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1 Johdanto

Ty6 hypermarketin eri tehtadvissa on laittanut aika ajoin miettimaan siella tyoskentelevien
henkildiden tyéhyvinvointia. Covid-19 -pandemia toi kaupan alalle monia muutoksia, jotka
muuttivat myds ihmisten suhtautumista tyohonsa. Tydpaikan yhteiset tapahtumat jaivat pois
ja kassoille tuli erilaisia suojavalineita tyontekijoiden ja asiakkaiden turvaksi. Siita lahti ajatus

tutkia hypermarkettien tyohyvinvointia ja tyontekijoiden nakemyksia siihen liittyen.

Toimeksiantajat olivat kiinnostununeita saamaan lisaa tietoa henkilostdjensa
tyohyvinvoinnista ja koronan tuomien muutosten vaikutuksesta siihen. Siksi tassa
opinndytetyossa tutkitaan, mitd hypermarkettien tyontekijat ajattelevat tydhyvinvoinnista ja
tyoilmapiiirin merkityksesta heille. Millaista tukea he kaipaavat esihenkil6ltaan ja millaisia
ehdotuksia heilld on tyéhyvinvointinsa kehittamiseksi? Opinnadytetyd liittyy siten kiinteadsti

tdman hetkiseen tyéelamaan kaupan alalla.

Tutkimusaineisto keratdaan kahden eri puolella Suomea sijaitsevan hypermarketin
henkilostolta verkkokyselylla ja saadut tulokset analysoidaan aineistolahtoisen
sisdllénanalyysin keinoin. Opinnaytetyon tietoperusta kietoutuu tyéhyvinvoinnin ja sen
johtamisen, tydilmapiirin, esihenkilon toiminnan ja korona-ajan tuomien muutosten

ymparille.

Taman opinndytetyon tavoitteena on 16ytaa vastaukset tutkimuskysymyksiin: Mita
tarkoitetaan tyéhyvinvoinnilla?, Millaisena ndhdaan tyohyvinvointi korona-aikana

hypermarketeissa? ja Miten tyohyvinvointia voisi kehittaa?.



2 Tyohyvinvointi ja sen nakékulmat

2.1 Tyohyvinoinnin maaritelmia

Tybhyvinvointi-kdsitetta alettiin Suomessa kayttaa tyhy-toiminnan yleistymisen myoéta 2000-
luvun alussa. Tyéhyvinvoinnin laitos ja Helsingin kauppakorkeakoulun tutkijat Riikonen,
Tuomi, Vanhala ja Seitsamo (2003) maarittelevat tyohyvinvoinnin tilanteeksi, jossa tyontekija
kokee tyytyvaisyytta ja kokonaisvaltaista hyvaa oloa, on aktiivinen, jaksaa tydssa ja kotona
seka sietdd epavarmuutta ja vastoinkdaymisia. Taman maaritelman toimintapiirind on on tyo,
vapaa-aika ja koti, ja siind nahdaan ihminen kokonaisvaltaisesti psykofyysisena

kokonaisuutena. (Kauhanen, 2016, ss. 25-28.)

Leena-Maija Otala ja Guy Ahonen (2005) kirjoittavat tyohyvinvoinnin tarkoittavan toisaalta
jokaisen yksilon hyvinvointia eli henkil6kohtaista tunnetta ja viretilaa, toisaalta koko
tyoyhteisdn yhteista vireystilaa. He ndkevat tyohyvinvoinnin olevan ihmisten ja tydyhteison
jatkuvaa kehittamista sellaiseksi, etta jokaisella olisi mahdollisuus olla mukana onnistumassa
ja kokemassa tyon iloa. Heiddan mukaansa positiivisuus, sitoutuminen ja innostus tarttuvat ja
koko tyoyhteis6on syntyy lisda energiaa, jolla luodaan organisaation menestysta. Hannu
Anttosen ja Tuula Rasasen (2009) kijoittamassa TyoOterveyslaitoksen maaritelmassa korostuu
ihmisen terveyteen liittyvat asiat. Sen mukaan tydhyvinvointi merkitsee turvallista,
terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin
johdetuisssa organisaatioissa. Silloin tyontekijat kokevat tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi,

kun se tukee heidan elamanhallintaansa. (Kauhanen, 2016, ss. 25-28.)

Tyo6hyvinvointi jaetaan kolmeen p&daosioon: fyysinen, henkinen ja sosiaalinen tydhyvinvointi,
joskin yleisimmin puhutaan vain fyysisesta ja henkisesta. Tyohyvinvointi on yksi
peruspilareista toissa jaksamisessa seka paivittaisessa tyoskentelemisessa. Tyohyvinvointiin

pitaisi keskittyda enemman ja panostaa siihen niin yrityksen kuin tyontekijankin osalta.



2.2 Tyoilmapiiri

Tyo6ilmapiiri on epatarkka kasite, joka usein rinnastetaan organisaatioilmastoon ja tyopaikan
sosiaaliseen ilmastoon, organisaatiokulttuuriin tai tydpaikan tunnelmaan. Tyéilmapiiri
voidaan maaritella yksilon kokemukseksi omasta tydymparistostaan. Se on tydyhteison
kasitys sosiaalisen tydymparistonsa laadusta. Voidaan puhua tyéturvallisuus-, johtajuus- tai
oikeudenmukaisuusilmapiirista. Yleisen tydilmapiirin voi aistia tyoyhteison ulkopuolinen
vierailija nopeastikin kdydessaan tyopaikalla. Se nakyy tydyhteison yleisena luottamuksena ja
asenteena tyota ja tyopaikkaa kohtaan. Ty6ilmapiiri on laheisesti sidoksissa tydhyvinvointiin

ja tyotyytyvaisyyteen. (Aro, 2018, ss. 33—-40.)

Tyo6ilmapiiria parannettaessa huomio taytyy kiinnittaa pelkan ilmapiirin sijaan tyon arkeen ja
sen toimivuuteen. Ty6ilmapiiriin vaikuttaa erilaiset tyoolotekijat, kuten arvot ja arvostukset,
ihmisten kaytostavat ja tyopaikan tapakulttuuri, viestinndan maara ja laatu, vuorovaikutuksen
taso, ongelmanratkaisukaytannot, tavoitteiden, prosessien ja tyonkuvien selkeys,
organisaation historia ja toimintaympariston tilanne sekd onnistumisia tukeva johtamistapa.
Kun nama asiat saadaan kuntoon, sosiaalisen vuorovaikutuksen laatu paranee ja voidaan
puhua tasapainoisesta ja terveestd organisaatiokulttuurista. Terveessa
organisaatiokulttuurissa rakenteet ovat selkeat, mutta joustavat. Toimivat rakenteet tukevat
tyon tekemistd, luovat turvallisuuutta ja ennustettavuutta seka auttavat henkilostéa

keskittymaan itse tyohon. (Aro, 2018, ss. 41-42.)

Hyvan tydilmapiirin kehittdminen on monitasoinen kehittamistehtdva. Keskeisessa osassa
ovat hyvin kayttaytyvat ihmiset, seka esihenkil6t etta tyontekijat. Heidan keskindinen ja
valinen vuorovaikutus mahdollistaa tunteen, ettd henkild on arvokas jasen tyoyhteisossaan.
Mydnteinen palaute vapauttaa oksitosiinihormonia, joka lisaa mielihyvan tunnetta. Yhdessa
onnistumisen on tutkittu olevan vaikuttavampi kokemus kuin oman menestyksen, siksi on

tarkeaa, etta kaikki kokevat kuuluvansa tyoporukkaan. Toisten huomioon ottaminen ja
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auttaminen tuovat itselle hyvaa mieltd. Michael Leiterin vuonna 2011 tekemien tutkimusten
mukaan tyotovereiden hyva kaytos suojaa vasymiselta ja tyduupumukselta sekd vahentaa
sairauspoissaoloja. Hinen mukaansa vuorovaikutus on herkka ja hienovarainen asia, jossa
pienet asiat voivat saada suuret mittasuhteet, koska suurin osa vuorovaikutuksesta tapahtuu
nonverbaalein elein. Mirjami lkosen tutkimuksissa vuonna 2013 havaittiin, etta luottamus
esihenkil66n syntyy pienten luottamusta synnyttavien kohtaamisten ja tekojen kautta, ja
myo6s rapautuu samalla tavalla. Meritykselliseksi voi nousta vaikkapa sahkopostiviestiin
vastaamiseen kulunut aika, joka pahimmassa tapauksessa saa tyontekijan tuntemaan itsensa
arvottomaksi. Tyopaikalle olisikin syyta laatia kdaytosnormit, jotka kertovat millainen kaytos

on toivottavaa ja mita ei sallita. (Aro, 2018, ss. 50-53.)

Tyo6ilmapiiria voi parantaa kehittamalla tyopaikan viestintda. On tarkeaa kinnnittdaa huomiota
johdon viestintaan, ettei se jaisi pelkaksi tiedottamiseksi, vaan sisaltaisi aitoa kaksisuuntaista
dialogia, jossa tyontekijoiden toiveet ja kehittdmisehdotukset padsevat esiin. Nykyaikainen
verkkoteknologia tarjoaa hyvat mahdollisuudet monipuoliseen dialogiin erilaisilla
keskustelufoorumeilla. Niiden lisdaksi kannattaa suosia kasvokkaisia luonnonmukaisia
vuorovaikutustilanteita. Tyontekijat uskaltavat esittdaa mielipiteitdan ja kehitysehdotuksiaan
vain luottamuksellisessa ja turvallisessa ilmapiirissa. Sitoutuminen kehittamistoimenpiteisiin
syntyy vain luottamuksen kautta, joten on tarkeda, etta tydyhteisolla on riittava

konfliktinratkaisukyky. (Aro, 2018, ss. 64— 67, 123-124.)

Johtamisen merkitys tydilmapiirille on suuri, mutta vastuu hyvasta tyodilmapiirista kuuluu
kaikille tydyhteison jasenille. Palveleva johtaminen sopii hyvin tyoilmapiirin johtamistavaksi.
Se pohjautuu muun muassa empatiakykyyn ja voimauttamiseen. Empatia on kykya aistia
tyontekijoiden ja ryhmien tunteita, tarpeita ja odotuksia, ja voimaannuttamisella paastaan
vaikuttamaan suoraan tyontekijoiden jaksamiseen. Palvelevalla johtamisella vahvistetaan
yhteisollisyytta ja lisataan tyoyhteis66n tasa-arvoisuutta, ennakoitavuutta, yhteisia

tavoitteita, oikeudenmukaisuutta ja kannustavuutta. (Aro, 2018, ss. 75-78.)



Tyo6ilmapiiria arvioidaan jatkuvasti; tulokkaat myonteisemmin kuin pidempaan
tydskennelleet. Jo pelkka fiilis on kohtuullisen luotettava menetelma arvioida ty6ilmapiiria.
Arviot voivat vaihdella paljonkin johtuen henkilon asemasta organisaatiossa ja kdytetysta
mittarista. Tydilmapiiritutkimus on tavallisimmin tilannekatsaus tai kehittamistyon perusta,
eika sita saa kayttaa silloin muihin tarkoituksiin. Tutkimuspalaute tulee antaa kunnioittavalla,
turvallisuuden tunnetta lujittavalla ja oppimista tukevalla tavalla henkiléstolle. Johdon tulee
olla kiinnostunut ja sitoutunut konkreettisiin kehittamistoimenpiteisiin ja koko henkiléston,
esihenkil6t mukaan lukien, tulee osallistua ja tuoda nakokulmiaan kehittdmistyohon. (Aro,

2018, ss. 131-137.)

2.3 Esihenkilon merkitys tyohyvinvoinnille

2.3.1 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Kestdvaa tyohyvinvointia saavutetaan kehittamalla itse tyota ja tyoprosessia organisoimalla
ne niin, ettd ne tukee ihmisen suorituskykya, hyvinvointia ja terveytta (Aro, 2018, s. 87).
Suomessa tehtyjen tutkimusten mukaan korkea henkilston tyéhyvinvointi parantaa
organisaation tuottavuutta, kilpailukykyd, taloudellista tulosta ja tydnantajamainetta.
Tyohyvinvointia lisdavat toimenpiteet tuottavat 3—10 kertaisesti panostukseen kaytetyt
eurot takaisin esimerkiksi vahentyneina sairauspoissaoloina ja pienentyneina
sijaiskustannuksina. Silld on vaikutusta myds tyontekijoiden motivoituneisuuteen,
hyvinvoinnin kokemukseen ja sitoutumisen kautta henkiloston vaihtuvuuteen. (Kauhanen,

2016, ss. 17-18, 92.)

Tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtiminen on yksi esihenkilon tarkeimmista tehtavista

henkilostojohtamisen kentalla. Henkiloston tybhyvinvointia lisaa johtajuus, jossa



tyontekijoita palkitaan ja innostetaan, valvotaan aktiivisesti, toimitaan muutosmyonteisesti
ja tulevaisuusorientoituneesti seka hydodynnetaan tyontekijoiden yksilollistd osaamista
organisaation tarpeisiin. Henkiloston osaamisesta, patevyydesta ja ammattitaidosta tulee
huolehtia jatkuvasti. Yksikon ja tyon tavoitteet tulee kirkastaa tyontekijoille niin, etta
vastuun kantaminen ja tyon kehittaminen on heille mahdollista. Tyontekijan tydhyvinvointia
edistdaa hanen osaamistaan ja toimintakykyaan vastaava, monipuolinen ja mielekas
tehtavakokonaisuus, jota suoritetaan terveellisessa, turvallisessa ja tarkoituksen mukaisessa
tyoymparistossa. Esihenkilon tulee myos tukea ja kannustaa tyontekijoita, jatkuvasti seurata,
arvioida ja kehittaa heidan tyoolojaan. Esihenkilon on huolehdittava, etta tyo ei jatkuvasti ja
kohtuuttomasti kuormita tyontekijaa, mutta on silti mielenkiintoista ja sopivasti haastavaa.

(Suonsivu, 2014, ss. 164-165.)

Johtamistavan eettisyyden tarkastelulle ei nykypadivan hektisessa tydelamassa tahdo loytya
aikaa, mutta sen huomioiminen varmistaa tasapuolisuuden ja oikeudenmukaisuuden
toteutumisen arjen paatdksenteossa. Johtajan tyéhyvinvointiosaamiseen kuuluu hanen
arvomaailmansa, ihmiskasityksensa ja maailmakasityksensa, luottamus itseensa ja alaisiinsa,
itsen ja muiden kunioittaminen, vahva tunnealy ja viisaus, itsensa johtamisen taidot ja
ymmarrys siitd, ettd myos organisaation johto tarvitsee ohjausta, tukea ja kiinnostuksen
tyohyvinvoinnin kehittamiseen. Tybhyvinvointitoiminnalla tulee olla strategiset perusteet,
selkedt ja mitattavat tavoitteet seka henkilostostrategiaan tai tydsuojeluohjelmaan kirjatut
tavoitteet, toimintasuunnitelma ja toteutuksen seurannan suunnitelma. Epavarmuus-tai
muutostilanteessa tyohyvinvoinnin johtamisen toimet ovat kiintea osa muutosjohtamista.

(Suonsivu, 2014, ss. 165-178.)



2.3.2 Tyodajan joustavuus ja tyontekijan hyvinvointi

Joustavuus tyOajoissa ja niiden jarjestelyissa on paljon tutkittu aihe. Joustot jaetaan kahteen
ryhmaan. TyOnantajaldhtoisiin ja tyontekijalahtdisiin joustoihin. Tydnantajaldhtdisia joustoja
ovat mm. ylityot, epasosiaaliset tydajat ja vuorotyo. llta-, vilkonloppu- ja yotyo rasittaa
tyontekijan terveytta ja vaikuttaa kielteisesti hdanen perhe-, kaveri- ja muihin ihmissuhteisiin.
Tutkimusten mukaan tyénantajalahtoiset joustot heikentavat tyontekijan tyéhyvinvointia ja
vaikeuttavat tyo- ja perhe-elaman yhteensovittamista. Terveyteen vaikuttaa haitallisesti
vuorotyd. Tutkimusten mukaan se voi aiheuttaa sydan- ja verisuonitauteja, masennusta,
uupumusta, ahdistusta ja muita terveysongelmia. Tyonantajaldhtoisiksi joustoiksi lasketaan
myos tauoista luopuminen tydmaaran takia, tyopadivan venyttaminen ja paivatyosta

poikkeava tydaika. (Natti & Anttila, 2012, ss. 159-166.)

Tyontekijalahtoisia joustoja on kuusi: mahdollisuus vaikuttaa tulo- ja |ahtdaikoihin, hyvat
mahdollisuudet vaikuttaa tyoaikoihin, tyoaikajoustojen kayttaminen omien tarpeiden
mukaan, tyopaikalta poistuminen omien asioiden hoidon vuoksi ja riittavien taukojen
pitaminen. Tyontekijat kokevat tydajat joustaviksi, kun he saavat vaikuttaa niihin itse.
Aloitteellisuus ja itsemaaraamisoikeus eli autonomia yhdistyy tutkimuksissa parempaan
eldamanlaatuun ja tyon ja perhe-elaman tasapainoon. Siihen vaikuttaa miten ty6aika on
rytmitetty vuorokauden, viikon ja vuoden jaksoille. Tyytyvaisyytta tuottaa tutkimuksen
mukaan saman pituiset tyopaivat ja tasaiset tunnit tyoviikoilla. Vapaa-ajan hallinta tuntuu
sita raskaammalta, mita lyhyemmalla varoitusajalla tyévuoromuutokset tulevat.
Tyontekijalahtoisia joustoja on eniten miesvaltaisilla aloilla, ylemmilla toimihenkildilla, keski-
ikaisilla seka valtiolla, rakentamisessa ja teollisuudessa, ei kaupan alalla. (Natti & Anttila,

2012, ss. 159-166.)



3 Tyoskentely korona-aikana hypermarketissa

3.1.1 Koronan tuomat muutokset tyoskentelyyn

Tyoskentelyni Covid-19 pandemian aikana hypermarketissa on ollut rankkaa maaliskuusta
2020, kun tuli ensimmaiset rajoitukset voimaan. Paivittain muuttuvat saannot seka
kaytannot tekivat tyonteosta hankalaa ja raskasta, ja uuvuttivat tyontekijat. Muutokset seka
epatietoisuus tulevasta rasittivat paivittdista tekemista. Alkuun kertakayttoisen maskin
pitaminen kasvoilla pienen hetken tuntui hankalalta ja raskaalta, mutta nykypaivana maskia
pidetdan kasvoilla siita hetkesta kun astuu ovesta sisdan aina siihen hetkeen, etta tyot

loppuu ja siirtyy ulos rakennuksesta.

Johtamisviestinnassa koronasta on puhuttu “uutena normaalina”, vaikka kriisi on aina
poikkeuksellinen tapahtumasarja, ei normaalitila. Pandemian uudet aallot ja sulkutoimet
ovat jatkuneet ja vaatineet ihmisilta jatkuvaa sopeutumista ja arjen uudelleen jasentamista.
Pandemian joskus loppuessa emme silloinkaan siirry “uuteen normaaliin” vaan
palautumisvaiheeseen, jossa olennaista on ihmisten luottamuksen palautuminen ja
toimintojen jalleenrakentaminen. Toisissa ihmisissa pandemian kaltainen kriisi aiheuttaa
vakavia pohdintoja elaman tarkoituksesta ja merkityksesta, kun toiset eivat asiaa juurikaan
pohdi. Kriisi pakottaa ihmisen pohtimaan hyvan elaman kriteereita. Sen jalkeen ihminen
tarvitsee tulevaisuuden ja toivon selvitakseen, venyakseen ja palautuakseen. (Korpiola &

Poutanen, 2021, ss. 102-103.)

Kun ihmisid pyydetdaan muuttamaan tavanomaista kaytostaan, esimerkiksi kdayttamaan
maskeja ja desinfioimaan kasiaan, tarvitaan yhteisollisyytta ja jaettua kokemusta kriisista.
Ihmiset toimivat viranomaisten ohjeen mukaan vain, jos he luotavat heihin. Suomalaiset

noudattivat ohjeita hyvin koronan ensimmaisen aallon ajan, mutta koronakuri alkoi 16ystya



ensimmaisen koronavuoden lopulla, kun ihmiset eivat malttaneet olla enaa paikoillaan.

(Korpiola & Poutanen, 2021, ss. 118—-119.)

3.1.2 Riskien arviointi ja suojautumisohjeet kaupan alalla

Tyoturvallisuuslain (2021) mukaan tyonantajalla on vastuu tyontekijoiden tyon
turvallisuudesta ja terveellisyydesta seka vaarojen ja riskien arvioinnista. Korona ei poista,
vaan painvastoin korostaa kyseista tydnantajan vastuuta. Tyoterveyslaitos (2021) on
maarannyt tydpaikat tekemaan riskien arvioinnin aina, kun tyépaikan toimintaan voi liittya
altistumista koronavirukselle. Siind tydnantajan on maariteltava tyontekijdiden tartuntojen
todennakdisyys ja tartunnan aiheuttaman taudin seurausten vakavuus. Nadiden perusteella
arvioidaan tyontekijoihin kohdistuvan riskin suuruutta ja suunnitellaan ja toteutetaan
toimenpiteita, joilla riskit voidaan pienentda hyvaksyttavalle tasolle. COVID-19-taudissa

tavoitteeksi on asetettava nolla tartuntaa.

Myds ammattiliitot ovat ohjeistaneet tyontekijoita tydssa suojautumisessa koronan aikana.
Esimerkiksi Palvelualojen ammattiliitto (2021) ohjeistaa tydnantajaa huolehtimaan kaikissa
kaupan tehtavissa olevista tyontekijoista turvallisuuden riskia arvioimalla. Yleisen
riskinarvioinnin lisdksi on tehtdva yksilollista riskin arviointia yhteistydssa tyoterveyshuollon
kanssa. Korkean riskin tyontekijoille suositellaan vahemman kontakteja sisaltavan tyon
jarjestamista maaraaikaisesti. Kassatydssa haasteeksi tyontekijalle saattaa muodostua
asiakaskontaktin venyminen ja asiakkaille ohjeistettujen turvavalien noudattamatta

jattdminen. Naihin tyontekijan on hankala vaikuttaa itse palvelutilanteessa.

Tyon antajan on kustannettava vélineet, joita riskinarviointien perusteella tulee kayttaa.
Tallaisia ovat suojapleksit kassoilla, henkilokohtaiset kasvomaskit ja visiirit. Tyontekija voi

halutessaan kayttaa omaa kasvomaksia muiden suojavalineiden lisdksi turvattomuuden
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kokemuksen valttamiseksi, koska turvattomuuden kokemus on terveyteen vaikuttava ilmio,
joka tulee huomioida riskienarvioinnissa. Tyonantajaa ei velvoiteta kustantamaan maskeja
tyopaikan ja kodin valisille matkoille, vaikka olisi tydnantajan etu saada tyontekijat pysymaan
terveina. Myos maskin oikeaoppisen kdayton opettamista suositellaan tydnantajalle.

(Palvelualojen ammattiliitto, 2021.)

4 Tutkimusmenetelmat

4.1 Tiedon hankinta

Idea opinnadytetyon aiheeseen, kyselytutkimukseen ja sen kysymyksiin syntyi omasta pitkasta
kokemuksesta paivittdistavarakaupassa, seka koronan tuomasta muutoksesta
tyohyvinvointiini. Keskityin kyselyssa neljaan osioon: perustiedot, tyohyvinvointi, tydilmapiiri

seka esihenkilén merkitys tyohyvinvoinnissa.

Kysymysten suunnittelun aloitin tarkeimmista kysymyksista: ”8. Mita tyohyvinvointi
tarkoittaa sinulle?”, ”21. Miten tyoilmapiiri vaikuttaa tyohyvinvointiisi?” ja ”27. Miten
esihenkil6si voisi tukea tyohyvinvointiasi?”. Nama halusin avoimiksi kysymyksiksi, etta ne
tuottaisivat mahdollisimman paljon erilaisia vastauksia. Rakensin muut kysymykset naiden
ympdrille miettien tarkasti avointen ja monivalintakysymysten suhdetta ja jarjestysta
lomakkeella. Sen jalkeen mietin, mita perustietoja kannattaa kerata, millaisilla jaotteluilla ja

millaisilla kysymyksilld, etta saan riittavat taustatiedot tutkimukselleni.

