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JOHDANTO

Organisaation henkildstdvoimavarat muodostuvat henkiléstovahvuudesta, yksildiden ominai-
suuksista ja tydolojen suomista onnistumisen mahdollisuuksista. Néama tekijat muodostavat or-
ganisaation kaytossa olevat inhimilliset voimavarat. Seurin ja Suomisen mukaan kaikessa ihmis-
keskeisessa toiminnassa on pyrittava huolehtimaan toiminnan pyérittamiseen tarvittavien inhi-
millisten voimavarojen riittavyydesta, kaytettdvyydesta ja tydolojen suomista onnistumisen
mahdollisuuksista nyt ja lahitulevaisuudessa. Jokaisen tyontekijan perusoikeuksiin kuuluu ter-
veellinen ja turvallinen tyéymparistd. Vuosien saatossa on alettu puhumaan enemman ja enem-
man tydhyvinvoinnista, joka on varsin laaja aihealue, mutta samalla yha térkedmpi, kun puhu-
taan hyvasta tyopaikasta. (Kauhanen 2009, 197; Seuri & Suominen 2009, 177-178.)

Henkildstdn hyvinvoinnilla tyéssa on suora vaikutus organisaation toimintaan, koska hyvinvointi
on tehokkuuden, oppimisen ja innovatiivisuuden edellytys. Tydhyvinvoinnissa ei ole siis kysymys
mistaan liiketoiminnan erillisesta asiasta, vaan liiketoiminnan ja henkildstdn hyvaan johtamiseen
liittyvastd asiasta. Tydntekijan hyvaan tyékuntoon vaikuttavat yksildlliset piirteet ja ominaisuu-
det, tyontekijan omat eldmantavat, tydnantajan toimenpiteet tyépaikan turvallisuuden ja er-
gonomian varmistamiseksi. Tydhyvinvointiin vaikuttavat fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset teki-
jat. (Helsila 2009, 162; Seuri & Suominen 2009, 180-183.)

Monien tutkimuksien mukaan vuorotyd aiheuttaa haasteita tydhyvinvointiin vaikuttaville fyysi-
sille, psyykkisille seka sosiaalisille tekijdille. Vuorotyd on raskasta ja tasta syysta tyéhyvinvointi
ja tydssa jaksaminen nousevat yha tarkedmpaan rooliin tyopaikoissa, joissa tyota tehdaan use-
ammassa vuorossa. Vuorotydssa kuitenkin viihdytdan ja Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori
Mikko Hérman mukaan vuorotydntekijat kokevat vuorotyén hyviksi puoliksi esimerkiksi arkipai-
vdvapaat, vuorotyon lisdamat tulot seka sen, ettad vuorotyo tarjoaa tyopaikkoja. Haasteiksi Har-
man mukaan vuorotydssa koetaan epasaanndllisten tybaikojen takia eldma perheen, lasten ja
lahipiirin kanssa seka harrastusten sovittaminen aikatauluihin. Suurimmiksi haitoiksi vuoro-

tydssa on koettu erilaiset uni- ja terveysongelmat. (Helasti 2008.)

Oma tydkokemus ravintola-alan vuorotydsté innoitti perehtymaan syvemmin siihen, etta miten
tyo6hyvinvointi vuorotydssa koetaan, miten tydhyvinvointia voidaan vuorotydssa edistaa ja mita
mahdollisia haasteita sekd haittoja vuorotyd on aiheuttanut. Opinndytetyoni toimeksiantaja on

Original Sokos Hotel Puijonsarvi.

Taman opinndytetydn tarkoituksena on kuvata Original Sokos Hotel Puijonsarven vuorotyénte-
kijoiden kokemuksia ja ajatuksia tydhyvinvoinnista vuorotydssa seka vuorotyon vaikutuksista
terveyteen. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa siitd, miten eri tydhyvinvointitekijat vai-

kuttavat ja miten ne voivat edistaa ty6hyvinvointia ja jaksamista vuorotydssa. Lisaksi selvitetaan
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mitd mahdollisia haasteita tai haittoja vuorotyd on aiheuttanut fyysiseen, psyykkiseen ja sosi-

aaliseen terveyteen. Opinndytety®n tulosten avulla voidaan kehittda tyéhyvinvointia ja vaikuttaa

I6stolta tulevia kehitysideoita.
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1 TYOHYVINVOINTI

1.1  Tydhyvinvointi kasitteena

Yleisesti kaytettyna kasitteend tyohyvinvointi on melko uusi, silld se on yleistynyt vasta 1990-
luvun puolenvalin jalkeen. Tyb6hyvinvoinnin edeltdjina on ollut kolme organisatorisen toiminnan
kasitettd, tyosuojelu, tydkykya ylldpitava ja edistdva toiminta sekd tydelaman laatutoiminta,
jotka ovat ajan mittaan perustellusta syysta muotoutuneet tyéhyvinvointi kasitteen alle. Tyéhy-
vinvointi voidaan ymmartda yksildtasolla tapahtuvana kokemuksena tai lopputuloksena, jonka
syntymiseen ja ylldpitoon vaikuttavat yhtd- tai eriaikaisesti useat tydorganisaatiosta, lahitydyh-
teisostd, fyysisesta tydymparistosta, tyosta ja yksilosta itsestadn aiheutuvaa tekijaa. Tilana tyo-
hyvinvointi ei ole pysyva, vaan siind on yksil6- ja tilannekohtaisia vaihteluja. (Tarkkonen 2012,
13-16.)

Tyoturvallisuuskeskus on maaritellyt, ettd tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallista, terveellista
ja tuottavaa tydta, jota ammattitaitoiset tydntekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin johdetussa or-
ganisaatiossa. Tyontekijat ja tydyhteisot kokevat tydnsa mielekkadksi ja palkitsevaksi seka hei-

dan mielestadn tyd tukee elamanhallintaa. (Tyoéturvallisuuskeskus 2015.)

Kauhasen mukaan tyéhyvinvointi on sellaista tyéolojen kehittdmistd, téiden jarjestémista, joh-
tamista ja itse tyon sisallon rikastuttamista, joka tyydyttad niin yksil6itd kuin organisaatiota.
Hyva ammattitaito ja tydkyky luovat pohjan fyysiselle ja henkiselle hyvinvoinnille. Tydhyvinvoin-
nin avulla voidaan vahentaa tybtapaturmia, sairauspoissaoloja ja ennenaikaisia elakkeellesiirty-
misia seka tydhyvinvointi parantaa tydilmapiirid ja —tehoa. Naista syistd organisaatioiden ylin
johto ndkee tydhyvinvointiin panostamisen yha useammin investointina kuin kuluna. Ty6ter-
veyshuoltolain Iahtokohtana on vahvasti ennaltaehkaisy. Viime vuosina tydministerion, tyésuo-
jelun, ty6terveyshuollon ja eldkelaitoisten yhteistydna on kiinnitetty erityisesti huomiota tydky-
vyn ylldpitdmiseen ja tavoitteena on, ettd ihmiset saadaan pysymaan pidempdan toissa, kun

tyota, tydymparistda, tydyhteisda ja yksiloitd kehitetdan. (Kauhanen 2007, 195.)

Luukkala on kirjassaan tarkastellut tybhyvinvointia psykologisesta nakdkulmasta. Psykologisesta
nakokulmasta tyéhyvinvoinnin ydin on tunneperdinen asia. Tieddmme, miten kehomme regoi,
kun tydvuoromme ldhestyy ja saavumme tydpaikalle. Jos saamme tehda hyvaa tyota, se tuntuu
todennakdisesti myds hyvalta, mutta jos joudumme tekemaan huonoa ty6ta, se tuntuu pahalta.
Ty6hyvinvoinnista puhuttaessa silla on monia kielellisia ilmaisuja, kuten tyotyytyvaisyys, tyon
ilo, tydn imu, sitoutuneisuus, ammattiylpeys ja kutsumus. Tyéhyvinvoinnin kannalta usein pi-
detdan tarkedna tyon mielekkyyttd, hyva ty6 on kuin siunaus ja huono ty6 kuin karsimysta, joka
uuvuttaa ja riski sairastumiseen kasvaa. Tydhyvinvointia lisad, kun tydrauha vallitsee tydssa ja
tyolla on selked paamaara. Tarkeaa on saada palautetta tehdysta ty6sta ja mahdollisuus kehit-
taa itsedan tydssa. (Luukkala 2011, 32.)
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1.2 Tyb6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tybhyvinvointi koostuu monista eri tekijoista ja siihen vaikuttaa moni eri asia. Manka on maa-
ritellyt tydhyvinvoinnin tekijéiksi organisaation piirteet, esimiestoiminnan, ilmapiirin, tyén hal-
linnan tunteen ja viime kidessa tyontekijan oman nakemyksen tydyhteisdstaan. Osterbergin
mukaan tydterveyshuolto, tydturvallisuus, tydyhteison ilmapiiri, yksildiden suorituskyky ja osaa-
minen seka esimiesten johtamistaidot muodostavat perustan ja pohjan tyéntekijdiden tydhy-
vinvoinnille. Moisalo on puolestaan kuvannut tydhyvinvoinnin kasitteestd hieman laajemman
kokonaisuuden. Kaiken keskitssa on yksilén omavastuu, johon kuuluvat fyysinen ja psyykkinen
terveys, ammattitaito ja osaaminen, motivaatio, arvot ja rooli tydssa. Yksilén omavastuun lisaksi
tyohyvinvointiin vaikuttavat ty6toverit, yhteiskunnalliset olosuhteet ja arvot, johto ja esimiehet,
asiakkaat, tyon sisaltd, perhe, tuttavat ja harrastukset seka ammattiyhdistysliike ja ammatilliset
jarjestot. (Docendum 2015; Moisalo 2011, 357; Osterberg 2005, 144.)

Ty6hyvinvointia on hahmotettu ja konkretisoitu monella eri tavalla, esimerkiksi Suomessa Tyo-
terveyslaitos on esittédnyt malleja, jotka soveltuvat hyvinvointitydn pohjaksi ja he ovat tehneet
my0s tutkimuksia, joista ovat saaneet tutkimustuloksia hyvinvoinnin osatekijoistd. Matching-
mallin on luonut professori Raija Kalimo. Tassa mallissa korostetaan tydn vaatimusten ja tyon-
tekijan edellytysten seka tydn tarjoamien mahdollisuuksien ja tyéntekijan tulevaisuuteensa koh-
distamien odotusten ja toiveitten vastaamista toisiinsa. Professori Juhani Ilmarinen on taas teh-
nyt tunnetuksi tyokykymallin, jossa korostetaan terveyden, tydympariston, tydyhteison ja tyon-
tekijan osaamisen vaikutusta tydkykyyn. Professori Jussi Vahtera on puolestaan tehnyt tutki-
muksen, jossa han on tutkinut esimerkiksi tydelamén laadun ja eldmadntapojen yhteytté sairaus-
lomiin. (Seuri & Suominen 2009, 192.)

1. ORGANISAATIO

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

* psykologinen
paaoma
* terveys ja
fyysinen kunto

KUVA 1 Tyéhyvinvointi koostuu monesta eri tekijastéd (Docendum, 2015).
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Seuraavissa kappaleissa kerron tarkemmin Mankan madarittelemista tyéhyvinvointiin vaikutta-

vista tekijdista.

1.2.1 Organisaatio

Organisaatioita on monia erilaisia. Yleisesti kaytetty tapa on jakaa organisaatiot yrityksiin, jul-
kishallinnon organisaatioihin seka kolmannen sektorin organisaatioihin, esimerkiksi vapaaeh-
toisjarjestoihin ja yhdistyksiin. Olipa organisaatio mika tahansa edella mainituista, kuvataan se
yleensa ihmisten muodostamaksi yhteistoiminnaksi, jonka tehtdvana on pyrkia saavuttamaan
yhteiset tavoitteet. Yhteisten tavoitteiden liséksi organisaation jasenilla on myds henkilokohtai-
sia tavoitteita, jotka voivat olla hyvin erilaisia jasenien valilld seka verrattuna organisaation
yhteisiin tavoitteisiin. Jokainen jasen voi luoda itse itselleen néité henkilokohtaisia tavoitteita ja
ne voivat esimerkiksi olla tietyn aseman saavuttaminen, arvostuksen saaminen tai itsensa to-

teuttaminen tydtehtdvassa. (Hautala & Lamsa 2008, 10.)

Tydymparistolla on vahva vaikutus ihmisen hyvinvointiin. Tasta syysta tyétilojen ja —vélineiden
on oltava kunnossa ja niista on pidettéva huolta. Nykyaan organisaatioissa tarvitaan luottamuk-
seen, toiminnalliseen joustavuuteen ja henkilostdn osallistamiseen perustuvaa toimintakulttuu-
ria. Rajoittuneet tydnsisallét ja asemavaltaan perustuva yhteistyd organisaatioissa eivat toimi
enda nopeissa muutostilateissa. Osallistava ja osaamista kehittava organisaatio tekee tydyhtei-
sOstd oppivan. Taman edellytyksend on, ettd organisaatio tuntee oman osaamisen ytimen ja

tunnistaa tulevaisuuden vaatimukset. (Docendum 2015.)

Oppivan organisaation idean kehittdmisella on tarked merkitys, koska oppiva organisaatio vai-
kuttaa organisaation omaan toimintaan ja tuloksellisuuteen, mutta my6s koko organisaation
hyvinvointiin. Virtanen maarittelee kirjassaan oppivan organisaation viisi perustekijaa, joiden
taytyy toteutua organisaatiossa ennen kuin voidaan puhua oppivasta organisaatiosta. Ensim-
maiseksi organisaation kaikilla jasenilla tulisi olla kasitys siita, ettd miksi ollaan olemassa ja miksi
mitdkin tavoitellaan. Toiseksi jasenilla tulisi olla yhteinen tulkinta miten organisaatio toimii, min-
kalaisia tuloksia se saa aikaan ja miten se parjaa kilpailijoihin verrattuna. Kolmas perustekija
oppivalla organisaatiolla on, ettéd organisaation toimintatapoja kehitetddn kaikilla osa-alueilla.
Neljanneksi perustekijaksi on maaritelty, ettad tuloksellisuutta on mitattava organisaatiossa. Vii-
meinen perustekija oppivalle organisaatiolle on, ettd organisaatiossa on oltava sellainen tydyh-

teisokulttuuri, joka on salliva virheille ja oppiva naista virheista. (Virtanen 2005, 54-59.)
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1.2.2 Esimiestoiminta

Mankan mielestd tydhyvinvoinnin nakdkulmasta esimiestoiminnan tarkeimpia kulmakivid ovat
vuorovaikutteisuus, kuunteleminen, kannustaminen, luottamuksen rakentaminen ja tydntekijoi-
den motivoiminen. Esimiehen on myds pystyttava luomaan edellytykset onnistumiselle. (Docen-
dum 2015.)

