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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia henkiloston tyohyvinvointia Covid-19 pandemian
aikana. Tyon tavoitteena oli loytaa tekijat, jotka vaikuttavat negatiivisesti henkiloston
tyohyvinvointiin ja tehda kehitysehdotukset tyohyvinvoinnin parantamiseksi pandemian
aikana. Lisaksi opinnaytetyossa haluttiin saada tietoa siita, mita henkilosto pitaa tarkeana
tyohyvinvoinnissa. Opinnaytetyon tutkimuksen kohteena toimi Budget Sport Merituulen
henkilosto. Budget Sport Merituuli on urheilukauppa, jossa samassa toimipisteessa toimii
Budget Sport verkkokauppa.

Opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen keskeinen kasite on tyohyvinvointi. Teoreettisessa
viitekehyksessa perehdyttiin tyohyvinvointiin yleisesti, tyohyvinvoinnin historiaan seka

tutustuttiin myos pandemian vaikutuksiin kaupan alalla.

Tutkimus toteutettiin sahkoisella puolistrukturoidulla kyselylomakkeella Google Forms -
palvelussa. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisin seka kvalitatiivisin menetelmin. Kysely
toteutettiin kevaalla 2021 ja tutkimukseen osallistui 20 Budget Sport Merituulen henkiloston
jasenta. Kvantitatiivinen aineisto analysoitiin kyselylomakkeesta saaduilla diagrammeilla ja
kaavioilla seka kvalitatiivinen aineisto analysoitiin teoriaohjaavalla sisallonanalyysilla.

Tutkimustulosten perusteella pandemia on vaikuttanut henkiloston tyohyvinvointiin.
Vaikutukset olivat olleet seka positiivisia etta negatiivisia. Erityisesti pandemia oli vaikuttanut
tyoyhteison ilmapiiriin seka muuttuneisiin tyoolosuhteisiin. Pandemiasta huolimatta
tyohyvinvoinnin koettiin olevan hyvalla tasolla Budget Sport Merituulessa. Tulosten
perusteella tehtiin kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin parantamiseksi, joita oli esimerkiksi
henkiloston omasta tyohyvinvoinnista huolehtiminen seka viestinnan parantaminen esimiehen
ja tyontekijan valilla. Tarkeiksi asioiksi tyohyvinvoinnissa nousi tyoyhteison ilmapiiri,
toimintaymparisto seka esimies.

Asiasanat: tyohyvinvointi, tyoyhteison hyvinvointi, pandemia
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The purpose of this thesis was study well-being at work of employees during Covid-19
pandemic. The aim of this thesis was to find the factors that affect negatively employees’
well-being at work and make development proposals to improve well-being at work during
pandemic. Furthermore, the study aimed to examine factors that employees deemed
important in the context of well-being at work. The subject of research was Budget Sport
Merituuli. Budget Sport Merituuli is a sporting goods store where the Budget Sport online store
also operates.

The key concept of the theoretical framework was well-being at work. The theoretical
framework examined well-being at work in general, the history of well-being at work and the
areas and factors influencing well-being at work. The theoretical framework also explored the
effects of the pandemic in field of trade.

This thesis was carried out by an electronic semi-structured questionnaire on Google Forms
software. The research was carried out using quantitative and qualitative methods. The
questionnaire was carried out in spring 2021 and 20 people participated in the research.
Quantitative material was analyzed by using the questionnaire diagram and qualitative
material was analyzed by theory-driven content analysis.

Based of study results the pandemic has affected the well-being at work. The effects have
been both negative and positive. The pandemic has particularly affected the working
atmosphere and changed working conditions. However, well-being at work was perceived to
be at a good level despite the pandemic. Based on results development proposals were made
including taking care of personal well-being and improving communication. The important
matters in the context of well-being at work were working atmosphere, work environment
and manager.

Keywords: well-being at work, well-being of the community, pandemic
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1 Johdanto

Tyohyvinvointi on noussut viime vuosien aikana yhdeksi keskeisimmaksi puheenaiheeksi
organisaatioissa. Ty0elamassa jokainen haluaa viihtya tyossaan ja olla energinen seka iloinen
niin tyopaivan aikana kuin sen jalkeen. Henkiloston tyohyvinvointi on tyontekijoiden,
tyonantajan ja koko yhteiskunnan etu. (Virolainen 2012, 9.) Vuonna 2020 Covid-19 pandemia

vaikutti kaupan alaan ja tata kautta tyontekijoiden tyohyvinvointiin.

Opinnaytetyon tutkimuksen kohteena toimii Budget Sport Merituuli. Budget Sport Merituuli
valikoitui luonnollisesti tutkimuskohteeksi, silla opinnaytetyontekija tyoskentelee kyseisessa
organisaatiossa. Opinnaytetyon aihe tuntui luonnolliselta valinnalta, silla tyohyvinvointi on
mielenkiintoinen ja tarkea asia tyoymparistossa. Budget Sport Merituuli on urheilukauppa,
jonka omistaa Intersport International Corp. Budget Sport on perustettu vuonna 2006 ja
Budget Sport konseptista vastaa Keskon omistama tytaryhtio Intersport Finland Oy. Budget
Sport Merituulessa toimii kivijalkamyymalan lisaksi Budget Sportin verkkokauppa.

Verkkokauppa on toiminut vuodesta 2009 lahtien. (Budget Sport 2021.)

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia Budget Sport Merituulen henkiloston
tyohyvinvointia Covid-19 pandemian aikana. Tyon tavoitteena on loytaa tekijat, jotka
vaikuttavat negatiivisesti henkiloston tyohyvinvointiin ja tehda naiden tietojen perusteella
kehitysehdotuksia henkiloston tyohyvinvoinnin parantamiseksi pandemian aikana.
Paatutkimuskysymys tassa opinnayteyossa on: Miten pandemia on vaikuttanut henkiloston
hyvinvointiin ja millaisena Budget Sportin tyontekijat kokevat tyohyvinvoinnin yleisesti.
Lisaksi tutkimuksessa selvitetaan mita asioita tyontekijat pitavat tyohyvinvoinnissa tarkeina.
Tutkimus toteutettiin puolistrukturoidulla kyselylomakkeella. Kyselylomake lahetettiin Budget

Sportin tyontekijoille ja kyselyyn vastattiin nimettomasti.

Tassa opinnaytetyossa tietoperusta perustuu alan kirjallisuuteen seka alan aikaisempiin
tutkimuksiin. Teoriaosuudessa esitellaan taman opinnaytetyon kannalta keskeinen kasite eli
tyohyvinvointi seka tutustutaan tyohyvinvoinnin eri osa-alueisiin ja siihen, mita tyohyvinvointi
pitaa sisallaan. Lisaksi teoriassa kasitellaan pandemiaa ja Covid-19 virusta ja niiden

vaikutusta kaupan alaan.

2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnista on olemassa monia eri maaritelmia, eika se ole kasitteena yksiselitteinen.

Tyohyvinvoinnissa on kyse tyosta, joka on turvallista, terveellista seka tuottavaa, jota



ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot harjoittavat hyvin johdetussa organisaatiossa.
Tyohyvinvointia voidaan maaritella myos niin, etta tyontekijat ja tyoyhteiso kokevat tyon
mielekkaaksi, palkitsevaksi ja tyohyvinvointi tukee elamanhallintaa. Tyohyvinvointi on
jokaisen tyoyhteison jasenen vastuulla seka tyohyvinvointia tulee yllapitaa ja kehittaa
yhdessa. Nain ollen tyohyvinvoinnin edistamista voidaan kutsua johtajien ja tyontekijoiden
yhteistyoksi. Tyohyvinvointiin voidaan liittaa myos muita toimijoita, kuten
tyosuojeluhenkilosto tai luottamusmiehet. Edella mainittujen lisaksi tyoterveyshuoltoa
pidetaan tyohyvinvoinnin yllapitamisessa tarkeana kumppanina. Tyohyvinvointi syntyy
tyontekijan arjessa ja se on monen eri tekijan summa. Tyohyvinvointia voidaan edistaa ja
edistava toiminta tulee olla jatkuvaa seka kohdistua henkilostoon, tyoymparistoon,

tyoyhteisoon ja johtamiseen. (Tyoterveyslaitos 2021a.)

Tyohyvinvoinnin kasite on vuosien saatossa laajentunut yksilotasosta koko tyoymparistoa
koskevaksi kasitteeksi. Tyohyvinvointi sisallytetaan osaksi yksilon kokonaishyvinvointia, silla
tyohyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat yksilon omassa elamassa ja tyoelamassa.
Tyohyvinvointia voidaan maaritella niin, etta tyohyvinvointi on kokemus tyotyytyvaisyydesta
ja ilosta. Tyoyhteison jasenten tulee huolehtia omasta terveydestaan ja tyonantajan tulee
tukea tata omalla toiminnallaan. (Suonsivu 2011, 42-43.) Tyohyvinvointi koetaan yksilollisesti
ja kokemukseen vaikuttaa yksilon ika, sukupuoli, koulutus ja perhetilanne. Tyohyvinvoinnin
kokemukseen vaikuttaa myos yksilon oma persoona (Vesterinen 2006, 7-8). Tyonantajan tulee
huolehtia tyoympariston fyysisesta hyvinvoinnista ja turvallisuudesta. Tyontekijalla on
kuitenkin vastuu omasta tyokyvysta ja jokainen voi vaikuttaa tyopaikan ilmapiiriin. (Sosiaali-

ja terveysministerio 2021).

Tyohyvinvoinnilla on merkittavia vaikutuksia organisaation toimintaan. Tyohyvinvointi
vaikuttaa henkiloston tyytyvaisyyteen, joka puolestaan lisaa asiakastyytyvaisyytta seka
organisaation kykya luoda uusia toimintatapoja. Tyohyvinvointiin panostaminen lisaa yrityksen
aineetonta paaomaa, jota pidetaan nykypaivana yhtena yrityksen tarkeimmista
menestystekijoista. (Hakala, Harju, Manka & Nuutinen 2010, 13-14.) Tyohyvinvointi vaikuttaa
myos organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja maineeseen. Tyohyvinvoinnilla
on merkittava yhteys organisaatioiden tulosmittareihin kuten esimerkiksi tuottavuuteen,

voittoon, sairauspoissaoloihin ja tapaturmiin. (Tyoterveyslaitos 2021a.)

Tyohyvinvointitoimintaa kuuluisi kasitella osana henkilostopolitiikkaa ja kehittamistoimintaa.
Tyohyvinvointitoiminnan voidaan sanoa olevan tyopaikan eri tahojen omaksuma
kokonaisvaltainen toimintatapa, joka on sisallytetty osaksi jokapaivaista tyontekoa seka
toiminnan tulisi kohdistua koko tyopaikan henkilostoon. Tyohyvinvointitoiminta on osa
johtamista ja sen yhtena tavoitteena on tyonteon edellytysten parantaminen. (Vesterinen
2006, 30.)



2.1 Tyohyvinvoinnin historiaa

Suomessa tyontekijoiden jarjestelmallinen suojelu sai alkunsa jo 1800-luvun loppupuolella,
jolloin valvontaa alettiin tehostamaan lainsaadannolla. Systemaattinen tyoolojen
parantaminen alkoi vuonna 1889 ja tapaturmavakuutus kehittyikin ensimmaiseksi pakolliseksi
sosiaalivakuutuksen muodoksi. Lisaksi vuonna 1895 vastuu tyotapaturmista siirrettiin
tyonantajille ja tyotapaturmavakuutus sisallytettiin osaksi tyosuhdetta. Vuosiluvut 1940 ja
1950 olivat merkittavia tyosuojelun kehittamisen kannalta ja 1970-luvulla perustettiin
Tyosuojeluhallitus, joka on myohemmin muutettu Sosiaali- ja terveysministerion osastoksi.
Tyoturvallisuuslaki astui Suomessa voimaan vuonna 2003 ja tama toi lisan seka fyysiseen etta
psyykkiseen tyosuojeluun. Tyoturvallisuuslaki korostaa nykyaan tyopaikan oma-aloitteista
turvallisuuden hallintaa seka laki korostaa yhteistoimintaa tyonantajan ja tyontekijoiden
valilla. (Kauhanen 2016, 21-22.)

