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TIIVISTELMA

Taman kehittdmishankkeen tavoitteena oli ottaa kayttoon tyoyksikkoon tyo-
aika-autonomia seka luoda toimintamalli, jonka avulla tyontekijat osaavat
tehda tydvuoronsa yhdessa muiden tyontekijoiden kanssa yhdessa raken-
nettujen pelisaantdjen mukaan tyohyvinvoinnin ndkokulmasta. Kehittamis-
hankkeen tarkoituksena oli edistaa tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta ja lisata
tyohyvinvointia, seka helpottaa tyon ja yksityiselaman yhteensovittamista.

Tyobaika-autonomia on yhteisoéllista tydévuorosuunnittelua, jonka avulla tyo-
vuoroista on mahdollista tehda sellaisia, etta ne lisdavat tyontekijdiden tyo-
tyytyvaisyytta ja tyohyvinvointia. Varsinkin, jos ty6aika-autonomian lisaksi
kaytossa on ergonominen tydaika, jossa véltetdan ilta- ja aamuvuorojen pe-
rakkaisyys seka pitkia tydvuorojaksoja.

Kehittamishanke toteutettiin toimintatutkimuksena, koska henkilékunta oli
vahvasti mukana ja sitoutunut kehittdmistoimintaan. Hankkeessa kuvataan
kolme syklia: alkutila-analyysi, sopiminen, innovointi- ja koulutusvaihe, seka
kehittdminen ja arviointivaihe.

Tybaika-autonomia jalkautui yksikdon toimintaan ja sen merkittdvampana
tuotoksena oli vaikutusmahdollisuus omiin tyévuoroihin ja sita kautta se pa-
ransi tyohyvinvointia. Kehittamishanke liséasi tydyhteison vuorovaikutus- ja
keskustelukulttuuria, jolla on vaikutusta yleiseen jaksamiseen ja tyohyvin-
vointiin tatd kautta. Tyfaika-autonomialla oli my@s positiivinen vaikutus tydn
ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen.

Kehittamishankkeen tuotoksena syntyivat tytaika-autonomian toimintamalli
ja tybaika-autonomian pelisaannat, joita voidaan kayttaa uusien tyontekijoi-
den perehdytyksessa.

Avainsanat: tyohyvinvointi, tydaika-autonomia, ergonominen tydaika, yhtei-
sollisyys, muutosjohtaminen
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ABSTRACT

The aim of this development project was to put in use working time auton-
omy in shift planning and create a functional model for the health staff to
be able to co-operate when planning shifts and with that improve work
well-being. The purpose of this development project was to promote health
staff work satisfaction and enhance work well-being and ease ability to bal-
ance work and personal life.

Working time autonomy is communality shift planning which allows the
health staff to plan work shifts and by that improve work satisfaction and
work well-being especially if working time autonomy is used together with
ergonomic working time. In ergonomic working time a morning shift,
should not follow an evening shift, also long working days should be
avoided.

This development project is implemented as action research because the
health staffs took a great part and were very engaged in this development
project. This project represents three cycles: preliminary analysis, agree-

ment, innovation and training also developing and assess.

Working time autonomy has been taken in use and it has improved signifi-
cantly the health staff understanding of the impact of shift planning and ad-
ditionally improved work well-being. This development project has en-
hanced interaction culture and conversation culture at work, which has had
a positive impact in overall managing and work satisfaction.

The outcome of this development project was a functional model for work-
ing time autonomy and draft rules in working time autonomy which can be
used when introducing new staff.

Key words: work well-being, working time autonomy, ergonomic working
time, communality, transformational leadership
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1 JOHDANTO

Henkildston kehittaminen kumpuaa organisaation strategiasta ja tulevai-
suuden visiosta, jotka ovat yksi johtamis- ja kehittdmistyon tarkeimpia ty6-
kaluja varsinkin muutostilanteissa. Jos kehittamista tehdaén oikealla ta-
valla, se auttaa organisaatiota saavuttamaan strategiset tavoitteet, jotka
luovat uutta ja oikeita asioita, jotka hyodyttavéat seka organisaatiota etta
henkilostda. (Juuti & Vuorela 2015, 73 - 74.)

Taman kehittdmishankkeen lahtékohtana oli Mantsalan kunnan strategia
(2013), jonka yksi kriittinen menestytystekija on, ettd osaamista kehitetaan
suunnitelmallisesti, ja johtaminen seka kaytannon esimiestyo tukevat moti-
voituneen henkiloston jaksamista tydssaan. Tarkoituksena on tukea henki-
|6ston strategista tydhyvinvointia, seka jaksamista tyokykya motivoivalla yl-
lapitavalla toiminnalla. Strateginen hyvinvointi on ty6hyvinvointia, jolla on
suuri merkitys organisaatioiden tuloksellisuudessa (Aura & Ahonen
2016,25). Rauramo (2008,18) on sita mielta, etta tydhyvinvoinnin johtami-
nen tulisi olla paivittaista suunnitelmallista toimintaa jokaisen esimiehen
kohdalla.

