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Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd kokevatko yotyota tekevat henkilot tyén
vaikuttavan sosiaalisiin suhteisiinsa, elamén ennakoitavuuteen ja vapaa-ajan viet-
toon. Lisaksi tarkoituksena oli selvittaa onko tydssa jaksamisessa eroja tydsuhteen
keston, tyontekijoiden ian ja perhetilanteen suhteen. Pyrkimyksena oli myos selvit-
taa milla keinoin yotyontekijat yllapitavat tydhyvinvointiaan.

Tutkimus toteutettiin maarallisena strukturoituna kyselyna. Kyselyssa sisalsi muu-
tamia avoimia kysymyksia, jotka luokiteltin mydhemmin. Aineisto kerattiin interne-
tissa kayttamalla Webropol-kyselyohjelmaa. Kysely suunnattiin Seingjoen alueella
sosiaalialalla tyoskenteleville henkildille, joiden tyd sisaltdd yotyotd. Vastauksia
saatiin yhteensa 84 kappaletta. Kysely avattiin 14.12.2011 ja suljettiin 27.2.2012.

Tutkimustuloksista ilmenee, ettd suurin osa vastaajista tekee epasaanndllista vuo-
rotyota, joka sisaltaa yotyotd. Lahes kaikki vastaajista tydskentelivat yovuoroissa
yksin ja olivat asemaltaan tyontekijoita. Vastauksista kavi ilmi, etta suurin osa vas-
taajista piti sosiaalialan tyotad henkisesti kuormittavana. Tyéuupumusta oli kokenut
noin viidesosa vastaajista. Suurimmat syyt tyduupumukseen olivat henkiloston
riittAmattomyys ja henkilokohtaiset ongelmat. Vastaajien tydssa jaksamista yllapi-
tavana tekijana mainittiin yleisimmin hyva tyoyhteis6. Vastauksista nousi esiin, etta
vastaajat kokivat yotyon vaikeuttavan erityisesti harrastuksia. Léheisten koettiin
suhtautuvan vuorotydhon kannustavasti eika vuorotyon koettu heikentavan sosiaa-
listen suhteiden yllapitamista.

Nuoremmat tyontekijat kokivat yotyon vaikuttavan perhesuhteisiinsa heikentéavasti
useammin kuin iakkaammat tyontekijat. Yotyon ei koettu vaikuttavan merkittavasti
vapaa-ajan suunnitteluun. Vastaajat eivat kokeneet perhetilanteen vaikuttavan
tyon kuormittavuuteen. Vastaajan ialla ja tyon kuormittavuuden kokemuksella ei
nayttanyt olevan yhteytta. Suhteutettaessa vastaajan tydssaoloaika kokemukseen
tyon kuormittavuudesta havaittiin, ettd kokemus tyon kuormittavuudesta kasvaa
11-15 tydssaolovuoteen asti.
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The purpose of this study was to examine night workers’ experiences about how
the work affects their social relations, predictability of life and leisure activities. An-
other goal was to find out whether there are differences regarding their well-being
at work depending on the duration of employment, the employees’ age and family
situation. The aim was also to find ways for night workers to maintain their well-
being.

The study was conducted as structured quantitative questionnaire. The enquiry
included few open ended questions, which were classified later. The data were
collected on Interned using the Webropol online survey program. The survey was
realized in Seindjoki and aimed at those whose working scope is social work at
night. There were in total 84 responses. The survey was opened on 12/14/2011
and closed on 2/27/2012.

The results show that the majority of the respondents work in irregular shifts which
include night work. Almost all respondents were working alone during night shifts
and their status was employees. The responses revealed that the majority of the
respondents considered social work mentally hard. One fifth of the respondents
experienced burnout. In addition, the answers showed that a night time job affect-
ed especially free time activities and planning free time. The attitude of circle of
acquaintances was most often supportive and shift work was not considered af-
fecting respondents’ social interrelationship. Younger workers thought that night
work had an impact on their family relations more often than older workers. The
family situation was not perceived as increasing the work strain. Respondents’ age
and work strain did not seem to have a connection. The correlation between work-
ers’ employment time and work strain showed that experiencing work strain in-
creases until 11-15 years of employment.

Keywords: empowerment, well-being at work, burnout, shift work, night work
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1 JOHDANTO

Olemme molemmat tehneet yoty6ta ja lahipiirimme kuuluu monia vuoro- ja y6-
tyontekijoita. Mielestamme yolla tyoskentely vaikutti elamaamme todella paljon,
joten halusimme tutkia asiaa vahan laajemmin. Meista tuntui, etta erityisesti sosi-
aaliset suhteemme ja elaméan ennakoitavuus karsivat vuorotyén vuoksi. Halusim-
me nyt selvittdd, miten muut yotyota tekevat kokevat asian ja milla keinoin he tu-
kevat omaa jaksamistaan. Halusimme myds tarkastella sitd, onko samanaikaisesti
tyovuorossa olevien tyontekijoiden lukumaaralla merkitystd jaksamisen kannalta.
Ryhmassa tyota tekevat saavat vertaistukea jo tyotéa tehdesséan, toisin kuin yksin
tyoskentelevat, jotka joutuvat hakemaan tukea tydvuorojen ulkopuolella. Oman
kokemuksemme mukaan ryhmassa yotyon tekeminen on vahemman kuormittavaa

kuin yksin tydskenteleminen.

Tyon vaikutuksella sosiaalisiin suhteisiin tarkoitamme sitd, miten ystavyys- ja per-
hesuhteita kyetddn hoitamaan, yllapitdmaan ja luomaan, kun paivarytmi on erilai-
nen kuin valtavaestélla. Hyvinvoinnilla kasitamme samaa kuin Suomen Punainen
Risti. He ymmartavat hyvinvoinnin ihmisen henkisen, sosiaalisen ja aineellisen
hyvinvoinnin toteutumisena seka vaeston arjen turvallisuuden ja yhteisollisyyden
lisddntymisena. (Hyvinvointi- ja terveyslinjaus 2008.) Naistd paneuduimme erityi-
sesti henkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin. Elaman ennakoitavuus merkitsee
meille sita, kuinka yksilo kykenee suunnittelemaan vapaa-aikaansa. Mikali tydvuo-
rolistat tehddan vain hyvin lyhyelle ajalle tai ne muuttuvat usein, on vapaa-ajan

suunnitteleminen haastavaa ja rajoittavaa.

Sosionomeina voimme toimia tulevaisuudessa esimiestehtavissa alalla, jolla teh-
daan paljon vuoroty6ta. Silloin on eduksi ymmartaa, miten tyontekijat kokevat yo-
tyon. Myds vuorolistoja tehdessa on tarkedd ymmartaa tyévuorosuunnittelun tar-
keys. Esimiehen tulisi huomioida tyontekijan tyévuorotoiveet ja perhetilanne seka
niiden vaikutukset tydmotivaatioon. Esimerkiksi tyontekijan kannalta ei ole hyvaksi
laittaa pitk&n yovuoroputken perdén aamuvuoroa, silla unirytmin vaihto voi olla
hankalaa. Kysyimmekin vastaajilta kokemuksia tyévuorojen jarjestdmisen onnis-
tumisesta. Selvitimme myds tyévuorojen valisten lepoaikojen riittvyyttd seka va-

paapdivien parasta sijaintia. Toivoimme, etta yo- ja vuorotyontekijat saisivat kartoi-



tuksesta konkreettisia neuvoja toisiltaan siitéa, miten parantaa omaa tyohyvinvoin-
tia. Haluaisimme, ettd taman tutkimuksen kautta yotyolaiset havahtuisivat ajatte-

lemaan omaa tilannettaan tydelaméassa nyt ja tulevaisuudessa.

Halusimme lisdksi selvittdd, onko tytssa jaksamisessa eroja tydsuhteen keston,
tyontekijoiden ian ja perhetilanteen suhteen. Tydsuhteen kestot ja tyontekijoiden
1at kiinnostivat meita, silla yleinen olettamus tuntuu olevan, etta valiaikaisesti jak-
saa tehda kuormittavaakin ty6ta. Yleensa oletetaan myds, etta nuorempi tyontekija
palautuu yotyosta nopeammin kuin iakkaampi. Selvitimme lisdksi koulutustasojen,
asiakasryhmien, tyoskentelysektoreiden sekéa toimenkuvien valisia eroavaisuuksia
vastauksissa. Perhetilannetta kysyimme, koska se saattaa vaikuttaa henkilon ko-
kemukseen tyon kuormittavuudesta, esimerkiksi koska lapset eivat valttamatta
anna tydssakayvan vanhemman nukkua paivalla tai koska tyontekijat eivat nae

lapsiaan juurikaan.

Tahan tydohon emme ottaneet mukaan taloudellista ndkokulmaa, vaikka tiedamme,
ettd osa yotyontekijoista tekee tyota yolisien vuoksi. Kysymme tassa kyselyssa
ainoastaan tyontekijan mielipidetta, vaikka tiedostamme, etta yoty6 koskee koko

perhetta ja vaikuttaa koko perheen arkeen.



2 TYOYHTEISO AUTTAA JAKSAMAAN TYOSSA

Tyobyhteiso kasitteena vaihtelee eri tulkintojen mukaan. Tydyhteisolla tarkoitetaan
kaikkia niitd, joilla on esimerkiksi sama tavoite tai perustehtava. Tyodyhteisoksi ei
kuitenkaan katsota suurta tehdasta, vaan tyoyhteiso on jokin toiminnallinen yksik-
ko. Yksi tyoyhteison maaritelma on tyoyksikkd, osasto tai tyoryhma. (Jarvinen
2000, Leppasen 2002, 37, 38 mukaan.) Johtaminen on hyvin ndkyva osa tydyhtei-
son hyvinvoinnissa. Esimies vastaa tyontekijoiden hyvinvoinnista ja ottaa tarvitta-
essa puheeksi tyon kuormittavat tekijat esimerkiksi henkilokohtaisissa kehityskes-
kusteluissa. Jos johtaminen on tyOpaikalla epareilua, niin tyéhyvinvointi ei toden-

nakoisesti ole tydyhteisdssa hyvalla tasolla.

2.1 Johtamisen vaikutus tyontekijan tydhyvinvointiin

Tyontekijan hyvinvointia yllapitaa organisaation paatoksenteon kokeminen oikeu-
denmukaisena ja luottamus johtoon (Elovainio ym. 2001, Lindstrémin 2002, 17
mukaan). Esimiestasolla tydhyvinvoinnin edistaminen tarkoittaa sité, ettd esimies
selvittdd ne asiat, mitka tydssa turhauttavat tyontekijoita. Esimiehen tulisi osoittaa
todellista kiinnostusta tyohyvinvointia kohtaan. Hanen pitaa kuunnella tydntekijoi-
den toiveita ja ajatuksia. Esimiehen tydtehtavana on vaikuttaminen, joten vuoro-
vaikutus on suuressa osassa tyohyvinvointia tarkasteltaessa. Esimiehen johdolla
tyoyhteist voi kehittdd yhteiset tydhyvinvoinnin pelisdannot. Lisaksi yksilo ja koko
tyoyhteiso tarvitsee kiitoksen tekemasta tydstaan, kun tavoitteen tayttamisessa on
onnistuttu. (Jabe 2010, 244, 245.) Kiitos tehdysta tytsta kohottaa itsetuntoa, koska
se osoittaa tyontekijélle, ettd han on hyva tydssaan. Se auttaa jaksamaan parem-
min tydssa. Jos tavoitteet eivat toteudu, esimiehen tulee antaa rakentavaa palau-

tetta. Talléin neuvominen ja uudelleen ohjeistaminen voivat olla tarpeen.

Esimies vastaa tydyhteisdossaan tyontekijdiden henkisista ja aineellisista toiminta-
edellytyksista. Esimiehen eettiset arvot ja johtaminen pitavat ylla tyéhyvinvointia.
(Wink 2006, 140-144.) Esimiehen palaute on tarkeda etenkin tydssa, jossa ei voi-
da n&hda suoraan tyon konkreettista tulosta. Inmisten kanssa tydskennellessa voi

olla hankalaa I0ytd& mittari, jolla voidaan arvioida tyon onnistumista. (Koivisto



2001, 58.) Tyon onnistumisen toteamista varten tydlla pitaa olla tavoitteet. Jos
tyon tavoitteet tayttyvat, on se silloin onnistunut. Johtamisvalineené esimies voi
kayttaa esimerkiksi kehityskeskustelua. (Wink 2006, 140-144.)

Kehityskeskustelut ovat luottamuksellisia ja niihin osallistuvat vain esimies ja alai-
nen. Kehityskeskustelut ovat olennainen johtamisen valine, jossa suunnataan tu-
levaisuuteen ja uusien asioiden kaytantéon ottoon. Kehityskeskustelun on tarkoi-
tus olla hyodyllinen molemmille osapuolille. Siella tyontekijalla on tilaisuus ottaa
puheeksi omaan tyontekoon liittyvi& asioita, kuten esimerkiksi vaikeudet yotydssa
ja tydnantajalle se taas on tilaisuus saada kokonaisvaltainen kuva tyontekijan tilan-
teesta. Kehityskeskustelut ovat hyddyttomia, jos niissa sovitut asiat jaavat vain
puheen tasolle ja eikd niitéa saateta osaksi kaytant6a. (Parkkinen 2010.) Kehitys-
keskustelut ovat dialogi, jossa esimies antaa tyontekijalle palautetta ja tarvittaessa
rohkaisee. Mukavuusraja taytyy tilanteen vaatiessa ylittda kehityskeskustelussa,
joka tarkoittaa sitda, ettd esimies ottaa puheeksi tunteet, arvot, asenteet ja ihmis-
suhteet. (Wink 2006, 140-144.)

Tyo6turvallisuuslain perusteella tydnantajan on selvitettava ja tunnistettava tyosta
aiheutuvat haitta- ja vaaratekijat seka tyon kuormitustekijat. Huomioon on otettava
myds tyontekijan ik, sukupuoli, ammattitaito ja muut tyontekijan henkilokohtaiset
edellytykset. Jos tydnantajan patevyys ei riita naiden selvittdmisen, on hanen kay-
tettava asiantuntijaa apuna. (L 23.8.2002/738.) Esimiehen pitdd ajatella jokaista
tyontekijaa yksilona, koska tietyt tyot ja menetelmat eivat sovi jokaiselle tyontekijal-
le. Jokaisen tyontekijdn ominaisuudet ovat yksildlliset ja ainutlaatuiset. Joillekin
tyontekijoille yétyod voi olla suuri hyvinvointia kuormittava tekija. Kuitenkin on muis-
tettava tasapuolisuus johtamisessa, jottei yksildllinen kohtelu johtaisi ristiriitoihin

tydyhteisossa.

