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Tamén tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella tyohyvinvointia, sithen vai-
kuttavia tyon piirteitd, sekd sdadnnollistd pdivatyotd ja epatyypillistd tydaikaa
tekevien tyontekijoiden tychyvinvoinnin eroja vuorohoidossa. Tutkimuksen
pddmddrand on lisdtd tietoutta vuorohoidon tyontekijoiden tyohyvinvoinnista,
sekd epatyypillisten tyoaikojen tychyvinvoinnille asettamista haasteista ndiden
kehittamiseksi ja parantamiseksi.

Tutkimus on mddréllinen, ja se toteutettiin kevéddlld 2016 yhteistyossd
OHOI, osaamista vuorohoitoon -hankkeen kanssa. Tutkimusaineisto kerattiin
Keski-Suomen vuorohoitoyksikoistd verkkokyselylomakkeella, ja analysoitiin
SPSS -analyysiohjelmalla.

Tulosten mukaan vuorohoidon tytntekijoiden tyohyvinvointi on keski-
maddrin erittdin korkeaa. Sdaannollistd pdivatyotd ja epatyypillistd tyoaikaa teke-
vat vuorohoidon tyontekijdt eivédt eronneet merkittavasti toisistaan tyShyvin-
voinnin tasoissa, mutta epatyypillistd tydaikaa tekevit kokivat enemmaén haas-
teita tyon suunnitteluun vaikuttamisessa, tuen saamisessa esimieheltd, sekd
tyon ja perheen yhdistamisessa.

Tulosten perusteella voidaan todeta kutsumusammatissa olemisen, sekd
hyvan tyoyhteison ja kollektiivisen tyon lisddvan tyohyvinvointia. Tyohon liit-
tyvista tekijoistd erityisesti esimiestyon kehittamiselld ja hdneltd saatavissa ole-
van tuen turvaamisella epatyypillistd tyoaikaa tekeville, on tarkedd merkitys
tyohyvinvoinnin lisddmiseksi. Myds ammatillinen osaaminen ja vaikutusmah-

dollisuudet ovat avainasemassa tyon imua ja tyduupumusta tarkasteltaessa.

Asiasanat: Tyohyvinvointi, tyon imu, tyduupumus, vuorohoito, epatyypillinen

tyoaika
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1 JOHDANTO

Nyky-yhteiskunnan tydeldméan murroksessa erilaiset poikkeavat tydajat, kuten
ilta- yo- ja viikonlopputyo ovat tulleet entistd tavanomaisemmiksi erityisesti
naisvaltaisilla aloilla, kuten hoiva- ja asiakaspalvelutyossd (Taloussanomat
2001). Jopa joka neljas Suomessa tyteldamassa oleva tyontekijd tekee epatyypil-
listd tyoaikaa ja luvun odotetaan tulevaisuudessa kasvavan entisestddn (Parti-
nen 2012). Tutkimusten mukaan epatyypilliset tytajat aiheuttavat erilaisia hy-
vinvointia heikentdvid ongelmia, kuten unihdiriditd, sosiaalisen kanssakaymi-
sen vaikeutumista ja uupumusta (Muhammed 2004). Tastd syystd erityisesti
epatyypillisten ty6aikojen tyodyhteisdissd tyohyvinvoinnin huomioiminen on
erittdin tarkedd erilaisten tyoperdisten sairauksien ja ongelmien ehkédisemiseksi,
sekd tyontekijoiden tyokykyisyyden sdilyttamiseksi.

Vuorohoidolla tarkoitetaan muuna kuin sddnnollisind arkityoaikoina
(6.00-18.00) tarjottavia varhaiskasvatuspalveluita, eli ilta-, yo- ja viikonloppu-
hoitoa (Vuorohoito lapsen pdivahoidossa 1999, 5). Vuorohoito on tarkoitettu
sellaisille lapsille, joiden vanhemmat tekevit tyotd tai opiskelevat epatyypillisia
tyoaikoina, ja tarvitsevat tdstd syystd pdivahoitoa myos sdadnnollisen pdivatyon
ulkopuolella (Muhoksen kunta 2016). Vuorohoidon lisdksi vuorohoitoa tarjoa-
vat organisaatiot tarjoavat myo6s pdivahoitoa, jolla tarkoitetaan pdivdaikaan si-
joittuvaa pdivdhoitoa ja varhaiskasvatusta. Toisin sanoen vuorohoitoyksikot
ovat sosiaalisesti moniulotteisia, ymparivuorokautisesti toimivia organisaatioi-
ta, joissa on niin erilaiset hoitotarpeet ja -ajat omaavia lapsia, kuin erilaisina
tyoaikoina tyoskentelevid vuorohoidon tyontekijoitdkin. Pdivdahoidossa hoito-
lapset tulevat pdivdkotiin aamukuuden ja kymmenen vélissd, ja vastaavasti ldh-
teviat takaisin kotiin iltapdivalld muutamien tuntien sisdlld. Pdaivahoidon toimin-
ta on suunniteltu ndiden aikataulujen mukaan pdivittdin toistuviksi. Vuorohoi-
dossa lasten hoitoajat poikkeavat puolestaan erittdin paljon toisistaan: toisten
lahtiessd kotiin hoitopdivan paatyttyd, toiset vasta saapuvat pdivakotiin. Lapsil-
le sdadannolliset pdivarytmit, kuten ruoka- ja uniajat, sekd erilaiset leikkihetket

ovat erittdin tdrkeitd, silld ne luovat turvallisuuden tunnetta ja varmuutta (Ru-



tanen & Karila 2013). Tastd syystd erityisesti vuorohoidossa, jossa hoitoajat ovat
hyvin vaihtelevat, pdivarytmien huolellinen suunnittelu ja tdsmallisyys ovat
erittdin tdrkeitd tekijoitd lasten turvallisen kasvun ja kehityksen tukemiseksi
(Salonen, Laakso & Sevon 2016).

Lasten vaihtuvuuden lisdksi tyontekijoiden vaihtelevat ja keskenddn poik-
keavat tyOajat luovat erilaisia haasteita tyon hallinnalle ja tyoyhteison toimi-
vuudelle vuorohoidossa (Hakola & Kalliomdki-Levanto 2010, 50). Tastd syystd
moninaisissa tydyhteisdissd tyohyvinvoinnin huomioiminen, avoin ja toimiva
kommunikaatio, korkea mindpystyvyys ja ammattitaito, sekd hyva esimies-
tyoskentely ja johtaminen ovat erittdin keskeisessd asemassa erilaisten tyope-
rdisten sairauksien, kuten tyduupumuksen ehkdisemiseksi (Simola & Kinnunen
2005; Costa, Passos & Bakker 2014). Erilaisten ty6aikojen ja aikataulujen yhteen-
sovittamisen lisdksi yksi vuorohoidon keskeisimmistd haasteista on, ettd seka
vuorohoidon tyontekijét ettd asiakkaina olevien lasten vanhemmat tyoskentele-
vdt pddsdaantoisesti epdtyypillisind tydaikoina. Tutkimusten mukaan vanhempi-
en ja hoitajien tyohyvinvointi heijastuu my6s lapsiin (Nislin ym. 2015, 5). Epa-
tyypilliset tybajat puolestaan altistavat hyvinvoinnin heikkenemiselle (Schaufe-
li, Taris & Rhenen 2008). Vuorohoidon tyontekijoiden hyva tyshyvinvointi on
siis ensiarvoisen tdrkedd, silld epatyypillisten tytaikojen aiheuttamat ongelmat
kumuloituvat lapsiin herkésti sekd vanhempien, ettd pdivahoidon tyontekijoi-
den kautta. Toisin sanoen se, ettd vuorohoitolasten tirkeimmait ja laheisimmit
aikuiset tyoskentelevit epétyypillisind tyoaikoina, kasvattaa myos heiddan hy-
vinvointinsa heikkenemisen riskid sdannollisessd pdivahoidossa oleviin lapsiin
ndhden.

Tamdn tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella tyohyvinvointia vuoro-
hoidon kontekstissa. Tutkimuskysymyksien tarkoituksena on selvittdd, millai-
seksi vuorohoidon tyontekijdt kokevat tyohyvinvointinsa, miten erilaiset tyon ja
tyontekijan piirteet vaikuttavat tyohyvinvointiin juuri varhaiskasvatuksessa, ja
miten sddnnollistd pdivatyotd ja epatyypillistd tyoaikaa tekevien vuorohoidon
tyontekijoiden tyShyvinvointi eroaa toisistaan. TyShyvinvoinnin kasitettd ja
kontekstia ldhestytdan niin psykologisten stressi- ja tyohyvinvointiteorioiden

kuin erilaisten tyon piirteiden, yksilon ominaisuuksien, sekd tyon ja perheen



yhteensovittamisen kautta. Aiheen tutkiminen on erittdin tarkedd, silld tyoela-
mdn murroksen ja epdtyypillisten tyoaikojen lisddntymisen vuoksi myo6s vuo-
rohoidon tarve tulee oletettavasti kasvamaan. Perheen lisdksi pdivdhoito on
yksi tarkeimmistd lapsen kasvuympadristoistd, joten lasten hyvan kasvun ja ke-
hityksen turvaamiseksi pdivdhoidon tyontekijoiden terveys ja tychyvinvointi
ovat erittdin tdrkedssd asemassa. Aiheesta ei myos ole paljon aikaisempaa tut-

kimusta.



2 TYOHYVINVOINNIN MAARITELMA JA RA-
KENTUMINEN

21 Tyo6hyvinvointi kidsitteend ja teoriamalleina

Utriaisen, Kyngadksen ja Nikkildn (2011) mukaan hyvinvointi tarkoittaa tilaa,
jossa yksilo kokee olevansa niin henkisesti kuin fyysisestikin terve ja voivansa
hyvin eldamaéssd. Tyoturvallisuuskeskuksen (2016) mukaan tychyvinvointi puo-
lestaan tarkoittaa laajempaa hyvinvoinnista, tyostd, terveydestd ja turvallisuu-
desta koostuvaa kokonaisuutta. Toisin sanoen tyohyvinvointi voidaan maéérit-
tdd kokonaisvaltaisena tilana, jossa ammattitaitoiset tyontekijdt tekevét hyvin
johdetussa ja sosiaalisesti tukevassa tyoympadristossd turvallista, terveellistd ja
tuottavaa tyotd, jonka he kokevat itselleen mielekkddksi, merkitykselliseksi ja
palkitsevaksi (Tyoturvallisuuskeskus 2016; Virolainen 2012, 11).

Tyodhyvinvoinnin kdsite on noussut kiinnostuksen kohteeksi vasta viimeis-
ten vuosikymmenien aikana tyodeldméntutkimuksien lisddntymisen myota
(Gould, Ilmarinen, Jarvisalo & Koskinen 2006, 18). Tytssd jaksamista ja tyope-
rdisid ongelma on toki tutkittu tatdkin aikaisemmin, mutta silloin painotus oli
lahinna tydkyvyn ja tyoterveydellisten seikkojen tutkimisessa (Gould ym. 2006,
18). Yhteiskunnallisten muutosten ja tydelamdn murroksen myota tyokyvyn
tarkastelu on kuitenkin siirtynyt entistd enemmén ainoastaan lddketieteellisista
ndkokulmista, kuten fyysisestd tai psyykkisestd terveydestd yhd laajempialai-
siin tutkimuskohteisiin, kuten tyén vaatimusten ja voimavarojen huomioimi-
seen (Gould ym. 2006, 18).

Tyodhyvinvointia ja sen ominaisuuksia voidaan tarkastella yksilon, tydor-
ganisaation ja yhteiskunnan ndkokulmista (Gould ym. 2006, 19). Yksil6tasolla
tyohyvinvointi késittdd muun muassa ammatillisten valmiuksien, stressinsieto-

kyvyn, tydssd jaksamisen, sekd tyon merkityksen nakokulmat. Tydorganisaatio-



tasolla keskeisind teemoina sen sijaan ovat organisaatiomuutokset, tyoyhteiso,
tyokuormituksesta selvidminen, sekd tyon hallinta ja kehitysmahdollisuudet
(Gould ym. 2006, 18-20). Tyokyky ja -hyvinvointi eivit siis mddrity ainoastaan
yksilon ominaisuuksien perusteella, vaan muotoutuvat yksilon, tyon piirteiden
ja ympdriston yhteisvaikutuksen kautta (Gould ym. 2006, 19).

Gouldin ja kollegojen (2006, 20) mukaan tyohyvinvointi on yksi tyokykya
madrittdva osa-alue, joka keskittyy erityisesti elamédnlaadun ja tyotyytyvdisyy-
den kuvaamiseen. Monissa nykyajan tydeldméan ohjelmissa sekd tutkimuksissa
tyohyvinvoinnin kasite on kuitenkin otettu méaarittamadn niitd samoja kokonai-
suuksia, joita ennen kuvattiin tyokyvyn termilld. Tadstd syystd mddrittelen tdssa
tutkimuksessa tyohyvinvoinnin laajemmaksi, elamédnlaadun ja tyotyytyvdisyy-
den lisdksi myos muita keskeisid tyokyvyn osa-alueita sisdltdvaksi kasitteeksi.
Koska tyoeldaménlaadun ja tuottavuuden kisitteet, sekd niihin liittyvad oppimi-
nen ja sosiaalinen eldméd ovat nousseet tarkastelun kohteeksi vasta viimeisten
vuosikymmenien aikana, tyohyvinvoinnin késite ei ole muotoutunut vield yksi-
selitteiseksi malliksi (Anttonen ym. 2009). Taulukkoon 1 on valittu esitettavaksi
tassd tutkimuksessa hyodynnettyjd, suomalaisissa tutkimuksissa yleisesti kay-
tettyjd tychyvinvoinnin malleja.

Erilaiset tyohyvinvoinnin mallit poikkeavat toisistaan niin sisdllon, piir-
teiden, painotuksen kuin ndkokulmankin mukaan (Anttonen ym. 2009). Ne ka-
sittdvat kuitenkin keskenddn hyvin samankaltaisia osa-alueita, jotka ovat am-
mattitaito ja osaaminen, tyon piirteet, johtaminen ja tyoyhteiso, tyontekijan
ominaisuudet, ldhiympaéristo ja subjektiivinen terveydentilan kokeminen. Tassa
tutkimuksessa ndama tekijdt on jaettu kolmeen osa-alueeseen: tychon liittyviin
tekijoihin, jotka sisdltavéat tyon piirteet sekd johtamisen ja tyoyhteison, tyonteki-
jddn liittyviin tekijoihin, jotka kattavat yksilon ominaisuudet, ammattitaidon ja
osaamisen, sekd subjektiivisen terveydentilan, ja tyon ja perheen yhteensovit-

tamiseen.



TAULUKKO 1. Tyshyvinvoinnin malleja
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Malli

Osa-alueet

Tyohyvinvoinnin rakenne

Tyo6hyvinvoinnin
malli
(Pyoria 2012, 30-31)

-Ammattitaito ja osaaminen
-Tyopaineet, tydon vaatimat
ponnistukset ja tyon intensi-
teetti

-Tyopaikan  mahdollistama
harkinta sekd paddtoksenteko-
ja vaikutusmahdollisuudet
-Palkka, tyon riskit ja epa-
varmuus

-Subjektiivinen hyvinvoinnin
kokemus

Tyshyvinvointi koostuu yksilon koetun tervey-
dentilan ja tyon ominaisuuksien summasta. Eri-
laiset tyoolot, kuten tydpaineet, tyon vaatimat
ponnistukset, paatoksenteko- ja vaikutusmahdol-
lisuudet, riskit ja epdvarmuus, sekéd palkkiot
luovat tydhyvinvoinnin perusrakenteen. Yksilon
ammattitaito ja osaaminen seka subjektiivinen
hyvinvointi maarittavét sen, miten tyon eri omi-
naisuudet vaikuttavat yksilolliseen tyshyvinvoin-
tiin.

Tyokyvyn talo -
malli
(Gould ym. 2006, 23-

24)

-Terveys ja toimintakyky
-Ammatillinen osaaminen
-Arvot

-Tyo

-Lahipiiri ja yhteiskunta

Tyoshyvinvointi rakentuu talon tavoin erilaisista
kerroksista: Alempien kerrosten rakenne maérit-
tdd ylempien kerrosten rakentumisen. Tydhyvin-
voinnin perustan muodostavat terveys ja toimin-
takyky. Taman péille rakentuu tyon tekemisen
mahdollistava ammatillinen osaaminen. Talon
ylemmait kerrokset muodostuvat arvojen yhden-
mukaisuudesta tydorganisaation kanssa, seka
erilaisista tyon piirteistd, kuten tyooloista, vaati-
muksista, tyoyhteisostd ja johtamisesta. Tyohy-
vinvointi on my®os vuorovaikutuksessa tyon
ulkopuolisen ympériston, kuten lghipiirin ja
yhteiskunnan kanssa muokkautuen jatkuvasti
niisséd ilmenevien tekijoiden mukaan.

Tyo6hyvinvoinnin
portaat
(Rauramo 2009, 3-4)

-Psykofysiologiset perustar-
peet

-Turvallisuuden tarve
-Liittymisen ja yhteenkuulu-
vuuden tarve

-Arvostuksen tarve

-Itsensi toteuttamisen tarve

Tyohyvinvointi ~ rakentuu  porras-portaalta.
Ylemmalle tasolle péédstikseen on kuljettava
ensin alempien tasojen kautta. Jokaista porrasta
voidaan tarkastella niin organisaation, tyonteki-
jan kuin arvioinninkin tasoilla. Alimman portaan
muodostavat  psykofysiologiset  perustarpeet
(elintavat ja tyon kuormitus), toisen turvallisuu-
den tarve (sujuvat tyotavat ja ergonomia), kol-
mannen liittymisentarve (tydyhteiso, johtaminen
ja tyoilmapiiri), neljannen arvostuksen tarve
(palkitseminen, tyotyytyviisyys, palaute) ja vii-
meisen portaan itsensd toteuttamisen tarve (luo-
vuus, itsendisyys ja osaamisen ylldpito).

Tyo6hyvinvointiin
vaikuttavat  tekijat
tyborganisaatiossa
(Sipila 2010)

-Henkilokohtainen terveys ja
elintavat

-Johtaminen

-Ty6n hallinta

-Tyoyhteiso ja -ilmapiiri

Tyoshyvinvointiin vaikuttavat sekd yksilo, ettd
tydorganisaatio. Tyokyky talo -mallin mukaisesti
tyohyvinvointi koostuu erilaisista kerroksista.
Tyshyvinvoinnin perusta muodostuu henkils-
kohtaisesta terveydestd ja elintavoista. Seuraava
kerros puolestaan rakentuu kolmesta erilaisesta
huoneesta, jotka ovat hyvé johtajuus, hyva tyon
hallinta ja hyvé tyoilmapiiri. Rakennelman katto-
na on alemmista tasoista muodostunut tyshyvin-
vointi.
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Tyo6hyvinvoinnin -Organisaatio Tyshyvinvointi koostuu organisaation piirteiden,
tekijat -Johtaminen esimiestoiminnan, tyoyhteison ilmapiirin, tyon
(Docendum 2016) -Tyoyhteiso hallinnan tunteen ja tyontekijin ominaisuuksien
-Tyo vuorovaikutuksesta. Tyohyvinvoinnin keskitssa
-Mini itse on tyontekijd itse, jonka psyykkinen ja fyysinen

terveys, persoonallisuus, osaaminen, sekd asen-
teet vaikuttavat tyohyvinvoinnin kokemiseen ja
erilaisten tyon ominaisuuksien vaikuttavuuteen.

2.2 Tyo6hyvinvoinnin osa-alueet
221 Tyohon liittyvit piirteet

Tutkimusten mukaan useiden tyon piirteiden, kuten tydeldamén laadun on to-
dettu olevan avainasemassa tyohyvinvointia tarkasteltaessa. Tytelaman laatua
ei ole voitu yksiselitteisesti maarittad, silld sanaan laatu siséltyy toisistaan hyvin
poikkeavia, kontekstiin ja kulttuuriin sidoksissa olevia ndkokulmia (Tyo- ja
elinkeinoministerio 2008, 11). Suomessa vuosittain toistettavan, tyo- ja elinkei-
noministerion yllapitiméan tyoolobarometrin mukaa tyoeldmén laatu kuvaa
tyontekijan kokemusta tyossd viihtymisestd, joka kasittdd tyopaikan sdilymisen
varmuuden, tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun, riittdvdt voimavarat suh-
teessa tyon vaatimustasoon, sekd esimiehen kannustavuuden, innostavuuden ja
luottamuksen tyontekijoitddn kohtaan (Tyo- ja elinkeinoministerio 2008, 12).
Pyoria (2012, 10) lisdd tdhdan méadritelmddn vield tyontekijan sisdisen motivaati-
on tyotddn kohtaan, palautteen saamisen tyostd, sekd henkiloston ja organisaa-
tion mahdollistamat kehittymismahdollisuudet. Médkikankaan, Feldtin ja Kin-
nusen (2005) mukaan erityisesti tasapaino yksilon edellytyksien ja tychon koh-
distamien odotuksien sekd tyon tarjoamien vaatimuksien ja mahdollisuuksien
vdlilld on keskeinen osa tydeldmén laatua, silld se parantaa tychyvinvoinnin
kokemuksia lisddvan tyotyytyvdisyyden, itseluottamuksen ja motivaation maa-
rad. Heikon tydeldmdn laadun puolestaan on huomattu olevan yhteydessd
muun muassa masennuksen oireiden lisddntymiseen ja kokemuksiin tervey-
dentilan alenemisesta (Siegrist, Wahrendorf, Von dem Knesebeck, Jirges &

Borsch-Supan 2006). Lisdksi heikko tyoeldmén laatu lisdd riskid tyopaikan vaih-
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tamisesta, eldkkeelle jadmisen aikaistumisesta, sekd  tydsuoritusten ja -
motivaation alenemisesta (Siegrist ym. 2006).

Henkiloston hyvinvoinnin, suoriutumisen ja toiminnan tuloksellisuuden
kannalta on tdrkedd, ettd organisaatio noudattaa tiettyjd tyohyvinvointia edisté-
vid piirteitd (Simola & Kinnunen 2005). Simolan ja Kinnusen (2005) mukaan
organisaatiolla tulee ensinndkin olla tyontekijoiden kanssa yhtenevét arvot ja
visio, eli niin kutsuttu arvokongruenssi. Arvokongruenssiteorian mukaan orga-
nisaatiokulttuurin ja tyontekijan arvojen tulee vastata toisiaan, jotta tyontekija
kokisi organisaation vastaavan hdnen odotuksiinsa ja tarpeisiinsa, ja puolestaan
itse antavansa organisaatiolle vaadittavan panoksen (Mauno & Ruokolainen
2005). Tosin sanoen organisaation tulee toiminnassaan toteuttaa niitd eettisid,
taloudellisia, sosiaalisia ja yhteiskunnallisia arvoja, jotka ovat sen tyontekijoille
tarkeitd. Ruokolaisen ja Maunon (2005) mukaan yhteensopivat arvomaailmat
ovat niin tyontekijan kuin yrityksenkin etu, silld ne ehkdisevét arvoristiriitojen
ja taten kuormittumisen syntymistd. Toiseksi organisaation tulee toteuttaa toi-
mivaa strategiaa, jolla on kaikkien organisaation osapuolten kannalta selkeit
tavoitteet ja paamadrat, sekd toimivaa ja tarkoituksenmukaista rakennetta. (Si-
mola & Kinnunen 2005). Kolmanneksi organisaatiolla tulee olla tyontekijoitd
motivoiva ja eettinen, niin ihmisiin kuin asioihinkin keskittyva johtamis- ja or-
ganisaatiokulttuuri (Simola & Kinnunen 2005). Eettinen organisaatiokulttuuri
tarkoittaa organisaation ylldpitdmid jaettuja arvoja, normeja sekd uskomuksia
organisaation osapuolten kesken, jotka edistdvit eettisyyden syntymistd (Huh-
tala, Tolvanen, Mauno & Feldt 2015). Eettiset arvot lisddvit tyontekijoiden posi-
tiivisia kokemuksia tyotddan kohtaan edistden ndin tyohyvinvoinnin lisddnty-
mistd (Huhtala ym. 2015). Neljds henkiloston hyvinvointia edistdva piirre on
hyvien sosiaalisten kadytdntojen toteuttaminen organisaatiossa, jotka tarjoavat
riittdvasti tukea ja edistdvat hyvad tydilmapiirid niin tiimien, ryhmien kuin ko-
ko organisaationkin tasolla (Simola & Kinnunen 2005).

Erilaisia tyohon liittyvid, tyohyvinvointia heikentédviad piirteitd on myos
useita. Tutkimusten mukaan tyon fyysisyydelld, tyontekijan iélld ja tyon jousta-
vuudella on kaikista suurin merkitys tydssd koettuun terveyteen ja hyvinvoin-

tiin (Costa, Sartori & Akerstedt 2006) Myds muun muassa korkeiden tyon vaa-
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timusten ja jatkuvan ylikuormittumisen, heikkojen resurssien, sosiaalisen tuen
puutteen, sekd tyon hallinnan vdhdisyyden on todettu toimivan tyshyvinvoin-
nin riskitekijoind (Schaufeli, Taris & Rhenen 2008; Siu, Spector, Cooper & Lu
2005).