Tyohyvinvointia on tutkittu jo yli sata vuotta, mutta ajan mittaan painopisteet ovat
muuttuneet. 1920-luvulla tutkimus on lahtenyt liikkeelle laaketieteellisesta, fysiologisesta
stressitutkimuksesta, jolloin tutkimuksen kohteena oli yksilo. Tutkimuksen tarkoituksena oli
suojella tyontekijaa terveytta uhkaavilta vaaroilta ja tasta voidaankin katsoa tyosuojelun
lahteneen liikkeelle. Stressimalli laajeni myohemmin myos ympariston ja tyoolosuhteiden
aiheuttamien arsykkeiden tutkimiseen. Yksilon sijaan tutkimuksen kohteeksi otettiin
ymparisto. Naissa malleissa tutkittiin paasaantoisesti vain ulkoisia tekijoita, mutta
myohemmin naiden rinnalle otettiin myos psykologiset tekijat. 1990-luvulla Suomessa otettiin
kayttoon kolmiomalli. Kolmiomallissa tyokykya yllapitava toiminta tarkoitti sita, etta samaan
aikaan kehitetaan tyontekijan terveytta ja toimintakykya, tyoympariston terveellisyytta ja
turvallisuutta seka tyoyhteisoa. (Manka & Manka 2016, 65-66.)

Suomessa kasite tyokyky syntyi 1990-luvulla, mika maaritellaan myos
tyoterveydenhuoltolaissa. Silloin alettiin keskittya tyokyvyn merkitykseen ja ryhdyttiin
miettimaan toimia sen parantamiseksi. Tyokyky maaritellaan tyohyvinvoinnin keskeiseksi
osaksi ja se muodostuu ihmisen voimavarojen ja tyon vaatimusten valisesta tasapainosta.
Tyohyvinvoinnin-kasite sen sijaan tuli laajempaan kayttoon 2000-luvun alussa, jolloin alettiin
puhua TYHY-toiminnasta. (Kauhanen 2016, 26-27.) TYHY-toiminta tarkoittaa tyohyvinvointia
edistavaa toimintaa. TYHY-toimintaan kuuluu koko organisaatiolle ja siihen osallistuu koko
tyoyhteiso. TYHY-toiminnan tarkoituksena on parantaa tyoyhteison tyohyvinvointia seka

samalla lisata henkiloston motivaatiota ja tyokykya. (Tykypaiva 2021.)

2.2 Tyokyky

Tyohyvinvoinnin keskeisena osana ja lahtokohtana voidaan pitaa tyokykya. Tyokyky on
ihmisen voimavarojen ja tyon vaatimusten valinen tasapainotila (Kauhanen 2016, 25).

Kasitteena tyokyky on saanut alkunsa 1970-luvulla, kun se valittiin tyoterveystutkimuksen



nakokulmaksi ja tyontekijoiden elakkeelle siirtymiseksi etsittiin perusteluita. Alun perin
tyokykya kasitteena kaytettiin, kun arvioitiin tyontekijan tyokyvyttomyytta, mutta
myohemmin tyokyvysta tuli tyossa selviytymista kuvaava valine. Tyokyvylle on maaritelty
monia eri kasitteita, kuten esimerkiksi tyokyvyn arviointi tai tyokyvyn edistaminen. Tyokykya
tarkastellaan fyysiselta, psyykkiselta ja sosiaaliselta nakokannalta. Tyokykya voidaan
rinnastaa yksilon toimintakykyyn ja sita on maaritelty toiminnan systeemisena ominaisuutena

tyossa jaksamisena. (Suonsivu 2011, 14-15.)

Tyokykya voidaan kuvata tyokykytalorakennelmana, jonka kerrokset ovat terveys ja
toimintakyky, ammatillinen osaaminen, arvot, tyo ja ylimpana tyokyky (Kauhanen 2016, 25).
Tyokyvyn edistaminen ja yllapitaminen edellyttaa jokaisen kerroksen yllapitamista ja
kehittamista (Kehusmaa 2011, 27). Tyokykytalon kaikkia kerroksia tulee kehittaa koko
tyoelaman ajan ja yksilon vastuulla on voimavarat ja esimiesten vastuulla puolestaan tyo ja

tyoolot. (Tyoterveyslaitos 2021b.)

Tydkyky

Johtaminen, tydyhteisd ja tybolot

Arvot, asenteet ja motivaatio

Csaamimen

Terveys ja toimintakyky

Kuvio 1: Tyokykytalo (Terveyslaitos 2021).

Kuviossa 1 on esitetty tyokykytalo. Tyokykytalon pohjakerroksen muodostaa terveys seka
fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky. Tama kerros on tarkea osa tyokykytaloa,

silla muun talon paino kohdistuu tahan kerrokseen ja muutokset tassa kerroksessa vaikuttavat
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tyokykyyn seka positiivisesti etta negatiivisesti. Terveyden heikkenemisen seurauksena
tyokyky huononee ja toimintakyvyn vahvistumisen seurauksena tyokyky kehittyy.
Tyokykytalon toisessa kerroksessa kuvataan ammattitaitoa ja osaamista. Tyoelaman
haasteisiin vastataan tiedoilla ja taidoilla seka niiden jatkuvalla kehittamisella. Tieto ja taito
ovat tarkeita apuvalineita tyokyvylle seka tyoelaman haasteille. Tassa kerroksessa osaamisen
jatkuvaa paivittamista pidetaan tarkeana edellytyksena tyokyvylle. Tyokykytalon kolmas
kerros kuvaa tyon ja omien voimavarojen tasapainoa, seka tyon ja muun elaman valista
suhdetta. Tata kerrosta kutsutaan arvojen, asenteiden ja motivaation kerrokseksi. Tama
kerros altistuu erilaisille vaikutteille ja yhteiskunnassa tai lainsaadannossa tapahtuvat
muutokset heijastuvat tahan kerrokseen. Tyokykytalon neljas kerros kuvastaa tyota ja siihen
liittyvia tekijoita. Tata kerrosta pidetaan suurimpana ja painavimpana kerroksen ja tyon
vaatimukset, organisointi, tyoyhteison toimivuus ja johtaminen kuuluvat tahan kerrokseen.

Erityisesti esimiesty0 ja johtaminen on huomioitu tassa kerroksessa. (Kauhanen 2016, 25-26.)

Ihminen etsii tasapainoa koko tyoelamansa ajan, mika voi vaihdella suuresti tyoelaman
aikana. Tyokykyyn vaikuttavat tekijat muuttuvat jatkuvasti, joten tasapainon loytamiseksi
ihmisen tulee sovittaa yhteen tyo ja voimavarat. Tyokyvyn yllapitamiseen tarvitaan
tyontekijan ja esimiehen valista yhteistyota, silla kumpikaan osapuoli ei pysty yksin
turvaamaan tyokyvyn sailymista. (Kauhanen 2016, 27). Tyoterveyshuolto hoitaa tyokykya
yhdessa organisaatioiden kanssa ja tyopaikalla tyokykya edistetaan hyvia yhteistoiminnallisia
menettelytapoja noudattamalla. Tyokykya yha useammin hyodynnetaan tyomarkkinoilla.
(STTK 2021.)

2.3 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Kuviossa 2 esitellaan tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat. Taman kuvion mukaan
tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat voidaan jakaa viiteen osa-alueeseen, jotka ovat mina,
tyoyhteiso, tyo, johtaminen ja organisaatio. Tyohyvinvointiin vaikuttavat monet eri asiat ja

viime kadessa myos ihminen itse.



ORGANISAATIO
toimiva tydymparistd
jatkuvatavoitteellisuus

kehittyminen
JOHTAMINEN MINA . .
. TYOYHTEISO
kannustava voimavarat .
. . . vuorovaikutus
tasapuolinen — motivaatio tvivhtelsataldot
oikeudenmukainen eldmanhallinta ‘-"0‘-"“ .
. . ryhman toimivuus
osallistava terveys ja tydkyky
YO
sujuvuus
vaikutusmahdollisuudet
oppiminen

Kuvio 2: Tyohyvinvoinnin tekijat (Manka & Manka 2016).

Elamanhallinnalla tarkoitetaan tunnetta, jossa ihmisella on kyky selviytya haasteista, joita
ihminen itse ja ymparisto hanelle asettavat. Uskotaan, etta ihminen voi vaikuttaa omilla
ponnisteluillaan omaan elamaansa. Hallinnan tunteeseen sisaltyvat fyysiset, psyykkiset ja
sosiaaliset voimavarat, joiden kautta ihminen voi kasitella ongelmia omatoimisesti ja
tavoitteellisesti. Motivaatiolla tarkoitetaan ihmisen halua kehittymiseen seka uuden

oppimiseen. lhminen, jolla on kehittymisen halu, kokee ymparistonsa positiivisemmaksi.

Yksilon omaan hyvinvointiin vaikuttaa myos vahvasti ihmisen oma terveys ja fyysinen kunto.

(Manka 2006, 16-17.)

Organisaatio, joka tuntee visionsa, strategiansa ja arvonsa on jatkuvasti tavoitteellinen.
Tyoyhteison jasenten olisi tarkeaa tietaa, miten he voivat omalla toiminnallaan vaikuttaa

jatkuvaan tavoitteellisuuteen. Organisaation kehittyminen tekee tyoyhteisosta oppivan ja

11

osaamista voidaankin pitaa yhtena tarkeimmista kilpailutekijoista organisaatioissa. Toimivalla

tyoymparistolla on tarkea vaikutus ihmisen hyvinvointiin. (Manka 2006, 17.)

Johtaminen voidaan jakaa kahteen ulottuvuuteen, jotka ovat ihmisten johtaminen ja

suoritusten johtaminen. Ihmisten johtaminen pitaa sisallaan alaisten kuuntelemisen,
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oikeudenmukaisen kohtelun seka luottamuksen alaisen ja johtajan valilla. Suorituksen
johtaminen on puolestaan tavoitteiden asettamista, ohjaamista ja palautteen antamista.
Molemmilla johtajuuden ulottuvuuksilla on todettu olevan vaikutuksia tyontekijoiden

hyvinvointiin ja suorituksiin. (Manka 2006, 18.)

Vaikuttamismahdollisuudet omaa tyota koskeviin tavoitteisiin ja pelisaantoihin sisaltyvat
hyvaan tyohon. Tyon sisallon tulisi olla monipuolista ja siihen tulisi sisaltya uusia
oppimismahdollisuuksia. Hyva tyo sisaltaa tyonhallinnan tunteen, joka vahentaa stressia,

sairastamisriskia ja motivaation puutetta. (Manka 2006, 18.)

