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Opinnéaytetyon tarkoituksena oli selvittaa empiirisen tutkimuksen avulla koronapandemian vaikutuk-
sia henkilOstojohtajien tai muiden henkilostosté vastaavien henkildiden psyykkiseen ja sosiaaliseen
tyohyvinvointiin. Tutkimus toteutettiin Pohjois-Pohjanmaan alueen yrityksille ja kaikille eri toimi-
aloille. Empiirinen tutkimus toteutettiin s&éhkoisené kyselytutkimuksena. Kyselyyn vastasi 52 henki-
104, joka oli 26 prosenttia kohderyhmasta.

Tutkimuksen tavoitteena oli muodostaa kasitys missd méarin koronapandemia on vaikuttanut henki-
I0stojohtajien tyotehtéaviin ja ylipdatadn yritystoimintaan, missa maarin yritys on kohdannut henkilos-
toon liittyd muutos- ja kriisitilanteita koronapandemian vaikutuksesta, missa maarin henkilostéjohta-
jat ovat kokeneet liiallista tyOpainetta henkilston tai esimiehen suunnalta koronapandemian vaiku-
tuksesta, missa maarin henkiléstojohtajat ovat saaneet tukea esimieheltdén koronapandemian vaiku-
tuksesta johtuvissa henkilgstoasioissa ja misséd madrin esimiehet ovat tukeneet henkilostdjohtajien
psyykKista ja sosiaalista tydhyvinvointia ja onko tuki ollut riittdvaa ja tarpeenmukaista.

Tutkimustulosten mukaan koronapandemia on vaikuttanut poikkeuksetta kaikkiin yrityksiin ja sita
kautta myos henkilostoon ja henkildstojohtamiseen. Suurin muutos henkildston keskuudessa nakyi
yleisen tyohyvinvoinnin heikentymisena ja jopa yli kolmannes yrityksista on joutunut lomauttamaan
henkilostodan. Tutkimuksen mukaan henkilostojohtajat ovat kokeneet liiallista tydpainetta enemmaén
henkildston kuin esimiehen suunnalta. Kolme neljéasta henkilostojohtajasta on kaivannut esimiehel-
taan tukea, ja esimiehet ovat myds hyvin pystyneet vastaamaan tahan tarpeeseen. Yli puolet henkil6s-
tojohtajista koki, ettd pandemia on vaikuttanut heikentévasti tai erittdin heikentavésti heidan tyossa
jaksamiseensa ja tyo- ja vapaa-ajan erottamiseen. Noin nelja viidesté vastaajasta koki, ettd esimies on
tukenut heidéan tyéhyvinvointiaan, mutta kaikkien mielesta tuki ei ole ollut riittdvaa ja tarpeenmu-
kaista. Henkilostojohtajien psyykkinen ja sosiaalinen tyéhyvinvointi on koronapandemian aikana hei-
kentynyt tutkimuksen mukaan asteikolla 0-10 arvosanasta 8,3 arvosanaan 7.

Opinndytetyon tietoperustan paateemat olivat henkiléstdjohtaminen ja tydhyvinvointi. Pdateemojen
eri osa-alueisiin ja tarkastelumalleihin on perehdytty syvemmin, ja tarkemmin on myds késitelty opin-
ndytetyon kannalta olennaisia asioita, kuten henkildstjohtajan tyéhyvinvointia, henkilostojohtamista
muutos- ja kriisitilanteissa ja tyéhyvinvoinnin johtamista.
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The purpose of this thesis was to find out, through empirical research, the effects of corona pandemic

to the mental and social well-being at work of human resource managers or other persons who are re-

sponsible for personnel. The study was carried out for companies in the Northern Ostrobothnia region

and for all different industries. The empirical study was carried out as an electronic survey. Altogether
52 people responded to the survey, it’s 26 percent of the target group.

The aim of the research was to form an understanding about how corona pandemic has affected the
duties of human resource managers and business in general, how much companies have faced changes
or crisis related to personnel due to the pandemic and how much human resource managers have ex-
perienced excessive pressure from the personnel or supervisor due to the pandemic. In addition to
these how much human resource managers has received support from their supervisor in personnel
matters resulting from the effects of the pandemic and how much supervisors have supported mental
and social well-being at work of the human resource managers and if the support has been enough and
appropriate.

According to the study results the pandemic has affected all companies without exception and also to
personnel and human resource management. The biggest change in personnel was the decline of gen-
eral well-being at work, and more than a third of companies have had to lay off their personnel. Ac-
cording to the research human resource managers have experienced excessive work pressure more
from the personnel than the supervisors. Three out of four human resource managers have needed
support from their supervisors and it seems that supervisors have also been well able to meet this
need. More than a half of the human resource managers felt that the pandemic has weakened or sig-
nificantly weakened their ability to cope at work and how to separate work and leisure. About four of
five respondents felt that their supervisor has supported their well-being at work, but not all felt that
the support has been enough and appropriate. According to the research the mental and social well-
being at work of human resource managers during the pandemic has deteriorated from 8,3to 7 on a
scale of 0-10.

The main themes of the theoretical framework of this thesis were human resource management and
well-being at work. The various aspects of the main themes and the review models have been pre-
sented more deeply and also the relevant issues of the thesis, such as the well-being of human re-
source manager, human resource management in changes or crisis and management of well-being at
work, have been discussed in more detail.
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1 JOHDANTO

Viimeisen kahden vuoden aikana maailmaa on muuttanut COVID-19-pandemia, joka on asettanut yh-
teiskunnan maailmanlaajuisesti taysin uuden tilanteen eteen. Pandemian vaikutukset ovat levinneet
kaikkialle, oli kyse sitten yksityishenkiloista, organisaatioista, valtioista, maailmantaloudesta tai mista
tahansa muusta. Pandemian vaikutus jokaisen eldmaéan on mittava ja sen vaikutus yltad myos poik-
keuksetta kaikkien tyoelamaan. Pakon edessd, kun maailma niin sanotusti suljettiin, joutui moni yritys
uudelleenjarjestelemddn toimintaansa tavalla tai toisella. Monet siirtyivat et&tdihin, toisten tydnkuorma
kasvoi merkittavasti tai pahimmassa tapauksessa tyontekijoita jouduttiin lomauttamaan tai jopa ajan-
saatossa irtisanomaan. Yhteinen tekija néille kaikille on, etta asia oli uusi ja ennenkokematon seké
tyonantajille ettd tyontekijoille. Tamén kaiken seurauksena kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista on saat-

tanut olla haasteellista pitéa huolta.

Kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin kuuluu olennaisena osana tyéhyvinvointi, silla vietdmme ison osan
paivastamme tyota tehden. Tyohyvinvointi peilaa suoranaisesti myds muihin elaman osa-alueisiin,
jonka vuoksi siitd on tarkedd pitdd hyvaa huolta. Tyéhyvinvointi aiheena kiinnostaa itseani, silla sen
vaikutukset ovat mittavat useasta eri ndkokulmasta tarkasteltuna ja mielestani valitettavan usein ty6hy-
vinvointiin ei panosteta tarpeeksi. Tyohyvinvointi kokonaisuutena vaikuttaa yksildiden lisaksi myos
suoranaisesti yritysten ja koko yhteiskunnan toimintaan. Ty6hyvinvointiin vaikuttaa vahvasti henkilos-
tdjohtaminen ja siind onnistuminen, jonka vuoksi henkildstojohtamiseen tulisi kiinnitt&a erityista huo-

miota.

Aiheen opinnaytetydlleni sain yhdistdessani kolme edelld mainittua asiaa; ajankohtaisen pandemian ja
sen vaikutukset sek& omat mielenkiinnon kohteeni eli tyéhyvinvoinnin ja henkilstojohtamisen. Lah-
din tarkastelemaan asiaa nakokulmasta, etté erityisesti henkildstojohtajat ovat olleet kovilla pandemian
vaikuttaessa yritystoimintaan. Useat henkildstdjohtajat ovat joutuneet kehittdmaan uusia toimintamal-
leja nopealla aikataululla ilman harkittua suunnitelmaa ja viemaan muutokset eteenpdin henkildstolle.
Henkilost6johtajien omalle tychyvinvoinnille tdimé on saattanut olla hyvinkin kuormittavaa erityisesti
psyykkisesta ja sosiaalisesta nakokulmasta. Opinndytetyoni empiirisen tutkimuksen aiheena onkin sel-
vittdd misséd maarin koronapandemia on vaikuttanut henkildstdjohtajien psyykkiseen ja sosiaaliseen

tyohyvinvointiin.



Opinndytetyoni empiirinen tutkimus on toteutettu henkildstojohtajille tai muille henkilostbammattilai-
sille suunnatulla kyselylla, jonka voi tayttaa tunnistamattomana. Kyselyn tavoitteena on muodostaa
kuva, ettd millaisia kokemuksia heilld on koronapandemian vaikutuksista heidén psykososiaaliseen
tyohyvinvointiinsa. Maantieteellisesti kysely on lahetetty Pohjois-Pohjanmaan alueella sijaitseville yri-
tyksille ja laaja-alaisesti kaikille eri toimialoille. Kyselyssa selvitetddn muun muassa missa maérin ko-
ronapandemia on vaikuttanut henkilostojohtajien tyotehtéviin, ovatko he kokeneet tyossdén pandemi-
asta aiheutuvaa liiallista tydpainetta joko henkildstén tai esimiehen suunnalta, ovatko he kaivanneet
tukea esimieheltdan ja saaneet sitd mielestaan riittdvasti ja missd maarin koronapandemia on vaikutta-

nut heidén psyykkiseen ja sosiaaliseen tyohyvinvointiinsa tietyista nakokulmista tarkasteltuna.

Rakenteellisesti opinnaytetydni muodostuu johdannosta, tietoperustasta, empiirisen tutkimuksen toteu-
tuksen kuvauksesta, tutkimustuloksista sekd yhteenvedosta, johtopaatoksista ja omista pohdinnoistani.
Tietoperustassa kasitellaan tarkemmin kahta eri aihealuetta. Luku kaksi kasittelee henkilGstdjohtamista
ja luku kolme ty6hyvinvointia. Molempia aihealueita késitellaan seka yleiselld tasolla ettd syventyen
tarkeimpiin padkohtiin. Tietoperustan lahteina on kéytetty henkilostéjohtamiseen ja tybhyvinvointiin
liittyvaa kirjallisuutta. Henkilostéjohtamisen tietoperustan tarkein lahde on ollut Riitta Viitalan teos
Henkilost6johtaminen — Keskeiset kasitteet, teoriat ja trendit. Tyohyvinvoinnin tietoperustan tarkeim-
mat l&hteet ovat olleet Marja-Liisa Mankan teos Ty6hyvinvointi ja Harri Virolaisen teos Kokonaisval-
tainen tydhyvinvointi. Luvussa nelja kdydaan lapi tutkimuksen taustaa, tavoitteita ja menetelmia. Lu-
vussa viisi kaydaan lapi saatuja tutkimustuloksia. Tulkinnassa kaytetaan apuna erilaisia kaavioita ha-
vainnollistamaan tutkimustuloksia. Viimeisessa luvussa teen opinnédytetysta yhteenvedon ja johtopéa-

tokset sekd avaan omia pohdintojani.



2 HENKILOSTOJOHTAMINEN

2.1 Henkilostojohtamisen kasite

Henkildstojohtaminen on yksi keskeisin ja merkittavin johtamisen alue liiketoiminnan kannalta, sill&
henkildstén voimavarat luovat aarimmaisen suuren kilpailuedun yritykselle. Yksinkertaisuudessaan
henkildstojohtaminen on liiketoiminnan ja ihmisten toiminnan yhdistdmista siten, etta saadaan mah-
dollisimman hyvé tulos molempien osapuolien ndkdkulmasta. HenkilGstdjohtamisen tavoitteena on
huolehtia tarvittavan tydpanoksen ja osaamisen riittavyydesta, henkildston suorituskyvysté ja sitoutu-
misesta sekd organisaatiokulttuurista. Hyvé ja toimiva henkildstdjohtaminen edistaé henkildstén osaa-
mista, tydmotivaatiota, sitoutumista, tyéhyvinvointia ja hyvié tydolosuhteita, jotka poikivat useita po-
sitiivisia ilmiditd. Henkilostdjohtamiseen tulisikin suhtautua suurena mahdollisuutena, eika pakollisena
toimenpiteend. (Viitala 2021, 3.)

Vastuu henkildstéjohtamisesta ja siihen kédytetystd panoksesta on yrityksen johdolla, jolloin henkil6s-
t0johtamiseen kaytetyt resurssit ovat suoranaisesti sidoksissa yrityksen johdon omaan mielikuvaan
henkildstojohtamisen tarpeellisuudesta. Tahan voi vaikuttaa useat eri tekijat, kuten yrityksen liiketoi-
minnan luonne, yrityksen ika, toiminnan laajuus ja henkildston maara. Usein pienissa yrityksissa eril-
listd henkiléstotoimintojen paallikkoé ei ole, vaan toiminnot on yhdistetty esimerkiksi toimitusjohtajan
tai talousyksikosté vastaavan henkilon tyotehtaviin. Suuremmissa yrityksissg, joissa henkilostoméara
alkaa olla 1ahempéné sataa, nousee esille tarve kokoaikaiselle henkilostbammattilaiselle, joka ottaa
vastuun henkildstdjohtamisen kokonaisuudesta. Oli kyse sitten pienesta tai suuresta yrityksestd, paa-
asia on, ettd jollakulla on paéavastuu henkildstojohtamisesta. Talla varmistetaan se, etta henkildstoasi-

oita hoidetaan tavoitteellisesti ja jatkuvasti ja joku on kokonaisuudesta ajan tasalla. (Viitala 2021, 191.)

Henkildstojohtamisen tutkimuksen perustana kéytetaén erilaisia teorioita, jotka luovat kasityksia siitd,
miten henkiltstojohtamisen ilmi6 rakentuu ja millaisena se nayttaytyy kaytannon tydelaméssa. Erityi-
sesti nelja teoriaa ovat vaikuttaneet paljon henkildstéjohtamisen tutkimukseen ja jokaisella teorialla on
oma nakokulmansa lahted tarkastelemaan asiaa syvemmin. Kun kyseessé on resurssiperusteinen teoria
henkilostosta kilpailuetua tuovana tekijané, ndhdaan henkilosto tarkeand voimavarana yrityksen me-
nestymiselle, jonka seurauksena menestymisen edellytyksié& voidaan parantaa vaikuttamalla henkilOs-

toon johtamisen keinoin. Yksilon suoriutumista selittdvassé teoriassa uskotaan, etta henkiléston suori-



tuskyky riippuu osaamisesta, motivaatiosta ja mahdollisuuksista suoriutua hyvin ja siksi niihin kannat-
taa vaikuttaa henkildstojohtamisella. Henkilostokaytantdjen tehokkuuden teoriassa ajatellaan, etté hen-
kilostévoimavarojen eri omanaisuuksiin vaikutetaan erilaisilla henkilostokaytanteilla. Kun naita sovel-
letaan ja kehitetdén tehokkaasti, voidaan tehostaa myds positiivisia henkildstovaikutuksia. Henkildstén
tulkintoja painottavassa teoriassa ndhdéaan, etté henkilostokaytantojen vaikutukset yksilotasolla vaihte-
levat samassakin organisaatiossa johtuen yksildiden erilaisista kokemuksista, arvostuksista ja tulkin-

noista. (Viitala 2021, 17-18.) Naita neljaa teoreettista kulmakivea ja niiden ndkdkulmia kannattaa hyo-

dynt&& monin eri tavoin henkildstéjohtajuutta suunniteltaessa ja sita yllapitéessa.

Vaikka téssa tyossa puhutaan henkildstojohtajasta ja henkilostdjohtajuudesta, on henkildstbammattilai-
sia kirjava joukko eri ammattinimikkeilld. Henkiléstbammattilaiset ovat erikoistuneet henkildstéjohta-
miseen ja tekevét henkil0stoty6ta sen eri osa-alueilla. Henkiléstbammattilaisten nimikkeita henkildsto-
johtajan lisaksi ovat esimerkiksi henkilostopaallikko, hallintojohtaja, hallintop&allikkd, rekrytointipaal-
likko, tydsuhdepéallikko, henkildstosihteeri, henkiloston kehittdmispéallikko, palkanlaskija tai 1ahijoh-
taja. Usein henkildstdjohtamiseen erikoistuneiden henkil6iden tydnkuvat eivét ole tarkkarajaisia, vaan
nimikkeestd huolimatta tyo saattaa sisaltaa eri osa-alueita hyvinkin laajalla kentélla. (Viitala 2021,
195-196.)

2.2 Henkildstojohtamisen osa-alueet

Henkilostojohtamisen tulisi perustua yrityksen madrittelemaan henkilostostrategiaan, joka antaa suun-
taviivat henkildstohallinnolle ja toimii linkkina liiketoimintastrategian ja henkildstdjohtamisen kéytan-
tojen valilla. Strategia toimii tyokaluna yrityksen johdolle ja erityisesti henkilostdjohtajalle, mutta
myos henkilostolle itselleen. Henkilostostrategia on johdon ja henkildstdn yhteinen tahtotila siitd, mil-
laista henkildstopolitiikkaa yrityksessa halutaan toteuttaa. HenkilostGjohtamisen paéasiallinen tavoite
on optimoida henkildston voimavarat, resurssit ja osaaminen oikeaan suhteeseen tyénteon kanssa. Joh-
tamisen tavoitteena on motivoida ja sitouttaa henkildstd toimimaan yrityksen strategian mukaisesti.
(Suonsivu 2014, 135.) Tulee kuitenkin muistaa, ettd hyotysuhteen tulee olla molemminpuolista eli
myos tyontekijalle on annettava mahdollisuus kehittya ja kehittaa itsedén, jotta motivaatio ja mielen-
kiinto tyota kohtaan pysyy ylla.

Henkildstdjohtamisen yksi ydinalue on inhimillisten voimavarojen johtaminen ja organisointi. Tdmén

keskeisi& toimintoja ovat muun muassa henkildston mitoitus, henkilostdvoimavarojen kohdentaminen,



henkil6ston kannustamismuodot ja ty6hyvinvoinnista huolehtiminen. Henkiloston ammattitaidon, ku-
ten asiantuntijuuden, osaamisen, tietojen ja taitojen jatkuva kehittdminen ja sille edellytysten luominen
seka hyvien tydolosuhteiden mahdollistaminen ovat myos keskeista henkildstéjohtajan tydssa. Tydolo-
suhteilla tarkoitetaan esimerkiksi turvallista tydymparistdd, ergonomisia ja terveytta edistavia tyotiloja
ja -vélineitd sekd mahdollisiin ongelmiin puuttumista nopeasti. (Suonsivu 2014, 136-137.) Ty6olosuh-
teisiin luetaan myos ty6ilmapiiri, joka on ratkaisevassa asemassa ty0ssé viihtyvyyden, ja sen myo6ta
myos tyon tuloksellisuuden kannalta. Henkiléstojohtajalla on vastuu puuttua tydyhteison ilmapiirissa
ilmeneviin ongelmiin ratkaisukeskeisesti ja luoda yhteisia pelisdantdja ja toimintamalleja, joiden ta-

voitteena on toimiva ja kaikkia osapuolia tyydyttava tydymparisto.

