurtén, 2001, s. 66.)

Itsensa johtaminen tulisi ndhda johtamisen ytimen&a, kun tydskentelee
esihenkilona (Sydanmaanlakka, 2010, Iluku 1). Muiden johtamisen
lahtokohtana on, ettad tuntee tyontekijat yksiloing, silla kaikkia ei voi johtaa
samalla tavalla. Itsensa johtamisessa on taas tarkeda tuntea oma itsensa, jotta
voi oikeasti johtaa omaa itseaan. (Kurtén, 2001, s. 66.) Jos ihminen on tydssa,
jota hén ei tunne mieleiseksi tai tuntee ettd se ei ole héanelle tarkoitettu,
vaikuttaa se tyOhyvinvointiin esimerkiksi motivaation ja sitoutumisen

puutteena.

Miten itsensé johtaminen sitten liittyy esihenkilon ty6hyvinvointiin? Itsensa
johtaminen on tarked taito monestakin syysta. Yksi merkittava syy on jatkuva
tyoympariston muuttuminen, mika edellyttda joustavuutta ja kykyd mukautua
muutoksiin  ja uudistuksiin, sekd osata johtaa henkilostéa oikein
muutostilanteissa. Kaikille esihenkil6ille nopea uudistuminen ja muuttumistahti
eivat ole helppoja asioita, ja sen takia itsensad johtamisen taito oman
jaksamisen ja tyGhyvinvoinnin kannalta on tarkeaa. Itsensa loytaminen ja
toteuttaminen ovat tand paivana ihmiselle vaikeita asioita, ja suurin syy
tyokyvyttomyyselakkeelle onkin mielenterveysongelmat, silla merkityksen
etsiminen ja hyvinvoinnista huolehtiminen eivat ole helppoja asioita,
varsinkaan kiireen keskella. (Halsa, n.d.) Itsensa johtamisen tavoite on oma
hyvinvointi ja paasta toteuttamaan itseaan. Alykas itsensa johtaminen on sita,
ettd tekee parhaansa kehittddkseen omaa hyvinvointiaan, silla vain
hyvinvoivat yksilot voivat parhaiten vastata maailman tuomiin haasteisiin.
(Sydanmaanlakka, 2010, luku 1.)
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Voisi uskoa, etta koronan aikana parhaiten muutoksista selvinneet esihenkilot
ovat sellaisia, joilla on hyvat itsensé johtamisen taidot. He ovat taitojensa
avulla pystyneet kaiken paineen, kiireen ja muutoksien keskella pitamaan

paansa kasassa ja tuottamaan tuloksellista johtamista.

6 KORONAPANDEMIA

6.1 Maaritelméa

Tartuntatauti eli infektio on sairaus, joka voi tarttua elitsta toiseen joko suoraan
tai jonkun kautta, esimerkiksi kosketuspinnalta. Pandemia tulee kreikkalaisista
sanoista pan (kaikki) ja demos (kansa). Pandemia julistetaan silloin, kun yli
maanosien ulottuva epidemia aiheuttaa merkittdvan uhan kansanterveydelle
seka terveydenhuollon palvelujen riittamiselle. (Punainen Risti, 21.02.2022.)
Vuoden 2019 joulukuussa, Kiinassa Wuhanin kaupungissa lahti leviamaan
epidemia, jonka aiheuttaja oli ihmiselle tuntematon koronavirus. Tauti oli
nimeltédn COVID-19. COVID-19 levisi maailmanlaajuiseksi, ja se julistettiin
terveysjarjest6 WHO:n puolesta pandemiaksi maaliskuussa 2020.
Koronaviruksia on tassa kolmen vuoden aikana kehittynyt useampi kuin yksi.
Ne ovat ryhma useita yleisia viruksia, jotka aiheuttavat ihmiselle yleensa lievan
hengitystietulehduksen, mutta joillekin se voi tulla vakavampana, esimerkiksi
ikdihmisille tai vakavasti sairastaville. Pandemian aikana viruksessa on
tapahtunut vuosien varrella muutoksia, jotka ovat sittemmin vaikuttaneet sen
leviamisnopeuteen ja muihin ominaisuuksiin. (Duodecim terveyskirjasto,
2022.) Rokotus keksittiin kuitenkin suhteellisen nopeasti, ja sen avulla
pystyttiin lieventdm&an viruksen oireita, mutta ei kuitenkaan kokonaan

estamaan tartuntoja.

Tyypillisia oireita koronaa sairastavalle on kuume, nuha, yska,
hengenahdistus, pahoinvointi, ripuli ja vasymys (Duodecim terveyskirjasto,

2022). Oireet ovat tyypillisia muillekin virusinfektioille, joten haasteellista olikin
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erottaa korona esimerkiksi perusflunssasta muuten kuin testin avulla. Rokote
ei esta tartunnan saamista, vaan se on l&hinna lieventanyt infektion oireita,

mikali tartunnan saa.

6.2 Korona Suomessa

Vuonna 2020 maailmalla ja Suomessa julkistettiin niin sanottu sulkutila, silla
koronapandemia oli levinnyt maailmalla odottamattomalla tavalla ja
rantautunut myoés Suomeen. Poikkeusolot julkistettin Suomessa 16.3.2020.
(Varanka, ym., 2022, s. 15.) Ihmisia sairastui ja menehtyi paljon ja nopeasti,
joten jotain oli hallituksen puolesta tehtavéa. Kansa meni tietenkin totaaliseen
paniikkiin hamstraten elintarvikemyymalat ja apteekit tyhjiksi, seka ravintolat ja
muut vapaa-ajan paikat suljettiin kokonaan tietyksi ajaksi, ja kasvomaskia oli
pakko kayttaa julkisilla paikoilla. Jos koronaan sairastui, joutui jAdmaan kotiin
karanteeniin aluksi jopa l&hes kahden viikon ajaksi. Julkisia tiloja avattiin kesda
kohden aina pikkuhiljaa, ja talvella 2021 Suomessa oli kaytdssa koronpassi,
joka oli todistus koronarokotteista. Tuohon aikaan esimerkiksi ravintoloihin
paasi ainoastaan ne asiakkaat, joilla oli sellainen koronapassi, missa oli
todistus vahintdan kahden rokotteen ottamisesta. Voidaan sanoa, ettd koronan
aikana Suomessa tuntui olevan maailmanlopun meininki, silla esimerkiksi
mediat lietsoivat turhaa paniikkia kansalaisten keskuuteen pelottelemalla

erilaisilla otsikoilla.

Koronan aikana kotoa ei oikeastaan saanut poistua kuin valttamattomiin
menoihin kuten toihin ja ruokakauppaan. Ystavia tai perhetté ei saanut nahda
usein, ja se on tuonut mukanaan ihmisille paljon mielenterveydellisia haasteita,
kuten yksindisyyden tunnetta ja masennusta, ja sen seurauksena myos monen
tyokyky on heikentynyt. Kun liiketiloja suljettiin, menetti moni myo6s
tyopaikkansa, mika aiheutti monelle kotitaloudelle taloudellisia ongelmia ja sita
myoden vielakin lisda mielenterveydellisia haasteita. Yritykset menettivat omia
vakituisiakin asiakkaitaan ja joutuivat sulkemaan liiketilojaan, joten yrittajat

ovat myds olleet taloudellisesti todella kovilla koronan takia. Lyhyesti



32

sanottuna, tuo erityinen aikakausi oli hankala niin kansalaisille, kuin koko

Suomen valtiollekin.

6.3 Koronan vaikutukset Suomen talouteen

Korona-aika kohteli Suomessa eri toimialoja eri tavoilla. Eniten negatiivisia
vaikutuksia on saanut palvelualat, kuten ravintola-, tapahtuma- ja majoitusala,
seka terveydenhuolto. Toimialoilla on ollut myos eroja siind, miten kukin on
korona-ajasta selviytynyt. Suomen talous on kuitenkin onnistunut hyvin
palautumaan koronan aiheuttamista vaikeuksista. Suomen vuoden 2020
inflaation katsotaan olleen yksi Euroopan lievimmista, joten siitd elpyminenkin
on ollut Suomelle nopeaa. Rokotukset ja rajoituksien poistaminen
edesauttoivat yrityksien ja kotitalouksien elpymista taloudellisista vaikeuksista

ja palauttivat myos heidan luottamuksensa. (Varanka ym., 2022, s. 27.)

Terveydenhuollon palveluihin korona-aika on vaikuttanut kuitenkin kaikista
eniten negatiivisesti, ja seuraukset ovat olleet jopa halyttavia. Alan tyontekijat
ovat joutuneet tekemaan isoja maaria ylitoita, seka tydskentelemaan koronaa
sairastavien keskuudessa altistaen taten myds itsensa virukselle jatkuvasti.
Henkilokuntaakin tietenkin sairastui aika-ajoin, ja henkildstosta alkoi olemaan
jo halyttavaakin pulaa, niin kuin myds esimerkiksi potilaiden tehohoito
paikoista. Ihmiset oli pakko saada sairastamaan kotonaan, ellei valitonta
hengenhétédé ollut. Sairaalaan ei myodskaan otettu vastaan potilaita, ennen
kuin heidat oli testattu koronan varalta. Palvelujen saatavuus ja henkilostén
riittAmattomyys olivat Suomen terveydenhuollolle korona-aikaan isoimpia
haasteita, ja niista yritetaan toipua edelleen. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos,
8.6.2022.)

Enempaé asiaa avaamatta, voidaan todeta, ettd on sanomattakin selvaa, etta
poikkeusolosuhteet ja korona ovat vaikuttaneet negatiivisesti myos
Satakunnan Osuuskaupan talouteen, niin kuin monen muunkin suuren

organisaation.
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7 TUTKIMUS

7.1 Tutkimuksen laht6tilanne

Lahtokohtaisesti minua alkoi kiinnostamaan kaupan alan tehtavat, kun 19-
vuotiaana aloitin myyjané paivittdistavarakaupassa, tosin eri ketjussa kuin S-
ryhmassa. Halusin lahes kolmen vuoden myyjana tydskentelyn jalkeen ylentya
vastaavaksi, mutta tuossa kyseisessa ketjussa en saanut mahdollisuutta, joten
kaytin tilaisuuden hyvaksi, kun S-ryhma tarjosi opiskelijoille palkallista
l&hiesihenkilotydharjoittelua. Paatin hakea, silla tietenkin pesti kiinnosti minua,
mutta myods kukapa opiskelija ei palkallista harjoittelua tahtoisi? P&aasin
haastatteluihin ja sain paikan. Minut sijoitettiin Luvian S-markettiin, jossa
kesan 2022 harjoittelin vuorovastaavan tehtavia. Harjoitteluni jalkeen olen
saanut mahdollisuuden jatkaa virallisesti myyntipalveluvastaavana edelleen
Luvialla maaraaikaisesti, ja itseasiassa tata tyota viimeistelyttdessani minut
valittiin myyntipalveluvastaavaksi S-market Noormarkkuun vakituiseen ja

kokoaikaiseen tydsuhteeseen.