Tama kehittdmishanke oli organisaation sisalté tullut henkilokunnalta itsel-
taan noussut tarve kehittda tyévuorosuunnittelukaytantéa. On tarkeaa
huomata, etta tyohyvinvointi ndkyy strategiassa, joka on sisaistetty suunni-
telmalliseksi toiminnaksi. Strategian merkitys muuttuu konkreettiseksi, kun
tyoyhteisolle selvitetdan, etta kehittamishanke jalkautuu strategiasta kasin.
Tyontekijat paasivat itse vaikuttamaan ja toteuttamaan strategiaa kaytan-
ndsséa. Minun tehtavana esimiehend, on ollut perustella tAman kehittamis-
hankkeen toiminta, ja miten se linkittyy kunnan strategiaan ja nain tyonte-
kijoiden ymmarrys kasvaa siita, etta kehittdminen on kunnan linjan mu-

kaista toimintaa.

Tyossa jaksaminen on sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla keskeinen asia,
koska tyd muuttuu entista haastavammaksi tulevaisuudessa. Tydpaineet
ja tyohon liittyva epavarmuus vaikeuttavat tyon ja perheen yhteensovitta-
mista, joka tarkoittaa sita, etta tydén epasaannollisyys ja tydvuorot voivat



olla niin haastavia, etta ne saattavat aiheuttaa ristiriitoja muuhun elamaan
nahden. Tyon, perheen ja muun elaman yhteensovittaminen on haasteel-
lista varsinkin perheilld, joilla on lapsia. Perheiltd vaaditaan kaytantdjen
muutosta perheen ja tyon yhteensovittamisen ratkaisemiseksi, koska arjen
haasteet vaativat suunnittelua, tehokkuutta, seka tydsta palautuminen vie
oman aikansa. (Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010, 4.) Naiset kokevat on-
gelmana tyon ja perheen yhteensovittamisen, koska he vaativat itseltdan
paljon, naiset haluavat olla tunnollisia seka kotona etta tydssa, siksi on
molempien etu, ettd ne huomioidaan tyopaikalla. Ristiriidat voivat olla mo-
lemminpuolisia, tyd voi haitata perhe-elamaa, ja perhe-elamé voi haitata
tyota. (Anttila 2005,80.)

Tyobaika-autonomia ja sen tuomat vaikutusmahdollisuudet ovat keino, milla
tyohyvinvointia ja tydssa jaksamista voidaan parantaa. TyOnantajan tehta-
vana on tyoilmapiirin parantaminen. Tydilmapiiria on hyva tarkkailla jatku-
vasti ja mahdollista vahvistaa koko ajan paremmaksi. Tydaika-autonomia
mahdollistaa sen, etta tyoilmapiiri voi muuttua entistd avoimemmaksi ja toi-
mivammaksi, ja se vaikuttaa positiivisesti siihen, miten tydssa jaksetaan ja
viihdytaan. (Hakola & Kallioméki-Levanto 2010, 173.)

HoitotyGssa, erityisesti vanhustenhoidossa, olisi hyva kiinnittaa huomiota
ty6hyvinvointiin ja ty6olosuhteisiin, jotta hoitajat jaksavat tehda raskasta
tyota. Vuorotyon, tydn vaativuuden, vastuun, ylitdiden, kiireen, henkiléston
saatavuuden ja sekd huonokuntoisten potilaiden hoitaminen on todettu va-
hentavan tydssa jaksamista. Pitkittyneend nama em. ongelmat voivat li-
sata riskia sairastua tyduupumukseen, joka voi ilmeta taydellisena jaksa-
mattomuutena, siksi vapaa-aika on tarkea vastapaino tyolle. (Heponiemi,

Sinervo, Rasanen, Vanska, Halila, Elovainio 2008,3.)

Esimiehen tarkoituksena on tukea henkilokunnan tyéhyvinvointia tydaika-
autonomian avulla, koska silla voidaan vaikuttaa ty6oloihin. Tyo6aika-auto-
nomian kayttoonotto edellyttad, ettd tyontekijat pohtivat, miten tydajat vai-
kuttavat tybhyvinvointiin ja miten jokainen omalta osaltaan voisi parantaa

tydvuorosuunnittelulla tydhyvinvointia. Tydaika-autonomian kayttéonotto



edellyttaa liséksi tydntekijdiltd sitoutumista ja vastuunottoa seka sellaista
IImapiirid, joka mahdollistaa uuden tavan tehda tyovuoroja, se vaatii myos
hyvaa yhdessa tyontekijdiden kanssa tehtya suunnitelmaa. Toiminnan
muutos vaatii johdolta tukea, sitoutumista ja koulutuksen jarjestamista.
(Koivumaéki, 2006,6; Tyo6terveyslaitos, 2010.)

