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Tiivistelma

Ty6hyvinvoinnilla on huomattava merkitys vuorotydssa ja tulevaisuudessa sen merkitys sosiaali- ja terveysalalla mita
todennakdisimmin kasvaa. Sosiaali— ja terveysministerion mukaan tyéhyvinvointi koostuu tydsta ja sen tarkoitukselli-
suudesta, terveydestd, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Tyéhyvinvoinnilla on merkitysta tyéssa jaksamiseen. Hyvin-
voinnin lisadntyessa paranee tyon tuottavuus ja sitoutuminen ty6hon. Suomessa vuorotydntekijéiden maara on li-
saantynyt koko ajan ja vuorotyohon liittyy useita lakeja ja sdadoksia, joilla pyritdaan turvaamaan tydntekijoiden ter-

veytta.

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittad kuvailevan kirjallisuuskatsauksen avulla keinoja, joilla on saatu pa-
rannettua ty6hyvinvointia. Lisaksi tarkoituksena on selvittad, miten niitd keinoja pystytaan soveltamaan ja hyddynta-
maan nykyisessa tyopaikassani. Tavoitteena on tukea vuorotydntekijdiden jaksamista tyéhyvinvoinnin kautta seka
vahentaa vuorotydn kuormittavuutta ja terveyshaittoja. Opinndytetydssa etsittiin vastauksia kysymyksiin milla keinoil-
la voidaan vdhentaa vuorotyon aiheuttamia haittoja ja miten johtamisella pystytdan vaikuttamaan tydhyvinvointiin.

Tassa opinndytetydssa kaytetdan tutkimusmenetelmana kuvailevaa kirjallisuuskatsausta. Kuvailevassa katsauksessa
oleellinen tekija on tutkimuskysymys, joka ohjaa koko prosessia. Tutkimukseen haettiin aineistoa PubMed- ja Medic —
tietokannoista. Analyysiin valikoitui yhdeksan tutkimusta, joista kaksi oli tehty Suomessa ja loput muualla Euroopassa.
Tutkimusmenetelmana kaytettiin sisédllénanalyysia keskittyen valittujen tutkimusten tuloksiin. Analyysin tulokset esite-
taan tassa tyossa teemoittain. Teemoiksi muodostuivat tydvuorosuunnittelu, tydymparisto ja johtajuus.

Panostamalla tyévuorosuunnitteluun, tydymparistdon ja johtajuuteen voidaan vahentda vuoroty6n haittoja ja lisata
nain ollen tydhyvinvointia. Seka kirjallisuuden, etta tutkimusten pohjalta johtajuus vaikutti oleelliselta tekijéltd tyohy-
vinvoinnille.

Avainsanat
Ty6hyvinvointi, tyotyytyvaisyys, johtaminen, vuorotyd
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Abstract

Job satisfaction plays a significant role in shift work and, in the future, its importance in the health and social care
sector is most likely to increase. According to the Ministry of Social and Health Affairs, wellbeing at work consists of
work and its meaningfulness, health, safety and wellbeing. Wellbeing at work plays a role in working time. With
the increase in wellness, labour productivity and commitment to work improve. In Finland, the number of shift
workers has increased all the time and shift work is subject to a number of laws and regulations aimed at
safeguarding workers' health.

The purpose of this thesis was to find out, through a descriptive literature review, which means have been used to
improve job satisfaction. It is also intended to find out how to apply and exploit those means in the current
workplace. The aim is to support coping with shift workers through job satisfaction and to reduce the load and
health disadvantages of shift work. The aim of thesis was to explore by which means it could be possible to reduce
the harm caused by shift work and how management could affect job satisfaction.

In this thesis a descriptive literature review was applied research method. The essential factor in the descriptive
review is the research question that guides the whole process. Data from PubMed and Medic databases were
retrieved for the study. Nine studies were selected for the analysis, including two studies from Finland and the rest
of the studies from other European countries. Content analysis was used as a research method, focusing on the
results of selected studies. The results of the analysis are presented in this work by themes. The themes consisted
of shift planning, work environment, and leadership.

By investing in shift planning, work environment and leadership, it is possible to reduce the disadvantages of shift
work and therefore increase job satisfaction. Based on both literature and studies, leadership seemed an essential
factor for the well-being of employees.

Keywords
Wellbeing at work, job satisfaction, management, shift work
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1 JOHDANTO

Tana padivana tyéhyvinvoinnista puhutaan paljon ja sen térkeys on alettu ymmartamaan paremmin.
Vahitellen on myds ymmarretty sen merkitys organisaation tuloksellisuuteen. Nykyadn monien yksi-
tyisten ja julkisten organisaatioiden on pohdittava omia toimintatapoja seka pyrittava saamaan Kkil-
pailuetua joustavuudesta, nopeudesta ja innovaatioiden tuottokyvysta lisatdkseen omaa arvoaan
(Manka & Manka 2016, 13). Kun puhutaan tydhyvinvoinnista, on ensin maariteltdva, mita silla tar-
koitetaan. Tahan I6ytyykin useita maaritelmia. Esimerkiksi tydterveyslaitos madrittelee sen seuraa-
vasti: "ty6hyvinvointi on turvallista, terveellista seka tuottavaa ty6td, jota ammattitaitoiset tyonteki-
jat ja tyOyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa”. Lisaksi tyo koetaan mielekkaaksi ja pal-

kitsevaksi seka elamanhallintaa tukevaksi. (Ty6terveyslaitos, a.)

Suomessa tydssdkayvistd noin 25 % tekee joko vuorotyéta tai noudattaa erittdin epasaanndllisia
tydaikoja (Partinen 2012). Sosiaali- ja terveysalalla vuorotydntekijoiden maara vaihtelee toimialan eri
aloittain, mutta epatyypilliset tydajat ovat yleisia (Tyoturvallisuuskeskus). Terveydellisid haittoja, jot-
ka liittyvat vuorotyéhon, on tutkittu paljon. Tutkimusten pohjalta voidaankin todeta, etta vuoroty6
on jossain maarin terveydellinen riski jatkuessaan pitkaan. (Partinen 2012.) Ty6turvallisuuslaki vel-
voittaa tyénantajan huolehtimaan tydntekijdiden tydolosuhteista ja ennaltaehkdisemaan tydsta ja
tydymparistosta johtuvia tydntekijoiden fyysisen seka henkisen terveyden haittoja (Laki ty6turvalli-
suudesta 2002, §1). Tastdkin nakékulmasta katsoen tydnantajalle on tarkeda huolehtia tydhyvin-

voinnista vuorotydssa.

Aihe opinnaytetydlle valikoitui sen mukaan, etta itse teen vuoroty6ta ja olen havainnut kaytanndssa
niin sen tuomat haasteet ja ongelmat kuin myds sen tuomat edut. Lisaksi aihe vaikuttaisi olevan tar-
peellinen tydyksikdlleni, jotta saataisiin vahennettya tydn kuormittavuutta, varsinkin vuorotydnteki-
joilta. Taman opinndytetydn tarkoituksena on kirjallisuuskatsauksen pohjalta I16ytaa nykyiseen tyo-
paikkaani keinoja tukea vuorotydntekijoiden jaksamista ja tuomaan esiin konkreettisia ja toteutetta-
vissa olevia ehdotuksia tydyhteison hyddynnettavaksi. Tavoitteena on lisata tydntekijoiden tyotyyty-
vaisyytta tydhyvinvoinnin kautta seka vahentaa vuorotydn aiheuttamaa kuormittavuutta ja terveys-
haittoja.
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2  TYOHYVINVOINTI VUOROTYOSSA

2.1  Vuorotyd

Tilastokeskuksen maaritelman mukaan vuoroty6lla tarkoitetaan ty6td, jossa vuorot vaihtuvat saan-
nollisesti etukdteen sovituin ajanjaksoin. Vuorotydntekijéksi ei lasketa henkil6d, joka tekee pysyvasti
vain jotain tiettya vuoroa, esimerkiksi yovuoroa. (Tilastokeskus.) My6s tydaikalaki velvoittaa tyévuo-
rojen vaihtumiseen saanndllisesti vuorotydssa ja niiden on muututtava etukateen sovituin ajanjak-
soin (Laki tydajasta 2019, 6 §).

kuvat vaatimukset siitd, etta palveluita on saatavilla 24 h vuorokaudessa. Vuoden 2007 tilaston mu-
kaan sosiaali- ja terveysalalla vuorotyota tekee 38 %:a (laskennallinen arvio). Vuorotydhon liittyy
useita lakiin perustuvia saadoksia, muun muassa vaatimukset terveystarkastuksista ja enimmais-
tydajoista. Myds EU-direktiivit ohjaavat vuorotyota. Useat terveysriskit ovat osa vuoroty6ta. Unihairi-
Ot ovat monesti ensimmadisia oireita vuorotyon aiheuttamasta kuormituksesta. Lisaksi sairastumisriski
verenpainetautiin kasvaa, koska verenkiertoelimisto stressiaktivoituu epanormaalisti. (Miettinen
2008, 113-116.) Noin 20 % tyontekijoista sekd Euroopassa ettd Yhdysvalloissa tydskentelee vuoro-
tydssa tai yovuoroissa. Nyky-yhteiskunnassa vuorotyd on tarked osa tyéeldman taloudellisten ja so-
Useat meta-analyysit osoittavat vuorotydn yhteydet suurentuneisiin riskeihin lukuisiin kroonisiin sai-
rauksiin kuten rintasyopa (Wegrzyn, Tamimi, Rosner,Brown, Stevens, Eliassen, Laden, Willet, Han-
kinson ja Schernhammer 2016), tyypin kaksi diabetes (Hermansson, Bgggild, Hallgvist, Karlsson,
Knutsson, Nilsson, Reuterwall ja G&din 2019; Pan, Schernhammer, Sun ja Hu 2011) ja kardiovasku-
laariset sairaudet (Bgggild ja Knutsson 1999). Palvelut ja tuotanto vaativat tydskentelya vuorotyds-
sd, ja silla saattaa olla vaikutusta tyontekijéiden palautumiseen ja uneen. Puutteellisella unella ja pa-
lautumisella seka elimistdn sisdiselld vuorokausirytmin hairiintymisella yévuorojen takia voi olla pit-
kaaikaisia kielteisia vaikutuksia tyéntekijéiden terveyteen. Unen puutteen on todettu olevan riskiteki-
jand mm. aikuisian diabetekseen ja sepelvaltimotautiin. Tydaikojen vaihtelu sattaa myos lisatd tyo-
elaman konflikteja. (Ropponen, Koskinen, Puttonen ja Harma 2019; Harma 2007.) Vuorotyo saattaa
johtaa kdytoksen muutoksiin, kuten tupakointiin, heikkoon ruokailuun ja pienenpaan fyysiseen aktii-
visuuteen, mitka suurentavat riskia sairastua sydan- ja verisuonisairauksiin (Hulsegge, Gupta, Pro-
per, van Lobenstein, Ijzelenberg, Hallman, Holtermann ja van der Beek 2018; Puttonen, Harma ja
Hublin 2010).

Vaikka kirjallisuudessa keskitytaankin vuorotydn aiheuttamiin haittoihin, tulee myds muistaa, etta
vuorotydssa on omat hyvat puolensa. Esimerkiksi se, ettd tydntekija pystyy helpommin hoitamaan
virastoaikana asioita, perheellisten ei valttdmatta tarvitse pitaa lapsia niin paljoa paivdhoidossa ja
mikali ei ole unen kanssa ongelmia, pystyy toisinaan nukkumaan pidenmpaan tai vaikka paivaunia.
My6s vuorotyolisat ovat monelle oleellisia. Niiden avulla pystyy tuomaan joustoa talouteen. Lisdksi

joskus on mahdollista saada useampi vapaa perdkkain, jos tarvitsee. Toki se riippuu tydpaikan re-
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sursseista. Kokonaisuus kuitenkin ratkaisee ja haittoja vahentamalla pystytdan vaikuttamaan tyonte-

kijoiden jaksamiseen ja hyvinvointiin.

Nykyisessa tyOpaikassani toitd tehdaan kolmessa vuorossa eli aamu, ilta ja y6. Vuorot on jarjestetty
aikataulullisesti seuraavasti: aamuvuorot alkavat klo 7 ja paattyvat klo 15, iltavuorot klo 12-20 ja klo
13-21, yévuoro klo 21-07. Iltavuorossa on talla hetkelld yhteensa nelja tydntekijaa. Naista yksi tyos-
kentelee verikeskuksessa ja osallistuu tilanteen salliessa muihin tdihin. Mikrobiologialta taas on ty6n-
tekija illassa klo 12-20 tekemdssa korona-naytteita. Koronasta johtuen myds yévuorossa on talla

hetkella kaksi tyontekijad. Ennen koronaa iltavuorossa tyoskenteli kolme (klo 12-20, klo 13-21 ja klo

14.45-23) ja yovuorossa vain yksi. Yhteen yovuorolaiseen on tarkoitus palata tilanteen salliessa.

