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1 JOHDANTO

Terveydenhuollossa henkilokunta tekee paasaantoisesti epasaanndllistd kolmivuoro-
tyotd. Taman vuoksi tyon ja vapaa- ajan yhteensovittaminen on usein hankalaa. Ty6 on
psyykkisesti, fyysisesti ja sosiaalisestikin raskasta. Tulevaisuudessa terveydenhuollos-
sa tulisi 16yt&a keinoja, joiden avulla ty6 saataisiin vetovoimaiseksi. T&man hetken
seka tulevaisuuden uhkakuvia terveydenhuollossa ovat lisaantyva hoitotyén tarve,
ikdantyminen, henkilostosupistukset seka pula koulutetusta hoitohenkilokunnasta
(Hakola & Kallioméki - Levanto 2010, 10). Terveydenhuollossa ollaan monien haas-
teiden edessd, kun yritetddn saada tyontekijoita hakeutumaan alalle, sitoutumaan tyo-
hon seké pysymaéan tydssa. Organisaatioissa tulisikin miettid keinoja, joilla tyontekijat
saadaan jatkamaan tyduraansa pidempaan. (Kopola ym. 2011, 20.) Huolehtimalla tyo-
hyvinvoinnista ja henkildston jaksamisesta, tydvuorojen joustavuudesta seka omista
mahdollisuuksista vaikuttaa tydvuorojen suunnitteluun voidaan osaltaan vaikuttaa
tyohyvinvointiin. Henkiloston hyvinvointi vaikuttaa sosiaali- ja terveydenhuollon eri
yksikdiden menestymiseen ja toiminnan tuloksellisuuteen. Tyohyvinvointi, tyon sisal-
t0 ja tydeldman laatu kokonaisuudessaan nousevat tarkeimmiksi kilpailutekijoiksi, kun
organisaatiot tarvitsevat palvelukseensa uutta osaavaa tydvoimaa lahivuosina. (Kunta-

tyonantaja 2003, 3.)

Vuorotyon on tutkimusten mukaan todettu vaikuttavan heikentavasti tydntekijoiden
terveyteen. Vuorokausirytmien ja elintapojen muutokset seké poikkeaviin tydaikoihin
liittyvat sosiaaliset stressitekijat voivat aiheuttaa elimistdssa stressireaktioita ja néin
ollen altistaa eri sairauksille. Liséksi vuorotydn aiheuttama uneliaisuus ja toimintaky-
vyn heikkeneminen lisdavat tutkimusten mukaan tyGtapaturmien ja onnettomuuksien
mahdollisuuksia. Tutkimusten mukaan tyontekijan omat mahdollisuudet vaikuttaa
tyovuorojérjestelyihin edistavat merkittavésti tyontekijan jaksamista, tyotyytyvaisyytta
ja hyvinvointia. Sairauspoissaoloihin ja subjektiiviseen terveyteen tydajan hallinnalla
on merkittava yhteys (Kantoluoto 2009, 3 - 6; Sinivaara 2004, 147; Jokela - Ulenius
2009, 3-4; Kallioniemi & Kinnunen 2009, 5 - 6.) Tydaika-autonominen tyévuoro-
suunnittelu on nykypdaivaa, useissa tydyksikoissa suunnitellaan parhaillaan ty6aika-

autonomian kayttéonottoa.
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Opiskelemme Mikkelin ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakoulututkin-
toa, ja siihen liittyva tydeldmalahtdinen kehittdmistyd on osa ylemméan ammattikor-
keakoulun opintoja. Aiheenamme on ty6aika-autonomisen tyovuorosuunnittelun kéayt-
toonotto. Kehittdmistyon aihe tuli tydeldman tarpeesta kehittad tydvuorosuunnittelua.
Aihe myos osaltaan kiinnosti meitd, koska kahdella kehittamistyontekijalla oli oma-
kohtaisia kokemuksia autonomisesta tyévuorosuunnittelusta. Kehittamistydssamme
tarkoitamme kaésitteilla tydaika-autonominen tydvuorosuunnittelu ja autonominen tyo-

vuorosuunnittelu samaa asiaa.

2 KEHITTAMISTYON TARKOITUS

Kehittamistyomme tarkoituksena on kéynnistaa tydaika-autonominen tyévuorosuun-
nittelu 1t&-Savon sairaanhoitopiiriin kuuluvilla kahdella vuodeosastolla, Rantasalmella
ja Savonlinnan vuodeosasto kahdella. Tavoitteena on, ettd uuden tydvuorosuunnittelun
myota jokainen tydyhteis6on kuuluva oppii suunnittelemaan omat tyévuoronsa. Lisak-
si tarkoituksena on, ettd tydaika-autonomiaan siirtymisen myota myos henkilékunnan
tyOajan hallinta paranee. Kéytannon kokemukset osastoilta, joilla tybaika-autonomia
on kaytdssa, ovat olleet positiivisia. Itd-Savon sairaanhoitopiirin Savonlinnan keskus-
sairaalan osastoilla 2A ja 5A on ollut kdytdssa autonominen tyévuorosuunnittelu ja

kokemukset tastd ovat olleet hyvié.

3 HENKILOSTOJOHTAMINEN JA SIIHEN LIITTYVA LAINSAADANTO

3.1 Henkilostdsuunnittelu

Henkildstosuunnittelu on tulevaisuuden ennakointia ja siihen varautumista. Henkil6s-
tosuunnittelu on pitkén ja lyhyen aikajanteen henkildston mééran, rakenteen ja laadun
muutosten ennakointia, niihin liittyvaa kustannussuunnittelua ja tiedon vélittdmista
rekrytoinnista ja kehittdmista vastaaville henkil6ille. Henkildstojohtamisen alueella
henkilostdsuunnittelu on yksi laiminlyddyimpia alueita. (Viitala 2008, 223.) Henkilds-
tolahtoisyys on tyontekijoiden kuulemista ja heidédn ndkemyksiensa huomioimista toi-

den suunnittelussa seké tydyhteison ja yrityksen kehittdmisessa. Tavoitteena on avoin



dialogi ty6-, kehittdmis- ja yhteistyokysymyksista. Tyontekijat sitoutuvat vastuuseen
oman tyon kehittdmisessa, kun organisaatiossa toimitaan henkilostolahtoisesti. N&in
muutosten suunnitteluun ja toteutukseen saadaan paremmin mukaan kaikkien asian-
tuntemus, mité organisaatiosta 16ytyy. (Koskensalmi ym. 2000, 17.) Tdman hetken
suurimpana ongelmana henkildstésuunnittelussa onkin juuri ammattitaitoisen ja moti-
voituneen henkilokunnan saaminen organisaatioihin. Suuret ikaluokat elakoityvét ko-
vaa vauhtia ja tarvittavaa ammattitaitoista henkilokuntaa on vaikeaa saada. Tilanne
aiheuttaa jo tall& hetkell& suuria haasteita kdytdnnon toiminnan kannalta. Kunnallinen
tyomarkkinalaitos on antanut kunta-alalle suosituksen tyéhyvinvoinnista. Tydhyvin-
vointi kunta-alalla - suositus tukee tuloksellisuuden ja tydelaméan laadun yhteistoimin-
nallista kehittamista kuntatyopaikoilla. Hyvinvointi tydssa merkitsee tyéntekijalle hy-
vad tydelaman laatua. TyOnantaja voi vaikuttaa siihen hyvalla henkildstdjohtamisella,
tyon hallinnalla, tyén organisoinnilla ja tukemalla henkildston osaamisen kehittdmista.
(Kuntatyonantaja 2003, 3.)

Henkilostéjohtamisessa keskeisté on tydhyvinvoinnin ja terveyden vahvistaminen.
Tybéhyvinvoinnin edistamiseen kuuluu suunnitelmallinen tydsuojelu- ja tydymparisto-
ty0. Kéytannossa tama tarkoittaa fyysisen ja psyykkisen terveyden haittojen ennaltaeh-
kaisemista ja torjumista seka tydolosuhteiden arviointia ja seurantaa. (Kuntatyonantaja
2003, 9.) Tyovuorosuunnittelussa tarkeimpéné lahtokohtana on, ettd henkildstd on
ty0ssé oikeaan aikaan oikea méara oikeassa paikassa siten, etta toiminnalliset huiput ja
hiljaiset hetket on otettu huomioon. Tydn etenemista ja tydhyvinvointia edistaa liséksi
se, ettd silloin talldin henkildstdd on yksi yli minimin kasautuneiden tdiden purkua
varten. Keskeisintd suunnitellun tydvuoroluettelon toteuttamisessa on, etta yllattaviin
poissaolotilanteisiin on sijainen saatavilla. Haasteellisimpia tilanteita tydvuoroluette-
lon toteuttamisen kannalta ovat ennakoimattomat poissaolot sekd poissaolot, joihin ei
sijaista saa tai voi palkata. Tyovuorosuunnittelussa tulisi huomioida myés vuorotyon
ergonomiset suositukset. (Hakola & Kalliomaki - Levanto 2010, 65.) Hyvé henkil6s-
topolitiikka huomioi tyontekijoiden yksilolliset elamantilanteiden vaihtelut. Tall4 tar-
koitetaan joustoa seké réatalointia tydajoissa, tyotehtévissa ja tyon seké vapaa-ajan

yhteensovittamisessa. (Rauramo 2008, 21 - 23.)



3.2 Tybaikaa saateleva lainsaadanto

Tyoéhyvinvoinnin edellytysten yllapitdmisen ja kehittdmisen taustalla ovat useat tydhon
liittyvat lait. Ne asettavat tydhyvinvoinnin kehittamiselle vaatimuksia, joilla tahdataan
henkildston tydssé jaksamiseen ja tydympériston parantamiseen. Terveydenhuoltoalal-
la tyOaikoja sééatelevat tydaikadirektiivi, tydaikalaki ja alakohtaiset virka- ja tyéehto-
sopimukset. Lainsdaddanndn tarkoitus on turvata ihmisten oikeudenmukainen, inhimil-
linen ja tasa-arvoinen kohtelu tyopaikoilla. (Viitala 2009, 346; Hakola & Kallioméki-
Levanto 2010, 13.)

Saadosten avulla pyritdén huolehtimaan erilaisten epékohtien, terveysvaarojen ja -
haittojen torjumisesta. Ty6terveydenhuollon rooli puuttua ongelmatilanteisiin varhai-
sessa vaiheessa on ensisijaisen tarkedd. (Manka ym. 2007, 8.) Euroopan unionin tyo-
aikadirektiivi velvoittaa jasenvaltioita huolehtimaan siit4, etta kansallinen tyoaikalaki
tuottaa direktiivin méarddman vahimmaissuojan tyontekijoille (Hakola & Kalliomaki -
Levanto 2010, 13). Suomen tyGaikalaki on asettanut tydaikadirektiivin vahimmaisvaa-
timustason ylittdvia tavoitteita. Yhtena tavoitteena on edistéa tyon ja vapaa-ajan yh-

teensovittamista. (Manninen 2010, 9.)

Tyobaikalain mukaan tyGajaksi luetaan tyohon kaytetty aika seké aika, jonka tyontekija
on velvollinen olemaan tydpaikalla tydnantajan kédytettavissa (Tyoaikalaki 4.8
9.8.1996/605). Erityistilanteita ovat péivittaiset lepoajat, joita ei lueta tydajaksi, mikali
tyontekija saa poistua tyopaikalta. Tyohon kéaytetty matka-aika on tydaikaa, mikali se
on samalla tydsuoritus. Kulkeminen tai kuljetus esimiehen maaraédmasta lahtopaikasta
tyonsuorituspaikkaan ja sieltd palaaminen luetaan tyoajaksi. Tyodpaikan jarjestamé
koulutus on ty6aikaa, jos se olennaisesti liittyy tyontekijan tyotehtaviin. Tydntekijoi-
den lakisaateisiin ja tydnantajan méaraamiin terveydenhoidollisiin tutkimuksiin kéy-

tetty aika on tydaikaa. (Manninen 2010, 9.)

Terveydenhuollon henkildstosté valtaosa tekee epasaannéllistd kolmivuorotyota, tyo-
aikamuotona kunnallisen terveydenhuollon yksikoissa on tavallisimmin jaksotyd. Jak-
sotyotd tehdaan tydpaikoissa, jotka ovat toiminnassa viikon jokaisena péivana ympaéri

vuorokauden. Jaksoty® on joustava tyGaikajérjestely, siind ei ole rajoitettu viikoittaisen
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ja vuorokautisen tydajan pituutta. (Rautiainen & Aimala 2002, 64.) Tyoaika jaksotyos-
séd on 114 t 45 min /3 viikkoa tai 229 t 30 min/ 6 viikkoa (KVTES 2010 - 2011, 53).

Lain mukaan on jokaiselle tyopaikalle laadittava tyGvuoroluettelo. Tydvuoroluettelosta
tulee kdyda ilmi tybajan tasoittumisjérjestelmé seké kunkin tyontekijan tyo- ja lepo-
ajat. Siihen tulee merkité tyontekijan sdannollisen tydajan alkamis- ja paattymishetki.
Lain mukaan tydvuoroluettelo on saatettava tydntekijan tietoon hyvissa ajoin, viimeis-
taan viikkoa ennen siina tarkoitetun ajanjakson alkamista. Tiedoksi saattaminen teh-
daan kirjallisesti. Taman jalkeen, kun tydvuoroluettelo on saatettu tyontekijéiden tie-
toon, sitd saa muuttaa vain tyontekijan suostumuksella tai toiden jarjestelyihin liitty-
vasta painavasta syysta. Painavalla syylla tarkoitetaan yllattavia tilanteita, joita tyonan-
taja ei ole voinut ottaa huomioon mitoittaessaan tyévuorojen henkil0stoad. (Rautiainen
& Aimila 2002, 181 - 183, KVTES 2010 - 2011.) Vakaat tydvuorot ja riittavat lepo-
ajat lisaavat tyontekijan tyohyvinvointia, tiimihenked ja tyotyytyvaisyytta. Tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittaminen paranee, kun tyontekija voi luottaa tyévuoroluetteloon.
Luotettavien tyévuorosuunnitelmien on todettu vahentavén tyoperaista stressid. Tyo-
vuorosuunnittelun reunaehtoina ovat kunnallinen ty6- ja virkaehtosopimus seké pai-
kalliset sopimukset, tydaikalaki ja tydyksikon toiminta. Tydvuoroluettelo on juridinen
asiakirja ja se on laadittava Kirjallisesti. Esimies vahvistaa tydvuoroluettelon jakson
paatyttyd. Tyovuoroluettelon laadinnassa on huomioitava tehokkaan tyajan kéyton

periaate. (Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri 2006.)

Tydsuojeluvalvontalain mukaan tarkoituksena on varmistaa tyésuojeluun liittyvien
sdé&nnosten noudattaminen tyopaikoilla ja parantaa tydympéristoa ja tydolosuhteita
tyosuojelun viranomaisvalvonnan ja tydpaikan tyonantajan ja tyontekijoiden yhteis-
toiminnan avulla. Tavoitteena on yhteistoiminta tyénantajan ja tyontekijoiden valisen
vuorovaikutuksen edistdmiselle ja sen mahdollistaminen tyontekijoiden osallistumi-
seen ja vaikuttamiseen typaikan turvallisuutta ja terveellisyytta kasitteleviin asioihin.
Tyosuojeluvaltuutetulla on oikeus osallistua asioiden kasittelyyn tyontekijan pyynnos-
t4. TyOpaikkaa yleisesti koskevat kehittamistavoitteet ja asiat késitellaén tydsuojelu-

toimikunnassa. (Tyoterveyslaitos 2010.)

Lain naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta ja yhdenvertaisuuslain tarkoitukse-

na on edistaa ja turvata oikeudenmukaisuuden ja yhdenvertaisuuden toteutumista seka
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tehostaa syrjinnan tai hdirinnan kohteeksi joutuneen oikeussuojaa tyodssa. Laki yhteis-
toiminnasta yrityksissa pyrkii edistdmaan yritysten toiminnan ja tydolosuhteiden
kehittdmisté. Lain tarkoituksena on edistda tyonantajan ja henkildstén keskinaisia suh-
teita sek& henkiloston vaikutusmahdollisuuksia tyohonsa ja tyopaikkansa asioihin.
Lain mukaan yhteistoiminnan osapuolet ovat tydnantaja ja tydehtosopimuksen perus-
teella valittu luottamusmies, yhdysmies, muu yhteyshenkild, luottamusvaltuutettu tai
yksittéinen tyontekija. Tyopaikan tarkeéat asiat kuuluvat yhteistoimintamenettelyn pii-
riin. Tallaisia asioita ovat muun muassa henkildston asemaan vaikuttavat olennaiset
muutokset tyotehtavissa, tydmenetelmissé ja siirroissa tyotehtévista toiseen, erilaiset
laitehankinnat, yrityksen tai sen osan lopettaminen, yrityksen ulkopuolisen tydvoiman
kayttoa koskevat periaatteet seka koulutussuunnitelma. Lisaksi tyosuojelun toiminta-
ohjelma ja naisten ja miesten tasa-arvon edistdminen kuuluvat menettelyn piiriin. Yh-
teistoiminnassa noudatetaan valtion virastoissa, laitoksissa seka kunta - alalla samoja
periaatteita kuin yrityksissa. Kunta - alalla yhteistoiminnasta on yleissopimus, kun taas
valtiolla yhteistoiminnasta on oma lakinsa. Yhteistoiminnalla siis turvataan henkil6s-
ton mahdollisuudet vaikuttaa omaa ty6taéan ja tydymparistodan koskevien paatosten
valmisteluun seka parannetaan tuloksellisuutta ja henkildston tydelaman laatua. Perus-
tana on keskindinen luottamus ja avoin, vuorovaikutteinen ilmapiiri. (I1td-Savon sai-
raanhoitopiirin kuntayhtyma. (Tyoaikalaki 9.8.1996/605 4.8; Laki naisten ja miesten
valisestd tasa-arvosta 8.8.1986/609; Yhdenvertaisuus laki 20.1.2004/21; Laki yhteis-
toiminnasta yrityksissa 30.3.2007/334; Tyomarkkina - avain 2001, 32.)

Vuosilomalain mukaan loman maaraytymisvuosi on 1.4. alkava ja 31.3. paattyva
ajanjakso. Lomavuosi on se kalenterivuosi, jonka aikana lomanmaaraytymisvuosi
paéattyy. Lomakausi on 2.5. alkava ja 30.9. paattyva ajanjakso. Taysi lomanmaarayty-
miskuukausi on vuosilomaan oikeuttava kalenterikuukausi. Vuosiloma - aika on vuo-
siloma- ajaksi maaréatty ajanjakso, johon voi sisdltyd vuosilomapéivien lisaksi muita-
kin péivid. Taysi lomanmaaraytymiskuukausi on lomakautta edeltavan lomanmaaray-
tymisvuoden sellainen kalenterikuukausi, jonka aikana viranhaltija/tyontekija on ollut
ty0ssé véahintaan 35 tydtuntia tai 14 tyopaivaé seké jonka aikana yhtdjaksoinen palve-
lussuhde on kestanyt v&hintaan 16 kalenteripaivad. (KVTES 2010 - 2011, 83 - 84)



4 TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Hyvinvoinnin merkkejé ovat henkilon tyytyvaisyys tyohon ja elamaan seka kyky sietaa
kohtuullisessa maarin epdvarmuutta. Hyvinvointi on kokonaisvaltainen kokemus. Sii-
hen kuuluu mydnteinen perusasenne ja aktiivisuus seka itsensé hyvaksyminen. Tyo,
joka vastaa tavoitteita ja ammatillisia kykyjd, on henkisen hyvinvoinnin tarkea perusta.
Hyvinvointi merkitsee myos turvallisuutta, joka tarkoittaa sdéédnnollisesti valvottua
henkil6ston ja tydympariston terveyttd. (Manninen 2010, 4.) Ty6hyvinvointi on yksi-
16N tai yhteison hyvinvoinnin tila elamassa; se on onnellisuutta, terveytta tai muuten
suotuisa olotila (Sinivaara 2004, 148). Tyohyvinvointi syntyy tyossa ja tyota tekemal-
14, se on yksilon seké yhteison kokemus ja sitd luodaan yhdessé. Tyohyvinvointi poh-
jaa johtamiseen, osaamiseen, tyon hallintaan, vuorovaikutukseen ja osallisuuteen nos-
tattamalla innostusta ja yhteisollisyytta sekd mahdollistaa yhteisten tavoitteiden saa-
vuttamisen. (Virolainen 2009, 2.) Ty0, jossa perusasiat ovat kunnossa, tukee yksilén
tyokykya ja sen sdilymistd, ja ongelmat tydssa vastaavasti murentavat tyokykya. Myods
tyon ulkopuoliset tekijat, kuten yhteiskunnan rakenteet, perhe ja lahiympéristo vaikut-
tavat yksilon tydkykyyn. Yksilon vastuu oman tyéhyvinvoinnin yllapitamisessa on
merkittava. (Vesterinen 2006, 78 - 79.) Yksi tarkeimpid tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia
asioita on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon. Tydaikojen joustot toiveiden mukai-
sesti koetaan tarkeimmaksi tyokykya yllapitavaksi keinoksi tyontekijoiden kesken.

(Sosiaali- ja terveysministerié 2009, 18, 34 - 35.)

Tybéhyvinvoinnin perustana ovat terveet ja tasa-arvoiset tydyhteisot, joissa toteutuu
oikeudenmukaisuus, osallistuminen, sukupuolten tasa-arvo, syrjimattémyys, tyon ja
perhe-eldman yhteensovittaminen sekd monikulttuurisuus. Pysyva ja jatkuva muutos-
valmius on menestyvien tydyhteiséjen ominaispiirre. (Kuntatyénantaja 2003, 6 - 11.)
Toimivassa tyoyhteisossa tyopaikan perustehtava on selked, tiedonkulku on riittévaa,
tyontekijan oma tyo ja yhteistyd muiden tydntekijoiden kanssa on sujuvaa, vuorovai-
kutus on avointa ja ongelmat ratkaistaan yhdessa. Lisaksi toimivassa tydyhteisossa
johtaminen tukee tydyhteison toimintaa ja tarvittaessa tyoyhteisossé osataan muuttaa
sitd. (Levo 2010, 14.) Tyohyvinvoinnin edistdminen on vuorovaikutukseen perustuvaa
yhteistyota. Se on yhteinen asia, joka koskettaa kaikkia tydyhteison jasenié: tydnanta-
jaa, johtoa, esimiehi, tydyhteisoad seka yksittaisié tyontekijoita. Tuloksellinen ty6hy-

vinvoinnin edistdminen edellyttadd yhteistoiminnan toteutumista toiminnan kaikilla



tasoilla. Erityinen huomio on kiinnitettdva muutosten l&piviennin onnistumiselle.
Toimintatavan tulee olla ennakoivaa, pitk&janteista ja suunnitelmallista. Aktiivinen
viestintd luo pohjan avoimelle ja luottamukseen perustuvalle vuorovaikutukselle.
(Kuntatyonantaja 2003, 6 - 11.) Ty0yksikon tyoaika- ja tyojarjestelyt sekd tyon ja
muun eldmén yhteensovittaminen on tarpeen huomioida, kun halutaan kehittaa tydyk-

sikon hyvinvointia (Levo 2010, 16).