Kehittamishanke tehtiin Mantsélan kunnan Kotokartanon hoivaosastolla,
joka on pitkdaikaisvuodeosasto. Kotokartanossa on kaksi yksikkoa, joista
toinen, tehostetun palveluasumisen yksikkd, oli ottanut tydaika-autono-
mian kayttéon jo kaksi vuotta sitten. Tehostetun palveluasumisen yksikon
tyontekijat kokivat, ettéa he voivat vaikuttaa itse tydaika-autonomian avulla
tydvuorohoihin niin paljon, etta se vaikuttaa heidan tyéhyvinvointiinsa ja
sita kautta tydmotivaatioon. Ta&méan tiedon valossa hoivaosaston tyonteki-
joilla tuli tarve, ja oma halu lahted kokeilemaan tydaika-autonomiaa. He
toivat esille, etté he voisivat tydaika-autonomian avulla vaikuttaa tyévuo-
roihinsa nykyistd enemman, joka mahdollisesti toisi lisda jaksamista ja tyo-

hyvinvointia.



2 KEHITTAMISHANKKEEN KOHDEORGANISAATIO JA TAUSTA

Mantsalan kunnassa vanhuspalvelut jarjestetaan Mantsalassa ja Pornai-
sissa, joka on organisoitu yhteistoimintasopimuksella, jonka tarkoituksena
on turvata kuntien sosiaali- ja terveyspalvelut isantdkuntamallilla. Isanta-
kuntana toimii Mantsala. Yhteistoiminta-aluetta kutsutaan Mustijoen perus-
turvaksi. Mustijoen perusturvan ikdihmisten palvelualueeseen kuuluu
akuuttihoito, ymparivuorokautinen hoito, joka pitaa sisallaan palveluasumi-
sen, pitkaaikaishoidon, kotihoidon seké naiden liséksi kotihoidon tukipalve-
lut, muistihoidon, ja omaishoidon tuen. (Mantsalan ja Pornaisten kuntien
ik&poliittinen ohjelma 2013-2030, 2012.)

Kehittmishanke toteutettiin Mantsélan kunnan Kotokartanon hoivaosas-
tolla, joka on yksi ikdihmisten palvelualueeseen kuuluva ymparivuorokauti-
sen hoidon yksikko, jossa on 38 asukaspaikkaa. Kotokartano on perus-
tettu v.1986, Kotokartanon omistaa Mantsalan kunta. Talo on kolmikerrok-
sinen vanhusten pitkaaikaishoitoon tarkoitettu rakennus. Hoivaosasto si-
jaitsee talon toisessa kerroksessa, tehostettu palveluasumisyksikko sijait-
see talon ensimmaisessé kerroksessa ja kolmannessa kerroksessa on fy-
sioterapian tilat. Kellarikerroksessa sijaitsevat pesula, varastoja ja yksityi-

nen parturi-kampaamao.

Hoivaosaston asukaspaikat ovat eritelty kolmeen tiimiin, jossa jokaisella tii-
milla on sairaanhoitaja ja lahihoitaja timinvetajina. Tiiminvetgjat vastaavat
siitd, etta tiimit toimivat yhdessa tehtavien sopimuksien mukaan. He toimi-
vat tiimin koordinaattoreina ja vastuuhenkildind. Potilailla on omahoitajat ja
hoitoty® toteutetaan paaosin paritydskentelyna. Kotokartanon hoivaosas-
tolla henkildkuntaan kuuluu osastonhoitajan lisaksi asiantuntijasairaanhoi-

taja, kaksi sairaanhoitajaa seka 23 lahihoitajaa ja nelja laitoshuoltajaa.