Hyvinvointi vuorotydssa

Viimeisen parinkymmenen vuoden aikana on tutkittu paljon tydyhteisén hyvinvointia. Aiheesta on
tehty useita kirjoja ja artikkeleita eri nakdkulmista. Kasitteena aihe onkin hyvin laaja. (Laaksonen ja
Ollila 2017, 258.) Tyéhyvinvointi ja miten sita johdetaan ovat ajankohtaisia asioita aina, katsotaan
sita sitten organisaatioiden tai vaikka kansantalouden nakdkulmista. Sanan ty6hyvinvointi maaritel-
ma on kaikesta huolimatta hyvin epamaaradinen ja maaritelmia on yhta paljon kuin maarittelijoitakin.
(Alahautala ja Huhta 2018, 16.)

Sosiaali- ja terveysministerion maaritelman mukaan tydhyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu
useammasta asiasta. Naita ovat tyd ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Ty6hyvin-
vointia lisadvina tekijoind nahdaan esimerkiksi hyva ja motivoiva johtaminen seka ilmapiiri tydyhtei-
sossa ja myoskin tydntekijoiden ammattitaito. (Sosiaali- ja terveysministerid, a.) Toisaalta tydhyvin-
voinnilla tarkoitetaan yksilon henkildkohtaista tunnetta ja viretilaa, toisaalta taas yhteista vireystilaa
koko tydyhteistssa. Ennen kaikkea se on kuitenkin ihmisten ja tydyhteisén kokoaikaista kehittdmista
siihen suuntaan, etta kaikilla on mahdollisuus padsta mukaan onnistumisiin ja he voivat kokea ty6n
iloa. (Otala ja Ahonen 2003, 19.) STTK:n mukaan taas vastaavasti tydhyvinvointi muodostuu johta-
misesta, tydilmapiirista, hyvasta tyon hallinnasta/osaamisesta, tydpaikan turvallisuudesta seka tyon-
tekijan jaksamisesta ja terveydesta (STTK). Yksinkertaisimmillaan ty6hyvinvointia voidaan ajatella
kokemuksena hyvinvoinnista, jonka kohteena on tyd. Se muodostuu positiivisista tunteista, innostu-
misesta, toimivista ihmissuhteista, tarkoituksellisuudesta ja tavoiteltujen asioiden saavuttamisesta.
Ty6hyvinvointi nakyy tydskentelyssa muun muassa tydskentelyn tehokkuutena, tuottavuutena seka
tuloksellisuutena. Kun ihminen voi hyvin, hdn saa myds enemman aikaiseksi. Vastaavasti taas tyo-
pahoinvointi voi nakya esimerkiksi fyysisind kuormitusoireina, sairauspoissaoloina, varhaisena tai en-
nenaikaisena elakditymisena seka tyon tuottavuuden laskuna. (Makiniemi, Heikkila-Tammi ja Manka
2015, 11.)

Tydhyvinvointi vaatii jarjestelmallistd johtamista eikd se synny itsestdan organisaatiossa. Siihen tar-
vitaan strategista suunnittelua, toimenpiteitd, joilla lisétddn henkiléston voimavaroja seka tyéhyvin-
vointitoiminnan jatkuvaa arviointia. Lisdksi voidaan asettaa tavoitteet, joiden saavuttamista pysty-

taan arvioimaan osana organisaation tavanomaista strategiatyota. Organisaatio, joka voi hyvin on
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tavoitteellinen, rakenteeltaan joustava, kehittda itseadn koko ajan ja tydskentely siella on turvallista.
(Manka ja Manka 2016, 80.) Monesti ty6hyvinvointia ryhdytaan kehittdmaan kartoittamalla nykyinen
tilanne, jonka pohjalta kehittdminen voidaan suunnata oikeisiin asioihin. Yleisesti kartoitukseen kay-
tetdan henkildstokyselya ja tulosten perusteella valitaan kohteet, joita ryhdytaan kehittamaan. (Ma-
kiniemi ym. 2015, 14.)

Marja-Liisa Mankan voimavarakeskeisessa mallissa (kuvio 1) etsitadn kysymyksiin vastauksia siita,
mitka eri piirteet organisaatiossa, tydyhteisdssa, tydssd, johtamisessa seka yksilossa mahdollistavat
tydhyvinvoinnin, jotta saadaan aikaan mahdollisimman hyvin ja menestyksellisesti toimiva tydpaikka
seka samalla my6ds hyvinvoiva ja terve tyontekija, joka pystyy kokemaan tydniloa. Kuviossa tyon-
tekijastd itsestdan. Huolimatta siita, etta parhaassa tapauksessa kaikki ominaisuudet yrityksessa tu-
kisivat tyéhyvinvointia, tydntekija kokee tyépaikkaansa omien kokemustensa pohjalta. Tahan tulkin-
taan vaikuttaa useat tekijat, kuten tyontekijan psykologinen paaoma, tyéhonvaikutusmahdollisuudet,
tydyhteisd, tyontekijan terveys seka fyysinen kunto. Tyonilo on seka yksilon etta yhteisdn kokemus
ja se vaihtelee yksil6ittdin. (Manka 2012, 75-77.)
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KUVIO 1 Tyoéniloon vaikuttavat tekijat. (Mukaillen Manka 2012, 76)

Tydhyvinvointi-kasite voi pienentya todella suppeaksi, jos sen ajatellaan olevan vain tyky-paivia ja
likuntaseteleita eika sita nahda laajempana kokonaisuutena. Mikali taas se nahdaan kokonaisuute-
na, joka koostuu organisaation ja sen tydontekididen hyvinvoinnista, pelkat liikuntasetelit alkavat tun-
tua pieniltd panostuksilta tydhyvinvointiin. Ongelmana on, ettei valttamatta tunneta tyéhyvinvoinnin
kasitetta ja siita syysta ei osata tdysin arvioida sitd, miten paljon tydhyvinvointiin todellisuudessa
panostetaan organisaatiossa. Viime kadessa jokaisella itsellddn on vastuu omasta hyvinvoinnistaan
eika sita voi siirad kokonaisuudessaan esimiehille tai muulle tydyhteisolle. Kuitenkin tyéelama ja yksi-
tyiselama sitoutuvat laheisesti toisiinsa, eika aina tiedetd, mihin tyytymattémyys liittyy. Ty6nantajan
velvollisuus on kuitenkin vahintadn kuunnella ihmista, joka ei ole tyytyvdinen tydpaikalla. Monesti
syyt [6ytyvat tydpaikalta ja ndin ollen tyénantajalla on myos lakiin perustuva vastuu tehda asioille jo-
tain. (Kehusmaa 2011, 31-33.)
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Ty6hyvinvoinnista on tehty monia tutkimuksia eri nakdkulmista katsoen. Italialaisessa tutkimuksessa
(Rollero, Fedi ja De Piccoli 2015) pohdittiin, kummalla on suurempi merkitys tyéhyvinvoinnissa: su-
kupuolella vai ammatillisella asemalla. Tutkimuksessa todettiin kirjallisuuden kasitteellistavan tyohy-
vinvoinnin alueen kasittein, kuten tyotyytyvaisyys, tydsta vieraantuminen, kodin ja perheen ristiriita
seka kasitys paatoksenteosta. Tutkimuksessa tarkasteltiin sukupuolten valisid eroja ndihin muuttu-
jiin. Tutkimuksessa punnittiin myds eroja miesten ja naisten valisessa ura menestyksessa, dokumen-
toiden sukupuollten erojen vaikutuksia siihen faktaan, etta yleisesti naiset ovat matalammassa ase-
massa ja aseman vaikutus miesten yleisyyteen korkeissa ammattiasemissa. Tutkimuksen tulokset
osoittivat, ettd kun huomioidaan sukupuolen ja aseman merkitys tydhyvinvoinnissa, ammattiasemal-
la on eniten merkitystd. Koska ei ole sukupuoltenvalisia eroja samassa asemassa olevilla, voidaan
paattelld, etta vieraantuminen tydsta seka kodin ja perheen ristiriidat eivat ole sukupuoleen liittyvia
vaan asemaan. Kuitenkin sukupuolella on oleellinen rooli, aseman lisdksi, tyotyytyvaisyydessa ja

paatoksenteossa. (Rollero ym. 2015, 467.)

Julkisen alan tydhyvinvointi vuonna 2016 -tutkimuksessa haastateltiin puhelimitse kunta-alan ja kir-
kon tydntekijoita. Kummaltakin alalta 10ytyi yhteisid myonteisia tuloksia. Tyontekijdista melkein kaik-
ki pitivat tyotaan tarkeana ja kokivat silla olevan merkitysta. Lisaksi nelja viidesta koki tydssaan iloa
ja innostusta seka suosittelisi tydpaikkaansa. Nelja viidesta myds koki seka fyysisen etta henkisen
tydkykynsa hyvaksi tai erinomaiseksi. Esimiestyd on yleensa ollut haaste kunta-alalla, mutta siina on
myds positiivisia piirteitd. Tutkimuksessa kaksi kolmesta oli tyytyvaisia johtamistapaan ja sama maa-
ra arvioi, ettd esimies toimi puolueettomasti ja oikeudenmukaisesti. On kuitenkin huomattava, etta
viidesosa vastaajista koki esimiehen toiminnan kielteisend. Tuloksista kavi ilmi my6s parannettavia
olosuhdetekij6ita, jotka ovat kunta-alalla varsinkin tyon henkinen rasitus ja kiire seka fyysinen kuor-

mittavuus, vakivalta ja epaasiallinen kohtelu. (Pekkarinen & Pekka 2016, 4-5.)

Made by Finland-kampanjatutkimuksessa selvitettiin, mitka ovat tyéhyvinvoinnin tarkeimpia tekijoita
suomalaisten mielesta. Kyselyn toteutti taloustutkimus vuonna 2017 ja siihen osallistui 2219 henki-
168, joiden ika oli 18-79 vuotta. Tarkeimmiksi tekijoiksi tutkimuksessa nousivat hyva ty6ilmapiiri
(52%), motivoiva tyd (37 %) seka vaikutusmahdollisuus oman tydn sisaltéén ja toimenkuvaan (29
%). Myds aiemmat tutkimukset tukevat naita tuloksia. Suomalaisen Ty6n Liiton tutkimuspaallikkd
Jokke Eljala toteaa monien tutkimusten osoittaneen sen, ettd kaiken perustana nayttdisi olevan ty6-
hyvinvointi ja organisaatiot ja yritykset saavuttavat parempia tuloksia kehittdmalla sitd. (Suomalai-
sen Tyon Liitto 2017.)

2.3 Autonominen ty6vuorosuunnittelu ja ty6aikaergonomia

Tyb6aika-autonomialla eli ns. yhteisélliselld tydvuorosuunnittelulla tarkoitetaan tilannetta, jossa ty6n-
tekijat osallistuvat omien tyévuorojensa suunnitteluun. Suunnittelulle raamit maarittaa tyéaikalaki,
virka- ja tyéehtosopimukset seka yrityksen toiminta. Tavoitteena ty6aika-autonomiassa on saada pa-
rannettua tehokkuutta sekd saada sovitettua ty6 ja muu eldma paremmin yhteen. Henkil6stén tyo-

tyytyvaisyyteen ja voimavaroihin on vaikutusta silld, etta he voivat suunnitella itse tydvuoronsa
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omien mieltymysten mukaan. Ty&aika-autonomian onnistuminen vaatii selkeitd pelisddntdja ja luot-

tamusta tyontekijoiden ja esimiehen valilla. (Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010, 3, 12.)