222 Tyoajat

Tyo6ajat, joka kasittdvdt moninaisen kentdn osa-aikaisuudesta ylitdihin ja sddn-
nollisestd pdivatyostd epatyypillisiin tydaikoihin on yksi keskeisimmistd tyohy-
vinvointiin vaikuttavista tekijoistd (Costa ym. 2006). Vaikka arkipdiviin, aamu
seitsemadstd ilta kuuden vilille sijoittuva sddnnollinen pdivatyd onkin edelleen
yleisin tyoskentelymuoto, ollaan erityisesti teollistuneissa maissa siirtyméssa
yhéd enenevissd méaarin kohti epétyypillisid tyodaikoja, eli vuoro- tai viikonloppu-
tyotda (Muhammed 2004). Muun muassa Pohjois-Amerikassa yksi kuudesosa
kokoaikaisista tyontekijoitd ja jopa puolet osa-aikaisista tyontekijoistd tekee ny-
kyisin vuoroty6tda (Muhammed 2004).

Tutkimusten mukaan ty6aikoihin liittyvien tekijoiden, erityisesti aikapai-
neiden, ylitdiden ja viikoittaisten tuntimddrien lisddntymisen, sekd epatyypillis-
ten tyoaikojen on huomattu altistavan tyochyvinvoinnin heikkenemiselle
(Schaufeli ym. 2008). Koska yhteiskunnan rakenne, muun muassa erilaisten vi-
rastojen ja kauppojen aukioloajat, televisio-ohjelmat seka instituutiot on suunni-
teltu sadnnollisen pdivatyon mukaiseksi, kasvattaa vuorotyon tekeminen riskid
sosiaalisen ja psykologisen rytmin hdiriintymisestd, ja yhteiskunnan ulkopuo-
lelle jadmisestd (Muhammed 2004). Tastd syystd epatyypillistd tyoaikaa tekevét
ovat sdannollista pdivdtyotd tekevid suuremmassa riskissd sairastua muun mu-
assa tyduupumukseen, tyoperdisiin stressioireisiin ja psykosomaattisiin terve-
ysongelmiin (Muhammed 2004). Epatyypilliset tyoajat ja vuorotyd vaikuttavat
myos elimiston normaaliin vuorokausirytmiin heikentdmailld unen laatua ja
lisddamalld erilaisia uniongelmia, lisddvét tydssd tapahtuvien onnettomuuksien
riskid ja alentavat tyoskentely tehokkuutta, vaikeuttavat normaaleiden sosiaa-
listen suhteiden ylldpitoa niin perheen kuin muidenkin ihmisten kanssa, sekd
altistavat huonoille elaméntavoille kuten epéterveellisille ruokailutottumuksille

(Costa ym. 2004; Costa ym. 2006). Toisin sanoen vuoroty6 vaikuttaa hyvinvoin-
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tiin kokonaisvaltaisesti niin biologisen, tydperdisen, sosiaalisen kuin terveydel-
lisenkin osa-alueen kautta.

Ihmisen elimist6lld on luontainen taipumus tietynlaisen vuorokausirytmin
noudattamiseen, mikd ndkyy erilaisten hormonien tuottamisessa, aivojen aktii-
visuudessa ja ruumiin lammon sddtelyssd (Costa 1996). Koska vuorotyon, eri-
tyisesti yotyon tekijat eivit eld normaalin vuorokausirytmin mukaan, on heidan
elimistonsd jatkuvassa stressitilassa, mikd aiheuttaa muun muassa unettomuut-
ta ja unen laadun heikkenemistd (Costa 1996). Vuorotyon tekijoilld on myos
taipumusta epdsadnnollisiin ruokarytmeihin ja heikkolaatuisen ravinnon naut-
timiseen, mikd heikentdd terveyttd lisdten liikalihavuuden sekd sydén ja veri-
suonitautien riskid (Costa 1996). Tutkimusten mukaan vuoro- ja erityisesti yo-
tyon tekijoilld on pdivatyontekijoitd enemmén myos tilapdisid sairastumisia ja
tyopoissaoloja sekd taipumusta erilaisten virheiden ja onnettomuuksien lisddn-
tymiseen tyossd (Costa 1996).

Viikonloppuisin tyoskentely altistaa tutkimusten mukaan erityisesti emo-
tionaaliseen uupumukseen, tyOperdisen stressin lisddntymiseen sekd psy-
kosomaattisten oireiden lisddntymiseen (Muhammed 2004). Epatyypilliset tyo-
ajat vahentdavat myos perheen parissa kédytettdvissd olevaa aikaa, lisddvét per-
heen ja tyon vilisid konflikteja, ja heikentédvit perheen tarpeisiin mukautumista
(Muhammed 2004). Esimerkiksi yotyon on huomattu olevan yhteydessa ni-
menomaan perheen ja tyon yhdistdimisen ongelmiin, univaikeuksiin, sydénsai-
rauksien lisddntymisiin sekéd erilaisiin vatsaoireisiin (Costa ym. 2006). Tutki-
musten mukaan erityisesti perheelliset naiset ovat kaikista alttiimpia vuorotyon
riskitekijoille, silld he kokevat tyon ja perheen vaatimusten yhdistdmisen kai-
kista haasteellisimmaksi, minka liséksi heilld esiintyy muita vuorotyontekijoitd
useammin uniongelmia ja kroonista vasymysta (Costa 1996, Costa 2004).

Vaikka epatyypilliset tydajat ja ylityot altistavatkin useille tychyvinvoin-
tia heikentédville tekijoille, tutkimusten mukaan kuitenkin suurin subjektiivisen
hyvinvoinnin riskitekijd on tyodaikojen ja perheen yhteensopimattomuus (Woo-
den, Warren & Drago 2009). Costa (2004) puolestaan huomauttaa, ettd vuoro-
tyon vaikutus terveyteen ja hyvinvointiin on moniulotteinen kokonaisuus johon

vaikuttavat useat erilaiset taustatekijat, kuten tyontekijin persoonallisuuden-
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piirteet, tyo- ja elinolosuhteet, sekd useat muut psykologisiin, sosioekonomisiin,
uskonnollisiin ja poliittisiin taustoihin liittyvit tekijat. Toisin sanoen useat tyon-
tekijan taustatekijdt, kuten yleinen terveydentila, ikd, perhetausta, uni- ja ruoka-
rytmit sekd sukupuoli, ja erilaiset tyoympadristoon liittyvat tekijat, kuten tyon
sdaannollisyys ja tydtuntien maddrd voivat toimia niin suojaavina kuin altista-
vinakin tekijoind vuoro- ja yotyon vaikutuksille (Costa 2004). Tyoajoista puhut-
taessa terveyteen ja hyvinvointiin vaikuttavaa erityisesti tyon joustavuus, sekd
tyoaikojen sdannollisyys (Costa ym. 2004). Toisin sanoen vuorotyon ei valtta-
maéssd itsessddn aiheuta sen enempaa riskeja tyohyvinvoinnille kuin sdannolli-
nen pdivatyokddn, silloin kun tydvuorot ovat sdannéllisid ja ennakoitavissa,
sekd niihin on mahdollisuus vaikuttaa ja saada joustavuutta elaméntilanteen

tarpeiden mukaan.
223 TyoOntekijan piirteet

Itsearvostus on kisite, joka kuvaa yksilon kokonaisvaltaista, joko myonteistd tai
kielteistd suhtautumista itseensd (Feldt, Makikangas & Piitulainen 2005). Vah-
van itsearvostuksen on tutkittu olevan yhteydessd hyvinvointiin ja terveyteen
niin tydssd kuin muillakin eldmé&n osa-alueilla, silld se ehkdisee psyykkisten ja
tyysisten oireiden, kuten uupumusasteisen vasymyksen syntymistd (Feldt ym.
2005). Korkea itsearvostus on yhteydessd myos mindpystyvyyden tunteeseen,
joka tarkoittaa yksilon késitystd omista kyvyistddn ja mahdollisuuksista tietystd
tehtdvadstd suoriutumiseksi (Nolen-Hoeksema, Fredrickson, Loftus & Wagenaar,
2009, 256). Vahva mindpystyvyys ja itsearvostus lisddvit tutkimusten mukaan
tyontekijan luottamusta omaan ajatteluunsa ja sosiaalisissa tilanteissa toimimi-
seen, heikon itsearvostuksen puolestaan altistaen yksilon jatkuvalle sosiaaliselle
vertailulle ja kritiikkiherkkyydelle (Feldt ym. 2005). Hyvéan itsearvostuksen
voidaan ndhdd toimivan ikddn kuin yksilod suojaavana tekijand ympaériston
tapahtumia vastaan.

Mindpystyvyys koostuu tehtdva- ja alakohtaisesta, sekd yleisistd usko-
muksista omista kyvyistddn ja pystyvyydestddan (Siu ym. 2005). Yksi keskeinen
mindpystyvyyteen vaikuttava tekija on koherenssin tunne (Feldt ym. 2005). Ko-

herenssi eli eldménhallinnan tunne tarkoittaa yksilon pysyvaa kasitystd ja tun-
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netta siitd, ettd niin sisdisen kuin ulkoisenkin ympadriston tapahtumat ovat en-
nustettavissa ja hallittavissa (Feldt ym. 2005). Toisin sanoen yksilolld tulee olla
kyky ymmartad, miksi asiat tapahtuvat, hallita sitd mitd tapahtuu, sekd tulkita
tapahtumat mielekkéiksi ja kiinnostusta herittdaviksi. Feldtin ja kollegoiden
(2005) mukaan koherenssin tunne edistdd terveyttd ja mindpystyvyyttd, silld se
tekee stressinkésittelystd tehokkaampaa ja joustavampaa. Huonon koherenssin
tunteen omaavilla yksiloilld puolestaan esiintyy tutkimusten mukaan enemman
psykosomaattista oireilua ja tyduupumusta, kuin korkean koherenssin omaavil-
la tyontekijoilld (Feldt ym. 2005). Toisin sanoen korkea mindpystyvyys ja kohe-
renssin tunne lisddvét tydhyvinvointia hallinnan tunnetta kasvattamalla ja tyo-
perdisen stressin syntymistd ehkdisemalld (Siu ym. 2005).

Itsemé&dadrddmisteorian mukaan tyontekijdt ovat motivoituneita ja kokevat
korkeaa tyohyvinvointia, kun heilld on mahdollisuus toteuttaa psykologisia
tarpeitaan, eli kompetenssin tunnetta, itsendisyyttd ja yhteenkuulumista tyo-
ympadristossddn (Deci ym. 2001). Kompetenssin tunteen syntyminen vaatii sopi-
van haastavia tyotehtdvid ja haluttujen padmaddrien saavuttamista, itsendisyys
mahdollisuutta omiin valintoihin ja toiminnan toteuttamiseen, ja yhteenkuulu-
vuus molemminpuolista kunnioitusta, vélittamistd sekd riippuvuutta tyonteki-
joiden ja organisaation vdlilld (Deci ym. 2001). Itsendisyyteen kannustavan tyo-
ympadriston on useissa tutkimuksissa huomattu olevan yhteydessa tyotyytyvai-
syyden ja -hyvinvoinnin lisddntymiseen sekd poissaolojen vdhdisyyteen (Deci
ym. 2001). Riittdvan sosiaalisen tuen saaminen, emotionaalinen tasapainoisuus,
sekd sitoutuneisuus edistdvat myos tuotteliaisuutta ja tehokkuutta tyossa (Nis-

lin ym. 2015, 4)

224 Tyon ja perhe-elimidn yhteensovittaminen seki yleinen terveys ja
toimintakyky

Perhe-eldmén laadun vaikutuksia tychyvinvointiin voidaan tarkastella moni-
roolisuusteorian kautta, joka perustuu yksilon rooleihin tytelamassa (tyonteki-
jd, yrittdjd) ja perheessd (puoliso, vanhempi), sekd niiden kahdensuuntaiseen
vuorovaikutukseen (Rantanen & Kinnunen 2005). Toisin sanoen perheroolien

asettamat vaatimukset vaikuttavat tyoeldmddn, siind missd tyOeldmén roolit
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puolestaan heijastuvat perhe-elamddn. Roolien kuormittavuus -hypoteesin
mukaan yksilolld on kdytettdvissddn tietyn verran voimavaroja, kuten aikaa ja
energiaa, jotka tulisi jakaa sekd perhe-, ettd tydeldaméan vaatimusten vélilld (Ran-
tanen & Kinnunen 2005). Rantasen ja Kinnusen (2005) mukaan roolien jakami-
nen aiheuttaa kuormitusta, silld yhteen eldmén osa-alueeseen kulutettu voima-
vara on pois toisen osa-alueen resursseista, mikd aiheuttaa roolien valisid risti-
riitoja etenkin silloin, kun tyon ja perheen vaatimukset ovat keskendéan yhteen-
sopimattomia aikataulujen ja ajankdyton, henkisen kuormituksen, tai toivotun
kayttdaytymisen vuoksi. Roolien viliset ristiriidat heikentdvét tychyvinvointia
aiheuttamalla kuormitusta ja voimavarojen ehtymistd, kun tyon ja perheen yh-
teensopiminen puolestaan luo mahdollisuuksia voimavarojen palautumiseen ja
henkiseen kasvuun: Téastd kdytetddan nimitystd roolien vahvistavuus -hypoteesi
(Rantanen & Kinnunen 2005).

Roolien yhteensovittamista voidaan tarkastella myos yhteensopivuuden
kasitteelld, jossa yksilo arvioi tyon perhe-eldamaélleen asettamia vaatimuksia suh-
teessa tyostd saataviin hyotyihin oman eldméntilanteensa kautta (Rantanen &
Kinnunen 2005). Toisin sanoen perheen ja tyon yhteensovittamisen sujuvuuden
kannalta keskeistd on tasapaino tyo- ja perheroolien vililld, sekd hyvdn vaih-
tosuhteen kautta saatavan voimavarat (Rantanen & Kinnunen 2005). Esimerkik-
si pienten lasten vanhempien arki on usein Kkiireistd ja aikaa vdhdn, mitad tyon-
teko osaltaan kuluttaa entisestddn, mutta toisaalta tyoskentely arjen keskellad
saattaa my0s tarjota keinon oman ajan saamiseen ja voimavarojen palauttami-
seen sujuvan kotiarjen pyorittamiseksi. Siun ja tutkijaryhmén (2005) mukaan
tyon ja perheen vilinen epitasapaino puolestaan on nyky-yhteiskunnassa yksi
keskeisimmistd tyotyytyvdisyyteen ja hyvinvointiin vaikuttavista stressitekijois-
ta.

Perhemyonteiselld organisaatiokulttuurilla on keskeinen merkitys perhe-
eldmdn ja tyon yhdistdmisessd, ja titen vanhemman tydhyvinvoinnin tukemi-
sessa. Perhemyonteistd organisaatiokulttuuria voidaan tarkastella sekd koetun
organisatorisen tukiteorian, ettd arvokongruenssiteorian kautta (Mauno & Kin-
nunen 2005). Organisatorisessa tukiteoriassa perhemyotnteinen organisaa-

tiokulttuuri tasapainottaa tyontekijan ja organisaation vilistd vaihtosuhdetta,
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jolloin yksilo kokee organisaation vilittdvdn, arvostavan ja tukevan hdnen hy-
vinvointiaan (Mauno & Kinnunen 2005). Seka tyontekijd ettd organisaatio koke-
vat hyotyvansd tyosuhteesta, silld organisaation tarjoama tuki tyon ja perheen
yhdistamisessd vaikuttaa myonteiseen tytasenteeseen sekd parempaan hyvin-
voinnin kokemukseen, mikd puolestaan lisdd tyontekijan motivaatiota ja tehok-
kuutta tyossd. Arvokongruenssiteoriassa tyontekijin hyvinvoinnin ndhd&an
puolestaan syntyvdn yksilon ja organisaation arvojen yhteensopivuudesta
(Mauno & Kinnunen 2005). Tyon ja perheen yhteensovittamisen ndkokulmasta
tamad tarkoittaa sitd, ettd tyontekija kokee organisaation havaitsevan ja hyvak-
syvdn yksityiseldman tarpeet, ja toimivan ndméd huomioiden esimerkiksi mah-
dollistamalla tydajanjoustot perhe-elamdn menojen mukaan (Mauno & Kinnu-

nen 2005).

225 Tyohyvinvointiin vaikuttavat erityispiirteet varhaiskasvatuksessa ja
pdivihoidossa: opetustyon ja emotionaalisen tyon merkitys tyohy-
vinvoinnille

Varhaiskasvatus on luonteeltaan kasvatuksellista, mika tarkoittaa sekd lasten
perushoidosta huolehtimista ettd pedagogista eli opetuksellista kasvattamista.
Varhaiskasvatuksessa opetusty6 ilmenee lapsen ja hoitajan vilisissd pedagogi-
sissa prosesseissa, kuten pukeutumis- ja ruokailutilanteissa, joissa pdivahoidon
tyontekija omalla esimerkillddn ja ohjeistamalla kasvattaa lasta toimimaan yh-
teiskunnan normien mukaisesti. Nislinin ja kollegoiden (2015, 5) mukaan ope-
tustyo ei kuitenkaan tapahdu ainoastaan aikuisen ja lapsen vilisessd vuorovai-
kutuksessa vaan vaatii jatkuvaa tiimien ja tyoparien vilistd yhteistoimintaa se-
kd vuoropuhelua. Toisin sanoen pdivahoitotydssa ammatillisuus sekd opetus- ja
hoitotoiminnan laatu eivit rakennu yhden tyontekijan osaamisen pohjalle, vaan
kaikkien pédivdhoidon tyontekijoiden tietojen ja taitojen jakamiselle koko tiimin
yhteiseen kayttoon (Nislin ym. 2015, 5). Voidaankin puhua hoitotyontekijoiden
vilisestd ryhmdssd oppimisesta ja kollektiivisesta tyostd. Ekologisen teorian
mukaan ryhmédoppimisen ymparistossd jokainen toimija vaikuttaa toiseen luo-
den erddnlaisen palautekehdn (Nislin ym. 2015, 5). Palautekehd edistdd tyoyh-

teison hyvinvointia vahvistamalla patevyyden ja onnistumisen tunteita lisdd-
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malla positiivisia kokemuksia opettajuudesta. Pdivahoidon tyontekijoiden posi-
tiiviset tuntemukset tyostddn ja ammatillisuudestaan vaikuttavat myos lapsiin
mahdollistaen ndille hyvit oppimismahdollisuudet (Nislin ym. 2015, 5). Toisin
sanoen yhteistyokykyisyys ja sosiaalisen tuen saaminen ovat avainasemassa
ammatillisen osaamisen ja tyShyvinvoinnin kehittymisessa paivahoitotydssa.
Opetustyon lisdksi pdivdhoitotyd on myo6s emotionaalisista tyotd. Zapt
(2002) madrittelee emotionaalisen tyon tyoksi, jossa tyontekijd on jatkuvasti va-
littomassd vuorovaikutuksessa asiakkaisiinsa, tdssd tapauksessa lapsiin ja hei-
dén vanhempiinsa. Kaiken sosiaalisen kanssakdymisen voidaan nidhdéa olevan
erddnlaista roolissa pysymistd, joka vaatii tietynlaista kdyttdytymistd ja toimin-
taa tilanteista riippumatta. Zapfin (2002) mukaan emotionaalisessa tyossd myos
tunteet sekd niiden sddtely ovat keskeisessd osassa tyontekijan roolia ja ammat-
tikuvaa. Toisin sanoen tyontekijdn tulee jatkuvasti arvioida, harkita ja sadadelld
omia tunnereaktioitaan tilanteen vaatimalla tavalla, ja olla tietoinen niiden vai-
kutuksista hoitolapsen kdytokseen ja tunnekokemuksiin (Zapf 2002). Emotio-
naalisen tyo¢ lisdd tyouupumuksen riskid, silld paineet tietynlaisten tunteiden
rajoittamisesta sekd intensiivinen, emotionaalisesti vaativa ja pitkdaikainen
vuorovaikutussuhde tyontekijdn ja asiakkaan vélilld lisddvat riskia emotionaali-
sen ylikuormituksen syntymisestd (Zapf 2002). Tyduupumus ilmenee puoles-
taan kyvyttomyytend rajoittaa ja sdddelld tunnereaktioitaan tilanteiden vaati-
malla tavalla seké selviytyd odotetuista vaatimuksista vuorovaikutustilanteissa

hoitolasten ja vanhempien kanssa (Zapf 2002).



3 KUORMITTUMINEN JA VOIMAANTUMINEN
SEKA TYOUUPUMUS JA TYON IMU TYOHY-
VINVOINNIN MAARITTAJINA

3.1 Stressiteoriat

Stressi tarkoittaa ympaériston haasteista johtuvaa fysiologisesti tai psykologisesti
ilmenevdd kokemusta (Renshaw, Long & Cook 2015). Stressin késite voidaan
jakaa stressitekijoihin, stressireaktioihin sekd yksilon ja ympdriston viliseen
epdtasapainoon (Kinnunen & Feldt 2005). Stressitekijdt tarkoittavat erilaisia ar-
sykkeitd ja kuormittavia tapahtumia, jotka aiheuttavat yksilossa reaktioita, kun
stressireaktiot puolestaan kuvaavat psykologisia tai fysiologisia vastineita ndi-
hin erilaisiin stressidrsykkeisiin (Kinnunen & Feldt 2005). Yksilon ja ympériston
vdlinen epdtasapaino lisdd sekd stressitekijoiden, ettd -reaktioiden maééarad,
minkd takia se mddritellddnkin kolmannekseksi stressin osa-alueeksi (Kinnunen
& Feldt 2005).

Stressi on moniulotteinen késite, jonka syntymistd ja siitd seuraavia vaiku-
tuksia voidaan tarkastella useiden, toisistaan niin stressitekijoiden, -reaktioiden
kuin seuraamustenkin suhteen poikkeavien teorioiden avulla. Lazaruksen vuo-
rovaikutusmaééritelméan mukaan stressi on seurausta yksilon ja ympaériston vali-
sestd jatkuvasta vuorovaikutustilanteiden arvioimisprosessista (Siu ym. 2005).
Teorian mukaan yksilon arvio vuorovaikutustilanteen haasteellisuudesta ja hy-
vinvointinsa vaarantumisesta omiin voimavaroihinsa ndhden aiheuttaa stressi-
reaktion (Kinnunen & Feldt 2005).

Siegristin 1980 -luvulla kehittdmédn ponnistusten ja palkkioiden mallin
mukaan tyOperdisen stressin syntyminen on seurausta tyontekijan kadyttamien
ponnistusten ja saatujen palkkioiden vastaamattomuudesta (Qi ym. 2014). Pon-
nistukset kasittdavit erilaiset tyontekijadn kohdistuvat vaatimukset ja velvolli-
suudet, jotka vaikuttavat muun muassa ajan- ja energiankdyttoon, kuten fyysi-

nen tai kognitiivinen kuormitus. Palkkiot puolestaan kattavat moninaisen ken-
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tan fyysisistd tekijoistd, kuten palkasta ja uralla etenemisestd, abstrakteihin teki-
joihin, kuten arvostuksen ja turvallisuuden tunteisiin (Kinnunen & Feldt 2005).
Ponnistusten ja palkkioiden mallin mukaan tyontekijd on vaarassa altistua tyo-
perdisen stressin syntymiselle kokiessaan kuluttavansa tyohonsa enemman re-
sursseja, kuin mitd saa siitd vastineeksi (Kinnunen & Feldt 2005). Ward ja Step-
toe-Warren (2014) huomauttavat, ettd myos pelkkd uhka resurssien kulumises-
ta, sekd epdonnistuminen niiden palauttamisesta voivat aiheuttaa psykologisen
stressin syntymisen. Jatkuva ponnistusten ja palkkioiden epitasapaino johtaa
muun muassa jatkuviin kielteisiin tuntemuksiin ty6tdan kohtaan, sairastumis-
riskin kasvamiseen, ja tyomotivaation alenemiseen (Kinnusen ja Feldt 2005).
Epdtasapainolle puolestaan altistavat sekd tyontekijan ominaispiirteet, kuten a-
tyyppinen persoonallisuus, ylisitoutuminen ty6hon ja kunnianhimo ettd tyohon
liittyvdt ominaisuuden, kuten sosiaalisen tuen ja arvostuksen puute tytyhtei-
s0ssd, roolien epdselvyys, tyopaineet sekd korkea tydkuormitus (Kinnunen &
Feldt 2005; Ward & Steptoe-Warren 2014).