Taman tyon aiheen keksin siis tuon harjoittelun aikana. Olin kuullut paljon siita,
miten S-ryhmalla korona-aikana esimerkiksi ravintolatydntekijat sijoitettiin
muihin yksikéihin téihin, esimerkiksi juuri padivittdistavarakauppoihin, silla
ravintolat piti sulkea kokonaan joksikin aikaa. Ravintolatytntekijoille siis
tarjottiin mahdollisuus tehda t6ita jossain muualla silla aikaa, kun oma yksikko
oli suljettuna. Tama loi varmasti turvallisuuden tunnetta monelle, silla heidéan
ei tarvinnut jdada kotiin sulkemisen ajaksi, jos he eivat halunneet, vaan
paasivat tekemé&an toita muualle. Kauppojen korona-ajan haasteista ja arjesta
olinkin jo perilla, silla tydskentelin itse pahimpaan korona-aikaan silloin
edellisessa tyopaikassani. Nyt kun itse olen vastuutehtavissa, minua alkoikin
kiinnostamaan se, miten esihenkilét ovat kokeneet korona-ajan ja sen tuomat
haasteet, ja lisaksi minua kiinnosti myo6s muidenkin kuin pelkastaan
kaupanalan haasteet. Korona-aika oli haastavaa kaikille, mutta esihenkildille
haastavinta, silla heillda oli koko ajan niin suuri vastuu edelleen yksikkdonsa

tuloksellisuudesta ja siitd, etté siella pysyy niin sanotusti pakka kasassa myos
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poikkeusolosuhteissa. Etenkin tuo henkilokunnan suuri vaihtelevuus ja
sairastelu on ollut varmasti todella haastavaa, joten halusin ottaa selvaa, miten
korona-aika on vaikuttanut esihenkildiden tyéhyvinvointiin ja samalla myos
auttaa tyOnantajaani, jotta he saavat tietoa esihenkildidensa tydhyvinvoinnin
tilasta ja koronan vaikutuksista siihen. Olen Kkiitollinen Satakunnan
Osuuskaupalle etenkin heidan luottamuksestaan, ettd olen harjoittelunkin
jalkeen saanut jatkaa vastaavan tehtaviani, sekd myos tasta mahdollisuudesta

saada yhteisty0dssa toteuttaa tdma opinnaytetyo.

Henkiloston tybhyvinvointia on tdh&n asti kartoitettu Satakunnan
Osuuskaupalla TYT-kyselylla, eli tyoyhteisotutkimuksella. Kyseisessa
kyselyssa oikeastaan vaan keskitytaan tyoyhteison ja sen hyvinvoinnin tilaan
ja toimivuuteen, eikd kenenk&an henkilokohtaiseen tyohyvinvointiin, kuten

tassa tutkimuksessa.

7.2 Me-kaava

Satakunnan Osuuskaupassa on viime syksyn aikana otettu kayttdon uusi
toimintamalli  henkilostdlle, Me-kaava. Me-kaava liittyy Satakunnan
Osuuskaupan sloganiin "Teemme yhdessa Satakunnasta parempaa paikkaa
elaa”. Toimintamalli viittaa siis siihen, etta terveella tydyhteisélla ja hyvalla
yhteisty6lla henkilostd pystyy luomaan asiakkaalle Satakunnasta paremman
paikan elaa, viitaten taten Satakunnan Osuuskaupan tarjoamiin palveluihin ja
etenkin niiden laatuun. Me-kaavan tarkoituksena on siis saada henkildkuntaa
kiinnittamaan erityisesti huomiota yhteishenkeen, tydlle omistautumiseen ja
siihen, etta yhdessa he tarjoavat asiakkaalle mahdollisimman hyvia palveluita
ja kokemuksia. Me-kaavan visio on “hyodyllisimmat ja halutuimmat
asiakasomistajan palvelut satakuntalaisten omasta kaupasta”. Me-kaavan
voidaan katsoa edistavan kaikkien tyontekijoiden ty6hyvinvointia, silla se
edistdd myos hyvaa yhteishenkea tyoyhteisbssa. Me-kaava on loistava
toimintamalli tydyhteisolle koronan vaikeuksista elpymiseen. (Satakunnan

Osuuskauppa, 2022.)
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7.3 Aikaisemmat tutkimukset

Koronasta ja sen vaikutuksista tydhyvinvointiin on tehty muutamia tutkimuksia,
ja suurin osa niista liittyvat hoitoalaan, mika on ymmarrettavaa, silla ala on
karsinyt koronan takia kaikista eniten. LOysin kuitenkin kaksi hyvaa
aikaisempaa opinnaytety6td, jotka liittyvat osittain omaan aiheeseeni. Joona
Ahokkaan opinnaytetyd “Covid-19 pandemian vaikutus tyOGhyvinvointiin
asiakaspalvelualalla myymalaty6ssa” tutki pandemian vaikutuksia myymalan
x henkilokunnan ty6hyvinvointiin. Tutkimus suoritettiin  kvantitatiivisena
kyselytutkimuksena. Tutkimuksesta kavi ilmi muun muassa se, etté korona on
vaikuttanut kaikista eniten niihin, jotka olivat olleet tdissa jo ennen koronaa.
Tama on ymmarrettavaa, silla pidempaan myymalassa toissa olleet tietavat
varsin hyvin sen, minkalaista oikeasti se normaali arki myymalassa on.
Kuitenkin tutkimuksen mukaan pidempaan tytskennelleet henkilot eivat
kuormittuneet yhta lailla kuin ne, jotka ovat tydskennelleet vahemman.
Tulokset kertovat myds, ettd kollegoilla on ollut suurin vaikutus jaksamiseen
toissa koronan keskella, ja he ovat tukeneet eniten tydntekijdiden
tyohyvinvointia. Tahan pystyn itsekin samaistumaan, tyéskennellessani myos
korona-aikana asiakaspalvelualalla. Tutkimuksen mukaan myymalassa
tyoskennellyt henkilokunta oli p&&saantoisesti tyytyvaisia esihenkildiden
antamaan tukeen koronan aikana, mutta epatyytyvaisia oltiin tydnantajaan.
Tybnantajalta ei koettu saavan tarpeeksi tukea. Henkilokuntavaje oli my6s
monen vastaajan mielesta vaikuttanut tyéhyvinvointiin luoden ylimaaraista ja

jatkuvaa kiirettd seka paineita. (Ahokas, 2022, s. 12-17.)

Lauri Karjen opinnaytetytssa "Tyohyvinvointi hypermarketissa korona-aikaan”
tutkittiin, miten Covid-19 pandemia on vaikuttanut tydntekijoiden
tyohyvinvointiin, ja sen lisdksi miten se on vaikuttanut ilmapiiriin kahdessa eri
hypermarketissa. Tutkimus toteutettiin laadullisena kyselytutkimuksena.
Tamankin tutkimuksen vastauksissa nousi vahvasti esille tydyhteison
hyvinvoinnin merkitys tyontekijan omalle tyéhyvinvoinnille. Koronan aikana on
ollut merkityksellista se, etta tydilmapiiristd on pidetty huolta. Tutkimuksesta
selvisi myos, ettd esihenkilon tuki ja kuuntelemisen taidot ovat olleet

tyontekijoille helpottavia asioita koronamyllerryksen keskella. Tassa
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tutkimuksessa vastaajat olivat suurimmaksi osaksi myds nuoria, joten suurin
osa oli sitd mieltd, ettd koronalla oli negatiivisia vaikutuksia etenkin
sosiaaliseen tyohyvinvointiin, kun ei voinut harrastaa yhdessa porukalla
mitdan tai viettdd esimerkiksi illanistujaisia. On totta, ettd koronan aikana
varmasti monessa tydpaikassa yhteisollisyyden tunne on laskenut. (Karki,
2021,s.2,34,42.)

Naistd aikaisemmista tutkimuksista kay ilmi, ettda korona on ainakin
marketeissa vaikuttanut eniten tydyhteisén hyvinvointiin ja ilmapiiriin.
Vaikutuksia on huomattu eniten esihenkil6-alaissuhteissa, ja esihenkildiden
roolin merkitys tyéhyvinvoinnin kannalta on korostunut. Naiden tutkimuksien
mukaan etenkin nuorille on alyttdbman tarkeaa esihenkilon tuki ja kuunnelluksi
tuleminen ty6hyvinvoinnin kannalta, sekd hyva yhteishenki ja yhteinen
tekeminen. Kokeneemmille tyontekijoille korona-aika on varmasti ollut
raskaampaa, silla he ovat tottuneet siihen normaaliin arkeen ennen koronaa,
ja korona on kuitenkin ollut aika radikaali muutos. He kuitenkin palautuvat ja
mukautuvat muutoksiin - nopeammin, kuin vahemman kokeneemmat
esihenkildt. Tyodyhteison lisaksi muutoksia on tapahtunut myds asiakkaissa.
Ahokkaan tutkimuksessa vastauksissa tuli nimittéain esille myos asiakkaiden
negatiivisemmaksi muuttunut kaytos. (Ahokas, 2022, s. 17.) Muistan itsekin,
miten moni asiakas kaupassa oli todella herkilla ja kiihtyneena, he helposti
tiuskivat tyontekijoille sekd myos muille asiakkaille kadydessaan kaupassa.
Taman tietenkin aiheutti stressi kauppaan menemisesta ja mahdollisesta

tartunnan saamisesta.

7.4 Tavoite

Kuten tyon alussa mainitsinkin, taman tutkimuksen tavoitteena on selvittaa,
miten korona-aika on vaikuttanut Satakunnan Osuuskaupan tulosvastuullisien
esihenkildiden tydhyvinvointiin, mitd muutoksia se on saanut aikaan, seka
myds miten organisaation sisdiset muutokset koronan keskella ovat
vaikuttaneet tydhyvinvointiin  koronan liséaksi, vai ovatko ollenkaan.

Tarkoituksena on tutkimuksen avulla keratd dataa ja taten luoda siita
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tyonantajalle, eli Satakunnan Osuuskaupalle, yhteenveto tutkimuksen
tuloksista. Tutkimuksen kerddma tieto on toimeksiantajalle merkityksellista,
silla koronan vaikutuksia tyéhyvinvointiin ei juurikaan ole tutkittu korona-ajan
jalkeen. Tuloksien perusteella toimeksiantajan on varmasti hyva lahtea
tekemaan tarvittavia parannuksia, seka ottaa opiksi, etta jos tulevaisuudessa
eteen tulee vastaavanlaisia poikkeusolosuhteita, miten asiat kannattaisi silloin

hoitaa, tehtaisiinko jotain tulevaisuudessa eri tavalla vastaavassa tilanteessa?

Hypoteesini on, ettéd eniten haasteita ja paineita esihenkildille koronan aikana
on muodostanut sairauspoissaolot sek&a uusien tyontekijoiden jatkuva
perehdyttdminen. Sairauspoissaolot ovat lisanneet kustannuksia, miké luo
ylemmaltd johdolta tulevia paineita, seka esihenkilGilla on varmasti ollut
stressia siitd, miten menetetyt tunnit paikataan ja mistd se korvaava
henkilokunta oikein saadaan. Moni esihenkil6 on varmasti joutunut joustamaan
tyossaan normaalia enemman. Tottakai esihenkilét ovat varmasti olleet
huolissaan ja stressaantuneita oman henkilbkuntansa jaksamisesta.
Hypoteesini perustuu omiin havaintoihini ja kuulemaani, silla tyéskentelin

kaupan alalla koronan alkaessa.