Esimiehen tydssa yhdistyvat asioiden ja ihmisten johtaminen. Johdonmukaisen johtamisen edel-
lytyksena on, ettd esimies tuntee tydn ja sen tavoitteet. Esimies kohtelee kaikkia tyontekijoita
tasapuolisesti ja tukee tyontekijoitd. Hyva esimiesty0 ja oikeudenmukainen johtaminen lisdavat
tyontekijoiden motivaatiota, sitoutumista tyéhon, jaksamista ja halukkuutta jatkaa tydssa. (Tyo-

turvallisuuskeskus 2015.)

Esimiehen vastuulla on huolehtia esimerkiksi tydyhteisénsa turvallisuudesta, tydaikojen seuraa-
misesta, taukojen seka vapaiden pitamisestd, vuosilomien sijoittamisesta, tydsuojeluvelvoittei-
den noudattamisesta, tasa-arvon toteutumisesta ja ty6ilmapiirista. Ty6hyvinvointi ja tydilmapiiri
eivat ole yksin esimiehen vastuulla, vaan ne ovat kaikkien vastuulla, jokaisen joka tydyhteisdssa

tyoskentelee, niin johdon, esimiesten kuin tyontekijoidenkin. (Hyppanen 2009, 156.)

Johtamisen kautta jasentyvdt tyohon ja tydymparistéon vaikuttavat tekijat ja johtamisella on
suora yhteys ihmissuhteisiin ja ilmapiiriin tydyhteisdssa. Hyva ihmisten johtaminen luo tydyh-
teis6on hyvaa ilmapiirid seka terveyttad edistavia toimintatapoja. Johtaminen on tarkeassa ase-
massa myo6s ndita asioita kehitettdessd, koska ihmisten johtamisessa toimintaa kehitetdan hen-

kiléston osallistamisen kautta. (Juuti & Vuorela 2002, 18.)

1.2.3 Tyoyhteisd

Tybyhteisén hyva henki vaatii toisen tydn arvostamista, avoimuutta, auttamishalua, onnistumi-
sia ja luottamusta. Hyva yhteishenki ja ilmapiiri edesauttavat tavoitteiden ja tulosten saavutta-
misessa. Tuloksellisuutta voidaan lisdtd panostamalla tyon kehittémiseen, suunnitteluun ja jar-

jestdmiseen seka tydyhteison yhteisella vastuulla. (Docendum 2015.)

Hyvan tydyhteison maaritelmia 16ytyy lukuisia. Esimerkiksi hyva tydyhteisd voidaan maaritella,
etta se on salliva erilaisuutta kohtaan, sinne on mukava tulla, ammattitaitoa voi kehittaa ja
tyOsta saa palautetta. Hyvdssa tydyhteisdssa ihmiset ovat sitoutuneita, vaihtuvuus on vahaista,
poissaoloja on vahan ja ketdan ei kiusata. Yhteistoiminta ja sosiaalinen kanssakayminen tydyh-
teiséssa on luontevaa, tydnjako on selked ja oikeudenmukainen, tydmaara on kohtuullinen ja

suhteet esimiehiin ovat hyvat. (Kehusmaa 2011, 110.)



12 (47)

Ty6hyvinvoinnin kannalta tydyhteisdn toimintakulttuurilla on tarkea merkitys. Se mahdollistaa
vastavuoroisen keskustelun ja yhteisen tekemisen. Aina ihmisten kohdatessa kohtaavat myds
erilaiset merkitykset ja kulttuurit. Vuorovaikutustilanteeseen jokainen ihminen tuo oman histo-
riansa, kulttuurinsa ja uskomuksensa, jotka ovat talle ihmiselle totta. Tydelamassa ja tydyhtei-
soissa tama nakyy eri ammattikuntien ja sukupolvien erilaisina kasityksing, kasitteind ja usko-
muksina. Tapanamme on nahda asioita hyvin yksildllisesti, johon ovat vaikuttaneet hankki-
mamme koulutus ja kokemus. Tama yksil6llisyys ei poissulje kuitenkaan sité seikkaa, etta yksi-
I6llisen maailman rakentaminen on sosiaalisen lapitunkema ja vasta ihmisten valisissa puheissa
ja suhteissa rakentuu todellisuus. (Ménkkdnen & Roos 2009, 42, 227.)

1.2.4 Tyd

Hyva tyd koostuu useista ominaisuuksista muodostaen kokonaisuuden, joka sisaltéa suunnit-
telutehtavia, toteuttamista, arviointia, tulosten tarkastamista ja organisointia. Se on psyykki-
sesti seka fyysisesti sopivasti kuormittavaa, sisalléltaan monipuolista ja ty6lla on jokin tarkoi-
tus. Hyvan tyén maaritelmaan kuuluu myos vuorovaikutus muiden ihmisten kanssa seka pa-

lautteen saaminen. (Hyppanen 2009, 151.)

Hyvéssa tybssa tyontekijéllda on mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6honsg, tavoitteisiinsa tydssa
ja pelisa@ntoihin. Kannustearvolla tarkoitetaan tydn sisallon monipuolisuutta ja uuden oppimis-
mahdollisuuksia. Ulkoisilla palkkioilla tarkoitetaan tydstda saatavaa korvausta. (Docendum
2015.)

On eettisesti oikein, ettd tydeldma kohtelee ihmisia hyvin ja etta ihmiset saavat tehda hyvaa
tyota, jossa he viihtyvat ja jonka he kokevat mielekkaaksi. Hyva tyo lisaa ihmisen hyvinvointia
kaikilla hyvinvoinnin alueilla, henkiselld, sosiaalisella seka taloudellisella. Se sitouttaa pidem-
maksi aikaa samaan tydnantajaan ja vaihtuvuus tydssa on ndin vahdisempaa. Hyva tyo edistaa
ja yllapitaa terveytta seka toimintakykya. Tuloksen tekoon hyvalla ty6lld on myés suora vaiku-

tus, koska hyvassa tytssa ihminen haluaa antaa itsestadn parasta. (Luukkala 2011, 25.)

1.2.5 Ihminen itse

Jarvinen kuvaa kirjassaan ihmisen suhtautumista tyohon ja tybelamaan, joka on valilla hyvinkin
ristiriitaista. Toisaalta ihminen pitaa tyodsta ja saa siitd sisdltéa eldamaansa, mutta samalla han
voi kokea sen rasittavana, joskus jopa uuvuttavana ja talléin han voi miettid, miten tyosta paa-
sisi kokonaan eroon. Ty® saa ihmisen tuntemaan siis hyvin vastakkaisia tunteita ja kokemuksia,
toisaalta tyd imee puoleensa ja toisaalta tydntaa pois luotaan. Ihmisen suhde ty6hon vaihtelee
tyontekijan kokemuksen, koulutuksen, idn, persoonan ja elamantilanteen mukaan. (Jarvinen
2008, 17-24.)
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Ihmisen oma asenne on vaikuttava tekija kayttaytymisessa, ymparistdn havainnoinnissa seka
tapahtumien tulkitsemisessa. Asenteesta johtuen jokainen nakee tyOpaikkansa eri tavoin.
Asenne on yksilon sisdisen psyykkisen maailman osa, se on henkinen valmiustila, joka on orga-
nisoitunut ja muotoutunut omakohtaisen kokemuksen kautta seké muiden ihmisten valityksella
saatavista mielipiteistd, kokemuksista ja ajatuksista. Asenne ohjaa ihmisen toimintaa ja kayt-
taytymistd. Asenteen liséksi, psykologinen pdaoma, persoonallisuus, osaaminen, terveys ja fyy-
sinen kunto vaikuttavat myds tyéhyvinvoinnin kokemiseen, joko sitd heikentden tai edistaen.
(Docendum 2015; Juuti 2006, 23-25.)

Toinen tekija, joka asenteen lisdksi vaikuttaa ihmisen suhtautumiseen tyéhon ja tyéelamaan on
tydmotivaatio. Motivoitunut ihminen kayttaytyy paamaarahakuisesti ja tarkoituksenmukaisesti.
Motivoitunut kayttdytyminen on tyypillisesti vapaaehtoista seka yksilon tahdon alaista, kontrol-
loitua toimintaa. Motivaatio syntyy kaikkien yksiléon vaikuttavien ja hanen mielessdaan olevien
motiivien yhteistuloksena. Motivaatioon vaikuttavat esimerkiksi ihmisen tarpeet, toiveet, pyrki-
mykset, odotukset ja vietit. Mankan mielesta ulkoisilla tekijéilléd on suuri merkitys tydmotivaation
luomisessa ja sen yllapidossa, mutta han pitda sisaisté motivaatiota merkittévampana tekijana,
koska sisasyntyisessa motivaatiossa tarkein on oma mina. Jos ty0 tuottaa sisdista iloa, sita
motivoituneempi tyontekija on. Manka kertoo myds tydn imun olevan tarked, koska se motivoi
tyontekijaa sitoutumaan, olemaan aktiivinen ja antamaan parastaan. (Juuti 2006, 37-38; Uratie
2011.)

Tyo6tyytyvaisyys on myos tarkea ihmisen tydhyvinvointia edistava tekija. Tydtyytyvaisyyttd voi-
daan kuvata emotionaaliseksi reaktioksi, jonka tyo tydntekijdssa herattda ja aiheuttaa. Tyotyy-
tyvaisyys on henkilon tyéhdén asennoitumiseen liittyvien tekijoiden yhteistulosta. Ty6tyytyvai-
syys on monen eri tekijan summa, se koostuu esimerkiksi tydn sisallosta ja sen maarasta, tyo-
ryhman suhtautumisesta henkilodn, esimiehen johtamistavasta seka organisaation ilmapiirista.
(Juuti 2006, 27-37.)

1.3 Tydhyvinvoinnin portaat

Ty6hyvinvoinnin portaat on toimintamalli, jota voidaan kayttdaa tydhyvinvoinnin kokonaisvaltai-
seen ja kestavaan kehittamiseen. Pohjana tyéhyvinvoinnin portaissa ovat ihmisen psykofysiolo-
giset perustarpeet, turvallisuuden ja yhteenkuuluvuuden tarve seka arvostuksen ja itsensa to-
teuttamisen tarve. Ihmisen hyvinvoinnin edellytyksena on, ettd ndma tarpeet tyydyttyvat tyéssa

ja elamassa. (Tyoturvallisuuskeskus 2009, 1.)

Tybhyvinvoinnin portaat —malli on kehitetty kayttdmalla jo olemassa olevia TYKY- ja tydhyvin-
vointimalleja, teorioita ja yhdistelemdlld niita Maslow’n tarvehierarkiaan. Pdivi Rauramon Ty6-

hyvinvoinnin portaat —malli huomioi niin yksilétason kuin yhteisétason hyvinvoinnin ja siihen
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vaikuttavat tekijat. Jokaisella portaalla on tyéhyvinvointiin liittyvia tekijoitd, mahdollisuuksia ja
haasteita, jotka auttavat tydhyvinvoinnin huolehtimisessa. Jotta tydntekija voi nousta por-
taikossa ylospain on aiemman portaan tarpeiden paapiirteissaan taytyttyva. (Karjalainen & Kuk-
konen 2005, 320; Kehusmaa 2011, 16; Tyo6turvallisuuskeskus 2009.)

1.3.1 Psykofysiologiset tarpeet

Psykofysiologiset tarpeet ovat tydhyvinvoinnin portaissa ensimmaiselld askelmalla. N&ihin psy-
kofysiologisiin tarpeisiin kuuluvat tyéterveyshuolto, erilaiset terveyden seuranta- ja hoitojarjes-
telmat seka vapaa-ajan hyvinvointia tukeva toiminta. Ravinto, ruoka ja juoma ovat tarkedssa
roolissa, tydnantaja voi edesauttaa tata jarjestamalld hyvan ja laadukkaan tydpaikkaruokailun.
Riittdva vaihtelu tydssa ja elpymisen mahdollistava tyd ovat myos tarkeitd psykofysiologisten
tarpeiden osatekijéita. (Karjalainen & Kukkonen 2005, 320-321.)

Rauramo on maaritellyt tyohyvinvointitoiminnan arvioinnissa psykofysiologisten tarpeiden ta-
voitteeksi, etta kyseessa on tekijansa mittainen tyd, joka mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan.
Liikunta ja ravinto on laadukasta ja riittdvaa. Sairauksia ehkdistédan ja niiden riskid pienenne-
taan. (Kehusmaa 2011, 19.)

1.3.2 Turvallisuuden tarve

Toisella portaalla on turvallisuuden tarpeet. Keskeisia turvallisuuden tarpeita ovat turvallinen
ja terveellinen tydymparistd, tydsuojelu, riskien hallinta seka tydergonomiaan liittyvat asiat.
(Karjalainen & Kukkonen 2005, 320-321.)

Turvallisuuden tarpeen tavoitteena ovat tydn pysyvyys ja riittdva toimeentulo, turvallinen tyé
ja tydymparisto seka oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja yhdenvertainen tydyhteisd. (Kehus-
maa 2011, 19.)

1.3.3 Liittymisen tarve

Kolmannelta portaalta 16ytyy keskeisia asioita, jotka vaikuttavat liittymisen tarpeeseen. Keskei-
sia asioita ovat oikeudenmukainen, tasa-arvoinen, kannustava ja innostava tydyhteisé. Avoi-
muus, luottamus seka vaikutusmahdollisuudet omaan tydhdn ovat keskeisid arvoja. Isossa roo-
lissa liittymisen tarpeissa ovat myds esimies-alaissuhteet, esimiestyd ja johtaminen, palaveri-
kdytannot, kehittyva tyd seka yhteiset tilaisuudet. (Karjalainen & Kukkonen 2005, 230-231.)
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Liittymisen tarpeen tavoitteeksi Rauramo on maaritellyt yhteishenkea tukevat toimet, tuloksesta
ja henkilostosta huolehditaan sekd sisdinen ettd ulkoinen yhteistyd on sujuvaa. (Kehusmaa
2011, 19.)

1.3.4 Arvostuksen tarve

Arvostuksen tarve |6ytyy ty6hyvinvoinnin neljannelta portaalta. Arvostuksen tarpeissa keskeisia
osatekijoita ovat tyokavereiden ja esimiehen arvostaminen, kiittdminen, asiallinen ja rakentava
palaute. Myo6s toimintaa tukevat, kannustavat ja oikeudenmukaiset palaute- ja palkitsemisjar-
jestelmat ovat tarkeitd tekijoita arvostuksen tarpeissa ja ne vaikuttavat positiivisesti tydyhtei-

sO0n ja sen toimintaan. (Karjalainen & Kukkonen 2005, 230-231.)