Tydvuoroluetteloiden tekemisessa tulisi noudattaa ergonomisia periaatteita, jotta se tukisi tyénteki-
jan jaksamista. Naitéd ergonomisen tydvuorojarjestelman piirteita ovat sdannéllisyys, nopeasti eteen-
pain kiertdva jarjestelma, 8-10 tunnin vuorot, vuorojen valinen vapaa vahintdan 11 tuntia, maksi-
missaan 48 tunnin tydjaksot seka yhtenadiset vapaat. (Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010, 6.) Tyoter-
veyslaitos on luonut liikennevalomallin avuksi tydvuorosuunnitteluun ja toteutukseen. Mallin avulla
pystytdan havaitsemaan ty6aikoihin liittyvia kriittisia kuormitustekijoita. Kuormitustasoina ovat
kuormitus kunnossa, kohonnut kuormitus, ylikuormitus ja voimakas ylikuormitus. Monesti vasta
kuormitustekijan jatkuvuus aiheuttaa ylikuormituksen. Liikennevalomallin mukaan jokaisessa tyévuo-
ajan ajankohta, palautuminen, tyon ja muun eldman yhteen sovittaminen seka mahdollisuus vaikut-
taa tyGaikoihin. Suositukseksi annetaan ettei suunniteltaisi toistuvasti yli 48 tunnin tydjaksoja ja ettad
kahden vapaapaivan valinen tydjakso olisi maksimissaan 40 tuntia. Jatkuvaa ylityota pitdisi myos
valttaa. Turvallisin pituus tyévuorolle on enintdan 10 tuntia, silla pitkat vuorot aiheuttavat lisadnty-
nyttd vasymysta, tydkuormaa seka riskia tapaturmiin. Lyhyet, alle neljan tunnin tydvuorot taas kas-
vattavat ty6hdn sidonnaisuutta. (Tyoterveyslaitos b)

Tyopaivia tulisi olla perdkkain 3-5. Liialliset perdkkaiset vuorot saattavat aiheuttaa kuormituksen ka-
sautumista, joka taas aiheuttaa vasymyksen lisaantymistd. Tyon ajoittumisesta suositellaan ettei hy-
vin aikaisia aamuja (ennen klo 6) olisi kovin paljoa ja perakkaisten iltavuorojen lukumaara saisi olla
enintddn kolme. Monet iltavuorot perdkkdin aiheuttavat sen, etta tyén ja muun eldman yhteensovit-
taminen vaikeutuu. Yévuorojen maaran tulisi olla mahdollisimman pieni ja niitd tulisi olla perakkain
mahdollisimman vahan, koska muuten univalverytmi hairiintyy. Palautumisessa tulee huomioida ty6-
vuorojen valinen vapaa. Vapaan tulisi olla paasaantoisesti minimissaan 11 tuntia, koska lyhyet vuo-
rovalit eivat mahdollista palautumista. Palautumiseen ydvuorosta tarvitaan vahintaan kaksi vuoro-
kautta, joten viimeisen yovuoron jalkeen vapaata pitdisi olla ainakin 48 tuntia. Viikkolevolla palaudu-
taan ty6sta ja nain ollen viikossa pitdisi olla minimissaan 35 tuntia yhtenadista vapaa-aikaa. Joka
kuussa vapaata pitaisi olla my6s viikonloppuna, yksittdisia vapaapaivia ei tulisi juurikaan olla ja tyo-
paivan pitaisi koostua yhdestd jaksosta. Muuten tyéhon sidonnaisuuden maara kasvaa ja tyon ja
muun elaman yhteensovittaminen vaikeutuu. Vaikka tydntekijalla tulisi olla vaikutusmahdollisuuksia

tydaikoihin, sen ei tulisi lisata kuormitusta. (Tyoterveyslaitos, b.)

2.4 Johtaminen

Johtamisella on suuri merkitys puhuttaessa hyvinvoinnista tydyhteisdssa. Muita ty6hyvinvointiin vai-
kuttavia tekijoitd on tydn sisaltd, olosuhteet tydssa, ihmissuhteet ja ilmapiiri tydyhteiséssa, henkilén
osaaminen sekd henkilén omat elamantavat (STTK, Juuti ja Vuorela 2015, 3). Kuitenkin nimen-
omaan johtamisella on erityinen asema nadiden tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijdiden joukossa.

laatu vaihtelevat eri tyOpaikoissa. Ainoastaan hyvalla johtamisella saadaan luotua tydyhteis6én hyva
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ilmapiiri ja terveytta edistdva toimintatapa. Vain innostuneet, osaavat ja terveet ihmiset voivat ai-
kaansaada hyvia tuloksia. Ihmisten innokkuus ja osaavuus kasvavat kannustavan ja toimintaa tuke-
van johtamisen seurauksena. Johtamisessa oleellista on saada aikaan mielta ja merkitystd toimin-
taan. Johtamisen avulla toimintaa voidaan selkiyttaa ja kehittad, tama tosiasia on aina oivallettu joh-
tamisessa. (Juuti ja Vuorela 2015, 3, 45-46, 446.)

Johtaminen ja tyOyhteisonhyvinvointi —teoksessa (Juuti ja Vuorela 2015) tyohyvinvointia tukevan
esimiesty6n oleellisimmat asiat on kerrottu seuraavasti: 1) tydntekija kykenee voimiensa ja osaami-
sensa puolesta ratkaisemaan seka tydssa esiintyvia ongelmia etta kehittdmadn toimintaa tydyhtei-
sossa. Esimiehen tavoitteena on saada ndma kyvyt esille ja suunnattava ne tarkoituksenmukaisiin
pyrkimyksiin 2) esimiehen on saatava tydntekijat mukaan keskusteluihin, joiden avulla etsitdan rat-
kaisuja pulmatilanteisiin seka uudenlaisen tulevaisuuden luomiseen. Siihen tarvitaan luottamusta ja
avointa ilmapiiria, jotka esimies voi rakentaa seka arvostamalla etta kuuntelemalla ihmisia 3) johta-
minen on esimiehen ja tyontekijdiden valinen yhteinen tapahtuma, jossa tydyhteisd toimii 4) hyva
vuorovaikutus kunnioittaa erilaisia mielipiteitd 5) esimiehen pitda huomioida tyéntekijéiden voimava-
rat, avoinna olevat mahdollisuudet ja pitaa ylld uskoa tulevaisuuteen. 6) johtamisen todetaan olevan
yhteisten merkitysten etsimistd, levidmistd ja soveltamista 7) molemmilla seka esimiehelld etta ha-
nen vastuualueellaan olevilla on asiantuntemusta. Tydnjohtajan tyo siséltaa erilaisten nakemysten
yhteensovittamista 8) pohjan mielekkaalle elamalle antavat yhteiset unelmat ja tydskentely niiden
eteen 9) keskusteleva esimiestyd on yhteinen retki tydhén 10) kaikki ovat vastuullisia ihmisia, jotka
pystyvédt kantamaan vastuuta, ja kaikilla tulisi olla oikeus saada enemman vastuuta sitd mukaa, kun

osaaminen lisadntyy. (Juuti ja Vuorela 2015, 506-515.)

Teoksessa Lessons in Leadership Steve Adubato lainaa Colin Powellia: voidakseen tulla hyvéksi joh-
tajaksi, on joskus drsytettdva ihmisia. Johtamistilanteessa monet haluavat, etta ihmiset pitdavat meis-
ta ja paatoksistdamme. Liian monet haluavat, ettd kaikki hyvaksyvat ja pitavat tavoistamme kasitella
eri tilanteita, vaikka vaadittaisiin suoraa, puolueetonta ja rankkaa palautetta tai kritiikkia. Tullakseen
hyvaksi johtajaksi edellytetdan joskus paatoksia, jotka tekevat tiimin onnettomaksi tai saavat drsyyn-
tymaan. Hyva johtaja ymmartaa, ettd egonsa syrjaan laittamisella voi joskus saavuttaa suuremman
hyvan yrityksensa kannalta. (Adubato 2016, 25-26, 151.)

Kuviossa 2 esitetadn viisi hyvén johtajan ominaisuutta, jotka on esitetty Arto Hiltusen teoksessa Joh-
tamisesta. Hiltunen toteaa naiden ominaisuuksien toimivan joka tilanteessa ja kaikkialla. (Hiltunen
2015.) Empaattisuus on edellytyksena johtajan tehtavissa, silld johtajan on kyettava asettumaan toi-
sen asemaan (Hiltunen 2012). Empatiakyvyn avulla johtaja ymmartaa tyéntekijan ajatuksia, tunte-
muksia ja motivaation muodostumista. Hyva johtaja pystyy kdyttamaan tata tietoa tilanteeseen so-
pivalla tavalla. Empatiakyvyton johtajuus aiheuttaa tulosten tai alaisten motivaation laskua, monesti
molempia. Ennustettavuus takaa johtajan johtamisen, vaikka han ei olisi kdytettavissa. Yhdenmukai-
sen ja ennustettavan linjan avulla alainen osaa itse pohtia ja paattda toimintamallin. Tama takaa sen
ettei johtajalle keraanny liikaa asioita. Paatoksia tehdessa alaisten itsevarmuus ja motivaatio lisaén-
tyvat. Elastisuus tai pikemminkin joustavuus on riittdvan hyvalla itsetunolla varustetun johtajan omi-

naisuus. Joustava johtaja tietaa alaistensa olevan motivoituneita pidemmalle katsottuna, kun koke-
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vat saavuttaneensa jotakin johtamistilanteessa. Johtajan positiivinen energia tukee jaksamista ja li-
saa motivaatiota. Energisempi johtaja saa tyontekijansa helposti osallistumaan vain esimerkilldan ja

olemuksellaan. Eettisyys on perustekijana inhimilliselle toiminnalle. (Hiltunen 2015.)

T \

Ennustettavuus Energisyys

Empatia

Eettisyys Elastisuus

KUVIO 2 Hyvan johtamisen viisi E:td. (Mukaillen Hiltunen 2015)

Kun mietitdan millaista johtaminen on, "hyvaa” vai "huonoa”, tulee ensin pohtia, mikad on hyvaa tai
huonoa. Hiltusen teoksessa Johtamisesta todetaan: “johtaminen on hyvaa tai huonoa vain suhteessa
odotuksiin hyvasta johtamisesta”. Tasta aiheutuu se, ettei asiaa pystytd kuvaamaan yksiselitteisesti
vaan aluksi on selvitettavd odotukset johtamiselle. Tasta johtuen hyvan johtajan tulisi kysya jokaisel-

ta alaiseltaan erikseen heidan odotuksia johtamiselle ja johtajalle. (Hiltunen 2015.)

Hyva arvojohtaminen painottuu johtamisessa. Sen mukaan tydntekijat tuntevat, etta heista ja yrityk-
sen tulevaisuudesta ollaan kiinnostuneita. Johtamiselta vaaditaan my6s edellakavijyytta ja sitd, etta
tuntee oman toiminnan siten, etta ndkemykset ovat riittdvan innostavia ja haastavia. Johdon tehta-

vana on mahdollistaa pysyva kehittyminen. (Kesti 2014, 136.)

2.5  Tybhyvinvoinnin vaikutukset

Organisaatioissa saadaan aikaan seka valittdmia etta valillisia talousvaikutuksia tyéhyvinvointia edis-
tavien toimenpiteiden avulla. Toiminnan tuottavuus nousee samalla, kun tuottojen ja kustannusten
valinen yhteys parantuu. Naista hyddyista puolet tulevat mm.sairaspoissaolojen vahenemisena ja
toinen puoli taas tuottavuuden parantuvuudesta. Tyoterveyslaitoksen mukaan on osoitettu selva yh-
teys henkildstdn hyvinvoinnin ja yrityksen taloudellisen menestymisen valilla. Laskelmat osoittavat,
ettd yritykset voivat saada 10-20 kertaisena takaisin ty6hyvinvointiin sijoittamansa rahan. Kilpailu-
keinona ty6hyvinvointi on se, jonka avulla saadaan aikaiseksi kestdvaa tuloskehitystd. Pitkalla ajan-
jaksolla nimenomaan tyéhyvinvointi edistdaa organisaation jaksamista, uudistumista ja tuloksenteko-
kykya. (Kehusmaa 2011, 81.)
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Taloudellinen merkitys, puhuttaessa tydhyvinvoinnista, voidaan jakaa kahteen osaan: toinen on yri-
tyksen tyon tuottavuuden kehittaminen ja toinen puutteellisesta hyvinvoinnista aiheuttamien talou-

dellisten menetysten vahentaminen. Ne yhdessd muodostavat tyéhyvinvoinnin taloudellisen tuotta-

vuuden. Mekanismit, jotka muodostavat tydn tuottavuuden ovat mm. hyva johtajuus, tyontekijéiden
motivaatio ja tyon hallinta seka yrityksen hengen ja jouhevan toiminnan aiheuttama tehokkuuden

kasvaminen. (Aura ja Ahonen 2016.)