7.5 Tutkimusmenetelmat

Tama tutkimus on empiirinen tapaustutkimus, mikéa tarkoittaa, etta tutkimus
tutkii jotakin tiettyd sattunutta tapausta, tdssa tilanteessa koronapandemiaa ja
sen seurauksia. Tutkittava tapaus on niin sanottu extreme case, eli
aarimmainen tai epatavallinen tapaus. (Eriksson, Koistinen, 2014, s. 27.)
Tapaustutkimus perustuu johonkin tiettyyn tapaukseen tai tapauksiin, jolle
tutkija maarittelee tutkimuskysymyksen, tutkimusasetelman sekd keraa
aineistoa, ja nama kaikki perustuvat siihen tiettyyn tapaukseen tai tapauksiin.
(Eriksson, Koistinen, 2014, s. 1). Tapaustutkimuksessa on yleensa kohteena
jokin yritys tai organisaatio, jota tutkitaan ennalta tapaukseen tai iImi6é6n
liittyvan aineiston pohjalta. Tutkimuksessa pyritdan saamaan mahdollisimman

monipuolinen ja kattava kuvaus tapauksesta jota tutkitaan, tutustumalla siihen
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huolella. Tutkittava tapaus liitetddn aina kontekstiinsa, eli siihen aikaan ja
paikkaan, jossa tapaus on tapahtunut. (Vuori, n.d.) Sana empiirinen tulee
antiikin Kreikasta ja tarkoittaa havaintoihin ja kokemuksiin perustuvaa.
Tapaustutkimuksissa usein hyddynnetaan seka laadullisia, ettd maarallisia
tutkimusmenetelmia. (Vuori, n.d.) Tapaustutkimus, eli niin sanottu ’case
study”, kertoo yksityiskohtaista tietoa jostakin tietysta yksittaisesta
tapauksesta, tai useammista pienista tapauksista. Kohteena on joko yksild,
ryhma tai yhteiso, ja yksittaistapauksia tutkitaan yhteydessa sen ymparistoon.
Usein tiedon keraamiseksi kaytetdan monia erilaisia tiedonkeruu menetelmia,
jotta saadaan mahdollisimman tarkka kuvaus jostakin ilmidsta. (Hirsjarvi, ym.,
2010, s. 134-135.) Kun tassa tutkimuksessa tarkoituksena on kuvailla
koronailmitta ja sen vaikutuksia esihenkil6ihin ja heidan tydhyvinvointiinsa,

tayttaa se tapaustutkimuksen kriteerit.

7.6 Kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen tutkimusmenetelma

Vaikka puhutaan, etta kvalitatiiviset ja kvantitatiiviset tutkimukset eroavat
paljon toisistaan, ovat ne kuitenkin loppujen lopuksi toisiaan taydentavia
menetelmid. Ne taydentavat toisiaan suuntauksina, silla ne ovat toisistaan
vaikeasti erotettavia |&dhestymistapoja. Kvantitatiivisissa tutkimuksissa
korostetaan ja tutkitaan syy-seuraussuhteita, eli kvantitatiivisessa
tutkimuksessa on jokin hypoteesi, mikd on ennenaikainen arvaus
lopputuloksesta, ja sen todenmukaisuutta yritetdan tutkimuksen avulla
selvittdd. Hypoteesia tukee aikaisemmat tutkimukset seka teoria. Tutkimuksen
aineiston tulee soveltua maaralliseen numeeriseen mittaamiseen, silla tulokset
esitetaan taulukkomuodoissa seké& koko aineiston tulee olla tilastollisesti
kasiteltavaa. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa valitaan kohderyhma eli
perusjoukko, josta otetaan otos, joihin tulokset patevat. Paatelmat tehdaan
analysoimalla tilastollisesti aineistoa, ja paatelmia tukevat erilaiset taulukot ja
luvut. (Hirsjarvi, ym., 2010, s. 139-140.) Lyhyesti sanottuna, kvantitatiivisella
tutkimuksella halutaan tuoda esiin taytta faktaa, jota ei oikeastaan pysty

yleistdmaéan. Faktat perustuvat niihin tilastollisiin taulukoihin ja lukuihin, joista
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tutkimuksen tulokset ovat luettavissa. Tassa ei ole vaarana se, etta erilaiset
ihmiset tulkitsisivat tulokset eri tavalla, silla tulokset ovat numeerisia. Toisin
sanoen, on vain yksi ja ainoa tulos, jonka kaikkien tulisi ymmartaa samalla

tavalla.

Kvalitatiivisessa, eli laadullisessa tutkimuksessa periaatteena on tutkia ja
etenkin kuvailla jotakin tiettya. Usein puhutaan, ettéa halutaan kuvailla todellista
elaméa. Silla tarkoitetaan sita, ettd todellisuudelle on monta erilaista
nakodkulmaa, eliihmiset ajattelevat ja kokevat todellisuuden ja elamén jokainen
eri tavalla. Sanotaan, etta kvalitatiivisella tutkimuksella halutaan kuvata aitoa
elamaa silla ajatuksella, etta todellisuus on moninaista, silla ihmiset ja heidan
ajatuksensa ovat erilaisia. Kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena on
ennemminkin 10ytda tai paljastaa todellisia asioita kuin se, ettd yritetddn
todistella jo olemassa olevia asioita. Kvalitatiivinen tutkimus on
kokonaisvaltaista tiedonhankintaa, ja tieto keratddn kohderyhmalta
mahdollisimman todellisessa ja luontevassa tilanteessa, esimerkiksi
haastattelulla. Numeerisien menettelyjen  sijaan kvalitatiivisessa
tutkimuksessa hyddynnetdan enemman esimerkiksi adnta haastatteluissa ja
tutkijan omia havaintoja, ja niistd saatuihin tuloksiin luotetaan. (Hirsjarvi, ym.,
2010, s. 160-164.) Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritddn siis ennemmin
havainnoimaan ja ymmartamaam ihmista ja hanen mielipiteitdén ja taten
saamaan tuloksia aikaan, kun Kkvantitatiivisessa tutkimuksessa tulokset

luodaan tilastojen avulla ja tulokset tukevat jotain tiettya hypoteesia.

7.7 Tietojenkeruumenetelma

Tama tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena, joka sisélsi
monivalintakysymyksien lisaksi myds avoimia kysymyksia. Kyselyssa oli
yhteensa 10 monivalintakysymysta, ja niiden lisdksi 4 avointa kysymysta,
joihin vastaaja sai vastata omin sanoin. Kyselylomake oli kohderyhmén
vastattavissa yhteensa 10 paivaa, ja heitd muistutettiin vastaamisesta kaksi
kertaa tuon kymmenen paivan aikana. Kysely tehtiin Google Forms- tydkalulla.

Toimeksiantajan hr-asiantuntija jakoi kyselyn linkin Satakunnan Osuuskaupan
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keskustelualustalla, Workplace- sovelluksessa, jossa han myés myéhemmin
muistutti kohderyhmaé kyselystéa. Oma esihenkiloni mainosti myos kyselyani

kollegoidensa yhteisessa keskusteluryhmassa Workchat- sovelluksessa.

Satakunnan osuuskaupassa tydskentelee tulos- ja henkildstévastuullisia
esihenkil6itd noin 50 kappaletta. Tassa tutkimuksessa tutkittiin kaikkien
yksikdiden vastuuhenkildiden tyéhyvinvointia, ja miten korona on vaikuttanut
siihen. Yksikoitd on monelta erilaiselta alalta, ja tutkimuksessa kaikki on otettu
huomioon. Kaupan ala, mara ja limy, eli matkailu- ja ravitsemiskauppa seka
likennemyymalakauppa, AutoPalin sekd myo6s konttorin esihenkildstd on

otettu mukaan tutkimukseen.

Tassa tutkimuksessa hyodynnettiin siis verkossa olevaa kyselylomaketta, silla
kohderyhmdaa olisi ollut lAhes mahdotonta tavoittaa fyysisen paperiversion
avulla. Jos kysely olisi toteutettu paperisena, uskon, ettd en olisi saanut
kovinkaan monta vastausta silla paperin tayttamiseen, lukemiseen ja etenkin
sen lahettdmiseen olisi mennyt paljon enemman aikaa ja vaivaa. Linkin avulla
jokaisen vastaajan oli helppo paasta suoraan klikkaamalla kyselyyn ja sen
pystyi tayttamaan esimerkiksi kotisohvalta kasin. Uskon myos, etta
paperiversiolla en olisi varmasti edes tavoittanut koko kohderyhmaa, silla aina
on mahdollisuus, ettd paperi tai kirje menee hukkaan tai sitd ei edes
huomioida. Nykypaivana on muutenkin yleisempaa suorittaa erilaisia
marallisid tutkimuksia verkossa, johon vastaajat paasevat linkin avulla.
Paperiversiot alkavat olemaan vanhanaikaisia. Laadullisia menetelmia,
esimerkiksi haastattelua, olisi ollut mahdotonta hyddyntda suuren
kohderyhman vuoksi, seké se olisi vienyt enemman aikaa ja vaivaa mita oli
kaytettavissa. Esihenkilot ovat myds niin kiireisia, etta heilla tuskin olisi ollut

aikaa haastatteluihin, ja jokaiselle olisi pitédnyt I6ytdd oma aikansa.

Tulosvastuulliset esihenkilot ovat kiireisia ja etenkin heidan typaiviinsa ei
paljon ylimaaraista aikaa ja&, joten sitd ajatellen on koko kysely myo6s
suunniteltu mahdollisimman helpoksi ja vaivattomaksi. Se ei ole paljoa aikaa
vieva, vaan lyhyt ja ytimekas, kuitenkin niin, etta kysymykset ovat juuri oikeat

oikeanlaisien vastauksien saamiseksi.
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7.8 Likertin asteikko

Osassa kyselyn kvantitatiivisissa monivalintakysymyksissd hy6dynnettiin
suosittua Likert-asteikkoa. Likert- asteikko on 4- tai 5-portainen
jarjestysasteikon tasoinen asteikko, jonka toisena aaripdana on useimmiten
"taysin samaa mielta” ja toisena "taysin eri mielta”. Likert- asteikkoa kaytetaan
yleensa mielipidevaittdmissa, jossa mitataan vastaajan mielipidetta johonkin
asiaan. (Heikkila, 2014, s. 51.) Asteikko on luokitteluasteikko, joka osoittaa
eron arvioitavien kohteiden valilld. Sen arvot ovat suuruusjarjestyksessa, ja
yleenséa arviointi on viisi portainen. Asteikkoa tulkitaan niin, ettd jokaiseen
vaittamaan saadaan arvo, mika sitten osoittaa mielipiteen vahvuutta. Asteikon
aaripaat ovat toistensa vastakohtia. (Vainikainen, n.d.) Esimerkiksi

asiakastyytyvaisyyskyselyissa on tyypillista kayttaa Likertin asteikkoa.