2.2 TyoyhteisOn merkitys ty6ssé jaksamisen kannalta

Tyoyhteisd on keskeisessa asemassa tyohyvinvoinnin syntymisessa, silla yhteiso
voi vaikuttaa siihen, miten tyohyvinvointia luodaan ja minkalainen tydkulttuuri halu-

taan tehda tyopaikalle. limapiirin ollessa hyva, ihmisten vélinen yhteistyo ja vuoro-
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vaikutus toimivat mutkattomasti. Me-henkinen ilmapiiri ja tydyhteisd tuottavat jo
itsessaan tyohyvinvointia. Hyvinvoiva tydyhteisé nimittdin on innovatiivinen ja tuot-
tava yhteis6. Kun tydyhteisd voi hyvin, on asiakastyytyvaisyys, laatu seka kilpailu-
kykyisyys ja motivaatio parempaa. Koko organisaation voimavarat saadaan kayt-
toon, kun henkildstd voi hyvin. TyShyvinvointi vaikuttaa yrityksen imagoon positii-
visesti ja se ndhdaan haluttuna tyopaikkana ja yhteistydkumppanina. (Kaivola &
Launila 2007, 132, 133.) Tyoyhteisd voi paremmin, kun tydntekijat voivat luottaa
tyopaikan johtamiseen ja siihen, etta paatoksenteko tapahtuu oikeudenmukaisesti.
(Lindstrom 2002, 17). Hyvan ilmapiirin vallitessa tydpaikalla vuorovaikutus tyonte-
kijoiden kesken on sujuvaa ja mielestamme tydpaikan asiakkaille se on etu. Tyo6-
yhteisén hyvinvoinnilla on suuri merkitys yksilén tydhyvinvointia ajatellen. Pelkkaa
yotyota tekevat henkilot nakevat muita tyontekijoita vain vahan, joten heidan tapa-

uksessa sosiaalinen tuki olisi erittain tarke&aa tyossa jaksamisen kannalta.

Tybhyvinvoinnin kannalta on tarkead, ettd tyontekija saa sosiaalista tukea. Kes-
kustelut tyokavereiden kanssa varmistavat esimerkiksi sen, etta tieto kirjallisista
tyonantajan viesteista kulkeutuu kaikille. Keskusteluyhteyden puuttuminen vaikut-
taa kielteisesti tydpaikan henkeen, koska siina tilanteessa puuttuva tieto korjataan
olettamuksilla ja vaara tieto alkaa kulkea. (Koivisto 2001, 88.) Yotyontekijalle ei
kuitenkaan aina muisteta tai huomata sanoa kaikista yhteisista asioista, jolloin han
voi jaada tydyhteison ulkopuolelle.
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3 VUOROTYO JA YOTYO SOSIAALIALALLA

Neljdsosa suomalaisista tekee vuoroty6ta (Lahti & Partonen 2010). Tydelaman
kehityssuunta nayttaa silta, ettd vuorotyd tulee lisdantyma&an entisestdan (Sten-
berg 2007, 85.) Vuorotyon lisaantymiselle on sosiaalialalla syyna asiakasryhmien
ymparivuorokautisen hoidon tarve (Terveellinen vuorotyo, [viitattu 7.4.2012]). So-
siaalialalla vuorotyd on hyvin yleista, koska useat tyOpaikat ovat avoinna ympaéri
vuorokauden. Vuorotyssa tyovuoroja on enemman kuin yksi, eli tydssaoloaika
vaihtelee esimerkiksi aamuvuoron ja iltavuoron valilla. Vuorotydssa vuorojen tulee
vaihtua saanndllisesti eli siten, ettd vuoro jatkuu enintaan yhden tunnin tyéhon si-
jalle tulleen vuoron kanssa (L 9.8.1996/605). Yo6tyolla tarkoitetaan tydvuoroa, josta
vahintaan kolme tuntia sijoittuu kello 23:n ja 6:n véliseen aikaan. Tydaikalain mu-
kaan vahimmaislepoaika vuorojen valilla on keskeytyméattomésti 9 tuntia. (L
9.8.1996/605.)

Vuorotyota jarjestetddn useilla eri tavoilla. Perinteisen kaksi- ja kolmivuorotyon
lisdksi on neli- ja viisivuorojarjestelma seka keskeytyva ja keskeytymaton vuoro-
tyd. Kolmivuorotydssa tydvuoroja on kolme eli aamu-, ilta- ja yévuoro. Nelivuoro-
jarjestelmassa on puolestaan nelja vuororyhmaa ja viisivuorojarjestelmassa viisi
vuororyhmaa. (Hakola ym. 2007, 74.) Sosiaalialalla yleinen vuorotyémuoto on jak-
sotyd. Jaksotydssa perdkkaisten yovuorojen enimmaismaard on seitseman. Jak-
sotyélla tarkoitetaan joustavaa tydaikajarjestelya, jolloin ty6aikaa on kolmen viikon
pituisella ajanjaksolla enintdén 120 tuntia tai kahden viikon pituisella ajanjaksolla
enintaan 80 tuntia (L9.8.1996/605). Jaksotydssa ei siis ole rajoitettu paivittaista tai
viikoittaista ty6ajan pituutta. (Hakola ym. 2007, 13.)

Sosiaali- ja terveysalalla tydskentelevat kokevat tyonsa seka fyysisesti ettd henki-
sesti kuormittavaksi, koska tydpaikoilla on usein kuormittavana tekijana kiire. So-
siaali- ja terveysalan tyd on henkisesti rasittavaa, koska ty6ta taytyy tehda omalla
persoonallaan. Toinen tekija, joka tekee tyon henkisesti rasittavaksi, on lisaantynyt
vakivalta ja sen uhka. Toisaalta sosiaali- ja terveysalalla tydskentelevat ovat kui-
tenkin tyytyvaisia tyohonsa asiakastyon antoisuuden ja sen palkitsevuuden vuoksi.
(Kauppinen ym. 2010, 4, 5.)
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Yoty6 on monen sairauden aiheuttaja ja myds ennenaikaisen kuoleman riskitekija.
Se on kaikkien tutkimusten mukaan haitallista ihmiselle. Vuorotydn vaikutukset
taas ovat epaselvempié ja ne selittynevat yksildllisilla eroilla, koska toiset sopeutu-
vat vuorotybhén paremmin kuin toiset. Vuoroty6n haitallisuus selittyy myds silla,
ettd sen vuoksi uni ja vuorokausirytmi hairiintyvat. Kolmivuorotyota tekevan henki-
|6n yhtamittainen uni lyhenee kahdella tunnilla yévuorojen jalkeen ennen ensim-
maista aamuvuoroa. Etenkin yotyota sisaltdvassa vuorotydssa tulisi ottaa huomi-
oon tyGaikaergonomia, jotta vuorotyon haittoja voisi vahentaa. Vuorotyon haittoja
voi ehkaista huolehtimalla riittavalla liikunnalla ja terveellisella ravitsemuksella se-

k& naihin liittyen painonhallinnalla. (Partinen 2010.)

3.1 Tyobaikaergonomia tydvuorosuunnittelun vélineena

Tyontekijan hyvinvointia ajatellen merkityksellisintd on se, kuinka monta saman-
laista tybvuoroa on perdkkain, kuinka pitka on vuorojen valinen lepoaika seka mi-
ten tydvuorot ajoittuvat toisiinsa nédhden (Hakola ym. 2007, 80). Tydvuoroluettelo
on tuotava kirjallisesti tyontekijan tietoon vahintaan viikkoa ennen siina tarkoitetun
ajanjakson alkamista (L 9.8.1996/605). Kun tydvuorot ovat ennalta tiedossa, niin
perheen ja ystavien kanssa on helpompaa suunnitella yhteista tekemista (Hakola
ym. 2007, 122). Toisaalta monissa tydpaikoissa, ja etenkin sijaisilla, vuoroihin tu-
lee runsaasti muutoksia hyvin lyhyell&kin varoitusajalla eiké niista aina uskalla kiel-
taytyd tyopaikan menettdmisen pelossa. Kaytdnnossa lasten ja omien harrastus-
ten hoitaminen olisi huomattavasti yksinkertaisempaa, mikali tyovuorot olisivat

saanndlliset ja pitkélle ajalle ennakoitavissa.

Saannodllisessa kolmivuorotydssa tydvuorojen olisi hyva kiertad myotapaivaan el
aamuvuoro, iltavuoro, yovuoro ja sen jalkeen vapaapaivat. Ihmiselle on selvasti
helpompaa sopeutua siihen, ettéd tydvuorot kiertavat myotapaivadn kuin vastapai-
vaan. (Harma & Sallinen 2004, 77.) Tyodssa jaksamisen kannalta olisi syyta valttaa
iltavuorojen jalkeen aikaisia aamuvuoroja, jolloin tydntekijan youni lyhenee. (Har-
ma & Sallinen 2004, 78, Partisen 2010 mukaan.) Jos tyOntekija on selvasti "ilta-
tyyppinen”, niin esimiehen kanssa olisi jarkevaa keskustella siita, etta valtettaisiin

aikaisia aamuvuoroja hanen kohdallaan.
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Tybaikaergonomian kannalta suositeltavinta olisi, ettd yovuorot jarjestettaisiin no-
pealla tydvuorokierrolla, jolloin olisi jarjestetty 1-3 yovuoroa perakkain. Ensimmai-
nen yovuoro on aina kaikista vaikein, joten sen vuoksi yksittaisia yévuoroja olisi
valtettava. Viiden perékkaisen yovuoron jalkeen taas on kertynyt niin paljon uni-
velkaa, etta niin pitkid yovuorojaksoja olisi hyva valttaa. (Hakola ym. 2007, 80.)
Aina eivat optimaaliset tydvuorotaulukot ole mahdollisia, silla tyévuorosuunnittelua
hankaloittavat henkildston tyovuorotoiveet, koulutukset, sairauslomat ja tydyksikon
toiminta (Unkila ym. 2008, 13).

Kahden tydvuoron valilla tulisi olla yli 11 tunnin lepoaika ja perdkkaisia tyopaivia
saisi olla enintddn kuusi. Sen lisaksi yksittaisia vapaapaivia tai tyopaivia pitaisi
valttda. Jatkuvan yotyon tulisi aina perustua vapaaehtoisuuteen. Ergonomisen
vuorotybn mallissa on esitetty, etté viikonlopputdita tulisi olla vain kerran kuukau-
dessa. Lisaksi tyontekijoiden pitdisi voida vaikuttaa kaytettaviin vuorotyojarjestel-

miin ja omiin tydaikoihinsa. (Harma & Sallinen 2004, 78, Partisen 2010 mukaan.)

Tybajat vaikuttavat erityisen paljon terveyteen, tyoturvallisuuteen seka tyon ja
muun elaman yhteensovittamiseen. Tydaikojen suhteuttaminen tyon kuormittavuu-
teen, ihmisen biologisiin rytmeihin sek& tydvuorojen ennakoitavuus ja tyontekijan
mahdollisuus tydaikojen saatelyyn vaikuttavat tyontekijan terveyteen. On myds
hyva tiedostaa, ettd onnettomuus- ja tapaturmariskit ovat suurempia yévuorossa
kuin muissa vuoroissa. (Hakola ym. 2007, 3.) Riskeja suurentavat vasymys ja kes-

kittymisvaikeudet.

3.2 Vuorotydhon sopeutuminen

Sopeutuminen ydvuoroon jatkuvassa yotydssa tapahtuu parhaiten siten, ettad va-
paapdaivindkin pysyy ainakin osittain yévuororytmissa eli nukkuu paivalla ja valvoo
yolla. Tamé kuitenkin johtaa sosiaaliseen eristdytymiseen. (Hakola ym. 2007,
126.) Tama keino tuntuu olevan kuitenkin suhteellisen yleinen esimerkiksi jatkuvaa
yotyota tekevien keskuudessa johtaen osaltaan epaterveellisten elamantapojen
yleistymiseen, esimerkiksi liialliseen alkoholin kayttdon ja juhlimiseen, joita yleises-

ti tehd&an yobaikaan. Elimistd ei kuitenkaan ehdi sopeutua ydvuororytmiin, jos te-
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kee 1-3 perékkaista yovuoroa. Silloin vuorokausirytmin siirtéminen ei ole jarkevaa
(Hakola ym. 2007, 128).

Vuorotydssad ennen ensimmaistd yovuoroa olisi suositeltavaa nukkua 1-2 tunnin
unet, jolloin vireystila nousee ja yovuoro sujuu helpommin. (Hakola ym. 2007,
127-129.) Yovuoron aikana tulisi valttaa raskaita aterioita ja erityisesti nopeasti
imeytyvia hiilihydraatteja, koska ne vasyttavat. Ennen ydvuoron loppumista olisi
hyva valttaa liiallista kahvin juontia, koska se taas vaikeuttaa nukahtamista, kun on
paassyt toista kotiin. (Partinen 2010.) Kirkkaalle auringonvalolle altistuminen y6-
vuorosta palatessa vaikeuttaa unen saantia ja sopeutumista yovuoroihin. Yévuoro-
jakson paattyessa palautuminen normaaliin vuorokausirytmiin helpottuu, kun téista
palattuaan nukkuu vain 2-3 tuntia, jota unta riittisi seuraavalle yolle. Seuraavana
yona olisi tarkedd nukkua mahdollisimman normaalisti. (Hakola ym. 2007, 127—
129.)

Vuorotyota tekevalla yli 45-vuotiaalla, eli ikaantyvalla, tyontekijalla on erityison-
gelmia lisddntyneen sairastavuuden, nukkumisen ja yo6tyéhon sopeutuneen suh-
teen. Toisaalta ikdantynyt tyontekija on kokemustensa johdosta oppinut nuoria
enemman erilaisia unirytmiin liittyvia tai sosiaalisia selviytymiskeinoja. Ikd&ntyneet
tyontekijat ovat lisaksi valikoituneita, koska terveyshaitoille herkimmat tyontekijat
ovat tydvuosien varrella todenndkdisimmin siirtyneet kevyempiin tydaikamuotoihin
tai paivatyohon. lkaantynyt tyontekija pystyy hyddyntamaan vapaa-aikansa pa-
remmin palautumiseen ja lepoon, kun omat lapset ovat jo itsenéistyneet ja siirty-
neet kodin ulkopuolelle. Yhden yon univajeen ik&&ntynyt tyontekija kestda parem-
min kuin nuorempi tyontekija, mutta useamman yoévuoron aikana heidan vuoro-
kausirytminsa ei pysty tahdistumaan yhta nopeasti verrattuna nuorempiin tyonteki-
joihin. lIkaantyneet tyontekijat hyotyvat eteenpain kiertavasta vuorojarjestelmasta

enemman kuin nuoret tyontekijat. (Hakola ym. 2007, 43-45; Partinen 2010.)
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4 YOTYOTA TEKEVAN HENKILON TYOHYVINVOINTI

Tyontekijan tydhyvinvointiin tulisi kiinnittda runsaasti huomiota erityisesti silloin, jos
han tekee pelkkda yotyota. Tyohyvinvointiin onkin alettu kiinnittamaan enemman
huomiota viime vuosina ja se on useilla tydpaikoilla nykyisin aiempaa enemman
esilla (Kauppinen ym. 2010, 4). Tydhyvinvointi kokonaisuutena muodostuu neljas-
td osasta, jotka ovat tyontekija, tyo, tydyhteisd ja johtaminen. Tyohyvinvoinnilla
tarkoitetaan positiivista tydelamén laatua. Sitd tuottavat hyvin tehty tyd ja toimiva
tyoyhteiso eli sitd ei tuota mikaan ulkopuolinen taho. Kaivolan ja Launilan mukaan
usein ajatellaankin virheellisesti, ettd tyohyvinvointia tydyhteiséssa tuottaisivat
esimerkiksi tyoterveyshuolto tai erilaiset kurssit tyopaikalla. (2007, 127, 128.)
Olemme osittain eri mielta Kaivolan ja Launilan ajatuksesta. Kurssit ja koulutukset
voivat mielestdamme tuoda ty6hon lisaa motivaatiota, mikali ymmarretaan, etta
kurssien ja koulutusten sisaltd on otettava osaksi kaytantta. Kun saa uusia oival-

luksia tyon tekemiseen, se parantaa tyon mielekkyytta ja tydémotivaatiota.