Warrin vitamiinimallin mukaan tyoperdinen stressi on osa suurempaa
ty6hyvinvoinnin syntymista kuvaavaa kokonaisuutta, joka on seurausta erilais-
ten tyon piirteiden vaikutuksista tyontekijan mielenterveyteen (De Jonge &
Schaufeli 1997). Mielenterveys puolestaan jakautuu edelleen viiteen osa-
alueeseen, jotka ovat: affektiivinen hyvinvointi, kompetenssin tunne, itsendi-
syys, tavoitteet sekd integroitu toimivuus (De Jonge & Scauheli 1997). Naista
viidestd osa-alueesta erityisesti affektiivisella eli tunnevaltaisella hyvinvoinnilla
on keskeinen merkitys tychyvinvoinnin kehittymiselle, jota voidaan kuvata
kolmella erilaisella ulottuvuusjanalla kuvion 1 mukaisesti (De Jonge & Scauheli
1997). Warrin mukaan neljannelld janalla, eli virittyneisyydelld ei ole suoraa
yhteyttd affektiiviseen hyvinvointiin, mutta se vaikuttaa tyohyvinvoinnin syn-
tymiseen muiden ulottuvuusjanojen kautta (De Jonge & Scauheli 1997). Vita-
miinimallissa tychyvinvointia heikentdvét ominaisuudet on ilmaistu kuviossa

vasemmalla ja sitd lisddvat ominaisuudet puolestaan oikealla.
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Virittyneisyys
TYOSTRESSI _|_ TYON IMU

Ahdistus Innostus

— -|- Mielihyva

Masennus Mukavuus

TYOUUPUMUS o TYOTYYTYVAISYYS

KUVIO1. Warrin affektiivisen tyohyvinvoinnin malli (Feldt, Kinnunen & Makikangas 2005)

Tyodelamassa stressi aiheuttaa negatiivisia muutoksia niin fyysisesti, psyykki-
sesti kuin behavioraalisestikin (Siu ym. 2005). Kinnusen ja Feldtin (2005) mu-
kaan tyoeldmén stressitekijdt voidaan jakaa fyysisiin tydoloihin, tyotehtdvien
vaatimustasoon, rooliepdselvyyksiin ja -ristiriitoihin, tytelaméan ihmissuhtei-
siin, tyOaikaan, tyduralla etenemiseen, traumaattisiin tapahtumiin, sekd organi-
saatiomuutoksiin. Stressireaktiot sen sijaan jaetaan niiden ilmenemistason mu-
kaan yksilotasoon, tyoyksikko- ja organisaatiotasoon sekd tyon ulkopuoliseen
yksityiselamédan (Kinnunen & Feldt 2005). Yksilontasolla ilmenevid oireita ovat
muun muassa psykosomaattinen oireilu, kuten vatsavaivat ja paansarky, sekd
tunnetason ja kdyttdytymisen muutokset. Tyoyksikko- ja organisaatiotasolla
tapahtuvat stressireaktiot ilmenevat puolestaan lisddntyneind sairauspoissa-
oloina, korkeana tyontekijoiden vaihtuvuutena ja sitoutumattomuutena seka
tyoilmapiirin huononemisena. Tydperdinen stressi voi aiheuttaa myos monia
pitkdaikaisia sairauksia ja koetun hyvinvoinnin kokonaisvaltaista heikkenemis-
td, mitkd heijastuvat myos muille tyon ulkopuolisille eldimé&n osa-alueille (Kin-

nunen & Feldt 2005).
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3.2 Kuormittuminen ja voimaantuminen

Kuormittumisen ja voimaantumisen késitteet ovat saaneet alkunsa tyShyvin-
voinnin stressiteorioista, jossa yksilon henkilokohtaiset vahvuudet, kyvykkyys
ja autonominen stressijdrjestelméd yhdistyvat sosiaaliseen kontekstiin ja proak-
tiivisuuteen (Rappaport 1981; Tyoturvallisuuskeskus 2016). Kuormittuminen
tarkoittaa erilaisten fyysiset tekijoiden, kuten ruumiillisesti raskaan tyon ja
hankalien tytasentojen, sekd psykososiaalisten tekijoiden, kuten suuren tyo-
maddran, toimimattoman tyoyhteison ja huonon johtamisen aiheuttamaa stressin
syntymista (Tyoturvallisuuskeskus 2016). Voimaantuminen puolestaan kuvaa
tyossd jaksamisen ja tyokykyisyyden paranemista stressinhallinnan avulla, jo-
hon vaikuttavat tyon myonteiset piirteet eli voimavarat (Tyoturvallisuuskeskus
2016.) Toisin sanoen kuormittavat tekijat kuluttavat tyontekijan kaytettdavissa
olevia voimavaroja altistaen stressille ja tyohyvinvoinnin heikkenemiselle, voi-
mauttavien tekijoiden puolestaan toimivan erilaisina resursseina kuormitukses-
ta palautumiseksi ja tyohyvinvoinnin edistymiseksi.

Siind, missd Siegristin ponnistusten ja palkkioiden -mallin mukaan tyon
piirteet vaikuttaa tyohyvinvointiin epdsuorasti resurssien kulumisen ja stressin
syntymisen kautta, sekd Warrin vitamiinimallin mukaan puolestaan epédsuoras-
ti mielenterveyden kautta, Karasekin 1970- luvulla kehittdimén tyon vaatimus-
ten ja hallinnan mallin mukaan tyon piirteiden ja tyohyvinvoinnin valilld on
suora yhteys (De Jonge & Scheufeli 1998). Tyon vaatimusten ja hallinnan mallin
mukaan tyoperdinen stressi ja kuormittuminen ovat seurausta tyon hallinnan ja
vaatimusten vélisestd epdtasapainosta (Kinnunen & Feldt 2005). Tyon hallinta
késittdd muun muassa tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa tytoloihinsa, tyon
monipuolisuuden ja paddtoksentekomahdollisuudet, kun tyon vaatimukset puo-
lestaan kattavat ylikuormituksen médran, aikapaineet ja rooliristiriidat (Kinnu-
nen & Feldt 2005). Karasek jakaa tyostressin ja kuormittumisen muodostumisen
nelikenttddn kuvion 2 mukaisesti, jonka osa-alueina ovat korkea tai matala

tyonhallinta ja suuret tai vdhdiset tyon vaatimukset (Kinnunen & Feldt 2005).



24

Tyon vaatimusten ja hallinnan mallin mukaan tyohyvinvoinnin kannalta opti-
maalisin tilanne on silloin, kun sekd tyon hallinta, ettd vaatimukset ovat korke-
at: Talloin puhutaan hyvad stressid aiheuttavasta aktiivisesta tyostd, joka lisda
tyOssdoppimista, sisdistd motivaatiota ja tyossd kehittymistd (Kinnunen & Feldt
2005). Kinnusen ja Feldin (2005) mukaan myos korkea tyon hallinta ja vahdiset
vaatimukset eli vdhdn kuormittava tyo ehkdisee tyokuormitusta ja -
uupumuksen syntymistd, mutta ei edistd tyossd kehittymistd ja oppimismah-

dollisuuksia aktiivisen tyon tavoin.

Tyon vaatimukset Oppiminen ja motivaatio
Matala Korkea / B
Korkea ;;ﬁ;dh‘klggfmittava Aktiivihen
Tyon hallinta \\\
Matala

“~\ A Stressi

KUVIO 2. Karasekin tydn vaatimusten ja hallinnan malli (Kinnunen & Feldt 2005, 19)

Tyon vaatimusten ja hallinnan mallin mukaan tychyvinvoinnin kehittymisen
kannalta huonoimmat vaihtoehdot ovat puolestaan passiivinen tyo ja kuormit-
tava tyo (Kinnunen & Feldt 2005). Passiivisessa tydssd tyon hallinta ja vaati-
mukset ovat matalat, mika estdd tyontekijan kuormittumisen, muttei aktivoi tai
innosta kehittyméan tyossddn (Kinnunen & Feldt 2005). My6s kuormittavassa
tyossd tyon hallinta on vahdistd, mutta vaatimuksen ovat korkeat, mikd heiken-
tdd tyohyvinvointia altistaen tyontekijan erilaisille stressiperdisille sairauksille
(Kinnunen & Feldt 2005). Kinnusen ja Feldtin (2005) mukaan tyon hallinnan ja
vaatimusten tason lisdksi myos saatavilla olevan sosiaalisen tuen méaara vaikut-
taa kaikkiin Karasekin nelikentdn osa-alueisiin. Saatavilla olevasta tuesta kayte-

tdan nimitystd kollektiivinen tyo, joka lisdd tyohyvinvointia ehkdisemalld stres-
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sikokemuksen syntymistd ja saamattomissa olevasta tuesta puolestaan eristdy-
tynyt tyon, joka lisdd tyopahoinvoinnin riskid (Kinnunen & Feldt 2005).
Hobfollin (1989) resurssien sdilyttdmisteorian mukaan ihmiselld on luon-
tainen taipumus resurssiensa turvaamiseen ja hankkimiseen. Resurssit ovat eri-
laisia asioita, persoonallisuuden piirteitd, elaméntilanteita ja aineetonta materi-
aa, jotka henkil6 kokee itselleen tdrkeiksi tai tietyn pdadmdaran saavuttamista
edistdaviksi (Thompson 2001). Resurssien sdilyttamisteorian mukaan stressi
maddritelldadn ymparistoon kohdistuvaksi reaktioksi, joka johtuu joko resurssien
menettimisestd, resurssien menettiamisen uhasta, tai resurssien saavuttamisen
vdhyydestd suhteutettuna niiden kulumisen méaéraan (Hobfoll 1989). Resurssi-
en vahdisyys ja kuluminen aiheuttavat stressid ja heikentdvat tyohyvinvointia,
kun resurssien korkea méddrd puolestaan edistdd sitd lisddamallda mahdollisuuk-
sia tydssd menestymiseen sekd voimaantumiseen ja palautumisen onnistumi-

seen (Hobfoll 1989).

3.3 Tybéuupumus ja tyon imu

Tyouupumus tarkoittaa tyoeldmdn stressitekijoistd johtuvaa oireilua, jonka
kolme keskeistd ilmenemismuotoa ovat uupumusasteinen vasymys, kyynisty-
nyt asenne tyotd kohtaan ja heikentynyt ammatillinen itsetunto (Renshaw ym.
2015; Schaufeli ym. 2008). Uupumusasteisen vasymyksen, eli energisyyden eh-
tymisen ndhddan olevan tyduupumuksen keskeisin oire (Zapf 2002). Kyyninen
asenne lisdd negatiivisia ajatuksia niin tyotd, kollegoita kuin asiakkaitakin koh-
taan, ammatillisen itsetunnon heikentymisen puolestaan viedessa uskon omien
kykyjen ja resurssien riittamattomyydestd tyon vaatimuksiin suhteutettuna
(Huhtala ym. 2015). Tyduupumus altistaa tyotyytyvdisyyden alenemiseen, psy-
kosomaattiseen oireiluun, kuten vatsavaivoihin ja masentuneisuuteen, sekd
muihin pitkdaikaisen stressin seuraamuksiin (Zapf 2002; Huhtala ym. 2015).
Pitkdaikaisuutensa ja sairauspoissaolojen lisddntymisen myotd tyduupumuksel-
la on negatiivisia vaikutuksia sekd tyontekijddn itseensd, ettd koko organisaati-

oon (Huhtala ym. 2015).
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Kalimon ja Toppisen (1997, 13) mukaan tyouupumus ei ole diagnosoita-
vissa oleva sairaus, vaan hiljalleen kehittyva ja pitkdaikainen oireyhtymad, jonka
kehittymistd voidaan kuvata kuvion 3 mukaisesti. Tyduupumusmallin mukaan
tyon korkeat vaatimukset ja heikot mahdollisuudet yhdistettynd tyontekijan
huonoihin edellytyksiin ja korkeisiin tavoitteisiin aiheuttavat voimakkaita risti-
riidan tunteita (Kalimo & Toppinen 1997, 13). Ponnistelu ylikuormittuneena ja
turhautuneena synnyttda stressikehdn, joka vaikeuttaa tyostd palautumista sekd
aiheuttaa kyvyttomyyttd tilanteen ja oman asennoitumisen muuttamiseksi: Tas-
td seurauksena on uupumusasteinen vasymys (Kalimo & Toppinen 1997, 13).
Vdsyneend toimintakyky heikkenee, vaatimukset ja paineet tuntuvat kohtuut-
tomilta ja tyon ilo katoaa, jolloin tyontekijdlle kehittyy kyyninen asennoitumi-
nen tyotddn kohtaan (Kalimo & Toppinen 1997, 13). Kyynistyneen tyontekijan
asenne itseddn ja tyotddn kohtaan on erittdin negatiivinen ja valinpitdimaton,
jolloin oman tyémindkuvan muuttuminen aiheuttaa ahdistuksen hallinnantun-
teen menettdmisestd, johtaen tdten tyouupumuksen viimeiseen oireeseen eli

ammatillisen itsetunnon romahtamiseen. (Kalimo & Toppinen 1997, 13-14.)

Tyon vaatimukset Ihmisen edellytykset

Stressi

I
v

Védsyminen

I
v

Kyynistyminen

I
v

Itsetunnon ro-

mahdus

KUVIO 3. Tysuupumuksen kehittyminen (Kalimo & Toppinen 1997, 13)
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Tydon imun kisite on kehittynyt vastapariksi tyouupumukselle kuvaamaan
tyontekijan hyvinvointia tyossddn (Huhtala ym. 2015). Sen voidaan madaritelld
olevan kokonaisvaltainen, positiivinen ja tyoperusteinen mielentila, jonka kol-
me keskeistd ominaispiirrettd ovat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutu-
minen (Schaufeli ym. 2008). Tarmokkuus nédkyy energisyytend ja haluna panos-
taa tyohon myos vastoinkdymisid kohdatessa, omistautuminen kokemuksena
tyon merkityksellisyydestd, innokkuudesta ja ylpeydestd, ja uppoutuminen tay-
sivaltaisena keskittymisend ja syventymisend tyohon (Hakanen 2009, 9). Tyon
imu kuvaa tyontekijan kokonaisvaltaista sitoutumista sekd tyohonsd, ettd orga-
nisaation kulttuuriin ja arvomaailmaan (Nislin ym. 2015, 2). Tychonsa sitoutu-
neet tyontekijdt ovat energisid ja innostuneita tyostddn, mika johtaa korkeisiin
tyosuorituksiin ja -panokseen (Costa, Passos & Bakker 2014; Schaufeli ym.
2008). Schaufelin ja kollegoiden (2008) mukaan tyon imussa oleva tyontekijad ei
kuitenkaan ole riippuvainen tyostddn tai tunne syyllisyyttda esimerkiksi olles-
saan lomalla, vaan nauttii tyostddn tehden sitd sisdisen motivaation ja halun
vuoksi, kyeten siitd myos irrottautumaan. Hakasen (2009, 9) mukaan tyon imun
tunne ei myoskddn kohdistu ainoastaan yhteen asiaan, tapahtumaan, kaytan-
toon tai yksiloon, vaan on pysyvéd ja kokonaisvaltainen tila, joka luonnehtii
tyontekijan yleistd ja positiivista suhtautumista omaan tyotddn sekd sen teke-
mistd kohtaan.

Tyduupumuksen ja tytn imun voidaan ajatella olevan tychyvinvoinnin
ddripditd, jossa tyohyvinvointia heikentdvit tekijat, kuten ylikuormittuminen,
vievdt kohti uupumusta tyon positiivisten piirteiden, kuten sosiaalisen tuen,
puolestaan toimivan ehkdisevand tekijand uupumista vastaan kohentaen tyo-
hyvinvointia. Hakanen (2009, 9) kuitenkin painottaa, etteivdt tyduupumus ja
tyon imu ole “kolikon kddntopuolia” vaan erillisid ilmiditd, jotka kuitenkin
ovatkin k&adnteisessd yhteydessd toisiinsa. Toisin sanoen tyon imu ei itsessdadan
estd tyduupumusta tai sen puute johda automaattisesti huonontuneeseen tyo-
hyvinvointiin, vaan monet tydouupumuksen riskid lisddvat tekijat vahentavat
tyon imun kehittymistd ja pdinvastoin (Hakanen 2009, 9). Onkin tadrkedd huo-

mata, ettd esimerkiksi liiallinen tyén imu voi johtaa ldhes huomaamatta tyon
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tekemisen lisddntymiseen ja ylikuormittumiseen, ja tdten jopa tyduupumuksen
kehittymiseen.

Tyon vaatimusten ja resurssien -malli on yksi yleisimmistd tyon imun ja
tyduupumuksen tarkasteluun kédytetyistd teorioista (Costa ym. 2014). Mallin
mukaan tyon vaatimukset ja resurssit aiheuttavat kaksi erilaista psykologista
prosessia, jotka ovat avainasemassa tyon imun tai tyduupumuksen syntymises-
sd: energisyyden aleneminen, joka johtuu liiallisista tyon vaatimuksista ja posi-
tiivisen motivaation syntyminen, joka puolestaan on seurausta kaytettdvissa
olevien resurssien suuresta madrdstd (Schaufeli ym. 2008). Schaufelin ja kolle-
goiden. (2008) mukaan tyduupumus on yhteydessa sekd tyon vaatimuksiin, etta
resursseihin, tyon imun ollessa sidoksissa ainoastaan resursseihin. Toisin sano-
en tyon imun syntymisen kannalta oleellista on resurssien, kuten sosiaalisen
tuen maard, kun tybuupumuksen syntymiseen puolestaan altistavaa sekd re-
surssien vahdisyys, kuten ajanpuute, ettd korkeat tyon vaatimukset. Tutkimus-
ten mukaan tyoperdisten resurssien lisdksi myo6s henkilokohtaiset resurssit, ku-
ten ulospédin suuntautuneisuus, matala neuroottisuus, korkea mindpystyvyys ja
optimistisuus vaikuttavat tyon imun syntymiseen (Costa ym. 2014).

Tyotyytyvdisyydelld ja tyohon sitoutumisella on yhteys tyon imun kehit-
tymiseen (Schaufeli ym. 2008). Tyohon sitoutuminen vdhentdd riskid tyon lopet-
tamisesta, sekd lisdd tyotyytyvdisyyttd ja yhdenmukaisuuden tunnetta tyonteki-
jan ja organisaation vilille, kun sitoutumattomuuden puolestaan on huomattu
olevan yksi keskeisimmistd tyouupumukseen altistavista tekijoistd (Schaufeli
ym. 2008). Tyohon sitoutumisen lisdksi my0Os eettinen organisaatiokulttuuri
vaikuttaa tyotyytyvdisyyteen lisdten tyon imua ja ehkdisten tyduupumuksen
syntymistd (Huhtala ym. 2015). Schaufelin ja tutkijaryhméan (2008) mukaan tyon
imu ja tyduupumus vaikuttavat myos tyon ulkopuoliseen sosiaaliseen elamadn,
silld tyohonsd tyytyvdiset tyontekijat ovat usein tyytyvdisid my0Os vapaa-ajalla.
Tastd ilmiostd kdytetddan termid myonteinen siirrdntd eli positive spill-over, mi-
ka tarkoittaa sitd, ettd tyytyvdisyys tyoelamddn heijastuu vapaa-aikaan ja pdin-

vastoin (Schaufeli ym. 2008).
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3.4 Tyo6hyvinvointi pdivdhoitotyossa

Tutkimusten mukaan pdivdahoidon tyontekijoiden tyohyvinvointia tarkastelta-
essa keskeisessd asemassa ovat erityisesti yleisen hyvinvoinnin kokemus, pal-
kan suuruus, koulutustaso, tyotyytyvdisyys, sekd stressitasot (Hall-Kenyon,
Bullough, MacKay ja Marshalli 2013). Esimerkiksi huono palkka lisdd tyokuor-
mituksen mddrdd ja vahentdd tyotyytyvdisyyttd, silld kokemus palkkion vas-
taamattomuudesta kdytettyihin ponnistuksiin suhteutettuna heikentdd tyope-
rdisen hyvinvoinnin kokemuksia (Hall-Kenyon ym. 2013). Koulutustason yhte-
ys pdivdhoidon tyontekijoiden tyohyvinvointiin puolestaan ilmenee erityisesti
siind, miten paljon tyontekijoilld on resursseja ja ammatillista osaamista tyonsa
tarjoamista haasteista selviytymiseksi (Hall-Kenyon ym. 2013). Esimerkiksi hoi-
tolapsen kehittymisen ja oppimisen nikemisen oman tydpanoksensa lopputu-
loksena, on huomattu lisddvan pdivahoidon tyontekijoiden motivaatiota ja in-
nokkuutta ammatillisen kehittymisensa edistamiseen (Hall-Kenyon ym. 2013)

Paivahoidon tyontekijdat ovat tutkimuksissa raportoineet nauttivansa tyos-
sddn eniten ja kokevansa vihiten stressid lasten perushoidosta ja yhteistyosta
vanhempien kanssa (Hall-Kenyon ym. 2013). Stressid puolestaan aiheuttavat
erityisesti aikapaineet, konfliktit lasten tai vanhempien kanssa, tyontekijoiden
viliset ongelmalliset vuorovaikutussuhteet sekd ei-opetukselliset tehtavit, ku-
ten paperityot (Hall-Kenyon ym. 2013). My®s ristiriidat opetuskésitysten ja kay-
tannon vaatimuksista tyontekijoiden vililld aiheuttavat tutkimuksen mukaan
stressid ja vdhentdvdt tyotyytyvdisyyttd pdivdhoidon tyontekijoilld (Hall-
Kenyon ym. 2013).

Stressaavasta tyoympadristostd huolimatta varhaiskasvatuksen ammattilai-
set kokevat tutkimusten mukaan useita muita ammattiryhmid viahemman tyo-
uupumusta ja enemman tydn imua (Nislin ym. 2015, 2). Nislinin ja tutkijaryh-
maén (2015, 2) mukaan yksi syy tdhdn on se, ettei tyohyvinvointi synny ainoas-
taan yksilon, organisaation ja ympdristotekijoiden yhteisvaikutuksesta, vaan
my0s kollegoiden kokema hyvinvoinnintaso vaikuttaa siihen keskeisesti. Pai-
vdhoidossa tydskentely on erittdin interpersoonallista, mikéa tarkoittaa sitd, etta

tyoskentely on aina tavalla tai toisella tyontekijan ja lapsen, tyontekijan ja van-
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hemman, tai tyontekijoiden valilld tapahtuvaa vuorovaikutusta (Costa ym.
2014). Tastd syystd tyohyvinvoinnin kokemusten siirtyminen tyontekijdlta toi-
selle eli tiimin sisdisen tyon imun syntyminen on erittdin yleistd (Costa ym.
2014). Tiimeiksi kutsutaan kahden tai useamman jasenen muodostamaa vasta-
vuoroista, dynaamista ja keskindisen riippuvuussuhteen omaavaa kokonaisuut-
ta, jolle ominaista ovat yhteisten tavoitteiden ja padmaéérien jakaminen, tiettyjen
toimintojen ja roolien toteuttaminen sekd aikarajoitteisuus (Costa ym. 2014).
Costan ja kollegoiden (2014) mukaan tiimin sisdinen tyon imu tarkoittaa jaettua,
positiivista ja motivoitunutta tyoperdistd hyvinvointia, joka ilmenee tiimi sisalld
syntyvand tarmokkuutena, omistautumisena ja uppoutumisena suoritettavaa
tehtdvaad kohtaan. Tiimin sisdisen tyon imun syntymisen kannalta keskeistd on
jdsenien toiminnan ja kadyttdytymisen yhteensopivuus, sosiaalisen tuen saami-
nen sekd yhteistyokykyisyys, joka pdivdhoitotydssd ndkyy muun muassa yhtei-
sen arvomaailman jakamisena tiimin tyontekijoiden kesken, sekd selkedsti maa-
riteltyjen roolien ja tavoitteiden kautta (Costa ym. 2014). Myos ryhmétyon laa-
dulla on keskeinen merkitys niin pdivdhoidon tyontekijoiden kuin hoitolasten-
kin stressinsdadtelykykyyn ja hyvinvointiin (Nilsin ym. 2015).
Interpersoonallisuuden lisdksi tyohon sitoutuneisuus ja korkea motivaatio
lasten parissa tyOskentelyd kohtaan ovat keskeisimpid tekijoitd pdivahoidon
tyontekijoiden korkeaan tyohyvinvointiin (Nislin ym. 2015, 2). Myo¢s Hall-
Kenyon ja hédnen kollegansa (2013) ovat tutkimuksissaan huomanneet sisdisen
hoivaamisvietin ja tyostddn nauttimisen olevan keskeisessd asemassa pdivahoi-

don tyontekijoiden  korkean tyon imun ja hyvinvoinnin kokemisessa.



4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUS-
KYSYMYKSET

Tamaén tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd vuorohoidon tyontekijoiden ko-
kemuksia tyohyvinvoinnistaan. Keskeisimpind tutkimusongelmina on selvittaa
millaista tychyvinvointi on pdivdhoitotyossd, ja miten epdtyypilliset tyoajat ja
vuorotyo vaikuttavat tyohyvinvoinnin kokemuksiin vuorohoidon tyontekijoil-
l4. Lisdksi tutkimus pyrkii selvittdimdan, mitkd tyon piirteet ovat keskeisid tyo-
hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd juuri vuoro- ja pdivdhoitotyodssd, sekd miten
erilaiset tyon ja tyontekijan piirteen ovat yhteydessd tyduupumuksen tai tyon
imun kehittymiseen. Ndiden tutkimusongelmien pohjalta tutkimuskysymyk-

siksi valikoituivat:

1. Millaiseksi tychyvinvointi koetaan vuorohoidossa? Eroaako vuorohoi-
don tyontekijoiden tychyvinvointi toisistaan sadnnollistd pdivatyotd ja epatyy-
pillistd tyoaikaa tekevilld?

2. Mitka tyon piirteet ovat yhteydessd tyohyvinvointiin vuorohoidossa?
Eroaako epityypillistd tyoaikaa ja sddnnollistd pdivatyotd tekevien vuorohoi-
don tyontekijoiden tychyvinvointi toisistaan tyon eri piirteiden suhteen?

3. Mitké tyon ja tyontekijan piirteet edistdvat ja mitkd puolestaan heiken-

tavat tyohyvinvointia vuorohoidon tyontekijoilla?



5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimus toteutettiin yhteistyossd Jyvdskylan ammattikorkeakoulun ja Jyvas-
kylan yliopiston toteuttaman OHOI- Osaamista vuorohoitoon -hankkeen kans-
sa. Hanke on kaksivuotinen, Euroopan sosiaalirahaston rahoittama, ja keskittyy
tuottavuuden ja tychyvinvoinnin parantamiseen Keski-Suomen vuorohoidossa
(Ohoi 2016). Hankkeessa pyritddn tukemaan tyohyvinvointia muun muassa
vahvistamalla ammatillista osaamista ja tyon hallinnan kehittamistd. Vuorohoi-
don mukanaan tuoma epatyypillinen tydaika asettaa haasteita niin hyvinvoin-
nille kuin ty6eldmén ja perheen yhteensovittamisellekin, minka lisdksi vuoro-
hoidon arkirutiinin poikkeavat huomattavasti normaalista pdivdhoidosta. Tastd
syystd erityisesti tyon organisointitaidot, hyva johtaminen ja toimiva vuorovai-
kutus ovat keskeisessd asemassa vuorohoidon tyontekijoiden tychyvinvoinnin
tukemisessa (Ohoi 2016). Tama tutkimus keskittyy selvittdimddn erityisesti vuo-
rohoidon tyontekijoiden kokemuksia tychyvinvoinnistaan, tyShyvinvointiin
kuormittavasti ja voimauttavasti vaikuttavia tyon ja tyontekijan piirteitd sekd
sitd, eroavatko sdannollistd pdivatyotd ja epatyypillistd tydaikaa tekevit vuo-

rohoidon tyontekijdt toisistaan nédiden tekijoiden suhteen.