8 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Yhteyshenkiloni jakoi kyselyn linkin Workplace- alustalla keskiviikkona 18.
tammikuuta noin klo 10 aikaan aamupaivalla. Maanantaina 23. tammikuuta
han muistutti kyselystd samalla Workplace- alustalla. Oma esihenkiloni oli
mainostanut kollegoilleen kyselya tiistaina 24. tammikuuta. Suljin itse kyselyn
perjantaina 27. tammikuuta noin klo 23 aikaan. Kysely sai 10 paivan aikana
yhteensa 18 vastausta, eli vastausprosentti oli 36 %. Toimeksiantajan puolesta
yhteyshenkiloni oli tyytyvainen tulokseen, eika katsonut aiheelliseksi enempaa
mainostaa kyselya, silla sité oli jo kaksi kertaa nostettu esiin kymmenen paivan
aikana. Kuitenkin toiveideni mukaan jokaiselta toimialalta oli tullut vastauksia,

mika on hyva asia vertailun kannalta.

Vaikka vastauksia tulikin hieman alle toiveiden, olen tyytyvainen vastauksien
laatuun. Avoimiin kysymyksiin oli vastattu huolellisesti ja osa vastauksista oli
jopa aika pitkidkin. Kuten sanoin kaikilta toimialoilta tuli vastauksia, joten olen

tyytyvainen siihen. Yhteyshenkiloni vakuutteli, ettd tma méaara siihen nahden



42

kuinka kiireisid esihenkilot ovat arkisin on hyva ja on syyta olla tyytyvainen,
joten tyytyvaisia ollaan yhdessa toimeksiantajan kanssa. Voidaan todeta, etta

tulokset ovat suuntaa antavia.

8.1 Taustakysymykset

Missa tyoskentelet esihenkilona?
18 vastausta

@ Kauppa

@ Mara ja limy
AutoPalin

@ Konttori

Kuvio 6. Vastaajien toimiala.

Ensimmaisten kolmen kysymysten tarkoituksena oli selvittdd vastaajien
taustoja, eli milla toimialalla vastaajat tydskentelevat talla hetkellda, kauanko he
ovat tydskennelleet ja olivatko he toissé& pahimpaan korona-aikaan. Kyselyyn
vastanneista 50 %, eli puolet, olivat kaupan alan esihenkildita. Heita oli
yhteensd 9 vastaajaa. Toiseksi eniten vastanneita olivat ravintola- ja
matkailualan esihenkilditéd. Heidan vastausprosenttinsa oli 27,8 %, ja heita oli
yhteensa 5 vastaajaa. Kolmanneksi eniten vastaajia tuli konttorilta. Heid&n
vastausprosenttinsa oli 16,7 %, eli yhteensa 3 vastaajaa. Vahiten vastauksia
tuli AutoPalinilta. Heidan vastausprosenttinsa oli 5,6 % ja heilta vastauksia tuli

ainoastaan yksi kappale (kuvio 6).

En kokenut tarpeelliseksi kysyéa vastaajien sukupuolta, silla mielestani silla ei
ole mitdan merkitysta taman kyselyn osalta, vaan juuri ennemminkin sill&, milt&

alalta tulee ja kauanko on tydskennellyt esihenkilona.
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Kuinka pitk@an olet tydskennellyt esihenkilona?
18 vastausta

@ Vuoden tai alle
® 1-3 vuotta

@ 3-5 vuotta

@ YIi 5 vuotta

Kuvio 7. Kuinka pitkdan vastaajat ovat tyéskennelleet esihenkilona.

Vastaajista enemmisto, 72,2 %, on ty6skennellyt jo pidempaan esihenkilona,
eli yli 5 vuotta. Heitéd oli yhteensa 13. Kuulemani mukaan suurimalla osalla
esihenkildistd on jo pitkd ura ja kokemus takana, ja he ovat uransa aikana
tyoskennelleet monessa eri yksikdssa. Toiseksi eniten vastaajia on
tyoskennellyt esihenkilond 1-3 vuotta, eli tuoreitakin esihenkildita on
muutamia. Heita oli yhteensa 3, eli 16,7 % vastanneista. Kolmanneksi eniten
vastanneita on tydskennellyt esihenkilond 3-5 vuotta. Heita oli yhteensa 2, eli

11,1 % vastanneista (kuvio 7).

Tyoskentelitkd esihenkilona pahimpana korona-aikana, eli vuosien 2020-2021 aikana?
18 vastausta

® Kylla
® En

_altl

Kuvio 8. Pahimpana korona-aikana tydskentelevien esihenkildiden osuus.
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Suurin osa vastaajista, 17 henkil6&, on tydskennellyt esihenkilon& pahimpana
korona-aikana, eli sen alkuaikana vuosina 2020 ja 2021. Ainoastaan yksi
henkilé ei ole tydskennellyt tuona aikana (kuvio 8). Tuloksien perusteella
voimme siis luottaa esihenkildiden vastauksiin, silla 17 vastaajaa 18:sta on
tyoskennellyt pahimpana korona-aikana ja ovat oikeasti kokeneet sen

vaikutukset.

Taustatietojen perusteella siis suurin osa vastanneista on kaupan alan
esihenkil6itd, jotka ovat tydskennelleet esihenkiloné jo yli 5 vuotta, seké ovat
tyoskennelleet esihenkilona pahimpana korona-aikana. Yksi esihenkil6ista on
uusi roolissaan, silla han ei ole tydskennellyt ainakaan esihenkiléna

pahimapana korona-aikana.

8.2 Koronan vaikutukset omaan tydhyvinvointiin

Ty6hyvinvointini on talla hetkella hyva

5. Tdysin samaa mielta

3. Ei samaa eika eri mielta
2. Osittain eri mielta

1. Taysin eri mielta
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Kuvio 9. Esihenkildiden tydhyvinvoinnin tamanhetkisen tilan kartoitus.

Kyselyn perusteella puolet vastaajista, 50%, on osittain sitéa mieltd, ettd heidan
tyohyvinvointinsa on talla hetkelld hyva. Kuitenkin kolme vastaajista kokee

olevansa osittain eri mieltd, ja yksi taysin eri mieltd. Vain nelja vastaajista
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kokee olevansa taysin samaa mielta siitd, ettd tyéhyvinvointi on talla hetkella
hyva. Se on 18 vastaajasta 22,2 % (kuvio 9). Tuloksen perusteella voidaan
osoittaa se, etta tydhyvinvoinnin tila on talla hetkella kohtalainen. Se voisi olla
parempi, mita tdma kuvio talla hetkella osoittaa. 16,7 % vastaajista on osittain
eri mielta, ja 5,6 % taysin eri mieltd. Ei samaa eika eri mielta oli my6s yhteensa
5,6 %, eli yksi vastaajista. Tyohyvinvointi ei siis ole talla hetkella ihannetasolla,
vaikka vastaukset ovatkin enemman positiivisen puolella, silla vastauksien

perusteella tyytymattomyytta on jonkin verran havaittavissa.

Korona on vaikuttanut negatiivisesti tydhyvinvointiini

6 I I
0 I I

1. Taysin eri mieltd 2. Osittain eri mieltda 3. Ei samaa eikd eri 4. Osittain samaa 5. Tdysin samaa
mieltd mieltd mieltd
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Kuvio 10. Onko koronalla ollut negatiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin.

Kun ajatellaan, kuinka paljon negatiivisia asioita korona on saanut aikaan koko
Suomelle ja sen kansalaisille, niin luulisi silla olleen my6ds negatiivisia
vaikutuksia tyohyvinvointiin. Naisséa vastauksissa ei ollut oikeastaan mitdan
selvaa mielipidetta, muuta kuin ettd kukaan ei ole taysin samaa mielta siita,
ettd koronalla olisi ollut negatiivisia vaikutuksia ty6hyvinvointiin. Kuviosta
nahdaan, etta pari "osittain eri mieltd” ja "osittain samaa mieltd” ovat saaneet
yht& paljon ja kaikista eniten valintoja, silla molempia vastauksia oli valinnut 6
vastaajaa. "Taysin eri mieltd” ja "ei samaa eika eri mieltd” parista ovat
molemmat vaihtoehdot saaneet myds yhté paljon valintoja, molemmat saivat
3 valintaa (kuvio 10). Jos kuitenkin katsellaan vastausvaihtoehtojen luonnetta,

nahdaan, ettd eniten valintoja saaneet vaihtoehdot ovat jokseenkin eri tai
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samaa mieltd siita, ettd korona olisi vaikuttanut negatiivisesti omaan
tyohyvinvointiin. Kukaan ei ole taysin samaa mielta siis vaittaman kanssa,
mika oli yllatys. Koska vastaajista suurin osa on kokeneita esihenkil6ita
vuosien kokemuksella, niin kokemuksen takia korona ei ole vaikuttanut heid&an
tydhyvinvointiinsa negatiivisella tavalla yhta paljon kuin mahdollisesti niilla,
kenella on vahemman kokemusta ja opettelevat viela esihenkilon tehtavia ja

arjen pyorittdmista siella yksikdssa.

Edellisen kysymyksen jalkeen halusin tietda heilta, jotka ovat kokeneet
koronan jollakin tavalla negatiivisesti vaikuttaneen heidan ty6hyvinvointiinsa,
ettd millaisia negatiivisia vaikutuksia silla on ollut? Halusin siis konkreettisia
esimerkkeja siitd, miten korona on vaikuttanut negatiivisella tavalla
tyohyvinvointiin, tai mitd se on aiheuttanut. Kysymys kuului: "jos vastasit
edelliseen 4 tai 5, kertoisitko, miten korona on vaikuttanut negatiivisesti
tydhyvinvointiisi?”. Eli niiltd, jotka olivat edellisessa kysymyksessa valinneet
vastaukseksi joko “osittain samaa mielta” tai "taysin samaa mielta” halusin
perustelun sille, miksi he kokevat koronan vaikuttaneen heidan
tydhyvinvointiinsa negatiivisesti. Halusin paastd hieman syvemmin sisdan
esihenkiloiden ajatuksiin ja kokemuksiin, sekd halusin, ettd he myo0s itse

miettivat hetken kaikkea sita tapahtunutta.

Kaikki kuusi, jotka olivat valinneet vastaukseksi edellisessa kysymyksessa
"osittain samaa mielta”, eli vastausvaihtoehdon 4, vastasivat tdhan avoimeen
kysymyksee. Vastauksiin oli selvasti panostettu, ja osa vastauksista oli aika
pitkiakin kirjoituksia. Yksi asia nousi esiin useammassa kuin yhdessa
vastauksessa. Lisaantynyt sairauspoissaolojen maara ja sen seuraamuksena
jatkuva tybvuorojen paikkaaminen, sek& normaalia suurempi tyomaara
esihenkil6illa olivat niita vastauksia, joita mainittin useamman kuin yhden
vastaajan puolesta. Monen mielesta sairauspoissaolot olivat selkeasti
lisdantyneet, ja vuorojen jatkuva paikkaaminen on aiheuttanut paineita.
Vastauksien mukaan esihenkilot ovat joutuneet tekemé&an paljon ylit6ita, seka
myo6s tekemaan toitd kotona vield tyévuoron jalkeenkin, ja taten lepoaika on
pienentynyt huomattavasti. Asioita ei ole voinut suunnitella etukateen, vaan on

pitanyt elaé paiva kerrallaan. Vastauksista kavi myos ilmi, etta esihenkilot ovat
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huomanneet henkilésténsa karsivan enemman yleisesti pahoinvoinnista, mika
on sitten my6s aiheuttanut niitd sairauspoissaoloja normaalia enemman. Yksi
vastaaja ilmaisi mielipiteensa etatydsta, jota han oli joutunut tekemé&an korona-
aikana. Se ei sopinut hanelle, silla vaikka etdyhteyden avulla néki kollegoita ja
paasi keskustelemaan heidan kanssaan, ei se poistanut yksindisyyden
tunnetta. Tama vastaaja ilmaisi tyoyhteison olevan hénelle tarkea asia. Han
kirjoitti ndin: "Taysi etatyo ei koronasulkujen aikana ollut minulle paras tapa
tehda tyotad. Koin valilla yksindisyytta, jota etayhteydet, tiiviitkdan sellaiset,

eivat kokonaan pystyneet poistamaan. Tydyhteisé on minulle tarkea.”