Kyselyn toteutin Google docs verkkokyselylomakkeella. Siita l10ytyy yhteensa 31 kysymysts,
joista kahdeksan on avoimia kysymyksia ja 23 kysymysta on suljettuja

monivalintakysymyksia. Kun kaikki kysymykset oli laadittu ja jarjestyksessa, testasin
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lomakkeen teknisen toimivuuden ldhettamalla sen tyttoystavalleni vastattavaksi. Sen jalkeen
Iahetin kyselyn molempien hypermarkettien henkildstélle torstaina 30.9.2021 ja
vastausaikaa annoin 10.10.2021 asti. Kysely toteutettiin anonyymisti ja vastauksista ei selvid,

kuka vastaaja on.

4.2 Aineistoldahtoinen sisdllonanalyysi

Tulosten analysoinnissa kaytin aineistolahtodisen sisallénanalyysin keinoja. Sisallonanalyysissa
aineistosta etsitdaan eroja ja yhtaldisyyksia, aineistoa eritelldan ja tiivistetaan, kunnes siita
systemaattisesti tarkastelemalla on mahdollista [6ytaa paatelmiin tarvittavaa tietoa.
Sisdllénanalyysi voidaan tehda aineistolahtoisesti, teoriaohjaavasti tai teorialahtoisesti.
Aineistoldhtoisessa sisdllonanalyysissa analyysiyksikot valitaan aineistosta, mutta aiempi
teoria toimii apuna analyysin etenemisessa ja ohjaa ajattelua teorian viitoittamille urille.

(Tuomi & Sarajarvi, 2018, ss. 96-97.)

Aloitin analysoinnin lukemalla kaikki kyselylomakkeet lapi. Sen jalkeen tutkin lomakkeita
vastaus kerrallaan, etta sain yleisella tasolla olevan kasityksen vastauksista. Varsinaisen
analyysin aloitin avoimista kysymyksista, joiden vastauksista etsin yhtaldisyyksia ja
erilaisuuksia. Taulukoin vastaukset samankaltaisten aihepiirien mukaan niin, etta niista
muodostui yksittdisen vastauksen teemat. Niitd edelleen analysoimalla seka vertaamalla

taustatekijoihin ja teoriaan, muodostui lopulta tutkimukseni tulokset.

4.3 Tutkimuksen eettisyyden tarkastelu

Tutkijan tulee olla eettisesti sitoutunut tutkimukseen (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 149).

Tutkimuseettinen kysymys nousi esiin opinnadytetyoni valiseminaarissa 25.11.2021. Olen



12

tyoskennellyt molemmissa tutkimuksen kohteena olevissa hypermarketeissa ja periaatteessa
kyseylomakkeeseen vastaajat ovat entisita tai nykyisia kollegoitani tai esihenkil6itani.
Kyselylomakkeen jakaminen tapahtui kuitenkin asiakaspalvelupaallikdiden toimesta eika
vastauksista tule mitenkaan ilmi, kuka niihin on vastannut, joten vastaajien anonymiteetti ei

ole missdan vaiheessa vaarantunut.

Kaikkia tutkimukseeni osallistuneita vastaajia olen kohdellut tasavertaisesti ja heidan
tuottamaansa tietoa olen kasitellyt ja sdilyttanyt salassapitosaanndsten mukaisesti. Olen
tehnyt tutkimukseni hyvaa tieteellista tapaa noudattaen ja tiedostaen tutkijan vastuut ja
velvollisuudet. Luotettavuuden lisdksi voidaan tarkastella puolueettomuutta (Tuomi &
Sarajarvi, 2018, s. 160), mika toteutui siina, ettd tiedostin oman roolini haasteet ja siksi en
muokannut heidan vastauksiaan kootessani niitd teemoiksi. Opinnadytetyostani ei ole
jatetetty mitaan teemoja pois, joten toimintani on ollut mahdollisimman puolueetonta. Taysi
puolueettomuus kyselyn laatijana ja tulosten analysoijana ei varmaankaan ole edes
mahdollista, koska minulla on omakohtainen kokemus hypermarketissa tydskentelysta ja se

pakosti vaikuttaa ajatteluuni.

5 Tutkimuksen tulokset

5.1 Tutkimuksen tavoitteet ja taustamuuttujat

Kyselyn ensimmaisessa osiossa kartoitetaan vastaajien perustietoja. Ensimmaisessa
kysymyksessa halusin selvittda missa tehtavassa vastaajat tyoskentelevat. Vaihtoehtoina
olivat esihenkilotehtavat, kassa, kassa ja neuvonta, kdyttotavaraosasto ja elintarvike (Kuvio
1). Toisessa kysymyksessa selvitettiin kuinka pitkdan vastaajat ovat olleet tdissa
hypermarketissa (Kuvio 2), ja kolmannessa kysymyksessa selvitettiin kuinka monta tuntia

vastaaja tyoskentelee keskiarvolta viikossa (Kuvio 3).
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Hypermarket 1:n vastaajista 80% tyoskenteli kdayttotavarapuolella, joista puolet tydskenteli
neuvonnassa. Loput vastaajista tyoskenteli elintarvipuolella. Hypermarket 2:n kaikki
vastaajat tyoskentelivat kayttotavarapuolella, heista 90% tydskenteli kassalla ja neuvonnassa

ja loput kayttotavaraosastolla.

Hypermarket 1:n vastaajista yli viiden vuoden kokemus oli vain viidellatoista prosentilla.
Hieman alle puolet vastaajista on tydskennellyt vahintdan kolmen mutta alle viiden vuoden
ajan. Loput 40% vastaajista ovat tyoskennelleet alle kaksi vuotta. Hypermarket 2:ssa
kolmasosa on tyoskennellyt alle vuoden ja toinen kolmasosa on maksimissaan kahden
vuoden ajan. Vastaajista vain kahdella oli yli kymmenen vuoden kokemus hypermarketissa

tyoskentelysta.

Hypermarket 1:ssa hieman alle puolet vastaajista tyoskenteli keskimaarin 30—35 tuntia
viikossa. Enemman kuin 35 tuntia viikossa tyoskentelee reilu viidesosa tyontekijoista.
Hieman yli joka neljas vastaaja tydskenteli noin kaksikymmenta tuntia viikossa.
Kymmenesosa vastaajista tyoskenteli 23—-29 tuntia viikossa. Hypermarket 2:ssa hieman alle
puolet tyoskenteli 30—35 tuntia viikossa. Loput viisi vastaajaa tyoskenteli kymmenen ja

kolmenkymmenen tunnin valiin. Yksikdan vastaajista ei tyoskennellyt yli 35 tuntia viikossa.
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Kuvio 1 Vastaajan tehtdva hypermarketissa

@ Esihenkilona
® Kassalla
15,8% Kassalla ja neuvonnassa
@ Kayttotavaraosastolla
A @ Elintarvikkeella

@ Palvelutiski
15,8%
Kuvio 2 Tydskentelyaika hm 1 Kuvio 3 Tydskentelyaika hm 2
@ Alle vuoden @ Alle 10h
@ 1-2vuotta @® 10-15h
3-5 vuotta 16-22h
A @ 6-10 vuotta @ 23-29h
@ Y1i 10 vuotta @ 30-35h
® Vi 35h

Neljannessa perustietokysymyksessa kysyttiin minka ikdinen vastaaja on. Kysymyksella
haluttiin tietda, ettd kokevatko esimerkiksi nuoret tyontekijat koronan vaikutuksen
tyohyvinvointiin eri tavalla kuin vanhemmat (Kuvio 4). Viidennessa kysymyksessa kysyttiin
sukupuolta, jolla haettiin miesten tai naisten kokemia eroja tyohyvinvoinnista.

Vastausvaihtoehdoissa oli mukana myds “en halua kertoa” vaihtoehto (Kuvio 5).

Hypermarket 1:n vastaajista 85% oli 20—32 vuotiaita. Vain yksi vastaaja oli yli 45v ja kaksi
vastaajaa oli alle 20 vuotiaita. Hypermarket 2:ssa alle kaksikymmentaviisi vuotiaita oli kaksi

kolmasosaa vastaajista. Loppu kolmannes vastaajista oli 33—45 vuotiaita.

Hypermarket 1:n vastaajista 70% oli naisia, loput olivat miehia pois lukien yksi vastaaja, joka
ei halunnut kertoa sukupuoltaan. Hypermarket 2:ssa sukupuolijakauma oli tasaisempi

verrattuna hypermarket 1:een, silld vastaajista viisi oli naisia ja nelja miehia.
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Kuvio 4 Vastaajien ikda hm 1 Kuvio 5 Vastaajien ika hm 2

@ Alle 20-vuotias
@ 20-25 vuotias
26-32 vuotias
@ 33-38 vuotias
@ 38-45 vuotias

w @ yli 45-vuotias

@® Mies
@ Nainen
En halua kertoa

68,4%

Kuudennessa kysymyksessa haluttiin selvittda millainen vastaajan koulutustausta on ja miten
se vaikuttaa ihmisten nakemykseen ja kokemukseen tyohyvinvoinnista (Kuvio 6).
Seitsemadnnessa kysymyksessa halusin tietda onko vastaaja ollut toissa kyseisessa

hypermarketissa ennen koronapandemian alkamista maaliskuussa 2020 (Kuvio 7).

Hypermarket 1:ssa kaksi kolmasosaa oli suorittanut joko ammattikoulun tai lukion. Yksi
vastaaja oli suorittanut kaksoistutkinnon. Vastaajista viidesosa oli suorittanut
ammattikorkeakoulututkinnon. Hypermarket 2:ssa lukion ja ammattikoulun oli suorittanut

90% vastaajista. Yksi vastaaja oli suorittanut ammattikorkeakoulu tutkinnon.

Hypermarket 1:n vastaajista 70% on tydskennellyt hypermarketissa ennen koronapandemian
alkua eli ennen maaliskuuta 2020. Hypermarket 2:n vastausprosentti oli taysin
pdinvastainen, silla heista vain kolmasosa oli tyéskennelyt siellda ennen koronapandemian

alkua.

Kuvio 6 Koulutustausta hm 1 Kuvio 7 Tyoskentely ennen koronaa hm 1

@ Peruskoulu

@ Ammattikoulu
Lukio

@ Ammattikorkeakoulu / ammatillinen
opisto

@ VYliopisto

@ Lukio ja ammattikoulu(merkonomi)

® Kylia
@®En
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5.2 Tyohyvinvoinnin merkitys

Kuvio 8. Kuvion keskimmainen teksti liittyy tutkimuksen ensimmaiseen paakysymykseen eli
mita tyohyvinvointi tarkoittaa sinulle. Ymparille on koottu vastauksissa toistuvat teemat.

TyoOpaikalla
oleminen

Toihin on hyva

.. Hyvinvointi
menna

Palaute Tyohyvinvoinnin

esihenkildille merkitys Tydyhteiso

Kuuleminen,

Tydaika, vapaa-aika [l Tydvuorosuunnittelu ELS ]
puhuminen

Ty6hyvinvointia koskevia kysymyksia valitsin kyselyyn seitseman kappaletta.
Kyselylomakkeen kahdeksas kysymys on ensimmainen avoin kysymys, jossa kysytaan ”Mita
tyohyvinvointi tarkoittaa sinulle?”. Kysymyksella haluttiin saada vastaaja kertomaan omin

sanoin, mita asioita tyohyvinvointi tarkoittaa hanelle (Kuvio 8).

Muutamat kokivat tyohyvinvointinsa koostuvan siitd, ettd he tulevat kuulluiksi, voivat puhua
tyokavereilleen ja esihenkildilleen avoimesti seka kokevat yhdenvertaisuutta toisten
tyontekijoiden kanssa. Yksi tyontekijoista halusi johdon kuuntelevan henkilokuntaa asioista

pdatettdessa ja uusia toimintamalleja kehitettaessa.

"Koen tulevani kuulluksi ja hyvaksytyksi, minulla hyva fiilis tyoskennelld.”
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Seitsemadssa vastauksessa tyohyvinvointi rinnastettiin yleiseen hyvinvointiin, jaksamiseen ja
tyokuntoon. Jollekin tyéhyvinvointi tarkoitti huolen pitamista itsestdan ja toiselle
tyoterveyden huoltoa ja tydergonomiaa. Kaksi vastaajista jaotteli tyohyvinvoinnin fyysiseen

ja henkiseen, kolmas niiden lisaksi myos sosiaaliseen hyvinvointiin.