Tyohyvinvoinnin edistdminen koko yhteiskunnassa on sité, ettd kehitetdén tyoela-
maa kokonaisvaltaisesti. Kehitettdessa pitdisi ottaa huomioon se, ettd kokonai-
suuden osat sopivat toistensa kanssa yhteen ja kaikki osat olisivat vuorovaikutuk-
sessa keskenddn. Toisaalta taas vaaditaan osien joustavuutta, jos jokin tekija
muuttuu. Lisdksi organisaation ja yksilon tulee sietdd kohtalaisesti epavarmuutta ja
vastoinkaymisia, jotta tyohyvinvointi pysyisi ylla. (Kaivola & Launila 2007, 128,
129.) Tama edellyttaa sita, etta tyontekija, tyo, tydyhteiso ja johtaminen ovat tasa-
painossa. TyOhyvinvointi ei pysy Vll&, jos tybyhteisosta puuttuu esimerkiksi hyva
johtaminen tai tyGtehtavat ovat lilan haastavia tai puolestaan lilan helppoja. Koke-

muksemme mukaan y6tyd on usein hyvin hidastempoista ja tydtehtavia on vahan.

Tybhyvinvointia lisdavia tekijoitd ovat oikeudenmukainen johtaminen, ammattitai-
don yllapitdminen ja mahdollisuus vaikuttaa vapaapaivien ajoittumiseen seka tyo-
paivan alkamis- ja paattymisaikoihin (Aalto 2006, 13; Hakola ym. 2007, 3). Vuoro-
tyossa aikataulujen yhteensovittamista ja tyossa jaksamista helpottaa myds tyon-
tekijan oma motivaatio seka perheen ja ystavien tuki (Hakola ym. 2007, 122). Sita,

kuinka hyvaksi tyontekija kokee tydhyvinvointinsa, on kuitenkin melko hankala mi-
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tata. Tarkeimmat ihmisen henkiseen hyvinvointiin vaikuttavat tekijat ovat tyon jat-
kuvuus, mielenkiintoinen tyon siséltd, henkinen turvallisuus, koetun stressin méa-
ra, lahiympariston ilmapiiri seka parisuhde ja perhesuhteet. Naiden lisaksi oman
esimiehen toiminta tyéhyvinvoinnin kannalta on tarkedd. Jos nama tekijat ovat ih-
misen elamassa kunnossa, niin todennakoisesti tydhyvinvointi on hyva. (Aalto
2006, 13; Karppanen 2006, 157.) Loppujen lopuksi kyse on kuitenkin tyéntekijoi-
den yksildllisistd kokemuksista ja ne saattavat poiketa toisistaan paljonkin. Esi-
merkiksi perheeltd tuleva tuki tai sen puute voi vaikuttaa hyvin voimakkaasti yksi-

|I6n kokemukseen omasta tydhyvinvoinnista.

Tybhyvinvoinnin mittaaminen onnistuu arvioimalla yksilon kohdalla tyéhon liittyvia
ominaisuuksia. Toinen organisaation tapa mitata tydhyvinvointia on pitéda sairaus-
poissaolojen maaran seurantaa silloin, jos tydyhteisdssa on tehty muutoksia ty6-
hyvinvoinnin edistamiseksi (Liukkonen 2006, 191). Aina poissaolojen maara ei
kerro tydhyvinvoinnista kaikkea, mutta se antaa jotain viitteita sen laadusta. Orga-
nisaatiossa tapahtuva henkiléston vaihtuvuus kertoo joskus huonosta tydymparis-
tostd, jonka vuoksi organisaatiossa pitaisi kiinnittdéd huomiota siihen (Liukkonen
2006, 229-231).

4.1 Tyodn merkitys

Tyon on tunnuttava hyvalta, jotta hyvinvointi tydssa kasvaisi (Lindstrom 2010, 56).
Yksilon ty6hyvinvointia lisaa kokemus siita, ettd han pystyy vaikuttamaan omaan
tyohonsa. Lisaksi jos yksilo saa saadelld omaa tydskentelyaan omalla persoonal-
laan, tyylillaan ja rytmillaén, auttaa se kestamaan tyon kuormittavuutta paremmin.
Yksilon kokemus oman tyonsa mielekkyydesta on myo6s yksi tyéhyvinvoinnin teki-
joista. (Kaivola & Launila 2007, 129.) Tydssdan jaksaa paremmin, jos tydssa on
haasteita. Haasteet kannustavat oppimaan ja oivaltamaan uusia asioita. Tyota ei
tarvitse kuitenkaan osata kokonaan ollakseen ammattilainen. (Leskinen 2000, 14.)
Tyon mielekkyys auttaa jaksamaan arjessa seka etsimaan tydstaan uusia haastei-
ta ja kokeilemaan eri ty6tapoja. Se taas tuo tyohon vaihtelua. Yotyd on kuitenkin
hyvin kaavamaista ja sen puitteissa pystyy toteuttamaan vaihtoehtoisia tydmene-

telmid hyvin rajatusti.
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Tyon mielekkyyden lahteiden tunnistaminen ja niiden edistaminen ovat tyohyvin-
voinnin kannalta erittain tarkeitd. Tyon ilo vaikuttaa ty6hyvinvointiin ja siihen liitty-
vat ahkeruus ja omistautuminen tydlle. (Kaivola & Launila 2007, 130.) Jos t6ita on
paljon, niitéa tekee silti mielelldadn, kun tyétehtava on innostava (Lindstrom 2010,
55). Tyon ilon kokemus tulee siitd, kun tyotehtavat sujuvat hyvin ja kokee onnistu-
misia ty6sséaan (Kaivola & Launila 2007, 130). Itsearvostusta tyontekijana lisdavat
tyokavereilta ja esimieheltd saatu tuki. On helpompi arvostaa itsedan, kun saa po-
sitiivista palautetta tydpaikallaan. Yotyota tehdaan usein yksin, mika etenkin jatku-
vaa yotyota tekevien keskuudessa vahentaa tyoyhteisolta saatavaa tukea ja pa-

lautteen saannin mahdollisuuksia.

Yksilon kannalta tyohyvinvointia syntyy myds silloin, kun hanella on yhteinen tavoi-
te koko organisaation kanssa. Kaikkien tyontekijdiden keskindinen arvostus toisten
tyota kohtaan on tarkeassa osassa. Tuen saaminen tydyhteisélta on erityisen tar-
kead, jotta yksilo kokisi itsensa hyvaksytyksi. (Lindstréom 2010, 55.) Talla tarkoite-
taan sita, ettéa tydskennellddn yhteisen hyvan vuoksi. Tuen saaminen merkitsee
tyontekijoiden tasavertaista vuorovaikutusta ja sitd, etta jokainen on yhteistssa

yhta arvokas.

Yksilon ty6hyvinvoinnin perusta on kunnossa, jos sitoutuminen omaan uraan ja
organisaatioon ovat korkealla tasolla. Yksilon on oltava valmis itsensa ja organi-
saation kehittamiseen. Sellainen ihminen saa arvostusta ja myonteista palautetta
omasta toiminnastaan. (Lindstrom 2010, 56.) Tybnantajan toimet eivat kuitenkaan
vaikuta yksilon tyohyvinvointiin, jos tydntekija itse ei ole valmis vaalimaan omaa
hyvinvointiaan (Kaivola & Launila 2007, 132). Talla tarkoitetaan sita, etta tyéhyvin-

vointia ei voi antaa toiselle, jollei toinen ole valmis sen eteen tydskentelemaan.

4.2 Tyon kuormittavuus

Ty6 voi kuormittaa yksiloa fyysisesti, psyykkisesti ja sosiaalisesti. Tyon sopiva

kuormittavuus edistaa hyvinvointia, motivoi tyén tavoitteen saavuttamiseen ja ryt-

mittad tyopaivaa. Liiallinen kuormittavuus taas altistaa tyohyvinvoinnin heikkene-
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miselle. Tyon kuormittavuus voi siis olla joko positiivinen tai negatiivinen asia tyo-

hyvinvoinnin kannalta. (Parvikko 2010, 15.)

Tydn fyysinen kuormittavuus. Fyysisesti kuormittava ty0 voi vaikuttaa yksilon
kokemukseen omasta tydhyvinvoinnista. Ty0 on fyysisesti kuormittavaa, jos tyon-
tekijalla on lilan yksipuolinen tai vahainen kuormitus, kuten jatkuva istuma-asento
tai kumarassa tydskentely. (Kauppinen ym. 2010, 230.) Sosiaalialalla lahes joka
tyOpaikassa tyontekija kayttaa tietokonetta ja se aiheuttaa paljon erilaisia vaivoja,
jos tybergonomiasta ei ole huolehdittu asianmukaisesti. Niska-hartiaseudun kipu-
jen lisdksi se aiheuttaa kyynarvarren, ranteiden ja sormien vaivoja. Kumarassa
tydskentely altistaa selkakivuille. (Lindstrém ym. 2002, 14.) Omien kokemustemme
mukaan yovuoroissa tulee kulutettua hyvin paljon aikaa tietokoneella, etenkin hil-
jaisina 6ind. Sosiaalialan ty6 on tyOpaikasta riippuen fyysisesti kuormittavaa, jos

tyo sisaltaa hoidollisia tehtavia, jossa pitdd nostaa ja kaantaa asiakasta.

Sosiaalialan vuoroty6n aiheuttama kuormittavuus perustuu tyévuorojen sopimat-
tomuuteen elimiston vuorokausirytmin kanssa. Vuoroty0ssa, joka sisaltaa yotyota
paivaaikainen vasymys, unettomuus ja univaje ovat yleisempia kuin paivatyossa.
(Lindstrom ym. 2002, 19, 20; Lahti & Partonen 2010.) Omakohtaiset kokemuk-
semme olivat, etta yovuoron jalkeen nukkuminen oli vaikeaa. Uniongelmat koros-
tuivat etenkin kes&aikaan, kun ulkona oli valoisaa. Univaje aiheutti usein hyvin
tokkuraisen olon, jota voisi verrata humalatilaan. Yévuorossa tuli myds syotya hy-
vin epasaanndllisesti ja epaterveellisesti mika puolestaan tuntui lisdavan fyysista
kuormitusta. Tutkimusten mukaan yksi uneton y6 tai viikon kestanyt 3 — 4 tunnin
univaje paivassa johtaa olotilaan, joka vastaa noin promillen humalaa (Harméa &
Sallinen 2006; Stenberg 2007, 73).

Tydn psyykkinen kuormittavuus. Tyon psyykkisen kuormittavuuden kokeminen
on aina yksilollista. Toinen tyontekija saattaa kokea psyykkisesti kuormittavat tilan-
teet erittdin haitallisina, kun taas toisen mielesta se lisda tyon innostavuutta. (Par-
vikko 2010, 15.) Tyon psyykkinen kuormittavuus liittyy tyéhon, tybnorganisointiin ja
tyoyhteis66n (Lindstrom ym. 2002, 18). Sosiaalialan tieto-painotteinen tyd on hen-
kisesti raskasta, mutta sen haasteellisuus puolestaan antaa voimavaroja, joiden

avulla voi kestda stressia paremmin. (Koivisto 2001, 47, 173.) Liiallinen ty6n
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psyykkinen kuormitus altistaa kuitenkin tyduupumukselle. Kuormituksen lahteena
voi olla tydymparisto, itse tyotehtava, tyopaikkakiusaaminen, sosiaalinen vuorovai-
kutus tai sen puute. Psyykkista kuormitusta voi lisatd myds tapa, jolla tyét on or-
ganisoitu. (Lindstrém 2010, 52; Merikallio 2001, 64.) Toistuva psyykkinen kuormit-
tavuus voi aiheuttaa myos fyysisia oireita, jopa rytmihairidita. (Lindstrém ym. 2002,
18))

On todettu, ettd tydelamassa psyykkista kuormitusta lisdavat eniten kolme yhdis-
telmaa. Ensimmaisessa yhdistelmassa tyon suureen maaraan ja tiukkaan aikatau-
luun yhdistyy vahaiset vaikutusmahdollisuudet omaan tyohénsa. Toisessa taas
suuret ponnistukset ja vahainen palkkio tyosta lisaavat psyykkistd kuormitusta.
Kolmas huono yhdistelméa tydhyvinvoinnin kannalta on epaoikeudenmukainen koh-
telu ja epavarmuus, joiden vaikutus korostuu erityisesti muutostilanteissa. (Lind-
strom 2010, 54.) Tydyhteisdn saneeraustilanteissa ja elékditymisten johdosta tyon-
tekijalle saatetaan kasata irtisanotun tyontekijan tyét, jolloin han joutuu toimimaan
osaamisensa ylarajoilla, kun tyotehtavat laajenevat ja vaikeutuvat. (Koivisto 2001,
47,173))

Nykypaivana tyontekijalla tulee olla paineensietokykya. Jokaisen pitdisi oppia huo-
lehtimaan itsestédén sekad psyykkisesti etta fyysisesti. Kun tyontekija ei kesta pai-
neita tydssaan, se alkaa nakya fyysisina oireina ja sairasteluna. Keho ei siina vai-
heessa enaa kestd ja sen vuoksi oireilu alkaa. Paineen lisaksi epavarmuutta on
siedettava, koska tyopaikastaan taytyy taistella ja se vaatii jatkuvaa panostamista.
(Koivisto 2001, 18, 32.) Kilpailu tyopaikasta saattaa heikentda tyon laatua, koska
silloin ty6tehtavat hoidetaan kiirehtien. Pieni kilpailu voi tuottaa hyvidkin tuloksia,
mutta laajentuessaan se voi johtaa jopa tyOpaikkakiusaamiseen tai tyduupumuk-
seen. Tydelaman epavarmuuden vuoksi tydpaikan pysyvyys huolettaa ja aiheuttaa

turvattomuutta, kun tulevaisuuden suunnittelu hankaloituu.

Tyon sosiaalinen kuormittavuus. Tyon sosiaalinen kuormittavuus liittyy oman
vapaa-ajan sujuvuuteen ja tydn ominaisuuksiin. Tyon psykososiaalista kuormitta-
vuutta lisdavat tydaikojen vaikutus unen héairiintymiseen, liian korkeat tyon vaati-
mukset, riittamatdén sosiaalinen tuki ja heikot vaikutusmahdollisuudet omassa

tyosséaan. Naiden liséksi sosiaalista ja psyykkista kuormittavuutta lisdavat vahaiset
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vapaat viikonloput, ilta-aikaan painottunut tyo ja pitkat tyérupeamat (Hakola ym.
2007, 23, 43). Oman y6tyokokemuksemme perusteella sosiaalisesti kuormittavinta
oli olla itse toissa silloin, kun laheiset olivat vapaalla. Silloin, kun itse puolestaan ol
vapaalla, oli yleensa arkipéiva ja silloin muut olivat tdissa. Tama lisasi yksinaisyy-
denkokemuksia ja ulkopuolisuudentunnetta. Vuorotydssé arkivapaat koetaan
myoOnteisimmaksi asiaksi, koska silloin tyontekija voi hoitaa asioitaan esimerkiksi

virastoissa (Hakola ym. 2007, 41).

Vuoroty0 hankaloittaa sitoutumista sdéannoélliseen harrastukseen, silla harrastus-
mahdollisuudet painottuvat yleensa ilta-aikaan (Hakola ym. 2007, 124). Saannolli-
nen harrastaminen vahentaa stressia, joten vuorotyontekijan olisi hyva loytaa itsel-
leen sopiva harrastus, jota pystyy harrastamaan vuorokauden ajasta riippumatta
(Hakola ym. 2007, 125). Oman harrastamisen ohella myos lasten harrastuksista
huolehtiminen vaikeutuu vuorotydn vuoksi. Vuorotydssa ongelmana voi olla myds
luottamustehtavien hoito ja lasten hoitojarjestelyiden sovittaminen. (Unkila ym.
2008, 13.)