Yhdysvalloissa on raportoitu, ettd tyoperdinen stressi aiheuttaa 120 000 kuolemaa joka vuosi ja
maksaa 190 miljardia dollaria terveydenhuoltomenoja (Veldsman ja Johnson 2017, 68). Sosiaali- ja
terveysministerion mukaan Suomessa sairauspoissaolot aiheuttavat 3,4 miljardin kustannukset vuo-
dessa. Lisdksi sairaana toissdolo (3,4 miljardia) seka tyokyvyttomyyseldkkeet (8 miljardia) ovat mer-
kittavia kustannuseria. (Sosiaali- ja terveysministerit, b). Euroopassa toiseksi yleisin tydterveyson-
gelma, tuki- ja liilkuntaelinsairauksien jalkeen, on tydperdinen stressi. Menetetyista tyépaivistda 50-60
% johtuu nimenomaan siitd. (Hakala 2015, 6.) Ty0 ja terveys Suomessa 2012 -katsauksen (Kauppi-
nen, Mattila-Holappa, Perkit-Madkeld, Saalo, Toikkanen, Tuomivaara, Uuksulainen, Viluksela ja Virta-
nen 2013) mukaan tyéhyvinvointiin liittyvat kustannukset ova Suomessa vuositasolla 40 miljardia.
Naita kuluja ovat mm. sairauspoissaolot ja tyokyvyttémyyseldkkeet. Kehittamalld tyéhyvinvointia

nadihin kustannuksiin pystyttaisiin vaikuttamaan. (Kauppinen ym. 2013.)

Ty6hyvinvoinnin merkitys on korostunut monista eri syistd. Esimerkiksi tyélainsaadannén pohjalta
yrityksilla on velvollisuuksia tydhyvinvoinnin hoitamiseksi. Ikdantyvan vaeston myoéta kilpailukykya
uhkaava tekija on tydvoimapula ja siitd syysta tyontekijat tulisi saada viihtymaan ja jaksamaan tyos-
sa pitempaan. Kustannukset myds kasvavat tydhyvinvoinnin puutteiden takia. (Otala ja Ahonen
2003, 25.) Vaikka ty6nantajalla on juridisia velvotteita, sen lisaksi tekemattomasta tydsta aiheutuvat
kustannukset ohjaavat tydnantajan kiinnostusta terveyden johtamiseen. Tydnantajan mielenkiinto
on saada minimoitua nama tekemattdmasta tyostad aiheutuvat kustannukset seka lisaksi selvittaa
mahdollisuudet, miten ne rahoitetaan. Vuosittain tyénantajille aiheutuu merkittavia kustannuksia te-
kemattdmasta tydsta johtuen. Syita niihin ovat tyékyvyn heikkeneminen, sairaspoissaolot ja tyoky-
vyttdmyyseldkkeet. (Alahautala ja Huhta 2018, 79.)
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3 TAVOITE, TARKOITUS JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman opinndytetyon tarkoituksena on selvittaa kuvailevan kirjallisuuskatsauksen avulla keinoja,
joilla on saatu parannettua tydhyvinvointia. Lisdksi tarkoituksena on selvittda, miten niita keinoja
pystytdan soveltamaan ja hyédyntdmaan nykyisessa tydpaikassani. Tavoitteena on tukea vuorotyon-
tekijoiden jaksamista tyéhyvinvoinnin kautta seka vahentaa vuorotydn kuormittavuutta ja terveys-

haittoja.

Tassa opinndytetydssa kirjallisuuskatsauksella etsitdan vastauksia seuraaviin kysymyksiin:
1. Milld keinoilla voidaan vdhentaa vuorotyon aiheuttamia haittoja ?

2. Miten johtamisella pystytdan vaikuttamaan tydhyvinvointiin ?

4 KUVAILEVA KIRJALLISUUSKATSAUS PROSESSINA

Tdssa opinndytetydssa kaytettiin menetelmana kuvailevaa kirjallisuuskatsausta. Kirjallisuuden ja
aiempien tutkimusten pohjalta oli tarkoitus koota yhteen keinoja parantaa tyéhyvinvointia vuoro-
tydssa ja saada selked kuva, mitd kdytanndssa pystyttdisiin soveltamaan myds nykyisessa tydyhtei-

sOssani.

Kirjallisuuskatsaus on kattava tutkimus ja tulkinta kirjallisuudesta liittyen tiettyyn aiheeseen. Kun
aloitetaan tekemaan kirjallisuuskatsausta, tunnistetaan tutkimuskysymykset ja sen jalkeen haetaan
vastauksia etsimalla ja analysoimalla asiaankuuluvaa kirjallisuutta systemaattisella Iahestymistavalla.
Itsessaan kirjallisuuskatsaus noudattaa tutkimusprosessin vaiheita: 1) maaritetdan tutkimuskysymys,
johon vastataan kayttdaen ennalta maariteltya metodologia 2) etsitdan relevanttia kirjallisuutta, jota
arvioidaan 3) luokitellaan ja yhdistetdan kirjallisuudesta saatuja tuloksia. Kirjallisuuskatsaukset ovat
tarkeitd, koska ne yhdistavat tietysta aiheesta saatavilla olevan kirjallisuuden. Nain ollen lukijan ei
tarvitse etsia yksittdisia tutkimusraportteja. Sosiaali- ja terveysalan ammattilaisille on oleellista saada
ajantasainen tieto, mutta ei voida olettaa, ettd he pystyvat lukemaan kaiken saatavissa olevan tie-
don. Kirjallisuuskatsaukset kokoavat tiedon niin, etta ilmidn/asian kokonaiskuva on monipuolinen.

Lukemalla yksittdisia raportteja voi aiheesta saada vadran kuvan. (Aveyard 2014, 18-19.)

Kirjallisuuskatsauksien tekotavat ja nimitykset erovat jonkun verran toisistaan, johtuen siita, etta nii-
ta voidaan tehda erilaisiin tarkoituksiin. Niiden avulla selvitetaan, millaista tietoa on saatavilla joltain
tietylta, rajatulta alueelta. Monesti etsitadn vastausta tiettyyn kysymykseen, kuten tutkimusongel-
maan. Katsauksen avulla selvitetdan aihepiirin kokonaisuutta opinndytetydssa. Silla voidaan selvit-
taa, miten paljon tutkimustietoa on olemassa, mista ndkékulmasta aihetta on tutkittu seka mita me-
netelmia tutkimuksissa on kaytetty. Kirjallisuuskatsausten paatyyppeja on kolme: 1) kuvailevat kat-
saukset 2) systemaattiset kirjallisuuskatsaukset seka 3) maaralliset meta-analyysit ja laadulliset me-
ta-synteesit. Katsaustyypit sisaltavat seuraavat tyypilliset osat: kirjallisuuden haku, (kriittinen) arvi-

ointi, aineiston perusteella tehty synteesi ja analyysi. Kaikilla katsaustyypeilld on omanlaisensa erot
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tarkoituksen, aineistonhankinnan, maarittelyn ja analyysimenetelman osalta. (Stolt, Axelin & Suho-
nen 2016, 8-9; Tuomi ja Latvala.)

Tassa opinndytetydssa tullaan kayttdmaan kuvailevaa kirjallisuuskatsausta (narrative literature re-
views). Narratiivisissa katsauksissa kerrotaan tai kuvataan aikaisempia tutkimuksia, jotka liittyvat ai-
heeseen seka niiden laajuutta, syvyytta ja maaraa. Naitd katsaustyyppeja on tiedossa useita, esi-
merkiksi perinteinen narratiivinen katsaus, kriittinen katsaus, kartoittava katsaus, scoping katsaus,
nopea katsaus, yleiskatsaus tai state-of-the-art katsaus. Kuvailevia katsauksia tehddan mm. seuraa-
vista tekijoista johtuen: 1) tutkimuksen paljouden, yleisyyden ja luonteen kuvaamiseksi 2) sen en-
nakoimiseksi, onko varsinainen systemaattinen katsaus tarpeen 3) tutkimustulosten yhdistamisen ja
yhteenvedon tekemiseksi ja 4) jotta pystytdan tunnistamaan puutteet tutkimustiedoissa ja tekemaan

johtopaatdkset saatavilla olevasta tutkimustiedosta. (Stolt ym. 2016, 8-11.)

Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen pohjana on tutkimuskysymys ja se muodostaa valittuun aineistoon
pohjautuen kuvailevan, laadullisen vastauksen. Katsauksen vaiheet voidaan jakaa neljan vaihee-
seen: 1. muodostetaan tutkimuskysymys, 2. valitaan aineisto 3. rakennetaan kuvailu ja 4. tarkastel-
laan tuotettua tulosta. Tutkimuskysymys on oleellinen tekija kuvailevassa katsauksessa ja se ohjaa
koko prosessia. Edellytyksend onnistuneelle tutkimyskysymykselle on riittava tasmallisyys ja rajaus,
jotta voidaan tarkastella ilmiéta syvallisesti. Tutkimuskysymys maarittdd aineiston valintaa ja pyrki-
myksena on tunnistaa oleellisin aineisto, joka vastaa tutkimuskysymykseen. Kuvailevassa katsauk-
sessa aineiston valinta ja sen analysointi ovat aineistolahtdisid. Lisaksi aineiston valinta ja analysointi
toteutuvat osittain samaan aikaan. Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen ydin on kasittelyosan rakenta-
minen ja sen tehtdvana on vastata tutkimuskysymykseen harkitun aineiston maarittelemana laadulli-
sena kuvailuna ja uusien paatelmien tekemisend. Tarkoituksena on yhdistaa ja analysoida sisaltda
seka syntetisoida eri tutkimuksista saatua tietoa. Kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa tulosten tar-
kastelu on viimeinen vaihe. Siina pohditaan seka sisdltoa etta menetelmda. Lisaksi tahan vaiheeseen
kuuluu arvio tutkimuksen etiikasta ja luotettavuudesta. (Kangasniemi, Utriainen, Ahonen, Pietila,
Jaaskeldinen ja Liikanen 2013, 291, 294-297.)

4.1  Alkuperdisten tutkimusten haku ja valintaprosessi

Aihevalinta ja tutkimuskysymykset valikoituivat tutkijan tydnkuvan lahtdkohdasta; halusta kehittaa
vuoroty6ta ja tukea jaksamista. Tutkimuskysymyksiksi muotoutuivat: 1. milld keinoilla voidaan va-
hentaa vuorotydn haittoja ja 2. miten johtamisella pystytdan vaikuttamaan tyéhyvinvointiin. Tutki-
muskysymysten muodostamisen jalkeen ja tunnistamalla kirjallisuustyypin, joka olisi kdytannéllinen
tutkimuskysymyksen kasittelyssa, tdytyy muodostaa systemaattinen etsintastrategia. Se mahdollis-
taa oleellisen julkaistun materiaalin tunnistamisen ja paikantamisen. (Aveyard 2014, 68.) Taman jal-
keen suoritettiin alustavia hakuja Cinahl-, Medic- ja PubMed —tietokannoista, joiden perusteella valit-
tiin lopulliset hakusanat ja rajauskriteerit tiedonhakusuunnitelmaan. Alustavassa haussa kaytettiin
laajempia hakusanoja, jotta saatiin lopulliseen hakuun valittua oleellisimmat. Néama hakusanat olivat:
Shiftwork or shift work AND job satisfaction AND leadership, job satisfaction AND leadership, shift-

work or shift work AND wellbeing or well being or well-being, shift work or shiftwork AND harm or
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risk or effects AND decrease or lower or reduce or minimize or prevent, (PubMed ja Cinah) ja
Tydhyv* AND vuor* AND joh*, tydhyv* AND vuor*, tydhyv* AND joh* (Medic)

Lopullinen haku suoritettiin PubMed ja Medic tietokannoista, koska ne vaikuttivat alustavien hakujen

pohjalta sellaisilta, joista saisi riittavdan maaran laadukasta aineistoa.