"Hyvinvointia kokonaisvaltaisesti tyossa, niin fyysistad, henkista kuin

hyvinvointia.”

Nelja vastaajaa maaritteli tydhyvinvointinsa merkitysta silla, etta téihin tuleminen tai

meneminen on mukavaa. Yksi muotoili asian ahdistuksen puuttumisen kautta.

”Sita ettei ahdistaisi menna todihin tai ahdistaisi olla sielld.”

Yhdeksan vastaajaa mainitsi toissa jaksamisen, viihtymisen ja tyon mielekkyyden
tyohyvinvointinsa perustaksi. Positiivisuus ja mukava olo tyopaikalla nousi myos esiin

vastauksissa.

"Tyo6hyvinvointi on hyvaa tyosta selviytymista, tyon mielekkyytta sekda omaa

jaksamista toOissa.”

Eniten vastauksissa nostettiin esiin hyvaan tyoilmapiiriin ja tyokavereihin liittyvia
kommentteja. llmapiirin toivottiin olevan reilu ja avoin, tyokavereiden mukavia ja

tyoporukan toimiva.

”Siihen liittyy huippu tyokamut.”
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My0s tyoolosuhteiden ja -valineiden haluttiin olevan kunnossa. Tyonantajan haluttiin
pitdavan huolen tydergonomiasta. Kaksi vastaajista mainitsi turvallisuuden ja yksi “uudet

hienot kassat” tydhyvinvoinnissaan merkityksellisiksi.

"Tyoergonomia toteutettu mahdollisimman hyvin.”

Kuusi vastaajaa nosti esiin tyon ja vapaa-ajan suhteen. Levon ja tydmaaran haluttiin olevan
tasapainossa niin, etta toiden jalkeen ”jaksaa muutakin kuin nukkua”. Tyo ei saa kuormittaa

liikaa fyysista tai psyykkista normaalia elamaa.

”Sita etta jaksan toissa ja toiden jalkeen.”

Esihenkilon toimintaan liittyvat vastaukset jakaantuivat kolmeen ryhmaan. Esihenkildlle
annettavaan palautteeseen, tyovuorosuunnitteluun liittyviin asioihin ja tyonantajalta
saataviin etuihin. Esihenkil6lta odotettiin tydon kuormittavuuden seurantaa, jossa esimerkiksi
sairauspoissaoloihin reagoitaisiin nopealla aikataululla ja tyontekijoiden mielipiteita
kartoitettaisiin ja huomioitaisiin tyévuorojen laadinnassa. Toivottiin, etta ne, jotka haluavat
tehda aamua, saisivat tehda sitd ja jotka pitavat enemman illasta, tekisivat niita. Joku

ehdotti, etta tydnantaja voisi alkaa tarjota kulttuuri-, liikunta- tai lounasetuja.

”Suurin tekija tyohyvinvoinnissa kuitenkin on mielestani se, kuinka aidosti

tyonantaja valittaa meista tyontekijoista ihmisina.”

Yhdeksas kysymys kasittelee tyon mielekkyytta eli sita, miten mielekkaaksi ihmiset kokevat

tekemansa tyon (Kuvio 9).
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Hypermarket 1:ssé selked enemmisto, lahes 74% vastaajista, pitavat tyotaan mielekkaana tai
osittain mielekkaana. Vain viidesosa ei pida tyotaan mielekkdaana. Hypermarket 2:ssa lahes
80% vataajista on joko tdysin tai osittain samaa mielta tyon mielekkyydesta. Osittain tai
taysin eri mieltd olevia vastauksia oli kumpaankin vastausvaihtoehtoon vain yksi. Negatiivisia
vastauksia yhdisti se, ettd molemmat naishenkil6t tyoskentelivdat neuvonnassa ja he

molemmat ovat olleet tdissa koko koronapandemian ajan.

Kuvio 9 Tyén mielekkyys hm 1

10,0
10 (52,6 %)

7.5

5,0

5 (26,3 %)
4(21,1%)
25

0(0%)
0,0

Kymmenennessa kysymyksessa kysytddan, onko korona on vaikuttanut tyohyvinvointiin
negatiivisesti (Kuvio 10). Talla kysymykselld halusin tietda suoraan, ettd kokevatko vastaajat
koronan vaikuttaneen heidan tyohyvinvointiinsa, ja jos on vaikuttanut, niin onko se
vaikuttanut negatiivisesti vai positiivisesti. Yhdestoista kysymys kasittelee koronan aikana
kdyttoon otettuja suojavalineita (suojapleksit, maskit yms.) ja niiden vaikutusta paivittdiseen

tekemiseen ja tyoskentelyyn (Kuvio 11).

Hypermarket 2:n vastaajista kaksi kolmasosaa koki koronan vaikuttaneen heidan
tyohyvinvointiinsa negatiivisesti. Vastaajista vain kolmella oli kokemusta tyoskentelysta
hypermarketissa ennen korona-aikaa, eika heidan vastauksensa poikenneet vain korona-
aikana tyoskennelleiden vastauksista. Tasta herda kysymys, mihin vain korona-aikaan
tyoskennelleet perustavat vastauksensa? Naisten ja miesten vastukset eivat eronneet

toisistaan.

Hypermarket 1:ssa tilanne oli pdinvastainen. 19 vastaajasta 13 oli tyoskennellyt kaupasssa

ennen korona-aikaa. He arvioivat koronan vaikutukset tyohyvinvointiinsa selvasti
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negatiivisemmiksi kuin pelkdstaan korona-aikaan tyoskennelleet. Vastaajan sukupuolella ei

ollut vaikutusta kokemukseen.

Hypermarket 2:ssa suojavalineiden kaytto vaikutti negatiivisesti paivittdiseen tydskentelyyn.
Vain kahden miespuolisen vastaajan mielesta vaikutus oli vdahdinen. Hypermarket 1:ssa myds
kaksi vastaajaa piti vaikutusta vahaisena ja kaikki muut 17 kokivat ne negatiivisina.
Kysymyksessa suojavaline-esimerkeiksi oli annettu maskit ja pleksit, joista jalkimmaisia ei

koeta negatiivisina. Se kdy ilmi taman tutkimuksen erdan toisen kysymyksen vastauksista.

Kuvio 10 Koronan negatiivinen vaikutus tyohyvinvointiin hypermarket 1 ja 2

8(42,1 %)

6(31,6 %)
9 (47,4 %)

8 (42,1 %)

4(21,1%)

1(53%)

4(44,4%)

4(44,4%)

3(333%) 3(33.3%)

2(222%)

1(11,1%) 1(11,1%)

Kysymyksilla 12 ja 13 kartoitetaan sita, millaisessa tydkunnossa vastaajat kokevat olevansa

fyysisesti ja henkisesti (Kuviot 12 ja 13).

95% hypermarket 1:n vastaajista kokee olevansa fyysisesti hyvdssa tydokunnossa joko taysin
tai osittain. Vain yksi vastaaja kokee olevansa osittain huonossa fyysisessa kunnossa.
Hypermarket 2:ssa selked enemmisto kokee olevansa vain osittain hyvassa tyokunnossa.
Kaksi vastaajaa kokee olevansa tdysin hyvassa fyysisessa kunnossa, ja kaksi vastaajaa kokee

vain osittain fyysisen kuntonsa hyvaksi.
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Hieman yli 73 % vastaajista kokee olevansa henkisesti tdysin tai osittain hyvassa kunnossa
hypermarket 1:ssa. Viidesosa vastaajista koki henkisen hyvinvointinsa olevan hieman
keskimaaraistda huonompaa. Hypermarket 2:n vastaajista 90% koki olevansa taysin tai
osittain hyvassa tyokunnossa. Vain yksi vastaaja koki olevansa keskimaaraista huonommassa

kunnossa.

Kuviot 12 ja 13 Fyysinen ja henkinen tyokunto hypermarket 1 ja 2

8 (42,1 %)

11 (57,9 %) 6(31.6 %)

7(36,8 %) 4(21,1%)

1(53%)
1(53 %)

Neljastoista kysymys on avoin kysymys, jossa halutaan saada tietda, ettd miten vastaajat

pitdvat huolta omasta tyohyvinvoinnistaan (Kuvio 14).

Kuvio 14 Omasta tyohyvinvoinnista huolehtiminen

Puhuminen Oma terveys

Omasta
tyohyvinvoinnista
huolehtiminen

Tyoyhteiso

lhmissuhteet,

perhe, ystavat Lilkunta

Vapaa-aika
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Useimmat vastaajat kokivat tarkeimmaksi asiaksi oman tydhyvinvoinnin huolehtimisessa
unen ja levon tarkeyden seka vapaa-ajan olevan hyva vastapaino tydnteolle. Vapaa-ajan
aktiviteetit, harrastukset seka riittava vapaa-aika tukevat monien tyohyvinvointia. Tyon ja
vapaa-ajan tasapainottaminen seka ettei tyoasioita mietita vapaa-ajalla nousivat esille
vastauksista. Kahdeksan vastaajaa kertoi tarkedksi asiaksi levon ja sen merkityksen.

Rentoutuminen, riittavat seka laadukkaat younet nousivat vastaukissa esille useasti.

”"My0s riittdva vapaa-aika on tarkeaa. jotta tyontekokin tuntuu taas

kivemmalta.”

"Huolehdin riittavastad unensaannista.”

Ravinto nousee muutamassa vastauksessa esille ja niista tarkeimmaksi asiaksi nousi

monipuolinen ravinto seka se, etta syd hyvin ja riittavasti.

"Ruokailu ja juominen tydpaivan aikana tarkeaa, ettd energiataso pysyy ylla

ruuhkaisissakin tilanteissa.”

Viisi ihmista vastasi puhumisen tydhyvinvointiaan yllapitavana toimintana. Puhumattomuus
on yleinen ongelma niin ty6- kuin siviilielamassa ja asian tarkeytta vahatelldan usein. Juttelu
tyokavereille, keskustelu raskaista asioista sekd ongelmista nousivat esille. Yksi vastaaja

sanoi puhuvansa asioista, jotka hiertavat toissa.

"Tuon epakohdat esille jos niita esiintyy.”
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Oma terveys nousi useamman vastaajan vastauksissa. Omasta terveydesta huolen
pitdminen, positiivinen asenne ja paivittainen tekeminen seka jokapaivaiset valinnat ovat

isossa osassa oman tyohyvinvoinnin kunnossa pitamisessa.

”Pidan huolta omasta henkisesta ja fyysisesta kunnosta.”

Suurin osa vastauksista liittyy tyopaikkaan ja miljodseen seka miten sielld toimitaan ja ollaan.
Useat vastaajat kertovat, ettd he haluavat vaikuttaa positiivisesti tydilmapiiriin olemalla
reiluja, avuliaita, mukavia, positiivisia ja pitamalla huolen, etta ty6ilmapiiri sailyy hyvana, silla
he saavat omaa positiivista energiaa ja iloa takaisin muilta. Muutama vastaus liittyi toiden
vaihtelevuuteen esim. kassan ja neuvonnan vililla, seka pitamalla tauot ajallaan ja pitamalla
tyovuorojen pituudet sovituissa. Yksi vastaaja sanoi, etta yritan pitaa toissa kivaa ja panostaa

sielld kaytettaviin varusteisiin.

”Omalta osaltani pidan huolta, etta tdissa tydilmapiiri sailyy hyvana.”

Lilkkunta nousi kymmenen ihmisen vastauksissa esille ja on selkeasti yksi isoin tekija siina,
miten ihmiset pitavat huolta tyohyvinvoinnistaan. Sdanndollinen urheilu, arkiliikunta ja

liikkuminen yleisesti toistuivat useasti vastauksissa.

”Liikkuminen, silla se tukee myos fyysista kuntoani.”

Ystdvat ja perhe ovat monelle tarkeita palasia elamassa ja nama asiat myos tulivat
vastauksissa esille useasti. Perheen ja ystavien nakeminen seka kavereiden kanssa oleminen

nousivat tarkeiksi asioiksi.