Tavoitteena arvostuksen tarpeissa ovat eettisesti kestavat arvot. Yrityksen missio, viso ja stra-
tegia ovat hyvinvointia ja tuottavuutta tukevia. Palkka ja palkitseminen on oikeudenmukaista,

toimintaa arvioidaan ja kehitetaan. (Kehusmaa 2011, 19.)

1.3.5 Itsensa toteuttamisen tarve

Viimeiselld ja ylimmalla eli viidennelld tydhyvinvoinnin portaalla on itsensa toteuttamisen tarve.
Naihin itsensa toteuttamisen tarpeisiin kuuluvat oppivan organisaation periaatteet eli tuetaan
yksilén ja yhteison jatkuvaa oppimista. Henkildstd osaa ja oppii itse suunnittelemaan ja kehit-
tamaan tyotaan seka tyttapojaan. Tyontekijat hallitsevat tydssa tarvittavan laitteiston ja itsedan
aktiivisesti kehittava tyontekija hyddyntad myds hiljaista tietoa tydssaan. Oppiminen tydssa tu-
kee ja on osa tyontekijan kokonaisvaltaista kehitysta ja eldman tasapainoa. Luovuus, sitoutu-
neisuus, uudistuskyky, jarkeva muutosvalmius ja positiivinen asenne monikulttuurisuuteen ovat

tarkeita tekijoita itsensa toteuttamisessa. (Karjalainen & Kukkonen 2005, 230-231.)

Tavoitteena itsensa toteuttamisen tarve —portaalla on, ettd omia edellytyksia voi tyéssaan hyo-
dyntaa tdysipainoisesti. Yrityksessa vallitsee oppivan organisaation periaatteet, uutta tietoa tuo-

tetaan ja esteettiset elamykset ovat mahdollisia. (Kehusmaa 2011, 20.)
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5. Itsensa toteuttamisen tarve

Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas tyd, luovuus ja vapaus

Tyontekija: Oman tydn hallinta ja osaamisen yllapito

4, Arvostuksen tarve

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut
Tyontekija: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittamisessa

3. Liittymisen tarve

Organisaatio: TyOyhteiso, johtaminen, verkostot

Tyontekiia: Joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen, kehitysmyonteisyys

2. Turvallisuuden tarve
Organisaatio: Tyosuhde, tydolot

Tyontekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toimintatavat

1. Psykofysiologiset perustarpeet

Organisaatio: Tyokuormitus, tydpaikkaruokailu, tyéterveyshuolto

Tyontekija: Terveelliset elintavat

KUVA 2 Ty6hyvinvoinnin portaat —malli Péivi Rauramon mukaan (Tydturvallisuuskeskus 2009,
3)
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2 VUOROTYO

Tyoaikalaissa vuoroty® on maaritelty tydaikalain 27§:ssd. Vuorotydssa vuorojen on vaihduttava
saannollisesti ja muututtava ennakolta sovituin ajanjaksoin. Vuorotydssa tydvuorot yleensa seu-
raavat toisiaan, mutta laki antaa myds mahdollisuuden enintadn tunnin paallekkaisyyteen tai
valiaikaan. Kaikkina viikonpaivinad vuoroja ei tarvitse olla samaa maaraa, eika mydskaan vuoro-
jen tarvitse alkaa paivittdain samaan kellonaikaan. Kaikissa vuoroissa tdiden tulee olla samanlai-
sia ja tyontekijan on tehtdva eri vuoroja. Vuorojen vaihtuminen pitda olla sovittuna ennakkoon
ja tybntekijéiden on tiedettdva myods ennakkoon, kuinka kauan mitdkin vuoroa tehdaan. (Tyo-
suojeluhallinto 2013.)

Aluehallintovirastolta voi hakea vuorotytpoikkeuslupaa, joka antaa luvan poiketa edelld maini-
tuista rajoituksista, jotka on asetettu vuorotydlle. Vuorotydpoikkeuslupa voi esimerkiksi sallia
valjemman maaritelman tydvuorojen vaihtumiselle tai hyvaksya tybaikajarjestelyn, jossa vuorot
eivat muutu joidenkin tydntekijéiden kohdalla tai eivat muutu ainakaan ennakkoon sovittujen
ajanjaksojen mukaisesti. Lupaa voi hakea siltd aluehallintovirastolta, jonka alueella tydpaikka

sijaitsee. (Tydsuojeluhallinto 2013.)

Vuoroty6lld on eri muotoja. Se voi olla kaksi- tai kolmivuoroty6té, yotyota, jaksotyéta tai mat-
katyota. Palkansaajilla vuorotyo ja jaksotyo ovat yleisimpia vuorotydn muotoja, epasaannélliset
tybajat ovat yrittajille tyypillisid. Vuorotyén osuus tydajasta on koko ajan kasvussa, koska mo-
nella alalla palveluja on tarjottava nykydaan ympdari vuorokauden. Suomessa eniten vuorotyota
tehdaan liikenteessa, teollisuudessa, maataloudessa, sosiaali- ja terveysalalla seké kaupan-
alalla. (Miettinen 2008.)

Tyobajat vaikuttavat vahvasti esimerkiksi tydntekijan terveyteen, toimintakykyyn ja mahdollisuu-
teen sovittaa yhteen ty0 ja vapaa-aika. TyOntekijan elamantilanteesta riippuen vuorotyd voi
tarjota etuja esimerkiksi lisddntyneena vapaa-aikana seka rahallisena lisdkorvauksena. (Tyéter-

veyslaitos 2014.)

2.1 Vuorotyd ja terveys

Suomessa tyoikaisista noin 25 prosenttia tekee vuorotyéta tai tyotd, jossa on epadsaanndlliset
tybajat. Tulevaisuudessa vuoroty6tad ja epasaanndllistd tybaikaa tekevien tydntekijoiden maara
todenndkdisesti kasvaa. Ihmisen biologisten rytmien saately olettaa, ettd ihminen valvoo valoi-
saan aikaan paivisin ja nukkuu pimedan aikaan disin eli ihminen on paivaeldin. (Terveyskirjasto
2012.)

Vuorotyd sekd epasaanndllinen tybaika aiheuttavat muutoksia uneen ja uni-valverytmiin, joka

voi aiheuttaa haittaa sosiaaliseen elamaan seka isompaa kuormitusta elimistolle. Terveyden eri
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osa-alueille tédma voi aiheuttaa ohimenevia seka pysyvampia muutoksia. Riittdva uni, saanndl-
liset ja terveelliset ateriat, liikunta seka terveelliset eldamantavat ovat avainasemassa jaksamisen

ja terveyden suhteen. (Tydterveyslaitos 2014.)

Vuoroty6hon liittyvia riskeja ja haittoja on tutkittu paljon seka vuorotydn soveltumisella eri ih-
misille on valtavia eroja, toiselle vuorotyo ei aiheuta terveyshaittoja, mutta toiselle vuoroty6 on
aiheuttanut enemman tai vdhemman terveyshaittoja. Naiden tutkimusten perusteella on to-
dettu, etta pitkaan jatkunut vuorotyd on jossain maarin terveysriski. Vuorotyéta tekevien ylei-
simpid ja todettuja terveysongelmia ovat vatsavaivat, masennusoireet ja masennus, suurempi
riski sairastua sepelvaltimotautiin ja rintasyépaan, ennenaikaisen synnytyksen riski seka tapa-
turma-alttius on suurempi, koska virheiden vaara kasvaa vasymyksen ja tarkkaavaisuuden hei-

kentyessa. (Terveyskirjasto 2012.)

Fyysisten terveyshaittojen liséksi vuoroty®d voi aiheuttaa ongelmia sosiaaliseen hyvinvointiin.
Tybntekijén sosiaaliseen hyvinvointiin vaikuttavat kokonaistydaika, tydskentelyn vuorokauden-
aika, tybaikojen saanndllisyys ja vaikutusmahdollisuus omiin ty6aikoihin. Eritahtisuutta perheen
ja muun sosiaalisen elamdn kanssa aiheuttaa helposti itse vuoroty® seka ilta- ja viikonloppu-
vuorot. Yhteisen ajan suunnitteleminen perheen ja muiden ihmisten kanssa voi olla haastavam-
paa, jos tydvuorolistat ovat tiedossa vain muutaman viikon paahdn. Vaarana voi olla myds, etta

ihmissuhteille, harrastuksille ja rentoutumiselle jaa liilan vahan aikaa. (Tydterveyslaitos 2014.)

2.2 Vuoroty6 ja uni

Vuorotyon kuormituksesta aiheutuneita ensimmaisia oireita ovat usein erilaiset unihadiriét. Ih-
miselle valon maara on tarkein ulkoinen tahdistaja, joka Suomessa tarkoittaa sitd, etta eri vuo-
denaikoina vuorotydn kuormittavuus koetaan eri tavalla valon madrasta riippuen. Suprakias-
maattinen tumake on ihmiselle sisdinen pdatahdistaja, joka on ikaan kuin solujen kelloja tah-
distava keskuskello. Jos tdma keskuskello ei toimi, solut voivat alkaa toimimaan oman rytmin
mukaisesti. Esimerkiksi dkillisessa katastrofitilanteessa tallainen toiminta voi kdynnistya. Rasit-
tavimmillaan vuoroty6 voi olla verrattavissa tallaiseen aarimmaiseen tilanteeseen. Vuorotyén
soveltumiseen vaikuttaa paljon se, ettd onko ihminen aamu- vai iltaihminen. Valiaikainen muut-
tuminen on tassa ominaisuudessa mahdollista, mutta pysyvasti sité on hankala muuttaa. Ikaan-
tymisen myoéta tilanne voi muuttua ja useat muuttuvat idn myéta aamuihmisiksi. (Miettinen
2008.)

Uni on terveydelle valttdmatonta ja silla on selked syy-seuraussuhde, kun nukkuu hyvin, voi
hyvin ja jaksaa paremmin seké saa liséa voimia ja vireyttd. Jokaista kolmesta neljéan valvottua
tuntia kohden tarvitaan yksi tunti unta. Unen tarve on kuitenkin hyvin yksil6llistd. Vaikka unen
merkitys tiedetdan, on saatu paljon merkkeja siita, etta unettomuus olisi yleistymdssad. Yhteis-

kunnan muuttuminen ndhdaan eraéna syyna tahan. Nykyisessa tietoyhteiskunnassa taytyy olla
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tehokas, kiire ja osaamisen vaatimukset ovat kasvaneet. Aivotydskentely on lisadntynyt, johon
tarvitaan enemman ydunta, mutta kuitenkin yhta aikaa meilld on véhemman aikaa kayttaa nuk-
kumiseen. (Huttunen & Mustajoki 2007, 189.)

Verrattuna koko elimistédn, aivojen toiminta muuttuu eniten unen seurauksena. Valveilla ollessa
aivot tyoskentelevdt ja vasyvat, ne tarvitsevat lepoa ja uni antaa niille levon. Uni eheyttada ai-
vojen toimintakuntoa. Unenpuutteen ensimmaiset oireet ndhdaan aivotoiminnassa ja psyykki-
sessa toimintakyvyssa. Muut elimiston fysiologiset toiminnot ovat melko samanlaisia rauhalli-
sessa valve- ja unitilassa, esimerkiksi vasyneet lihakset elpyvat toimintakuntoisiksi levossa, sii-
hen ei tarvita unta. (Hyyppa & Kronholm 1998, 50.)

2.3 Vuoroty6 ja stressi

Vuoroty0 ja epasadnnélliset tydajat aiheuttavat paljon stressia ja kuormittumista. Vuoroty6-
hon liittyvista nukkumisvaikeuksista seuraa usein stressinoireita, esimerkiksi hermostunei-
suutta, artyneisyytta ja jannittyneisyytta. Normaalista poikkeava tyon ja vapaa-ajan rytmitta-
minen paivarytmissa eldvien perheenjasenten ja ystavien kanssa voi lisata stressid, heikentaa
yhteen kuuluvuuden tunnetta seka vaikeuttaa harrastuksiin osallistumista. (Terveyskirjasto
2007.)

Stressi voi oireilla erilaisina unihairidina esimerkiksi yollisend herailyna. Tyoterveyslaitoksen eri-
koisldakari Harri Lindholm on tutkinut vaitéstutkimuksessaan, miten stressia ja siitd palautu-
mista voidaan luotettavasti arvioida ja kuinka hyvin tyontekijoiden oma kokemus stressistad osui
yksiin niiden tulosten kanssa, joita saatiin mittaamalla stressiin liittyvia fysiologisia reaktioita.
(Jarvi 2013.)

Tutkimuksessa on ollut mukana 1500 Ylen tyontekijda, jotka tydskentelevat toimittajina, tuo-
tannossa, tekniikassa ja hallinnossa. Puolet heista teki sadanndllistd paivatyota ja puolet teki
epasaanndllistd vuorotydta. Tutkimuksessa on todettu, ettd epasadnndllista vuorotydta tekevilla
ilmeni ldhes kaksi kertaa enemman paivasaikaan vasymysta kuin saanndllista paivatyota teke-
villa. Paivavasymyksesta karsivien henkildiden autonominen hermosto ei rentoutunut kunnolla
unen aikana, joka kavi ilmi unenaikaisesta seurannasta. Tutkimustuloksen eroa ei selittanyt
tutkittavien henkildiden ika, sukupuoli, painoindeksi, alkoholinkdyttd tai tupakointi. Tutkimustu-
losten mukaan my®ds tyévuorotyypista riippumatta autonomisen hermoston huono rentoutumis-
kyky liittyi tydnhallintaan. Tydntekijat, jotka kokivat hallitsevan tyénsa, osasivat rentoutua pa-
remmin. Lindholmin mielesta nykyisessa tybelamassa on erityisen tarkeda seurata stressin maa-
rda, mutta myos stressistd palautumista tydntekijdiden terveyden ja hyvinvoinnin seurannassa.
(Jarvi 2013.)
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Stressille on erilaisia hallinta- ja selviytymiskeinoja. Parhaiten stressia on todettu lievittdvan
aktiiviset keinot. Hankaliin ja vaativilta tuntuviin tilanteisiin ihminen sopeutuu paremmin, jos
hdn saa sosiaalista tukea. Stressista kannattaa siis keskustella perheenjasenten, ystavien tai
tyokaverien kanssa. Keskusteleminen, avun ja tuen hakeminen ovat keinoja, joita kannattaa
kayttda jatkuvasti. Harrastuksilla on myods stressid auttava ja vahentdva vaikutus. Vuorotyota
ja epasaanndllista tyota tekevan tydntekijan voi olla haasteellista sitoutua sadnnélliseen harras-
tukseen, joka on joka viikko samaan kellonaikaan. Tarkeaa olisi kuitenkin 16ytaa itselleen har-
rastus, joka antaisi vastapainoa tyolle. Esimerkiksi ulkoilu ja lenkkeily ovat harrastuksia, jotka
eivat ole aikaan sidottuja, niita voi harrastaa yksin tai yhdessa ja tasta syysta hyvia vaihtoehtoja
vuoroty6ta tekeville. Passiivisilla stressinhallintakeinoilla esimerkiksi ajan varaamisella itselle ja
rentoutumisella on tarked rooli stressinhallinnassa. Yksildllisten stressinhallintakeinojen lisdksi
tyOyhteisdlla on keinoja hallita stressia. Keskeisia keinoja ovat esimerkiksi tydaikojen osallistuva
suunnittelu, tydvuorojarjestelman kehittdminen, tyétyytyvdisyyteen panostaminen seka ongel-
mien kasitteleminen, uusien ratkaisujen Iéytaminen ja toimintasuunnitelman laatiminen. (Ter-

veyskirjasto 2007.)
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3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITTEET

Taman opinnadytetyon tarkoituksena on kuvata Original Sokos Hotel Puijonsarven vuorotyonte-
kijoiden kokemuksia ja ajatuksia ty6hyvinvoinnista vuorotydssa seka vuorotydn vaikutuksista
terveyteen. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa siitd, miten eri tydhyvinvointitekijat vai-
kuttavat ja miten ne voivat edistaa tyohyvinvointia ja jaksamista vuorotydssa. Lisaksi selvitetaan
mitd mahdollisia haasteita tai haittoja vuorotyd on aiheuttanut fyysiseen, psyykkiseen ja sosi-
aaliseen terveyteen. Opinndytetyon tulosten avulla voidaan kehittaa tydhyvinvointia ja vaikuttaa

[6stolta tulevia kehitysideoita.