Lopullisen haun hakusanat olivat:
e Shiftwork or shift work AND job satisfaction AND leadership, shiftwork or shift work AND job
satisfaction, job satisfaction AND leadership, shiftwork or shift work AND leadership (Pub-
Med) ja tyéhyv* AND vuor* (Medic)

Mukaanottokriteerit olivat:
e Max. viisi vuotta vanha
e Kieli englanti tai suomi
e Tieteellinen artikkeli, vaitdskirja, tutkimus
o Kokoteksti saatavilla

e Maantieteellinen rajaus: Eurooppa tai Yhdysvallat

Poissulkukriteereina olivat:
e Muuhun kuin terveydenhuoltoon liittyva
e Pelkastadn yotydhon liittyva (ei kolmivuoro)
e Sukupuoleen tai ikdan rajoittuva

e Alemmat kuin vaitéskirjatason opinnaytetytt

PubMedin hakusanoilla shiftwork or shift work AND job satisfaction AND leadership (yllamainituilla
mukaanottokriteereilld) 16ytyi vain nelja tutkimusta, joista kaksi valittiin jatkotarkasteluun. Hakusa-
nat shiftwork or shift work AND job satisfaction tuottivat 62 osumaa, joista kaksi oli jo valittu aiem-
milla hakusanoilla ja kaksi muuta valittiin. Job satisfaction AND leadership antoi 149 osumaa, joista
kahdeksan uutta tuli valituksi. Hakusanat shiftwork or shift work AND leadership antoivat 56 osu-
maa, joista myos kaksi valittiin. Medicin hakusanoilla 16ytyi viisi tulosta, joista kaksi taytti kriteerit.
Otsikoiden ja abstraktien perusteella jatkotarkasteluun valikoitui 16 tutkimusta. Osa naista rajoittui
yhteen erikoisalaan (esimerkiksi sydpaosasto) ja osa ei liittynyt terveydenhuoltoon, joten ne jaivat
pois lopullisesta analyysista. Tarkoituksena oli, ettd tutkimukset olisivat sovellettavissa hoitohenkil6s-
toon yleisella tasolla. Jatkotarkastelun jélkeen lopulliseen analyysiin valittiin 9 tutkimusta, jotka tayt-
tivat yllamainitut mukaanottokriteerit. Nama aineiston analyysiin valitut tutkimukset on koottu tau-

lukkoon 1.

TAULUKKO 1. Tutkimukset aineiston analysointiin

Tekijat Tutkimus Julkaisuvuosi

Dorota Kilanska, Aleksandra Work patterns and a tendency | 2019
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4.2  Aineiston analysointi

Aineiston analysoinnin menetelmana on tassa opinndytetydssa sisallonanalyysi. Sita pystytdan kayt-
tamaan monenlaisissa tutkimuksissa. Lisaksi sisallonanalyysia voidaan kayttaa yksittdisena metodina
tai valjana teoriaan perustuvana kehyksena, joka pystytdan yhdistdmaan erilaisiin analyysikokonai-
suuksiin. Laadullisen tutkimuksen analyysin etenemisen kuvauksessa voidaan kayttda runkoa, jonka
tutkija Timo Laine on esittanyt: aluksi on paatettava, mika kyseisessa aineistossa kiinnostaa ja teh-
tava vahva paatds asiasta. Sen jdlkeen aineisto kdydaan lapi ja siitd erotetaan ja merkitdan kohdat,
jotka liittyvat valittuun kiinnostukseen, muita ei sisdllyteta tutkimukseen. Valitut asiat kootaan yh-
teen ja erilleen muusta aineistosta, jonka jdlkeen luokitellaan, teemoitellaan tai tyypitelladn aineisto.

Lopuksi kirjoitetaan yhteenveto. (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 78.)

Aineistolahtdisessa analyysissa tarkoituksena on saada aikaiseksi teoreettinen kokonaisuus tutki-
musaineiston pohjalta ja analyysiyksikét tulevat aineistosta sen mukaan, mika on tutkimuksen tar-
koitus ja tehtavanasettelu. Perusajatuksena on se, ettei analyysiyksikdita ole etukateen sovittu tai
harkittu. Teoriaohjaavassa analyysissa teoriaa voidaan kayttad tukena, mutta analyysi ei perustu
suoraan teoriaan. Teorialahtdinen analyysi taas puolestaan pohjautuu tiettyyn teoriaan, malliin tai
auktoriteetin esittdmaan ajattelutapaan. (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 80-81.) Tassa tydssa kadytettiin

aineistolahtoista analyysia.

Aineistoa ryhdyttiin kasittelemaan tutustumalla aluksi analyysiin valittuihin tutkimuksiin. Tekstit luet-
tiin useampaan kertaan, jotta saatiin kokonaiskuva valitusta aihepiirista. Taman jalkeen tutkimukset
taulukoitiin ja taulukkoon koottiin naiden tutkimusten keskeisimmat tulokset (liite 1). Tulokset esite-
taan tassa tytssa teemoittain. Aineiston pohjalta teemoiksi muodostuivat tyévuorosuunnittelu, tyo-

ympdristo ja johtajuus.

5 KUVAILEVAN KIRJALLISUUSKATSAUKSEN TULOKSET

Tutkimuksista esiin nousseet keskeiset tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat on esitetty taulukossa 3
(liite 2).

5.1  Tydvuorosuunnittelu

Useampi tutkimus (Klianska ym. 2019; Harma ym. 2019; Hirvonen 2018; Ball ym.2017; Elfering ym.
2017; Dall'Ora 2015) osoitti tyévuorosuunnittelun merkityksen tyéntekijéiden jaksamiseen ja hyvin-
vointiin. Tydvuorojen pituus vaikutti hoitajien halukkuuteen lopettaa ty6t (Klianska ym. 2019) ja
kaikki yli kahdeksan tunnin vuorot lisasivat hoitajien tyytymattomyytta tydhdnsa (Ball ym 2017;
Dall'Ora 2015). Tydaikaiset vasymisoireet yleistyivat kokonaistydajan ylittaessa 40 tuntia ja koko-
naistybajan ylittdessa 48 tuntia, vasymisoireet yleistyivdat myds vapaapaivind. Lisaksi lyhyiden sai-
rauslomien riski kasvoi monien lyhyiden tyévuorovdlien (alle 11 h) seurauksena. Lyhyet vuorovalit

seka perakkaisten ilta- ja ydvuorojen maara lisasivat ennustetta pitkiin sairauslomiin. (Harma ym.
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2019.) Tydvuorojarjestelyt, tyén organisointi ja ajankaytto koettiin negatiivisimmin tydyhteiséon liit-

tyvista tekijoista. Palautumiseen olisi tarvittu enemman aikaa. (Hirvonen 2018.)

Yhteisollisen tydvuorosuunnittelun mahdollistumisen myéta tydntekijat olivat antaneet myoénteista
palautetta vaikutusmahdollisuuksien parantumisesta. Sen koettiin helpottavan tyén ja muun eldman
yhdistédmista. Yhteisdllisten vuorosuunnittelujen positiivisina vaikutuksina lyhyet sairauspoissaolot
vahenivat. (Harma ym. 2019)

5.2  Tybymparistd

Tydymparistdon merkitys tuli ilmi ruotsalaisessa tutkimuksessa, jossa selvitettiin tydntekijoiden koke-
muksia terveellisen tydympariston tekijoistd. Tutkimus oli tehty perusterveydenhuollon yksikoissa,
jotka toimivat hyvin. Positiiviselle ilmapiirille ja ongelmanratkaisulle tarkeina pidettiin lyhytta, paivit-
taista aamupalaveria. Positiivisen sosiaalisen ilmapiirin luominen koettiin olevan kaikkien vastuulla ja
positiivisuutta loivat jaetut arvot. Vahva yhteishenki ja osallistuminen seka selkeat roolit tukivat ty6-
ta. Kehittymismahdollisuudet koettiin tarkeiksi. Yksikdissa tydmaara ja tyotahti vaihtelivat ja resurs-
sien kohdentaminen mietitytti. Tutkimuksesta kavi ilmi, ettd tyoniloa pystyy kokemaan korkeasta
tydomaarasta huolimatta. Naissa yksikoissa tehtiin toita terveellisen tydymparistdn eteen, vaikka oli
my6s haasteita. Haasteiksi koettiin mm. henkiléstén puute ja vaativat potilaat. (Areskoug Josefsson
ym. 2018.) Kuitenkin tydmaaralld ja emotionaalisella dissonanssilla oli merkittdva negatiivinen suhde
tydhyvinvointiin ja vasymysoireiden maara kasvoi ja aikomus jaada elakkeelle lisadntyivat, kun ty6-
aika koettiin kiireelliseksi (Gatti ym. 2017, Harma ym.2019). Koulutusmahdollisuudet nousivat esiin
Hirvosen (2018) gradussa. Hoitohenkilokunta koki ettei koulutusmahdollisuuksia ollut riittavasti ja
ettei omaa osaamistaan paassyt taysin hyddyntdamaan. (Hirvonen 2018). Tyon mielekkadksi kokemi-
sella oli positiivinen vaikutus hyvinvointiin (Gatti ym 2017).

Vuorotydntekijoilla osoitettiin olevan enemman hankaluuksia sovittaa yhteen ty6 ja muu elama ver-
paapaivind. Selkeimmin vasymyksesta raportoitiin tyén kiireellisyyden muutoksissa. Todennakoéisim-
min kohtuullistamalla tyémaarad, voitaisiin vaikuttaa vdasymyksen esiintymiseen tydssa ja vapaalla.
(Harma ym. 2019)

5.3 Johtajuus

Perusterveydenhuollon yksikdissa, joissa homma toimi, henkilokunnan ndkemys johtajistaan oli posi-
tiivinen. Nykyisid johtajia kuvattiin positiivisiksi, avoimiksi, kuunteleviksi, reiluiksi, uskaltaa tehda
paatoksia jne. Johtajuudella oli tarked merkitys tydymparistolle. (Areskoug Josefsson ym. 2018.) Ris-
tiriidat tydnjohtajan kanssa ennustivat vahemman saatua tukea, pienempia vaikutusmahdollisuuksia
paatoksen teossa, vahemman koettua arvostuksen tunnetta ja sosiaalista tukea. Tydnjohtajan tuella,
osallistumisella ja arvostuksella ennustettiin korkeampaa tyotyytyvaisyyttd, tunnepitoista sitoutumis-
ta ja matalampaa irtisanoutumisriskid. Ristiriidat esimiehen kanssa ennustivat stressin kokemisen

tunnetta. Nailla konflikteilla oli myds negatiivinen vaikutus tyéhyvinvointiin, tunneperdiseen sitoutu-
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miseen ja positiivinen vaikutus eroamisaikomuksiin. (Elfering ym. 2017.) Tydpaine ja arvostus ylim-
man johdon taholta olivat tarkeita tekijoita, jotka saivat jatkamaan tytskentelya eldkeikaan. Tyo6tyy-
tyvaisyyteen vaikuttivat merkittavasti henkildstda tukeva johtajuus ja johdon arvostus. (Maurits ym.
2015.)

6 LUOTETTAVUUS JA EETTISYYS

YAMK:n opinndytetydntekijan on hallittava opinnaytetydprosessissa lukuisia asioita. Naita ovat hyva
tieteellinen kaytantd, siihen liittyvat tutkijan ja ohjaajan vastuut, hyvan tieteellisen kdytannén louk-
kausten tunnuspiirteet jne. Tutkimuksen tekijalla on seka moraalisia etta eettisia velvotteita esimer-
kiksi rahoittajia, yhteiskuntaa ja ammattialaa kohtaan. Lainsadadantd maarittelee rajat hyvalle tieteel-
liselle kdytdnnolle koskeville ohjeille ja suosituksille. (Kettunen, Karki, Nareaho ja Paallysaho 2017,
4, 8.) Tieteellinen tutkimus perustuu siihen lahtdkohtaan, etta tutkijat pystyvat luottamaan muiden
tutkijoiden aikaansaamaan tietoon. Tutkijan tehtdvana on kertoa tarkasti julkaisussa, mitd aineistoa
ja menetelmid on kaytetty ja minkalaisia lopputuloksia on saatu. Lisaksi tulokset tulee esittad vaaris-

telematta Niilld tiedoilla varmistetaan tutkimuksen laatu. (Vuorio 2015.)

Tutkimus tulee suorittaa hyvan tieteellisen kaytdnnén vaatimusten mukaan, jotta se on eettisesti pa-
tevad ja luotettavaa ja tulokset vakuuttavia. Keskeisid lahtokohtia tutkimusetiikan puolelta katsottu-
na ovat se, etta tutkimuksessa pidetaan kiinni tiedeyhteisdn toimintatavoista (mm.rehellisyys, huo-
lellisuus), tutkimuksessa noudatetaan avoimuutta ja kdytettdessa muiden tutkijoiden ty6td, niihin vii-
tataan asianmukaisesti. (Varantola, Launis, Helin, Spoof ja Jappinen 2012, 6.) Opinnaytetyéta teh-
dessa on yritetty olla mahdollisimman huolellinen ja rehellinen koko prosessin ajan. Tutkimustuloksia
ei ole vaaristelty vaan ne esitetdan niin kuin ne on ymmarretty. Lahdeviittaukset on tehty asianmu-

kaisesti.