Hoivaosastolla aamuvuoro on klo 07.00-15.00, jossa paaasiassa on yh-
teensa 11 hoitajaa ja kaksi laitoshuoltajaa, iltavuoro on klo 13.00-21.00,
jossa on yhteensa seitseman hoitajaa seka yksi laitoshuoltaja ja yévuoro
klo 20.45—-07.00, jossa tytskentelee yksi hoitaja. Terveyskeskuksen laa-



kari kay kerran viikossa. Osaston toiminta-ajatuksena on turvata erikuntoi-
sille asukkaille yksil6llinen ja ihmisarvoa kunnioittava elama ja arvokas
kuolema mahdollisimman kodinomaisessa, turvallisessa ymparistéssa
huomioiden kokonaisvaltainen ja hyva perushoito. Hoito perustuu yksilolli-
siin hoito- ja palvelusuunnitelmiin, jotka toimivat hoidon pohjana. Hoito- ja
palvelusuunnitelmat tehd&an yhteistydssa asukkaan, omaisten ja henkil6-
kunnan kanssa. Nimetty omahoitaja vastaa hoito- ja palvelusuunnitelman

ajan tasalla pysymisesta.

Ennen tata kehittdmishanketta asiantuntijasairaanhoitaja tai osastonhoi-
taja on tehnyt tybvuorolistat. Osastonhoitaja on vahvistanut tyévuorolistan
seka tehnyt toteumalistan. Yksikossa on ollut kaytbssa tydvuorojen toi-
vevihko, johon jokaisella tyontekijalla on ollut mahdollisuus laittaa enna-
kolta tybvuorotoiveita, jotka listansuunnittelija on huomioinut mahdollisuuk-
sien mukaan. Jokainen tydntekijd on saanut pitd& kolmen viikon listalla yh-
den viikonloppuvapaan. Tyodntekijat ovat voineet vaihtaa tydvuoroja keske-
naan vapaasti, edellyttden, etta tiimissa on ollut riittavasti ladkeluvallisia.
Kaikista muutoksista on pitanyt ilmoittaa esimiehelle, ja muutokset on pita-
nyt merkita tydvuorolistaan. Kaikilla muilla tyontekij6illa, paitsi osastonhoi-
tajalla on tydaikamuotona jaksotyd. Jaksotydssa saanndllinen tydaika on
kolmen viikon jaksossa 114 tuntia ja 45 minuuttia (KVTES 2014-2016,
55).

Tyoyksikésséa henkilokunta on ikaantyvaa, keski-ika on yli 53 vuotta, hyvin
monella tyontekijalla elakeikaan ei ole kuin muutamia vuosia, siksi onkin
hyva investoida tydssa jaksamiseen ja tydhyvinvoinnin lisaéamiseen. Suurin
osa hoitajista tekee tyota kolmessa vuorossa. Ikdantyvat tyontekijat koke-
vat, ettd vuorotyon haitat korostuvat ikdantyessa, heidankin kannaltaan on
hyva, ettd paddyimme kokeilemaan vuoroty6n haittojen pienentamista hy-

valla tyévuorojen suunnittelulla.



3 KEHITTAMISHANKKEEN TARKOITUS JA TAVOITE

Taman kehittAmishankkeen tavoitteena oli ottaa Mantsalan kunnan Koto-
kartanon hoivaosastolle kaytt6on autonominen tyévuorosuunnittelu, seka
luoda toimintamalli, jonka avulla jokainen tydntekija osaa tehda tydévuo-
ronsa yhdessa muiden tyontekijéiden kanssa. Autonominen tyévuoro-
suunnittelu tarkoittaa tassa kehittdmishankkeessa sité, etta jokainen tyon-

tekija tekee itse tydvuorot yhdessa sovittujen pelisaantéjen mukaan.

Koska autonominen tyévuorosuunnittelu helpottaa tyon ja yksityiselaméan
yhteensovittamista, kehittamishankkeen tarkoituksena oli edistaa tyonteki-
joiden tyotyytyvaisyytta ja lisata tyéhyvinvointia. Taméan kehittamishank-
keen nakokulmana on ty6hyvinvointi ja sen edistaminen. Tulevaisuudessa
jokainen Kotokartanon tyontekija kykenee tekemaan oman tyévuorosuun-
nitelmansa muun henkilokunnan kanssa. Tydvuorot tehdaan yhdessa so-

vittujen pelisaantdjen avulla ottamalla mukaan tyéhyvinvoinnin nakdékulma.



4 TYOAJAN VAIKUTUS TYOHYVINVOINTIIN

4.1 Tyo6hyvinvointi ja tydn imu

Hoitohenkilokunta ik&éntyy ja elékdityvia on entistd enemman. Terveyden-
huoltoalalla tulee olemaan tulevaisuudessa pulaa henkilokunnasta. Kunta-
alalta elakoityy vuosina 2012-2030 58 prosenttia tyontekijoista, joista 55

prosenttia on hoitotyontekij6itd. (Kunta-alan eldkepoistumaennuste 2012—
2030). Siksi onkin tarkeaa kiinnittaa tyéhyvinvointiin entista enemman huo-

miota.