Vaikka henkilokunta vaihtuikin osuuskaupan sisalla paljon myés ravintoloiden
sulkemisen takia, on hienoa, ettd S-ryhm& on antanut mahdollisuuden
tyontekijoille jatkaa suluista huolimatta toitdan jossain toisessa yksikossa, ja
nain ollen tyontekijat ovat valttyneet ainakin suuremmilta taloudellisilta

ongelmilta.

Korona on vaikuttanut positiivisesti tydhyvinvointiini
5. Taysin samaa mielta
4. Osittain samaa mielta
3. Ei samaa eika eri mieltd

1. Taysin eri mielta
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Kuvio 11. Onko koronalla ollut positiivisia vaikutuksia tyéhyvinvointiin.

Aikaisemmilla kysymyksilla kartoitettiin, onko koronalla ollut negatiivisia
vaikutuksia ty6hyvinvointiin, ja jos on, niin vastaajia pyydettiin kuvailemaan

vaikutuksia kaytdnnon valossa. Oli sanomattakin selvda, ettd negatiivisia
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vaikutteita on, mutta halusin myo6s selvittaa, olisiko silla mahdollisesti ollut
joitain positiivisiakin vaikutuksia. Kyselyn perusteella suurin osa vastaajista,
38,9 %, on sitd mieltd, ettd korona ei ole vaikuttanut tyéhyvinvointiin
positiivisella tavalla ollenkaan. Kuitenkin kuusi oli sitd mielta, ettéa ei ole samaa
eika eri mielta asiasta, eli ei ole valttamatta ihan taysin varma siitd, josko silla
sittenkin olisi ollut jotain positiivisiakin vaikutteita. Yksi vastaajista oli sita
mielta, ettéa koronalla on osittain ollut positiivisiakin vaikutuksia tyéhyvinvointiin
(kuvio 11). Korona ndhdaan maailmassa muutenkin niin negatiivisena asiana,
ettd sitd tuskin on kukaan edes ajatellut, ettd onko se tuonut elamaan

mahdollisesti mukanaan jotain hyvaakin.

8.3 Millaisia positiivisia vaikutuksia koronalla on ollut tydhyvinvointiin?

Seuraavaksi halusin avoimella kysymyksella tiedustella niilta, jotka
mahdollisesti olisivat vastanneet edelliseen kysymykseen vaihtoehdon 4 tai 5,
eli kokevat koronan vaikuttaneen heidan tyohyvinvointiinsa jollain tapaa
positiivisesti, ettd milla tavalla korona on voinut positiivisesti heidan
tydhyvinvointiinsa vaikuttaa kaytdnnoéssa. Eli samalla tavalla kuin
ensimmaisessékin avoimessa kysymyksessa halusin perusteluja. Yksi
vastaajista, joka oli edelliseen vastannut olevansa osittain sama mielta, kertoi,
ettd koronan myota hanelle oli mahdollistunut tehda toitd etana, ja
nykypaivana siitd on jatkettu niin sanotulla hybridimallilla. Hybridimalli
tarkoittaa, etta valilla tehdaan toita etana ja valilla tehd&éan paikan paalla. Eli
etdpaivia on mahdollista pitdd silloin talléin. Vastaaja ilmaisee, etta tama
hybridimalli tuntuu hédnen mielestaan hyvalta, ja on taten positiivinen seuraus
hanen ty6hyvinvoinnilleen koronan jaljiltd. Han Kkirjoitti nain: "Koronan
vaikutuksesta saimme mahdollisuudet etaty6hon. Ja nyt pystymme tekemaan
tyota hybridina, seka lahi- etta etatydna. Tama tuntuu hyvalta.” Hybridimalli tuo
varmasti hyvaa vaihtelua tavalliseen tyOarkeen, ja varmasti lisda joidenkin

tyohyvinvoinnin tasoa, mutta kaikille sekaan ei sovi.
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8.4 Tyoskentely omassa yksikdssa

Korona on vaikuttanut myds yksikkoni arkeen.
18 vastausta

@ 1 = taysin eri mieltd
® 2 = osittain eri mielta

3 = ei samaa, eika eri mielta
@ 4 = osittain samaa mielta
@ 5 = tiysin samaa mielta

\V

Kuvio 12. Onko korona vaikuttanut esihenkildiden omien yksikéiden arkeen.

Yksi merkittava syy, minka takia korona on vaikuttanut esihenkildiden
tyohyvinvointiin, on se, ettd korona on aiheuttanut jonkin verran muutoksia
kaikkiin yksikdihin, joihinkin suurempia ja joihinkin pienempia. Pahimpaan
korona-aikaan joka paikassa oli maskipakko, eli kasvomaskia oli kaytettava
koko ajan toissa ollessa. Kollegoihin pidettiin mahdollisimman paljon
etaisyytta, ei saanut edes pitdé taukoa toisen kanssa samoissa tiloissa. Vaikka
tavallaan olikin sanomattakin selvaa, ettd korona on vaikuttanut jokaisen
yksikdn arkeen, halusin silti selvittdd, kokevatko kaikki sen niin. Kavikin ilmi,
ettd 2 vastaajaa 18 vastaajasta olikin osittain eri mielta, ja suurin osa, 11
vastaajaa, osittain samaa mielta. 4 vastaajaa oli tdysin samaa mielta siita, etta
korona on vaikuttanut heidan oman yksikkénsa arkeen (kuvio 12). Tama tuli
siis hieman yllatyksena, silla oletin suurimman osan vastaajista olevan taysin
samaa mielta. Toisaalta ihmiset ovat yksil6ita ja kaikki kokevat muutokset ja
poikkeustilanteet eri tavalla. Joillekin ne voivat tuntua tosi raskailta, ja joillekin
ne eivat tunnu missaan. Tassakin vaikuttaa varmasti kokemus, kun

kokeneemmat esihenkildt ovat tottuneet muutoksiin.

Seuraavaksi halusinkin kysya heilta, jotka olivat sitd mielta, ettd korona on
vaikuttanut heidan yksikkdnsa arkeen, etta milla tavalla korona on vaikuttanut
siihen arkeen kaytannossa. Kaikki yhteensa 15 vastaajaa, jotka olivat

edellisessa kysymyksessa valinneet vaihtoehdon 4 tai 5, eli osittain samaa
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mielta tai tdysin samaa mieltd, vastasivat avoimeen kysymykseen. Kysymys
kuului: "Jos vastasit edelliseen 4 tai 5, kertoisitko, miten korona on vaikuttanut
yksikkdsi arkeen?”. Tassakin avoimessa kysymyksessa yksi asia nousi
selvasti esille, ja moni oli sitd mieltd, ettd korona on aiheuttanut yksikén arjessa
taman kaltaista muutosta. Moni esihenkild nosti esille henkilokunnan
huonovointisuuden, pelon, epétietoisuuden tunteen ja poissaolot.
Poissaolojen ja sairastumisien takia tyokykyiset henkilét ovat joutuneet
jatkuvasti venyma&an ja joustamaan jotta yksikké saadaan pidettya auki.
Esihenkil6ille suuri taakka oli saada henkilokuntaa poissaolevien tilalle.
Henkilokunnan véliaikaiset siirrot toimipaikasta toiseen olivat esihenkildiden
mukaan raskaita heidan tyontekijoilleen, moni ei kokenut ratkaisua mieluisena
vaan henkisesti raskaana. Moni mainitsi myos sen, etta asiakasmaara muuttui,
asiakkaita ei poikennut enad samalla tavalla kuin ennen, poikkeamisella
voidaan olettaa taman tarkoittavan lahinnd kaupan alaa. Kaupan kaynti myés
heikkeni, eli yksikot eivéat tehneet tulosta myynnillisesti endd samalla tavalla

kuin ennen, moni meni varmasti tappion puolelle.

Vastauksista kay ilmi, ettd henkilbkunnan jaksaminen on edelleen
puolikuntoista, ja poissaoloja on edelleen normaalia enemman. Toki korona on
edelleen olemassa ja sen lisaksi myds influenssat ja tavalliset flunssat, joten
jonkin nékoiseen hengitystieinfektioon sairastumisen riski on edelleen korkea.
Vastauksissa mainittiin myos se, etta poissaoloja on koettu olevan enemman
myo6s sen takia, etta tyoterveyshuollon chat- toiminnon kautta sairasvapaan
saaminen on ollut entistd helpompaa. Chat- toiminnolla tarkoitetaan
tyoterveyshuollon mobiilisovelluksessa olevaa keskustelutoimintoa, jossa
asiakas voi keskustella hoitajan tai ladkarin kanssa mobiililaitteella viestien
valitykselld, ja sen kautta saada my0s sairasvapaatodistuksen. Avoimista
vastauksista kay ilmi, ettd esihenkilét kokevat, ettd osa tydntekijdista on
saattanut muuten vaan hyodyntaa chat- toimintoa, vaikka ei oikeasti olekaan
sairas ja ottanut sairasvapaata. Yksi vastaajista kirjoitti esimerkiksi nain:
"Sairaslomista johtuvat poikkeustilanteet ja niiden hoitaminen ty6lasta.

Henkilokunnan jaksaminen heikentynyt.”
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Organisaation sisdiset muutokset (esim. uusi kassajarjestelma tai tilausjarjestelma) ovat

vaikuttaneet tydhyvinvointiini.
18 vastausta

® Kylla, negatiivisesti

® Kylla, positiivisesti
Ei lainkaan

® En osaa sanoa

‘

Kuvio 13. Organisaation sisdisten muutoksien vaikutukset tydhyvinvointiin.