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta parantaa se, ettd tutkija kertoo tarkasti tutkimuksen to-
teuttamisesta. Tulosten tulkinnassa tulisi kertoa perusteet paatelmille. (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara
2009, 232-233.) Tassa opinndytetydssa on pyritty lapinakyvyyteen ja avoimuuteen. Analyysiin valit-
tujen aineistojen hakusanat ja valintakriteerit ovat ndhtdvissa. Padtelmat on tehty teoriatiedon ja
tutkimusaineiston pohjalta. Opinndytetydssa on hyédynnetty Savonia —ammattikorkeakoulun infor-
maatikon ammattitaitoa hakusanojen ja tietokantojen valinnassa, mika osaltaan lisaa tutkimuksen
luotettavuutta. Vastaavasti tydn tekeminen yksin heikentda jossain maarin luotettavuutta, koska ai-
neistoa ei voi kasitelld toisen kanssa. Kaikki tulkinnat tapahtuvat talléin yhden ihmisen nakemyksien

ja kielitaidon pohjalta.

Tdssa tyossa tekijalla on ollut kokemusta vuorotydsta, mikd on asettanut omat haasteensa. On ollut
kyettdva sulkemaan kaikki omakohtainen kokemus pois, jotta on kyennyt puolueettomaan ja ennak-
koluulottomaan tutkimukseen. Joidenkin tutkimusten kohdalla haasteeksi muodostui hyvien suo-

menkielisten sanojen l6ytaminen ja ylipaatdan hankaluus suomentaa teksti. Tekstien kadntdmisessa

suomeksi on kuitenkin pyritty huolellisuuteen ja rehellisyyteen.



22 (41)

7 KEHITTAMISEHDOTUKSIA OMAAN TYOYHTEISOON

Kirjallisuuskatsauksesta saatujen tulosten perusteella panostamalla enemman tyévuorosuunnitte-
luun, pystyttaisiin vaikuttamaan vuorotydntekijéiden hyvinvointiin. Tydvuorotoiveiden kuuntelemi-
kanssa laatia yhteiset pelisaannét tydvuorotoiveiden esittémisestd. Listan suunnittelijalla olisi hyva
olla kokemusta kolmivuorotydstd, koska silloin tietdd miten asiat kaytannéssa toimivat. Tybaikaer-
gonomialle pitdisi myds antaa painoarvoa, mm. mahdollisimman vdhan ilta-aamu yhdistelmia ja yk-
sittdisia vapaita. Tydn kuormittavuutta voidaan vahentaa riittdvalld henkildstomitoituksella. Tama on
asia, johon esimiehet eivat aina pysty vaikuttamaan. Silloin tulisi etsid muita keinoja kuormituksen
vahentamiseksi esimerkiksi paivystysvalikoiman supistaminen resursseja vastaavaksi, téiden uudel-
leen jarjestelyt tai varallaolo yévuoroon (jos yksi yovuorolainen). Varallaolon avulla pystytaan ta-

kaamaan ydvuorolaiselle apua tarvittaessa, mika voi vahentaa kuormitusta.

Positiivisella tydskentelyilmapiirilld pystytaan vaikuttamaan tyontekijdiden hyvinvointiin. Vastuu ilma-
piiristd on jokaisella tydntekijalla ja kaikkien tulisi siihen sitoutua. Vuorotydntekijoille tulisi jarjestaa
omia palavereja mahdollisuuksien mukaan esim. kerran viikossa tai kuukaudessa. Raportille ei vuo-
rotydlaiset laheskadan aina paase ja omat palaverit mahdollistaisivat vuorotydn kehittdmisen. Palave-

reissa oleellisinta olisi sdannéllisyys (edes se kerran kuussa) ja niissa keskityttdisiin vain ja ainoas-

Vuorotyontekijéilla tulisi olla mahdollisuus osallistua koulutuksiin ja yllapitda ammattitaitoaan. Kii-
reestd huolimatta tydntekijoita tulisi kannustaa itsensa kehittdmiseen. Oman ammattitaidon yllapi-
taminen motivoi ja tukee jaksamista. Myds vuorotyontekijoilla tulisi olla etenenemismahdollisuuksia
ja mahdollisuuksia vaikuttaa tydnkuvaan. Antamalla tyéntekijalle lisda vastuuta, tyota kohtaan sailyy

mielenkiinto.

Johtajien tulisi saada riittdvasti esimieskoulutusta. Koska johtajuudella on valtava merkitys tydyhtei-
sblle, ei ole merkityksetdntd, miten yksikkda ja tydntekijoita johdetaan. Toisaalta parhainkaan johta-
ja yksistaan ei pysty kaikkeen vaikuttamaan. Siksi tydntekijdiden pitdisi muistaa antaa johtajalle
my6s palautetta onnistumisista. Tydyksikossa tulisi muutenkin antaa palautetta onnistumisista ja
kdyda rakentavaa keskustelua tarvittavista asioista. Kehityskeskusteluiden pitémisesta kannattaa
huolehtia. Niiden avulla esimies saa arvokasta tietoa tyéntekijan motivaatiosta, jaksamisesta ja ke-

hittymishalukkuudesta tai vastaavasti irtisanoutumisaikeista.

Liitteeseen 3 on koottu yhteenvetona kehitysehdotuksia omaan tydyhteiséoni tydhyvinvoinnin paran-

tamiseksi vuorotydssa.
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8 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Tutkimustuloksista nousi esiin tyévuorosuunnittelu (Klianska ym. 2019; Harma ym. 2019; Hirvonen
2018; Ball ym.2017; Elfering ym. 2017; Dall'Ora 2015), mika on helposti ymmarrettavissa. Myds ko-
kemukseni pohjalta voin todeta, etteivat yhden paivan vapaat, ilta-aamu yhdistelmat ja pitkat tyo6-
vuoroputket tue milldan tavalla jaksamista. Téma on asia johon tulisi kiinnittda paljon huomiota.
Tydnantajalla on mahdollisuus vaikuttaa tydvuorosuunnitteluun, joten sitd kannattaisi hyddyntaa.
Ergonominen vuorosuunnittelu tulisi olla Idhtokohtana. Toki on hyva kuunnella vuorotoiveita, mutta
niiden ei tulisi menna kaiken muun edelle. Autonominen tyévuorosuunnittelu tuli esille Harman ym.
tutkimuksissa ja tulokset osoittivat sen vahentavan alkavia lyhyitd sairauspoissaolojaksoja 6-10 %.
Se myds helpotti tydn ja muun eldman sovittamista yhteen. (Harma ym. 2019.) Autonomisessa ty6-
vuorosuunnittelussa on kuitenkin oleellista saada yhteisesti sovittua tarkat rajat, joita noudatetaan,
jotta se saadaan toimimaan. Lisaksi kaikkien tulee sitoutua ndihin yhteisiin pelisadntéihin. Tydvuoro-
autonomia voi olla parhaimmillaan jaksamista tukeva, mutta huonossa tapauksessa se huonontaa ti-
lannetta. Harman ym. (2019) tutkimus toi ilmi sen, etta joissakin yksikdissa katsottiin lapi sormien
tyontekijoiden tekemia kuormittavien ty6aikojen suunnitteluita (Harma ym. 2019). Tahan ei tulisi
menna. Tydnanatajalla tulisi olla viime kaden vastuu huolehtia, ettei kohtuutonta kuormitusta tule ja
ettd ergonomiasta muistutetaan tarvittaessa. Pidemman paalle joustaminen tybaikaergonomiasta

saattaa kuitenkin aiheuttaa lisakuormitusta tydntekijalle.

Kohtuulliset viikkotuntimaarat ovat tarkeita tekijoita jaksamiselle ja tyéhyvinvoinnille (Harma ym.
2019). Lahtdkohtaisesti ei tulisi suunnitella liilan pitkia viikkotuntimaaria vaan vuorot tulisi suunnitella
ergonomisesti ja tasaisesti kolmen viikon/kuuden viikon tms. listalle. On ymmarrettavaa, etta esi-
miehet tarvitsevat sairauspoissaoloihin tyéntekijoita ja lisavuorot monesti kasaantuvat samoille hen-
kildille. Asiaan tulisi kiinnittdad huomiota vaikka tarjoamalla ensin vuoroja henkildkohtaisesti niille,
joilla ei ole lilan pitkia tyérupeamia ja kayttamalla yleista ilmoitustaulua vuorojen tarjoamiseen, jos
tekijoitd ei 10ydy. Luonnollisesti tama vaihtoehto vaatii esimieheltd paljon ty6ta; joskus on vain help-
po kaantya suoraan niiden tydntekijéiden puoleen, jotka eivat sano ei, olivatpa syyt mitka tahansa.
Tybyhteistssa olisi tarkeda tukea kaikkien jaksamista ja se hyodyttdisi pidemmalle katsottuna koko

tyOyhteisda.

Areskoug Josefsson ym. (2018) tutkimus osoitti, ettd tydiloa voi kokea, vaikka tyémaara olisi suuri.
Positiivisen ilmapiirin vaikutus, paivittdiset lyhyet palaverit ja kaikkien sitoutuminen ovat oleellisia te-
kijoita (Areskoug Josefsson ym. 2018). Tyd6ilmapiiri on tekija, johon kaikki pystyvat vaikuttamaan
omalla panoksellaan. Ei varmaan haittaisi, vaikka esimiehille jarjestettaisi kursseja positiivisen ympa-
ristdbn luomiseen ja he voisivat sitten saadut tiedot valittda eteenpdin tydymparistodn. Tilanteessa,
jossa tyOyhteiso on valmiiksi vasynyt ilmapiiriltddn on haastavaa keksia itse keinoja luoda kannusta-
vaa ja positiivista tyGilmapiirid. Tahan voisi auttaa ulkopuolinen koulutus. Lyhyet paivittdiset palave-
rit olivat myds tarkeita. Kokisin olevan tarkeda jarjestaa vuorotydntekijoille viikottaiset palaverit, jos-
sa kaytaisiin 1api muutoksia ja luotaisiin positiivistd me henkea. Viikkopalaverit saattavat monesti

jaada paivystajilta valiin, koska he ovat tekemadssa t6ita silloin ja paivavuorolaiset pystyvat niihin pa-
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remmin osallistumaan. Saattaisi olla hyva kokeilla erillisid palavereja vuorotyontekijoille ja pdivavuo-
rolaisille. Silloin kummassakin voitaisiin keskittya niihin asioihin, joita kyseiset tydntekijat tarvitsevat

ja kehittdd nimenomaan kyseista vuoroa.

Henkilokunnan kouluttautumismahdollisuudet tukevat hyvinvointia. Kouluttautumismahdollisuudet
tulisi varmistaa jokaisen tyontekijan osalta. Mahdollisuus kehittaa itseadn tekee tydsta mielekasta ja
auttaa jaksamaan. Jos kouluttautumismahdollisuuksia ei ole, eikd padse hyddyntamaan osaamis-
taan, laskee se motivaatiota. Kun tyd koetaan mielekkaaksi, se vaikuttaa myds myonteisesti hyvin-
vointiin (Gatti ym. 2017). Téma on asia, johon tyonantaja pystyy vaikuttamaan joko tarjoamalla si-
sdista tai ulkoista koulutusta. Naissakin koulutuksissa tulee keskittya oleelliseen, sisdllén on oltava
sellainen, ettd se hyddyttaa tyontekijad. Ei ole jarkevaa tuhlata resursseja yleissivistavaan koulutuk-
seen, koska niihin voi osalllistua halutessaan vapaa-ajalla. Koulutuksiin kannattaa motivoida ja kan-
nustaa osallistumaan, vaikka se viekin sen hetkisia resursseja. Motivoitunut ja osaava henkilésté on
tydnantajallekin etu. Uskon kehittymismahdollisuuksien tukevan henkildstdn pysyvyyta, mika taas

saastaa perehdytyksen resursseja.