Itse koimme haastavaksi harrastusten ja tydon yhteensovittamisessa sen, etta
usein harrastukset, joissa toimitaan ryhmana tai joukkueena jarjestetaan samaan
kellonaikaan ja samoina pdaivina joka viikko. Kaytanndssa naihin harrastuksiin oli
mahdotonta osallistua ja juuri tallainen ryhmésséa toimiminen oli se, mitd kai-
pasimme yksinaisen tyon vastapainoksi. Lasten harrastusten jarjestaminen oli hy-
vin haastavaa, silla harrastukset painottuvat ilta-aikaan, jolloin pitaisi olla valmis-
tautumassa tyohon tai olla tdissa. Kaytdnnosséa tama tarkoittaa monissa perheissa
sitd, etta kaksi autoa on valttamattomyys ja ajoittain harrastuksiin kuljettaminen on

vain toisen vanhemman varassa.

Eniten perherooleista ja vapaa-ajan jaksoista vieroittavat pitkdt useamman perak-
kaisen iltavuoron jaksot. Perhe-elamaa haittaavat enemman iltavuorot kuin yovuo-
rot etenkin silloin, kun perheessd on pienid tai kouluikaisia lapsia (Hakola ym.
2007, 41, 122). Kaytdnndssa olemme huomanneet, etta iltavuorojen aikana ei lap-
sia nae juuri lainkaan heidan ollessa vanhemman vapaa-ajan aikana koulussa.
Yovuoroon mennessa pitaisi yrittda itse nukkua ilta-aikaan, mutta seuraavana pai-

vana lasten tultua koulusta itse on kotona ja hereilla. Vuorotydssa kayvan vapaa-
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aikaan ja nukkumiseen kaytettavaa aikaa pienentaa erityisesti lastenhoito ja koti-
tyot (Hakola ym. 2007, 42).

Vuorotydn sosiaalista kuormittavuutta vahentaa perheeltad ja ystaviltd saatu tuki.
Vuorotydssa jaksamisen tukemista on se, etta perhe huomioi yovuoron jalkeisen
vasymyksen ja levon tarpeen seka tarvittaessa auttaa asioiden hoitamisessa. Per-
heelta ja ystaviltd saadun tuen lisdksi on tarkeda saada tukea myods tyokavereilta
ja omalta esimiehelta. Tybkaverit ovat samassa tilanteessa, joten heilta voi saada
kannustusta ja konkreettisia vinkkeja vuorotydssa jaksamiseen. Tyokaverit toimi-
vat viiteryhmana, koska omaa tilannettaan voi verrata heidan tydsséa jaksamiseen.
(Hakola ym. 2007, 123, 124.)

Tyduupumus. Liiallinen tyon fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen kuormittavuus
altistavat tyouupumukselle. Yotyontekija voi uupua fyysisesti, kun kuormitus on
hyvin yksipuolista, yovuorot eivat sovi hanelle tai jos ei saa nukuttua paivisin.
(Kauppinen ym. 2010, 230; Lindstrém ym. 2002, 19.) Psyykkinen kuormittavuus
voi aiheuttaa tybuupumusta yotydssa, koska yovuorossa sosiaalinen vuorovaiku-
tus jaa todella vahalle. Etenkin pelkkaéa yotyota tekevat henkilot voivat kokea jaa-
vansa tydyhteison ulkopuolelle. Yotyontekija voi uupua sosiaalisen tuen puuttees-
ta, koska elaa erilaisessa paivarytmissa kuin valtavaest6. Silloin yotydntekijan on
hankala hakea sosiaalisia kontakteja vapaa-ajallaan. Noin neljdsosa kaikista tyo-
ikaisista karsii tybuupumuksesta (Tyo ei ole ainoa syy tyduupumukseen 2012).

Tybhyvinvointiin vaikuttavia osatekijoitd on nelja. Jokainen osa vaikuttaa siihen,
kokeeko tyOntekija tybuupumusta jossain tyéuransa vaiheessa. Tyohyvinvoinnin
ollessa minimissaan, on tyGuupumuksen vaara suuri. Tyduupumus on tyohyvin-
voinnin epaonnistumisen tulos. Tybuupumus tarkoittaa ihmisen lapikotaista hen-
kista, fyysistd ja usein myos sosiaalista konkurssia (Merikallio 2001, 94). Se on
oireyhtymd, joka on peraisin liiallisesta tyon aiheuttamasta stressista (Parkkinen
2010). Tyéuupumukseen johtaa yleensa lilan kova tydtahti, henkiset paineet ja
suuri vastuu tyosta (Aalto 2006, 30). Tyouupumiseen kuuluu voimakkaan vasy-
myksen lisdksi katkeruutta, itsetunto-ongelmia ja masentuneisuutta. Tilap&inen
vasymys menee ohitse lepaamalla riittavasti, mutta tybuupumus ei. (Leskinen

2000, 6.) Pahimmillaan tyduupumus voi aiheuttaa masennusta (Aalto 2006, 30).
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Loppuun palamisen vaarassa on yleensa ammatissaan menestynyt henkilé (Meri-
kallio 2001, 117). Tybuupunut voi olla seka johtaja etta tydntekija. Tydossdan uupu-
neen on hankala tehda paatoksia ja han tekee kaikki annetut tydtehtavat siihen
asti, kunnes ei enaa jaksa. (Lindstrém 2010, 60.) Tyduupunut on hyvin tyokeskei-
nen ihminen ja han peilaa omaa minaansa tyon avulla. Han osaa arvostaa itseaan

tydssé suoriutumisen kautta. (Koivisto 2001, 154.)

Pohjimmiltaan tyduupumuksessa on kyse tyOmotivaation puutteesta ja tydnilon
katoamisesta (Aro 2001, 19). Toisaalta tydmotivaation ongelmat vaikeuttavat yksi-
l6n selviamista tyttehtavistddn. Kun motivaatiota ei ole, tyot jadvat tekematta tai
ne tehdaan huolimattomasti. Tyduupumuksessa saattaa joskus olla kyse yksilon
henkilokohtaisista ongelmista. Ongelmat tyontekijan kotona tai perheessa heijas-
tuvat tyopaikalle ja se voi edetd tyduupumukseksi (Koivisto 2001, 147). TA&mé& on
kierre, silla jaksaminen seka kotona ettd tydssa on heikkoa, eikéd ajatuksista tai
ongelmista paase irtaantumaan hetkeksikdén. Kotona tyduupunut saattaa kyeta
ajattelemaan vain tydasioita tai han nukkuu paljon. Aina tyGuupunut ei edes kyke-
ne keskittym&an perheeseensa. Ongelmien ratkaisuun ei siten ole aikaa tai edes

jaksamista. Muu elama siirtyy sivummalle, kun tyd koetaan uuvuttavaksi.

Tybuupumus aiheuttaa tydyhteisdssa tyotehtavien viivastymistd, ruuhkautumista
tai tyon laadun heikkenemista. Tyduupunut tekee muita useammin virheitd, koska
han on yleensa hermostunut ja hanella on keskittymisessa vaikeuksia. (Joki, Lah-
tinen, Soini & Vartia 2002, 97.) Ty6n laatu heikkenee, jos tydssaan uupunut tekee
tyotehtavat kiihtyvalla vauhdilla ja vaatii itseltaan jatkuvasti enemman (Koivisto
2001, 159). Liiallinen tydmaara, jatkuva kiire, epaselvyys omasta tydtehtavastaan
ja tyéhon liittyvd epavarmuus yleensa aiheuttavat uupumusta (Lindstrom 2010,
53).

4.3 Sosiaaliset suhteet yllapitavat tydhyvinvointia

Sosiaaliset suhteet vaikuttavat myonteisella tavalla henkilon itsetuntoon ja itsear-
vostukseen seka henkiseen hyvinvointiin ja hallinnan tunteeseen. Sosiaaliset suh-

teet mahdollistavat erilaisen tiedon ja avun saamisen, tunteiden ilmaisun seka ko-
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kemusten vertailun. Kun henkil6 saa kayttaytymismalleja ja tietoja siita, miten muut
selviytyvat kuormittavista tilanteista, h&n voi arvioida oman tilanteensa haitallisuut-
ta ja siten saada uusia selviytymiskeinoja. (Kukkurainen 2007.) Mielestamme so-
siaaliset suhteet ovat tyohyvinvoinnin tukena, koska vaikeat asiat voi jakaa ysta-

van tai tyokaverin kanssa.

Terveyden yllapitdmiseen sisaltyy selviytyminen vastavuoroisuutta edellyttavista
rooleista. Téallaisia rooleja ovat esimerkiksi rooli vanhempana, puolisona, tyonteki-
janéa ja omaisena. Vastavuoroisuuteen sisaltyy se, etta ihmiset saavat tukea muilta
ihmisilta, mutta my6s antaa tukea toisille. Sosiaalisen roolin sailyttamalla yksilé on
tarked muille ihmisille ja sen avulla saa kokemuksen siita, ettd on arvokas ihmise-
na. Hyvinvoinnin kokemukseen vaikuttaa rooleista selviytyminen. Se voi aiheuttaa
alikuormittumista tai ylikuormittumista, jotka molemmat johtavat negatiivisiin seu-
rauksiin terveyden kannalta ja erityisesti aiheuttavat stressid. Jos sosiaalisia suh-
teita on vahan, henkild jaa ilman laheisyytta, arvostusta ja kiintymysta. (Kukkurai-
nen 2007.)

Amerikkalaistutkimuksen mukaan sosiaalisesti eristyneemmat naiset olivat huono-
kuntoisempia terveydentilaltaan ja karsivat useammin masennuksesta verrattuna
naisiin, joilla oli hyvat sosiaaliset suhteet. Sosiaalisesti eristyneemmat naiset lisk-
si liikkuivat vahemman. (Vahaiset sosiaaliset suhteet uhkaavat terveyttd 2008.)
Tama tutkimus kertoo mielestamme siitd, etta ihminen tarvitsee jaksaakseen tyo-
elamassa sosiaalisia kontakteja ja verkostoja. Kokemuksemme mukaan pelkk&a
yotyota tekeva voi eristaytya muista etenkin silloin, jos ei saa vapaapaivillaan pai-
varytmia kdannetty. Toisaalta sen kaantdminen voi tuntua turhalta, koska kuitenkin

seuraava tydvuoro on ygvuoro.

Sosiaalisten suhteiden hoitaminen ja yllapitdminen onnistuvat paremmin silloin,
kun ei tee yotyota. Jatkuvaa yotyota tekeva henkilo saattaa eristaytya sosiaalisista
suhteistaan. Siihen on syyna se, etta yotyota tekevalla ei uskalleta soittaa tai tulla
kayméaan, koska monet ajattelevat heidan nukkuvan paivisin. Jos itse ei aktiivisesti
yllapida sosiaalisia suhteitaan, jaa herkasti ulkopuolelle sosiaalisista verkostoista.
(Oudot tybajat voivat vieda terveyden 2010.) Yotyota tekevan olisi jarkevaa pitaa
perheen lisaksi ystavat tietoisina tydvuoroistaan ja siitd, mihin aikaan paivasta

nukkuu, jotta ihnmissuhteista olisi helpompi pitd& huolta.
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5 OSALLISUUS, OSALLISTAMINEN JA SOSIAALINEN PAAOMA

Y 6tyontekijan kohdalla osallisuus tarkoittaa sita, etté voiko vaikuttaa omien tydvuo-
rojensa jarjestelyyn. Tutkimuksessamme kysyimme vastaajilta tasta asiasta, koska
halusimme heidan miettivan omaa tilannettaan tydelamassa ja sita, ettd saavatko
he vaikuttaa tydyhteisdssdan. Osallisuus ja osallistaminen ovat kasitteind hyvin
lahelld toisiaan, mutta osallistaminen tarkoittaa varsinaista toteuttamista. Yotyon-
tekijan elamassa se nakyy esimiehen kautta. Esimiehen antaessa tyontekijan vai-
kuttaa tyOyhteisdssa, on han osallistava. Esimiehen osallistaminen nékyy esimer-
kiksi siten, etta antaa tyontekijoiden suunnitella itselleen tyovuorolistat. Sosiaali-
nen paaoma puolestaan nékyy yotyontekijan elamassa sosiaalisiin verkostoihin
kuulumisena. Tydyhteisén avoimuus lisda luonnollisesti sosiaalista vuorovaikutus-

ta ja siten liséda tydyhteison hyvinvointia.

5.1 Osallisuus tydyhteisdssa

Osallisuuden tausta-ajatuksena on asiakaslahtoisyys ja mahdollisuus vaikuttaa
itsea koskevaan paatdksentekoon. Osallisuus antaa ihmiselle mahdollisuuden ko-
kea olevansa toimija sen sijaan, etté kokisi olevansa tekemisen kohde. Osallisuu-
den johdosta ihmisen sitoutuminen haneen vaikuttaviin asioihin kasvaa. Yksilon on
koettava olevansa tarkea ja tulevansa kuulluksi, jotta han voisi olla osallinen. Osal-
lisuuden syntyminen vaatii yhteisty6ta ja molemmin puolista kunnioitusta tyonteki-
jan ja tydnantajan valilla. Vastuuta ei kuitenkaan osallisuuden nimissa voida siirtda
kokonaisuudessaan yksilolle. (Kujala 2003, 18, 41, 48, 49, 154.)

Laajemmin ajateltuna osallisuudella tarkoitetaan yhteis66n liittymista, siihen kuu-
lumista ja siihen vaikuttamista. Se koostuu oikeudesta saada tietoa ja mahdolli-
suudesta ilmaista mielipiteensé ja siten vaikuttaa asioihin. Osallisuus ja osallistu-
minen ovat laheisia kasitteitd, mutta voidaan ajatella etta osallistuminen on osalli-
suuden nékyva muoto. Osallisuuden kehittymista varten yhteison taytyy ottaa ja-
senensd huomioon ja vastaavasti jasenten on oltava aktiivisesti mukana. Osalli-
suutta voidaan kuvata portaikolla tai tikapuilla, mitd korkeammalla yksikkd on, sité

enemman valtaa hanella on elamassaén. Toisaalta nain yksiulotteista mallia on
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kritisoitu. Thomasin kirjoittaa (Orasen 2007, 5—7 mukaan), ettd on tarkeaa huoma-
ta, ettd myds valinta olla osallistumatta on osa osallisuutta. Thomasin mukaan
osallisuuden ulottuvuudet ovat mahdollisuus valintaan osallistumisesta, mahdolli-
suus saada tietoa, mahdollisuus vaikuttaa, mahdollisuus ilmaista itsedan ja mah-
dollisuus saada apua, tukea itsensa ilmaisemiseen seka mahdollisuus itsendisiin
paatoksiin. Osallisuuden kokemusta varten yksilon ei tarvitse olla lasnd hanta kos-
kevassa paatoksen teossa, edellytyksena on, etta han kokee tulleensa kuulluksi,
ymmarretyksi ja vakavasti otetuksi. (Oranen 2007, 5-7.) Tahan voidaan ajatella
liittyv&n mahdollisuus vaikuttaa omiin tydvuoroihin. Osallisuus voi kasvaa lisaksi

osallistumalla kyselyihin ja jakamalla niiden kautta kokemuksiaan.