Tutkimuksen avulla haetaan tietoa seuraaviin kysymyksiin:

1. Millaisena vuorotyttd tekevat tyontekijat ovat kokeneet yleisten tyohyvinvointitekijdiden

vaikutuksen omassa tydssaan ja miten ne voisivat edistda tyohyvinvointia ja jaksamista.

2. Mitd mahdollisia haittoja ja oireita vuoroty6 on aiheuttanut tyontekijéiden fyysiseen, psyyk-

kiseen ja sosiaaliseen terveyteen?
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4 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDAT

Sain idean tdhan opinndytetyon aiheeseen omasta kokemuksestani seka mielenkiinnostani ty6-
hyvinvointia ja varsinkin vuorotydldisten tydssdjaksamista kohtaan. Olen tydskennellyt usean
vuoden ajan ravintola-alalla vuorotydssa. Noiden vuosien aikana fyysisessa terveydessani ilmeni
selittdmattdmia oireita, joihin ei Iddkarikaan I6ytanyt syyta. Noin vuosi sitten vaihdoin ammat-
tialaa ja samalla pois vuorotyésta. Jonkin aikaa tehtyani sdanndllistd paivatyétd, huomasin, etta
nama aiemmin vuorotydssa ilmenneet oireet vahenivat pikku hiljaa ja koin oloni paremmaksi.

Tama innoitti perehtymaan asiaan tarkemmin ja tekemaan aiheesta opinnaytetyoni.

Halusin tehda tutkimuskyselyn Original Sokos Hotel Puijonsarveen, koska se on entinen ty6-
paikkani ja tasta syysta tiesin, etta sielld tydskentelee hyvin eri ikdisid, erilaisen tydkokemuksen
omaavia ja paljon henkil6itd, joilla on todella pitkd kokemus hotelli- ja ravintola-alalta seka
vuorotydstda. Samoin Puijonsarvesta sain tutkimuskyselyyn osallistujia seka ravintoloiden ettd
hotellin vastaanoton puolelta. Naiden tekijoiden takia, ajattelin saavani tutkimuskyselyyni kat-

tavan ja monipuolisen otannan seké vastauksia erilaisista lIahtokohdista ja nakékulmista.
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5 TUTKIMUSMENETELMA JA TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimuksen kohderyhma

Tutkimuksen tiedonantajina olivat Original Sokos Hotel Puijonsarven ravintoloiden ja vastaan-
oton henkilékunta, jotka tekevat vuoroty6ta. Kysyin ja kutsuin tutkimukseen vapaaehtoisia, hy-
vin erilaisia osallistujia. Haastateltavat olivat eri ikdisia, ialtadn 25-45 vuotiaita naisia ja miehia.
He tytskentelevat erilaisissa tydtehtavissa vastaanotossa, ravintolan keittiéssa ja salilla. Haas-
tateltavien tydurien pituuksissa oli myds eroavaisuuksia. Halusin haastatella tutkimusta varten
hyvin erilaisia henkil6ita, etta saisin hyvin erilaisista nakdkulmista vastauksia ja ajatuksia mita
tybhyvinvoinnissa arvostaa ja miten erilaiset tekijat voivat sita kehittda. Alkuperdinen tarkoitus
oli saada tutkimukseen viisi haastateltavaa ja jokainen naista viidestd kutsutusta suostuivat

mukaan tutkimukseen.

5.2  Tutkimusmenetelma

Opinnadytetyd on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Kvalitatiivisen tutkimuksen lahtékoh-
tana on todellisen eléamén kuvaaminen ja ndin ollen kvalitatiivisessa tutkimuksessa kohdetta
pyritaan tutkimaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Kvalitatiivinen tutkimus pyrkii vastaa-
maan kysymyksiin miksi, millainen ja miten ja auttaa ndin ymmartémaan kohderyhmaa ja ilmi-
0ita seka kuvaamaan niita kokonaisvaltaisesti ja kertomaan samalla syy-seuraussuhteista. Kva-
litatiivinen tukimus perustuu tutkijan omiin havaintoihin sekd hdnen omiin johtop&atoksiin saa-
duista tutkimusmateriaaleista. (Ghauri, Gronhaug 2010, 105; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 161; Inspirans Oy, 2014; Zikmund W. 2000, 102-103.)

Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma soveltui tdhdn opinndytetyéhdn, koska halusin tarkastella

ravintolan ja vastaanoton henkilékunnan kokemuksia ilman ennalta maarattyja oletuksia.

Etukateen oli tiedossa, varsinkin sosiaali- ja terveysalalla tehtyjen tutkimusten perusteella, etta
minkalaiset asiat vaikuttavat tydhyvinvointiin vuorotydssa ja mitd haasteita sekd haittoja vuo-
rotyd voi aiheuttaa. Hotelli- ja ravintola-alalta tutkimuksia ja opinndytetéité tydhyvinvoinnista
on tehty, mutta en Ioytényt ainuttakaan, jossa vuoroty0 olisi otettu tarkastelu nakdkulmaksi.
Naista syista laadullinen tutkimus soveltui opinnaytetydni tutkimusmenetelmaksi, koska laadul-
linen tutkimus sopii sellaisiin tilanteisiin, joissa halutaan tuoda jo ennalta tunnettu asia tie-
toiseksi ja nakyvaksi (Tuomi & Sarajarvi 2009, 35). Opinndytetydlld halusin tuoda tietoiseksi
asioita, joilla voidaan vaikuttaa hotelli- ja ravintola-alan tydntekijdiden tyéhyvinvointiin vuoro-
tydssa seka haasteita ja haittoja, joita vuorotyd voi aiheuttaa. Aiemmin vuorotydsta tehtyjen
tutkimuksien tuloksia en halunnut ottaa Iahtdékohdaksi enké ennakkokasitykseksi tutkimukseen,
vaan halusin selvittda hotelli- ja ravintola-alan tydntekijoiden kokemuksia ja mietteitd kokonais-

valtaisesti.
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5.3  Tutkimusaineiston keraaminen

Yleisimpid ja kaytetyimpia aineistoinkeruumenetelmia kvalitatiivisessa tutkimuksessa ovat ky-
sely, haastattelu, havainnointi seka erilaiset dokumentit, esimerkiksi erilaiset elamankerrat
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 71). Pitkdan suunnitelmani oli toteuttaa tutkimusaineiston kerddminen
kyselyn avulla. Laadin teemat ja kysymykset, jotka perustuivat tutkimuksen teoreettiseen viite-
kehykseen. Kysymykset olivat kuitenkin liian avoimia kyselyyn, vastaajan olisi ollut helppo vas-
tata kysymyksiin suppeasti ja ndin en olisi saanut valttamattd hakemiani vastauksia tutkimus-
ongelmaani. Laatimani kysymykset sopivat kuitenkin kadytettdvaksi haastattelussa, joten paatin

toteuttaa tutkimusaineiston keraamisen haastatteluna.

Haastattelu on menetelmana joustava ja tasté syysta se sopii moniin erilaisiin tutkimustarkoi-
tuksiin. Haastattelussa ollaan suorassa vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa ja tama mahdol-
listaa tiedonhankinnan itse tilanteessa seka myds mahdollisuuden saada samalla selville motii-
veja, jotka ovat vastausten taustalla. Haastattelutilanteessa aiheiden jarjestysta on mahdollista
muuttaa ja tarvittaessa voidaan pyytaa perusteluja esitetyille mielipiteille tai tehda aiheeseen
liittyen lisdkysymyksia. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 34-35.) Tahan tutkimukseen haastattelu olikin
oikein sopiva, vaikka se ikdan kuin vahingossa valikoitui aineiston kerédmismenetelmaksi. Haas-
tattelun teoriaan ja kdytantdon enemman perehtyessa ymmarsin, ettd haastattelun avulla saan
syvallisempia vastauksia ja voin samalla haastatteluhetkessa tarkentaa saatuja vastauksia seka
saada sellaisia ajatuksia ja vastauksia haastateltavalta keskustelun lomassa, joita ei kyselyn

avulla olisi tullut valttamatta ilmi.

Tutkimushaastattelut voidaan jakaa kolmeen eri haastattelutyyppiin, srukturoituun eli lomake-
haastatteluun, teemahaastatteluun ja avoimeen haastatteluun. Nama haastattelutyypit on ja-
oteltu sen mukaan, miten srukturoitu ja miten muodollinen eli tarkasti saddelty haastatteluti-
lanne on. Haastattelutyyppien aaripdat ovat strukturoitu ja strukturoimaton haastattelu. Struk-
turoidussa haastattelussa on ennakkoon laadittu kysymyssarjat, jotka esitetaan tietyssa jarjes-
tyksessd. Strukturoimattomassa haastattelussa haastattelijalla on mielessadn pelkka aihe tai
tietty alue ja keskustelu kdydaan vapaasti aihepiirin sisélld. Teemahaastattelu on lomake- ja
avoimen haastattelun védlimuoto eli teemahaastattelussa on hyvin tyypillista, ettd aihepiiri eli
teemat ovat tiedossa, mutta kysymyksilla ei ole tarkkaa muotoa tai jarjestysta. (Hirsjarvi, Remes
& Sajavaara 2009. 207-209.) Tavallaan tiedostamattani automaattisesti teemahaastattelu vali-

koitui tutkimuksen haastattelutyypiksi laatimieni kysymyksien pohjalta.

Teemat ovat asiakokonaisuuksia, joihin haastattelussa esitetyt kysymykset kohdistuvat. Haas-
tattelussa teemat ohjaavat keskustelua ja ovat haastattelijan muistilista. Teema-alueita tarken-
netaan kysymyksilld ja tarkentaja voi olla niin tutkija kuin tutkittavakin. (Hirsjarvi & Hurme 2009,

66-67.) Laatimissani kysymyksissa oli kaksi teemaa ja ndiden teemojen alle olin hahmotellut
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muutaman kysymyksen jo etukateen. Teemoja miettiessani, pohdin niita niin, etta ne antaisivat
vastauksen tutkimusongelmaani. Haastattelussa edettiin teemojen ja kysymysten mukaan kes-
kustellen, mutta tarvittaessa esitin lisakysymyksia jonkin vastauksen jaadessa hyvin suppeaksi.
Haastattelun edetessa saatettiin myds palata esimerkiksi aiempaan aihealueeseen, jos tutkitta-

valle tuli myéhemmin jotain lisattavaa mieleen.

Kaikki haastattelut toteutin yksilohaastatteluna, koska uskoin, etta yksilohaastattelussa saan
parhaiten ja syvallisempaa tietoa tutkittavalta ja muiden vastaukset eivat talléin vaikuta vas-
tauksiin. Myos haastattelussa kasittelin henkilokohtaisia asioita, joten naihin kaikki eivat valtta-
matta olisi olleet valmiita vastaamaan esimerkiksi ryhmahaastattelussa. Kaikki haastattelut to-
teutin tydpaikan ulkopuolella rauhallisissa olosuhteissa ja haastateltavan toiveiden mukaan.

Haastatteluja ei tehty tydaikana.

5.4 Tutkimusaineiston analysointi

Aineistoa voidaan analysoida monin eri tavoin ja padperiaatteena analyysitavan valinnassa voi-
daan pitaa, etta valitaan sellainen analyysitapa, joka tuo parhaiten vastauksen ongelmaan tai
tutkimustehtavaan. Laadullisen aineiston tavallisimpia analyysimenetelmid ovat teemoittelu,
tyypittely, sisélldnerittely, diskurssianalyysi ja keskusteluanalyysi. Laadullisen aineiston analyy-
sissa ei ole tarkoitus tuottaa uutta tietoa, vaan siind tavoitellaan todellisuuden ilmididen syval-
lisempad ymmarrysta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009. 224, 266-269.) Tdssa opinnadyte-

tydssa tutkimusaineisto analysoitiin aineistolahtdisella sisalldnanalyysilla.

Sisalldnanalyysi on perusanalyysimenetelma, jota voidaan kayttaa kaikissa laadullisen tutkimuk-
sen perinteissa. Sisallonanalyysi mahdollistaa tutkimusdokumenttien analysoinnin ja sita voi-
daan kayttéda myods jasentymattoman eli strukturoimattoman tutkimusmateriaalin analysointiin.
Tavoitteena on jarjestdaa saatu materiaali selkedan ja tiiviseen muotoon menettamatta sisallén
informatiivisutta. Aineistolahtdisessa analyysissa tavoitteena on luoda tutkimusaineistosta teo-
reettinen kokonaisuus. Aineistolahtdinen sisallénanalyysi voidaan karkeasti kuvata kolmevai-
heiseksi prosessiksi. Ensin aineisto redusoidaan eli pelkistetdan. Seuraavaksi aineisto klusteroi-
daan eli ryhmitellaan ja téman jalkeen tehdaan abstrahointi eli teoreettisten kasitteiden luomi-
nen. (Tuomi & Sarajarvi 2009. 91-111; Zikmund, W. 2000. 230.)