Tybhyvinvointi tarkoittaa sita, etté tyota voi tehda turvallisessa, terveelli-
sessd, tuottavassa ja mieluisassa tydymparistossa, missa arvostetaan, ke-
hitetdan ja palkitaan ammattitaitoisia tyontekijoita. Palkitseminen voi olla
muutakin kuin rahallista palkintoa, se voi olla myds sita, ettd onnistumiset
tehdaan nakyvaksi ja palautejarjestelmat ovat kunnossa. Hyva palkitse-
miskeino on mahdollistaa tydntekijan urakehitys koulutuksilla. Tydhyvin-
vointi tarkoittaa tyontekijan henkilékohtaista tai tyoyksikon tunnetilaa. Tyo-
hyvinvointia on myos se, etta tyoé on sujuvaa ja jossa tyontekija voi tuoda
itseaan esille, tehtdvankuvat on maaritelty ja tarkennettu sdanndllisesti,
seka henkilokohtaiset tavoitteet ovat maaritelty ja arvioinneista on sovittu.
(Anttonen & Rasanen 2009, 5.)

Organisaatiot muuttuvat ja kehittyvat koko ajan, joten tyohyvinvointi on
erittdin keskeinen tekijd nykypaivana tydssa, seka tydnantajan, etta tyonte-
kijan kannalta. Tyontekij6iltéa vaaditaan osaamisen liséksi kykya suunni-
tella ty6ta, ammattitaitoista ja tuloksellista toimintaa, kykya ratkoa ongel-
mia, olla tiimin jasen ja yhteistyétaitoja, eli hyvin monenlaisten voimavaro-
jen kayttoa. Esimiehiltéa vaaditaan entista enemman panostusta talouteen,
ja saastoihin. Tyodyhteisoilta ja tyontekijoilta vaaditaan kehittdmista ja kehit-
tymista koko ajan. Muutokset ovat arkipdivaa ja ne tulevat kovin nopealla

aikataululla. Hoitoty6 on ajoittain hyvin hektista ja nopeatempoistakin. Hoi-



totydn tyontekijoilla on usein epasaanndllinen tydaika. Se vaikuttaa tyohy-
vinvointia vdhentavasti verrattuna saannolliseen paivatydhon. Sijaisten
maaraa voidaan kustannussyista vahentéaa tarkoituksella, tai sijaisia on
vaikea saada joka vuoroon, nama asiat voivat vahentaa tyoéhyvinvointia

merkittavasti. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 50.)

Tyoterveyslaitos (2015) maarittelee, etta tydhyvinvointi tarkoittaa sita, etta

tydssa viihdytaan, tyd on mahdollisimman sujuvaa, tyopaikka on turvalli-

nen ja tyoyhteisda tukevaa. Koska ihminen on kokonaisuus, taytyisi tydhy
vinvointi ndhda kokonaisuutena, joka pitaé sisallaan fyysisen, psyykkisen,
sosiaalisen ja henkisen hyvinvoinnin. Fyysinen hyvinvointi voidaan ndhda
sopivana tyon kuormituksena tai hyvana ergonomiana, psyykkinen hyvin-
vointi taas nahdaan tyépaikan ilmapiirin tai tyon Kiireellisyyden mukaan.
Kiire aiheuttaa usein psyykkista pahoinvointia ja ahdistusta tyosta. Psyyk-
kinen hyvinvointi nostetaan usein keskeiseksi tydhyvinvoinnista puhutta-
essa. Sosiaalinen hyvinvointi voi olla kollegan tai esimiehen tukea, ja hen-
kinen hyvinvointi on esimerkiksi sita, etta voi tulla ja lahtea toista hyvin
mielin ja saanut tehda ty6ta, jota itse arvostaa ja kokee tyon kiinnosta-

vaksi.

Tyo6n ja vapaa-ajan sovittaminen voi olla joskus haasteellista. Ty0 ja va-
paa-aika, joka on mahdollisimman hyvin yhteen suunniteltu, vaikuttaa tyo-
hyvinvointia kohentavasti. Ihminen on kokonaisuus, johon heijastuvat
kaikki osa-alueet. Ty6 ei saisi kuormittaa liikaa, ja on tarkeaa, etta tyonte-
kija saisi voimavaroja perheesté ja vapaa-ajan harrastuksista. Hyvinvoiva
tyontekija kykenee tarjpamaan asiakkaille myonteisid kokemuksia tunteita,
mutta myos vapaa-aikana laheisiin ja muihin ihmisiin. (Juuti & Vuorela
2015, 15.)

