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- Turun Osuuskaupan matkailu- ja ravitsemisalalla

Koronapandemia rantautui Suomeen maaliskuussa 2020 muuttaen jokaisen ihmisen arkea ja
tybeldmaa suuresti. Turun Osuuskaupassa suurimmat muutokset koki matkailu- ja
ravitsemiskauppa, jossa toiminta héavisi 1&hes olemattomiin hyvin nopealla aikataululla. Tydta
paadyttiin organisoimaan uudelleen ja monen tydntekijan tuli oppia taysin uusi tyé
markettoimialalla.

Taman opinnaytetydn aiheena oli tutkia, miten koronapandemia vaikutti Turun Osuuskaupan
matkailu- ja ravitsemiskaupan tydntekijdiden kokemaan tydnantajakuvaan. Ty®ss& haluttiin
selvittdd, mitkd asiat vaikuttivat tyénantajakuvaan ja sen muutoksiin. Tavoitteena oli 16ytaa
onnistumiset, mutta saada tietoa myds kehityskohteista, jotta tulevaisuudessa osataan
tydnantajana toimia paremmin ison muutoksen tai kriisin kohdatessa. Tutkimus teetettiin
syyskuun 2020 aikana tapaustutkimuksena kyselymenetelmalla yrityksen johdolle, asiantuntijoille
seka tydntekijoille.

Tydnantajakuva on yhden ihmisen kokemus tydnantajasta ja siihen vaikuttavia tekijéitd on monia.
Tutkimuksen mukaan matkailu- ja ravitsemisalan tyéntekijdiden kokema tyénantajakuva oli varsin
positiivinen ja koronapandemian vaikutus nakyi parantaneen sita entisestaan. Tyontekijat kokivat,
ettéd paatds olla lomauttamatta tydntekijoita kriisin keskella ja siirtda tydvoima markettoimialle, ol
merkittavin syy positivisemman tyénantajakuvan luomiseen. Myds tyénantajan luotettavuus ja
tyésuhteen varmuus koettiin sitoutumista ja tyytyvaisyytta lisdaviksi tekijéiksi pandemia keskella.

Vaikka ty6nantajana Turun Osuuskauppa tutkimuksen mukaan parjasikin mallikkaasti
kriisijohtamisessa pandemian keskella, 16ydettiin myds selkeitd kehittdmiskohteita. Nama olivat
sisdinen viestintd, esimiestyd, tydhyvinvointi seka kriisitoimintamallit ja niiden toteutus.

Koronapandemia ei ole ohi vuoden 2020 lopussakaan, eikd sen kestoa pysty kukaan vield
arvioimaan. On kuitenkin tarkeda kiinnittdd huomiota onnistumisiin ja kehittymistarpeisiin jo
aikaisessa vaiheessa, jotta toimintaa paastaan kehittdmaan ja suunnittelemaan varhain. Tarke&éa
on saada isoimmat opit osaksi kaytantéa kriisin jélkeen, joka vahvistaa Turun Osuuskaupan
asemaa hyvana tyénantajana mygs tulevaisuudessa.
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IMPACT OF THE CORONAVIRUS PANDEMIC ON
THE EMPLOYER IMAGE

- in the hospitality industry of Turun Osuuskauppa

The coronavirus pandemic landed in Finland in March 2020 and changed everyone’s life. The
biggest changes in Turun Osuuskauppa were in the hospitality industry, where operations
decreased almost completely on a very fast schedule. The work was reorganized, and many
employees had to learn a whole new job in the trade industry.

The subject of this thesis was to explore how the coronavirus pandemic affected the employer
image experienced by the employees of the Turun Osuuskauppa's hospitality industry. The
purpose was to find out which things affected the employer image and its changes. The aim was
to find successes, but also to get information about areas for development. The explore was
commissioned during September 2020 as a case study using a survey method for the company's
management, experts, and employees of restaurants and hotels.

An employer image is one person’s experience of an employer and there are many factors that
affect it. According to the study, the employer image experienced by workers of hospitality industry
was quite positive and the impact of the coronavirus pandemic appeared to have further improved
it. Employees felt that the decision not to lay off workers during the crisis and move the workforce
to the trade business was the main reason for creating a more positive employer image. Employer
reliability and employment security were also perceived as factors that increase commitment and
satisfaction during a pandemic.

Turun Osuuskauppa, as an employer, did well in crisis management during a pandemic, although
clear areas for development were found. These were internal communication, supervisory work,
well-being at work, and crisis management models and their implementation.

The coronavirus pandemic is not over at the end of 2020, and no one can yet estimate its duration.
However, it is important to focus on successes and development needs at an early stage and to
be able to develop and plan future activities. It is important to put the biggest lessons into practice
after the crisis, which will strengthen Turun Osuuskauppa's position as a good employer also in
the future.
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employer image, employee experience, internal communication, crisis management
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1 JOHDANTO

1.1 Tydn taustaa ja toimeksianto

COVID19-pandemia tuli nopeasti ja muutti jokaisen ty6ta ja arkea ympari maailman. Ko-
ronakriisin alku huomattiin Kiinassa jo vuoden 2019 marras-joulukuun taitteessa, mutta
Suomeen kriisi iski voimakkaimmin maaliskuussa 2020. Koronapandemia laittoi kaikki
totutut toimintatavat uusiksi ja pakotti toimimaan nopeasti. Isoja paatoéksia piti tehda kii-
reelliselld aikataululla ja hataralla tietoperustalla skenaarioihin pohjautuen. Historiasta tai
aiemmista kokemuksista ei ollut paljoakaan apua, koska COVID19-pandemia oli ensim-

mainen laatuaan.

Maailmaa vavisuttava pandemia loi turvattomuuden tunnetta ymparilleen. Tuttu ja turval-
linen arki muuttui jokaisella. Koko Turun Osuuskauppaa koskevat yhteistoimintaneuvot-
telut aloitettiin heti maaliskuussa, minka tuloksena ty6ta organisoitiin uudelleen, mutta
lomautuksilta seka irtisanomisilta saastyttiin. Turun Osuuskaupassa useita toimipisteita
jouduttiin sulkemaan varsinkin matkailu- ja ravitsemisalalta. Moni joutui opettelemaan
taysin uuden tydn eri toimialalta. Turun Osuuskauppa joutui tekemaan isoja paatdksia ja
valtavia muutoksia arvoihinsa pohjautuen. Vastuu ihmisista, asiakkaista seka tyénteki-
jOistd, otettiin vakavasti. Asiakkaiden kasvaneisiin paivittdistavarakaupan tarpeisiin py-
rittiin vastaamaan monin muutoksin, turvallisuutta ja terveellisyytta vaalien. Arvoihinsa

perustuen piti toimia mahdollisimman tuloksellisesti, tappiot minimoiden.

Tybnantajakuva on organisaation nykyisten tai potentiaalisten tyéntekijéiden ja asiakkai-
den kokemusta siitd, millainen organisaatio on. Tydnantajakuvaan vaikuttaa kaikki orga-
nisaatiosta koettu, nahty, tunnettu ja kuultu, joten se on hyvin subjektiivinen, yhden ih-
misen kokemus organisaatiosta. Koko maailmaa ravisuttanut pandemia muutti Turun
Osuuskaupan toimintaa ja vaikutti mullistavasti myés monen tyéntekijan eldmaa. Vaikka
irtisanomisilta ja lomautuksilta saastyttiin, uusi arki ja huoli omasta seka laheisten turval-
lisuudesta mietitytti monia. Tulevaisuus on iso kysymysmerkki kaikille, koska pandemian
loppua ei kukaan osaa ennustaa. On luonnollista, ettd ennen koettu tyénantajakuva
muuttuu ison kriisin tai muutoksen toimesta. Siita lahti idea télle opinnaytetydlle.

Taman opinnaytetyén aiheena on tutkia, miten koronapandemia vaikutti Turun Osuus-
kaupan matkailu- ja ravitsemiskaupan tydntekijéiden kokemaan tyénantajakuvaan.
Tybssé halutaan selvittda, mitkd asiat vaikuttivat tydnantajakuvaan ja sen muutoksiin
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sekd miten toimintaa tulisi kehitta4, jotta tulevaisuudessa parjatdan tydénantajana parem-
min ison muutoksen tai kriisin kohdatessa.

Aihe on tarkea ja ajankohtainen. Turun Osuuskauppa on suuri paikallinen osuuskauppa,
joka tydllistaa noin 2500 tydntekijad ympari Varsinais-Suomea. Matkailu- ja ravitsemis-
kauppa koki koronapandemian aikana suurimmat muutokset, koska valtaosa ravinto-
loista ja hotelleista jouduttiin sulkemaan sek& kokous- ja tapahtumaliiketoiminta havisi
lahes olemattomiin hyvin nopealla aikataululla. Rajauksen valintaan vaikutti kokemus ky-
seiselta toimialalta seka tietoisuus siita, ettd koronaepidemia vaikutti tdhan alaan suu-
rimmin kaikista toimialoista Turun Osuuskaupassa. Tassa tydsséa tydnantajamielikuvaa
puolestaan tutkitaan vain sisaisten asiakkaiden eli tyéntekijéiden nakdkulmasta, silla or-
ganisaation omien tydntekijéiden mielikuva tybnantajasta vaikuttaa suuresti yrityksen
menestykseen niin potentiaalisten tydntekijéiden, kuin asiakkaidenkin, silmissa. Ko-
ronapandemian lopullista kestoa on mahdotonta ennustaa, joten tassd opinnaytetydssa
keskitytdan matkailu- ja ravitsemisalaa toistaiseksi eniten muuttaneeseen ajankohtaan,
maalis-kesdkuuhun 2020.

1.2 Tydn tavoitteet ja tutkimusongelma

Turun Osuuskaupan tyénantajakuvaa on tutkittu itsesséan vain vahan, vaikka vuosittain
teetettava tydyhteisétutkimus on kerannyt tydntekijéilta tietoa tydénantajakuvasta jo pit-
kaan. Tybnantajakuva kuitenkin on tarkea osa organisaation kehitysta ja sen merkitys

ymmarretddn menestyksen avaintekijana.
Taman tydén tutkimuskysymys on:

Miten koronapandemia vaikutti Turun Osuuskaupan matkailu ja ravitsemiskaupan
tydntekijéiden kokemaan tyénantajakuvaan?

Taman kysymyksen kautta saadaan vastauksia siitd, miten hyvin Turun Osuuskaupassa
onnistuttiin kriisijohtamisessa tassa vallitsevassa tilanteessa. Tulosten kautta pystytaan
arvioimaan onnistumisia, mutta saamaan mygds palautetta seka tydkaluja siihen, miten
toimintaa tulisi kehittaa, jotta selvitddn tulevaisuudessa entistd paremmin kriisijohtamis-
tilanteissa.
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1.3 TyOssa kaytettavat tutkimusmenetelmat

Tutkimuksen pohjaksi tutustuttiin tutkimusty6ssa tarvittavaan lahdeaineistoon. Tietoa ko-
ronakriisin vaikutuksista Suomeen sekd matkailu- ja ravitsemiskauppaan I6ytyi muun
muassa eduskunnan virallisista pdytakirjoista ja eduskunnan seka alan jarjestojen tie-
dotteista. Turun Osuuskaupan linjauksia I6ytyi yrityksen omista ulkoisista ja sisaisista
viestintdkanavista. TyOnantajakuvasta seka kriisijohtamisesta 16ytyi paljon tietoa niin ko-
timaisista kuin ulkomaisistakin teoksista seka artikkeleista. Laajasta tydnantajakuva-ka-
sitteesta piti kasitella monia aiheeseen vaikuttavia teemoja, kuten arvoja ja yrityskulttuu-
ria. Kriisijohtamisessa keskityttiin nimenomaan kriisityyppeihin, jotka kéasittelivat koronan
tyylisid, organisaation ulkopuolelta nousevia kriittisia tai uhkaavia tilanteita. Lisaksi tutus-
tuttiin syyskuussa 2020 teetettyyn uusimpaan tydyhteisétutkimukseen, jossa kasiteltiin
tydnantajakuvan lisdksi myds koronapandemian vaikutuksia. Tassa tydssa kaytettiin
my&s pohjana toukokuussa 2020 henkildstélle tehtya tutkimusta Turun Osuuskaupan
toimista koronapandemian aikana. Kyselyn teki S-ryhmén sisdinen koulutusorganisaatio
Jollas Instituutti. Nain saatiin teoriapohja tutkimukselle ja muodostettua kysymykset, joi-
hin haettiin vastauksia.

Kun tarkat kysymykset olivat valmiina, teetettiin kysely yrityksen johdolle seka asiantun-
tijoille, jotta tiedettiin, mika oli yrityksen johdon nékékulma aiheeseen ja miké oli tavoite-
taso tybnantajakuvalle tassa vallitsevassa tilanteessa. Taman jalkeen teetettiin kysely
Turun Osuuskaupan matkailu- ja ravitsemisalan tydntekijoille, jotta saatiin kuva tyénan-
tajakuvan todellisesta tilasta ja miten tydntekijat kokivat ja nakivat koronapandemian
muuttaneen sita. Loppupaatelmana voidaan tehda johtopaatékset tydntekijdiden koke-
musten perusteella seka ndin auttaa organisaatiota I6ytdmaan konkreettiset kehityskoh-

teet, joilla onnistua tulevissa muutoksissa tai kriiseissa entista paremmin.

Lahestymistavaksi valikoitui tapaustutkimus, jossa pyritdan tuottamaan valitusta tapauk-
sesta yksityiskohtaista ja intensiivista tietoa seka halutaan ymmartda kohdetta syvalli-
semmin ja tuottaa ndin uusia kehittdmisideoita. Tapaustutkimuksessa ei kaytanndssa
vieda muutosta eteenpdin tai varsinaisesti kehitetd mitdan konkreettista, vaan sen avulla
luodaan kehittdmisideoita tai ratkaisuehdotus havaittuun ongelmaan. Taté tapausta tut-
kitaan huomioimalla paikalliset, ajalliset ja sosiaaliset tilanteet ja yhteydet. Kehittamis-
ty6ssé tarkoituksena on tuottaa uutta tietoa kehittdmisen tueksi. (Ojasalo ym. 2015, 38,
52-53.)
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2 TYONANTAJAKUVA

Tybnantajakuva on yksittaisen ihmisen kokemus siitd, millainen yritys on. Tyénantaja-
kuva koostuu kaikesta koetusta, nahdystéd, kuullusta ja tunnetusta, joten se on hyvin sub-
jektiivinen, yhden ihmisen kokemus yrityksesta. Tyénantajakuva voidaan jakaa sisdiseen
ja ulkoiseen tydnantajakuvaan. Sisdinen tyénantajakuva koostuu yrityksen siséisten asi-
akkaiden, kuten tydntekijdiden, kokemuksesta siitd, miten luvatut asiat vastaavat kay-
tanndn tekoja organisaatiossa. Sisdisen ty6nantajakuvan yhteydessa puhutaan usein
myds kasitteestd tydnantajamielikuva (employer brand), joka kertoo enemmankin siita,
millainen yritys on tydnantajana ja millaista yrityksesséa on tehda ty6ta. Ulkoinen tyénan-
tajakuva puolestaan koskee yrityksen ulkoisia asiakkaita tai potentiaalisia tyéntekijéita.
Heidan kokemukseensa tydantajasta voidaan vaikuttaa esimerkiksi tiedoilla, joita yritys
antaa itsestaan nettisivuilla, sosiaalisessa mediassa tai markkinoinnin avulla. (Korpi ym.
2012, 66—67; Luukka 2019, 135; Méakinen 2019; Salminen-Kultanen 2019; Kaijala & Tol-
vanen 2020, 63.)

2.1 Siséinen ty6nantajakuva

Sisdinen tydnantajakuva on laaja aihe ja siihen vaikuttavia tekijéitd on monia. Muun mu-
assa esimiesty6lla seka yrityksen henkiléstdjohtamisella pystytdéan vaikuttamaan paljon
tyontekijoiden kokemuksiin tydnantajasta. Kun yrityksen sisdinen tydnantajakuva on
kohdallaan, ollaan jo pitkdlla ulkoisen tybnantajakuvan rakentamisessa ja siind onnistu-

misessa.

Tyobntekijdiden kokemaan tyénantajakuvaan vaikuttavat kaikki kokemukset tydsuhteen
elinkaaren aikana, lahtien rekrytoinnista ja perehdyttamisestd. Liséksi tyén sisaltd ja
haasteellisuus, mahdollisuus kehittya tydssa, palkkauksen ja palkitsemisen oikeuden-
mukaisuus seké tydsuhde-edut vaikuttavat merkittavéasti tydntekijan sisaiseen tydnanta-
jakuvaan. Yha tarkedmmaksi nykypaivana tyodntekijbille ovat tydyhteisd- ja ympéaristd,
tydhyvinvointi, yrityksen viestintd ja sen avoimuus, vastuullisuus seké arvot, kulttuuri ja
eettiset toimintatavat. Naita ei voida sivuuttaa tutkittaessa siséisté tydnantajakuvaa. (Kai-
jala & Tolvanen 2020, 63.) Koska vaikuttavia asioita on paljon ja jokainen perustaa oman
tydbnantajakuvansa omien menneiden ja nykyisten kokemustensa perusteella, itse

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Mira Kuusela



10

tybnantajakuvaa on vaikea hallita tai johtaa. Siihen vaikuttavia tekij6itd on kuitenkin hel-
pompi hallita ja johtaa yksindan, kuin koko aihetta kokonaisuudessaan.

Positiivisen sisdisen tydnantajakuvan perustana ovat tyytyvaiset tydntekijat. Hyvinvoiva
ja tyéssaan viihtyva henkiléstd on organisaation tarkeimpia kilpailutekijéita taman paivan
tydmarkkinoilla, silla tyéntekijat eivat valttamatta tyydy pelkdstdan kohtuulliseen kom-
pensaatioon ja mielekkaisiin tyétehtaviin: tydéssa halutaan myds viihtyd. Niin sisdisen
kuin ulkoisenkin tyOnantajakuvan kannalta tarkeda on tyontekijdiden kokemus siitd,
kuinka hyvin organisaatio osaajistaan pitda huolta. (Kansonen 2013)

Jotta voidaan ymmartaa tyénantajakuvaa ja siihen vaikuttavia asioita, on avattava koko-
naisuutta ja paneuduttava pintaa syvemmalle vaikuttaviin asioihin. Seuraavassa paneu-
dutaan aiheisiin, joilla on olennainen vaikutus sisdisen tyénantajakuvan muodostumi-

seen.

2.2 Arvolupaukset ja niiden lunastaminen

Tydbnantajan arvolupaukset (Employer Value Proposition) viestivat niita hyétyja ja arvoja,
joita organisaatio tarjoaa tydntekijbilleen ja potentiaalisille tydnhakijoille seka asiakkail-
leen. Naiden arvojen tulee olla totuudenmukaisia ja aitoja seké tukea yrityksen strate-
giaa. Niiden tulee nakya tydntekijéiden tydssa seka yrityksen paatdksissa. Arvolupaus-
ten tehtdvana on myds erottaa yritys kilpailijoistaan. (Manpower 2016. Kaijala & Tolva-
nen 2020, 16—-17.)