4.1 Yksilon tyohyvinvointi

Hyvinvointia voidaan tarkastella yksilon subjektiivisena kokemuksena, kokonaisval-
taisesti, yksilon tyékyvyn tai tyolahtdisen ndkemyksen kautta. N&in ollen voidaan sa-
noa tyontekijan hyvinvoinnin olevan yksilon itsensd méaéarittdma kokemus, johon vai-
kuttavat yksilon elamé, elamanhistoria ja tyo, jota sosiaalinen ympéristo osaltaan maa-
rittdd. Hyvinvointiin kuuluu keskeisena tyontekijan tuntemat arvot ja onnellisuus.
Tyon haastavuus, patevyyden kokeminen seka arvostuksen saaminen tehdysta tyosta

lisdavat tydhyvinvointia. (Sinivaara 2004, 148; Kiviranta 2010, 44.)

Yksilon omasta psyykkisesté ja fyysisesta terveydestaan seké toimintakyvystdan huo-
lehtiminen on tydhyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen kannalta hyvin tarkeda. Lisaksi
hyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen vaikuttavat tydymparisto, tydolot seka tydaikajar-
jestelyt. Tydssa jaksamiseen liittyy lisaksi oman osaamisen ja ammattitaidon yllapita-
minen ja kehittdminen seka sitoutuminen ty6hon. Yksilon elamantavat ja vapaa-ajan
toiminnot vaikuttavat myos tydkykyyn oleellisesti. Tyon ja perhe-elaman yhteensovit-
taminen sekd omat mahdollisuudet vaikuttaa joustaviin tyaikoihin ovat tarkeita nako-
kohtia tyontekijoiden tyohyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta. Tyon ja perheen yh-
teensovittamista tukevat ratkaisut ovat tyopaikoille merkittava kilpailuvaltti ja imago-
tekija tyévoiman saamisen kannalta. (Virolainen 2009, 5; Rauramo 2008, 21 - 23;
Sinivaara 2004, 148.)

4.2 Tyoyhteison tyohyvinvointi

Tybyhteisossa hyvaksi koettu tyéhyvinvoinnin tila parantaa tyotyytyvaisyyttd, moti-

vaatiota, tyOilmapiirid ja palvelutasoa. Se on tulosta ty6n sujuvuudesta, toiminnan te-

hokkuudesta ja kannattavuudesta. Ty6hyvinvointi nakyy laadussa, asiakaspalautteissa



ja itsearvioinneissa. (Virolainen 2009, 5.) Yksi tarkeimmisté yksittaisen tyontekijan
tyohyvinvointiin ja tydyhteison toimivuuteen vaikuttavista tekijoista on lahijohtami-
nen (Seppénen - Jarveld 2009, 4). Tutkimusten mukaan tydssa vasymisen, tyéuupumi-
sen ja pitkien, toistuvien sairaslomien takaa 16ytyvét ihmissuhdeongelmat tydpaikoilla.
Vuorovaikutuksen toimivuus tai sen puute ovat selkeasti yhteydessa tyéinnostuksen
syntymiseen. VVuorovaikutusongelmat tyopaikalla on tydeldman suurimpia haasteita.
TybyhteisOissd, joissa vuorovaikutus on aitoa ja luonnollista, myds tyétehtavat koetaan

innostavina. (H&maldinen 2005, 87 - 88.)

Tybyhteis0ssé on kautta aikojen luotu virallisia ja kirjoitettuja pelisdéntoja. Naita ovat
muun muassa ammattiliittojen ja tyonantajajarjestdjen valilla neuvotellut s&é&annét, eri-
laiset juridiset ohjeet ja méaraykset, hoitoonohjauskaytannot seké yhteistoimintame-
nettely (yt) - neuvottelut. Virallisten sopimusten rinnalle on noussut tarve sopia hyvan
vuorovaikutuksen ja reilun yhteistyon pelisdannoista. Naiden kieli on erilainen kuin
muodollisten pykalien. Avoimen vuorovaikutuksen, eri nakékulmien kuulemisen ja
yhdesséa sopimisen kautta tyontekijoiden on mahdollista kohdata toisensa uudella ta-
valla ja sopia siita, mitd ollaan tekemaéssé ja ennen kaikkea millé tavalla toisten kanssa
toimitaan yhdessa rakentavasti ja arvostavasti. Tyopaikan hyvén ilmapiirin yll&pitami-
seksi tarvitaan erilaisia pelisdantoja. Naiden avulla pidetdan huoli siita, etta kaikki
tyOyhteison jasenet viihtyvat tyossdén ja kokevat tyoniloa. Tyoniloa tuottavat muun
muassa tunne siitd, ettd omaa tyota arvostetaan, tyossa koetaan onnistumisen iloa, tyo
on hauskaa sekd tunnetaan, ettd omasta henkisesta hyvinvoinnista véalitetaan ja pide-
taan huolta. (Furman ym. 2004, 13.) Kasitys johtajuudesta on myds muuttunut. Nyky-
paivana yha useammassa tydyhteisdssa siirrytdan kohti valtuuttavaa johtamistapaa ja
vastuuta jakavaa johtamistapaa. Taméa merkitsee vuorovaikutustaitojen parempaa hal-
litsemista ja parhaiden toimintatapojen hakemista yha enemman yhdessé keskustellen

ja sopien. (Furman ym. 2004, 7 - 8.)

Selkedn vastuunjaon ja yhteisten pelisdantdjen kautta luodaan tydyhteisdssa pohjaa
hyvélle tydskentelylle. Esimiehen on kyettdva luomaan hyvéa ilmapiirié ja avointa
vuorovaikutusta tyopaikoille. Hanen roolinsa tulisikin muuttua asioiden johtamisesta
ihmisten johtamisen suuntaan. Hyva ihmisten johtaminen tukee yksildiden tydskente-
lyd ja luo edellytyksié tydssa onnistumiselle. Keskusteleva johtamistapa luo menestyk-

sen puitteet korkeatasoiselle osaamiselle. (Vesterinen 2006, 84.)
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4.3 Ty6hyvinvointi organisaatiotasolla

Tybhyvinvointiasioissa organisaatiotasolla suurin vaikutusmahdollisuus on esimiehel-
l&. Ty6hyvinvointi tulee olla jalkautunut organisaatioon jokapaivaiseksi toiminnaksi
osana arjen tyotd. Esimiesten tulee olla tietoisia tydyksikkonsa tybhyvinvointiin vai-
kuttavista asioista. Ty6hyvinvoinnin tulee organisaatiotasolla olla sek& tytnantajan
ettd tydyhteisdn yhteinen intressi, koska tydyhteisdn hyvinvointi vaikuttaa koko orga-
nisaation toimintaan. Organisaation konkreettisiin toimintoihin tyohyvinvointi tulisi
kytked kokonaisvaltaisesti. (Tyohyvinvointipalvelut 2011; Vesterinen 2006, 93 - 94.)
Jatkuvan muutoksen ja kehittdmisen odotusten lisaksi organisaatioiden toimintaympa-
ristén muuttuminen on kéynyt yhd monimutkaisemmaksi ja kansainvéliseksi. Nama
osaltaan luovat paineita vuorovaikutuksen pelisdant6jen sopimiseksi tydyhteisgssa.
(Furman ym. 2004, 7 - 8.)

Tydorganisaatioiden toimivuus, terveys ja menestyminen ovat koko yhteiskunnan mut-
ta my0s sen yksittaisten jasenten hyvinvointia koskettava kysymys. Hyvin toimivan ja
terveen organisaation maaritelmissa yhdistetaan henkiléston fyysinen ja psyykkinen
hyvinvointi seka taloudellinen menestys. Organisaatio ei ole toimiva ja terve, jos sen
toiminnan laatu, tuottavuus ja kannattavuus heikkenevét. Samoin, jos henkil0sto voi
huonosti, vaarantuu myos organisaation toiminnan tehokkuus pitkélla aikavalilla.
Tybéhyvinvointi edistad tuottavuutta ja toiminnan tuloksellisuutta, sen vuoksi sité pide-
taankin kilpailutekijang, joka vaikuttaa ulospéain muotoutuvaan kuvaan ja organisaati-
on menestymiseen. (Kinnunen ym. 2008, 119 - 120; Vesterinen. 2006, 93 - 94. ) Hen-
kiloston kokonaisvaltainen hyvinvointi on olennainen osa koko organisaation yhteis-
kuntavastuuta. Johtamisnédkdkulmasta merkittdva osa johtamisen kokonaisuutta ja
paivittdista toimintaa tydyhteisdssa on tyéhyvinvoinnin johtamista. (Manninen 2010,
5)

5VUOROTYO JA TYOAIKAERGONOMIA

Hyvan tydn tunnusmerkkeja ovat kunnollinen, aineellinen toimeentulo seké se, etté tyo

on tuottavaa ja taloudellisesti kannattavaa. Ty0 merkitsee eri ihmisille eri asioita. Tyon

psyykkisen ja fyysisen kuormituksen tulee olla sopiva ja tyon tulisi olla rakenteeltaan
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kokonaista. Sisalléltdan monipuolinen tyé on mielekésté ja tekijalleen merkityksellis-
t4. Vuorovaikutus- ja vaikuttamismahdollisuudet sekd mahdollisuus autonomiaan
tyossé koetaan tarkedksi. (Lindstrom ym. 2002, 22 - 24; Viitala 2009,17 - 18; Pihlaja
2010.) Tyontekijan sosiaalisen ja ammatillisen kehittymisen tarpeiden tulee tyydyttya.
Kohtuulliseksi tyopaivéksi maaritellaan sellainen tyévuoro, jonka intensiteetti ja kesto
mahdollistavat sek& henkisen etta fyysisen palautumisen ennen seuraavaa tyévuoroa.
Tarkeédna pidetadn myos sitd, ettd tyontekija voi kayttdd osaamistaan ja kehittyy tyos-
séan. Tyontekijan tulee saada mahdollisimman hyva yleiskuva tyostaan, tyojarjeste-
lyista ja tyoyhteisostd. Hanella tulee olla mahdollisuus suunnitella oma tyonsa ja tyo-
paivansa kulku. Palautteen saaminen tyosta ja sen tuloksista on tarke&a. Tarkeéna pi-
detddn myos mahdollisuutta saadelld tyotahtia ja tydjarjestysta seké sitd, ettd voi vai-

kuttaa oman tyon johtamiseen. (Lindstrom ym. 2002, 22 - 24.)

Epéséaannolliset jarjestelmat ovat jaksotyoksi maéritellyilld aloilla yleisié. JaksotyOaika
on varsin joustava tydaikamuoto, minka seurauksena tydaikaratkaisut voivat olla
kuormittavia. Tavallinen ilmi6 tydvuoroluetteloissa ovat esimerkiksi suuret tuntimaa-
rat (yli 48 tuntia) yhdella viikolla ja toistuvat ilta - aamusiirtymat, jolloin tyévuorojen
valit jadvat lyhyiksi. Pitempien vapaiden saamiseksi perdkkaisia tydvuoroja voi tehda
useampia (yli 7 tydvuoroa). Kaytdssa voi olla myos lyhyt aamuvuoro ennen samana
iltana alkavaa yovuoroa. (Hakola & Kalliomaki - Levanto 2010, 24.) Tyokuormitus
syntyy yksilon ja tyon vuorovaikutuksessa. Silla voi olla myonteistd, voimavaroja an-
tavaa ja motivoivaa vaikutusta, mutta se voi mygs olla haitallista ihmisen hyvinvoin-
nin ja terveyden kannalta. Tyfaika- ja tydvuorojarjestelmilla voidaan vaikuttaa seka

fyysiseen ettd psyykkiseen kuormittumiseen. (Lindstrom 2002, 27.)

Tyontekijélla tulee olla sopiva mééra itsemadraamista eli autonomiaa, ja hanelle on
annettava vaikuttamismahdollisuus valita erilaisten suoritustapojen vélilla sekd méérit-
taa tydskentelynopeus ja suorituksen ajankohta. Tyontekijélla tulee olla mahdollisuus
harjoittaa ja kehittdd olemassa olevia taitojaan ja oppia uusia. Tyossa tulee valttaa sel-
laista yli- ja alikuormitusta, mika voisi johtaa vasymykseen, liialliseen rasitukseen tai
virheisiin. Riski tyontekijan terveyden vaarantumiselle on se, mitd enemman tydssa on
vaatimuksia ja mitd vahemman tyontekijélla on mahdollisuuksia vaikuttaa tyéhonsa.
(Lindstrém ym. 2002, 11 - 15, 25.)
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Valtaosa hoitohenkiléstosté tekee vuorotydnluonteista jaksotydaikaa. Heihin sovelle-
taan kunnallista yleista virka- ja tyoehtosopimusta. (Hakola & Kallioméki - Levanto
2010, 13.) Vuorotyd merkitsee eritahtisuutta perheen ja sosiaalisen elaman kanssa.
Epasaanndllinen tyo ja lyhyen ajan ty6vuorolistat ovat usein esteené perheen ja muun
sosiaalisen verkoston yhteensovittamiselle. Vuorotyén on todettu lisdévéan riskia sai-
rastua erilaisiin sydansairauksiin. Hairiintynyt vuorokausirytmi voi aiheuttaa erilaisia
unihairioitd, varsinkin yovuorotyota tekevilla. On todettu myés nukahtamisvaikeuksia,
paivavasymystd, sosiaalisten suhteiden héairiintymisté sek& verenpaineen kohoamista.
(Sinivaara 2004, 148.) Lisaksi vuorotyo lisaa tyosuoritusten heikkenemista ja tapatur-
mariskin lisadntymisté vasymyksen vuoksi. Haluttaessa vahentéa vuorotyon haittoja
keskeisia keinoja ovat tydvuorojen suunnittelu ja tyén organisointi, tydterveyshuollon
jarjestdma séannollinen terveysseuranta, koulutus ja tiedottaminen. (Harmé ym. 2002,
1.) Vuorotydssé vuorojen on vaihduttava sadnnéllisesti ja muututtava ennakolta sovi-
tuin ajanjaksoin. Vuorojen katsotaan vaihtuvan saanndllisesti, kun vuoro jatkuu enin-
taan yhden tunnin yhdessa sijalle tulleen tydntekijén kanssa tai kun vuorojen valiin jaa

enintaan yksi tunti. (Rautiainen & Aimala 2002, 150.)

Ergonominen tydvuorosuunnittelu toteutuu vélttamalla tydvuoroluettelossa ilta - aa-
muvuorosiirtymia, pitkia tydjaksoja ja ylipitkia tydvuoroja. TyOaikaergonomialla tue-
taan tyopaivan ja tydjakson jalkeistd palautumista, sekd ndin annetaan mahdollisuus
riittdvaan vapaa-aikaan ja elpymiseen. Tydyhteisdssa ergonomiseen tydvuorosuunnit-
teluun siirtyminen edellyttad uusia ajattelutapoja, yhteisia pelisaantoja ja riittavasti
aikaa omaksumiseen. Myds osaston toimintoja on usein suunniteltava uudestaan. (Sa-

jama 2010, 13; Tyoterveyslaitos 2010.)

Tybaikaergonomia tarkoittaa tydvuorojen sijoittamista niin, etté se tukee tyontekijan
hyvinvointia ja tyossajaksamista vuorotydssa. Muun muassa tyOaikalainsd&danto ja
tydehtosopimus méaaraévat tyontekijan paivittaisestd, vuorokautisesta ja viikoittaisesta
lepoajasta. On todettu, ettd yotyo rasittaa tyontekijaa fyysisesti ja psyykkisesti enem-
mé&n kuin aamu- ja iltavuorot. Myos perakkaisten tyévuorojen mééran ja jarjestyksen
on todettu vaikuttavan huonontavasti tydhyvinvointiin. Tyoterveyslaitos on laatinut
vuorotyon ergonomisiksi kriteereiksi suosituksen. Ergonomisesti hyvan tyon piirteita
ovat muun muassa ennakoitavuus, nopea ja eteenpdin kiertdva jarjestelma (8 - 10 tun-

nin vuorot, 10 - 12 tunnin vapaat vuorojen valilla ja enintdén 48 tunnin tyjaksot),
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yhtendiset vapaajaksot myos viikonloppuisin seka tyontekijoiden kykyjen, taitojen ja
kokemuksen huomioonottaminen. Toteutettaessa vuorotyon ergonomisia suosituksia
perakkaisid yovuoroja ei saa olla kahta tai kolmea enempaé. Jatkuvaa yotyota pitaisi
vélttaa. Aamuvuoroja seka iltavuoroja tulisi olla enintd&n kolme peréakkain ja tyévuo-
rojen vélin tulisi olla 11 tuntia. Yksittdisia tyo- ja vapaapaivia tulisi myos valttaa.
Tybvuoroja tulisi olla perakkain enintdéan viidesta seitsemaan. (Manninen 2010, 10 -
11)

Ergonomisella rytmityksella tuetaan palautumista niin tydpaivan kuin tydjakson jal-
keenkin ja annetaan mahdollisuus riittdvaan vapaa-aikaan ja uneen. Tyontekija kokee
tyonsa merkittdvaksi osana suurempaa kokonaisuutta. (Vahtera ym. 2002, 29 - 30.)
Vaikka tybaika-ergonomiasta on tehty suosituksia ja ohjeistuksia, tulisi myods ottaa
huomioon tydntekijoiden yksildllinen rytmi ja toiveet. Nama eivat valttamaétta tue tyo-
aikaergonomiaa. Tyon ja muun el&man yhteensovittamista voidaan tukea myos erilai-
silla tybaikajarjestelmilld, kuten esimerkiksi vuorotteluvapaalla tai osa-aikatyolla.
(Levo 2010, 16.) Sadanndllisen vuorokausirytmin ndkdkulmasta ergonominen tyévuo-
rosuunnittelu mahdollistaa riittdvan palautumisajan paivittaisten ja viikoittaisten tyo-

jaksojen vélilla (Manninen 2010, 10).

6 TYOYHTEISOKULTTUURI

Tybéhyvinvoinnin merkitys tulevaisuudessa korostuu tydeldmén kehittdmisessa. Tyoyh-
teisokulttuuri, jossa ty6 ja muu eldma ovat tasapainossa, auttaa tyontekijoité jaksa-
maan tyossa pidempéaan. (Levo 2010, 16.) Tydyhteisokulttuurin kehittdminen edellyt-
t&a sen tuntemista ja tiedostamista. Kulttuurin tiedostaminen ja tutkiminen on vaikeaa,
silla pitkaan tyoyhteisdssé tyoskennelleet henkilot ovat usein sokaistuneita oman tyo-
yhteisonsé kulttuuriin, minka vuoksi heidan on vaikea tiedostaa kulttuurin sisélla ole-
via asioita. Konkreettisesti tyoyhteisokulttuuri kertoo, millainen on tyépaikan tyémo-
raali, mitkd sd&nnot ja ehdot saatelevat tyontekoa seké miten tydyhteisén vuorovaiku-
tus toimii, miten kohdellaan asiakkaita ja muita sidosryhmid. Jokainen tydyhteisd on
erilainen ja silla on omanlaisensa tapa toimia. TyOyhteisoissa on kuitenkin tiettyja
samankaltaisia toimintatapoja. Toimiakseen tydyhteison on maériteltavé perustehta-

vansd, missionsa ja ydintarkoituksensa eli se, miksi tyoyhteisé on olemassa, mité se
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haluaa yhdessé saada aikaan, keita se palvelee ja ketké ovat sen asiakkaita. Tyoyhtei-
sokulttuurin yhteisten perusolettamusten, merkitysten, normien, uskomusten, myyttien
ja rituaalien alue antaa tydyhteisolle tunnusomaisen luonteen ja yhtendisyyden. Arvot
liittyvéat olennaisesti tyoyhteison kulttuuriin. Ne ovat pysyvia uskomuksia siita, mita
asioita pidetaan tydyhteison toiminnassa tavoiteltavina. Ne myos luovat pohjan sille,
miten tydyhteisdssa toimitaan ja mika tydyhteisossa ei ole suotavaa toimintaa. Tyoyh-
teison arvot on Kirjattu organisaation toimintastrategiaan. Vastuu ja arvot liittyvéat yh-
teen ja tydyhteison toiminnassa on tarked merkitys johtajuudella ja vastuullisella toi-
minnalla. Erilaisissa muutospaineissa oleminen kdynnistad myoés monenlaisia kulttuu-
rin muutoksia. (Juujarvi ym. 2007, 49; Makisalo 1999, 121 - 122; Makisalo 2004, 77 -
78; Kinnunen 1998; Paasivaara & Nikkild 2010, 59; Lams& & Hautala 2005, 179 -
183.)

Tyoyhteisokulttuuri on jaettujen perusolettamusten muodostelma ja samalla tydyhtei-
son keksimd, 16ytdma tai kehittdma. Se on osittain tiedostamaton toiminta- ja ajatte-
lumalli. Se kykenee oppimaan ja sopeutumaan ongelmiin mukautumalla ulkoisiin teki-
joihin ja huolehtimalla samalla yhtendisyydestaan. Kulttuuri sisaltyy usein myds uusil-
le tyOyhteison jasenille annettavaan perehdytykseen, miten kohdata, kokea ja kéasitella
yhteisdon liittyvat haasteet ja ongelmat. Kulttuuri on muutettavissa, koska se on opit-
tua. Organisaatiossa johtajan tehtdva on tarjota tyontekijoilleen viitekehys, jonka kaut-
ta asiat selittyvét ja tulevat ymmarrettaviksi. Organisaation kulttuuri tarkoittaa muu-
toksen johtamisen kannalta joko voimaa tai vastusta. Kulttuuri voi olla muutoksen
mahdollistaja, toisinaan taas este tai vaikeasti tavoitettava kehityskohde. (Mattila
2008, 20 - 21.) Tydyhteison kulttuuri antaa lahtokohdan kehittdmiselle. Riskien vélt-
tdmiseen ja pysyvyyteen suuntautunut byrokraattinen kulttuuri ei ole yht& valmis muu-
tokseen kuin muutoksen tarpeen tiedostava, kannustava seké rohkaiseva kulttuuri.
(Vartiainen & Kujala 1999, 16.)