5.2 Osallistava johtamistapa

Esimiehen osallistava johtaminen on sita, ettd han tukee alaistensa hyvia suorituk-
sia ja ottaa heidat mukaan koko tydyhteison tyon kehittamiseen ja paatoksente-
koon. Osallistaminen lisda tyontekijoiden motivaatiota, sitoutumista ja tyytyvaisyyt-
ta tyohon, koska silloin jokaisella on tieto organisaation tavoitteesta ja koko toi-
minnan luonteesta. Esimiehen osallistaminen on tarkeaa, koska se lisdé henkilos-
ton tyohyvinvointia. Osallistaminen kaytanndssa tarkoittaa sita, etta esimies antaa
alaisilleen vastuuta tyotehtavien suorittamiseen. Osallistava esimies antaa koko
tyoyhteistn jasenten vaikuttaa heitd koskeviin paatoksiin. (Osallistuva henkilostd
sitoutuu, [viitattu 1.3.2012].) Osallistava esimies voi antaa tydntekijoille mahdolli-

suuden tehda autonomisen tydvuorolistan eli suunnitella tyévuorot itse.

Autonomisella tydvuorosuunnittelulla tarkoitetaan tydvuorosuunnittelun mallia, jos-
sa tyontekijat suunnittelevat omat tydvuoronsa yhteistydéssa muiden tyontekijdiden
kanssa. Esimiehen tehtdvana on tukea ja ohjata henkilostéa laatimaan sellaiset
tyovuorolistat, jotka tukevat tydon tavoitteiden saavuttamista. Autonomisen tyévuo-
rosuunnittelun haasteita ovat tyévuorosuunnittelun oikeudenmukaisuus, suuri hen-

kiloston vaihtuvuus ja erityisosaamisen huomioiminen. (Tydaika-autonomia 2010.)

Yksilon tydhyvinvointiin liittyy hyvin kiinteasti paatoksentekoon osallistuminen ja
vaikuttamismahdollisuudet tydyhteiséssa (Warr 1999, Topp 2010, 22 mukaan).

Tutkimuksen mukaan osallistavissa tydyhteisdissa tyduupumuksen riski on ollut
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huomattavasti pienempi kuin niilla tydpaikoilla, joissa paatoksentekoon eivat alai-
set saaneet osallistua (Angermeier ym. 2009, Topp 2010, 22 mukaan). Osallista-
minen kannustaa tyontekijoitd olemaan avoimempia toisilleen. Se mahdollistaa

sen, etta jokaisen tyontekijan mielipiteet tulevat kuulluksi.

5.3 Sosiaalisen paaoman yhteys tyéhyvinvointiin

Sosiaalisella padomalla viitataan usein sosiaalisiin verkostoihin, normeihin ja luot-
tamukseen, jotka helpottavat yhteison jasenten valista sosiaalista vuorovaikutusta
seka erilaisten toimintojen yhteensovittamista. Taten se lisda yhteison hyvinvointia
ja tehostaa yksildiden tavoitteiden toteutumista. (Ruuskanen 2002, 5-25.) Sosiaa-
linen pddoma tarjoaa vuorotyontekijalle yhteisoéllisyyden tunnetta, tukea ja apua
(Lindstrom 2002, 19). Sosiaalisen pddoman kasite on hyvin laaja, eika sille ole
yhta oikeaa maaritelmaa. Sosiaalista padomaa tutkineet henkilét ovat painottaneet
tutkimuksensa hyvin eri tavoin. Sosiaalinen padaoma-kasitteen iséna pidetaan kui-
tenkin Robert D. Putnamia.

Robert D. Putnam on méaaritellyt viisi sosiaalisen padoman positiivista ansiota. En-
simmaisena han mainitsee luottamuksen, koska luottamus jarjestelmien toimivuu-
teen ja toisiin kansalaisiin auttaa yhteishyddykkeisiin liittyvien ongelmien ratkai-
sussa. Lisaksi luottamus ehkaisee vapaamatkustamista, kun yksilot keskittyvat
kaikkien yhteiseen etuun, eika vain omaan etuunsa. Toinen sosiaalisen paaoman
positiivinen ansio on se, etta sosiaalinen vuorovaikutus helpottuu. Vuorovaikutus
helpottuu sen vuoksi, kun ihmiset luottavat toisiinsa ja he ovat tekemissa keske-
naan enemman. Kolmas sosiaalisen paaoman ansio on se, ettd ihmiset huomaa-
vat olevansa riippuvaisia toisistaan. Han painottaa, etta osallistuvat ihmiset ottavat
muut henkil6t useammin huomioon ja ovat empaattisempia kuin muut. Neljantena
Putnam mainitsee, etta sosiaalinen padoma helpottaa ja parantaa tiedon kulkua.
Se taas tehostaa talouden toimintaa ja auttaa toimijoita pddsemaan paamaariinsa.
Viimeisimpana han mainitsee, etta sosiaalisella paaomalla on psykologisia ja bio-
logisia vaikutuksia, joiden kautta se parantaa ihmisten eldamanlaatua ja terveytta.
(Ruuskanen 2002, 5-25.)
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James S. Coleman on pohtinut sosiaalista padomaa hieman kriittisemmin. Yksil6l-
listyminen on Colemanin mukaan uhka sosiaaliselle paaomalle, kun ihmiset tarvit-
sevat toisiaan yha vahemman, ei sosiaalinen paaomakaan uusiudu. Colemanin
nakemystéa on kritisoitu sen vuoksi, etta han ei ole huomioinut yksilén tavoitteiden
ja yhteisbn normien mahdollista ristiriitaisuutta. Ristiriitatilanteessa yksilon tavoit-
teet voivat tukahtua. Colemanin mukaan pienryhmissé sosiaalinen paaoma voi
toimia poissulkevasti, silla talléin voi toisiaan hylkivia kuppikuntia. Tama taas on
haitta yhteiskunnalle. (Ruuskanen 2002, 5-25.)

Tutkimuksissa on todettu, ettéd tyOyhteisdssa sosiaalinen paaoma, eli tuki, kan-
nustus, avoin tiedonkulku ja luottamus, on yhteydessa tyohyvinvointiin. Sosiaali-
sen paaoman on koettu parantavan tyén organisointia, lisddvan tyotyytyvaisyyt-
ta sekd vahentavan tyduupumusta. Avoin tiedonkulku yodpaikoilla on selvasti
yhteydessa kokemukseen hyvasta tyon organisoimisesta. Vuonna 2003 toteute-
tun tutkimuksen mukaan yli 80 % henkildista, jotka kokevat, etta tyopaikalla tie-
toa vdlitetddn avoimesti kokevat mygs, etta tyét on organisoitu hyvin. Toisaalta
niista henkildista, jotka eivat koe saavansa tietoa avoimesti, vain alle puolet on
tyytyvaisia tydn organisoimiseen. Tyontekijoiden valisella kannustuksella ja tuel-
la koetaan olevan pienempi merkitys tyohyvinvointiin kuin esimiestyolla. Esimie-
hen toimintaan tyytyvaiset tyontekijat ovat muita useammin erittin tyytyvaisia
tyohonsa. (Mitda enemman sosiaalista pddomaa, sitd parempi koettu terveys
2006.)
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6 TUTKIMUKSEN MENETELMAT JA TOTEUTUS

Tutkimuskysymyksiksemme muodostuivat:

1. Kokevatko yotyota tekevat henkilot tyon vaikuttavan sosiaalisiin suhtei-
siinsa, elaman ennakoitavuuteen ja vapaa-ajan viettoon?

2. Onko tyossa jaksamisessa eroja tyosuhteen keston, tyontekijdiden ian ja
perhetilanteen suhteen?

3. Milla keinoilla yoty6ta tekevat henkil6t yllapitavat tydhyvinvointiaan?

Naihin tutkimuskysymyksiin paadyimme oman kiinnostuksemme pohjalta, koska
me itse koimme yo6tydn vaikuttavan hyvin moneen tarkeaan asiaan omassa ela-
massamme. Vastaajan ikda ja tydsuhteen kestoa kysyimme siksi, etta yleinen ole-
tus on, ettd nuorempi tyontekija jaksaa tehda kuormittavaa tyota enemman kuin
ikdantyneempi tyontekija. Nuorempi tyontekija oletetaan palautuvan yotyosta no-
peammin. Tydsuhteen kesto lisdksi saattaa kertoa siita, ettd tyontekijat vaihtavat
vuorotyon paivatyohon. Jos henkild6 on huomannut, etta vuorotyd ei hanelle sovi,
niin han hakeutuu sellaiseen tybhon, jossa ei ole ilta- ja yovuoroja. Tydhyvinvointia
yllapitavat tekijat puolestaan olivat hyvin olennainen osa tutkimustamme, koska
halusimme kysya tyontekijoiltd konkreettisia keinoja, joilla he parantavat omaa

tyohyvinvointia.

6.1 Strukturoitu kysely maarallisen tutkimuksen menetelména

Toteutimme kyselyn maarallisena tutkimuksena, jota kutsutaan myds kvantitatiivi-
seksi ja tilastolliseksi tutkimukseksi. Sen avulla voidaan selvittaa lukumaaria, pro-
senttiosuuksia ja asioiden valisia riippuvuuksia. Maarallinen tutkimus edellyttaa
riittdvan suurta ja edustavaa otosta ollakseen luotettavaa. Maarallista tutkimusta
voi havainnollistaa ja kuvata taulukoin ja kuvioin. Maarallinen tutkimus perehtyy
nykyisyyteen, ei niinkdan syiden selvittamiseen. (Heikkila 2004, 16.) Maarallisen
tutkimuksen tuloksista etsitdén syy-seuraus — suhteita, koska tuloksista on yleensa
loydettavissa syy vastaajan mielipiteelle. Maarallisen tutkimuksen tavoitteena voi-

daan pitdd saanndénmukaisuuksien loytamista, milla tavalla tutkimusyksikot eroa-
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vat muuttujien suhteen ja miten muuttujat liittyvat toisiinsa. Tutkimusyksikailla tar-
koitetaan esimerkiksi ihmisten mielipiteitd. (Alasuutari 1994, 28 Vilkan 2005, 50

mukaan.)

Maaréallisen tutkimuksen tiedonkeruutapoja ovat kyselylomake, systemaattinen
havainnointi ja valmiiden rekisterien ja tilastojen kayttd. Naista tavoista yleisin on
kyselylomake, jolla tiedonkeruu voidaan toteuttaa postikyselyna, informoituna ky-
selyna tai joukkokyselyna. Yleensad maarallisen tutkimuksen kysely on vakioitu eli
kysymykset kysytdan kaikilta vastaajilta samalla tavalla ja samassa jarjestyksessa.
(Vilkka 2005, 73; Heikkila 2004, 18; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2005, 185, 186.)
Kyselylomakkeen etuna pidetaan sitd, ettd vastaajat pysyvat anonyymeina (Vilkka
2005, 74). Lisaksi lomakehaastattelu sopii muodollisten hypoteesien testaami-
seen. Lomakehaastattelu toimii parhaiten maarallisen tutkimuksen tiedonkeruu-
menetelmana. Lomakehaastatteluissa voi olla myds avoimia kysymyksia, jotka
kasitelladn laadullisesti tai vastaukset luokittelemalla maéarallisesti jalkikateen.
(Vuorela 2005.) Omassa tutkimuksessamme hyddynsimme avoimia kysymyksia
tilanteissa, joissa emme halunneet ohjailla tai supistaa vastauksia antamalla vas-
tausvaihtoehtoja valmiiksi. My6hemmin luokittelimme saamamme vastaukset so-

piviksi ryhmiksi. Nain varmistimme totuudenmukaiset vastaukset.

Strukturoidulla kyselylla tarkoitetaan sita, ettd kyselylomake taytetaan ohjatusti.
Strukturoidussa kyselysséa on valmiit kysymykset ja vastausvaihtoehdot. Kysymyk-
set ovat kaikille samassa jarjestyksesséa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006.) Aineiston kerddminen kyselyn avulla sopii tutkimuksen kohdistuessa suu-
relle joukolle (Vilkka 2005, 74). Kyselyilla on mahdollista kerata tietoa yksilon ar-
voista, asenteista, mielipiteista ja yksilon toiminnasta. Tarkeaa on, ettd kysymykset
ovat esitetty selkeasti ja yksinkertaisesti, jottei tulkinnanvaraa olisi. Strukturoidussa
kyselyssa kysymysten tulisi olla lyhyitd, koska ne ovat helpommin ymmarrettavis-
sa. Yhdessa kysymyksessa olisi suositeltavaa kysya vain yhta asiaa kerrallaan.
(Hirsjarvi ym. 2007, 192-198.)

Kyselyn etuna on se, ettd sen avulla saadaan laaja tutkimusaineisto ja kyselyssa
voidaan kysya monia tutkittavia asioita. Nykyisin kyselyt voidaan toteuttaa suhteel-
lisen helposti verkkokyselynd, jolloin tulokset voidaan analysoida tietokoneen avul-

la. (Hirsjarvi ym. 2007, 190.) Tutkija ei voi olla varma siitd, ovatko kyselyyn osallis-
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tuneet olleet rehellisid ja huolellisia sekd ovatko he suhtautuneet vakavasti kyse-
lyyn. Tutkija ei voi olla varma ovatko kysymykset olleet onnistuneita vastaajan
kannalta. Vastaamattomuus kyselyihin on yleensa myods melko suurta. Kyselyssa
tulisi olla yhtena vaihtoehtona "ei mielipidettd”, koska ihmisten on havaittu vastaa-
van kysymyksiin vaikka heilla ei olisikaan niihin kantaa. (Hirsjarvi ym. 2007, 190—
198.) Me jatimme kyselystamme pois kohdat "ei mielipidetta” seka "ei samaa eika
eri mieltd”, silla koemme kaikilla olevan mielipide omasta tydhyvinvoinnista. Liséksi

jokainen kysymys oli ohitettavissa.

6.2 Tutkimuksen tiedonkeruu

Tutkimuksen tekemista varten taytyy valita perusjoukko, joka siséltaa tutkimukses-
sa tarvittavan tiedon. Perusjoukosta tehddén otanta, jolla poimitaan tutkimusta
varten mahdollisimman kattava mutta hallittavissa oleva otos. Otoksen tulisi ku-
vastaa koko perusjoukkoa, jotta tutkimustuloksista voidaan tehda olettamuksia.
Jos perusjoukko on pieni ja otoksen kooksi tulisi 1/3 perusjoukosta tai sitda enem-
man on perusteltua tehda kokonaistutkimus, jossa tutkimuksessa on mukana koko
perusjoukko. (Vilkka 2005, 77, 78.)

Koska kohdistimme tutkimuksemme Seingjoen alueella y6tyota tekeville sosiaa-
lialan henkildille, on tutkimuksemme perusjoukko suhteellisen pieni. Tarpeeksi
monipuolisten ja siten myos yleistettavissa olevien tulosten saamiseksi otimme
yhteytta useiden eri sektoreiden tydpaikkoihin, joissa tiesimme tehtavan yotyota.
Vastauksemme kertyivat kokonaistutkimuksella siten, ettd linkki tutkimukseen |&-
hetettiin mahdollisimman moneen eri paikkaan ja vastausten maksimimaaran ra-

jasimme 115 vastaukseen.