Tybnantajalupauksen tehtava on kuvata arvo (aineellinen tai aineeton), jonka tydntekija
saa organisaatiolta vastineeksi tydpanoksestaan. Tydnantajalupausten tulee olla huo-
lella pohdittuja, yrityksen kulttuuria ja sen arkea aidosti kuvaavia, suhteellisen pysyvia
asioita. Antamalla realistia lupauksia ja panostamalla niiden toteuttamiseen tydntekijoi-
den odotukset asetetaan kohdilleen ja annetut lupaukset lunastetaan. Nain syntyy posi-
tiivinen tydntekijakokemus. (Luukka 2019, 129.)

Turun Osuuskaupan toiminta perustuu vastuulliseen osuustoiminnallisuuteen, jossa ar-
vot ohjaavat toimintaa ja paatdksentekoa. Turun Osuuskaupan arvoja on nelja:

* Olemme asiakasta varten
* Uudistamme jatkuvasti toimintaamme

» Kannamme vastuuta ihmisista ja ympéaristdsta

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Mira Kuusela



11

» Toimimme tuloksellisesti (S-ryhmé 2020.)

On tarkeaa, etta yritykselld on yhtenainen paamaara ja ndkemykset asioista, jotta toi-
mintaa johtamalla saadaan tavoitteen mukaisia tuloksia. Tasta syystéa yrityksen yhteiset
arvot ovat tarked maarittdd yhdessa organisaation ihnmisten kanssa ja avata kaikille or-
ganisaatiossa tydskenteleville. Jotta arvot olisivat osa yrityksen arkea, niiden tulee olla
lasna kaikessa toiminnassa, esimerkiksi osana strategiaa, tavoitteiden asetannassa, joh-
tamisessa ja esimiestydssa, tiimien pelisddnndissa, perehdyttdmisessa, valmennuk-
sissa ja toiminnan arvioinnissa, kuten palautteissa ja kehityskeskusteluissa. Yhteinen
arvopohja auttaa toivotunlaisen yrityskulttuurin muodostumiseen ja tata kautta positiivi-
sesti myds tyéntekijdiden kokemaan tydnantajakuvaan. (Kaijala & Tolvanen 2020, 17.)

2.3 Yrityskulttuuri

Yrityskulttuuri kuvastaa muun muassa organisaation tapaa toimia, tapaa puhua, tapaa
johtaa, erilaisia kaytant6ja, symboleja ja tarinoita. Kulttuuri muodostuu organisaatioihin
ajan saatossa, tietoisesti tai tiedostamatta: paatdksilla, teoilla ja tekematta jattamisilla.
Se koostuu niista toimintatavoista, joiden avulla on jossakin organisaation menneisyy-
teen kuuluvassa keskeisessé vaiheessa ratkaistu jokin tilanne tai siihen liittynyt ongelma.
Naita toimintatapoja pidetaan itsestaanselvyyksina, eika niitd huomata usein kyseen-
alaistaa. Kulttuuriin siséaltyvat toimintatavat ovat usein kayttékelpoisia, vaikka pohjautu-
vatkin pitkélle historiaan, mutta joskus ne eivat nykyajan yrityskulttuurissa ole enaa rele-
vantteja. Siksi yrityskulttuuria tulisi johtaa, jotta parhaimmat toimintatavat saadaan toimi-
maan, mutta vanhentuneimmat tavat saataisiin uudistettua vastaamaan nykyisia tar-
peita. (Juuti 2015, 24-25; Jabe 2017, 48, 268; Luukka 2019, 34; Kaijala & Tolvanen
2020, 17.)

Yrityskulttuuriin vaikuttavat olennaisesti kuusi keskeistd ominaisuutta. Kulttuuri on aina
ryhmaan liittyva ominaisuus, se luodaan yhdessa ryhmén sisélla. Kulttuuri opitaan ja se
on opetettavissa. Kulttuuri on myds jaettu: se yhdistaa ryhman jasenia ja erottaa heidat
muista ryhmista. Liséksi kulttuuri vaikuttaa ja yhdistaa ryhmaé oletusten, arvojen ja kayt-
taytymisen tasolla ja on aina yksil6a vahvempi. (Luukka 2019, 25.)

Yrityksen johdolla pitéa olla ndkemys siita, millainen yrityskulttuurin halutaan olevan. Jos
yrityksen strategian mukaan halutaan olla nykyaikainen ja innovatiivinen, pitda se nékya
koko organisaation toiminnassa ja sitd on hyva my6s mitata. Puhutaankin sisaisesta
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todellisuudesta, jossa yrityskulttuuri koetaan. Johdolla on ndkemys ja tahtotila siitd, mil-
lainen yrityskulttuurin halutaan olevan, mutta tydntekijat nayttavat toiminnallaan, millai-
nen yrityskulttuuri todellisuudessa on. Jos asiaa ei mitata tai seurata, voidaan ela& har-
hauskossa vaaranlaisesta yrityskulttuurista. Téhan perustuu vanha toteamus siita, etta
kulttuuri sy6 strategian aamumuroina. Jos yrityskulttuuri saadaan tukemaan strategian
toteuttamista, valtytdan taltéd hotkaisulta. (Luukka 2019, 39; Kaijala & Tolvanen 2020,
17.)

Kulttuuria uudistettaessa on kaikkein helpointa ja loogisinta lahteé tarkastelemaan niiden
organisaation palveluksessa olevien henkildiden toimintaa, jotka péivittain suorittavat
asiakaspalvelua. Kun tarkastellaan niiden ihmisten toimintaa, jotka ovat yrityksen me-
nestyksen kannalta avainasemassa ollessaan yhteydessa asiakkaisiin, saadaan selville,
mitka ovat yrityksen nykyisten toimintatapojen vahvuuden ja heikkoudet asiakastarpei-
den tyydyttdmisen sekd oman strategian kannalta. Henkiléstéjohtamisella on keskeinen
rooli kulttuurin ja kulttuurin muutoksen kanssa. Henkiléstéjohtamisella voidaan vaikuttaa
yrityksen tiedonkulkuun, yhteisty6hén, innovatiivisuuteen sek&@ ihmisten asenteeseen.
Kaiken kaikkiaan on kyse kuitenkin siita, etta hyvinvoiva henkiléstd on yrityksen kasvot
asiakkaille. (Juuti 2015, 26—28)

2.4 Brandi, maine ja imago

Brandi, maine ja imago tarkoittavat kaikki yrityksesta tai tuotteesta vastaanottajan mie-
lessa olevaa kuvaa. Niilld pyritdan rakentamaan luottamusta ja ennakko-odotusta, joka
konkretisoituu esimerkiksi asiakkaiden ostopaatéstilanteissa tai tyénhakijan kannalta yri-
tyksen houkuttelevuusmielikuvassa. (Pohjola & Pohjola 2019, 87.) Brandi, maine ja
imago yhdistetdan usein ulkoiseen yrityskuvaan tai ulkoiseen tyénantajakuvaan. Kasit-
teet ja niiden vaikutus tulee kuitenkin tiedostaa, jotta voidaan ymmartaa niiden vaikutus
myds sisdiseen tyénantajakuvaan eli itse tydntekijéihin.

Brandi

Brandi tarkoittaa tuotemerkkia tai laajemmin ymmarrettyna kohderyhman tuntemaa tuot-
teen, palvelun, organisaation tai ihmisen nimea. Kaksi tarkeda brandiin liittyvaa tekijaa
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ovat tunnettuus ja mielikuva. Tunnettuus kertoo, miten laajalti brandi tunnetaan, kun taas
mielikuva kertoo, mistd se tunnetaan. Tunnettuus ja mielikuva muodostavat yhdessa
bréndin arvon perustan. Brandin arvoa voidaan myés mitata. (Kauhanen 2016, 57.)

Brandi syntyy aina asiakkaan mielessa ja sen syntymiseen vaikuttaa hyvin paljon sellai-
sia asioita, joihin markkinoija, viestija tai yrityksen johto, eivat voi vaikuttaa. Jokaisella
ihmisella on erilaisia, ainutlaatuisia kokemuksia, ajatuksia ja tuntemuksia. Yritys ei voi
paattaa, mita asiakas tai tyontekija ajattelee yrityksestéan tai sen tuottamista tuotteista
tai palveluista. Brandi on jotain, jonka jokainen vastaanottaja kokee yksil6llisesti. Han
suhteuttaa sen omaan maailmaansa, omalle paikalle mielessadn muiden vastaavien asi-
oiden kanssa. Yritys voi silti tehda paljon asioita, jotka edesauttavat sen toivoman mieli-
kuvan syntymiseen kunkin asiakkaan paéssa. Se on brandin tietoista kehittdmista. (Ruo-
kolainen 2020,19)

Yritysbrandin nékékulmasta katsottuna brandin perusta luodaan ensin yrityksen sisalla.
Jollei yrityksen johto ymmarra, ettd jokaisen tydntekijan taytyy kokea yritysbrandi merki-
tykselliseksi, on hyvin vaikea olettaa, ettéd se olisi sitd mydskaan yrityksen asiakkaille ja
loppukayttajille. (Ruokolainen 2020, 29.)

Backhaus (2018, 381) kirjoittaa artikkelissaan tyontekijéiden térkeasta roolista tybnanta-
jabrandin kehittdmisessa ja levittdmisessa. 'lhmiset tekevét bréandin’ sanonnalla Back-
haus tarkoittaa, etta yrityksen tydntekijdiden tulee toiminnallaan osoittaa ja nayttaa sa-
manlaista brandimielikuvaa, kuin yrityksen visio on maarittanyt. Jos nain ei ole, hajottaa
se asiakkaan koko bréandikokemuksen.

Maine

Maineella (reputation) tarkoitetaan vallitsevaa késitysté ja arviota jostakin kohteesta.
Maine on mielikuvia, kokemuksia ja tarinoita. Maineen muodostumisessa henkil6kohtai-
sella kokemuksella on suuri vaikutus, vaikka muilta kuullut tarinat vaikuttavat myds mai-
nekasityksiin. Maine on siis yhteisdon liittyvien sidosryhmien kokonaiskésitys arvioita-
vana olevasta kohteesta. (Juholin 2009, 47; Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 44.)

Hyvéasta maineesta on yhteisoéille monenlaista hy6tya. Maine tuo asiakkaita, houkuttelee
tydntekijdita ja yhteistybkumppaneita, innostaa sijoittajia ja kiinnostaa mediaa. Maineella
on my6s haittapuolia: sen eteen pitdad tehda ty6ta ja sen voi menettdd nopeasti. Nykyaan
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valveutuneille yhteisdille alkaa olla itsestadn selvaa, ettd mainetta pitaa rakentaa, yllapi-
taa ja varjella kriiseilta. (Juholin 2009, 150; Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 44.)

Hyva maine saavutetaan maaratietoisella ty6lla. Kovastakaan mainetydsté ei ole kuiten-
kaan hyo6tyd, jos toiminnasta ja hyvisté teoista ei osata viestid. Siksi on tarkeaa, etta
maine liitetdan strategiseen johtamiseen seka viestinnan strategiseen ja operatiiviseen
suunnitteluun. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 43—44.)

Imago

Imago eli yrityskuva syntyy hyvasta toiminnasta ja hyvasta viestinnasta (Juholin 2009,
47). Se on visuaalisuuteen perustuva mielikuva, joka muodostuu mielikuvista ja usko-
muksista itse yritykseen ja sen tuotteisiin. Yrityksen identiteetti eli millainen yritys todel-
lisuudessa on, vaikuttaa imagomielikuvaan, mutta siihen vaikuttavat myds vastaanotta-
jan asenteet. Yrityksen toiminta on tarkedmpaa kuin imago: brandia, imagoa tai mainetta
ei voi olla ilman tunnettuutta, ja kaikkien naiden kolmen rakentamisella pyritdan luomaan

yrityksen tai tuotteen kannalta edullinen mielikuva. (Pohjola & Pohjola 2019, 86.)

Brandin ja imagon ero on aiemmin n&kynyt ainakin niiden kayttdyhteyksien perusteella:
brandi on liittynyt markkinoinnin ja markkinointiviestinnan suunnitteluun, imago taas on
esiintynyt kokonaisvaltaisemman yritysviestinnan suunnittelussa. Nyt brandi on yleisty-
massa kaikille yhteiseksi termiksi. (Pohjola & Pohjola 2019, 87.)

Imago on kasitteena hyvin l&hella edelld mainittua brandia. Lahinnd imago on kuitenkin
organisaatiosta muodostunut mielikuva sidosryhmien mielessa. Yksi osa imagoa on or-
ganisaatiosta valittynyt mielikuva tydnantajana eli tydbnantajaimago. Kiristyneessa kilpai-
lussa hyvista, oikeanlaisista henkilbista kilpailtaessa tyénantajaimago on merkittava te-
kija etenkin nuorten hakiessa ensimmaisia tyépaikkoja. Organisaation imagoa ja tyénan-
tajaimagoa voidaan mitata sidosryhmille suunnatuilla kyselyilla tai haastatteluilla. Orga-
nisaation tyénantajaimagoon vaikuttavat muun muassa seuraavat seikat: henkiléston

osaamistaso, pieni vaihtuvuus ja tyéhyvinvointi. (Kauhanen 2016, 58.)
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2.5 Tyobntekijakokemus ja -ymmarrys

Tyodntekijakokemus (employee experience, EX) kuvaa tydntekijan kokemusta tyépaikas-
taan. Tydntekijdkokemus on henkildkohtainen kokemus, jossa yksittdisen tydntekijan
odotukset ja hanelle annetut lupaukset tdrmaavat tyénteon arjen ja yrityksen kulttuurin
kanssa yhteen luoden tyytyvaisyytta tai tyytyméattdmyytta ja sitoutumista tai sitoutumat-
tomuutta. (Luukka 2019, 128; Kaijala & Tolvanen 2020, 210.)

Tydntekijdkokemusta pystyy johtamaan. Sita johdetaan ensisijaisesti tuntemalla ja ym-
martamalla tybntekij6itd. Siihen liittyy olennaisesti myds tydnantajan arvolupaukset ja
niiden lunastaminen seka yrityskulttuuri, joka heijastaa totuutta yrityksen toiminnasta.
Kuvassa 1 esitetdén yrityksen siséista todellisuutta, jossa johdon ja tydntekijéiden ym-
marrys ja kokemus yrityksen kulttuurista voi paikoin kohdata, mutta valitettavan usein se
on kuitenkin kovin erilainen. Johto puhuu siis siitd, millainen se haluaa kulttuurin olevan,
ja tyontekijat siitd, millainen kulttuuri on. Pahinta on se, jos johto ei vain puhu vaan aidosti
uskoo oman késityksensa kulttuurinsa erinomaisuudesta. (Luukka 2019, 128)

Tyontekijakokemus ja yrityskulttuuri

Tyon-
antajan

Tyon-
tekija-
kokemus

Yritys-
arvo- kulttuuri

~ lupaus

Lupaukset & Kokemukset: Toteutus &
Odotukset Tyytyvaisyys & totuus
tyytymattomyys

Kuva 1. Tyéntekijakokemus ja yrityskulttuuri (Luukka 2019, 128.)

Hyva tydntekijakokemus ei tapahdu, vaan sitd johdetaan. Mutta kuten kulttuurin kanssa,
huono ja ei-toivottu tydntekijdkokemus tapahtuu usein johtamatta. Siksi
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tyontekijakokemus ja -ymmarrys tulisi olla organisaation johdon seka esimiehien tehta-
vana tyontekijéiden koko tyésuhteen elinkaaren ajan.

Filosofian tohtori Josh Plaskoffin (2017) mukaan tydmarkkinoilla ollaan ensimmaisen
kerran tilanteessa, jossa nelja hyvin erilaista sukupolvea tydskentelevat yhdessa. Nailla
jokaisella sukupolvella on oman historiansa muokkaamia odotuksia tydpaikastaan.
Tama tarkoittaa sita, etta tydpaikoilla on siis jo lahtékohtaisesti otettava huomioon ihmis-
ten erilaisuus ja se, ettd ihmiset motivoituvat erilaisista asioista ja heihin vaikuttavat hyvin
erilaiset sitoutumistekijat. Yleisesti ajatellaan, ettd konkreettiset edut tayttavat tyonteki-
j6iden perustarpeita ja pitavat tyytyvaisyytta ylla. Menestydkseen on kuitenkin otettava
huomioon ihmisten erilaisuus ja katsottava heitd kokonaisuuksina, jolloin vaikuttavia te-
kijoitd ovat myds psyykkiset ja sosiaaliset tarpeet. Hyva tydntekijakokemus vaikuttaa
tydntekijéiden tyytyvaisyyteen, sitoutumiseen ja suoritukseen. Plaskoffin mukaan nyky-
ajan muuttuvassa maailmassa on yritysten strategiaan otettava mukaan myds tyénteki-
jakokemus, jonka tavoitteena ei ole tarjota palveluja, vaan luoda kokemus, joka osoittaa
tydntekijoille, etté heista pidetadan kokonaisvaltaisesti huolta. Tama vaatii ennen kaikkea
empaattista johtamisotetta.

2.6 Tydnantajakuvan tavoite

Hyvan tyénantajakuvan keskeinen tavoite on sitouttaa tyéntekijat organisaatioon, moti-
voida heitd sekd ndin saada sailytettya tyontekijat organisaation palveluksessa. Hyvin-
voiva ja tyytyvdinen henkiléstd ovat menestyvan yrityksen ydin. Positiivisella sisaiselld
tydnantajakuvalla on tutkitusti vaikutusta myds ulkoiseen tyénantajakuvaan, jolla on vai-

kutusta potentiaalisiin tydntekijdihin seké asiakkaisiin.

Kuvassa 2 esitetdan Leidenschaftin organisaation menestysketju, jolla havainnolliste-
taan, miten tyontekijaymmarrys vaikuttaa organisaation yrityskulttuuriin. Toivotunlainen
yrityskulttuuri puolestaan tuottaa hyvan tyéntekijakokemuksen, jolla on keskeinen mer-
kitys asiakaskokemukseen. Jokaisen menestyksekkddn organisaation keskiéssa on
asiakas, jolloin asiakaskokemuksen johtaminen edella mainitulla tavalla pitéisi olla stra-
tegista tydta koko organisaation toiminnassa.
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YRITYS- ASIAKAS-
YMMARRYS KULTTUURI KOKEMUS KOKEMUS
Toivotun- Vain oikein Tyontekija- Toivottu
lainen yritys- muotoiltu kokemus ja oikein
kulttuuri yrityskulttuuri on keskeisin johdettu
voidaan voi tuottaa asiakas- | asiakas-
muotoilla toivotun- kokemukseen % kokemus
vain, jos laisen vaikuttava V| on keskeisin
ymmarretaan, tyontekija- yksittdinen asiakas-
mitka asiat kokemuksen. tekija. uskollisuuteen
ovat tyon- vaikuttava
tekijoille mer- tekija.
kityksellisia.