Anttonen ja Rasanen (2009,17) paatyivat kansainvalisessa tutkimushank-

keessaan seuraavaan tyohyvinvointimaaritelmaan:

"Tydhyvinvointi tarkoittaa tekemisen nakoékulmasta turvallista,

terveellistd ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat



ja tydyhteistt tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyon-
tekijat ja tyoyhteisot kokevat tyonsa mielekkaéksi ja palkitse-
vaksi, ja heidan mielestaan tyo tukee heidan elamanhallin-

taansa.”

Tyohyvinvointi-k&site mielletdan laajemmaksi, kuin tyokyky-kasite, joka on
ollut yleisesti kdsiteena suomalaisessa tyoterveyspolitikassa. Tydhyvin-
vointiin litetdan usein vapaa aika, joka ndhdaan hyvin vahvana kilpaile-
massa yhtena tyohyvinvointitekijana. Tydhyvinvointi voidaan ndhdéa koko-
naisuutena, johon kuuluvat nykyinen tyokyky, tydpaikan tuloksellisuus,
tyon ja vapaa-ajan tasapaino, seka tydhyvinvoinnin tulevaisuusvaikutuk-
set. Siksi tydhyvinvointi voi olla hyva vain, jos tyontekija kokee, etta tyopai-
kalla otetaan riittdvasti huomioon yksildiden vapaa-ajan tarpeet. Nama liit-
tyvat muun muassa omiin harrastuksiin, sek& lasten ja muiden omaisten
hoitoon. Ihannetapauksessa ty0 ja vapaa-aika tukevat toinen toistaan.
(Aura & Ahonen 2016, 21 - 22.)

Tybhyvinvoinnin edistaminen tydpaikalla on vuorovaikutteista, jossa se
syntyy ja kehittyy tyon lomassa. Tyohyvinvoinnin kehittdminen koskee jo-
kaista tyontekijaa, niin johtoa, esimiesta kuin tydntekijaakin. Tydhyvinvoin-
tia voidaan kehittda tyontekijan tyon hallinnan edistamiselld, hyvalla pereh-
dyttamisella, kehityskeskusteluilla, osaamisen kehittdmiselld, tukemalla,
ettd tyod ja muu eldma voidaan sovittaa yhteen, seka hyvalla, kannusta-
valla johtamisella. Tydhyvinvoinnin kehittdminen on iso osa tuloksekasta
henkilostdjohtamista. (Virolainen 2012, 11 -12.)

Rauramo (2012,10) kertoo ty6hyvinvoinnin koostuvan ty6turvallisuudesta,
tydssé jaksamisesta, turvallisuuden tunteesta ja henkisesta tyéhyvinvoin-
nista. Naihin asioihin vaikuttavat yksiléiden persoonallisuustekijat, arvot ja
omat valinnat paivittdisessa toiminnassaan. Tydhyvinvoinnin merkitys on
tarkeaa nykyisin. Tydelaman laatua voidaankin oleellisesti tehostaa, kun
edistetaan tyohyvinvointia. Hyvalla henkilostdjohtamisella on iso merkitys

tyotyytyvaisyyden kokemukseen. Tydhyvinvointi ndkyy tehdysta tyosta,
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tyon laadusta. Jos tydntekijdilla on motivaatio tehda tyota hyvin, he ovat si-
toutuneita ja tehokkaita, taméa nakyy esimerkiksi hyvistéa asiakaspalaut-
teista. Kun asiakkaat ndkevat tydnteon sujuvana toimintana, he kokevat
sen niin, etta tyontekijat jaksavat tehda tyota hyvin, ja tydilmapiiri on hyva.
(Suonsivu 2014, 45.)

Tyohyvinvointi ei ole tydpaikoilla itsestaanselvyys, vaan vaatii johtamista,
strategista suunnittelua, seka jatkuvaa arviointia, jolla lisataan henkiléston
sitoutumista. Nama asiat tuovat lisaa tyoniloa ja sita kautta lisda tydhyvin-
vointia. Jos tybnantajan ja tyontekijoiden valilla on myonteinen vuorovaiku-
tus, mahdollistaa se tydonteon kokemuksen mielekkaaksi ja nain ollen tyén
tulos on mahdollisimman tuloksellista, josta on helppo tehda arviointia esi-
miehen kanssa. Mita useampi tyopaikalla kokee tyon iloa, sitd enemman
se vaikuttaa motivaatioon tehda tyota ja vaikuttaa koko tydyhteisdon posi-
tiivisella tavalla. Jokainen tyontekija on itse vastuusta omasta kehittymi-
sesta, oppimisesta, ilmapiirista ja tydhyvinvoinnista. Ei ole yksin esimiehen
tehtava huolehtia, etta tyontekijat voivat hyvin, esimies voi kannustaa ja
osallistaa tyontekij6itd myonteisella vuorovaikutuksella hyviin tuloksiin,
mutta tydntekijan tulee olla kiinnostunut itse omasta tyéhyvinvoinnistaan ja

tyokyvystaan.( Manka, Kaikkonen, Nuutinen 2007, 7.)