”Pyrin olemaan muissakin ihmiskontakteissa kuin vain tyopaikalla

tyokavereiden kanssa.”
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5.3 TyGilmapiiri

Tyoilmapiiria koskevia kysymyksia kyselyyn paatyi lopulta kuusi. Ndista enimmainen, kyselyn
viidestoista kysymys kasittelee sitd, miten vastaajat kokevat, etta tukeeko kyseisen
hypermarketin ty6ilmapiiri heidan tyohyvinvointiaan (Kuvio 15). Kuudestoista kysymys
kasittelee ison hypermarketin eri osastojen valista yhteistyota ja sitd, miten eri osastoilla

tyoskentelevat kokevat yhteistyon toimivuuden (Kuvio 16).

Kuvio 15 Tyo6ilmapiiri tukee tyéhyvinvointia Kuvio 16 Yhteistyon toimivuus

10 (52,6 %) 100 10 (62,6 %)

7 (36,8 %)

6(31,6 %)

2(10,5%) 2(10,5%)

Hypermarket 1:ssa hieman yli puolet vastaajista koki tydilmapiirin tukevan heidan
tyohyvinvointiaan osittain. Kolme vastaajaa koki ty6ilmapiirin vaikuttavan negatiivisesti
tyohyvinvointiin. Loput kuusi vastaajaa olivat taysin samaa mielta siita, etta tyoilmapiiri
tukee heidan tydhyvinvointiaan. Hypermarket 2:ssa lahes 80% koki tydilmapiirin tukeneen
tyohyvinvointia positiivisesti. Loput 20% vastaajista naki tydilmapiirin tuen vaikutuksen
tyohyvinvointiin negatiivisena. Nama vastaajat olivat yli 30 tunnin tyotunneilla viikossa

tyoskentelevia miehia.

Hypermarket 1:ssa vain joka kymmenes vastaaja koki yhteistyon eri osastojen valilla
toimivan hyvin. Yli puolet vastaajista koki yhteistyon olevan osittain kunnossa. Reilu
kolmasosa vastaajista koki yhteistyon toimivan huonosti. Hypermarket 2:ssa viideosa
vastaajista koki yhteistyon toimivan hyvin, kun taas ldhes puolet vastasi yhteistyon
toimineen osittain hyvin. Kolmannes vastaajista oli negatiivisella mielipiteelld yhteistyon

toimivuutta vastaan.
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Kysymys numero seitsemantoista kasittelee sita, kokevatko tyontekijat tydilmapiirin olevan
luottamuksellinen (Kuvio 17). Kahdeksastoista kysymys kysyy, kokevatko tyontekijat
tulleensa hyvaksytyksi tyopaikalla (Kuvio 18) ja yhdeksastoista kysymys kasittelee sitd, miten

tyokaverit auttavat ja kuuntelevat, jos heille kerrotaan tyohon liittyvista ongelmista (Kuvio

19).

Kuvio 17 Tyo6ilmapiirin luotettavuus hm 1 Kuvio 18 Hyvaksytyksi tulemisen tunne hm 1

8 (42,1 %)

10 11 (57,9 %)

5(26,3 %)

5 6 (31,6 %)

4
2
o — IO

1 2

2(10,5 %)

Kuvio 19 Avun saaminen ongelmista kerrottaessa hm 1

15
14 (73,7 %)

10

1(5.3 %) 1 (5,|3 %) 3 (15,8 %)

Hypermarket 1:ssa lahes 70% vastaajista koki tydilmapiirin olevan luottamuksellinen, kun
vastaavasti kolmasosa vastaajista ei kokenut tyoilmapiiria luottamukselliseksi. Hypermarket
2:ssa vain yhden vastaajan mielesta tyoilmapiiri ei ole luottamuksellinen. Loput vastaajat

kokevat tasaisesti tyodilmapiirin olevan joko taysin tai osittain luottamuksellinen.

Hypermarket 1:ssa selked enemmist6 koki tulevansa hyvaksytyksi tydpaikalla joko taysin tai

osittain. Vain kahdella vastaajalla oli negatiivinen ndkemys hyviaksynnasta tyopaikalla.
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Hypermarket 2:ssa ldhes jokainen (90%) vastaajista koki tulevansa taysin hyvaksytyksi
tyopaikalla. Yksi vastaaja oli kuitenkin sita mielta, etta tulee hyvaksytyksi tyopaikalla vain

osittain.

Hypermarket 1:n vastaajista 17 henkil6a koki tyokavereiden auttavan ja kuuntelevan
tarvittaessa tyohon liittyvissa ongelmatilanteissa. Kaksi vastaajaa koki asian kuitenkin
negatiivisesti ja he molemmat tydskentelivat elintarvikepuolella. Hypermarket 2:n kaikki

vastaajat saivat apua tyokavereiltaan.

Kysymykset 20 ja 21 koskevat tydilmapiiria. Niistda ensimmaisessa kysytdaan, miten
tyoilmapiiri vaikuttaa tyontekijan tyohyvinvointiin, ja toisessa, miten pyrit vaikuttamaan
tyoilmapiiriin. Molemmat kysymykset halusin laittaa kyselyyn avoimina, jotta vastaajat

saisivat esiin omat mielipiteensa ilmapiiriasioista (Kuviot 20 ja 21).

Kuvio 20 Tyo6ilmapiirin vaikutus tyontekijan tydhyvinvointiin

TyoOpaikalla

Tyoilmapiirin vaikutus

tyontekljan Miten kayttdaydyn
tyohyvinvointiin

Millainen olen
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Vastauksista selvida, etta hyvalla ja positiivisella tyoilmapiirilld on todella suuri vaikutus
tyohyvinvointiin. 15 vastauksista koski sitda, miten tyéilmapiiri vaikuttaa heidan
tyohyvinvointiinsa positiivisesti. He kokivat tydilmapiiriin vaikuttavan heihin positiivisesti,
edesauttavasti ja erittdin positiivisesti. Hyvan tydilmapiirin koettiin tukevan tyéhyvinvointia,
auttavan jaksamaan toissa paremmin pitkatkin paivat ja ihan joka padiva. Kun tyontekijoiden
kesken on hyva ilmapiiri, se vahentaa tydon kuormittavuutta kiireisissakin tilanteissa. llmapiiri
koettiin todella merkittavaksi asiaksi, koska jos se ei toimi, niin ei tyontekijatkaan voi hyvin.
Kuusi vastaajaa kertoi, etta tydilmapiiri vaikuttaa omaan fiilikseen siita, miten paljon jaksaa
panostaa tyohon, saa tekemaan tyon paremmin, ja vaikuttaa siihen, onko siellad hyva olla.
Kehuja saivat tyokaverit, joista kerrottiin, ettd he ovat ihania, ja etta “tyokamut hoitavat sen,
ettd toihin on mukava tulla”. Yksi vastaaja kertoi, etta jos han ei voisi keskustella tyopaikalla
avoimesti kaikesta, niin hanen vointinsa olisi todella huono. Positiivinen ja kannustava
tyoilmapiiri auttaa voimaan henkisesti paremmin toissa, lisda tyon mielekkyytta

huomattavasti ja taten mahdollistaa hyvalla mielelld toissa kdymiseen.

"Erittain paljon, kun tydilmapiiri on hyva, niin téihin tulee mielelldaan, apua saa sita

tarvittaessa, tyonteko on mielekkddampaa ja innostavampaa hyvassa tydilmapiirissa.”

Yksi vastaaja kertoi, ettd tyoilmapiiri vaikuttaa niin paljon hanen tyohyvinvointiinsa, ettd han
on vaihtamassa alaa tasta syysta. Toisen vastaajan mukaan asiat sujuvat muuten hyvin,
mutta esihenkildiden kanssa on ollut tosi hankalaa. Yksi vastaaja kertoi, etta jos asiat eivat
mene tasapuolisesti niin se aiheuttaa kitkaa tyontekijoiden keskuudessa. Toinen vastaaja
kokee, etta tyoilmanpiirilla ei ole hanen tapauksessaan suurempaa merkitysta, silld han

tyoskentelee suurimman osan paivasta itsenaisesti.

"Vaikuttaa paljonkin, siksi olenkin vaihtamassa alaa”

Vahvasti negatiivisia vastauksia tuli viisi kappaletta. Niiden mukaan tydilmapiiri laskee oman

fiiliksen, kun se on huono. Se vaikuttaa negatiivisesti. Jos on huono ilmapiiri, niin itsekin reagoi
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siihen negatiivisesti. Yksi vastaaja sanoi, ettd huono tyoilmapiiri yksinkertaisesti vaikuttaa

negatiivisesti hanen tydhyvinvointiinsa.

4

”Jos ilmapiiri on paska, myds fiilis on huono”

Kuvio 21 Tyo6ilmapiiriin vaikuttaminen

Miten toimin

Miten kayttaydyn

Tyoilmapiiriin

vaikuttaminen

Kunnioitus

Auttaminen

Tyo6ilmapiiria parantaakseen suurin osa vastaajista (15) pyrki olemaan avulias toisia kohtaan,
“auttamaan kaveria asiassa kuin asiassa”. Moni muuttaisi omaa kaytostaan
ystavallisemmaksi (5 vastaaja), reilummaksi (6 vastaajaa) ja mukavammaksi (4 vastaajaa).
Nelja vastaajista halusi parantaa tyoilmapiiria keskustelemalla, kuuntelemalla ja

huomioimalla tyokavereita kaikissa tilanteissa, kaksi muistamalla kiittda avun tarjoajaa.

Tyokavereiden tukemista ja tsemppaamista tarjosi nelja vastaajaa ladkkeeksi parempaan
tyoilmapiiriin. Saman verran luotti positiivisuuteen tyoyhteisdssa. Suurin osa vastaajista
mainitsi useita ndista ominaisuuksista kertoessaan, miten pyrkivat vaikuttamaan

tyoilmapiiriin. Joku parantaa tyoilmapiiria olemalla avoin, moikkaamalla tyokavereita ja
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olemalla rehellinen ja tasapuolinen heitd kohtaan. Toinen pyrkii ottamaan muut huomioon ja
kolmas hyvaksymaan kaikki. Jonkun mielesta ilmapiiri paranee, kun han tuo esille omia
kehitysideoitaan tai pyrkii sanomaan huomaamistaan tydilmapiiriongelmista. Myds vapaa-
ajan viettamisen joidenkin tyokavereiden kanssa, oman tyon tekeminen hyvin ja yhteisén

ajatteleminen ennen itsed mainittiin hyvaa tyoilmapiiria rakentavina asioina.

”Jakamalla omaa posia ja tsemppaamaan muita jaksamaan.”

5.4 Esihenkilon merkitys tyohyvinvointiin

Esihenkilon meritysta tyontekijan tydhyvinointiin kyselyssa kartoitettiin viidella
monivalintakysymyksella ja yhdelld avoimella, kokoavalla kysymyksella. Niista ensimmaisessa
kysyttiin esihenkilon kiinnostuneisuutta hypermarketin henkildston terveydesta ja
hyvinvoinnista (Kuvio 22). Seuraavissa kartoitettiin tyontekijoiden kokemaan luottamusta ja

arvostusta (Kuviot 23 ja 24).

Kuvio 22 Esihenkilon kiinnostuneisuus tyontekijan terveydesta ja hyvinvoinnista

7 (36,8 %)

6 (31,6 %)

5 (26,3 %)

1(5.3 %)

10 (52,6 %)

9 (47,4 %) 9 (47,4 %)

7 (36,8 %)




Hypermarket 1:ssa selkedsti yli puolet vastaajista (65%) koki esihenkildiden olevan
kiinnostuneita henkildston hyvinvoinnista. Reilu kolmannes oli kuitenkin eri mielta
esihenkildiden kiinnostuksesta tydntekijoiden hyvinvointia kohtaan. Hypermarket 2:n
vastaajista 80% koki esihenkildiden kiinnostuksen olevan positiivista henkilosta kohtaan.

Kaksi vastaajaa oli negatiivisella asenteella esihenkildiden kiinnostusta kysyttdessa.

Molemmissa hypermarketeissa yli 90% eli [ahes jokainen vastaaja oli sitd mieltd, etta
esihenkil6 luottaa haneen. Yksi vastaaja kummassakin hypermarketissa oli taysin eri mielta
muiden vastaajien kanssa. Molemmat negatiivisesti vastanneista tyoskentelevat
neuvonnassa ja ovat naisia. Lisdksi he ovat olleet hypermarketissa toissa ennen

koronapandemian alkua.