Henkilostojohtamisen keskeinen osa-alue on myds koordinoida toimintoja eri organisaatioiden ja si-
dosryhmien valilla. Yrityksen sisalla tapahtuva moniammatillinen tydskentely mahdollistaa sen, etta
asiakkaan tarpeisiin voidaan vastata kokonaisvaltaisesti. Tarkedd onkin tunnistaa, kuinka tata voitaisiin
kayttad hyodyksi. Henkilostopaallikko toimii myos yrityksen johdon seka henkildston vélisend viestin-
viejana ja on henkild, joka ndkee parhaiten molempien osapuolien kannan asioihin ja osaa néin ollen
usein tunnistaa toimivimman ratkaisun ja niin sanotun kultaisen keskitien. Yrityksen ulkopuolisten toi-
mijoiden, kuten ty6terveyshuollon ja tydsuojelun linkkind yritykseen toimii usein henkilostopéallikko.
(Suonsivu 2014, 137.)

Olennaisena osana henkildstojohtamista, kuten kaikkea muutakin johtamista, on tekemisen ja tulosten
analysointi, mittaaminen ja seuranta. Henkildstojohtamisen tuloksia verrataan tavoitteisiin ja ndiden
pohjalta tehd&an paatelmid, onko tekemiselld ollut toivotunlaisia seuraamuksia. Toimintatapoja ja kay-
tanteita tulee tarvittaessa kehittda ja uudistaa. Huomionarvoista on, etta henkildstdjohtajuudella ei py-
ritd pelkastaan uudistamaan yrityksen henkildston toimintatapoja, vaan myds henkildstdjohtajuus itses-

s&an on arvioinnin ja kehityksen kohteena. (Viitala 2021, 13-14.)

Kuviossa 1. on kuvattu henkilostojohtamisen nelja keskeisinté tehtavaaluetta. Henkildstojohtamiseen
sisaltyvét suunnittelu, organisointi, toteuttaminen ja arviointi eivat ole tarkkarajaisia ja yksittéisia toi-

mintoja, vaan ne limittyvat automaattisesti toisiinsa (Viitala 2021, 14).
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SUUNNITTELU
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TOTEUTTAMINEN

Miten suunnitellut asiat saadaan
tapahtumaan kiiytinnén tasolla?
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KUVIO 1. Henkilostéjohtamisen tehtavaalueet (mukaillen Viitala 2021, 11)

2.3 Henkildstojohtamisen porrasmalli

Henkildstojohtamisen porrasmalli (KUVIO 2.) on pelkistetty ja havainnollinen tapa esittdd monita-
hoista ja monimutkaistakin henkildstojohtamisen prosessia. Porrasmallissa nojataan ajatukseen, ettéa
henkildstdjohtaminen on yritykselle strategisesti arvoa tuottava prosessi. Portaat ovat vertauskuva sille,
miten henkiléstdjohtamisen arvoa tuottava prosessi karkealla tasolla muodostuu. Alin porras muodos-

taa perustan portaikolle ja jos alemmat portaat ovat heikot, on ylemmille paasy epavarmaa. (Viitala

2021, 25-26.)
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kaytanniot
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—h J

KUVIO 2. Henkilostojohtamisen porrasmalli (mukaillen Viitala 2021, 27)



Ensimmainen porras ja kaiken perusta on henkiléstdjohtamisen puitteet ja resurssit. Henkilostokaytan-
t0jen kehittdminen, laadukas toteuttaminen ja tehokkuus edellyttavat hyvia puitteita, jotka taasen edel-
lyttavat henkilostostrategiaa, selkeitd linjauksia ja riittdvid henkisia, fyysisia ja taloudellisia resursseja.
Perustana on siis omistajien ja ylimman johdon oma suhtautuminen henkiléstoon ja henkildstojohtami-
seen. Silloin, kun henkil6std nahdéan strategisesti tarkeénd asiana yrityksen menestymiselle, on ole-
massa vahva pohja lahted kehittdmaan laadukasta henkiléstdjohtamista. (Viitala 2021, 32.)

Toinen porras kuvastaa henkildstokaytantoja. Kasite siséltdd muun muassa henkildstosuunnittelun,
henkil6ston hankinnan, perehdyttdmisen, suoriutumisen johtamisen, palkitsemisen, osaamisen kehitta-
misen, sisdisen viestinnan, tydhyvinvoinnista huolehtimisen ja osallistamisen. Kun nditd johdetaan toi-
mivasti ja tehokkaasti seka yllépidetadn jatkuvasti, parantaa se yrityksen suorituskykya kokonaisvaltai-
sesti. (Viitala 2021, 31.)

Kolmannella portaalla on henkil6st6- eli inhimilliset voimavarat. Jotta yrityksen tavoitteet voidaan saa-
vuttaa ja yritykselld on edellytykset menestyé, on silla oltava méaraltdén sopivaa, oikeanlaista osaa-
mista omaavaa, hyvinvoivaa, tavoitteisiin sitoutunutta ja hyviin suorituksiin kykenevéaa henkilostoa.
Usein tdman kaiken tueksi tarvitaan myos muuta tydvoimaa, joka tukee tavoitteiden saavuttamista. Yh-
teensd kaikki ndma ovat enemman kuin vain toité tekevien yksildiden yhteenlaskettu potentiaali ja pa-
nos, koska ihmisten toimintaan liittyy myds muita ratkaisevia asioita, kuten tydyhteisdn hyva ilmapiiri,

yhteistydn toimivuus sekéd hyvéa suoriutumista tukeva organisaatiokulttuuri. (Viitala 2021, 30.)

Neljés porras on organisaation toimintakyky, joka ratkaisee missd maarin markkinoilla olevia mahdol-
lisuuksia pystytaan hyodyntdmaén ja mahdollisista ongelmista kyetaan selviytyméaan. Yrityksen me-

nestys riippuu siséisten tekijoiden lisdksi monista ulkoisista tekijoistd, kuten Kilpailijoiden ja asiakkai-
den kayttaytymisestd, raaka-aineiden saatavuudesta ja hinnoista tai sadnnoksista ja laeista. Henkildsto-
naisuuksia, joiden varassa yritys voi menestya. Téllaisia ovat erityisesti joustavuus ja muutosketteryys,

kehittyminen ja uudistuminen sekd tehokkuus ja tuottavuus. (Viitala 2021, 28.)

Viides ja ylin porras henkilostéjohtamisen porrasmallissa on yrityksen menestys. Henkildstéjohtami-
sen perimmaéinen tavoite on sama kuin omistajilla ja johdolla eli menestyminen, jota usein kuvataan
liikevaihto- ja kasvutavoitteiden kautta, voitto- ja kannattavuuslukuina ja porssikurssin kehityksena.
Tilinp&&tostietoihin perustuvia mittareita menestyksen ndkokulmasta ovat yleensé kannattavuus, mak-

suvalmius ja vakavaraisuus. Tavoitteet voivat olla taloudellisten tavoitteiden lisdksi myds muita, kuten



arvopohjaan tai ekologisuuteen perustuvia. (Viitala 2021, 27-28.) Jotta viidennelle portaalle p&éstédén
ja menestykselle on edellytykset, tulee kaikkien alempien neljan portaan olla ensin kunnossa. Porras-
mallista kdy hyvin ilmi, kuinka suuri merkitys henkiloston voimavaroilla ja panoksella on koko yrityk-

sen yleiseen kannattavuuteen.

2.4 Henkilostojohtamisen vastuu ja vastuullisuus

Jokaisella tyota tekevalld tulee olla mahdollisuus tehdd ty6ta puitteissa, jotka tukevat yksilon koko-
naisvaltaista hyvinvointia. Yksilo itsessdén voi vaikuttaa moneen asiaan, mutta ei kaikkiin. Vastuu mo-
nesta asiasta on yrityksella ja henkildstojohtajuuteen kuuluu olennaisena osana vastuu tyontekijoisté ja
tyontekijoiden hyvinvoinnista. Vastuullisuuden ndkokulmasta tarkasteltuna keskeinen asia on henki-
I6stojohtamisen arvopohja, joka voi heijastaa joko kovaa henkildstojohtamista tai pehmeédé henkilosto-
johtamista. Kovassa henkiléstdjohtamisessa henkilostd nahdaan kuluerénd, kun taas pehmedssé henki-
l6stojohtamisessa henkildstod pidetadn pddomana, johon kannattaa investoida. Yrityksen vastuulli-
suutta tarkasteltaessa pohditaan asioita taloudellisen, ekologisen seké sosiaalisen vastuunkannon nako-
kulmasta. Vastuullinen henkildstéjohtaminen tarkoittaa henkildstoprosessien ja -kaytantojen kehitta-
mista ja soveltamista siten, ettd vastuullisuuden yleiset kriteerit tayttyvat. Vastuullinen henkilstojoh-

taminen edistaa tasa-arvoa, osaamista, hyvinvointia seka ekologisuutta. (Viitala 2021, 218.)

Myds vastuullisuutta voisi kuvata portaittain. Ensimmainen taso ja samalla minimitaso on lakien ja hy-
vien tapojen noudattaminen. T&lla hetkell& lains&dadanto ei riita takaamaan kestavéé kehitysta, joten
merkityksellista on lakiséateisyyden ylittava toiminta eli se, mita yritys tekee vapaaehtoisesti henkilds-
tonsé ja yhteis- ja ihmiskunnan hyvaksi. Toisella portaalla panostetaan siihen, ettd sidosryhmien odo-
tukset ja hyvinvointi turvataan pitkalla aikavalilla mahdollisimman hyvin. Tésta seuraavalla tasolla yri-
tys tekee tietoisesti huomattavasti enemman kuin olisi valttamétontd. Korkeimmalla tasolla vastuulli-
suus on nostettu keskeiseksi arvoksi ja siihen panostetaan merkittavasti enemman kuin alalla yleensa.

Usein tdima myos tuodaan isosti julki, joka vahvistaa yrityksen mainetta. (Viitala 2021, 219.)

Kun yritys toimii vastuullisesti henkildst6johtamisen saralla, ndkyy se useina positiivina ilmidina sek&
henkildstolle ettd yritykselle. Yrityksen huolehtiessa henkildstonsé osaamisesta ja hyvinvoinnista, on
henkil6osté halukkaampi sitoutumaan yritykseen vahvemmin. Useat yritykset, joilla on korkea vastuul-

lisuus henkilostojohtajuudessa, saattavat laatia esimerkiksi eettisid ohjeita, joita kaikkien halutaan nou-



dattavan yrityksessa. Né&it4 eettisia ohjeita voivat olla muun muassa rehellisyys, yhdenvertaisuus, va-
paus ilmaista itseddn, huolehtimisvelvollisuus sekd henkiléston hyvinvoinnin vaaliminen. Jotta henki-
I6stdjohtaminen on johdonmukaista, kannattaisi yrityksen laatia niin sanottu periaatekartta, jonka mu-
kaan vastuullisuutta aiotaan toteuttaa. (Viitala 2021, 219-220.)

2.5 Henkilostojohtamisessa tarvittavat ominaisuudet

Jotta henkildstojohtaja voi onnistuneesti johtaa, motivoida ja kehittdd henkilostod, vaatii se henkilosto-
johtajalta itseltaan tiettyja piirteitd. Ratkaisevassa roolissa on ennen kaikkea vuorovaikutustaidot ja
molemminpuolinen arvostus henkildstéjohtajan ja henkildston valilla. Hyva henkiléstdjohtaminen on
joustavaa, luottamusta herattavaa seka oikeudenmukaista ja oikeudenmukainen, innostava ja yhteistyo-
kykyinen esimies yllapité4 ja luo tydhyvinvointia. Voidaan ajatella, ettd henkilgstojohtamisen osaami-
nen jakaantuu ammatti-, hyvinvointi-, vuorovaikutus-, tehokkuus- ja johtamisosaamiseen seka itseluot-
tamukseen, joista muodostuu niin sanottu johtajuuden osaamispuu. Kaiken pohjalla ajatellaan olevan
arvot, periaatteet, persoonallisuus, henkilokohtainen visio ja tavoitteet, energia, lahjakkuus seka tietoi-
suus. Ominaisuuksia, joita johtajan tulisi omata, ovat esimerkiksi jamékkyys, empaattisuus, avoimuus,
vaikuttavuus seké tarmokkuus ja johtajan tulisi olla fyysisesti, psyykkisesti, henkisesti ja sosiaalisesti
hyvakuntoinen. Kommunikaatiotaidot, verkostojen rakentaminen ja yllapitdminen, paatdsten teko, visi-
ointikyvykkyys, ajan ja stressin hallinta, tiimin johtamistaidot, valmentamistaidot seka analysointitai-
dot ovat myds ominaisuuksia, jotka auttavat henkildstojohtajuudessa. Hyvan johtajan toimintaan kuu-
luu vahvasti omien suoritusten analysointi ja palautteen vastaanotto, jotta voi kehittyd ja kehittdd omaa
johtamistoimintaa. Johtajan tehtdva on myds toimia roolimallina ja itse sisaistda ja noudattaa yrityksen

maarittdmaa henkilostostrategiaa. (Suonsivu 2014, 136-138.)

Néiden yksilollisten ominaisuuksien liséksi henkildstdjohtajalta vaaditaan monipuolista ja laaja-alaista
tietdmysté ja osaamista useista eri asioista. Yritysnakokulmasta tallaisia ovat esimerkiksi yrityksen toi-
mialan, liiketoiminnan, tuotteiden ja palveluiden tuntemus, asiakkaiden ja asiakasmarkkinoiden tunte-
mus, organisaation rakenteen, prosessien ja toimintamallien tuntemus seka tietoa yrityksessa tyosken-
televista ihmisista ja heidan rooleistaan seka kyvyistaan. Yleisestd ndkokulmasta tarkasteltuna tallaisia
ovat esimerkiksi henkildstokéaytantdjen, tydlainsaddannon ja henkildstolaskentatoimen osaaminen, ym-
marrys ihmisten kayttdytymisen ja organisaatiokulttuurin dynamiikoista, HR-tietojarjestelmien ja mui-
den vastaavien tietojarjestelmien hallinta seké erilaisten tydskentelytekniikoiden hallinta. (Viitala

2021, 197.) L&htokohtaisesti henkildstdjohtajan itse tulisi arvostaa suuresti hyvéa ja oikeudenmukaista
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henkil6stojohtamista sekd ymmart&a tyohyvinvoinnin merkitys henkiloston seka yrityksen nakokul-
masta. Omien toimintojensa kautta henkil0stojohtaja voi vaikuttaa niin useisiin asioihin, ett4 hanen tu-

lisi ymmartaa toimiensa merkitys suuressa mittakaavassa.

2.6 Henkildstojohtaminen muutos- ja Kriisitilanteessa

Kun yritys kohtaa poikkeuksia aiheuttavan muutostilanteen, on henkildstéjohtajan kyettava pitaméan
henkil6sto ajan tasalla ja vastaamaan henkilostod askarruttaviin kysymyksiin. TallGin erityisesti vuoro-
vaikutus- ja viestintataidot korostuvat. Muutostilanteille tyypillistd henkildston kokemaa epdvarmuutta
voidaan vahentaa vain keskustelemalla avoimesti tulevasta muutoksesta ja sen etenemisesta. Haasteel-
lisimpia muutostilanteita ovat vaikeat muutostilanteet eli kriisit, joihin on ennakkoon mahdotonta tay-
sin valmistautua tai kehitta4 ratkaisua. Muutos- tai kriisitilanteita voivat olla esimerkiksi muutokset
organisaatiorakenteessa, lomautukset, irtisanomiset, yrityksen lopettaminen tai siirto tai vastavuoroi-

sesti yrityksen laajeneminen ja tyonkuvan muutokset. (Viitala 2021, 174-175.)

Muutostilanteissa keskeisessé roolissa on yhteistoimintalaki. Laki luo puitteet ja tietyt vahimmaisvaati-
mukset tyonantajan ja henkildston yhteisty6lle ja keskinaisille neuvotteluille. Perimmaisena tavoit-
teena on edistaa yritysten toiminnan ja tyoolosuhteiden kehittdmista niin, etta se maéarittelee monia
tyonantajan tiedonanto- ja suunnitelmavelvollisuuksia sekd samalla turvaa henkilston vaikutusmah-
dollisuudet tyota ja tyOpaikkaa koskevissa asioissa. Yhteistoiminnassa pyritdédén molempia osapuolia
miellyttdvaan ratkaisuun, mutta viime k&dessa paatosvalta on tyonantajalla, mikali yhteisymmarryk-
seen ei paasta. (Viitala 2021, 172-173). Yhteistoiminnan aikana henkildston lahijohtajien merkitys
my®6s korostuu. Usein ylimmaén johdon, mukaan lukien henkildstdjohtajan, huomio muutos- ja kriisiti-
lanteessa on kriisinhallinnassa, jolloin l&hijohtajan rooli on toimia viestijana johdon ja henkildston va-
lilla. Tama edellyttad kuitenkin johdolta toimivaa viestintaa lahijohtajan suuntaan. Pahimmassa ta-
pauksessa kriisitilanne saattaa aiheuttaa henkildstossé pelon ja turvattomuuden tunnetta, koettua uhkaa
omaa asemaa kohtaan tai luottamuksen puutetta yrityksen johtoa ja tulevaisuutta kohtaan. (Viitala
2021, 175.)

Tilanteissa, joissa laki ei velvoittaisikaan yhteistoimintaan, kannattaa kuitenkin aina keskustella muu-
toksista heidan kanssaan, joita muutos koskee. Tama yll&pitaa organisaatiossa vallitsevaa ilmapiirié
sekd tydmotivaatiota. Tarkedd on, ettd molemmat osapuolet kuuntelevat toistensa ndkemyksia ja pyrki-

vat ymmartdmaan niitd, vaikkeivat samaa mielta olisikaan. Onnistuneimmillaan tyon organisoinnin ja
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henkil6stomaaran muutokset tapahtuvat yhteisymmarryksessé ja vaikeimmatkin paatokset on mahdol-
lista saada vietyd lapi ilman organisaatioon tulevia pysyvia vaurioita, mikéli on selvé kuva siitg, ettd
talla tavalla voidaan pelastaa organisaation tulevaisuuden talous ja tydpaikat. Vastuullisesti toimiva
yritys hoitaa myds muutos- ja kriisitilanteet niin hyvin kuin mahdollista, esimerkiksi joutuessaan irtisa-
nomaan henkil0stod tarjotaan irtisanottavalle tukea tyollistyd uudelleen ja selviytyé irtisanomisproses-
sista henkisesti. Sen lisaksi, ettd tdima on vastuullista henkildstojohtamista ja yrityksen yhteiskuntavas-
tuun kantoa, se on myds keino luoda ja vaalia hyvéa tynantajakuvaa ja yrityksen mainetta. (Viitala
2021, 147-152.)

2.7 Henkiléstojohtajan tyohyvinvointi

Y leisesti ajatellaan, etta yrityksen ja sen johdon tulee huolehtia henkildston tydhyvinvoinnista. Tama
pitéd paikkaansa, mutta kenen tehtéva on huolehtia johtajien tydhyvinvoinnista? Henkilostdjohtajan
tapauksessa vastuu hanen tyéhyvinvoinnistaan tulisi olla tietenkin osakseen hénella itselldan, mutta
myos henkildstdjohtajan esimiehen eli usein yrityksen toimitusjohtajan tulisi huolehtia tasta. Jos henki-
|0stojohtajan paineet esimerkiksi kriisitilanteessa ovat liian suuret, tulisi esimiehen huomata tdma ja
tukea henkilstdjohtajaa omalla toiminnallaan. Jos henkildstdjohtaja itse voi huonosti, on uupunut tai
luo ymparilleen negatiivista ilmapiirid, vaikuttaa se myds henkildston tyéhyvinvointiin joko suoranai-
sesti tai lahijohtajien kautta. Henkildstdjohtajan tulee toimia nayttavana esimerkkina henkildstolle ja

my0s uskaltaa puuttua ongelmakohtiin, joita han kohtaa.