5.1 Aineiston keruu ja tutkimukseen osallistujat

OHOI- osaamista vuorohoitoon hanke kdynnistyi 2015 Keski-Suomen kunnissa.
Taman tutkimuksen aineisto on kerétty Keski-Suomen kuntien vuorohoitoyksi-
koiden tyontekijoiltd helmi-maaliskuussa 2016 sdhkoiselld kyselylomakkeella
(Liite 1). Tutkittavien rekrytointi tapahtui OHOI -hankkeeseen osallistuneiden
vuorohoitoyksikdiden johtajien avulla. Heille ldhetettiin pro gradu -tutkielman
saatekirje, joka sisdlsi tiedot tutkimuksesta ja linkin verkkokyselyyn (Liite 2).
Vuorohoitoyksikoiden johtajat puolestaan vilittivat saatekirjeen ja verkko-

kyselylinkin edelleen oman pdivahoitoyksikkonsa tyontekijoille.
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Verkkokyselyyn vastaaminen tapahtui anonyymisti, eivitka tutkittavan
henkilokohtaiset tiedot, kuten nimi, sahkopostiosoite tai pdivahoitoyksikko tul-
leet missddn vaiheessa tutkijan tietoisuuteen. Kyselyyn vastaaminen oli vapaa-
ehtoista. Koska tutkimus toteutettiin verkkokyselynd, ja tutkimuksen saatekirje
vilitettiin vuorohoidon henkilokunnalle pdivakodinjohtajien kautta, tutkija itse
ei missddn vaiheessa ollut suorassa yhteydessa tutkittaviin. Verkkokysely alus-
taksi valittiin webropol -kyselyohjelma, johon jokainen tutkittava sai linkin saa-
tekirjeen kautta. Webropolin valintaan pdddyttiin sen monipuolisuuden ja sel-
keyden vuoksi.

OHOI -hankkeessa mukana olevissa Keski-Suomen vuoropdivakodeissa
tyoskentelee yhteensd noin 250 tyontekijad. Verkkokyselyyn vastasi 78 tyonteki-
jdd, ja tutkimuksen vastausprosentti oli 31 silld oletuksella, ettd kaikki hank-
keessa mukana olevat tyontekijdt saivat tiedon tutkimuksesta ja mahdollisuu-
den osallistua sithen. Kaikki saapuneet vastaukset hyviksyttiin tutkimukseen.
Taulukkoon 2 on koottu tutkimukseen osallistuneiden taustatiedot. Kaikki tut-
kimukseen osallistuneet olivat naisia ja heiddn ikédnsd vaihteli 20 ja 63 ikdvuo-
den vililld. Vastaajista eniten oli 50-59 -vuotiaita (n=20) ja véahiten yli 60 -
vuotiaita (n= 8). Vastaajien ikdjakauma oli kuitenkin melko tasainen.

Suurin osa tyontekijoistd eli reilu neljannes oli koulutukseltaan ldhihoita-
jia. Lastenhoitajia ja lastenohjaajia oli kumpaakin noin 10 prosenttia. Yliopisto-
tason koulutuksen: lastentarhanopettaja, kasvatustieteiden kandidaatti tai mais-
teri, ja luokanopettaja tai erityislastentarhanopettaja, oli saanut neljannes tyon-
tekijoistd. Sosiaalikasvattajan tai sosionomin koulutus oli joka kymmenennelld
ja loput, eli alle 10 prosenttia olivat pdivdhoitajia tai jonkun muun koulutuksen
saaneita.

Puolet tutkimukseen osallistuneista oli ammattiasemaltaan lastenhoitajia.
Lastentarhanopettajia oli joka viides ja padivakodinjohtajia tai varajohtajia oli rei-
lu kymmenen prosenttia. Erityislastentarhanopettajana toimi vajaa nelja pro-
senttia ja 15 prosentilla ammattiasema oli jokin muu. Vain alle 20 prosentilla oli
maédrdaikainen tydsuhde, joten suurimmalla osalla tyontekijoistd oli vakituinen

tyosuhde.
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TAULUKKO 2. Vuorohoidon tydntekijoiden (n= 78) taustatiedot

Taustatekijat n %
Sukupuoli
Naiset 78 100
Miehet 0 0
k&
20-29 14 17,9
30-39 17 21,8
40-49 19 24,4
50-59 20 25,6
Yli 60 8 10,3
Koulutustaso
Lastenohjaaja 9 11,5
Pdivahoitaja 5 6,4
Lastenhoitaja 11 14,1
Lahihoitaja 20 25,6
Sosiaalikasvattaja 3 3,8
Lastentarhanopettaja 8 10,3
ELTO 2 2,3
Sosionomi AMK 7 8,8
KK tai KM 9 11,5
Jokin muu 4 51
Ammattiasema
Paivakodinjohtaja/varajohtaja 9 11,5
Lastentarhanopettaja 15 19,2
ELTO, KELTO tai RELTO 3 3,8
Lastenhoitaja 39 50,0
Jokin muu 12 15,4
Tyosuhde
Vakituinen 64 82,1
Maiirdaikainen 14 17,9

Taulukkoon 3 on koottu tutkimukseen osallistuneiden vuorohoidon tyonteki-
joiden perhetilanne, kuten perhemuoto, lapset ja heiddn lukumddransa. Tutki-
mukseen osallistuneista suurin osa eli avio- tai avoliitossa, joista yli puolella oli

myos yhteisid lapsia. Alle kymmenen prosenttia tutkittavista eli uusperheessa
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tai yksinhuoltajana. Naimattomia oli muutama ja joka kymmenennelld oli
muunlainen eldméantilanne. Vajaa puolella vuorohoidon tyontekijoista oli koto-
na asuvia lapsia. Yli puolet tutkimukseen osallistuneista olivat joko lapsettomia,
tai lapset olivat jo muuttaneet pois kotoa. Kolmasosalla tyontekijoistd oli yksi
lapsi, suurimmalla osalla kaksi lasta ja joka neljannelld kolme lasta. Kenelldkdan

tutkimukseen osallistuneista ei ollut neljda tai tdtd useampaa lasta.

TAULUKKO 3. Vuorohoidon tyontekijoiden perhetilanne

Pdivihoidon tyontekijit n=78 n %
Perhemuoto
Avio- tai avopuoliso, ei 17 21,8
lapsia
Avio- tai avopuoliso ja 42 53,8
lapset
Uusperhe 5 6,4
Yksinhuoltaja 1 1,3
Naimaton 5 6,4
Muu perhemuoto 8 10,3
Kotona asuvat lapset
Kylld on 37 47,4
Ei ole 41 52,6
Kotona asuvien lasten luku-
maéard (n=37)
1 12 32,4
2 16 43,2
3 9 24,4
4 tai enemmaén 0 0

Tutkimukseen osallistuneiden vuorohoidon tyontekijoiden (n=78) pdivahoitoyksi-
koiden tarjoamat hoitomuodot jakautuivat seuraavasti: Yli 75 prosenttia tutkitta-
vista tyoskenteli vuorohoitoyksikoissd, joissa oli myos sddnnolliseen pdivaaikaan
sijoittuvaa varhaiskasvatusta ja pdivdhoitoa antavia ryhmid (n=59). Suurin osa
vuorohoidon tyontekijoistd tydoskenteli myos sellaisissa vuorohoitoyksikoissd, jois-

sa tarjottiin pidennettyd iltahoitoa tai varhaisen aamun hoitoa (n=61, 78%). Noin



36

puolet tyontekijoistd tyoskenteli yohoitoa (n=41, 53%), kuten mydos viikonloppu-
hoitoa tarjoavissa vuorohoitoyksikoissd (n=46, 59 %). Pienten koululaisten laajen-
nettua hoitoa tarjoavissa yksikoissa tyoskentelevid tyontekijoitd oli vajaa viidesosa

(n=15, 19%).

5.2 Tutkimusmenetelmit ja muuttujat

Tyohyvinvointi. Yksilon tyohyvinvoinnin tasoa tutkittiin kahdella erilaisella mit-
tarilla, joista toinen mittasi tyon imua ja toinen tyduupumusta. Tyén imun mitta-
rina kdytettiin UWES 9 (Utrecht work engagement scale) -mittaristoa, joka on
lyhennelmd Wilmar Schaufelin ja Arnold Bakkerin kehittdmaéstd, henkilosto-,
ilmapiiri- ja terveydenhuoltokartoituksiin = suunnitellusta UWES17 -
mittaristosta (Hakanen 2009). UWES 9- mittarissa yhdeksan kysymyksen avulla
mitattaan tyontekijan tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista tydssaan
seitsemdn portaisella asteikolla (esim. Olen innostunut tyostdni, 1=ei koskaan,
7=pdivittdin) (Hakanen 2009). Mittaristosta muodostettiin yksi tyon imua ku-
vaava summamuuttuja, jonka reliabiliteettikerroin (cronbachin alfa) oli .90.
Tyon imun summamuuttuja sai arvot 9-63, jossa alle 35:n pistearvo tarkoittaa
heikkoa tytnimua, eli tyon imua maéaérittdvid osa-alueita (tarmokkuutta, omis-
tautumista ja uppoutumista) koetaan vidhemmaén kuin kerran viikossa, 36-59:n
pistearvo kohtalaista tyon imua, jossa tyon imun kokemuksia on viikoittain, ja
yli 60:n pistearvo korkeaa tyonimua, jossa tyon imun tekijoitd puolestaan koe-
taan usean kerran viikossa tai pdivittdin.

Tyéuupumusta puolestaan mitattiin neljdlld vaittamalld, joita tuli arvioida
viisiportaisella asteikolla (esim. Tunnen olevani henkisesti vasynyt tyostani, 1=
ei koskaan/harvoin, 5= jatkuvasti). Mittaristosta muodostettiin yksi tyouupu-
musta kuvaava summamuuttuja, jonka reliabiliteettikerroin (cronbachin alfa)
oli .82. Tybuupumuksen summamuuttuja sai pistearvot 4-20, jossa alle 9:n pis-
tearvo kuvaa matalaa tyduupumusta (uupumuksen kokemuksia harvoin tai sil-
loin tdlloin), 9-15:n pistearvo kohtalaista tyduupumusta (uupumuksen koke-
muksia melko usein) ja yli 16:n pistearvo korkeaa tydouupumusta (uupumuksen

kokemuksia usein tai jatkuvasti). Tyon imun ja tyduupumus mittariston lisdksi
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tyohyvinvointia selvitettiin myds avoimella kysymykselld: “Mitka asiat tyopai-
kallasi edistavét tyohyvinvointiasi?”.

Tyon piirteet. Tyon piirteitd selvitettiin useiden erilaisten kysymyksen
avulla, jotka liittyivéat tyotahtiin, tyon emotionaaliseen ja kognitiiviseen kuor-
mittavuuteen, tyon sisdltoon ja suunnitteluun vaikuttamiseen, tyon monipuoli-
suuteen sekd niin esimiehen kuin tyokavereidenkin tarjoamaan sosiaaliseen tu-
keen. Erilaisista tyohon liittyvistd tekijoistd muodostetut summamuuttujat on
koottu taulukkoon 4.

Tyon kuormittavuutta selvitettiin kahdella erilaisella mittarilla, jotka késit-
telivat tyotahtia, sekd kognitiivista ja emotionaalista kuormitusta. Tyotahtia mitat-
tiin viisiportaisella asteikolla (esim. Ty0si vaatii sinua tyoskentelemddn hyvin
nopeasti, 1= ei koskaan, 5= hyvin usein/jatkuvasti). Mittaristosta muodostettiin
yksi tyotahtia kuvaava summamuuttuja, jonka reliabiliteettikerroin oli .84. Tyon
kuormittavuutta puolestaan mitattiin neliportaisella asteikolla (esim. Tyosi vaa-
tii paljon keskittymistd, 1= aina, 4= ei koskaan), josta muodostettiin kaksi sum-
mamuuttujaa, joista toinen kuvasi kognitiivista kuormittavuutta (cronbachin al-
fa .74) ja toinen emotionaalista kuormittavuutta (cronbachin alfa .61).

Vaikutusmahdollisuuksia selvitettiin kahden mittariston avulla, joista toi-
nen koski tyon suunnitteluun ja toinen sisiltdéon vaikuttamista. Vaikutusmahdolli-
suuksia tyon suunnitteluun mitattiin viisiportaisella asteikolla (esim. Missa
madrin voit vaikuttaa oman tyosi suunnitteluun 1= ei koskaan, 5= hyvin
usein/jatkuvasti). Mittaristosta muodostettiin yksi tyon suunnitteluun vaikut-
tamisen summamuuttuja, jonka reliabiliteettikerroin oli .81. Mahdollisuutta
vaikuttaa tyon sisdltoon mitattiin neljan portaan asteikolla (esim. Missd mé&arin
voit padattdd tyosi sisdllostd 1= aina, 4= ei koskaan). Mittaristosta muodostettiin
yksi tyon sisdltoon vaikuttamisen summamuuttuja, jonka reliabiliteettikerroin
oli .68.

Tyopaikan tarjoamaa sosiaalista tukea mitattiin neljan portaan asteikolla
(esim. Voit luottaa tyokavereihisi kohdatessasi vaikeuksia tydssdsi, 1= aina, 4=
ei koskaan). Mittaristosta muodostettiin kaksi summamuuttujaa, joista toinen
kuvasi tydkavereilta saatavaa sosiaalista tukea (cronbachin alfa .85) ja toinen esimie-

helti saatavaa sosiaalista tukea (cronbachin alfa .95). Myos tyon monipuolisuutta
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mitattiin neliportaisella asteikolla (esim. Ty6si on vaihtelevaa, 1= tdysin erimiel-
td, 4= tdysin samaa mieltd). Mittaristosta muodostettiin yksi tyén monipuoli-
suutta kuvaava summamuuttuja, jonka reliabiliteettikerroin eli cronbachin alfa

oli .83.

TAULUKKO 4. Tyshon liittyvia tekijoitda kuvaavat summamuuttujat

Summamuuttujat Cronbachin alfa
Tyotahti .84
Tyon kognitiivinen kuormittavuus 74
Tyon emotionaalinen kuormittavuus 61
Tyon suunnitteluun vaikuttaminen 81
Tyon siséltoon vaikuttaminen .68
Tyokavereiden tarjoama sosiaalinen tuki .85
Esimiehen tarjoama sosiaalinen tuki .95
Ty6n monipuolisuus .83

Tydaikamuodot. Summamuuttujiksi muodostettujen tyohon liittyvien tekijoiden
lisdksi kyselylomakkeella selvitettiin myo6s pdivahoitoyksikon tarjoamia tyo-
aikamuotoja. Tyoaikamuotoa, eli sadnnollistd pdivatyotd tai epatyypillisid tyo-
aikoja selvitettiin kysymykselld: Kuinka usein teet seuraavia vuoroja tilla het-
kelld: pdivdavuoro, aikainen aamuvuoro, iltavuoro, yoévuoro ja viikonloppuvuo-
ro (1= en koskaan, 6= pddsdantoisesti). Tyontekijdt jaoteltiin vastausten perus-
teella kahteen ryhméén, joista sddannolliseen padivatyon tekijoihin kuuluivat paa-
sddntoisesti pdivdavuoroa tekevit (n= 35) ja epdtyypilliseen tydaikaan muita
vuoroja padsddntoisesti tekevat tyontekijat (n= 43).

Tyontekijddn liittyodt tekijit. Tyontekijadn liittyvistd tekijoistd kiinnostuk-
senkohteina olivat tyontekijan ammattiasema, kiinnostus vuorotyon tekemiseen, tyo-
hon sitoutuminen ja ammatillinen osaaminen. Ammattiasemaa selvitettiin seitse-
mén vaihtoehdon kysymykselld: ammattiasemasi on, josta muodostettiin nelja
erilaista ammattiryhméd (pdivahoidon johtajat ja erityisasiantuntijat, lastentar-
hanopettajat, lastenhoitajat, sekd muut ammattiryhmat). Tyontekijan kiinnos-
tusta vuorotyon tekemistd kohtaan selvitettiin kahden kysymyksen avulla: 1)

Etsitko erityisesti vuorotyotd aloittaessasi nykyisen tyosi (1= kylld, 2= en, 3= en
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tee vuorotyotd) ja 2) tekisitkd mieluummin sdannollista padivatyotd (1= kylla te-
kisin, 2= en tekisi, 3= en osaa sanoa, 4= en tee vuorotyotd).

Organisaatioon sitoutumista ja arvojen yhdenmukaisuutta selvitettiin neli-
portaisella asteikolla. Mittaristosta muodostettiin yksi arvoja ja organisaatioon
sitoutumista kuvaava summamuuttuja, jonka reliabiliteettikerroin oli .70. My®6s
ammatillista osaamista selvitettiin neliportaisella asteikolla (Olet tyytyvadinen
ammatilliseen osaamiseesi vuorohoidossa, 1= tdysin eri mieltd, 4= tdysin samaa
mieltd). Mittaristosta muodostettiin yksi ammatillista osaamista kuvaava sum-
mamuuttuja, jonka reliabiliteettikerroin oli .71.

Tyon ja perheen yhteen sovittaminen. Tyoaikojen ja perhe-eldmén yhteenso-
vittamista tutkittiin neljdportaisella asteikolla (Tyoaikasi sopii hyvin yhteen
perheesi vaatimusten kanssa, 1= aina, 4= ei koskaan), josta muodostettiin yksi
tyoaikojen ja perheen yhteen sovittamista kuvaava summamuuttuja (cron-
bachin alfa .80).

Koska tutkittavista muuttujista tyon sisdltoon vaikuttaminen, emotionaa-
linen ja kognitiivinen kuormitus, tyokavereiden ja esimiehen tarjoama sosiaali-
nen tuki, sekd tyon ja perheen yhteensovittaminen olivat kyselylomakkeessa
kadnteisessd jarjestyksessd (muuttujan arvo 1 kuvaa suurinta lukua esim. suurta
kuormitusta), kddnnettiin ne analyyseja varten muiden muuttujien mukaiseen
jarjestykseen. Ndin kaikissa muuttujissa pieni arvo kuvaa tietyn piirteen vahdai-

syyttd, ja suuri arvo sen paljoutta.

5.3 Aineiston analyysi

Verkkokysely toteutettiin webropol -kyselyohjelmistolla, josta tutkimusaineisto
ladattiin spss —analyysiohjelmaan. Kyselydataa sdilytettiin tutkijan tietokoneella
ja muistitikulla, johon ainoastaan hénelld oli mahdollisuus péasta kasiksi. Tut-
kimuksen tekemisen jdlkeen kyselyaineisto pédtettiin sdilyttdd tiedostomuodos-
sa muistitikulla mahdollisia jatkotutkimuksia varten.

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvittdd millaiseksi
tyohyvinvointi koetaan vuorohoidossa ja eroaako sddnnollistd pdiviatyotd ja

epatyypillistd tyoaikaa tekevien vuorohoidon tyontekijoiden tydhyvinvointi
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toisistaan. Vuorohoidon tyontekijoiden tyon imun ja tyduupumuksen piste-
madrid tutkittiin frekvenssianalyysilld. Myos erilaisten pdivahoitoyksikoiden
tarjoamien hoitomuotojen yleisyyttd ja mddrdd tutkittiin niin ikdan frekvenssi-
analyysin avulla. Tyon imun ja tyduupumuksen pistemddrien jakautumista eri
ammattiryhmissd tarkasteltiin yksisuuntaisen varianssianalyysin avulla. Tyo-
uupumuksen ja tydon imun pistearvojen eroja sadnnollistd pdivatyotd ja epatyy-
pillistd tyoaikaa tekevilld vertailtiin riippumattomien otosten t-testilld. Saannol-
listd pdivatyotd ja epatyypillistd tyoaikaa tekevien taustatekijoiden eroja puoles-
taan selvitettiin vertailemalla ikdd, ammattiasemaa, kotona asuvia lapsia, tyo-
suhdemuotoa ja kiinnostusta vuorotyon tekemiseen khiin nelio -testilla.

Toisena tutkimuskysymyksend tarkasteltiin tyohyvinvointiin yhteydessa
olevia tyon piirteitd, sekd niiden mahdollisia eroja sddnnollistd pdivatyotd ja
epatyypillistd tyoaikaa tekevilld vuorohoidon tyontekijoillda. Tyohyvinvointia
edistdvien tekijoitd tutkittiin avoimen kysymyksen avulla: “Mitkd tekijat tyo-
paikallasi edistavit tyohyvinvointiasi?”. Tulokset analysoitiin laadullisesti sisél-
lénanalyysin avulla teemoittelemalla ja luokittelemalla erilaisia mainintoja suu-
remmiksi kokonaisuuksiksi. Braun ja Clarken (2006) mukaan sisdllonanalyysi
on aineiston analyysimenetelmd, jonka tarkoituksena on identifioida, analysoi-
da ja raportoida erilaisia aineistosta 16ytyvid teemoja. Teemoittelussa tarkedd on
kiinnittdd huomiota sithen, mitkd kategoriat ovat tutkimuksen ja aineiston kan-
nalta oleellisia, ja kuinka suuria kategorioiden tulisi olla (Braun & Clarke 2006).
Kysymykseen vastasi 64 tutkittavaa. Vastaukset analysoitiin kerdamadlld ensin
kaikki maininnat (n=148), ja yhdistelemadlld sitten samanlaiset vastaukset 41 eri-
laiseksi alakategoriaksi. Alakategoriat tyypiteltiin edelleen kuuteen erilaiseen
yldkategoriaa eli teemaan, jotka ovat: Tyo6ilmapiiri, tydyhteiso ja sosiaalinen il-
mapiiri, tyon piirteet, tyontekijan piirteet, tyon ja vapaa-ajan tasapaino, sekd
muut tekijat. Tyohyvinvointiin vaikuttavien tyon piirteiden eroja saannollista
pdivatyotd ja epatyypillistd tyoaikaa tekevilld vertailtiin puolestaan riippumat-
tomien otosten t-testilla.

Kolmannen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvittdd, mitké tyon ja
tyontekijan piirteet edistdvat vuorohoitajien tyohyvinvointia ja mitkd puoles-

taan heikentavat sitd. Tatd tutkittiin lineaarisen regressioanalyysin avulla, jossa
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selitettdvind tekijoind olivat tyon imu ja tyduupumus ja selittdvind tekijoina
ammattiasema, tydosuhdemuoto, kiinnostus vuorotyon tekemiseen, organisaati-
oon sitoutuminen ja ammatillinen osaaminen. Lineaariseen regressioanalyysiin

muuttujat valittiin korrelaatiomatriisin tulosten perusteella.

5.4 Eettiset ratkaisut

Eettiselld ajattelulla tarkoitetaan kykyad pohtia tekojen oikeutta tai vddryyttd
omiin sekd yhteison arvoihin suhteutettuna (Kuula 2011). Kuulan (2011) mu-
kaan tutkimuseettisestd nikokulmasta timi tarkoittaa tutkimuksen tekemiseen,
aineiston hankkimiseen sekd muihin tutkimusty6ssad tehtdviin ratkaisuihin liit-
tyvid valintoja, joista jokainen tutkija kantaa itse vastuun. Tutkimusetiikan kasi-
te voidaan rajata ainoastaan tieteen sisdisiin asioihin, kuten tutkittavien kohte-
luun, tai sithen voidaan sisdllyttdd myos laajempi ndkemys tutkijan ammat-
tietiikasta ja alan yleisistd kdytantonormeista (Kuula 2011).

Tarkeitd eettisid periaatteita tutkimuksen tekemisessd ovat tutkittavien
yksityisyyden suojaaminen, johon kuuluvat anonyymiys ja mahdollisuus vai-
kuttaa itse jaettavaan tietoon, itsemddradmisoikeuden turvaaminen, tutkimuk-
seen suostumisen ja osallistumisen vapaaehtoisuus, tietoturvasta huolehtimi-
nen, luottamuksellisuus, seké tutkijan vaitiolo- ja salassapitovelvollisuus (Kuula
2011). Tassa tutkimuksessa tutkittavien yksityisyyttd pyrittiin suojaamaan sekd
aineistonkeruumenetelmalld, ettd tunnistettavien henkil6tietojen poisjattamisel-
l4. Koska tutkimus toteutettiin verkkokyselynd, jokaisella tutkittavalla oli mah-
dollisuus osallistua tutkimukseen tdysin yksityisesti ja salassa esimerkiksi
omalla kotikoneella. Yleisen linkin kdyttamisen vuoksi vastaukset eivdt myos-
kddn identifioituneet henkil6ihin tietyn koodinimen tai tunnuksen kautta. Li-
sdksi kyselylomakkeesta oli jdtetty pois kaikki sellaisten tietojen hankkimiseen
liittyvat kysymykset, jotka voisivat yhdistdd tutkittavat tiettyyn kuntaan, tyo-
yksikkoon tai ryhmaééan. Tutkittavilla oli my6s oikeus valita vastauksiensa kaut-
ta, mitd tietoja haluavat tutkijalle luovuttaa. Esimerkiksi avoimiin kysymyksiin

vastaaminen oli vapaaehtoista.
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Koska tutkimusaineisto sisdltdd luottamuksellista ja salaista tietoa, on tie-
toturvasta huolehtiminen erittdin tirkedssd asemassa. Tdssd tutkimuksessa ai-
neistoa sdilytettiin muistitikulla, sekd lukitun tietokoneen takana, johon ainoas-
taan tutkijalla oli mahdollisuus péddstd késiksi. Tietoturvan lisdksi my6s salas-
sapitovelvollisuudesta huolehtiminen on erittdin tdrkedd tutkimusta tehdessd,
etenkin niissd tapauksissa, joissa tutkimusaineisto sisdltdd arkaluonteista tietoa
(Kuula 2011). Vaikka tédssa tutkimuksessa henkilotiedot eivét tutkijalle valit-
tyneetkddn, on tutkittavien tunnistaminen kuitenkin mahdollista muun muassa
idn ja ammattiaseman perusteella. Lisédksi aineisto sisdltdd arkaluonteista tietoa
tutkittavien unirytmistd ja terveydentilasta. Tastd syystd huolellisuus aineiston
sdilyttamisessd ja salaamisessa oli erittdin tarkedd. Aineiston salaamiseksi kaik-
ki tutkimukseen liittyvéat tiedostot ja kyselylomake poistettiin tutkittavan ko-
neelta. Tutkimukseen liittyvd materiaali tallennettiin ja sdilytettiin kuitenkin
muistitikulla, joka luovutettiin OHOI -hankkeen kayttoon.