6.1 Yhteisollisyys tyoyhteisossa

Ihmisten olemassaolon ja toiminnan edellytyksia ovat yhteisot ja yhteiséllisyys. Y htei-
s60n kuuluminen on yksilon tarked voimanléhde ja yhteisyyden tunne yhteiskunnan
keskeisin koossa pitavé voima. Ihmisten itsetunto muodostuu ja vahvistuu suhteessa

toisiin ihmisiin. Yhteisd voidaan maaritell& vuorovaikutuksen ja yhteenkuuluvuuden
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muodostumaksi. (Rauramo 2008, 122 - 124.) Yhteisollisyys on tydyhteison virallista
ja epévirallista vuorovaikutusta, joka ei synny itsestdan vaan siihen kasvetaan yhdessé
(Levo 2010, 14). Yhteisollisyys ja toiminnallinen yhteenkuuluvuus syntyvét jaetuista
paamaaristd, joihin pyritddn yhdessa toimimalla (Rauramo 2008, 122 - 124). Sujuva
yhteisty0 tydyhteisdssa vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvoinnin ja terveyden kehittami-
seen. Yhteen hiileen puhaltava ty6yhteiso saavuttaa tuloksia paremmin ja helpommin
kuin kitkainen tai hajanainen tydyhteisd. Hyvéa yhteistyo liséa tyotyytyvéisyytta. (Levo
2010, 14.) Ihmissuhteet tytssd ovat oleellinen osa tydmotivaatiota, tyon tuloksellisuut-
ta seké tyohyvinvointia (Rauramo 2008, 122 - 124).

Y hteisollisyys synnyttaa sosiaalista pddomaa eli yhteison tuottamia ominaisuuksia,
kuten yhteenkuuluvaisuutta, turvallisuutta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. Silla
on positiivisia vaikutuksia, se tukee terveytta, hyvinvointia, oppimista ja tulokselli-
suutta. Se edellyttdd myos erilaisuuden hyvaksymista. (Lehtonen 2010, 2.) Kasitteend
yhteisollisyys on noussut viime vuosina voimakkaasti esille seké laajalti yhteiskunnal-
lisena kysymyksena ettd suppeammin myos tyoeldmén ndkokulmasta. Yhteisollisyy-
teen liitetadn sosiaalisia odotuksia ja tastd huokuu monenlaisia jannitteitd. Yhteisolli-
syys ja yhteiso ovat ajankohtaisia késitteitd, joihin liitetddn myonteisia mielikuvia.
(Paasivaara & Nikkila 2010, 9.)

Y hteisollisyyden puute ndhdaan julkisessa puheessa syyna ihmisten pahoinvointiin ja
sité tarjotaan ladkkeeksi moniin yksilod koskeviin yhteiskunnallisiin epakohtiin. Tyo-
paikka on yhteiso, johon sisaltyy seké hyvia ettd huonoja piirteitd. Tydyhteison toimin-
taan vaikuttaa myos sellaiset puolet, joita on vaikea hahmottaa ja tuoda nékyvaksi.
Ty0Oyhteis6ssé epérationaalisen ja piilevan puolen synnyttdmaa on esimerkiksi vaikeas-
ti méériteltava ilmapiiri, joka on osana jokapéivaista toimintaa. Ratkaisevasti tydyhtei-
son ilmapiiriin vaikuttavat ihmisten valinen yhteisty0 ja vuorovaikutus. Edellytyksié
yhteisollisyydelle ovat valmiudet yhdessa tekemiseen, tunnetaitavaan vuorovaikutuk-
seen ja sosiaaliseen kanssakéymiseen. (Paasivaara & Nikkild 2010, 75; Jalava & Mati-
lainen 2010, 67.)

On tarkead huomata yhteisollisyyden kannalta, ettd tydyhteisot ovat jatkuvassa muu-
tostilassa. Ristiriidat, joita ilmenee ty0yhteisoissa, eivat tarkoita epdonnistumisia, vaan

ne kuuluvat tydyhteison kehitykseen. Sen vuoksi ristiriitojen tunnistaminen ja tunnus-
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taminen on erityisen tarkeda. Yhteisollisyys tarvitsee pelisadnnot tydyhteisoissa, jotka
ovat kaikkien jasenten tiedossa ja joita noudatetaan. Selkedt peliséannét helpottavat
mya0s toiminnan lyhyen ja pitkén aikavalin suunnittelua, arviointia ja kehittdmisté.
(Paasivaara & Nikkila 2010, 82; Jalava & Matilainen 2010, 86; Mékisalo 2004, 92 -
96.) Jokaisella tydyhteisdssa on térked rooli ihmisend, omana itsenaan ja jokaisella on
oikeus hyvéan ja tasapuoliseen kohteluun. Tydyhteiso, jossa on avoimet ja luottamuk-

selliset valit, kykenee tuloksellisempaan tyohon. (Rauramo 2008, 122 - 124.)

6.2 Sitoutuminen

Tyontekijé voi sitoutua tyon tekemiseen, palkkaan, omaan ammatilliseen kasvuun,
uraan tai elaméntehtavéan. Kohteet sitoutumiseen voivat olla laajemmatkin, eli sitou-
tua voi myos tydryhméan, osastoon, yksikkéén, omaan esimieheen tai koko organisaa-
tioon. (Kiviranta 2010, 40.) Sitoutumista késiteltdessé tulee erottaa kasitteet henkilos-
ton sitoutuminen organisaatioon ja henkildston sitoutuminen tyéhon. Tyéntekijan mo-
tivaatiolla on térked rooli sitoutumisessa. Sitoutuminen voidaan ymmart&a suhtautu-
mistavaksi tai asenteeksi tai tyokayttaytymiseksi. Organisaatioon sitoutumisella tarkoi-
tetaan sit4, milla tavoin henkil® on asennoitunut tai kiinnittynyt organisaatioonsa. Si-
toutuminen organisaatioon nakyy kolmella tavalla: tyontekija hyvaksyy ja uskoo tyon-
antajan esittdmiin toiminnan tavoitteisiin ja arvoihin, on halukas ponnisteluihin orga-
nisaation vuoksi ja on halukas yllapitdmaan tydsuhdettaan eli hanella on halu pysya
organisaation jasenend. Sitoutumista parantamalla ja tukemalla on myos taloudellises-
ti hyvia vaikutuksia organisaatiolle. Sitoutumisen uskottavuus mitataan kéytannon
tilanteissa. Pidetdanko tehdyt lupaukset, annetaanko arvostusta tehdysta tyosta, roh-
kaistaanko kehittdmaan ja koetaanko tasa-arvon ja tasapuolisuuden toteutuneen myos
kéytannon tyossa. (Borgman & Packalen 2002, 43; Markki 2006, 6; Jokivuori 2004,
284 - 286; Lappalainen & Pekkarinen 2009, 10; Kanste 2008, 18 - 23.)

Sitouduttaessa tyoryhmaan tai yksikkoon kyseessé on tyontekijan voimakas tarve olla
osa yhteisod. Tyohon sitoutumista voidaan tarkastella sitoutumisen luonteen mukaan,
jolloin on kyseessa tunneperdinen, jatkuvuuteen perustuva tai normatiivinen sitoutu-
minen. Tunneperdinen sitoutuminen tarkoittaa ihmisen arvoihin, tunteisiin ja samais-
tumiseen perustuvaa sitoutumista. Tata pidetddn sitoutumisen syvimpand muotona.

Tahan liittyy myos yhteenkuuluvuus ja elaméantehtava. Jatkuvuuteen perustuvassa si-
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toutumisessa tyontekija saa panostuksestaan vastinetta, jota hén arvostaa. Tyontekija
arvioi hyotyja, haittoja ja tyon tekemisen seurauksia. Normatiivinen sitoutuminen ké-
sittda tyontekijan oppimat normit, sadnnot ja ohjeet, jotka johdattelevat hanté teke-
madn tyon ahkerasti. Talla tarkoitetaan velvollisuutta ja vastuun tunnetta, jossa tyon-
tekija kokee tyonsé tarkeéksi ja merkittavaksi. (Markki 2006, 7; Kiviranta 2010, 41 -
42; Paasivaara ym. 2008, 88 - 90.) Terveydenhuollossa sitoutuminen ty6hon ja tyoyh-
teisoon ovat keskeisia asioita. T&ma lisdd motivaatiota, tyon mielekkyyttd, auttaa jak-
samaan tyossa ja kehittdmadn sitd. Sitoutuneet tyontekijat lisdavat myos tyon tuotta-
vuutta. Sitoutuminen tydyhteis6on vaatii aikaa. Tyoyhteisoon ja tydohon sitoutumiseen

liittyy tyonilo ja tydhyvinvointi. (Lappalainen & Pekkarinen 2009, 10 - 11.)

Keinoja henkildston sitouttamiseen ovat hyvé henkildstopolitiikka, kilpailukykyinen
palkkataso tai muut edut ja hyodyt tyontekijalle, hyvé johtaminen, mahdollisuus op-
pimiseen ja kehittymiseen, mahdollisuus tyon ja perheen yhteensovittamiseen seka
kiinnostava tyd. Perinteisesti henkilokunnan sitoutumista on pidetty erittéin tarkeana
niin toiminnan laadun, tavoitteiden saavuttamisen kuin jatkuvan kehittymisen ja uu-
distumisenkin kannalta. (Viitala 2009, 89 - 90.) Oikeudenmukaiseksi koetun johtami-
sen on havaittu voivan lisatéa tyontekijoiden sitoutumista tyéhon, parantavan yhteis-
toiminnan edellytyksia seké vahentavén kitkaa henkildstoryhmien vélilla. (Vahtera
ym. 2002, 45).

6.3 Osaaminen tyossa

Osaaminen on yksildiden, yhteistjen, organisaatioiden ja suomalaisen yhteiskunnan-
kin kilpailukyvyn perusta. Se tarkoittaa ihmisten kéyttaytymiseen liittyvia kykyjé ja
valmiuksia ja on yhteisten taitojen soveltamista tydorganisaatiossa. Tamé edellyttaa
uuden tiedon luomista jatkuvasti ja asettaa uusia haasteita kaikille organisaatiossa
toimiville. Eniten uusia asioita opitaan tydssd. Ty0ssé ja ammatissa selviytymiseen
tarvitaan paljon kaytannon tyoelamassa syntyvaa osaamista. (Rauramo 2008, 160 -
161; Kiviranta 2010, 148; Karkkdinen 2005, 86.) Osaamista voidaan méaritella yksi-
16n itsensa kokeman osaamisen, koulutuksen ja ammattitaidon tuoman osaamisen seka
kéytannon kokemuksen tuoman osaamisen mukaan. Jokainen tyontekija on ensisijai-
sesti velvollinen ja vastuussa oman osaamisensa ja ammattitaitonsa ajan tasalla pité-

misestd, mutta esimiehen on my6s mahdollistettava tyontekijoidensa tydssa etenemi-
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nen sekd koulutuksiin paasy. Osaaminen syntyy pitkajanteisen kehittdmisen ja sitout-
tamisen tuloksena. (Viitala 2009, 170.) Jatkuvan osaamisen kehittamisen tavoitteena
on, ettd organisaatio pystyy suoriutumaan tehtavistaén ja jatkuvasti kehittdméaan suori-
tuksiaan. Osaamisella tarkoitetaan sit4, ettd maéaritelladn organisaation ydinosaaminen
ja muu tarvittava osaaminen lahtien organisaation visiosta, strategiasta ja tavoitteista.
(Sydanmaanlakka 2009, 63.)

Nykyisin tydelaméassa tyontekijoiden suurin pelko liittyy tutkimuksien mukaan siihen,
etteivat he hallitse tyotehtavidan organisaation odottamalla tavalla. Ajantasainen ja
riittdva osaaminen edistévéat tyonhallinnan tunnetta ja véhentavat koettua stressia. Ta-
né paivana tyotehtévien hallintaa edistava osaaminen kattaa vahintddn ammatillisen
osaamisen, viestintdosaamisen, teknologiaosaamisen, kielitaidon ja yhteistyotaidot.
Nykyaan tydntekijoiden toivottu osaaminen tydelamésséa on hyvin lahella sitd osaamis-
ta, jota ennen pidettiin I&hinnd esimiesten ja johtajien osaamisena ja vastuuna. Osaa-
misen kehittdminen kattavasti ja ennakoitavasti koostuu tydssé oppimisen tukemisesta,
yhteisollisestd oppimisesta, tdydennyskoulutuksesta sekd osaamista arvostavan ja ja-
kavan ilmapiirin luomisesta. ( Vesterinen 2006, 51 - 52.) Yksi tehokkaimmista osaa-
misen kehittdmisen keinoista on yhdesséa tydssa oppiminen ja tiedon siirtdminen tyo-
yhteisdssa puhumalla ja keskustellen. Tahan on erilaisia tapoja, kuten erilaiset mento-
rointimallit, tyonohjaukselliset l&hestymistavat ja erilaiset sisdiset valmennukset. (Vir-
tanen & Stenvall 2010, 168 - 169.)

Organisaatiolta osaaminen edellyttad rakenteita, jotka mahdollistavat osaamisen jatku-
van hankkimisen, ihmisten vélisen vuorovaikutuksen ja osaamisen viemisen kaytan-
non tekemiseen. Organisaatiossa tulee osata ennustaa tulevaisuuteen ja siten ohjata
tyontekijat osaamisen kehittdmisessé oikeaan, organisaation tarvitsemaan suuntaan.
(Ponteva 2010, 19 - 20.) Organisaation toiminnan kannalta esimiehen on omalla toi-
minnallaan tuettava, kannustettava ja ohjattava tyontekijoitddn ammattitaitonsa yllapi-
tdmiseksi tarkeisiin koulutuksiin (Viitala 2009, 179). Tydorganisaatiossa osaamisesta
syntyva asiantuntijuus on enemmaén kuin ammattitaito. Kaytannoéllisen osaamisen li-
séksi asiantuntijalla on vahva teoreettinen tausta. Ndin asiantuntija pystyy kehittdmaan

tyotaan, tydyhteisddan ja ammattialaansa laajemmin. (Karkkéinen 2005, 86.)
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Esimiehet ovat avainasemassa suunnitellessaan tydssa tarvittavan osaamisen jakautu-
mista. Tyossa tarvittavasta osaamisesta voidaan kayttdd myos késitettd tyoelamakvali-
fikaatiot; niilla tarkoitetaan tyontekijoiden tydssé ja tydorganisaatiossa tarvitsemia
valmiuksia. Tyontekijéiden ammattitaito koostuu erityyppisista kvalifikaatioista, joita
on ryhmitelty muun muassa yleisiin kvalifikaatioihin, ammattikohtaisiin kvalifikaati-
oihin ja tehtavékohtaisiin kvalifikaatioihin. Ty0eldmassa yleensé ja tehtavisté riippu-
matta tarvitaan yleisia kvalifikaatioita, joita ovat ongelmanratkaisutaidot, sosiaaliset
taidot, paineensietokyky ja sopeutumiskyky. Naiden sisallollistd osaamista nimitetdén

usein substanssiosaamiseksi. (Viitala 2009, 179.)

Oppimiskasitykset ovat muuttuneet paljon viimeksi kuluneiden vuosikymmenten ai-
kana. Tybelamaéssé oletetaan tyontekijoiden paivittdvan osaamistaan seka kiinnittavéan
huomiota osaamisensa kehittamiseen. (Virtanen & Stenvall 2010, 170.) Oman osaami-
sen kehittdminen lisd4 hyvinvointia. Elinikdinen oppiminen on haaste tyontekijoille,

jonka merkitys tulevaisuudessa kasvaa. (Ponteva 2009, 20.)

6.4 Osallistava johtaminen

Karvisen (2010) mukaan osaavat tyontekijat eivat hakeudu terveydenhuollon tehtéviin
kevyen tyon tai suuren palkan toivossa. He arvostavat tyon merkityksellisyytta, heill&
on halua tydskennelld itsenaisesti, he haluavat myds kuulua hyvaan tydyhteisdon seka
viihtya tyosséan. Hyvélla johtamisella voidaan vaikuttaa henkilston osaamiseen ja
viihtyvyyteen. Laadukkaan ja riittdvan tyévoiman avulla pystytdan luomaan toimivat
hoitokdytannot, turvaamaan hyvan potilashoidon seka lopulta kaventamaan terveys-
eroja. Vuoden 2008 lopulla julkaistu johtamisella vaikuttavuutta ja vetovoimaa -
toimintaohjelma on osa kansallista Kaste - ohjelmaa. Toimintaohjelmassa korostetaan
kahta hyvaksi havaittua johtamistapaa, osallistamalla ja tiedolla johtamista. Toiminta-
ohjelma antaa evéita johtamisen arkeen esimerkiksi siihen, miten l&hiesimiehet vaikut-
tavat ratkaisevasti siihen, miten hoito ja yhteisty0 sujuvat ja miten asiakkaita palvel-
laan. Tydyhteison ilmapiiri, johtaminen, henkiloston vaikutusmahdollisuudet ja hyva
potilashoito koskettavat jokaista alalla tydskentelevad. Ohjelmassa mainitaan kehitté-
miskohteiksi my6s henkiléstovoimavarojen kayton kehittdminen seka riittdvan henki-

10stOn varmistettavuus. Tyontekijoiden osaamista vahvistetaan seka henkiloston sitou-
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tumista alalle parannetaan erilaisin ohjeistuksin. (Sosiaali- ja terveysministerié 2008,
36 - 38.)

Karvisen (2010) mukaan nykyjohtajan on osattava huolehtia tyontekijoiden jatkuvasta
osaamisesta, hanen on osattava sitouttaa henkildstd tyohon seké luoda tydpaikalle in-

nostava ilmapiiri. Johtajan tulee ottaa alaisensa mukaan suunnitteluun ja paatoksente-
koon. Osallistuvat ja aktiiviset tyontekijat viihtyvat ja luovat hyvaa tyéilmapiiria.

Maine levidé hyvasta tyopaikasta ja houkuttelee tyéhon patevia tyontekijoita.

Tybyhteison strategian ja tavoitteiden kertominen koko henkilokunnalle on térkeda.
Organisaation rakennemuutokset, vallan ja vastuun siirtdminen alemmaksi, joustavuu-
den ja luovuuden hyvaksikaytto, asiakastarpeiden korostaminen, osallistaminen seka
vuorovaikutus korostuvat nykypaivana tydyhteisojen toiminnassa. Jaetussa johtajuu-
dessa huomio kohdistuu kaikkien tietojen ja taitojen hyddyntdmiseen laheisessa yh-
teistyossd. Tama edellyttdad myos jokaisen vastuun ottamista omista tekemisistaan.
(Ukkonen 1994, 28, 103, 129.)

Osallistavalla johtajuudella tarkoitetaan henkildston osallistumista tukevaa ja siihen
kannustavaa johtamistapaa. Sen katsotaan olevan tarkea osa ammattimaista johtamista.
Osallistava johtaminen tarjoaa johtamisrakenteen hoitoty6hon, jossa paatoksenteko-
valtaa delegoidaan organisaatiossa tyoskenteleville ammattilaisille. Se tukee hoitohen-
kiloston ammatillisia vaikutusmahdollisuuksia tydssaan ja antaa heille mahdollisuuden
vaikuttaa organisaation toiminta-alueisiin. Osallistavan johtamisen on todettu paranta-
van tyOilmapiirid, tydolosuhteita, henkildston ja johtajien vélistd vuorovaikutusta seka
tiedottamista. Osallistava johtamistapa korostuu erityisesti muutostilanteissa. Talldin
tarvitaan esimiehen ja tyéntekijan osaamista ja aktiivista osallistumista muutosten
eteenpdin viemiseksi. Muutostilanteissa on tarke&é, ettd esimies osaa kertoa selvasti
tavoitteen ja pddmaaran mihin pyritadn. Hanen tehtdvanain on luoda toimintaperiaat-
teet ja jakaa vastuut tehtavista. Keskeistd on jokaisen osallistumismahdollisuus ty6hon
tai tydolosuhteisiin liittyvissé asioissa. Johtajuus nahd&én prosessina, jossa johtaja
vaikuttaa yksiloon tai ryhméan, jolloin yhteinen tavoite saavutetaan tehokkaasti. (So-
siaali- ja terveysministerio 2009, 34 - 35; Sydanmaanlakka 2009, 106.)
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6.5 Muutos tydyhteisossa

Tyb6eldmaa ohjaa nykyisin hyvin voimakkaasti erilaiset muutokset, jotka edellyttavét
niin tydyhteisoilta kuin yksiloiltakin jatkuvaa sopeutumista ja uudistumista (Paasivaa-
ra & Nikkild 2010, 15). Tyontekijoiden mahdollisuus osallistua uudistusten suunnitte-
luun ja toteutukseen vaikuttaa uudistushalukkuuteen ja aktiivisuuteen. Jo pelkk& mah-
dollisuus mielipiteiden ilmaisuun vaikuttaa asenteisiin. (Vartiainen & Kujala 1999,
17.)

