jamk

Kaupan alan esimiesten koettu tyohy-
vinvointi koronapandemian aikana

Laura Kauppinen

Opinnaytetyd, AMK

Toukokuu 2021

Tradenomi

Liiketalouden tutkinto-ohjelma

°
amk I Jyvaskylan ammattikorkeakoulu
J University of Applied Sciences



°
Jamk Kuvailulehti

Kauppinen, Laura

Kaupan alan esimiesten koettu tyéhyvinvointi koronapandemian aikana
Jyvaskyla: Jyvaskylan ammattikorkeakoulu. Elokuu 2021, 49 sivua.
Liiketalouden ala. Opinnaytetyd AMK.

Julkaisun kieli: Suomi

Verkkojulkaisulupa myodnnetty: Kylla

Tiivistelma

Opinnaytetyon tutkimuksen Iahtokohtana oli selvittda, miten koronapandemia on vaikuttanut kaupan alan
esimiesten koettuun tyohyvinvointiin ja mitka tekijat tydhyvinvoinnin mahdolliseen muutokseen vaikutta-
vat. Tutkimuksessa haluttiin my6s saada selville, millaisena esimiehet kokevat oman tyéhyvinvointinsa tilan
verrattuna aikaan ennen koronapandemiaa. Taman tutkimuksen avulla voidaan ymmartaa paremmin esi-
miesten tyohyvinvointia koronapandemian aikana. Tutkimuksella pyrittiin myds |6ytamaan keinoja esimies-
ten tydhyvinvoinnin kehittamiseen seka kiinnittdmaan huomiota tyohyvinvoinnin tarkeyteen poikkeustilan
aikana.

Opinnaytetyo toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena ja aineisto kerattiin teemahaastatte-
lujen avulla haastattelemalla viittd kaupan alan esimiestehtavissa tyoskentelevaa henkil6a. Haastattelut to-
teutettiin huhtikuussa 2021. Kaksi haastateltavista esimiehista tyoskentelee péivittaistavarakaupassa ja
kolme kayttotavarakaupassa. Valitsemalla eri kaupan alat saatiin erilaisia ndkdkulmia ja kokemuksia tutkit-
tavasta ilmiosta. Kaikki haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin Iahes sanatarkasti, tdaman jalkeen sisalto ana-
lysoitiin teemoittain.

Teoriaa ja haastattelutuloksia analysoimalla kavi ilmi, ettd koronapandemialla on ollut negatiivisia vaikutuk-
sia kaupan alan esimiesten tyéhyvinvointiin. Tydhyvinvoinnin tila ei kuitenkaan ole radikaalisti muuttunut
verrattuna aikaan ennen koronapandemiaa. Tutkimuksessa tydhyvinvoinnin muutokseen vaikuttaviksi teki-
joiksi nimettiin huoli omasta ja tyontekijoiden terveydestd, pelko ja epdavarmuus tulevasta, sosiaalisten kon-
taktien vaheneminen seka lisddntynyt stressi. Esimiehet kokivat, ettd tukea on ollut hyvin saatavilla johdon
puolesta mutta esille nousi, ettd vertaistuki muilta esimiehiltd on jaanyt vahemmalle koronapandemian ai-
kana. Tutkimuksessa selvisi esimiesten kokevan, etta internetin avulla tapahtuva viestinta ei korvaa kasvok-
kain tapahtuvaa kanssakdymista.
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Abstract

The study aimed to find out the recent COVID-19 pandemic's impact on well-being of store managers of
trade sector and it also took a look at variables that may impact well-being at work. The study examined,
how store managers experience a level of well-being at work compared to the pre-COVID era. The contribu-
tion of the study was to create a better understanding of the impacts of the pandemic on store managers.
Further contributions were finding out means to improve well-being at work, and also highlight the impor-
tance of well-being at work during the pandemic era.

The thesis was executed as a qualitative study that interviewed five different store managers in April 2021.
Two of the store managers worked at grocery stores and the rest of the managers worked at other B2C sto-
res. By picking different areas of B2C trade, a wider range of standpoints and experiences were achieved.
Interviews were recorded and transcribed carefully and contents were analyzed after dividing them into
specific themes.

The study found out that the recent COVID-19 pandemic has negative impacts on store managers' well-
being at work, although the impacts have been mostly minor. Variables that impact well-being most were
concerns about health of interviewees and employees', uncertain future, decrease in social contacts, and
increased stress. Managers experienced sufficient support from upper management, but on the other
hand, support from other store managers was seen as quite deficient. Store managers also felt that com-
munication through remote means did not replace head-to-head communication successfully.
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1 Johdanto

Koronaepidemia on vaikuttanut maailmalla jo yli vuoden tuoden mukanaan huolta nykyhetkesta
seka tulevasta. Poikkeustilanteella on ollut vaikutuksia ihmislaheista ty6ta tekeviin henkildihin,
jotka ovat joutuneet riskeeraamaan terveytensa paivittain. Kriisitilanteessa esimiehelta vaaditaan
jamakkaa johtajuutta sekd muutosvalmiutta, mutta omaa hyvinvointia ei tule unohtaa tyossa kii-
reenkaan keskelld (Lindstrom, Kandolin & Pahkin 2014, 26—-27). Tassa opinndytetydssa tutkitaan
kaupan alan esimiesten kokemuksia omasta tyohyvinvoinnista ennen koronaepidemiaa seka sen

aikana.

Opinndytetyon tavoitteena on selvittdaa, miten koronapandemia on vaikuttanut kaupan alan esimi-
esten tyohyvinvointiin. Tavoitteen maaraytymiseen vaikutti aiheen ajankohtaisuus seka tekijan
oma kiinnostus esimiestyota seka tyohyvinvointiasioita kohtaan. Tutkimuksessa pyritaan sel-
vittdmaan esimiesten tyohyvinvoinnin tilannetta ja siihen vaikuttavia tekijoita poikkeustilan ai-
kana. Aihe on erittdin ajankohtainen, silla koronapandemia on vaikuttanut koko maailmaan tuo-
den muutoksia ihmisten arkeen ja tyontekoon. Aiheen valinnassa on kiinnitetty myds huomiota
siihen, etta se herattelisi esimiehet ja johdon kiinnittamaan huomiota tyohyvinvoinnin tarkeyteen
korona-aikana. Aiemmista tutkimuksista voi huomata, etta esimiesten tyéhyvinvoinnin tutkiminen
on jaanyt hieman vahemmalle, ja monissa tutkimuksissa on keskitytty tyontekijoihin ja heidan tyo-
hyvinvointinsa kokemuksiin. Mm. Jaara (2020) on tutkinut opinnaytetydssdan esimiehen vaiku-
tusta tydhyvinvointiin ja Husso (2015) sitd, kuinka millainen merkitys esimiehelld on tyohyvinvoin-
nin kannalta. Esimiesten tyohyvinvointi on yhta tarkeaa ja esimies on yhta lailla tarkea osa
organisaatiota kuin tyontekijakin. On tarkeaa, etta esimies kiinnittaa aika-ajoin huomiota oman
ty6hyvinvointinsa tilanteeseen, ja varsinkin poikkeustilanteen aikana tyéhyvinvoinnin huomioimi-

nen korostuu.

Tutkimus on rajattu koskemaan kaupan alaa, silla tutkija omaa usean vuoden kokemuksen kaupan
alalla tyoskentelystd, ja tutkimuksen rajaaminen tuttuun ymparistoon tuntui luontevalta. Aiheen
rajaukseen vaikutti myos se, ettd kaupassa tyoskentelevillda on harvemmin mahdollisuus etatoihin,

joten riski altistua koronalle on ollut suuri. On kiinnostavaa nahda, millaisia vaikutuksia esimiehet



kokevat koronapandemian tuoneen mukanaan. Aihe rajautui esimiesten tydhyvinvoinnin tutkimi-
seen, silld tutkijalla on kiinnostusta esimiesty6ta ja tyohyvinvointiasioita kohtaan. Teemahaastatte-
lujen avulla saatiin esille esimiesten ajatuksia tasta ajankohtaisesta aiheesta, ja esimiehet saivat
ottaa arjestaan hetken ja miettia omaa tyohyvinvointinsa tilannetta. Lopputuotoksena syntyi arvo-
kasta tietoa esimiesten tyohyvinvoinnin tilanteesta koronatilanteen aikana, ja taman pohjalta luo-
tiin kehitysehdotuksia esimiesten tyohyvinvoinnin tueksi. Tuloksia voidaan hyddyntaa esimiestyon
ja tyéhyvinvoinnin eri osa-alueilla paivittais- seka kayttotavarakaupoissa seka HR-tyossa. Aikaisem-
min esimiesten tyohyvinvointia on tutkinut mm. Horppu (2018) opinnaytetydssdan Esimiehen tyo-
hyvinvointi. Nissinen (2020) on tutkinut opinndytetydsaan sitd, kuinka korona on vaikuttanut kau-

pan alan esimiestytskentelyyn.

Teoreettinen viitekehys

Tyohyvinvointi
Tyo6hyvinvointi kasitteena
Tyon voimavaratekijat
Tyohyvinvoinnin uhat ja stressitekijat

Koronapandemian vaikutukset tyhyvinvointiin

Esimiestyo
Esimiehen rooli
Esimiestyon haasteet
Esimiehen tyohyvinvointi kaupan alalla
Itsensa johtaminen esimiestydssa

Kuvio 1 Teoreettinen viitekehys

Taman opinndytetyon teoriaosuuden muodostaa kaksi suurta padteemaa, jotka ovat tyohyvin-
vointi ja esimiesty0. Jokaista teemaa avataan ennalta maariteltyjen aihealueiden mukaan saaden

syvempaa ymmarrysta tutkittavasta aiheesta. Eri aihealueiden teoriatietoa hyddynnettiin



monipuolisesti opinndytetyon tutkimuksen teossa. Ensimmaisessa osassa kaydaan lapi tyohyvin-
voinnin kasitettd, tyon voimavaratekijoita ja haasteita seka koronapandemian vaikutuksia
ty6hyvinvointiin. Opinndytetyon teoriaosuuden toisessa osiossa avataan esimiestyon kadsitetta ja
roolia, esimiestyon haasteita, esimiesten tyohyvinvointia kaupan alalla seka itsensa johtamisen
merkitysta esimiestydssa. Teoreettinen viitekehys luotiin hyédyntamalla aihekirjallisuutta seka ai-

kaisempia tutkimuksia ilmioista.

2 Tyohyvinvointi

Tassa osiossa avataan tyohyvinvoinnin merkitysta ja perehdytdan tyohyvinvointiin monipuolisten
teemojen avulla. Ensimmaisessa kappaleessa kerrotaan tyohyvinvoinnin kasitteesta ja toisessa
kappaleessa perehdytdan tyohyvinvoinnin voimavaratekijoihin. Tyéhyvinvoinnin uhat ja
stressitekijat -kappale avaa keskeisimpia tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia tekijoéita.
Viimeisessa kappaleessa avataan aikaisempia tutkimuksia koskien koronapandemian vaikutusta

ty6hyvinvointiin.

2.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Ty6hyvinvoinnin kasitetta on vaikea maaritella yksiselitteisesti, silla se pitaa sisallaan paljon, ja
maaritelmia on monia erilaisia. Sosiaali- ja terveysministerio maarittaa tyohyvinvoinnin kokonai-
suudeksi, jonka muodostaa tyo6 ja sen mielekkyys, terveys, hyvinvointi seka turvallisuus. Sosiaali- ja
terveysministerion mukaan tyohyvinvointi koostuu terveellisestd, turvallisesta seka tuottavasta
tyostd, jota tehdaan hyvin johdetussa organisaatiossa. (Tyohyvinvointi n.d). Tydhyvinvointia lisaa-
via tekijoitd on mm. hyva ilmapiiri tyoyhteiséssa, oikeudenmukainen ja motivoiva johtaminen seka
tyontekijan oma ammattitaito. (Tyohyvinvointi n.d). Kauhasen (2012, 200) mukaan tyohyvinvoin-
nilla tarkoitetaan tyon sisallon rikastuttamista, tyon johtamista, tyéolojen kehittamista ja tyon jar-
jestamista niin, etta se tyydyttaa yksiloita sekd organisaatiota. Tyohyvinvointi vaatii panostusta esi-
merkiksi tydolosuhteisiin, terveydenhuoltoon seka vapaa-ajan liikuntatoimintaan, ja ndiden avulla

voidaan pienentaa sairauspoissaolojen maaraa.

Ty6hyvinvointi rakentuu yksiloon liittyvista tekijoista, eli fyysisestd, psyykkisestad seka sosiaalisesta
kunnosta seka tyoymparistoon vaikuttavista tekijoistda. Taman lisaksi kokonaishyvinvointiin vaikut-

tavat myos yksityiselaman tapahtumat ja asiat. (Viitala 2021.) Jokainen siis kokee tydhyvinvoinnin



omalla tavallaan, joten tdmankin takia yksiselitteistd maaritelmaa on vaikea I6ytda. Yksilon koke-
muksiin vaikuttaa mm. tyOajat, tyoyhteiso, kokemukset tyon mielekkyydesta seka elamantilanne.

(Pakka & Raty 2010, 3.)

Ty6hyvinvoinnin ydin [6ytyy tyosta. Johto ja esimiehet yhdessda muodostavat tydpaikan tychyvin-
vointijarjestelman, ja tdman tukena toimii tyoterveterveyshuolto ja tyosuojeluorganisaatio. Tyo-
terveyslaitos on julkaissut tyohyvinvoinnin portaat -mallin (Kuvio 1), jonka mukaan tyéhyvinvointi
koostuu viidesta ihmisen perustarpeesta; psykofysiologisesta perustarpeesta, liittymisen tar-
peesta, arvostuksen tarpeesta, itsensa toteuttamisen tarpeesta seka turvallisuuden tarpeesta.

(Rauramo 2009, 3.)

5. Itsensd toteuttamisen tarve
Organisaatio: Mielekas tyd, osaamisen hallinta, luovuus ja vapaus

Tyontekija: Osaamisen yllapito ja oman tydn hallinta

4. Arvostuksen tarve
Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut

Tyontekija: Aktiivinen rooli organisaation kehittdmisessd ja toiminnassa

3. Liittymisen tarve
QOrganisatio: lohtaminen, tydyhteisd, verkostot

Tyontekija: Erilaisuuden hyvaksyminen, kehitysmydnteisyys, joustavuus

2. Turvallisuuden tarve
Organisaatio: Tydolot, tydsuhde

Tyontekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyd- ja toimintatavat

1. Psykofysiologiset perustarpeet
Organisaatio; Tyopaikkaruokailu, tydterveyshuolto ja tydkuormitus

Tyontekija: Terveelliset elamantavat

Kuvio 2 Ty6hyvinvoinnin portaat (Rauramo 2009, muokattu).

Ty6hyvinvoinnin portaat -mallia (kuvio 1) voidaan kadyttaa tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaiseen ja
kestavaan kehittamiseen. Tyontekijan hyvinvointi edellyttaa sen, etta kaikki portaiden osa-alueet
tyydytetaan tyossa sekd muussa elamdassa. (Rauramo 2009, 1.) Tyohyvinvoinnin portaiden osa-alu-
eisiin sisdltyy vahvasti hyva johtaminen. Tyohyvinvoinnin kehittaminen etenee alhaalta ylos, mutta
myos ylhaalta alaspdin. Arvostuksen tunne mahdollistaa osaamisen varmistamisen, ja tata seuraa

toimiva yhteistyo. Tuloksena on avoimempi, turvallisempi ja terveellisempi tyo. (Rauramo 2019.)