Tarkasteltaessa esimiesten, tasséa tapauksessa esimerkiksi henkildstjohtajan tydhyvinvointia, liittyy
tyohyvinvointia kuormittaviin tekijéihin muun muassa tiukat aikarajat, tulosvastuullisuus seka ihmis-
ten johtamiseen liittyvat seikat. Ihmisten johtamiseen liittyy useita eri kuormitustekijoita, silla eri tilan-
teita on vaikea ennakoida ja ihmisten kanssa toimiminen vaatii lasndoloa, tilannejohtamista sekd mu-
kautuvuutta. Varsinkin keskijohdossa, jossa henkildstéjohtajakin usein toimii, joudutaan monesti toi-
mimaan niin sanotusti puun ja kuoren vélissa. Henkilostdjohtajan esimieheltd tulevat vaatimukset saat-
tavat poiketa paljonkin tyontekijoiden toiveiden kanssa, jonka lisaksi henkilGjohtajalla saattaa itsell&&n
olla vield kolmaskin oma nakdkulma asiaan. On selva, ettd kaikki osapuolia on vaikea ja ajoittain
mahdoton miellyttad, joka saattaa heikentda henkistd, psyykkisté ja sosiaalista tydhyvinvointia. Sosiaa-
lisen tuen puute tai vahyys on erés merkittdva kuormittava tekija, sillé usein henkilostdjohtajalla ei

valttamatta ole samalla tasolla olevaa kollegaa tai muuta henkil64, jolle voisi luottamuksellisesti puhua
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tyoasioista ja jolta saisi tukea. MPS:n tekeman Suunta 2008 -kyselyn mukaan jopa 81 prosenttia suo-
malaisjohtajista koki itsensa yksinéiseksi. Kuormittavuuden kannalta olisi siis oleellista, ettd henkil6s-

tojohtaja saisi tukea omalta esimieheltaéan. (Virolainen 2012, 201.)

Vaikka henkil6stojohtajan ty0 voi olla ajoittain erittdin kuormittavaa ja vaikuttaa heikentavésti tyohy-
vinvointiin, on hanelld kuitenkin usein hyvét vaikutusmahdollisuudet omaan ty6honsé, joka taasen pa-
rantaa tyohyvinvointia. Kun esimies antaa henkilostojohtajalle valtuudet vaikuttaa omaan ty6honsa,
paatoksiin ja esimerkiksi tyfaikaansa, lisdd annetun kontrollin tunne tyéhyvinvointia positiivisessa
mielessd. Tilannetta voi tarkastella myos toisin pain — mikéli henkildst6johtajalla on vahaiset valtuudet
vaikuttaa tyohonsé, heikentdd se tydhyvinvointia merkittavasti ja esimerkiksi tyopaine koetaan talloin

suuremmaksi ja paikoin jopa liialliseksi. (Virolainen 2012, 202.)

Vahemman tutkittu ja kirjoitettu aihe on myds tydpaikkakiusaaminen, jossa tydntekijat kiusaavat esi-
miestéén. Jos kiusaamista tutkitaan juridisesta nakokulmasta, voidaan todeta, ettd esimiestd suojaa sa-
mat lait kuin tyontekijoitakin. Esimiehend olemisen rooliin kuuluu valitettavan usein, ettd esimies on
alttiimpi arvostelulle ja rankemmalle kommentoinnille kuin alaiset. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etta
se olisi hyvaksyttavaa. Kun hyvén kdytoksen rajat ylittyvat, on kyse kiusaamisesta ja epdasiallisesta
kohtelusta. (Ahlroth & Havunen 2015, 158.) Téllaiset seikat saattavat merkittavasti heikentaa esimie-

hen, esimerkiksi henkildstdjohtajan, tyo- ja kokonaisvaltaista hyvinvointia.
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3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Ty6hyvinvoinnin késite

Tyo6hyvinvointi on jokaista tyota tekevaa henkildd koskettava kokonaisuus, joka muodostuu eri osa-
alueista, jotka tukevat toinen toisiaan. Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa
tyotd, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevét hyvin johdetussa organisaatiossa. TyOnte-
kijat ja tyoyhteisot kokevat tyonsd mielekkéaksi ja palkitsevaksi seké heidan mielestaan tyo tukee hei-
dan eldmanhallintaansa. Tyohyvinvointi syntyy ensisijaisesti niin kutsutussa tyon arjessa monen eri
tekijan yhteissummana. Hyvan tydhyvinvoinnin saavuttaminen edellyttaa pitkédjanteista ja jatkuvaa toi-

mintaa kaikilta tyGyhteison osapuolilta. (Tyoterveyslaitos a.)

Maailman terveysjarjesto6 WHO:n mééritelmén mukaan terveys on taydellisen fyysisen, psyykkisen ja
sosiaalisen hyvinvoinnin tila. Késitteeseen on asiantuntijoiden toimesta liitetty myds henkisen hyvin-
voinnin nakokulma yhtend osa-alueena. Kuten terveys, myos tyéhyvinvointi on samankaltainen koko-
naisvaltainen ilmid. Edelleen tyohyvinvointi kuitenkin mielletdan ja maaritellaan liikaa yksiselitteisesti
fyysisten ominaisuuksien perusteella, vaikka se on vain yksi osa kokonaisvaltaista tydhyvinvointia.
Viimeisten vuosien aikana kehitysté kuitenkin on ollut havaittavissa, silla kiinnostus tyéhyvinvoinnin
ei-fyysisiin ilmidihin, kuten tyén imuun tai tydssa voimaantumiseen, on lisaantynyt. (Virolainen 2012,
9-11.)

Tyo6hyvinvoinnin yllapitdmiseen ja kehittdmiseen oman haasteensa tuo se, ettéd yksilotasolla tarkastel-
tuna koettu tyéhyvinvointi on hyvin subjektiivinen kokemus. Organisaatiossa jokainen yksilé mieltaa
tyohyvinvoinnin omalla tavallaan ja rasitteet vaikuttavat yksiloihin eri tavoin. Vaikka kyseessé olisi
samat tyotehtdvat, saattaa toinen rasittua enemman fyysisista rasitteista kuin toinen tai vastaavasti toi-
nen saattaa herkemmin rasittua psyykkisesti kuin toinen. Tyohyvinvoinnin kokemiseen vaikuttaa siis
merkittavasti yksilon omat ominaisuudet seka asenteet. Positiivisen eldmanasenteen omaavaa yksiloa
eivat pienet ristiriitatekijatk&an kuormita samalla tavalla kuin pessimistisesti elamain suhtautuvaa.
(Virolainen 2012, 12.) Toisaalta ty6hyvinvointi on myds hyvin vahvasti aikaan ja kulttuuriin sidonnai-
nen termi. Esimerkiksi hyvinvointivaltioissa tyohyvinvoinnille annetaan enemmaén painoarvoa kuin
kehitysmaissa ja ty6hyvinvoinnin arvostus ja sithen huomion kiinnittdminen ja tietoisuus sen merki-
tyksesta kehittyvat vuosi vuodelta enemman seka yksilo- ettd organisaatiotasolla. (Virolainen & Si-
nokki 2014, 28.)
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Yhteiskunnan ja organisaation tehtdvané on luoda yksildille puitteet ja mahdollisuudet tyokyvyn ja
tyohyvinvoinnin yllapitamiselle. Yhteiskunta voi saataa lakeja ja tukea toimintaa, jolla edistetaan ter-
veyttd, oppimista seka tydssa osaamista. Organisaation vastuulla on huolehtia ty6olosuhteiden turvalli-
suudesta, rakentaa miellyttava tydilmapiiri sekd noudattaa yhteiskunnan mééarittaméaa tydntekoa koske-
vaa lainsaadantod. Yksilon vastuulle ja& huolehtia omista elintavoistaan, jotka tukevat tyontekoa ja
tyohyvinvointia sekd noudattaa organisaation saantdja ja ohjeita. (Virolainen 2012, 12.) Kuvion 3 mu-
kaisesti tyohyvinvoinnin yllapitdminen on siis yhteistoimintaa, joka vaatii kaikilta osapuolilta jatkuvaa
osallistumista. Jos jokin osapuoli laiminlyé omaa vastuutaan, heijastuu se pakostakin myds muiden toi-

mijoiden tekemiseen ja nain ollen heikent&& hyvan tyéhyvinvoinnin edellytyksié.

ORGANISAATIO

toimiva
tydympdristd
Jatkuva
tavoittesllisuus
kehittyrminen

MINA

JOHTAMINEN TYOYHTEISO

woimavarat

motivaztio
glamanhzllinta
tEMVEYS
tydkyky

kannustava
taszpuolinen

oikeudenmukainen

osallistava

vuorovaikutus
tydyhteisdtaidot
ryhmEn toimivuus

YO

SUjUVULS

appiminen

KUVIO 3. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukaillen Ty6terveyslaitos b)
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3.2 Ty6hyvinvoinnin merkitys

Tyohyvinvoinnilla on suuri merkitys seka yksilon, organisaation etta yhteiskunnan nakdkulmasta. Yk-
silétasolla hyvén tyéhyvinvoinnin vaikutukset ndakyvat muun muassa tyotyytyvaisyydessa, tydmotivaa-
tiossa, tydmoraalissa, tyon tuloksellisuudessa, yhteisty6taidoissa seka tyokyvyssa ja terveydessa. Orga-
nisaation ndkokulmasta se vaikuttaa kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen, maineeseen, asiakastyy-
tyvaisyyteen, vahaisempiin sairauspoissaoloihin ja tyontekijoiden vaihtuvuuteen seka tydssa tapahtu-
viin tapaturmiin. Yhteiskunnan nakdkulmasta tydhyvinvointi ja tyéelaméssa pysyminen véhentavét

syrjaytymisté ja ty6ttomyydesta johtuvat kulut pysyvat matalalla.

Aineetonta pddomaa pidetadan nykyaan yhtena merkittavimmista kansantalouden kehitykseen ja kas-
vuun vaikuttavista asioista. Perinteisten aineellisten resurssien rinnalle on noussut vahvasti kyky uudis-
tua ja olla innovatiivinen. Aineellisen padoman kehittdmisella ja tehokkaalla kaytolla on todettu olevan
tulevaisuudessa vain 10-50 prosentin vaikutus organisaation tulokseen, kun taas aineettoman paaoman
tehokkaalla kéaytolla on uskottu olevan jopa 50-90 prosentin vaikutus. Tadma todistaa sen, ettd henkils-
toon sidoksissa olevista aineettomista resursseista eli niin sanotusta inhimillisestad pddomasta tulisi
huolehtia ja pyrkié kehittdmé&an sitd. Usein t4t4 on kuitenkin vaikea tunnistaa, koska ne ovat sidoksissa
organisaation historiaan ja kulttuuriin sekd henkiloston asenteisiin ja osaamiseen. Jotta inhimillista
padomaa saadaan kehitettyd, saattaa se vaatia mittaviakin uudistuksia yrityskulttuurin osalta. (Manka
& Manka 2016, 51-52.)

Hyvin suunnitellut investoinnit tydhyvinvointiin voivat maksaa itsensa takaisin moninkertaisina. Usein
selkedna tydhyvinvoinnin kehittdmisen tavoitteena on sairauspoissaolojen vahentdminen, koska muita
tunnuslukuja on ollut vaikea 16ytad. Tama ei suinkaan ole huono tavoite, silla henkildstén sairauspois-
saolojen maara kuvaa hyvin organisaatiossa vallitsevaa tyéhyvinvointia. Tyonantajan nakdkulmasta
hé&nen kannattaisi huolehtia henkiloston tydhyvinvoinnista jo taloudellisista syistd, silla ne nakyvét sai-
rauspoissaolojen seka tapaturmien lisdksi myos pitkalla aikavélilla elakemaksujen muodossa. Yhdesté
ennenaikaisesti elakoityvasté nuoresta henkilosté koituvat maksut voivat olla jopa satoja tuhansia eu-
roja. (Manka & Manka 2016, 56-57.)

Tyohyvinvoinnin merkitys tyomarkkinoiden toiminnalle ja yleisemminkin kansantaloudelle on koros-
tumassa vuosi vuodelta. Julkisen talouden kestdvyysvaje merkitsee sitd, ettd tyohon osallistumista ja
tyon tuottavuutta on parannettava. Hyvat tyoolot ja tydhyvinvointi tukevat yleisesti palkansaajien ter-

veyttd pitkalla aikavalilla ja voivat sité kautta hillitd osaltaan terveydenhuoltomenojen kasvupaineita.
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Ty0Ontekijoiden hyvinvoinnista huolehtiminen on jo arvo itsesséén ja oikeudenmukaisen yhteiskunta-
politiikan perusta. (Bockerman & Iimakunnas 2020, 53.) Ty0terveyslaitoksen emeritusprofessori Guy
Ahosen laskelmien mukaan tyépahoinvointi aiheuttaa vahintaan 25 miljardin euron kulut vuositasolla.
Hé&nen mukaansa noin 20 000 tyontekijaa joutuu jaamaan tyokyvyttomyyselakkeelle jo 51-52-vuoti-
aana, jonka vaikutuksesta menetetaan 250 000 — 260 000 tydvuotta joka vuosi. Ahosen mukaan tilan-
teen vakavuutta ei ymmarretd, vaan Suomessa kukoistaa huono henkildstéjohtaminen, jonka seurauk-
sena tyéhyvinvointi karsii ja aiheuttaa mittavia kuluja seka organisaatioiden etta valtion taloudelle.
(Mikkonen 2016.)

3.3 Tyohyvinvoinnin historiaa

Ty6hyvinvoinnin tutkiminen on saanut alkunsa 1920-luvulla Ia&ketieteellisesté fysiologisesta stressi-
tutkimuksesta, jota kaytettiin yksilotasolla. Tuolloin stressin uskottiin syntyvén yksilon fysiologisena
reaktiona erilaisten kuormittavien tekijoiden, kuten melun, kylmyyden tai fyysisen raskauden seurauk-
sena. Sairauksien kehittymiseen saattoi johtaa myds fysiologisia reaktioita edeltavat kielteiset tunte-
mukset, joten myohemmin teoriaan liitettiin mukaan myds psykologiset ja kdyttaytymiseen vaikuttavat
reaktiot. Tdmén jalkeen reaktioperusteinen stressimalli laajeni kattamaan yksiloiden reaktioiden liséksi
my®6s ympariston eli tyon ja tydympariston arsykkeiden aiheuttamat stressivaikutukset. Myohemmin
teoria tdydentyi kolmannella ulottuvuudella, sosiaalisella tuella, jonka todettiin vaikuttavan ratkai-
sevasti tyohyvinvointiin. (Manka & Manka 2016, 64-65.)

Fysiologiset, psykologiset ja sosiaaliset ulottuvuudet pelkastaan eivét kuitenkaan selita tyéntekijoiden
yksilollisid eroja. Toinen henkil® saattaa saada stressireaktion aiheesta, josta toinen ei rasitu lainkaan.
Siité syystéa teoriaan lisattiin yksilon piirteistd johtuva valitysmekanismi eli mukautuminen. Tamé ku-
vaa sitd, miten yksilot mukautuvat eri tilanteisiin ja millaisia voimavaroja tai valineita yksiloilla on
kohdata haasteita, menetyksié tai uhkia. Voimavarat voidaan jakaa yksilollisiin tai ympéristollisiin.
Yksil6llisia stressia vahentavid voimavaroja voivat olla esimerkiksi terveys, energisyys, ongelmanrat-
kaisu- ja vuorovaikutustaidot tai tunne oman eldman hallinnasta. Ymparist6llisid voimavaroja voivat
olla esimerkiksi varallisuus tai sosiaalinen tuki. (Manka & Manka 2016, 65-66.) Taman tyyppiset tyo-
stressimallit ovat osoittautuneet kuitenkin varsin riittamattémiksi nykyajan vaativiin ja kompleksisiin
toimintaymparistdihin ja tydolosuhteisiin (Suonsivu 2014, 103). 1990-luvulla Suomessa otettiin kayt-
t6on monipuolisempi kolmiomalli, jossa samanaikaisesti ja koordinoidusti kehitetdan tyontekijéan ter-

veyttd ja toimintakykyd, osaamista, tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta seké tydyhteisoé.
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Olennaista on, ettd kehittdminen edellytta4 aktiivista sitoutumista ja osallistumista tydyhteison kaikilta
osapuolilta. (Manka & Manka 2016, 66.)

Suhtautuminen tyéhyvinvointiin on muuttunut merkitsevasti viime vuosikymmenien aikana. Esimer-
kiksi 1950-luvulla suurella osalla tydntekijoisté keskeiset motiivit tyonteolle olivat toimeentulo ja raha.
Nykypaivana nuoret tyontekijét arvostavat tydssaan entistd enemman tydssa viihtymistd, uusia haas-
teita ja mahdollisuutta kehittyé ja oppia uutta. Yksilot, organisaatiot seka yhteiskunta ovat alkaneet
kiinnittdd huomiota ja panostaa tyohyvinvointiin yhd enemman, silla on huomattu, ettd henkiléston

hyva ty6hyvinvointi on kaikkien etu. (Virolainen 2012, 9.)

3.4 Tyohyvinvoinnin osa-alueet

3.4.1 Fyysinen ty6hyvinvointi

Tyo6hyvinvoinnin osa-alueista nédkyvin ja helpoiten arvioitavissa on fyysinen tyéhyvinvointi. Nimensa
mukaisesti se pitaé sisélladan fyysisia tekijoitd, kuten fyysiset tydolosuhteet, tyon fyysisen kuormituk-
sen seka ergonomiset ratkaisut, kuten tyéasennot ja tyopisteen toimivuuden. Myads tydpaikan ympéris-
totekijat, kuten siisteys, valaistus, melu ja lampétila liittyvét osaltaan fyysisiin ty6olosuhteisiin. Erityi-
sesti fyysisesti rasittavissa ja rutiininomaisissa tyotehtavissa fyysisen tyohyvinvoinnin merkitys koros-
tuu, mutta yhta lailla myds vahemman rasittavissa tyotehtavissé on tarpeen tarkkailla fyysisen ty6hy-
vinvoinnin tasoa. (Virolainen 2012, 17.)

Fyysisesta tyéhyvinvoinnista huolehtiminen on tarkeaa, silla tyon fyysinen kuormittavuus on yhtey-
dessa tuki- ja liikuntaelinoireisiin seka tydssa jaksamiseen. Mikéli epasopiva kuormitus on jatkuvaa,
saattaa se aiheuttaa pahimmassa tapauksessa pysyvié haittoja ja ilmet& esimerkiksi sairauksina, kieltei-
sind tuntemuksina seka tyokyvyttomyytend. Tyypillisia fyysisesti haitallisesti kuormittavia tyotehtavia
ovat késin tehtavét tavaroiden siirrot ja nostot, paikallaan istuminen tai yksipuoliset liikkeet. Tulisi
muistaa, ettd mitd yksipuolisempaa ja mit4d enemman paikallaan oloa tyo sisaltad, on tarkeé liikkua
vapaa-ajalla mahdollisimman monipuolisesti. Kuitenkin vaikka ty0 olisi fyysisesti raskasta, ei sek&én
itsessaan riita yllapitamaan fyysista kuntoa, vaan tallgin tulisi nimenomaan yllapitad fyysista kuntoa
my0&s vapaa-ajalla, jotta jaksaa toissé. (Rauramo 2012, 47-48.) Merkittdva osa fyysisen tyokyvyn ja

tyohyvinvoinnin yll&pitdmisesté on siis myos tyontekijoilla itsellaan.
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Ty0Onantajan vastuulla on mahdollistaa tyontekijoille tydpaikalla puitteet, jotka edistavat hyvaa fyysista
tyohyvinvointia. Tyaétilat tulisi suunnitella niin, ettd ne palvelevat jokaista tyontekijaa ja ovat jokaiselle
tyontekijalle saadettdvissd omien mittasuhteiden tai tarpeiden mukaisesti. Tulee olla my®os riittavat
apuvalineet tyontekoa varten, jotka esimerkiksi véhentavét fyysisia ponnisteluja. Fyysisesti toispuolei-
sessa tyossa kannattaa myos suosia tyotehtdvien monipuolistamista tai tyonkiertoa, jotta fyysinen kuor-
mittavuus olisi tasaista. Jotta néisté asioista on hyotya ja ne parantavat fyysista tydhyvinvointia, tulee
tyonantajan huolehtia perehdytyksesté ja opastaa henkil6std kayttamaan ndita tyohyvinvointia suotui-

sasti edistavié ja yllapitavia toimintoja. (Rauramo 2012, 48.)