Haastatteluja tehdessd, kirjoitin kaikki haastateltavien vastaukset ja térkeimmat kokemukset
sekd ajatukset ylos itselleni. Tutkimusaineiston analysoinnin aloitin kirjoittamalla haastattelujen
vastaukset puhtaaksi, luin ne ja perehdyin haastatteluista saamaani aineistoon kokonaisuutena
syvemmin. Seuraavaksi etsin aineistosta oleellisimmat vastaukset ja listasin nama vastaukset
seka ilmaisut. Taman jalkeen eri teemojen alle etsin samankaltaiset seka erityyppiset vastauk-
set. Sitten yhdistelin pelkistettyja ilmauksia, joista sain muodostettua alaluokkia. Alaluokista

sain taas muodostettua ylaluokkia, joista muodostui tutkimuksen tuloksia kokoava kasite.



26 (47)

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa osiossa tarkastellaan tutkimuksesta saatuja tuloksia. Haastattelussa oli kaksi paateemaa,
Tybhyvinvointia ylldpitavat ja edistavat tekijat seka Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvin-
vointi ja terveys vuorotydssa. Saadut tutkimustulokset kdydaan ensin 1api teemoittain ja lopuksi

tuloksista on tehty yhteenveto.

6.1 Tyodhyvinvointia yllapitavat ja edistavat tekijat

Tutkimuksessa oli tarkoitus selvittda, miten yleiset tydhyvinvointia yllapitavat tekijat vaikuttavat
ja miten ne voivat edistad tyontekijoiden tydhyvinvointia vuorotydssa. Tutkimuksessa ei arvi-

oitu, tutkittu eika analysoitu Original Sokos Hotel Puijonsarven ty6hyvinvoinnin nykytilaa.

6.1.1 Organisaation rooli

Haastateltavilta kysyttiin millaiseksi he kokevat ja mieltdvat organisaation roolin tydhyvinvoin-

tiin vaikuttujana ja edistajana.

Jokaiselle haastateltavalle tuli ensimmaisten joukossa mieleen organisaation tavasta edistaa
tybhyvinvointia ja jaksamista vuorotydssa, etta organisaatio kannustaa ja saisi henkildkunnan
likkumaan ja pitamaan huolta itsestdan. Talla hetkella Puijonsarven henkilokunnan henkilékun-
taetuhin kuuluvat liikuntasetelit, joita jokainen piti erittéin hyvéna asiana, tyéhyvinvointia edis-
tavana ja toimivana kannustimena liikkumaan. Yhden haastateltavan mielestd myds esimerkiksi
sykemittarien tai ulkoiluvaatteiden hankkiminen henkildkunnalle kannustaa ja innostaa liikku-
maan. Muutama haastateltavista toi esiin liikuntaseteleiden maarén huomioimisen verrattuna
likuntapalveluiden hintaan, etta liikuntaseteleita annettaessa on tarkeda huomioida liikuntapal-

veluiden hinta.

"Olen toissd vuoden aikana 12 kuukautta, tuo aika minun pitdisi olla tyékykyinen, joten olisi
hyva, jos liikuntaseteleilld voisi kustantaa noin vuoden liikuntapalvelut, koska ilman lilkuntaa en

Jjaksaisi kdydd toissakaan.”

"Olisi hyvé, jos liikuntaseteleilld voisi ostaa koko vuoden esimerkiksi kuntosalin jasenyyden.

7éll6in se motivoisi liikkumaan pidempaén.”

“Tiedan, etta verotussyistd hierontapalvelu ei ole mahdollista, mutta kyseen ollessa fyysisesti
raskaasta tydstd, hierontapalvelu henkildstolle olisi hyvéd ja toimisi myds ennaltaehkdisevand

keinona.”
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Tyoturvallisuus koettiin ja nostettiin erittdin tarkedna asiana esiin. Tarkeana pidettiin, etta huo-
lehditaan tydymparistdn turvallisuudesta, tilat ja laitteet ovat kunnossa ja niista pidetdan huolta.
Tybergonomiaan panostaminen tyéhyvinvointia edistavana tekijana nousi vahvasti esiin myos.
Haastateltavien mielesta erilaiset ergonomiakoulutukset, tyopisteiden ergonomia, asianmukais-
ten tyojalkineiden hankkiminen kaikille tyéntekijéille ja tydbergonomian painottaminen perehdy-
tyksesta asti edistavat tyossa jaksamista. Eras haastateltavista toi myds turvallisuuden tunteen
esiin. Se, etta sinulla on turvallinen tunne tehda toita on térkead. Tata voidaan edistaa esimer-
kiksi, ettd kenenkaan ei tarvitse tydskennelld yksin seka vartijan kierroksilla. Tama lisad myoés

samalla asiakasturvallisuutta.

Kaikki haastateltavat pitivat tyoterveyshuoltoa ja siihen panostamista avainroolissa tyohyvin-
voinnin edistamisessa. Yksi haastateltavista nosti esiin tydhontulotarkastuksien tarkeyden ja
niiden hoitamisen ajallaan, kun uusi tyontekija tulee taloon. Toisen haastateltavan mielesta
saannodlliset terveystarkastukset tyévuosien aikana vuoroty6ta tekeville on tarkeda. Talla ennal-
taehkaistaisiin mahdollisia sairaslomia ja tydntekijat pitaisivat saanndllisemmin itsestaan ja ter-
veydestadn huolta. Kolmas haastateltavista koki, ettad vahan sairaslomalla olevien tyontekijéiden
palkitseminen ja kannustaminen edistad tyohyvinvointia ja kannustaa pitamaan terveydestaan
huolta ja talla tavoin voitaisiin vahentda sairaspoissaoloja. Koettiin myds, etta tydterveyden on
hyva muistuttaa myos henkisen terveyden roolista tydhyvinvoinnissa. Erdas haastateltavista toi

esiin, ettd organisaatio voisi jarjestaa aiheesta myds erilaisia luentoja.

“Tyoterveyshuollossa on térkedd huolehtia henkisestd terveydestd myods ja kannustaa, ettd

sielld voi kdydda juttelemassa myds psyykkiseen terveyteen liittyvissa asioissa.”

“Tyohyvinvointia ja vuorotyota késittelevat luennot auttavat tietdmaéan asiasta enemman ja voi-
vat saada pitdmasn paremmin huolta itsestdsn. Luennot voivat olla vaikka osa tyky-paivan oh-

Jjelmaa.”

Keskustellessa tyohyvinvoinnista eréan haastateltavan kanssa, han toi keskustelussa esiin tasa-
arvon ja tasavertaisuuden. Kaikkia tyontekijoita taytyy kohdella tasapuolisesti esimerkiksi iasta,
sukupuolesta riippumatta. Jokaisen pitaa tuntea kuuluvansa tyéporukkaan ja olevansa osa ty6-

yhteiséa.

Pari haastateltavaa piti tarkeand, etta yritys jarjestaa saannollisin valiajoin esimerkiksi tyéporu-

kan yhteisia illanviettoja, ruokailuja, liikunta-aktiviteetteja tai jotain muuta yhteista tekemista.

“Vaikka tydporukan kanssa ndkee toissd, niin vapaa-ajalla se on kuitenkin erilaista. Yhteiset
esimerkiksi iflanvietot ja yhteinen tekeminen parantavat yhteishenked ja auttaa paremmin tu-

tustumaan tydkavereihin.”
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6.1.2 Esimiehen toiminta

Haastateltavilta kysyttiin, millaisena he kokevat esimiehen tyéhyvinvointia tukevan roolin.

Esimiestoiminnan vaikutus ty6hyvinvointiin heratti paljon ajatuksia ja mietteita haastateltavissa.
Jokaisen mielesta esimiehen toiminnalla on suuri vaikutus tydhyvinvoinnissa ja esimies voi pal-
jon edistaa tyohyvinvointia ja jaksamista vuorotyéssa omalla toiminnallaan arkipaivaisissa teke-

misissa.

Jokaisella oli selkeat mielipiteet minkalaisia ominaisuuksia esimiehelld tulee olla. Esiin nousi,
ettd esimiehen tulee olla luotettava, helposti lahestyttdavd, han osaa kuunnella, han on valittava

ja kiinnostunut tydntekijoista.

"Esimiehen tulee olla vélittdva, kysyy esimerkiksi mitd kuuluu? Mielesténi esimiehen on térkedsa

olla kiinnostunut tyontekijoista ihmisndkokulmasta eika pelkdstadn tyonakokulmasta.”

“On térkesd, etta esimiehelle voi menna puhumaan asiasta kuin asiasta.”

“Johtaa tydntekijoitd eikd pelkkid numeroita.”

“Esimiehen tulee olla esimerkking tyossd. Paras esimerkki han on, kun hin on lésnd ja tekee

porukan mukana.”

“Esimiestoiminnassa on tarkedd hyvé ja valiton kanssakdyminen tyontekijoiden kanssa. Jos on
ongelmia, ne voidaan selvittdd ongelmina, ettd ongelmat eivat henkilbidy. Tarkedd on myds

ammatillinen esimies-alaissuhde, osataan erottaa henkilokohtaiset vapaa-ajan asiat ja tydasiat.”

"Antaa konkretisoituja esimerkkeja eli miksi tehdaan, jos teen, mihin vaikuttaa ja miten. Mie-
lesténi esimiehelld on tarkeda olla “pitkdn ajan katse” eli mitéd nyt tehdéén ja jos tehddén oikeita

asloita, maksaa joku péivé itsensd takaisin.”

Kaikki haastateltavat kokivat myds erittdin tarkedna tasapuolisen kohtelun jokaista tyéntekijaa
kohtaan. Pari haastateltavaa nosti esiin, ettd esimiehen pitda rohkeasti uskaltaa puuttua epa-
kohtiin ja asioihin mahdollisimman nopeasti, etta tilannetta ei katsota sormien l&pi ja toivota,
ettd se korjaantuisi itsestaan. Yksi haastateltavista toi esiin, ettd han odottaa esimieheltd jat-

kuvaa palautteen antamista ja tsemppaamista.

“Odotan, ettd esimies antaa jatkuvasti palautetta, niin onnistumisista kuin kehitettavistakin asi-
oista. Esimiehen on hyvd myds kannustaa ja tsempata henkildstod sekd huomioida onnistumisia

Ja tsempata nifden kautta.”
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“Esimiehen on hyvd muistaa kiittéa tyontekijoitd ja sanoa. Kiitos!”

Vuorotyon ollessa kyseessa, jokainen haastateltavista piti yhtena tarkeimmista esimiehen kei-
noista edistaa tyohyvinvointia ja jaksamista vuorotydssd, tyovuorolistasuunnittelun. Koettiin,
ettd tydvuorolistasuunnittelu on konkreettisin tapa auttaa jaksamista tydssa. Koettiin, etta toi-
veiden kuunteleminen on tdrkeda tybvuorolistaa suunniteltaessa ja toiveiden toteuttaminen
mahdollisuuksien ja tydpaikan olosuhteiden mukaan. Toivottiin my6s, ettd esimies ottaa esi-
merkiksi tyontekijoiden harrastukset huomioon, koska talla tavalla hdn myds voi kannustaa

henkilokuntaa liikkumaan ja harrastamaan seka pitdmaan huolta itsestaan.

"Se on taysin ymmarrettdvad, ettd aina esimies ef voi tydvuorotoiveita toteuttaa, mutta tar-

keintd on, ettd hanelld on halu suunnitella ja parhaansa mukaan toteuttaa toiveita.”

“Tydvuorot olisi hyvéd olla kiertdvid, etté ei esimerkiksi ole koko ajan iltavuoroa, koska témé

vaikuttaa paljon jaksamiseen.”

"Huomioidaan lepotaukojen riittéva pituus, etta ei aina ole pelkkd minimi. Vapaapdivat on hyvé

rvtmittéa jouhevasti, ettd esimerkiksi jéat vapaalle aamusta ja vapailta tulet ilftavuoroon.”

“Tyo- ja vapaajaksot yhtendisid, nain enndttéa paremmin palautua kuin pitkdn tydputken jal-
keen olevalla ykkosvapaalla. Tyévuorotoiveita on haasteellista ja hankala ottaa valilla huomioon,
mutta kuitenkin tarkeds, ettd esimies pyrkii suunnittelemaan tydvuorot jarkevdésti tyontekijan

kannalta.”

“Tybvuorojen jarkevéd suunnittelu esimerkiksi niin, ettd aamu-, paiva- ja yovuoroja olisi viikko

kerrallaan. Témdé olisi helpompi rytmin kannalta ja tulisi tasaisesti kaikkia vuoroja kaikille.”

Haastattelussa tuli myds esiin, etta esimiehelta toivottiin avointa ja rehellista tiedottamista asi-
assa kuin asiassa. Henkilokunta on hyva pitda ajan tasalla, joka estda jo osaltaan erilaisten
huhujen syntymisen ja jos huhuja syntyy, esimiehen toivottiin katkaisevan niiltd siivet nopeasti.
Muutoksista tiedottaminen positiivisen kautta koettiin myds tarkedksi asiaksi, koska paljon on
kiinni esimiehen suhtautumisesta asioihin, ettd miten henkilokunta tulee suhtautumaan asioihin

ja muutoksiin.

motivoida ja kannustaa tyontekijoita.”

Muutama koki my6s ja toivoi, ettd esimies osallistuu ja on mukana itse suorittavassa tydssé ja
kaikissa vuoroissa silloin talldin. Heidén mielestadn esimiehen taytyy osata tehda ja tydskennella
niissa tehtdvissa, missa tyodntekijat tydskentelevét ja hanen on hyva nahda miten tyét sujuvat

ja homma toimii missakin vuorossa.
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Esimiehelta yksi haastateltavista odotti myds saanndllisten kehityskeskustelujen pitamistd, jossa
kdydaan lapi ja tarkennetaan tavoitteita. Samalla voidaan keskustella osaamisesta ja esimie-
helta toivottiin myds, etta han jarjestaa mahdollisuuksia kouluttautua, yllapitda ja kehittaa am-
mattitaitoaan ja osaamistaan, koska nama kaikki motivoivat jaksamaan tydssa. Pari haastatel-
tavaa toi tyonkierron osaamisen kehittdjana ja uuden oppimisena esiin. Haastateltavat korosti-
vat myos perehdytysvatuuta esimiehellda. Perehdytyksessa on tarkeda kayda tyontekijalle lapi

tavoitteet, mita odotuksia tydntekijata kohtaan on asetettu sekd mita tyénkuvaan kuuluu.

“Esimies voi edistad ns. katseen avartamista toisen tyéhon tydkierron avulla. Tyokierron avulla
oppii arvostamaan toisen tekemda tyota ja samalla omaan tyohén saa innostusta ja tyén mie-

lekkyys kasvaa. Tarkedd on, ettd esimies kannustaa téhén.”