Koronan aikana Satakunnan Osuuskaupan sisélla on tapahtunut myés sisaisia
muutoksia. Esimerkiksi kaupoissa on otettu kayttéon uusi kassajarjestelma, ja
myo6s tavaran tilausjarjestelméat ovat muuttuneet, naitd kaytin esimerkkina
kysymyksessa. Kysymyksen tarkoituksena oli tuottaa toimeksiantajalle vain
yleisesti tietoa siitd, onko muutoksilla ollut jotain lisdvaikutuksia koronan lisaksi
esihenkildiden tyéhyvinvointiin, silla tdman he halusivat tietdd. Suurin osa
vastaajista, eli 44,4 %, oli sitd mieltd, ettd sisaisilla muutoksilla ei ole ollut
lainkaan vaikutusta heidan tyéhyvinvointiinsa, ja toiseksi eniten vastaajat olivat
sitd mielta, ettd muutoksilla on ollut positiivisia vaikutuksia, 38,9%. Ainoastaan
kaksi vastaajista oli sitd mielta, etta he eivét ole valttdmatta taysin varmoja, ja
yksi vastaajista oli sita mieltd, ettd muutoksilla on ollut negatiivisia vaikutuksia
tyohyvinvointiin (kuvio 13). Voidaan olettaa muutoksien siis olleen sellaisia,
jotka ovat mahdollisesti helpottaneet esihenkildiden tyoskentelya, silla suurin
osa koki niilla olleen positiivisia vaikutuksia, vaikka niitd opetellessa onkin

saattanut menna aikaa.
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Tyonantajani huolehtii tydhyvinvoinnistani tarpeeksi.
18 vastausta

@ 1 = taysin eri mielta
® 2 = osittain eri mielta
3 = ei samaa, eika eri mielta
@ 4 = osittain samaa mielta
@ 5 = tiysin samaa mieltd

Kuvio 14. Kokevatko esihenkilot, etta tyonantaja huolehtii heidan
tyohyvinvoinnistaan tarpeeksi.

Jotta toimeksiantaja saisi mahdollisimman hyddyllista tietoa tasta aiheesta ja
tyosta kokonaisuudessaan, halusin selvittdd, kokevatko esihenkilot, ettd
heidan tydnantajansa huolehtii heidan tyéhyvinvoinnistaan tarpeeksi. Asiaa
kysyttiin ainoastaan talla yhdella kysymykselld, eiké& lahdetty purkamaan asiaa
sen enempéaa, silla ideana oli ainoastaan yleisella tasolla selvittaa, mika tilanne
on talla hetkella. Toimeksiantajan paatettavissa on, tekevatké he esimerkiksi

lisdselvityksia asian suhteen tulevaisuudessa.

Tuloksien mukaan suurin osa vastaajista, eli seitseman vastaajaa, on osittain
samaa mieltd siita, ettd heidan tydhyvinvoinnistaan huolehditaan tarpeeksi
tyonantajan puolesta. Heidan vastausprosenttinsa oli 38,9 %. Osittain eri
mieltd, seka taysin samaa mieltd olevia vastaajia oli yhta paljon, molempia
vastausvaihtoehtoja oli valinnut 5 vastaajaa, eli 27,8 %. Yksi vastaajista ol
taysin eri mieltd, eli han kokee, ettd tyonantaja ei huolehdi hanen
tyohyvinvoinnistaan tarpeeksi lainkaan. Yhteen laskettuna osittain samaa
mieltd tai taysin samaa mielta vastanneiden osuus on 66,7 % ja osittain eri
mielta tai taysin eri mieltd vastanneiden osuus on 33,4 % (kuvio 14). Voidaan
siis todeta esihenkildiden olevan suurelta osin sitd mieltd, etta tydnantaja
huolehtii heidan tyohyvinvoinnistaan tarpeeksi. Tietenkin 33,4 % on suuri
lukema epatyytyvaisia esihenkildita, joten mahdollisesti parantamisen varaa

olisi.
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Tiedan milla keinoilla pystyn itse vaikuttamaan tyéhyvinvointiini.
18 vastausta

@ 1 = taysin eri mielta
® 2 = osittain eri mielta
3 = ei samaa, eika eri mielta
@ 4 = osittain samaa mielta
@ 5 = tiysin samaa mieltd

Kuvio 15. Tietdvatkd esihenkilot, milld keinoilla he itse voivat vaikuttaa

tyohyvinvointiinsa.

Viimeisen kysymyksen avulla halusin saada hieman esihenkil6itd itse
miettimaan sit4, tietavatkoé he, miten he itse voivat vaikuttaa tyéhyvinvointinsa
tilaan. Tama tieto on hyoddyllista toimeksiantajalle silta kannalta, etta he
tietdvat, osaavatko esihenkilét huolehtia myos itse tyohyvinvoinnistaan ja
esimerkiksi parantaa sité niin paljon kuin he itse pystyvat siihen vaikuttamaan.
Tassa kysymyksessa kaikki vastaukset olivat positiivisia. 13 vastaajaa, eli 72,2
% oli taysin samaa mielta siitd, ettd he tietdvat itse milla keinoilla voivat
vaikuttaa omaan tyohyvinvointiinsa, ja loput 5 olivat osittain samaa mielta
27,8% (kuvio 15).

Lopuksi viimeisend kysyin kyselyssd, haluaisivatko esihenkilot jattaa
vapaaehtoisesti jotakin palautetta tyonantajalle tydhyvinvointiin liittyen.
Tarkoituksena oli antaa esihenkildille anonyymi mahdollisuus antaa palautetta
tyonantajalle, oli se sitten positiivista tai korjaavaa. Paatin, ettd taman
kysymyksen vastaukset saavat jaada ainoastaan toimeksiantajan ja minun
tietooni. Sen verran voin paljastaa, ettd avointa palautetta antoi yhteensa

seitseman vastaajaa.

8.5 Validiteetti ja reliabiliteetti.

Tutkimus on onnistunut, jos se onnistuu saamaan luotettavia vastauksia.

Validiteetti ja reliabiliteetti ovat kvantitatiivisen tutkimuksen perusvaatimuksia.
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Validius tarkoittaa patevyyttd, eli systemaattisen virheen puuttumista.
Kvantitatiivisen tutkimuksen tulee olla pateva, ja mitata oikeasti sita, mitéa on
tarkoituskin mitata, ollakseen oikeasti pateva. Tutkimuksen toteuttamisessa on
vaarana se, etta tutkija kysyy vaaria asioita, jotka eivat mittaakaan sita, mitéa
tutkimuksella halutaan oikeasti mitata. Validius puuttuu, jos tulokset kertovat
jotain ihan muuta mita oli tarkoitus mitata, ja kysymykset eivat ole taten olleet
oikeanlaisia. Jotta tutkimuksen tulokset olisivat patevia, mitattavat kasitteet ja
muuttujat on ensin tarkoin méaariteltava, jotta tiedetddn mita tutkimuksessa
kysytdan oikean vastauksen saamiseksi. Validius on varmistettava
huolellisella suunnittelulla ja oikeanlaisella ja harkitulla tiedonkeruulla.
Validiuteen vaikuttavat myds kohderyhman maarittely, oikeanlaisen otoksen

saaminen seka vastausprosentin suuruus. (Heikkila, 2014, s. 27-28.)

Reliabiliteetti tarkoittaa luotettavuutta, eli tdssa tapauksessa tulosten
tarkkuutta ja sitd, voidaanko tuloksiin oikeasti luottaa. Luotettavuus tarkoittaa
kyselytutkimuksessa sita, ettd tutkimus voidaan toistaa niin, ettd saadaan
aikaan samanlaisia tuloksia. Tulokset eivat saa olla sattumanvaraisia, mika voi
olla mahdollista, jos esimerkiksi vastaajia on liian vahan. Kohderyhmé&n on
myo6s edustettava koko sitd perusjoukkoa, jota tutkitaan. (Heikkild, 2014, s.
28.) Tassa tapauksessa tutkimuksen reliabiliteetin takia kysely on jaettu
kaikille Satakunnan Osuuskaupan tulosvastuullisille esihenkilGille toimialasta
rippumatta, jotta tavoitetaan esihenkil6ita jokaiselta toimialalta, silla heita oli
tarkoitus tutkiakin ja n&in saadaan tutkimukseen myds verrattavissa olevia

nakokulmia.

Jotta voidaan olla varmoja tutkimuksen luotettavuudesta, tutkijan on oltava
koko tutkimuksen ajan tarkka ja kriittinen, silla virheitd voi sattua helposti.
Tarkeinta on tulkita tulokset oikein, ja analysoida ne sellaisilla menetelmilla,
jotka tutkija itse hallitsee hyvin. Jotta tutkimus olisi luotettava, se tulee myds
olla objektiivinen, eli puolueeton. Tutkimuksen tulokset eivéat saa siis riippua
tutkijasta, ja tutkija ei saa antaa hanen omien poliittisten tai moraalisten
suhtautumisiensa vaikuttaa prosessiin, eika han saa myoskaan vaikuttaa

vastaajiin millaan tavalla. Toisin sanoen tutkimus on objektiivinen, jos tutkijaa
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vaihdetaan ja saadaan silti samoja tuloksia aikaiseksi. (Heikkila, 2014, s. 28—
29.)

Taman tutkimuksen validiteetti varmistettiin niin, etta kyselyn kysymykset olivat
tarkasti harkittuja, jotta ne mittaisivat juuri sitd mitd haluttiinkin mitata, seka
vastaisivat tutkimusongelmaan. Kohderyhma tassa prosessissa oli tarkoin
maaritelty, seka sen saavuttaminen oli tarkoin harkittu. Validiteettia lisdsi my6s
se, etta kysely jaettin Satakunnan Osuuskaupan Workplace- alustalla
ainoastaan niihin ryhmiin, jossa oli kohderyhmaan kuuluvia tulosvastuullisia
esihenkiloitd juuri niiltd aloilta, jotka tutkimuksessa olivat mukana. Kysely
jaettiin  kohderyhmalle toimeksiantajan oman hr-asiantuntijan puolesta.
Tutkimuksesta tekee patevan myds vastaajille yksinkertaiset ja helposti
tulkittavat kysymykset. Tutkimuksessa kaytettiin helposti tulkittavaa Likert-
asteikkoa, joka on selked vastaajille, silla se toistaa samaa kaavaa. Lisaksi
tutkimuksessa oli myds avoimia kysymyksia, joihin vastaaja sai omin sanoin
vastata. Ne auttoivat ymmartdmaan vastaajia ja heidan mielipiteitaan, silla
niista oltiin myds kiinnostuneita ja taten tukivat tutkimuksen validiteettia. Niiden
avulla selvitettiin, miksi tilanne on talla hetkella se, mita se heidan
vastauksiensa perusteella on. Tutkimus toteutettiin juuri kun korona oli
julkistettu normaalin influenssan kaltaiseksi virustaudiksi, joka ei vaadi enaa
erikoistoimia, joten muistot koronan alkamisen ajalta olivat viela varmasti
vastaajilla tallella. Vastaajia oli yhteensa 18, joista 17 vastasi tydskennelleensa

pahimpana korona-aikana.