2.2 Tyon voimavaratekijat

Ty6terveyslaitos jakaa tyon voimavaratekijat neljaan kategoriaan; tehtavaan liittyvat voimavarat,
tyoyhteison vaikutukseen liittyvat voimavarat, tyon jarjestamiseen liittyvat voimavarat seka orga-
nisaatioon liittyvat voimavarat. Tehtaviin liittyvia voimavaroja ovat tyon palkitsevuus, monipuoli-
suus seka kehittavyys. Tyoyhteison vaikutukseen liittyviin voimavaroihin kuuluu mm. tydyhteison
tuki, johtamisen selkeys, oikeudenmukaisuus seka arvostus. Tyon jarjestamiseen liittyvia voimava-
roiksi luetellaan vaikutusmahdollisuudet, tavoitteiden ja tyoévuorojen selkeys seka tydaikojen jous-
tavuus. Viimeisena Tyoterveyslaitos on maaritellyt organisaatioon liittyvat voimavarat, joihin kuu-
luu tydn varmuus, tyopaikan ilmapiiri, tyon ja muun eldaman yhteensovittamisen tukeminen seka

innovatiiviset toimintatavat. (Ndma asiat edistavat tyon imua. n.d.)

TyOn voimavarat i .
Yksilon voimavarat
Johtaminen
) Itseluottamus
Organisaaton rakenne

Toivo
Kehittyminen o
Optimismi
Tydn hallinta )
B o . Sitkeys
Tyoyhteison tuki
Tyohon liittyvat asenteetja Tulokset yksilon ja organisaation
kokemukset ndkékulmasta
Tyon imu ja innostus Tuloksellisuus
Tyon merkityksellisyys Hyvinvointi
Sitoutuneisuus Terveys

Kuvio 3. Voimavaramalli (Christensen ym. 2008, muokattu).

Tyon voimavaratekijat ovat jokaisella yksil6llisia. Asiat, jotka tuovat toiselle tyon iloa ja motivaa-
tiota voivat jollekin aiheuttaa hyvinvoinnin heikentymistd. Tyon voimavarat ovat yhteiséllisia seka
rakenteellisia, ja ne riippuvat paljon tilanteista. (Manka & Manka 2018, 69.) Pohjoismainen minis-
terineuvoston rahoittaman projektin ”Positiiviset tekijat tyossd” (Kuvio 3) mukaan tydon voimavara-
tekijoita on organisaation rakenne, johtaminen, tyon hallinta, tyoyhteison tuki seka kehittyminen.
Projektissa yksilon voimavaroiksi on nimetty toivo, sitkeys, optimismi seka itseluottamus. (Chris-

tensen ym. 2008.) Vaikutusmahdollisuudet tyohon, tydon varmuus seka esimiehen tuki yllapitavat
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hyvinvointia sekd tydmotivaatiota, kuten tyon imua. Henkild, joka kokee tyon imua, tuntee itsensa
tarmokkaaksi ja menee tyohon mielelldan, seka kokee tydonsa mielekkadksi ja tarkedksi. (Kinnunen

2019, 224.)

Ulkoinen ja sisdinen motivaatio

Tydmotivaatio on yksi tyon suuri voimavaratekija. Motivaatiolla tarkoitetaan yksilon sisaista voi-
maa, joka virittda ja suuntaa toimintaa. Sisdiseksi motivaatioksi (intrinsic motivation) taas kutsu-
taan sita, etta tyydytys tulee itse tyosta seka aikaansaannoksista. Yksilo, joka tuntee voimakasta
sisdista motivaatiota, kokee tyytyvaisyytta saavutuksistaan, joista itse on tyytyvainen; ulkoisista
tunnustuksista han ei valttamatta valita. Tutkimusten mukaan henkild kokee tyénsa mielekkaaksi,
mikali tyo vastaa yksilon kykyja ja on tarpeeksi haastavaa; tydssa on realistiset tavoitteet, jotka
ovat saavutettavissa, siitd saa oikeudenmukaista palkkaa ja tydymparistd mahdollistaa onnistumi-
sen tyossa. Ty, jossa nama asiat ovat kunnossa motivoi ihmista parempiin suorituksiin. Ihmisten
motivaatioon ei voida kuitenkaan vaikuttaa suoraan, silla se on jokaisella erilainen; yksil6llinen, si-
sasyntyinen kokemus. (Viitala 2021.) Ulkoisen motivaation (extrinsic motivation) vaikuttajana on
jokin ihmisen ulkopuolinen syy, eli toiminta ohjautuu jonkin ulkopuolisen kautta. Ulkoisesta moti-
vaatiosta lahtevaa toimintaa voi olla esimerkiksi palkkatyd, jota tekee vain tietyn yhteiskunnallisen
aseman tai palkan takia. (Luoto n.d.) Ulkoisen motivaation voidaan siis ndhda ldhtevan jonkin ul-
koisen hyodyn tavoittelusta. Ulkoinen motivaatio tulee ymparistosta, ja se liittyy ulkoisiin motivaa-
tiotekijoihin. Usein tdma motivaatio syntyy palkkioiden toivosta ja rangaistusten valttelemisesta.
Ulkoisiksi motivaattoreiksi voidaan nimeta esim. palkka, palaute, kannustusjarjestelmat seka tyo-

tavoitteet organisaatiossa. (Liukkonen & Jaakkola 2006, 28.)

Positiivinen psykologia

Tyon voimavaratekijoita tutkitaan usein positiivisen psykologian mallien mukaan. Ojanen (2014)
kertoo blogiartikkelissaan, ettd Christofer Peterson on ilmaissut positiivisen psykologian kasitteen
tarkoittavan sitd, mika tekee elamasta elamisen arvoista. Positiivinen psykologia keskittyy onnelli-

suuteen johtavien inhimillisten olosuhteiden piirteiden tutkimiseen (Manka & Manka 2018, 69).
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Positiivisessa psykologiassa korostetaan myonteisten tunteiden vaikutusta eldmaan ja sen laatuun.
Myonteisten tunteiden merkitysta tyohyvinvointiin on tutkittu paljon. On todettu, ettd myontei-
syys laajentaa ihmisen havaintokenttaa, ihmisten kognitiivista (tietoista), sosiaalista, psykologista
ja fyysista toimintakykya seka lisaa luovuutta ja vastaanottavuutta uusille kokemuksille. Myontei-
set tunteet ovat yhteydessa ihmisen fyysiseen seka psyykkiseen hyvinvointiin ja terveyteen ja pit-
kaikaisyyteen. (Manka & Manka 2018, 69-70.) Positiivisten tunteiden lisdksi ei tule unohtaa, etta
kaikki tunteet ovat tyopaikalla sallittuja ja tarpeellisia. Tarkeda on kuitenkin se, etta tydyhteisossa
koetaan enemman mydnteisia kuin kielteisia tunteita. Barbara Fredricksonin (2004) avarra ja ra-

kenna -teorian mukaan tama edesauttaa mm. uusien ideoiden syntymista.

Positiivisen psykologian tutkijoiden mukaan tyéntekijan innostus ja sitoutuneisuus on terveyden ja
ahkeruuden lisaksi tarkeda organisaatioissa. Monesti mahdollisuus hallita omaa tyota edesauttaa
innostukseen ja tyon imuun paasemiseen. Tyon hallinnalla tarkoitetaan mahdollisuutta vaikuttaa
oman tyon sisdltoon ja pelisadantodihin, ja tama lisaa tydmotivaatiota. Mielekkaan tyén kokemus
edellyttaa taman lisaksi tehtavien hahmottamista, osaamisen kayttomahdollisuuksia seka tyon

merkityksellisyytta. (Manka & Manka M 2018, 107.)

2.3 Tyohyvinvoinnin uhat ja stressitekijat

Ty6hyvinvoinnin uhat ja stressitekijat ovat niita tekijoita, jotka vaikuttavat negatiivisesti tyohyvin-
vointiin, ty6ilmapiiriin ja tydssa jaksamiseen. Ty6oloihin vaikuttavia kielteisia asioita on mm. epa-
varmuus tyon jatkumisesta, kiire ja huonot tyojarjestelyt. Edelld mainitut tekijat voivat johtaa hel-
posti sosiaalisiin ristiriitoihin, joka pahimmillaan synnyttaa jopa tyopaikkakiusaamista. Syrjiminen,
uhkailu ja seldn takana puhuminen ovat yleisia kiusaamisen muotoja tyopaikoilla. Tydon muuttu-
essa itsenaiseksi ja abstraktiksi tietotekniikan yleistymisen my6ta, ovat myos tyon henkiset vaati-
mukset nousseet. Henkinen rasittavuus on suuri uhka varsinkin tietotyota tekeville; tydmaaraa voi
olla vaikea hallita, ja ty6 saattaa vaikuttaa myos vapaa-aikaan tuoden mukanaan stressia myads

ajalle, jolloin tybasioita ei tulisi miettia. (Viitala 2013.)

Robert Karasek (1979) on luonut tydstressimallin, jonka mukaan tyostressi perustuu kahteen kasit-
teeseen; tyon hallinta ja tyon vaatimukset. Tyon hallintaa on tyon sisaltéon seka tydoloihin vaikut-

taminen ja mahdollisuus hyodyntaa omia taitoja tyossa. Tyon vaatimuksiin kuuluu esimerkiksi tyon
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maara, rooliristiriidat seka aikapaineet. Naiden kahden kasitteen mukaan voidaan tyo jakaa kuor-
mittavaksi ja kuormittamattomaksi tyoksi seka passiiviseksi ja aktiiviseksi tyoksi. Malliin lisattiin

myohemmin vield kolmas ulottuvuus, sosiaalinen tuki. (Kinnunen 2019, 222.)

Kiireen ja stressin kokeminen tyossa on hyvin yleista, ja lisdantynyt kiire seka tyon ja vapaa-ajan
sekoittuminen tuovat suuria haasteita tyohyvinvointiin. Vuoden 2012 eurooppalaisen tyoolotutki-
muksen mukaan n. kolmas palkansaaja tekee paatyonsa lisdksi toita kotona, ja n. 80 % heista tekee
ylitéita niin, etta tyota ei ole sovittu tyénantajan kanssa normaaliksi tydajaksi tai ylityoksi. Kanny-
kdn ja sdhkopostiviestinnan vuoksi moni tydntekija kokee, ettd heidan tulisi olla tavoitettavissa la-
hes jatkuvasti. Tyon ja vapaa-ajan rajan hdlveneminen nakyy varsinkin asiantuntijatdissa. (Viitala

2013.)

Tutkimusten mukaan moni asia tyOpaikoilla on parantunut. On ymmarretty, ettd henkilosté on or-
ganisaation isoin voimavara. Tasta huolimatta useat tyontekijat voivat huonosti ja kokevat uupu-
musta tyostaan, ja yha useampi jaa tyokyvyttomyyseldkkeelle mielenterveysongelmien vuoksi.
Ty6elaman muutokset tuovat mukanaan stressia, epavarmuutta tulevasta. Tulostavoitteet kovene-
vat ja uudessa teknologiassa mukana pysyminen vaatii jatkuvaa osaamisen ja ammattitaidon kehit-
tamista. Tyosta etsitadan merkitysta, sisdltoa ja mielekkyytta. Jos naita tekijoita ei 16ydy, ei synny
hyvinvointiakaan, ja tama nakyy sairaspoissaoloina seka ristiriitatilanteina tyoyhteisdssa. (Pakka &

Raty 2010, 3.)

Ty6hyvinvointia heikentavia ja tyon painetta lisdavia tekijoita ovat roolin epaselvyys, huonot yh-
teistyosuhteet, hallinnan puute, tyon epavarmuus, epaselvat tavoitteet sekd eparealistiset aika-
taulut. Pitkaan jatkuessa paine vaikuttaa tyosuorituksiin ja saattaa vieda kokonaan tyontekijan voi-
mat. On my0ds olemassa positiivista painetta, joka antaa haastetta ja tuo ns. ”positiivista stressia”
tekemiseen. Sopiva paine tuottaa tyohyvinvointia ja edesauttaa hyvaa tyosuoritusta, mutta estava
paine johtaa huonoihin suorituksiin ja jopa burnouttiin. Negatiivisen ja positiivisen paineen erotta-
minen on ensisijaisen tarkeaa, jotta paine ei vie kokonaan iloa tyonteosta. (Manka & Manka 2018,

174-175.)
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Johannes Siefritin (1996) luoma ponnisteluiden ja palkkioiden malli on hyvin suosittu tydelamassa.
Mallin perusajatuksen mukaan tyontekijan kayttdessa tyohonsa energiaa seka aikaansa, han odot-
taa saavansa siita vastineita eli palkkiota. Palkkiota voi olla esimerkiksi arvostus, tyopaikan var-
muus sekd etenemismahdollisuudet. Tyontekijan tuntiessa, ettd han ei saa tydstaan tarvitse-
maansa kiitosta, voi seurauksena ilmeta voimakkaita kielteisia tunteita. Pahimmassa tapauksessa

tdma voi johtaa tyontekijan sairastumiseen. (Kinnunen 2019, 223.)

Tybhyvinvointi ei synny itsessdan, vaan se toteutuu organisaatiossa systemaattisella johtamisella
seka tekemalla toimenpiteita henkiléston voimavarojen lisadmiseksi. Tyohyvinvointia tulee arvi-
oida ja kehittdaa osana organisaation strategiaty6ta. Hyvinvoiva organisaatio on tavoitteellinen, it-
sedan jatkuvasti kehittava seka turvallinen. Jokaisella on yhteinen kasitys tavoitteista ja tydssa toi-
mitaan yhdessa niita kohti. Hyvinvoivassa tyopaikassa organisaatiorakenne on joustava ja matala,

sillda tdma mahdollistaa tiedonkulun puolelta toiselle. (Manka 2015.)

2.4 Koronapandemian vaikutukset tyéhyvinvointiin

Nykypaivana muutos on vaistamatonta. Koronapandemian myo6ta henkildston on taytynyt sopeu-
tua nopeasti odottamattomiinkin tapahtumiin, kuten ulkoisiin kriiseihin, jotka aiheuttavat epavar-
muutta ja saavat aikaan valittéman uhan organisaatioiden suorituskyvylle ja elinkelpoisuudelle.
Koronapandemian vuoksi organisaatiot ovat joutuneet reagoimaan nopeasti ja |0ytamaan uusia

ratkaisuja moniin eri haasteisiin. (Carnevale & Hatak 2020.)

Tartuntatauti voi aiheuttaa ihmisissa paljon pelkoa, stressia sekd ahdistusta. Syntyy uusia kayttay-
tymisnormeja, kuten kasvomaskin kayttoa seka tarvetta fyysisen etdisyydelle, ja ndiden ohella ko-
ronaviruspandemia on muuttanut sitd, miten vastaamme paivittaisiin tarpeisiimme, miten olemme
vuorovaikutuksessa toisten kanssa ja miten tydskentelemme muuttuvassa maailmassa. Miljoonat
tyontekijat maailmassa ovat menettaneet tyopaikkansa, ja monien ihmisten kohdalla tyon vaati-
mukset ovat muuttuneet radikaalistikin. Tilanne on ollut kaikille uusi, ja luonut epavarmuutta ja
tyOstressia. Motivaation puute voi heikentyd, ja nukkumisvaikeudet seka vasymyksen tunne lisdan-
tya. (COVID-19 Stress Among Your Workers? Healthy work design and well-being solutions are Cri-
tical, 2020, 1.)
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Nissinen (2020) tutki opinndytetydssadan sita, kuinka koronaviruspandemia on vaikuttanut kaupan
alan esimiestydskentelyyn. Tutkimuksessa selvisi, ettd koronapandemialla on ollut vaikutuksia esi-
miestydskentelyyn kaupan alalla. Pandemian on koettu vaikuttavan tyon kuormittavuuteen lisaa-

malla sitd. Myos yksintyoskentely seka asiakasmaarien lisdantyminen oli aiheuttanut stressia ja yli-

maaraista painetta tyohon. (Nissinen 2020, 18-19.)