“Jos joku kajpaa muutosta, on hyvd tarjota mahdollisuutta tyénkiertoon, ei jétetd mahdolli-

suutta puheen tasolle.”

Vastauksissa odotettiin esimiehen toimivan huolehtijana sek@ kannustajana tyéhyvinvoinnissa

ja jaksamisessa tydssa.

"Odotan, ettd han kannustaa liikkumaan ja pitdméaéan huolta sekd nukkumaan riittavésti, Hanen

on myos hyva seurata tyontekijoiden toteutuneita tydtunteja ja seurata heidén jaksamista.

"Ravinnon merkitys tyohyvinvointiin ja jaksamiseen. Tydpaikkaruokaan tarkedd panostaa ja

hyvéa olla muitakin vaihtoehtoja kuin pelkkia listalta saatavia ruokia.”

6.1.3 Tydyhteison vaikutus

Haastateltavilta kysyttiin miten he kokevat ja mieltavat tydyhteison vaikutuksen tyéhyvinvoin-
tiin ja milla tavoin tydyhteis6 voi edistéa tyéhyvinvointia.

Kun haastattelussa paastiin puhumaan tydyhteisdn vaikutuksesta tyéhyvinvointiin, yksi haasta-
teltavista vastasi lyhyesti ja yksinkertaisesti, etta tydyhteisolla on suurin vaikutus tyéhyvinvoin-
tiin ja jaksamiseen tydssa. Kaikki haastateltavat pitivat tydyhteison hyvad, rentoa ja avointa
ilmapiirid kantavana voimavarana tydssa. Tyokaverien voimalla koettiin jaksavan tydssa parem-

min. TyOkaverista valittdminen ja tydkaverin auttaminen nousivat vahvasti vastauksissa esiin.

“Jos tybkaverilla on kiire, menndan auttamaan, aina osaa jollain tavalla auttaa. Tdrkeda on
voida pyytda apua kaverilta. Valitetdan tyokaverista sekd pidetdan laitteet ja tydvélineet kun-
nossa ja jos joku on rikki tai epdkunnossa infotaan asiasta heti eteenpain. Huolehditaan myds

sifsteydestd, niin ettd tyokaverin on mukavampi tydskennelld seka turvallisempi myds.”
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"Kannustava tekemisen ilmapiiri, positiivisen palautteen kierre.”

“Jaetaan tyon kuormittavuutta ja tehdaan tasapuolisesti kaikkia toita.”

"Kysytdan tyokaverin kuulumisia. Huumorintajulla on vaikutusta myds tydyhteisén ilmapiiriin.”

Moni haastateltavista nosti my6s esiin, etta tydyhteisdn ilmapiirid voidaan edistaa tydyhteison
omilla, itse ja oma-aloitteisesti jarjestettavilld tempauksilla, esimerkiksi kyseessa voi olla ruo-
kailu tai ettd l1dhdetdan porukalla pelaamaan jotakin. Tallaiset tempaukset voisivat kannustaa
likkumaan ja pitdmaan huolta itsestddn. Koettiin myds, ettd tyokavereita on mukava ja hyva
ndhda myds vapaa-ajalla, koska talldin tulee puhuttua muustakin kuin tydasioista ja tutustuttua
paremmin tydkavereihin. Pari haastateltavaa koki toisen henkilén seka hdnen tydn arvostuksen

ja kunnioittamisen vahvana vaikuttavana tekijana seka edistdjana tydhyvinvointiin.

“Toisen kunnioittamisella ja arvostamisella tydyhteisossd voidaan edistda tyohyvinvointia. Pide-

taan tyodasiat tydasioina, esimerkiksi palautteesta ei saa suuttua.”

"Pelataan niin sanotusti kaikki samaan pussiin, tehdaan asiat yhteisesti sovituilla tavoilla.”

“Tasapuolisuus ja tasa-arvoisuus.”

“Jokainen on erilainen, jokaisen pitéd saada olla oma itsensa.”

6.1.4 Tyon merkitys

Haastateltavilta kysyttiin miten he kokevat ja mita he ajattelevat tyon merkityksesta tarkastel-

taessa asiaa ty6hyvinvoinnin nakdkulmasta.

Tarkeimpanad haastateltavat pitivdt tydn miellekkyytta, jolla itse tyd voi edistaa tydhyvinvointia
ja jaksamista vuorotydssa. Tydn mielenkiintoisuuden ja tdiden riittdvyyden nosti esiin muutama

haastateltavista. Heille nama olivat merkityksellisia asioita tydn vaikutuksesta hyvinvointiin.

“Tyén mielenkiintoisuutta voi lisatd esimerkiksi tydskentelemdlld eri osastoilla. Tama estdd ru-
tinoitumisen, saa oppia uutta, mahdollisuus tehds toitd myds toisella toimialalla sekd néin saa
lisdvuoroja. Toiden ja tydtuntien rifttavyys antaa taloudellisen tasapainon, joka antaa mielen-

rauhaa ja parantaa hyvinvointia.”

Ettd saa tehds toitd. Hyva olisi, jos toitd olisi riittavasti ennakkosuunnitellusti, tdmda helpottaa

muun elaman suunnittelemista. Tydssd onnistuminen on térkeda.”
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Toisen haastateltavan mielesta tydon monipuolisuudella on suuri vaikutus tyéhyvinvoinnin edis-

tamisessa. Kaksi haastateltavaa toi haastatteluissa esiin tydn rasittavuuden.

“TyO ei saa rasittaa liikaa kroppaa, téytyy olla saatavilla apuvdlineita ja tydergonomia kunnossa,

Jolla tydtd voidaan keventdd.”

“Tyontekoedellytykset on oltavat kunnossa, esimerkiksi tyovélineet seka tuote, jota asiakkaille
myyddaan. Tyon rasittavuus sekd fyysinen ettd henkinen on otettava huomioon. Jos esimerkiksi
tuote ei ole kunnossa, jota myyddén, siita tulee jatkuvasti palautetta, joka rasittaa henkista

Jaksamista.”

6.1.5 Oma rooli

Haastateltavilta kysyttiin, minkalainen kasitys heilld on omasta roolistaan tyéhyvinvoinnin vai-

kuttavana ja edistdjana.

Jokainen haastateltava koki, etta jokaisella itselladn on paljon mahdollisuuksia ja monia eri ta-
poja edistdd omaa tybhyvinvointiaan seka jaksamistaan vuorotydssa. Kaikki nostivat esiin tar-
keimpana jokaisen oman vastuun pitda itsestdan huolta, esimerkiksi likkumalla, syémalla saén-
nollisesti, terveellisesti seka kiinnittamalla huomiota ruoan laatuun. Lisaksi on tarkeda huolehtia
rittdvasta levosta. Muutama nosti myds esiin oman aktiivisuuden, asenteen ja motivaation,

joilla he kokivat olevan edistdva vaikutus tydhyvinvointiin sekd jaksamiseen.

"Oma aktiivisuus on tarkeds, jos haluaa monipuolistaa omia tydtehtévidan. Omaa tyémotivaa-
tiota on hyvd myds etsid itsestdan ja kysya itseltdan, ettd "miksi haluan tehdsd tétéd tyotéa?”.

Tehdéanko tyota pelkdstaan palkan takia vai saako tydsta myds jotain muuta itselleen.”

"Oma asenne ja motivaatio tyotd kohtaan. Taytyy arvostaa sitd mita tekee ja olla ylped siitd.”

Kahden haastateltavan mielestd on tdrkeaa muistaa huolehtia tyén ulkopuolisesta elamasta.
Tyon ulkopuolella taytyy olla riittavasti muita kiinnostuksen kohteita esimerkiksi harrastuksia ja
ihmissuhteita ja aikaa naille. Pari haastateltavista muistuttivatkin, ettd taytyy uskaltaa ja oppia

sanomaan ei, aina ei tarvitse joustaa ja venya, on tarkeda huomoida oma jaksaminen.

Kaksi haastateltavaa kokivat, ettd omat murheet ja huolet on hyva yrittda unohtaa tyévuoron
ajaksi. Tydkaverille voi sanoa vaikka, ettd on huono péiva, ettd tybkaveri ei ihmettele toisen
kaytosta. Omaan seka tydkaverin viihtyisyyteen ja tyéhyvinvointiin koettiin myds vaikuttavan,

kun huolehditaan tyénympariston siisteydesta, turvallisuudesta ja noudatetaan tydergonomiaa.
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Jokainen voi edistda tybhyvinvointia myds, ettd kohtelee ja arvostaa tybkaveriaan ja hanen

tyotaan.

6.2 Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi ja terveys vuorotydssa

Haastattelun toisessa osassa kasiteltiin mitd mahdollisia haasteita ja haittoja vuoroty6 on ai-

heuttanut haastateltavien fyysiseen, psyykkiseen seka sosiaaliseen terveyteen.

6.2.1 Fyysinen hyvinvointi ja terveys

Fyysisen terveyden osalta haastateltavat olivat kokeneet melko vahan haittoja ja oireita, joiden
aiheuttajana he ajattelivat ja olivat kokeneet vuorotydn olevan. Eraalla haastateltavista on il-
mennyt selittdmattémia vatsaoireita, joille ei ole syyta 16ytynyt, ettda mistd ne johtuvat. Samalla
haastateltavalla on ilmennyt myds selkdkipuja, jotka han arveli johtuvan siitd, ettd lepoajat
vuorotydssa ovat valilla lyhyitd, jolloin keho ei ennata lepdamaan ja palautumaan. Myés vuoro-
tyon han on kokenut haittaavan ruokahalua, koska tyévuorot vaihtelevat, niin esimerkiksi jos

on ollut yon téissa ja nukkuu puoleen paivaan, lounas ei vield maistu kyseiseen aikaan.

Toisella haastateltavista on ilmennyt suonikohjuja ja niska-hartiaseudun kipuja. Fyysisen tyon
ollessa kyseessa, nditd oireita ilmenee muillakin aloilla ja muinakin tydaikoina tydskentelevilla,

mutta haastateltava ajatteli, etta vuorotyd ei ainakaan edesauta naihin oireisiin.

Haasteita, joita vuorotyd on aiheuttanut haastateltaville fyysisen terveyden osalta, I16ytyi enem-
man. Moni koki haasteita esimerkiksi liikuntaharrastuksien sovittamisessa vuoroty6hon. Tiettyyn
aikaan ja paikkaan sidottuun harrastukseen voi olla haaste paasta aina osallistumaan. Yhdelle
haastateltavalle liikunnan ajoitus on tuottanut haastetta, koska vuorotydssa on otettava huo-
mioon mihin vuorokauden aikaan voi treenata mitékin ja miten, koska kehon vireystila on eri-
lainen eri paivina riippuen missa tydvuorossa on ollut edellisena padivana ja mihin tyévuoroon
on menossa ténaan. Sama haastateltava koki myds rytmin vaihdon eri tydvuorojen valilla haas-

tavaksi, koska keho on sekaisin jatkuvan vuorokausirytmin vaihteluista.

Samoin ruokailurytmi koettiin hyvin haasteelliseksi. Vuorotydssa on haasteellista pitda ruokai-
lurytmia aina saanndllisena ja samana juuri tydvuorojen vaihtelun takia ja koska ruokatauko-
kaan ei tdissa ole ennalta suunnitellusti tiettyyn aikaan, vaan tilanteen mukaan kdydaan tauoilla,
joten ruokailuun voi tulla pitkid taukoja ja kerralla syddaan paljon ja iso annos ruokaa. Usein
my0ds vuorotydssa syddaan vield illalla tuhdimmin, kuin paivatydssa ja tasta syysta tasapainoilu

painon kanssa on aiheuttanut haasteita erdalle haastateltavalle.
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Usea on kokenut haasteita nukkumisessa ja unirytmissd, koska sekin on hankala pitda saanndl-
lisend samoista syista kuin ruokailurytmi. Vuorot voivat vaihdella useasti viikon aikana ja lepo-
taukojen pituudet vaihtelevat, joten saman pituisen yéunen saanti koettiin hankalaksi. Haasta-
vimmaksi haastateltavat kokivat vuoron vaihdon iltavuorosta aamuvuoroon ja jos vuorojen va-
lilla on vain lakisadteinen minimi lepoaika, niin todellisuudessa tama ei ole todellinen lepo/uni-

aika, joka tuntuu usein vasymyksena seuraavana paivana.

6.2.2 Psyykkinen hyvinvointi ja terveys

Usea haastateltava toi esiin psyykkisen terveyden kohdalla myds unen ja levon riittdvan maaran,
jossa on kohdattu haasteita. Nukkuminen, uni ja lepo tulivat molempien, seka fyysisen etta
psyykkisen terveyden ja hyvinvoinnin kohdalla esiin, koska nama asiat vaikuttavat ihmisen jak-

samiseen, terveyteen ja hyvinvointiin vahvasti niin fyysisesti kuin psyykkisesti.

Yksi haastateltavista on kokenut, ettd héanelle on aiheutunut stressia ja pelkoa vuoroty6sta,
koska vuorotydssa vuorot ovat hyvin vaihtelevia, on kiireisia ja hiljaisia vuoroja ja tasta syysta
osassa vuoroista tydskennellddn yksin. Yksintytéskentelyssa han koki turvallisuuden tunteen

usein puutteelliseksi, joka aiheuttaa pelkoa seka stressia.

Eras haastateltava kertoi, ettd hanen elama pydrii liikaa tydn ymparilld, koska hotelli- ja ravin-
tola-alalla on kdytdssa kolmiviikkoinen tydvuorolista eli elamaa voi alkaa suunnittelemaan vasta,
kun saa uuden tybvuorolistan. Hanelle oli myds aiheutunut mielipahaa, koska vuorotydn takia

ei voi aina vieda lasta hanen harrastuksiin.

6.2.3 Sosiaalinen hyvinvointi ja terveys

Lahes kaikki haastateltavat kertoivat kokeneensa eniten haasteita sosiaalisen hyvinvoinnin ja
terveyden osalta sosiaalisten suhteiden yllapitdmisessa seka oman aikataulun sovittamisessa
toisten ihmisten aikatauluihin. Erds haastateltavista koki liian lyhyeksi ajan, jolloin saa tietda
esimerkiksi vapaapaivan jarjestymisestd, jos on joku meno johon kyseisen vapaan juuri tarvit-
sisi. Han kertoi, ettd kolmiviikkoinen tyévuorolista ilmestyy viimeistdan viikkoa ennen listan al-

kamista, joten tuolloin vasta saa viimeistdan tietda kolmen seuraavan viikon tyévuorot.