Ty6eldman luovuuden ja innovatiivisuuden tavoitteena on tuottaa uusia palveluita,
tuotteita ja teknologioita seka kaytantoja. Luovuus edellyttdd luottamusta esimieheen,
tyotovereihin ja ennen kaikkea itseensé. Organisaation tulisi tavoitella luottamuksellis-
ta ilmapiirid, silla se lisdéd muun muassa tyontekijoiden virikkeellisyytta, aloitteelli-
suutta, tuottavuutta ja itseohjautuvuutta. Tyoyhteiséssa luovuutta tukeva ilmapiiri
kannustaa tyontekijoita kehittdmaan ja kokeilemaan uusia keinoja vastata toimintaym-
pariston haasteisiin sekd toimimaan yhteisesti sovittujen padmaarien mukaisesti. Eten-
kin sosiaalisten innovaatioiden merkitys korostuu sosiaali- ja terveysalan kehittami-
sessa. Talla tarkoitetaan ty0yhteison luovan toiminnan tuloksena syntyvéa uutta ideaa,
joka johtaa lisdarvoa tuottavaan tulokseen yksildn tai yhteisén hyvinvoinnissa, tervey-
dessa tai palvelujarjestelmdssé. Luovuuden liséarvon tulisi ndkya sosiaali- ja terveys-
alalla palveluiden laadussa, niiden riittavyytend, kustannusvaikuttavuutena seké tyon-

tekijoiden hyvinvoinnin ja osaamisen lisadntymisend. (Vataja 2008, 14 - 16.)

Tybyhteisdssa innovatiivinen toiminta edellyttaa tyontekijoilta yhteisollisyytta seka
luottamuksellista ilmapiirid. Tallaisessa turvallisessa ilmapiirissé tydon mielekkyys
lisdantyy. Jotta tydyhteisdsséd on mahdollisuuksia suunnata voimavaroja, luoda uutta ja
kehittad tyotd, tulee johtamisen ja henkildston riittdvyyden kaltaisten perusasioiden
olla kunnossa. Innovatiivinen tydyhteiso edellyttdd valvovasta kontrollista ja kaava-
maisesta toiminnasta luopumista seka tyontekijoiden valtaistumisen ja itseohjautuvuu-
den tukemista. Lisaksi se edellyttdd kokeiluja suosivaa ty6ilmapiirid. Tydyhteisdjen
kehittdmisosaamisen lisddmiseksi on kehittdminen sisaistettava osaksi arjen tyota.
Lahtokohtana on pyrkimys sirpaleisesta, yksilollisesté tiedosta yhteisollisempaén né-

kemykseen tyOyhteisosté ja siind tehtavasta tyosta. (Vataja 2008, 14 - 16.)
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Voimaantuneisuus ja valtuuttaminen liittyvat muutosvalmiuteen. VVoimaantuneisuus
madritellaan vahvaksi siséiseksi voiman tunteeksi, oman tyon hallinnaksi ja mahdolli-
suudeksi vaikuttaa asioihin. Voimaantumista tapahtuu niin yksil6-, ryhma-, kuin tyo-
yhteisotasolla. Tyoyhteisossa on siséista voiman tunnetta silloin, kun tyontekijét usko-
vat mahdollisuuksiinsa vaikuttaa itselleen térkeisiin asioihin. Tallgin tydyhteisé me-
nestyy ja saavuttaa arvostamiaan tavoitteita. Sisdinen voimaantuneisuus lisaa tyonteki-
jan sitoutuneisuutta, vastuullisuutta, kiinnostusta tyéhon seka halua uudistua ja kehit-
tyd. Tama usein parantaa asiakkaiden saamaa palvelua. Tyontekijé, joka on voimaan-
tunut, on innovatiivinen, osaava, henkilokohtaista valtaa omaava, itsendinen ja kritiik-
ki& sietava. Han toimii tavoitteellisesti ja kehitt&a tyotadéan. (Paasivaara ym. 2008, 91 -
92.)

Voimaantuneisuus nakyy ongelmanratkaisutaitona, avoimena vuorovaikutuksena, yh-
teisen padmaaran hyvéksi tapahtuvana toimintana seké kykyna ja haluna vaikuttaa
tyoyhteison toimintaan. Tydyhteisotasolla voimaantumista edistavét kouluttautuminen,
kehittdminen, arviointi ja yhteistyd. Voimaantuneisuutta voi vaikeuttaa autoritaarinen
johtaminen seka luottamuksen ja palautteen véahaisyys tai puuttuminen. VVoimaantunei-
suuden lisaantymisen edellytyksend on, ettd tydyhteiso havahtuu nykytilanteeseen ja
haluaa muutosta. Tydyhteisossa tyontekijat ovat usein tottuneet vallitsevaan tilantee-
seen, eivétka halua asioiden muuttuvan, vaikka voivat itsekin huonosti. Muutos koe-
taan uhkana ja oman vastuunottaminen tydsta ja sen kehittamisesta tuntuvat ylivoimai-
selta. Valtuuttaminen on yhteiséllinen ilmi6. Ihminen vapautuu hierarkkisesta toimin-
tatavasta ryhmatyohon tai epaluottamuksesta luottamukseen johtaja - tyontekijasuh-
teessa. Kéytannodssa tdma tapahtuu rikastamalla yksittdisten ihmisten t6itd ja kehitta-
malla itseohjautuvia ryhmid. Tehtévien sisaltod ja vastuita kehitetdan, jolloin tydsta
tulee entistd monipuolisempaa ja haastavaa. Valtuuttamisen ydin on mahdollistami-
nen. Sen avulla yksilot [6ytdvat omat voimavaransa ja vahvuutensa. (Paasivaara ym.
2008, 91 - 92.)

Muutoksessa on aina kyse uuden ja vanhan rajapinnalle uskaltautumisesta, rajojen
ylittdmisesté sekd ennakkoluuloista vapaiden yhteistydmuotojen ja aidon vuorovaiku-
tuksen Ioytamisesta tyontekijoiden kesken. Muutoksen tarve voi syntya tydyhteison
sisaisestd tyytymattomyydesta ja pahoinvoivan tyokulttuurin merkkien tunnistamisesta

tai heikoista tuloksista ja epdonnistumisista. Muutoksen tarpeellisuus on ymmarretty
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joko johdon tai henkiléston suunnalta. Tarve muutokseen syntyy tunnistettaessa toi-
mintaympariston muutoksia ja niiden mukanaan tuomia uusia haasteita tai uhkia. (Ta-
kanen 2005, 78 - 79.)

Suhtautuminen muutokseen juontuu aiemmista kokemuksista, perusasenteesta ja tule-
vaisuuden odotuksista. Kyse on siitg, kasitetddnk0 muutos joutumisena vai padsemise-
né. Jokaisessa muutoksessa on uutuuden viehatyksen takana vaistaméattd myos mene-
tystd. Tutun ja turvallisen toimintatavan menetys aiheuttaa usein haikeutta ja epavar-
muutta, mutta niiden kasittdminen on tarked osa muutoksen ymmartamistd. Tama
auttaa selittdmé&an muutoksen aiheuttamaa vastarintaa. Tilanneanalyysi ja siihen liitty-
vat kysymykset muutosvastarinnan kasittelyn kannalta ovat erityisen téarkeita, jotta
muutosasenteet ja niiden taustat tulevat selvitetyiksi mahdollisimman tarkasti. Tallgin
niihin osataan suhtautua oikealla tavalla, eika niista tule kehittdmisen ja kehittymisen
estettd. Muutosvastarinta onkin lahes aina luonnollista, joskus oikeutettua ja monesti
jopa hyodyllistd. Muutosvastarinta pakottaa muutoksen kannattajat paneutumaan sy-
vallisemmin muutoksen etuihin, haittoihin ja seurauksiin. Useinkaan muutoksen sisal-
tod ja seurauksia ei ole ymmarretty ja sisaistetty oikein. Jo pelkastaan tiedon puute
uudesta luo epdvarmuutta, samalla kun oppimisesta selviytyminen ja uudet haasteet
pelottavat. Toisinaan uudistuksen perustelut eivat tunnu oikeilta tai eivét riittavasti
vakuuta. Syy vastarinnalle voi olla my06s se, ettei muutoksesta aiheutuvan vaivan us-
kota tuottavan vastaavaa hyotya. (Mattila 2008, 37, 53; Vartiainen & Kujala 1999, 15.)

Tydyhteisdssa entiset toimintatavat ovat saattaneet jatkua niin pitké&an, etta tydyhteison
omat, muutosta synnyttévat voimavarat eivat enéa riitd kynnistamaan kehitysta ja
uudistamista. Tall6in organisaation toiminnasta vastaavat joutuvat kaynnistdmaan uu-
distuksen ilman ty0yhteison omaa tarvetta ja halua. Téllaisessa tilanteessa huomio
ké&éntyy pakostakin sosiaalisiin suhteisiin ja omiin kehittdmistarpeisiin. Pitk&ll aika-
valilla katsottuna aloitettua tyoyhteison kehittamista voidaan kuitenkin pitaa valtta-
mattomané ratkaisuna tyoyhteison sailymisen ja toiminnan turvaamisen kannalta. Mi-
kéli vaihtoehdoksi jaa ylhaaltapain aloitettu muutos, jota tyontekijat eivét koe tarkoi-
tuksenmukaiseksi, tyontekijoiden kayttaytyminen ja arvot muuttuvat vasta tyoyhteison
johtamistapojen ja paatdksentekoprosessien muututtua. (Puttonen 1993, 106, 109.)
Todellinen muutos edellyttaa tyoyhteisdssa kulttuurin muutosta. Ellei kulttuurin osate-

kijoita ensin tiedosteta, muutos ei ole mahdollista. (Makisalo 1999, 126 - 129.)
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6.6 Tydyhteisén muutos yksilon kannalta

Muutos aiheuttaa ihmisissé erilaisia tunnereaktioita. Tunteet voivat olla myonteisia
mutta useimmiten Kielteisid. Muutokseen suhtautumiseen vaikuttavat yksildiden omat
kokemukset, uskomukset, havainnot ja oma ajattelu. Yksilon kohtaamiin tilanteisiin
liittyy aina ihmisten luomia merkityksid. Tama aiheuttaa ongelmia, koska eri ihmiset
tulkitsevat saman tapahtuman hyvinkin eri tavoin. On myds huomioitava, etta mikéli
muutoksen kohde ja sisalté on henkilon kokemuskentélld keskeisessé osassa, voivat
muutoksen aiheuttamat tunteet olla voimakkaampia kuin jos muutos olisi tapahtumas-
sa etddmpana. Yksilon elamismaailma, kasvatus, suhteet muihin ihmisiin ja asioihin
seka yksilon elamismaailman kokonaisuus ja sen osat ovat jatkuvasti vuorovaikutuk-
sessa keskenddn. Namaé nelja perusperiaatetta auttavat ymmartamaan, miksi yksiléiden
on usein vaikea kohdata muutosta. (Juuti & Virtanen 2009, 110 - 112, 119.)

Muutoksen aiheuttamia tunteita on kyettéva tyostamaan tavalla tai toisella. Nykyinen
tydelama on hyvin kiivastempoista, ja ihmisilld ei ole aikaa tydstdd muutoksien aiheut-
tamia tunteita, kun jo toinen muutosprosessi kaynnistetaan. Tadma saattaa johtaa siihen,
ettd ihmiset tekevat vain oman tyonsé ja jattavat johdon kdynnistaméat muutokset
omaan arvoonsa. Muutoksen aiheuttamia tunteita tulisi tydstaa, jotta ei ajauduttaisi
yksiléa kuormittaviin tai koko organisaation voimavaroja kuluttaviin tilanteisiin. Tun-
teiden tydstdminen vaatii aitoa suhtautumista ja avointa keskustelua tydyhteisoissa.
(Juuti & Virtanen 2009, 120.)

Yksil6tasolla muutostilanteessa uudistukselle tulisi 16ytaa hyodyllisid asioita tai perus-
teluja sek& mahdollisimman pitkalle konkretisoida uudistuksen vaikutus tyéntekijan
omaan tyohon. Jokaisen tyontekijan pitdisi pystya selvittdmaan ja ymmartamaéan mita
hyo6tya uudistuksesta on itselle ja tydyhteisolle ja miten muutos vaikuttaa lyhyella tai
pitkalla aikavalilla omaan ty6hon. Johdon ja esimiesten tehtdva on uudistuksen ym-

marrettavéksi tekeminen ja perusteluiden esittdminen. (Vartiainen & Kujala 1999, 15.)

Ketéan ei voi pakottaa muuttumaan, vaan into muuttua 16ytyy jokaisesta meista itses-
tdmme. Edellytykset onnistuneelle muutokselle luodaan jo ennen muutoksen alkamis-
ta. TyOntekijat tulisi saada sitoutumaan muutokseen ja ndkemaan muutoksen muka-

naan tuomat vaikutukset itselle, tydyhteisolle ja koko organisaatiolle. Téhén tarvitaan
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yksil6iden sisdista motivaatiota. Jos henkil6 muuttaa vapaaehtoisesti kéayttaytymistaan,
se lisa hanen hyvinvointiaan. Hyvinvointi lisdd myonteistd ndkemystd muutoksia
kohtaan. (Ponteva 2010, 18 - 19.)

Ihmiset sopeutuvat eri tavoin muutoksiin. Jotkut menevat myonteisin mielin mukaan
muutoksiin ja voivat olla innolla mukana muutosten toteuttamisessa. Muutoksiin
myonteisesti suhtautumalla voidaan sdilyttaa yksilon voimavarat. Toiset taas suhtautu-
vat muutokseen kielteisesti ja vastustavat sitd. Kielteinen suhtautuminen voi pahim-
millaan johtaa muutoksen pelkaamiseen ja siihen, etta yksilo ei enad kykene ndkemaan
muuta kuin kyseisen muutoksen. Talléin ollaan vaarassa ajautua tilanteeseen, jossa
muutoksesta tulee hénen elamaénsa hallitseva tekija, yksilo saattaa kuormittua, stres-

saantua ja menettdd voimavarojaan. (Juuti & Virtanen 2009, 123 - 124.)

Yksilo ei ole tyytyvéinen organisaatiossa, jossa hdn joutuu uhrautumaan liikaa tai jos
hén ei voi hyddyntéd osaamistaan riittdvasti. Liiallinen uhrautuminen tai osaamisen
rajoittunut hyddyntaminen turhauttavat yksilod ja lisdévét vastustusta ja pahoinvointia.
(Ponteva 2010, 19.) Jokaisella tyontekijalla on oikeus tulla kuulluksi ja oikeus ilmaista
mielipiteensa itsedan koskevassa asiassa seké osallistua itse paatoksentekoon. Osallis-
tuminen paatdksentekoon auttaa haasteiden kohtaamisessa, vahvistaa myonteisia asen-

teita ja sitouttaa tyontekijoita tydyhteisoon. (Nikkil&d & Paasivaara 2008, 75.)

6.7 Muutosjohtaminen tydyhteisossa

Muutoksilla tahdataan tyéelamén tuottavuuden parantamiseen. Samaan aikaan on
olennaista kehittad itse tyotd, tydorganisaatiota, johtamista, tydoloja sek& huomioida
tyoyhteison henkildstd muutoksia toteuttaessa. Oppiminen jatkuvaan muutokseen on
avaintekija muutoksen sietdmisessa. (Karkkainen 2005, 13.) Johdolta jatkuvat muu-
tokset vaativat tyoyhteisossa paatoksentekoa, koska muutokset merkitsevat yleensa
myos toimintatapojen muutoksia. Jokaisen p&atoksen yhteydessa johdon tulee arvioida
tulevaa muutosta, sen vaikutuksia, tulevaisuutta ja paatoksen sopivuutta tuleviin tar-
peisiin. (Jalava & Matilainen 2010, 60.) Esimiehelld on ty0yhteisén muutoksessa kes-
keinen asema. Hanell& on oltava osallistava johtamisote ja kyky johtaa muutosta. Ko-
konaisvastuu on ja sdilyy esimiehelld. Esimiesten on edistettdva vuorovaikutteista ty6-

kulttuuria. Ongelmat muutoksen johtamisessa ovat useinkin seurausta siita, etté esi-
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miehet eivét antaudu aitoon vuorovaikutukseen tyontekijoidensa kanssa eivétka nain
ollen saa kosketusta alaistensa tunteisiin ja tulkintoihin. Muutosvastarinta taytyy koh-
data kehittavasti. Se on terve ominaisuus, jonka voi hyddyntaa toimintaa kehitettéessa.
(Manninen 2010, 6; Vataja 2008, 14.)

Muutoksen aikaansaaminen vaatii johtajalta sek& asioiden, ihmisten ja myds itsensé
johtamista. Muutoksessa on otettava huomioon muun muassa muutoksen luonne, ih-
misten yksilollisyys, tunteet ja ryhmien kypsyys. Muutosjohtaminen onkin monen eri-
tasoisen muutoksen aikaansaamista ja tukemista. (Kuntatyonantaja 2003, 10.) Hyvéa
muutosjohtaminen on intoa ja jaksamista vahvistavaa ja tukevaa toimintaa. Esimiehen
lasna oleva johtaminen edistdd muutostilanteessa tyoyhteison tyohyvinvointia. Lisaksi
esimiehen kyky laittaa itsensa likoon, luottamuksen rakentaminen, rohkeus tarttua
ongelmiin seké valmentava johtajuus osaltaan edistavat tyoyhteisén tydhyvinvointia

muutostilanteissa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2009, 35.)

Esimiehen tulee ottaa koko tydyhteisé mukaan suunnitteluun ja paatoksentekoon
(Karvinen 2010, 18). Johdon ja muiden avainhenkildiden aito sitoutuminen on hyvin
tarke&a. Muutosta kohtaan asenteiden on oltava myonteiset ja positiiviset. Johtajan on
tarkeda rakentaa luottamusta muutokseen osallistuvien kesken. (Kuntatyénantaja 2003,
10.) Muutoksen johtaminen tydyhteiséssa on jatkuvaa vuorovaikutusta ihmisten kans-
sa, joka on avointa viestintdd. Muutoksen johtamisen onnistumisen ratkaisevat vies-
tinndn laatu ja maard. Esimiehen tulee tiedottaa avoimesti asioista muutostilanteissa,
koska tydyhteisdssa vain se merkitsee, mita ihmiset kuulevat ja miten he tulkitsevat
kuulemansa. Viestinndn onnistumisen edellytys muutostilanteissa on myds esimiehen
laskeutuminen tyoyhteison tasolle ja se, ettd han sisallyttaa viestintaan seka tiedollista
ettd kokemuksellista asiaa. Muutoksen viestinndssa tygyhteison jasenten saaminen
mukaan keskusteluun on keskeisin pyrkimys, silla néin pystytaan liittdméan yhteen
kaikkia yhdistavat asiat ja tekijat. (Juuti & Virtanen 2009, 151 - 153.)

Tydyhteisojen kulttuurin ja johtamistapojen tulisi olla sellaisia, etta niissé sallitaan
tunteista puhuminen (Juuti & Virtanen 2009, 120). Tiedostaminen edellyttad demo-
kraattista vuoropuhelua, kriittistd reflektiota ja kulttuurin tietoista tutkimusta. Téallai-
sella vuoropuhelulla tydyhteisdssa on mahdollista tiedostaa omaa toimintaa ja paésté

”meilld on aina tehty ndin” mallista eteenpéin kehittyneemmalle toiminnan tasolle.
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Organisaatiossa muodollisilla muutoksilla ei vélttdmatta saada tavoitteiden mukaista,
pysyvéa ja todellista muutosta aikaan, elleivat myos tydyhteisdssa toimivien ihmisten
ajattelutavat ja tydyhteison syvéarakenne muutu. Monissa muutoksissa korostuvat pel-
késtaan tekniset uudistukset, talloin tyontekijoiden ajattelutavat eivét lainkaan muutu.
(Mékisalo 1999, 126 - 129.)

7 TYOAIKA-AUTONOMIA

Autonomia voidaan kasittaa sisaiseksi itsendisyydeksi ja itseméardédmisoikeudeksi.
Késitteeseen autonomia kuuluvat termit vastuu ja vapaus. Tyontekija on vastuussa
tekemisistdan ja tietoinen niisté toimiessaan itsenaisesti. Esimiehilld on merkittava
rooli autonomian toteutumisesta tyopaikoilla, koska valtadynamiikka voi joko edistaa
tai estdd autonomian toteutumista. (Sinivaara & Aschan 2008, 103; Kankkunen &
Kauhanen 2007, 5.) Tybajoista paattavilla esimiehilla on oltava tietoa erilaisten tyo-
aikajdrjestelyjen eduista ja haitoista seka henkildston ettd organisaation kannalta. Tyo-
vuorojen terveysvaikutusten ymmartdminen ja vahva sitoutuminen tyévuorojarjestely-
jen muuttamiseen syntyvat prosessin kautta. Onnistuakseen tassé prosessissa esimiehet
tarvitsevat seka tukea ettd maaratietoista ohjausta. TyOaika-autonomian malli ei ole
siirrettavissa sellaisenaan tyoyksikosta toiselle. Jokaisen tydyksikon on kdytdva oma
kehittdmisprosessinsa, ja tdmé prosessi vaatii runsaasti aikaa. Esimiesten taysi tuki on
ehdoton. Tyoaika-autonominen malli edellyttaa osallistavaa johtamista ja keskustele-
vaa tyoyhteisoa. Tyontekijoille annetaan valtaa ja vastuuta suunnitella tydvuoronsa.
Vastuuta opitaan ottamaan ja sitd myos halutaan ottaa, kun siihen annetaan mahdolli-
suus ja tuki. Esimiehen rooli seka terve ja toimiva tydyhteiso ovat keskeisia edellytyk-
sid tydaika-autonomian onnistumiselle. (Pohjonen 2008, 36 - 38; Sinivaara 2008, 39 -
40.)

Hyvén tybvuorosuunnittelun perustana on, etté tydajat suunnitellaan sithen tyohon,
mité ollaan tekemassg, ja niille tyontekijoille, jotka tyota tekevat (Hakola & Kallioma-
ki - Levanto 2010, 50). Tyévuorosuunnittelun l&htokohtana ovat perustehtdvan toteu-
tuminen ja henkilokunnan riittdminen kussakin tyovuorossa. Tyévuorosuunnittelulle ei

valttamatta ole valmiita malleja. (Levo 2010, 17.) Tyévuorosuunnittelu on henkilsto-



28
johtamisen tyovéline, jolla luodaan parhaimmillaan hyvinvointia hoitotyéhon (Nikula-
Holttinen 2011, 17).