Fyysista kuormitusta voidaan myos arvioida, jotta tiedetd&n mitd tulisi kehittad. Arvioinneilla myos
pystytdén seuraamaan onko toivottua kehitysta tapahtunut. Arvioinnilla tarkoitetaan liikuntaelimistoon
seka hengitys- ja verenkiertoelimistéon kohdistuvan kuormituksen selvittdmista ja kuormituksen ter-
veydellisen merkityksen arviointia. Kuormituksen arvioinnissa kdytetdaan hyodyksi tyoterveyshuollon
asiantuntemusta. Tavallisimpia arviointikeinoja ovat tyontekijoiden haastattelut, kyselylomakkeet, tyo-
paivékirjat seka erilaiset havainnointimenetelmat. Arvioinnit voivat myos olla laajempia, jolloin selvi-
tetadn esimerkiksi tyon energeettisen kuormituksen ja tydntekijan verenkiertoelimiston toimintakyvyn
yhteensopivuutta tai arvioidaan tyon energiankulutusta syddmen sykintétaajuuden perusteella. Tydn
kuormittavuuden arviointia tulisi hyddyntdd monissa eri tapauksissa, kuten osana tyon vaara- ja haitta-
tekijoiden seka riskien tunnistamisessa, toimitilojen ja -pisteiden suunnittelussa seka tydntekijoiden

oireillessa tai sairastaessa. (Rauramo 2012, 49.)

3.4.2 Psyykkinen tydhyvinvointi

Viime vuosien aikana psyykkisen tyéhyvinvoinnin rooli on noussut yha keskeisempaan asemaan tyo-
hyvinvointia tarkasteltaessa, koska juuri silla saattaa olla oleellinen merkitys sairauspoissaolojen eh-
kéisyssé ja yleisessé ty0ssa viihtymisessd. Psyykkinen tydhyvinvointi pitaa sisallaan esimerkiksi tyon
stressaavuuden, tyon tuomat paineet seka tydssa ilmentyvan kiireen eli kuormitustekijéat liittyvat itse
tyohon ja tyon sisaltoon. Yksi merkittava kulmakivi psyykkisessé tydhyvinvoinnissa on se, etta yksilo
kokee tyOtehtdvansa mielekkaiksi. (Virolainen 2012, 18.) Muita psyykkiseen ty6hyvinvointiin vaikut-
tavia merkittavia tekijoita ovat esimerkiksi tyosta saatavan palautteen tai arvostuksen puute, mahdotto-
muus kehittya tai oppia uutta, tyon tavoitteet ovat epéselvat tai yksilo ei voi itse séadelld tyomaaraa ja
tyotahtia. Huolestuttavaa on, ettd joka neljannes suomalainen tyontekija kokee tyosta johtuvia psyyk-

kisid oireita. Luku vastaa Euroopan Unionin maiden keskitasoa, joka on 22 %. (Tyoterveyslaitos a.)
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Usein psyykkisen tyépahoinvoinnin seurauksena syntyva stressi voidaan maaritella hairiotilaksi, joka
johtuu siitd, ettei yksilo koe kykenevénsa selviytymaan haneen kohdistuvista vaatimuksista. Toistuvat
ja pitké&én jatkuvat stressihormonitason nousut voivat johtaa terveyshaittoihin, kuten sydan- ja veri-
suonisairauksiin tai kohonneeseen riskiin altistua masennukselle. Stressin oireita voivat olla esimer-
kiksi ahdistuneisuus, mielialan lasku, unihairiot, artymys, jannittyneisyys tai itkuisuus. Stressi voi 0i-
reilla myos fyysisesti esimerkiksi pdansarkyna tai selkakipuna. Stressista karsivéan tyontekijan tehok-
kuus laskee, tyon laatu heikkenee ja tiedon vastaanottaminen vaikeutuu. Kun tydyhteisossé koetaan
stressid, vaikuttaa se lahes poikkeuksetta myods tydyhteison ilmapiiriin. (Virtanen & Sinokki 2014,
193-194.)

Psyykkisen tyéhyvinvoinnin kuormittuneisuus voi olla joko maarallisesti tai laadullisesti yli- tai ali-
kuormitusta. Kuormittuminen on seurausta tyon asettamien vaatimusten ja sen tarjoamien mahdolli-
suuksien seka tyontekijan edellytysten ja odotusten valisen suhteen epatasapainosta. Oman tyon hal-
linta eli tyontekijan mahdollisuudet kdyttad kykyjéan, taitojaan ja paatdsvaltaansa tydsséan ovat mer-
Kittdvassa roolissa stressireaktioiden syntymisessa. Terveydelle haitallisinta on ylikuormittumisessa
havaittava suurten vaatimusten yhdistyminen vahaisiin vaikutusmahdollisuuksiin, jonka seurauksena
saattaa olla merkittavaé psyykkista kuormittumista ja jopa riski sairastua fyysisesti. (Virtanen & Si-
nokki 2014, 194-195.) Tulee kuitenkin ottaa huomioon, etté stressi voi olla my6s positiivista, kun tyon
odotukset ja haasteet seka yksilon omat vaikutusmahdollisuudet kohtaavat sopivassa mittasuhteessa,

eiké stressi ole liian yli- tai alikuormittavaa.

Koska yksilot reagoivat eri tavalla stressiin, olisi jokaisen yksilon hyvé itse kyetd tunnistamaan yli-
kuormituspiste, jossa stressi kaantyy positiivisesta stressista negatiiviseksi. Usein negatiivinen stressi
syntyy pikkuhiljaa, jolloin se on vaikeampaa tunnistaa tai myontéa itselleen. (Manka & Manka 2016,
176.) Kuvio 4. kuvaa stressin muuttumista negatiiviseksi ja kuinka se vaikuttaa yksilon mieleen ja ter-
veyteen. Tarke&a olisikin osata puuttua negatiiviseen stressiin ennen ylikuormituspisteen ylittymista,
jolloin stressista palautuminen on helpompaa. Usein vaatimusten kasvaessa yksiloll& ilmenee vasy-
mysté ja unen laadun heikkenemistd. Tilanteen kehittyessa tilapainen vasymys muuttuu krooniseksi
vasymykseksi, johon ei auta edes riittavan pitkat younet, sill4 unen laatu on heikkoa. Y likuormituspis-
teen ylittyessa yksilo tuntee riittdmattémyyden tunnetta, joka muuttuu pikkuhiljaa héalyttaviin itsetunto-
ongelmiin. Usein yksilo alkaa oireilla fyysisesti, jota ei valttdméatta osata yhdistaa stressin oireisiin.
Fyysisen ja psyykkisen energiatason laskiessa liian matalalle, saattaa yksilo ajautua ylitsepadsemaétto-

ma&&n uupumiseen ja sitd kautta pahimmassa tapauksessa kohdata tyokyvyttomyyden.
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KUVIO 4. Stressin muuttuminen negatiiviseksi ja sen vaikutukset mieleen ja terveyteen
(mukaillen Manka & Manka 2016, 177)

Jos stressi on pitkékestoista, on stressitutkijoiden mukaan paras vaihtoehto ongelman kohtaaminen ja
toimiminen sen ratkaisemiseksi, koska ratkaisemattomat asiat kuormittavat mieltdmme. Toissijaisena
keinona on stressia aiheuttaneiden tunteiden lievittdminen, kuten oman asenteen tarkastelu ja muutta-
minen tai kiinnostuksen kohdistaminen muualle. Usein stressia lievittad parhaiten omat ja tydn voima-
varat, joiden kayttéonottamisella vapautuu energiaa myos ongelmanratkaisuun. Tydn voimavarat voi-
vat olla esimerkiksi tyon kehittdmista innostavammaksi ja itselle sopivammaksi tai yhteishengen kas-
vattamista. Omat voimavarat voivat olla yksilén psykologisen padoman ja osaamisen kehittdmista seka
oman palautumisen edistdmista. (Manka & Manka 2016, 180.)

3.4.3 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Sosiaalisella tyéhyvinvoinnilla tarkoitetaan sosiaalista kanssakdymista tydyhteison jasenten kesken.
Tama pitéaa sisallaan sen, ettd tydpaikalla on mahdollisuus keskustella tydasioista vapaasti, tyontekijoi-
den vélit ovat toimivat ja kollegoita on helppo l&hestya. Sosiaaliseen hyvinvointiin liittyy osaltaan
my®os kollegoihin tutustuminen ihmisend. Kun kollega tunnetaan henkilokohtaisella tasolla, on hanté
helpompi lahestyd myds tydasioiden puitteissa. Henkilokohtainen tutustuminen luo yhteiséllisyyden
tunnetta, joka usein vaikuttaa positiivisesti tydyhteison hyvinvointiin. Kiireinen aikataulu usein véhen-
taa tydyhteison sosiaalista kanssakéymistd, joka vaikuttaa yksildiden seké tyoyhteison kokonaisvaltai-
seen tyohyvinvointiin heikentévasti. Toimi-lehden kyselyn mukaan 75 prosenttia vastaajista koki, etta

tyopaikalla ystavystyminen on lisénnyt tyopaikalla viihtymistd. L&hes 50 prosenttia oli sitd mieltd, ett4
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tyopaikalla syntyneet ystdvyyssuhteet lisddvat motivaatiota ja joka kolmas koki tyGtehonsa parantu-
neen tyOpaikan ystavyyssuhteiden ansiosta. (Virolainen 2012, 24-25.)

Sosiaalinen tyohyvinvointi pitaa siséallaan myods muita merkittévia tekijoitd, kuten tasa-arvoisuuden.
Tasa-arvo ei varsinaisesti paranna tyoviihtyvyytta ja ty6hyvinvointia, mutta tasa-arvon puuttuminen
heikentda niita selkedsti. Epatasa-arvoinen kohtelu vaikuttaa negatiivisesti seka yksilon etta koko tyo-
yhteison tyéhyvinvointiin. Tasa-arvo tydpaikalla ei kuitenkaan tarkoita sitd, etta kaikkia tulisi kohdella
taysin samalla tavalla, vaan se tarkoittaa, etta sovitut sdannét ja toimintaohjeet koskevat kaikkia tydyh-
teisOn jasenid, eika ketddn suosita toisia enemmaén. (Virolainen 2012, 39.) Usein tasa-arvoisuuteen ja
sen tarkasteluun liitetd&n yksilon tyohon ja sen tekemiseen vaikuttamattomat henkilékohtaiset ominai-
suudet, kuten ika, sukupuoli, etninen tausta, uskonto tai yksityiselamé. Jos ndiden tekijoiden annetaan
vaikuttaa tasa-arvoiseen kohteluun, voidaan puhua jo syrjinnasta, joka on erittdin vakavasti otettava ja

tyohyvinvointiin &arimmaisen negatiivisesti vaikuttava tekija.

Usein yksildiden tyOpaineet ja epdvarmuus nakyvat tydyhteisossa sosiaalisina ristiriitoina. Arvioiden
mukaan péivittdin noin 140 000 suomalaista kokee tydpaikkakiusaamista ja Suomi pitaakin Euroo-
passa kérkisijaa tyopaikkakiusaamisen osalta. Noin 60-70 prosentissa tapauksista kiusaajana on tyoka-
veri ja seuraavaksi yleisin kiusaaja on lahin esimies. Pahimmassa tapauksessa kiusaajana voi toimia
koko tydyhteiso. (Virolainen 2012, 40-41.) Luvut ovat &arimmadisen huolestuttavia, mutta viel& huoles-
tuttavampaa on, etté tietoisuus tydpaikkakiusaamisesta ja siihen puuttuminen yleisella tasolla on va-
héistd. Sosiaaliseen tyéhyvinvointiin aina negatiivisesti vaikuttava tyopaikkakiusaaminen voi olla esi-
merkiksi eristamista tai tydyhteison ulkopuolelle jattdmistd, jatkuvaa ja perusteetonta arvostelua, tyon-
teon tahallista vaikeuttamista, tiedonsaannin ulkopuolelle jattdmista, huomiotta jattamista, tahallista
loukkaamista tai pilkkaamista, nimittelya tai seksuaalista hairintaa. Tydpaikkakiusaamisen muotoja on
monia, mutta tyopaikkakiusaamisen Kriteerit tayttyvéat, kun se on jatkuvaa, tietoisesti tehtya ja kiusattu

osapuoli kokee sen vaikuttavan heikentévésti hdnen tyohyvinvointiinsa.

Tyéoturvallisuuslaki velvoittaa tyontekijoitd valttaméaan muihin tyontekijoihin kohdistuvaa hairinta tai
muuta epdasiallista kohtelua. Laki velvoittaa, ettd tyOnantajan saatua asiasta tieto, on hanen ryhdyttava
toimiin sen poistamiseksi. Ty6nantajan velvollisuus on myos tarkkailla tydyhteisod, jotta mahdolliset
hairintatilanteet tulisivat ilmi jo varhaisessa vaiheessa. Ellei hairintad saada erindisill& toimilla loppu-
maan, on viimeisena keinona purkaa hairinndn aiheuttajan tydsuhde. TyOpaikkakiusaamiseen puuttu-
minen koetaan tydyhteisoissa haasteelliseksi ja kiusaamista on vaikea saada loppumaan. Kehittdmis-

asiantuntija Paivi Lohi-Aallon selvityksen mukaan kiusatut usein ovat pettyneité siihen, miten esimies
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puuttuu kiusaamiseen ja siihen, etteivat kollegat puutu kiusaamiseen lainkaan. (Virolainen 2012, 41-
42.)

Sosiaalisen tyéhyvinvoinnin kulmakiveksi voisi kutsua tydyhteisétaitoja. Ty6 sujuu, kun vuorovaiku-
tustaidot, yhteistyokyky ja ty6taidot ovat kohdillaan. Tydyhteisotaitoihin kuuluu tapa ajatella asioita
oman edun sijaan kokonaisuuden kannalta sekd halu tukea ja auttaa esimiesté ja kollegoita. Huomaa-
vaisuus ja toisten arvostaminen ovat tydyhteisotaitoja, joilla kaikkien tyéhyvinvointi yleensa paranee.
(Virtanen & Sinokki 2014, 211.)

3.4.4 Henkinen ty6hyvinvointi

Henkinen ty6hyvinvointi on véhemman tunnettu kasite, silla usein se on yhdistetty psyykkiseen tyohy-
vinvointiin. Henkisyys tyopaikalla ja tyon arjessa voi ilmentya monin eri tavoin, kuten miten kollegat
kohtaavat toisensa, miten yhteisty6 sujuu tai miten asiakkaita kohdellaan. Nakyvin piirre on ihmisten
iloisuus seka asiakkaista ja kollegoita vélittdminen ja heidén arvostaminen. Henkiseen tyéhyvinvoin-
tiin liittyy vahvasti se, ettd ty6lla koetaan olevan suurempi merkitys itsensé toteuttamisen ja henkilo-
kohtaisen kasvun myoté. Yhteisollisyyden tunne ja oman arvomaailman ja organisaation arvomaail-
man kohtaaminen ovat myds keskeisid henkisen hyvinvoinnin tekijoitd. Mikali organisaation ja tyonte-
kijan arvomaailma ei kohtaa ja tyontekija ei voi allekirjoittaa tai hyvéksyéa organisaation toimintatapoja
tai ajatusmaailmaa, saattaa se aiheuttaa tyontekijélle henkistd tydpahoinvointia. (Virolainen 2012, 26-
27.)

3.5 Tyohyvinvoinnin tarkastelumallit

Tyo6hyvinvointia kuvataan usein tarkastelumalleilla, joista k&y ilmi ty6hyvinvoinnin eri osa-alueet ja
niiden keskindinen painoarvo tyéhyvinvointia tarkasteltaessa. L&htokohtaisesti kaikissa malleissa pe-
rusta tyéhyvinvoinnille luodaan tyontekijén itsensa toimesta, jonka jalkeen vasta voidaan vahvistaa
muita osa-alueita, kuten osaamista, arvoja ja johtamista. Tarkastelumallien avulla voidaan helpommin
havainnollistaa tydhyvinvoinnin kokonaisuus ja niita kaytetaankin esimerkiksi koulutuksissa, joissa
késitelldaan tyéhyvinvointia. Suomessa tunnetuimmat ja kaytetyimmat tarkastelumallit ovat Juhani Il-
marisen kehittdma Tyokykytalo sekd Paivi Rauramon, Maslowin tarvehierarkiaan perustuva, Ty6hy-

vinvoinnin portaat, joita kéasitell4an seuraavissa alaluvuissa.
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3.5.1 Tyokykytalo

Tyoterveyslaitoksen emeritusprofessori Juhani llmarinen on tutkinut yksilon tyokykyyn vaikuttavia
tekijoitd, ja hdan on kuvannut niita talon (KUVIO 5.) avulla. Tyokykytalossa on neljé kerrosta, joista
kolme alimmaista kuvaavat yksilén henkilokohtaisia voimavaroja, kuten terveyttd, ammatillista osaa-
mista sekd arvoja. Neljas kerros kuvaa itse tyotd, tyooloja seké johtamista. llmarinen korostaa yksilon
vastuuta oman tydkyvyn talonsa huoltamisessa ja kaikki kerroksia tulisi kehittda jatkuvasti koko tyo-
elamén ajan. (Manka & Manka 2016, 66.)

Tydkykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tydyhteiso ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
Jja motivaatio
Osaaminen
Terveys
ja toimintakyky

. L TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tytiterveyslaitos

KUVIO 5. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos c)

Tyokykytalon ensimmainen kerros on kaiken toiminnan perusta. Se kasittaa fyysisen toimintakyvyn,
psyykkisen ja sosiaalisen toimintakyvyn seka terveyden. Toinen kerros kasittdd osaamisen ja perustana
ovat peruskoulutus ja ammatilliset tiedot ja taidot. N&iden jatkuva paivittdminen, niin sanottu elinikai-
nen oppiminen, on erityisesti nykypéivand merkittavassa roolissa, silla uusia tyokykyvaatimuksia ja
osaamisen alueita syntyy jatkuvasti kaikilla toimialoilla. Tyokykytalon kolmas kerros pité4 siséllaan
arvot, asenteet ja motivaation. Omat asenteet tydntekoon vaikuttavat merkittavasti tyokykyyn. Jos ty6
koetaan mielekkaan4 ja sopivan haasteellisena, vahvistaa se tyokykya. Tamé toimii myos toisinpain,

eli jos ty0 ei ole mielekasté eika vastaa omia odotuksia, heikentéa se tyokykya. Usein idn myo6ta tyo- ja
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eldkeasenteet muuttuvat ja pahimmassa tapauksessa voivat johtaa ennenaikaiseen syrjaytymiseen tai
tyoelamaésté luopumiseen. Tama on siis kerros, jossa tydelaman ja muun eldmén yhteensovittaminen
kohtaavat. Ylimmassa eli neljannessé kerroksessa ovat johtaminen, tydyhteiso ja tydolot. Kerros kuvaa
tyopaikkaa konkreettisesti ja padvastuussa ovat tydnantaja ja esimiehet, toisin kuin kolmessa alim-

massa kerroksessa. (Ty0terveyslaitos c.)