Kuva 2. Leidenschaftin organisaation menestysketju (Luukka 2019, 118)

Asiaa voidaan ajatella myds positiivisuuden kierteené niin, etté positiivinen tyontekijako-
kemus mahdollistaa positiivisen asiakaskokemuksen. Luonnollisesti myds tuotteen tai
palvelun pitda tayttaa tai ylittda asiakkaan odotukset. Positiivinen asiakaskokemus luo
asiakasuskollisuutta ja tuo uusia asiakkuuksia. Tama taas edistda positiivisen tuloksen
muodostumista, joka mahdollistaa investoimisen, myés henkiléstéén: heidan osaami-
seensa ja hyvinvointiinsa seka tyéntekijakokemuksen kehittdmiseen. (Kaijala & Tolva-
nen 2020, 215.)
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3 COVID19 JA SEN VAIKUTUKSET

3.1 Koronapandemian vaikutus matkailu- ja ravitsemisalaan Suomessa

Koronavirus COVID-19 on laajalle levinnyt vaarallinen tartuntatauti ja Maailman terveys-
jarjiest6 WHO julisti sen maailmanlaajuiseksi pandemiaksi. Valtioneuvosto antoi
16.3.2020 linjaukset koronavirustartuntojen leviamisen hidastamiseksi ja riskiryhmien
suojelemiseksi. Valtioneuvosto totesi 16.3.2020 yhteistoiminnassa tasavallan presiden-
tin kanssa, ettd maassa vallitsevat valmiuslain mukaiset poikkeusolot. Poikkeusolot to-
dettiin lain 3 §:n 3 ja 5 kohdan mukaisesti. Nama poikkeusolot tarkoittavat vaeston toi-
meentuloon tai maan talouseldman perusteisiin kohdistuvaa erityisen vakavaa tapahtu-
maa tai uhkaa, jonka seurauksena yhteiskunnan toimivuudelle valttamattémat toiminnot
olennaisesti vaarantuvat, seka vaikutuksiltaan erityisen vakavaa suuronnettomuutta vas-

taavaa, hyvin laajalle levinnytta vaarallista tartuntatautia. (Eduskunnan PTK 25/2020.)

Koronapandemian rantautuessa Suomeen alkuvuodesta 2020 sen vaikutukset nékyivat
laajalti ja nopeasti. Kaikkien ihmisten oli omattava uudet turvallisemmat toimintatavat
osaksi arkeaan. Yritykset joutuivat nopeasti ahdinkoon, eika tulevaisuutta osattu ennus-
taa. Aalto-yliopiston ja Rahoituksen laitoksen tekeman tutkimuksen mukaan noin 39 % -
50 % majoitus- ja ravitsemisalan yrityksista ajautui koronapandemian takia maksuvai-
keuksiin ilman ulkopuolista apua ensimmaisen kuukauden aikana liikevaihdon romahta-
misen jalkeen. Skenaarioiden mukaan tilanteen jatkuessa puoli vuotta seuraukset ovat
jo brutaalit ja vain 10—15 % yrityksista selviaa itsenaisesti iiman maksuvaikeuksia. Tama
kertoo siis alan kokonaisvaltaisesta ajautumisesta suureen ahdinkoon. (Puttonen ym.
2020.)

Ty6- ja elinkeinoministerid on virkatydna laatinut matkailukysynnan kehitysté kuvaavat
arviot yhdessa Visit Finlandin, Tilastokeskuksen, Matkailu- ja Ravintolapalvelut MaRa
ry:n ja Suomen Matkailualan litto SMAL ry:n kanssa. Arviot julkaistiin ensimmaisen ker-
ran 6.5.2020, ja niitd on paivitetty. Toukokuussa 2020 arvioitiin vield, etta kulutus supis-
tuisi tana vuonna 60-70 prosenttia. Suomalaisten ja ulkomaisten matkailijoiden Suo-
messa kayttdma rahan maara eli matkailukysynta oli arviolta 16,1 miljardia euroa vuonna
2019. Arvioiden mukaan kestaa ainakin vuoteen 2023 ennen kuin kysynta palautuu vuo-
den 2019 lukuihin. (Mara Ry 2020.)
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Palvelualojen Ammattiliiton puheenjohtaja Annika Rénni-Séllinen kirjoitti 31.8.2020 ko-
ronapandemian katastrofaalisista vaikutuksista matkailu- ja ravitsemisalalle. Julkisuu-
teen tulee koko ajan lisda uutisia matkailu- ja ravitsemisalan lomautuksista, jotka johtuvat
alan pitkittyneestd epavarmuuden tilasta. Varsinkin matkailuala on hadassa. Hallituk-
selta toivotaan nopeita paatdksia toimintaedellytysten korjaamiseksi ja elvyttamiseksi.
PAM on tehnyt jatkuvasti vaikutusty6td, jotta toimialan tulevaisuus voidaan turvata ja
tydpaikat sailyttad laajasti myos kriisiaikana ja sen jalkeen. (Palvelualojen ammattiliitto
2020a.)

Koronapandemian aikana poikkeustilanteeseen pyrittiin I16ytdamaéan nopeasti erilaisia rat-
kaisuja tekemalla muutoksia muun muassa alan tyéehtosopimuksiin. Muutokset astuivat
voimaan 19.3.2020 ja ovat voimassa saman ajan, kuin vastaavat lainsdadantdmuutokset
eli 31.12.2020 saakka. Muutoksissa sovittiin lomautusilmoitusajan lyhentémisesta, yt-
neuvottelujen maéraaikojen lyhentamisestd, takaisinottovelvollisuuden pitenemisesta,
sairauspoissaolojen omailmoituskaytantéjen laajenemisesta seka tydvuorolistojen ilmoi-
tusaikojen lyhentédmisesta seka vuosilomien siirtdmisestad. Tyénantajalle annettiin liiton
puolelta monia helpotuksia poikkeustilanteesta selviamiseen, mika osaltaan muutti radi-
kaalistikin tydntekijéiden totuttuja toimintatapoja arjessa. (Palvelualojen Ammattiliitto
2020b.)

3.2 Hallituksen linjaukset matkailu- ja ravitsemisalalle

Eduskunta paatti 2.4.2020 perustuslakivaliokunnan ehdotuksen mukaisesti, ettei ravit-
semisliikkeiden aukiolon valiaikaisesta rajoittamisesta tartuntataudin leviamisen ehkai-
semiseksi 31.3.2020 annettua valtioneuvoston asetusta kumota. Valtioneuvoston ase-
tuksen mukaan (M 15/2020 vp) ravintolat kaikissa Suomen maakunnissa suljettiin 4. 4.
2020. Ravintolat suljettiin 31.5.2020 asti koronaviruksen levidmisen estadmiseksi. Tuot-
teiden ulosmyynti asiakkaille oli edelleen sallittua. Sulkeminen ei koskenut sellaisia ra-
vintoloita, jotka eivat ole avoinna yleisolle eli esimerkiksi henkilostéravintoloita tai oppi-
laitosten ruokaloita. (Eduskunta 2020a.)

Eduskunta kasitteli asiaa ensin hallituksen lainmuutosesityksen pohjalta. Se hyvaksyi
hallituksen esityksen (HE 25/2020 vp) ravitsemisliikkeiden aukiolon véliaikaisesta rajoit-
tamisesta 28.3.2020 ja tasavallan presidentti vahvisti lain 30.3.2020. Laki tuli voimaan
samana paivana. (Eduskunta 2020a.)
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Eduskunta hyvaksyi 29.5.2020 tartuntatautilakiin tehtdvat véliaikaiset muutokset, joilla
ravitsemisliiketoiminnalle asetettiin sellaisia rajoituksia, joilla elinkeinotoimintaa voitiin
avata asiakkaille ja samanaikaisesti estda koronavirustaudin levidmista. Valiaikaiset ra-
joitukset koskivat muun muassa ravintoloiden aukiolo- ja anniskeluaikoja seka asiakas-
paikkam&aria ja niiden kayttéa. Ravintolat voivat olla alkuvaiheessa auki kello 6-23 ja
anniskelu on mahdollista kello 9—22. Sosiaali- ja terveysvaliokunta piti mietinnéssaan
tarkeana, ettd toimenpiteiden vaikutuksia ja muuttamistarpeita tarkastellaan saannalli-
sesti ja ryhdytaan tilanteen edellyttamiin joko rajoituksia kiristaviin tai lieventaviin toimiin.
Ravitsemisliikkeet ovat koronavirusepidemian aiheuttamissa poikkeusoloissa suljettuina
asiakkailta 31.5.2020 saakka. Eduskunta hyvaksyi hallituksen esityksen (HE 72/2020)
muutettuna, sosiaali- ja terveysvaliokunnan mietinnén (StVM 11/2020) mukaisesti. La-
kiehdotuksen sisallosta eduskunta paatti taysistunnossa 26.5.2020 (Eduskunta 2020.)

3.3 Turun Osuuskaupan linjaukset

Turun Osuuskauppa tiedotti 13.3.2020 yt-neuvotteluista, jotka koskevat lahes koko Tu-
run Osuuskaupan henkildéstda ja sen piirissa olevia noin 2 000 tyéntekijaa. Toimella Tu-
run Osuuskauppa varautui koronaviruksen vaikutuksiin. TOK:n tiedotteen mukaan kyse
oli maéraaikaisista lomautuksista. Toimitusjohtaja Antti Heikkisen mukaan "olemme uu-
den ja poikkeuksellisen tilanteen aarella. Talla hetkella emme tarkalleen tiedd, miten ko-
ronavirus vaikuttaa lahiaikoina liikketoimintaamme. Pahimman skenaarion mukaan saa-

tamme joutua sulkemaan toimipaikkoja”. (TOK 2020a.)

Turun Osuuskauppa noudatti linjauksissaan Suomen Osuuskauppojen Osuuskunnan,
SOK:n, Riskien hallinnan antamia ohjeistuksia. Riskien hallinnan siséinen, kolmiportai-
nen ohjeistus annettiin 12.3.2020 ja jo samana paivana Turun Osuuskaupassa todettiin
vallitsevan tilanteen pakottaneen siirtymisen suoraan vaiheeseen 2, jossa epidemia uh-

kaa levita, ja epidemian levidmisen estaminen vaatii toimenpiteita.

20.2.2020 annetun Turun Osuuskaupan ulkoisen tiedotteen mukaan COVID-19-korona-
viruspandemia vaikuttaa erityisesti matkailu- ja ravitsemistoimialaan Suomessa. Kysynta
ja asiakasmaéarat ovat hotelleissa ja ravintoloissa vahentyneet merkittavasti, ja arvio oli,
ettd tilanne tulee vaikeutumaan edelleen. Tdman takia Turun Osuuskauppa paatti so-
peuttamistoimenpiteend sulkea 27.3.2020 alkaen toistaiseksi Solo Sokos Hotel Turun
Seurahuoneen ravintoloineen, seké 23.3.2020 alkaen Kauppakeskus Myllysta ravintola
Rosson, Rapidon, Obran ja Tsikenin, Wiklund-keskuksesta ravintola VENNin ja
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Uudestakaupungista ravintola Kirsta & Kahvelin. Mydhemmin ilmoitettiin, ettd ovensa
sulkevien matkailu- ja ravitsemusyritysten joukkoon liittyvat 23.3.2020 myds Bar Edison,
Runostuoppi sekda Kauppakeskus Myllysta Fafa’s. Sulkeutuvia toimipisteitd ovat myds
Original Sokos Hotel Wiklund, rakennuksessa sijaitseva ravintola Trattoria seka katto-
baari Walo. (TOK 2020b.)

Turun Osuuskaupassa yhteistoimintaneuvotteiden tuloksena ketaan ei kuitenkaan paa-
dytty lomauttamaan, vaan ty6ta organisoitiin uudelleen. Matkailu- ja ravitsemisalan tydn-
tekijat, joiden toimipaikka meni joko kokonaan tai maéraaikaisesti kiinni, siirrettiin vas-
taamaan kasvaneeseen paivittdistavarakaupan tarpeeseen markettyéhdn ympari Varsi-
nais-Suomea. Paivittdistavarakaupan kasvaneeseen tarpeeseen vastattiin laajentamalla
kauppojen aukioloaikoja, muuttamalla osa toimipaikoista palvelemaan 24/7 aukioloilla
sekd laajentamalla ruoan nettimyyntia Kauppakassi-palvelulla. Muutos oli suuri eiké va-
rautumisaikaa ollut paljon. Uudet kaupan tydntekijat joutuivat nopeasti oppimaan uuden
tydn ja toimintatavat samalla, kuin kaupan tyéntekijat joutuivat nopealla aikataululla pe-

rehdyttdmaan suuren maaran uusia tydntekijéita.

3.3.1 Kysely marketkauppaan siirtyneille

Jollas Instituutti on Suomen Osuuskauppojen Keskuskunnan (SOK) verkosto, joka val-
mentaa ja kouluttaa S-ryhman tydntekijéité erilaisiin tarpeisiin ympari Suomea. Jollas
Instituutti auttaa myés Suomen Osuuskaupan Keskuskunnan seka paikallisten alue-
osuuskauppojen johtoa erilaisissa muutoksissa. Koronapandemia néhtiin erittéin mullis-
tavaksi muutokseksi, ja sen vaikutus nakyy pitkaan. Jollas Instituutti teetti touko-kesa-
kuussa alueosuuskauppatasoisesti kyselyn koronaepidemian aikana marketkaupassa
tydskennelleille. Turun Osuuskaupassa tydpaikkansa marketkauppaan siirtyneité oli yli
200. Kyselyyn vastasi 169 Turun Osuuskaupan tydntekijaa, joista 80 % oli matkailu- ja
ravitsemiskaupan tydntekijoita (Jollas Instituutti 2020, sisdinen tiedote.)

Kyselysséa kaytettiin mitta-asteikkoa 1-5, jossa 1 on erittdin tyytyméatén ja 5 erittain tyy-
tyvainen. Kyselyn mukaan tydntekijéiden mielesta Turun Osuuskauppa reagoi koronati-
lanteesta aiheutuneeseen kriisiin hyvin, arvosanalla 4,3. Osuuskaupan viestintdan toimi-
paikan siirroista oltiin myds hyvin tyytyvaisia, arvosanalla 4,0. Tydntekijéiden mukaan
vastaanotto uudessa toimipaikassa oli melko hyvad, arvosanalla 3,8 ja perehdytys uusiin
ty6tehtaviin arvosanalla 3,4. Perehdytyksesséa hajontaa erittain tyytyméttdmien ja erittéin
tyytyvaisten valilla oli suurta, joten toimipaikkojen ja perehdyttdjien valisia eroja oli paljon.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Mira Kuusela



22

Poikkeusjarjestelyiden aikana uusien tybkavereiden kanssa tydskentely sujui hyvin, ar-
vosanalla 4,1. Kokonaisarvosanaksi kaupan puolella tydskentelyksi annettiin keskiar-
volta 3,9, joten voidaan katsoa, etta tydn uudelleen organisointi tehtiin onnistuneesti val-
litsevasti tilanteesta huolimatta. (Jollas Instituutti 2020, siséinen tiedote)

Kyselyn mukaan marketkauppaan haluaisi kokonaan tai sdanndllisesti siirtyd tyoskente-
lemaan 19 % vastanneista. 15,4 % puolestaan vastasi, ettei haluaisi lainkaan siirtyd mar-
ketkauppaan tekemaan ty6ta. Valtaosa, 65,7 % vastanneista kuitenkin voisi silloin talldin
tai tarpeen vaatiessa siirtyd omasta tydstaan marketkauppaan tyéskentelemaan. (Jollas
Instituutti 2020, siséinen tiedote) Uudelleen organisoitua ty6ta ei siis nahty huonona vaih-
toehtona lomautuksille, vaan paasaantdisesti tydntekijat olivat tyytyvaisia uudesta tydsta
toisella toimialalla. Nain pystyttiin varmistamaan myoés tyontekijoéiden saanndllinen toi-
meentulo koronapandemian poikkeustilassa.

3.3.2 Tydyhteis6tutkimuksen koronakysely

Turun Osuuskaupassa teetetdan vuosittain yhteistyéssa Corporate Spirit Oy:n kanssa
tydyhteisétutkimus. Vuonna 2020 tydyhteisétutkimus teetettiin henkildstodlle syyskuussa
2020 ja vallitsevan tilanteen takia tulosten valmistumista aikaistettiin lokakuulle 2020,
jotta paastaan tilanteen tasalle ja vaikuttamaan mahdollisiin ongelmakonhtiin ajoissa.

Kysely kattoi koko Turun Osuuskaupan, mutta sita pystyttiin tarkastelemaan mydés toimi-
aloittain ja toimipisteittdin. Tassa tutkimuksessa tarkastellaan koronamoduulia vain Tu-
run Osuuskaupan matkailu- ja ravitsemisalan tulosten perusteella. Kyselyyn vastasi 280
matkailu- ja ravitsemisalan tydntekijaa Turun Osuuskaupasta. Arviointiasteikko on 1—4,
jossa tulos 4 on paras.

Kyselyn mukaan Turun Osuuskauppa on suoriutunut kokonaisuudessaan koronan ai-
heuttaman tilanteen hoitamisessa hyvin, tuloksella 3,35. Koronaan liittyva johtaminen ja
kriisin hallinta on koettu hyvaksi yrityksessa, koska tulos oli 3,28. Myds riittdva ajankoh-
tainen tieto ja ohjeistus koronavirustilanteesta katsotaan olleen hyvalla tasolla tuloksella
3,30. Kokemus tarvittavan henkilékohtaisen tuen saannista koronavirustilanteessa koet-
tiin melko hyvaksi, tuloksella 3,15. Turvallisuuden tunne oli kuitenkin hieman horjunut,
sillda kokemus oman tydskentelyn turvallisuudesta korona-aikana sai arvosanan 2,90.
Kokemus, etta on pystytty turvaamaan asiakkaiden turvallisuus korona aikana sai melko

hyvan arvosanan 3,02. Samoin koronatilanteen huomiointi tyén organisoinnissa
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arvosanalla 3,05. Toimialarajat ylittdvassa ristiin tydskentelyssa on onnistuttu melko hy-
vin, arviolla 2,89. Tama ristiin tydskentely siséltdd muun muassa toiminnan selkeyden,

perehdytyksen ja esimiestyon.

Kokonaisuudessaan tydntekijat ovat myds taman tydyhteisétutkimuksen mukaan olleet
melko tyytyvaisid korona-ajan johtamiseen, toimintaan seké tyén organisointiin. Turvalli-
suuden tunteen horjuminen seka toimialojen ristiin tydskentelyn organisointi, perehdytys
seka esimiestyd nahtiin kuitenkin suurimmiksi kehityskohteiksi.
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4 KRIISIJOHTAMINEN

Kriisijohtaminen on p&aasiassa viestintad. Kriisiviestintd on olennainen osa kriisin kes-
kelld toimimista ja kriisistd selviamistd. Mutta jotta voidaan ymmartaa kriisiviestinnan
lainalaisuuksia ja onnistumaan siind, on ensin ymmarrettava organisaation sisaisté vies-
tintdd. Onnistuneen kriisijohtamisen- ja viestinnan pohjana on jo toimiva organisaation
sisdinen viestinta. (Juholin 2009, 300.)