Koronatilanne lisdd myds mielenterveysongelmien syntymista. On tarkeas, etta tyonantajat tun-
nistavat stressitekijat ja tyontekijoihin kohdistuvat riskit koronapandemian aikana, jotta naihin voi-
daan varautua erilaisilla toimenpiteilla. Kaupan alan tyontekijoilld ei ole mahdollisuutta etatyohon,
joten riski altistua tartunnalle on suuri. (COVID-19 Stress Among Your Workers? Healthy work de-

sign and well-being solutions are Critical, 2020, 3.)

Tutkimukseen vastanneista paivittdistavarakaupassa tyoskentelevista jopa 86 % koki tyon kuormi-
tuksen lisdantyneen koronapandemian vuoksi. My0s sairaspoissaolot lisdantyivat. Paivittadistavara-
kaupoissa tydskentelevat mainitsivat myos vuorovaikutuksen vahenemisen. Tutkimuksessa ilmeni,
etta tydssa jaksaminen on ollut kovilla jatkuvien ohjeisen muutosten seka epavarmuuden vuoksi.
Tutkimuksessa tuli esille myos kaupan alan tyontekijoiden positiivisia kokemuksia, ja ndissa vas-
tauksissa korostui tiimitydskentelyn ja yhteishengen merkitys. Myynnin kehityksen kaantyessa

nousuun kiire on lisdantynyt ja lisannyt yhdessa tekemistd. (Nissinen 2020, 19-21.)

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen Miten suomi voi? (2020) mukaan ilmeni, ettd varsinkin nuorten
tyontekijoiden tydon imu on laskenut koronapandemian pitkittyessa, ja myos tyduupumus on li-
saantynyt. Seurantatutkimuksen aiemmat tulokset ovat kertoneet, etta tyéhyvinvointi on kohentu-
nut koronakevaana, mutta tilanteen pitkittyessa hyvinvointi on kdantynyt laskuun. Tutkimuksessa
selvisi, ettd oikeudenmukainen kohtelu seka varmuuden tunne tulevasta ovat tyéhyvinvoinnin
kannalta erityisen tarkeita tekijoita. Etatyontekijoilla riski tydhyvinvoinnin heikkenemiseen on suu-
rempi, silld yhteison tuki on heikompi, ja tdma voi vdhentaa oikeudenmukaisen kohtelun seka yh-
teenkuuluvuuden kokemuksia. Etatyossa on kuitenkin myds hyvinvointia edistavia puolia, kuten
uusien tyotapojen oppiminen sekd itsendinen paatoksenteko. Tutkimuksen tuloksista paateltiin,
ettd erindiset tyon voimavaratekijat kuten oman tyon aikaansaannosten nakeminen seka arvostuk-

sen saanti ovat nousseet erityisen tarkeiksi korona-aikana. (Kaltainen & Hakanen 2020.)
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3 Esimiestyo

Tassa osiossa tarkastellaan esimiesty6ta ja avataan sen eri aihealueita. Ensimmainen kappale pere-
htyy esimiehen rooliin tydpaikoilla, ja toisessa kappaleessa kerrotaan esimiestyon haasteista. Kol-
mas kappale kertoo esimiestydsta kaupan alalla. Viimeisessa kappaleessa tarkastellaan itsensa

johtamisen merkitysta johtamistyossa.

3.1 Esimiehen rooli

Esimies toimii juridisesti tyénantajan edustajana. Esimiehelld on tydnjohto-oikeus ja han vastaa
siitd, ettd tyontekijan oikeudet tayttyvat ja velvollisuuksia noudatetaan. (Esimiehen virallinen rooli
n.d.) Esimiehen tehtaviin kuuluu yksikén toiminnasta ja sen laadusta seka tuloksista vastaaminen.
Taman lisdksi esimies vastaa henkilostostd, sen hyvinvoinnista seka tyoskentelytavoista. (Himanen
2019, 43.) Esimiestyossa tarkeda on toimiva henkiléstojohtaminen, jonka avulla organisaation jase-
net saadaan tekemaan yhdessa toita haluttujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Esimiestyo pitaa
sisadllaan paljon organisointia, suunnittelua, ongelmanratkaisua seka paatoksentekoa. (Piili 2006,

13.)

Tyo6turvallisuuskeskuksen mukaan tyohyvinvointia tuottava johtaminen on niin asioiden kuin ih-
misten johtamista, ja sen tarkoituksena on ohjata tydntekijéita toimimaan haluttuun suuntaan.
Asioiden johtamisella tarkoitetaan yrityksen toimintaprosessien hallintaa, organisointia, suunnit-
telua, kontrollointia, arviontia seka niihin liittyvaa paatoksentekoa. Ihmisten johtamisessa tavoit-
teena on se, etta henkil6sté saadaan toimimaan halutulla tavalla jotta organisaatio voi saavutta

tavoitteet. (Johtaminen ja esimiesty6 n.d., luku 2)

Esimiestyd on vaihtelevaa ja se edellyttdaa esimieheltd valmiutta moneen erilaiseen rooliin
(Salminen 2015, 30). Hyppasen (2013, 1.3.) mukaan esimies voi olla erilaisten tilanteiden mukaan
valmentaja, tiiminvetaja, sparraaja, projektipaallikkd, ongelmanratkaisija, toihin ottaja seka pere-
hdyttaja (Hyppanen 2013, 1.3.). Salminen (2015, 19) on todennut, ettad esimiehen tarkedna

tehtdvana on varmistaa organisaation toimivuus. Esimies varmistaa, ettd jokainen organisaatiossa
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tyoskenteleva ymmartaa, mita yritys tavoittelee ja miksi ja miten ndma tavoitteet halutaan saavut-
taa. Esimies varmistaa myds sen, ettd tyontekija ymmartaa mita hanelta vaaditaan tavoitteiden
saavuttamiseksi, ja etta tyontekija tekee naita asioita; mielelldaan menestyksekkaasti. (Salminen

2015, 19)

Esimiehen keskeinen tehtava on kayttaa valtaa ja johtaa tyontekoa, paatoksia taytyy osata tehda
monesti itsendisesti, kysymatta henkiloston mielipidettd. Jamakan johtamisen lisdksi keskustelu- ja
vuorovaikutustaidot ovat ensisijaisen tarkeita hyvalle johtajalle. (Jarvinen 2016b). Perusoletta-
muksen on, ettd esimiestehtaviin hakeutuva haluaa johtaa eli on motivoitunut tehtavastaan. Esi-
miehen tulee aika-ajoin hyvaksya kaoottisuus ja pirstaleisuus, mutta aito kiinnostus johtamiseen
auttaa ja motivoi esimiesta rakentamaan tarvittavaa kurinalaisuutta seka kannustamaan johdetta-

vat tavoitteita kohti. (Siltala 2009, 72.)

3.2 Esimiestyon haasteet

Risto Valimaan (2013) Johtaminen 2000-luvulla, esimiestydn haasteet -opinnaytetydn tutkimuksen
mukaan jatkuvaa muutosta pidetaan yhtena nykyjohtamisen suurena haasteena. Nopea rego-
iminen muutoksiin seka ajankayton hallinta koetaan haasteellisina asioina muutoksessa.
Tutkimuksen mukaan haasteita tulee aiheuttamaan myds paine tydurien pidentymisesta seka
talouden epédvakaus. Jatkuva muutos vaatii esimiehiltd sopeutumiskykya sekd epavarmuuden si-

etamista. (Valimaa 2013, 63.)

Salmisen (2015, 21) mukaan esimiehen tarkea tehtdava on varmistaa, etta alaiset toimivat organ-
isaatioiden saantdjen mukaan kaikki samaan suuntaan, tavoitteita kohti. Suunnan tulisi olla esi-
miehelle hyvin selva, mutta ndin ei aina ole. Vdara ymmarrys organisaation suunnasta ja
tavoitteista voi vaikeuttaa johtamista ja johtaman joukon onnistumista. Esimiehelta vaaditaan
paljon erilaisia taitoja ja osaamista; analyyttisyyttd, luovuutta seka liiketoimintaymmarrysta.
Kaikilta esimiehilta ei kuitenkaan naita taitoja valttamatta loydy, tai ne ovat heikot. Nain ollen esi-
miehille haasteita voi tuottaa suuret kriteerit ja osaamisvaatimukset. (Salminen 2015, 21). Kuuse-
lan (2013, 198) mukaan yksi esimiehen tehtavistd on varmistaa, etta organisaatiossa on oikea
maara tyontekijoita suhteessa tydémaaraan. Esimiehen velvollisuuksiin kuuluu myos ratkaista valilla

vaativiakin ristiriitatilanteita ja tyohyvinvointiin liittyvia asioita, sekd muita epakohtia tyopaikalla.
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Ihmisten johtaminen on suuressa ja tarkedssa osassa esimiestyota, ja sitd ei tule unohtaa asioiden

johtamisen varjoon.

Keskijohdon haasteena on usein ylemman johdon tavoitteet seka odotukset ja oman vastuualueen
henkiloston asettamat odotukset. Monesti henkildston yhden henkilon halut ja mieliteot ohjaavat
koko joukon toimintaa, ja ne ovat usein painvastaisia kuin ylemman johdon odotukset. Tallaisissa
tilanteissa esimiehiltd vaaditaan jamakkaa johtajuutta myos epamukavuusalueella. (Siltala 2009,
74.) Esimiehen tulee osata pitda tietty etdisyys johdettaviinsa. Hyva esimies osaa kayttaa ammatil-
lista- seka persoonallista mindansa tasapainossa luoden sopivan etdisyyssuhteen johdettaviinsa.
Ammatillisen roolin voidaan nahda perustuvan lainsaadant6on ja juridisiin oikeuksiin seka vastui-
siin. Esimiehelld on oikeus maarata johdettaviaan, mutta tassa roolissa hanen puoleensa tulee
myo6s odotuksia; esimiehen oma esimies odottaa asetettujen tehtavien ja tavoitteiden suoritta-
mista. Riittavan etaisyyden pitaminen alaisiin on tarpeen, jotta esimies voi toimia tasapuolisesti
kaikkia alaisiaan kohtaan. Tasta voi syntya haasteita esimiehelle, mikali alaiset ovat muodostuneet

ystaviksi. (Siitala 2009, 77.)

3.3 Esimiehen tyohyvinvointi kaupan alalla

Kaupan alalla esimiehen tyo on hektista ja alati muuttuvaa. Tyotehtaviin kuuluu tydvuorosuunnit-
telun lisaksi mm. tydntekijoiden motivointia, palkitsemista seka tuloksellisen myymalatyén varmis-
tamista. Ty6 on aika-ajoin vaativaa ja hyvinvointi voi olla koetuksella ja siksi on tarkeaa, etta esi-
mies tunnistaa tyon voimavarat. Stressin ja kiireensietokykya tarvitaan kiireisessa tyoymparistossa,
ja myos tyontekijoiden hyvinvoinnista ja jaksamisesta tulee huolehtia. (Lindstrom, Kandolin & Pah-

kin 2014, 4.)

Tyontekijoiden tyohyvinvoinnin lisaksi myos esimiehen oma hyvinvointi on avainasemassa menes-
tyvdssa myymalassa. On tarkeaa, ettd esimies pohtii aika-ajoin omaa hyvinvointiaan ja siihen vai-
kuttavia tekijoita. Tyon mielekkyys, oma jaksaminen sekd oman osaamisen kehittdminen ovat teki-
jOitd, joista saa virtaa tyOpaivaan. Tarkeitd asioita hektisessa esimiestydssa on tavoitteiden
asettaminen, toiminnan arviointi, tarkeysjarjestyksen paattaminen seka jarjestykseen pyrkiminen.

(Lindstrém, Kandolin & Pahkin 2014, 26-27.)



18

Jarvisen (2014a, 80—-81.) mukaan esimiehen rooli ja tyotehtavat ovat hyvin erilaisia verrattuna
tyontekijoiden tyohon; ensisijaisena tehtdvana on johtaa tyontekijoita kohti asetettuja tavoitteita.
Viime kadessa esimies on se henkild, joka vastaa tydyhteisdn toiminnasta. Esimies voi kokea tyos-
saan yksindisyyttd, silla muihin tyoyhteisdn jaseniin on hyva pitaa riittava valimatka, taman avulla
esimiehen harkinta- ja paatdksentekokyky pysyy realistisena. Liian |[aheinen suhde tydntekijéihin

voi vaikuttaa tdhan negatiivisesti vaikeuttaen jarkiperaista toimintakykya. (Jarvinen 2014a, 80-81.)

Esimiehen voi olla vaikea |6ytaa keskustelukumppania jakamaan tuntemuksia tyén mukana tuo-
mista haasteista. On siis ensiarvoisen tarkead, ettd esimiehelle jarjestetdan mahdollisuuksia saada
apua, ymmarrysta ja vertaistukea muilta esimiehilta. Myo6s tyopaikan sisalla tapahtuvaan viestin-
taan tulee kiinnittdaa huomiota, silla aito ja toimiva vuorovaikutus esimiehen ja tyontekijoiden va-
lilld edistdad molempien hyvinvointia, niin esimiehen kuin tydntekijankin. (O’Rourke 2017, luku 2.)
Tyoterveyslaitoksen teettaman tutkimuksen ”Esimiehena kaupan alalla” mukaan paivittaistavara-
kaupan alan esimiehet mainitsevat esimiestydn voimavaratekijoiksi mm. hyvat vaikutusmahdolli-
suudet omaan tyohon ja omalta esimiehelta saadun tuen. Esimiehet kokevat tarkeana keskustelut

tyon tuloksellisuudesta ja tavoitteiden saavuttamisesta. (Lindstrom, Kandolin & Pahkin 2014, 4.)

3.4 Itsensa johtaminen esimiestyossa

Itsensa johtamistaito on yksi tydelaman tarkeimmista taidoista (Halonen 2021, 11). Sydanmaan-
lakan (2012, 1) mukaan hyva johtaja hallitsee kaikki johtamisen tasot, joita on itsensa, tiimin,
yksildiden, organisaation, virtuaalitiimin, ekosysteemin seka verkoston johtaminen. Itsensa
johtamista voidaan kuvailla jatkuvaksi prosessiksi, jossa itsensa oppii tuntemaan syvallisemmin.
Itsensd johtamisen avulla ihminen voi kehittda omaa tietoisuuttaan, ohjata ja ymmartdaa omia tun-
teita seka ottaa itsensa paremmin haltuun, eli tuntea itensa. Itsensa johtaminen voidaan kitetyttaa
niin, ettd se on omasta hyvinvoinnista, uudistumisesta ja tehokkuudesta huolehtimista. (Syd-
dnmaanlakka 2012, 1). Itsensa johtaminen on hyvinvoinnin johtamisen ldhtékohta ja se perustuu
itsetuntemukseen ja omien vahvuuksien seka kehityskohtien tiedostamiseen. Ndiden asioiden ol-
lessa kunnossa johtaja osaa pitdaa huolta omasta hyvinvoinnistaan, ja asettaa rajat omalle tyonteol-
leen. Kyky asettaa omat rajansa on niin tyontekijalle kuin esimiehellekkin ensisijaisen tarkea taito.