Kirjallisuuden ja opinnaytety6hon valikoituneiden tutkimusten pohjalta ei voida vahatella johtajuu-
den merkitysta ty6hyvinvoinnille. Ristiriidoilla on merkitysta tydntekijéoiden kokemaan stressiin ja ne
vaikuttavat negatiivisesti tyéhyvinvointiin. Myods tyontekijdiden halukkuuteen lahtea, on konflikteilla
esimiehen kanssa vaikutusta. (Elfering ym. 2017.) Kannustavalla ja henkilostéa tukevalla johtajalla
on oleellinen merkitys tydyhteisdlle ja tydhyvinvoinnille. Hyvéltd johtajalta vaaditaan mm. osaamista,
ammattitaitoa, kykya asettua toisen asemaan ja paatdksentekoa. Paatoksia on kyettdva tekemaan,
vaikka ne olisivat hankaliakin. Arvostuksen saaminen ja henkildstéa tukeva johtaminen vaikuttivat
tyotyytyvaisyyteen (Maurits ym. 2015). Tassakin voitaisiin muistaa positiivisen palautteen antamisen
tarkeys. Tyontekijéiden olisi oleellista saada palautetta tydstdan ja kokea esimiehen arvostavan hei-
dan tyotaan. Kehityskeskusteluissa tulisi kiinnittda huomiota tyontekijdiden toiveisiin, heidan koulu-
tus- ja kehittymishalukkuuksiin. Keskustelut ovat hyva tapa kdyda lapi tydntekijén osaaminen ja tu-
levaisuuden suunnitelmat ja siksi kannattaa huolehtia siitd, ettd niita pystytdaan jarjestémaan. Lisaksi
se, etta esimies todella tietda, mitd tyontekijoiden tydnkuvaan kuuluu, on tarkeda. Johtamisella pys-
tytadn vaikuttamaan monin eri tavoin tyohyvinvointiin ja siksi onkin kiinnitettava huomiota esimies-
ten johtamistaitoihin. Heille tulee jarjestda koulutusta ja tukea, jotta he vastaavasti pystyvat johta-
maan tyoyksikkdd. Toki on muistettava, ettd paraskaan johtaja ei yksin pysty rakentamaan toimivaa
yksikkda vaan siihen tarvitaan tydntekijoidenkin panosta. Tydyhteiso ja tyéhyvinvointi ovat kokonai-
suuksia, joissa kaikkien panosta tarvitaan. Tyonantajapuoli pystyy vaikuttamaan ainakin vuorosuun-
hin, joihin pystytadn. Téiden jarjestely, paallekkaisyyksien karsiminen ja tyénkuvien tarkastelu, saat-

tavat osaltaan helpottaa tilannetta. Ja ilmapiiriin on iso tekija, johon jokainen voi vaikuttaa.

Yhteenvetona todettakoon, etta vuoroty6n haittoja voidaan vahentda hyvalla tydvuorosuunnittelulla,
kohtuullisella viikkotuntimaaralld, positiivisella tydilmapiirilla ja kouluttautumismahdollisuuksilla. Kan-
nustavalla ja tukevalla johtamisella pystytdan vaikuttamaan tydntekijéiden hyvinvointiin. Lisaksi ar-

vostuksella ja osallistumismahdollisuuksilla on vaikutusta. Koska teoriatiedon ja tutkimusten pohjalta
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johtamisen merkitys on niin suuri, tulisi siihen myds kiinnittda enemman huomiota ja tarjota myds

johtajille tukea ja riittdvasti koulutusta tyéhon.
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Tekija(t) | Tutkimuksen Aineisto Menetelma Keskeiset tulokset
tarkoitus
Dorota Arvioida Puolan Kolme satunnaisesti Kvantitatiivinen 58.3 % tybnantajista
Kilanska, | sairaanhoitajien valittua sairaanhoita- | menetelma: dia- kunnioitti hoitajien
Alek- tyémallia ja lo- jia kouluttavaa oppi- | gnostinen tutki- toiveita vuoroista, kun
sandra pettamisen riskia | laitosta, 1049 vas- mus kyselylomak- | taas 40 %:lla vastaa-
Gawors- taajaa, jotka tyos- keella jista ei ollut sita mah-
ka- kentelivat sairaanhoi- dollisuutta. Suurinta
Kre- tajina osalllistues- osaa informoitiin muu-
minska, saan hoitoty6n mais- toksista tyOvuoroissa,
Agniesz- terikurssille mutta 19.6 %:lla oli
ka Ka- puutteita informaatios-
rolczak, sa, mika vaikeutti yksi-
Piotr tyiselaman suunnitte-
Szynkie- lua. Tutkimus osoitti,
wicz, etta 35 % tydskenteli
Malgor- yli sovitun ja 35.3 %
zata oli tyytymattomia
Greber mahdollisuuteen lo-
mien suunnitteluun.
Lahes yksi neljasosa
osallistujista koki ettei
tyétuntien maara ollut
sopiva ja 55.2 % ei
ollut tyytyvaisia vuoro-
jen pituuden valinta-
mahdollisuuteen. Ty6-
vuorojen pituus oli
tilastollisesti merkitta-
va tekija hoitajien ha-
lukkuuteen lopettaa
tyd. Palkan merkitys ei
ollut tilastollisesti mer-
kittava.
Mikko Tutkimustiedon Henkilostdon seuran- | 4 poikkileikkaus- Vuoroty0 sisaltaen
Harma, tuottaminen, tatutkimuksen osa tutkimusta, 5 pit- | yovuoroja lisasi vasy-
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Kati Kar-
hula,
Annina
Roppo-
nen, Aki
Koski-
nen,
Jarno
Turunen,
Anneli
Ojajarvi,
Paivi
Vanttola,
Sampsa
Putto-
nen,
Tarja
Hakola,
Tuula
Oksanen,
Mika

Kivimaki

jotta voidaan
arvioida tyoaiko-
jen kuormitta-
vuutta jaksotyo6s-

sa

kuntasektorilla (11
kaupunkia ja 6 sai-
raanhoitopii-
rid/sosiaali- ja ter-
veysalan organisaa-

tiota) Suomessa

kittaiistutkimusta
ja 2 tapaus-
ristikkdistutkimus-
ta. Lisaksi 2 inter-

ventiotutkimusta

mysta myos vapaa-
paivina ja vuorokauti-
sen unen maaraa.
Vasymisesta raportoi-
tiin selvimmin tyén
kiireellisyyden muutok-
sissa.
Vuorotydntekijoilla
enemman hankaluuk-
sia tydn ja muun ela-
man yhteensovittami-
sessa kuin paivatoita
tekevilla.

Lyhyiden sairauspois-
saolojen riski kasvoi,
kun oli monia lyhyita
tybvuorovaleja (alle 11
h).

Lyhyet valit tydvuoro-
jen valilla sekd perak-
kdisten ilta- ja yévuo-
rojen maara lisasivat
riskid pitkiin sairaus-
poissaoloihin.
Vasymysoireiden maa-
ra lisdantyi tybaikana
kokonaisviikkotunti-
maaran ollessa yli 40
tuntia ja mikali tybaika
viikossa ylitti 48 tuntia,
kasvoi vasymys myds

vapaapaivina.

Tiina

Hirvonen

Selvittaa hoitajien
tydhyvinvointia

vuorotydssa

42 hoitajaa peruster-
veydenhuollossa

Suomessa

Kvantitatiivinen:
sdhkdinen kysely-

lomake

Hieman yli puolet
(55%) koki tyéhyvin-
vointinsa hyvaksi,
huonoksi 7%, yleinen
tyohyvinvointi henkil6-
kunnalla arvioitiin
my0s hyvaksi
55%:ssa, 9% arvioi

tydyhteisdn yleisen
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ty6hyvinvoinnin huo-
noksi.

Ialtaén 22-33 -
vuotiaat arvioivat ne-
gatiivisimmin tyéhyvin-
vointiaan.

Alle neljannes tunsi
kokevansa paljon
stressid, jonka syyna
oli toissa epaselvat
ohjeet, rahahuolet tai
perheessa sairautta.
Yli puolet olisi tarvin-
nut pidemman vapaan
palautuakseen.Hoitajat
kokivat ettei ollut riit-
tavasti kouluttautu-
mismahdollisuuksia ja
ettei padssyt hyodyn-
tdmaan osaamistaan
taysin.
Tydvuorojarjestelyt,
tyon organisointi ja
ajankayttd koettiin
negatiivisimmin tydyh-
teis6on liittyvista osa-

alueista.

Kristina
Areskoug
Josefs-
son,
Gunilla
Avby,
Monica
Anders-
son Back
and Sofia
Kjell-

strom

Selvittaa tyonte-
kijoiden koke-
muksia terveelli-
sen tydymparis-
ton indikaatto-

reista

50 perusteellista
haastattelua kuudes-
sa hyvin toimivassa
perusterveydenhuol-
lon yksiktssa Ruot-

sissa

Kvalitatiivinen ja
deduktiivinen me-

netelma

Henkilokunnalla oli
laaja positiivinen na-
kemys johtajistaan.
Nykyisia johtajia kuvat-
tiin positiivisiksi, avoi-
miksi, kuunteleviksi,
reiluiksi, vuorovaikut-
teisiksi, luoviksi, uskal-
taa tehda paatoksia ja
visionadriksi.

Lyhyet paivittaiset
aamupalaverit olivat
tarkeitd ongelmanrat-

kaisulle ja positiivisen
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ilmapiirin luomiselle.
Isommissa yksikdissa
koettiin kuitenkin
enemman informaatio
ongelmia palavereista
huolimatta. Rakenta-
van kritiikin antaminen
koettiin vaikeaksi.
Yhteisty0 ja tiimityd
vaikuttivat positiivisesti
ty6hon ja hyddytti
potilaita ja henkil6kun-
taa.

Jaetut arvot ja usko
organisaation hyveelli-
syyteen loivat positiivi-
sia luottamuksen tun-
teita ja iloa tyOpaikalle.
Positiivisen sosiaalisen
ilmapiirin luominen oli
kaikkien tehtdva.
Vahva yhteishenki ja
osallistuminen.
Vastuun ottaminen
tydstadan yhdessa joh-
tajien kanssa tarjoten
luottamusta ammatilli-
seen itsenaisyyteen.
Selkedt roolit tukivat
tyota.

Tunnustuksen saami-
nen tyostd johtajalta,
kollegoilta ja potilailta
ja edelleen edisti hyva
palkka, tybajat ja edut
ja oma vastuualue.
Kehittymismahdolli-
suudet tarkeita.
Kohtuullinen tyémaara
ja ty6tahti vaihtelivat.

Resurssien kohdenta-
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minen. Johdon tuki
tarkea.

Hyvat suhteet sidos-
ryhmien valilla. Vahva
yhteistyokulttuuri.
Terveellisen tydympa-
riston eteen tehtiin
toitd naissa yksikoissa,
vaikka oli my0ds haas-
teita. Johtajuudella oli
tarked merkitys.
Tutkimus osoitti, etta
tyoniloa voi kokea
korkeasta tydmaarasta
huolimatta.

Tyoniloa aiheutti ty6-
tehtdvien tekeminen ja
positiivisen sosiaalisen
yhteisén osana olemi-
nen seka tydskentely
potilaiden kanssa.
Sosiaalisella tuella
merkitysta tuottavuu-
teen.
Asiakastyytyvaisyys
vahensi tyontekijoiden
sairauslomia ja stres-
sia.

Organisaation nopea
kasvu laski tuloksia

indikaattoreissa.

Jane
Ball,Tina
Day,
Trevor
Murrells,
Chiara
Dall ‘Ora,
Anne
Marie
Rafferty,

Selvittaa 12 h:n
tyévuorojen pi-
tuuden ja rapor-
toitujen seuraus-
ten yhteytta hoi-
tajien tyotyyty-
vaisyyteen, tyy-
tyvaisyytta tyon
joustavuuteen,

hoidon laatuun,

31 NHS (Englannin
julkinen terveyden-
huoltojarjestelma)
401 osastoa, 46:ssa

akuutissa sairaalassa

Kuvaileva analyysi

8h tai alle tydskentele-
vat arvioivat hoidon
laadun paremmaksi,
samoin turvallisuus-
toimenpiteet. Hoidon
tekematta jattaminen
oli 1.13 kertainen 12h
tai yli tydskentelevilla.
Hoitajien tyytymatto-

myys tyohonsa vaihteli




34 (41)

Peter potilasturvallisuu- vuorojen pituuden

Griffiths | teen ja hoitamat- mukaan seuraavasti:

& Jill ta jattdmiseen 35.1 % (8 h tai alle),

Maben 45.0 % (8.01-10.00 h),
39. 5 % (10.01-11.99
h) ja 42.9 % ( 12 h tai
yli) .