Eettisten periaatteiden mukaan tutkittaville tulee antaa riittdvasti tietoa
muun muassa tutkimuksen tarkoituksesta, tutkimusaineiston kaytostd, jatko-
tutkimusaikeista, aineistonkeruun toteuttamistavasta, aineiston kayttdjistd, tut-
kijoiden tiedoista, osallistumisen vapaaehtoisuudesta, tietojen suojaamisesta,
sekd siitd, mitd tutkimukseen osallistuminen vaatii (Kuula 2011). Tassa tutki-
muksessa tutkittavien informoiminen toteutettiin kirjallisella saatekirjeelld (liite
1). Saatekirjeen alussa mainittiin tutkimuksen tarkoitus ja aineiston kayttotapa.
Lisdksi tutkimuksen mainittiin olevan osa jo kdynnissad olevaa tyohyvinvointi-
projektia, eli OHOI -hanketta. Saatekirjeessd mainittiin my®os, ettd tutkimusai-
neisto on tdmén tutkimuksen lisdksi mahdollisesti myds OHOI -hankkeen kay-
tossd. Tutkijan ja projektin yhteystiedot oli ilmoitettu saatekirjeessa. Lisdksi saa-
tekirje sisdlsi aineiston keruutavan kuvauksen, eli linkin verkkokyselyyn, tie-
don siitd, mitd tutkimus tutkittavalta vaatii muun muassa ajankdyton suhteen ja
tutkimuksen julkaisemispaikan. Saatekirjeessd mainittiin myos tutkimukseen
osallistumisen vapaaehtoisuus, minkd lisdksi suostumus tutkimukseen osallis-
tumisesta varmistettiin vield kyselylomakkeen alussa. Saatekirjeessd korostet-
tiin myo6s tutkimuksen luottamuksellisuutta ja tutkittavien yksityisyyden suo-

jaa.
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Yksi tdmédn tutkimuksen keskeisin eettinen ongelma liittyy saatekirjeen
valittdimisen tapaan. Koska tutkittavien henkil6tietojen ei haluttu vilittyvan
tutkijalle ja osallistumiskynnyksen olevan mahdollisimman matala, pdatettiin
saatekirje valittdd vuorohoitoyksikoiden johtajien kautta. Tutkijalla ei siis ole
varmuutta siitd, ovatko kaikki tutkimuksen kohdejoukossa saaneet riittavat tie-
dot tutkimukseen osallistumiseksi. Tastd syystd osa halukkaista on saattanut
jadada tutkimuksen ulkopuolelle riittiméattoméan tiedonsaannin vuoksi.

Koska tutkimus toteutettiin paddsddntoisesti maddrdllisilla menetelmilld,
ovat tutkimuksen tulokset hyvin objektiivisia ja luotettavia. Toisin sanoen tut-
kimusaineistossa jokainen vastaus on ollut yhtd arvokas tutkimustulosten kan-
nalta. Tutkimuksen laadullisissa osissa eettisyys pyrittiin turvaamaan huolelli-
suudella ja jokaisen vastauksen huomioimisella. Ndin ollen jokainen vastaus sai
my0s laadullisissa analyyseissd yhtédldisen arvon ja merkitsevyyden, minka li-
sdksi vastauksia analysoidessa pyrittiin tuomaan tutkittavien d&ni mahdolli-

simman hyvin esille.



6 TULOKSET

6.1 Vuorohoidon tyontekijoiden kokemuksia ty6hyvinvoin-
nistaan

6.1.1 Tyon imun ja tydouupumuksen kokemukset vuorohoidon tyonteki-
joilla

Vuorohoitoyksikoissd tyoskentelevien tyontekijoiden tydon imun kokemukset
on koottu taulukkoon 4. Tulosten mukaan vajaa neljd prosenttia tyontekijoista
koki matalaa tyon imua, jolloin tyon imun kokemuksia on ainoastaan muuta-
man kerran kuukaudessa tai harvemmin. 60 prosentilla tyontekijoistda tyon
imun kokeminen oli kohtalaista, eli tyon imua koetaan viikoittain tai usean ker-
ran viikossa. Jopa kolmasosalla tutkittavista tyon imu on kuitenkin erittdin
korkeaa, eli tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista koetaan tyossa pdi-
vittdin. Tyon imun kokemisen yleinen keskiarvo oli 6,14 (min. 1, maks. 7). Eni-
ten vuorohoidon tyontekijdt kokivat omistautumista (6,41), toiseksi tarmok-

kuutta (6,12) ja vahiten uppoutumista (5,89).

TAULUKKO 4: Tyon imun kokemukset vuorohoidon tyontekijoilld (n= 78) (min. 9,00,

maks. 63,00)
Tyon imun pisteet n %
Matala (9-35) 3 3,84
Kohtalainen (36-59) 47 60,26
Korkea (60-63) 28 35,90
Yhteensa 78 100,00

Vuorohoidon tyontekijoiden tyduupumuksen kokemukset on koottu tauluk-
koon 5. Tulosten mukaan vuorohoidon tyontekijoistd ldhes 90 prosenttia kokee
matalaa tyduupumusta, eli tydbuupumuksen kokemuksia ei ole juuri koskaan

tai ainoastaan silloin t&lloin. 10 prosentilla tyontekijoistd tyouupumuksen ko-
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keminen oli kohtalaista, eli tybuupumuksen kokemuksia on melko usein. Aino-
astaan prosentilla tyouupumuksen kokeminen oli korkeaa, eli uupumuksen
tuntemuksia koetaan tyossd jatkuvasti. Tyouupumuksen kokemisen yleinen

keskiarvo oli 1,7 (min. 1, maks. 5).

TAULUKKO 5: Tyduupumuksen kokemukset vuorohoidon tyontekijoilld (n=78) (min. 4,00,
maks. 20,00)

Tyo6uupumuksen pisteet n %
Matala (4-8) 69 88,46
Kohtalainen (9-15 8 10,26
Korkea (16-20) 1 1,28
Yhteensd 78 100,00

TAULUKKO 6. Tyon imun pisteméddrien jakautuminen ammattiasemoittain (min. 9,00,
maks. 63,00)

Ammattiasema n Keskiarvo Keskihajonta Min. Maks.

Pdivdkodin johtajat ja

erityisasiantuntijat 14 55,29 9,43 34,00 63,00
Lastentarhanopettajat 15 57,94 4,77 47,00 63,00
Lastenhoitajat 39 53,64 7,44 34,00 63,00
Muut ammattiryhmat 10 57,50 519 50,00 63,00
Yhteensa 78 55,26 7,28 34,00 63,00

Ammattiaseman vaikutusta tyon imun kokemiseen tutkittiin yksisuuntaisen
varianssianalyysin avulla (Taulukko 6). Tulosten mukaan eri ammattiryhmat
eivdt poikkea toisistaan merkitsevisti tyon imun kokemisen suhteen (testisuu-
reen arvo F= 1.68 ja merkitsevyys .18). Huonoin tytn imun pisteméddrdn kes-
kiarvo oli lastenhoitajilla (ka= 53,64) ja korkein lastentarhanopettajilla (ka=
57,94). Lastenhoitajien tyon imun keskiarvo jdi ainoana ryhméand kokonaiskes-

kiarvoa huonommaksi. Suurin vaihtelevuus pistemddrien suhteen, eli suurin
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keskihajonta oli pdivdakodin johtajilla ja erityisasiantuntijoilla (s= 9,43), ja pienin
puolestaan lastentarhanopettajilla (4,77). Kaikissa ammattiryhmissd korkeim-
mat tyon imun pistemddrdt olivat samat (63,00). Alhaisimmat pistemé&arat sen
sijaan olivat pdivakodin johtajilla ja erityisasiantuntijoilla (34,00) seké lastenhoi-
tajilla (34,00).

Ammattiaseman vaikutusta tyouupumuksen kokemiseen tutkittiin niin
ikddn yksisuuntaisella varianssianalyysilld (Taulukko 7). Tulosten mukaan eri
ammattiryhmét eivit eroa toisistaan merkitsevasti tyduupumuksen pistemadari-
en suhteen (testisuureen arvo F= .93 ja merkitsevyys .43). Korkein tyouupu-
muksen pistemddrdn keskiarvo oli lastenhoitajilla (7,21) ja alhaisin puolestaan
lastentarhanopettajilla (6.13). Ainoastaan lastenhoitajien tyouupumuksen pis-
temddrien keskiarvo jdi kokonaiskeskiarvoa korkeammaksi. Suurin keskihajon-
ta tyduupumuspisteissa oli pdivakodin johtajilla ja erityisasiantuntijoilla (2,75),
ja pienin puolestaan muilla ammattiryhmilld. Kaikkien ammattiryhmien alhai-
sin tybuupumuspistemddrd oli sama (4,00). Korkein pistemddrd eli 16,00 oli
puolestaan lastenhoitajilla.

Tyon imun ja tyduupumuksen pistearvojen vertailussa voidaan siis huo-
mata, ettd tulosten mukaan lastenhoitajilla on kaikista ammattiryhmista alhai-
simmat tyon imun ja korkeimmat tyduupumuksen pisteet. Lastentarhanopetta-
jat pdinvastoin saivat korkeimmat tyon imun sekd matalimmat tyduupumuksen
pisteet. Suurimmat keskihajonnat sekd tyduupumuksen, ettd tyon imun pistei-

den suhteen olivat pdivakodin johtajilla ja erityisasiantuntijoilla.

TAULUKKO 7. Tybuupumuksen pisteméddrien jakautuminen ammattiasemoittain (min.
4,00, maks. 20,00)

Ammattiasema n Keskiarvo  Keskihajonta Min. Maks.
Pdivdakodin johtajat ja

14 6,79 2,75 4,00 12,00
erityisasiantuntijat
Lastentarhanopettajat 15 6,13 1,85 4,00 11,00
Lastenhoitajat 39 7,21 2,56 4,00 16,00

Muut ammattiryh-
10 6,30 1,49 4,00 9,00
mét

Yhteensd 78 6,81 2,36 4,00 16,00
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6.1.2 Tyohyvinvoinnin kokemukset sidnnollistd pdivatyotad ja epatyypil-
listd tyoaikaa tekevilld

Sdannolliseen pdivdaikaan ja epatyypilliseen tydaikaan tyoskentelevien vuoro-
hoitoyksikoiden tyontekijoiden vilisid eroa taustatekijoissa on raportoituna tau-
lukossa 8. Tulosten mukaan sddnnollistd pdivatyotd ja epatyypillista tydaikaa
tekevit tyontekijdt eivat eronneet toisistaan ikdrakenteeltaan. Toisin sanoen idl-
14 ei tutkimuksen mukaan ole vaikutusta vuoropdivdhoidon tyontekijan tyo-
aikamuotoon. Sen sijaan ammattiasema on tilastollisesti erittdin merkitseva te-
kija epatyypillistd tyovaikaa ja sddnnollistd pdivatyotd tarkasteltaessa (x2(3) =
18,72; p= .00). Lahes kaikki pdivdkodin johtajat ja erityisasiantuntijat tekivit
saannollistd pdivatyotd, kun lastentarhanopettajista 60 prosenttia ja lastenhoita-
jista kolme neljdsosaa puolestaan tyoskentelivat epatyypillisind tyoaikoina. Ika-
rakenteen lisdksi myoskddn kotona asuvilla lapsilla ja tyosuhdemuodolla ei ol-
lut tilastollista merkitsevyyttd epdtyypillisen tydajan tai sidnnollisen pdivatyon
tekemiseen.

Kiinnostuksella vuorotyon tekemistd kohtaan oli tilastollisesti erittdin
merkitsevd ero epétyypillistd tyoaikaa ja sadnnollistd pdivatyotd tekevilld (x2 (2)
= 21,44; p= .00). Tulosten mukaan suurin osa epétyypillisind tydaikoina tyos-
kentelevistd halusivat tehdd vuorotyotda. Lihes yhtd suuri osa kuitenkin olisi
tyoskennellyt mieluummin sdadannoéllisen pdivatyon tyoaikoina, jos sellaista tyotd
olisi tyonhakuhetkelld ollut tarjolla. Sen sijaan sdadnnollistd pdivatyotd tekevista
ainoastaan alle 6 prosenttia olisi halunnut tydskennelld epatyypillisind tyo-

aikoina.
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TAULUKKO 8. Taustatekijoiden erot epétyypillistd tyoaikaa ja sddnnollistd pdivatyotd te-
kevilld vuorohoidon tyontekijoilld

Taustatekijit Epityypillinen ty6-  Sddnnoéllinen paivi- ¥2
aika (n=43) tyo (n=35)
n % n %
Tka x2(4) = 3,66; p= .45
Alle 29 9 20,9 5 14,3
30-39 7 16,3 10 28,6
40-49 11 25,6 8 22,9
50-59 13 30,2 7 20
Y1i 60 3 7,0 5 14,2
Ammattiasema ¥2(3) =18,72;
p=.00***
Paiviakodin johtajat ja 1 2,3a 13 37,1b
erityisasiantuntijat
Lastentarhanopettajat 6 14,0 9 25,7
Lastenhoitajat 30 69,8b 9 25,7a
Muut  ammattiryh- 6 14,0 4 11,4
mait
Kotona asuvat lapset %2 (1) =0,03; p= .86
On 20 46,5 17 48,6
Eiole 23 53,5 18 51,4
Tyosuhde ¥2(1) =0,03; p= .87
Vakituinen 35 81,4 29 82,9
Maiirdaikainen 8 18,6 6 171
Kiinnostus  vuorotyon ¥2(2) = 21,44,
tekemiseen p= .00%+*
Haluaa tehda 20 46,5b 2 5,7a
Ei haluaisi tehda 19 44,2 17 48,6
Ei tee vuorotyota 4 9,3a 16 45,7b
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* = p< .05 tilastollisesti melkein merkitsevéd, **= p< .01 tilastollisesti merkitsevd, ***= p< .001
tilastollisesti erittdin merkitseva

a= odotettua pienempi osuus, mukautettu standardoitu jaannos < -2

b= odotettua suurempi osuus, mukautettu standardoitu jadnnos > 2

Sdannollista pdivatyotd teki 35 eli 44,9 prosenttia vuorohoidon tyontekijoistd ja
epatyypillistd tydaikaa eli muita hoitomuotoja 43 eli 55,1 prosenttia. Tulosten
mukaan epatyypillistd tydaikaa tekevien keskiméddrdinen tyonimun pisteméaara
eroaa vain hieman sdannollistd pdivatyotd tekevien tyon imun pistemddrastd
(taulukko 9). Ero ei osoittautunut riippumattomien otosten t-testillda merkitse-
viksi (ka= 54.88 vs. ka= 15.94, t(76.00)= -0,50, p= .62). Tyvaikamuodon vaiku-
tusta tydbuupumuksen kokemiseen tutkittiin myo6s riippumattomien otosten t-
testilld. Tulosten mukaan epatyypillistd tyoaikaa tekevien tyouupumuksen kes-
kiméadrdinen pistearvo ei eroa merkitsevasti sdadannollistd pdivatyotd tekevien
tyouupumuksen pistemddrastd (ka= 6.95 vs. ka= 6.63, t(76.00) = 0,60, p= .55).
Tuloksista voidaan kuitenkin huomata, ettd saannollistd pdivatyotd tekevit ko-
kevat keskimddrin korkeampaa tyon imua ja alhaisempaa tyouupumusta, kuin

epatyypillistd tyoaikaa tekevit vuorohoidon tyontekijt.

TAULUKKO 9: Epdsddnnollistd ja sdannollistd tyoaikaa tekevien vuorohoidon tyodntekijoi-
den erot tyon imun ja tyduupumuksen pisteméédrissd

Tyohyvinvoinnin  Epityypillinen Sddnnollinen t-testin suure p-arvo
mittari tydaika (n=43), piivityo (n=35),

pistemdira pistemdira
Ty6n imu 54,88 55,71 76.00=-0,50 .62
Tydéuupumus 6,95 6,63 76,00= 0,60 .55
6.2 Tyon piirteiden vaikutus tydohyvinvointiin vuorohoidossa
6.2.1 Tyohyvinvointia edistidvit tekijat vuorohoidossa

Tyodhyvinvointia edistédvid tekijoitda vuorohoidossa selvitettiin avoimella kysy-
mykselld "Mitka tekijat tyopaikallasi edistavét tyohyvinvointiasi?”. Tulokset on

koottu taulukkoon 10. Tulosten mukaan eniten mainintoja sai tydilmapiiriin
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liittyvat tekijat (37,8%). Mainintoja oli muun muassa hyvien tyokavereiden,
huumorin ja toimivan tiimin tdrkeydestd tyohyvinvointia edistdvind tekijoina.
Toiseksi eniten mainintoja (31,8%) oli tydyhteis6on ja sosiaaliseen ilmapiiriin
liittyvissa tekijoistd, kuten vanhempien ja lasten yhteistyokykyisyydestd, sekd
esimieheltd saatavissa olevan tuen tdarkeydestd. Kolmas kategoria kasitteli tyo-
hon liittyvid piirteitd, kuten tyon joustavuutta, vaikutusmahdollisuuksia ja toi-
mivia tydvuoroja. Vajaa 10 prosenttia tyohyvinvointia edistavista tekijoista liit-
tyi tyontekijddn liittyviin ominaisuuksiin, kuten ammatilliseen osaamiseen ja
korkeaan motivaatioon. Tyon ja vapaa-ajan yhdistamisestd, kuten loma-aikojen
sovittelusta perheen menojen mukaan, ja muista tekijoistd, kuten kavelylenkeis-

td oli my6s muutamia mainintoja.

TAULUKKO 10. Tyshyvinvointia edistdvien tekijoiden yldkategoriat (n=148)

Tyo6hyvinvoinnin katego- n % Esimerkiksi
riat
"Tyokavereiden
. rento asenne,
Tyoilmapiiri 56 37,8 hymyt, huumori
ja nauru”.
Tyoyhteiso ja sosiaaliset Hyvat suhteet
47 31,8 lapsiin ja van-
suhteet h o
empiin”.
T ”Vaihtelevat tyo-
Tyohon liittyvét piirteet 23 15,5 tehtavat”.
Tyontekijoihin liittyvét 12 81 T}ediif}'tek.?\ﬁm
ominaisuudet tarkedd tyota”.
Tyon ja vapaa-ajan yhteen- "Osaa erottaa
yon ja vapaa-ajan y 5 3,4 tyon ja vapaa-
sovittaminen i
ajan”.
Muut 5 3,4 ”Kévelylenkit”.
Yhteensa 148 100

Tulosten mukaan vuorohoidon tyontekijat kokevat siis hyvan tyoyhteison ja -
ilmapiirin olevan tdarkeimmadt tyohyvinvointiaan edistdvat tekijat. Erityisesti
tyokavereilla ja saatavissa olevalla sosiaalisella tuella oli tulosten kannalta suuri
merkitys tychyvinvoinnin parantumiseen. Myos erilaiset tyohon ja tyontekijaan

liittyvat piirteet, kuten ammatillinen osaaminen, tyotehtdvien hyva organisoi-
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minen ja tasapuolinen vastuunjako koettiin tyohyvinvointia edistdvina tekijoi-
nd. Tyon ja vapaa-ajan yhdistdmisen sujuvuus oli tassd tutkimuksessa véahdises-

sd roolissa tyohyvinvointia edistdvana tekijana.

6.2.2 Tyon piirteiden erot epatyypillistd tydaikaa ja sdannollistd paivityo-
td tekevilla

Erilaisten tyon piirteiden summamuuttujien keskiarvojen eroja epatyypillistd
tyoaikaa ja saannollistd pdivatyotd tekevilld tutkittiin riippumattomien otosten
t-testilld (Taulukko 11). Tulosten mukaan tyotahti ei eroa epatyypillista tyo-
aikaa ja sdannollista pdivatyotd tekevilld. Tyon kuormittavuutta tutkittiin seka
kognitiivisen, ettd emotionaalisen kuormituksen ndkokulmasta. Tulosten mu-
kaan epatyypillista tyoaikaa tekevien kognitiivisen kuormituksen keskiarvo ei
eroa sdannollistd pdivatyota tekevien keskiarvosta. Eroa ei myoskaan ollut emo-
tionaalisen kuormituksen suhteen. Myos vaikutusmahdollisuuksia tutkittiin
kahdesta ndkokulmasta: tyon suunnitteluun ja tyon sisdltoon vaikuttamisen
mahdollisuudet. Tulosten mukaan epatyypillistd tycaikaa tekevien tyon suun-
nitteluun vaikuttamisen mahdollisuuden keskiarvo eroaa tilastollisesti melkein
merkitsevasti sddnnollistd padivatyotd tekevien keskiarvosta: (ka= 14.94 vs. ka=
15.94, 1(76.00)=-2.33, p=.02). Sen sijaan tyon sisdltoon vaikuttamisen mahdolli-
suuden keskiarvot eivét eronneet epatyypillistd tyoaikaa ja sadnnollistd padiva-
tyotd tekevilld. Tyopaikalla saatavan sosiaalisen tuen mahdollisuutta tutkittiin
sekd esimiehen, ettd tyokavereiden ndkokulmasta. Tulosten mukaan epatyypil-
listd tyovaikaa tekevien, esimieheltd saatavissa olevan sosiaalisen tuen keskiarvo
eroaa tilastollisesti melkein merkitsevasti sdannollistd pdivatyotd tekevien kes-
kiarvosta: (ka= 9.67 vs. ka= 7.83, t(76.00)=2.20, p=.03). Sen sijaan tyokavereilta
saadun tuen keskiarvoissa ei ollut eroa epétyypillistd tydaikaa ja sdannollista
pdivatyotd tekevilld. Myos tyOajan ja perheen yhteensovittamista tutkittiin yh-
tend tyon piirteend riippumattomien otosten t-testilld. Tulosten mukaan epa-
tyypillistd tybaikaa tekevien keskiarvo eroaa tilastollisesti melkein merkitsevas-
ti sddannollistd pdivatyotd tekevien keskiarvosta tyon ja perhe-eldmén yhteenso-

vittamisessa: (ka=13.79 vs. ka=12.14, t(76.00)=2.52, p=.01).
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TAULUKKO 11. Tyon piirteiden keskiarvojen erot epétyypillistd tydaikaa ja sdannollistd
pdivétyotd tekevilld

Tyon piirteet Epityypillinen  Sddnnoéllinen t-arvo  df (vapaus- p-arvo
tyoaika ka. pdivityo ka. aste
Tydtahti 18.72 18.69 05 76.00 96

Tyon kuormittavuus

Kognitiivinen kuor-

. 7.40 7.57 -.39 76.00 .70

mitus

Emotionaalinen

K ; 6.51 6.46 16 64.01 .88

uormitus

Vaikutusmahdollisuudet

Ty6n suunnittelu 14.49 15.94 -2.33 76.00 .02%

Tyon sisélto 12.74 12.66 19 76.00 .85
Sosiaalinen tuki

Esimies 9.67 7.83 2.20 76.00 .03*

Tyokaverit 8.33 8.06 .50 76.00 .62
Tyon ja perheen yhteen- 13.79 12.14 252 76.00 01*

sovittaminen

*h—

* = p< .05 tilastollisesti melkein merkitsevd,
tilastollisesti erittdin merkitsevi

p< .01 tilastollisesti merkitsevd, ***= p< .001

6.3 Tyo6hyvinvointia edistdvit ja heikentivit tyon ja tyonteki-
jdn piirteet

Tyon ja tyontekijan piirteiden yhteyksien selvittdmiseksi tyduupumukseen ja
tyon imuun niistd koottiin korrelaatiomatriisi taulukon 12 mukaisesti. Tulosten
mukaan tyon imu korreloi tyon suunnitteluun ja sisdltoon vaikuttamisen, am-
matillisen osaamisen, tyokavereilta ja esimieheltd saatavissa olevan sosiaalisen
tuen, tyon monipuolisuuden, sekd tyohon sitoutumisen kanssa. Tyouupumus
puolestaan korreloi tulosten mukaan tydn suunnitteluun ja sisdltoon vaikutta-
misen, ammatillisen osaamisen, tyon emotionaalisen kuormittavuuden, tyoka-
vereilta ja esimieheltd saatavissa olevan sosiaalisen tuen, tydtahdin ja tyon mo-

nipuolisuuden kanssa. Tytn imun ja tyduupumuksen kanssa korreloivien tyon



53

ja tyontekijan piirteiden vertailussa jatkotutkimuksia varten valittiin ne tekijét,
jotka korreloivat kummankin selitettdvan muuttujan kanssa. Selitettaviksi
muuttujiksi valikoituivat siis: tyon suunnitteluun ja sisédltoon vaikuttaminen,
ammatillinen osaaminen, tytkavereilta ja esimieheltd saatavissa oleva sosiaali-

nen tuki, sekd tyon monipuolisuus.