(Sydanmaanlakka n.d.)
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Sydidnmaanlakka (2012) kayttda kirjassaan Alykas johtaminen 7.0 Oy Mina Ab -mallia, jonka muk-
aan itsensa johtaminen on kokonaisvaltaista mielen sekad kehon hallintaa. Jokainen ihminen on
oman “yrityksensa” toimitusjohtaja, ja tata kokonaisuutta on osattava johtaa. Tasta riippuu se,
ettd menestyyko yritys. Oy Mina Ab -mallin mukaan ihminen koostuu eri osa-alueista, joita on
keho, mieli, tunteet, arvot ja tyd. Kokonaisuus voidaan jakaa myos fyysiseen, psyykkiseen, so-
siaaliseen, henkiseen sekda ammatilliseen uudistuskuntoon. Johtajana toimii ihmisen oma

tietoisuus, joka maarittaa tavoitteet tekemiselle. (Sydanmaanlakka 2012, 1.)

Keho (fyysinen) — syéminen, liikkuminen, lepdédminen, rentoutuminen, nukkuminen

Mieli (psyykkinen) — havaitseminen, aistiminen, oppiminen, muistaminen

Tunteet (sosiaalinen) — Tunteiden hallinta, positiivisuus, harrastukset, ihmissuhteet

Arvot (henkinen) — arvot, pddmddrdt, merkitys, tasapaino

Tyé (ammatillinen) — tavoitteet, kehittyminen, osaaminen, palaute

Oy mind Ab -malli (Sydénmaanlakka 2012)

Fyysinen kunto on kaiken lahtékohta, ja tama tarkoittaa riittavaa unta, terveellisia ruokatottumuk-
sia seka riittavaa liikkuntaa. Psyykkinen kunto on ihmisen ajatusten, muistin, havainnoinnin seka op-
pimisen hallintaa. Psyykkisen kunnon seka mielen huolto on aika-ajoin tarpeellista. Sosiaaliseen
kuntoon kuuluu tunteiden hallinta, positiivisuus ja ihmissuhteista huolehtiminen. Henkinen kunto
tarkoittaa sitd, ettd elama on tasapainossa, elamassd on paamaara ja elaman kulkua ohjaa jokin
syvempi merkitys. Merkityksellisyyden kokemukset auttavat ihmista jaksamaan arjessa. (Sydan-

maanlakka 2012, 1.)

Laaksolinna (2015) tutki opinndytetydssaan itsensa johtamista esimiestydssa. Tutkimuksen mu-
kaan tyon vastuullisuuden ja tyokulttuurin muuttuessa itseohjautuvampaan suuntaan on itsensa
johtamistaidot tarkeitd johtotehtavissa toimivilla. Tyo on usein hektista, jolloin itsensa johtamisen

merkitys korostuu. Esimiehen tulee tiedostaa omat rajat seka tarpeet ja mikali ndin ei ole, voi tyo
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vieda helposti mukanaan ja ottaa liian suuren osan eldamasta, ja tdsta voi koitua uupumusta ja
stressia. Tyoelama ja yhteiskunta on jatkuvassa muutoksessa, joten ajan hengessa on pysyttava
mukana ja kyeta kehittamaan itsedaan koko ajan. Yksilén oman toiminnan lisaksi on tarkeaa, etta
organisaatiossa panostetaan tydyhteison mahdollisuuksiin johtaa itsedan hyvin. (Laaksolinna 2015,

32))

4 Tutkimusasetelma

4.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymys

Opinndytetyossa tutkitaan kaupan alan esimiesten kokemuksia omasta tyéhyvinvoinnista korona-
pandemian aikana. Taméan opinndytetyon tavoitteena on selvittda, miten koronapandemia on
vaikuttanut kaupan alan esimiesten tyéhyvinvointiin. Lopputuloksena saadaan subjektiivisia
kokemuksia vallitsevan koronapandemian vaikutuksista esimiesten tyohyvinvointiin ja niiden
avulla voi luoda kehitysehdotuksia esimiesten tyéhyvinvoinnin tueksi. Taman opinnaytetyon tutki-
musongelmana on selvittaa, ettd miten koronapandemia on vaikuttanut kaupan alan esimiesten
tyohyvinvointiin ja kuinka hyvinvointi on mahdollisesti muuttunut verrattuna aikaan ennen koro-
napanemiaa. Tutkimusongelma ratkeaa oikeiden kysymysten avulla, joten tutkimuskysymysten lu-

onti on tarpeen. Tutkimuskysymyksia voi olla yksi tai useampi. (Kananen 2010, 19.)

Tutkimuskysymykset

Mitkd tekijéit vaikuttavat esimiesten tyéhyvinvoinnin tilanteeseen koronapandemian aikana?

Millaisena esimiehet kokevat oman tyéhyvinvointinsa verrattuna aikaan ennen koronaa?

4.2 Tutkimusmenetelmat

Opinnadytetyon tutkimusotteena kdytetetaan kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta. Laadullisessa
tutkimuksessa halutaan ymmartamaan kokonaisvaltaisesti tutkittavan ilmion laatua, ominaisuuk-
sia seka merkitysta. Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus poikkeaa kvantitatiivisesta eli maaralli-
sesta tutkimuksesta siten, ettd maarallisessa tutkimuksessa keskitytdaan ilmididen tutkimisen si-

jaan kohteen tulkitsemiseen seka kuvaamiseen numeroiden avulla. (Jyvaskylan yliopisto 2015.)
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Tahan opinndytetyohon valikoitui kvalitatiivinen menetelma, koska tarkoituksena on saada hen-
kilokohtaisia, aitoja kokemuksia koronan vaikutukista tyéhyvinvointiin. Laadullinen tutkimus sopii
tahan tyohon myds siksi, etta koronapandemian tuomat haasteet koetaan usein subjektiivisina
kokemuksina. Tavoitteena on ymmartaa esimiesten tyohyvinvoinnin tilannetta ja siihen vaikuttavia
tekijoita. Haastattelujen avulla pyritadan saamaan esille kokemuksia ja mielipiteita tutkittavasta ai-
heesta, ja laadullisella Iahestymistavalla tama toteutuu parhaiten. Laadullisessa tutkimuksessa
tutkija osallistuu tutkimusprosessiin ja tata kautta ymmartaa ilmiota subjektin nakokulmasta.
Laadullisen tutkimuksen tyypillisia piirteita on tutkimussuunnitelman mahdollinen muotoutu-
minen prosessin etenemisen mukaan seka tutkijan omien havaintojen ja keskustelujen tarkeys, ei

niinkdan mitattu data. (Jarvenpaa 2006.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tutkijan oma osuus aineistonkeruusta isossa roolissa, tutkija itse
on tarkein tutkimusvaline. Tassa menetelmassa myos tutkimuskohteilla on usein itse mahdollisuus
vaikuttaa tutkimuksen kulkuun, silla kohteet osallistuvat itse tutkmuksen tekemiseen. Kvalitatiivis-
essa tutkimuksessa ratkaisevaa on, kuinka hyvin tutkija on henkil6kohtaisessa kosketuksessa
tutkittaviin. On tarkeas, etta tutkija omaa tiettyja henkilokohtaisia resursseja, jotka mahdollistavat
laheisen kontaktin seka luontevan kayttaytymisen tutkittavien kanssa. Aito kiinnostus ihmisiin,
kyky kuunnella sekd ymmartavainen suhtautuminen edesauttavat onnistunutta tutkimusta. (Gron-

fors 2011, luku 1.)

4.3 Aineistonkeruu- ja analysointimenetelmat

Haastattelu

Aineisto keratdan tassa opinnaytetyossa kvalitatiivisella menetelmalld haastattelemalla kaupan
alan esimiestehtavissa toimivia henkiloita. Haastattelut toteutetaan yksilittdin teemahaastat-
telemalla viittd (5) esimiesta. Haastattelua kdytetdaan tutimusmuotona silloin, kun ollaan ki-
innostuneita ihmisen ajatuksista, mielipiteista, tunteista ja kasityksista (Ruismaki 2010, dia 4).
Haastattelun yksi etu on joustavuus, koska haastattelija voi tarvittaessa toistaa kysymykset ja sel-
ventaa vaarinymmarrykset, eteneminen on melko vapaamuotoista. Haastattelukysymykset ky-

sytdan siina jarjestyksessa, kuin ne katsotaan aiheellisiksi, ja kysymysjarjestys mietitdan ennalta
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loogiseksi. Tavoitteena on saada haastateltavilta mahdollisimman paljon tietoa aiheesta, joten ky-
symykset ldhetedan heille ennakkoon sdahkdpostitse— tdma on haastattelun onnistumisen kannalta

suositeltavaa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 73.)

Teemahaastattelu

Teemahaastattelussa tutkija laatii ennalta haastattelukysymykset teemoittain, ja siind pyritaan 16-
ytamaan merkityksellisia vastauksia tutkimuskysymyksen mukaisesti (Sarajarvi & Tuomi 2009, 75).
Kanasen (2010, 53) mukaan teemahaastattelu on yleisin tiedonkeruumenetelma kvalitatiivisessa
tutkimuksessa. Haastattelut voidaan toteuttaa ryhma- tai yksil6haastatteluina. Yksilohaastattelu-
issa haastatellaan nimensa mukaan yhta henkiloa kerrallaan. Tutkittavaa ilmi6ta Iahestytaan mon-
esta kulmasta teemojen avulla, ja teemoista keskustellaan haastateltavien kanssa tavoitteena
saada selkeytta tutkittavaan ilmiéon. Haastateltavien maaraa voi olla vaikea arvioida, ja usein
haastatteluja tehdaan siihen asti, etta vastaukset alkavat toistaa itsedan ja haastateltava ei tuo

mitaan uutta ilmion ymmartamiseen. (Kananen 2010, 53-54.)

Tassa opinndytetydssa teemahaastatelut toteutetaan puolistukturoituina yksiléhaastatteluina.
Puolistrukturoidussa (osittain avoimessa) haastattelussa haastattelukysymykset kysytdaan kaikilta
haastateltavilta samassa jarjestyksessa, mutta myos muulle keskustelulle jatetaan tilaa. Haastat-
telulle on tietty teema, mutta taman lisdksi haastateltaville esitetdan tarkentavia kysymyksia ai-
heisiin liittyen. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Ennen haastattelua haastattelijan on
hyva laatia itselleen muistilistan aihealueista kayttamalla esimerkiksi ranskalaisia viivoja, tama

edesauttaa haastattelun sujuvaa etenemista (KvaliMOTV n.d).

Teemahaastattelu on sopiva menetelma tiedon hankintaan tassa opinnadytety6ssa, silla tavoit-
teena on saada henkildiden omakohtaisia kokemuksia ilmion vaikutuksista, tdman vuoksi teema-
haastattelu on myo6skin luontevin valinta tassa tapauksessa. Haastattelutilanteesta pyritaan
luomaan rento, jotta haastateltavat kokevat olonsa mukavaksi ja kokevat nain luontevaksi kertoa
omasta tyohyvinvoinnin tilanteesta. Teemahaastattelun etenemisjarjestys mietitaan teemojen
mukaan sopivaksi, ja tdma tekee haastattelusta selkedn. Vallitsevan koronatilanteen ja kaikkien
turvallisuuden vuoksi teemahaastattelut toteutetaan lahes kokonaan etana, teknologiaa

hyoédyntaen.
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Teemahaastattelun pohjaksi valikoitui kolme paateema; esimiestyo, tydhyvinvointi ja koronan
vaikutukset. Haastattelulomake koostui 15 kysymyksesta, ja kysymykset olivat jaoiteltu loogisesti
teemojen alle (Liite 1). Teemat ja kysymykset valikoituivat tutkimuskysymysten seka tutkimuksen
tavoitteen mukaisesti, ja kysymykset myotailevat teoreettisen viitekehyksen teemoja. Tavoitteena
on saada esille kaikki opinnaytetyon kannalta tarpeellinen tieto tarkasti mietittyjen haastatteluky-
symysten avulla. Esimiestyo -teeman tarkoitus on johdatella haastateltava aiheeseen kevyiden ky-
symysten avulla, joissa haastateltava saa kertoa itsestdan ja esimiestaustastaan (kysymykset 1-3).
Ty6hyvinvointi -osion kysymysten avulla pyritdan selvittdmaan haastateltavien nakemyksia
tyohyvinvoinvoinnista, sen tilanteesta omalla kohdalla ja siihen vaikuttavista tekijoista (kysymykset
4-8). Koronan vaikutukset -teemasta kysymyksia on 6 (kysymykset 9-14). Naissa kysymyksissa tar-
koituksena on saada selville haastateltavien kokemuksia koroapandemian vaikutukista ja sen
mukana tuomista muutoksista seka niihin vaikuttavista tekijoista. Tassa osiossa haastateltavalla on
mahdollisuus kertoa omia ideoita esimiesten tyohyvinvoinnin tukemista varten. Viimeinen ky-
symys (kysymys 15) on lopetuskysymys, jossa haastateltava voi lisata jotain mikali tuntui, etta jokin

asia jai sanomatta aiheeseen liittyen.

Analyysimenetelma

Analyysilla tarkoitetaan laadullisessa tutkimuksessa aineiston huolellista lukemista, tekstin jar-
jestelya, sisallon erittelya seka pohtimista. Aineisto voidaan luokitella sen sisallon mukaan esi-
merkiksi teemojen perusteella. Tarkoituksena on saada kiteytettya haastattelujen sisaltoa ja tar-
kastella tutkimusongelman kannalta olennaisia seikkoja tekstissa. Analyysin avulla aineiston
informaatioarvo lisdantyy, kun aineisto tiivistetdan ja tulkitaan teorian, empirian ja omien

ajatusten kanssa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Taman opinndytetyon tutkimuksen haastatteluaineiston analyysissa apuna kdytetaan litterointia,
eli aineiston muistiinpanojen puhtaaksikirjoittamista (Metsamuuronen 2006, 122). Poikkeustilan-
teen vuoksi kaksi haastattelua toteutetaan digitaalisesti Zoom -ohjelman avulla. Yksi haastattelu-
ista toteutetaan taysin sahkopostin valitykselld, yksi puhelimitse ja yksi kasvotusten. Haastattelut
nauhoitetaan puhelimellani tai vaihtoehtoisesti Zoom -ohjelmassa olevalla nauhoitustydkalulla, ja

teemahaastattelun aineisto litteroidaan ldhes sanatarkasti Word-dokumenttiin. Taytesanat ja
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danenpainot jatetaan litteroimatta, silla ne eivat ole oleellisessa osassa tassa tutkimuksessa. Lit-
teroinnissa haasteena on se, etta etukadteen ei voida tietdaa, mika aineistossa on oleellista ja
tarkeda. Laadullinen analyysi seka tiedonkeruu on syklinen prosessi, ja se muokkautuu koko tutki-
musprosessin ajan. Vasta lopussa voidaan mahdollisesti kertoa, ettda mista tutkimusosa koostuu ja

mita otetaan mukaan. (Kananen 2010, 59.)