4.1 Siséinen viestinta

Sisdinen viestintd on yrityksen siséista tiedonkulkua ja vuorovaikutusta. Sisdisen vies-
tinnan avulla jaetaan tietoa, rakennetaan oikeaa ja selvaa yrityskuvaa, viestitddn henki-
|6stolle erilaisten toimenpiteiden ja muutosten syistd ja seurauksista seka sitoutetaan
henkildstda. Tarkoitus on pitédd henkildsto tietoisena liiketoiminnan tavoitteista ja strate-
giasta, tulevista muutoksista, yrityksen taloudesta ja sidosryhmista seka parantaa téiden
sujuvuutta ja tehokkuutta. Sisdisen viestinnan avulla luodaan positiivista yrityskuvaa,
mika liséa tyontekijéiden ylpeytta organisaatioon kuulumisesta. (Kortetjarvi-Nurmi & Mur-
tola. 2015, 61; Joki 2018, 189.)

Sisaisesta viestinnasta kaytetédan joskus rinnastettavaa maaritelmaa tydyhteisdviestinta.
Silla tarkoitetaan koko henkildston eli tydntekijdiden ja esimiesten keskinaista viestintaa,
jota he kayvat organisaationsa viestinnan foorumeilla. Tydyhteisdviestinta tapahtuu foo-
rumeilla, joista tarkein on fyysinen tai virtuaalinen tyétila tai -ymparistd, jossa tydyhteisén
jasenet toimivat itseohjautuvasti ja kollegiaalisesti. Viestinnan tarkoitus on tyéskentelyn
edellytysten luominen —tydn ilo, tyéyhteisdn yllapito, vahvistaminen ja kehittdminen seka
sen jasenten yksiléllinen ja yhteinen oppiminen, joka tapahtuu dialogisen ja vastuullisen
vuorovaikutuksen kautta. Tydyhteisdn jasenet muokkaavat ty6llaan ja viestinnallaan or-
ganisaationsa mainetta tietoisesti ja tiedostamattaan ja heijastavat sita takaisin tyéyhtei-
s66n. (Juholin, E. 2009, 143; Lohtaja-Ahonen ym. 2012, 14.)

Viime vuosikymmenien aikana viestintd on muuttanut muotoaan paljon. Nykymaail-
massa tietoa on niin paljon, ettd organisaation tulee auttaa tyéntekijéitd ymmartamaan,
mika siitd kaikesta on oleellista. Jos organisaation jokainen tyéntekija joutuu kayttdmaan
kallista ty6aikaansa loytddkseen olennaista tietoa ja tulkitakseen sita, menettaa
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organisaatio huomattavan maaran tyépanosta. Siksi organisaation tulee nostaa esiin ja
jalostaa relevanttia tietoa proaktiivisesti. (Joki 2018, 194; Luukka 2019, 337.)

Sisédiseen viestintaan liitetddn muutamia olennaisia asioita, joista pitaa olla tietoinen ta-
voitellessaan hyvaa sisaista viestintaa. Viestinnan avoimuus on suuri tekija, joka epaon-
nistuessaan luo tydyhteisd6n tai koko organisaatioon epaluottamuksen ilmapiirin, jossa
huhut saavat paljon valtaa. Tama voi johtaa tyytymattémyyteen seké sekaannukseen.
On ensiarvoisen tarkeda miettia, miten viestitadan, jotta jokainen tyéntekija kokisi organi-
saation viestinnan avoimeksi. Talléin tarvitaan vuorovaikutteista viestintaa, jolloin jokai-
sella on mahdollisuus ilmaista mielipiteensd, tulla kuulluksi ja saada vastauksia. (Joki
2018, 191-194; Luukka 2019, 337.)

Siséisen viestinnan toinen keskeinen asia on viestinndn monikanavaisuus ja -muotoi-
suus. Tarkeiden viestien on tavoitettava kaikki. Mitd useammasta kanavasta tyontekija
kuulee viestia, sitéd parempi, etenkin jos viestintd on samansuuntaista. Viestinta kanavia
on organisaatioissa monia ja niitd kaytetddn osaksi myds samanaikaisesti. Kuvassa 3
nahd&éan, miten paljon erilaisia kanavia viestin viemiseen on. Tarkeaa on kuitenkin I10ytaa
oikea viestikanava, jotta tieto menee perille. Viestia voi vélillisesti eli esimerkiksi jonkin
virtuaalisen kanavan kautta tai valittémasti eli fyysisen kontaktin avulla. Molemmille on
paikkansa jokaisen organisaation viestinnassa, koska viestinnan tulee olla myds moni-
muotoista. Talla tarkoitetaan sita, ettd jokainen ymmartaa asioita eri tavalla; kuulemalla,
lukemalla tai katsomalla. (Joki 2018, 191; Luukka 2019, 337-338.)

Tybyhteisdviestinniin kanavat ja areenat

VALITTOMAT VALILLISET

palaverit mobiiliviestintd
neuvottelut sahkoposti

kokoukset intranet
tiedotustilaisuudet sosiaalinen media
henkilokohtaiset keskustelut tiedotteet

kahvi-, lounas- ja kaytdvakeskustelut pikaviestimet
kehityskeskustelut verkkokokoukset ja -palaverit
ryhmakeskustelut webinaarit
aamukahvitilaisuudet video- ja verkkoneuvottelut
kick off -tilaisuudet iimoitustaulu
suunnittelupaivat henkilostolehti
koulutustilaisuudet webcastit
virkistystapahtumat osavuosikatsaukset

juhlat vuosikertomukset

Kuva 3. Viestinnan kanavat (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 68.)
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Viestinnan systemaattisuus on myds toimivan siséisen viestinnan merkki. Viestintaa ei
voida tehda vain silloin, kun silta tuntuu tai kun on mukavia asioita kerrottavana. Viestin-
taa tulee tehda jatkuvasti ja systemaattisesti. Neljantena siséisen viestinnan ominaisuu-
tena voidaan pitda tapaa, jolla viestid. Yrityskulttuurin kannalta merkittavaa ei ole se,
mita sanotaan, vaan my@s miten asioita sanotaan. Kieli on osa yrityskulttuuria ja raken-

taa osaltaan organisaation uniikkia, sosiaalista todellisuutta. (Luukka 2019, 337-338.)

Siséisella viestinndlld on suuri merkitys kaikessa organisaation toiminnassa. Yksi ihmi-
nen, esimerkiksi yrityksen viestinnasta vastaava inminen, ei voi vaikuttaa yrityksen sisai-
sen viestinnan toimivuuteen. On tarkedd ymmartaa, ettd sisdinen viestinta on jokaisen
organisaation jasenen vastuulla. Inmisilld on erilaisia motivaatiotekijoita ja toiset tekevat
ty6ta tarviten siihen vain pienen osan sité tietoa ja viestintaa, mita on saatavilla. Sitoutu-
nut, motivoitunut ja kilpailuetua yritykselle tuottava tyéntekija puolestaan on vuorovaikut-
teinen viestija, joka vastaanottaa viesteja ammattimaisesti, mutta myds etsii ja jakaa sita
muille. Parhaimmillaan tarvittavaa ja relevanttia tietoa tuottavat kaikki yrityksen johdosta
tyontekijoihin. (Luukka 2019, 339.)

4.2 Koronan kriisityyppi ja sen ominaisuudet

Kriisilla tarkoitetaan tapahtumaa tai prosessia, joka uhkaa yrityksen tai yhteisén aineelli-
sia tai aineettomia arvoja eli ihmisia, kiinteistdja, irtaimistoa tai mainetta. Kriisi on erikois-
tilanne, jossa karjistynyt, kielteinen tapahtuma voi kehittya viela pahemmaksi, jollei tilan-
teeseen osata reagoida oikein. Kriisi edellyttda nopeita toimenpiteita ja valiténta viestin-
taa. Kriisi tarkoittaa usein muutosta entisiin toimintatapoihin. (Juholin 2009, 299; Kortet-
jarvi-Nurmi & Murtola 2015, 110.)

Kriisin tietd kuvataan tyypillisesti aikajanalla, jossa kriisi kulkee ennakoinnista jalkihoi-
toon ja organisaation saamiin oppeihin. Kriisid voidaan kuvata my&s kuusiportaisella
mallilla, jonka vaiheet ovat riskien arviointi, ennaltaehkaisy, valmius, reaktio, toipuminen
ja oppiminen (Wooten & James 2008, 355; Sorainen 2018, 269.)

Kriiseja voidaan tyypitelld monin tavoin. Tavallista on luokitella kriiseja esimerkiksi orga-
nisaatiotyypin, toiminnan ja toimintaymparistén mukaan seuraavasti: odottamattomat ja
hiipivat kriisit, sisdiset ja ulkoiset kriisit tai aineelliset ja aineettomat kriisit. Koronakriisi
on kriisityypiltdéan hiipiva, ulkoinen kriisi. Se on pandemiasta johtuva poikkeustila. Yksi
tapa luokitella koronakriisi on luokitella se kriittiseksi tai uhkaavaksi tilanteeksi, jossa

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Mira Kuusela



27

kriittiset tilanteet, vaarat, uhat tai sellaisiksi muuttuvat tilanteet nousevat organisaation
ulkopuolelta. Koronakriisi voidaan luokitella myds yhteiskunnalliseksi uhaksi, jossa tietyn
alueen turvallisuutta uhkaavat ulkoiset tekijat. Yhteiskunnallisella uhalla ja katastrofiksi
luokitellulla kriisilla, kuten luonnonkatastrofeilla, on paljon yhteisid ominaisuuksia. (Kor-
tetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 110; Sorainen 2018, 271-272.)

Yhteiskunnallisella uhalla tarkoitetaan tietyn alueen vakautta tai turvallisuutta uhkaavia
tekijoita tai tapahtumia. Uhan konkretisoituessa vaikutukset ovat laajat ja yleinen turval-
lisuus horjuu. Yhteiskunnalliset uhat ovat yleensa viranomaisten ja heidan kumppa-
niensa ennakoitavia, ennaltaehkaistévia ja johdettavia tilanteita. Toteutuessaan ja pa-
himmillaan ne voivat johtaa katastrofeihin. (Sorainen 2018, 271-273.)

Jo vakava uhkatilanne voi aiheuttaa kriisireaktioita kansalaisissa ja uhan kohteena ole-
vissa yhteis6issa ja ihmisissa. Tilanteen johtaminen ja viestinnéllinen hoitaminen vaati-
vat erityishuomiota ja osaamista. Monet uhista koskettavat koko yhteiskuntaa, ja niiden
arvioimisessa ja ymmartdmisessa vaaditaan laaja-alaista yhteisty6td. Uhat vaativat eri
alojen organisaatioiden osaamista, kykya ja valmiutta yhteistybhén, ymmarrysta erilai-
sista uhista ja niiden vaikutuksista omaan ja yhteiskunnan toimintaan seka jatkuvaa kou-
luttautumista. (Sorainen 2018, 272, 318-319.)

Oleellista 1ahes kaikkien kriisityyppien kannalta on hoitaa kriisitilannetta myds jalkika-
teen. Tilanteen aiheuttamat reaktiot, hAmmennys, turvattomuuden tunne ja sekasorto
eivat katoa hetkessd, vaan sidosryhmien tiedontarve jatkuu akuutin vaiheen jéalkeen. Or-
ganisaatiossa on tarkeda antaa mahdollisuus kayda kriisi 1api siséisesti. Jos tilannetta ei
kasitelld, menetetddn mahdollisuus oppia ja kehittyd. Oppiva kriisijohtaminen on jatku-
vaa kehittdmistd, jossa aiempien onnistumisten ja epdonnistumisten pohjalta omaa tai
organisaation johtamismallia parannetaan. Tama edellyttaa, ettd tilanteet ja prosessit
analysoidaan tarkoin ja tulokset siirretaan kriisiviestinnan malliin. (Juholin 2009, 302; So-
rainen 2018, 322; Wooten 2018, 352.)
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4.3 Kriisiviestintd osana johtamista

Kriisiviestintd on viestintad poikkeustilanteessa, jossa tarvitaan tehostettuja toimenpi-
teitd. Viestinnan tehtavéna on estéa tai vahentaa kriisin kielteisia seurauksia. Sen tavoit-
teena on suojella organisaation toimintaedellytyksid, mainetta ja ihmisia, mutta parhain-
kaan kriisiviestintd ei poista itse kriisid. Kriisiviestinndsta paavastuun kantaa aina orga-
nisaation ylin johto. Viestinnan tarkeimmat sidosryhmat ovat oma henkil6sto, asiakkaat,
omistajat ja media. Kriisiviestintd on parhaimmillaan proaktiivista toimintaa, jossa erityis-
tilanteisiin on varauduttu ennakkoon. Digitaalisessa ajassa kriisiviestintd on hyvin moni-
kanavaista, mika tuo lisdhaasteita viestintdan. Jotta yhteisé voi selvité viestinnasta poik-
keusoloissa, paivittdisen johtamisviestinnan pitdd olla kunnossa normaalitilanteessa.
(Juholin 2009, 300; Kortetjarvi-Nurmi & Murtola. 2015, 110, Kortesuo 2016, 12; Sorainen
2018, 270.)

Viestinnan periaatteet kriisitilanteissa on maariteltava etukateen, jotta osataan toimia eri-
tyistilanteissa johdonmukaisesti ja yhtendisesti. Kriisiviestinnan yleisia piirteita ovat no-
peus, avoimuus, luotettavuus, rehellisyys, aloitteellisuus, vastuullisuus ja inhimillisyys.
Jokainen piirre vaatii yhteisen keskustelun siitd, miten kukin piirre nakyy toiminnassa.
(Juholin 2009, 307; Kortetjarvi-Nurmi & Murtola. 2015, 111; Kortesuo 2016, 32.)

Muutoksen tai kriisin vahvuuden kokemus on yksil6llinen asia. Yrityksen johto voi esi-
merkiksi hahmottaa, ettd yritys on syvassa taloudellisessa kriisissd, mutta yksittédinen
henkildkunnanjasen ei tunnista mitdan ongelmaa. Toisaalta yrityksen johdon tekema
pieni ja rutiininomainen organisaatiouudistus saattaa merkita joillekin tyéntekijéille irtisa-
nomista, joka usein johtaa syvaan henkilékohtaiseen kriisiin. Muutoksen kokemisen yk-
siléllisyys on johtajalle aina suuri haaste. (Hiltunen 2012, 51-52.)

Johtajan tehtava kriisissé on arvioida samaan aikaan korjaavia tekoja ja viestinnan toi-
menpiteitd seka estaa lisavahinkojen syntyminen. Hanen vastuullaan on l6ytaa syy ja
seuraukset tapahtumille, arvioida tehtyja virheité ja tulevia ratkaisuja, tehda nopeita paa-
toksia, tulkita tapahtumat sidosryhmille ja saada organisaatio toipumaan mahdollisim-
man nopeasti. Kriisitilanteessa johtajuus vaatii johtajilta vahvaa havainnointikykya ja tun-
nedlya, jotta voidaan I6ytaa sopivimmat toimintatavat hallita yrityksen kriisia. (Wooten &
James 2006, 354; Sorainen 2018, 270.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Menetelma ja lahestymistapa

Opinnaytetydn tutkimuksellisen osan l1ahestymistapa on laadullinen tapaustutkimus. Ta-
paustutkimus (case study) soveltuu lahestymistavaksi silloin kun halutaan syvallisesti
ymmartaa kehittdmisen kohdetta ja tuottaa uusia kehittdmisehdotuksia. Tapaustutkimuk-
sessa ei kaytdnndssa viedd muutosta eteenpain tai varsinaisesti kehitetd mitdan konk-
reettista, vaan sen avulla luodaan kehittdmisideoita tai ratkaisuehdotus havaittuun ta-
paukseen tai ongelmaan. Tutkimustydssa tarkoituksena on tuottaa uutta tietoa kehitta-
misen tueksi. (Ojasalo ym. 2015, 38, 52-53.)

Taman opinnaytetyén aiheena on tutkia, miten koronapandemia vaikutti Turun Osuus-
kaupan matkailu- ja ravitsemiskaupan tydntekijéiden kokemaan tydnantajakuvaan.
Tybssé halutaan selvittdd, mitkd asiat vaikuttivat tyénantajakuvaan ja sen muutoksiin
sekd miten toimintaa tulisi kehitta4, jotta tulevaisuudessa parjataan tydénantajana parem-
min ison muutoksen tai kriisin kohdatessa. Tavoitteena on saada vastauksia, miten hyvin
Turun Osuuskaupassa onnistuttiin kriisijohtamisessa téssa vallitsevassa tilanteessa. Tu-
losten kautta pystytdan arvioimaan onnistumisia, mutta saamaan myds palautetta seka
tyékaluja siihen, miten toimintaa tulisi kehittaa, jotta selvitdan tulevaisuudessa entista

paremmin kriisijohtamistilanteissa.

Kysely valikoitu tutkimusmenetelméksi, koska haluttiin laajalta otannalta autenttista tie-
toa tutkittavasta ilmidsta anonyymisti. Kyselyt teetettiin Surveypal-jarjestelméan kautta.

5.2 Aineiston keruu

Ensimmainen kysely teetettiin yrityksen johtoryhmalle, jossa toimii toimitusjohtaja, hen-
kilostopaallikké seka toimialajohtajat. Toimialajohtajista valittiin tahan kyselyyn vastaa-
maan matkailu- ja ravitsemistoimialan toimialajohtaja. Lisaksi yritykseen johtoon nahtiin
kuuluvaksi matkailu- ja ravitsemisalan johtoryhma, johon kuuluvat toimialajohtajan liséksi
palvelupaallikkd, matkailu- ja ravitsemisalan markkinointipaallikkd, hotellinjohtajat seka
ryhmapaallikét, jotka edustavat yrityksen keskijohtoa. Johdoksi tdhan kyselyyn katsottiin
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kuuluvan yhteensa 10 ihmistd, joista kahdeksan vastasi kyselyyn. Tdman kyselyn tavoit-
teena oli saada tietoon, mika on yrityksen johdon nakékulma koronan vaikutuksista tyon-
tekijéiden kokemaan tyénantajakuvaan ja mita asioita yrityksen johto ndkee korona-ajan
onnistumisiksi ja kehityskohteiksi.