Paola Tutkia kahdenlai- | 425 hoitajaa Italialai- | Kvantitatiivinen: Hypoteesit:

Gatti, sen seuraajakayt- | sessa sairaalassa Kyselykaavake 1.Seuraajien aktiivisel-

Chiara taytymisen vaiku- (paperi-kyna) la sitoutumisella ja

Ghislieri, | tus tydhyvinvoin- seuraajien itsenaisella

Claudio tiin kriittiselld ajattelulla on

G. Corte- myonteinen vaikutus

se ty6hyvinvointiin. Suhde

aktiivisen sitoutumisen
ja ty6hyvinvoinnin
valilla suurempi kuin
kriittisen ajattelun ja
lopputulosmuuttujan
valilla.

2.Seuraajien aktiivisel-
la sitoutumisella on U-
mallinen kurvilineaari-
nen suhde tybhyvin-
vointiin. Nimenomaan
korkeatasoinen aktiivi-
nen sitoutuminen kor-
reloi korkeampaa tyo-
hyvinvointia kuin line-
aarisessa suhteessa.
3.Seuraajien itsenaisel-
1a kriittisella ajattelulla
on kaanteinen U suhde
tybhyvinvointiin. Ni-
menomaan korkea
taso seuraajien kriittis-
ta ajattelua korreloi
matalampaa tyéhyvin-
voinnin tasoa kuin

lineaarisessa suhtees-




35 (41)

sa.

4.Mielekkaalla tyolla on
merkittdva positiivinen
suhde tydhyvinvointiin.
5.Tyémaaralla ja emo-
tionaalinen dissonans-
silla on merkittava
negatiivinen suhde
tydhyvinvointiin.
Hypoteesi 1 vahvistet-
tiin tutkimuksessa
osittain. Seuraajien
aktiivisella sitoutumi-
sella ja ty6hyvinvoin-
nilla oli merkittéva
positiivinen lineaarinen
suhde, mutta ei seu-
raajien itsendisella
kriittiselld ajattelulla ja
tybéhyvinvoinnilla. Hy-
poteesi 2 vahvistettiin
kokonaan. Hypoteesia
3 ei tuettu, koska ei
ollut kaarevaa suhdet-
ta. Merkittévaa lineaa-
rista suhdetta ei myds-
kaan osoitettu. Ndiden
valinen suhde voisi olla
positiivinen ja merkitt-
va niilla, jotka tulevat
johtajansa kanssa
hyvin toimeen ja nega-
tiivinen niilld, joilla on
huono suhde. Hypo-
teesi 4 vahvistettiin.
Tydn mielekkyydella
merkittdva positiivinen
lineaarinen vaikutus
tyéhyvinvointiin. Hypo-
teesi 5 sai tdyden tu-

en, koska molemmilla
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oli merkittava negatii-
vinen lineaarinen suh-

de tydhyvinvointiin.

Achim
Elfering,
Christin
Ger-
hardt,
Simone
Grebner,
Urs Mil-

ler

Tutkia tyon
stresssitekijdiden,
tyOresurssien,
heikentyneen
hyvinvoinnin ja
tybasenteen yh-
teyttd sairaalan
tyontekijoilla.
Alaisten nako-

kulmasta

1073 tyontekijaa
Sveitsin sairaaloista
(604 hoitajaa, 81
ladkaria, 135 ladke-
tieteellista terapeut-
tia, 253 teknista ja
hallinnollista henki-

16&)

Kvantitatiivinen:
Online -
itseraportointikaa-

vake

Hypoteesit:
1.Ristiriidat tyonjohta-
jan kanssa ennustaa
vahemman saatua
tukea tydnjohtajalta,
vahemman mahdolli-
suuksia osallistua paa-
toksentekoon, va-
hemman arvostuksen
tunnetta ja sosiaalista
tukea. Nama hypotee-
sit vahvistettiin.

2. Thmissuhderesurs-
seilla on negatiivinen
vaikutus koettuun
stressiin. Kokemus
tuesta, osallistumis-
mahdollisuudet ja ar-
vostus ennustaa mata-
lampaa tasoa stressin
kokemusta. Naille hy-
poteeseille ei I6ytynyt
tukea.

3. Tydnjohtajan tuki,
osallistuminen ja ar-
vostus ennustaa kor-
keampaa tyytyvaisyyt-
ta, tunnepitoista sitou-
tumista ja matalampaa
tasoa suhdetta irtisa-
noutumiseen. Nama
vahvistettiin tutkimuk-
sessa.

4.Konfliktit esimiehen
kanssa ennustaa posi-
tiivisesti stressin ko-
kemista. Tama vahvis-

tettiin. Samoin se etta,
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konflikteilla on negatii-
vinen vaikutus tyéhy-
vinvointiin, tunneperai-
seen sitoutumiseen ja
positiivinen vaikutus
eroamisasenteeseen.
5.0letetun valittdjan
sosiaalisten resurssien
vaikutukset konflikti-
rasitus ja konflikti-
suhtautuminen yhtey-
teen. Nailld oli epasuo-
ra yhteys ja nadin ollen
hypoteesit hylattiin.
6.0nko esimiehen
tuella, osallistumis-
mahdollisuuksilla ja
arvostuksella vaikutus-
ta konflikti-asenne
suhteisin. Tama hypo-
teesi vahvistettiin tay-

sin.

Chiara 12 h:n vuorojen 31627 rekistoroity- Poikkileikkaustut- 12 h tai enemman
Dall ‘Ora, | ja hoitajien tyo- nyttd hoitajaa kimus tydskentelevat rapor-
Peter tyytyvaisyyden, 488:ssa sairaakassa | (Osa RN4CAST toivat enemman uu-
Griffiths, | uupumuksen ja 12:ssa Euroopan tutkimusta) pumusta, tyotyytymat-
Jane tyosta lahtemis maassa tomyyttd, tyytymatto-
Ball, aikomusten vali- myytta tybaikataulun
Michael sen yhteyden joustavuuteen ja ai-
Simon, selvittdminen komusta lahtea. Lisdksi
Linda H kaikki yli 8 h:n vuorot
Aiken vaikuttivat lisdavan
tyytymattomyytta
Erica Tunnistaa organi- | 730 hoitohenkil6- Kvantitatiivinen: Hypoteesit:
E.M. saatiotekijoita, kunnan jasentd Hol- | Poikkileikkautut- 1.Tyodsté johtuvilla
Maurits, | jotka auttavat lantilaisissa sairaa- kimus, kyselylo- tekijoilla (toisin sanoen
Anke J.E. | hoitohenkilokun- | loissa, kotihoidossa, | makepohjainen enemman autonomiaa,
de Veer, | taa jatkamaan psykiatrisen hoidon vahemman tydpainei-
Lucas S. | nykyisessa tyds- organisaatioissa, ta, enemman tukevaa
Van der | saan viralliseen vanhainkodeissa, johtajuutta ja vahem-
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Hoek
and An-
neke L.

Francke

elakeikaan. Keski-
tyttiin tyo ja or-
hin, koska ty6n-
antaja voi vaikut-

taa niihin.

vammaisten hoito-
palveluissa ja koti-
hoidon organisaa-

tioissa.

man instrumentaalista
johtajuutta) ja organi-
satorisilla tehtavilla (eli
enemman koulutus
mahdollisuuksia, pa-
rempaa viestintaa ja
enemman hoitohenki-
I6kunnan arvostusta
johtoportaalta) on
positiivinen vaikutus
tyGtyytyvaisyyteen
2.Nailla tyd ja organi-
satorisilla tekij6illa on
my0ds poritiivinen vai-
kutus ammatilliseen
sitoutumiseen
3.Hoitohenkildkunta,
joka on vahemman
tyytyvadinen tyéhonsa
tai vdhemman amma-
tillisesti sitoutunut, on
todenndkdisemmin
kyvyttdmia jatkamaan
nykyisessa tydssaan
viralliseen elakeikdan
4. Toisaalta tyotekijoi-
den ja organisatoris-
tentekijoiden valinen
suhde ja hoitohenkil®-
kunnan itsehavainnoin-
ti kyky jatkaa nykyi-
sessd tydssaan eldke-
ikaan, valittyy toisaalta
epasuorasti tyéhyvin-
vointiin ja ammatilli-
seen sitoutumiseen
Kaikki ty® ja organisa-
toriset tekijat liittyivat
tyOtyytyvaisyyteen.
Instrumentaalisella

johtamisella ei kuiten-
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kaan ollut vaikutusta,
kun muut tyo ja or-
ganisatoriset tekijat
sisallytettiin analyysiin.
Tama vahvisti padosin
ensimmaisen hypotee-
sin. Kun kaikki viisi
tekijaa (autonomia,
tyOpaineet, tukeva
johtajuus, viestinta ja
arvostus) sisallytettiin
analyysiin, vain amma-
tillinen sitoutuminen oli
kytkoksissa tydpainei-
siin ja arvostukseen.
Joten toinen hypoteesi
vahvistettiin vain osit-
tain. Hypoteesi kolme
vahvistettiin vain ty6-
tyytyvaisyyden osalta
ja neljas hypoteesi
hylattiin.

Tutkimus osoitti, etta
tybpaine ja arvostus
ylimman johdon tahol-
ta on tarkeita tekijoita,
jotka saavat jatkamaan
tydskentelya. Tyopiir-
teista autonomia, tyo-
paine ja tukeva johta-
juus ja organisatorisis-
ta piirteista koulutus-
mahdollisuus, viestinta
ja johdon arvostus
yhdessa vaikuttavat
merkittavasti tyotyyty-

vaisyyteen.




40 (41)

LITTE 2
TAULUKKO 3. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat.

TyOvuorojen pituus

Perdkkaisten ilta- ja ydvuorojen maara

. . Viikkotuntimaara

TyOvuorosuunnittelu o
Toiveiden kuuntelu

Autonominen tydvuorosuunnittelu

Tydn ja vapaan yhteensovittaminen

TYOHYVINVOINTIIN
VAIKUTTAVAT TEKI- Positiivinen ilmapiiri

Koulutusmahdollisuudet

JAT . L Oman osaamisen hyédyntadminen
Tyoym parIStO Epaselvat ohjeet
Tydmaara
Kiireen tunne

Tydn kokeminen mielekkadksi

Arvostus

Sosiaalisen tuen saaminen
. Tunnustus tyodsta
Johtajuus

Vaikutusmahdollisuudet
Ristiriidat
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LIITE 3
Vuorotyon kehittamisehdotuksia omaan tydyhteisdoni
< Tybvuorosuunnitteluun panostaminen. Tydaikaergonomialle suurempi huomio.
Tydvuorotoiveet esitettdisiin ensisijaisesti tarpeiden mukaan ja vaikka toiveita
kuunneltaisiin, huomioitaisiin myos ne, jotka ei niitd esita (ettei heille tule
kohtuuttomia tydvuoroputkia yms.). Listan tekijalla olisi hyva olla kdytannon
kokemusta vuorotydstad, jotta teoria ja todellisuus kohtaisivat.

KD

< Riittdva henkildstomitoitus kuormituksen vahentdmiseksi.

< Positiivisen ilmapiirin luominen (kaikkien tehtava). Positiivisen palautteen antami-

nen, kannustaminen ja tukeminen.

< Vuorotydntekijoiden palaverit esim. kerran viikossa/kuukaudessa. Tarkoituksena
ajankohtaisten asioiden lapikdyminen, yhteishengen luominen ja keskittyminen
nimenomaan vuoroty6hén. Miten voidaan kehittad, mitd johtoportaan olisi hyva tietaa
ja missa yleisesti mennaan.

% Kouluttautumismahdollisuudet esim., jos sisdista koulutusta jarjestetdan, halukkaille
mahdollisuus osallistua tai kuunnella intrasta jalkikateen. Keskityttaisiin vain niihin
koulutuksiin, joista oikeasti ko. tyontekijdlle hydtya (esim. jos ei tutkimusta tehda tai
oteta meill3, ei valttdmatta niin tarpeellinen). Ulkopuolisiin koulutuksiin paasyssa
tasapuolisuus.

< Etenemismahdollisuudet. Mahdollisuus kehittya ja edetd, esimerkiksi vastuuhoitajan
tehtavét tms., avoimuus valinnoissa (miksi joku on valittu, yleisesti selvitetdaan
halukkuutta tehtaviin, jotta kaikilla mahdollisuus ilmaista kiinnostusta). Tydntekijén
toiveiden kuunteleminen.

< Johtamiseen panostaminen. Johtajille riittdvasti koulutusta ja tukea. Tasapuolisuus,

kuunteleminen ja yksikén edun huomioiminen. Kehityskeskusteluiden pitédminen

saanndllisesti. Niissa kaytadisiin [api tydntekijan toiveita tydn suhteen ja ajatuksia tule-
vasta seka kehitysehdotuksia.