Teemoittelu

Teemahaastattelun analysointiin on monia eri tapoja, mutta tassa tutkimuksessa kaytetaan tee-
moittelua. Teemoittelu on luonteva tapa analysoida teemahaastattelun sisdltoa. Aineistoa
analysoidaan jarjestelemalla se litteroinnin jalkeen teemoittain, ja jokaisen teeman alle sijoitetaan
haastatteluista ne kohdat, joissa haastateltavat ovat puhuneet samasta asiasta. (Saaranen-Kaup-
pinen & Puusniekka 2006.) Sarajarven & Tuomin (2009, 93) mukaan teemoittelulla tarkoitetaan
laadullisen aineiston pilkkomista ja ryhmittelya eri aihealueiden mukaan, ja ndin voidaan vertailla
eri teemojen esiintymista aineistossa. Haastattelurungon osalta vastaukset jaoitellaan esimiestyo,
ty6hyvinvointi ja koronapandemian vaikutukuset -otsikoiden alle. Teemat muodostavat jasen-
nyksen analyysille, ja haastateltavien kokemukset analysoidaan jokaisen teeman alle. Analyysiin
lisatdaan mydos suoria lainauksia haastateltavien vastauksista. Taman opinnaytetydn teemat vali-

koituivat teoreettisen viitekehyksen, tutkimuskysymysten seka tutkimusongelman kautta.

Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Ty0 toteutetaan hyvan tieteellisen kdaytdanndn mukaan, jotta tutkimus on uskottava. Tuomi & Sara-
jarvi (2009, 132) kirjoittavat, ettd hyvaan tieteelliseen kdytantoon kuuluu mm. rehellisyys ja luotet-
tavuus, avoimuus seka muiden tutkijoiden tyon huomioiminen asianmukaisella tavalla niin, etta
niita kunnioitetaan omassa tutkimuksessa. Tutkimukseen osallistuva henkilo osallistuu vapaaehtoi-
sesti ja hanella on oikeus myohemmin kieltdytya osallistumasta, tai keskeyttda haastattelu milloin
tahansa. Tutkittavalle henkildlle ei saa syntya tunnetta, ettd osallistuminen olisi pakollista. Tutki-
mukseen osallistuvaa henkilda informoidaan henkildtietojen kasittelysta, tutkimuksen sisallosta ja
tutkimuksen toteutuksesta kdytannossa, myos harkinta-aikaa annetaan riittavasti. (Ihmiseen koh-

distuvan tutkimuksen eettiset periaatteet ja ihmistieteiden eettinen arviointi Suomessa 2019, 7.)
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Ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettiset periaatteet ja ihmistieteiden eettinen arviointi Suo-
messa (2019, 12) ohjeen mukaan suunnitelmallisuus, vastuullisuus ja lainmukaisuus ovat keskeisia
periaatteita kasiteltdessa tutkimusaineistoja, jotka sisaltavat henkil6tietoja. Henkilotiedoilla tarkoi-
tetaan tietoja, joilla luonnollinen henkild on tunnistettavissa. Taman opinndytetydn tutkimus on
suunniteltu niin, etta siina keratdaan ainoastaan tutkimusta varten tarpeellisia ja valttamattomia
henkil6tietoja, ja tiedot poistetaan aineistosta, kun ne eivat ole enaa tarpeellisia. Tutkittavalle ker-
rotaan selkedsti heidan henkil6tietojen kasittelysta ja heille kuuluvista oikeuksista kuten siita, etta
haastattelu on mahdollista keskeyttdaa milloin tahansa ja anonymiteettia suojataan jokaisessa vai-
heessa. Opinndytetyota ei toteuteta yhdelle tietylle toimeksiantajalle, joten tutkimuslupaa eika
salassapitosopimusta tassa tapauksessa tarvita. Ennalta maaritetyt tutkimusongelmat ohjaavat

tutkimusprosessia.

Opinndytetyon lahdeaineisto ja kirjallisuus valitaan harkiten, ja tama lisaa tutkimuksen luotetta-
vuutta. Alussa mietitdan, etta millaisia lahteitad opinnaytetyossa kaytetdan ja mitka hakusanat ovat
parhaat tarvittavan tiedon loytamiseen. Lahteina kaytetaan alan kirjallisuutta, internetlahteita ja
monipuolisia tutkimuksia aiheesta. Tassa opinnaytetydssa aineistoa haetaan eri internetldhteista
ja tietokannoista hakusanoilla tyohyvinvointi, esimiestyo seka koronapandemia. Hakusanoja myds
vhdistelldaan haun tarkentamiseksi (esim. koronapandemia ja tyohyvinvointi). Englanninkielisia
lahteitda haetaan mm. hakusanoilla well-being at work, leadership ja coronavirus. Tutkittavasta ai-
heesta |l0ytyi kattavasti lahdemateriaalia. Kanasen (2010, 69) mukaan opinndytetyon luotettavuuta
voidaan lisatd myds mm. huolellisella dokumentoinnilla, kaikkien valintojen ja ratkaisujen pe-
rustelulla ja perehtymalla etukateen erilaisiin tutkimusmenetelmiin ja valitsemalla sen avulla
opinnaytetydhon sopivin. Aineistonkeruun laadukkuutta voidaan etukateen varmistaa laatimalla
toimiva, tutkimuksen tavoitteiden mukainen haastattelurunko. On tarpeellista miettia haastatte-
lun teemoja etukateen sekd mahdollisia lisakysymyksia. (Hirsjarvi ym. 2001, 184.) Tassa opinnayte-
tyOssa haastattelut toteutetaan poikkeustilanteen vuoksi etdana, mutta tasta huolimatta haastatte-
lutilanteeseen pyritdan luomaan rento ja luottamuksellinen ilmapiiri jotta haastateltavat kokevat,
ettd voivat avoimesti kertoa kokemuksiaan tutkittavasta aiheesta. Haastatteluissa ilmenevia asi-
oita analysoidaan tutkimuksessa taysin anonyymisti ja aineisto havitetdan heti opinnaytetyon val-

mistuttua.
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5 Tutkimustulokset

5.1 Opinndytetyon toteutus

Tutkimus toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena kayttaen aineistonkeruussa
teemahaastattelua. Teemahaastattelut toteutettiin huhtikuussa 2021 viikolla 15. Teemahaastat-
telut olivat puolistrukturoituja ja kaikille haastateltaville esitettiin samat kysymykset teema-
haastattelurungon pohjalta. Tutkimuksella ei ollut tiettya toimeksiantajayritysta, vaan tutkimusta
varten haastateltiin eri kaupan alan yrityksissa tyoskentelevia esimiehia. Haastatteluihin osallistui
viisi kaupan alan esimiestehtavissa tyoskentelevaa henkilda, ja haastateltavien rekrytointi toteutui

Linkedinin seka valmiiden kontaktien avulla.

Haastatteluihin oli varattua aikaa noin puoli tuntia, ja haastateltaville ldhetettiin haastattelurunko
ennakkoon sdahkdpostitse muutama paiva ennen haastattelua, jolloin haastateltavat pystyivat tu-
tustumaan siihen rauhassa ja miettia kattavia vastauksia jo etukateen. Aluksi haastateltaville
kerrottiin haastattelun kulusta ja haastatteluun osallistumisen vapaaehtoisuudesta, haastattelun
luottamuksellisuudesta ja oikeudesta perua tai keskeyttaa haastattelu milloin vain. Yksi haastat-
telu toteutettiin kasvotusten aikataulujen sattuessa yhteen, yksi puhelimitse, kaksi Zoom-ohjel-
man avulla ja viimeinen taysin sahkodpostin valityksella. Vallitsevan koronapandemian vuoksi
haastattelut toteutettiin padosin etayhteyksien kautta, ja sahkdpostihaastatteluun paadyimme ai-
katauluongelmien vuoksi. Haastattelu koostui kahdesta paateemasta jotka oli tydhyvinvointi ja
koronapandemian vaikutukset tyéhyvinvointiin (liite 1.) Tyohyvinvointiosiossa keskusteltiin esimi-
esten ty6hyvinvoinnista ja siihen siihen liittyvista ilmidistd. Koronapandemian vaikutukset -osiossa

kysymykset koskivat sita, kuinka poikkeustila on vaikuttanut esimiesten tyohyvinvointiin.

Teemat kaytiin lapi yksitellen keskustelunomaisesti, ja taman perusteella tutkija sai ymmarrysta
ilmiosta ja tutkimuskysmyksiin vastaukset. Haastattelukysymykset olivat melko vapaamuotoisia ja
haastattelutilanne rento ja keskustelunomainen. Haastattelut sujuivat suunnitelmien mukaan ja
kaikkiin kysymyksiin saatiin vastaukset. Kaikki haastattelut nauhoitettiin ja teksti litteroitiin heti
haastattelujen jalkeen analyysia varten, jolloin haastattelut olivat vield tuoreessa muistissa. Kaikki
haastateltavat ilmaisivat, ettd heihin voi olla yhteydessa mikali epaselvyyksia tai lisakysymyksia il-

menee.
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Tassa luvussa tutkimuksen tulokset esitetadn teemoittain seka litteroituina haastat-
teluvastauksina. Haastateltavien suorat lainaukset auttavat tulosten havainnollistamisessa.
Anonyymiteetin suojaamiseksi henkildtietoja ei paljasteta, vaan haastateltaviin esimiehiin vii-
tataan sanoilla henkild 1, henkil6 2, henkild 3, henkil6 4 ja henkild 5. Kaikki haastateltavat ovat
toimineet esimiestehtavissa kaupan alalla jo usemman (yli 5) vuoden ajan, ja jokaisella esimiehella
on runsaasti kokemusta kaupan alalla tyoskentelysta. Haastatteltavista kolme toimii esimiehena

keskisuuressa paivittaistavarakaupassa ja kaksi tydskentelee erdadssa kayttotavarakauppaketjussa.

5.2 Tyoéhyvinvointi

Ensimmaisen teeman kysymykset koskivat tyéhyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijoita.
Pyydettdessa selittdmaan mitad tyohyvinvointi haastateltavalle tarkoittaa, olivat vastaukset melko
samankaltaisia. Haastateltavat esimiehet olivat sitd mieltd, etta tyéhyvinvointi on jaksamista
tyOssa ja tarkeda on, ettd tyo on itselle mieluisaa ja mielenkiintoista. Esimiehet kokivat tarkedaksi
myo0s sen, ettd tyon tulee antaa enemman kuin se ottaa. Haastatteluissa korostui mukavan tyon

tarkeys seka se, etta toihin on kiva tulla.

No, kylléhdén se tavallaan noista sanoista tulee tyéhyvinvointi, niin oikeastaan se, ettd
voi hyvin téissd — ihan yksinkertaisuudessaan. Sinne (téihin) on mukava mennd, ja
sieltd on mukava ldhted. Se, ettd sulla on hyvd fiilis ja hyvd olla ja saa tehdd sellaisia
asioita misté tykkdd. (Henkil6 2)

Mulle tyéhyvinvointi tarkoittaa sitd, ettd on kiva tulla téihin. Tyé antaa sulle enem-
mdin, kun vie voimavaroja. Ettd tyépdivén jédlkeenkin vaikka on kiire pdivdé ollut niin
jaksaa sit vapaa-ajallakin touhuta ja tehdd omia juttuja, etté se koko vapaa-aika ei
mee siihen kuormituksesta palautumiseen. Se on siis sitd, ettd tyé on mukavaa ja on
kiva tulla téihin. (Henkilé 4)

Yksimielisia oltiin siita, ettd tyohyvinvointia luo mukava tyopaikka seka ilmapiiri ja se, ettd voima-
varoja jaa tyon lisaksi myos muuhun tekemiseen. Haastateltavien mukaan tyon on pysyttava
tarpeeksi mielenkiintoisena ja haastavana, jolloin tyon teko ei muutu tylsaksi ja meneta mer-
kitystdan. Haastattelussa nousi esille myds tyontekijoiden hyvinvoinnin tarkeys, silla se vaikuttaa
suoraan esimiehen tydhyvinvointiin. Esimiehet toimivat usein esimerkin kautta, joten luonnollis-
esti esimiehen tyohyvinvointi voi peilautua myos henkilostoon. Haastatteluissa ilmeni itsensa
johtamisen merkitys esimiestyohon ja tydssa jaksamiseen. Itsensa tunteva henkild tietda ja tunnis-

taa omat rajansa, ja tata kautta tyon kuormitusta osataan hallita.
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Tyo6hyvinvointiin positiivisesti vaikuttavat tekijat

Ty6hyvinvointiin positiivisesti vaikuttavista tekijoista esille nousi tyon ulkopuolinen aika ja sen
merkitys itse tyéhon. Esimiesten mielesta tydssa jaksaa paremmin, kun muu elama on tasapai-
nossa ja mielekdsta tekemista 16ytyy myos tyon ulkopuolelta vastapainoksi. Haastatteluissa ilmeni
my0s se, etta perusasioiden kunnossa olo on tarkeaa tyohyvinvoinnin kannalta. Riittava uni, hyva
ja ravitseva ruoka ja perheen kanssa vietetty aika korostui esimiesten vastauksissa. Tasta voidaan
paatelld, etta tyon ulkopuolisella ajalla on suuri vaikutus hyvinvointiin joskus haastavassakin esi-

miestydssa.

Moni tekijd vaikuttaa. llmapiiri esimerkiksi on tosi térkedd. Ettéd on hyvid ihmisid ym-
pdirillé ja on kiva fiilis ja meininki, ettd mennddn samaan suuntaan, vitsaillaan ja nau-
retaan. Téissd voi olla kivaa, ja se on tosi térkedd. (Henkild 4)

Haastateltavat kokivat, etta tyoilmapiirilla ja hyvalla tydporukalla on suuri vaikutus tyohyvinvoin-
tiin. My0s viestinnan toimivuus nostettiin esille haastatteluissa. Sitd, etta tdissa osataan pitaa
my0s hauskaa, pidettiin tarkedana. Haastatteluissa todettiin, etta viestinnan ollessa avointa, sel-
keda ja vastavuoroista puolin ja toisin (esimiehen ja tyontekijoiden, sekd esimiehen oman esimie-
hen kanssa), vaikuttaa se positiivisesti tyohyvinvointiin. Esimiehet pitivat tarkeana myos oman tyo-
kuvan, tehtavien ja tavoitteiden selkeytta. Esille tuli myos mielenkiintoisen tyon tarkeys ja se, etta
tyo on aidosti innostavaa ja siind saa toteuttaa itsedan. Kaksi henkil6a piti tarkeana sita, etta
tyosta saa sen, mita on vailla. Talla haastateltava tarkoitti mm. merkityksellisyyden tunnetta, joka

on tarkea tyohyvinvoinnin tekija.

Myeés se, ettd on selked tyénkuva ja vastuualueet; sd tieddt mitd sulta odotetaan ja
sulla on tiety tavoitteet, jotka on sovittu. Se, etté pystyy vaikuttamaan omaan tyéhén
vaikuttaa myés positiivisesti. Ja se, ettd sé pystyt kehittymddn ja se tyé on tarpeeksi
haastavaa — pystyt oppimaan uusia asioita. Se on mulle kyllé tosi tirkedd. Olen aina
ollut semmoinen, ettd haluan oppia uusia asioita. (Henkilé 4)

Ehdottomasti isoin asia on se, ettd tyd on itselle mieluisaa, ettd saat tydstd sen mitd
olet vailla ja saa tehdd sellaista tyétd miké tuntuu sun omalta tyéltd. Se on yksi isoin
asia, kun kuitenkin tyé on meilld niin iso osa eldmdd, ettd sen pitéd olla semmoinen
mikéd antaa eikd ota. (Henkilé 2)

Oman nakoisen tyon tarkeys nousi esille haastatteluissa, ja sitd pidettiin yhtend voimavarana.

Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon lisasi haastateltavien mukaan tyohyvinvointia pitdaen tyon
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mielekkdana. Yksi suuri positiivisesti vaikuttava tekija on tyokaverit ja kollegat seka heidan antama
tuki. Moni haastateltava koki, ettd omalla esimiehelld on suuri vaikutus tyohyvinvointiin. Erds
haastateltava koki, etta esimiehen oma esimies voi olla myds negatiivisesti vaikuttava tekija, mutta

hanen kohdallaan esimies vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen.

Mun tyéhyvinvointiin positiivisesti vaikuttaa asiakkaat, niistéd mé saan hirveesti voi-
maa, ja ne on mulle kylld semmoinen voimavara ne asiakkaat ketd kdy. Niiden eteen
mdi tatd duunia teen. Pienemmissd paikoissa varsinkin niistd tulee aika tuttuja — sé
voit olla ainut ihminen jonka ne pdivdssé tapaa varsinkin néin korona-aikana. Mo-
nenlaisia asioita kuulee kun juttelee ihmisten kanssa. (Henkilé 2)

Haastatteluissa ilmeni, etta tyontekijoiden ja asiakkaiden hyvinvointi on suuressa osassa myos esi-
miehen tyohyvinvointia. llmeni, etta asiakkaat ovat suuri tydhyvinvointiin positiivisesti vaikuttava
asia, ja heista saa voimaa tyohon. Asiakkaiden parissa tydskentely on suuri osa kaupan alan esi-

miesten tyopaivaa.

Tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavat tekijat

Kysyttdaessa tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavista tekijoita esimiesten vastaukset poikkesivat
melko paljon toisistaan. Osa haastateltavista koki, ettd tyohyvinvoinnin tila yleisesti katsoen hyva,
mutta osa koki oman tyohyvinvoinnin tilassa olevan parannettavaa. Taytyy muistaa, etta tyéhyvin-
vointi on jokaisella ihmisella erilainen — tydhyvinvoinnin tekijat siis ovat monella hyvin erilaisia, ja
koronan lisaksi myds moni muu elamassa tapahtuva asia voi joko heikentaa tai parantaa yksilon

tyohyvinvointia.

Ty6hyvinvointiin negatiivisesti vaikuttaviksi tekijoiksi haastateltavat nimesivat kiireen, muuttuvat
tilanteet seka stressin esimerkiksi tyontekijoiden sairauspoissaolojen vuoksi. Yksi haastateltavista
oli isojen asioiden darelld miettiessadan sitd, ettd edessa voisi olla tydpaikan vaihto ja uudet tuulet
loppu-uran ajaksi. Kyseinen haastateltava koki taman vaikuttavan tyohyvinvointiin negatiivisesti
juuri talla hetkelld. Tasta voidaan paatella, ettd elaman isoilla muutoksilla ja muutosaikeilla on kiis-

tamatta vaikutuksia tyéhyvinvointiin.
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Haastatteluissa ilmeni, ettd mikali tyopanos ja tydsta saatu palkkio ei ole tasapainossa, on talla
suuria vaikutuksia tyohyvinvointiin ja tyossa jaksamiseen. Haastatteluissa nousi esille my6s huoli

omien tyontekijoiden tydhyvinvoinnista ja jaksamisesta, ja tdman koettiin kuormittavan esimiehia.

Jos mdi tieddin, ettd tarvii murehtia jonkun henkisesté jaksamisesta tai fyysisestd jak-
samisesta, tai ihan misté vain niin se kuormittaa tosi paljon. (Henkilé 3)

Huoli alaisista ja heiddn jaksamisestaan vaikuttaa haastattelujen mukaan tyéhyvinvointiin negatii-
visesti tuoden lisaa henkista kuormitusta tydohon. Haastatteluissa esille tuli myos tyon liiallisen
maaran ja tasta lisddntyneen stressin negatiivinen vaikutus tyéhyvinvointiin. Kaksi haastateltavaa
kokivat tyohyvinvointinsa tilan melko hyvaksi, lukuun ottamatta joitakin pienia negatiivisesti vai-

kuttavia asioita, kuten ajoittaista kiiretta.

Semmoset pdivdt kun tuntuu ettd tapahtuu hirveen paljon asioita ja tuntuu ettd se
tyékuorma on todella kova. Etté ty6 keskeytyy koko ajan ja tulee sellaisia asioita mi-
hin pitdisi heti reagoida. Jos niitd tulee liikaa kerralla niin sit se vaikuttaa. Tulee lisdd
ylimddirdistd stressid, jos pitdisi jotain asioita ratkaista tosi nopeasti ja niité tulee liian
paljon. Yksi asia on myés se, ettd jos joutuu tekemddn pitkddn sellaista tydtehtdvdd,
jota sd koet ettd se ei ole sun juttu. Ettd jos tyétehtdvd ei ole sellainen ettd se tuo
sulle iloa. (Henkild 4)

Osa haastateltavista esimiehista koki negatiivisena tekijana paperitdiden kasaantumisen ja siita
aiheutuvan ylimaaraisen stressin, silla myymalatyoskentely saattaa jadada paperitdiden kerdanty-
essa esimiehelld vahemmalle. Henkilon 3 mukaan myymalatyoskentely on erittdin antoisaa ja suu-
ressa osassa kaupan alan esimiehen tyota, ja paperihommia pidettiin ns. "ylimaaraisena tyona”.
Kiireiset paivat ja kasaantuneet hommat tuovat toisinaan lisastressia tyontekoon. Esimiehet kui-

tenkin kokivat, ettd ajankdyton hallinta ja oman paivan aikataulutus helpottaa asioiden hoitamista.

Tyo6hyvinvoinnista huolehtiminen

Ty6hyvinvoinnista huolehtimisen kysymysta tarkasteltiin seka tyon seka vapaa-ajan ndakokulmasta.
Jokainen haastateltava esimies koki, etta tyéhyvinvoinnista huolehtiminen on erittain tarkeaa.
Haastateltavat olivat sitd mieltd, etta esimiehelld on suuri rooli tydyhteisdn tyohyvinvoinnissa,

mutta myos tyontekijat ovat vastuussa tyopaikan ilmapiirista.
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Ja ettd puhuu oman esimiehen kanssa ja kollegojen kanssa, paljon jutellaan kaikenlai-
sista asioista. Pystyy purkamaan sitd, ettd jos joku painaa mieltd. Ja omasta ajankdy-
tostd tietenkin huolehdin, ettd katsoo sitd, ettd paljonko kéyttdd mihinkin aikaa. Itse-
dnsd johtamistaidot ovat tdrkeitd. Esim. se, ettd paperihommat on pakko tehdd niin
niihin on se aika sitten vaan otettava. Ettd sitten sanotaan et md ldhden nyt vaikka
tuolla (osastolla) olisi tekemistd. Eihdn se koskaan lopu sieltd. Sitten se pitéd vaan se
aika ottaa, ettd pystyy keskittymdéin siihenkin sitten. (Henkil6 4)

Esimiehet huolehtivat omasta tyohyvinvoinnistaan organisoimalla tehtavia, olemalla vuorovaiku-
tuksessa tyokavereiden kanssa ja tekemalla asioita yhdessa. Henkild 2 painottaa asioiden esille ot-
tamisen tarkeytta ja sita, etta myds vaikeammista asioista tulisi puhua avoimesti ja selvittaa asiat
niin, etta kaikki voivat hyvin tyopaikalla. Henkild 3 painotti joustavuuden tarkeytta tydssa niin esi-
miehen kuin tyontekijankin puolelta. Esille nousi monessa haastattelussa avoimen keskustelukult-
tuurin tarkeys. Henkilo 4 kertoi pyrkivansa pitamaan keskustelukulttuurin sellaisena, etta myos-
kdan vaikeiden asioiden esille ottoa ei tarvitse pelata. Tarkeana pidettiin myds tauoista
huolehtimista tydaikana, silla niiden aikana voi rauhoittua ja tauot katkaisevat hyvin ty6paivan

hetkeksi.

Vapaa-ajan ja tyon erottaminen nahtiin haastatteluissa tarkeana asiana. On hyva, etta esimies voi
tyopaivan jalkeen irrottautua vastuusta ja tyoasioita ei tarvitse kantaa kotiin asti. Haastateltavat
kertoivat, ettd vapaa-ajalla tydasioita ei mietita ja puhelin pidetdaan daanettémalla, eikd sahkopostia
lueta. Tarkedna pidettiin myo6s tauoista huolehtimista tydaikana, silla niiden aikana voi rauhoittua
ja tauot katkaisevat hyvin tyopaivan hetkeksi. Itsensa johtamistaidot korostuivat monessa haastat-
telussa, ja niitad pidettiin tarkedna taitona esimiehille. Varsinkin ajanhallintataidot ovat tarkeita

ajoittain hektisessa kaupan alan esimiestydssa.

Ja sitten myédskin vapaa-ajalla tykkddn opiskella ja kehittdd itsedni. Luen paljon sem-
moista kirjallisuutta, mistd voi oppia jotain uutta. Ja sitten se, ettd vapaa-ajalla mé
en tee téitd. Mulla on tyépuhelin dédnettémdlld ja en katso sdhképostia. On sellainen
selvd raja — téissd ollaan téissd ja vapaalla ollaan sitten vapaalla. (Henkilé 4)

Vapaa-ajan harrastukset olivat kaikilla haastateltavilla melko samantyylisia, ja niihin liittyi liikuntaa.
Haastateltavat kokivat tarkedksi sen, etta tyon ulkopuolinen aika irrottaa ajatukset ja mielen itse
tyostd, ja vapaa-ajan aktiviteetit tuovat vastapainoa tyoélle. Henkilo 2 kertoi aloittaneensa avanto-

uinnin, ja tasta on tullut positiivisia vaikutuksia myo6s tyohyvinvointiin. Vastauksissa toistui myos
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ulkoilu, perheen kanssa vietetty aika seka ystavien tapaaminen koronarajoitusten puitteissa. It-
sensa kehittdminen ja uuden oppiminen koettiin myds asioina, joihin jaksaa panostettiin haastat-

telujen mukaan myos vapaa-ajalla.

5.3 Koronapandemian vaikutukset tyéhyvinvointiin

Tassad kappaleessa avataan haastatteluissa esille tulleita kokemuksia esimiesten tyéhyvinvoinnista
ja koronapandemian vaikutuksista. Esimiehen kokemukset koronapandemian vaikutuksista heidan
omaan tyohyvinvointiinsa erosivat toisistaan jonkin verran. Haastattelujen perusteella voidaan kui-
tenkin todeta, etta koronalla on ollut negatiivisia vaikutuksia esimiesten tyohyvinvointiin ja
jaksamiseen. Toiset haastateltavat kokivat tilanteen selvasti haastavampana kuin toiset. Suurena
tekijana haastatteluissa nousi pelko omasta seka tyontekijoiden terveydesta ja hyvinvoinnista. Po-
sitiivista oli huomata, etta mitaan kovin suuria negatiivisia vaikutuksia ei koronapandemia ole tuo-
nut mukanaan esimiesten tyéhyvinvointiin. Yleisesti katsottuna voidaan haastattelujen perusteella

todeta, etta vaikutuksia on ollut, ja ne ovat olleet hieman negatiivisia.

Esimiehet kertoivat kokeneensa stressia ja pelkoa epavarmassa tilanteessa, kun koronapandemia
saapui Suomeen. Esille nousi se, etta tyohyvinvoinnin muuttumiseen vaikutti asiakkaiden lisaanty-
minen ja heidan kayttaytymisen muutos. Erds esimies totesi keskustelussa, ettei ole koskaan en-
nen urallaan joutunut kokemaan mitaan vastaavaa. Pelon ja epdavarmuuden vuoksi myos asiak-
kaiden kaytos oli muuttunut aika-ajoin melko vaikeaksi. Haastattelun mukaan tasta on ollut
vaikutuksia myos esimiehen hyvinvointiin tyossa, silla kaupan alalla esimiehet tyoskentelevat
paljon itse myymaldssa asiakkaiden parissa. Haastatteluissa ilmeni myds, etta asiakkaat ovat tois-
inaan hyvinkin valinpitamattéomia koronan suhteen, ja pinna on ollut taman vuoksi aika ajoin

kiredlla tyopaivien aikana.

Ja toki huoli tyéntekijdistd. Kun ihmiset on erilaisia ja kaikki reagoi omalla tavallaan.
Sun pitdd kantaa huoli ei pelkdstédédn omasta mutta myéds kaikista tyéntekijbistd
mydskin. Ihmiset reagoi eri lailla, niin tulee ohjata tarpeen mukaan saamaan tukea,
jos ne asiat vaivaa mielessd. (Henkil6 2)

...Mutta ehkd tyéhon liittyen se, ettd on véhdn huoli omista alaisista ja meiddn tyén-
tekijbistd. Kun osalle se tietysti on kovempi paikka niin sitten se, ettd miten kukakin
sen oman mielensd sitten kdsittelee. Ja sitten tietysti huoli siitd, etté jos joku sairas-
tuu meiddn tyéntekijéistd tai heiddn ldheisistddn. Ettd semmoinen ennakoimatto-
muus, kun ei voi tietdd, ettd sairastuuko joku, ja tuleeko pitkid sairauspoissaoloja. Ne
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voi tulla ihan yhtékkid, ja voi tulla useampi pddllekkdin. Mietityttdd ettd joudutaanko

karanteeniin yms. niin kuin tén tyyppisid. Se, ettd niihin ei voi ennalta varautua. (Hen-

kilé 4)
Varsinkin koronaepidemian alkuvaiheessa pelko ja huoli tulevasta vaikutti esimiesten tyéntekoon
ja tyohyvinvointiin negatiivisesti. Huoli henkil6ston sairauspoissaoloista vaikuttaa haastattelujen
mukaan esimiesten tyohyvinvointiin. Sairauspoissaolot voivat tulla aivan yllattaen, ja yhden
tyontekijan ollessa poissa, siirtyy tyot sitten toiselle tyontekijalle. Tassakin asiassa korostui korona-
tilanteessa esiintyva epavarmuus, johon ei voida ennakkoon vaikuttaa eika varautua. Huoli
tyontekijoiden henkisesta jaksamisesta nakyi esimiesten vastauksissa. Jokainen kokee poikkeusti-

lanteen tavallaan ja kaikki eivat osaa hakea keskusteluapua.