Toinen kysely teetettiin Turun Osuuskaupan matkailu- ja ravitsemisalan tyontekijoille,
jotta saatiin ndkemys tyénantajakuvan todellisesta tilasta ja miten tydntekijat kokivat ja
nakivat koronapandemian muuttaneen sitd. Loppupééatelméana voidaan tehda johtopaa-
tokset tydntekijdiden kokemusten perusteella seké nain auttaa organisaatiota |6ytamaan
konkreettiset kehityskohteet, joilla onnistua tulevissa muutoksissa tai kriiseissa entista
paremmin. Matkailu- ja ravitsemisalan tydntekijéitd Turun Osuuskaupassa on 200-300
kauden mukaan. Tata tutkimusta tehdessa kyselyn potentiaalinen populaatio oli 200
tyontekijad. Kyselyyn vastasi 61 tydntekijad, joista 10 oli tulosvastuullisia paallikoita, 18
vuoroesimiehid ja 33 hotellien tai ravintoloiden palvelutehtdvissa toimivia tyontekijoita.
Vastaajat jaottuivat kaikkiin ikdryhmiin tavalla, joka vastaa hyvin todellista tilannetta
alalla.

Kysely teetettiin Turun Osuuskaupan matkailu- ja ravitsemiskaupan johdolle seka tydn-
tekijéille 27.10.2020 — 15.11.2020 valisena aikana. Kysely lahetettiin johdolle henkild-
kohtaisella sdhkopostilla ja tydntekijoille kysely Iahetettin sahkbisen viestintdkanava
Workplacen kautta TOK/Maratoimiala-ryhman sisélla. Tahan ryhmaén kuuluvat kaikki
Turun Osuuskaupan matkailu- ja ravitsemistoimialan tyéntekijat. Lisaksi kysely lahetet-
tiin henkildkohtaisesti kuudelle toimialaansa koronakevaan jalkeen vaihtaneelle tynte-
kijalle. Kaikille kyselyn kohderyhmille lahetettiin muistutusviestin kyselyyn vastaamisesta

vastausajan puolessa valissa.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tassd osassa avataan kyselytutkimuksen tuloksia. Tulokset on jaettu tydénantajakuvaa
kasitteleviin aiheisiin seka tyontekijéiden sitoutumista kasitteleviin aiheisiin. Liséksi tdssa
osassa kasitellaan tutkimuksen luotettavuutta ja jatkotutkimuksen mahdollisuutta.

6.1 Analyysi

Tydantajakuva

Tassa kyselyssa pyrittiin tutkimaan tydnantajakuvaa ja siihen vaikuttaneita asioita hyvin
monipuolisesti. Aluksi kysyttiin kokemuksia tydnantajakuvan muutoksista koronakevaan
aikana. Yrityksen johto koki tydntekijiden tybnantajakuvan muuttuneen positiivisesti Tu-
run Osuuskaupan matkailu- ja ravitsemisalalla koronapandemian poikkeustilan aikana
maalis-kesdkuussa 2020. 37,5 % yrityksen johdosta uskoi tyéntekijdiden tyénantajaku-
van parantuneen merkittavasti ja 62,5 % parantuneen vahan. Tyéntekijéiden mielipide
oli hajanaisempi, mutta enimmaéakseen positiivinen. 29,5 % tydntekijdista koki tyénanta-
jakuvan parantuneen korona-aikana ja 39,3 % koki, ettd se on parantunut vahan. 14,8
% kertoi, ettei koe tydnantajakuvan muuttuneen ja 14,8 % koki tydnantajakuvan huonon-
tuneen vahan. Yksi vastaajista koki tydnantajakuvan huonontuneen merkittavasti ko-

rona-aikana.

Tybnantajakuvan muutoksiin on tarkeaa l6ytad myoés muutoksiin vaikuttaneet syyt. Ku-
vassa 4 esitetdan johdon ja tydntekijéiden mielipiteité syistd, joiden uskotaan vaikutta-
neen tydntekijdiden tydnantajakuvan muuttumiseen korona-aikana. Kaikki johdon vas-
taajat olivat sitd mieltd, etta tydbnantajana tehdyt paatdkset ovat vaikuttaneet positiivisen
tydnantajakuvan luomiseen. Talla viitataan muun muassa paatékseen, ettei ketdan hen-
kildkunnasta lomautettu, vaikka toimipisteita jouduttiin sulkemaan; tyévoima siirrettiin toi-
selle toimialalle, jolloin turvattiin tyéntekijdiden toimeentulo. Myés 52,5 % tydntekijoista
piti tatd merkittavana tydnantajakuvan muuttumisen syyna. 75 % johdon vastaajista piti
tydnantajan luotettavuutta merkityksellisend syyna parantuneelle tyénantajakuvalle. Li-
saksi johto piti merkittavimpina syina tydsuhteen varmuutta, tydyhteisda ja sen muutok-

sia, sisaista viestintad ja esimiestyota.
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Kuva 4. Tyénantajakuvan muutoksiin vaikuttaneet tekijat korona-aikana

Tydntekijoiden mielesta tydnantajakuvaan vaikuttavia tekijoitéd on useampia, kuin johdon
mielestd. Tydilmapiiri, korona ja siité uutisointi, muutos turvallisuuden tunteeseen, tyén
sisallén muutos, uusiutuneet jarjestelmat ja palkitsemisen oikeudenmukaisuus seka
tasa-arvo nahtiin tydntekijéiden mielestd muutoksiin vaikuttaneiksi syiksi. Ty6nantaja-
kuva on kuitenkin hyvin henkilékohtainen kasitys, joten on luonnollista, etta tuloksissa on
paljon hajontaa. Voidaan kuitenkin tulkita, ettd johdon ja tyéntekijéiden kasitykset muu-
toksen syista ovat hyvinkin samankaltaisia.

Kuvassa 5 nahdaan, kuinka johto arvioi tyéntekijéiden pitavan tybnantajan paatdsta siita,
ettei tydntekijoitéd lomautettu, tarkedna (62,5 %) tai erittain tarkeana (37,5 %). Myds tydn-
tekijat arvostivat tata paatosta, silla 86,9 % vastasi pitdvansa paatosta erittain tarkeana
ja 11,5 % tarkeana. Yksi tydntekija ei pitanyt paatdsta ollenkaan tarkeana itselleen.
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Kuva 5. Kuinka tarkeéana pidetaan paatosta, ettei ketdan lomautettu korona-aikana

Kuvassa 6 nahdaan, miten korona-aikana TOK:ssa tehtyihin paatdksiin suhtauduttiin po-
sitiivisesti, silla johdosta 50 % vastaajista arvioi tydntekijdiden olevan erittdin tyytyvaisia
ja 50 % tyytyvaisia. Enemmisté tyontekijdista, 55 % oli paatdéksiin jokseenkin tyytyvaisia,
21,7 % erittain tyytyvaisia. 18,3 % tyontekijdista ei ollut tyytyvaisia eika tyytymattémia ja
5 % kertoi olevansa jokseenkin tyytymattémia paatéksentekoon.
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Kuva 6. Tydntekijdiden tyytyvaisyys korona-aikana tehtyihin paatoksiin
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Johto arvioi tydntekijéiden olevan melko tyytyvaisia yrityksen siséiseen viestintdan (kuva
7). 57,1 % johdon vastaajista arvioi tydntekijéiden olevan jokseenkin tyytyvaisia sisai-
seen viestintaan. 14,3 % johdosta arvioi tydntekijdiden olevan sisdiseen viestintdan erit-
tain tyytyvaisia, jokseenkin tyytymattdmia tai ei tyytyvaisia tai tyytymattémia. Tydntekijat
olivat lahes samalla kannalla, silla 27,9 % tydntekijbista oli sisdiseen viestintdan erittain
tyytyvaisia ja 59 % jokseenkin tyytyvaisia. Vain muutama tydntekijdista ei osannut sanoa
kantaansa tai oli jokseenkin tyytymaton.
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Kuva 7. Tydntekijdiden tyytyvaisyys korona-aikana yrityksen siséiseen viestintdan

Esimiesten viestintdan puolestaan oltiin tyytyvaisempia. 37,5 % johdosta arvioi tydnteki-
joiden olevan erittain tyytyvaisia esimiehensa viestintdan ja 37,5 % tyytyvaisia. 12,5 %
johdosta arvioi ty6tekijoiden olevan jokseenkin tyytymattdémia tai ei tyytyvaisia eika tyy-
tyméattémia. Tybntekijat olivat enimmakseen tyytyvaisia esimiehensa viestintadan korona-
aikana. 37,7 % tydntekijbista kertoi olevansa erittain tyytyvaisia esimiehensa viestintdan
ja 39,3 % jokseenkin tyytyvaisia. Vain 6,6 % tydntekijdista kertoi olevansa erittain tyyty-
matdén esimiehensa viestintdan, 8,2 % jokseenkin tyytymatén. 8,2 % tydntekijbista koki,
ettei ole esimiehensa viestintaén tyytyvainen eika tyytymaton.
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Kuva 8. Tydntekijéiden tyytyvaisyys esimiehensa viestintdan korona-aikana

Kuvassa 9 nahdaéan, miten johto ja tydntekijat ovat arvioineet korona-aikana tyéilmapiiria
tydssaan. Johto arvioi tydntekijéiden kokevan tydilmapiirin olevan enimméakseen melko
hyva, 75 %, kun taas 25 % johdosta arvioi tydntekijdiden ty6ilmapiirin olevan melko
huono. Vaikka johdon nédkemysten hajonta olikin melkoinen, enemmistd tydntekijdista
koki ty6ilmapiirin melko hyvéksi 54,1 % tai erittain hyvaksi 26,2 %. 11,5 % tydntekijdista
ei osannut sanoa kantaansa ja vain 4,9 % tydntekijdista koki tydilmapiirin melko huonoksi
ja 3,3 % erittéin huonoksi.
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Kuva 9. Tydntekijéiden kokemus tydilmapiiristd korona-aikana
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Koska sisainen viestintd on tarkea osa yrityksen toimintaa ja menestysta, haluttiin selvit-
taa, mista tydntekijat haluavat enemman informaatiota. Kuvassa 10 esitetdan johdon ja
tydntekijéiden vastaukset, joissa sisdisessé viestinnassa halutaan saada liséda informaa-
tiota. Niin johdon, kuin tyontekijéidenkin selkeét aiheet olivat oma ty0 ja tyétehtavat seka
oman yksikdn toiminta. Liséksi yrityksen strategia, visio, arvot ja tavoitteet, henkildsto-
asiat seka toimialan ja toimintaympéristén ajankohtaiset asiat nahtiin molemmissa vas-
taajaryhmissa kiinnostaviksi aiheiksi. Lisdksi henkildkunta halusi lisda informaatiota
my&s muiden yksikkdjen toiminnasta, yrityksen taloudellisesta tilanteesta seka henkil6s-

tébmuutoksista.
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Kuva 10. Tydntekij6iden toiveet sisdisen viestinnan sisalldsta
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Tybnantajakuvaa késittelevassa tutkimuksessa haluttiin kasitella myds tyénantajalle hy-
vin tarkead aihetta, arvoja. Arvot vaikuttavat myds tyénantajakuvaan, joten haluttiin tutkia
sen merkitysta tyontekijdille. Kuvassa 11 ndhdaan, miten johdon ja tydntekijéiden mieli-
piteen arvojen tarkeydesté eroavat toisistaan. Suurin osa johdosta, 62,5 %, arvioi arvoilla
olevan melko iso merkitys tydntekijbille ja 37,5 % johdosta arvioi arvoilla olevan vain
melko vahan merkitysta. Kuitenkin valtaosa tyontekijdista, 55 % vastasi arvoilla olevan
melko iso merkitys ja 21,7 % vastasi arvoilla olevan erittdin suuri merkitys omaan tyhoén.
Vain 5 % tydntekijoista arvoilla on melko vahan merkitysta ja 18,3 % tydntekijdista ei koe

arvoilla olevan mitdan merkitystad omaan tyéhon.
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-

Kuva 11. Arvojen merkitys tyontekijéiden tyéhén

Sitoutuminen

Tybnantajakuva vaikuttaa tydntekijéiden sitoutumiseen tydénantajaansa. Sitoutumiseen
pystytdan vaikuttamaan monin eri tavoin, joita selvitetdan tdman kyselyn kautta. Kyse-
lyssa haluttiin selvittaa, mika on tydntekijoille merkityksellisinta tyéssa. Kuvassa 12 nah-
daan johdon ja tyéntekijéiden vastauksien eroavaisuudet. Osittain nakékulmat vastaavat
toisiaan tarkastikin, silla hyvad ty6ilmapiiria pidetddn merkittdvdmpana tyéhon
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vaikuttavana asiana molemmissa vastaajaryhmissa. Liséksi hyvaa palkkatasoa ja sen
saanndllisyytta, kiinnostavia tybtehtavia, hyvaa esimiestyoté ja luotettavaa tydnantajaa
pidetddn molemmissa vastaajaryhmissa merkittavina. Liséksi tyontekijat arvostavat mer-

kittavasti tydsuhteen varmuutta sekd hyvia mahdollisuuksia urakehitykseen.
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Kuva 12. Tydntekijoille merkityksellisimpia asioita tydéssaan

Tydntekijoille merkittavia asioita on siis laajasti ja ne ovat selkeasti hyvin yksiléllisia. Kui-
tenkin yrityksen arvoilla ja maineella nayttda olevan vahan tai todella vdhan merkitysta
tydntekijoille.

Kun tutkitaan tyénantajakuvaa, on tarkeaa tietda, miten tyytyvaisia tyéntekijat ovat tyds-
saan. Yrityksen johto oli yksimielisia siita, etta tydntekijat ovat jokseenkin tyytyvaisia tyd-
paikkaansa. Kuvassa 13 esitetddn, miten tyontekijéiden mielipiteet tyytyvaisyydestaan
ovat melko hajanaiset. Paaosin tydntekijat ovat jokseenkin tyytyvaisia, 59 % ja 27,9 %
erittain tyytyvaisia. Vastaajiin mahtui myés tyytymattdbmampia tydntekijéita, joista 3,3 %
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olivat erittain tyytyméattdmia tyopaikkaansa, ja 4,9 % eivat osanneet sanoa tai eivat olleet
tyytyvaisia eivatka tyytymattomia.
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Kuva 13. Tydntekijdiden tyytyvaisyys tyOpaikkaansa
Kyselyssa haluttiin myds selvittad, ovatko tydntekijat ylpeita tydpaikastaan. Tassa niin
johto kuin tydntekijatkin vastasivat melko hajanaisesti. Pddosin (75 %) johto uskoi, etta

tydntekijat ovat ylpeitd tyopaikastaan. Kuitenkin yksi johdon edustaja uskoi tydntekijoi-
den olevan melko vahan ylpeitd tydpaikastaan ja yksi ei osannut sanoa kantaansa.
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Erittain paljon
Melko paljon 75,0 %

Ei paljon eikd vahén

Melko vahéan

0,0 %
1,6 %

Erittdin vahan

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 % 100,0 %

mJohto (KA:2.38, Hajonta:0.7) (Vastauksia:8)

L mTybéntekijat (KA:2.23, Hajonta:1.01) (Vastauksia:61) )

Kuva 14. Tydntekijdiden ylpeys tydpaikkaansa

Tydn merkityksellisyyden tunne auttaa tydntekijaa sitoutumaan tyéhénsa. Kyselyssa ha-
luttiin selvittad, tunteeko tyodtekijat tekevansa merkityksellista tyéta (kuva 15). Johdosta
62,5 % arvioi tydntekijdiden tuntevan merkityksellisyyden tunnetta melko paljon tyés-
saan. 26,2 % johdosta arvioi tydntekijdiden tuntevan merkityksellisyyden tunnetta melko
neutraalisti, ei vahan eika paljon. 25 % johdosta arvioi tydntekijdéiden tuntevan merkityk-
sellisyyden tunnetta tydssdan melko vahan. Tydntekijbista 16,4 % tunsi tekevansa erit-
tain merkityksellista ty6ta. 39,3 % tunsi merkityksellisyyden tunnetta melko paljon ja vain
16,4 % melko vahan. Erittdin vahan merkityksellisyyden tunnetta tunsi vastaajista vain
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yksi tydntekija ja 26,2 % vastaajista ei osannut sanoa kantaansa eli merkityksellisyyden

tunne oli melko neutraali, ei paljon eikd vahan.

4 N
Erittain paljon
Melko paljon 62.5 %

Ei paljon eikd vahan

Melko vahan

0,0 %
1,6 %

Erittdin vahan

0,0 % 20,0 % 40,0% 60,0% 80,0 % 100,0 %

mJohto (KA:2.63, Hajonta:0.86) (Vastauksia:8)

L mTydntekijat (KA:2.48, Hajonta:1.0) (Vastauksia:61) )

Kuva 15. Tydntekijdiden tunne tydn merkityksellisyydesta

Tutkimuksessa haluttiin myds selvittdd, ovatko tydntekijat valmiita suosittelemaan tyon-
antajaansa my6s muille, esimerkiksi kaverilleen. Yrityksen johdosta 100 % ja tyonteki-
joista 90,2 % olivat valmiita suosittelemaan Turun Osuuskauppaa tuttavalleen tyénanta-
jaksi. Vain 9,8 % tydntekijoista ei olisi valmis suosittelemaan tyénantajaa.

Suositteluhalukkuuteen liittyy myds se, kuinka houkuttelevana tydntekijat pitavéat tyénan-
tajaansa. Kuvassa 16 esitetdan, kuinka kyselyn mukaan johto nakee tyénantajan melko
houkuttelevana (50 %) tai erittain houkuttelevana (25 %). Johdosta 25 % oli sitd mielta,
etta tydntekijat pitavat tydbnantajaa vahan houkuttelevana. Tydntekijdista suurin osa piti
Turun Osuuskauppaa melko houkuttelevana (55 %) ja 23,3 % erittdin houkuttelevana.
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18,3 % tydntekijoista piti tydbnantajaansa vain vahan houkuttelevana ja vain 3,3 % ei pi-
tanyt tydnantajaa lainkaan houkuttelevana.

4 N\

Erittain houkuttelevana

50,0 %
55,0 %

Melko houkuttelevana

Vahan houkuttelevana

Ei ollenkaan houkuttelevana

3,3 %

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 % 100,0 %

mJohto (KA:2.0, Hajonta:0.71) (Vastauksia:8)

L ETydntekijat (KA:2.02, Hajonta:0.74) (Vastauksia:60) )

Kuva 16. Ty6nantajan houkuttelevuus

Tybnantajakuvaa voidaan kuvailla monenlaisin adjektiivein ja tasséa tydssa haluttiin sel-
vittda, millaisin adjektiivein johto seka tydntekijat nakevat Turun Osuuskaupan tyénanta-
jana. Johdon mielesta parhaiten kuvaavimmat adjektiivit ovat uudistuva, vakavarainen,
tasa-arvoinen, valittdva, hyvamaineinen, asiantunteva, esimerkillinen ja mydnteinen.
Tyodntekijat puolestaan nakevat tydnantajan vakavaraisena, mydnteisend, uudistuvana,
ihmislaheisend, tasa-arvoisena, hyvamaineisena ja hierarkkisena. Lisaksi tyontekijat na-
kivat adjektiivit joustava ja palkitseva kuvaavina tyénantajastaan.