Toisen haastateltavan mielesta sosiaalinen elama on karsinyt vuorotydsta, esimerkiksi aikatau-
lujen takia ja pahimmillaan hdnen mielestaén tdma voi aiheuttaa eristédytymista sosiaalisessa

elamassa.

Vain yksi haastateltavista on kokenut vuorotyon sosiaalisen hyvinvoinnin ja terveyden osalta
painvastoin kuin muut. Han kertoi, etta han ei ole kokenut vuorotydn aiheuttaneen haasteita

tai haittoja sosiaaliseen hyvinvointiinsa tai terveyteensa. Hdnen mielestadn moni asia on itsesta
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ja omasta asenteesta kiinni seka asioiden jarjestémisesta. Han on kokenut vuorotyén olleen
rikkaus sosiaaliselle elamélleen, koska on saanut tavata uusia ihmisia, eikd koe jadneensa mis-

taan paitsi.

6.3 Tutkimustulosten yhteenveto

Oma rooli
Sisdiset vaikuttavat - TyGyhteison
tekijat vaikutus
Tybhyvinvointi
vuorotyossa

- Tydn merkitys

Ulkoiset vaikuttavat
tekijat

Esimiehen
toiminta

Organisaa-
tion rooli

KUVIO 3 Ty6hyvinvointiin vaikuttavat sisdiset ja ulkoiset tekijat.

Taman tutkimuksen tuloksien yhtendiseksi paaluokaksi muodostui Tyéhyvinvointi vuorotydssa.
Tama paaluokka jakaantui kahteen yldkategoriaan, joita olivat sisdiset vaikuttavat tekijat seka
ulkoiset vaikuttavat tekijat. Tulokset on esitetty edellisissa kappaleissa kuvion 2 alaluokkien

mukaan.

Tutkimusaineistoa lapi kdydessé ja saatuja vastauksia ryhmitellessa, alaluokiksi muodostuivat
selkeasti tydhyvinvointiin vaikuttavat seka edistdvat tekijat. Haastatteluista minulle jai jo kasi-
tys, joka muotoutui vahvemmaksi tutkimusaineistoon ja saatuihin vastauksiin perehtyessd, etta
mitka tekijat haastateltavat kasittivat sisdisiksi vaikuttaviksi tekijoiksi eli mitka asiat ovat tydn-

tekijan vastuulla ja mihin tyontekija voit itse olla vaikuttamassa tyéhyvinvoinnissa sekd mitka
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asiat he kokivat ulkoisiksi vaikuttaviksi tekijoiksi eli mitka asiat koettiin tydntekijan ulkopuolisiksi
vaikuttaviksi tekijoiksi. Tasta syysta ylakategorioiksi muodostuivat sisdiset ja ulkoiset vaikutta-

vat tekijat.
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7 POHDINTA

Tassa luvussa tarkastellaan tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta, tutkimuksen tuloksia, joh-
topaatoksia seka jatkotutkimus- ja kehittamisaiheita. Lisaksi luvussa pohditaan myds opinndy-

tetyon tekijan omia oppimiskokemuksia opinnaytetyOprosessissa.

7.1  Tutkimuksen eettisyys

Hyviin tieteellisiin toimintatapoihin kuuluvat rehellisyys, tarkkuus ja huolellisuus tutkimuksen
kaikissa vaiheissa. Tuomi ja Sarajarvi ovat maaritelleet hyvan tutkimuksen kriteereiksi tutkimuk-
sen sisaisen johdonmukaisuuden seka eettisen kestdvyyden, joka on tutkimuksen luotettavuu-
den toinen puoli. Eettisyys koskee myos tutkimuksen laatua, tutkijan on esimerkiksi huolehdit-
tava siitd, ettd tutkimussuunnitelma on laadukas, tutkimusasetelma on sopiva ja tutkimuksen
raportointi on tehty hyvin. Eettinen sitoutuneisuus ohjaa hyvaa tutkimusta. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 127; Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6.)

Tutkijalta edellytetdan hyviin tieteellisiin toimintatapoihin perustuen perehtymistd oman alan
tieteelliseen kirjallisuuteen sekd eettisesti hyvaksyttévien tutkimusmenetelmien kayttéon. Li-
saksi tutkimusta varten on laadittava huolellinen tutkimussuunnitelma. (Vilkka 2005, 30-32.)
Opinndytetyoni aiheen paatettyani, aloitin perehtymisen alan tieteelliseeen kirjallisuuteen ja
tutkimuksiin. Perehdyin kirjallisuuteen ja tieteellisiin julkaisuihin, jotka kasittelivat vuoroty6td,
ty6hyvinvointia, tyossajaksamista ja ihmisen terveyttd. Tutustuin myds erilaisiin, esimerkiksi
Tyoterveyslaitoksen toteuttamiin tutkimuksiin ja opinnaytetéihin, joiden aiheena on vuorotyd.
Lisdksi perehdyin erilaisiin tutkimusmenetelmiin, joista valitsin sopivan opinndytetyéhoni. Seu-
raavaksi laadin tyo- ja tutkimussuunnitelman siitd, mita, miksi ja miten meinaan tutkimuksen
toteuttaa. Ty6- ja tutkimussuunnitelman ollessa valmis, lahetin sen opinnaytetyoni toimeksian-
tajalle. Toimeksiantajan kanssa tein opinndytetydtd varten ohjaus- ja hankkeistamissopimuk-

sen, jolla osapuolet sitoutuvat opinndytetydprosessiin.

Tutkittavien suoja herdttaa paljon huomiota tutkimusetiikkakeskusteluissa. Ihmisiin kohdistu-
van tutkimuksen eettisen perustan muodostavat ihmisoikeudet. Tutkijan on selvitettdva osallis-
tujille tutkimuksen tavoitteet, menetelmat seka mahdolliset riskit. Tutkimukseen osallistuminen
taytyy olla vapaaehtoista ja tutkittavalla on oikeus kieltdytya tutkimuksesta tai keskeyttda mu-
kanaolonsa milloin vain. Tutkittavalla on myds oikeus jalkikateen kieltda itseddn koskevan ai-
neiston kayttd seka oikeus tietdda nama oikeutensa. Tutkijan on myds varmistettava, etta osal-
listuja tietad, mistd tutkimuksessa on kyse, johon han on suostunut. On oleellista, etta osallis-
tujien oikeudet ja hyvinvointi turvataan, osallistujille ei pida aiheutua vahinkoa ja osallistujien
hyvinvointi on asetettava kaiken muun edelle sekd mahdolliset ongelmat on huomioitava etu-

kateen. Tutkimustietojen on oltava luottamuksellista, tietoja ei luovuteta ulkopuoliselle, eika
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tietoja kayteta kuin sovittuun tarkoitukseen. Jokaisen osallistujan on jaatava nimettdmaksi, ell-
eivat osallistujat ole antaneet lupaa paljastaa identiteettiadn. Tietojen jarjestelemisessa on
myos huomioitava, ettd osallistujien nimettdmyys voidaan taata. Tutkijan tulee noudattaa lu-
paamiaan sopimuksia, eikd tutkimuksen rehellisyytta tule vaarantaa. Osallistujilla on oikeus
odottaa tutkijalta vastuuntuntoa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 131-132.)

Kutsuessani tdhan tutkimukseen osallistujia, kerroin tutkimuksen aiheen ja mita tutkimuksessa
on tarkoitus selvittda. Taman jalkeen kysyin halukkuutta osallistua tutkimukseen, osallistuminen
perustui vapaaehtoisuuteen. Yhtdan haastattelua en pitanyt osallistujien tydpaikalla, jotta hei-
dan nimettémyys ja yksityisyys sailyy paremmin. Nelja haastattelua pidin osallistujien kotona ja
yhden haastattelun kahvilassa. Haastattelun alussa viela kertasin mista tutkimuksessa on kysy-
mys ja mitd on tarkoitus selvittaa. Jokaiselle haastateltavalle kerroin, etta tutkijana tiedan ai-
noastaan osallistujien henkil6llisyyden, tutkimusaineiston pidan nimettémand, enka tule myos-
kaan kertomaan missa tyoyksikkossa tai tyotehtdvassa he tydskentelevat Original Sokos Hotel

Puijonsarvessa. Korkeintaan haastateltavien ikdjakauman tulen tuloksissa julkaisemaan.

Tutkija on velvollinen sdastamaan kaiken tutkimusaineiston, vaikka kaikkea tutkimuksen aikana
saatua aineistoa ei tulla julkaisemaan tutkimuksen tuloksissa. Tuloksien esittdmisessa on nou-
datettava yleista huolellisuutta seka rehellisyytta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 237;
Vilkka 2005, 30.) Tutkimustuloksien analysoinnissa ja kasittelyssa oli monta vaihetta. Pyrin jo-
kaisen vaiheen tekemaan tarkasti, jotta tutkimusaineistosta ei havidisi tarkeaa ja merkityksel-
listd tietoa. Tutkimustulokset toin esiin siten, etta jokaisen haastateltavan nakdkulma ja hénen
esittdma asia tuli esiin. Tutkimuksen tulokset ovat julkisesti nahtavilla, jotta saatuja tuloksia
voidaan hyddyntaa tulevissa tutkimuksissa. Opinndytetydni ja tutkimuksesta saadut tulokset
toimitan myds toimeksiantajalleni, Original Sokos Hotel Puijonsarveen hotellinjohtajalle, jotta

saadut tulokset olisivat hyddynnettavissa tydelamassa.

Raportoinnissa tulee noudattaa myos hyvia tieteellisid toimintatapoja. Raportti tutkimuksesta ja
tutkimustuloksista tulee laatia yksityiskohtaisesti ja tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten
edellyttamalla tavalla. Raportista tulee kdyda ilmi esimerkiksi tutkimuksen suorittamisen kan-
nalta merkitykselliset sidonnaisuudet, osuudet tekijyydestd, tutkimusryhman asema, tulosten
omistajuus seka tutkimuksen ldhteet. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 132-133; Vilkka 2005, 30.) Tut-
kimuksen eri vaiheet olen pyrkinyt kuvaamaan mahdollisimman tarkasti raportissa. Raportista
kdy myos ilmi tutkimuksen tekija, tiedoksiantaja, tutkimuksen toimeksiantaja seka kaytetty Iah-

demateriaali, joka on merkitty lahdeviittein tekstiin.
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7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Kaikissa tutkimuksissa pyritdan arvioimaan tehdyn tutkimuksen luotettavuutta. Luotettavuuden
arvioinnissa voidaan kayttda monia erilaisia mittaus- ja tutkimustapoja. Tutkimuksen luotetta-
vuutta arvioitaessa kaytetaan kasitteita reaalibelius ja validius. Tutkimuksen reaalibeliuksella
tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta eli tutkimuksen tai mittauksen reaalibelius tarkoit-
taa sen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Validiuksella tarkoitetaan mittarin tai tutki-
musmenetelman kykya mitata juuri sita, mitd on tarkoitus mitata. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 231-232.)

Laadullisen tutkimuksen osalta luotettavuuden arvioinnista ei ole yksiselitteisia ohjeita. Hirsjar-
ven, Remeksen ja Sajavaaran mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa
ydinasioita ovat henkildiden, paikkojen ja tapahtumien kuvaukset. Luotettavuutta parantaa hei-
dan mukaansa myos tutkijan tarkka selostus tutkimuksen toteutuksen kaikista vaiheista seka
keskeisend he pitévat, etta laadullisen aineiston analyysissa on tehty luokittelut saaduista tut-
kimustuloksista seka selostus luokitteluiden syntymisesta. Tuomi ja Sarajarvi ovat maaritelleet
seuraavat asiat, jotka tulisi huomioida ja kdyda lapi, kun arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta:
Tutkimuksen kohde ja tarkoitus, omat sitoumuksesi tutkijana téssa tutkimuksessa, aineiston
keruu, tutkimuksen tiedonantajat, tutkija-tiedonantaja-suhde, tutkimuksen kesto, aineiston
analyysi, tutkimuksen luotettavuus seka raportointi. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 232-
233; Tuomi & Sarajarvi 2005, 142-143.)

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata Original Sokos Hotel Puijonsarven vuorotydnteki-
joiden kokemuksia ja ajatuksia tyéhyvinvoinnista vuorotytssa seka vuorotydn vaikutuksista ter-
veyteen. Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa tietoa siita, miten eri tydhyvinvointitekijat vaikut-
tavat ja miten ne voivat edistaa tyéhyvinvointia ja jaksamista vuorotydssa. Lisaksi selvitin mita
mahdollisia haasteita tai haittoja vuorotyd on aiheuttanut fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen
terveyteen. Opinndytety6n tulosten avulla voidaan kehittaa tyéhyvinvointia ja sen osatekijoita

seka edistaa terveyttd vuorotydssa tuomalla esiin mahdollisia henkiléston kehitysideoita.

Tutkimus ja tutkimuksen aihe olivat tutkimusta aloittaessani tarkeitd minulle ja ovat sita edel-
leen. Tutkimusta tehdessd, mielenkiintoni tydhyvinvointia kohtaan vain lisaédntyi ja haluan viela
tutkimuksen jalkeenkin perehtya aiheeseen lisaa ja toivoisin saavani tydskennelld joku paiva
ty6hyvinvoinnin parissa. Mielestdni tutkimuksena tama oli tarkea, koska vuorotyd rasittaa ihmi-
sen hyvinvointia ja jaksamista jokaisella hyvinvoinnin alueella. Tydhyvinvointiin panostamalla ja
sitd edistamalla, voidaan vaikuttaa vahvasti jaksamiseen vuorotydssa. Tutkimuksia vuorotyésta
on paljon tehty sosiaali- ja terveysalalla, mutta mielestani on térkedaa saada myds muiden am-

mattialojen vuorotydntekijoiden kokemuksia, mietteitd ja ajatuksia esille.
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Aineiston kerdamisen toteutin teemahaastatteluiden avulla. Etukédteen tein haastattelulle run-
gon, jonka mukaan haastattelussa edettiin. Haastattelussa oli kaksi paateemaa, tyéhyvinvointiin
vaikuttavat tekijat ja vuorotyon aiheuttamat haitat ja haasteet. Ndiden kahden paateeman alle
tein kysymyksia, joihin hain vastauksia. Haastatteluissa edettiin keskustelemalla aiheesta ja tar-
vittaessa esitin lisdakysymyksid. Haastatteluja ei nauhoitettu, kirjoitin yl6s haastateltavien anta-
mat vastaukset. Kaikki haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina tydpaikan ulkopuolella, jotta

haastateltavien henkil6llisyys pysyi paremmin salassa.