Tyokykytalo pysyy pystyssd, kun kaikki eri kerrokset tukevat toisiaan ja néin ollen yksilon voimavarat
ja tyo ovat tasapainossa keskenaan. Kaikkia kerroksia tulisi jatkuvasti kehittad tyéelamén aikana niin,
ettd yhteensopivuus on turvattu yksilon ja tydon muuttuessa. Tydnantaja voi omalta osaltaan tukea mo-
nin eri tavoin yksilon voimavarojen kehittdmista, kun taas tyontekijé voi aktiivisesti osallistua oman
tyonsa seka tydyhteisonsa hyvinvoinnin edistamiseen. Ei tule unohtaa, ettd tyokykytaloa ympéroéi per-
heen, sukulaisten ja ystavien verkostot sekd myodskin yhteiskunnan rakenteet ja sdédnnot vaikuttavat yk-
siléiden tyokykyyn. Viime kadessa vastuu yksildiden tyokyvysta jakaantuukin yksildiden, yritysten ja

yhteiskunnan kesken. (Tyoterveyslaitos c.)

3.5.2 Tybhyvinvoinnin portaat

Tyoturvallisuuskeskuksen asiantuntija Paivi Rauramo on kehittdnyt Tydhyvinvoinnin portaat -mallin,
joka pohjautuu Abraham Maslowin 1940-luvulla kehittdmaan ihmisen motivaatio- ja tarvehierarkiateo-
riaan. Taman liséksi mallissa on hyédynnetty muita jo olemassa olevia tyéhyvinvointimalleja ja -teori-
oita. Mallin tavoitteena on ollut 16yta& tyohyvinvoinnin taustalla olevia keskeisié tekijoita ja toiminta-
malleja pitkdjanteisen ja suunnitelmallisen kehittamistoiminnan lisaksi. Jokaiselle viidelle portaalle on
koottu tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita seka yksilon ettd organisaation nakokulmasta. Oletuksena
on, ettd kun alemman portaan tarpeet on tyydytetty, seuraavan tason tarpeet nousevat kayttaytymista
hallitseviksi tarpeiksi. (Rauramo 2012, 13.)
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4

5
OSAAMINEM
4

ARVOSTUS

YHTEISSLLISYYS

TURVALLISUUS

1
TERWEYS

KUVIO 6. Ty6hyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2012, 15)

Ensimmainen porras terveys sisaltad psykofysiologiset perustarpeet, jotka ovat kaiken perusta. Tarpeet
tayttyvat, kun tyo on tekijansé mittaista ja mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan. Terveydelle valttdmat-
tdmia ovat myos riittdva ja laadukas ravinto, liikunta seka sairauksien ehkaisy ja hoito. Ensimmaisen
portaan peruspilareista vastaa lahtdkohtaisesti yksilo itse valitsemillaan elaméantavoilla, mutta tyénan-
tajan osuutta ei voi vaheksyad, jotta yksilolla on hyvat edellytykset eld terveyttd tukevasti. Myos tyo-
terveyshuollon rooli asiantuntijana on talla portaalla merkittavé. (Rauramo 2012, 14.)

Toinen porras on turvallisuus. Turvallisuuden tarpeeseen sisaltyvét fyysinen tyéhon ja toimeentuloon
liittyvé tarve, psykologinen ja moraalinen turvallisuus seka terveyteen ja omaisuuteen seka rikoksien
torjuntaan liittyva turvallisuus. Turvallisuuteen liittyvat tarpeet ovat luonteeltaan padosin psykologisia
ja jokaisella yksilolla on oma subjektiivinen késityksenséa turvallisuudesta ja turvattomuudesta. (Rau-
ramo 2012, 69.) Usein turvallisuuden tunteen perusedellytyksina ovat esimerkiksi turvallinen tydym-

péaristo ja turvalliset toimintatavat, tyosuhteen vakaus ja tasa-arvoinen kohtelu (Rauramo 2012, 14).

Kolmas porras on yhteisollisyys ja sen tarve. Ihmisen perustarpeena on kokea kuuluvansa johonkin ja
tulla hyvaksytyksi sellaisenaan. Tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta taustalla ovat tyépaikan yhteishenkea
tukevat toimet ja tyGyhteisossa vallitsevat avoimuus, luottamus seké vaikutusmahdollisuudet, jotka
ovat yhteisollisyyden keskeisia arvoja. Usein yhteistyokykyinen tydyhteisé kykenee myos tuloksek-
kaampaan ty6hon. TyOnantajatasolla tulee kiinnittdd huomiota erityisesti esimies-alaissuhteisiin sek&

luoda hyvaksyva ja avoin tyokulttuuri. (Rauramo 2012, 14, 105.)

Neljés porras on arvostus ja tavoitteena onkin, etté arjessa nakyisi ja tuntuisi arvostus omaa ja toisten
ty6td kohtaan. Arvostuksen tunnetta seka samalla tyéhyvinvointia ja tuloksellisuutta tukee yhteinen

strategia ja paaméaéara seka eettisesti kestavat arvot, jotka nakyvéat kdytdnnon toiminnassa. Esimerkiksi
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oikeudenmukainen palkkaus ja palkitseminen, palautteen saaminen sek& toiminnan arviointi ovat asi-
oita, jotka yllapitévat arvostuksen tunnetta. (Rauramo 2012, 14.) Arvostus voidaan jakaa myos kahteen
eri luokkaan; sosiaaliseen arvostukseen ja itsearvostukseen. Sosiaalinen arvostus pitaa sisalldan muilta
ihmisiltd saadun arvostuksen, kuten maineen ja kunnian, kun taas itsearvostus on usealle haasteelli-
sempi, silla se vaatii yksil6ltd muun muassa hyvéé itseluottamusta ja riittdvyyden tunnetta. (Rauramo
2012, 123.)

Viides ja ylin porras Tydhyvinvoinnin portaat -mallissa on osaaminen ja itsensa toteuttamisen tarve.
Osaamisen kehittaminen tukee yksilon osaamista seké organisaation visiota ja tavoitteita. Yksilon
osaamisen kehittdminen on tyohyvinvoinnin kannalta tarkeaa, silla se edistaé tydssdjaksamista ja tyon

hallintaa seké se antaa hyvat evaat menestya tyémarkkinoilla. (Rauramo 2012, 146.)

Tyo6hyvinvoinnin portaat -malli on oiva tyokalu seka tyontekijalle ettd tydnantajaorganisaatiolle hera-
telld ajatuksia tyohyvinvoinnista ja kuinka jokainen osapuoli voisi omalta osaltaan edesauttaa sita.
Tyo6hyvinvoinnin edistdjind parhaita ovat yritykset, joissa sovelletaan Maslowin tarvehierarkian ajatte-
lua, johon Tybéhyvinvoinnin portaat -mallikin pohjautuu. Naissa yrityksissa pyritaan mahdollistamaan
jokaiselle tyontekijalle asemastaan riippumatta terveellinen, turvallinen ja mielekés ty6 sek& henkil6-
kohtainen kehitys ja tdysipainoinen yksityiselama. (Rauramo 2012, 170.)

3.6 Tybhyvinvoinnin johtaminen

Ty6hyvinvoinnin johtamisen padmaarana on tyontekijoiden ja tydyhteison kokonaisvaltainen hyvin-
vointi toissd. Ajatellaan, ettd hyvinvoiva tyontekija on myds yrityksen kannalta tuottava, jolloin tydhy-
vinvointiin tulisi investoida samoin kuin muihinkin investointeja vaativiin liiketoiminnan osa-alueisiin.
Tyo6hyvinvoinnin johtamisen ja edistamisen lahtokohtana on, etté tunnistettaisiin erityisesti henkildston
tyohyvinvointia uhkaavat ja heikentdvat tekijat. (Viitala 2021, 156-159.) Ty6hyvinvointi tulisi myo6s
nivoa osaksi organisaation aitoa arvomaailmaa ja organisaatiokulttuuria (Virolainen 2012, 105). Yri-
tyksen johdon sek& nimetyn henkil6stojohtajan tehtdvana on aktiivisesti ja tavoitteellisesti seurata,
edistdd ja kehittaa tyohyvinvointia yrityksen mééarittdman henkildstostrategian ja arvopohjan mukai-
sesti. Naiden liséksi toimintaa ohjaa ja siihen velvoittaa myos ty6turvallisuuslaki, tyGterveyshuoltolaki,

tyosuojelun valvontalaki ja sairasvakuutuslaki. (Viitala 2021, 157-159.)
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Henkildstojohtamisen k&ytannoisté erityisesti tydvoiman tarpeen méaérittely, tydpanoksen kohdentami-
nen, osaamisen kehittdmisen kaytannot, lahijohtaminen ja osallistamiskaytannot ovat hyvia keinoja li-
sété tyohyvinvointia muiden tyokykya lisdévien toimien ohella (Viitala 2021, 161). Aktiivinen johta-
minen parhaimmillaan suojaa tai ehkaisee niin sanottua tyépahoinvointia, kun taas passiivisella johta-
juudella voi olla kielteisia vaikutuksia tyohyvinvointiin. Esimerkiksi henkildstojohtajan rooli ja johta-
mistyyli voivat siis vaikuttaa merkittavasti yleiseen tyohyvinvointiin, mutta tulee muistaa, ett4 johta-
juuden ja tyéhyvinvoinnin yhteys on kuitenkin kompleksinen, johon vaikuttaa johtajuuden tilanneteki-
jat sekd tyohyvinvoinnin moniselitteinen luonne. (Suonsivu 2014, 164.) Tarkeaé olisikin, etta esimies-
tasolla tyoskentelevét koulutettaisiin ja perehdytettaisiin yleisten johtamistaitojen liséksi myos yleisiin
tyéhyvinvoinnin saloihin. Merkittdvassé roolissa on esimiehen oma suhtautuminen ja asennoituminen
tyéhyvinvointiin ja sitd kautta kiinnostus organisaation ja henkildston tyéhyvinvointiin. (Virolainen
2012, 105.)

On tutkittu, ettd demokraattinen, tyontekijakeskeinen, sopivasti vapauksia ja vastuuta antava, oikeu-
denmukainen johtamistyyli, jossa johto keskustelee henkilston kanssa ja antaa henkiléstélle vaikutus-
mahdollisuuksia omaan ty6honsé liittyen, on tydhyvinvoinnin kannalta toimiva johtamistyyli. Sen li-
séksi tyontekijakeskeisen johtamistyylin on havaittu lisddvén organisaation suorituskykya ja se viestii
tyontekijOille, ettd esimiehet luottavat heihin ja heidan kykyihinsa selviytyé tyostaan. Painvastainen
vaikutus tyéhyvinvointiin on autoritaarisella johtajakeskeisella johtamistyylilla, jossa tydntekijoilla ei
juurikaan ole vapauksia ja vastuuta. Sen on havaittu heikentévan organisaatioilmapiiria ja tyéhyvin-
vointia. (Virolainen 2012, 107-108.)
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4 EMPIIRISEN TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelmat

Tutkimuksen tavoitteena oli muodostaa kasitys siitd, millaisia kokemuksia Pohjois-Pohjanmaan alueen
henkilostdjohtajilla tai muilla henkildstosta vastaavilla henkil6illa on koronapandemian vaikutuksista
heiddn omaan ty6honsa ja erityisesti tyohyvinvointiinsa. Tyohyvinvointia tutkimuksessa tarkastellaan
psyykkisen ja sosiaalisen tyohyvinvoinnin nakékulmasta. Tutkimusta suunniteltaessa maaritettiin paa-
ongelma ja sen tueksi muutama tarkentava alaongelma. Kaikki ongelmat muodostettiin kysymysmuo-

toon.

Padongelmassa keskitytdan tutkimuksen ydinaiheeseen ja kysymykseksi muodostui: ’Millaisia koke-
muksia henkildstojohtajilla on koronapandemian vaikutuksista heidén psyykkiseen ja sosiaaliseen tyo-
hyvinvointiinsa?”. Alaongelmissa aihetta késitellaan laajemmin tarkentavista ndkokulmista, silla paa-
ongelma yksistadn ei muodosta tarpeeksi kattavaa ja totuudenmukaista kasitysta. Alaongelmat olivat
seuraavat: "Missd maarin koronapandemia on vaikuttanut henkilostdjohtajien ty6tehtéviin ja yrityksen
toimintaan, jossa he tydskentelevat — onko yritys kohdannut henkilostoon liittyvid muutos- tai kriisiti-
lanteita koronapandemian vaikutuksesta?”, ’Missd méérin henkildstojohtajat ovat kokeneet liiallista
tyOpainetta joko henkildston tai esimiehen suunnalta koronapandemiasta johtuvista vaikutuksista?”’
sekd "Missd méérin esimies on tukenut henkilostdjohtajan psyykkisti ja sosiaalista tyohyvinvointia ko-
ronapandemian aikana ja onko tuki ollut riittdvaa ja tarpeenmukaista?”. Naihin p&a- ja alaongelmiin oli

tavoitteena saada vastaukset kyselylomakkeen avulla.

4.2 Tutkimusote ja tutkimuksen kohdejoukko

Jotta tutkimusongelmiin saataisiin mahdollisimman kattavat ja todellista mielipidetta kuvaavat vas-
taukset, tuli miettid, minka tyylinen tutkimusote olisi paras tdman tutkimuksen toteuttamiseen. Tutki-
musotteella tarkoitetaan erilaisia lahestymistapoja tutkimuksen suorittamiseen. Koska tutkimukseen
haluttiin mielipide laajalta kohdejoukolta, oli jarkevampaa toteuttaa tutkimus paésaantoisesti kvantita-
titvisena eli méaarallisend tutkimuksena. Nain ollen tutkimustuloksia oli helpompi kasitell& ja tehda

niista johtopaatoksia.



29

Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla selvitetddn lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvid kysymyksia
ja tutkimuksen onnistuminen edellyttaa riittdvan suurta otosta. Pd&séantoisesti aineiston keruussa kay-
tetadn tutkimuslomakkeita, joissa on madritelty valmiit vastausvaihtoehdot. Asioita kuvataan numee-
risten suureiden avulla ja tuloksia usein havainnollistetaan erilaisilla taulukoilla ja kuvioilla. Selvitetta-
vand on usein myos eri asioiden vélisié riippuvuuksia tai tutkittavassa ilmidssa tapahtuneita muutoksia.
Kvalitatiivinen tutkimus sen sijaan auttaa ymmartamaan tutkimuskohdetta ja selittdméén sen kayttay-
tymisen ja paatosten syitd. Kerétty aineisto on usein tekstimuotoista ja vastaa kysymyksiin miksi, mi-
ten ja millainen. (Heikkild 2014, 15.)

Tutkimuksen kohdejoukoksi maaritettiin henkildstdjohtajat sekd muut henkilot, jotka vastaavat henki-
lostosta. Useassa yrityksessa nimettya henkilostojohtajaa ei valttamaétta ole, vaan henkildstdasiat ovat
jonkun vastuulla muiden tyétehtavien ohella. Usein tdma henkil6 saattaa toimia esimerkiksi taloushal-

linnossa tai olla nimetty toimitusjohtaja.

Kohdejoukko oli jarkevaa rajata maantieteellisesti, jotta esimerkiksi yhteystietojen kartoittaminen oli
helpompi toteuttaa. N&in ollen saatiin myds kasitys siita, ettd miten henkiléstojohtajat ovat kokeneet
koronapandemian vaikutukset juuri sill& tietylld maantieteelliselld alueella ja voidaan esimerkiksi halu-
tessa verrata tutkimustuloksia siihen, kuinka mittavasti pandemia on iskenyt taloudellisesti alueen yri-
tyksiin. Tutkimuksessa kohdejoukon maantieteelliseksi alueeksi valikoitui Pohjois-Pohjanmaa. Valinta
oli luonnollinen omaan henkilokohtaiseen asuinpaikkaani nahden. Alueen yrityksia ja henkildstéjohta-
jien yhteystietoja oli myds helpompi lahted kartoittamaan, sill4 mielessa oli valmiiksi useita potentiaa-
lisia ehdokkaita, joille kyselyn voisi ldhettaa.

Tutkimukseen haluttiin mukaan mahdollisimman laajasti yritysten edustajia eri toimialoilta. Mikali
kohdejoukkoa olisi erityisesti valikoitu esimerkiksi niilta aloilta, jotka ovat karsineet pandemiasta eni-
ten, olisivat tutkimustulokset olleet todellista yleistilannetta véaaristavid. Tutkimuskysely lahetettiin ta-
saisesti teollisuus-, rakennus-, logistiikka-, teknologia-, sosiaali- ja terveydenhuolto-, ravintola- ja mat-
kailu- sek& kaupan alan yrityksille. Yrityksiéd kuitenkin rajattiin henkildston mééran mukaan. Pieniin
mikroyrityksiin tutkimuskyselya ei lahetetty, sill4 tavoitteena oli kohdistaa tutkimus yrityksiin, joissa
henkildstdjohtajan alaisuudessa on enemman kuin muutama tyontekija. Padsaantoisesti varteenotetta-
vat yritykset olivat yli 20 henkil6a tyollistavia yrityksia ja erityisesti suuryrityksia pyrittiin ottamaan

tutkimukseen mukaan mahdollisimman paljon.
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Kohdejoukoksi mééritettiin mééarallisesti 200 henkildstdjohtajaa tai muuta henkiléstbammattilaista.

Heti opinndytetyota suunnitellessani tiedostin, ettd vaarana opinndytetyon onnistumiselle voi olla, ettei
kyselyyn saada tarpeeksi vastauksia. Siita syysta kysely lahetettiin kohtuullisen suurelle joukolle, jotta
vastauksia saataisiin riittdva maaré ja tutkimuksesta saataisiin kattavampi ja luotettavampi seka se ku-

vaisi paremmin todellista tilannetta.

4.3 Kyselylomakkeen laatiminen

Tutkimuksessa kaytettavé kyselylomake (LIITE 1) muodostettiin kayttdmalla hyddyksi Microsoft
Forms -palvelua. Kyseiseen palveluun paadyttiin, silla kyselylomakkeen laatiminen silla on nykyai-
kaista ja selkeaa seka lomake on suunnitteluvaiheessa helposti muokattavissa. Kysymys- ja vastaus-
muotovaihtoehtoja on useampi ja tassa kyselyssa hyddynnettiin neljaa eri tyylista vaihtoehtoa. Lisaksi
palvelu muodostaa palautuneista vastauksista automaattisesti erilasia diagrammeja, jotka helpottavat
tulosten analysoimista ja kokonaiskuvan muodostamista. N&iden liséksi tulokset saa vietya Excel-tie-
doston muotoon, jossa tuloksia on helppo tutkia yksityiskohtaissmmin ja verrata keskenaan. Myos se,
ettd palveluun péaésee késiksi internetselaimella, eiké vaadi asennettua ohjelmistoa, helpottaa tyon ka-

sittelyd, silla sité voi tehda missé, milloin ja milla tahansa.