Kuten aiemmin on todettu, tydnantaja pystyy toimillaan vaikuttamaan paljonkin tydnteki-
joiden tydnantajakuvaan seka sitoutumiseen. Tutkimuksessa haluttiin selvittad, mitka
asiat edesauttavat tyéntekijéiden sitoutumista tydnantajaan ja mitkd asiat puolestaan
heikentavat sitd. Kuvassa 17 ndhdaan, etta johdosta valtaosa piti sitoutumista edesaut-
tavina tekijoina vahvasti palkkaa ja henkildstéetuja seké tydyhteis6a. Myds esimiestydlle,
tyépaikan arvoille, tydntekijéiden omalle jaksamiselle ja tydajalle johto antoi paljon pai-

noarvoa sitouttavina tekijéina.

Tyobntekijat nékivat tydyhteisbn olevan ehdoton sitouttamista lisdava tekija. Liséksi
palkka ja henkildst6edut, tydpaikan sijainti seka esimiesty6 olivat sitouttamista lisdavia
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tekijoitd monella. Avoimissa kommenteissa myds tydterveyshuoltoa pidettiin hyvana si-
touttamiskeinona seka tydpaikan varmuutta seka turvallisuutta.

Palkka ja henkiléstdedut 87,5 %

Tydyhteisé 67.5%

Tydaika

Oma oppiminen ja kehittyminen
Oman urasuunnitelmat toisaalla
Tyopaikan sijainti

Tyépaikan arvot

Esimiestyd

25,0 %

Oma jaksaminen

Jokin muu, mika? 25,0 %

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 % 100,0 %
mJohto (KA:4.19, Hajonta:3.31) (Vastauksia:8) mTyéntekijat (KA:4.13, Hajonta:2.76) (Vastauksia:61)

Kuva 17. Tydntekijéiden sitoutumista edesauttavia tekijoita

Kuvassa 18 nahd&aéan puolestaan tyéntekijdiden sitoutumista heikentavia tekijoita. Yrityk-
sen johto arvioi sitoutumista heikentaviksi tekijoiksi palkan ja henkiléstéedut, tybajan,
tydntekijéiden omat urasuunnitelmat tydnantajan toimialueen ulkopuolella sekd oman
jaksamisen. Yrityksen johto oli hyvin tietoinen henkiléstonsa mielipiteista, silla tydnteki-
joiden tulokset olivat hyvin samankaltaiset. Lisaksi tyontekijat antoivat esimiestydlle,
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tydpaikan sijainnille sek& omalle oppimiselle ja kehittymiselle painoarvoa sitoutumistaan
heikentavina tekijoina.

4 N\

Palkka ja henkiléstéedut
Tydyhteisd

Tybaika 75,0 %

Oma oppiminen ja kehittyminen
Oman urasuunnitelmat toisaalla
Tybpaikan sijainti

Tybpaikan arvot

Esimiestyd

Oma jaksaminen 87,5 %

Jokin muu, mika?

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 %100,0 %

mJohto (KA:4.96, Hajonta:2.96) (Vastauksia:8)

9 mTydntekijat (KA:5.21, Hajonta:2.91) (Vastauksia:58) )

Kuva 18. Tydntekijéiden sitoutumista heikentavat tekijat

Lisaksi avoimissa kommenteissa tydntekijat mainitsivat tydn ja perhe-eldman yhteenso-
vittamisen haasteellisuuden vuorotydn osalta sitoutumista heikentavéksi tekijaksi.

Onnistumiset ja kehittamiskohteet

Kyselyssa pyydettiin johtoa ja tydntekijéitd mainitsemaan mielestaan parhaimmat tyén-
antajan onnistumiset korona-aikana. Johdon mielesté tyénantajana onnistuttiin toimin-
nan turvaamisessa seka tyopaikkojen jatkuvuuden sailyttamisessé, koska ketaan ei tar-
vinnut lomauttaa. Lisdksi toisten toimialojen myynnin lisddmisen mahdollistaminen ja
kannattavuuden parantaminen omien toimipisteiden maaraaikaisen sulkemisen vuoksi
nahtiin onnistumisena. Johdon mielestd myds tiedottamisessa onnistuttiin seka paatok-
senteon ripeys ja reagointi muuttuviin tilanteisiin hoidettiin onnistuneesti. Katsottiin myds,

ettd tydturvallisuutta pystyttiin kehittdméaan korona-aikana ja henkilbkunta saatiin
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pidettyd rauhallisena vallitsevasta tilanteesta huolimatta. Myds tydntekijdiden toiveet
saatiin toteutettua mahdollisuuksien mukaan hyvin.

Tybntekijdiden mielesta tydnantaja onnistui korona-aikana erityisesti siing, ettei ketaan
lomautettu, vaikka oman toimipisteen seké toimialan ty6t maaraaikaisesti loppuivatkin.
Tydntekijat olivat tyytyvaisia myoés siihen, etta turvallisuuden tunne saatiin sailytettya val-
litsevasta tilanteesta huolimatta. Lisaksi ohjeistuksia seka esimiesty6ta pidettiin hyvana
seka turvallisuutta lisddvana tekijana korona-aikana. Tyontekijoéiden mielesta positiivinen
ilmapiiri saatiin yllapidettya ja tyontekijoitd tsempattiin hyvin. Myés toimialojen tasa-ar-
voisuus kriisitilanteessa ja toimialojen muuntautumiskyky nopealla aikataululla n&htiin

onnistumisena korona-aikana.

Jotta toiminnasta voidaan oppia uutta, on selvitettdvd myoés, missé asioissa nahdaan
kehitystarvetta. Johdon mielestd perehdytysprosessia markettoimialalla olisi pitanyt
suunnitella paremmin, jotta se olisi ollut tasapuolista ja sujuvaa. Jokaiselle tydntekijélle
olisi pitdnyt nimeta toiselta toimialalta oma nimetty “kotitoimipiste”, jotta tydntekija pys-
tyisi sopeutumaan, tutustumaan seké perehtymaan yhteen paikkaan kunnolla. Korona-
aikana joitakin tyontekijoita tyollistettiin monessa eri toimipisteessa, jolloin sitoutumista
ja tutustumista ei paassyt tapahtumaan. Tydpisteen jatkuva muutos myds kuormittaa
tydntekijaa merkittavasti.

Johdon mukaan my6s sisdiseen viestintdan tulisi panostaa enemman; viestintaa siita
mita tapahtuu ja mitd on tapahtumassa. Liséksi viestinnan saanndllisyys ja jatkuvuus
pitaisi taata, vaikka kriisitilanne hetkellisesti laantuisikin. Suojainten kaytté6n ja hygieni-
aan liittyvat ohjeistukset muuttuivat toimialoilla niin usein, ettei tydntekijat pysyneet enaa
perassa mité linjausta tulee noudattaa. Myds viestinndn monikanavaisuutta pitaisi kehit-
tad. lhmisten yksilbllistéd kuuntelua pitéisi lisata ja esimiestydlle varata enemman aikaa.

Johto tunsi hyvin tyéntekijdidensa tilanteen, silla tydntekijat mainitsivat samat asiat
omissa kehittdmistoiveissaan. Tydntekijéiden mielestd ehdottomia kehittdmiskohteita on
viestintd, esimiesty®, tyéhyvinvointi sekd markettoimialalle siirtymiseen liittyvat asiat.
Viestinndn osalta toivottiin tarkempaa ja selkeampaa informaatiota tehdyista toimista
seka tulevaisuudesta. Ohjeistuksissa epatietoisuutta kylvi myés termi suositus, joka ei
varsinaisesti ollut maarays, joten se jattaa epatietoisuuden oikeista toimintatavoista. Oh-
jeet olisi pitanyt olla enemmankin maarayksia kuin suosituksia, jotta olisi ollut selkedm-
paa toimia oikeasti virallisten ohjeiden mukaisesti, kun kaikki toimisivat samalla tavalla.
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Myds viestinnan avoimuutta toivottiin lisda. Henkiléston kuuntelemiseen haluttaisiin re-

sursseja enemman, erityisesti esimiehilta.

Esimiestydhdn kaivattiin enemman aikaa, jotta esimiehet olisivat voineet ottaa paremmin
huomioon oman tiiminsa hyvinvoinnin. Tydntekijat kaipasivat myés enemman inhimilli-
syytta. Tydntekijat saivat usein informaatiota jostain muualta, kuin omalta esimieheltaan,
joka koettiin vaaraksi. Tydntekijat olisivat kaivanneet oman esimiehensa tukea ja pa-
lautetta, vaikka tyd madaraaikaisesti siirtyikin toiselle toimialalle. Toimitusjohtajan positii-
visuuteen ja tsemppaavaan asenteeseen oltiin tyytyvaisia, mutta samaa olisi toivottu
myds muulta toimialajohdolta. Johdon toivottiin myés nédkyvan enemman kentélla ja jal-
kautuvan toimipisteisiin tekemaan myds suorittavaa tyo6ta.

Myds sovittujen toimintamallien toteutuksen jatkuvuus pitéisi taata, koska koronakriisin
jatkuessa ja tasaantuessa unohdettiin joissain toimipisteissa esimerkiksi hygieniatasoon
panostaminen. Tydntekijat nakivat myds markettoimialalle nimitettavan kotitoimipaikan
tarkeaksi, jottei poikkeustilanteessa tydntekijat itse tartuta koronaa moniin toimipisteisiin.
Siirrossa kaupan puolelle olisi voitu kartoittaa paremmin henkilékunnan osaamista ja
kiinnostusta tiettyja kaupan puolen osa-alueita kohtaan. Yhden kotitoimipaikan nimea-
minen koettiin myds sitoutumista parantavaksi tekijaksi.

Osa osa-aikaisista tydntekijdista oli tyytymattdmia paatéksentekoon, koska osa-aikaiset
tydntekijat kokivat olevansa heikossa ja epatasa-arvoisessa asemassa. Tama johtui ty6-
vuorojen epatasaisuudesta, koska kokoaikaiset tydntekijat saivat ison osan kaupan ty6-
tekijdiden seka osa-aikaisten tunneista. Osa-aikaiset ty6tekijat kokivat lisatydn tarjoami-
sen henkisesti hyvin raskaaksi, koska tarjottavia tydvuoroja piti vahtia myos vapaa-ajalla,
joten irtaantuminen t6istd oli hyvin vaikeaa. Tydntekijat olisivat toivoneet haluaville lo-
mautusvaihtoehtoa.

Kesalomien "pakkosijoittaminen” toukokuulle koettiin epatasa-arvoiseksi. Samat tyonte-
kijat joutuivat tekemaéan loppukesan ty6ta vajaalla miehitykselld, joten varsinkin heinékuu
koettiin raskaammaksi, kuin itse koronan poikkeusaika maalis-kesakuu.

Jotkut tydntekijat markettoimialalle siirtyessdan kokivat joutuvansa ristipaineen alle,
koska ravintoloiden avautuessa kesakuussa tydvoiman tarve jatkui myds markettoi-
mialalla, joten tydntekijat eivat tienneet kumpaa toimialaa pitéisi auttaa enemman.

Yhteinen avoin perehdytyskansio kaupan tyd6hdn esimerkiksi Workplacen kautta olisi ol-
lut hyva saada. Nyt perehdytykset hoidettiin toimipisteissa nopeasti eiké se ollut kaikissa
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toimipisteissé laadukasta tai tasapuolista. Ohjeita olisi ollut helpompi lukea ja opiskella

omatoimisesti ja sitd kautta sisaistdd ne mydés omaan muuttuneeseen tyétehtavaan.

Tyobntekijat olivat myds huolissaan tulevaisuudesta. Avoimissa kommenteissa tuli ilmi,
etta koronan vaikutukset tulee huomioida, kun tehddan seuraavan vuoden budijettia. Tu-
losta ei saada oikaistua nopeasti, joten kovat tulos- tai tehotavoitteet on vaikea saavut-
taa, jos halutaan séilyttda tyéntekijéiden hyvinvoinnin taso. Tydntekijat olivat myds huo-
lissaan, ettei uusia tyéntekijoita ole viela rekrytoitu, vaikka iso maara tyontekijoita on lo-
pettanut tydsuhteensa yrityksessa.

Toisaalta osa tyontekijoistéd haluaisi jatkaa toimialojen yhteisty6td, jotta vastaavissa ti-

lanteissa selvitdan tulevaisuudessa entista paremmin.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja arviointi

Tutkimuksen luotettavuutta ja patevyyttd, eli toisin sanoen uskottavuutta ja vakuutta-
vuutta, voidaan parantaa kriittisella ja arvioivalla tydskentelyotteella. Laadullisessa tutki-
muksessa arviointi on kokonaisvaltaista kriittista tarkastelua. Tutkimuksen tekemiseen
tulisi asennoitua uteliaalla, mutta samalla myés terveen skeptiselld tutkimusasenteella.
Tutkijoiden saamista tuloksista voidaan tehda joitakin johtopaatdksia, mutta tulokset ovat
aina kontekstuaalisia eli muun muassa aikaan, paikkaan ja tutkijaan sidoksissa olevia
asioita. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).

Tutkimuksen validiteetti tarkoittaa mittarin tai tutkimusmenetelméan kykya mitata juuri
sitd, mita on tarkoituskin mitata. Validius mittaa siis sita, onko selitykset ja analyysit luo-
tettavia. (Hirsjarvi. 2004, 216—217) Taman tutkimuksen validiteetti on hyva. Tutkimustu-
los vastaa tutkittavaa aihetta ja tavoitetta. Kyselya testattiin usealla henkil6lla, joiden pa-
lautteen perusteella kyselylomaketta kehitettiin selkedmmaksi ja monitulkintaiset kysy-
mykset muokattiin yksiselitteisiksi. Opinnaytetyénprosessin aikana tuotiin selkeasti ilmi
se, mihin tuloksia kaytetdan ja miksi opinnaytetyd tehddan. Tutkimuksen tausta avattiin
osallistujille kyselylomakkeen saatetiedoissa. Aihe on kuitenkin hyvin subjektiivinen, jo-
ten nédkemyksiin vaikuttavia tekijéitd on monia. Verraten kuitenkin aiempiin Jollas Insti-
tuutin tekeméan kyselyn tuloksiin sekd Turun Osuuskaupan oman tydtyytyvaisyystutki-
muksen tuloksiin, tulokset ovat hyvin samankaltaiset. Yhtendinen tutkimustulos vahvis-
taa tdman tutkimuksen luotettavuutta.
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Johdosta kyselyyn vastasi 80 % ja tydntekijoista vahan yli 30 %. Johdon vastausten us-
kottavuutta voidaan pitaa erittain hyvana. Tyontekijdiden vastausaktiivisuus ei ollut yhta
suuri ja tekijéita siihen on monia. Tydntekijoille viesti kyselysta lahetettiin Workplace-
jarjestelman kautta. Workplace-jarjestelmaan tulee tyéntekijéille kymmenia viesteja eri-
laisista ryhmist& paivittéin, joten kyselyn havidaminen muiden viestien sekaan on mahdol-
lista. Kaikki tyontekijat eivat kayta sisaista tietotuskanavaa, Workplacea, niin aktiivisesti,
kuin yleisesti toivotaan, joten on mahdollista, etta pientd osaa tyéntekijdista tama kysely
ei ole tavoittanut vastausaikana. Vastausaikaa oli kuitenkin yli kaksi viikkoa, joten valta-
osa tyOntekijoistd pystyi ongelmitta siihen vastaamaan. Tyéntekijéiden vastaushaluk-
kuus samankaltaisiin kyselyihin yrityksessa vastaa tdman kyselyn vastaajamaaria.

Valtaosa matkailu- ja ravitsemisalan tydntekijoista ei vastannut kyselyyn ollenkaan. Syita
on varmasti monia, mutta melko alhainen vastaajamaéra kuitenkin pienentaa tutkimuk-
sen todellista uskottavuutta. Saatujen tulosten mukaan kuitenkin voidaan hyvin analy-
soida tuloksia, silla vastaajat olivat eri ammattiryhmista; osa oli paallikéita, osa esimiehia
ja valtaosa palvelutydssa toimivia henkilitd. Tama vastaa myoés todellisuudessa ammat-
tiryhmien laajuutta.

Kyselyn kysymyksiin oli vastattu hyvin ja molemmista vastaajaryhmista vain yksi oli jat-
tanyt vastaamatta joihinkin vapaaehtoisiin kysymyksiin. Myds avoimiin kysymyksiin oli
tullut l&hes jokaiselta aitoja vastauksia, joita selkedsti oli pohdittu ajatuksella. Voidaan
siis katsoa, etta tulokset ovat uskottavia. Uskottavuutta lisdd myds se, etta kyselyn vas-
taukset olivat hyvin vaihtelevia. Aiheena tyénantajakuva on hyvin subjektiivinen ja siihen
vaikuttavia tekijéitd on monia, joten taysin yhdenmukaisia vastauksia voitaisiin pitda
melko epapatevind. Taman kyselyn mukaan monet eriavat mielipiteet tulivat selkeasti
esiin, joka lisda taman tutkimuksen péatevyytta ja luotettavuutta.

6.3 Jatkotutkimusmahdollisuus

Téssa tutkimuksessa tutkittiin Turun Osuuskaupan matkailu- ja ravitsemisalan tyénteki-
joiden kokemaa tyénantajakuvaa seka koronapandemian vaikutuksia siihen. Vaikka ky-
seessa oli vain otanta yhden toimialan tuloksista, voidaan sen katsoa antavan viittauksia
myds muiden toimialojen nédkemyksista yrityksen tyénantajakuvasta. Mikali tulevaisuu-
dessa halutaan tutkia koko Turun Osuuskaupan tyénantajakuvaa, pitda otanta olla
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suurempi, joka lisdad myoés tutkimuksen luotettavuutta. Tyénantajakuvan eroavaisuuksia
toimialakohtaisesti pystyttéisiin myds tutkimaan koko osuuskaupan laajuisella tutkimuk-
sella. Nain ollen tulosten pohjalta pystyttaisiin muutoksia tekemaan koko yrityksen laa-
juisesti.

Tydnantajakuvan tarkeys kasvattaa merkitystdan koko ajan. On oltava entistéa houkutte-
levampi tybnantaja ja vastattava myoés tyontekijéiden kasvaviin tarpeisiin entista parem-
min. Tyén merkitys muuttuu tulevien sukupolvien eldmassé, joten on oltava hereilla ja
muututtava ympardivan maailman mukaan. Siksi tata aihetta tulisi mitata ja seurata

saannollisesti.