Toteutimme tutkimuksemme verkkokyselyna, joka luotiin 14.12.2011 Webropol-
palvelimelle. Sen jalkeen otimme yhteytta sahkodpostitse sellaisiin Seingjoen alu-
een sosiaalialan tyOpaikkoihin, joissa tehd&an yotyotd. Webropol on verk-
koselaimella kaytettéava kyselyohjelma, jonka kyselyt voivat olla avoimia kaikille tai
vain tietyille rynmille. Niihin voi vastata milta tahansa tietokoneelta, jossa on verk-
koyhteys. (Webropol 2010, [viitattu 1.3.2012].) Kysely oli avoin kaikille, mutta o0soi-
tetta jaettiin vain tyopaikoille, jotka osoittivat sahkopostikyselyn jalkeen kiinnostus-



31

ta ty6tamme kohtaan. Koimme, ettéd verkkokysely on helppo toteuttaa, koska silla
keinolla saa lahes jokaisen tydntekijan nykypaivana tavoitettua. Verkkokysely oli
hyva tapa, koska sen voi tayttaa esimerkiksi juuri yovuoron aikana. Kyselyn sul-
jimme 27.2.2012.

6.3 Tutkimuksen reliabiliteetti, validiteetti ja etiikka

Tutkimuksen reliabiliteetti tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta eli sita, kuinka
todennakoisesti tulokset olisivat samansuuntaisia, jos tutkimus tehtaisiin uudes-
taan toiselle perusjoukolle. (Hirsjarvi ym. 2007, 226.) Jotta toistettavuus sailyisi, on
tutkijan oltava koko tutkimuksen ajan kriittinen ja tarkka. Tama edellyttéa etenkin
tulosten tarkkaa ja oikeaa tulkintaa. Tutkijan tulisi my6s hallita hyvin kayttamansa
analyysimenetelméat. Reliabiliteetti edellyttdaa tarpeeksi suurta otosta. Kohderyh-
man olisi my6s edustettava koko perusjoukkoa. (Heikkila 2004, 30.) Tama tutki-
mus ei ole suoraan toistettavissa, silla tutkittavat asiat ovat hyvin henkil6kohtaisia
ja yksildllisia. Osaan vastauksista vaikuttaa myos tyopaikan luonne ja toimintata-
vat. Toisaalta myos tydskentelysektori vaikuttaa voimakkaasti tutkimustuloksiin.
Tutkimus antaa kuitenkin viitteitd tyohyvinvoinnista ja siihen liittyvista tekijoista

vaikkei se olekaan suoraan yleistettavissa.

Meidan tutkimuksessamme perusjoukko oli sosiaalialalla Seingjoen alueella yoty6-
ta tekevat henkilot. Perusjoukon ollessa jo valmiiksi kapea lahetimme kyselyn
kaikkiin yksikkoihin, joissa tietojemme mukaan tehtiin yotydta. Teimme kyselyn
séhkdisend, silla ajattelimme sen nostavan vastausprosenttia. Sahkoinen kysely
ainoana vaihtoehtona saattoi kuitenkin saada aikaan sen, ettd osa jatti kyselyyn
vastaamatta tdman vuoksi. Analyysimenetelméana kaytimme meille jo entuudes-

taan tuttua SPSS-ohjelmaa.

Tutkimuksen validiteetin eli patevyyden arviointi taas tarkoittaa sita, ettd onko to-
teutettu tutkimus mitannut juuri sitd mitéa oli tarkoitus. (Hirsjarvi ym. 2007, 227.)
Maarallisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa kiinnitetddn huomiota siihen,
milla tavalla tutkimukseen osallistuvat henkilot ovat ymmartaneet kyselylomakkeen
kysymykset. Jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa tulee varmistaa se, etta kysely-

lomakkeella saadaan vastaukset, jotka kattavat tutkimusongelman. (Vilkka 2005,
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161.) Me kokeilimme lomaketta etukateen useampaan kertaan useammalla henki-
16114, jotta saimme kysymykset hiottua tarpeeksi selkeiksi.

Tutkimuksen eettisyyden arvioinnissa tulee ottaa huomioon tutkimuksen huolelli-
suus, tarkkuus, tulosten arviointi ja tulosten tallentaminen. Tuloksia tallennettaessa
on erityisen tarkeaa, ettd esimerkiksi kyselyyn vastanneet pysyvat anonyymeina.
Eettisyyteen liittyy hyvin vahvasti lisaksi se, ettei saatuja tuloksia muuteta tai vaa-
ristelld tai esitetd muiden saamia tutkimustuloksia ominaan. (Hirsjarvi ym. 2007,
23-27.) Kysyimme kyselyssamme vain sitd, milla sektorilla tydskentelee ja mika
on asiakaskunta. Emme halunneet yksil6ida kyselyd mihinkdan tiettyyn tyopaik-
kaan, joten emme kysyneet vastaajilta heidan tyopaikkaansa. Siten jokainen vas-
taaja pysyy anonyyminad. Kukaan ei ole tunnistettavissa vastaustensa perusteella.
Toimme esille saatekirjeessdamme sen, ettéd havitamme vastaukset opinnaytetyon

valmistuttua ja niin on myos toimittu.

Koska meilla oli omakohtaista kokemusta yotyostd, pidimme erityisen tarkkaan
huolta objektiivisuudesta. Kiinnitimme huomiota siihen, ettd emme ohjailisi kysy-
mysten asettelulla vastauksia mihinkaan suuntaan ja olimme tarkkoja myos siita,
ettemme tulkitsisi mitdan ylimaaraistd kysymysten takaa, silla maarallisessa tutki-
muksessa asioiden tulkintamahdollisuudet ovat rajallisia. Objektiivisuuden vuoksi
osa kysymyksista esitettiin avoimina, joihin vastaajat saivat kertoa kokemuksensa

asioista omin sanaoin.
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7 AINEISTON ANALYSOINTI JA TULOKSET

Keratyn tiedon analysoinnissa kaytimme apuna IBM SPSS-ohjelmistoa. IBM SPSS
on lyhennelméa sanoista Statistical Package for Social Sciences. IBM SPSS on
tyokalu, johon voidaan syottdd keratty aineisto ja muokata sita. IBM SPSS ohjel-
malla voidaan myo6s luoda erilaisia kuvaajia aineistosta ja etsid asioiden valisia
yhteyksia. (Metsdmuuronen 2011, 508—-622.)

7.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyymme vastasi 84 henkilda, joista naisia oli 74 ja miehid 10. Tasta jakauman
suuresta erosta johtuen emme voineet kayttdd sukupuolta ristiintaulukoinneissa,

vaikka alun perin niin oli tarkoitus.

Kyselyssamme vastaajilta kysyttiin iat vuosina. Myéhemmin analyysivaiheessa
vastaajat luokiteltin kymmenen vuoden ikaluokiksi. Kyselyssa paatettiin edeta
nain, silla etukateen ei ollut tiedossa minka ikéaiset henkilot tulisivat vastaamaan
kyselyyn. Valmiiden ikaluokkien riskiksi koimme, ettd mikali vastaukset olisivat tul-
leet vain yhdesta tai kahdesta ikéluokasta, niin ristiintaulukointi ei olisi antanut niin
kuvaavia tuloksia. (Kuvio 1.) Vastaajien keski-iaksi muodostui mediaania kayttaen

36 vuotta.

35%

30 %
25%
20 %
15%
10 %
5%
0% , , , .

alle 30-vuotiaat 30-39-vuotiaat 40-49-vuotiaat 50-59-vuotiaat Yli 60-vuotiaat

Kuvio 1. Vastaajien ikdjakauma.

Suurin osa vastaajistamme, noin 76 %, oli joko avioliitossa, avoliitossa tai rekiste-

roidyssd parisuhteessa. Yksinasuvia vastaajista oli noin 14 % ja parisuhteessa
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olevia, mutta yksinasuvia noin 8 %. Vain noin 1 % vastaajista ei kokenut kuulu-

vansa mihinkaan mainituista luokista. (Kuvio 2.)

100 %
80 %
60 %
40 %
20 %
0%
Avio/Avoliitossa tai Yksinasuva Parisuhteessa oleva Muu
rekisterdidyssa yksinasuva
parisuhteessa

Kuvio 2. Vastaajien perhetilanne.

Kaikista vastanneista 36 %:lla oli yksi tai useampi lapsi. Vastaajien lasten ikaja-
kaumasta selvisi, etta lapsista 42 % oli alle kouluikaisia, 32 % alakouluikaisia, 16

% ylakouluikaisia ja 10 % yli peruskouluikaisia. (Kuvio 3.)

m alle kouluikaisia

m Alaikaisia ® alakouluikaisia

lapsia

m ei alaikaisia m ylakouluikaisia

lapsia

myli
peruskouluikéisia

Kuvio 3. Vastaajien alaikaiset lapset ja lasten ikdjakauma.

Taustatietokysymyksissa vastaajilta kysyttiin korkeinta koulutusta. Koulutustaso
jakutui siten, ettd 50 %:lla vastaajista korkein koulutus oli ammattitutkinto, 25 %:lla
korkeakoulututkinto, 14 %:lla opistotason tutkinto, 8 %:lla ylioppilastutkinto ja 3
%:lla kansakoulu, keskikoulu tai peruskoulututkinto. Halusimme tietdéa korkeimman
koulutuksen, jotta voisimme tutkia koulutustason suhdetta kokemuksiin yotyosta.

(Kuvio 4.)
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30 m Kansakoulu, keskikoulu
tai peruskoulu
® Ammattitutkinto

= Ylioppilastutkinto

m Opistotason tutkinto

m Korkeakoulututkinto

Kuvio 4. Vastaajien koulutustaso.

Vastaajista 65 % tyoskenteli julkisella sektorilla, 34 % yksityisella sektorilla ja 1 %
kolmannella sektorilla. Selva enemmistod vastaajista tyoskenteli vammaisten kans-
sa. Heita oli vastaajista 63 %. Seuraavaksi yleisin asiakasryhma oli lapset ja nuo-
ret, joiden kanssa tyoskenteli 23 % vastaajista. Paihdeongelmaisten kanssa tyds-
kenteli 7 %, ikaihmisten kanssa 5 % ja mielenterveyskuntoutujien kanssa 2 % vas-
taajista. (Kuvio 5.)

50% 2% ® Vammaiset
1%

m Julkinen m Lapset ja nuoret
sektori

m Yksityinen = Paihdeongelmaiset
sektori o

= Kolmas m [kaihmiset
sektori

= Mielenterveyskuntou
tujat

Kuvio 5. Vastaajien tytskentelysektorijakauma seka asiakaskunta.

Tulos oli jokseenkin odotettu, silla kehitysvammaiset seka lapset ja nuoret tarvit-
sevat runsaasti ymparivuorokautista hoivaa ja huolenpitoa. Vanhussektorin vasta-
usmaaraa taas pudotti alueella kaytetyt niin sanotut "vakiyokot”, jotka tekevat ai-

noastaan yotyGta.

Vastaajista selva enemmist6 oli tyontekijan asemassa. Tyontekijoita oli 95 % vas-
taajista. 3 % vastaajista tyoskenteli keskijohdossa ja 1 % toimihenkilona. Ylinta

johtoa, omistajia tai yrittajia edusti 1 % vastaajista. (Kuvio 6.) Koska suurin osa



vastaajista oli toimenkuvaltaan tyontekij6ita emme voineet

ristiintaulukoinneissa.

Ylinjohto/omistaja/yrittédja | 1 %
Keskijohto 3%
Toimihenkild | 1%

Tyontekija 95 %

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

Kuvio 6. Vastaajien toimenkuva.
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kayttaa toimenkuvia

Yli puolet kyselyymme vastanneista oli tyéskennellyt alle 5 vuotta nykyisessa tyo-

paikassaan ja heistd 22 % oli tydskennellyt siella alle kaksi vuotta. Tasta syysta

paadyimme luokittelemaan tydskentelyajat siten, etta alle viisi vuotta nykyisessa

tyopaikassa tyoskennelleet jaettiin kahdeksi eri ryhméksi alle kaksi vuotta tyos-

kennelleisiin ja kahdesta viiteen vuotta tydskennelleisiin. (Kuvio 7.)
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Kuvio 7. Vastaajien tydsuhteen pituus.

Kysyimme vastaajilta heidan tyonsa luonnetta tarkoittaen sita, ettd tekevéatkd he

jatkuvaa yotyota vai vuorotyotd, joka sisaltda yotyotd. Suurin osa vastaajista tekee

vuorotyota, johon kuuluvat myds yovuorot. Ainoastaan 13 % vastaajista tekee jat-

kuvaa yotyota. (Kuvio 8.)
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m Jatkuva yo6tyo

m Vuoroty0 sisaltaen
yotyota

Kuvio 8. Vastaajien tyon luonne.

Vastaajien tyévuorojen kierto liittyy vahvasti oman vapaa-ajan suunnitteluun ja
ennakointiin. Tyévuorojen kierto on saanndllistda 13 %:lla vastaajista ja 87 %:lla
epasaanndllista. (Kuvio 9.) Vastaajien tyon luonteen ja tydvuorojen kierron vasta-
usprosentit olivat samat, jolloin kiinnostuksemme herasivat siita, ovatko jatkuvaa
yotyota tekevilla saannolliset tydvuorot ja onko vuorotyota tekevilla henkildilla puo-
lestaan epasaanndllinen tydvuorojen kierto. Sen vuoksi toteutimme ristiintaulu-

koinnin naista kahdesta kuviosta.

m Saannollista
m Epasaanndllista

Kuvio 9. Vastaajien tyévuorojen kierto.

Ristiintaulukointi vastaajien tyovuorokierron saanndllisyydesta tyon luonteeseen
suhteutettuna kertoo sen, etteivat jatkuvaa yotyotéa tekevien tyévuorojen kierrot ole
saanndllisia. Ristiintaulukoinnilla saimme selville, ettd hieman yli puolella jatkuvaa
yotyota tekevilla tydvuorojen kierto on saanndéllista ja ettd lahes kaikilla vuorotyota
tekevilla tydvuorojen kierto on puolestaan epasaanndllista. (Kuvio 10.)
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Kuvio 10. Vastaajien tyovuorojen kierron s&annollisyys tyon luonteeseen suh-

teutettuna.

7.2 Vastaajien kokemukset

Halusimme valttaa ohjaamasta vastauksia tietynlaiseen suuntaan, joten kysyimme
osan kysymyksista avoimina kysymyksina. Avoimina kysymyksina kysyttiin kuinka
tyovuorot tulisi jarjestda, minka tekijdiden vastaajat kokevat auttavan heitd jaksa-
maan tydssa sekd mika on vastaajien mielesta paras sijainti vapaapaiville. Avoi-
mien kysymysten vastaukset noudattivat hyvin samaa linjaa, joten vastaukset voi-
tiin luokitella jalkikateen. Kysyimme avoimella kysymyksella sitd, miten tyévuorot
tulisi jarjestaa vastaajien mielesta. Useimmin vastauksissa mainittiin tydaikaergo-

nomia. (Kuvio 11.)

Autonomiset tyévuorolistat

Pitkat yovuoroputket (7vrk->)

Aamusta vapaalle ja vapaalta iltaan
Yo6vuoron jalkeen ainakin kaksi vapaata
Saanndllisyys ja tasapuolisuus
Toiveiden huomioiminen

Tyodaikaergonomia 32,9 %

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Kuvio 11. Miten ty6vuorot tulisi vastaajien mielesta jarjestaa.

Kyselyyn vastanneista 41,0 % oli sitd mielta, ettd paras sijainti vapaapaiville on
yovuorojen jalkeen. Noin viidesosa vastaajista toivoi, ettd vapaat jarjestettaisiin
aamuvuorojen jalkeen. Kymmenesosa vastaajista toivoi ettei vapaapaivat olisi yk-

sittdisia. Yhta moni vastaajista halusi palata vapailta iltavuoroon. Muina toiveina
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mainittiin pitkat tyoputket ja pitkat vapaat sekd saanndlliset viikonloppuvapaat.
Muita mainittuja toimintamalleja olivat vapailta paluu yévuoroon, iltavuorosta va-

paille jadminen seka sopivan mittaiset tyoputket.