Kyselylomaketta muodostaessa ajatuksena oli, etta siitd halutaan sellainen, ettei esimerkiksi sen liialli-
nen pituus tai aikaavievyys karsi vastaajia, vaan kysely on kohtuullisen nopea tayttaa Kiireisenkin tyo-
paivan puitteissa. Kyselylomakkeessa oli yhteensa kymmenen kysymysta ja kyselylomakkeen kysy-
myksistd yhdekséan oli suljettuja eli vastausvaihtoehdot oli annettu valmiiksi. Suljetuista kysymyksista
seitsemassa vastausasteikko oli viisiportainen. Naista kuudessa kysymyksessa arvot olivat: ei koke-
musta, ei ollenkaan, jonkin verran, paljon ja erittdin paljon. Seitseménnessa kysymyksessa arvot olivat:
vaikuttanut erittdin heikentdvésti, vaikuttanut heikentdvasti, ei vaikutusta, vaikuttanut vahvistavasti ja
vaikuttanut erittdin vahvistavasti. Kahden toisiaan vertaavan suljetun kysymyksen vastausvaihtoehdot
olivat numeerisella asteikolla 0-10 ja siind tuli verrata kokemuksiaan daripéésta erittain huono aaripéa-
hén erittdin hyva. Viimeinen kysymys oli avoin ja antoi vastaajille mahdollisuuden avoimesti kertoa

omista kokemuksistaan koronapandemian vaikutuksista heidan tyohyvinvointiinsa.

Kyselylomake muodostettiin niin, ettd ensimmaiset kysymykset olivat yleista tilannetta kartoittavia,
kuten missa madarin koronapandemia on vaikuttanut kyseisen yrityksen toimintaan ja henkil6stoon, ja

kysymysten edetessd ne muuttuivat enemmaén henkildstojohtajaan itseensé ja hanen tyéhyvinvointiinsa
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liittyviksi kysymyksiksi. Vaikka tutkimuksessa tutkittiin koronapandemian vaikutuksia henkilostojoh-
tajien psyykkiseen ja sosiaaliseen tyohyvinvointiin, ei voida kuitenkaan pois sulkea siihen vaikuttavia
yleistekijoita. Mikéli yleistekijat olisi suljettu tutkimuksen ulkopuolelle, ei kokonaiskuvasta olisi saatu
todenmukaista, silla kysely saattoi lahteda myds yrityksiin, joihin koronapandemia ei merkittavasti ole
vaikuttanut. Tallgin se tuskin myoskaan on vaikuttanut kovin merkittavasti henkilostdjohtajan tyéhy-
vinvointiin. Kyselylomakkeen kysymysten yhteytté tutkimusongelmiin on kuvattu kuviossa 7.

PAAONGELMA KYSYMYKSET

Millaisia kokemuksia henkiléstijohtailla on 6, 8-9
koronapandemian vaikutuksista heidan psyvkkiseen ja
sosiaaliseen tvShyvinvointiinsa?

ALAONGELMAT

Missd misdnn koronapandemia on vaikuttanut
henkildstdjohtajien tyétehtdviin ja vritvksen toimintaan,
jossa he tydskentelevit — onko yritys kohdannut
henkildstdon liittyvid muntos- tai kritsitilanteita
koronapandemian vaikutuksesta?

o

Missd maann henkilGstdjohtajat ovat kokeneet lisallista 3
tyGpainetta joko henkildstén tal esimiehen suunnalta
koronapandemiasta johtuvista vaikutuksista?

Missd maadnn esumies on tukenut henkildstéjohtajan 7
psvvkkistd ja sostaalista tyShyvinvointia
koronapandemian aikana ja onko tuki ollut ruttivas ja
tarpeenmulkaista?

TUTKIMUSTA TUKEVAT KYSYMYKSET 4,10

KUVIO 7. Kyselylomakkeen kysymysten yhteys tutkimusongelmiin

4.4 Tutkimusaineiston keruu, kéasittely ja analysointi

Tutkimuskysely lahetettiin kohdejoukolle s&hkopostitse. Sahkdpostin saatekirjeessé (LIITE 2) kerrot-
tiin yleisesti tutkimuksesta ja sen tavoitteista, ja séhkopostissa olleen linkin kautta oli paésy sahkoiseen

Microsoft Forms -kyselylomakkeeseen. Sahkdinen kyselylomake oli mielesténi ainoa varteenotettava
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kyselyn toteutuksen muoto, silla se on nykyaikainen, ekologinen ja nopea. Lisaksi kyselyyn voi vastata
milloin ja missd tahansa. Koen, ettd nd&ma seikat myds madaltavat kynnystd vastata tutkimuskyselyyn.

Tutkimuksen kohdejoukosta pyrittiin saamaan suorat yhteystiedot, jotta kysely varmasti tavoittaisi hei-
dat. Kuitenkaan kaikissa yrityksissa ei suoranaisesti ollut julkisesti nimettya henkildstojohtajaa, vaan
todenndkaisesti henkilostoasioita hoitaa joku henkild muiden toiden ohella. Ndissé tapauksissa kysely
lahetettiin esimerkiksi yleiseen sdhkopostiosoitteeseen tai henkil6lle, jonka voisi loogisesti ajatella ole-
van vastuussa henkilstfasioista. Sahkdpostin saatekirjeessa pyydettiin tarvittaessa valittamaan kysely

eteenpéin oikealle taholle.

Y hteystietoja kartoitettiin omien tietojen perusteella, sahkoéisia hakukonepalveluita hyddyntéden seké
séhkdista Vainu-yritystietokantaa kdyttaen. Vainu-palvelu on reaaliaikainen yritystietokanta myynnin
ja markkinoinnin tehostamiseen. Vainu ker&é dataa miljoonista lahteista ja muuntaa sen yksityiskoh-
taiseksi ja luotettavasti tiedoksi. (Vainu.) Palvelussa yrityksia voi etsia suodattamalla tietoja tehok-
kaasti. Tassa tapauksessa suodattimena kaytettiin maantieteellista rajausta eli valittuna Pohjois-Pohjan-
maa seka henkildston maaraa eli valittuna yli 20 henkilon yritykset. Vainu-palvelun avulla oli helppo

kartoittaa mité yrityksia kannattaa lahestya ja itse yhteystiedot etsin yrityksen omilta kotisivuilta.

Tutkimuskysely lahetettiin kaikille kohdejoukkoon kuuluville 3.2.2022 ja vastausaikaa oli 18.2.2022
saakka. Vastausajan pituus oli siis kaksi viikkoa. Koin, etta viikon vastausaika olisi liian lyhyt aika,
kun taas yli kaksi viikkoa olisi tarpeettoman pitk& aika. Aikamadre osoittautui sopivaksi, silla lahes
kaikki vastaukset tulivat ensimmaisen viikon siséll4. Vain kaksi vastausta tuli toisen viikon aikana.
Tutkimuskysely lahetettiin siis 200:lle yritykselle ja vastauksia palautui 52. Vastausprosentti oli siis 26
prosenttia. Koen, ettd 52 palautunutta vastausta on hyva ja riittdva maaréa tutkimustulosten analysoin-
tiin ja talla vastausmaaralla saadaan muodostettua kokonaiskuva koronapandemian vaikutuksista hen-

kilostojohtajien psyykkiseen ja sosiaaliseen tydhyvinvointiin Pohjois-Pohjanmaan alueella.

Tutkimustulosten késittelyssa ja analysoinnissa hyodynnettiin Microsoft Forms -palvelun tarjoamia
toimintoja. Palvelussa muodostuu automaattisesti yhteenvetona vastauksista erilaisia diagrammeja,
jotka helpottavat kokonaiskuvan hahmottamista. Jotta tutkimuksen tuloksia oli helpompi esitella tassa
opinndytetydssé, lisasin prosenttiosuudet vield itse késin diagrammeihin. Naita diagrammeja esitelldan
tassa tydssa tarkemmin padluvussa viisi. Microsoft Forms -palvelussa kaikki tutkimuskyselyyn palau-
tuneet vastaukset voi myds muuntaa yhden Excel-tiedoston muotoon, jolloin vastauksia on helpompi

tarkastella yksittdin ja verrata vastauksia keskenaan.
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4.5 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimusta tehdessa ja tuloksia analysoitaessa tulisi ottaa huomioon tutkimuksen luotettavuus. Kysely-
tutkimuksissa siihen vaikuttaa ensisijaisesti kuinka onnistuneita kysymykset ovat eli voidaanko niiden
avulla saada ratkaisu tutkimusongelmaan. Tastd kdytetadn nimitysta validiteetti ja se kuvaa missa maa-
rin on onnistuttu mittaamaan juuri sitd mita pitikin mitata. Toinen tutkimuksen luotettavuutta kuvaava
késite on reliabiliteetti. Mittauksen reliabiliteetti mééaritellaén kyvyksi tuottaa ei-sattumanvaraisia tu-
loksia. Reliabiliteettia voidaan tarkastella siséisestd ja ulkoisesta ndkdkulmasta. Sisdinen reliabiliteetti
voidaan todeta mittaamalla sama tilastoyksikkd useampaan kertaan ja jos tulokset ovat samat, on mit-
taus reliaabeli. Ulkoisella reliabiliteetilla tarkoitetaan sitd, ettd mittaukset ovat toistettavissa myos
muissa tutkimuksissa ja tilanteissa. (Heikkild 2014, 177-178.)

Luotettavuustekijat otettiin huomioon heti tutkimusta suunniteltaessa ja niitd tarkasteltiin useaan ottee-
seen tutkimuksen suunnittelun edetessé. Erityisesti niihin kiinnitettiin huomiota kyselylomaketta laa-
tiessa. Tarkeéa oli, ettd kyselylomake olisi selkeé ja kysymyksia ei olisi mahdollista ymmartaa vaarin.
Kyselylomakkeen kysymysten tavoitteena oli muodostaa vastaus maaritettyihin tutkimusongelmiin.
Olennaista oli my0s, ettd tutkimuskysely lahettiin oikealle kohdejoukolle, jotta vastaukset olisivat to-
denperdisid ja oikeaan kokemukseen pohjautuvia. Kyselylomaketta myds testattiin ja pyydettiin ulko-
puolisen henkilén arviota ennen kuin se lahetettiin lopulliselle kohdejoukolle. Néin voitiin olla var-
moja siitd, ettd kysymykset ovat oikein ymmarrettavissa, sielld ei ole virheité tai epaselvyyksia tai

muita tekijoitd, jotka voisivat vaikuttaa haitallisesti tutkimuksen luotettavuuteen ja onnistumiseen.

Tutkimuksen luotettavuutta vahvistaa palautuneiden vastausten maara. Mikéli mééara olisi kovin pieni,
ei tutkimustulos kertoisi kovinkaan monen henkildn kéasityksia tutkittavaan asiaan ja néin ollen tulok-
sia ei voisi pitaa luotettavina. Tassa kyselytutkimuksessa palautuneita vastauksia oli 52 ja ne kaikki
otettiin huomioon. Mé&aré on sellainen, etté voidaan olettaa tarpeeksi monen henkilon késitykset tulleen
kuulluksi ja sen perusteella voidaan tehdd johtopé&&toksié tutkittavasta aiheesta. Kyselyyn palautuneita
vastauksia tarkasteltaessa voitiin todeta, ettd kyselylomake oli taytetty paésaéntoisesti huolellisesti.
Vain kolmen kyselyyn osallistujan vastauksissa oli puutteita ja kaikkia kohtia ei ollut taytetty. Prosen-
tuaalisesti tdma on hyvin pieni 0sa, joten kovin suurta merkitysta silla ei ole tutkimuksen luotettavuu-
den nakokulmasta. Tutkimuskyselyn ainoaan avoimeen kysymykseen vastauksia palautui 21. Tama

m&é&ra oli odotettavissa tdman tyylista tutkimuskyselyé toteutettaessa.



34

5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Vastaajien kasitykset koronapandemian vaikutuksista yritystoimintaan ja yrityksen henki-
10stoon

Tutkimuskyselyn kahdessa ensimmaisessa kysymyksessa kartoitettiin missa maarin koronapandemia
on vaikuttanut yrityksen toimintaan ja missd maarin kyseinen yritys on kohdannut tiettyja henkilostoon
liittyvid muutos- tai Kriisitilanteita koronapandemian vaikutuksesta. Kuviossa 8 on kuvattu vastaajien

késityksia koronapandemian vaikutuksista yrityksen toimintaan yleisella tasolla.

1. Missd maarin koronapandemia on vaikuttanut yrityksenne toimintaan yleisella tasolla?

@ =i kokemusta 0
@ ciollenkaan 0
@ jonkin verran 16
@ ralien 16
@ -erittdin paljon 20

31 %

KUVIO 8. Vastaajien késitykset koronapandemian vaikutuksista yrityksen toimintaan (n = 52)

Vastaajista 38 prosenttia oli sitd mieltd, ettd koronapandemia on vaikuttanut yrityksen toimintaan erit-
tain paljon. Vastaajista yhteensa 62 prosenttia oli sitd mieltd, ettd vaikutusta on ollut paljon tai jonkin
verran. Kukaan vastaajista ei ollut sitd mieltd, ettd koronapandemia ei olisi vaikuttanut yritystoimin-

taan ollenkaan.

Koronpandemian vaikutuksesta johtuvia henkil6stoon liittyvia muutos- ja kriisitilanteita kysyttiin eri
aihealueittain. N&in saatiin selville tarkemmin mita tilanteita yritys on kohdannut ja missa maéarin. Tu-

loksia on kuvattu kuviossa 9 prosentuaalisen jakauman avulla.
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2. Missd maarin yrityksenne on kohdannut seuraavia henkildstdon liittyvida muutos- tai
kriisitilanteita koronapandemian vaikutuksesta?

M Ei kokemusta M Ei ollenkaan W Jonkin verran [l Paljon W Erittdin paljon

10,2 % 204% 82% 61%

5% 9B% 78%

12 % 12 % 4%

1% 98% 78%

39.2% JE® 9.8%

38% 3,8% 135% 58%

Yleisen tyghyvinvoinnin heikkeneminen _

KUVIO 9. Vastaajien késitykset henkilostoon liittyvista muutos- tai Kriisitilanteista koronapandemian
vaikutuksesta (n = 52)

Osa-aikaista lomauttamista erittdin paljon oli kohdannut vain noin kuusi prosenttia ja paljon noin kah-
deksan prosenttia yrityksista. Jonkin verran osa-aikaista lomauttamista oli noin 20 prosentilla ja ei ol-
lenkaan tai ei kokemusta yhteensad noin 65 prosentilla. Kyselyyn vastaajat ovat kokeneet enemmaén ko-
koaikaista kuin osa-aikaista lomauttamista. Erittdin paljon kokoaikaista lomauttamista oli vajaalla kah-
deksalla prosentilla, paljon lahes kymmenella prosentilla ja jonkin verran noin 25 prosentilla eli kaikki
nama tulokset olivat hiukan korkeammat kuin osa-aikaisessa lomauttamisessa. Yhteenséd 57 prosentilla
ei ollut ollenkaan kokoaikaista lomauttamista tai kokemusta siitd. Tuloksia tarkemmin tarkasteltaessa
suurin osa oli vastannut samoin molempiin kysymyksiin, mutta muutama vastaaja oli kohdannut huo-

mattavasti enemman kokoaikaista kuin osa-aikaista lomauttamista.

Irtisanomisia suurin osa vastaajista (72 prosenttia) ei ollut kohdannut ollenkaan, mutta nelja prosenttia
oli kohdannut niitd paljon ja 12 prosenttia jonkin verran. 12 prosentilla ei ollut kokemusta asiasta eika
kukaan ollut kohdannut niitd erittdin paljon. Silmiinpistéva tuloksia tarkemmin tarkasteltaessa oli, ett&
useammat vastaajat olivat kohdanneet paljon irtisanomisia, mutta ei ollenkaan osa- tai kokoaikaista lo-
mauttamista. Tasté voidaan paatelld, ettd yritystoimintaa on mahdollisesti jouduttu ajamaan mittavasti
alas. Tuloksista myds huomasi, ettd monet vastaajat eivat olleet kokeneet ollenkaan lomautuksia tai
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irtisanomia, kun taas toiset olivat kokeneet namé& molemmat. Tama selittynee toimialakohtaisilla

eroilla.

Toimenkuvan muuttumista eli esimerkiksi toisiin tydtehtaviin siirtymista erittdin paljon oli kohdannut
noin kahdeksan prosenttia vastaajista, paljon noin kymmenen prosenttia ja jonkin verran noin 47 pro-
senttia. Yhteenséd noin 36 prosenttia ei ollut kohdannut sita ollenkaan tai asiasta ei ollut kokemusta.
Toimipisteen muuttumista oli kohdannut erittéin paljon noin kymmenen prosenttia vastaajista, paljon
noin kahdeksan prosenttia ja jonkin verran noin 39 prosenttia. Tama selittynee silld, ettd useat siirtyivat
etatdihin koronapandemian aikana. Kuitenkin noin kolmannes (33,3 prosenttia) ei ollut kohdannut toi-

mipisteen muuttumista ja vajaalla kymmenella prosentilla ei ollut kokemusta asiasta.

Yleista tyéhyvinvoinnin heikkenemisté oli kohdannut valtaosa (73,1 prosenttia) jonkin verran. Erittdin
paljon sitd oli kohdannut vajaa kuusi prosenttia ja paljon 13,5 prosenttia. Huomattava ero aiempien ky-
symysten vastauksiin oli, ettd ei kokemusta ja ei ollenkaan -vastauksia tuli merkittavasti véhemman,
molempia vain 3,8 prosenttia. Tasté voidaan tehda johtopéatos, etta vaikka koronapandemia ei valtta-
maétta muutoin olisi vaikuttanut merkittavasti henkildstoon, on se kuitenkin heikentényt yleisté tyohy-

vinvointia.

5.2 Vastaajien kasitykset koronapandemian vaikutuksista heidan omiin tyotehtéaviinsa henkilds-

tOasioiden nakokulmasta

Tutkimuskyselyyn vastanneita henkildstdjohtajia pyydettiin arvioimaan missa maéarin koronapandemi-
alla on ollut vaikutusta heidan omiin tyotehtaviinsa henkilostoasioiden ndkokulmasta. Kuviossa 10 on
kuvattu jakaantuneet vastaukset maarallisesti sekd prosentuaalisesti. Vastaajista 17 prosenttia koki, etta
vaikutusta on ollut erittain paljon, 42 prosentin mukaan vaikutusta on ollut paljon ja 37 prosentin mu-
kaan vaikutusta on ollut jonkin verran. Vain neljé prosenttia vastaajista eli kaksi vastaajaa oli sit&
mieltd, ettd koronapandemialla ei ole ollut vaikutusta heidan ty6tehtaviinsa, jotka liittyvat henkilGs-
toon. Kukaan vastaajista ei ollut valinnut ei kokemusta -vastausvaihtoehtoa, josta voidaan paatelld, etta
tutkimuskysely on suunnattu ja paatynyt oikealle kohderyhmalle eli henkilstojohtajille tai muille hen-
kilostosta vastaaville henkildille.
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3. Missa maarin koronapandemialla on ollut vaikutusta tyotehtaviisi henkildstoasioiden
nakokulmasta?

4%
. i kokemusta 0
@ -=iollenkaan 2
@ jonkin verran 19
@ ralion 22
@ erittiin paljon g

KUVIO 10. Vastaajien kasitykset koronapandemian vaikutuksista henkildst6johtajien ty6tehtaviin

henkildstoasioiden ndkdkulmasta (n = 52)

5.3 Vastaajien kasitykset esimiehen tuesta ja liiallisesta ty0paineesta koronapandemian vaiku-

tuksesta johtuvissa henkilGstdasioissa

Henkilostojohtajia pyydettiin arvioimaan ovatko he missa maarin kaivanneet ja omasta mielestaan saa-
neet esimieheltdén tukea seké tarvittavia tyokaluja koronapandemian vaikutuksesta johtuvissa henki-
I6stOasioissa ja ovatko he kokeneet liiallista tydpainetta koronapandemian vaikutuksesta joko henkilGs-
ton tai esimiehen suunnalta. Kuviossa 11 on kuvattuna seké esimiehen tuen kaipaaminen etta esimie-

hen tuen saaminen prosentuaalisen jakauman avulla.