Vaikka tutkimuksessa tutkittiin koronapandemian vaikutuksia tyénantajakuvaan, on tér-
keda muistaa, ettd koronapandemia on voimakkaasti Idsna myo6s vuoden 2020 lopussa
sekd vuoden 2021 alussa. Pandemian todellista kestoa ei kukaan pysty arvioimaan, jo-
ten sen vaikutukset tulevat ndkymaan vield pitkdan. Myéhemmin, kun pandemia todelli-
suudessa loppuu, saataisiin viela luotettavampaa kuvaa pandemian vaikutuksista muun
muassa tydnantajakuvaan ja tydntekijakokemukseen.
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7 JOHTOPAATOKSET

Tassé kappaleessa kootaan tutkimuksen johtopaatékset yhteen ja pureudutaan merkit-
tavimpiin onnistumisiin sek& kehityskohteisiin, jotka voidaan ottaa mukaan yrityksen toi-

minnan arviointiin, suunnittelun ja kehityksen tueksi.
Tavoite ja sen toteutuminen

Koronapandemia muutti maailmaa enemman, kuin kukaan osasi ikind arvata. Vastaavaa
kriisia ei ole ennen kohdattu, joten ennustaminen tilanteen kehittymisesta oli vaikeaa.
Tiedotteita seka uutisia ja muutostarpeita tuli alkuvuodesta 2020 alkaen monista eri |ah-
teista, joka aiheutti varmasti jokaisessa inmisessa epavarmuutta, turvallisuuden tunteen

horjumista ja pelkoa omasta seka laheisten terveydesta.

Myds tydeldma muuttui paljon. Asiakaskayttdytymisen muutokset ja rajoitukset vaikutti-
vat erityisesti matkailu- ja ravitsemisalan tyéhén mullistavasti. Turun Osuuskaupassa
jouduttiin sulkemaan toimipisteitad ja tyévoimaa siirrettiin markettoimialalle, jossa asia-
kaskysynta oli kasvanut merkittavasti. Jokaisen piti totutella uudenlaisiin tydskentelyme-
netelmiin ja ison osan tydntekijdista piti oppia taysin uusi tyd. Tyénantaja pyrki kaikin
tavoin johtamaan toimintaa arvojensa mukaisesti ajatellen henkildkuntaansa, asiakkaita
seka heidan tarpeitaan. Kriisijohtamiskykya vaadittiin, kun paatdksia piti tehda nopealla
aikataululla ja hataralla tietopohjalla taysin uudessa tilanteessa.

Taman opinnaytetyén aiheena oli tutkia, miten koronapandemia vaikutti Turun Osuus-
kaupan matkailu- ja ravitsemiskaupan tydntekijéiden kokemaan tydnantajakuvaan.
Tydssa haluttiin selvittdd, mitk& asiat vaikuttivat tydénantajakuvaan ja sen muutoksiin
seka miten toimintaa tulisi kehittad, jotta tulevaisuudessa parjatdan tydénantajana parem-
min ison muutoksen tai kriisin kohdatessa. Vaikka koronapandemia ei ole vield ohi, on
tarkeaa kasitella tapahtunutta jo nyt, jotta voidaan oppia seké kehittéda toimintaa mahdol-

lisimman aikaisessa vaiheessa.

Tama tutkimus saatiin tehtyd aikataulussa vuoden 2020 loppuun mennessa ja tutkimuk-
selle asetetut tavoitteet saavutettiin suunnitellusti. Vaikka kyselyihin vastattiinkin enna-
koitua vdhemman, saatiin kuitenkin luotettava tutkimustulos, jota voidaan kayttaa tarkoi-

tuksenmukaisesti toiminnan kehittamiseen.
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Onnistumiset

Tutkimuksen mukaan tyéntekijat pitivat Turun Osuuskauppaa vakavaraisena, mydéntei-
seng, uudistuvana, ihmislaheisen, tasa-arvoisena, hyvamaineisena, joustavana ja pal-
kitsevana tyGnantajana. Liséksi pieni osa tydntekijéista koki tydnantajakuvan olevan hie-
rarkkinen. Tyontekijéiden kokemus tyénantajakuvasta vastaa johdon kasitystd, joka on
tarke&a toiminnan kehittdmisen kannalta. Kun tydntekijat ja johto nakevat tydnantajaku-
van yhtendisena, luo se uskottavuutta ja kertoo onnistuneesta strategian jalkauttami-
sesta. (Kaijala & Tolvanen 2020, 69.)

Turun Osuuskaupan matkailu- ja ravitsemisalan tyétekijat kokivat tyénantajakuvan paa-
osin positiivisena ja koronapandemian vaikutus muutti sitd suurimmaksi osaksi viela po-
sitivisemmaksi. Tyontekijat kokivat, ettéd paatds olla lomauttamatta tyéntekijoita kriisin
keskelld ja siirtda tydvoima markettoimialle, oli merkittavin syy positivisemman tydnan-
tajakuvan luomiseen. Lisdksi koettiin, ettd tydbnantajan luotettavuus ja tyésuhteen var-
muus ovat sitoutumista ja tyytyvaisyytta lisdavia tekijoitd pandemia keskelld, jolloin uuti-

soidaan jatkuvasti laajoista lomautuksista ja irtisanomisista ympari Suomea ja maailmaa.

Positiivinen tyénantajakuva auttaa yritysta selviamaan kriisistd vahvempana, mutta vai-
kuttaa myos tydntekijoiden sitoutumiseen ja siihen, etta tyontekijat pysyvat tydnantajan
palveluksessa. Se vaikuttaa myds ulkoiseen tyénantajakuvaan, joka auttaa tekemé&an
tydnantajasta entistd houkuttelevamman myds uusille potentiaalisille tydntekijoille (Kai-
jala & Tolvanen 2020, 64). Tutkimuksen mukaan lahes kaikki tyontekijat olivatkin valmiit
suosittelemaan Turun Osuuskauppaa omalle I&hipiirilleen tyénantajaksi.

Yrityksen johdolle teetetty kysely osoitti, etta yrityksen johto tunsi tydntekijansa mielipi-
teet sekd alan muutokset. Yrityskulttuurimuotoilija Panu Luukka (2019, 128) kirjassaan
toteaa, etta tyontekijakokemus vaikuttaa tydnantajakuvaan ja sita pystyy johtamaan. Sita
johdetaan ensisijaisesti tuntemalla ja ymmartamalla tydntekijoité. Siihen liittyy olennai-
sesti myds tyénantajan arvolupaukset ja niiden lunastaminen seka yrityskulttuuri, joka
heijastaa totuutta yrityksen toiminnasta. Koronapandemia osoitti, ettd Turun Osuuskau-
passa on onnistuttu vahvistamaan positiivista tyénantajakuvaa ja nain auttamaan orga-

nisaatiota selviamaan kriisista entista vahvempana.

Turun Osuuskaupan arvoilla oli jopa enemméan merkitysta tyéntekijdiden tydhén, kuin
yleisesti oletettiin. Myds strategiset asiat kiinnostivat tyontekij6itd oletettua enemman,
joka kannattaa jatkossa ottaa huomioon. Yrityksen strategia ja arvot olisi hyva ottaa
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mukaan arkiseen tydhoén ja tiimien tarkastelun alle sdannéllisesti. Strategian ja arvojen
ymmarrys auttaa jokaista organisaation jasentd omaksumaan oman tyénsa merkityksel-
lisyyden sekd hahmottamaan paremmin yritystd kokonaisuutena. Taman kautta tulisi
ymmarrystd myds enemman siita, miksi tehdaan tietynlaisia paatoksia ja mihin paatok-
senteko perustuu. (Kaijala & Tolvanen 2020, 17)

Vaikka koronapandemia loi epavarmuutta ymparilleen, osa tydntekijoista piti tydilmapiiria
positiivisena ja kokivat saaneensa esimieheltdan seka tydkavereiltaan voimaannuttavaa
kannustusta. Esimiesty6hon ja tyGilmapiiriin kannattaa siis panostaa myds tulevaisuu-
dessa, koska niilla on iso merkitys jokaisen tydntekijan tybelamaan seka jaksamiseen.

Kehityskohteet

On luonnollista, ettd isot muutokset nostavat myds muita ongelmia nékyviin. Tassa ky-
selyssa tuli selkeasti ilmi, ettd pieni osa tyontekijdista ei ollut tyytyvaisia yrityksen paa-
téksentekoon ja toteutettuihin toimintamalleihin.

Sorainen (2018, 322) teoksessaan kirjoittaa, etté oleellista on hoitaa kriisitilannetta myés
jalkikateen. Tilanteen aiheuttamat reaktiot, hAmmennys, turvattomuuden tunne ja seka-
sorto eivat katoa hetkessa, vaan sidosryhmien tiedontarve jatkuu akuutin vaiheen jal-
keen. Organisaatiossa on tarkeda antaa mahdollisuus kayda kriisi 1api siséisesti. Jos
tilannetta ei kasitelld, menetetddn mahdollisuus oppia ja kehittyd. Koronapandemia ei
ole vield ohi vuoden 2020 lopussa. Se tulee jatkumaan ainakin pitkélle vuoteen 2021,
jonka jalkeen voidaan vasta tutkia lopullisia vaikutuksia yrityksen toimintaan ja tyonteki-
joiden henkiseen kuormitukseen seka tyytyvaisyyteen. Siksi koronapandemian jalkeen
on annettava jokaiselle tyontekijalle ja tiimille seka esimiehille riittavasti aikaa kayda krii-
sia lapi ja 16ytaa todelliset onnistumiset ja kehityskohteet, joista voidaan oppia.

Oppiva kriisijohtaminen on jatkuvaa kehittdmista, jossa aiempien onnistumisten ja epé-
onnistumisten pohjalta omaa tai organisaation johtamismallia parannetaan. Tama edel-
lyttaa, etta tilanteet ja prosessit analysoidaan tarkoin ja tulokset siirretdén kriisiviestinnan
malliin. (Juholin 2009, 302) Taman tutkimuksen pohjalta ndhdaéan, ettd Turun Osuus-
kauppa onnistui hoitamaan koronapandemian alun mallikkaasti matkailu- ja ravitsemis-
alalla. Tydntekijéiden tyytyvaisyys ja luottamus yritystd kohtaan kasvoi, vaikka kriisi oli

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Mira Kuusela



53

kaynnissa koko ajan. Tutkimuksen lopputuloksena voidaan kuitenkin koota nelja kehitys-
kohtaa, joihin panostamalla voidaan selvita tulevista kriiseista entistd paremmin:

Siséinen viestinta
Esimiestyd
Tydhyvinvointi

o pnp o~

Kriisitoimintamallit ja niiden toteutus

Vaikka tutkimuksen mukaan sisaiseen viestintdan oltiin melko tyytyvaisia, avoimissa ky-
symyksissa viestinta nahtiin kuitenkin isoimpana kehityskohtana. Vaikka yrityksen siséi-
nen ja ulkoinen viestinta toimi hyvin koronapandemian alussa kevaalla 2020, iso osa ei
kokenut sita riittdvaksi. Viestinnan saannéllisyys, nopeus ja avoimuus nahtiin yleisesti
isoimmiksi kehityskohteiksi niin johdon, kuin tyéntekijéidenkin mielestd. Myds viestinta-
kanavien monipuolisuus néhtiin osittain ongelmalliseksi. Osalle sahkoiset viestintékana-
vat olivat luontevia kayttaa, mutta osa vaatii viela harjoittelua. Tassé esimiehen tuki ja
apu viestinnan varmistajana on térkeda. Viestinnan jatkuvuus kriisin hetkellisesti laan-
tuessakin pitdd varmistaa, koska osa henkilékunnasta tarvitsee tietoa meneilldén ole-
vasta tilanteesta ja tulevasta, vaikka tilanne olisikin stabiili. Viestintd katsottiin myds
osaksi esimiesty6td, joten se personoitui paljon omaan esimieheen ja hanen viestinta-

taitoihinsa.

Kuten Arto Hiltunen kirjoitti (2012, 51-52), muutoksen tai kriisin vahvuuden kokemus on
yksiléllinen asia. Muutoksen kokemisen yksil6llisyys on johtajalle aina suuri haaste. Jo-
kainen tydntekija nakee asiat omasta perspektiivistaan ja siinen vaikuttavat kaikki omat
aiemmat kokemukset ja elaméntilanne. Siksi myds tuen tarve on hyvin yksiléllinen. Tama
tutkimus osoitti, ettd osa tydntekijoista oli hyvin tyytyvaisid Turun Osuuskaupan esimies-
tyéhdn ja naki sen turvallisuuden tunnetta ja motivaatiota lisdadvana tekijana. Osa tydn-
tekijoista puolestaan koki, ettei esimieheltd saanut riittdvasti empatiaa, aikaa, tukea ja
se lisasi turvattomuuden tunnetta seka heikensi sitoutumista. Esimiestyéhdn panostami-
nen on siis iso tekija, jolla on suuri merkitys niin viestintdan, tuottavuuteen, tydntekijdéiden
tyytyvaisyyteen kuin tydhyvinvointiinkin. Lasna oleva, valittdva ja tukeva empaattinen
esimies kriisin keskelld voi olla ratkaisu, jolla on iso merkitys myds kriisista yli paasemi-
seen. (Kaijala & Tolvanen 2020, 54)

Ty6hyvinvointi on iso ja laaja kasite, joka on monen eri tekijdn summa. Siihen pystyy
vaikuttamaan niin tydntekija itse, kuin myds esimies seka yrityksen johto erityisesti hen-
kilostopolitiikalla. Hyva tydyhteisé tukee tervetta tybhyvinvointia ja tydyhteisd nahdaan
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tdman tutkimuksen mukaan yhdeksi eniten sitoutumista lisdavaksi tekijaksi. Tybhyvin-
voinnilla tassa kehittdmiskohteessa tarkoitetaan padosin henkista hyvinvointia, joka néh-
daan kuormittuvan kriisin keskella. Hyva esimies pystyy vaikuttamaan alaistensa henki-
seen kuormittavuuteen paljon, seuraamaan ja ohjaamaan tarvittavien tukipalveluiden pa-
riin, mikali tarve vaatii. llman esimiehen ja alaisen valistd sganndllistéd vuorovaikutusta

eniten tukea tarvitsevat tyontekijat jaavat vaille tarvittavaa huomiota.

Kriisitoimintamallit ja niiden toteutus sisaltaa tassa yhteydessa toimintamalleja, joita to-
teutetaan kriisin kohdatessa. Markettoimialan perehdytysprosesseihin ja niiden tasalaa-
tuisuuteen oltiin tayttymattémia. Osa koki keskitetyn perehdytyksen tai videoperehdytyk-
sen kokeilemisen arvoiseksi toteutustavaksi tallaiseen laajaan toteutukseen. Myds jokai-
selle tydntekijalle markettoimialalta nimetty kotitoimipiste olisi véhentanyt henkista kuor-
mitusta ja epéselvyyksia, mutta samalla lisdnnyt sitoutumista seka tyotyytyvaisyytta ja
suhteen luomista toimipisteen esimieheen seka muihin tyontekijéihin.

Myds turvallisuustoimintatavoista tiedottamiseen kaivattiin lisda selkeytta. Koronapande-
mian alussa uusia tiedotteita ja ohjeita tuli jatkuvasti. Henkilbkunnan oli vaikea pysya
ajan tasalla, mik& on térkeintd ja omaan toimintaan vaikuttavaa tietoa. Monikanavainen
viestintd mahdollisti paljon, mutta siihen ei ollut totuttu viela niin, etté se olisi ollut jokai-
selle helppoa ja luontevaa. Kuten Elisa Juholin (2009, 300) kirjassaan toteaa, onnistu-
neen Kriisijohtamisen- ja viestinnan pohjana on jo toimiva organisaation sisainen vies-
tintd. Kriisin kohdatessa sisaisen viestinnan ongelmat korostuvat ja nousevat selkeasti

esiin.

Lopuksi

Koronapandemia muutti maailmaa nopeasti ja mullistavasti. Se uudisti osaa toiminnasta
hetkellisesti, mutta osa toimintatavoista jaa arkeen, tydéhon ja eldmaén varmasti lopulli-
sesti. Yritysten tulevaisuuden keskeisiksi haasteiksi nousevat yhteiséllisyyden yllapita-
minen seka henkiléstén hyvinvoinnista ja toimintakyvysta huolehtiminen (Kaijala & Tol-
vanen 2020, 235). Henkiléstén hyvinvointi, jolla on iso merkitys myds tydnantajakuvaan,

tulee kasvattamaan merkitystddn myds tulevaisuudessa.

Koronakriisi jattaa jalkeensd monia onnistumisia seka epaonnistumisia, jotka muutetaan

onnistumisiksi oppimisen kautta. Kriisi jattda jokaiseen erilaisen jaljen ja vaikutuksia
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tullaan ndkemaén pitkdan. Varmaa ja luotettavaa tyénantajaa osataan arvostaa enem-
man, kuin ennen kuviteltinkaan. Myds terveellisyys ja turvallisuus nousevat entista isom-
paan arvoon. Paluuta menneeseen ei ole, mutta kriisistd saadaan k&siimme lopulta myos
paljon hyvaa.

Kriisitilanteilla on taipumus ruokkia luovuutta ja pakottaa ihmiset kehittdm&én uusia in-
novaatioita ja uudenlaisia yhdesséa tekemisen muotoja. Koronapandemian jalkeenkin on
elamaa ja yritykset tarvitsevat yhd monipuolisempaa osaamispadomaa turvatakseen tu-
loksellisuutensa ja olemassaolonsa. (Kaijala & Tolvanen 2020, 236) Turun Osuuskau-
passa on iso ja monipuolinen henkildstd, joka on osoittanut muutos- ja sopeutumisky-
kynsé koronakriisin my6té. Osallistamalla henkilékuntaa myds toiminnan tulevaan suun-
nitteluun ja katsomalla avoimin silmin maailmaa ennakkoluulottomasti, tulee yritys ja sen

toiminta kasvamaan entistd vahvemmaksi ja houkuttelevammaksi.
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Liitteet

LITE 1. KYSELYLOMAKE TYONTEKIJOILLE

Kysely koronapandemian vaikutuksista
TOK MaRa-toimialan tyonantajakuvaan

Hei!

Koronapandemia muutt meldan jokaisen arkea ja elamaas suuresti alkuvuonna
2020. Tapahtui paljon pienessd ajassa ja ajatukset koronakriisin alussa olivat
monella varmasti hyvin sekavat, Poikkeusaika, jolloin hallitukselta tuli
ensimmaisatl krittiset linjaukset koskien matkailu- ja ravitsemiskaupan toimintaa,
koski paaosassa maaliskuuta-kesakuuta 2020, Tallein iso osa ravintoloista oli
kiinni tai vain take away-myynnillé ja tyot siirretty paéosin kauppaan. Koronakriisi
on paalla vield tallakin hetkella, emmeka pysty arvicimaan koska se loppuu
Mutta jotta voimme oppia tekemisistamme, on meidan hyva tutkia tilannetta jo

Ayt

Tassd tutkimuksessa halutaan selvittaa, miten tydntekijdiden kokema
tytnantajakuva muuttui koronapandemian aikana Turun Osuuskaupan matkailu-
ja ravitsemisalalla ja mitké asiat siihen vaikuttivat. Tybnantajakuvalla tassa
yhteydessa tarkoitetaan organisaation tyéntekijdiden kokemus siita, millainen
organisaatio on.