Esimies voi edistaa tyontekijoiden tydhyvinvointia kdymalla kehityskeskus-
teluja tyontekijoiden kanssa saanndllisesti. Esimiehen oletetaan olevan ta-
sapuolinen ja oikeudenmukainen, varmistaa osaamisen kehittdminen, ja
antaa mahdollisuus tyontekijalle kehittdd osaamista. Yksilolliset tydaikarat-
kaisut ovat nykydan arkipdivad. Kustannussaastdjen johtamisessa, esi-
miehilla on vastuulla paljon asioita ja prosesseja, jotka edistavat tydhyvin-
vointia, tdhan kuuluvat muun muassa ongelmiin puuttuminen, varhainen
tuki ja tydohon paluun tuki, seka lisdksi tydn kuormittavuuteen ja tydpaikka-

kiusaamiseen puuttuminen. (Aura & Ahonen, 2016, 112 — 113.)

Tyohyvinvoinnin kehittdmisessé on koko johdon sitoutuminen tarkeaa.

Tyo6hyvinvoinnin kehittaminen tulisi olla koko organisaatiota koskeva pro-



11

sessi. Prosessin on hyva olla suunnitelmallista ja pitkajanteista yhteis-
tyota. Johdon tehtdvana on osoittaa henkilostoélle kiinnostuksensa kehitta-
mistoimenpiteisiin, seka resursoida ja paattaa kehittAmistoimenpiteista,
joka voi olla my6s taloudellinen investointi. Taloudellisilla investoinneilla on
todettu olevan selkeé yhteys, silla tydhyvinvointi vahentaa sairaslomien
maaraa ja lisaa tyotehoa. (Jaaskelainen 2013,12;Virolainen 2012, 134 -
136.)

Esimiesten koulutuksissa kannattaa panostaa tyohyvinvointiin, koska se
edistdd monien esimiesprosessien toteutumista. N&ita ovat muun muassa
jarjestelmallisyys kehityskeskusteluissa, tydokuormituksen séatelysséa, tasa-
arvotydssa ja osaamisen johtamisessa. Nama tuovat tuloksellisuutta esi-
miestyon, tyokyvyn, ilmapiirin ja talouden kautta, ne eivat vaadi taloudelli-
sia resursseja, enemmankin uusia toimintamalleja ja johtamiskayténteita.
(Aura & Ahonen 2016, 84).

Tybelama on tdna paivana hyvin haasteellista, se tarkoittaa sita, etta tyo-
hyvinvoinnin merkitys kasvaa entisestaan. Tydhyvinvointi lisda tyotyytyvai-
syytta ja tydyhteison ilmapiirid, joka vaikuttaa toiminnan laatuun ja asia-
kastyytyvaisyyteen. Tydhyvinvoinnin kehittamisella nahdaan olevan talou-
dellisia etuja ja vaikutuksia. Etuja ovat sairauspoissaolojen vaheneminen,
tapaturmakustannusten pieneneminen ja tyokyvyttomyydesta aiheutuvien
elakekustannusten pieneneminen ja tyon tehokkuuden nousu. (Vesterinen
2006,47.)

Tyohyvinvointiin kannattaa panostaa, silla tydhyvinvointi lisda tydmotivaa-
tiota seka tyytyvaisyyden tunnetta ja vAhentaa tydpahoinvointia, joka ai-
heuttaa jopa ennenaikaisia elakoitymisia. Ennenaikainen el&kdityminen on
suuri kustannusten aiheuttaja ns.varhe-maksujen suhteen, varsinkin sil-
loin, jos elékoityvid on useita. Varhe-maksua eli varhaiselakemenoperu-
laista maksua tydnantajat maksavat heistd, jotka jaavat joko tyokyvytto-
myyselékkeelle tai tyottomyyselakkeelle, tai jotka alkavat saada maaraai-
kaista tyokyvyttomyyseléaketta eli kuntoutustukea. Esimerkiksi jos noin 50-

vuotiaalla sairaanhoitajalla ei olisi mahdollisuuksia jatkaa tydssa, varhe-
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maksut elékkeelle siirtymisen yhteydessa olisivat noin 77 000 €. Useat tut-
kimukset osoittavat, ettéa parantamalla tyohyvinvointia voidaan ennakoida
tyokyvyttomyytta, tai jopa ennaltaehkaista sita kokonaan. ( Kunnallinen

tydmarkkinalaitos, 2011.)