Vastausprosentti 36 % on mielestani tyydyttdva, mutta kattaa mielestani
tutkimuksen luotettavuuden, ottaen huomioon kuinka kiireistd kohderyhma
oikeasti on. Tulokset eivat ole sattumanvaraisia, ja tutkimus on toistettavissa
samalle kohderyhmalle. Vastaukset olivat kaikki asiallisia ja niistd huomasi,
ettd vastaajat ovat halunneet paasta daneen ja oikeasti kertoa, mitd mielta he

ovat.
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9 JOHTOPAATOKSET JA LOPPUSANAT

Taman tutkimuksen tuloksien perusteella voidaan todeta, ettd koronalla on
ollut sekd negatiivisia ettd positiivisiakin vaikutuksia esihenkildiden
tyohyvinvointiin. Tuloksista kay ilmi, ettd kuitenkin negatiivisia vaikutuksia on
ollut enemman kuin positiivisia. Negatiiviset vaikutukset ovat esihenkildiden
mukaan nakyneet eniten henkilokunnan jaksamisessa seka
sairauspoissaoloissa. Esihenkildiden mielesta he itse olivat paljon enemman
kuormittuneita koronan aikana kuin normaalisti, silla he joutuivat joustamaan
kaikista eniten esimerkiksi ylitydn merkeissa, ja joskus tydasiat ovat saattaneet
seurata myo6s kotiin normaalia enemman. Paineita on tuottanut etenkin
sairaspoissaolojen paikkaaminen, jotta koko yksikkd saataisiin edes pidettya
auki. Tyokavereiden kanssa ei saanut olla lasna, ja se on luonut yksinaisyyden
tunteita. Jatkuva ilmoittaminen muuttuvista kaytannén malleista ja muuttuvista
saanndista on ollut rankkaa esihenkilGille, silla koko ajan on tullut uusia
muutoksia vastaan, joista on taytynyt informoida henkilokuntaa. Tydyksikdiden
arki muuttui myds radikaalisti. Henkilokunnan muuttuminen ja jatkuvasti uusien
perehdyttdminen on esihenkildiden mukaan nékynyt tybyhteisfossa ja
vaikuttanut kaikkien mielialaan. Tyontekijat eivat olleet taysin tyytyvaisia
siihen, ettd heitd on jouduttu sijoittamaan eri yksikdihin valiaikaisesti, vaan se
on tuntunut heistd epamukavalta. Tama johtunee varmasti siitd, ettd on
poistuttu omalta mukavuusalueeltaan. Esihenkildiden mielesta tyontekijat ovat
saaneet sairaslomia liian helposti ja ovat hyddyntdneet sitd, silla he ovat
uupuneita eikd4 samanlaista motivaatiota ole, kuin aikaisemmin ennen

koronaa.

Tutkimuksessa nousi esiin  yksi positivinen vaikutus, ja se oli
etatydmahdollisuus. Vastaajan mukaan nykypaivana heille on mahdollistettu
hybridimalli, joten valilla voi pitdd myds etapaivia lasnaolon sijaan ja tdhan

vastaaja oli tyytyvainen.
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Tuloksien perusteella my6s organisaation sisdisilla muutoksilla on jokin verran
ollut vaikutusta tyOhyvinvointiin, ja tdma olikin oletettavissa, silla se on
varmasti luonut lisapaineita koronan aiheuttamien paineiden lisaksi.
Vastaajista suurin osa oli kuitenkin sitd mielta, ettd muutokset eivat ole
kummemmin vaikuttaneet tydhyvinvointiin. Kaikkien haasteiden lomassa
kuitenkin suurin osa tyOntekijoista on sitd mieltd, etta tybnantaja huolehtii
tarpeeksi heidan tyéhyvinvoinnistaan, mutta jonkin verran tuli myos eri mielisia
vastauksia, joten siind voisi olla tyonantajalle parannettavaa. Myos
aiheettomiin sairaslomiin olisi syyta puuttua, jos sellaisia oikeasti havaitaan
paljon. Mielestani tassa olisi hyvd mahdollisuus ja aihe jatkotutkimukselle

tulevaisuudessa.

Hypoteesini osui suurimmaksi osaksi oikeaan, mutta yllatyksiakin tuli. Jotenkin
oletin, ettd vastaajat olisivat olleet suurimmaksi osaksi sita mielta, etta
koronalla oli paljon ja suuria negatiivisia vaikutuksia niin tyéhyvinvointiin kuin
yksikkoihinkin, tavallaan kaikkeen. Mutta vastauksista kavikin ilmi, ettei se
ollutkaan niin, vaan hyviakin asioita oli tapahtunut. Uskon, etta talla hetkella
aletaan olemaan hyvin palauduttu koronasta ja sitd ei ehka ihan samalla
tavalla ajatella negatiivisesti kuin silloin koronan aikana. Tulokset olisivat
voineet siis mahdollisesti olla erilaisia, jos tdma tutkimus olisi tehty silloin, kun
poikkeusolot olivat viela voimassa. Uskon myo6s niin kuin aikaisemminkin
sanoin, ettd esihenkiléiden kokemustasolla on ollut paljon vaikutusta siihen,
miten esihenkil6t taman kaltaiset muutokset kokevat, vaikka tdmé& onkin ollut
aivan ennalta-arvaamaton poikkeustilanne. Esihenkil6t, joilla on pitka
kokemus johtotehtavistd, ovat tottuneet muutoksiin ja osaavat nopealla

aikataululla my6s mukautua niihin.

Yhteyshenkiloni kommentoi ty6td nain: “Olen nain toimeksiantajan
nakokulmasta tyytyvainen tutkimukseen ja sen tuloksiin.” Mielestani voimme
siis olla tyytyvaisid yhdessa toimeksiantajan kanssa tahan tyéhon ja sen

tuloksiin. Tasta on heidan hyva jatkaa.

Lopuksi haluan kiittda vield Satakunnan Osuuskauppaa yhteistydsta ja tasta

mahdollisuudesta saada toteuttaa tama tutkimus. Kaikki sujui nopeasti,
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helposti ja sujuvasti. Toivon, ettd tastd tutkimuksesta on todellakin hyotya
heille, ja he pystyisivat hyodyntam&an tuloksia esimerkiksi jatkotutkimuksia ja

koulutuksia ajatellen.



59

LAHTEET

Ahokas, J. (2022). Covid-19 pandemian vaikutukset tyéhyvinvointiin
asiakaspalvelualalla myymalaty6ssa [AMK-opinnaytety6, Haaga-Helia
ammattikorkeakoulu]. Theseus. https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-2022053113460

Anttila, V-J. (6.2.2023). Koronavirus (SARS-CoV-2, COVID-19). Duodecim
Terveyskirjasto. Haettu 21.1.2023 osoitteesta
https://www.terveyskirjasto.fi/dIk01257

Digiterveys.fi. (n.d.). Haluatko nostaa organisaatiosi hyvinvoinnin uudelle
tasolle? Haettu 8.2.2023 osoitteesta https://digiterveys.fi/digiterveys-yritykset-
ja-
kunnat/?gclid=CjwKCAIAOcyfBhBREIWAAtStHEI3fma8V90BwWLbRGMIU36gX
4uw6befhsaxuCOK5SPTyyNXvftZecsBoCgNYQAvVD BwE

Eriksson, P & Koistinen, K. (2014). Monenlainen tapaustutkimus.
Kuluttajatutkimuskeskus.
https://helda.helsinki.fi/bitstream/handle/10138/153032/Tutkimuksia%20ja%?2
Oselvityksi%c3%a4 11 2014 %20Monenlainen%20tapaustutkimus Eriksso
n_Koistinen.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Heikkila, T. (2014). Tilastollinen tutkimus. Edita Publishing.

Hirsjarvi, S., Remes, P & Sajavaaraa, P. (2010). Tutki ja kirjoita. (15.-16.
painos). Tammi.

Hyppénen, R. (2013). Esimiesosaaminen: liiketoiminnan menestystekija. 3.
uud. p. Edita Publishing.

Kallinen, T & Kinnunen, T. (n.d.a.). Etnografia. Teoksessa Jaana Vuori
(toim.) Laadullisen tutkimuksen verkkokasikirja. Tampere:
Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto. Haettu 22.1.2023 osoitteesta

https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/laadullisen-
tutkimuksen-prosessi/aineiston-tuottaminen/



https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-2022053113460
https://www.terveyskirjasto.fi/dlk01257
https://digiterveys.fi/digiterveys-yritykset-ja-kunnat/?gclid=CjwKCAiA0cyfBhBREiwAAtStHEi3fma8V90BwLbRGMlU36qX4uw6efhsaxuCOK5SPTyyNXvftZecsBoCqNYQAvD_BwE
https://digiterveys.fi/digiterveys-yritykset-ja-kunnat/?gclid=CjwKCAiA0cyfBhBREiwAAtStHEi3fma8V90BwLbRGMlU36qX4uw6efhsaxuCOK5SPTyyNXvftZecsBoCqNYQAvD_BwE
https://digiterveys.fi/digiterveys-yritykset-ja-kunnat/?gclid=CjwKCAiA0cyfBhBREiwAAtStHEi3fma8V90BwLbRGMlU36qX4uw6efhsaxuCOK5SPTyyNXvftZecsBoCqNYQAvD_BwE
https://digiterveys.fi/digiterveys-yritykset-ja-kunnat/?gclid=CjwKCAiA0cyfBhBREiwAAtStHEi3fma8V90BwLbRGMlU36qX4uw6efhsaxuCOK5SPTyyNXvftZecsBoCqNYQAvD_BwE
https://helda.helsinki.fi/bitstream/handle/10138/153032/Tutkimuksia%20ja%20selvityksi%c3%a4_11_2014_%20Monenlainen%20tapaustutkimus_Eriksson_Koistinen.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://helda.helsinki.fi/bitstream/handle/10138/153032/Tutkimuksia%20ja%20selvityksi%c3%a4_11_2014_%20Monenlainen%20tapaustutkimus_Eriksson_Koistinen.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://helda.helsinki.fi/bitstream/handle/10138/153032/Tutkimuksia%20ja%20selvityksi%c3%a4_11_2014_%20Monenlainen%20tapaustutkimus_Eriksson_Koistinen.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/laadullisen-tutkimuksen-prosessi/aineiston-tuottaminen/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/laadullisen-tutkimuksen-prosessi/aineiston-tuottaminen/

60

Kallinen, T & Kinnunen, T. (n.d.b.). Etnografia. Teoksessa Jaana Vuori
(toim.) Laadullisen tutkimuksen verkkok&sikirja. Tampere:
Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto. Haettu 22.1.2023 osoitteesta
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/tutkimusasetelma/tap
austutkimus/

Koivuranta, J. (n.d.). Tyohyvinvointi [PowerPoint-diat]. Haettu 18.1.2023
osoitteesta http://www.socom.fi/wp-
content/uploads/2015/08/tyohyvinvointi.pdf

Kurten S. (2001). Uraputkesta itsensa johtamiseen. WS Bookwell.

Karki, L. (2021). Tybhyvinvointi hypermarketissa korona-aikaan [AMK-
opinnaytetyd, Hameen ammattikorkeakoulu]. Theseus.
https://www.theseus.fi/handle/10024/510732

Lankinen, T. & Ekholm, V. (14.06.2021). Koti, ty0 ja hyvinvointi — n&in
koronavuosi muutti elamaamme. Tampereen yliopisto, Tampereen
ammattikorkeakoulu. Haettu 18.1.2023 osoitteesta https://www.tuni.fi/unit-
magazine/artikkelit/koti-tyo-ja-hyvinvointi-nain-koronavuosi-muutti-
elamaamme

Manka, M. (2016). Tyohyvinvointi. Talentum Media.