Hyvassé tyovuorosuunnittelussa toteutuvat lait ja virka- ja tydehtosopimukset, talou-
delliset ja tuotannolliset seikat, tyontekijoiden yksilolliset tarpeet seké terveys- ja tur-
vallisuusseikat. Tyonhallinta on osa tyohyvinvointia. Téhén kuuluu tydntekijan mah-
dollisuus vaikuttaa tydoloihin, tyon siséltdon ja monipuolisuuteen seké osallistuminen
omaa tyotaan koskevaan paatoksentekoon. Tyontekijan vaikutusmahdollisuus tyo-
aikoihinsa kuuluu osaltaan myos tyon hallintaan. (Hakola & Kalliomaki - Levanto
2010, 49.) Tyévuorosuunnittelu perustuu yksikén toiminnan tarpeeseen ja osaamisvaa-
timuksiin (Sajama 2010, 13). Ty6aika-autonomiassa tyévuorosuunnittelua tarkastel-
laan niin tydnantajan, tyontekijan kuin koko tydyhteison nédkokulmasta. (Kuvio 1.)
Tyontekijan nakdkulmasta hyvinvoinnin edistaminen on tarkeaa lisédmalla tydaikojen
hallintaa ja tydyhteison kannalta taas on tarke&a kyetd avoimeen keskusteluun ja yh-
teisten asioiden sopimiseen. Tydnantaja puolestaan vastaa ja on vastuussa tyoyksikon
toiminnasta, sen kehittdmisesta ja henkilostoresurssien tehokkaasta kéytostd. Johtami-
sella tulisi varmistaa, ettd kaikki osa-alueet tulevat huomioiduksi ja ettd kokonaisuus
on toimiva. (Levo 2010, 17.)

Henkilokohtaisel

% Iydyvhteisossd kaikkien
toneet tyovuorojen Ja :
\ e vuorot vaikuttavat tossiinsa
vapaa-ajan valilla
TYOYHTEISS
YKSILG TOIMINTA
JOHTAMINEN

Tyovuorosuunnittelun lahtdkohtana
on perustehtavan onnistuminen ja
henkilokunnan riittdvyys

KUVIOL. Kolme ndkdkulmaa tydaika-autonomiaan. (Koivuméki ym. 2005.)

Aikaisemmin tyGaika-autonomian yhteytta tyéhyvinvointiin on tutkittu ja kokeiltu

kéaytannossa paljon. Ensimmadiset artikkelit tydaika-autonomiasta Kirjoitettiin jo 1960-
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luvulla. Silloin sitd kéytettiin St. Georges’s Hospitalissa Lontoossa. Talloin idea oli
aikaansa edell& eik& menestynyt. Uudestaan aiheesta kiinnostuttiin 1980-luvulla, ja se
levisi ympari maailman. Talldin tybaika-autonomia otettiin kayttoon Yhdysvalloissa,
Kanadassa, Australiassa ja Englannissa. (Hung 2002, 72 - 77.) Aihe nousi esiin Suo-
messa 2000-luvun alkupuolella. Muun muassa Minna Koivumaki ym. (2005) on tut-
kimuksessaan tutkinut tydaika-autonomiaan perustuvan tyévuorosuunnittelukaytannon
vaikutuksia tyontekijan ja tydyhteison hyvinvointiin. Tutkimuksen mukaan tyonteki-
joiden vaikutusmahdollisuudet lisaantyivat selvasti tyévuorojen osalta. Suunnittelussa
pystyttiin ottamaan huomioon paremmin yksityiselamén ja tyon yhteensovittaminen.
Koetut vuorotyon haitat vahenivét ja tydssa jaksettiin paremmin, liséksi tyontekijoiden
psyykkinen rasittuneisuus véheni. Oikeudenmukaisuus lahijohtamisessa ja paatoksen-
teossa paranivat. Tydyhteisojen toiminnan ja ilmapiirin sekd esimiestuen koettiin ko-
hentuneen. Uusi tydvuorosuunnittelukéytanto ei vaikuttanut hoitotydhon ja sen kuor-
mittavuuteen, vaan tyo pysyi fyysisesti ja psyykkisesti kuormittavana. Koivumaki
(2006) on myos laatinut tydaika-autonomiasta ns. tyokirjan, jota voi hyddyntaa tyo-
aika-autonomisen tyévuorosuunnittelun kayttoonotossa. Taté tyokirjaa olemme kéyt-

taneet hyodyksi myos omassa kehittamistydssamme.

Kallioniemen ja Kinnusen (2009) hankkeessa tavoitteena oli kartoittaa tyaika-
autonomian merkitysta tyontekijalle seka arvioida henkilokohtaisten tarpeiden toteu-
tumista tyovuorosuunnittelussa. Hankkeessa tuli myds arvioida tydssa jaksamista, yh-
teisesti laadittujen sopimusten toteutumista seka kartoittaa henkilokunnan kokemuksia
organisaation kehittamisesta ja yhteistydsta organisaatiossa. Tuloksien mukaan tyo
itsesséan koettiin edelleen ruumiillisesti ja henkisesti raskaaksi, mutta tyon ja yksityis-
eldman yhteensovittaminen onnistui hyvin. Tuloksia voidaan pitda rohkaisevana kan-
nustimena ty6aika-autonomisen tyovuorosuunnittelun aloittamista suunnitteleville

tyoyhteisoille.

Nasasen (2010) kehittamisprojektissa tavoitteena oli selvittaa tyontekijéiden tyohy-
vinvointia lisddvia ja vahentavi tekijoita. Tulokset osoittivat, ettd tydyhteisdissa on
asioita, jotka vaikuttavat sekd vahentdvasti etta lisdavasti tydhyvinvointiin. Ty6hyvin-
vointia lisadvin tekijoina esiin tuli tyéntekijoiden moniammatillisuus, hyva tydilma-
piiri, tydkavereiden tuki ja hyva yhteistoiminta, esimieheltd saatu tuki, oman ajan hal-

linta ja monipuolinen tydnkuva. Tybhyvinvointia vahentéavina tekijoina esiin tuli hen-
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kinen kuormitus, henkiléston vahdainen maéara, puutteet tiedonkulussa, tyéntekijoiden
kokema eriarvoisuus, selkiytymaton tyénkuva ja fyysinen rasitus. Tuloksia tullaan
hyodyntaméaan tydyhteison tyohyvinvoinnin edistamisessa, tydhyvinvointia vahenta-
viin tekijoihin mietitdan yhdessa parannuskeinoja, ja vastauksista positiivisena esille

nousseita asioita pyritdén vahvistamaan.

Kankkusen ja Kauhasen (2010) tavoitteena oli tuottaa Kuopion yliopistosairaalan sy-
danosastolle tietokansio, joka edesauttaa yksikkoa tydaika-autonomian kéyttdonottoa
edeltavassa kehittamistydssa. Tuotoksena syntyi Tydaika-autonomia tutuksi -
tietokansio ja kaksi TyOaika-autonomia tutuksi -esitystilaisuutta.

Paukkosen ym. (2007) tutkimus- ja kehittdmishankkeessa oli tavoitteena toteuttaa er-
gonomisten suositusten mukaisia tyévuorojarjestelyja perusterveydenhuollossa. Ta-
voitteena oli myds mitata tydvuorojérjestelyjen muutosten vaikuttavuutta ja tuottaa
terveellisempid tyévuorojarjestelyja tyontekijoiden epasdénnolliseen vuorotyohon.
Tuloksina todettiin, ettd hoitotydssa voidaan siirtyé terveellisempéan tyorytmiin seka
tyovuorojérjestelyilld voidaan helpottaa tyossd jaksamista ja lisata terveyttd. Tulosten
perusteella hoitoty6hon suositeltava vuorosuunnittelun malli on ergonominen tyévuo-

rosuunnittelu, joka tukee henkildston tervettd tyGuraa ja kokonaishyvinvointia.

Kantoluodon (2009) kehittdmishankkeen tarkoituksena oli toteuttaa Paijat-Hameen
keskussairaalassa osastolla 43 - 44 autonomisen tydvuorosuunnittelun kokeilu. Tavoit-
teena oli kehittad ja ottaa kéyttdon osastoilla uusi tapa tehda tydvuorosuunnittelua.
Tavoitteena oli myds, ettéd jokainen tyontekija oppii tekemaan oman tyévuorosuunni-
telmansa, henkilékunnan tydajan hallinta paranee ja osaston tyovuoroluettelo tehddén
yhdessé valmiiksi asti uuden tavan myota. Hankkeen tuloksena kaikki hoitohenkil6-
kuntaan kuuluvat oppivat tekemdaan tydvuorosuunnitelmansa ja autonomista tyévuoro-
suunnitteluk&ytantdd halutaan osastoilla jatkaa edelleen. Henkilokunnan ty6ajan hal-
linta parani. Hankkeen aikana ei saavutettu tavoitetta, ettd tydvuoroluettelo tehdaan

yhdesséa valmiiksi asti.

Tammelin (2009) tarkasteli vaitostutkimuksessaan perheiden tydaikakaytantoja, ko-
kemuksia tyon ja perheen yhteensovittamisesta seké perheiden kéayttdmia aikastrategi-
oita vuosien 1977 ja 2003 valisend aikana. Vaitostutkimuksen mukaan tydaika-

autonomia mahdollistaa tyon sovittamisen yksil6llisesti perheen tarpeisiin. Perheen
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arjen jarjestaminen helpottuu, jos tydaika on ennakoitavissa. Tammelinin mukaan tyo-
aikaan kohdentuvissa kehittdmishankkeissa ei tule keskittya pelkéstaan tydajan pituu-
teen vaan kehittdmisen tulee kohdistua tydajan eri ulottuvuuksiin, kuten autonomiaan,

ajoitukseen, tempoon ja ennakoitavuuteen.

Tyon hallinnalla tarkoitetaan tyontekijélla olevaa valtaa ja mahdollisuuksia vaikuttaa
olosuhteisiin ja sisaltéihin, jotka liittyvat tyontekoon. Késitteeseen kuuluu erityyppisia
ulottuvuuksia, joista keskeisimpi& ovat tyon monipuolisuus, vaikutusmahdollisuudet
tyohon ja osallistumismahdollisuudet paatdksentekoon. (Sinivaara 2004, 147; Vahtera
ym. 2002, 29 - 30.)

Tyobajan hallinta tarkoittaa tyontekijan vaikutusmahdollisuutta tydolosuhteisiin ja
tyon siséltoihin, esimerkiksi tydvuorojarjestelyihin. Talla voidaan edistéa tyontekijén
jaksamista, tyOtyytyvaisyytta ja hyvinvointia. Liséksi se auttaa helpottamaan tyon ja
perhe - elaman yhteensovittamista. (Jokela - Ulenius 2009, 3; Sinivaara 2004, 148.)
Tyontekijé voi ndin vaikuttaa tydaikoihinsa. Ty0aika-autonomia voi lisaté tyontekijén
mahdollisuutta vaikuttaa tydaikansa hallintaan. Tarkeiksi nakékohdiksi perheen kan-
nalta nousevat tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen sekd mahdollisuudet joustaviin
tybaikoihin. Tydntekijoilla, joilla on mahdollisuus tydaikojen hallintaan, on paremmat
mahdollisuudet vaikuttaa tyopaivansa alkamis - ja loppumisajankohtiin, taukojen pi-
tamiseen, tyovuorojarjestelyihin, yksityisasioiden hoitamiseen seka lomien ja vapaa-

paivien pitdmisen ajankohtiin(Sinivaara 2004, 148).

Tyobaika-autonomia on yhteisollista tydvuorosuunnittelua, jossa tydntekijat suunnitte-
levat tydvuoronsa yhteistydssa muiden tyontekijoiden kanssa (Koivumaki 2006, 4).
Tyobaika-autonomiaan perustuvalla tydvuorosuunnittelulla tavoitteena on lisata tyévuo-
rosuunnitteluun ja tyoaikajarjestelyihin ennakkoluulotonta l&hestymistapaa. TyOaika-
autonomialla pyritdén lisédmaan yhteistoiminnallisuutta ja hyvinvointia tydyhteisoissa.
Sen tavoitteena on mahdollistaa tyéntekijan omien tyévuorojen suunnittelu niin, etta
se helpottaa tyén ja muun eldman yhteensovittamista. (Levo 2010, 18.)T&té tydvuoro-
jen suunnittelutapaa voidaan kutsua myds omaehtoiseksi tai yhteisolliseksi tydvuoro-
suunnitteluksi. Ty6aika-autonominen tyévuorosuunnittelumalli muuttaa tyoyhteiso-
kulttuuria siten, ettd tydvuorosuunnittelu siirtyy osastonhoitajalta tyontekijoille. (Man-
ninen 2010, 12.)
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Hyvalla tyévuorosuunnittelulla pyritdan turvaamaan asiakkaiden tarvitsema hoidon ja
palveluiden sekd toiminnan tarkoituksenmukaisuus. Tydaika-autonomian kehittdminen
alkaa yksilotasolta ja yksilon tarpeista edeten yhteison tarpeisiin seké toiminnan tar-
peisiin. Yksilon nakokulmasta tdmaé tarkoittaa tydaikojen merkitysta omalle hyvin-
voinnille. Toiminnan nakdkulmasta tyévuorosuunnittelun tulee olla tarkoituksenmu-
kaista ja tyoyhteison nakokulmasta oikeudenmukaista, joustavaa seka yhteistoiminnal-
lista. Namaé eri osa-alueet kehittyvét kaytdnndssa vuorovaikutuksessa toisiinsa seka
etenevét osin péallekkain. (Kuvio 2.) Tydaika-autonomisella tyévuorosuunnittelulla
pyritadn parantamaan myos ikaantyvien tyontekijoiden jaksamista ja vaikutusmahdol-
lisuuksia omaan tyokykyisyyteensd, tunnistamalla omaa jaksamistaan suunnitellessaan
tyovuoroja. (Koskela 2009, 9 - 11; Hakola & Kalliomaki - Levanto 2010, 49 - 53,;
Kantoluoto 2009, 13 - 14; Levo 2010, 20.) Tarked4 onkin, etté tyontekija miettii omia
tyOaikaan liittyvia tarpeitaan niin arjen helpottamisen kuin hyvinvoinnin ja jaksamisen
nakokulmasta. Tyoaikaan liittyvét tarpeet vaihtelevat elamantilanteiden mukaan seka

ovat eri ihmisilla erilaisia. (Levo 2010, 18.)

/ Toiminnan tarpeet:

tehtavit, toiminnot

tarkoituksenmukaisuus
Yhteison tarpeet:
suunnittelun /
jouhevuus ja
Yksilén tarpeet: oikeudenmukaisuus

perhe. harrastukset vhteisollisyys

ergonomia /
-

hyvinvointi

KUVIO 2. Tygaikojen kehittdmisen portaat (Koivumaki 2005, 17)

Suuri henkilston vaihtuvuus ja uusien tyontekijoiden perehdytys toimintaan seké si-
toutuminen tydaika-autonomiaan koetaan haasteena tyfaika-autonomian onnistumisel-
le. Tybaika-autonomialla pyritadn takaamaan turvallisuus tyévuoroissa ja luomaan
oikeudenmukainen toimintatapa. (Koskela 2009, 9 - 11.) Laht6kohtana ty6aika-
autonomiselle tyévuorosuunnittelulle on tydn organisoinnin toimivuus ja téiden sisal-

t0. Tavoitteena on myos tehokkuuden parantaminen sek& tyon ja muun eldmén yhteen-
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sovittaminen epéasaannollisisté tydaikajarjestelyistd huolimatta. (Hakola & Kalliomaki
- Levanto 2010, 50.)

Tybnantajaa edustava l&dhiesimies on vastuussa tydyksikon toiminnasta, kehittdmis-
tyosta ja henkilostoresurssien tehokkaasta kdytostd. Lahiesimies on tydyhteison val-
mentaja ja mahdollistaja. Hanen roolinsa muuttuu tyévuorojen suunnittelijasta tyévuo-
rosuunnitelman hyvéksyjaksi ja pelisdédntokeskustelujen ohjaajaksi. (Sinivaara 2008,
40.) Autonomiseen tyévuorosuunnitteluun siirtyminen edellyttad, ettd esimies hyvék-
syy ja mahdollistaa uuden toimintatavan. Lisaksi se edellyttaa lahiesimiehelta osallis-
tavaa johtamistapaa seka kykyé johtaa muutosta. Jotta uusi k&yténto kehittyisi suju-
vaksi toimintatavaksi, edellyttada se koko tyoyhteison osallistumista. Tydvuorosuunnit-
telun periaatteina ovat oikeudenmukaisuus, vastuullisuus, tasa-arvoisuus, avoimuus,
luottamuksellisuus, yhteisollisyys seké joustavuus. Kaikilta tyévuorosuunnitteluun
osallistuvilta edellytetdan riittdvia vuorovaikutus- ja tiimitaitoja, erilaisten saadosten,
kuten kunnallisen virka- ja tydehtosopimuksen ja tydaikalain, riittdvad osaamista. Li-
séksi jokaisen on tarkedd ymmartaa tydaikojen merkitys etenkin vuoroty6ta tekevien
hyvinvoinnille, kuten vuorojen rytmitys ja riittavat lepoajat tyévuorojen vélissa. (Levo
2010, 19.)

Tybévuorosuunnittelua ohjaavat yhteiset pelisddnnoét, olemassa olevat reunaehdot kuten
tyoehtosopimukset, tydaikalaki, paikalliset sopimukset seka yksikdn toiminta. Peli-
s&annot tyoaika-autonomialle luodaan tydyhteisdssa. Ne koskevat henkildstovahvuutta
ja osaamista eri tydvuoroissa, tydvuorojen alkamis- ja paattymisaikoja, tydvuorojen ja
viikonloppuvapaiden jakautumista tyontekijoiden kesken seké yksil6llisia ty6aikoja ja
vuorojérjestelyja. Lisaksi pelisddnnot koskevat niin sanottujen ehdottomien toiveiden
(eli toiveiden, joita listavastaavat eivat saa muuttaa neuvottelematta asianosaisen kans-
sa) maaraa ja merkitsemistapaa seka tyovuorosuunnittelun kaytantoa eli sitd milloin,
miten ja missa tyévuorosuunnittelu konkreettisesti tapahtuu. (Nikula - Holttinen 2011,
18-19)

Koko tydyhteiso vastaa tydyksikon toiminnan sujuvuudesta ja tyontekijoiden yksilol-
listen tarpeiden oikeudenmukaisesta ja tasapuolisesta huomioonottamisesta. Esimies
ohjaa ja tukee henkil0dst6dan tydvuorosuunnittelussa ja vastaa lopulta tyévuorosuunnit-

telusta tyoyhteisdssa. Esimiehelta edellytetdén osallistavaa johtajuutta ja samalla py-
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syvyyttd, jolloin tyontekijat voivat paésté vaikuttamaan ja osallistumaan yhteiseen
paatoksentekoon seké ideoimiseen. (Koskela 2009, 9 - 11.) Ty0aika-autonomia ei suo-
raan ole siirrettavissa yksikosta toiseen. Sen kéayttoonotto edellyttdd aina kehittdmis-
tyotd. Jokaisen tyontekijan tulee myds ymmartad, ettd autonominen tyévuosuunnitte-
lukaan ei tarkoita sitd, ettd jokainen saa ilman muuta haluamansa tyévuorot. Tyoaika-
autonomian kehittdminen edellyttdd myds toimivaa osastopalaverikéytantoa, riittavéasti
aikaa kehittamistyolle seka aitoa dialogia tydyhteisossé. (Koivumaki 2006, 4; Kanto-
luoto 2011, 39.) Ty0Oaika-autonomian haasteina toteutukselle ovatkin riittavéat ja sdan-

nolliset kehittdmispalaverit (Koivuméki 2006, 4).

8 KEHITTAMISTYON PROSESSI

Kehittamistydomme viitekehyksend on Engestromin kehittdva tyontutkimus. Kehittava
tyontutkimus valikoitui autonomisen tyovuorosuunnittelu - kehittdmistyémme mene-
telmaksi sen itseohjautuvuuden vuoksi. Tyoyhteisdssa on havaittu ongelmia tyévuo-
rosuunnittelukaytannoissa. Kehittamistyd kohdistuu laadullisiin muutoksiin tydssa ja
organisaatiossa. Téllaiselle laadulliselle muuttumiselle on ominaista jonkin uuden ta-
van kokeilu kdytanndssa. Tallainen muutos ohjaa tydyhteisén oppimaan jotakin uutta,
mité ei ole vield olemassa. Kehittavéssa tyontutkimuksessa lahtokohta on monidéni-
syys. Tama edellyttda tutkijoiden ja tutkittavien ndkokulmien esille nostamista ja kes-
kin&isté dialogia. Tydyhteisossé on usein monia, toisiinsa torméavia nakokulmia. Eks-
pansiivisen oppimisen tunnuspiirteena on, etta kokonainen toimintajéarjestelma ja sen
laadullinen muutos ovat oppimisen kohteena. Oppimisprosessi on kollektiivinen ja
pitkékestoinen tapahtuma ja se etenee vaiheittain. (Engestrom 2002, 87; Virkkunen &
Ahonen 2007, 48 - 50.) Kuviossa 3 on esitetty Engestromin kehittavan tyontutkimuk-
sen yksi sykli.
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1. Alkuperéisen
toimintatavan kar-

toitus

5. Uuden toiminta-

gan arviointi ja 2. Toiminnan kehitys-

Iitaminen historian ja nykyisten

ristiriitojen analyysi

4. Uuden toimintamal- 3. Uuden toimintamal-
lin kéyttoonotto, tuke- lin suunnittelu, tuke-
minen ja analyysi minen ja analyysi

KUVIO 3. Kehittavan tyéntutkimuksen vaiheet (mukaillen Engestrom 2004, s.61)

8.1 Kehittamistyon alkuvaiheiden kuvaus

Ensimmaisessa vaiheessa tyoyhteisdssa vallitsee tietty vakiintunut toimintatapa. Muu-
toksen ja kehittdmisen tarve ei ole vield t&ssé vaiheessa tarpeeksi selked. Selked merk-
ki muutoksen tarpeellisuudesta tydyhteisdssa on jo pidempaan jatkunut keskustelu
tyohon liittyvistd ongelmista ja ratkaisuyrityksistd. Kehittava tyéntutkimus aloitetaan
alkuperéisen toimintatavan kartoituksella. Tuloksena tastd saadaan alkutilan ja sen
ongelmien kuvaus. Tédssa vaiheessa myos rajataan tutkimuksen kohde. (Engestrém
2002, 128.)