Totta kai se on omalla tavalla lisénnyt tyémdidirdd, koska pitdd huolehtia asianmukai-
sesta toiminnasta pandemian aikaan. Toisaalta kaikille ollut stressaavaa, ja timd vd-
hdén lieventdd sitd, ettei ole yksin asian kanssa. On vaikuttanut negatiivisesti, ei kui-
tenkaan kohtuuttomissa mddirin. (Henkilé 5)

Haastatteluissa selvisi, etta tydmaaraa on lisainnyt myds erilaiset ohjeistukset ja toimenpiteet joita
myymalassa on tehtdva koronan ehkaisemiseksi. Haastattelujen mukaan tyontekijoéiden ja asiak-
kaiden terveydesta pyrittiin pitamaan huolta kasidesin kaytolla seka maskien ja visiirien
pitdmiselld. Myos pintoja desinfioidaan ahkerasti. Viikottaisia palavereja ei pideta tai ne jarjest-
etdan etayhteyksien valitykselld. Haastatteluissa kavi ilmi, etta kaupankaynti on lisaantynyt suur-
esti koronapandemian vuoksi. Varsinkin epidemian alkuvaiheissa ihmiset hamstrasivat ruokaa ja
kuivaelintarvikkeita pelon vallassa. Koronapandemian saapuessa Suomeen toimituksissa oli
ongelmia, ja tdma toi mukanaan hieman lisdstressia tydohon. Esimiehet kokivat, etta tyotaakka ja
tyon paine lisddntyi jonkin verran, ja toi mukanaan ylimaaraista stressia ja huolta omasta ja

tyontekijoiden jaksamisesta.

Poikkeustilanteen vuoksi yrityksissd on jouduttu reagoimaan nopeasti ja luomaan uusia tapoja yh-
teydenpitoon. Haastatteluissa ilmeni, etta digitaalinen yhteydenpito ja Teams -palaverit eivat kor-
vanneet kasvokkain tapahtuvaa kanssakdymistd, ja keskustelu jaa siella pintapuoliseksi. Koettiin,

ettd Teams -palavereissa keskustelu ei ole kovinkaan vuorovaikutteista. Haastateltavat esimiehet

kokivat, etta vertaistukea voisi olla enemman poikkeustilanteessa ja sita pidettin tarkeana.
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Meiddn tyéntekijit ovat normaalisti kdyneet tissé ja tavannut joka pdivé tyékaverei-
taan. Ettd ikddn kuin kaikki muu mikd siihen tyén pddille on tullut. En vditd, ettd olis
helppoa ollut — varmasti tosi vaikeaa mutta heillé (tyéntekijéillé) on kuitenkin ollut se
tyékavereiden tuki sind koko ajan. Niin jotenkin ajattelen, ettd me esimiehet ollaan
vdhdn huonommassa asemassa sen suhteen. (Henkilé 2)

Erds haastateltava koki, etta esimiehet ovat olleet huonoimmassa asemassa koronapandemian ai-
kana verrattane tyontekijoihin. Han viittasi talla siihen, etta tyontekijat ovat saaneet kdyda tavalli-
sesti toissa ja nahda tydkavereitaan, mutta esimiestehtavissa toimivien on taytynyt pitaa kasvok-
kainen yhteydenpito vahissa. Henkild 2 kertoi haastattelussa, ettei ole moneen kuukauteen nahnyt
esimieskollegojaan ja talla on ollut sosiaalisen ihmisen tyéhyvinvointiin negatiivisia vaikutuksia. So-
siaalista kanssakdaymista ja kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta selvasti kaivataan. Haastatte-
luissa huomasi, ettd eri myymaloiden toimintatavoissa oli eroja. Toiset jatkoivat tyotansa normaa-
liin tapaan huolehtien asianmukaisista turvallisuustoimista ja yksi haastateltava (henkil6 2) joutui

lahes kokonaan etatyohon. Tama vaikuttaa siihen, etta yksiléiden kokemukset eroavat toisistaan.

Voidaan todeta, ettd suurin muutos tyéhyvinvointiin on ollut huoli ja pelko omasta ja muiden ter-
veydestd. Myos vasymys on haastattelujen mukaan lisdantynyt, ja tdma johtuu tilanteesta johtu-
vasta epavarmuudesta. Koronapandemia on vaikuttanut lisaamalla henkista kuormittavuutta, ja
tahan vaikuttaa juuri huoli omasta ja tyontekijoiden terveydesta seka jaksamisesta. Fyysisen kuor-
mittavuuden lisadantymista koronapandemian vuoksi esimiehet eivat kuitenkaan koe. Haastatte-
luissa ilmeni my0s se, ettd ainoastaan negatiivisia puolia koronapandemia ei ole mukanaan tuonut.
Kaupankaynti on lisdantynyt ja téiden loppumisesta ei ole tarvinnut huolehtia. Tilanne on myo&skin

opettanut muutosvalmiutta seka stressinsietokykya.

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen ja sen tukeminen koronapandemian aikana

Ty6hyvinvoinnista huolehtiminen korona-aikana ei haastattelujen mukaan juurikaan eronnut nor-
maalista tilanteesta. Kuitenkin tyohyvinvoinnista huolehtimisen merkitys on esimiesten mielesta
kasvanut. Vapaapaivista pidetdan huolta entista tarkemmin ja siita, etta tydsta ehtii palautua kun-
nolla. TyOssa ja muussa elamassa terveydesta huolehditaan kayttamalla kasvomaskeja, visiiria seka
kasidesia. Ystavien tapaaminen tyon ulkopuolella on jaanyt luonnollisesti vahemmalle koronarajoi-
tusten vuoksi. Liikuntaharrastukset ja muu vapaa-ajalla tapahtuva toiminta on ollut suuressa

osassa myos korona-aikaan tyohyvinvoinnin yllapitajana. Henkil6 4 oli tottunut lahtemaan loma-
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aikoina ulkomaille, ja koronapandemian aikaan tama ei ole ollut mahdollista. Haastattelun mukaan
henkild 4 kokee, etta talla on ollut negatiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin, silla ajoittainen irtiotto
arjesta ulkomaan matkan muodossa on tuonut lisda jaksamista tyohon ja vienyt ajatukset hyvin

muualle tybasioista. Korona-aikana on ollut keksittava muuta aktiviteettia, jota voi tehda kotona.

Kriisinkin keskelld ihmisten kuuntelu on tdrkedd, vaikka onkin kiire ja suoraviivai-
suutta. Ihmisten kuuntelu korostuu mun mielestd. (Henkilé 2)

Haastatteluissa selvisi, etta koko koronapandemian aikana esimiehia on tuettu hyvin. Tukea on ol-
lut tarjolla ylemmalta johdolta ja keskustelumahdollisuuksia on tarjottu yleisesti. Osa haastatelta-
vista kertoi, etta joka viikko jarjestetdaan Teams -palaveri, jossa voi jakaa mahdolliset huolensa ja

ajatuksensa koskien koronapandemiaa. Myos HR-osasto on ollut ollut tukemassa koko poikkeusti-

lanteen ajan.

Siind kuitenkin pitdisi muistaa se avun tarjoaminen ja se, ettd kysyy “mitd sulle kuu-
luu?”. Tai vaikka ois tyéterveyden kanssa sovittu, ettd sieltd joku ammattilainen soit-
taa kaikki esimiehet Iépi. Toki meillé on tosi hyvd tyoterveys, on paljon kanavia ja kai-
kenlaisia mieli-chatteja ja muita todella matalan kynnyksen juttuja. Mutta se, ettd
osaako kaikki hakea sitd apua. Vai olisiko se helpompaa, ettd joku soittaisi sulle.(Hen-
kilé 2)

Tdrkedad olisi sellainen oman itsensé tunteminen. Ettd mistd mind kuormitun ja miké
on tdrkedd. Pyrkisi just vélttdmddn niité juttuja. Mutta esimiehen tuki on tosi tér-
kedad. Juuri se, ettd jos mulla on joku ongelmatilanne, vaikka nyt olisi jonkun alaisen
tai asiakkaan kanssa, niin md en jdd yksin siind tilanteessa, vaan mulla on mahdolli-
suus pyytdd siihen apua sielté ylempdd. Se on tdrkedd ettd tietdd ja tiedostaa ettei
tarvitse jédddd yksin. (Henkild 3)

Kysyttdaessa millaista tukea esimiehet toivoisivat saavansa, vastauksissa nousi esille vertaistuen
merkitys. Toivottiin, ettd muille esimiehille voisi helposti jakaa poikkeustilanteen mukana tuomia
kokemuksia ja tuntemuksia. Toivottiin my&s henkilokohtaista avun tarjoamista ja aitoa lasndoloa ja
kuuntelua oman esimiehen suunnalta. Esille nousi myds toive tehtavien selkeydesta seka ylimaa-
raisten tehtavien karsimisesta. Haastatteluissa ilmeni, etta tilanne on henkisesti kuormittava, joten
lisdprojekteja normaalin tyon paalle ei kaivattu poikkeustilanteessa. Itsensa johtamisaidot koros-
tuivat tassakin kysymyksessa. Kun yksild tuntee itsensa ja tietdd milloin kuormitus on liiallista, han

osaa vetaa rajat tekemiselle. Oman itsensa tunteminen auttaa myos ymmartamaan millaista tukea
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itse tarvitsee. Sopivan tuen merkitys ja tieto siitd, ettd tukea on saatavilla, koettiin merkittavaksi.
Tarkedna haastattelujen mukaan pidettiin my0ds toimivaa johtamista ja selkeita ohjeistuksia yl-

haalta pain.

6 Johtopaatokset

Taman opinndytetyon tutkimusongelmana oli selvittaa, ettda miten koronapandemia on vaikutta-
nut kaupan alan esimiesten tyéhyvinvointiin ja kuinka hyvinvointi on mahdollisesti muuttunut ver-
rattuna aikaan ennen koronapandemiaa. Tutkimuskysymyksina oli seuraavat: mitka tekijat
vaikuttavat esimiesten tydhyvinvoinnin tilanteeseen koronapandemian aikana ja millaisena esi-
miehet kokevat oman tyohyvinvointinsa verrattuna aikaan ennen koronapandemiaa. Tutkimuksen
perusteella voidaan todeta, ettd koronapandemia on vaikuttanut negatiivisesti kaupan alan esimi-
eten tyohyvinvointiin. Tutkimuksessa ilmeni, ettd tyéhyvinvoinnin tila ei koronapandemian myo6ta
kuitenkaan ole muuttunut radikaalisti, vaikka tutkimuksen alussa tama oli hypoteesina. Pandemian
alkuvaiheessa huoli ja epavarmuus vaikutti tyontekoon, mutta tilanteen tasautuessa on uusiin

toimintatapoihin ja uuteen normaaliin on totuttu.

Esimiesten tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat
koronapandemian aikana

Huoli omasta ja tyontekijoiden terveydesta

Pelko ja epavarmuus tulevasta

Sosiaalisten kontaktien vaheneminen

Lisaantynyt stressi

Kuvio 4 Esimiesten tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat koronapandemian aikana

Huoli omasta ja tyontekijoiden terveydestd ja henkisesta jaksamisesta nousi vahvasti esille esi-

miesten vastauksissa. Tyontekijoiden riski koronalle sairastumiselle on suuri, kun ihmisten kanssa
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tyoskennelladn paivittdin ja ihmiskontakteilta ei voida valttya. Tilanteen epavarmuus on tuonut
pelkoa, silld kukaan ei ole voinut aavistaa mita tulevaisuudessa tapahtuu ja mitdan ei ole voitu en-
nustaa etukateen. Uusia ohjeistuksia on tullut koronan myéta paivittain, ja niihin on pitanyt sopeu-
tua. Sosiaalisten kontaktien vaheneminen rajoitusten vuoksi on tuonut omat vaikutuksensa esi-
miesten tyohyvinvointiin, ja tdma on vaikuttanut myos vertaistuen saamiseen muilta esimiehilta.
Muutos, uudenlainen arki ja kaikki edelld mainitut asiat ovat tuoneet lisastressia esimiesten tyon-

tekoon ja vaikuttanut tata kautta tyohyvinvointiin.

Nissinen (2020) tutki opinnaytetydssaan sita, kuinka koronaviruspandemia on vaikuttanut kaupan
alan esimiestydskentelyyn. Tutkimuksessa selvisi, etta koronapandemialla on ollut vaikutuksia esi-
miestydskentelyyn kaupan alalla. Pandemian on koettu vaikuttavan tyon kuormittavuuteen lisaa-
malla sitd. Myos yksintyoskentely seka asiakasmaarien lisddantyminen oli aiheuttanut stressia ja yli-
maaraista painetta tyohon. (Nissinen 2020, 18-19.) Voidaan todeta, etta Nissisen tutkimuksessa

on samankaltaisia tekijoita, kuin mita tassa tutkimuksessa ilmeni.

Ty6hyvinvoinnin kasitteen jokainen esimies maaritti hyvin samalla tavalla. Mielenkiintoinen tyo,
hyva tyoporukka, sopivan haastava ja oman nakdinen tyo pitdaa tyonteon mielekkaana ja lisaa
ty6hyvinvointia. Myos “Esimiehena kaupan alalla” -tutkimuksessa nama tekijat nousivat esille es-
imiesten tyon voimavaroiksi joten voidaan todeta, ettd tdman opinndytetyon tutkimus tukee tata
tutkimusta. (Lindstrom, Kandolin & Pahkin 2014, 40.) Poikkeustilan aikana vapaa-ajan har-
rastuksilla on ollut suuri vaikutus jaksamiseen ja ne ovat tuoneet voimaa itse tyéhon. Tyon
ulkopuolista aikaa pidettiin tutkimuksen mukaan erittdin tarkeana, jaksamista tuottavana tekijana.
Tutkimuksessa selvisi, ettd vapaa-ajan ja tyosta palautumisen merkitys on korostunut koronapan-

demian aikana.

Opinnadytetyon tutkimuksessa ilmeni, ettd hyva yhteishenki tyopaikalla, viestinnan toimivuus,
oman tyonkuvan ja tavoitteiden selkeys sekd mielenkiintoinen tyo ovat tekijoita, jotka vaikuttavat
esimiesten tydhyvinvointiin positiivisesti. Myds Tyoterveyslaitoksen teettaman tutkimuksen ”Esi-
miehend kaupan alalla” mukaan paivittdistavarakaupan alan esimiehet mainitsevat esimiestyon

voimavaraksi edelld mainittuja tekijoita. (Lindstréom, Kandolin & Pahkin 2014, 40.)
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Pohjoismainen ministerineuvoston rahoittaman projektin ”Positiiviset tekijat tydssa” (Kuvio 3) mu-
kaan tyon voimavaratekijoita on organisaation rakenne, kehittyminen, johtaminen, tyéyhteisén
tuki seka tyon hallinta. Projektissa yksilon voimavaroiksi on nimetty optimismi, toivo, sitkeys seka
itseluottamus. (Christensen ym. 2008). Vaikutusmahdollisuudet tyéhon, tyon varmuus seka esi-
miehen tuki yllapitavat hyvinvointia seka tydmotivaatiota, kuten tyon imua. (Kinnunen 2019, 224.)
Voidaan huomata, etta opinnaytetyon tutkimuksen tulokset tyon voimavaratekijoista ovat hyvin
samankaltaisia kuin edellda mainitussa tutkimuksessa, joten opinnadytetyon tutkimus tukee edella

mainittua teoriaa.

Opinndytetyon tutkimusta tehdessa huomasi selvasti, etta joidenkin kysymysten vastaukset
poikkesivat toisistaan suuresti. Pakka & Raty (2010, 3) ovat todenneet, etta tyohyvinvoinnin
kokemukset ovat jokaisella subjektiivisia ja yksil6llisia. Taman vuoksi yksiselitteistd maaritelmaa
ty6hyvinvoinnille on vaikea 16ytdaa. Tama tuli ilmi myos haastatteluissa keskusteltaessa esimiesten
tyohyvinvoinnin kokemuksista ja siihen vaikuttavista tekijoista. Toiset haastateltavat kokivat tilan-
teen selvasti haastavampana kuin toiset. Kokemuksiin vaikutti mm. organisaatio, jossa esimies
tyoskentelee seka yksildiden luonne-erot. Haastatteluja tehdessa huomasi, etta paivittaistav-
arakaupassa tyoskentelevat esimiehet kokivat koronapandemian vaikutukset hieman suurempina

kuin kayttotavarakaupassa tyoskentelevat.