Hyvassa tyoyhteisossa toisia tyontekijoita arvostetaan, ollaan avoimia, autetaan ja luotetaan.
Jokainen yksilo haluaa myos tehda jarkevaa ja merkityksellista tyota, joten nama asiat eivat
kuitenkaan yksin riita. Tuloksellisuutta voidaan lisata tyon kehittamisella, suunnittelulla ja
jarjestamisella. Tuloksellisuutta voidaan myos lisata silla, etta tavoitteiden saavuttaminen

maaritellaan tyoyhteison yhteiseksi vastuuksi. (Manka 2006, 18.)
2.4  Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Tyohyvinvointi muodostuu tyoymparistoon kuuluvista seka tyontekijaan itseensa liittyvista
tekijoista. Tyohon ja tyoymparistoon liittyvilla tekijoilla on suuri vaikutus yksilon kokemaan
tyopaikan ilmapiiri, tyoyhteiso, kaytettavissa olevat resurssit, ergonomia seka tyon henkinen
ja fyysinen kuormittavuus. (Viitala 2014, 171.) Tyontekijan kokemus tyohyvinvoinnista
koostuu monen eri tekijan yhteisvaikutuksesta ja siihen vaikuttaa myos tyon ulkopuolella
tyontekijan elintavat seka muu elamantilanne. Tyontekijan nakokulmasta tyohyvinvointia
tarkastellaan fyysisesta, psyykkisesta seka sosiaalisesta nakokulmasta ja nama kaikki

nakokulmat liittyvat aina jollain tapaa toisiinsa. (Virolainen 2012, 11-12.)

Fyysinen tyohyvinvointi nakyy vahvasti tyohyvinvoinnissa. Tyopaikan fyysiset tyoolosuhteet,
tyon fyysinen kuormitus seka ergonomiset ratkaisut ovat osa fyysista tyohyvinvointia. Etenkin
fyysisissa tyotehtavissa kyseinen osa-alue korostuu ja kehon osat saattavat rasittua. Naissa
tyotehtavissa tyonkierto voi olla vaihtoehto rasituksen estamiselle ja samaan aikaan vaihtuvat
tyotehtavat vaikuttavat positiivisesti tyontekijan psyykkisen kuormitukseen.
Toimistotehtavissa fyysinen tyohyvinvointi nakyy hieman eri tavalla. Toimistotoissa fyysinen
tyo ei itsessaan ole kuormittavaa, vaan talloin ongelmana on useasti lilkkkumattomuus.
Toimistotehtavissa tauot, pienet kavelyt ja venyttelyt voivat ennaltaehkaista
lihasjaykkyyksien syntymista. (Virolainen 2012, 17.) Fyysiseen tyohyvinvointiin voidaan
itsessaan vaikuttaa huolehtimalla omasta henkilokohtaisesta hyvinvoinnista ja vapaa-ajan
palautuvuudesta. Esimerkiksi hyvasta ravinnosta ja sopivasta liikunnasta huolehtiminen
vaikuttaa sairauspoissaoloihin ja tata kautta henkilon seka koko tyoyhteison hyvinvointiin.
(Huttunen 2018.)
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Tyohyvinvointia tarkastellessa psyykkinen tyohyvinvointi on yksi keskeisimmista asioista ja
psyykkista tyohyvinvointi on tarkea osa tyontekijan terveydessa ja tyohyvinvoinnissa.
Psyykkiset tyohyvinvoinnin edellytykset ovat tyopaikalla hyvat silloin, kun tyontekija tulee
mielellaan toihin ja lahtee sielta tyytyvaisena. Psyykkisen tyohyvinvoinnin kannalta pidetaan
tarkeana sita, etta tyontekija on paassyt tekemaan omia kykyjaan vastaavia tehtavia, jotka
ovat mielenkiintoisia ja arvostettuja. (Makitalo 2012, 9.) Psyykkiseen tyohyvinvointiin liittyy
tyon stressaavuus, tyopaineet seka tyoilmapiiri (Virolainen 2012, 18). Stressilla voidaan sanoa
olevan suuri vaikutus psyykkiseen tyohyvinvointiin. Joissain tilanteissa stressi auttaa
toimimaan paremmin, mutta pitkaaikaisesti silla on negatiivisia vaikutuksia tyontekijan
terveydelle ja toiminnalle. (Manka 2015, 17.) Pitkaaikaisella stressilla on seurauksia
sairauspoissaolojen lisaantymiseen ja tyotapaturmiin. Myos tyomotivaatio ja -moraali voivat
heikentya stressin vuoksi. (Manka 2015, 59). Hyva psyykkinen tyohyvinvointi ehkaisee
sairauspoissaoloja ja parantaa tyossa viihtymista seka tyontekijan mielenterveytta.
Psyykkiseen tyohyvinvointiin vaikuttavat myos tyontekijoiden tunteet. Tyontekijoiden
tunteiden nayttaminen on tarkeaa, silla tama vahentaa tyontekijoiden ahdistuneisuutta ja
tyopahoinvointia. Tyopahoinvointi on yleista ja tata voidaan ehkaista tyon, vapaa-ajan ja

levon tasapainolla. (Virolainen 2012, 18-19.)

Sosiaaliseen tyohyvinvointiin liittyy sosiaalinen kanssakayminen tyoyhteison jasenien kesken.
Tama pitaa sisallaan sen, etta tyoasioista voidaan keskustella vapaasti ja tyokavereita on
helppo lahestya. Sosiaalisessa tyohyvinvoinnissa pidetaan tarkeana sita, etta tyokavereihin
tutustutaan ihmisina ja luodaan yhteisollisyyden tunnetta. Naiden tuloksena on se, etta kun
tyokaverit tunnetaan henkilokohtaisella tasolla, niin tyoasioiden kanssa on helpompi lahestya
toisia tyopaivan aikana. Sosiaalista kanssakaymista voidaan edistaa esimerkiksi asettamalla
tyopisteita niin, etta kanssakaymista tapahtuu vaistamatta. Tyotekijoiden yhteydenpito
vahenee automaattisesti, mikali tyopisteet sijaitsevat kaukana toisistaan. Tyopaikoilla
syntyvilla ystavyyssuhteilla on yleisesti koettu olevan positiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin,
mutta esimerkiksi esimiehen ja alaisen ystavyyssuhde on koettu negatiiviseksi vaikutukseksi.
Tallainen ystavyyssuhde saattaa esimerkiksi vaikuttaa silta, etta esimies suosii ystavaansa.
(Virolainen 2012, 24-25.) Sosiaaliseen tyohyvinvointiin liittyy tyopaikkakiusaaminen.
Tyopaikkakiusaaminen on sita, kun tyoyhteison jasenia eristetaan, uhkaillaan tai puhutaan
toisista selan takana. Myos toisen tyon mitatointi on tyopaikkakiusaamista. Huono esimiestyo,
muutokset, epaselva organisointi tai huono ilmapiiri edistaa tyopaikkakiusaamista.
Tyoturvallisuuslaissa esimiesta velvoitetaan seuraamaan ja puuttumaan

tyopaikkakiusaamiseen, mikali sellaista esiintyy. (Manka & Manka 2016, 30-32.)

2.5 Tyoyhteison hyvinvointi

Viime vuosien aikana on yha enemman pyritty vahentamaan tyoyhteison ja organisaatioiden

staattisuutta ja muuttamaan johtamistapoja jaykasta enemman henkilostoa kuuntelevaksi.
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Tyoyhteison tyohyvinvointiin on panostettu ja sen perustana voidaan sanoa olevan terve ja
tasa-arvoinen tyoyhteiso, jossa toteutuu oikeudenmukaisuus, osallistuminen seka
syrjimattomyys. Tallaisessa tyoyhteisossa toteutuu tasa-arvo sukupuolten, eri-ikaisten seka
eri kulttuuritaustoista tulleiden valilla seka tyon ja muun elaman yhteensovittaminen.
(Suonsivu 2011, 58.)

Hyvinvoiva tyoyhteiso lisaa tyontekijoiden motivaatiota, sitoutumista tyohon, luottamuksen
syntymista, terveyden ja stressin hallinnan seka tyotyytyvaisyyden kasvamista. Nama tekijat
parantavat tyosuoritusta seka auttavat tyossa jaksamiseen pidempaan. Tyoyhteison
hyvinvointia voidaan kuvailla toiminnan sujumisella seka tyoryhman me-henkisyydella. Talloin
tiedonkulku ja vuorovaikutus toimii avoimesti ja ongelmista uskalletaan puhua. Tyonjako on
oikeudenmukaista, selkeasti toteutettua seka henkiloston ja esimiehen valilla palautteenanto
ja keskustelu on rakentavaa. (Suonsivu 2011, 59.) Voidaan sanoa, etta hyvinvoivassa
tyoyhteisossa ollaan avoimia ja luotetaan, innostetaan ja kannustetaan, annetaan myonteista
palautetta, uskalletaan puhua ongelmista seka sailytetaan toimintakyky muutostilanteissa

(Tyoterveyslaitos 2021c).

Tyoyhteison tyohyvinvointia voidaan myos kehittaa. Kehittamisen taustalla on jokaisen
tyontekijan oman hyvinvoinnin kehittaminen. Kehittaminen tulisi tapahtua ihmisen fyysisella,
psyykkisella seka sosiaalisella osa-alueella. Ihmisen ja tyon valinen suhde on tarkea
kehittamisen kannalta ja tahan liittyykin se, etta tyon tulisi olla kiinnostavaa, itsenaista,
haastavaa ja kehittavaa. Ihmissuhteiden tarkastelu on myos osa kehittamistyota. Tyonteon
voidaan sanoa olevan sujuvaa, kun ihmisen valinen vuorovaikutus on hyvaa ja tyoryhman

toiminta sujuvaa. (Vesterinen 2006, 86.)

Kuviossa 3 on esitetty kolmiomalli hyvinvoivasta tyoyhteisosta. Kolmiomalli kuvaa
hyvinvoivaa, tuottavaa ja voimaannuttavaa tyoyhteisoa. Kolmiomalli muodostuu neljasta
pienemmasta kolmiosta, joita tarvitaan tyoyhteison tyohyvinvoinnin luomiseksi. Kolmiomallin
kolmiot ovat kunnon olosuhteet, reilu johtaminen, mielekas ja sujuva tyo seka tukeva
tyoyhteiso. (Kehusmaa 2011, 112.)
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Reilu johtaminen

Kunnon closuhteet

Mielekas ja sujuva tyd Tukea antava tydyhteisd

Kuvio 3: Hyvinvoiva, tuottavan ja voimaantuvan tyoyhteison perusainekset (Kehusmaa 2011).

Kolmiomallin kunnon olosuhteet kuvaavat tyohyvinvoinnin ydinta ja on koko kolmion
sisimmaisin kolmio. Kunnon olosuhteilla tarkoitetaan tyoolosuhteiden perusvaatimuksia, eli
sita, etta tyota tehdaan turvallisesti eika tyon tekeminen uhkaa ihmisen terveytta. Tyon
mielekkyydelle perusedellytys on, etta olosuhteet ovat kunnossa ja tyon kuormitus on oikealla

tasolla niin fyysisesti kuin psyykkisesti suhteessa tyontekijan kykyihin. (Kehusmaa 2011, 114.)

Kolmiossa mielekas ja sujuva tyo tyon mielekkyytta arvioidaan yksilotasolla ja tyon
mielekkyyteen vaikuttaa tyontekijan oma kokemus roolistaan tyoyhteisossa. Organisaatiota ei
voida kasitella yhtenaisena, vaan tyontekijoita motivoivat eri tarpeet ja taman takia on
huomioitava tyontekijoiden yksilolliset odotukset, toimintaymparisto seka tilanne. Merkitysta
tyolle luo se, etta oma tyo nahdaan osana isompaa kokonaisuutta ja oman tyon tavoitteet
ovat yhteyksissa organisaation tavoitteisiin. Sujuvassa tyoyhteisossa tyontekijat pystyvat
vaikuttamaan tyonsa sisaltoon ja kehittamaan omaa tyotaan ja tyoyhteison toimintamalleja.
(Kehusmaa 2011, 115-116.)