Itd-Savon sairaanhoitopiiriin kuuluvilla kahdella vuodeosastolla, Rantasalmella ja Sa-
vonlinnan terveyskeskuksen vuodeosasto kahdella, aloitettiin syksylla 2010 kehitta-
misty0, jossa kyseiset osastot ottivat kdyttoon autonomiseen tydvuorosuunnitteluun
perustuvan tydvuorojen suunnittelukéytdnnon hoitohenkilokunnalle. Molemmilla

osastoilla hoidetaan pitkaaikaissairaita potilaita, ja tyo on tyontekijoiden kokemana
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henkisesti ja fyysisesti raskasta, eikd mahdollisuutta palautua tyén aiheuttamasta rasi-

tuksesta aina ole.

Savonlinnan terveyskeskuksen vuodeosasto kahdella tydskentelee kymmenen sairaan-
hoitajaa ja kaksitoista perus- ja l&ahihoitajaa seké apulaisosastonhoitaja ja osastonhoita-
ja. Rantasalmen vuodeosastolla tydskentelee kuusi sairaanhoitajaa, joista yksi tyosken-
telee talla hetkelld osastonhoitajan sijaisena. Perus- ja lahihoitajia osastolla on yhdek-
séan. Molemmilla osastoilla tydskentelee tyontekijoita myds madraaikaisissa tyosuh-
teissa. Osaaminen turvataan mahdollisuuksien mukaan molemmilla osastoilla tyévuo-
rojarjestelyin. Molemmilla osastoilla tydvuorosuunnitelmat on laatinut osastonhoitaja,
apulaisosastonhoitaja tai muu osastonhoitajan valtuuttama listantekija. Henkilkunta
on saanut jattad omat tyovuorotoiveensa ennakkoon erilliseen toivevihkoon tai kansi-

oon, josta listantekija on huomioinut ne mahdollisuuksien mukaan.

Syklin ensimmaiselle vaiheelle tyypillistd on tyytyméttomyys, joka kohdistuu usein
henkil6ihin tai ryhmiin toimintajarjestelman rakenteellisten piirteiden sijaan. Tarveti-
lassa aletaan etsia muutokselle suuntaa. (Engestrom 2004, 71 - 73.) Savonlinnan ter-
veyskeskuksen vuodeosasto kahdella oli osastonhoitajan mielest4 tarvetta kehittad
tyovuorosuunnittelua, koska henkilokunta koki nykyiset tydvuorosuunnitelmat toimi-
mattomiksi. Lisaksi osastolla on tyon kuormittavuuden koettu lisdantyneen viime ai-
koina, joka on osastonhoitajan mukaan nakynyt osastolla lisadntyneina sairauspoissa-

oloina.

Osasto kahdella osastonhoitajan mukaan tydvuorosuunnittelua tulee kehittad, koska
osa tyontekijoista koki usein epdoikeudenmukaisuutta tyévuoroja kohtaan. Jotkut
tyontekijat kokivat aikaisemman tyévuorosuunnittelun hyvaksi. Keskustelussa osaston
henkilokunnan kanssa paéallimmaisena ilmeni tyytymattdmyys ja tasapuolisuuden puu-
te, mutta kuitenkaan osa tyontekijoista ei halua muutosta entiseen tyévuorosuunnitte-
luun. Osastonhoitajan mukaan tyfaika-autonomia voisi olla yksi keino lisata tyonteki-
jan vaikutusmahdollisuuksia ty6aikoihinsa. Sairauspoissaoloihin ja subjektiiviseen
terveyteen tyGajanhallinnalla on merkittava yhteys (Sinivaara 2004, 148). Merkkina
muutoksen tarpeellisuudesta ovat osastonhoitajan mukaan myos osastolla kaydyt pala-

verit ja ratkaisuyritykset koskien tydyhteison ilmapiirié.
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Rantasalmen vuodeosastolla on kokeiltu autonomista tydvuorosuunnittelua kerran
aikaisemmin, mutta silloin osastolla koettiin, ettd autonomisesta tyévuorosuunnittelus-
ta ei tiedetty tarpeeksi, ettd olisi haluttu jatkaa sen toteuttamista. Liséksi yhteisia peli-
séantdja sen toteuttamiselle ei ollut ollenkaan. Yksi tutkijoista tarjosi omaan tyoyhtei-
soonsa mahdollisuutta siirtyd autonomiseen tyévuorosuunnittelu kaytantoon. Taman
kehittdmistydn myo6td Rantasalmen vuodeosasto kiinnostui uudestaan kokeilemaan
autonomista tydvuorosuunnittelua, kun luvassa oli myos koulutusta aiheesta. Ran-
tasalmen vuodeosastolla ty6hyvinvoinnin koettiin tyoyhteisossa heikentyneen, ja tyon
ja vapaa-ajan yhteensovittamisen koettiin vaikeutuneen. Tastd merkkina olivat lisaan-
tyneet sairauspoissaolot osastolla. Henkil6kunta toivoo tyfaika-autonomian lisadvan
tyotyytyvaisyytté ja tydssa jaksamista. Syklin ensimmaisessé vaiheessa Savonlinnassa
ja Rantasalmella oli hoitohenkilokunnan keskuudessa heréannyt tyytymattomyys teh-
tyihin tyévuorolistoihin, ja tydyhteisdissd koettiin tarvetta muuttaa tyévuorolistojen

suunnittelukaytantoa.

8.2 Toiminnassa todettujen ristiriitojen analyysi

Toisessa vaiheessa uusi toimintamalli tystetdan aikaisemman toiminnan sisalla rat-
kaisuksi sen ristiriitoihin. Ristiriitojen ratkaiseminen tydyhteisossa edellyttaa, etta se
saa kayttoonsa valineitd, joilla hairidita ja niiden syitd pystytaan erittelemaén. Analyy-
sissa pyritadn paitsi tunnistamaan ristiriidat myos 16ytdmaan laadullisesti uusia ratkai-
suja. (Engestrom 2002, 90.)

Keskustelimme kokeilusta yhdessé hoitohenkilokunnan kanssa molemmilla osastoilla
osastokokouksessa, Rantasalmella 7.9.2010 ja Savonlinnassa 14.9.2010. Molemmilla
osastoilla kerroimme yleisesti tyfaika-autonomiasta, sen kayttdonotosta, siihen liitty-
vistd haasteista ja mahdollisista eteen tulevista ongelmista. Lisaksi kerroimme ty0aika-
autonomiaa ohjaavista reunaehdoista, kuten kunnallisesta ty0- ja virkaehtosopimuk-
sesta ja tyOaikalaista. Namé asettavat omat rajoituksensa tytaika-autonomian kaytélle.
Tybaika-autonomian k&ytdnnon kokemukset olivat myds yksi aihealue, jota kasiteltiin

osastotunneilla.

Kyselimme suullisesti osastotunnille osallistuvilta henkil6ilta ajatuksia ja mielipiteita

siirtymisestd ty0aika-autonomiseen tyovuorosuunnitteluun. Keskustelussa osastojen
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kanssa tuli ilmi, ettd It4&-Savon sairaanhoitopiirin ylemmélté taholta oli tullut kehotus
aloittaa autonominen tydvuorosuunnittelu mahdollisimman pian osasto kahdella.
Osastolla ei ollut aikaisempaa kokemusta eika tietoa tydaika-autonomisen tyévuoro-
suunnittelun kaytostd. Sen sijaan Rantasalmen vuodeosastolla kiinnostus aiheeseen
herasi aikaisemman kokeiluyrityksen kautta. Osastotunneilla tutkijat antoivat osastoil-
le materiaalia mahdollisista pelisdanndista ja lisdinformaatiota ty0aika-autonomiasta.
Kehotimme tyontekijoitda miettimaan ja kartoittamaan erityisesti omaa jaksamista tu-
kevia tyovuoroja molemmilla osastoilla. Keskustelussa otimme esille niin sanotut vé-

livuorot, joista voidaan sopia erikseen.

Kehittamissyklin toisessa vaiheessa muodostetaan tydhypoteesi toiminnan ristiriidois-
ta ja oletus uudesta tavasta toimia (Engestrom 2002, 90). Autonomisesta tyévuoro-
suunnittelusta oli ollut puhetta molemmilla osastoilla jo aikaisemmin. Kokeiluun suh-

tauduttiin kuitenkin positiivisesti, vaikka epailyjakin sen onnistumisesta esitettiin.

8.3 Uuden toimintamallin suunnitteleminen

Kolmanteen vaiheeseen siirryttdessa taytyy koko tydyhteison olla samaa mielt siité,
ettd muutos on vélttdmaton. Tydyhteison jasenet hahmottavat ja suunnittelevat nyky-
vaiheen ristiriitoihin uusia ratkaisuja. Taméa tapahtuu kokeilemalla ja kehittelemalla
kaytantoon uusia kasitteitd, valineitd, yhteistydmuotoja ja saantdja. Uusien ratkaisujen
kokeileminen ké&ytdnnossa on vélttamatonta toiminnan kehityksen eteenpéin viemisek-
si. Suunnittelun avulla pyritadn koko toimintatavan muuttamiseen tai muutoksen

kaynnistdmiseen kokeilun avulla. (Engestrom 2002, 90 - 91.)

Koulutus autonomisen tydvuorosuunnittelun k&yttoonotosta jérjestettiin hoitohenkil6-
kunnalle samansisaltdisind osastotunteina molemmilla osastoilla ensimmaiselld kaynti
kerrallamme. Olimme etukéteen laatineet ohjeistuksen autonomisesta tyévuorosuun-
nittelusta molemmille osastoille (liite 2). K&vimme osastotunneilla 1&pi edell& maini-
tun ohjeistuksen, ja tyontekijat saivat mahdollisuuden kysyé ja kommentoida asiaa.
Ohjeistukseen ja koulutukseen kokosimme aikaisempaa tietoa muualla toteutetusta
autonomisesta tyovuorosuunnittelusta, tydvuorosuunnittelua ohjaavista reunaehdoista
sekd mahdollisista pelisddnngistd, joita tarvitaan, jotta tydaika-autonomia voisi toteu-

tua osastolla. Selkeat saannot tekevét uudesta tyévuorosuunnittelukaytannosté jousta-
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van ja turvallisen kaikille ja samalla ne parantavat tydyhteison ilmapiiria ja hyvinvoin-

tia.

Ohjeistimme osastoja laatimaan osastotunneilla osastolle omat pelisadnnot ja tarvitta-
essa muuttamaan niitd. Ohjeistimme myd6s osastoja séilyttdmaan tydaika-autonomiaa
koskevat dokumentit yhdessa kansiossa, joka on kaikkien tyontekijoiden saatavilla.
Neuvoimme liséksi osastoja kirjaamaan aikataulun kansion paalle, jotta jokainen tyon-
tekijd osastolla tietdd, milloin omat tyévuorot pitéé olla suunniteltu ja milloin tyévuo-
rolistan pitad olla valmis. Tyovuorolista voidaan laatia joko kolmeksi tai kuudeksi

viikoksi. Molemmat osastot suunnittelevat tydvuorolistat kuudeksi viikoksi.

Kehittdmistyon syklin kolmannen vaiheen tuotoksena on oletus uudesta toimintamal-
lista. Tydyhteison jasenet hahmottavat ja suunnittelevat uuden toimintamallin nyky-
vaiheen ristiriitoihin. (Engestrom 2002, 91.) Savonlinnan vuodeosastolla osaston hen-
kilokunta piti 15.9.2010 osastopalaverin, jossa tydyhteiséon luotiin yhteiset pelisaan-
not. Rantasalmen vuodeosaston henkilokunta piti vastaavan osastotunnin 21.9.2010.
Ohjeistuksessamme oli mukana viitteelliset pelisadnnét, joiden mukaan osastoja keho-
tettiin laatimaan tyoyhteisdlleen omansa. Naiden pelisdéntdjen mukaan tyoaika-

autonomiaa lahdettiin kaytannossa kokeilemaan.

8.4 Uuden toimintamallin kayttéonotto ja siihen liittyvan kyselyn toteutus

Neljannessé vaiheessa uusi toimintamalli otetaan kayttoon tydyhteisdssa. Tama vaatii
tyontekijoiltd sitoutumista ja myonteistd asennetta muutosta kohtaan. Uusi toiminta-
malli ja toiminnan ensimmaiset kokeilut k&ytdnnossa saavat keskeneréisyydelldan ai-
kaan jatkuvaa toiminnan kehittdmisen tarvetta. Samalla uusi toimintatapa kilpailee

vanhan toimintatavan kanssa. (Engestrom 2002, 91.)

Kéaytimme apuna Koivumaen (2006) Tydaika-autonomian kayttoonoton tyokirjassa
olevaa tyfaika-autonomian kayttdonottoprosessia opastaessamme osastoja. Kuviossa 4

on esitetty tyoaika - autonomian kayttoonottoprosessin kulku.
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KUVIO 4. Tybaika-autonomian kayttoonottoprosessin kulku (Koivumaki 2006,
5)

8.4.1 Uuden toimintamallin kayttoonotto

Listojen tekeminen aloitettiin ripeésti. Savonlinnassa tydaika-autonomiaan siirtyminen
tuli aloittaa seuraavista listoista ylemman esimiehen kehotuksesta. Rantasalmella ha-
luttiin kokeiluun siirtyd mahdollisimman nopeasti, jo seuraavista tyévuorolistoista
alkaen. Autonominen tyévuorosuunnitelma otettiin kdyttéon molemmilla osastoilla
lokakuussa 2010. Osastonhoitajat valitsivat molemmille osastoille listavastaavat, jotka
vaihtuvat aina uusissa listoissa. Jokainen tyontekija on vuorollaan listavastaava. Kay-
tanndssé autonominen tydvuorosuunnittelu alkoi niin, ettd osastonhoitajat tulostivat
tyhjat kuuden viikon tyévuorolistapohjat MD - Titania -tyévuorosuunnittelu- ja las-
kentajérjestelmésta. Tyovuoroluettelon pohjana ovat vahvistetut vuosilomat ja muut
tiedossa olevat poissaolot, kuten esimerkiksi sairaslomat ja koulutukset. Osastot al-
koivat toteuttaa tydvuorosuunnittelua omien pelisdéntdjensa mukaan. Tyontekijoiden
ei tarvinnut laskea omia tyovuoroja tuntien tarkkuudella, vaan omat tyo- ja vapaapéi-
vat suunniteltiin listapohjaan. Tydntekijoitd muistutettiin muuttamaan tyévuorosuun-
nitelman alareunassa olevaa henkil6kunnan vahvuudesta kertovaa lukua sen mukaan,

miten vaihtoi omaa vuoroaan. Néin tyéntekijoiden oli helpompi seurata, missa vuoros-
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sa on puutetta tai liikaa henkilokuntaa. Kuitenkin vastuu henkil6kuntavahvuudesta

alkuvaiheessa kussakin tyovuorossa oli listavastaavilla.

Listanteon aikana osastolta poissa oleva henkilokunta osallistui tyévuorosuunnitteluun
valittdmalla tydvuorotoiveensa jonkun tydtoverin vélitykselld tai jattamalla toiveensa
erilliseen viestivihkoon. Ehdotimme osastoille, ettd kahdella ensimmaisella viikolla
suunnitellaan yovuorot ja toiveet. Seuraavilla kolmella viikolla suunnitellaan muut
tyovuorot. Nain jaa vield viikko aikaa tyovuorolistojen hienosadtdon ja koneelle vien-
tiin. Yhteensa kuuden viikon tyévuorolistojen suunnitteluun on aikaa viisi - kuusi
viikkoa. Kun tydvuorolistat alkavat olla l&hes valmiina, osastonhoitaja vie ne MD -
Titania -ohjelmaan, joka laskee suunnitellut tunnit ja tasaa ne jokaisen tyontekijan

kohdalla. Kuviossa 5 kuvataan autonomisen tydvuorosuunnitteluprosessin eteneminen.

tydntekija suunnittelee omat tyd-
vuoronsa huomioiden henkil6-
kohtaiset tydaikaan liittyvat tar-
peensa

tydvuorosuunnitelman muokka-
us vastaamaan yksikén toimin-
nan tarpeita

osastonhoitaja tai muu henkild
vie suunnitelman tybaikajarjes-
telmé&an

KUVIO 5. Autonomisen tydvuorosuunnitteluprosessin eteneminen (Lahtinen
2010)

Kéavimme 8.10.2010 osasto kahdella heilté tulleen yhteydenoton vuoksi ohjeistamassa
lisdd autonomisen tydvuoroluettelon tekemisessd. Ongelmia heill& oli erityisesti pe-
lisdédnndissd. Ohjeistimme osastoa pitdmaan tydyhteisossa sdanndllisid palavereita ja

tarkentamaan pelisdéntoja ja ndin l16ytdmaén ratkaisuja yhteistyéssa mahdollisiin esille
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tuleviin ongelmiin. Silloin myds ohjeistimme heit& ottamaan uudestaan meihin yhteyt-
té4, jos tyOyhteisossa ei paésté asioista yhteisymmarrykseen. Annoimme néin tyoyhtei-

sOlle ensisijaisesti mahdollisuuden ratkaista vastaantulevat ongelmat yhdessa.

8.4.2 Kyselyn toteutus ja sen tulokset

Kun osastot olivat kokeilleet tyévuorosuunnittelua muutaman listan ajan, paatimme
tehdd osastoille kyselyn. Talla kyselyll& (liite 1) halusimme tiet&& hoitohenkilokunnan
kokemuksia autonomisesta tyovuorosuunnittelusta seké siitd mika heidan tarpeensa oli
tyovuorosuunnittelun osalta. Testasimme kyselylomakkeen 5. - 6.1.2011 Savonlinnan
keskussairaalan osasto 2A:n kahdella tyontekijalla. Talla osastolla on autonominen
tyovuorosuunnittelu ollut k&ytdssa parin vuoden ajan. Kyselylomake oli kayttokelpoi-
nen ja tarkoituksenmukainen. Veimme Kkyselyt osastoille 10. - 11.1.2011. Vastausaikaa
oli 31.1.2011 saakka. Vastaukset palautettiin erilliseen suljettuun palautuslaatikkoon.

Vastaukset haettiin molemmilta osastoilta 1.2.2011.

Viedessamme kyselyt osastoille kyselimme suullisesti autonomisen tyévuorosuunnit-
telun sujuvuudesta ja toimivuudesta silla hetkelld. Osasto kahdella henkilékunta ker-
toi, ettd tydvuorosuunnittelulle ei ole tarpeeksi aikaa. Avointa keskustelua tyévuorois-
ta ei vield ole riittavéasti, kaytossa on kyllékin viestivihko. He olivat tarkentaneet peli-
séantdja ja muuttaneet toimintaa siten, ettd henkilékunta suunnittelee ammattiryhmit-
tain tydvuoronsa. Nain heidan oli helpompi hahmottaa kokonaisuus, etta jokaisessa
tyovuorossa on riittdva osaaminen. Liséksi Savonlinnassa tydntekijat olivat ottaneet
kéyttdonsa niin sanotun X-vuoron, joka tarkoittaa tydaikaa klo 11 - 18. Keskustelussa
kévi ilmi, etté kaikki tekevét tyovuoronsa. Osastonhoitaja koki, ettd uusi tyévuoro-

suunnittelukaytanto on lisannyt hanen tydmaaraéansa.

Aineistonkeruumenetelma

Teimme kyselyn hoitohenkilékunnalle heidan kokemuksistaan tydaika-autonomisen

tyovuorosuunnittelun kaytostad. Kéytimme aineiston keruumenetelmana kyselyéa, jossa
oli kuusi avointa kysymysté (liite 1). Kyselylomakkeita toimitimme Rantasalmelle 20
kappaletta, joista vastattuja oli 10 (kappaletta), tyhjia oli 7 (kappaletta) ja 3 (kappalet-

ta) havinnyt. Vastausprosentiksi muodostui 50 %. Savonlinnan terveyskeskuksen osas-
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to 2:1le toimitimme kyselylomakkeita 30 (kappaletta), joista vastattuja oli 7 (kappalet-
ta), tyhjid 19 ja 4 (kappaletta) havinnyt. Vastausprosentiksi muodostui 23,4 %. Kysely-
lomakkeita toimitimme muutaman ylimaaraisen molemmille osastoille, koska tyonte-
kijoiden maara vaihtelee. Kyselyihin saivat vastata kaikki osastoilla hoitoty6té tekevat
tyontekijat. Kyselyihin sai vastata nimettémana. Valitsimme tutkimusaineistomme
analyysimenetelmaéksi induktiivisen eli aineistoldhtdisen siséllonanalyysin. Taméan
kehittdmistyon tarkoitus ja tutkimuskysymykset ohjasivat juuri induktiiviseen péatte-

lyprosessiin.

Sisallonanalyysi

Siséllénanalyysi on menettelytapa, jota hyddyntden voidaan analysoida dokumentteja.
Siséllénanalyysi on laadullisen ja aineistolahtdisen eli induktiivisen tutkimuksen pe-
rusprosessi. Siind aineisto analysoidaan systemaattisesti ja objektiivisesti asioiden
merkityksid, seurauksia ja yhteyksia tarkastellen. Induktiivinen aineiston analyysi on
kolmivaiheinen siséltaen aineiston pelkistamisen, ryhmittelyn ja teoreettisten kasittei-
den luomisen. Analyysin lopputuloksena on tutkittavaa ilmiéta kuvaavia kategorioita.
Aineistoléhtoisessd analyysissé tutkija paattaa tutkimusaineiston kerdd@misen jalkeen,
mité toiminnan logiikkaa tai mita tyypillistd kertomusta lahdetdéan etsimaan. Tama
tehdaén kuitenkin ennen varsinaista analyysid. Tdman jalkeen aloitetaan tutkimusai-
neiston pelkistaminen. Se tarkoittaa sitd, ettd tutkimusaineistosta karsitaan tutkimus-
ongelman kannalta epdolennainen informaatio havittamatta kuitenkaan mitéan tarkeaa
tietoa. Tama edellyttadkin vuorostaan sitd, etta tutkimusaineisto tiivistetaan tai pilko-
taan osiin. Tiivistdmistd ohjaa tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset. Seuraavaksi
tutkimusaineisto ryhmitelldan uudeksi johdonmukaiseksi kokonaisuudeksi. (Kyngés &
Vanhanen 1999, 3 - 5; Tuomi & Sarajarvi 2009, 103 - 108.)