4. Missa maarin olet kaivannut / saanut tukea ja tyokaluja esimieheltasi koronapandemian
vaikutuksesta johtuviin henkilostoasioihin?

M Ei kokemusta B Eiollenkaan W Jonkinverran  H Paljon B Erittdin paljon

6% 18% 43% 24% 4%
Olen kaivannut tukea ja tyokaluja _
7,8% 19,6% 431% 216% 7,8%

Olen saanut tukea ja tyokaluja

100% 0% 100%

KUVIO 11. Vastaajien kasitykset esimieheltd kaivatusta ja saadusta tuesta koronapandemian vaikutuk-

sesta johtuvissa henkildstoasioissa (n = 52)
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Tutkimuskyselyyn vastanneista henkil0st6johtajista 1&hes puolet (48 prosenttia) koki, ettd he ovat jon-
kin verran kaivanneet esimieheltddn tukea ja tyokaluja koronapandemian vaikutuksesta johtuviin hen-
kilostdasioihin. Noin 43 prosenttia vastaajista koki, ettd he ovat myds jonkin verran saaneet tukea esi-
mieheltddn. 24 prosenttia vastaajista on kaivannut tukea paljon ja nelja prosenttia erittain paljon. Pal-
jon tukea on saanut omasta mielestdan 21,6 prosenttia vastaajista ja erittdin paljon 7,8 prosenttia. 18
prosenttia vastaajista koki, etta ei ole kaivannut tukea esimieheltédén ollenkaan ja vajaa 20 prosenttia
vastasi, ettei ole saanut tukea ollenkaan. Ei kokemusta -vastauksia on myds useampi, mika selittynee

silla, etta usein henkildstdjohtaja on samalla yrityksen toimitusjohtaja, jolloin hén on itse ylin esimies.

Kysymyksen 4 tuloksia tarkemmin tarkasteltaessa voidaan todeta, etté hajonta on hyvin suurta ndiden
kahden toisiinsa yhteydessa olevan kysymyksen vélilla. Useat ovat vastanneet, etta ovat kaivanneet
tukea erittain paljon tai paljon, mutta eivét ole saaneet sité ollenkaan tai vain jonkin verran. Vastavuo-
roisesti monet ovat myos vastanneet, ettd eivat ole kaivanneet tukea, mutta ovat saaneet sitd jonkin
verran, paljon tai jopa erittéin paljon. VVoidaan siis todeta, ettd kysynté ja tarjonta eivét ole useinkaan
kohdanneet, kun kyseessa on ollut henkildstdjohtajan tuen ja tyokalujen kaipaama tarve esimieheltaan

seka esimiehen tarjoama tuki ja tyokalut.

Tutkimuskyselyssa selvitettiin myds missa maarin henkildstojohtajat ovat kokeneet koronapandemian
vaikutuksesta johtuvaa liiallista tydpainetta. Tyopainetta henkilostdjohtajaan usein kohdistuu seka hen-
kiloston ettd esimiehen suunnalta, silla usein henkildstdjohtajat toimivat ndiden kahden vélissa. Tutki-
muksessa kysyttiinkin tyopainetta molemmista ndkokulmista ja kuviossa 12 on kuvattuna ty0paineen

jakaantuminen prosentuaalisesti.

5. Missa maarin olet kokenut koronapandemian vaikutuksesta liiallista tyopainetta henkiloston /
esimiehen suunnalta?

M Ei kokemusta M Eiollenkaan M Jonkinverran M Paljon M Erittdin paljon
Henkiloston suunnalta

Esimiehen suunnalta

KUVIO 12. Vastaajien kasitykset koronapandemian vaikutuksesta johtuvasta liiallisesta ty0paineesta
(n=52)
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Tutkimuskyselyyn vastanneista henkil0stojohtajista kaksi prosenttia on kokenut erittain paljon liiallista
tyopainetta seka henkiloston ettd esimiehen suunnalta. Huomattava ero on, ettd yli 20 prosenttia vas-
taajista on kokenut paljon liiallista ty6painetta henkiléston suunnalta, kun taas vain 12 prosenttia vas-
taajista on kokenut sitd paljon esimiehen suunnalta. Sama ero on huomattavissa myés, kun noin 57
prosenttia on vastannut kokeneensa liiallista tyopainetta jonkin verran henkiloston suunnalta ja 38 pro-
senttia esimiehen suunnalta. Vain noin 16 prosenttia oli sitd mielt4, ettei ole kokenut ty6painetta ollen-
kaan henkil6ston suunnalta ja 44 prosenttia oli sitd mieltd, ettei ole kokenut sitd esimiehen suunnalta.
Vain pienelld osalla ei ole kokemusta kummastakaan. Tuloksista voidaan paatella, etta henkiléstojoh-
tajiin kohdistuva liiallinen tydpaine koronapandemian vaikutuksista tulee huomattavasti enemman

henkildston kuin esimiehen suunnalta.

5.4 Vastaajien kasitykset koronapandemian vaikutuksista heiddén omaan tyéhyvinvointiinsa

Henkilostojohtajia pyydettiin arvioimaan koronapandemian vaikutuksia heiddn omaan ty6hyvinvoin-
tiinsa tietyistd nakokulmista tarkasteltuna. Nakokulmat keskittyivat tutkimuksen tarkoituksen mukai-
sesti psyykkisiin ja sosiaalisiin tyéhyvinvoinnin osa-alueisiin. Kuviossa 13 on kuvattu prosentuaali-

sesti vastausten jakauma.

6. Miten koet koronapandemian vaikuttaneen omaan tyShyvinvointiisi seuraavista nakékulmista
tarkasteltuna?

W Vaikuttanut erittdin heikentavasti W Vaikuttanut heikentavasti W Ei vaikutusta W Vaikuttanut vahvistavasti

W Vaikuttanut erittdin vahvistavasti

442 % 365% 3B% 58%

19%154 % JBE% 19%

2% 216% 216% 39%

1B% 2%

11,5% 442 % 308% 96% 3,8%

Tro_ ja Vapaa_ajan e _

28,8 % 36,5 % 25% 3,8%

(isevarmuus oman hﬂan oo _

KUVIO 13. Vastaajien kasitykset koronapandemian vaikutuksista heidan tyéhyvinvointiinsa (n = 52)

100%

[=]
L=}
7}
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Tyo6ssa jaksamisessa ja tyo- ja vapaa-ajan erottamisessa nakyi eniten koronapandemian heikentavé vai-
kutus henkil0st6johtajien tydhyvinvointiin. Vastaajista noin 44 prosenttia koki, ettd pandemia on vai-
kentévasti tydssa jaksamiseen ja 11,5 prosentin mielesta vaikutus on ollut erittdin heikentéva tyo- ja
vapaa-ajan erottamisessa. Hajontaa kuitenkin on havaittavissa, silla esimerkiksi 5,8 prosenttia vastaa-
jista koki, ettd pandemia on vaikuttanut erittdin vahvistavasti tyossé jaksamiseen.

Vastaajista noin puolet koki, etta paineen- ja stressinsietokykyyn ja sosiaaliseen tukeen koronapande-

mialla ei ole ollut vaikutusta. Jopa l&dhes 30 prosenttia koki, ettd paineensietokykyyn pandemia on vai-
kuttanut vahvistavasti, kun taas noin 15 prosenttia koki sen vaikuttaneen heikentdvasti. ltsevarmuuteen
oman tyon teossa pandemialla koetaan olleen kohtuullisen tasaisesti vahvistava ja heikentéva vaikutus,

silla 25 prosenttia koki sen olleen vahvistava ja noin 29 prosenttia heikentava.

Vastauksia yksityiskohtaisemmin tarkasteltuna tuli ilmi, ett& useiden vastaajien mielesta koronapande-
mialla ei ole ollut heikentévéa tai vahvistavaa vaikutusta mihink&an naihin tyohyvinvoinnin osa-aluei-
siin. Sen sijaan jotkut vastaajista kokivat pandemian vaikuttaneen erittdin heikentévasti kaikkiin tar-

kasteltaviin ty6hyvinvoinnin osa-alueisiin, kun taas jotkut kokivat painvastoin eli pandemian vaikutta-

neen erittdin vahvistavasti tyohyvinvointiin ndistd ndkokulmista tarkasteltuna.

Henkilostojohtajia pyydettiin myds arvioimaan missa maarin he ovat kokeneet tydnantajan tukeneen
heidan tyohyvinvointiaan ja onko tuki heidan mielestaan ollut riittavad ja tarpeenmukaista. VVastaajista
lahes 60 prosenttia koki, ettd on saanut tukea jonkin verran ja 50 prosenttia koki tuen olleen riittavéa ja
tarpeenmukaista jonkin verran. Paljon tukea koki saaneen noin 17 prosenttia ja erittdin paljon vain va-
jaa kaksi prosenttia. Tuen saamisen madran kanssa lahes samassa suhteessa tuen on koettu olevan riit-
tavaa ja tarpeenmukaista. 7,7 prosenttia vastaajista koki, ettei heilld ole kokemusta aiheista. Tama se-
littynee sill4, ettd osa vastanneista henkildstojohtajista toimii samalla toimitusjohtajana, jolloin esi-
miestd hanella ei ole. Kuviossa 14 on kuvattu prosentuaalinen jakauma vastauksista. Yksittaisia vas-
tauksia tarkasteltaessa huomio kiinnittyy siihen, ettd suuri osa vastanneista on vastannut samoin mo-
lempiin kysymyksiin. Tama selittad sen, ettd kysymysten vélilla on vain pientd prosentuaalista eroavai-

suutta.
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7. Missa maarin tyonantajasi on tukenut tyohyvinvointiasi koronapandemian aikana ja koetko tuen
olleen riittavaa ja tarpeenmukaista?

MW Ei kokemusta M Eiollenkaan M Jonkinverran [l Pallon W Erittain paljon

7.7% 1

Olen saanut tukea

~
~
R
L
o

19,2% 3,8%

Koen tuen olleen riittavaa ja tarpeenmukaista

KUVIO 14. Vastaajien kasitykset tydohyvinvoinnin tukemisesta koronapandemia aikana tyonantajan

toimesta (n = 52)

Kysymyksissa 8 ja 9 vastaajia pyydettiin arvioimaan heidan tyéhyvinvointiaan psyykkisen ja sosiaali-
sen tyohyvinvoinnin nakdkulmasta asteikolla 0-10 ennen koronapandemian alkamista ja nykyhetkell&.
Asteikossa nolla tarkoitti erittdin huonoa ja kymmenen erittdin hyvaa. Kun vastaajat arvioivat tyohy-
vinvointiaan ennen koronapandemian alkamista, tulosten keskiarvoksi saatiin 8,3. Nykyhetked arvioi-
taessa keskiarvoksi saatiin seitseman. Tama tarkoittaa, ettd henkildstojohtajat kokevat psyykkisen ja
sosiaalisen tyohyvinvointinsa heikentyneen koronapandemian vaikutuksesta. Tokikaan tulosta ei voi
tulkita mustavalkoisesti, silld on myds muita seikkoja, jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin ja néité on
mahdoton pois sulkea omaa tyéhyvinvointiaan arvioitaessa. YKksittdisia vastauksia tarkasteltaessa mit-
tavin heikentyminen oli arvosanasta kymmenen arvosanaan kaksi. Kuitenkin paasaantoisesti tyohyvin-
vointi oli asteikolla tipahtanut keskimé&arin noin kaksi arvosanaa, mutta myds monella pysynyt samana

tai jopa parantunut.

5.5 Vastaajien kasityksia ja vapaaehtoisia kommentteja koronapandemian vaikutuksista heidan

tyohyvinvointiinsa

Tutkimuskyselyn viimeinen kysymys oli avoin ja siind vastaaja halutessaan sai mahdollisuuden kom-
mentoida omia mietteitddn koronapandemian vaikutuksista tydhyvinvointiinsa. 52:sta vastaajasta 21
vastasi kysymykseen. Eniten vastauksissa nousi esille koronapandemian tuoma yleinen epavarmuus ja
pelko, koronaohjeistusten sekavuus ja ettd ohjeistukset tulevat liian lyhyell& aikaviiveelld, etatyon tuo-
mat haasteet ja henkildston etd&dntyminen toisistaan, toimenkuvan muuttuminen, lisdéntynyt kiire ja

paine, niin sanottu koneistuminen sek& huoli ja paine lomautuksista ja taloudellisesta tilanteesta. Vas-
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tauksissa oli myds huomioitu positiivisia asioita, kuten ettd nyky&an koronapandemia ja sen vaikutuk-
set ovat henkiltstdjohtajan ty0dssé vain pieni savy, liiketoiminta on kasvanut ja koronapandemia on

omalla tavallaan vahvistanut.

Seuraavassa muutamia avoimia vastauksia:

”Koronapandemian pitkittyminen on tiivistanyt oman tydyksikon toimintaa ja osin jopa tehostanutkin,
mutta heikentényt koko tydyhteison yhteisollisyyttd. TAma johtuu siitd, ettd emme née toisiamme esim.
tauoilla tai kokouksissa ym. Kaikki isot henkildston yhteiset tapahtumat ovat olleet poissa jo kaksi
vuotta. Etatyd on kehittynyt - ja menettéanyt hohtonsa. Se on yksi tydntekemisenmuoto muiden jou-

kossa.”

”Koronapandemian suurin vaikutus on ollut tydntekijoiden ja ylipaansa ihmisten pelko ja siitd kum-
puava irrationaalisuus. Pelko on vaikuttanut olevan oman kuolevaisuuden kohtaamiselta konkreetti-
sesti eli kuoleman pelolta, kun silmalle nakymaton virus voi mina hetkena hyvéansa johtaa vakavaan
koronaan ja kuolemaan. Taman hyvaksyminen ja maalaisjarjen sailyttdminen on ollut haastavinta.
Varsinkin alussa suurin paine tuli tyontekijoilta, joista kaikki olisivat halunneet jaada etatoihin, vaikka
eivat siihen tyotehtaviensa puolesta pystyneet. Kuinka vakuuttaa heidat siita, etta tyopaikalla, jonne
ulkopuoliset paasevat vain, jos ovat sopineet tapaamisajan ja jossa jokaisella on oma tyohuone seka
kaikki pinnat puhdistetaan vahintaan kahdesti paivassa ja kaikilla on maskit, he ovat yhta turvassa
kuin kotonaan. My6hemmin koronan aikana tyota on teettanyt sen informaation viestiminen, etta roko-
tus ei suojaa kuin vakavilta tautimuodoilta eli se ei suojaa tarttumiselta eika tartuttamiselta, vaikkakin
hidastaa niita. Rokotettujen ja rokottamattomien vélisen kuilun kaventamiseen ja sen syntymisen eh-
kaisyyn on myos saanut kayttdd huomattavasti aikaa viestinnan muodossa. Haasteita on aiheuttanut
my0s esim. paivahoidon kiristyneet hoitajamitoitukset yhdistettynd omikronmuunnoksen herkkaan le-
viamiseen. Kun sijaisia ei ole, paine tyontekijoissa ja esimiehissa on kasvanut ja tuonut uudestaan

esiin pelon ja irrationaalisuuden. ”

”Koronapandemia on ennen kaikkea nakynyt lisdantyneena kiireena koko organisaatiossa. Tahan liit-
tyy alakohtainen kiire, mutta myds téiden kasaantuminen, niiden yhtaaikainen suorittaminen, ylitdiden
tekeminen ja taukojen unohtuminen. Etatydskentely johtaa herkasti ihmisen koneistumiseen ja etéana
olevaa henkildstda on haastavaa johtaa. Omalla kohdallani huomaan, etta fyysisten kohtaamisten
puute vie tyosta olennaisen ilon pois ja homma muuttuu suorittamiseksi. Myos asioiden paallekkaisyys

ja palaverien suuri maara etané vaikuttaa huomattavasti omaan jaksamiseen ja vasymystasoihin.



43

Vaikka pidan etatyosta ja haluan tehda sitd suurimmaksi osaksi myds pandemian jalkeen, on tyéhyvin-
vointiin kiinnitettava erityinen huomio loppuun palamisen valttamiseksi. Henkilostoa pitad kuunnella

herkalla korvalla ja toteuttaa tarjota juuri tdhan tilanteeseen sopivia henkildstdetuja ym. viriketta. ”

”Ns. valiportaan esimiehet ovat olleet aika kovassa ristipaineessa. Toisaalta on pitanyt tukea henkils-
t0& koronan aiheuttamassa epavarmuudessa ja samalla taloudelliset paineet tydnantajan nakokul-
masta aiheuttavat toimenpiteitd, jotka heikentavat tyéhyvinvointia. Eri henkildstéryhmien oikeudenmu-
kainen kohtelu on ollut haastavaa, kun koronan asettamat rajoitukset koskettavat eri toimintoja eri ta-
valla. Tuki, mita henkildston esimiehet ovat saaneet, on ollut I&hinn& painetta ja kaytannon ohjeistusta

lomautusten lapiviemiseksi. ”

”Koronapandemia on vaikuttanut HR-tydssa paljon; tyéhyvinvoinnin tukemisen haasteina, yhteisolli-
syyden yllapitdmisen vaikeutena, kasvaneina sairaspoissaoloina. Haasteena on ollut mm. seurata alati
muuttuvia ohjeistuksia organisaation puolesta, silla organisaatiomme toimii 13 eri paikkakunnalla
Suomessa ja paikalliset ohjeistukset ovat muuttuneet jatkuvasti. Toisaalta organisaatiomme on ollut
onnellisessa tilanteessa, etta koronapandemia ei ole toistaiseksi vaikuttanut varsinaiseen liiketoimin-
taamme, mutta vaittaisin, etta erityisesti pandemia on nakynyt HR:n tyopoydalla, jotta organisaatio
voidaan pitaa terveend ja turvallisesti toissa. Ennakoivan ty6hyvinvoinnin yllapitaminen on erityinen
haaste, kun henkilésto on etaalla toisistaan. Jossain vaiheessa pitkaan jatkunut etatyo itsellakin vai-

kutti tydhyvinvointiin, mutta nyt tilanne on helpottunut. ”
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

6.1 Johtopaatokset ja yhteenveto

Opinnéaytetyon tavoitteena oli selvittad koronapandemian vaikutuksia henkiléstdjohtajien tai muiden
henkildstosta vastaavien henkildiden psyykkiseen ja sosiaaliseen tydhyvinvointiin Pohjois-Pohjan-
maan alueella useilla eri toimialoilla. Tutkimuksen pddongelma kuului seuraavasti: ”Millaisia koke-
muksia henkiléstojohtajilla on koronapandemian vaikutuksista heidan psyykkiseen ja sosiaaliseen ty6-
hyvinvointiinsa?” ja alaongelmat olivat seuraavat: ”Missd méarin koronapandemia on vaikuttanut hen-
kilostdjohtajien tydtehtaviin ja yrityksen toimintaan, jossa he tydskentelevat — onko yritys kohdannut
henkil6stoon liittyvid muutos- tai kriisitilanteita koronapandemian vaikutuksesta?”’, ”Missd méarin
henkilostojohtajat ovat kokeneet liiallista tyopainetta joko henkildston tai esimiehen suunnalta ko-
ronapandemiasta johtuvista vaikutuksista?” sekd ”Missd méérin esimies on tukenut henkildst6johtajan
psyykKista ja sosiaalista tydhyvinvointia koronapandemian aikana ja onko tuki ollut riittdvaa ja tar-

peenmukaista?”’.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd koronapandemia on vaikuttanut poikkeuksetta kaikkiin
yrityksiin tavalla tai toisella ja sitd kautta vakisinkin myos henkildstoon ja henkildstdjohtamiseen. Jal-
kikateen ajateltuna mielekésté olisi ollut rajata tutkimus jollekin tietylle toimialalle, jolloin tutkimustu-
loksia olisi ollut helpompi tulkita ja keskendén verrata. Tassa tutkimuksessa hajontaa ilmenee paljon-
kin, silla mukana on kaikkien eri alojen toimijoita eli niitd, joihin koronapandemia on iskenyt hyvin

voimakkaasti ja niitd, joiden toimintaan silld ei ole ollut niin suurta merkitysta.