Tukea antavan tyoyhteiso kuvaa kolmiomallissa vahvasti tyoyhteisotaitoja. Kolmiossa
ymmarretaan tyoyhteison yhteiset tavoitteet ja naiden tavoitteiden eteen tyoskentely. Tukea
antavassa tyoyhteisossa jasenet luottavat toisiinsa, ilmapiiri on avoin ja apua saadaan
Erilaista taitoa hyodynnetaan ja ongelmat ratkaistaan yhdessa. Yhteisollisyys vahvistaa me-

tunnetta ja luo hyvinvoivan ja tuottavan tyoyhteison. (Kehusmaa 2011, 116-117.)
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Kolmiomallin viimeisessa kolmiossa reilu johtaminen kuvaa hyvinvoivaa ja tuottavaa
tyoyhteisoa. Reilussa johtamisessa korostuu yhteinen tekeminen ja jaettu vastuu.
Osallistavalla ja yhteisollisella johtamisella on positiivinen vaikutus tyoyhteison hyvinvointiin.
Jokaisella tyontekijalla on oikeus vaikuttaa tulokseen, ihmisia arvostetaan ja luottamus on
korkealla tasolla. (Kehusmaa 2011, 118.)

2.6  Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvoinnin johtaminen voidaan jakaa kolmeen osaan. Tyohyvinvointi tulisi nahda
kokonaisvaltaisena ja monen eri tekijan summana, tyohyvinvointiin panostaminen tulisi
ajatella investointina liikketoimintainvestointien vierella seka tyohyvinvointi tulisi liittaa osaksi
organisaation arvomaailmaa ja organisaatiokulttuuria. (Virolainen 2012, 105.) Esimiesten yksi
tarkeimmista tehtavista on huolehtia tyontekijoiden hyvinvoinnista. Perustana talle on hyva
itsetuntemus seka muiden ihmisten kayttaytymisen ja siihen vaikuttavien tekijoiden
ymmartaminen. Johtajuudella voidaan sanoa olevan seka myonteisia etta kielteisia
vaikutuksia henkiloston hyvinvoinnin kannalta. Aktiivinen johtajuus suojaa tyontekijoita
tyouupumukselta, kun taas passiivinen johtajuus voi johtaa tyontekijat uupumisvaaraan.
Tyohyvinvoinnin johtamisen keskeisia asioita ovat henkiloston osaamisen kehittaminen ja
yksilolliset seka tyoyhteisopohjaiset ammatilliset kehittymissuunnitelmat. Muutostilanteissa
johtajan lasna oleva johtaminen, rohkeus tarttua ongelmiin, luottamuksen rakentaminen ja
valmentava johtajuus edistaa tyohyvinvointia. Johtamisen patevyyksista
tyohyvinvointiosaaminen on yksi tarkeimmista ja sen ydin on siina, etta johdolla on aito

kiinnostus tyohyvinvoinnin edistamiseen. (Suonsivu 2011, 164-167.)

Hyva johtaja tunnistaa omat vahvuutensa ja kehityskohteensa. Johtajuuden perustana
voidaan pitaa hyvaa itsetuntemusta. Johtaja pystyy arvioimaan kayttaytymistaan ja ymmartaa
toimintansa. Hyva johtaja tarkastelee omaa johtajuuttaan objektiivisesti ja kehittyakseen
hakee palautetta johtamisesta. Hyvan itsetuntemuksen tuloksena syntyy reilu johtaminen,
joka on osallistavaa, yhteisollista toimintaa. Reilussa johtamisessa korostetaan yhteista
tekemista ja jaetaan vastuuta seka jokaisella on oikeus vaikuttaa tyontulokseen. (Kehusmaa
2011, 118-119). Kehusmaa (2011) on kuvannut hyvan johtajuuden ominaisuuksiksi
luottamuksen ja luottamuksen rakentamisen, itsetuntemuksen, kyvyn kehittaa hyvaa

organisaatiokulttuuria, ihmisten arvostuksen seka kyvyn nahda kokonaisuuksia.

Johtamisella voidaan sanoa olevan keskeinen vaikutus tyoyhteison hyvinvointiin ja tyoyhteison
hyvinvointia voidaan kehittaa monella tavalla. Onnistuneille tyoyhteison hyvinvoinnin
kehittamistavoille on yhteista se, etta johtamisella on niissa keskeinen rooli. Tyoyhteisdissa
on helpompaa saada aikaan pahoinvointia kuin hyvinvointia. Ihminen levittaa pahaa oloa
ymparilleen helposti ja mikali tallainen henkilo toimii esimiesasemassa, leviaa huono ilmapiiri

tyoyhteisoon. Johtajan tulisi puuttua kaikkeen terveydelle haitalliseen epaasialliseen
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kohteluun. Johtajan tulisi vaihtaa asioiden johtaminen ihmisten johtamiseen, silla ihmisten
johtaminen tukee tyontekijoiden tyoskentelya ja luo edellytyksia onnistumisille. Johtajien
tehtavana on mieltaa oma tyonsa ihmisten osaamisen vaalijoina ja sujuvan tyoskentelyn
luojina. Johtamista voidaan pitaa yhteisena tuotteena, silla sen tulokset ovat yhteisia. Hyva
johtaminen ilmenee ihmisten valisena yhteistyona seka tyotuloksissa. (Vesterinen 2006, 83-
90.)

Strateginen tyohyvinvoinnin johtaminen on tavoitteellista tyohyvinvointityota ja
tyohyvinvoinnin linkittamista osaksi organisaation strategiaan, visioon ja arvoihin.
Strategisessa tyohyvinvoinnin johtamisessa tyohyvinvointiajattelu jalkautetaan organisaation
kulttuuriasenteen muutokseen ja tyohyvinvoinnin johtaminen mielletaan osaksi paivittaista
johtamista. Tyohyvinvoinnin johtaminen tulee maarittaa omassa organisaatiossa ja tama

voidaankin aloittaa johtamismallin rakentamisella. (Ilmarinen 2021.)
2.7 Tyohyvinvoinnin tila Suomessa

Tyohyvinvoinnin tilaa voidaan tutkia monella eri tavalla. Voidaan tukeutua faktoihin tai
tyohyvinvoinnin tilaa voidaan tarkastella erilaisten kyselytutkimusten tuloksien perusteella.
Suomessa 2000-luvulla tyohyvinvointi on ollut mielenkiinnon ja aktiivisen kehittamisen
kohteena. Tyohyvinvoinnin voidaan sanoa parantuneen yleisella tasolla, silla organisaatioille

on pakollista ennaltaehkaisevan tyoterveyshuollon jarjestaminen. (Kauhanen 2016, 31-37.)

Tyohyvinvointia heikentaa yleisesti lisaantynyt kiire ja stressi. Tyon jatkumisesta ollaan yha
enemman epavarmoja. Tyo- ja elinkeinoministerion tekemassa tyoolobarometrissa selvisi,
etta jopa kymmenen prosenttia palkansaajista piti irtisanomista tai lomauttamista
mahdollisena. Palkansaajilla on lisaantynyt pelko siita, etta voi tulla irtisanotuksi, vaikka he
ovat sitoutuneita tyoorganisaatioon, tyohon ja osaamisen kehittamiseen. (Manka & Manka
2016, 26.)

Tilastot nayttavat myos, etta Tyoterveyslaitoksen toteuttaman tyo ja terveys -tutkimukseen
osallistuneet henkilot kokevat omistautumista, tarmokkuutta ja uppoutumista tyohonsa.
Tyontekijat kokevat myos mahdollisuutta oppia uutta ja vuonna 2015 enemman kuin puolet
palkansaajista oli osallistuneet tyonantajan maksamiin koulutuksiin. Esimiestyon voidaan
myos sanoa parantuneen Suomessa. Tahan vaikuttaa se, etta vastaajista yli 80 prosenttia oli
kokeneet saavansa tasa-arvoista ja oikeudenmukaista kohtelua esihenkilolta ja samalla
vastaajat olivat kokeneet saavansa tarvitsemaansa apua seka tukea. (Manka & Manka 2016,
41-42.)

Suomessa tyokykyongelma ja tyokyvyttomyys ovat korkealla tasolla kustannuksiltaan. Vuonna
2019 tyokyvyttomyyselakkeisiin kaytettiin 2,5 miljardia euroa ja sairauspaivarahoihin lahes

miljardi. Tyokyvyn tukitoimiin investoiminen on korostunut yha enemman lahivuosina. Vaikka
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inhimilliset haitat, elamanlaadun ongelmat seka vaikutukset tyon laatuun ja tuottavuuteen
ovat vaikeimmin rahassa mitattavissa, tulisi myos naihin investoida. Tyokykypulmien
aiheuttajina mielenterveyden ongelmat ovat olleet nousussa viime vuosina. Naisilla
mielenterveysongelmat ovat yleisin sairausjakson aiheuttaja ja miehilla vastaavasti yleisin
vaikuttaja on tuki- ja liilkuntaelinongelmat. Tyokykya tukevia ja ehkaisevia palveluita on
kehitetty viime vuosina paljon, mutta edelleen tyopaikoilla naita ei osata tai uskalleta
hyodyntaa. Suomessa jarjestetaan koulutuksia tyokykyjohtamiselle ja tyokyvyn hallinnalle. On

tarkeaa, etta tyopaikoilla saadaan riittavasti koulutusta naissa asioissa. (STTK 2021.)

Tyoterveyslaitoksen tekemassa tutkimushankkeessa ”Miten Suomi voi?” tuotettiin
tutkimustietoa siita, miten koronapandemia on vaikuttanut suomen vaeston ja sen eri
tyontekijaryhmien tyohyvinvointiin. Tutkimuksen mukaan nuorten alle 36-vuotiaiden
keskuudessa tyohyvinvointi on heikentynyt koronapandemian aikana. Tuloksissa kay ilmi, etta
taman ikaryhman tyouupumus on kasvanut seka tyokyky ja tyonimu on heikentynyt. Tama
ikaryhma on myos kokenut muita ikaryhmia enemman tyossa tylsistymista ennen
koronapandemiaa ja loppuvuonna 2020. Nuorten keskuudessa oppimisen maara seka reilu
kohtelu ja tasapaino tyolle annettujen panostusten ja vastineiden valilla on jaanyt vahaiseksi
koronapandemian aikana. (Tyoterveyslaitos 2021d.) Lasna- ja etatyossa olleiden
tyohyvinvoinnissa on eroja. Tyouupumus lisaantyi lasnatyota tekevilla, kun taas etatoissa
olevilla tama on pysynyt samalla tasolla koronapandemian aikana. Tyon imussa ja tyon
tylsistymisessa on puolestaan havaittu laskua molemmissa luokissa. Kokonaisuudessaan
voidaan kuitenkin sanoa, etta tyohyvinvoinnissa muutokset ovat olleet melko pienia.
(Tyoterveyslaitos 2021d.)

3 Covid-19 pandemian vaikutukset kaupan alaan

Covid-19 on uusi koronaviruksen aiheuttama tauti, joka tulee sanoista corona, virus ja
disease. Covid-19 virus on sukua SARS-koronavirukselle ja lepakoista loydetyille
koronaviruksille, mutta taysin varmaa viruksen alkuperaa ei ole pystytty selvittamaan.
Koronavirus aiheuttaa hengitystieinfektion ja viruksesta on raportoitu myos muita oireita.
Koronavirus tarttuu pisaratartuntana seka kosketuksen valityksella. Suomessa on annettu
erinaisia ohjeita koronaviruksen ehkaisemiseksi, kuten esimerkiksi kasvomaskin kayttoa. (THL
2021.)