Hypermarket 1:n vastaajista 90% koki esihenkilon arvostavan heitd, kun taas hypermarket
2:n vastaajista myonteinen kokemus esihenkilon arvostuksesta oli 80%:lla. Yhdistava tekija
hypermarkettien vililla oli se, etta vain kaksi vastaajaa molemmista kokivat arvostuksen

negatiivisesti.
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Kysymyksessa 25 haluttiin tietda, kokeeko tyontekija, ettad esihenkild puuttuu ongelmiin heti

niiden ilmaannuttua (Kuvio 25). Kysymys 26 kartoittaa tyontekijoiden kokemusta siita,

tulevatko he kuulluksi ja saavatko apua, kun kertovat esihenkil6lle kohtaamistaan ongelmista

(Kuvio 26). Viimeisessa taman osion kysymyksessa tyontekijat saivat avoimesti kertoa, miten

esihenkil6 voisi tukea heidan tyéhyvinointiaan (Kuvio 27).
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Kuvio 25 Ongelmiin puuttuminen heti Kuvio 26 Kuulluksi tuleminen

9 (474 %)
GEE)

5 (26,3 %) 5(26.3 %) 7 (36.8 %)

1(53 %)
0(0 %)

Kysymyksien 25 ja 26 vastauksista selvida se, etta molempien hypermarkettien tyontekijat
kokevat esihenkildiden puuttuvan ongelmatilanteisiin ja kuuntelevan, mikali ongelmia
ilmenee. Asioiden on kuitenkin mentava esihenkilolle asti, etta niihin voidaan tarttua,

eivatka ne jaa vain tyontekijoiden keskuuteen.

Kuvio 27 Esihenkilon tuki henkilokohtaisen hyvinvointiin

Esihenkilon tuki Tyévuorot

henkilokohtaiseen
ty6hyvinvointiin Esihenkildn toiminta

Kun kysyttiin miten esihenkil6 voisi tukea tyontekijan tydhyvinvointia, nousi kahdeksassa
vastauksessa esiin tyovuorot, niiden suunnittelu seka toteutus. Yksi vastaaja toivoi, etta
tyOajat pysyisivat jarkevind, kun toinen haluaisi, etta tyon organisointi paranisi. Kolme
vastaajaa vastasi pelkdstaan “tyévuorosuunnittelulla”, joka kasittda niin jarkevat tyoputket

kuin vapaatoiveet, joita myos yksi toivoi huomioitavan enemman. Tydmaarien jakaminen
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tasapuolisesti nousi esille, vaikka asia on parantunut vuosien saatossa paljon. Isossa osassa,
miten esihenkild pystyy tukemaan tyohyvinvointia, on tydsopimuksessa sovituista
viikkotyotunneista kiinni pitaminen. Yksi vastaaja kertoo, ettad hanen viikkotuntinsa ylittyvat
talla hetkelld joka viikko, mika rasittaa pahasti esim. opiskelijoita, jotka tekevat iltaisin ja

viikonloppuisin t6ita koulun ohella.

”Ottamalla huomioon tydajan ja tydmaaran ja suhteuttamalla ne toisiinsa seka
tyovuorosuunnittelun avulla pystyy pitkalti vaikuttamaan tydntekijan

pidempiaikaiseen jaksamiseen.”

Eniten vastauksia kertyi liittyen esihenkilon toimintaan ja siihen millainen han on. Vastauksia
tuli 17 kappaletta, joista kahdeksan liittyy kuuntelemiseen, puhumiseen ja
vuorovaikutukseen esihenkilon ja tyontekijan valilla: ”Esihenkiloni kuuntelee minua, arvostaa
tyontekoani, puuttumalla ongelmiin ja olemalla enemman lasnad”. Vastaajat toivoivat
avoimuutta seka esihenkilon ottavan useammin vastuun siitd, etta kaikki noudattavat
yhteisia pelisdaant6ja tyopaikalla. Kaksi vastaajista kehui esihenkilén nykyista toimintaa ja
toivoi, etta samanlaisella positiivisella asenteella toiminen jatkuisi tulevaisuudessakin, silla ei
paljon paremmin pystyisi asioita hoitamaan. Nelja vastaajaa koki, etta kyselemalla valilla
kuulumisia, kysymalld miten arjessa jaksaa ja kehityskeskusteluissa aiheesta puhuminen
edesauttaisi tyontekijoiden tyohyvinvointia. Toivottiin ymmarrysta myos tyontekijoiden
henkilokohtaisia vapaa-ajan ongelmia kohtaan ja ratkaisuja niiden selvittamiseksi ja
auttamiseksi esimerkiksi tydvuorosuunnittelulla. Yhden vastaajan kommentti kiteyttaa koko
asian hyvin yhteen: "Minulle riittaisi, etta valilla voisi jutella niita nadita, mika tuntuu valilla

olevan mahdoton ajatus”.

"Ymmartaa, kuuntelee, olla lasna ja paikalla. Ei sanoisi vaan sitda mita kuuluu

sanoa. Valittaisi aidosti.”
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Palautteen ja tarkemmin vield positiivisen palautteen antamisen tarkeytta seka sen
vaikutusta on turha vahatelld, kuten seitseman vastausta sen kertovat. Antamalla palautetta,
kiittamalla useammin ja palautteen antaminen asiallisesti ovat tarkeita asioita tyontekijoille.
Nadiden asioiden pitdisi olla lasna paivittdisessa tekemisessa ja toimimisessa. Yhden vastaajan
mielestd esihenkilon kehuminen ja tsemppaaminen auttaa tyossa seka se, ettd osaa antaa

palautetta oikein, on tarkeaa.

”Lisaksi kiitos hyvin tehdysta tyosta olisi tarpeen.”

Kolme vastausta koski tydsuhde-etuihin panostamista, seka toivomusta, etta tyotuolit voisi

toimia paremmin. Yksi vastaaja vastasi vain ”ei vastausta”.

5.5 Ty6hyvinvoinnin kehittaminen

Kyselyn nelja viimeista kysymysta kasittelevat tyohyvinvoinnin kehittamista. Naista
ensimmainen kysymys tiedustelee, ovatko tyontekijat kaivanneet yhteista vapaa-ajan
tekemista (Kuvio 28). Kysymyksissa 29 ja 30 kartoitetaan koronan aikaisia tyohyvinvointia
tukevia toimenpiteita ja koronan mukanaan tuomia hyvaksi koettuja kdytantoja (Kuviot 29 ja

30).

Kuvio 28 Yhteisen vapaa-ajan tekemisen kaipuu hypermarket 1 ja 2

® Kylia
®c




34

Hypermarket 1:ssé on selkeasti kaivattu yhteista tekemist, silld noin 74% lisaisi esimerkiksi
illanistujaisia tuomaan yhteisollisyytta tydporukan valille. Hypermarket 2:n kaikki tyontekijat

kaipasivat yhteista tekemista tyoporukan keskuuteen.

Kuvio 29 Koronan aikana puuttuvat tyéhyvinvointia tukevat toimenpiteet

Vapaa-aika

LGIOWEREILERE
puuttuvat

Palaverit

tyohyvinvointia tukevat
toimenpiteet

Palkitseminen

Yhteisollisyys

Vapaa-ajan vietto ja monipuolinen yhteinen tekeminen tyokavereiden kanssa vapaa-ajalla
nousi perati 18 vastauksessa esille. Kahdeksan vastaajaa toivoi illanistujaisia ja sita, etta voi
olla ihmisten kanssa normaalisti ilman maskeja samassa huoneessa ja ihan vain halata
tyokaveria. Yhteisollisyytta ja yhteisollisyyden tunnetta, sekd me-henkea toivottiin kolmen
henkilon vastauksissa. Kaksi vastaajaa toivoi urheilullista tekemista vapaa-aikana kuten
keilakisaa seka urheilu/reippailupaivaa. Nelja henkil6a halusi yksinkertaisesti vain yhteista
tekemista vapaa-aikana tyokavereiden kanssa. Juhlia, tyopaikan virkistaytymista seka
pikkujouluja toivottiin hartaasti. Yhteisollisyytta eri osastojen valilla toivottiin, mika
parantaisi tyoskentelya paivittdisessa tekemisessd, kun ihmiset tuntisivat paremmin toisiaan,

myos eri osastoilta.

"Ihan kaikkea. Kaikkea valittamista, kiinnostusta toista kohtaan, ei vaan sit3,

vuotaako silla nena vai ei...”
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Kaksi vastaajaa toivoi yhteisia viikoittaisia palavereita, yksi toivoi maskittomuutta ja toinen

palkitsemista, jos on onnistuttu.

” Miehityksen korjaamista tyota vastaavaan maaraan (jatkuva kiire nykyaan)”

Kahdeksan vastaajaa eivat osanneet sanoa mitaan tyohyvinvointia tukevia toimenpiteita,

mita he olisivat kaivanneet korona-aikana ja vastasivat pelkdstdan “en osaa sanoa”.

Kuvio 30 Sailytettavat korona-aikana luodut kdytannoét

Siivous

Sﬁi'ytettﬁvﬁt Turvallisuus

korona-aikana
luodut kéiytéinndt Hygienia

Sairauspoissaolot

Kun kysytdan, ettd minka korona-aikaan kaytt6on otetun kdytannon toivot jatkuvan viela
jatkossakin niin nelja ihmista vastasi siivouksen. Parempi paikkojen puhdistus seka yleisesti

parempi siivous nousi kahdesti esille vastauksissa.



"Kylldhan se tuo siisteys ja paikkojen puhtaana pitaminen.”

Turvallisuus nousi isoksi puheenaiheeksi. Turvallisuuteen liittyy niin kassoilla olevat pleksit
kuin turvavalit asiakkaisiin ja henkilokuntaan. Kolme ihmista toivoi, etta kassoilla olevat
pleksit jaisi koronan jalkeen vield paikalleen luomaan turvallisuutta ja pienta etdisyytta

asiakkaisiin. Turvavalien pitamista kassalla ja taukohuoneessa toivoi nelja vastaajaa.

"Toki turvavalit mutta ei tarvitse olla samanlaisia mita nyt on ollut.”

Nelja vastaajaa oli sitd mieltd, etta kdsien peseminen seka kasidesin kayttaminen jatkuisi
koronan jalkeenkin. Kaksi vastaajaa haluaa, etta jos on vahankaan kipea, niin pysyttaisiin

kotona eika tultaisi toihin tai kauppaan.

”Kasidesia tarjolle jatkossakin.”

Vastaajat toivoivat my0s, etta kerailytuotteiden leimattomuus jatkuisi koronan jalkeenkin.
Lisaksi haluttiin, etta valikapulat pysyisivat poissa kaytosta jatkossakin. Toivottiin myds sita,
ettd itsepalvelualueella oltaisiin vain tunti kerrallaan, eikd yhden ihmisen tarvitsisi seista

siind koko paivaa.

”"Koronan jalkeen toivon, etta kdytantona jatkuu se, etta jokainen asiakas saa
rauhassa olla asiakkaana kassalla omalla vuorollaan ennen kuin seuraava

asiakas tulee ostostensa kanssa.”

Kahdeksan vasataajaa ei halunnut minkdan korona-aikaan kaytt6on otetun kaytdannon

jatkuvan sen jalkeen.

36
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Viimeisessa avoimessa kysymyksessa haluttiin vastauksia siihen, millaisilla toimenpiteilla
juuri kyseisen hypermarketin tydhyvinvointia voitaisiin parantaa. Hypermarketissa
tyoskentelevat tyontekijat ovat parhaita asiantuntijoita asioiden korjaamiseen. Ja he ovat

itse avainasemassa nostamaan asiat esiin ja tekemaan tarvittavat muutokset (Kuvio 31).

Kuvio 31 Ty6hyvinvointia parantavat toimenpiteet

Esihenkilon toiminta

Tyohyvinvointia Palaute

parantavat
toimenpiteet Yhteinen tekeminen

Toiminta toissa

Kun puhutaan, miten tyéhyvinvointia voitaisiin jatkossa parantaa, niin yhteinen tekeminen
nousi seitsemadssa vastauksessa esiin. Yhteisilla illanistujaisilla ja tuomalla ihmisia yhteen
seka jarjestamalla enemman yhteista tekemista olisi positiivinen vaikutus tyéhyvinvointiin.
Lisaksi toivottiin, ettd olisi enemman yhteisollisyyttd edistavaa toimintaa, kuten yhteisia
juhlia, jotka on koronan takia peruttu, ja ettad tyoporukalle jarjestettdisiin jotain yhteista
tekemista. Yksi vastaaja nosti esiin tyokavereihin laheisemmin tutustumisen vaikeuden, jos

heitd ei nde tyopaikan ulkopuolella.