TAULUKKO 12: Tyon ja tyontekijan piirteiden korrelaatiot tyduupumukseen ja tyon

imuun
Tyon imu Ty6uupumus

Tyon ja tyontekijan piirteet r p- arvo r p-arvo
Tyt‘)p suunnitteluun vaikut- 50 00%** 44 00***
taminen
Tyon siséltoon vaikuttaminen 40 .00%** 47 .00%**
Ammatillinen osaaminen 33 00*** -.37 00***
Tyon emotionaalinen kuormi- 09 44 30 01*
tus
Tyon kognitiivinen kuormi- 10 40 18 11
tus
Tyt‘)ka_vergilta saatavissa ole- 1 00*** .31 01*
va sosiaalinen tuki
Esnp1eheltéi saatavissa oleva 1 00*** .38 00***
sosiaalinen tuki
Tyohon sitoutuminen 24 .04* -11 .35
Tyoaikamuoto .06 62 -.07 .55
Tyotahti =22 .06 45 .00%**
Ty6n monipuolisuus 33 .00%** -32 .00%**

*h—

* = p< .05 tilastollisesti melkein merkitsevd,
tilastollisesti erittdin merkitsevi

p< .01 tilastollisesti merkitsevd, ***= p< .001

Erilaisten tyon ja tyontekijan piirteiden tutkimiseksi lineaarisella regressio-
analyysilla, selvitettiin ensin niiden keskindisid riippuvuuksia eli korrelaatioita.
Tyon piirteiden keskindiset korrelaatiot on koottu korrelaatiomatriisiksi tauluk-
koon 13. Tulosten mukaan niin tyén suunnitteluun, kuin sisédltoonkin vaikut-

taminen, ammatillinen osaaminen, tytkavereilta ja esimieheltd saatavissa oleva
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sosiaalinen tuki, sekd tyon monipuolisuus korreloivat selvisti keskendan. Aino-
astaan tyokavereilta saatavissa olevalla sosiaalisella tuella ja tyon monipuoli-
suudella ei ollut yhteyttd toisiinsa. Vaikka tyon ja tyontekijan piirteiden vélille
ilmenikin tilastollisesti merkitsevid korrelaatioita, ovat ndima kuitenkin <.60 ja >
-.60 viitearvojen sisélld, joten voimakasta korrelatiivista yhteytta tekijoiden va-

lill4 ei ole ja lineaarisen regressioanalyysin toteuttaminen on mahdollista.

TAULUKKO 13: Tyon ja tyontekijan piirteiden keskindiset korrelaation ja p-arvot Pearso-
nin korrelaatiokertoimella mitattuna

Tyon ja tyon- Tyon Tyon sisdl- Ammatil- Tyokave-  Esimiehel- Tyon
tekijin piir- suunnit- toon vai- linen reilta saa- td saatavis- moni-
teet teluun kuttami- osaaminen tavissa sa oleva puoli-
vaikut- nen oleva sosi- sosiaalinen suus
taminen aalinen tuki
tuki
r r r r r r

Tyon suunnit-
teluun vaikut- - AT AT A4 55*** A46%*
taminen

zg’&itstljifﬁgﬁ . _ 23 35w 41 407
i?;;iig;nen AT7FF* 23% - 367 53 37w
Tyokavereilta
saatavissa
oleva sosiaali-
nen tuki

44 35%** 36%** - D7*EE .20

Esimieheltd
saatavissa
oleva sosiaali-
nen tuki

55+ AL 53+ 57+ - 38+

Tyon moni-

. A% AQrr* B7HEx .20 G el -
puolisuus

* = p< .05 tilastollisesti melkein merkitsevd, **= p< .01 tilastollisesti merkitsevd, ***= p< .001
tilastollisesti erittdin merkitseva

Tyon ja tyontekijan piirteiden vaikutusta tyon imuun tutkittiin lineaarisella reg-
ressioanalyysilld (Taulukko 14). Tulosten mukaan 34 prosenttia tyon imun pis-
teiden vaihtelusta voidaan selittdd tyon suunnitteluun ja sisdltoon vaikuttami-
sen mahdollisuudella, ammatillisella osaamisella, tytkavereilta ja esimiehelta

saatavissa olevalla sosiaalisella tuella ja tyon monipuolisuudella. Tulosten mu-
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kaan tyon suunnitteluun ja sisdltoon vaikuttaminen, sekd tyokavereilta saata-
vissa oleva sosiaalinen tuki lisddvét tyon imua eniten, silloin kun muut vaikut-
tavat tekijat pysyvéat vakioina. Beta -sarakkeen tulosten perusteella voidaan
todeta, ettd selittdvistd muuttujista esimieheltd saatavissa olevalla sosiaalisella
tuella on kaikista pienin, ja tyon suunnitteluun vaikuttamisella suurin selitys-
voima tyon imun pisteisiin. T-testin tuloksen mukaan tyon ja tyontekijan piir-
teisiin liittyvistd tekijoistd ainoastaan tyon suunnitteluun vaikuttamisella on

tilastollisesti melkein merkitsevéa yhteys tyon imuun.

TAULUKKO 14: . Tyon ja tyontekijan piirteiden vaikutus tyon imun kokemiseen. Mallin
selitysaste R (.34) ja selittdjien merkitsevyys (p -arvo = .00%***).

B Beta t-testin tulos p-arvo
Tyon suunnitte-
luun  vaikutta- .76 .29 2.25 .03*
minen
Tyon sisdltoon 55 15 1.30 20
vaikuttaminen
Ammatillinen 38 05 46 65
osaaminen
Tyokavereilta
saatavissa oleva .61 .20 1.64 11

sosiaalinen tuki

Esimiehelti saa-
tavissa oleva .04 .02 14 .89
sosiaalinen tuki

Ty6n monipuo-

1i 15 .06 .55 .58
isuus

* = p< .05 tilastollisesti melkein merkitsevd, **= p< .01 tilastollisesti merkitsevd, ***= p< .001
tilastollisesti erittdin merkitseva

Tyon ja tyontekijan piirteiden vaikutukset tyduupumukseen on raportoitu tau-
lukkoon 15. Tulosten mukaan 32 prosenttia tyduupumuksen pisteiden vaihte-
lusta voidaan selittdd tyon suunnitteluun ja sisdltoon vaikuttamisen mahdolli-
suudella, ammatillisella osaamisella, tyokavereilta ja esimieheltd saatavissa ole-
valla sosiaalisella tuella ja tyon monipuolisuudella. Tulosten mukaan tyon sisél-
toon vaikuttaminen ja ammatillinen osaaminen vahentdvit tyduupumusta eni-
ten silloin, kun muut selittdvat muuttujat pysyvit vakioina. Beta -sarakkeen

tulosten perusteella voidaan todeta, ettd selittdvistd muuttujista esimieheltd saa-
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tavissa olevalla sosiaalisella tuella ja tyon monipuolisuudella on kaikista pienin,
ja tyon sisdltoon vaikuttamisella suurin selitysvoima tyon imun pisteisiin. T-
testin tuloksen mukaan tyon ja tyontekijan piirteisiin liittyvista tekijoistd ainoas-
taan tyon sisdltoon vaikuttamisella on tilastollisesti melkein merkitseva yhteys

tyon imuun.

TAULUKKO 15: Tyon ja tyontekijan piirteiden vaikutus tyouupumuksen kokemiseen.
Mallin selitysaste R (.32) ja selittdjien merkitsevyys (p -arvo = .00**¥)

B Beta t-testin tulos p-arvo
Tyon suunnitte-
luun  vaikutta- -13 -15 -1.17 25
minen
Tyon sisdltoon _37 _31 265 01*
vaikuttaminen
Ammatillinen _38 _17 4139 17
osaaminen
Tyokavereilta
saatavissa oleva -.05 -.05 -.38 .70

sosiaalinen tuki

Esimiehelti saa-
tavissa oleva -.02 -.04 -.28 .78
sosiaalinen tuki

Ty6n monipuo-

1i -.03 -.04 -.34 74
isuus

* = p< .05 tilastollisesti melkein merkitsevd, **= p< .01 tilastollisesti merkitsevd, ***= p< .001
tilastollisesti erittdin merkitseva

Koska lineaarisen regressioanalyysin oletuksena on, ettd jakaumien virhetermit
eli residuaalit ovat normaalisti jakautuneita. Jakaumien normaaliutta tarkastel-
tiin sekd frekvenssianalyysilld, ettd Kolmogorov-Smirnovin -testilld. Tulosten
mukaan Skewnessin testiarvo (.56) ei poikkea kovinkaan paljon keskivirheestd
(.27). Sen sijaan Kurtosin testiarvossa (1.56) oli jonkin verran eroa keskivirhee-
seen (.54). Kolmogorov-Smirnovin tuloksen (z= .89; p= .40) mukaan nollahypo-
teesia ei hylatd, eli residuaalit ovat normaalisti jakautuneita. Frekvenssianalyy-
silld saadun histogrammin tarkastelu osoittaa myos jakauman noudattavan
normaalijakaumaa. Ndiden testien perusteella lineaarisen regressioanalyysin

tulokset ovat siis valideja.



7 POHDINTA

7.1 Vuorohoidon tyontekijit voivat tyossdadn hyvin

Tutkimuksen mukaan vuorohoidon tyontekijat kokevat keskimédarin erittdin
korkeaa tyon imua ja matalaa tyduupumusta. Toisin sanoen vuorohoidon tyon-
tekijoiden kokemukset tychyvinvoinnistaan olivat korkealla tasolla. Myos Nis-
lin ja hdanen kollegansa (2015, 5) ovat tutkimuksissaan huomanneet varhaiskas-
vatuksen ammattilaisten ty6hyvinvoinnin tason monia muita ammattiryhmia
korkeammaksi. Zapf (2002) puolestaan on tutkimuksissaan todennut vuorovai-
kutuskeskeisen ja emotionaalisen tyon, kuten hoitotyon, lisddvéan erityisesti
tyouupumuksen riskid. Tdssd tutkimuksessa tyon emotionaalisesta luonteesta
huolimatta tyduupumus oli verrattain matalaa. Tdmé voi osittain selittyd silld,
ettd vuorohoidon tyontekijdt kokivat vuorovaikutukseen liittyvit tyon piirteen,
kuten lasten ja vanhempien kanssa toimimisen, ldhinnad voimauttaviksi tekijoik-
si kuormittavuuden sijaan. Nislin ja kollegat (2015, 5) ovatkin havainneet hoito-
tyon olevan niin sanottu kutsumusammatti, jossa pelkkd sisdinen innostus ja
motivaatio lasten parissa tyoskentelyd ja kasvattamista kohtaan toimii erittdin
vahvana, tyohyvinvointia edistdvéna tekijand. Karasek on tyon kuormittavuu-
den ja hallinnan -mallissaan huomannut sosiaalisen ilmapiirin toimivan yhtena
tarkednd ehkdisevdand tekijand kuormittumista vastaan (Kinnunen & Feldt
2005). Myos Nilsin ja tutkijaryhma (2015, 5) ovat tutkimuksissaan todenneet
tyon sosiaalisen luonteen yhdeksi keskeiseksi syyksi paivahoitotyontekijoiden
korkeaan tychyvinvointiin. Toisin sanoen varhaiskasvatustyén interpersoonal-
linen ja vuorovaikutuskeskeinen luonne toimii sekd ehkdisevdnd tekijana
kuormitustekijoitd vastaan, ettd mahdollistaa tyohyvinvoinnin organisaatiolli-

sen kokonaisvaltaisuuden ja siirtymisen tyontekijaltad toiselle (Nilsin ym. 2015,

5).
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Ammattiryhmittdin tarkasteltuna korkeinta tyon imua ja matalinta tyo-
uupumusta kokivat lastentarhanopettajat. Lastenhoitajien kokemukset tyon
imusta sen sijaan olivat kaikista ammattiryhmistd matalimmat ja tyduupumuk-
sen puolestaan korkeimmat. Pdividkodin johtajien ja erityisasiantuntijoiden ko-
kemukset niin tyén imun kuin tyduupumuksenkin suhteen poikkesivat kes-
kiarvollisesti eniten toisistaan. Tamédn tutkimuksen perusteella lastentarhan-
opettajien tychyvinvoinnin kokemukset ovat siis pdivdhoitotyon ammattiryh-
mistd korkeimmat ja lastenhoitajien puolestaan matalimmat. Erot tyduupumuk-
sen ja tyon imun kokemuksissa eri ammattiryhmien viililld voivat selittya useil-
la tekijoillda. Ensinndkin huomio tulee kiinnittdd erilaisiin tydaikamuotoihin.
Kuten tutkimuksessa todettiin, suurin osa lastenhoitajista tekee epatyypillistd
tyoaikaa, miké lisdd tyohyvinvoinnin heikkenemisen riskid. Toinen tydhyvin-
vointiin vaikuttava tekijd on se, ettd pdivdkodin johtajien, lastenhoitajien ja las-
tentarhanopettajien ammattikuvat ja tyotehtdviat ovat keskenddn erilaisia. Eri-
laisia tyotehtdvid ja niiden vaikutuksia tychyvinvointiin, ei kuitenkaan tutkittu

tdassd tutkimuksessa tarkemmin.

7.2 Epityypillistd tyvaikaa ja sddannollistd pdivityotd tekevien
vuorohoidon tyontekijéiden tyohyvinvoinnin erot pienia:
esimieheltd saatavissa oleva tuki tirkein erottava tekija

Taman tutkimuksen mukaan idlld ei ollut vaikutusta sithen, hakeutuuko teke-
madn sadnnollistd pdivatyotd vai epatyypillistd tydaikaa. Myoskdan perhetilan-
ne kotona asuvien lasten suhteen ei vaikuttanut tietyn ty6aikamuodon valitse-
miseen. Tdmad voi osaltaan johtua siitd, ettd valtaosa pdivdhoidon tyontekijoistd
on naisia, tdssdkin tutkimuksessa kaikki osallistujat, ja tutkimusten mukaan
suurin osa myos epatyypillisind tydaikoina tyoskentelevistd ovat perheellisia
naisia (Costa 2004). Toisin sanoen naisvaltaiset alat ovat usein my®os juuri niitd
aloja, joissa epatyypillisid tyvaikoja tehddan. Myodskddn tyosuhdemuoto, eli va-
kituinen vai maddrdaikainen tyosuhde, ei tdssd tutkimuksessa eronnut miten-
kadan saannollistd pdivatyotd ja epatyypillistd tyoaikaa tekevilla.

Sen sijaan sddnnollistd pdivatyotd ja epatyypillistd tyovaikaa tekevat vuo-

rohoidon tyontekijét erosivat toisistaan ammattiaseman ja kiinnostuksen vuoro-
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tyon tekemiseen suhteen. Erot ammattiasemassa selittyvit silld, ettd vuorohoi-
dossa suurin osa lastenhoitajista tekee tyonsad vaatimusten mukaan kaikkia tyo-
vuoroja, eli epatyypillistd tydaikaa, kun taas pedagogisuuteen, hallinnoimiseen
ja konsultoimiseen keskittyvét lastentarhanopettajat sekd pdivakodin johtajat ja
erityisasiantuntijat tyoskentelevit pddsddtoisesti sddnnollisen pdivatyon tyo-
aikoina. Kiinnostuksesta vuorotyon tekemistd kohtaan voidaan tulkita, etta
suurin osa epatyypillisind tyoaikoina tyoskentelevista oli alun perinkin tillaisen
tyomuodon itselleen halunnut. Toisaalta melkein yhtad suuri osa heisté olisi mie-
luummin ottanut vastaavanlaisen tyon sadnnollisend pdivatyond. Saannollistd
pdivatyotd tekevistd ainoastaan muutama oli halukas tyoskenteleméddn epétyy-
pillisind tydaikoina. Tulosten mukaan suurin osa sddnnollistd pdivatyota teke-
vistd oli kuitenkin sitd mieltd, ettei haluaisi tyoskennelld epityypillisind tyo-
aikoina. Ldhes puolet sddannollistd pdivatyotd tekevistd oli ilmoittanut, ettei ha-
luaisi tyoskennelld epatyypillisind tydaikoina, mutta vastaavaa tyotd ei sdaannol-
lisend pdivatyona ollut tarjolla. Tamaé voi selittyd osaksi silld, ettd saannollista
pdivatyotd tekevat saattavat mieltdd tyoaikansa osittain epatyypillisiksi, koska
koko muu organisaatio toimii epatyypillisten tydaikojen mukaan. Lisdksi sddn-
nollistd pdivatyotd tekevit saattavat joutua ajoittain sijaistamaan kollegoitaan
epatyypillisind tyoaikoina.

Haluttomuutta epatyypillisten tydaikojen tekemistd kohtaan voidaan osit-
tain selittdd silld, ettd epatyypilliset tytajat vaikuttavat heikentdvasti tyohyvin-
vointiin niin biologisen, sosiaalisen, tyoperdisen kuin terveydellisenkin osa-
alueen kautta. Muhammed (2004) on tutkimuksissaan huomannut epétyypillis-
ten tyoaikojen tekemisen muun muassa kasvattavan riskid yhteiskunnan ulko-
puolelle jaamisestd, sekd sosiaalisen ja psykologisen rytmin hdiriintymisestd,
silla yhteiskuntajdrjestelmé rakentuu edelleen padsaantoisesti saannollisen péi-
vatyon tyoaikojen mukaisesti. Toisin sanoen epatyypilliset tyoajat vaikeuttavat
vuorohoitajien sosiaalista kanssakdymista tyoaikojen ulkopuolella. Kuten Costa
ja hédnen kollegansa (2006) ovat tutkimuksissaan todenneet, epatyypilliset tyo-
ajat vaikeuttavat myos normaalin vuorokausirytmin ylldpitoa, miké aiheuttaa
muun muassa erilaisia uniongelmia, lisddvét tyossd tapahtuvien onnettomuuk-

sien ja virheiden madrdd, alentavat tyotehoa, sekd altistavat epaterveellisille
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ruokailutottumuksille. Nama tekijdt saattavat olla myos osasyyna siihen, miksi
saannollistd pdivatyotd suositaan epdtyypillisid tyoaikoja enemmin, kokonais-
valtaisen terveyden ja tasapainoisen elamanrytmin sadilyttamiseksi.

Epatyypillistd tyoaikaa ja sdadnnollistd pdivatyotd tekevien tyon imun ja
tyduupumuksen pistemaddrid vertailemalla havaittiin, etteiviat naméa kaksi ryh-
maéad poikkea toisistaan merkitsevésti ndiden tyohyvinvoinnin mittareiden suh-
teen. Kummassakin ryhmassa koettiin korkeaa tyon imua ja vdhdistd tyouupu-
musta. Tulosten mukaan sadnnollistd pdivatyotd tekevien tyon imun pistemdd-
rat olivat kuitenkin keskimddrin hieman korkeammat ja tyduupumuksen pisteet
matalammat, kuin epétyypillistd tyoaikaa tekevilld. Schaufeli ja tutkijaryhma
(2008) ovat aikaisemmissa tutkimuksissaan todenneet epétyypillisten tytaiko-
jen altistan tyohyvinvoinnin heikkenemiselle. My6s Muhammed (2004) on tut-
kimuksissaan huomannut epityypillisten tyoaikojen olevan yhteydessd muun
muassa korkeampaan tyouupumuksen kokemiseen. Tadssd tutkimuksessa tyo-
aikojen ei kuitenkaan todettu olevan yhteydessd tybuupumukseen tai tychy-
vinvoinnin heikkenemiseen.

Costa (2004) on tutkimuksissaan huomannut vuorotyon vaikutuksen tyo-
hyvinvointiin olevan moniulotteinen kokonaisuus, johon vaikuttavat useat
tyontekijan persoonallisuuteen, tyooloihin, tydaikojen sddnnollisyyteen yms.
liittyvat taustatekijdt. Toisin sanoen epatyypillistd tyoaikaa tai sdaannollisid péi-
vatyotd suurempi merkitys tydhyvinvointiin on silld, kuinka ennakoitavia, jous-
tavia ja sdidnnonmukaisia tyovuorot ovat, millainen persoonallisuus tyontekijél-
la on, millaisessa tydorganisaatiossa tyontekija tyoskentelee, sekd millaisessa
sosioekonomisessa ympadristossd han eldd (Costa 2004). Vuorohoidon tyonteki-
joiden vidhdiset erot tybuupumuksessa ja tyon imussa epatyypillistd tyoaikaa ja
saannollistd pdivatyotd tekevilld selittynevitkin osaksi heiddn samankaltaisilla
tausta- ja tyOympdristotekijoilldan, kuten jo aikaisemman tutkimuskysymyksen
kohdalla todettiin.

Vuorohoidon moninaisen tyoyhteison ja tydaikamuotojen vuoksi oltiin
kiinnostuneita selvittdimddn, eroavatko sadnnollistd padivatyotd ja epatyypillistd
tyoaikaa tekevédt vuorohoidon tyontekijat toisistaan eri tyon piirteiden suhteen.

Tdaman tutkimuksen tulosten mukaan ty6aikamuodolla ei ole vaikutusta tydtah-
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tiin, tyon emotionaaliseen tai kognitiiviseen kuormittavuuteen, tyon sisaltoon
vaikuttamisen mahdollisuuksiin tai tyokavereiden tarjoamaan sosiaaliseen tu-
keen. Sen sijaan sdaannollistd pdivityotd ja epatyypillistd tyoaikaa tekevit tyon-
tekijdt erosivat toisistaan tyon suunnitteluun vaikuttamisen, esimiehen tarjoa-
man sosiaalisen tuen, sekd tyon ja perheen yhteensovittamisen suhteen. Tutki-
muksen mukaan sdannollistd pdivatyotd tekevat kokivat voivansa vaikuttaa
tyonsa sisdltoon enemman ja saavansa enemman tukea esimieheltddan kuin epa-
tyypillistd tydaikaa tekevét. Lisdksi sdannollistd pdivatyotd tekevat kokivat tyon
ja perheen yhteensovittamisen epatyypillistd tyoaikaa tekevid helpommaksi ja
sujuvammaksi.

Vuorohoidon tyontekijoiden vélinen hyva ilmapiiri ja korkea sosiaalisen
tuen madra tulivat tutkimuksessa esille useaankin otteeseen. Kuitenkin epétyy-
pillistd tyoaikaa tekevit kokivat esimieheltd saatavan sosiaalisen tuen méadran
huomattavasti vahdisemmaksi kuin sdadnnollistd pdivatyotd tekevit. Simola ja
Kinnunen (2005) ovat tutkimuksissaan todenneet hyvien sosiaalisten kaytanto-
jen, kuten riittdvan tuen saamisen ja hyvédn ty6ilmapiirin olevan yksi keskei-
simmistd henkiloston hyvinvointia edistdvistd piirteistd. Myos Schaufeli ja ha-
nen kollegansa (2008) ovat todenneet sosiaalisen tuen puutteen olevan yksi tyo-
hyvinvoinnin riskitekijoistd. Sosiaalisen tuen saamisen pédivahoitotydssd on to-
dettu tutkimuksissa myos olevan avainasemassa ammatillisen osaamisen ja
tyohyvinvoinnin kehittymisessa (Nislin ym. 2015, 5). Esimieheltd saatavissa
olevan tuen puute voi osaltaan selittdd sitd, miksi epatyypillisind tyoaikoina
tyoskentelevit kokevat tyohyvinvointinsa keskiméddrin sdadannollistd pdivatyotd
tekevid huonommaksi. Karasekin tyon vaatimusten ja hallinnan -mallin mu-
kaan saatavilla oleva sosiaalinen tuki, eli kollektiivinen tyo vaikuttaa keskeisesti
sekd tyon vaatimusten, ettd hallinnan kokemuksiin, ja lisdd tyohyvinvointia eh-
kdisemadlld ndistd syntyvien stressikokemusten syntymistd (Kinnunen & Feldt
2005). Toisin sanoen esimieheltd saatavilla olevan tuen vahdisyys lisdad kuormi-
tustekijoiden vaikuttavuutta, ja riskid sairastua tyoperdiseen stressiin ja tyo-
uupumukseen. Erot esimiehen tarjoamassa sosiaalisen tuen madrdssd saannol-
listd pdivatyotd ja epatyypillistd tyoaikaa tekevilld voivat osaltaan myos selittyd

silld, ettd epatyypillistd tyoaikaa tekevilld tyoajat eivdt osu yhteen esimiehen
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tyoaikojen kanssa, toisin kuin sddnnollistd pdivatyotd tekevilld. Pahimmassa
tapauksessa voidaan padtyd tilanteeseen, jossa esimerkiksi padsaantoisesti yo-
tai viikonloppuvuoroja tekeva tyontekijd ei ole koskaan, tai ainoastaan hyvin
harvoin samanaikaisesti toissd esimiehensd kanssa. Tdlloin sosiaalista tukea on
huomattavasti haastavampaa sekd pyytdd, ettd vastaanottaa toisin kuin tilan-
teessa, jossa esimies on jatkuvasti ldsnd ja tavoitettavissa.