Pandemialla tarkoitetaan infektiosairautta, joka leviaa nopeasti ja odotettua laajemmin
suuriin osiin maailmasta. Pandemia ei kuitenkaan ole valttamatta erityisen vaarallinen
infektiosairaus, johon kuolee joukoittain ihmisia. (WHO 2020.) Pandemia uhkaa, kun
tartuntatapauksia alkaa ilmaantua lyhyen ajan kuluessa eri paikoissa. Tilannetta kutsutaan

pandemiaksi vasta sitten, kun tietty maara ihmisia on sairastunut siihen. WHO:n (2020)
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mukaan pandemiasta on kyse silloin, kun jokin uusi taudinaiheuttaja vaarantaa yleisesti
ihmisten terveyden tarttumalla helposti yksilosta toiseen ja muuntumalla usein levitessaan.
Maailman terveysjarjesto WHO paattaa virallisesti siita, milloin jokin tauti julistetaan

pandemiaksi. Covid-19 virus julistettiin pandemiaksi vuonna 2020. (Tieteen kuvalehti 2020.)

Covid-19 pandemia muuttaa talouden rakenteita globaalisti ja taman vaikutuksilta ei paase
suojaan yksikaan toimiala, yritys tai ihminen. Myynnin menettamista kohtaavat
vahittaiskaupan alat, joiden kulutusta kotitaloudet voivat vahentaa. Kuitenkin optinen ala,
apteekit, paivittaistavarakaupat seka urheiluvalinekaupat ovat kohdanneet myynnin kasvua,
silla naihin kohdistuu kulutusta pandemiasta huolimatta. (Kaupan liitto 2021.) Covid-19
pandemia on lisannyt digitalisaatiota, ja yha useampi on siirtanyt kulutuksensa
verkkokauppoihin (Kaupan liitto 2021). Pandemian aikana verkkokauppojen merkitys on

kasvanut ja arvioidaan, etta merkitys tulee nousemaan viela lisaa (Hamed 2020).

Covid-19 pandemian vaikutukset nakyvat palvelualojen liikevaihdossa ja tyontekijoiden
tekemissa tunneissa. Palvelualoilla taloudelliset vaikutukset otettiin vastaan rajulla tavalla ja
alkuvuonna 2020 koettiin jotain sellaista, mita ei ollut ennen odotettu. Suomi siirtyi
maaliskuussa 2020 valmiuslain mukaan poikkeusoloihin ja tulevaisuus muuttui epavarmaksi.
Vahittaiskauppojen myynti kasvoi pandemiasta huolimatta, mutta osin myo0s siita johtuen.
Myynnin kasvu johtui ruoan kysynnan siirtymisesta paivittaistavarakauppoihin. Rauta- ja
kodintekniikan kaupoissa myynti on kasvanut tasaisesti. Sen sijaan vaate- ja jalkinealan
erikoiskaupat karsivat kysynnan hiipumisesta ja myynnin siirtymisesta verkkokauppoihin.
Vahittaiskauppojen henkilokunnan tyotunnit lisaantyivat syksylla 2020 odottamattoman
paljon, mutta kuitenkin erikoiskaupat joutuivat sulkemaan ovensa ja lomauttamaan

tyontekijoita. (Palvelualojen ammattiliitto PAM 2021.)

Kaupan alan tyoehtosopimukseen tehtiin valiaikaisia muutoksia Covid-19 -pandemian aikana.
Tyovuoroluettelon ilmoittamisaika lyhennettiin yhteen viikkoon normaalista
ilmoittamisajasta, tyovuoroluetteloa muutettiin 18.3-30.6.2020 lomautuksien estamiseksi
seka sairauspoissaolojen omaa ilmoitusta pidennettiin viiteen paivaan ja lapsen hoidon

yhteydessa kolmeen paivaan. (Palvelualojen ammattiliitto PAM 2021.)

Tyoterveyslaitos (2021) on jakanut ohjeita palvelualoilla tyoskenteleville henkiloille.
Asiakaspalvelutilanteissa turvavali toisiin ihmisiin tulee pitaa aina kun mahdollista seka
kasienpesua ja kasihuuhteen kayttoa on lisatty. Esineita ja pintoja tulee myos pesta ja
tyontekijoita on ohjattu kayttamaan kertakayttokasineita. Tervehtiessa asiakkaita ja toisia
tyontekijoita fyysinen kontakti tulee jattaa pois. Jokaisella tyontekijalla tulee olla kaytossa
kasvomaski tai hengityssuojain. Tyoturvallisuuslain perusteella tyonantajan on hankittava

jokaisella tyontekijalle hengityssuojain, mikali tyontekijaa ei voi suojata muilla keinoilla.
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Hengityssuojaimen valinnassa tulee huomioida tyontekijan terveydentila seka tyoolosuhteet

seka naiden kaytto on ohjeistettava tyontekijoille.

4  Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelma kasitteena tarkoittaa metodia, jolla tutkimusaineisto kerataan ja
analysoidaan. Tutkimusmenetelman valinta riippuu tutkimuksen kohteesta ja tutkimukset
jaetaan yleensa kvantitatiivisiin ja kvalitatiivisiin tutkimusmenetelmiin. (Rajaton
tiedekasvatus 2015.)

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia Budget Sport Merituulen henkiloston tyohyvinvoinnin
tilaa pandemian aikana. Tavoitteena oli saada tietoa siita, onko pandemia vaikuttanut
henkiloston tyohyvinvointiin. Lisaksi haluttiin saada tietoa siita, mita henkilosto pitaa
tarkeina asioina tyohyvinvoinnissa. Tutkimuksen perusteella tehtiin kehitysehdotuksia
henkiloston tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi
valittiin puolistrukturoitu kyselylomake. Kyselylomake sisalsi seka maarallisia etta avoimia,

laadullisia kysymyksia.

4.1  Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimusmenetelma

Kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa pyritaan yleistamaan ja tutkimus perustuu
positivismiin, jossa tiedon perusteluja, luotettavuutta ja yksiselitteisyytta korostetaan.
Tutkimuksessa tuloksia kasitellaan tilastollisin menetelmin ja kvantitatiivisessa tutkimuksessa
tehdaan mittauksia enemman kuin esimerkiksi kvalitatiivisessa tutkimuksessa. (Kananen 2008,
10-11.) Kvantitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena on saada jokin tietty ilmio sellaiseen
muotoon, etta se on selitettavissa ja ymmarrettavissa. Tutkimustyo etenee prosessina
aineiston hankinnasta teorioiden muodostamiseen. Prosessissa tavoitteena on se, etta

prosessissa palataan alkuun, kun ilmioon liittyvia asioita on ymmarretty. (Anttila 2000, 135.)

Kvantitatiivinen tutkimus on niin ikaan kuin prosessi, joka viedaan loppuun vaihe vaiheelta.
Lahtokohtana tutkimuksessa on tutkimusongelma, johon haetaan ratkaisua tiedolla.
Tutkimusongelman jalkeen maaritellaan tarvittava tieto ja sen hankkiminen seka keraaminen.
Seuraavassa vaiheessa maaritellaan tutkimuksen kysymykset ja naita kysymyksia pidetaan
mittareina, joilla selvitetaan tutkimuskohteena olevaa ongelmaa. Taman vaiheen jalkeen
toteutetaan kysymyksen teksti ja lomake. Kysymysten ja lomakkeen ulkoasun kanssa tulee
olla tarkka ja lomaketta tulisi testata. Lomakkeen tarkistamisen jalkeen toteutetaan
kenttatyo ja lomakkeiden tulokset koeajetaan. Lopuksi kun kaikki on kunnossa, kirjoitetaan
raportti tuloksista. (Kananen 2008, 11-13.)
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Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus pyrkii ymmartamaan ilmigita. Laadullisen tutkimuksen
aineisto perustuu kirjoitettuihin teksteihin ja puheisiin eli aineisto ei perustu numeraaliseen
aineistoon. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan omat kokemukset ja kiinnostuneisuus
ohjaavat ja rajaavat tulkintaa, joten laadullisesta aineistosta voi syntya erilaisia tulkintoja.
Laadullisen tutkimuksen menetelmia on esimerkiksi havainnointi, haastattelu ja
tekstianalyysi. (Kananen 2008, 11.) Laadullisen analyysin tutkimusaineisto kasitellaan
kokonaisuutena. Laadullinen analyysi muodostuu havaintojen pelkistamisesta ja tulosten
tulkinnasta. Laadullisessa tutkimuksessa tulosten tulkintavaiheessa luodaan merkitystulkintoja
ja pyritaan muodostamaan rakennekokonaisuuksia tutkimuksen aiheesta raakahavaintojen,
teorian ja tutkimusaineiston avulla. Laadullisessa analyysissa ei saa olla poikkeumia, kun

aineisto yhdistetaan. (Alasuutari 2011, luku 2.)

4.2  Kyselylomake

Yksi perinteisista tavoista kerata tutkimusaineistoa on kyselylomake. Kyselylomake voi olla
perinteinen versio eli paperilla toteutettu kysely tai nykyisin laajalti hyodynnetyt sahkoiset
kyselyt sahkopostilla tai sosiaalisessa mediassa. 1920-luvulla kyselylomaketta alettiin kayttaa
tutkimuskaytossa, kun tutkimustulosten analysointi yleistyi ja 1930-luvulla kyselylomaketta

alettiin pitaa erityisena aineistonkeruumenetelmana. (Valli & Aaltola 2015, 84).

Kyselylomakkeen muoto vaihtelee suuresti sen mukaan, mika on kyselyn tarkoitus ja
kohderyhma. Kyselya tehdessa tulee olla tarkka, silla kysymykset luovat perustan tutkimuksen
onnistumiselle. Muotoilussa taytyy olla huolellinen, silla huonosti muotoillut kyselyt voivat
vaaristaa tuloksia. Kysymyksia tulisi rakentaa tutkimusten tavoitteiden ja tutkimusongelmien
mukaisesti ja niiden tulisi olla yksiselitteisia. Kyselylomaketta tehdessa on tarkeaa, etta
aineistonkeraamiseen lahdetaan vasta kun tutkimusongelmat on loydetty, silla talloin
valtytaan turhilta kysymyksilta ja muistetaan kysya kaikki olennainen. (Valli & Aaltola 2015,
85.)

Verkossa tehdyt kyselyt eli sahkoposti- ja internetkyselyt ovat yleistyneet merkittavasti.
Verkossa tehdyilla kyselyilla on taloudellisia etuja seka vastaukset ovat kaannettavissa
suoraan tutkijan kayttoon. Kyselyissa voidaan myos varmistaa se, etta jokaiseen kysymykseen
vastataan, eika vastaajia paasteta eteenpain ennen kuin edelliseen kysymykseen on vastattu.
Haasteen tassa tuo myos se, etta mikali vastaajalla ei ole vastausta jokaiseen kysymykseen,
niin ei saada tarkkaa tulosta vastauksista. Verkossa tehdyissa kyselyissa on hyva miettia,
soveltuuko kysely kohderyhmalle. Esimerkiksi nuoret vastaajat soveltuvat paremmin
verkkokyselyihin kuin vanhemmat ihmiset, jotka ovat tottuneet paperikyselyihin. (Valli &
Aaltola 2015, 93-94.)
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4.3  Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimusta tehtaessa on tarkoitus saada mahdollisimman luotettavaa ja totuudenmukaista
tietoa. Tutkimusten luotettavuutta arvioidaan validiteetti- ja reliabiliteettikasitteita
kayttaen. Validiteetti kasite tarkoittaa sita, etta tutkimuksessa tutkitaan oikeita asioita
tutkimusongelman kannalta ja reliabiliteetti kasite tarkoittaa sita, etta tutkimustulokset ovat
pysyvia. Validiteetti- ja reliabiliteettikysymysten avulla voidaan parantaa tutkimuksen
luotettavuutta. (Valli & Aaltola 2015, 79.)