Uuden kokonaisuuden ryhmittely tehd&an sen mukaan, mitd tutkimusaineistosta ollaan
etsiméassa. Tama ryhmittely voi tapahtua niiden ominaisuuksien, piirteiden tai kasitys-

ten mukaan, jotka I0ytyvat analyysin kohteena olevasta analyysiyksikdsta. Analyysiyk-
sikkd voi olla joko sana, lause, lauseen osa tai ajatuskokonaisuus. Analyysin tulokse-

na ryhmittelyistd muodostuu kasitteitd, luokitteluja tai teoreettinen malli. Saadun tu-

loksen avulla yritetddn ymmartéa tutkittavan kuvaamaa merkitystd kokonaisuudessaan.
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(Kyngés & Vanhanen 1999, 3 - 5; Vaakanainen 2009, 24 - 25; Silvennoinen 2008, 30 -
31; Vilkka 2005, 140; Tuomi & Sarajarvi 2009, 103 - 108.)

Kyselyn tulokset

Kyselyjen vastauksista kavi ilmi, ettd molemmilla osastoilla tydaika - autonomisen
tyovuorosuunnittelun kehittamiselle oli tarvetta oman tydhyvinvoinnin ja jaksamisen
sekd tyoilmapiirin paranemisen vuoksi. Vaikutusmahdollisuudet omiin ty6aikoihin
koettiin tarkeiksi ja sen toivottiin lisaantyvan. Yhteisollisyyden ja kollegiaalisuuden
lisdédntyminen koettiin tyfaika - autonomisen tyévuorosuunnittelun myoté merkitta-
vaksi. Tyobaika - autonomisen tydvuorosuunnittelun koettiin helpottavan tyon- ja vapaa
- ajan yhteensovittamista, seka lisdévan keskustelua, avoimuutta ja yhteisollisyyttéa
tyoyhteisossd. Vuorovaikutus oli lisaantynyt merkittavasti ja tydaika - autonomian

koettiin tuovan mukanaan lisd4 tydmotivaatiota ja vastuullisuutta tydyhteisoon.

Rantasalmen vuodeosasto ja Savonlinnan vuodeosasto kaksi

Kysymyksessa yksi kysyimme tyoaika - autonomisen tyovuorosuunnittelun kehitta-
misen tarpeellisuutta osastolla. Vastauksissa tuli esille, ettd molemmilla osastoilla
tyOaika - autonomisen tydvuorosuunnittelun kehittdmiselle oli tarvetta oman tyohy-
vinvoinnin ja jaksamisen seka tydilmapiirin paranemisen vuoksi. Mahdollisuudet vai-
kuttaa omiin tydaikoihin tytaika - autonomisella tydvuorosuunnittelulla koettiin tér-
keiksi. Lisaksi Savonlinnassa koettiin yhteisollisyyden ja kollegiaalisuuden lisaanty-
minen tyoaika - autonomisen tyévuorosuunnittelun myota merkittavaksi.

2

” Voi vaikuttaa omaan eldmddn

” Poistaa turhat narinat osastolta”

’»

” Ndin pystymme parantamaan omaa jaksamista tyossd

Kysymyksessa kaksi kysyimme ty6aika - autonomisen tyévuorosuunnittelun kehitté-
misen hyotya tyoyhteisossd. Rantasalmella uskottiin tydaika - autonomisen tyévuoro-

suunnittelun helpottavan tyon- ja vapaa - ajan yhteensovittamista seké lisdavén kes-
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kustelua, avoimuutta ja yhteisollisyytta tyoyhteisdssa. Lisaksi toivottiin omien vaiku-
tusmahdollisuuksien lisddntyvan uuden suunnittelutavan myo6té. Savonlinnassa tytaika
- autonomisen tydvuorosuunnittelun hyddyksi tydyhteisdssa korostui kaytdnndssa toi-
mivat tyovuorot. Tydyhteison kommunikaation lisddntyminen koettiin my6s merkitta-
vaksi. Tyobaika - autonomian uskottiin tuovan mukanaan tydyhteiséon lisdd motivaa-

tiota, vastuullisuutta ja kollegiaalisuuden lisd&ntymisen.

” Kommunikointi paranee, joustavuus. Oman motivaation kasvu, valinnan-

vapaus. Oma vastuu omista listoista, ei ns. voi syytelld ketddn.”

” Kollegiaalisuus kasvaa, pystytddn yhdessa keskustelemaan tyévuoroista ”

Kysymyksessa kolme kysyimme tydaika - autonomisen tyévuorosuunnittelun toteut-
tamisesta osastolla. Rantasalmella tyaika - autonomisen tyévuorosuunnittelun toteut-
tamiselle nahtiin merkittavimpina asioina sitoutuminen pelisaantdihin, oikeudenmu-
kaisuus ja tasapuolisuus tydvuorojen suunnittelussa seké joustava yhteistyd. Savonlin-
nassa tyfaika - autonomisen tyovuorosuunnittelun toteuttamisen tarkeimpina asioina
nousivat tydvuorosuunnittelun mukanaan tuomat hyvét kokemukset siit4, ettd toiminta

osastolla paranee seka pelisaantdja noudatetaan ja paivitetdadn saannollisesti.

" Pelissd on sddnnot, joita jokainen noudattaa,

voittajia ollaan me kaikki
” Aikaa listan laatimiseen. Pelisddntdjd tarkennettava. ”
" Niin kuin nyt. Ensin toiveet ja yot. Taman jalkeen muut.

Sitten sumplitaan. Koko ajan on mennyt paremmin.

Nyt viela listavahdit hyvé, jatkossa ehk& ilman?”

Kysymyksessa nelja kysyimme tyoaika - autonomisen tyévuorosuunnittelun onnistu-

misen edellytyksia.
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Rantasalmella tydaika - autonomisen tydvuorosuunnittelun onnistumiselta edellytetdan
tyOyhteisossé joustavuutta, avoimuutta, sitoutumista peliséantdihin, kollegiaalisuutta
seka riittavaa tietoa autonomisesta tydvuorosuunnittelusta. Savonlinnassa tydaika -
autonomisen tyévuorosuunnittelun onnistumiselta edellytetdan tyoyhteisdssa avoi-

muutta ja yhteisollisyytta.

>

” Reilut pelisddnnot joihin jokainen sitoutuu.’

”»

” Joustavuutta, yhteistyokykyd, kommunikointia.

” Tyéaikalakien tuntemista. Toisten huomioimista. Aikaa.

>

Karsivallisyyttd, yhteisymmdrrystda.’

Kysymyksessa viisi kysyimme tydaika - autonomisen tyévuorosuunnitteluun osallis-
tumisen mahdollistamisesta. Rantasalmella tyfaika - autonomisen tyévuorosuunnitte-
luun osallistumisen mahdollistamiselta edellytetdan pelisdantdjen noudattamista, riit-
tavaa tiedonsaantia asioista ja oikeudenmukaisuutta tydvuorosuunnittelussa. Savonlin-
nassa tydaika - autonomisen tyovuorosuunnittelun osallistumisen mahdollistamiselta
edellytetaan yksilollisyytta kokonaisuus huomioonottaen seka vastuullisuutta tyovuo-

rosuunnitelmaa tehtéessa.

” Se mahdollistetaan siten, ettd saan tarpeeksi informaatiota sekd siten, etta

2

minulta kysytddn mahdollisista muutoksista.

” Jokainen laittaa itse omat vuoronsa ja toiveensa,

>

seka samalla tarkastaa etta vahvuus riittaa...’

i3]

” Tyoajalla tehdddn jossain vilissd.

Kysymyksessa kuusi kysyimme tydaika - autonomisen tydvuorosuunnittelun sujumi-
sesta osastoilla. Molemmilla osastoilla tybaika - autonomisen tyévuorosuunnittelussa

on ilmennyt seké positiivisia ettd negatiivisia tuntemuksia. Tydyhteisdssa on koettu
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muun muassa epékollegiaalisuutta ja ristiriitaisuutta tyontekijoiden kesken seka koko-
naisuuden ymmartdmisen on koettu olevan vaikeaa. Toisaalta tydyhteisokulttuuri on
muuttunut avoimemmaksi, ja osa tyontekijoistd on kokenut suunnitellut tyévuorot
toimiviksi. Savonlinnassa erityisesti pelisdéntdjen noudattaminen ja joustamattomuus
ovat haitanneet tydvuorosuunnittelun toteutumista. Kuitenkin tydyhteisdissa koetaan,

ettd tyotyytyvaisyys ja oikeudenmukaisuus ovat lisdantyneet.

” Mielestdni hyvin. Tietysti alussa on aina ongelmia ja niista tulisi
puhua enemman. Avoimuutta ja rohkeutta puhua asioista

tulisi saada lisattya. ”

” Listavastaavan tehtava on inhottava. Osa valittaa toisten

vuoroista edelleen ja niité vahditaan silmd tarkkana. ”’

” Joutavaa valitusta toisten tydvuoroista, monelta unohtuu etta

tarkeinzd olisi miettic omaa jaksamista ja omia tyovuoroja. ”

” Mielestdni hyvin, 0sa ei suostu joustamaan,

mutta nditd henk. ei ole useita.”

9 UUDEN TOIMINTATAVAN ARVIOINTI JA VAKIINNUTTAMINEN

Muutos siirtyy tutkimuksen syklimallin viimeiseen eli viidenteen vaiheeseen, kun
uusien ja vanhojen toimintatapojen valiset ristiriidat kyetdan ratkaisemaan. Viidennes-
sd vaiheessa uutta toimintatapaa arvioidaan, ja se otetaan kayttdon systemaattisesti ja
laaja-alaisesti. Tietoisesti tehtyjen ratkaisujen ympérille alkaa muodostua uudenlaisia,
sosiaalisen kanssakédymisen muotoja, symboleja, ajattelutapoja ja tottumuksia, kun
uudet kdytdnnot vahvistuvat. Tassé vaiheessa tyyhteiso voi pysahtya arvioimaan
omaa muutostaan ja sen vaikutuksia tyoyhteisossa. Tuloksena saadaan tietoa uuden

toimintatavan vaikutuksista ja koko prosessin kulusta. (Engestrom 2002, 91 - 92.)

Molemmilla osastoilla oli ollut alkuvaiheessa vaikeuksia muun muassa pelisaannoissa

ja listavastaavien tehtdvan kuvassa. Molemmat osastot olivat kuitenkin alkuhanka-
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luuksista huolimatta laatineet sovitussa aikataulussa tydvuorosuunnitelmansa. Tarvit-
taessa osastoilla muutettiin ja tarkennettiin pelisd&nt6ja. Ensimmadiset itse suunnitellut
listat saatiin kayttdon marraskuun alusta alkaen. Rantasalmella tydyhteisd halusi kdyda
vield kertauksen vuoksi asioita 1api. Ylimé&&rdinen osastotunti aiheesta sielld pidettiin
11.1.2011. Erityisesti tydyhteisosta nousi esille erilaisia epakohtia tydvuorojen merkit-
semisjarjestyksesta. Tyoyhteisossa oli ollut vaarinymmarryksia, ja osa tyontekijoista ei
ollut noudattanut pelisdénttja vaan merkinneet vuorojaan niin kuin itsesté oli parhaal-
ta tuntunut. Td&ma oli aiheuttanut konflikteja tydyhteison keskuudessa. Puhuimme tyo-
yhteison kesken avoimuudesta ja rohkaisimme keskustelemaan ongelmallisista asiois-
ta sek& tukemaan toinen toistaan yhteisen hyvén vuoksi. Pidimme Rantasalmella uu-
den osastotunnin 8.2.2011, jossa kartoitimme vield uudelleen, etta kaikki ovat tietoisia
pelisd&nndista ja niiden péivittdmisest tietyin valiajoin. Tapaamisen yhteydessé huo-
mioitiin, etta tydyhteistssa oli alettu keskustella yhdessa enemmaén tyévuoroista ja

yleensd tybaika - autonomisen tydvuorosuunnitelman laatimisesta.

Pidimme loppukeskustelut autonomisen tyévuorosuunnittelun sujumisesta molemmil-
la osastoilla, Rantasalmella 28.3.2011 seké Savonlinnassa 29.3.2011. Tall6in oli ty6-
aika - autonomisen tyévuorosuunnittelun aloittamisesta kulunut reilut viisi kuukautta
ja kirjallisesta kyselysté pari kuukautta. Kysyimme osastojen henkilokunnalta, onko
jokainen tyontekij& oppinut laatimaan omat tydvuoronsa. Liséksi tiedustelimme, onko
tybaika-autonomia vaikuttanut parantavasti henkilokunnan tydajan hallintaan. Tiedus-

telimme autonomisen tydvuorosuunnittelun jatkoista osastoilla.

Tydévuorosuunnittelun alkuvaiheessa tydvuorosuunnitelmissa oli runsaasti paallekkai-
syyksid ja nain ollen henkilstévahvuus ei kaikissa vuoroissa toteutunut. Talloin re-
surssien riittavyys kussakin tyovuorossa turvattiin suunniteltujen tyévuorojen muutta-
misella. Listavastaavat ottivat padévastuun henkilostévahvuudesta jokaisessa tyévuo-
rossa. Kokeilun aikana henkilokunta my6s oppi koko ajan huomioimaan paremmin
kokonaisuuden tyévuorosuunnittelussa. Alkuvaiheessa hankaluuksina molemmilla
kehittdmistyohon osallistuneilla osastoilla koettiin oikeudenmukaisuuden ja jousta-
vuuden toteutumattomuutta seka yhteistyon toimimattomuutta. Molempien osastojen
tyontekijoista kuitenkin osa oli sitd mieltd, ettd heidén vaikutusmahdollisuutensa omi-

en tyévuorojensa suunnitteluun on lisdantynyt.
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Rantasalmen terveyskeskuksen vuodeosastolla pidetyssa loppukeskustelussa oli
mukana sind padivana tyovuorossa olevat aamu- seka iltavuoron tyontekijat. He olivat
sitd mieltd, ettd tydaika-autonominen tydvuorosuunnittelu on koko ajan helpottunut ja
tullut sujuvammaksi. Paasaantoisesti kaikki ovat olleet tyytyvaisia tyoaika-
autonomiseen tyovuorosuunnitteluun. Avoimuus ja vuorovaikutus tyoyhteisossa ovat
lisdéntyneet. Jokainen on oppinut tekem&an oman tydvuorosuunnitelmansa. Listavas-
taavat ovat joutuneet muuttamaan tehtyja tydvuoroja, jotta osaston toiminta olisi tur-
vattu kussakin vuorossa. Keskustelussa nousi esille, etta tydyhteisossa on otettava
enemman huomioon, ettd jokainen joustaisi vuorotellen, ndin uskotaan oikeudenmu-
kaisuuden paremmin toteutuvan. Kokonaisuuden hahmottamisessa on viel& harjaan-
tumista. Koettiin, ettd viimeisena tyévuoronsa merkinneet olivat joutuneet ottamaan
ne vuorot, mita oli jaljella. Tyontekijoiden mielestd ergonomisuutta tydvuorosuunnit-
telussa on télla hetkelld mahdotonta toteuttaa véhéisen henkilékuntamé&arén vuoksi.
Samasta syysta tyontekijat ovat joutuneet tekemadn aamusta iltaan kestavia tydvuoroja
seka tulemaan yévuorojen jalkeen seuraavana pdivana tydhon. Henkilékunnan jaksa-

minen on ollut koetuksella.

Kokemukset ty0aika-autonomisesta tyévuorosuunnittelusta ovat olleet paéasiassa hy-
vid. Tyontekijat ovat kokeneet omien vaikutusmahdollisuuksiensa lisdantyneen. Tyo-
yhteisdssa oltiin sitd mieltd, ettd tydaika-autonominen tyévuorosuunnittelu on ollut
joustavaa. Listavastaavien rooli on selkeytynyt ja ollut toimivaa. Erityista kiitosta tyo-
yhteisO antoikin listavastaavien tyosté ja napakkuudesta tydvuorosuunnittelussa. Vain
toinen listavastaavista on vaihtunut tyévuorolistojen valilla, tima on mahdollistanut
sen, ettd edellisten listojen listavastaava voi opastaa uuden listavastaavan tehtavaan.
Eteen tulleet ongelmat tydvuorosuunnittelussa tydyhteiso on ratkaissut yhdessé lista-
vastaavien kanssa, ja tdiméa yhteistyo on ollut toimivaa. Kuitenkin tydyhteisd kokee,

ettd suurin vastuu tydvuorojen suunnittelussa on tyontekijoilla.

Henkilokunnan mielesta esimiehen tuki muutoksessa on jaanyt vahaiseksi. Esimiehen
rooli on lahinnd ollut tydvuorosuunnitelman koneelle vienti. Poissaolevat tyontekijét
ovat voineet j4ttad tydvuoronsa listavastaaville tai esimiehelle. Erillisid osastotunteja
tyOaika-autonomisesta tydvuorosuunnittelusta ei Rantasalmella ole pidetty osaston

omasta aloitteesta, eiké pelisdanttjd myoskaan ole pdivitetty. Pelisaantdjen noudatta-
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misen kerrottiin selkiytyneen juuri kdytannon kautta ja useamman tyévuorosuunnitel-

man tekemisen myoté.

Keskustelussa kavi ilmi, ettd omaa jaksamista tyontekijat eivat olleet huomioineet
riittdvasti. Esimerkiksi tydvuorosuunnitelmaan oli laitettu liilan monta perakkaista
tyovuoroa. Jatkossa tydyhteisdssa halutaankin panostaa vield enemman oman jaksami-
sen huomioimiseen tyévuorosuunnittelussa. Rantasalmella halutaan jatkaa tyoaika-
autonomisen tyévuorosuunnittelun toteuttamista jatkossakin. Paluuta entiseen tydvuo-
rosuunnitteluun ei haluta, koska tydyhteisé on nyt melko hyvin oppinut tekemééan tyo-

vuoronsa tyfaika-autonomiamallin avulla.

Savonlinnan terveyskeskuksen vuodeosasto kahdella pitdimassamme loppukeskus-
telussa oli mukana sen paivan aamu- seké iltavuoron hoitohenkilokunta. Keskustelus-
sa tuli ilmi, ettd tyévuorosuunnittelussa mennaan hyvalla mallilla. Tyén alla on jo
kolmas kuuden viikon tyévuorosuunnitelma. Ensimmaisen tyévuorolistan laatiminen
oli ollut helpointa. Tydvuorosuunnitelmien tekeminen on téll& hetkelld ollut vaikeam-
paa. Henkildokunta kaipaa lisad joustavuutta ja vaikuttaa siltd, etta toiset joustavat ja

toiset eivat.

Kokonaisuuden hallintaa tarkasteltaessa tydvuorosuunnitelmissa on parantamisen va-
raa. Péaéllekkaisia tydvuoroja on vielé paljon. Asiat ovat Kirjattuna yhteisiin pelisaan-
toihin, mutta keskustelussa kévi ilmi, ettd kaikki eivat noudata yhteisesti sovittuja pe-
lisdantoja. Tarvitaankin siis viela pelisaantdjen tarkistusta. Listavastaavien toiminnas-
sa on koettu eri tavoin toimimista. Henkilokunta koki, ett4 osa listavastaavista on toi-
minut napakasti ja kaikkia oikeudenmukaisesti kohdellen, mutta joillakin siind on vie-
14 harjaantumisen varaa. Kuitenkin jokainen tyontekija on laatinut omat tyévuoronsa
ja osaa laatia ne, lukuun ottamatta pitkalla sairaslomalla ollutta, hant& opastetaan ja

tuetaan tydvuorojen suunnitteluun henkilékunnan toimesta.

Lomalla olevat ovat voineet jattdd omat tyévuorosuunnitelmansa listavastaaville tai
osastonhoitajalle. Oikeudenmukaisuutta tyontekijat toivovat liséa. Toiset kokevat tul-
leensa vaarin kohdelluiksi, kun heidan tydvuorojaan on muuteltu listavastaavien tai
esimiehen toimesta. Tydvuorosuunnittelussa ei siis aina ole toteutunut joustavuus ja

oikeudenmukaisuus.
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Y hteisiéd osastopalavereja tydaika-autonomiasta varsinaisesti ei ole pidetty, pelisaanto
keskustelun jalkeen. Kahvipoytakeskusteluja aiheesta on ollut. Kuitenkin keskustelus-
sa kavi ilmi, ettd henkilokunta koki vaikuttamismahdollisuuksiensa parantuneen tyo-
aika-autonomian myo6té. He kertoivat myos, ettd ovat voineet suunnittelussa ottaa
huomioon oman jaksamisensa ja saaneet itse paattada, montako tyovuoroa tekee perék-

kain.

Viime kadessé ongelmatilanteet tydvuorosuunnittelussa on ratkaissut osastonhoitaja.
Hén on yrittanyt tehdd muutoksia neuvotellen asianomaisten kanssa. Henkilokunta
koki, ettei osastonhoitaja ole tukenut heitd riittavasti siirryttdessa tydaika-
autonomiaan. Osastonhoitaja taas on kokenut, ettd han on mielestaan tukenut henkil6-
kuntaa voimavarojensa mukaan. Osastonhoitajalle tydaika-autonomia on ollut myos
uusi asia. Han onkin kokenut sen ty6ladana ja kuormittavampana kuin aikaisempi kay-
tantd. Osastonhoitaja sanoi joutuneensa muuttamaan paljon jo niin sanottuja valmiita
tyovuorosuunnitelmia, koska paéllekkaisia vuoroja oli ollut paljon ja osaston toiminta
ei olisi onnistunut niin. H&n kertoi, ettd negatiivista palautetta tyévuorosuunnitelmista
on tullut hanelle vahemman tydaika-autonomian aikana. Autonominen tyévuorosuun-
nittelu jatkuu osastolla ainakin kesdén 2011 asti ja tavoitteena on jatkaa niin kauan,
ettd kaikki ovat saaneet olla vuorollaan listavastaavana. Taméan jéalkeen tydyhteisdssa

aanestetadn, jatkuuko autonominen tyévuorosuunnittelu.

Tyobaika - autonomisen tyovuorosuunnittelukéytdnnon jaédessa osastoille kaytantoon
korostimme sen jatkamista vahintaan vuoden verran. Sen jalkeen voidaan arvioida
vakiintuuko tyQaika - autonominen tyévuorosuunnittelu osastoille pysyvaksi kaytan-
noksi vai palaavatko osastot entiseen kaytantoon. Kokemukset tydaika - autonomiasta
kehittdmistydhomme osallistuvilta osastoilta ovat samansuuntaisia kuin aikaisemmin

tehdyissé tutkimuksissakin on tullut ilmi, (katso esim. s. 28 - 30.)