Tulosten mukaan epétyypillistd tyoaikaa tekevilld oli enemman haasteita
tyon ja vapaa-ajan yhdistdmisessd, kuin saannollistd paivatyota tekevilld. Myos
Muhammed (2004) on tutkimuksissaan huomannut epétyypillisten ty6aikojen
lisddvan tyon ja perhe-eldman vilisid konflikteja, sekd vaikeuttavan perheen
tarpeisiin mukautumista. Costa (1996; 2004) on todennut tyon ja vapaa-ajan yh-
distdmisen olevan kaikista haasteellisinta epétyypillisind tyoaikoina tydskente-
leville perheellisille naisille. Epatyypillisten tytaikojen vaikutus tyon ja vapaa-
ajan yhdistdmisen vaikeuteen johtuu luultavimmin kahdesta tekijastd: Ensinna-
kin yhteiskunta on rakentunut sddnnollisen pdivatyon mukaisesti, joten epa-
tyypillisind tydaikoina tyoskentelevit eivat voi toimia tavanomaisen arkirytmin
mukaisesti (Muhammed 2004), ja toiseksi vuorotyotd vaativat tyotehtavat ovat
usein sellaisia, ettd ne ovat tiukasti tiettyihin tydaikoihin ja vuoroihin sidoksis-
sa, jolloin tietynlaisten joustojen ja tyoaikojen liukuvuuden kdyttdminen on tdy-
sin mahdotonta, toisin kuin monissa sdannollisissd pdivatoissd. Esimerkiksi
pdivdakodin johtajat voivat tyomddrdnsd ja erilaisten kokouksien puitteissa
suunnitella itse tydaikansa ja pdiviensd pituuden, kun lastenhoitajat ja lasten-
tarhanopettajat puolestaan noudattavat tarkkaan laadittua tydvuorolistaa tur-
vatakseen sen, ettd pdivdakodin suhdeluku hoitolasten ja ammattilaisten vélilld
on lain mddraamalla tasolla. Siu ja hdnen kollegansa (2005) ovat todenneet tyon
ja perheen vilisen epédtasapainon olevan yksi nyky-yhteiskunnan keskeisimmis-
td tyotyytyvdisyyteen ja -hyvinvointiin vaikuttavista stressitekijoistd. Tastakin
ndkokulmasta katsottuna tyon ja perhe-eldmin vilisen tasapainon 16ytyminen
on erittdin tdrkedd tyduupumuksen ja muiden stressiperdisten oireiden viahen-

tamiseksi.



63

7.3 Sosiaalisesti tukeva ilmapiiri, ammatillinen osaaminen
sekd vaikutusmahdollisuudet tirkeimmat tyohyvinvointia
edistivit tekijdat vuorohoidossa

Vuorohoidon tyontekijdt mainitsivat hyvan tyodilmapiirin, toimivan tydyhteison
ja sosiaalisen ilmapiirin, tyohon liittyvien tekijoiden, tyontekijoiden ominai-
suuksien, ja tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen sujuvuuden olevan viisi
keskeisintd tekijad tyohyvinvoinnin edistdmisessd. Myts Docendumin (2016)
tyohyvinvoinnin mallin mukaan tydyhteison ilmapiiri, tyon piirteet, kuten hyva
tyon hallinta, ja tyontekijan ominaisuudet ovat keskeisessd asemassa tyohyvin-
voinnin edistdmistd tarkasteltaessa. Gould ja kollegat (2006, 20) ovat puolestaan
jaotelleet tutkimuksissaan tyohyvinvoinnin kolmeen ndkokulmaan, jotka ovat
yksilo-, tyborganisaatio- ja yhteiskuntataso.

Tulosten mukaan kaikista tychyvinvoinnin edistdmiseen liittyvastd mai-
ninnasta jopa 38 prosenttia liittyi hyvdn tyoilmapiirin tarkeyteen. Erityisen tar-
keiksi koettiin tyontekijoiden vélinen huumori, kommunikaation selkeys ja
avoimuus, kahvitauoilla kdydyt keskustelut, sekd tuen ja avun saaminen esi-
mieheltd tai tydtovereilta tarvittaessa. Lahes kolmasosassa maininnoista paino-
tettiin toimivan tyoyhteison ja sosiaalisen ilmapiirin tarkeyttd. Sujuvaan tyoyh-
teison ominaisuuksiksi lueteltiin muun muassa hyvét tyokaverit, luotettava
esimies, iloiset hoitolapset, sekd yhteistyokykyiset ja tyytyvdiset vanhemmat.
My6s aikaisemmissa tutkimuksissa niin tiimien, ryhmien kuin koko organisaa-
tionkin tasolla toteutuvien, hyvien sosiaalisten kdytantdjen on todettu olevan
yhteydessad henkiloston hyvinvoinnin edistdimiseen (Simola & Kinnunen 2005).
Karasekin mukaan hyvén sosiaalisen ilmapiirin ja saatavilla olevan tuen maa-
ran vaikutus tyShyvinvoinnin edistdmiseen perustuu sen tyokuormitusta eh-
kdisevaan luonteeseen (Kinnunen & Feldt 2005). Toisin sanoen pdivahoitotyos-
sd hyvd tyo- ja sosiaalinen ilmapiiri, sekd toimiva tydyhteiso edistdvat tychy-
vinvointia juuri ehkdisemadlld kuormitusta aiheuttavien tyon piirteiden, kuten
aikataulupulmien, jatkuvien muutosten ja hektisyyden vaikutusta. Pdivahoito-
tyon sosiaalisen ja tiimityoskentelyyn perustuvan luonteen vuoksi tydilmapii-
rin, sosiaalisen kanssakdymisen ja vuorovaikutuksen toimivuus ovat tarkeim-

pid tyontekijoiden hyvinvointiin ja tyon sujumiseen vaikuttavia tekijoitd. Myos
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Nislin ja tutkijaryhmd (2015, 5) ovat tutkimuksessaan todenneet kollektiivisen
eli yhteistoiminnallisen tyon sekd palautekehédn toimivuuden olevan avainase-
massa ammatillisen osaamisen ja tychyvinvoinnin kehittymisessd erityisesti
pdivahoitotyossa.

Erilaisten tyon piirteiden vaikutuksista tyohyvinvoinnin edistdmiseen oli
kaikista maininnoista noin 16 prosenttia. Tyohyvinvointia edistdviksi tyon piir-
teiksi mainittiin muun muassa tyon vaihtelevuus, tytehtdvien selkeys, tyomaa-
ran jakautuminen tasaisesti kaikille tyontekijoille, vaikutusmahdollisuudet
oman tyon suunnitteluun ja tyon joustavuus. Myos Costa ja hdnen kollegansa
(2006) ovat tutkimuksessaan huomanneet tyon joustavuudella olevan suurin
merkitys koettuun terveyteen ja hyvinvointiin. Tyotehtdvien ja tavoitteiden sel-
keyden voidaan ajatella olevan osa organisaation toteuttamaa hyvaad toiminta-
strategiaa, joka Simolan ja Kinnusen (2005) mukaan on noussut keskeiseksi tyo-
hyvinvointia edistdviksi tekijaksi myo6s aikaisemmissa tutkimuksissa. Vaiku-
tusmahdollisuudet, tyon monipuolisuus ja padtoksentekomahdollisuudet ovat
puolestaan keskeisid tekijoitd tyon hallinnan tunteen rakentumisessa, joka puo-
lestaan toimii tyShyvinvointia edistdvéna tekijand (Kinnunen & Feldt 2005).
Tulosten perusteella voidaan siis todeta, ettd vuorohoidon tyontekijoiden tyo-
hyvinvoinnin edistimisessd keskeistd on toiden selkeys ja muokkautumiskyky
erilaisten vaatimusten mukaan, sekd tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa itse
tyonsa sisdltoon. Makikangas, Feldt ja Kinnunen (2005) ovat todenneet tyohy-
vinvoinnin edistdmisen kannalta keskeistd olevan, ettd yksilon edellytykset ja
odotukset ovat tasapainossa tyon tarjoamien vaatimusten ja mahdollisuuksien
vdlilla. Tyon joustavuus ja sen sisédltoon vaikuttaminen mahdollistavat sen, etta
vuorohoidon tyontekijdt kykeneviat muokkaamaan ty6kuvaansa omien taitojen-
sa ja edellytystensd mukaisesti, ja tdten edistdd tyohyvinvointiaan tyon hallin-
nan ja vaatimusten tasapainon saavuttamiseksi.

Tyontekijan ominaisuuksiin liittyvistd tekijoistd, joita oli kaikista vastauk-
sista noin 8 prosenttia, vuorohoidon tyontekijat mainitsivat tarkeimmiksi tyo-
hyvinvointiaan edistédviksi tekijoiksi ammattitaitoisuuden, motivaation tyota
kohtaan, yhteystyokykyisyyden ja vastuullisuuden. Myos Deci ja hdnen kolle-

gansa (2001) ovat tutkimuksissaan todenneet ammatillisen osaamisen, itsendi-
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syyden ja yhteenkuuluvuuden tunteen edistdvan motivaatiota tyotd kohtaan ja
taten tyohyvinvoinnin kehittymistd. Ammattitaidon ja ammatillisen osaamisen,
eli kompetenssin syntyminen puolestaan vaatii haluttujen padméaarien saavut-
tamista ja riittdvan haastavia tyotehtavia (Deci ym. 2001). Toisin sanoen amma-
tillinen osaaminen ja sen jatkuva kehittaminen, sekd kollektiivinen tyo nayttdi-
sivdt olevan keskeisessd asemassa pdivdhoidon tyontekijoiden tyohyvinvointia
tarkasteltaessa ja kehittdessd. Kdytannossa tdma tarkoittaa tyohyvinvoinnin pa-
rantamista osaamista ja ammattitaitoisuutta lisdamalld, sekd yhteistyokykyi-
syyttd ja kommunikaatiota lisdédamalld. Ammatillisen osaamisen ndkokulmasta
tdllaisia taitoja voisivat olla esimerkiksi hyvat vuorovaikutustaidot.

Tyon ja perheen yhteensovittamisen toimivuudesta, kuten mahdollisuu-
desta vaihtaa ja méaarittdd itse tyovuoroja, sekd loma-aikojen sopivuudesta per-
heenjdsenten lomien kanssa, mainintoja oli reilu 5 prosenttia. Rantasen ja Kin-
nusen (2005) mukaan perheen ja tyon yhdistamistd tarkasteltaessa huomio tulisi
kiinnittdd tyo- ja perheroolien yhteensopivuuteen. Myods he ovat havainneet
erityisesti tyon ja perheen aikataulujen ja ajankdyton yhteensopimattomuuden
aiheuttavan roolien viélisid ristiriitoja, jotka puolestaan aiheuttavat tyohyvin-
voinnin heikkenemistd lisddmaélld kuormittumista ja voimavarojen ehtymistd
(Rantanen & Kinnunen 2005). Siun ja tutkijaryhmén (2005) mukaan tyon ja per-
heen vilinen epétasapaino on yksi keskeisimmistd tyohyvinvointiin vaikutta-
vista stressitekijoistd nyky-yhteiskunnassa. Schaufeli ja hdnen kollegansa (2008)
ovat puolestaan todenneet epdsddnnollisten tyOaikojen altistavan tyohyvin-
voinnin heikkenemiselle. Nama seikat huomioon ottaen ty6aikojen yhteensopi-
vuus perheen tarpeiden kanssa onkin ensiarvoisen tdrkedd vuorohoidon tyon-
tekijoilld, silld heille epdsdannolliset tyoajat luovat jo omat haasteensa tyohy-
vinvoinnin ylldpitdimiseen. Vapaa-ajan toiminnot ja niissd palautuminen ovat
tarkeitd myos tyossd jaksamisen kannalta. Schaufeli ja hdnen kollegansa (2008)
kayttavatkin tdstd termid myonteinen siirrdntd (positive spill-over), jonka mu-
kaan hyvinvointi vapaa-ajalla vaikuttaa tyoeldméédn ja pdinvastoin. Toisin sano-
en perhe- ja tyoeldmén tasapainolla on vaikutusta sekd kokonaisvaltaiseen hy-

vinvointiin, ettd tydssd jaksamiseen.
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Aikaisemmissa tutkimuksissa pdivdhoidon tyontekijoiden tydhyvinvoin-
nin on todettu olevan yhteydessa erityisesti yleiseen hyvinvointiin, palkan suu-
ruuteen, koulutustasoon, tyotyytyvdisyyteen, sekd yleiseen stressitasoon (Hall-
Kenyon ym. 2013). Tassd tutkimuksessa tyohyvinvointia eli tyén imun tai tyo-
uupumuksen tasoja verrattiin erilaisista tyon ja tyontekijan piirteistda tyon
suunnitteluun ja sisdltoon vaikuttamisen mahdollisuuksiin, ammatilliseen
osaamiseen, tytkavereilta ja esimieheltd saatavissa olevaan sosiaaliseen tukeen,
sekd tyon monipuolisuuteen.

Korrelaatiomatriisin tulosten perusteella vuoropdivahoidon tyontekijoi-
den tyon imun kokemiseen ovat yhteydessd tyon suunnitteluun ja sisdltoon
vaikuttaminen, niin tytkavereilta kuin esimieheltidkin saatavissa oleva sosiaali-
nen tuki, tyohon sitoutuminen, tyon monipuolisuus, sekd ammatillinen osaa-
minen. Tyduupumukseen ovat yhteydessd puolestaan tyon suunnitteluun ja
sisdltoon vaikuttaminen, ammatillinen osaaminen, emotionaalinen kuormitus,
tyokavereilta ja esimieheltd saatavissa oleva sosiaalinen tuki, tyotahti sekéd tyon
monipuolisuus. Ndista tekijoistda merkittdvimpien, eli tyon suunnitteluun ja si-
sdltoon vaikuttamisen, ammatillinen osaamisen, saatavilla olevan sosiaalisen
tuen ja tyon monipuolisuuden yhteisvaikutuksen tarkastelulla huomattiin, ettd
tyon imun kokemisessa tyon suunnitteluun ja sisdltoon vaikuttamisella, sekd
ammatillisella osaamisella on kaikista suurin merkitys. Tyon sisdltoon vaikut-
taminen ja ammatillinen osaaminen olivat tarkeimmassd asemassa myos tyo-
uupumuksen syntymistéd ehkdisevind tekijoina.

Tydn imun ja tybuupumuksen kokemuksia tarkasteltaessa voidaan amma-
tillisen osaamisen siis todeta olevan erittdin keskeinen tychyvinvointiin vaikut-
tava tekija. Myos Pyoridn (2012, 30-31), Hall-Keyon ja kollegoiden (2013) sekad
Docendumin (2016) tyshyvinvoinnin malleissa ja tutkimuksissa todetaan am-
mattitaidon ja osaamisen olevan muiden yksilotekijoiden ohella yksi keskei-
simmistd, yksilon tyohyvinvoinnin kokemuksen maérittdvista tekijoistd. Myos
Gould ja kollegat (2006, 19) médrittavat ammatillisten valmiuksien ja osaamisen
olevan yksi yksilotason tychyvinvointia maarittavista tekijoistda. Hall-Kenyon ja
tutkijaryhma (2013) ovat todenneet koulutustason olevan vahvasti yhteydessa

koettuun tychyvinvointiin erityisesti pdivahoitotyossa. Koulutustaso vaikuttaa
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tyontekijoiden tyohyvinvointiin ammatillisen osaamisen kautta, silli korkea
osaaminen luo tyontekijdlle paljon resursseja tyonsd tarjoamista haasteista sel-
viytymiseksi (Hall-Kenyon ym. 2013). Ammatillinen osaaminen voidaan siis
ndhdd tietynlaisena tydeldmidn resurssina, joka edistdd tyon imua ja ehkdisee
tyouupumuksen kehittymistd sen voimauttavan luonteen kautta. Siegristin
ponnistusten ja palkkioiden mallin mukaisesti vahva ammatillinen osaaminen
vdhentdd vaadittavia ponnistuksia ja resurssien kulumista. Karasekin tyon vaa-
timusten ja hallinnan -mallin mukaisesti ammatillinen osaaminen puolestaan
vahvistaa tyon hallintaa mahdollistaen tdten korkeistakin vaatimuksista sel-
vidmisen, ja aktiivisen tyon syntymisen.

Rauramon (2009, 3-4) tyohyvinvoinnin portaiden mukaan yhteenkuulu-
vuuden tarve ja sosiaalisuus ovat keskeinen osa tychyvinvointia. Myds hyvien
sosiaalisten kadytdntojen toteuttamisen organisaatiossa, esimiehen kannusta-
vuuden ja sosiaalisen tuen saamisen on todettu aikaisemmissa tutkimuksissa
olevan yhteydessd hyvddn tyoeldamédn laatuun, sekd tuotteliaisuuteen ja tehok-
kuuteen (Nislin ym. 2015, 14; Simola & Kinnunen 2005; Ty6- ja elinkeinominis-
teriv 2008, 12). Erityisesti varhaiskasvatuksessa, jossa tyon luonne on vahvasti
yhteistyokykyisyyteen perustuvaa, sosiaalisella tuella ja tydyhteistn toimivuu-
della on erittdin keskeinen merkitys tyohyvinvointiin. Tamé johtuu siitd, ettd
tyohyvinvoinnin kokemusten siirtyminen tyontekijdlta toiselle on tiimitydsken-
telyssd tavanomaista (Nislin ym. 2015, 2) Costa ja kollegat (2014) maéérittelevét
tiimin sisdisen tyon imun jaetuksi, positiiviseksi ja motivoituneeksi tyoperdisek-
si tilaksi, joka ilmenee tiimin sisdisend tarmokkuutena, omistautumisena ja up-
poutumisena edistden tyohyvinvointia. Koska pdivahoitotyossd sekd koettu
hyvinvointi ettd opetus- ja hoitotoiminnan laatu rakentuvat koko tydyhteison
hyvinvoinnin ja osaamisen pohjalle, ovat yhteistyokykyisyys ja sosiaalisen tuen
saaminen avainasemassa ammatillisen osaamisen ja tyShyvinvoinnin kehitty-
miseen pdivdhoitotydssd. Sosiaalisen tuen ja arvostuksen puutteiden on aiem-
missa tutkimuksissa puolestaan huomattu altistavan tyohyvinvoinnin heikke-
nemiselle ja tyduupumuksen kehittymiselle (Schaufeli ym. 2008; Siu ym. 2005;
Kinnunen & Feldt 2005).
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Schaufeli ja kollegat (2008) ovat tutkimuksissaan todenneet erilaisten re-
surssien, kuten sosiaalisen tuen méaran olevan yhteydessa tyon imun syntymi-
seen. Tybuupumuksen kehittymiseen puolestaan ovat yhteydessd sekd erilais-
ten resurssien vahdisyys ettd tyohon liittyvit korkea vaatimukset (Schaufeli ym.
2008). Schaufelin ja tutkijaryhmén (2008) 16ydokset tukevat tdiméan tutkimuksen
tuloksia, joiden mukaan useat resurssit kuten vaikutusmahdollisuudet, sosiaa-
linen tuki, tytn monipuolisuus ja ammatillinen osaaminen olivat yhteydessa
niin tyon imun kehittymiseen kuin tyduupumuksen syntymisen ehkdiise-
miseenkin. Resurssien lisdksi erityisesti tyduupumuksen ehkdisemiseen vaikut-
tivat myos tyon vaatimustasojen alhaisuus, kuten vahdinen kuormitus ja tyo-

tahdin kohtuullisuus.

7.4 Tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimustarpeet

Kuten kaikissa tutkimuksissa, my06s tdssdkin tutkimuksissa esiintyy erilaisia
haasteita, joiden vuoksi tutkimustuloksiin tulee suhtautua varauksella. Yksi
tapa arvioida tutkimuksen luotettavuutta, on tarkastella sitd reliabiliteetin ja
validiteetin kautta. Hirsjdarven, Remeksen ja Sajavaaran (2012, 231) mukaan reli-
aabelius tarkoittaa tutkimuksessa kadytettyjen mittausten kykyd antaa samanlai-
sia tuloksia tilanteesta riippumatta, eli mittarin toistettavuutta. Tamd tutkimus
toteutettiin sahkoiselld kyselylomakkeella, joten sama tutkimus on mahdollista
toteuttaa uudestaan samanlaisena niin samalle tutkimusjoukolle, kuin muille-
kin tutkimuskohteille. Toisin sanoen tutkimuksen reliabiliteetti on hyvd. On
kuitenkin syytd huomata, ettd tutkimus toteutettiin Keski-Suomen alueella, jo-
ten tuloksia ei valttamattd pystytd yleistiméadn valtakunnallisella tai globaalilla
tasolla. Esimerkiksi padkaupunkiseudulla, jossa suuret ryhmékoot ja maahan-
muuttajakysymykset ovat pdivdahoitoyksikoissd paljon isompia, kuin Keski-
Suomessa, saattavat tulokset olla tdysin erilaisia. Lisdksi OHOI -hankkeen to-
teuttaminen K-S:n kunnissa on osaltaan voinut vaikuttaa siihen, ettd tyohyvin-
vointi on korkealla tasolla ja tyontekijoilld on paljon tietoutta ja kdytannon

osaamista tyShyvinvointinsa edistamiseksi. Myos kansainviliseen yleistami-
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seen tulee suhtautua varauksella, silld eri maiden vuorohoitokdytdnnot ja var-
haiskasvatusken merkitys vaihtelevat suuresti.

Validiteetin, eli validiuden kasitettd kdytetddan puolestaan arvioimaan sitd,
mittaako kyseinen mittari juuri sitd asiaa, jota tutkimuksessa halutaankin mitata
(Hirsjarvi ym. 2012, 231). Téhén tutkimukseen valitut mittarit olivat joko aikai-
semmissa tutkimuksissa (Take care 24/7 ja Perheet 24/7) kdytettyjd, tai kan-
sainvélisesti yleisesti kdytettyjd ja hyviksi todettuja (UWES 9). Ndin ollen tut-
kimuksen validiteetti voidaan arvioida hyvaksi. Toisaalta mittareiden hycdyn-
tdminen sellaisenaan saattaa rajoittaa vuorohoidon kontekstiin sopimista, mut-
ta ongelma pyrittiin korjaamaan valitsemalla mittarit useista tutkimuksista hy-
vin tarkkaan arvioiden.

Vaikka mittareiden ja tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti olisivatkin
periaatteessa hyvig, liittyy tutkimukseen kuitenkin vield monenlaisia ongelmia.
Mittareita tarkasteltaessa huomio tulee kiinnittdd siihen, olivatko kysymykset
tarpeeksi selkeitd ja ymmadrrettdvid. Mittareiden selkeys pyrittiin takaamaan
valttamattd vaikeita termejd tai késitteitd, sekd kieltomuotoisia lauseita. Lisdksi
vastausvaihtoehdot pyrittiin tekemddn mahdollisimman selkeiksi (esim. pdivit-
tdin tai viikoittain). Toinen mittareihin liittyva tdrked arviointikohta on se, onko
kaikilla tutkittavilla mahdollista 16ytdad kaikissa kysymyksissd itselleen sopiva
vaihtoehto. Vuorohoitoyksikdiden moninaisen ammattikunnan ja ty6aikojen
vuoksi oli erittdin tarkedd kiinnittdd jokaisen mittarin kohdalla huomio siihen,
ettei kukaan jdisi niin sanotusti kysymyksen ulkopuolelle esimerkiksi oman
tyokuvansa johdosta.

Varsinaisten mittarien luotettavuuden ja patevyyden lisdksi on hyva tar-
kastella itse tutkimus- ja vastaajajoukkoa. Tdssd tutkimuksessa kaikki osallistu-
jat olivat naisia, mistd johtuen tutkimustuloksien yleistdminen miesp&ivahoita-
jiin on kyseenalaista. Lisdksi tutkimus toteutettiin itsearviointina, mikd Malisen,
Sevonin ja Kinnusen (2006) mukaan saattaa vaddristdd tutkimustuloksia, koska
vastaajat eivit joko osaa arvioida itseddn kyllin totuudenmukaisesti, tai he pyr-
kivdt antamaan itsestddn todellisuutta paremman kuvan. Tédssd tutkimuksessa

tutkijan ldsndolon puute, sekd tdysi anonymiteetti kuitenkin vahensivat riskid
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vadristyneiden vastausten antamiseen, koska sosiaalista hyvéaksyntdd ja suota-
vuutta ei tarvinnut ajatella.

Tutkimusjoukkoon liittyvan kritiikin lisdksi on tarkedd kiinnittdd huomio-
ta myos siihen tutkimukseen valittuun joukkoon, joka ei tutkimukseen osallis-
tunut. Ensinnékin, tutkimuksen ulkopuolelle saattoi jdttdytyd sellainen joukko,
jolla tyotunteja, kiirettd ja aikatauluongelmia on kaikista eniten. Toisin sanoen
juuri se joukko, joka tutkimuksen kannalta olisi ollut erittdin oleellista saada
mukaan, on saattanut jattdytyd pois, koska heilld ei yksinkertaisesti ollut aikaa
vastata kyselylomakkeeseen. Toiseksi, tutkimuksen ulkopuolelle saattoi jaada
sellaisia vuorohoidon tyontekijoitd, joiden tychyvinvointi on kaikista huonoin-
ta. Koska tyohyvinvoinnin heikkeneminen altistaa masennukselle, uupumuk-
selle ja kyynistyneelle asenteelle (Kalimo & Toppinen 1997, 13-14) ei tyossd
huonosti voivilla tyontekijoilld mahdollisesti ollut motivaatiota, kiinnostusta tai
energiaa kyselyyn vastaamiseksi. Tdmd saattaa osittain selittdd sitd, miksi tyo-
hyvinvoinnin kokemuksen arvioinnin olivat kauttaaltaan niin positiivisia. Kol-
mas tdrked huomio on se, ettd tutkimus toteutettiin nettikyselylomakkeella.
Téasta syystd tutkimuksen ulkopuolelle on voinut jadda sellainen tutkimusjouk-
ko, joiden tietotekniset taidot ovat hyvin heikkoja, etteivét he niiden puitteissa
ole kyenneet lomaketta tayttaméaan. Koska tieto tutkimuksesta ja kyselylomak-
keesta vilitettiin pdivahoitoyksikoiden johtajien kautta, on my6s mahdollista,
etteivat kaikki tyontekijdt ole tietoa tutkimuksesta edes saaneet.