Reliabiliteetti tarkoittaa tulosten pysyvyytta eli kaytannossa sita, etta toistettaessa tutkimus
saadaan samat tulokset eika nama samat tulokset johdu sattumasta. Validiteetti kertoo sen,
mitataanko oikeaa asiaa ja se kertoo mittarin tarkkuudesta. Mittarin voidaan sanoa olevan

validi, mikali se mittaa sita, mita sen pitaakin mitata. (Valli & Aaltola 2015, 79-81.)

Kvantitatiivisissa tutkimuksissa reliabiliteetin todentaminen voidaan tehda yksinkertaisesti
toistamalla ja dokumentoimalla tutkimuksen vaiheet. Opinnaytetoissa riittaa kuitenkin vain
se, etta eri vaiheet dokumentoidaan ja ratkaisut on perusteltu. Validiteettipohdintaa voidaan
rajoittaa koskemaan sisaista ja ulkoista validiteettia ja naiden summana saadaan
kokonaisvaliditeetti. Tutkimusprosessin systemaattista luotettavuutta erotuksena
reliabiliteettista tarkoittaa sisaista validiteettia ja tutkimustulosten yleistaminen eli miten
hyvin tutkimustulokset vastaavat perusjoukkoa tarkoittaa ulkoista validiteettia. (Valli &
Aaltola 2015, 83-84.)

Opinnaytetyon luotettavuuden varmistamiseksi kaytettiin eri keinoja. Tutkimuksen
reliabiliteetin eli luotettavuuden varmistamiseksi kyselylomakkeen kysymykset oli muotoiltu
niin, etta vastaajilla ei ollut mahdollisuutta ymmartaa kysymyksia eri tavoin tai vaarin.
Kysymykset oli muotoiltu mahdollisimman yksinkertaisiksi ja vastaajien oli helppo vastata
kysymyksiin. Kyselylomakkeen toimivuutta testattiin kysymysten esikatselulla eli
kyselylomakkeen linkki lahetettiin opinnaytetyon tekijan puhelimeen ja tarkistettiin, etta
kysely aukeaa ilman ongelmia. Validiteetin varmistamiseksi kysymykset valittiin perustuen
teoreettiseen viitekehykseen ja ne kaytiin lapi yhdessa tutkittavan yrityksen
myymalapaallikon kanssa. Talla varmistettiin, etta tutkimusmenetelmalla saadaan vastaukset
tutkittavaan asiaan. Tutkimuksen teko ja sen vaiheet pyrittiin kuvaamaan mahdollisimman

tarkasti ja johtopaatokset tehtiin tutkimustulosten perusteella.

Tutkimusta tehdessa tulee huomioida eettiseen toimintatapaan liittyvia asioita tutkimuksen
aiheenvalinnasta aina tutkimustulosten julkaisuun asti. Aihetta mietittaessa tulee miettia,
kenen ehdoilla ja kenen hyodyksi tutkimus tehdaan. Tutkimuksen kohdejoukkoa tulee myos
kohdella eettisesti. Tutkijan tulee varmistaa, etta tutkittavat osallistuvat tutkimukseen
vapaaehtoisesti, tutkittaville annetaan avoimesti ja riittavasti tietoa tutkimuksen

tarkoituksesta ja toteutustavasta, tutkimuksesta saatuja tietoja kasitellaan
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luottamuksellisesti ja niin, ettei tutkittaville aiheudu haittaa seka tutkimusaineisto

havitetaan asianmukaisesti tutkimuksen valmistuttua. (Leinonen 2018.)

Tutkimusraporttia tehdessa tutkimusprosessi ja tulokset tulee kuvata tarkasti ja rehellisesti.
Lahdeviittaukset ja toisten tutkijoiden tyohon viitatessa merkinnat tulee tehda
asianmukaisesti ja omien tulosten ristiriidat ja puutteet tulee raportoida avoimesti. (Leinonen
2018.) Luotettavuuden sailyttamiseksi tutkimuksen tuloksiin ei saa vaikuttaa tutkija itse

omilla vakaumuksillaan tai intresseilla (Heikkila 2014, 28-29).

Tutkimuskohteena oleville henkiloille kerrottiin etukateen tutkimuksen aihe, tavoite,
kyselylomakkeen pituus seka se, etta kyselylomakkeen vastauksia kaytetaan opinnaytetyohon.
Vastaajille annettiin myos tietoa salassapitoon ja anonymiteettiin liittyvista asioista.
Kyselylomakkeeseen vastattiin nimettomasti ja vastaaminen perustui vapaaehtoisuuteen.
Opinnaytetyossa on noudatettu eettisia tutkimuskaytantoja merkitsemalla viittaukset ja
lahdeviittaukset asianmukaisesti. Tutkimuksen tulokset on analysoitu objektiivisesti ja

tutkijan omat intressit tai oletukset eivat ole vaikuttaneet saatuihin tuloksiin.
4.4  Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin puolistrukturoidulla kyselylomakkeella Google Forms -palvelussa
kevaalla 2021. Ennen kyselylomakkeen lahettamista kysymykset tuli hyvaksyttaa Budget Sport
Merituulen myymalapaallikolla. Kyselylomake lahetettiin sahkoisessa muodossa kaikille 27:lle

Budget Sport Merituulen tyontekijalle.

Kyselylomakkeen tarkoituksena oli saada tietoa siita, miten Budget Sport Merituulen
tyontekijat kokevat pandemian vaikuttaneen tyohyvinvointiin seka millaisella tasolla he
nakevat tyohyvinvoinnin olevan tyopaikalla. Sahkoisessa palvelussa tehty kyselylomake on
kateva tulosten analysoinnin kannalta ja taulukot saastavat aikaa, silla palvelu koostaa
tulokset automaattisesti. Menetelmana sahkoinen kyselylomake on myos nopea, eika
vastaajilla mene tahan montaa minuuttia. Sahkoisen kyselylomakkeen etu on myos se, etta se
saastaa aikaa normaaliin paperiseen kyselylomakkeeseen verrattuna. Kyselylomakkeessa oli
12 kysymysta ja jokaiseen tuli vastata, jotta paasi etenemaan kyselylomakkeessa.
Kyselylomakkeessa oli seka monivalintakysymyksia etta avoimia kysymyksia. Kyselylomakkeen
kysymykset ovat liitteena (ks. Liite 1). Kyselylomakkeen kysymykset valittiin opinnaytetyon
teoriaosuuden mukaisesti ja kyselylomakkeen kolmen ensimmaisten kysymyksen tarkoituksena
oli saada perustietoa vastaajista eli vastaajien iasta, sukupuolesta ja tyoskentelyajasta

Budget Sport Merituulessa. Loput kyselylomakkeen kysymykset liittyivat tyohyvinvointiin.
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4.5 Aineiston analyysi

Tutkimusaineisto koostui maarallisesta ja laadullisesta materiaalista. Maarallinen aineisto eli
monivalintakysymyksissa analyysimenetelmana kaytettiin Google Forms -ohjelman valmiita
diagrammeja ja kaavioita. Kuvioiden ja diagrammojen avulla oli helppo hyodyntaa vastaukset

jaottelemalla monivalintakysymyksien prosentteihin eri vastauksen kesken.

Laadullinen aineisto eli avoimet kysymykset analysointiin sisallonanalyysilla.
Sisallonanalyysissa pyritaan tuomaan esille tutkimuksessa esiintyvat merkitykset ja halutaan
tuoda esille tekstissa esiintyvat erot ja yhtalaisyydet. Sisallonanalyysin tarkoituksena on siis
kuvata aineiston keskeisia asioita sanallisessa muodossa. (Leinonen 2018.) Tutkimuksessa
kaytettiin teoriaohjaavaa sisallonanalyysia. Teoriaohjaava sisallonanalyysi tarkoittaa sita, etta
aineistoanalyysi tehdaan aineistolahtoisesti ja lopuksi aineistosta saadut havainnot sidotaan
teoriaan (Leinonen 2018). Kyselylomakkeen avoimissa kysymyksissa etsittiin tutkimukselle
oleelliset kohdat ja ne merkittiin ylos. Vastaukset ryhmiteltiin ja samaa tarkoittavat kohdat
kirjoitettiin ylos alaluokkiin. Lopuksi tuloksista tehtiin johtopaatokset ja aineistosta saadut
havainnot sidottiin teoriaan. Naiden lisaksi johtopaatoksiin sisallytettiin kehitysehdotukset

tyohyvinvoinnin parantamiseksi.

5  Tulokset

Tulokset on esitelty kahdessa osassa. Ensimmaisessa osassa on vastaajien taustatiedot, jotta
lukijoille muodostuu kuva vastaajien iasta, sukupuolesta ja tyoskentelyajasta Budget Sport
Merituulessa. Toisessa osassa on itse tutkimuksen tulokset ja tyohyvinvointiin liittyvat
vastaukset. Vastauksia saatiin yhteensa 20 kappaletta ja nain ollen kyselyn vastausprosentti

oli 74 prosenttia.
5.1  Vastaajien taustatiedot

Vastaajista 15 henkiloa oli naisia ja 5 henkiloa miehia. Prosentuaalisesti naisten osuus
vastaajista oli 75 prosenttia ja miesten osuus 25 prosenttia. Vastaajista yli puolet eli 55
prosenttia oli 23-18 vuotiaita, vastaajista 25 prosenttia oli 18-23 vuotiaita ja 20 prosenttia
vastaajista oli yli 28 vuotta. Vastaajien tyokokemus jakautui kolmeen vaihtoehtoon. 40
prosenttia vastaajista on tyoskennellyt Budget Sport Merituulessa yli 3 vuotta, 35 prosenttia
vastaajista on tyoskennellyt 1-3 vuotta ja 25 prosenttia on tyoskennellyt 0-1 vuotta.

Taustatietojen vastaukset on esitelty kuvioiden muodossa liitteissa (ks. Liite 2).
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5.2  Tyohyvinvointi pandemian aikana

Tyohyvinvoinnin kokemusta pandemian aikana ja siihen vaikuttavia tekijoita kartoitettiin
kyselylomakkeessa kysymyksissa 4-12. Kysymyksessa 4 selvitettiin sita, mita vastaajat pitavat
tarkeina asioina tyohyvinvoinnissa. Vastaajia pyydettiin mainitsemaan kolme asiaa.
Vastauksien perusteella tarkeina asioina tyohyvinvoinnissa pidettiin ilmapiiria, tyoymparistoa,
hyvaa esimiesta, avoimuutta, tasa-arvoa, selkeita ohjeita seka kiinnostavat tyotehtavat.