"Yhteisid hetkid enemman tyokavereiden kanssa.”
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Kolme vastasi, etta eri osastojen henkilokuntaa pitdisi tuoda ennemmin yhteen kuin
erikseen. Olisi tarkeda puhaltaa yhteen hiileen sen sijaan, etta kaikki osastot toimivat
"omanaan”. Se luo jaottelua eri osastojen vilille. Lisdksi nelja vastaajaa toivoi, etta
esihenkil6t kuuntelisivat kehitysideoita, puhuisivat asioista avoimemmin ja puuttuisivat

asioihin paremmin. Myds tydn organisointia osastolla haluttiin parannettavan.

”Keskustelua ei koskaan ole liikaa esihenkil6iden kanssa.”

Tyévuorosuunnittelu ja miehityksen lisaaminen nousi monissa vastauksissa esille ja on
selkedsti merkittava tydhyvinvoinnin parantaja. Viisi vastasi, etta tyohyvinvointia voitaisiin
parantaa tyovuorosuunnittelulla, jossa huomioitaisiin paremmin viikkotyétunnit seka se,
millaista tyovuoroa, esimerkiksi aamu- tai iltavuoroa, tyontekija haluaisi paasaantoisesti
tehda. Viisi vastaajaa kertoi, etta miehityksen lisdiaminen ja uusien tydntekijéiden
kunnollinen perehdyttaminen lisdisi tydhyvinvointia. Heille tulisi antaa riittavasti aikaa myos
uusien asioiden oppimiseen. Lisdksi tyontekijoihin panostaminen ja palkitseminen lisdisi

vastaajien mielesta heida tyohyvinvointiaan.

"Useat tyontekijat, joilla on vihemman viikkoty6tunteja, joutuu tekemaan liikaa

toita. Ongelma on yleisesti tiedossa, mutta sille ei tehda mitdaan.”

"Miehitysta lisaamalla!!! Vaki alkaa olemaan ihan finaalissa, kun paineitaan

alimiehityksella.”
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5.6 Tilaajan palaute

5.6.1 Tutkimuksen merkitys

Tutkimuksen tilaajat eivat olleet taysin tyytyvaisia kyselyn vastaajien maaraan, mika oli
yhteensa noin 31 % kaikista tyontekijoista. Hypermarketin ensimmaisen tilaajan mielesta
heikko vastausmaara johtui siita, ettd uudet tyontekijat eivat tunne minua ja eivat siksi
vaivaantuneet vastaamaan. Lisdksi tyontekijoita on hankala saada vastaamaan kyselyihin
tyoajan ulkopuolella. Hypermarketin toisen tilaajan mielesta haasteena oli se, kun olin uusi
tyontekija tyoyhteisossa ja ihmiset eivat vield tunteneet minua, ja siksi eivat tarttuneet

kyselyyn.

Tyon aihe oli tilaajien mielestd ehdottomasti tarpeellinen, silla korona on aiheena todella
pinnalla oleva asia. Korona on vaikuttanut jo pitkdan paivittdiseen tekemiseen ja sita kautta
tyontekijoiden jaksamiseen. Aihe oli tilaajien mielestd mielenkiintoinen myos siksi, etta siita
tuli hyvin ilmi miten paljon tyontekijat tarvitsevat kiitosta, kehumista, huomioimista seka

yhdessa tekemista vapaa-ajalla.

Tutkimuksen tuloksia on tarkoitus hyodyntaa jatkossa molemmissa hypermarketeissa.
Vastauksista loytyi selkeita kehityskohteita, joiden avulla saadaan parannettua esimerkiksi
tyontekijoiden tyohyvinvointia seka yleista tyoilmapiiria. Positiivinen huomio tuloksissa oli
se, ettd asiat, jotka tehddan hyvin talla hetkella, pyritdan pitdmaan kunnossa myos
tulevaisuudessa. Hypermarketin ensimmaisen tilaajan mukaan hanen tavoitteenaan on

hyodyntada ja panostaa tulevaisuudessa kyselyssa esiin tulleisiin asioihin.

Molempien tilaajien mukaan vastaajien ikd, sukupuoli seka se, miten pitkddn he ovat olleet

toissa kyseisessa hypermarketissa, pitivat paikkansa ja vastasivat totuutta.
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Laaja-alaiset kysymykset eri nakokulmista saivat positiivista palautetta ja kiitosta
molemmilta tilaajilta. Hypermarketin toisen tilaajan mielesta kysely oli todella kattava ja
hyvin tehty. Lisaksi siina oli todella hyvia kysymyksia liittyen esihenkiloon ja esihenkilon
toimintaan. Hanen mielestddan saman tyyppisia kyselyita pitaisi jarjestaa saanndllisesti, ja sita

kautta seurata tehtyjen muutosten ja parannusten kehitysta.

5.6.2 Tulokset hypermarket 1

Tyohyvinvoinnista puhuttaessa tilaajaa yllatti se, miten paljon tyontekijat kokivat vievansa
tyoasioita kotiin. Kyseessa oleva tyo ei hanen mielestaan ole niin vaativaa, etta sen pitaisi

seurata vapaa-ajalle asti.

Tyo6ilmapiiriin liittyvissa kysymyksissa vastaukset liittyivdt ennemmin siihen, miten
tyontekijat haluavat toimia tyopaikalla, kuin miten he toimivat talla hetkelld. Vastauksista
tuli ilmi, ettd ongelmista puhutaan tyontekijoiden kesken, mutta harvoin ne kantautuvat
esihenkilon korviin asti. Ongelmat voivat paadsta kasvamaan isoiksi, ellei niistd menna

puhumaan suoraan esihenkilélle jo varhaisessa vaiheessa.

Luottamuksella ja arvostuksella on merkittava asema tyéhyvinvoinnissa. Nama ilmenivat
vahvasti myos vastauksissa. Arvostus syntyy ajan myota paivittdisessa tekemisessa ja
luottamus rakentuu, kun uskalletaan puhua avoimesti negatiivisistakin asioista. Ndma kaksi

kasitetta kulkevat vaistamatta kasi kadessa toisiaan tukien.
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Tilaajan tavoitteena on puuttua ongelmiin valittémasti, kun niistd kerrotaan esihenkilolle.
Tyontekijat keskustelevat usein asioista keskenaan ja hakevat varmistusta muilta
tyokavereilta, jotta uskaltavat menna kertomaan asioista ylemmalle taholle. Ongelmiin on
kuitenkin lahes mahdoton puuttua, ellei niita tuoda ilmi. Keskusteluyhteys muodostuu ajan
kanssa ja siihen vaikuttaa my6s suuresti millainen ihminen on kyseessa. Kaikkien kanssa ei

voi keskustella samoista asioista, eika kaikki halua kertoa henkil6kohtaisia asioitaan.

Tydvoiman lisdadminen ja sovituista viikkotunneista kiinnipitdminen kulkevat kasi kddessa, ja
ovat ikuisuus ongelma kaupan alalla. Yhteistyo eri osastojen valilla on hankalaa ja niiden

valilta puuttuu yhteisollisyys seka yhdessa tekeminen.

5.6.3 Tulokset hypermarket 2

Positiivisen ilmapiirin ohelle vaikuttavana tekijana on nostettu tyéergonomia ja
tyoterveyshuolto, jotka usein herkasti unohtuvat. TyGilmapiirin pitaisi olla sellainen, missa
uskaltaa puhua myds esihenkil6lle ja esimerkiksi ahdistuksen tuntemuksista pitaisi pystya

kertomaan aikaisemmin.

Fyysinen ja henkinen hyvinvointi liittyvat olennaisesti tydhyvinvoinnin kokemiseen. Yleensa
henkinen hyvinvointi koetaan fyysista hyvinvointia heikommaksi, mutta yllattden taman

tutkimuksen vastaukset olivatkin taysin pdinvastaiset.

Hyva tyoilmapiiri ja toisiaan arvostava tyoyhteiso tukevat hyvaksytyksi tulemisen kokemusta.
Omana itsena toimiminen on kaiken tekemisen perusta, mika vaikuttaa itsetuntoon ja sitd

myo6ten mielekkddseen tyontekoon. On erittdin tarkeda, etta kaikki saavat olla sellaisia kuin
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ovat ja saisivat tuoda omat mielipiteensa julki. Yleisesti tyGilmapiiriin vaikuttavista

kysymyksista vastaukset koskivat tyokavereita, joilla on suuri merkitys tyéhyvinvoinnissa.

Tyo6ilmapiiria voisi parantaa yhteisen tekemisen avulla vapaa-ajalla, milla tyoyhteisoa
saataisiin enemman liitettya yhteen. Naita voisi esimerkiksi olla yhteiset illanistujaiset tai

ulkoilutapahtumat. Tall6in yhteistyd myds toissa sujuisi ammattimaisemmin ja sujuvammin.

6 Johtopaatokset

Kysely toteutettiin kahdessa hypermarketissa eri puolilla Suomea, mutta vastaukset olivat
hyvin samanlaisia huolimatta maantieteellisesta eroavaisuudesta. ja koronapandemian
eritasoisesta esiimtymisesta nailla alueilla. Kyselyn avulla saatiin selville rehellinen mielipide,
miten tyontekijat kokivat koronan vaikuttaneen heidan tyéhyvinvointiinsa. Samalla
kartoitettiin myos, miten tyohyvinvointia voitaisiin tulevaisuudessa kehittaa, jotta tyontekijat

olisivat tyytyvaisempia.

Molemmmissa hypermarketeissa vastaajista selked enemmisto6 oli nuoria, joten vastaukset
olivat saman tyylisia. Vastauksissa yllattavaa oli, kuinka paljon nykypaivana tyontekijat
vaativat ja tarvitsevat esihenkilén lasndoloa seka sitd, etta voi jutella myds tyon
ulkopuolisista asioista avoimesti. Taman avulla tyontekoon saadaan lisattya vuorovaikutusta,
jonka myota tyontekijan on helpompi keskustella seka positiivisista etta negatiivisista mielta
askarruttavista asioista. My0s esihenkilon positiivisella palautteella oli vastausten mukaan
suuri merkitys tydhyvinvoinnin kokemisessa. Tama vaikuttaa tyon mielekkyyteen ja tyossa
jaksamiseen. Kuulluksi tuleminen seka tydpanoksen huomioiminen esihenkildiden toimesta
vaikuttaa siihen, miten kukin kokee oman tyéhyvinvointinsa. Saatujen vastausten mukaan

esihenkilén merkitys tyontekijan kokemassa tyohyvinvoinnissa on merkittava ja esihenkilon



43

kaytos ja toiminta vaikuttaa isosti myos tyoilmapiiriin yleisesti. Esihenkilon toiminnassa
tarkeimmassa roolissa on olla tasapuolinen, rehellinen ja avoin kaikkia tyontekijoita kohtaan,
eikd suosimista saisi tapahtua. Esihenkil6ltd odotetaan myo6s aiempaa parempaa
tyovuorosuunnittelua, etta tyon ja perhe-elaman yhteen sovitaminen olisi helpompaa.

Ty6ajan joustavuuden on tutkittu lisddavan henkiloston tyohyvinvointia.

Tyoilmapiiri on tyéntekijéiden suuri voimavara toissa ja sen luo kaikki tyontekijat yhdessa ja
erikseen. Monesti tydssa jaksaa silla, kun ty6ilmapiiri on kunnossa ja tdissa on hyva olla.
Tyoilmapiiri kulkee pitkalti kasi kddessa tyohyvinvoinnin kanssa, silla kun tydilmapiiri on
kunnossa, niin silloin tyontekijoéiden on myds hyva olla fyysisesti ja henkisesti. Kannustava,
avoin, auttavainen ja rehellinen tydilmapiiri tukee sosiaalista tyohyvinvointia. Tuloksista
nousi eniten esiin omaan kayttaytymiseen liityvid muutosehdotuksia. Tyontekijat halusivat
olla auttavaisempia ja ystavallisempia seka parempia kuuntelemaan ja kannustamaan

tyokavereitaan. Suomalaiset tydilmapiiritutkimukset tukevat naita nakemyksia.