Tutkimuksessa todettiin vuorohoidon tyontekijoiden kokevan korkeaa
tyon imua ja matalaa tyduupumusta. Nditd tyohyvinvoinnin mittareita lahestyt-
tiin lahinnd sdadnnollisten pdivatyon ja epatyypillisten tyvaikojen, sekd erilaisten
tyon piirteiden ndkokulmista. Costa ja kollegat (2014) ovat tutkimuksissaan
huomanneet myos henkilokohtaisten resurssien, kuten persoonallisuuden piir-
teiden olevan yhteydessd tyon imun kehittymiseen. Ndiden tarkastelu tyon
imun selittdjind vuorohoidon tyontekijoilld voisin lisdtd ymmarrystd tyon imun
kehittymisestd ja siihen vaikuttavista tekijoistd. Lisdksi ammatillisen osaamisen
tutkiminen muun muassa tyossdoppimisen ja kollektiivisen osaamisen nako-
kulmista voisi olla erittdin antoisaa tychyvinvoinnin kehittdmiselle, silld sen

todettiin olevan keskeisend tekijand sekd tyon imun, ettd tyduupumuksen kehit-
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tymisessd. Ammatillisen osaamisen lisdksi olisi tdrkedd selvittdd my6s muita
tyohyvinvointiin vaikuttavia tyon ja tyontekijan piirteitd, silld tdssa tutkimuk-
sessa tarkastelun kohteina olevat tekijdt selittivdt vain noin kolmasosan tyon
imun ja tyduupumuksen kehittymisesta.

Erilaisten tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden lisdksi olisi tdrke&a
tutkia, mistd tyohyvinvoinnin erot eri ammattiryhmien valilld johtuvat vuoro-
hoidossa. Sdaannollisid pdivatyotd ja epatyypillisid tyoaikoja tekevid tarkastele-
malla huomiota puolestaan tulisi kiinnittdd erityisesti esimieheltd saatavissa
olevan tuen kehittdmiseen, sekd tyon suunnitteluun vaikuttamisen lisddmiseen.
Naiden tekijoiden kehittdiminen ja tutkiminen voisivat osaltaan ehkaistd tyohy-
vinvoinnin kokemuksen erojen kehittymistd epatyypillistd tyoaikaa ja sdaannol-
listd pdivatyotd tekevien vuorohoidon tyontekijoiden vilille. Lisdksi voisi olla
mielenkiintoista verrata vuorohoidon tyontekijoiden tyohyvinvoinnin koke-
muksia saman alueen ainoastaan pédivdhoitoa tarjoavien vuorohoitoyksikoiden
tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kokemuksiin. Tallainen vertailu voisi tarjota
lisdd tietoa ja ndkokulmia aikataulullisesti ja sosiaalisesti moninaisen tyoyhtei-

son tyohyvinvointiin, sekd keinoihin sen kehittamiseksi.
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LIITTEET

Liite 1. Tutkimuksen saatekirje pdivikodin johtajille

Arvoisa vuoropdivahoidon tyontekijd,

Suoritan Jyvéskyldn yliopistossa kasvatustieteiden maisteritutkintoa pddaineenani ai-
kuiskasvatus. Olen tekemaéssa tutkintooni liittyvdd pro gradu -tutkielmaa vuoropdiva-
hoidon tyontekijoiden tyohyvinvointiin liittyen 24/7 yhteiskunnassa. Tutkimus toteu-
tetaan yhteistyossda OHOI (osaamista vuorohoitoon) ~hankkeen kanssa. Tutkimuksen
tarkoituksena on selvittdd vuoropdiviahoidon tyontekijoiden tyohyvinvointiin vaikut-
tavia tekijoitd tychyvinvoinnin ja -ympariston parantamiseksi.

Tutkimus aineistonkeruu tullaan toteuttamaan Keski-Suomen vuoropdivikodeissa
helmikuun 2016 aikana. Valmis tutkimus tullaan julkaisemaan Jyvaskyldn yliopiston
kirjaston tietokanassa ja OHOI -hankkeen internetsivuilla www jami.fi/ohoi

Kyselyn tiyttiminen ja palauttaminen

Kysely toteutetaan sdhkoisend, ja sithen voi vastata alla olevan linkin kautta. Vastaat-
han kyselyyn mahdollisimman pian, kuitenkin sunnuntaihin 13.3.2016 mennessa. Tut-
kimuksen onnistumisen kannalta jokainen vastaus on tarked.

Luottamuksellisuus:

Kyselylomakkeeseen vastaaminen tapahtuu anonyymisti, joten vastauksia ei voi yhdis-
tad yksittdisiin vastaajiin tai pdivakoteihin. Tutkimus ei vertaa tai tuo esiin eri kuntia,
tyoyksikoitd tai ryhmid. Vastaukset késitellddn luottamuksellisesti tilastollisin mene-
telmin, ja niitd tullaan kdyttdmé&an ainoastaan tétd tutkimusta ja OHOI -hanketta var-
ten. Tyonantajasi tai pdivahoitopalvelujen tuottaja eivit saa tietojasi eikd osallistumise-
si tutkimukseen kdy ilmi. Tutkimusaineisto sdilytetddn salassa niin, ettd ainoastaan
luvan saaneilla tutkijoilla on p&asy siihen.

Kiitos etukédteen yhteistydsta!

Terveisin,
lina Savolainen, iina.k.savolainen@student.jyu.fi
KM- opiskelija

Eija Sevon, eija.sevon@jyu.fi
KT Tutkijatohtori ja pro gradu -ohjaaja

Linkki kyselyyn:
https:/ /www.webropolsurveys.com/S/5B90E8137FE3680D.par




78

Liite 2. Kyselylomake

Vuoropdivahoidon tydntekijan tyohyvinvointi 24 /7 -yhteiskunnassa

Tervetuloa vastaamaan kyselyyn!

Vuorohoidon tyéntekijin tyohyvinvointi 24/7 -yhteiskunnassa -kysely

Arvoisa kyselyyn osallistuja

Téassd tutkimuksessa selvitetdan vuoropdivahoidon tyontekijoiden tyohyvinvointiin vaikuttavia
asioita. Tarkoitamme vuorohoidolla kaikkea sitd pdiviahoitoa, jota tarjotaan iltaisin, disin ja vii-
konloppuisin (sisdltdien my6s laajennetun hoidon, eli varhaisten aamujen ja pidennettyjen ilto-
jen hoidon). Tutkimus toteutetaan Keski-Suomessa vuorohoitoa tarjoavissa paivdhoidon yksi-
koissd yhteistyossd OHOI (osaamista vuorohoitoon) -hankkeen kanssa.

Tutkimus pyrkii tuoman esiin sekd vuoropédivahoidon tyontekijdiden tychyvinvointia vahvis-
tavia, ettd heikentavia tekijoitd. Lisdksi tutkitaan erityisesti epétyypillisen tydajan vaikutusta
kokonaisvaltaiseen tyshyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. Osallistumisesi on meille erittdin

tarkedd.

Tutkimukseen voit osallistua tiyttimailld oheisen kyselylomakkeen. Tihdelld merkityt ky-
symykset ovat kyselyn onnistumisen kannalta vilttimittomii. Kyselyyn vastaaminen vie ai-

kaa 10-15 minuuttia.

Vastaathan kyselyyn oman henkilokohtaisen kokemuksesi mukaan. Vastaaminen tapahtuu ni-
mettomand eivatka henkilotietosi tai tyoyksikkosi tule missédén vaiheessa ilmi. Voit keskeyttad
vastaamisen missd vaiheessa tahansa, eivitka tietosi silloin tallennu. Kesken jaanyttd vastaamis-

ta ei voi kuitenkaan jatkaa myshemmin.
Vastaukset kisitelladan luottamuksellisesti. Tyonantajasi tai pdivahoitopalvelujen tuottaja eivét
saa tietojasi eikd osallistumisesi tutkimukseen kay ilmi. Tutkimustiedot tulevat ainoastaan Jy-

vaskyldn yliopistolle toteutettavan pro gradu -tutkimuksen ja OHOI -hankkeen kayttoon.

Huom. Kyselyn asetukset poikkeavat webropolissa olevan verkkokyselyn asetuksista.



1. Suostumus

Olen tutustunut ylli olevaan tekstiin tutkimuksen tarkoituksesta. Ymmirrin, ettd osallis-
tumiseni tutkimukseen on vapaaehtoista ja antamiani tietoja kisitellidn nimettomini ja

luottamuksellisesti. *

O Kylla suostun
@) En suostu

2. Sukupuoli *

O Mies
O Nainen

3.1kd (vuosina) *

Ika

4. Keitd perheeseenne kuuluu? *

Aviopuoliso, ei lapsia

Aviopuoliso ja yhteiset lapset

Avopuoliso, ei lapsia

Avopuoliso ja yhteiset lapset

Uusperhe, jossa on avio- tai avopuoliso ja lapsia eri liitoista
Olen yksinhuoltaja lasten kanssa

Parisuhteessa, mutta emme asu yhdessa

Olen leski

O ONONONONONONONGC

Olen naimaton

5. Onko sinulla kotona asuvia lapsia? *

O Kylld on
@) Eiole
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Vastaa kysymykseen 6 vain, jos sinulla on kotona asuvia lapsia. Jos vastasit "Ei ole" siirry suoraan

kysymykseen 7.

6. Kotona asuvien lasten lukumaira

O O O0OO0O0

5 tai enemman

7. Miki on korkein suorittamasi koulutus? *

Lastenohjaaja
Pdivdhoitaja
Lastenhoitaja
Lihihoitaja
Sosiaalikasvattaja
Lastentarhanopettaja
Erityislastentarhanopettaja
Sosionomi AMK
Sosionomi YAMK
KK, LTO

KM, LTO

OO0OO0OO0O0OO0OO0O0O0OO0OO0O0

Jokin muu

8. Mikiili vastasit koulutukseen "jokin muu", miki on koulutuksesi?

Koulutus




9. Miki on ammattiasemasi? *

Pdivdkodin johtaja
Pdivikodin varajohtaja
Yksikon vastaava esimies
Lastentarhanopettaja
ELTO, KELTO tai RELTO

Lastenhoitaja

O OOO0OO0OO0O0

Jokin muu

10. Mikili vastasit ammattiasemaan "jokin muu", miki ammattiasemasi on?
4

Ammattiasema

11. Ty6suhteesi on *

O Vakituinen

O Maiiraaikainen

12. Pdivihoitoyksikossisi hoitomuoto on (valitse kaikki sopivat) *
Péivihoito

Ydhoito

Viikonloppuhoito

Varhainen aamu ja pidennetty ilta eli laajennettu hoito

Ooddn

ekaluokkalaisten laajennettu tai vuorohoito

13. Kuinka kauan olet tyéskennellyt varhaiskasvatuksessa yhteensi? *

Ty6skentelyaika vuosina

81



82

14. Kuinka kauan olet tyéskennellyt vuoropiivihoidossa yhteensi? *

Tyoskentelyaika vuosina

15. Kuinka paljon pdivihoitoyksikdssinne on kokoaikaisia tyontekijoita? *

Yhteensa

Vuorohoidossa

Omassa ryhmaéssési

16. Kuinka paljon pdivihoitoyksikdssdnne on vakituisia lapsia? *

Yhteensa

Vuorohoidossa

Omassa ryhmaéssési

Seuraavat kysymykset liittyvét tyoaikoihin ja -vuoroihin



17. Kuinka usein teet seuraavia vuoroja tilld hetkelld? *

En kos-

kaan
Piivavuoro O
é;l;i;nen aamu e
[ltavuoro O
Yovuoro O
Viikonloppuvuoro O

18. Miki on keskimdidrdinen tyotuntimiirasi yhden viikon aikana? *

Viikkotyomaéra tunnin tarkkuudella

Harvoin

O

O OO O

19. Kuinka paljon voit vaikuttaa ty6aikajirjestelyihisi (tyovuorolistaan)? *

O O OO0O0

Ei lainkaan
Vain vahin
Jokin verran
Melko paljon
Tédysin

83

Paadsdantoisesti

O

O OO O

20. Onko sinulla mahdollisuutta vaihtaa tydvuoroa tai olla kokonaan tekemitti jotakin

vuoroa (esimerkiksi yovuoroa)? *

OO O0OO0O0

Ei lainkaan

Vain vahan

Jonkin verran

Melko paljon

Taysin
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21. Kuinka usein sinua vaaditaan tekemaiin palkallista tai palkatonta ylityota lyhyelld varoi-

tusajalla tai ilman ennakkovaroitusta? *

Ei koskaan
Muutaman kerran vuodessa
Muutaman kerran kuukaudessa

Viikoittain

O O O0OO0O0

Péivittdin

22. Kuinka paljon etukiteen yleensi saat tiedon tyévuoroistasi ? *

Vihintddn kuukauden aikaisemmin
Useita viikkoja aikaisemmin
Viikkoa aikaisemmin

Alle viikkoa aikaisemmin

O O OO0O0

Vaihtelee suuresti

23. Kuinka paljon etukiteen yleensi saat tiedon tydaikaasi tulevista muutoksista? *
Useita viikkoja aikaisemmin
Useita péivid aikaisemmin

Edellisend pdivina

O O OO0

Samana péivind

24. Etsitko erityisesti vuorotyoti aloittaessasi nykyisen tyosi? *

O Kylld

O En, mutta vastaavaa tyopaikkaa oli tarjolla ainoastaan vuorotydnd (samassa
ammatissa tai samalla alalla)

O En tee vuorotyota

25. Tekisitko mieluummin sddnnollistd paivatyota? *

Kyll4 tekisin
En tekisi

En osaa sanoa tai ei vilid

OO O0O0

En tee vuorotyota
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Seuraavat kysymykset liittyvét tuntemuksiisi nykyistd tyotdsi kohtaan ja tyossd jaksamiseen.

26. Kuinka usein koet seuraavanlaisia tuntemuksia tyossisi? *

Ei kos-

kaan/harvoin

Tunnen olevani henkisesti vasynyt tyos-

tani.

Tunnen olevani kuitti tyopdivan lopussa.

Tunnen olevani lopen uupunut tyosténi.

Tunnen itseni véasyneeksi, kun herdan

aamulla ja minun on kestettdva uusi pai-

v tyOsséni.

O

O
O
O

Silloin
talloin

27. Kuinka usein koet seuraavanlaisia tuntemuksia ty6ssisi? *

Tunnen olevani tdynna
energiaa, kun teen tydtani.

Tunnen itseni vahvaksi ja
tarmokkaaksi tyossani.

Aamulla heradttyani minus-
ta tuntuu hyvaltd ldhtea
toihin.

Olen innostunut tydsténi.
Tyoni inspiroi minua.
Olen ylped tyostani.

Tunnen tyydytystd, kun

olen syventynyt tyohoni.
Olen tdysin uppoutunut

tyShoni.

Kun tyoskentelen, tyo vie
minut mukanaan.

Seuraavat kysymykset liittyvét tyosi piirteisiin

Ei kos-

kaan

O

O O O OO0 O

kMelrI;t;lman Kerran kuu-
kaudessa

vuodessa
o O
O O
O O
o O
O O
o O
o O
O O
o O

Melko

usein
O O
O O
O O
O O
Muutaman
kerran kuu-
kaudessa

O

O

O

O

O

O

O

O

O

Usei Jatkuvasti

O OO O

Kerran
viikossa

O

O O O OO0 O

O OO O

Muutaman
kerran
viikossa

O

O

O O O OO0 O

Paivittadir

O

O

O O O OO0 O



28. Kuinka usein seuraavat viittimit pitivit paikkaansa tyossisi? *

Eikos- Melko Silloin  Melko
kaan harvoin  tdlldin  usein
Tyosi vaatii sinua tyoskenteleméén hyvin O O O O
nopeasti.
Tyosi vaatii sinua tyoskenteleméén hyvin O O O O
ahkerasti.
Sinulla on tyossasi niukasti aikaa tdiden te- O O O O
kemiseen.
Sinulla on hyvin paljon toita. O O O O
Sinulla on niin paljon toitd, ettet pysty suoriu- O O O O

tumaan niistd hyvin.

29. Kuinka usein seuraavat viittimat toteutuvat tyossasi? *

Silloin
Aina Usein

talloin
Tyo6tehtdviin tulee pal- O O O
jon muutoksia.
Muutokset aiheuttavat sinulle vaikeuksia. O O O
Sinua ohjeistetaan muutoksista hyvin. O O O
Ty6si estyy tydssd tapahtuvien yllittavien tilanteiden vuoksi. O O O
Tyontekijakorvaavuudet (sijaisten saaminen) on jarjestetty O O O

tyoyksikossasi hyvin.

30. Mitd mielti olet seuraavista tyotisi koskevista viittimista? *

Tédysin eri Hieman eri Samaa

mieltd mieltd mieltd
Saat
hyvaa O O O
palkkaa.
Tulet hyvin toimeen palkallasi. O O O
Palkkasi suuruus vastaa tekemdsi tyon vaatimuksia. O O O
Tyosi on vaihtelevaa. O O O
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Hyvin

usein/ jat-

kuvasti

O

o O O O

Ei kos-

kaan

O O OO O

Tédysin
samaa
mieltd

O OO O
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Saat kdyttda riittdvasti taitoja ja kykyja tyossasi.
Ty6si on monipuolista.
Opit tytssasi uusia asioita.

Tyosi tarjoaa mahdollisuuden kehittymiseen.

OO O0OO0O0
OO O0OO0O0
O O O0OO0O0
OO O0OO0O0

Tyosi sisdlto vastaa saamaasi koulutusta.

31. Missd miirin voit vaikuttaa seuraaviin asioihin tydssisi? *

Ei kos- Melko Silloin Melko  Hyvin usein/

kaan harvoin  tdlloin usein  jatkuvasti
Oman tydsi suunnitteluun. O O O O O
Tyotahtiin. O O O O O
Siihen, miten toteutat tyotehtévasi. O O O O O
Siihen, missé jarjestyksessé teet tyosi. O O O O O

32. Missd maddrin voit pdittdd seuraavista asioista tyossasi? *

Silloin Ei kos-

Aina Usein tdalloin kaan
Tyosi keskeyttamiseen, jos tunnet tarvetta tehdé niin (esi- O O O O
merkiksi puheluun vastaaminen).
Siihen, miten paljon aikaa tarvitset tyotehtdvien suorittami- O O O O
seen.
Tyosi sisdltoon. O O O O
Tyomaédran jakautumiseen sinun ja tyokavereiden kesken. O O O O
Tyotaukojesi ajankohtaan. O O O O
Seuraavat kysymykset liittyvdt ammatilliseen osaamiseesi
33. Mitd mieltd olet seuraavista viittimistd tyossisi? *
Tavsi . . Tavsi
YS! Hiemaneri Samaa 0o
eri o ... samaa
. ... mieltd mieltda ~ .
mieltd mieltd
Olet tyytyvédinen ammatilliseen osaamiseesi vuoro- O O O O
péivéahoidossa.
Saat tukea ammatilliseen osaamiseesi vuoropdiva- O O O O

hoidossa.



88

34. Minkalaisia haasteita koet vuoropéivahoidon asettavan ammatilliselle osaamisellesi? *

200 merkkia jaljells

Seuraavat kysymykset liittyvét tyosi kuormittavuuteen ja palautumiseen.

35. Kuinka usein seuraavat viittimit pitivit paikkaansa tyossisi? *

. . Silloin Ei kos-
Aina Usein tialloin kaan

Ty®6si vaatii paljon keskittymista.
Ty6si vaatii tarkkuutta ja tismallisyytta.

Ty®6si vaatii sinua kiinnittdmé&an huomiota useisiin asioihin samaan
aikaan.

Sinun tulee jatkuvasti pitdd huomiosi tyossési.
Sinun tdytyy muistaa paljon asioita.
Ty6si on emotionaalista (tunteiden séételyd vaativaa).

Kohtaat tyossési paljon asioita, jotka vaikuttavat sinuun henkilokoh-
taisesti.

Joudut kohtaamaan vaikeita asiakkaita tyossisi (lapset tai vanhem-
mat).

O O OO0 O OO0
O O OO0 O OO0
O O OO0 O OO0
O O OO0 O OO0

36. Pitivitko seuraavat viittimit paikkaansa kohdallasi? *
Kylla  Fi

Tyostdsi johtuen tunnet itsesi viasyneeksi tyopédivan jalkeen. O

Yleensd tunnet itsesi rentoutuneeksi vasta toisena vapaapdivana-
si.

Sinun on vaikea keskittya vapaa-aikaasi tyopdivan jalkeen.

Sinulla on kiinnostusta tavata muita ihmisia heti tyopéaivasi jal-
keen.

o O O O
O O O O O

Tunnet itsesi niin vdsyneeksi tyopdivan jédlkeen, ettet jaksa tehda
endd mitddn.



Tydvuorosi viime tunneilla tunnet itsesi niin vésyneeksi, ettet
jaksa tehdé tyotehtédvid parhaalla mahdollisella tavalla.

Jatkat tyGasioista huolehtimista my6s vapaa-ajallasi.
Voit helposti irroittautua tydasioista.
Toistd lahtiessdsi tyoasiat jadvat pyorimédan mieleesi.

Sinun on usein vaikea saada unta, koska mietit tyoasioitasi.

O OO0 O
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O OO0 O

Seuraavat kysymykset liittyvét tyopaikkasi sosiaalisiin suhteisiin ja tyoilmapiiriin

37. Miten usein koet seuraavien viittimien toteutuvan ty6paikallasi? *

Silloin

Aina Usein

Voit luottaa tyokavereihisi kohdatessani vaikeuksia tyos-
sési.

O
O

Voit pyytdd apua tyokavereiltasi.

Tulet hyvin toimeen tyokavereiden kanssa.

Koet tyokavereidesi kunnioittavan sinua.
Tyokavereiden vililld vallitsee hyva tyoilmapiiri.

Voit luottaa esimieheesi kohdatessani vaikeuksia tyossé-
si.

Voit tarvittaessa pyytdd apua esimieheltési.
Tulet hyvin toimeen esimiehesi kanssa.

Esimiehesi kunnioittaa sinua.

OO OO0 O O0OO0O0
OO OO0 O O0OO0O0

Esimiehen ja sinun valilld vallitsee hyva ilmapiiri.

talloin

OO0OO0OO0O O OO0O0OO0 O

Seuraavat kysymykset liittyvét odotuksiin ja palautteen saamiseen tydsséasi

38. Miten usein seuraavat viittimit pitiavit paikkaansa tyossisi? *

Aina Usein
Tiedit tarkalleen, mitd sinulta odotetaan tyossési. O O
Tied:t, mitki asiat kuuluvat vastuualueisiisi ja mitkd eivit. O O
Tavoitteesi ovat sinulle selkeét. O O
Olet tietoinen muiden tydyhteison jasenten tydtehtavista. o O

Silloin
talloin

O

O O O

Ei kos-
kaan

OO0OO0OO0O O OO0O0OO0 O

Ei koskaan/
harvoin

O O OO0



90

Sinulla on mahdollisuus saada suoraa palautetta tyotehta- O O O O
viesi suorittamisesta.

Seuraavat kysymykset liittyvét sitoutumiseesi tydyksikkoosi

39. Mitd mieltd olet seuraavista viittimistd tyossisi? *

Taysin . Taysin
.y A Hieman Samaa y
eri miel- ~ . . ... samaa
N eri mieltd mieltd o
ta mieltd

Nakemyksesi ja arvosi ovat yhdenmukaiset paivahoi-
toyksikkosi kanssa.

O O

Voit osallistua pdivahoitoyksikkosi tavoitteiden asettami-
seen.

Koet olevasi sitoutunut paivahoitoyksikkoosi.
Koet olosi kotoisaksi pdivahoitoyksikossési.

Téssa pdivahoitoyksikossa tyoskenteleminen on erittdin
mukavaa verrattuna muihin paikkoihin, joissa voisit
tyoskennell.

Mietit joskus tydn vaihtamista.

O o0 O OO0 O O
O 0 O OO0 O
O o0 O OO0 O
O o0 O OO0 O O

Mietit joskus uuden tyon etsimisté paivahoitoyksikkosi
ulkopuolelta.

Seuraavat kysymykset liittyvét tyon ja yksityiseldmén yhteensovittamiseen seké fyysiseen terveyteen

40. Miten usein seuraavat viittimit pitivit paikkaansa kohdallasi? *

. . Silloin Ei kos-

Aina Usein talloin kaan
Voit itse paddttdd vapaa-
pdiviesi ajankohdasta. O O O O
Tyoaikasi sopii hyvin
yhteen perheesi vaati- O O O O
musten kanssa.
Tyotuntisi ja vapaa-
aikasi sopivat hyvin yh- O O O O

teen.

Sinulla on mahdollisuus

tyoskennelld yksityis- O O O O
elamin vaatimuksien

mukaan.
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Sinulla on mahdollisuus

tyoskennelld osa- O O O
aikaisesti tarpeen vaati- O

essa.

41. Onko oma terveydentilasi nykyisin mielestisi yleensi...

Hyva
Melko hyva
Keskitasoinen

Melko huono

O O OO0O0

Huono

42. Kuinka hyvin olet nukkunut viimeisen kolmen kuukauden ajan? *

Erittdin hyvin
Hyvin
Vaihtelevasti

Huonosti

O O O0OO0O0

Erittdin huonosti

43. Kuinka usein sinulla on ollut unettomuutta tai unen laatusi on ollut heikentynytti? *

Ei kertaakaan tai harvemmin kuin kerran kuukaudessa
Harvemmin kuin kerran viikossa
1-2 pédivdna viikossa

3-5 pdivéna viikossa

O O OO0O0

Péivittdin tai lahes pdivittdin

44. Mitka asiat tyopaikallasi edistdavit tyohyvinvointiasi.

200 merkkia jaljells

Kiitos vastaamisesta!
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