Tutkimuksessa nousi esille se, etta esimiehet kokevat itsensa johtamistaidot tarkeina varsinkin
koronapandemian aikana. Sydanmaanlakan (n.d.) mukaan itsensa johtaminen on hyvinvoinnin
johtamisen lahtokohta. Hyvin itsedan johtava yksilo osaa pitdd huolta omasta hyvinvoinnistaan ja
asettaa rajat omalle tyonteolle. Ndin koronapandemian aikaan nama taidot ovat korostuneet en-
tisestdan, ja varsinkin ajanhallintataidot korostuivat tutkimuksessa esimiesten vastauksissa. Esimi-

esten vastauksissa nousi halu ja into itsensa kehittamiseen myds vapaa-ajalla.

Tutkimuksessa selvisi, ettd koronapandemia ja poikkeustilanne on huomioitu hyvin johdon
toimesta. Tukea on neuvoja on ollut saatavilla, mutta jotain tuntui haastattelujen mukaan kuiten-
kin puuttuvan. Vertaistuen merkitys nousi esille esimiesten vastauksisa. Toivottiin, ettd vertaistuki
eli muiden esimiesten tuki olisi helposti saatavilla ja lahettyvilla myos korona-aikana, kun kasvok-
kain tapahtuva vuorovaikutus on vahentynyt. O’'Rouken (2017) mukaan on ensiarvoisen tarkeaa,

ettd esimiehelle mahdollistetaan avun, vertaistuen sekd ymmarryksen saanti mulita esimieheilta.
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Kehittamisehdotukset

Haastatteluissa ilmenneiden asioiden seka analysoinnin pohjalta syntyi erilaisia kehitysideoita es-
imiesten tyohyvinvoinnin tueksi. Tutkimuksen mukaan esimiehet kokivat, etta korona-aikaan es-
imiesten vertaistuki on jaanyt vahemmalle, joten tdsta nousi kehitysidea esimiesten tuen
lisaamiseksi; kuukausittain jarjestettava tilaisuus, johon osallistuu esimiestehtavissa tyoskentelevia
henkil6ita, ja tilaisuudessa voisi kaikki jakaa esimiestyohon liittyvia asioita ja saada vertaistukea
mulita samaa tyota tekevilta. Tilaisuus jarjestettaisiin joko etdna, mutta mielelldan kasvotusten

koronarajoitukset huomioiden.

Haastatteluissa syntyi ehdotus siita, etta tyoterveys soittaisi kaikille esimiestehtavissa tyoskentele-
ville henkilille henkilokohtaisesti. Kiireen ja arjen keskella voi toisinaan olla vaikea pyytda apua,
vaikka jokin asia painaa mielta esimerkiksi koronapandemiaan liittyen. Tutkimuksen perusteella
syntyi ehdotus siita, etta tyéterveyden ammattilainen soittaisi henkilokohtaisesti jokaiselle esimie-
helle ja kysyisi, ettd mita kuuluu. Avun saaminen tulisi tehda helpoksi myds esimiehelle nain

poikkeustilanteen aikana.

Itsensd johtamistaidot, varsinkin ajanhallintataidot ovat korostuneet koronapandemian aikana,
kun kiireisista paivista tulee selvita kuitenkin pitden huolta my6s omasta jaksamisesta. Yhtena eh-
dotuksena tutkimuksen pohjalta syntyi organisaatiossa jarjestettava itsensa johtamisen -work-
shop, johon voisi osallistua kaikki organisaatiossa esimiestehtavissa tyoskentelevat seka yrityksen
johto. Workshoppia vetaisi itsensa johtamiseen erikoistuva henkil6, ja sieltd jokainen saisi uusia
evaita itsensa johtamiseen tyossa ja arjessa. Haastatteluissa esimiehet kertoivat esimerkilla
johtamisen olevan tarkea osa tyota, joten esimiehet voisivat jalkauttaa workshopissa opittuja asi-

oita myo0s tyontekijoiden keskuuteen.

7 Pohdinta

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda, kuinka koronapandemia on vaikuttanut kaupan alan es-
imiesten tyohyvinvointiin. Alussa tutkija laati tdsmentamisen avuksi tutkimuskysymykset, jotka oli-

vat seuraavat:
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e Mitkd tekijéit vaikuttavat esimiesten tyéhyvinvoinnin tilanteeseen koronapandemian ai-
kana?

e Millaisena esimiehet kokevat oman tybhyvinvointinsa verrattuna aikaan ennen koronaa?

Yhdistamalla teoria ja tutkimus seka tutkimuskysymykset, I6ydettiin tutkimuskysymyksiin
vastaukset. Selvisi, ettd koronapandemialla on ollut vaikutuksia esimiesten ty6hyvinvointiin ja
ty6hyvinvoinnin tila on huonompi verrattuna aikaan ennen koronaa. TyShyvinvoinnin tila ei kui-
tenkaan ole radikaalisti muuttunut. Huoli omasta ja tyontekijoiden terveydestd, pelko ja
epadvarmuus tulevasta, sosiaalisten kontaktien vahentyminen ja lisdantynyt stressi ovat tekijoita,
jotka ovat vaikuttaneet esimiesten tyohyvinvoinnin heikkenemiseen. Tutkimus toteutettiin Keski-
Suomessa, nelja teemahaastatteluista tehtiin Jyvaskyladssa ja yksi Pohjois-Savossa. Haastatteluihin
osallistui yhteensa viisi henkil63, joten ennalta suunniteltu haastattelujen maara toteutui.
Haastateltavista kolme tyoskentelee pdivittdistavarakaupassa ja kaksi kayttétavarakaupassa.
Valitsemalla eri kaupan alat, saatiin haastatteluihin erilaisia nakékulmia. Haastatteltavien rek-
tytoiminen sujui helposti opinndytetyon kirjoittajan omien kontaktien seka Linkedinin avulla.
Haastattelukysymysten [ahettaminen etukateen varmisti sen, etta haastateltavat olivat valmistau-

tuneet haastatteluun ja he olivat ennalta miettinyt vastauksia kysymyksiin.

Tutkimuksessa kaytettiin monipuolisesti erilaisia kirja- ja internetlahteita seka aiempia tutkimuksia
tuomaan ymmarrysta tutkittavasta aiheesta. Teemahaastattelu oli hyva valinta tahan
tutkimukseen, silld sen avulla saatiin aitoja, subjektiivisia kokemuksia tyohyvinvoinnin tilanteesta
ja koronapandemian vaikutuksista. Haastattelutilanteisiin onnistuttiin luomaan rento ja

luottamuksellinen ilmpiiri.

Tutkimuksen voidaan katoa onnistuneen, silla se on tuottanut lisdd ymmarrysta kaupan alan esimi-
esten tyohyvinvoinnista koronapandemia aikana, tutkimuksen tarkoitus toteutui ja tutki-
muskysymyksiin saatiin vastaukset. Analyysin perusteella onnistuttiin luomaan kehitysehdotuksia
esimiesten tydhyvinoinnin tueksi. Opinndytetyon aihe on erittdin ajankohtainen, silla koronavirus-
pandemia on jyllannyt Suomessa jo vuoden ajan tuoden mukanaan huolta nykyhetkesta ja tule-
vasta. Kaupan alalla tydskentelevilla ei juurikaan ole mahdollisuutta etatoihin, joten riski korona-
tartunnalle on suuri. Opinnaytetydn tutkimustulokset ovat merkityksellisig, silla poikkeusaikana

ty6hyvinvoinnin merkitys korostuu. Tyéhyvinvointi on myos asia, johon tulisi kiinnittaa jatkossakin
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erityisen paljon huomiota. Omaan useamman vuoden kokemuksen kaupan alalla tyoskentelysta,
joten aiheen tutkiminen tuntui luonnolliselta. Aiheen tutkiminen tuo tyoelamalle lisda arvokasta
tietoa kaupan alan esimiesten tyéhyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijoista. On myds hyodyl-
listd, ettd haastateltavat saivat pysahtya hetkeksi miettimaan oman tyohyvinvoinnin tilannetta.
Opinndytetyon tekijan omaa ammatillista osaamista opinndytetyon teko on kehittanyt, silla se on
opettanut paljon uutta kaupan alan esimiestyosta ja tydhyvinvoinnin osa-alueista. Tietdmys ndista
aiheista tulee varmasti olemaan avuksi tulevaisuuden HR-tydssa. Aiheen tutkiminen oli erittdin ki-

innostavaa, joten opinnaytetyota oli mielekasta tehda.

Luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuuskysymykset toteutuivat hyvin. Taman tutkimuksen luotettavuutta lisaa
ennalta tarkasti mietityt haastattelukysymykset, huolellinen litterointi seka seka haastattelu-
materiaalin huolellinen sailyttaminen. Luotettavuutta lisdad myos se, etta haastateltavaksi valittiin
henkil6ita, jotka omasivat kokemuksia ja nakdkulmia tutkittavasta ilmiosta Juuti & Puusa 2020,
luku 4). Tutkimusmateriaali, kuten haastattelukysymykset seka danitteet sailytettiin loppuun asti
huolellisesti, ja poistettiin heti, kun niita ei enda tarvittu. Tutkimuksessa haastateltavia ei mainittu
omilla nimilld, vaan henkil6t ja yritykset pysyivat taysin anonyymeina. Tutkimuksen luotettavuutta
olisi voinut lisata suurempi haastateltavien maara. Ajankohta oli kuitenkin hieman haastava koro-

napandemia vuoksi, joten enempaa haastateltavia ei taman vuoksi saatu rekrytoitua.

Laadulliseen tutkimukseen liittyy tutkijan omat esiymmarrykset tutkittavasta aiheesta (Juuti &
Puusa 2020, luku 2). Taman tutkimuksen kohdalla ennakkotietoja tuli tutkijan omasta
tyokokemuksesta kaupan alalta ennen koronapandemiaa ja sen aikana. Luotettavuuden kannalta
tama tarkoitti sitd, ettd jo ennakkoon tutkijalla oli melko laaja kasitys tutkittavasta ilmiost3, ja
tdma auttoi haastateltavien nakékulmien ymmartamisessa. On hyva muistaa, ettd laadullisen
tutkimuksen tulokset eivat paaty yleistettavaan tietoon (Juuti & Puusa 2020, luku 5). Taman
opinnaytetyon tutkimus tuottaa kuitenkin hyodyllistd ja ymmarrysta lisdavaa tietoa kaupan alan
esimiesten tydhyvinvoinnin tilanteesta, ja kuvaa haastateltavien omakohtaisia kokemuksia ja

kasityksia tutkittavasta ilmiosta.
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Tutkimustulokset antavat hyodyllistda ymmarrysta lisddvaa tietoa koronapandemian vaikutuksista
kaupan alan esimiesten tyohyvinvointiin. Tutkimustuloksilla on uutuusarvoa, silla aihe on melko
tuore ja tutkimuksia tasta ei ole paljon viela ehitty tekemadan. Myds tama on yksi tekija, jonka

vuoksi aiheen tutkiminen on merkityksellista ja hyodyllista.

Jatkotutkimusaiheet

Taman tutkimuksen aihe oli mielenkiintoinen ja erittdin ajankohtainen, ja aihetta voisi tutkia lisaa
erilaisista nakokulmista. Jatkossa olisi mielenkiintoista tutkia tarkemmin esimiesten ja
tyontekijoiden vuorovaikutusta ja sitd, kuinka koronapandemia ja poikkeustilanne vaikuttanut si-
ihen. Ylempaa johtoa kohtaan muodostuu erilaisia vaatimuksia ja paineet saattavat lisdantya
poikkeustilanteen aikana. Ylemman johdon kokemukset ty6hyvinvoinnista koronapandemian ai-

kana olisi hyva ja tarkea jatkotutkimusaihe.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko



Haastattelukysymykset

Esittely / esimiestyd

Kerro lyhyesti itsesasi
Kuinka kauan alet toiminut esimiestehtdyisss kaupan alalla?
Kuinka manta alaista sinulla an?

Tydhywinointi

Mitd tydhyvinwointi sinulle tarkoittaa?

Mitka asiat vaikuttavat tydhyvinvointiisi positivisesti?
Mitka asiat vaikutavat tydhyvinwointiisi negatiivisesti?
Miten huolehdit tythywinvoinnistani tygssa?

Miten huolehdit tythyvinvoinnistasi tyon ulkopuodella?

Koronan vaikutukset
« Miten koronapandemia on vaikuttanut tydhyvinvointiisi?
®  Mitkd tekijdt vaikuttavat tybhywinvoinnin muuttumiseen (heikkeneminen/parantuminen)?
« Koetko koronapandemian vaikuttaneen tydsi kuormittavuuteen?
«  Miten huolehdit korona-aikana tydhywinoinnistasi tydssa ja sen ulbopuolella?

Milla keinoin esimiesten tydhyvinvointia woisi tukea koronapandemian aikana®
Minkalaista tukea itse toivoisit poikkeutilanteessa?
Tuleeko mieleesi jotain muuta, mits haluaisit kertoa?
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Liite 2. Saatekirje

Hei

Mimeni on Laura Kauppinen, ja opiskelen Iyvaskyldn ammattikerkeakoulussa liiketaloutta erikoistuen
henkiléstZhallintoon ja johtamiseen. Opinnot ovat harjoittelua ja opinnaytetydtd vaille valmiit, ja teenkin
parhaillani opinndytetydtd, jossa tutkin kaupan alan esimiesten kokemuksia omasta tyShyvinvoinnista
koronapandemian aikana. Olisiko sinulla haluz auttaa minua saamaan cpinndytetydni valmiiksi
osallistumalla haastatteluun?

Tyoni tarkastelee kaupan alalla toimivien esimiesten ty@hyvinveintia ja siihen vaikuttavia tekijond
koronapandemian aikana. Seurzava askeleeni clisikin 16yt53 haastateltavaksi kaupan alalla toimivia
esimiehia, jotka haluaisivat auttaa opinndytetydni etenemista haastattelun muodossa.

Koronapandemian vuoksi haastattelut toteutetaan etdyhteyksien kautta joko puhelimitse tai Zoom--
ohjelman avulla. Lihetan sinulle kysymykset ennakkoon sahkdpostiin, jolloin niihin voi tutustua rauvhassa
ennen haastattelua. Haastattelu sisdltdd 15 avointa kysymystd, Ja haastattelu kestda noin puoli tuntia.
Vastauksia tullaan analysoimaan cpinndytetydssini, mutta kaikki tiedot kasitelldsdn tdysin anonyymisti ja
poistetaan heti, kun opinndytetyd on valmis.

OMisike sinulla siis hetki aikaa arjessasi miettid oman tyShyvinvointisi tilannetta ja samalla auttaz minua
opinndytetydni etenemisessa? Kiitos jo etukdtesn.

Mikali haluat, voin kertoa tarkemmin opinndytetydstani ja aiheen valinnasta. Voit laittaa viestid t33ll3 tai
soittaa minulle numeraon

Do 200
Yatavallisin terveisin,

Laura Kauppinen