Punainen Risti. (21.02.2022). Epidemia ja pandemia. Haettu 20.1.2023
osoitteesta https://www.punainenristi.fi/tyomme/kansainvalinen-
apu/epidemia-ja-pandemia/

Saaranen-Kauppinen, A. & Puusniekka, A. (2006.). KvaliMOTV-
Menetelmaopetuksen tietovaranto [verkkojulkaisu]. Tampere:
Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto [yllapitdjd ja tuottaja]. Haettu 14.3.2023
osoitteesta https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus/kvali/L2 2.html

Satakunnan Osuuskauppa. (n.d.a.). Tietoa meista. Haettu 18.1.2023
osoitteesta https://satakunnanosuuskauppa.fi/tietoa-meista/



https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/tutkimusasetelma/tapaustutkimus/
https://www.fsd.tuni.fi/fi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/tutkimusasetelma/tapaustutkimus/
http://www.socom.fi/wp-content/uploads/2015/08/tyohyvinvointi.pdf
http://www.socom.fi/wp-content/uploads/2015/08/tyohyvinvointi.pdf
https://www.theseus.fi/handle/10024/510732
https://www.tuni.fi/unit-magazine/artikkelit/koti-tyo-ja-hyvinvointi-nain-koronavuosi-muutti-elamaamme
https://www.tuni.fi/unit-magazine/artikkelit/koti-tyo-ja-hyvinvointi-nain-koronavuosi-muutti-elamaamme
https://www.tuni.fi/unit-magazine/artikkelit/koti-tyo-ja-hyvinvointi-nain-koronavuosi-muutti-elamaamme
https://www.punainenristi.fi/tyomme/kansainvalinen-apu/epidemia-ja-pandemia/
https://www.punainenristi.fi/tyomme/kansainvalinen-apu/epidemia-ja-pandemia/
https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus/kvali/L2_2.html
https://satakunnanosuuskauppa.fi/tietoa-meista/

61

Satakunnan Osuuskauppa. (n.d.b.). Satakunnan Osuuskauppa on yli 100-
vuotias. Haettu 18.1.2023 osoitteesta
https://satakunnanosuuskauppa.fi/tietoa-meista/historia/

Satakunnan Osuuskauppa. (2022). Me-kaava. Organisaation sisdinen PP-

esitys.

Snellman, A. (2020). Min&d & esimiestyd portfolio [blogi]. Haettu 19.1.2023
osoitteesta https://blogi.savonia.fi/minajaesimiestyoportfolio/2020/09/09/6 -
tyohyvinvointi/

Sosiaali- ja terveysministeri6. (2007). Sairauspoissaolokaytantt tydpaikan ja
tyoterveyshuollon yhteistyonéa. Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja
2007:7 [pdf].

https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/73682/Julk 2007 7
sairauspoissaolo verkko?2.pdf

Sosiaali- ja terveysministerid. (n.d.). Tyéhyvinvointi. Haettu 18.1.2023
osoitteesta https://stm.fi/tyohyvinvointi

S-ryhma. (n.d.). Tietoa S-ryhméasta. Haettu 18.1.2023 osoitteesta https://s-
ryhma.fi/tietoa-meista/tietoa-s-ryhmasta

Sydanmaanlakka, P. (n.d.). Alykas itsensa johtaminen ja hyvinvointi: Miten
pitaa hyvaa huolta yksilon ja organisaation hyvinvoinnista. Halsa. Haettu
20.1.2023 osoitteesta https://halsa.fi/luncategorized/itsensa-johtaminen/

Sydanmaanlakka, P. (2010). Alykas itsensa johtaminen: nakokulmia
henkilokohtaiseen kasvuun (3., tarkistettu painos). Alma Talent.

Terve.fi. (n.d.). Itsetunto. Haettu 20.1.2023 osoitteesta

https://www.terve.fi/fteemat/itsetunto



https://satakunnanosuuskauppa.fi/tietoa-meista/historia/
https://blogi.savonia.fi/minajaesimiestyoportfolio/2020/09/09/6-tyohyvinvointi/
https://blogi.savonia.fi/minajaesimiestyoportfolio/2020/09/09/6-tyohyvinvointi/
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/73682/Julk_2007_7_sairauspoissaolo_verkko2.pdf
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/73682/Julk_2007_7_sairauspoissaolo_verkko2.pdf
https://stm.fi/tyohyvinvointi
https://s-ryhma.fi/tietoa-meista/tietoa-s-ryhmasta
https://s-ryhma.fi/tietoa-meista/tietoa-s-ryhmasta
https://halsa.fi/uncategorized/itsensa-johtaminen/
https://www.terve.fi/teemat/itsetunto

62

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos. (8.6.2022). Koronan vaikutukset
hyvinvointiin, palveluihin ja talouteen. Haettu 20.1.2023 osoitteesta

https://thl.fi/fi/lweb/hyvinvoinnin-ja-terveyden-edistamisen-
johtaminen/ajankohtaista/koronan-vaikutukset-yhteiskuntaan-ja-palveluihin

THL. (2022). Laaja tutkimusaineisto: Korona-ajan poikkeukselliset rajoitukset
koettelivat nuoria- yksindisyys lisaantyi ja osallisuus heikkeni. (2022).
Terveyden ja hyvinvoinnin laitos. Haettu 18.1.2023 osoitteesta https://thl.fi/fi/-
/laaja-tutkimusaineisto-korona-ajan-poikkeukselliset-rajoitukset-koettelivat-
nuoria-yksinaisyys-lisaantyi-ja-osallisuus-heikkeni

Tyoterveyslaitos. (n.d.a.). Elintavat. Haettu 19.1.2023 osoitteesta
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/elintavat

Tyoterveyslaitos. (n.d.b.). Hyva johtaminen on tietoinen valinta. Haettu
19.1.2023 osoitteesta https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/hyva-
johtaminen-on-tietoinen-valinta

Tyoterveyslaitos. (n.d.c.). Kokonaisvaltainen ergonomia. Haettu 19.1.2023
osoitteesta https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-
tyokyky/kokonaisvaltainen-ergonomia

Vainikainen, J. (n.d.). Likert-asteikko kyselyssa. Haettu 14.3.2023 osoitteesta
https://www.zef fi/fi/blogi/likert-asteikko

Vanhala, S., Tilev, K. & Lindstrom, S. (2012). Ristivetoa vai yhta koytta?
Henkilostdjohtaminen, tydhyvinvointi ja tuloksellisuus. Aalto-yliopisto
[kokoomajulkaisu].https://aaltodoc.aalto.fi/bitstream/handle/123456789/11065
/isbn9789526047676.pdf?sequence

Varanka, J., Packalen, P., Voipio-Pulkki, L-M., Maatta, S., Pohjola, P.,
Salminen, M., Railavo, J., Berghall, J., Rikama, S., Nederstrom, H. & Hiitola,
J. (2022:14). COVID-19 kriisin yhteiskunnalliset vaikutukset Suomessa.
Valtioneuvoston julkaisuja. [raportti]
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/163983/VN 2022 1

4.pdf



https://thl.fi/fi/web/hyvinvoinnin-ja-terveyden-edistamisen-johtaminen/ajankohtaista/koronan-vaikutukset-yhteiskuntaan-ja-palveluihin
https://thl.fi/fi/web/hyvinvoinnin-ja-terveyden-edistamisen-johtaminen/ajankohtaista/koronan-vaikutukset-yhteiskuntaan-ja-palveluihin
https://thl.fi/fi/-/laaja-tutkimusaineisto-korona-ajan-poikkeukselliset-rajoitukset-koettelivat-nuoria-yksinaisyys-lisaantyi-ja-osallisuus-heikkeni
https://thl.fi/fi/-/laaja-tutkimusaineisto-korona-ajan-poikkeukselliset-rajoitukset-koettelivat-nuoria-yksinaisyys-lisaantyi-ja-osallisuus-heikkeni
https://thl.fi/fi/-/laaja-tutkimusaineisto-korona-ajan-poikkeukselliset-rajoitukset-koettelivat-nuoria-yksinaisyys-lisaantyi-ja-osallisuus-heikkeni
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/elintavat
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/hyva-johtaminen-on-tietoinen-valinta
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/hyva-johtaminen-on-tietoinen-valinta
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/kokonaisvaltainen-ergonomia
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/kokonaisvaltainen-ergonomia
https://www.zef.fi/fi/blogi/likert-asteikko
https://aaltodoc.aalto.fi/bitstream/handle/123456789/11065/isbn9789526047676.pdf?sequence
https://aaltodoc.aalto.fi/bitstream/handle/123456789/11065/isbn9789526047676.pdf?sequence
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/163983/VN_2022_14.pdf
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/163983/VN_2022_14.pdf

Virolainen, H. (2012). Kokonaisvaltainen ty6hyvinvointi. Helsinki: Books on
Demand.

63



64

LITE 1

VERKKOKYSELYLOMAKKEEN KYSYMYKSET

1. Missa tyoskentelet esihenkilona?
e Kauppa
e Marajalimy
e AutoPalin
e Konttori
2. Kuinka pitkaan olet tydskennellyt esihenkilona?
e Vuoden tai alle
e 1-3vuotta
e 3-5vuotta

e YIli5 vuotta

3. Tyoskentelitkd esihenkiléna pahimpana korona-aikana, eli vuosien
2020-2021 aikana?
e Kylla
e En

4. Tyohyvinvointini on talla hetkella hyva.
e 1=Taysin eri mieltd
e 2= QOsittain eri mielta
e 3= Eisamaa, eikéa eri mielta
e 4= Osittain samaa mielta

e 5= Taysin samaa mielta

5. Korona on vaikuttanut negatiivisesti tydhyvinvointiini.
e 1=Taysin eri mieltd
e 2= QOsittain eri mielta
e 3= Ei samaa, eika eri mielta
e 4= Osittain samaa mielta

e 5= Taysin samaa mielta
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6. Jos vastasit edelliseen 4 tai 5, kertoisitko, miten korona on vaikuttanut

negatiivisesti tydhyvinvointiisi?

7. Korona on vaikuttanut positiivisesti tydhyvinvointiini
e 1=Taysin eri mielta
e 2= QOsittain eri mielta
e 3= Eisamaa, eika eri mielta
e 4= Osittain samaa mielta

e 5= Taysin samaa mielta

8. Jos vastasit edelliseen 4 tai 5, kertoisitko, miten korona on vaikuttanut

positiivisesti tydhyvinvointiisi?

9. Korona on vaikuttanut myés yksikkoni arkeen
e 1=Taysin eri mielta
e 2= Osittain eri mieltd
e 3= Ei samaa, eikéa eri mielta
e 4= Osittain samaa mielta

e 5= Taysin samaa mielta

10.Jos vastasit edelliseen 4 tai 5, kertoisitko, miten korona on vaikuttanut

yksikkosi arkeen?

11.0rganisaation sisaiset muutokset (esim. uusi kassajarjestelma tai
tilausjarjestelma) ovat vaikuttaneet tyohyvinvointiini
e Kylla, negatiivisesti
o Kyll&, positiivisesti
e Eilainkaan
e En osaa sanoa
12. Tybnantajani huolehtii tydhyvinvoinnistani tarpeeksi
e 1=Taysin eri mieltd

e 2= QOsittain eri mieltd



e 3= Eisamaa, eika eri mielta
e 4= QOsittain samaa mielta

e 5= Taysin samaa mielta

13.Tiedan milla keinoilla pystyn itse vaikuttamaan tyéhyvinvointiini
e 1=Taysin eri mielta
e 2= Osittain eri mielta
e 3= Ei samaa, eikéa eri mielta
e 4= Osittain samaa mielta

e 5= Taysin samaa mielta

14.Vapaaehtoinen palaute tyonantajalle
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