Tutkimuksen mukaan koronapandemia on aiheuttanut kaikille yrityksille jonkinlaisia muutos- ja kriisi-
tilanteita henkil6ston keskuudessa. Yleisen tydhyvinvoinnin heikkenemisessa on huomattavin muutos,
silla lahes kaikki vastanneet ovat kokeneet yleisen tydhyvinvoinnin heikenneen yrityksessaan. Kuiten-
kin suuressa osassa yrityksista koronapandemia on ilmentynyt vain yleisen tyéhyvinvoinnin heikkene-
misend, kun taas joissain yrityksissa pandemia on ilmentynyt voimakkaasti monin eri tavoin, kuten lo-

mautusten, irtisanomisten tai toimenkuvan muuttumisten muodossa.

Tutkimuksen mukaan henkildstdjohtajien omiin tydtehtaviin koronapandemialla on ollut merkittava
vaikutus, sill& jopa yli puolet vastaajista koki, ettd pandemialla on ollut paljon tai erittdin paljon vaiku-
tusta heidan tyotehtaviinsa. Tutkimukseen osallistuneista henkilostojohtajista jopa yli nelja viidesta on
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kokenut liiallista tyGpainetta henkildston suunnalta ja noin puolet vastaajista on kokenut liiallista tyo-
painetta esimiehen suunnalta. Molemmissa tapauksissa vastanneet ovat kokeneet liiallisen tyopaineen

kuitenkin lievana.

Tutkimuksessa selvitettiin koronapandemian vaikutuksia henkilgstojohtajien omaan ty6hyvinvointiin
tietyista nakokulmista. Huomattavin muutos oli, etté yli puolet vastaajista koki, ettd pandemia on vai-
kuttanut heikentévasti tai erittdin heikentavasti heidan tydssé jaksamiseensa ja tyo- ja vapaa-ajan erot-
tamiseen. Noin kolmannes koki, ettd pandemia on heikentanyt heidan itsevarmuuttaan oman tyénsa
teossa, kun taas vastavuoroisesti toinen kolmannes koki, ettd pandemia on vahvistanut heidan itsevar-
muuttaan oman tyonsa teossa. Vahvistavasti pandemia on vaikuttanut eniten paineen- ja stressinsieto-
kykyyn. Suuri osa vastaajista myos koki, ettd pandemialla ei ole ollut vaikutusta heiddn omaan tyohy-

vinvointiinsa edelld mainituista ndkokulmista tarkasteltuna.

Tutkimukseen osallistuneita henkildstéjohtajia pyydettiin arvioimaan heiddn omaa ty6hyvinvointiaan
psyykkisen ja sosiaalisen tyohyvinvoinnin ndkékulmasta ennen koronapandemian alkamista ja nyky-
hetkelld. Vastausten perusteella henkildstojohtajien tyéhyvinvointi on laskenut yleisella tasolla. Tyo-
hyvinvoinnin laskun toteamista tukee myos se, ettd noin nelja viidesté vastaajasta koki, ettd heidan esi-
miehensé ovat tukeneet heidén tydhyvinvointiaan, mutta kuitenkin alle nelja viidesta koki, etta tuki on

ollut riittdvaa ja tarpeenmukaista.

Tutkimustuloksia tarkasteltaessa ja johtopé&étoksié tehdessa tulee ottaa huomioon, ettd kyseessa on tut-
kimus ihmisten kokemuksista. Jokainen yksilo kokee asiat eri tavalla ja jokaisella yksil611& on myds
omanlaisensa ymparisto ja lahtokohdat vastata tutkimuskyselyyn. Tastékin syysta hajontaa syntyy pal-
jon. Voidaan kuitenkin yhteenvetona todeta, etté joillain henkildstdjohtajilla koronapandemia selvasti
on vaikuttanut suuremmin ja heikentdvammin heidan psyykkiseen ja sosiaaliseen tyohyvinvointiinsa,
kun taas mukava on huomata, etté joillain henkildstjohtajilla se juurikaan ei ole vaikuttanut. Koke-
muksia mitattaessa ei valttdmatta kuitenkaan voida puhua siitg, etteiko se olisi vaikuttanut, silla koke-
mus mukautuu myo6s sen mukaan, millaiset puitteet henkildstojohtajalle annetaan ja kuinka yrityksessé
kriisitilanteet hoidetaan. Jotta néihin asioihin paastaisiin k&siksi ja voitaisiin muodostaa tarkka todel-
lista tilannetta kuvaava késitys, vaatisi se esimerkiksi yksilollisempid ja yksityiskohtaisempia henkil6-
kohtaisia haastatteluita. Tassa tutkimuksessa tarkoituksena kuitenkin oli selvittdd laajemman kohde-
ryhmaén kasityksid koronapandemian vaikutuksista henkilstojohtajien psyykkiseen ja sosiaaliseen tyo-
hyvinvointiin ja mielesténi siind onnistuttiin riittdvan hyvin, jotta tutkimuksesta voidaan tehda edella

mainittuja johtopaétoksia.
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6.2 Opinnaytetyon arviointi

Opinnéaytetyoni aihetta miettiessani selvaa oli, etta haluan tehdé sellaisen tyon, joka aidosti kiinnostaa
itsedni ja sitd on mukava ja mielenkiintoista tehda. Pydrittelin useampaa aihetta tyohyvinvointiin ja
henkilostojohtamiseen liittyen ennen kuin paadyin lopulliseen aiheeseen. Koen, ettd mielestani tyohy-
vinvoinnille annetaan liian vahan painoarvoa suhteessa siihen, kuinka mittavat vaikutukset silla on mo-
nesta eri ndkdkulmasta. Aihetta valittaessa oli koronapandemia parhaillaan ajankohtainen ja sen myo6ta
henkilostdjohtajien tydtaakka suuri. Naiden kolmen tekijén yhdistyessa syntyi paatos tehdé opinnayte-
tyoné tutkimus koronapandemian vaikutuksista henkildstojohtajien psyykkiseen ja sosiaaliseen tyohy-

vinvointiin.

Selvéa oli heti alusta, ettd haluan suorittaa empiirisen tutkimuksen séhkdisen kyselylomakkeen muo-
dossa. Kyselysté halusin sellaisen, ettd kohderyhman kynnys vastata kyselyyn on mahdollisimman ma-
tala ja kysely on nopea tayttad kiireisenkin tyopéivéan ohella. Eniten itseéni koko opinndytetydn onnis-
tumisessa mietitytti, ettd saanko kyselyyn tarpeeksi vastauksia, jotta opinnéytetyd onnistuu. Pelko on-
neksi osoittautui turhaksi, sillé vastauksia palautui 52. Olin ajatellut, ettd 50 palautunutta vastausta on
jo todella hyva, joten palautuneiden vastausten maaré yllatti positiivisesti. Tdman perusteella uskon,
ettd tutkimuksen aihe on ollut mielenkiintoinen myos kohderyhmén mielesta ja kyselylomake oli on-

nistunut.

Jalkikateen mietittyna olisin ehka rajannut kohderyhman jollakin toisella tavalla. Nyt rajauksena oli
Pohjois-Pohjanmaa ja paéaséaantoisesti yli 20 henkil6a tyollistavat yritykset kaikilta toimialoilta. Tutki-
mustuloksia analysoidessa huomasi, ettd koronapandemia on vaikuttanut yrityksiin hyvin eri tavoin ja
se aiheutti tutkimustuloksissa suurta hajontaa. Tarkemman ja paremmin vertailukelpoisen kuvan olisi
saanut, jos olisi rajannut tutkimuksen esimerkiksi jollekin tietylle toimialalle koko Suomen alueelle.

Jalkiké&teen tilannetta ei voi muuttaa, mutta tdma on hyva muistaa tulevaisuudessa.

Aloitin opinnaytetydni kirjoittamisen toukokuussa 2021. Tietoperustan Kirjoittaminen sujui alkuun
kohtuullisen nopeasti ja kattava lahdekirjallisuus oli helppo 16ytéa. Tavoitteeksi asetin alun perin, ett4
valmistuisin vuoden 2021 loppuun mennessé. Kesén aikana opinndytetyon kirjoittaminen jai kuitenkin
tyystin, silla suoritettavana oli myds viimeiset kurssit kokopéivaisen tyon ohella. Taytyy tunnustaa,
ettd syksy oli jo pitkéll4, kun sain taas uudelleen aloitettua opinnéytetydskentelyn tauon jalkeen. Lop-

puvuoden aikana kirjoitin tietoperustan loppuun, luonnostelin tutkimuskyselya seka aloitin yhteystieto-
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jen kartoittamisen. Tammikuun 2022 lopulla esitin véliraportin ja helmikuun alussa lahetin tutkimus-
kyselyn kohderyhmaélle. Tavoitteena t4ssd vaiheessa oli valmistuminen toukokuun 2022 loppuun men-
nessd, joten alkuperdinen aikataulu venyi usealla kuukaudella. Itselleni haasteellisinta on ollut ajan
I6ytdminen ja ottaminen opinnaytetydn tekemiseen, silld kokopéivéisen tyon ja aktiivisen eldman
ohella opiskelu on ollut paikoittain haastavaa. Helpottavaa kuitenkin oli huomata, ettd kun aikaa sai
jarjestettyad, eteni ty0 kuitenkin kohtuullisen nopeasti. Itselleni ominaista opiskelussa on myés aina ol-
lut, ettd olen tehokkaimmillani aikarajojen ldhestyessd. Oman kokemukseni perusteella voin todeta,
ettd opinndytetydprosessi kannattaa aloittaa hyvissa ajoin, silla ty6té on todellisuudessa huomattavasti

enemman kuin osaa suunnitteluvaiheessa ottaa huomioon.

Kokonaisuudessaan olen kuitenkin tyytyvéinen opinnaytetydprosessiini, vaikka suunnitellusta aikatau-
lusta jadminen hiukan harmittaakin. Tyytyvaisena voin kuitenkin todeta, ettd sain opinnot suoritettua
opiskeluoikeuden puitteissa. Haluan ensisijaisesti kiittad kaikkia tutkimuskyselyyn osallistuneita hen-
kilostojohtajia, silla he mahdollistivat opinndytetydni onnistumisen. Iso kiitos kuuluu my6s ohjaavalle

opettajalle seka omille laheisilleni.
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Tutkimus koronapandemian vaikutuksista
henkiléstéjohtajien tydhyvinvointiin

Hyva henkildstoammattilainen,

olen kolmannen vuoden tradenomiopiskelija Centria-ammattikorkeakoulusta ja teen opinnaytetyonani empiirista
tutkimusta koronapandemian vaikutuksista henkilostojohtajien psyykkiseen ja sosiaaliseen tydhyvinvointiin,

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittda millaisia kokemuksia Pohjois-Pohjanmaan alueen henkilGstojohtajilla tai
rmuilla henkildstosta vastaavilla henkilGilld on koronapandemian vaikutuksista heidan omaan tyohonsa ja
entyisest tydhyvinvointiinsa. Tyohyvinvointia t3ssa tutkimuksessa tarkastellaan psyykkisen ja sosiaalisen
tydhyvinwainnin nakokulmasta.

Tutkimusaineistoa kerataan kyselylomakkeella, johon vastataan nimettomasti ja aineistoa analysoidaan tilastollisin
menetelmin niin, ettei vastaajaa voi tunnistaa. Tutkimusaineisto kerdtdan vain tatad opinnaytetyota varten ja
tuhotaan opinndytetydn valmistuttua. Kyselyssa on yhdeksan monivalintakysymysta ja mahdollisuus myos
vapaaseen kommentaintiin. Kysehyyn vastaaminen vie aikaa noin viisi minuuttia. Osallistuminen kyselyyn on
vapaaehtoista. Opinnaytetyd julkaistaan Theseus-palvelussa, jossa opinnaytetyéhon padsee vapaasti
tutustumaan.

Mikali sdhképosti el tavoittanut organisaatiossanne oikeaa henkiload, valitattehan sahkopostin eteenpain oikealle
tahaolle. Tutkimukseen toivotaan vastaavan henkildn, joka on vastuussa henkildstoasioista joko taysin tai muiden
tyStehtivien ohella. Mikdli organisaatiossanne on useampi tallainen vastuuhenkild, toivotaan tutkimukseen
mahdollisimman monen vastausta.

Kysely koronapandemian vaikutuksista henkilastojohtajien tyohyvinvointiin loytyy alta. Vastausaikaa on
perjantaihin 18.2.2022 saakka.

Pyydan clemaan yhiteydessa, mikali kaipaatte lisatietoja tutkimukseen littyen.

Jokainen vastaus on anvokas ja auttaa opinnaytetyoni onnistumisessa, Kiitos vastaamiseen kayttamastanne ajastal

Sonja Rautioaho
sonja.rautioaho@centria.fi

1. Missd m&drin koronapandemia on vaikuttanut yrityksenne toimintaan yleisells tasolla? O
} ei kokemusta
} ei cllenkaan
} jonkin verran
) paljon

) erittdin paljon
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2. Missd madrin yrityksenne on kohdannut seurzavia henkildstédn liittyvid muutos- tai kriisitilanteita
koronapandemian vaikutuksesta?

Ei kokemusta Ei ollenkaan Jorkin verran Paljon Erittain paljon

Csa-zikainen — — — = =
lomauttaminen = = = et S
Kokoaikainen - = = e =
lomauttaminen S et s bt -
Irtisanominen P ] ) @ )
Toimenkwvan — —~ . — Y
muutturninen -t et ' bt —
Toimipisteen — — — = =
muuttuminen et L - () ]
Yleisen tyohyvimeainnin — — — — =

L L L L b

heikkeneminen

3. Missa madrin koronapandemiallz on ollut vaikutusta tydtehtaviisi henkildstdasioiden
nakékulmasta?

() ei kokemusta

L

() ei ollenkaan

()
) jonkin verran

[} paljon

[} erittdin paljon

4. Missd maarin olet kaivannut / saznut tukea ja tydkaluja esimieheltdsi koronapandemian
vaikutuksesta johtuviin henkildstSasiaihin?

Ei kokemusta Ei ocllenkaan Jonkin verran Faljon Erittain paljon
Clen kaivannut tukea ja ~ Y ~ ~ Y
‘t}"ﬂk,alu:a L — L — L — L — p—
Olen saanut tukea ja ™ ' a ™ '
bydikaluja L - -

5. Missd méadrin olet kokenut koronapandemian vaikutuksesta liiallista tydpainetta henkildstdn /
esimiehen suunnalta?

Ei kokemusta Ei ollenkzan Jonkin verran Paljon Erittain paljon

Henkilgstén suunnalta O ) ) ) )

= —, = = -

Esimiehen suunnalta i) L} i i} i}
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&. Miten koet koronapandemian vaikuttaneen omaan tydhyvinvointiisi seuraavista nakdkulmista
tarkasteltuna?

Vaikuttanut Vaikuttanut
erittdin Vaikuttanut Vaikuttanut erittdin

heikentavasti heikentivasti Ei waikutusta vahvistavasti vahvistavasti
Tyéiss3 jaksaminen O O O O O
Paineensietokyky O O O O )
Stressinsietokyky 9 O 9 9 9
Losiaalinen tuki .:. -:' -:J ':J .:,
Twd- ja vapaa-ajan Y Y Y " Y
erottaminen - L) - - L)
ltsevarmuus oman tyén ) — Y " Y
‘tEDSﬁ - - - - -

7. Missad madrin tydnantajasi on tukenut tydhyvinvointiasi koronapandemian aikana ja koetko tuen
olleen riittévas ja tarpeenmukaista?

Ei kokemusta Ei ocllenkaan Jonkin verran Paljon Erittain paljon
Qlen saanut tukea ) ) () O O
Koen tuen ollesn
riittdvad ja - - - - -

tarpeenmukaista

8. Arvioi tydhyvinvointiasi psyykkisen ja sosiaalisen tyShyvinvoinnin ndkdkulmasta asteikolla 0-10
ennen koronapandemian alkamista,

Erittdin huono Erittdin hyva

9. Arvioi tAman hetkista tydhyvinvointiasi psyykkisen ja sosiaalisen tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta
asteikoillz 0-10.

Erittdin huono Erittdin hyva

10. Halutessasi voit vapaasti kommentoida omia mietteitisi koronapandemian vaikutuksesta
tydhyvinvointiisi.

Kirjoita vastaus
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Hyva henkildstdammattilainen,

olen kolmannen vuoden tradenomiopiskelija Centria-ammattikorkeakoulusta ja teen opinndytetyénani empii-
rista tutkimusta koronapandemian vaikutuksista henkilostdjohtajien psyykkiseen ja sosiaaliseen tyohyvinvoin-
tiin.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittad millaisia kokemuksia Pohjois-Pohjanmaan alueen henkilostéjohtajilla
tai muilla henkil6stosta vastaavilla henkil6illa on koronapandemian vaikutuksista heiddn omaan tyohonsa ja
erityisesti tydhyvinvointiinsa. Tyohyvinvointia tassa tutkimuksessa tarkastellaan psyykkisen ja sosiaalisen tyo-
hyvinvoinnin ndkékulmasta.

Tutkimusaineistoa keratdaan kyselylomakkeella, johon vastataan nimettomasti ja aineistoa analysoidaan tilas-
tollisin menetelmin niin, ettei vastaajaa voi tunnistaa. Tutkimusaineisto keratdan vain tata opinnaytetyota var-
ten ja tuhotaan opinnaytetyon valmistuttua. Kyselyssa on yhdeksan monivalintakysymysta ja mahdollisuus
myos vapaaseen kommentointiin. Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin viisi minuuttia. Osallistuminen kyselyyn
on vapaaehtoista. Opinnaytetyo julkaistaan Theseus-palvelussa, jossa opinndytetydhon pdasee vapaasti tutus-
tumaan.

Mikali sahkoposti ei tavoittanut organisaatiossanne oikeaa henkil6a, valitattehan sahkdpostin eteenpain oike-
alle taholle. Tutkimukseen toivotaan vastaavan henkilon, joka on vastuussa henkilostdasioista joko taysin tai
muiden tyotehtdvien ohella. Mikali organisaatiossanne on useampi tallainen vastuuhenkil®, toivotaan tutki-
mukseen mahdollisimman monen vastausta.

Kyselyyn koronapandemian vaikutuksista henkildstéjohtajien tyohyvinvointiin pddsee vastaamaan seuraavasta
linkista: https://forms.office.com/r/tJoBNETRvC. Vastausaikaa on perjantaihin 18.2.2022 saakka.

Pyydan olemaan yhteydessa, mikali kaipaatte lisdtietoja tutkimukseen liittyen.

Jokainen vastaus on arvokas ja auttaa opinndytetyoni onnistumisessa. Kiitos vastaamiseen kdyttamastanne
ajastal

Ystavallisin terveisin,

Sonja Rautioaho
sonja.rautioaho@centria.fi
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