Tyohyvinvoinnin kannalta tarkeita asioita kuvailtiin muun muassa seuraavasti;
”Fyysinen, henkinen sekd sosiaalinen tyohyvinvointi”

”Toisten huomioon ottaminen, tasa-arvo ja mahdollisuus etenemiseen sekd

ammatilliseen kehittymiseen”

”Hyvd kommunikaatio, ongelmiin/puutteisiin puuttuminen varhain ja

esimiehen ldsndolo (fyysinen/psyykkinen)”

Pandemian vaikutuksia tyohyvinvointiin kartoitettiin kysymyksissa 5 ja 6. Kysymyksilla
haluttiin selvittaa mitka asiat ovat vaikuttaneet positiivisesti tyohyvinvointiin ja mitka asiat
ovat vaikuttaneet negatiivisesti tyohyvinvointiin. Vastauksista yksi jouduttiin jattamaan pois,
silla vastaus oli jatetty tyhjaksi ja nain ollen vastauksia saatiin siis yhteensa 19 kappaletta.
Positiivisia vaikutuksia olivat yleinen hygienian parantuminen, lisaantynyt tyomaara ja
vaihtelevat tyotehtavat. Arvostus tyopaikkaa kohtaan oli myos noussut. Muutama vastaajista
oli myos kokenut kotona tapahtuneet muutokset seka sairauspoissaolojen vahentymisen
positiiviseksi vaikutukseksi. Vastaajista kuusi henkiloa ei ollut kokenut positiivista vaikutusta

tyohyvinvointiin. Kysymyksesta poimittuja vastauksia;
”Maskit on siisti juttu myymadldn sisalla”

” Tyémddrd on kasvanut, tdmd on tuonut vaihtelua arkeen sekd hieman

muokannut tyotehtdvia”
“Ei tule mieleen miten”

Negatiivisiksi vaikutuksiksi koettiin maski, ilmapiirin kireys, ahdistus, paansarky. Omassa
arjessa tapahtuneet muutokset, kuten esimerkiksi karanteeni ja rajoitukset vaikuttivat
negatiivisesti tyohyvinvointiin. Vastaajista kaksi henkiloa ei ollut kokenut negatiivista

vaikutusta tyohyvinvointii. Negatiivisia vaikutuksia kuvailtiin muun muassa seuraavasti;

"Tyoilmapiirissd on ollut enemmdn stressid ja lisdnnyt tyopaikan

menettdmisen pelkoa varsinkin koronan alkuvaiheilla”
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”Salille, leffaan ym. ei voi endd mennd. Tottakai tdmd jollain tasolla on

vaikuttanut negatiivisesti tyéhyvinvointiin, mutta ei merkittévdsti”
”Ei muutosta”

Kysymyksessa numero 7 kartoitettiin tyoolosuhteiden muuttumista pandemian aikana.
Vastauksissa kavi ilmi, etta tyopaikan olosuhteet ovat muuttuneet poikkeustilanteen.
Tyopaikalla kiinnitettiin enemman huomiota hygieniaan ja oltiin varovaisempia kuin ennen.
Turvavalit ja maskit otettiin kayttoon ja tauoille sai menna kaksi henkiloa samaan aikaan.
Vastauksissa mainittiin myos se, etta koulutuksia ja tyopaikan yhteisia tapahtumat peruttiin.
Tyotilanteiden ennakoiminen on myos muuttunut, silla tyovuorolistat ilmoitetaan
poikkeustilanteen aikana lyhyen ajan paahan. Vastaajista nelja henkiloa oli myos sita mielta,
etta muutoksia tyoolosuhteissa ei ole juurikaan tapahtunut. Tyoolosuhteiden muutoksia

kuvailtiin seuraavasti;

”Kassoille on tullut pleksit mikd on hyvd asia. My0s rajoitettu mddrd saa olla

tauolla samaan aikaan”
"Tyoskentelyalueiden siirtdminen turvavdlien vuoksi”

”Nykyddn ei pysty endd turvavdlien takia keskustelemaan niin
henkilokohtaisesti asiakkaiden kanssa. Kollegoiden kanssa keskustelu on myods
muuttunut tdysin, kun ei pysty endd taputtelemaan selkddn ym. tonimdén

leikkisdisti”

Tyoolosuhteissa tapahtuvien muutosten vaikutusta tyohyvinvointiin kartoitettiin kysymyksessa
8. Suurin osa vastaajista eli 13 henkiloa ei ollut kokenut muutosten vaikuttaneen
tyohyvinvointiin. Loput 7 henkiloa oli kokenut muutoksien vaikuttaneen tyohyvinvointiin.
Varovaisuus ja hygieniasta huolehtiminen koettiin positiivisena vaikutuksena, silla luottamus
omaan tyoyhteisoon kasvoi. Samaan aikaan kuitenkin muutokset koettiin negatiivisena
vaikutuksena, silla ilmapiiri muuttui kireaksi ja negatiivisemmaksi. Maskien kaytto koettiin

negatiivisena vaikutuksena, silla se lisasi paansarkya ja vasymysta.

Poikkeusaikana tyooloihin tulleet muutokset voivat syntya nopeassa ajassa. Taman takia
kyselylomakkeen avulla haluttiin kartoittaa vastaajien mielipidetta siita, onko viestinta
poikkeusajan muutoksista ollut riittavaa esimiehen ja tyontekijan valilla. Kysymyksessa 9
vastaajia pyydettiin valitsemaan kolmesta vastausvaihtoehdosta parhaiten sopiva. Kuviossa 4
on esitelty vastaajien kokemus viestinnasta tyontekijan ja esimiehen valilla poikkeustilanteen
aikana. 60 prosenttia vastaajista oli samaa mielta siita, etta viestinta poikkeusoloista ja
muutoksista on ollut riittavaa esimiehen ja tyontekijan valilla. 25 prosenttia vastaajista oli

jokseenkin samaa mielta ja 15 prosenttia vastaajista ei ollut kokenut viestintaa riittavana.
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@ Samaa mieltd.
@ Jokseenkin eri mislta.
0 Eri mielta.

Kuvio 4: Vastaajien kokemus viestinnasta tyontekijan ja esimiehen valilla poikkeusaikana.

Kysymyksessa 10 kartoitettiin tyontekijoiden kokemusta esimiehelta saadusta tuesta
poikkeusolojen aikana. Esimiehen yksi tarkeimmista tehtavista on huolehtia tyontekijoiden
tyohyvinvoinnista, joten kysymyksella haluttiin saada tieto siita, oliko esimiehen antamalla
tuella vaikutusta tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Kuvion perusteella tyontekijat olivat
kokeneet esimiehelta saaneen tuen riittavaksi ja yksikaan tyontekija ei ollut tasta eri mielta.
85 prosenttia vastaajista koki saaneensa tarpeeksi tukea esimiehelta ja 15 prosenttia
vastaajista olisi kaivannut lisaa tukea ja oli tuen saannista jokseenkin eri mielta.
Kokonaisuudessaan voidaan todeta, etta esimiehelta saanut tuki on ollut riittavaa

poikkeusajan aikana.

@& Samaa miela.
@ Jokseenkin eri miglta,
@ Eri mielta.

Kuvio 5: Vastaajien kokemus esimiehen tuesta poikkeusaikana.
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Kysymyksessa 11 kartoitettiin sita, miten vastaajat parantaisivat tyopaikan hyvinvointia.
Vastauksissa nousi esille samankaltaisia vastauksia, joita olivat kommunikaation
parantaminen, toisien tyontekijoiden huomioiminen, toiminnan selkeyttamisella ja
tyontekijoiden sitouttaminen tyohon. Yksi vastaajista toivoisi parempaa tyoterveydenhuoltoa
ja kaksi muuta vastaajista parantaisi tyopaikan hyvinvointia yhteisilla tapahtumilla ja tyky-
paivilla. Yksi vastaaja toivoi myos enemman taukoja, silla maski hankaloittaa tyontekoa
poikkeustilanteen aikana. 3 vastaajaa ei osannut antaa vastausta siihen, miten tyopaikan

hyvinvointia voitaisiin parantaa. Kysymyksesta poimittuja vastauksia;
”Informaation jako ja toiminnan selkeyttdminen”
”Olemalla ystavdallinen ja avulias muita kohtaan”

"Enemmdn tybntekijoiden kiittdmistd hyvdstd tydstd, niin motivaatio pysyy

korkeella”

Viimeisessa kysymyksessa 12 kartoitettiin tyohyvinvoinnin tilaa tyopaikalla talla hetkella.
Vastaajia pyydettiin valitsemaan asteikolta 1-10, se kohta, jolla he kokevat tyohyvinvoinnin
olevan tyopaikalla. Talla kysymyksella haluttiin tietaa tyontekijoiden kokonaismielikuva
tyohyvinvoinnin tilasta tyopaikalla. Mita tyytyvaisempi tyontekija oli tyohyvinvointiin, sita
korkeamman arvosanan vastaaja antoi. Kuvion 6 perusteella voidaan todeta, etta 45
prosenttia vastaajista antoi arvosanaksi 8. Toiseksi suurin osa vastaajista antoi arvosanaksi 7,
joita oli 25 prosenttia ja kolmanneksi suurin osa vastaajista antoi vastauksesi arvosanan 9,
joita oli 20 prosenttia. Arvosanojen 10 ja 5, vastausprosentti oli 5 prosenttia. Vastauksien
perusteella voidaan todeta, etta Budget Sport Merituulen tyontekijat ovat tyytyvaisia

nykyiseen tyohyvinvoinnin tilaan tyopaikalla.
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Kuvio 6: Vastaajien kokemus tyohyvinvoinnin tilasta.
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6  Johtopaatokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoa siita, onko pandemia vaikuttanut Budget
Sport Merituulen henkiloston tyohyvinvointiin seka tehda kehittamisehdotuksia
tyohyvinvoinnin parantamiseksi pandemian aikana. Tutkimuksessa haluttiin myos saada tietoa
siita, millaisella tasolla tyontekijat kokevat tyohyvinvoinnin olevan Budget Sport Merituulessa.
Vastauksien perusteella voidaan todeta, etta tyohyvinvointi Budget Sport Merituulessa on
hyvalla tasolla, vaikka poikkeustilanne on vaikuttanut tyohyvinvointiin puolin ja toisin.
Tutkimustulosten perusteella tyoilmapiirilla, tyoymparistolla ja esimiehella on valtava

merkitys tyohyvinvointiin.

Lisaantyneen tyomaaran ja vaihtelevien tyotehtavien koettiin vaikuttavan positiivisesti
tyohyvinvointiin. Tyomaaran kasvaminen voidaan usein nahda stressin lisaantymisena, mika
vaikuttaa negatiivisesti tyohyvinvointiin. Tutkimuksen kohteena olleet vastaajat olivat
kuitenkin kokeneet tyonmaaran kasvamisen lisanneen arvostusta tyopaikkaa kohtaa. Syyna
tahan saattaa olla se, etta yleisella tasolla poikkeustilanteen myota huoli tyopaikan
sailymisesta on kasvanut ja pelko siita, etta ihmisia lomautetaan on lisaantynyt. Tyomaaran
kasvaminen on osaltaan poistanut naita huolia ja pelkoja. Vaihtelevien tyotehtavien myota
tyopaivat ovat erilaisia, jolloin tyontekijoiden motivaatio ja innostus tyota kohtaan kasvaa.
Uusista ja vaihtelevista tyotehtavista oppii uusia asioita ja tyontekijat paasevat kehittamaan
itseaan. Monipuoliset tyotehtavat kasvattavat tyontekijan motivaatiota ja antavat uusia

oppimismahdollisuuksia (Manka 2006, 18).