10 KEHITTAMISTYON POHDINTA

Kehittamistyomme tarkoituksena oli ottaa kdyttéon tydaika-autonominen tyévuoro-
suunnittelu kdytédntd Savonlinnan terveyskeskuksen vuodeosasto kahdella sekd Ran-

tasalmen terveyskeskuksen vuodeosastolla. Tavoitteena oli, ettd uuden tyévuorosuun-
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nittelun myota jokainen tydyhteisdon kuuluva oppii suunnittelemaan omat tyévuoron-
sa. Liséksi tarkoituksena oli, ettd tytaika-autonomiaan siirtymisen myota myos henki-
I6kunnan tydajan hallinta paranee. Savonlinnan vuodeosastolla osastonhoitajan mu-
kaan tyovuorosuunnittelua tuli kehitt&d, koska tyontekijat kokivat usein tyytymatto-
myytta tydvuoroja kohtaan. Jotkut tyontekijoista kokivat aikaisemman tyévuorosuun-
nittelu kdytannon hyvéksi, mutta kuitenkin osa tydyhteison tyontekijoisté koki epéoi-

keudenmukaisuutta tydvuoroissa ja halusi muutosta tyévuorosuunnittelu kaytantoon.

Tydmme aihe nousi tekijéiden omasta kiinnostuksesta ja aikaisemmista kokemuksista
tyOaika-autonomiasta. Rantasalmen vuodeosasto lahti kokeiluun mukaan ehdotukses-
tamme. Savonlinnan terveyskeskuksen vuodeosasto kahden mukaantulo kehittdmis-
tyohon lahti alkuunsa Itd-Savon sairaanhoitopiirin yhden luottamusmiehen ja ylihoita-
jan ehdotuksesta. He ehdottivat meille osasto kahden mukaanottoa kehittdmistyéhon ja
ohjeistivat ottamaan yhteyttd osasto kahden osastonhoitajaan. Otettuamme yhteytta
osastonhoitajaan prosessi lahti etenemaén. Keskustellessamme osastonhoitajan kanssa,
ilmeni etté tyoyhteisolle oli annettu ohje aloittaa autonominen tygvuorosuunnittelu
mahdollisimman pian, jo seuraavista listoista. Tama aiheutti seké tydyhteisolle etta
meille sen, ettd aikataulu prosessin aloittamiselle oli tiukka. Koulutus aiheesta oli pi-
dettava samalla kerralla, kun k&vimme osastolla tekemassa alkukartoitusta kaytossa
olevasta tydvuorosuunnittelukéytdnnosta. Koimme jo kehittamistyon alkuvaiheessa,
ettd terveyskeskuksen vuodeosasto kahdella kiinnostus lahtea yhteistuumin kehitta-
maéaan tyovuorosuunnittelukaytantoa oli vaihtelevaa. Pohdimmekin laajemmin tété asi-
aa sitoutumisen ja motivaation kannalta, kun halun kehittdmiseen tulisi ldhted nimen-

omaan tydyhteisosta ja sen tarpeista.

Kiireinen aikataulu tyaika-autonomian aloittamiseen aiheutti mygs sen, ettd emme
ehtineet perehtya kunnolla osasto kahden aikaisempaan tyévuorosuunnitteluk&ytan-
toon ja osaston todelliseen tarpeeseen lahted kehittdmaén tydvuorosuunnittelua. Jos
kaytossamme olisi ollut enemman aikaa vieda uutta k&ytantoa osastolle, olisimme kar-
toittaneet osastojen alkutilanteen perusteellisemmin esimerkiksi kyselylld, ennen kuin
autonominen tydvuorosuunnittelu otettiin konkreettisesti k&yttoon. Olisimme voineet
kartoittaa ja varmistaa, etta jokaisella tyontekijélla on riittdvat perustiedot tydaikoja
séatelevéstd kunnallisesta yleisesta virka- ja tyoehtosopimuksesta ja tyOaikalaista. Jal-

keenpdin pohtien olisimme voineet pitdd molemmilla osastoilla useampia, samansisal-
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toisia koulutuksia, jotta mahdollisimman moni olisi voinut osallistua koulutukseen.
Talla olisimme edesauttaneet sitd, ettd mahdollisimman moni tydyhteisossa olisi saa-
nut saman tiedon tydaika-autonomiasta. Lisaksi pohdimme ylhaaltapain tulleen keho-
tuksen vaikutusta siihen, kuinka tyGyhteiso sitoutuu toteuttamaan ty6aika - autonomis-

ta tydvuorosuunnittelua osastolla.

Pohdimme myaos sitd, olisiko sitoutuminen tydaika-autonomiaan ollut osasto kahdella
parempi, jos joku kehittamistyon tekijoista olisi tydskennellyt tydyhteisossa. Néain tyo-
yhteiso olisi paremmin saanut tukea, ja tuki olisi ollut helpommin saatavilla. Opinndy-
tetyon tekijat olivat kuitenkin koko ajan ty6yhteison tavoitettavissa ja kavivat heti yh-
teydenoton tultua. Pohdimme, olisiko yhteydenottokynnys ollut kuitenkin liian korkea,
kun vaikutti ettd tyoyhteiso olisi ehké tarvinnut enemman tukea muutoksessa. Ran-
tasalmella motivaatio ja sitoutuminen tydaika - autonomian kehittamiseen oli parempi.
Yksi kehittdmistyontekijoista tydskentelee osastolla ja pystyi nain ehkd paremmin tu-
kemaan tyOyhteiséaan muutosprosessissa. Toisaalta puolikasta tyaikaa tekevana héan
ei ollut jatkuvasti kéytettdvissé. Osastolla oli kuitenkin sovittu, ettd yhteytta voi aina
ottaa, jos ylimaaraisiin osastotunteihin on tarvetta. Ohjeistimme kdydessdmme osas-
toilla ottamaan meihin yhteytta tarpeen tullen ja olimme myos itse yhteydessa osastoi-

hin prosessin aikana.

Kehittamistyossd menetelmana kaytimme Engestromin kehittavaa tyontutkimusta.

Valitsimme kyseisen menetelmén, koska se on kaytdnnonlaheinen ja sopii tydeldman
kehittdmiseen muutostilanteissa ja kohdistuu laadullisiin muutoksiin tydsséa ja organi-
saatiossa. Lisaksi se on my0s itseohjautuva menetelmé. Kehittdmishankkeessa on tér-
keéd, ettd toimintaa ja olosuhteita pyritddn parantamaan henkilékunnan omien tarpei-

den, tavoitteiden ja toivomusten mukaisesti.

Pohdimmekin Savonlinnan vuodeosasto kahden kohdalla tdmén asian ristiriitaisuutta.
Meille jai kasitys, ettd vuodeosaston henkilokunta ei ollut kovin motivoitunut otta-
maan kayttoon tydaika-autonomiaa, vaikkakin he olivat kokeneet tyytymattomyytta
aikaisempaa tyovuorosuunnittelua kohtaan. Uskomme kuitenkin, ettd tyoyhteiso lahti-
kin ty6aika-autonomiakokeiluun mukaan kukin omien voimavarojensa ja motivaation-
sa mukaan. Luulemme tdman johtuvan osaltaan siit4, ettd kehotus tyGaika-autonomian

kayttoonotosta tuli ylh&altapain. Engestromin kehittvassa tyontutkimuksessa ratkaisut
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ongelmiin kehitetd&n vuorovaikutuksessa tyoyhteisossé. Yhdessa I0ydetty ratkaisu
my0s toteutuu paremmin kuin ulkopuolisen suunnittelema uudistus, silld mukana ole-

vat sitoutuvat siihen.

Esimiehelld on tydyhteisén muutoksessa keskeinen asema. Hénelld on oltava osallis-
tava johtamistapa ja kyky johtaa muutosta. Kokonaisvastuu on ja séilyy esimiehelld.
Pohdimme osastonhoitajien roolia muutoksen vetdjana. Olivatko he kannustaneet riit-
tavasti henkilokuntaa, huomioineet tyontekijoiden tuen tarpeen seké kykenivétko he
vahvistamaan henkil6kunnan sitoutumista tydaika-autonomiaan. Pohdimme myaos sité,
oliko osastonhoitajilla riittdvésti rohkeutta tarttua ongelmiin ja kykenivatko he val-
mentamaan tydyhteis6dan muutostilanteessa. Karvisen (2010) mukaan esimiehen tulee

ottaa koko tydyhteisé mukaan suunnitteluun ja paatoksentekoon.

Y hteenvetona voimme todeta, ettd molemmilla vuodeosastoilla kaikki hoitohenkil6-
kuntaan kuuluvat suunnittelivat omat tyévuoronsa tydaika - autonomisen mallin mu-

kaan sekd oman tydajan hallinnan koettiin parantuneen.

10.1 Luotettavuus ja eettisyys kehittdmistydssa

Tyobaika-autonomista tydvuorosuunnittelua koskevan kyselyn vastausprosentti Savon-
linnassa oli alhainen (23,4 %). Vastausprosentin alhaisuus antaa viitteitd sitoutumisen
ja motivaation puutteesta kehittdmisprosessia kohtaan. Sen sijaan Rantasalmella vas-
tausprosentti oli parempi (50 %), mika taas antaa viitteita innostuneisuudesta ja haluk-
kuudesta kehittad uutta kaytantoa. Tekemiimme kyselylomakkeisiin sai vastata nimet-
tdmasti, nain takasimme jokaisen anonyymiyden. Kyselylomakkeet palautettiin mo-
lemmilla osastoilla suljettuihin laatikoihin, joista ei kenellék&an ollut mahdollisuutta
ottaa vastattuja kyselylomakkeita. Rantasalmella tydskenteleva tutkija ei kasitellyt
Rantasalmen vastauslomakkeita lainkaan. Talla suljimme pois mahdollisuuden tunnis-
taa kyselyihin vastanneiden tyontekijoiden ké&sialat. N&in ollen eettisyys toteutui ana-

lysoitaessa vastauksia.

Kyselylomakkeiden analyysimenetelméksi valitsimme siséllonanalyysin, koska sisél-
I6nanalyysi on laadullisen ja aineistolahtdisen tutkimuksen perusprosessi. Analyysin

avulla tiivistimme aineistoa, kadottamatta kuitenkaan sen siséltod. Kehittdmistydmme
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toteutimme Engestrémin kehittavan tyontutkimuksen menetelmalld, ja kuvasimme
kehittdmistydssdmme yhden syklin. Tutkijoiden tarkka selostus tutkimuksen toteutta-
misesta kohentaa laadullisen tutkimuksen luotettavuutta. Tarkkuus koskee kaikkia
vaiheita. Aineiston tuottamisen olosuhteet on kerrottava selvésti ja totuudenmukaises-
ti, mihin mekin raportissamme pyrimme. (Hirsjarvi ym. 2009, 232.) Valitsimme kysei-
sen menetelmén, koska se on kaytannonlaheinen ja sopii tyéeldman kehittdmiseen
muutostilanteissa ja se kohdistuu laadullisiin muutoksiin tydssa ja organisaatiossa.

Lisaksi se on my0s itseohjautuva menetelma.

Kehittamistyotd tehdessimme olemme pyrkineet hakemaan monipuolista ja mahdolli-
simman uutta tietoa. Kehittamisty6td tehdessamme olemme pyrkineet myos vastuulli-
suuteen ja huolellisuuteen. Kayttdmiamme l&hteitd piddmme luotettavina ja asiallisina.
Kehittamistyotamme varten teimme systemaattisen Kirjallisuushaun hakusanoilla tyo-
aika-autonomia, tyohyvinvointi, tydssé jaksaminen, ergonominen tyévuorosuunnittelu,
tybaikalait, sitoutuminen, osaaminen, osallistava johtaminen ja muutos. Tietokantoina
kéytimme Mikki- ja Linda - tietokantoja. Sen lisaksi haimme tietoa vierailemalla eri
yliopistojen internet - sivuilla. Saimme tietoa my0os toissijaisista lahteistd, kuten tut-
kimusten ja kirjojen lahdeluetteloista, seka terveysalan lehdista. Tutkimusluvan
haimme Itd-Savon sairaanhoitopiirin hallintoylihoitajalta (liite 4) ennen kyselyn toteut-
tamista. Eettisen toimikunnan lupaa ei tarvittu, sill& tutkimus ei kohdistunut potilai-
siin. Veimme kyselyt osastoille henkilokohtaisesti. Kyselylomakkeessa oli saatekirje
vastaajille. Siind oli tietoa kehittdmistyostamme seka kyselyn tarkoituksesta ja kéaytto-
tavasta. Loppuraportissamme esitimme kyselyn tulokset ja suorat lainaukset siten, etta

niisté ei voida tunnistaa kenenkaan henkilollisyytta.

10.2 Jatkotutkimusehdotukset

Tulevaisuudessa jokaisen tyontekijén ja organisaation tulisi 16ytd4 omanlaisensa tapa
kehittad tyotd seka irrottaa kehittdmiselle aikaa. Jatkuva kehittyminen ja uudistuminen
tulisi sisdistdd omaan tyohon luonnolliseksi osaksi, niin ettd se muuttaisi tyontekijoi-
den asennetta ja ajatusmaailmaa. Né&in ollen kehittyminen ja uudistuminen eivat olisi-
kaan en&a projekti, joka aloitetaan ja toteutetaan, vaan se muuttuisi jokapaivaiseksi
toimintatavaksi. Oman kehittdmiskohteen valinnassa kannattaa huomioida, ett4 henki-

I6kohtainen eldma ja siihen panostaminen voivat olla my6s organisaation kannalta
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tarkeitd. Oman eldman hallitseminen ja hoitaminen helpottavat myos tyéroolissa toi-

mimista.

Selkeiden, yksinkertaisten ja mahdollisimman tarkkarajaisten kehittdmiskohteiden
valinta helpottavat suunnitelman toteuttamista. (Ranta 2005, 12, 30; Reunanen 2009.)
Tyon ja tyoyhteison kehittdminen kytkeytyvét henkildston kehittdmiseen ja auttavat
tarkastelemaan tyoyhteison perustehtavéa seka hyvinvointia ja tyokulttuuria. Kehitty-
minen vaatii perehtymista ja pysahtymista ongelman &arella. Kehittdminen nédhdaéan
koko tyOyhteistn asiana, ja siind korostuu kehittdmisosaaminen ja ammatillisuus. Tar-
vitaan muutosta, jonka avulla tuodaan hiljainen tieto sek& ruohonjuuritason tieto kai-

kille nédkyvéksi. (Niiranen- Linkama 2010.)

Tulevaisuudessa tydaika-autonomian toteutumista voisi arvioida kehittdmistyohon
osallistuvilla osastoilla. Kyselylla henkilokunnan kokemuksista ty6aika-autonomian
toteuttajina saataisiin laajempaa tietoa tydaika-autonomian vaikutuksesta tyéhyvin-
vointiin, tyéssajaksamiseen, vapaa-ajan ja tyon yhteensovittamiseen ja tyoviihtyvyy-
teen. Mielenkiintoista olisi myos tutkia, onko autonomisen tyévuorosuunnitelman
avulla tehty ja saatu osastoa vetovoimaisemmaksi. Mikali tyaika-autonomiasta ei
tule pysyva kaytanto osastoilla, tulisi selvittaa siihen syyt. Jatkossa olisi myos tarkeaa
tutkia, kuinka uusi tyontekija kokee tydaika-autonomian toteuttamisen ja miten se on
huomioitu perehdyttdmisessa. Lisaksi meita kiinnostaisi myos tutkia, onko autonomi-
sella tydvuorosuunnittelulla vaikutusta henkilokunnan sairauspoissaoloihin. Esimies-
tyon kannalta voisi tydaika-autonomian vaikutusta tutkia siten, miten se on vaikuttanut

hanen ty6honsa ja toimintaansa seka hyvinvointiinsa.
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LIITE 1. Kyselylomake
Tervehdys,

Ole hyvé ja vastaa seuraaviin kysymyksiin. Vastauksesi auttaa meitéd kehittdmaan tyo-
aika-autonomista (TAA) tyovuorosuunnittelua osastollanne. Tulemme kéyttdmaan
vastauksianne osana ylemman amk-tutkinnon kehittdmistyota. Kyselyyn vastataan
nimettémana. Aineisto hévitetdan asianmukaisesti analyysin jalkeen.

Tarvittaessa voit jatkaa vastaustasi lomakkeen kadntopuolelle.

1. Miksi TAA tydvuorosuunnittelun kehittdminen on tarpeen?

2. Mita hydtya TAA tyovuorosuunnittelun kehittamisesté on tydyhteisollesi?

3. Miten TAA tydvuorosuunnittelu olisi mielestési hyva toteuttaa?

4. Mita suunnitteluyhteisty® vaatii?

5. Miten osallistumisesi TAA ty6évuorosuunnittelun tekoon mahdollistetaan?

6. Miten TAA tydvuorosuunnittelu on tdhan mennessa sujunut?

Palauta vastauksesi osastolla olevaan erilliseen palautuslaatikkoon 31.1.2011 mennes-

sa. Kiitos vastauksestasi.

Y hteistyoterveisin
Sairaanhoitaja YAMK-tutkinnon opiskelijat

Paivi Baljaskin, Anne Ronkainen, Teija Ronkanen



LIITE 2(1) Tybaika-autonomian ohjeistus

TYOAIKA - AUTONOMIA ohjeistus

Ty6vuorosuunnittelua ohjaavat, olemassa olevat reunaehdot kuten tydehtosopimukset,

tyOaikalaki, paikalliset sopimukset, yksikon toiminta seké yhteiset pelisadnnot.

Periaatteet:

>

>
>
>

joustavuus (jokainen tyontekijé joustaa tilanteen mukaan tasapuolisesti)
yhteisollisyys (toisten huomioon ottaminen, kollegiaalisuus)

tasapuolisuus (tasapuolinen kohtelu tyévuorosuunnittelussa)

toimintojen sujuvuus (lahtokohtana tyévuorosuunnittelussa on osaston toimin-
tojen sujuvuus)

oikeudenmukaisuus (oikeudenmukaisuuden toteutumista seurataan kokoajan.
Kokemukset epaoikeudenmukaisuudesta otetaan esille osastotunneilla ja niista

keskustellaan avoimesti)

Tyovuoroluettelo:

>
>
>

juridinen asiakirja

kirjallinen

tiedoksi viikkoa ennen jakson alkua, jonka jalkeen ei vi tehdd muutoksia ilman
tyontekijan lupaa tai perusteltua syyta.

lahtokohtana osaston toimintojen sujuvuus/kéytettévissa oleva henkilokunta

hoidon jatkuvuus ympari vuorokauden

Reunaehdot:

Reunaehdot ovat ehtoja, joiden mukaan tydntekijat suunnittelevat tydvuoronsa siten,

ettd ne ovat lain ja sopimusten mukaisia.

>

tyOaikalaki: ty0ajaksi luetaan tyohon kaytetty aika seka aika, jonka tyontekijé
on velvollinen olemaan tydpaikalla tydnantajan kdytettavissa (Finlex 48, 1996)
KVTES

paikalliset sopimukset (esimerkiksi sopimukset kutsurahoista ja yli 10 h kesta-
Visté tydvuoroista)

yksikdn toiminnan mahdollistavat henkildstoresurssit



LIITE 2(2) Tybaika-autonomian ohjeistus

VuorotyOnluonteinen jaksoty0:

>

>
>
>

tyOaika 114 tuntia 45 min/3vko
tyOaika 229 tuntia 30 min/6vko
arkipyhd vahentéé tyoaikaa 7 tuntia 39 min.
tyGvuoron pituus:
e ei alle 4 tunnin tydvuoroa
e enintaan 10 tuntia
e paikallisesti voidaan sopia esim. 15 tunnin tydvuoroista
lepoajat vuorojen valissa (vahintdan 9 tuntia)
viikoittainen vapaa-aika
e kerran viikossa véhintaan 35 h yhtéjaksoinen vapaa tai
e 70h/2vko (jos 1. viikolla 24h, pitaa 2. viikolla olla 46h)

e vahintaan 24h /vko

(KVTES 2010 - 2011. Kunnallinen tydmarkkinalaitos 2006, 5)

Tybaika-autonomiaan kuuluvat pelisaénnoét, jotka luovat tydvuorosuunnittelulle poh-

jan, jolloin suunnittelu on oikeudenmukaista ja tasapuolista kaikille tyontekijdille.

Osaston pelisddnnot sisaltavat sopimukset:

>

YV V.V V V V V V V VYV V

tyovuorojen alkamis- ja paattymisajoista
henkildstovahvuus ja osaaminen eri vuoroissa
yksilollisisté tydajoista

tyovuorojérjestelyisté tyévuorojen kesken
viikonlopputdiden ja -vapaiden jakautumisesta
tyovuorosuunnittelun kaytdnnon toteutuksesta

sopimus siitd, jos joku ei laadi tydvuorojaan, mité tehdaan
listavastaavat valvovat tydvuorosuunnitelman valmistumista
poissaolijat listantekovaiheessa

koulutusten huomioiminen

sijaisten tydvuorosuunnitelmat

pelisdantdjen tarkistaminen tarpeen mukaan

(Kauhanen, P. & Kankkunen, P. 2010, 17 - 20; Koivuméki 2006, 4).



LIITE 3. Esimerkki aineiston analyysista

Kyselylomakkeen kysymyksen nelja vastaukset kuvattuna analyysiketjuna.

Aineistosta nousseet alkuperdaiset

ilmaisut

avoimuus
keskustelun lisd&ntyminen
karsivallisyytta vaativa

sopeutuminen
pelisdantojen tarkistaminen

joustavuus

tyévuoro muutosten teko

aikaa suunnitella

sopua

yhteistyon lisdéntyminen
kokonaisuuden hahmottaminen
sitoutuminen

kollegiaalisuus

toisten huomioon ottaminen
yhteisymmarryksen lisdééntyminen
yhteishengen parantuminen

tybaikalakien tunteminen

Pelkistetyt ilmaisut

avoimuus

keskustelu

muutokseen
sopeutuminen

pelisdannot

joustavuus

yhteistyo

sitoutuminen
kollegiaalisuus

aikaa tydvuorosuunnit-

teluun

tyGaikalait

Kategoriat

kommunikaation lisdantymi-

nen

avoin yhteistyo

pelisd&dnnot

sitoutuminen
kollegiaalisuus

resurssit

tietoperusta
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