Vapaalta yévuoroon

litavuorosta vapaalle

Ei liian pitkia tyoputkia

Saanndlliset viikonloppuvapaat
Pitkat tydvuoroputket ja pitkat vapaat
Ei yksittaisia vapaapdivia

Vapaalta iltavuoroon

Aamuvuorosta vapaalle
41,0 %

Yovuorojen jalkeen

0% 5% 10 % 15 % 20 % 25 % 30 % 35 % 40 % 45 %

Kuvio 12. Vastaukset kysymykseen “paras sijainti vapaapaiville”.

Olemme huomanneet, ettd etenkin yksittaiset vapaapaivat tuntuvat pidemmilta,
kun vapaalle jaadaan aamuvuorosta ja toihin palataan iltavuoroon. Tama ei kui-
tenkaan ole tybaikaergonomian mukaista. Kuitenkin on paljon tyopaikkoja, joissa
kahden paivan vapaat eivat ole aina mahdollisia, joten on hyva huomioida, etta
tydvuorosuunnittelulla voidaan lisata tyontekijan kokemusta pidemmasta vapaasta.
Tutkimustuloksissa meitd hammensi se, ettd kysymyksen asettelusta huolimatta
kymmenesosa mainitsi yksittéiset vapaapaivat huonona ratkaisuna. Onkin oletet-
tavaa, ettd mikali kysymyksenasettelu olisi ollut toisenlainen, niin tama tekija olisi

noussut vielakin voimakkaammin esiin.

Vastaajistamme 21 % ilmoitti karsineensa tyéuupumuksesta viimeisen viiden vuo-
den aikana (Kuvio 13). Avoimena kysymyksena kysyimme sita, ettd mitka tekijat
johtivat tyduupumukseen. Tahan avoimeen kysymykseen paasi vastaamaan vain
ne henkilot, jotka ilmoittivat karsineensa tyéuupumuksesta. 23,5 % ilmoitti tyo-
uupumuksen aiheuttajaksi henkildston riittdmattomyyden. Useissa vastauksissa oli
mainittu se, etta asiakkaita oli liikaa ja henkilostoa liian vahan, joka aiheutti tydpai-
kalle kiirettd. Toisena suurimpana tyouupumuksen aiheuttajana olivat henkilokoh-
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taiset ongelmat 20,6 % vastaajista. Henkilokohtaisilla ongelmilla vastaajat tarkoitti-
vat esimerkiksi oman perheen vaikeuksia ja kriiseja.

Kolmanneksi eniten tyduupumusta aiheuttivat tydyhteison ongelmat, kuten eparei-
lu johtaminen ja tydyhteisdn siséiset erimielisyydet. Tyoyhteison ongelmat olivat
tyduupumuksen syyna 17,6 %:lla vastaajalla. 14,7 % tyduupumusta kokeneista
vastaajista puolestaan mainitsi syyksi vuorotyon, jolla tarkoitettiin sita, ettei saanut
rytmia kaantymaan yovuoron jalkeen tai ei ehtinyt palautumaan tyévuorojen valis-
sa. Muita syita tybuupumukselle olivat haastava tai raskas tyo 11,8 %:lla ja lilan
tilvis tyotahti 11,8 %:lla. (Kuvio 14.)

m On karsinyt tybuupumuksesta

m Ei ole karsinyt tydbuupumuksesta

Kuvio 13. Tybuupumusta viimeisen viiden vuoden aikana kokeneiden vastaajien

maara.

Liian tiivis tyotahti
Haastava tai raskas ty6
Vuorotyo

Tyoyhteisdn ongelmat
Henkilokohtaiset ongelmat
Henkiloston riittdmattomyys

23,5%

0% 5% 10 % 15 % 20 % 25%

Kuvio 14. Mitka tekijat johtivat vastaajien tyduupumukseen.

Avoimeksi jatimme myds kysymyksen siita, mitka tekijat auttavat jaksamaan
omassa tydssaan. Suurimmaksi tekijaksi nousi hyva tydyhteisd 27 %:lla. Sen jal-
keen toisena tulivat terveyteen ja hyvinvointiin liittyvat asiat 15,2 %:lla ja kolman-
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tena hyva tyovuorosuunnittelu 14,7 %:lla. Terveyteen ja hyvinvointiin liittyvid asioi-
ta olivat esimerkiksi fyysisesta kunnosta huolehtiminen, riittava lepo ja vapaa-ajan
vieton mielekkyys. Hyvalla tyévuorosuunnittelulla vastaajat tarkoittivat sitd, etta
saa vaikuttaa omiin tydvuoroihinsa ja yksittaisia vapaapaivid on mahdollisimman
vahan seka tydputket ovat inhimillisen pituisia. Vastaajistamme 11,8 % koki johta-
juuden vaikuttavan myonteisesti tyossa jaksamiseensa. Tarke&na koettiin erityi-
sesti esimiehen tasapuolinen kohtelu, tydnantajan positiivinen palaute ja tyén hyva
organisointi. 10,3 % vastaajista koki tydossa jaksamistaan yllapitavaksi tekijaksi

sen, etta tyo on itselle sopiva ja motivoiva. (Kuvio 15.)

Muita tydssa jaksamista parantavia tekijoitd vastaajilla olivat asiakkaat ja heilta
saatava palaute 7,4 %, oman osaamisen kehittdminen ja yllapitaminen 7,4 %,
omat ihmissuhteet ja niiden yllapito 5,4 % sek& palkka 1 %. Asiakkaat auttavat
vastaajia jaksamaan tydssa, kun heidan elaméasséaéan tapahtuu positiivisia asioita,
joka taas kertoo tyon onnistumisesta. Oman osaamisen kehittamisella ja yllapita-
misella vastaajat tarkoittivat tydnohjausta ja taydennyskoulutuksia. Ihmissuhteiden
tarkeys tyossé jaksamisen kannalta tarkoitti sita, etté itsella oli hyva ja tasapainoi-
nen parisuhde ja perheen kanssa vietetty aika vie ajatukset tyosta pois. Myos hyva

palkka oli mainittu tekijana, joka auttoi jaksamaan tydssa.

Palkka

Ihmissuhteet ja arjen sujuvuus
Osaamisen kehittdminen ja yllapitaminen
Asiakkaat ja heidan palautteensa

Itselle sopiva tyo

Johtajuus

Tydvuorosuunnittelu

Terveys ja hyvinvointi

Hyva tydyhteiso 27,0 %

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Kuvio 15. Mitka tekijat auttavat vastaajia jaksamaan tyossaan.

Huomattavan suurin osa vastaajistamme tydskentelee ydvuoroissa yksin. Vastaa-
jistamme yksin tydskentelee jopa 76 % ja parin kanssa 18 %. Vastaajistamme 6 %

tyoskentelee vaihtelevasti. (Kuvio 16.) Vaihtelevasti vastanneilta kysyimme sité,
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ettd mika on heidan jaksamisensa kannaltaan paras tapa olla ybévuorossa. Vasta-
ukset jakautuivat tasaisesti. 40 % vastaajista sanoi parin kanssa tyoskentelyn ole-
van heille paras muoto, koska silloin vastuu jaetaan yhdessa ja se auttaa jaksa-
maan tydssa. Samoin 40 % vastaajista piti parhaana sita, ettd saa tarvittaessa
kutsuttua tyOparin paikalle. Vastaajat perustelivat sen silld, etta konflikti- ja poikke-
ustilanteissa saisi apua nopeasti paikalle ja se on siten vahemman kuormittavaa.

20 % vastaajista halusi tydskennella yksin, jotta saisi itse maarata tyotahtinsa.

6 %

m Yksin

® Parin kanssa

m Vaihtelevasti

Kuvio 16. Miten vastaajat tydskentelevat yévuoroissa.

Kyselylomakkeessamme oli vaittamakysymyksia. Vastausten jakaumat ovat osas-

sa kysymyksia tasaisia, mutta selvia erojakin tuli ilmi. (Kuvio 17.)

Vaittdmakysymyksissa selvimmat vastausten erot tulivat esiin siing, etta yoty6 vai-
keuttaa harrastuksia ja ettéa sosiaalialan tyd on henkisesti kuormittavaa. Positiivi-
sena puolena vaittamakysymyksista erottui, ettd hyvin monella vastaajalla laheiset
suhtautuvat vuorotydhon kannustavasti. Hieman yli puolet vastaajista koki vuoro-
jen valiset lepoajat riittdviksi seka palautuvansa tyovuoroista hyvin. Vastaajista
hieman yli puolet saa vaikuttaa tydvuoroihinsa edes hieman, mutta lahes yhté pal-
jon vastaajista koki saavansa vaikuttaa vahan tyévuoroihinsa. Vastaukset jakaan-
tuivat tasaisesti vaittamakysymyksessa yotyon vaikutuksesta heikentavasti per-
hesuhteisiin. Kuitenkin melkein viidesosa vastaajista on samaa mielta siita, etta
yotyon tekeminen vaikuttaa negatiivisesti perhesuhteisiin. Yotyon vaikutus ysta-

vyyssuhteisiin on vaittamakysymysten perusteella samansuuntainen.
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= Samaa mieltd = Jokseenkin samaa mielta mJokseenkin eri mielta = Eri mielta

Vuoroty0 vaikeuttaa harrastuksiani ....................

Léheiseni suhtautuvat vuorotyohdn kannustavasti ....................
Tyoni on fyysisesti kuormittavaa ....... ............

Tyoni on henkisesti kuormittavaa .......:............

Palaudun hyvin tyévuoroni jalkeen T T

Vuorojen véliset lepoajat ovat riittavia Tl

Koen tyont lormittavakest | T T T D [ [ [

Yotyd vaikeuttaa vapaa-aikani suunnittelua ....................

Voin vaikuttaa siihen, missé vuorossa tydskentelen Lttt
Yotyd vaikuttaa ystévyyssuhteisiini heikentavasti CL Lttt

Yotyo vaikuttaa perhesuhteisiini heikentavasti
0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %100 %

Kuvio 17. Vastausten hajonta vaittaméakysymyksissa.

Ristiintaulukoitaessa vastaajan ika ja kokemus tydsta palautumisesta havaittiin,
ettd nuoremmat vastaajat kokevat palautuvansa tydvuorojen jalkeen paremmin.
(Kuvio 18).

yli 60-vuotta B Samaa mielta

50-59-vuotta ) ]
m Jokseenkin samaa mielta

40-49-vuotta
m Jokseenkin eri mielta
30-39-vuotta

o Eri mielt
alle 30-vuotta Eri mielté

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

Kuvio 18. Vastaus kysymykseen “palaudun hyvin tyévuorojeni jalkeen” suhteutet-
tuna vastaajan ikaan.
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Alle 30-vuotiaista vastaajista enemmistd koki yotyon vaikuttavan perhesuhteisiinsa
heikentavéaksi. Yli 60-vuotiaista puolestaan yli puolet vastaajista koki, ettei yotyo
vaikuta siihen. Syynéa vastausten jakaumaan voi olla se, etta alle 30-vuotialla on
pieniad lapsia kotona. Lisdksi vastaukset ovat voineet jakautua talla tavalla sen
vuoksi, ettd vuorotydsta on siirrytty muihin tydtehtéviin ian karttuessa. Muissa ika-

luokissa ei ollut havaittavissa vastaavaa ilmiota. (Kuvio 19.)

70 %

60 %

= Samaa mielta
50 %

m Jokseenkin samaa

40 % mielta
30 % Jokseenkin eri mielta
20% m Eri mielta

10 %

0%
alle 30-vuotiaat 30-39-vuotiaat 40-49-vuotiaat 50-59-vuotiaat yli 60-vuotiaat

Kuvio 19. Vastaus kysymykseen "yotyd vaikuttaa perhesuhteisiini heikentavasti”

suhteutettuna vastaajan ikaan.

lalla ja tydn kuormittavuudella ei vaikuttanut olevan yhteytta. Kun kysymys "koen
tyoni kuormittavaksi” suhteutettiin vastaajan ikdan, havaittiin, ettd miltei kaikissa
ikaluokissa vastauksia saivat eniten kohdat "jokseenkin samaa mieltd” ja "jokseen-
kin eri mieltda”. Ainoastaan ikaluokassa “yli 60-vuotiaat” vastaukset jakaantuivat
tasan vastausten "samaa mieltd” ja "jokseenkin eri mieltd” valilla. Tama saattaa

johtua yli 60-vuotiaiden vahaisesta vastaaja maarasta. (Kuvio 20.)
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70 %

60 %

= Samaa mielta
50 %

40 %

m Jokseenkin samaa
mielta

30 %

= Jokseenkin eri

20 % o
mielta

10 % A

m Eri mieltéa

0% -
alle 30-vuotiaat 30-39-vuotiaat 40-49-vuotiaat 50-59-vuotiaat yli 60-vuotiaat

Kuvio 20. Vastaus kysymykseen "koen tyoni kuormittavaksi” suhteutettuna vastaa-

jan ikaan.

Suhteutettaessa vastaajan tydssdoloaika kokemukseen tydon kuormittavuudesta
havaitaan, ettd kokemus tyon kuormittavuudesta kasvaa 11-15 tydssaolovuoteen
asti. Taman jalkeen kokemus kuormittavuudesta nayttaisi kdantyvan laskuun, mut-
ta varmoja paatelmid laskusta on vaikea tehda, silla vastaajamaarat pienenevét
huomattavasti. (Kuvio 21.) On kuitenkin todennakdista, etta mikali kokemus vuoro-
tyon kuormittavuudesta on suuri, tydntekija siirtyy toisiin tehtaviin tai vaihtaa tyo-

paikkaa sopivampaan.

120 %

100 % B Samaa mielta

80 %

m Jokseenkin samaa
60 % mielta

0,
40 % m Jokseenkin eri
mielta
20 %
0% . . . . m Eri mielta

alle 2-vuotta 2-5-vuotta 6-10-vuotta 11-15-vuotta 16—20-vuotta yli 25-vuotta

Kuvio 21. Vastaus kysymykseen "koen tyoni kuormittavaksi” suhteutettuna vastaa-

jan tydsuhteen kestoon.
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Vastaajat, joilla on alaikaisia lapsia, kokivat yotyon kuormittavaksi hieman use-
ammin kuin vastaajat, joilla ei ole alaikaisia lapsia. Mielestamme tadma tulos oli
hieman odottamaton, silla ajattelimme etukéteen, ettd perheelliset kokisivat vuoro-
tyon raskaammaksi kuin henkil6t joilla ei ole alaikaisia lapsia. Kuitenkin henkilét,
joilla oli alaikaisia lapsia vastasivat kysymykseen "koen tyoni kuormittavaksi” use-

ammin "eri mielta” kuin henkildt, joilla ei ole alaikaisia lapsia. (Kuvio 22.)

60 % L

B Samaa mielta
50 %
40 % m Jokseenkin samaa mielta
30%
20% Jokseenkin eri mielta
10%

® Eri mielta

0%
Alaikaisia lapsia Ei alaikaisia lapsia

Kuvio 22. Vastaus kysymykseen "koen tydni kuormittavaksi” suhteutettuna vastaa-

jien perhetilanteeseen.