Tyoyhteisolla on merkittava vaikutus tyohyvinvoinnissa. Tyoyhteison hyvinvoinnin perustana
sanotaan olevan terve ja tasa-arvoinen tyoyhteiso, jossa ollaan oikeudenmukaisia ja ketaan ei
syrjita. Hyvinvoiva tyoyhteiso lisaa motivaatiota, sitoutumista tyohon, luottamuksen
syntymista, terveyden ja stressin hallintaa ja tyotyytyvaisyyden kasvamista. (Suonsivu 2011,
58-59.) Vastaajat olivat kokeneet poikkeustilanteen vaikuttaneen negatiivisesti tyoyhteison
ilmapiiriin. Ilmapiirin heikkenemiseen olivat vaikuttaneet oman henkisen hyvinvoinnin
heikkeneminen, stressi ja ahdistus seka sosiaalisen kanssakaymisen vaheneminen. Nama
luonnollisesti heijastuvat tyopaikalle ja koko tyoyhteisoon. Poikkeustilanteen aikana
henkilokunnan tapahtumia on peruttu, milla koettiin olevan negatiivinen vaikutus, etenkin
tyoyhteison kannalta. Tyopaikan yhteisissa tapahtumissa tyontekijat paasevat tutustumaan
tyokavereihin tyon ulkopuolella ja tapahtumat auttavat jaksamaan toissa. Tyopaikalla
voitaisiin jarjestaa poikkeustilanteen aikana virtuaalisia tapahtumia, joihin jokainen
tyontekija voisi halutessaan osallistua. Talloin tyontekijat paasisivat tutustumaan toisiinsa
paremmin ja keskustelemaan tyon ulkopuolisista asioista. Poikkeustilanteen aikana tama on
koettu painvastoin. Tyoyhteison tyohyvinvointia voidaan kehittaa tyontekijan oman
hyvinvoinnin kehittamisella ja omalla elamanhallinnalla. Alan kirjallisuuden mukaan

elamanhallinta on tunne, jossa ihminen selviytyy haasteista, joita ihminen itse ja ymparisto
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hanelle asettaa (Manka 2006, 16). Kehittaminen tapahtuu fyysisella, psyykkisella ja
sosiaalisella osa-alueella (Vesterinen 2006, 86). Poikkeustilanteen aikana olisi tarkeaa, etta
jokainen tyontekija huolehtii omasta hyvinvoinnista myos tyon ulkopuolella. Omasta
hyvinvoinnista voi huolehtia esimerkiksi riittavalla levolla, terveellisella ruualla seka

liilkunnalla. Tyokykytalon mukaan kaiken perustana on tyontekijan terveys seka toimintakyky

Poikkeustilanteen myota Tyoterveyslaitos asetti palvelualoille uusia ohjeita. Turvavalit
otettiin kayttoon, kasienpesua ja kasihuuhteen kayttoa lisattiin seka jokaisen tyontekijan
tulee kayttaa kasvomaskia, ellei se ole terveysriski tyontekijalle. (Tyoterveyslaitos 2021.)
Budget Sport Merituulessa otettiin myos nama toimintatavat kayttoon. Toimintatapojen
muutokset vaikuttivat tyoolosuhteisiin ja vaikutukset olivat seka positiivisia etta negatiivisia.
Yleisen hygienian parantumisen koettiin vaikuttavan positiivisesti tyoolosuhteisiin, minka
vaikutuksena sairauspoissaolot ovat vahentyneet. Kasvomaskit sen sijaan koettiin vaikuttavan
negatiivisesti tyohyvinvointiin, silla kasvomaskit ovat vaikuttaneet tyontekijoiden fyysiseen
tyohyvinvointiin. Vastauksissa kavi ilmi, etta kasvomaskit ovat lisanneet paansarkya seka
vasymysta. Turvavalien myota tyopisteita siirrettiin kauemmas toisistaan ja tauoilla sai olla
vain kaksi henkiloa samaan aikaan. Tutkimustulosten perusteella turvavalien lisaantymisella
ei ollut juurikaan vaikutusta tyohyvinvointiin. Turvavaleilla voi olla vaikutusta sosiaaliseen
tyohyvinvointiin, silla alan kirjallisuuden mukaan sosiaalisessa tyohyvinvoinnissa on tarkeaa,
etta voidaan keskustella vapaasti ja tyokavereita on helppo lahestya (Virolainen 2012, 25)
Tasta voidaan paatella, etta tyontekijoiden kanssakayminen vahenee automaattisesti, kun
turvavalit on otettu kayttoon. Poikkeustilanteen aikana tyovuorolistat julkaistiin lyhyella
aikavalilla. Tutkimustulosten perusteella tietamattomyys tulevista tyovuoroista aiheutti
negatiivisia tunteita tyontekijoissa. Oman arjen suunnittelu koettiin hankalaksi, kun tyovuorot
ilmoitetaan lyhyella aikavalilla. Tata voitaisiin parantaa silla, etta tyovuorot suunnitellaan

pidemmalle aikavalille ja tyovuorolistat julkaistaisiin aikaisemmin.

Tutkimuksen mukaan esimiehen tuki on ollut riittavaa poikkeustilanteen aikana ja alan
kirjallisuuden mukaan esimiehen yksi tarkeimmista tehtavista onkin huolehtia tyontekijan
tyohyvinvoinnista (Suonsivu 2011, 164). Vastaajien keskuudessa nousi esille sanat "hyva
pomo” ja "esimiehen lasnaolo”, kun pyydettiin mainitsemaan kolme tarkeaa asiaa
tyohyvinvoinnissa. Poikkeustilanteen aikana johtaminen ja esimiehen tuki korostuu yha
enemman ja tulee nakymaan tyontekijoiden tyohyvinvoinnissa. Alan kirjallisuudessa sanotaan,
etta muutostilanteissa esimiehen tulee tarttua ongelmiin, rakentaa luottamusta ja edistaa
tyohyvinvointia valmentavalla johtajuudella (Suonsivu 2011, 165). 15 prosenttia vastaajista ei
kuitenkaan kokenut esimiehen ja tyontekijan valista viestintaa riittavaksi. Syyna tahan

saattaa olla Suomen hallituksen nopeasti asettamat rajoitukset ja paatokset, jotka
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vaikuttavat nopeasti tapahtuviin muutoksiin tyopaikalla. Nopeat muutokset voivat aiheuttaa
stressia tyopaikalla, kun tyontekijoilla ei ole tietoa tulevasta. Esimiehen nopealla ja
luottamuksellisella viestinnalla tyopaikalla syntynytta stressia voitaisiin vahentaa. Alan
kirjallisuudessa kerrotaan, etta stressilla voidaan sanoa olevan suuri vaikutus psyykkiseen
tyohyvinvointiin (Manka 2015, 17). Lisaantyneella stressilla voi olla vaikutuksia
sairauspoissaoloihin ja motivaatioon (Manka 2015, 59). Vastaajat tekevat vuorotyota, jolloin
vapaalla olevilla tyontekijoilla voi jaada uusimmat tiedot tyopaikalla tapahtuvista
muutoksista valiin. Epavarma tieto tulevasta horjuttaa tyontekijoiden elamanhallintaa, kun
tietoa tulevasta ei ole. Viestintaa voitaisiin parantaa varmistamalla, etta viestinta tavoittaa
jokaisen tyontekijan. Lisaamalla kasvokkain tapahtuvaa viestintaa voitaisiin myos varmistua
siita, etta viesti tavoittaa tyontekijan. Sahkoisesti tapahtuvassa viestinnassa on aina riski
siita, etta viesti ei tavoita tyontekijaa riittavan ajoissa. Luottamuksellista viestintaa voitaisiin
toteuttaa esimiehen ja tyontekijan valilla kahdenkeskisilla kehityskeskusteluilla.
Kehityskeskustelut voitaisiin jarjestaa poikkeustilanteen aikana esimerkiksi kavelyilla, jolloin

raitis ilma ja liilkunta edesauttaisi tyossa jaksamiseen ja tyohyvinvoinnin nostamiseen.

Yhteenvetona koko tutkimuksesta voidaan todeta, etta pandemia on vaikuttanut Budget Sport
Merituulen tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Pandemiasta huolimatta vastaajat kokivat
tyohyvinvoinnin olevan hyvalla tasolla. Tutkimustuloksien perusteella tehtiin
kehitysehdotuksia tyontekijoiden tyohyvinvoinnin parantamiseksi ja ne on esitetty
johtopaatoksissa. Opinnaytetyon tutkimuksessa saavutettiin myos sille asetetut tavoitteet.
Tyohyvinvointia kartoitettiin Budget Sport Merituulessa ja saatiin tietoa siita, onko pandemia
vaikuttanut tyohyvinvointiin. Lisaksi saatiin tietoa siita, mita tyontekijat pitavat tarkeina
asioina tyohyvinvoinnissa seka tutkimusaineiston perusteella koottiin kehitysehdotuksia
tyontekijoiden tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Pandemian aikana tyohyvinvointiin tulee

kiinnittaa entista enemman huomiota ja tyohyvinvointia tulee kehittaa.

Covid-19 pandemian vaikutuksia on nahtavissa koko Suomessa. Olisi mielenkiintoista nahda
onko pandemian vaikutuksella tyohyvinvointiin nahtavissa maantieteellisia eroavaisuuksia.
Tata voitaisiin tutkia jatkotutkimuksella, jossa voitaisiin tutkia kaikkien Budget Sport
myymaloiden tyohyvinvointia pandemian aikana. Nain saataisiin tietoa siita, onko esimerkiksi
Uudenmaan myymaloissa pandemia vaikuttanut enemman tyohyvinvointiin, kun muualla
Suomessa. Tutkimuksessa annettiin kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Olisi
mielenkiintoista nahda onko nama kehitysehdotukset otettu kayttoon ja onko
kehitysehdotuksista ollut hyotya. Toisena jatkotutkimuksena voitaisiin muutaman vuoden

paasta tehda tyohyvinvointia kartoittava tutkimus Budget Sport Merituulen toimipisteelle.
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Liite 1: Puolistrukturoitu kyselylomake

Kyselylomake: Budget Sport Merituuli

Téama kyselylomake on tarkoitettu Budget Sport Merituulen henkilékunnalle. Kyselyn vastauksia kdytetdan
opinndytetybssa. Kysely tehddan nimettdmasti ja vastaukset eivat tule julkiseksi. Kyselyn tarkoituksena on
kerété tietoa siitd, miten pandemian poikkeustilanne on vaikuttanut henkildstén tyShyvinvointiin.

Sukupucli?
Nainen
Mies

Muu

Ika? *
18-23 v.
23-28B v.

2Bv. >

Kuinka kauan olet tydskennellyt Budget Sport Merituulessa? *
0-1v.
1-3w.

yli 3 vuotta.

Mitka asiat koet tarkeiksi tyGhyvinvoinnissa? Mainitse kolme asiaa. *

Pitkd vastausteksti

Onko poikkeustilanne vaikuttanut positiivisesti tydhyvinvointiisi? Jos on, niin miten? *

Pitka vastausteksti

Onko poikkeustilanne vaikuttanut negatiivisesti tydhyvinvointiisi? Jos on, niin miten? *

Pitka vastausteksti
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Ovatko tydolosuhteet muuttuneet mielestési poikkeustilanteen aikana? Jos on, niin miten? *

Pitkd vastausteksti

Onko tydolosuhteiden muuttuminen vaikuttanut tydhyvinvointiisi? Jos on, niin miten? *

Pitka vastausteksti

Esimiehen ja tydntekijdn valinen viestintd muutoksista on ollut riittdvaa poikkeusolojen aikana. *

Samaa mielta.
Jokseenkin eri mielta.

Eri mielta.

*

Olen saanut riittdvasti tukea esimiehelta poikkeusclojen aikana.
Samaa mielta.
Jokseenkin eri mielta.

Eri mielta.

Miten parantaisit tySpaikkasi hyvinvointia? *

Pitka vastausteksti

Oletko tyytyvainen tyépaikkasi tydhyvinvointiin asteikolla 1-107 1=erittain tyytymatdn, 10=
erittdin tyytyvainen



Liite 2: Vastaajien taustatiedot

@ HMainen
@ Mies
O Muu

® 1823 v
& 23-28v.
028y =

® 01w
® 13w
O yli 3 vuotta.
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