Tutkimuksen ajankohtaisimmat tulokset koskivat korona-ajan tyohyvinvointia tukevia
toimenpiteita ja niita kaytantoja, joita vastaajat halusivat sdilyttaa jatkossakin. Tallaisiksi
positiivisiksi kdytanteiksi vastaajat nimesivat tyopaikkansa paremman siivous- ja
hygieniatason seka heiddan omaa turvallisuuttaan lisddvat pleksit ja asiakkaiden pitamat
turvavalit. Nama tulee ottaa huomioon kaupan alan riskienarviointprosesseissa jatkossakin.
Tyohyvinvointia tukevista toimenpiteista eniten kaivattiin korona-aikana poistettuja yhteisia
illanistujaisia ja muuta yhteista tekemista, miehityksen korjaamista koronaa edeltavalle

tasolle ja kasvokkaisia palavereita.

Tyohyvinvointia koskevat kehittamistoimenpiteet nayttaytyivat tutkimuksen tuloksissa
aiempiin kysymyksiiin kiinteasti liittyvina toimenpide-ehdotuksina. Yhteisollisyyden

kokemiseksi haluttiin yhteistd vapaa-ajan toimintaa ja lisatd hypermarketin osastojen valista
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kanssakdymista. Myos tarkemman tyévuorosuunnittelun ja riittavan kassavuorojen
miehityksen koettiin lisddvan henkildstdon tydhyvinvointia. Nama kehittamisehdotukset
tutkimuksen tilaajat lupasivat ottaa kehittamistydssdaan huomioon. Heita ilahduttivat monet
tutkimuksessa esiin nousseet tyontekijoiden positiiviset huomiot tydstaan, tydyhteisostaan

ja toimintatavoistaan, joita he sitoutuvat pitamaan ylla jatkossakin.

7 Pohdinta

Korona-ajan tyohyvinvointia koskva tutkimus on ollut mielenkiintoinen projekti. Olen
kayttanyt paljon aikaa kyselylomakkeen kysymysten suunnitteluun ja laatimiseen. Sen
jalkeen olen toteuttanut tutkimuksen tulosten analysoinnin aineistolahtdisen
sisallénanalyysin keinoin. Oma mielipiteeni ei ole vaikuttanut tutkimuksen tuloksiin, sila olen
pysynyt tutkijan roolissa koko tutkimuksen ajan. Aineisto on raportoitu kohta kohdalta, mika
varmistaa sen, ettd oma mielipiteeni ei ole vaikuttanut vastaajien tuloksiin. Jokainen vastaus

on otettu huomioon vastauksia analysoitaessa.

Tilaajien palautteesta kay ilmi, etta tama tutkimus oli hyodyllinen tulevaisuutta silmalla
pitden, ottaen huomioon sen, ettd koronapandemia iski Suomeen todella yhtakkia ja
tyontekijoiden piti tottua uusiin toimintatapoihin. Pitdisin kannattavana ideana jatkossa sita,
ettd tyoyhteiso olisi yhteisollisempi, ja siten ilmapiirista tulisi ehjempi kokonaisuus.
Yhteis6llisemman tydyhteisén avulla olisi parempi mahdollisuus selvita jatkuvasti

muuttuvassa maailmassa.

Tilaajat toivat esille myos, miten jatkossa voidaan hyddyntaa tutkimuksesta saatuja tuloksia.
Ensinnakin talla hetkelld hyvin toimivat tavat pyritaan pitamaan kunnossa myos

tulevaisuudessa. Ongelmakohtiin halutaan tarttua ja niita on tarkoitus kehittda parempaan
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suuntaan tulevaisuudessa, jotta tyontekijat olisivat tyytyvaisempia. Jatkotutkimuskohteena
voisikin olla naiden kehittamistoimenpiteiden vaikutus tydyhteison ilmapiiriin ja
tyontekijoiden hyvinvointiin. Myds korona-ajan vaikutusta niihin voisi tutkia lisaa

my&hemmin, kun se on kestanyt kauemmin.

Opinnaytetyon tekeminen oli mielenkiintoista ja opetti minulle paljon uutta, silla en ole
ennen tehnyt ndin laajaa kirjallista raporttia. Kirjallisuuteen tutustuminen oli tutkimuksen
ohella kiinnostavaa ja silmia avaavaa, koska olen itse toiminut toisessa tutkimuksessa
mukana olleista hypermarketeista esihenkilotehtavissa. Osaan tulevaisuudessa mahdollisissa
esihenkil6tehtavissa katsoa tyontekijoita eri nakdkulmista, tarkkailla tydyhteison ilmapiiria ja

kiinnittdaa huomiota enemman tyontekijoiden tyohyvinvointiin.
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Liite 1: Tyohyvinvointikysely hypermarkettiin

Opinnaytetyo - Koronan vaikutus tydhyvinvointiin
hypermarketissa

Perustietoja

Ensimmaéisessa osiossa kartoitetaan perustietojasi.
1. Missa tehtavassa toimit hypermarketissa?

Esihenkilona

Kassalla

Kassalla ja neuvonnassa
Kayttétavaraosastolla
Elintarvikkeella

Muu...

2. Kuinka pitkaan olet ollut toissa hypermarketissa?

Alle vuoden
1-2 vuotta
3-5 vuotta
6-10 vuotta

Yli 10 vuotta



Liite1/2

3. Kuinka monta tuntia keskimaarin tyoskentelet viikossa?

Alle 10h
10-15h
16-22h
23-29h
30-35h

Yli 35h

4. Minka ikdinen olet?

Alle 20-vuotias
20-25 vuotias
26-32 vuotias
33-38 vuotias
38-45 vuotias

yli 45-vuotias

5. Sukupuoli?

Mies
Nainen

En halua kertoa
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6. Koulutustaustasi?

Peruskoulu

Ammattikoulu

Lukio

Ammattikorkeakoulu / ammatillinen opisto
Yliopisto

Muu...

7. Oletko ollut toissa hypermarketissa ennen koronapandemiaa? (ennen maaliskuuta

2020)

Kylld

En

Tydhyvinvointi

Tédma osio kasittelee sinun henkildkohtaiseen tyShyvinvointiin liittyvid kysymyksid. Vastaukset tulevat asteikolle 1-4, joista 1
tarkoittaa tdysin eri mieltd, 2 osittain eri mieltd, 3 osittain samaa mieltd ja 4 tarkoittaa tdysin samaa mielta.

8. Mita tyohyvinvointi tarkoittaa sinulle?

Pitka vastausteksti
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9. Pidan tyotani mielekkaana

Taysin eri mielta Tdysin samaa mielta

10. Korona on vaikuttanut tyohyvinvointiini negatiivisesti

Taysin eri mielta Tdysin samaa mielta

11. Suojavalineiden kaytto on vaikuttanut negatiivisesti paivittaiseen tyoskentelyyn.

(Suojapleksit, maskit yms.)

Taysin eri mieltad Taysin samaa mieltad

12. Koen olevani fyysisesti hyvadssa tyékunnossa

Taysin eri mielta Tdysin samaa mielta
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13. Koen olevani henkisesti hyvassa tyokunnossa

Taysin eri mieltad Taysin samaa mieltad

14. Miten pidat huolta omasta tydhyvinvoinnistasi?

Pitka vastausteksti

TyGilmapiiri

Tama osio késittelee K-Citymarket Lielahden tybilmapiirid. Vastaukset tulevat asteikolle 1-4, joista 1 tarkoittaa taysin eri mieltd, 2
osittain eri mieltd, 3 osittain samaa mielta ja 4 tarkoittaa tdysin samaa mielta.

15. Ty6ilmapiiri tukee tyéhyvinvointiani

Taysin eri mieltad Taysin samaa mieltad

16. Yhteisty0 eri osastojen valilla toimii hyvin

Taysin eri mieltad Taysin samaa mieltad
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17. Tyoilmapiiri on luottamuksellinen

Taysin eri mieltad Taysin samaa mieltad

18. Koen tulevani hyvaksytyksi tyopaikalla

Taysin eri mieltad Taysin samaa mieltad

19. Tyokaverini auttavat ja kuuntelevat tarvittaessa, jos kerron tyohon liittyvista

ongelmista

Taysin eri mielta Tdysin samaa mielta

20. Miten tyo6ilmapiiri vaikuttaa tyohyvinvointiisi?

Pitka vastausteksti

21. Miten pyrit vaikuttamaan ty6ilmapiiriin hypermarketissa?

Pitka vastausteksti
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Esihenkilon merkitys tyohyvinvoinnissa

Tdma osio kasittelee esihenkilon vaikutusta tyohyvinvointiisi.

22. Esihenkilot ovat kiinnostuneita henkiléston terveydesta ja hyvinvoinnista

Taysin eri mielta Tdysin samaa mielta

23. Esihenkiloni luottaa minuun

Taysin eri mielta Tdysin samaa mielta

24. Esihenkiloni arvostaa minua

Taysin eri mielta Tdysin samaa mielta

25. Esihenkiloni puuttuu ongelmiin heti niiden ilmaannuttua

Taysin eri mielta Tdysin samaa mielta
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26. Esihenkiloni kuuntelee ja auttaa tarvittaessa, jos kerron tyohon liittyvistd ongelmista

Taysin eri mieltad Taysin samaa mieltad

27. Miten esihenkil6si voisi tukea tyohyvinvointiasi?

Pitka vastausteksti

Tybhyvinvoinnin kehittdminen

Tutkimustulosten avulla pyritdén parantamaan k-Citymarket Lielahden henkilékunnan tyShyvinvointia.

28. Oletko kaivannut yhteisia illanistujaisia tai muuta yhteista tekemista vapaa-ajalla?

Kylld

En

29. Mita tyohyvinvointia tukevia toimenpiteita olet kaivannut koronan aikana?

Pitka vastausteksti
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30. Minka koronan aikaan kdyttoon otetun kdytannon toivot jatkuvan sen jalkeenkin?

Pitka vastausteksti

31. Milla toimenpiteilla tyohyvinvointia voitaisiin parantaa hypermarketissa?

Pitka vastausteksti
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Liite 2: Aineistonhallintasuunnitelma

Opinndytetyoni on toteuttu kvalitatiivisena kyselytutkimuksena. Tarkoituksena oli saada tietoa
tyontekijoiden tydhyvinvoinnista ja siita, miten sita voisi tulevaisuudessa parantaa. Olen
kerdadmassa kyselytutkimusta, johon tulee seka avoimia ettd monivalintakysymyksia. Kysely
toteutetaan verkkokyselyna ja lahetetaan hypermarkettien asiakaspalvelupaallikoille

tyontekijoilleen jaettavaksi.

Tutkimuksessa on otettu huomioon hyva tieteellinen kaytanto. Aineisto ja sen kerdaminen on
toteutettu luotettavasti, eivatka ne ole paatyneet missaan vaiheessa ulkopuolisten haltuun.
Anonyymisyyden vuoksi tutkimus noudattaa tutkimuseettisid periaatteita ja henkilotietojen
kasittelyyn liittyvaa lainsdadantoa. Tassa opinndytetyossa ei ole ollut oleellista kasitella vastaajien
tarkempia henkilotietoja., joten niita ei ole keratty. Lahdeviittaukset on tehty APA 7 viittaustyylilla

ja samalla viittauslogiikalla on tehty mtyos lahdeluettelo.

Aineiston tietoturva ja tietosuoja taataan siten, etta aineisto on ollut koko tutkimuksen ajan seka
sen jalkeen on vain henkilokohtaisen, vahvalla salasanalla suojatun tilini takana. Opinnaytetydssani
kdyttamaani materiaalia ei paase kukaan missaan vaiheessa ndkemaan. Aineisto tullaan
tallentamaan verkkopalveluun, joka on tietoturvattu. Tutkimuksen aineistoa tullaan sdilyttamaan
vuoden ajan tietoturvallisessa paikassa, minka jalkeen aineisto havitetdan. Tulevaisuudessa
aineistoa voidaan hyodyntdan pohjana kartoittaessa kaupan alan tyontekijoiden tydhyvinvointia

vain niilta osin, kuin se on opinnadytety6hon raportoitu.
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