Koulutustasojen ja kokemuksen tyon kuormittavuudesta valilla ei ollut selvaa yhte-
ytta. Kaikissa koulutustasoissa suurin osa vastauksista jakautui tasaisesti vaihto-
ehtojen “jokseenkin samaa mieltd” ja "jokseenkin eri mielta” valille. Pienia eroja
kuitenkin I6ytyi. Korkeakoulutetuista selvd enemmistd 62 % vastasi olevansa jok-

seenkin samaa mielta siita, ettd tyo oli kuormittavaa.
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8 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimuksemme tarkoituksena oli tutkia kokevatko yotyota tekevat henkilét tyonsa
vaikuttavan heidan sosiaalisiin suhteisiinsa, elaman ennakoitavuuteen ja vapaa-
ajan viettoon. Tarkoituksena oli selvittdd myds se, etta onko tydssa jaksamisessa
eroja tydsuhteen keston, tyontekijoiden ian ja perhetilanteen suhteen. Naiden li-
saksi kerasimme avoimilla kysymyksilla tyéntekijoiden keinoja oman tydhyvinvoin-

tinsa yllapitamiseen.

Opinnaytetyotdmme varten otimme yhteyttd moniin tyopaikkoihin Seindjoen alu-
eella. Vastaajien maaraa pienensi se, etta useilla tydpaikoilla on niin sanotut "vaki-
yokot” eli tyontekijat, jotka tekevat yksikdssa vain yovuoroja. Vastaajistamme 13
% teki jatkuvaa yotyota. Yhteydenotossamme mainitsimme sen, ettéa kyselyyn vas-
taaminen on vapaaehtoista. Halusimme, etta kyselyyn vastaajat olisivat motivoitu-
neita, jotta saisimme mahdollisimman kuvaavia tuloksia etenkin avoimien kysy-
mysten kohdalla. Emme kysyneet tyontekijoiden tyopaikkaa, koska se ei ollut

oleellista tutkimuksemme kannalta ja se olisi vaarantanut vastaajan anonymiteetin.

Tutkimukseen vastanneilla oli avoimiin kysymyksiin hyvid mietteitd. TAma osoittaa
mielestdmme sen, ettd tyontekijalla on mielipide omaan ty6honsa. Tydyhteison
tulisikin kuunnella tydntekijan mielipidettd ja kokemusta asioista, silla se edistaa
tyohyvinvointia ja tydssa jaksamista. Hyvinvoiva tyontekija pystyy antamaan
enemman tyélleen ja sitoutuu paremmin tyoyhteiséon. Tutkimustuloksia voisi hy6-
dyntdd osana kestavaa tyovuorosuunnittelua. Tulokset antavat myos tyontekijdille
keinoja yllapitaa tydhyvinvointiaan. Tutkimustuloksista nousi esiin yksittaisena kei-
nona tydaikaergonomia. Tama mielestamme osoittaa, ettd tydpaikoilla on otettu

esiin tydvuorosuunnittelu.

Tutkimuksestamme selvisi, ettd yotyota tekevat henkilot eivat kokeneet yotyon
vaikuttavan sosiaalisiin suhteisiinsa, mutta kokivat sen vaikeuttavan erityisesti hei-
dan harrastuksiaan. Vastaajat eivat puolestaan kokeneet yotyon vaikuttavan mer-
kittdvasti vapaa-ajan suunnitteluun. Jos tydvuorot ovat tiedossa pidemmalle aika-
valille, on vapaa-ajan ennakoiminen ja suunnitteleminen helpompaa. Tama ei kui-

tenkaan noussut esiin vastauksissa, silla suurimmalla osalla vastaajista ty6 oli
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epasaanndllista, mutta he eivat kuitenkaan kokeneet sen vaikuttavan vapaa-ajan

suunnitteluun.

Vastaajan ialla ja kokemuksella tyén kuormittavuudesta ei nayttanyt olevan yhteyt-
ta. Tyon kuormittavuuden kokemus kasvoi tutkimuksen mukaan 11-15 tyésséaolo-
vuoteen saakka. Vuoroty6ta tekevat henkilot, joilla oli alaikaisia lapsia kokivat hie-

man useammin tyonséa kuormittavaksi kuin vastaajat, joilla ei ollut alaikaisia lapsia.

Keinot, joilla vastaajat yllapitavat omaa tydhyvinvointia, olivat suurimmaksi osaksi
hyvin kestavia tapoja. Osa keinoista liittyi kiintedsti tydyhteis66n, mutta osa liittyi
omaan henkilokohtaiseen elamaan. 15,2 % vastaajista koki omasta terveydesta ja
hyvinvoinnista huolehtimisen tarkedna tythyvinvoinnin yllapitajana. Omasta ter-
veydesta ja hyvinvoinnista huolehtiminen auttaa jaksamaan seka tyossa etta ar-
jessa. Silla voi olla vaikutusta myds siihen, kuinka pitkdan kykenee olemaan tyo-
elamassa mukana. lhmissuhteiden hoitaminen on myds kestava tapa, jonka oli

maininnut 5,4 % vastaajista.

Tyobyhteison vaikutus tyohyvinvointia yllapitavana tekijana oli merkittava. Vastaajat
kokivat tydvuorosuunnittelun tarkedksi, minkd me ymmarramme. On hyvin kuor-
mittavaa, jos iltavuoron jalkeen on aamuvuoro tai vapaapéaivia on aina vain yksi
kerrallaan, jolloin tyosta ei ehdi palautua. Kaivola ja Launila (2007, 132, 133) ovat
sanoneet, etta tydyhteisén merkitys tydhyvinvoinnin kannalta todella suuri. Heidan
mukaansa hyvin toimivassa tydyhteisdssa tyotehtavat on helpompi hoitaa, silla
talloin tydyhteisdssa vuorovaikutus toimii mutkattomasti. Mikali tydyhteisoa ei koe
reiluksi, ei tyontekija ehka kykene toimimaan yhteisossd omana itsenaan. Tama

vaikeuttaa tyon tekemista, silla sosiaalialan tyéta tehdaan omalla persoonalla.

Se, etta vastaajat kokivat tydonsa kuormittavan henkisesti enemman kuin fyysisesti,
oli odotettu tulos aiemman tutkimuskirjallisuuden pohjalta. Huolestuttavaa tutki-
mustuloksissa on se, ettd lahes viidesosa koki tydnsa vaikuttavan perhesuhteisiin-
sa heikentavasti ja 21 % vastanneista oli kokenut tybuupumusta. Aiemman tutki-
mustiedon mukaan kaikista tydikaisistd noin neljsosa karsii tydbuupumuksesta
(Tyo ei ole ainoa syy tybuupumukseen 2012). Tutkimustuloksemme olivat hyvin
samansuuntaisia tyduupumuksen kokemisen syissé kuin kirjallisuudessa on esitet-

ty. Kirjallisuudesta selviaa, etta tybuupumusta yleensa aiheuttaa oman henkilokoh-
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taisen elamdn ongelmat, liiallinen tyémaara, kiire ja epavarmuus tyosta (Aalto
2006, 30; Koivisto 2001, 147). Namé& ovat tekijoita, jotka esiintyvat myos sosiaa-
lialalla. Tutkimuksemme kannalta oleellinen tulos oli se, etta jopa 14,7 % ty6-

uupumusta kokeneista ilmoitti tybuupumuksensa syyksi vuorotyon.

Tutkimustulokset olivat vain osittain oletetun suuntaisia. Oletimme, etta perheelli-
set kokisivat vuorotydn huomattavasti raskaammaksi kuin henkilot, joilla ei ole ala-
ikaisia lapsia. Tulokset eivéat kuitenkaan tukeneet tata. Tahan tulokseen saattaa
vaikuttaa oleellisesti tyontekijan asennoituminen vuorotyon tekemiseen. Kyky nah-
da positiiviset piirteet vuorotydssa helpottaa rajoittavien tekijéiden hyvaksymista.
Esimerkiksi arkivapaat toimivat vastapainona viikonlopputoille. Teoriassa esitim-
me, etta nuorempi tydntekija palautuu yotydstd nopeammin kuin iakkaampi. Tut-
kimustulokset vahvistivat olettamuksen. Yksi hypoteeseistamme oli, etta ryhméassa
yotyota tekevat voivat tydssdan paremmin, kuin yksin tyoskentelevat. Tatd emme
voineet vahvistaa, silla suurin osa, 76 %, vastaajista tydskenteli yovuoroissa yksin
ja vain 18 % parin kanssa. Loput 6 % tydskenteli vaihtelevasti joko yksin tai parin

kanssa. Suuresta erosta johtuen ristiintaulukointi osoittautui mahdottomaksi.

Sosiaalialan yotyon erityispiirteisiin kuuluu se, ettéa tyd on lahinna valvontatyota.
Oiseen aikaan harvemmin on asiakkaiden kanssa kontakteja, vaan tyd painottuu
kirjaamisiin ja valvontaan. Tama tarkoittaa, etta yotyd on suurelta osin istumatyota
ja vahaisesti kuormittavaa. Vahaisesti kuormittava tyo voi aiheuttaa fyysisia oireita,
mikali ergonomiasta ei ole huolehdittu asianmukaisesti (Lindstrom ym. 2002, 14).
Taman vuoksi yovuoroihin tulisi osoittaa tehtavia, jotka auttaisivat pitamaan vireys-

tasoa ylla ja pysymaan ainakin ajoittain liikkeessa.

Jos olisimme kohdentaneet kyselyn vain sosionomeille, olisi vastausmaara pie-
nentynyt, mutta samalla ristiintaulukoinnit olisivat olleet kuvaavampia. Nyt taulu-
koinneissa tuli ongelmaksi se, ettd 25 % vastaajista oli korkeakoulutettuja ja 50 %
ammattitutkinnon suorittaneita. Talldin ristiintaulukoinneissa nama kaksi luokkaa
hallitsivat vastauksia liiallisesti. Mikéali tutkimuksen toistaisi, olisi jarkevaa tehda se
laadullisena, jolloin voisi saada enemman tietoa kokemusten taustoista. Tutkimuk-
sen voisi tAméan tutkimuksen tulosten perusteella kohdentaa joko korkeakoulutut-

kinnon tai ammattitutkinnon suorittaneille.
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Taman tutkimuksen tuloksia voimme itse hyddyntéaa tulevaisuudessa toimiessam-
me vuoroty0ssa joko alaisena tai esimiehené. Alaisena tiedamme itse milla kestéa-
villa keinoilla voimme tukea vuorotydssa jaksamista. Tutkimuksen teon jalkeen
olemme alkaneet kiinnittdd enemman huomiota tydvuorojen sijoittumiseen. Mah-
dollisesti esimiestehtavissad toimiessamme osaamme ottaa huomioon tyGaikaer-
gonomian ja ymmarramme alaisten mielipiteiden huomioonottamisen tarkeyden.
Vastauksissa tuli ilmi, ettd ennen kaikkea esimiehelta toivottiin tasapuolisuutta tyo-

vuorosuunnittelussa.

Tyohyvinvointi on yhteiskunnallisesti merkittava asia, silla esimerkiksi sosiaali- ja
terveysalalla tulee vuosien 2008-2025 valilla elakoitymaan 52 % tydntekijoista
(Halmeenmaki 2007 Niiranen & Tuomela-Jaskari 2009, 13 mukaan). Tyohyvin-
vointia tukemalla voimme saada ikaantyvat tyontekijat pysymaan tydelamassa pi-
dempééan. Mikali alalla koetaan tydvoimapulaa, kuormittuvat tydelamassa olevat
tyontekijat. Tallbéin on ensiarvoisen tarkeda tukea tyontekijdiden tydssa jaksamista,

koska he joutuvat toimimaan omien voimavarojensa aarirajoilla.
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LITE 1 Kyselylomake

Yotyoéta tekevien tydhyvinvointi

Taman kyselyn tarkoituksena on tutkia Seindjoen alueen sosiaalialalla tydskentelevien henkildiden
kokemuksia yotyon vaikutuksesta tydhyvinvointiin. Tietoja tullaan kayttdmaan vain opinnaytetyén
tekemiseen ja ne kerataan taysin nimettémina. Vastaukset tullaan havittdmaan opinnaytetyén val-
mistuttua.

Sosionomiopiskelijat Heidi Nikkola ja Mira Karvonen

Meihin saatte tarvittaessa yhteyden sahképostilla heidi.nikkola@seamk.fi
tai mira.karvonen@seamk.fi

1) Sukupuoli

a) mies b) nainen
2) k& vuosina
3) Perhetilanne

a) Avio-/avoliitossa/rekisterdidyssa parisuhteessa b) Yksinasuva c) Parisuhteessa
oleva yksinasuva d) Vanhempien luona asuva e) Muu: Kuvaile perhetilannettasi

5) Asuuko luonasi alaikaisia lapsia? a) Kylla b) Ei
6) Alaikaisten lastesi syntymavuodet:
7) Korkein koulutuksenne

a) Kansakoulu ja/tai keskikoulu tai peruskoulu b) Ammattitutkinto c) Ylioppilastutkinto
d) Opistotason tutkinto €) Korkeakoulututkinto f) Muu: mik& on koulutuksesi d) Ei tut-
kintoa

9) Milla sektorilla tydskentelet?

a) Julkisella sektorilla b) Yksityisella sektorilla ¢) Kolmannella sektorilla (esim. jarjes-
tot, yhdistykset jne.)
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10) Minka asiakasryhman kanssa tydskentelet?

a) Vammaiset b) Ikdihmiset c) Lapset ja nuoret d) Mielenterveyskuntoutujat €) Muu:
miké&

11) Mik&a on asemasi yrityksessa/tydyhteisossa?

a) Tyontekija b) Toimihenkild c) Keskijohto d) Ylinjohto/omistaja/yrittdja e) Opiskelija
12) Tydsuhteen kesto nykyisessa tydpaikassasi? (vuosina JA kuukausina)
13) Tydsi luonne?

a) Jatkuva yoty6 b) Vuorotyo sisaltden yotyota

14) Onko tyovuorojesi kierto sdannollista? Esimerkki: Tyovuorojesi ollessa saanndllisia pystyt las-
kemaan tietyn paivan tyévuoron myds listan ulkopuolelta.

a) Kylla b) Ei
15) Miten tyévuorot tulisi mielestasi jarjestaa?
16) Yovuoroissa tydskentelen...
a) Yksin b) Parin kanssa c) Isommassa ryhmassa d) Vaihtelevasti
17) Mikali vastasit vaihtelevasti, mika vaihtoehdoista on jaksamisesi kannalta paras ja miksi?

18) Mitka tekijat auttavat sinua jaksamaan tydssasi?



19) Kuinka hyvin seuraavat vaittamat sopivat sinuun..

Samaa
mielta

Jokseenkin
samaa miel-
ta

Jokseenkin
eri mielta

Eri mielta

Yo6tyd  vaikuttaa
perhesuhteisiini
heikentavasti

Yotyd  vaikuttaa
ystavyyssuhteisii-
ni heikentavasti

Voin vaikuttaa sii-
hen, missa vuo-
rossa tyoskente-
len

Yoétyd vaikeuttaa
vapaa-aikani
suunnittelua

Koen tyodni kuor-
mittavaksi

Vuorojen  valiset
lepoajat ovat riit-
tavia

Palaudun  hyvin
tyovuoroni jal-
keen

Tyoni on henki-
sesti  kuormitta-
vaa

Tyoni on fyysisesti
kuormittavaa

Laheiseni suhtau-
tuvat vuoroty6hon
kannustavasti

Vuorotyd vaikeut-
taa harrastuksiani
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20) Mika olisi tyossa jaksamisesi kannalta paras sijainti vapaapaiville? Esimerkiksi Kahden yévuo-
ron valissa, lltavuoron jalkeen...

21) Oletko karsinyt viimeisen viiden vuoden aikana tyduupumuksesta?

a) Kylla: mitka tekijat johtivat uupumukseesi? b) En
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