Siihen vaikuttavatl kaikki organisaatiosta koettu, nahty, tunnetiu ja kuulty, joten

se on hyvin subjektiivinen, yhden ihmisen kokemus organisaatiosta.
Wastaathan siis jokaiseen kysymykseen miettizn omaa kekemustasi
koronapandemian varsinaisena polkkeusaikana ell maaliskuusta kesdkuuhun

2020.

Vastausaikaa kyselyyn on 15,11 asli. Vastaaminen tapahbtuu anonyymisti, Kiitos

vastauksestasi etukéteen!

Mira Kuusela
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k&

O 18-20v.
O 21-30w.
(D) 3taov
() arsov.
()stsov.
(Oso-

Asema

O Palvelutehtévissé toimiva henkilasti
O WVuoropaallikko tai vastaava (ei tulosvastuuta)

O Padllikkd (tulosvastuullinen)

Tyonantajakuva on jokaisen henkilokohtainen mielikuva
siitd, millainen organisaatio on tyénantajana.
Tytnantajakuvaan vaikuttaa jokaisen omat kokemukset,
kuullut seka nahdyt ja tunnetut asiat, joten jokaisen
kokemus on tarkea ja oikea.

1. Miten koet tyonantajakuvasi Turun Osuuskaupasta
muuttuneen koronapandemian poikkeustilan aikana (maalis-
kesdkuussa 2020)?

r
walkuty

Parant sta, Huonao

unut  Parantu Ery sy Nyt Huono  ntunut

rrerkitt Lt saman  ntunut  merkitt

anvasl wahan a wahdén dvastl

Valitse O O O O O
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2. Mitka asiat ovat vaikuttaneet tyonantajakuvasi
muuttumiseen?

Valitse mielestasi kolme suurinta syyta.

D Esimiestyd

D Slsainen viestinta

D Korona ja siitéd uutiscintl

D Muutos turvallisuuden tunteeseen
D TOK:n tehdyt paatokset

E] Tydyhieiso ja sen muutokset

D Tyailmapiiri

D Tyon sisalldn muutos

D Tydsuhteen varmuus

D Tytnantajan luateltavuus

D Palkitsemisen olkeudenmukaisuus
D Lusivtuneest jarjestelmat (MabilliEll, PeCu, Workplace & -chat)

[Jrasa-srvo

D Jokin muu, mika?

3. Miten tyytyvdinen olet TOK:n sisdiseen viestintdan (esim.
Workplace) koronapandemian poikkeusaikana?

Dty
nen

Erittdim Melko eikdé Melko Erittain

tyytyvdi yytyval byytymd tyytymd tyytyma

nen nan 1an Ldn bidire

Valitse OOOOO
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4. Miten tyytyvainen olet esimiehesi viestintdan
tyoyhteisossasi korona-aikana?

Ty tyedi
nen
Erittéiin  Malko @ik Mk  Eritliir
tyytywal tyythywal tyytyma tyyhymé byytyma

nen nen ton ton ton

Valitse O O O O O

5. Miten tyytyvéinen olet TOK:n tekemiin paatoksiin koronan
pmkkeusaikana’?

E
vl
nen
Erittdin  Melko eiké  Melko ErittBin
tyytywai tyytyval tyyhyma tyytymad tyytyma

e (T i tGn eIy

Vaiise O 0 00O

6. Kuinka taérkeana pidat TOK:n paatosta siita, ettei
tyontekijoita lomautetiu, vaan turvattiin saannolliset tulot
tydntekijoille organisoimalla tyot uudelleen/siirtamalla tyot

markettiin?

Ei
junrikn F
Ertiain Melko En an whidén

tarkea tarkean osaa tarkean tarkean

na i sanoa i a

Valitse OOOOO
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7. Millaisista asioista toivoisit saavasi enemman
informaatiota?

Valitse kolme merkittavinta.

D Oma tyd ja tyotehtdvat

L__] Oman yksikkon toiminta

D Tuotieet ja pahvelut

D Muiden yksikikdjen toiminta

D Yrityksen aslakkaat

D Yrityksen strategia, visio, arvot ja tavoitieset
[:] Yrityksen taloudellinen tilanne

[:] Organisaatiomuutokset

D Henkilastomuutokset

D Henkildstoasiat

D Toimialan ja toimintaymparision ajankohisiset asiat

D Jokin muw, mika?

8. Kuinka hyva tytilmapiiri oli tyopaikallasi
korcnapandemian aikana?

| iy
Erjttain Melko aikd Melko ErittSin

hywit  hyvd  hueono  huono huono

Valitse O O O O O

9. TOK:n arvot ovat mukana toiminnassamme seka
paatdksenteossa. Arvomme ovat: Olemme asiakasta varten,
uudistamme jatkuvasti toimintaamme, kannamme vastuuta
ihmisista ja ymparistosta seka toimimme tuloksellisesti.
Miten suuri merkitys yrityksen arvoilla on sinun tyhosi?

Erittdin  Melko Milka  Erittéin
AT | SUILF E vahan wvahan
merkity merkity merkity merkity merkity

5 5 std L F] sta

Valitse OOOOO
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10. Mitk4 asiat ovat tarkeimpia tydssasi?

Valitse viisi tarkeinta.

D Hyva palkkataso (saannillisyys)

D Kiinnostavat tytlehtdvat

D Luotettava tyDnantaja

D Hyvit mahdollisuudet urakehitykseen
D WValkuttamismandollisuudet oman tydn sisaltéon
D Mahdollisuus kouluttautua lisgd

D Hywa tydilmapiiri

D Joustavat tybajat

D Arvostus tySpaikalla

D Tytsuhtesn varmuus

D Hywva esimiestyb

D Yrityksen maine

D Yrityksen arvol

D Yritykson toimintatavat

1. Olen tyopaikkaani...

E

tytyvilii

Jolksee nen

Ericdin niin sikd  Melko Erittdin

byl tyytywal tyytyma tyytyma tyytyma

nen neen thn fn Lon

Valitse OOOOO

12 . Olen ylpea tyopaikastani...

Valitse

E
paljon
Eritain  Melko elka Medko  Erittain

paljion palion wv8han wvahdn wdhan

OO0 00O
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13. Tunnen tekevani merkityksellista tyota...

Erittain - Metko

parllgn  padjon

Liite 1 (7)

o
gid  Melko Erittdin

wEhin  wvahdn  viEbhan

Vaiise O QIOHOND

14. Suosittelisitko TOK:ta kaverillesi tyonantajaksi?

(Dkyia
Oes

15. Millainen tyénantajakuva TOK:lla on sinun mielestasi?

Valitse viisi kuvaavinta.

D Mydnteinen
D Wakavarainen
D Esimerkillinen
D Asiantunteva
D Byrokraattinen
D Mykyaikainen
D Uudistuva

D Vanhanaikainen
D Ihmisldheinen
[ Jvaiitava

D Arvostettu

D Kiinnostava
D Palkitseva

D Tasa-arvoinen

D Epédtasa-arvoinen

D Joustava
D Joustamaton

D Huonomaineinen

D Hywvamaineginen

D Hierarkinen
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16. Kuinka houkuttelevana pidat TOK:ta t8lla hetkelld
tyonantajana?

E

Eriftain Mgk Wihiin oflenkaan
houkuttisl paukutied houkutiel houkutiesl
evana evana EVEng avana

Valitse O O D O

17. Mitka tekijat talla hetkella edesauttavat sitoutumistasi
TOK:han?

WValitse yksi tai useampi vaihtoehto.

D Palkka ja henkilbstdedut

D Tyoyhieiss

D Tytaika

I:] Oma oppiminen ja kehittyminen
D Oman urasuunnitelmat toisaalla
E] Tydpaikan sijainti

D Tyopaikan arvot

D Esimiestyd

D Oma jaksaminen

D Jokin muu, mika?

18. Mitka tekijat tallg hetkelld heikentavat sitoutumistasi
TOK:han?

Valitse yksi tai useampi vaihtoehto.

D Palkka ja henkildstoedut

D Tydyhteiso

D Tydaika

D Oma oppiminen ja kehittyminen
E] Oman urasuunnitelmat toisaalla
E] Tydpaikan sijainti

D Tytpaikan arvot

D Esimiestyd

E] COma jaksaminen

[ sokin muu, miks?
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19. Missa mielestasi onnistuttiin tyonantajana koronan
poikkeusaikana (maalis-kesakuu -20)7 Mainitse ainakin yksi
asia.*

20. Mita kehittaisit tydnantajan toimissa koronaan liittyen?
Mainitse ainakin yksi asia.”
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LIITE 2. KYSELYLOMAKE YRITYKSEN JOHDOLLE

Kysely koronapandemian vaikutuksista
TOK MaRa-toimialan tyénantajakuvaan

Heil

Tamén witkimuksen tavoitteena on selvittéd, miten tyontekijtiden kokema
tyGnantajakuva muutiui koronapandemian aikana Turun Osuuskaupan matkailu-
ja ravitsemisalalla ja mitka asiat siihen vaikuttivat. Tydnantajakuvalla tassa
yhieydesss tarkoitetaan organisaation tyontekijdiden kokemus siité, millainen
organisaatio on tybnantajana. Siihen vaikuttavat kaikkl organisaatiosta koettu,
nahty, tunnetiu ja kuulu, joten se on hyvin subjektiivinen, yhden ihmisen

kokemus organisaatiosta,

Tyonantajakuvalla on tutkitusti iso merkitys myds yrityksen menestyksean, joten
siksi siihen kannattaa myoSs pancstaa. Organisaatio pystyy vaikuttamaan
tydnantajakuvaan monin eri tavoin esimerkiksi henkildstdjohtamisella,
esimiestyslla ja viestinnalld, Alhe valikoituikin sen térkeyden ja

ajankohtaisuuden pohjalta.

Teetdn erillisen kyselyn MaRa-tydntekijdille, mutta talld kyselylld haluan
selvittad, mika on organisaatiomme jehdon ndakékulma ja eletus, miten
tydntekijdiden arvioidaan kokevan tyonantajakuva koronapandemian aikana.
Vastaathan kyselyyn siis omaan tietédmykseesi perustuen, miten arvioit
tyéintekijdiden kokevan tyénantajakuvan ja sen mahdolliset muutokset
koronapandemian varsinaisena hallituksen médradmand polkkeusaikana eli
maaliskuusta kesdkuuhun 2020. Tata johdon nékokulmaa verrataan lopuksi
tydntekijdiden tuloksiin ja sité kautta pystytddn arvioimaan onnistumisia, mutta
saamaan myds palautetta, miten toimintaa tulisi kehittdd, jotta selvitddn
tulevaisuudessa entistd vahvempana, houkuttavampana seka kliinnostavana

tybnantajana.

Vastausaikaa kyselyyn on 15.11.2020 asti. Vastaaminen tapahtuu
anonyymisti. Kiites asallistumisestasi ja vastauksestasi etukiteen!

Mira Kuusela
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Tasta opinndytetyosta tulee julkinen asiakirja, joten kaikki
sisalto pitaa olla julkistettavaa eika se saa sisaltaa mitaan
salassa pidettdavaa aineistoa.

Ymmaérran timan ja hyvaksyn.

O Kylla.
O Ei,

Milla tavalla haluat itsesi mainittavan kyseessa olevassa
opinnaytetydssa?

ONi'T'ija titteli
O"u"a r titteli

O Haluan, etta itsedni kidsitelladn vain osana yrityksen johtoa (ei nimea tai
tittelia)

O Muu, mika?

1. Miten koet tyontekijdiden tydnantajakuvan Turun
Osuuskaupasta muutiuneen koronapandemian
poikkeustilan aikana (maalis-kesakuussa 2020)7

E
waiboutu
Parant sta, Huono
upwt  Paranty pysyiyl Huono  nlenwt
merkitt nut  samam munut  merkitt

dwisti wvahdn a wahén dviasti

Vaitse O 0O 00O
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2. Mitka asiat uskot vaikuttaneet tydnantajakuvan
muuttumiseen? Valitse mielestasi kolme suurinta syyta.

D Esimiestyd

D Sisdinen viestinta

D Karona ja siita uutiscinti

D Muutos turvallisuuden tunteeseen
D TOK:n tehdyt paatokset

D Tyayhieiso ja sen muutokset

D Tyailmapiiri

D Tyon sisallon muutos

D Tydsuhtesn varmuus

D Tydnantajan luotettavuus

D Palkitsemisen olkeudenmukaisuus
D Uuosivtuneet jarjestelmat (MobiiliElll, PeCu, Workplace & -chat)

D Tasa-arvo

[ sokin muu, mike?

3. Kuinka tarkeana uskot tyontekijciden pitavan TOK:n
paatosta siita, ettei tyontekijoita lomautettu, vaan turvattiin
saanndlliset tulot tyontekijoille organisoimalla tyot
uudelleen/siirtamalla tydt markettiin?

Ei
Juurika Ei
Eritidin En an yhtdén

tirked Tarked osaa térked@n tdrkedn

ni ni Sanoa i i

Valitse OOOOD
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4. Miten tyytyvaisia uskot tyontekijoiden olevan TOK:n
sisaiseen viestintaan koronapandemian poikkeusaikana?

Ei
Joksee tyyhywEi Joksee
Erittdin  nkin  sid eikd nkin  Erittéin
iyl tyylyvil Tyylymi Tyytymd Dyylymd

58 sia témila ttomid Whmila

Valitse OOOOO

5. Miten tyytyvaisia uskot tydntekijoiden olevan
esimichensa viestintaan tyoyhteisossa korona-aikana?

Ei
Joksee tyyhywdi Joksee
Eritt@in  nkin  sid eikd nkin  Erittéin
tyytyval tyytyvil tyytymi tywtymi tyytymi

sla sla Mmbmia  omid  mdmia

Vaiitse ONORORON®

6. Miten tyytyvaisid uskot tydntekijoiden olevan TOK:n
tekemiin paatdksiin koronan poikkeusaikana?

Ei

Joksee warasl Joksee
Erttdin - "N sidgeikd  nkin  Erittéin
tyytywai BYOVE faduma tyytymd tyytyma

sii ¥ wEmia  tomid temia

Vaitse OO0 00O0

7. Millaiseksi arvioit tyontekijdiden kokeman tydilmapiirin
olleen tydpaikalla korona-aikana?

Ei hyva
Erittaim Melko eikd Melko Erittéin

hywd hywd hueono huono  huono

Valitse O O O O O
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8. Millaisista asioista arvioit tyontekijoiden toivovan
saavansa enemman informaatiota? Valitse kolme
merkittavinta.

D Oma tyd ja tydtehtdvat

D Oman yksikkoni toiminta

D Tuotteet ja pahwelut

D Muiden yksikkdjen toiminta

[:] Yrityksen asiakbkaat

D Yrityksen strategia, visio, arvot ja tavoitteet

D Yrityksen taloudellinen tilanne

[:] Organisaatiomuutokset

D Henkildstémuutokset

D Henkildstoasiat

D Toimialan ja toimintaympériston ajankohtaiset asiat

D Jokin muu, mika?

9. TOK:n arvot ovat mukana toiminnassamme seka
paattksenteossa. Arvomme ovat: Olemme asiakasta varten,
uudistamme jatkuvasti toimintaamme, kannamme vastuuta
ihmisista ja ymparistdsta seka toimimme tuloksellisesti.
Miten arvioit tyontekijdiden kokevan arvojen merkityksen
tyossaan?

Erittiiin  Medko Medke  Erittin
suaurl |50 El viihan  withén
merkity merkity merkity merkity merkity

std sti sta

Valitse O O O O O
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10. Mitka asiat koet olevan tarkeimpia tyontekijcille
tyossaan?

D Hyvé palkkataso (saanndllisyys)

D Kiinnostavat tydtehtavat

I:] Luotettava tyanantaja

G Hywvét mahdollisuudet urakehitykseen
D Vaikuttamismahdollisuudet oman tydn sisdltion
D Mahdollisuus kouluttautua lisad

D Hywa ty&ilmapiiri

D Joustaval tyGajat

D Arvostus tyopaikalla

G Tydsuhteen varmuus

D Hyva esimiestyt

D Yrityksen maing

D Yrityksen anvot

l:] Yritykesen toimintatavat

11. Uskon tyéntekijéiden olevan tydpaikkaansa...

Ei
i
dokses
5if el Erittéin
Erittdim  nkin En
tyytyma tyytyma

tyyyval tyyyval  osaa

ttamid  thimia
5id 5id sanoa

Valitse O O O O O

12 . Uskon tydntekijdiden olevan ylpeitd tyopaikastaan...

Ei
paljon
Ertidin Melkos elkd Melko Erittéin

palion palion wvdhdn wéhdén vdhdn

Valitse O O O O O
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merkityksellista ty6ta...

Ei
palion
Erittdiin  Melko eikd  Melko Erittiin

pallon paljon  vdhdn wvahan vihdn

Valitse OOOOO

14. Uskotko tyontekijciden suosittelevan TOK:ia
tyonantajaksi esim. kaverilleen?

D Eylla
Oen

15. Millaiseksi tydnantajaksi tyontekijat kuvailisivat TOK:ta?
Eli millzinen tyonantajakuva tydntekijoilld sinun mielestasi
on? Valitse viisi kuvaavinta.

D Mydnteinen
D Vakavarainen
D Esimerkillinen
D Asiantunteva
D Byrokraattinen
D Nykyaikainen
D Uudistuva

D Vanhanaikainen
D Ihmislaheinen
D Walittava

D Arvostetiu

D Kiinnostava
D Palkitseva

D Tasa-arvoinen
D Epdtasa-arvoinen
D Joustava

D Joustamataon

D Hugnomainginen

D Hyvamaineinen

D Hierarkinen
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16. Kuinka houkuttelevana arvioit g)yijntekijﬁiden pitavan
TOK:ta tydnantajana talld hetkella®

Ei
Erittiiin Mk Viihin  ollenkaan
houkwttel houkutted houkwttel houkuttel

evamna evana evana evana

Valitse O O D O

17. Mitka tekijat talla hetkella arvioit edesauttavan
tydntekijdiden sitoutumista TOK:hon?

D Palkka ja henkilostoedut

D Tyoyhteiso

D Tytaika

[:] Oma oppiminen ja kehittyminen
D Oman urasuunnitelmat toisaalla
D Tydpaikan sijaint

D Tyopaikan arvot

D Esimiestyd

D Oma jaksaminen

D Jokin muu, miké?

18. Mitka tekijat talla hetkella arvioit heikentavan
tydntekijoiden sitoutumista TOK:hon?

G Palkka ja henkildstoedut

D Tytyhteisd

I:] Tytaika

G Oma oppiminen ja kehittyminen
D Oman urasuunnitelmat toisaalla
D Tybpaixan sijainti

G Tydpaikan arvot

D Esimiastyd

D Oma jaksaminen

D Jokin muu, mikéd?
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19. Missa mielestasi onnistuttiin tyonantajana koronan
poikkeusaikana (maalis-kesakuu -20)7 Mainitse ainakin yksi
asia.”

20. Mita kehittaisit tydnantajan toimissa koronaan liittyen?
Mainitse ainakin yksi asia.”
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