Tutkimuksen tiedonantajina olivat viisi Original Sokos Hotel Puijonsarven tyéntekijaa, jotka te-
kevat vuorotyota. Koska olen itse aiemmin tydskennellyt Puijonsarvessa ja haastateltavat olivat
entisia tytkavereitani, kutsuin heidat haastatteluun tekstiviesteilld, jossa kysyin halukkuutta
osallistua haastatteluun seka kerroin mista haastattelussa on kysymys ja mita aihetta haastat-

telu koskee. Tiedonantajat eivéat lukeneet tutkimuksen tuloksia ennen niiden julkaisua.

Haastateltavien maara tutkimuksessa oli melko pieni. Isommalla otannalla olisi saanut katta-
vamman maaran tutkimusaineistoa ja suuremmasta tutkimusaineistosta olisi voinut tehda pa-
remmin yleistyksid, jos sama vastaus olisi toistunut useasti. Mielestani tutkimusaineistoa kertyi
pienesta haastateltavien madrastd huolimatta hyvin kattavasti ja koska kyseessa oli kvalitatiivi-
nen tutkimus, jokainen kokee tyéhyvinvoinnin ja tydhyvinvointiin vaikuttavat asiat omalla taval-
laan omaan kokemukseen, perimaan ja oppimaansa pohjautuen, oikeita ja vaaria vastauksia ei
ole. Tutkimuksesta saadut tulokset antavat mielestani kuitenkin suuntaa hyvin siitd, mitka asiat
koetaan vahvoina vaikuttajina ja edistgjina vuorotydn tydhyvinvoinnissa seka tydssa jaksami-

Ssessa.

Koska kyseessa oli entinen ty6paikkani, tunsin haastateltavat, koska he olivat entisia tytkave-
reitani. Tiedostin jo etukateen, etta tahadn voi liittya riski, ettd en tulisi saamaan valttamatta niin
kattavia ja avoimia vastauksia kuin jos tutkimuksen tekijana olisi joku heille tuntematon henkild.
Tutkimuksen tehtya, koen ettd sain totuuden mukaisia vastauksia haastateltavilta. Haastatelta-
vat olivat rentoja, eivatka pidattyvaisia haastattelutilanteessa. Jos tyéskentelisin yha haastatel-
tavien kanssa samassa tydpaikassa, tilanne olisi voinut olla pdinvastainen. Koska tutkimuksessa
ei tutkittu Original Sokos Hotel Puijonsarven tydhyvinvoinnin nykytilaa, vaan tydntekijdiden ko-
kemuksia ja ajatuksia tybhyvinvointiin vaikuttavista ja edistavista tekijoista yleisella tasolla, tyo-
vuoteni Puijonsarvessa eivat vaikuttaneet tutkimuksen analysointiin ja pystyin tarkastelemaan

tutkimusaineistoa ulkopuolisen ndkdkulmasta.

Opinndytety6n tekemisen aloitin tdman vuoden alussa eli tammikuussa 2015. Haastattelut to-
teutin touko-heindkuun valisena aikana. Tulosten analysoinnin aloitin, kun olin pitédnyt kaikki

teemahaastattelut. Kokonaisuudessaan tutkimus ja opinnaytetyd oli valmis syyskuussa 2015.
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Tutkimusaineisto analysoitiin aineistolahtdisella sisallonanalyysilla. Tutkimusaineiston analyysin
aloitin kirjoittamalla ensin haastatteluista saamani vastaukset puhtaaksi. Seuraavaksi luin vas-
taukset ja perehdyin saamiini vastauksiin kokonaisuutena syvemmin. Etsin aineistosta oleelli-
simmat vastaukset ja listasin nama vastaukset seka ilmaisut. Taman jalkeen aloin hahmottele-
maan samankaltaiset vastaukset omiksi ryhmikseen, joista sain muodostettua alaluokkia. Ala-

luokista syntyi taas yldluokkia ja ylaluokista muodostui tutkimuksen tuloksia kokoava kasite.

Tutkimusraportin jokaisessa vaiheessa olen noudattanut rehellisyyttd, tarkkuutta ja huolelli-
suutta. Olen kasitellyt saamaani tutkimusaineistoa luotettavasti seka huolellisesti. Olen kuvan-

nut kaikki tutkimuksen vaiheet niin, ettd tutkimus on toistettavissa uudelleen.

7.3  Tutkimustulosten tarkastelu, kehittdmis- ja jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksessa tuli paljon esiin asioita, joita etukateen osasin jo odottaa. Haastatteluissa nousi
kuitenkin paljon my6s uusia ja mielenkiintoisia asioita esiin. Haastattelut onnistuivat mielestani
hyvin ja sain hakemiini kysymyksiin vastauksia. Haastattelun teemat heréttivat paljon keskus-
teltavaa ja hyvin erilaisia mielipiteita haastateltavissa. Vililld haastattelut ronsyilivat hyvin mo-

nimuotoisiksi, tydhyvinvointi koettiin tarkeadksi ja kokonaisvaltaiseksi kokonaisuudeksi.

Ty6 on suuri osa elamadamme ja se miten voimme ja jaksamme tydssd, vaikuttaa suuresti myos
vapaa-aikaamme. Huomasin vuoroty®ssa usein haasteeksi nousevan nukkumisen ja vasymyk-
sen tunteen. Esimerkiksi iltavuorosta vaihto aamuvuoroon oli haastavin. Usein iltavuoron jal-
keen olin vield niin energinen, ettd nukkumisesta ei tullut heti mitéan, joten ybunet jaivat lyhy-

eksi ja taman huomasin seuraavana paivana vasymyksen tunteena.

Vuorotyd luo omat haasteensa myos aikatauluja jarjesteltdessa, esimerkiksi harrastuksien ja
muiden ihmisten aikataulujen sovittaminen yhteen loi valilla haasteita. Esimieheni toteutti tyo-
vuorotoiveita todella hyvin mahdollisuuksien mukaan, joten vuorotydté tehdessanikin pystyin
panostamaan harrastuksiini aivan tdysipainoisesti. Ennakkoon tiedossa olleet menot pystyi hy-
vin jarjestémaan ja esittdmaan tydvuorotoiveita, mutta akillisesti tulleet menot olivat haasta-
vampia soviteltavia ja varsinkin viikonlopuille sattuneet menot. Vuorotydn tydaikojen puitteissa
taas joidenkin asioiden hoitaminen oli huomattavasti helpompaa, esimerkiksi virastoaukioloai-

kaa noudattavien palveluiden kdyttaminen, kuten pankkipalvelut ja verotoimisto.

Ensimmaisessa kappaleessa kavin lapi Mankan maarittelemia tydhyvinvointiin vaikuttavia teki-
joita. Jokainen naista tekijoista on mielestani vastuussa tydhyvinvoinnista ja voi omalla toimin-
nallaan edistéa tyohyvinvointia. Organisaation vastuulla on mielestani huolehtia ty6terveyshuol-
losta, tydsuojelusta seka yrityksen tydhyvinvoinnin linjauksista. Organisaation on tarkeaa jar-

jestda turvallinen tydymparistd, jossa tydntekija tuntee olonsa turvalliseksi. Organisaatio voi
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edistaa tydhyvinvointia panostamalla edella mainittuihin asioihin, kyselemalla ja ottamalla vas-
taan palautetta tyontekijoiltd, pohtimalla asioita ja tekijoita, joilla voitaisiin valttad sairauspois-
saoloja. Organisaation paattajien kannattaa myds mielestani miettia, miten tyontekijoita kiite-
tdan, kannustetaan ja palkitaan hyvista tyosuorituksista. Organisaation vaikutus ty6hyvinvoin-
tiin tapahtuu taustalla, organisaatio antaa linjaukset ja raamit miten tyéhyvinvointi hoidetaan

yrityksessa, mutta ndma paatokset vaikuttavat joka paivaisessa tyonteossa.

Esimiestoiminnalla on mielesténi yksi vahvimmista rooleista ty6hyvinvointiin vaikuttamisessa.
Silld voidaan joko edistda tydhyvinvointia tai huonontaa sita merkittavasti. Mielestani esimiehen
on tarkeaa olla lasna. Usein esimiehella voi olla paljon toimistotéita hoidettavanaan, mutta esi-
mies ei saa linnoittautua toimistoonsa ja johtaa sielta kasin. Itse koen myds, ettd esimiehen on
tarkeda tehda itse ty6td, jota tydntekijat tekevat, koska ndin han tietdd miten hanen tekemat
paatokset koskettavat tyontekij6itd ja vaikuttavat heidan tyontekoon. Varsinkin kyseen ollessa
vuorotydstd, pidan myds tarkedna, etta esimies osallistuu silloin talléin muihinkin vuoroihin kuin
pelkkaan paivavuoroon, koska varsinkin hotelli- ja ravintola-alalla kiireisinté aikaa on juuri illat
ja viikonloput, joten esimiehen on tarkeda nahda, miten tydt sujuvat kiireisena aikana. Esimie-
hen tulee olla tasapuolinen jokaista tyontekijaa kohtaan ja esimiehelld taytyy olla halu saada
tyontekijat onnistumaan, koska kun tyontekijat onnistuvat, talléin onnistuu myds esimieskin

omassa tydssaan.

Tybyhteisolla ja sen ilmapiirilla on todella suuri vaikutus tydhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen.
Tybyhteison hyva ilmapiiri auttaa jaksamaan kiireessa ja huonoiltakin tuntuvina tydpaivina.
Hyva tydyhteisd on mielestdni kantava voimavara tydssajaksamisessa. Tydyhteiséssa on tar-
keaa olla tasapuolinen ja tasa-arvoinen kulttuuri. Jokaisen tydntekijan on tarkeaa tuntea itsensa

kuuluvaksi osaksi tydyhteiséa juuri sellaisena kuin on.

Itse ty6 yllapitda parhaiten kiinnostusta tydntekoon ja varmasti myés tyon laatuun. Tydn mie-
lekkyyteen mielestani eniten vaikuttaa itse tyon sisdlté, mutta muutkin osatekijat vaikuttavat
asiaan. Jos tyd ei ole valttamattd unelmatyd, mutta jos muut tyéhyvinvointiin vaikuttavat osa-
tekijat ovat yrityksessa kunnossa ja henkildkunnasta pidetdan huolta, tydssa ja tyopaikassa

tydntekija voi viihtyé kuitenkin pitkdankin.

Tyontekijélla itselldan on loppu peleissa suurin vastuu omasta tyéhyvinvoinnistaan, miten sind
itse huolehdit omasta jaksamisesta ja terveydestd. Ty6nantajan on térkeaa antaa ndille hyvat
edellytykset, mutta tydntekija itse paattaa viime kadessa kuinka hyédyntaa naita asioita ja mi-
ten suhtautuumihinkin. Asenteella on todella suuri merkitys miten asioihin suhtautuu, mita ar-
vostaa ja mihin on tyytyvdinen. TyOpaikan ty6hyvinvointiin tydntekijat voivat vaikuttaa omalla
aktiivisuudellaan, ei auta jos asioista puhutaan vain seldn takana ja ajatellaan, ettd muutosta
ei kuitenkaan tule ja ei valttamatta kaikkiin asioihin tulekaan, mutta vielda vdhemman, jos asi-
oista ei puhuta. Tyéhyvinvointi ja sen kehittaminen typaikalla on jokaisen sielld tydskentelevan

vastuulla.
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toiminnan ndhddan vaikuttavan tai miten sen koetaan ja odotetaan edistavan tydhyvinvointia

seka jaksamista vuorotydssa.

Tdssa opinndytetydssa ja tutkimuksessa ei ollut tarkoitus arvostella eikd analysoida Original
Sokos Hotel Puijonsarven ty6hyvinvoinnin nykytilaa. Toivon, etta tasta tutkimuksesta on hyotya
Puijonsarvelle siten, etta jokainen joka Puijonsarvessa tydskentelee, niin tydntekijat kuin esi-
miehet voivat tutustua tdhan tutkimukseen ja siita saatuihin tuloksiin. Jokainen heista tietaa
nykyisen tydhyvinvoinnin tilan, voi analysoida sita mielessadn ja miettid miten jokainen voi osal-
taan olla mukana kehittdmassa tyohyvinvointia ja jaksamista vuorotydssa. Toivon tutkimuksen

toimivan herattelijand, tyéhyvinvointi on jokaisen vastuulla.

Jatkumoa opinndytetydlleni voisi olla esimerkiksi tydhyvinvointisuunnitelman laatiminen Original

Sokos Hotel Puijonsarveen.

7.4  Omat oppimiskokemukset

Innostus opinndytetydni aihevalintaan ldhti omien kokemuksieni pohjalta, koska olen tydsken-
nellyt ravintola-alalla vuorotytssa useita vuosia. Halusin perehtya asiaan lisda ja syvemmin,

halusin saada lisatietoa tyohyvinvoinnista ja miten asia koetaan tyontekijéiden nakdkulmasta.

Tatd opinndytetyota tyostaessa itsekin ymmarsin viela kokonaisvaltaisemmin ja syvemmin ty6-
hyvinvoinnin merkityksen seka miten laajasta ja monimuotoisesta asiasta oikeasti on kysymys.
Vaikka puhutaan tybhyvinvoinnista, niin tydhyvinvointimme vaikuttaa tyon ulkopuolisen ela-
madmme hyvinvointiin ja myds toisin pdin. Usein tydhyvinvointia nahddaan suppeana eika ym-
marretd ajatella kaikkia sen osa-alueita, kuka ja miten siihen voi vaikuttaa ja kenen vastuulla
se on. Haaveilen joku paiva saavani tehda tyota, jossa saan tydskennelld tyéhyvinvoinnin pa-

rissa.
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LIITTEET

Teemahaastattelun haastattelurunko ja haastattelun kysymykset

1. Marja-Liisa Mankan mukaan tydhyvinvointiin vaikuttavat viisi eri osatekijaa, organisaatio,
esimiestoiminta, tydyhteiso, tyd ja sina itse. Miten nama kyseiset tekijat mielestasi vaikut-
tavat tyéhyvinvointiisi ja tydssa jaksamiseesi vuorotydssa? Seka miten kyseiset tekijat voi-

vat edistaa tydhyvinvointiasi ja tyossa jaksamistasi vuoroty6ssa?

2. Tyo6hyvinvointi koostuu fyysisestd, psyykkisestd ja sosiaalisesta hyvinvoinnista ja tervey-
destd. Erilaisissa tutkimuksissa on todettu, ettd vuorotyd on aiheuttanut erilaisia tervey-
dellisia haittoja vuoroty6ta tekevilla henkil6illa. Minkdlaisia mahdollisia haasteita tai haittoja

vuoroty6 on aiheuttanut sinun

a. Fyysiseen hyvinvointiin ja terveyteen
b. Psyykkiseen hyvinvointiin ja terveyteen

c. Sosiaaliseen hyvinvointiin ja terveyteen