Strategisen tydhyvinvointiohjelman lahtokohtana on, etta perustehtava on
selkea. Se vaatii toimivaa johtamisjarjestelmaé, missa strategia ja toimin-
taympariston haasteet on muutettu tekemisen kielelle. Tydntekijéiden pi-
taa tietdd, miksi aamulla tullaan téihin, mité sielld pitaisi saada aikaan, ja
mit& paivan aikana tulee téissa tehda. Tyontekijan on tiedettava, mitka
ovat hanen vastuut ja velvollisuudet. Tyopaikalla on hyva panostaa vuoro-
vaikutuksen toimivuuteen ja tiedonkulkuun, ja siihen etta vuorovaikutus on
avointa, saannolliset tyopaikkakokoukset tukevat tata. Jokaisessa tyoyksi-
kossa on haasteita, mutta toimivassa yksikdssa ne puhutaan auki ja rat-
kaistaan yhdessa. TyOnjaosta ja kehittdmisalueista on sovittu, ja arvioin-
nista on sovittu esimerkiksi kehityskeskustelujen yhteydessa. Pelisaannot
on hyva rakentaa yhdessa tyontekijoiden kanssa, ja toimintaa on hyva ar-
vioida koko ajan yhdessa tyontekijoiden kanssa. (Virtanen & Sinokki,
2014, 161 -163.)

Tyobhyvinvointi ei ole itsestadnselvyys. Tana paivana tyéhyvinvointi on
uhattuna. Kiire ja fyysinen rasittavuus hoitotydssa tuovat lisda paineita tyo-
hon ja lisdavat uupumista tydssa. Taméa koskee niin vanhempia kuin nuo-
rempiakin tyontekijoitéa. Lahes 60 % eurooppalaisista kokee tydssaan jat-
kuvaa kiirettd. ( Manka 2010,12.)

Mitd enemman tyoyhteiséssa koetaan tyohyvinvointia, sitd enemman tyén-
tekijoilla on motivaatiota tehda tyota paremmin. Ty6hyvinvointi lisdé tydhon
sitoutumista, innovatiivisuutta, terveyden ja stressin hallinnan seka tyotyy-
vaisyyden kasvamista. Nama asiat auttavat jaksamaan tydsséa, seka pa-
rantavat tyosuorituksia ja yhteisty6ta, seka selkeyttavat tyon tarkoitusta.
Tyoyksikoissa, joissa koetaan tyohyvinvointia, sitoudutaan paremmin orga-
nisaatioon, turhat poissaolot voivat vahentya ja henkilokunnan vaihtuvuus

on pienempdaa. (Suonsivu 2014, 58-59.)
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Rauramon (2012,105) mukaan hyva ja toimiva tydyhteiso ja yhteistyon su-
juvuus ovat oleellinen osa tydmotivaatiota ja tydhyvinvointia. Toimiva tyo-
yhteisd ndkyy avoimuutena, luottamuksena ja rohkeutena puuttua epakoh-
tiin ja avoimuutena tuoda mielipiteitd sek& noudattamalla yhteisesti tehtyja
pelisaantdja. Tyohyvinvoinnin edistaminen on tybelaman laatua oleellisesti
parantavaa, se nakyy tyontekijan parempana jaksamisena. Tyontekija,
joka jaksaa kayttaa kaiken tietotaitonsa, joita hanella on, nakyy organisaa-
tion hyvana tuloksena ja henkiloston tyotyytyvaisyytené. (Suonsivu 2014,
44.)

Vuorotyd, pitkat tydpaivat ja ylitdiden tekeminen lisdavat fyysisen ja psyyk-
kisen terveyden heikkenemista seka tapaturmariskia. Vuoroty6 lisaa uni-
ongelmia, jonka johdosta toimintakyky voi heiketa. Vuoroty¢ lisaa sydan-
ja verisuonitauteja seka liikuntaelinsairauksia, seké aiheuttaa masentunei-
suutta ja ahdistuneisuutta uniongelmien lisdksi. On myds osoitettu, etta ta-
man lisaksi huonot elintavat esim. likkumattomuus, huonot ruokailutottu-
mukset tai paihteiden kaytto lisdévat lihavuutta, ja sitd kautta lisdavat sy-
dan- ja verisuonitauteja, seka muita sairauksia. Toisaalta on myos nayttoa
siitd, etta ne keinot, jotka lisaavat tyontekijoiden vapautta valita tydaikoja,
parantavat terveytta. (Martio, Antti-poika, Uitti 2010, 126 -127,134; Zol-
nierczyk-Zreda, 2012.)

Anttila (2006,56-59) pitaa tarkeana, etta tydajat tulisi olla mahdollisimman
joustavat. Tydaikoihin tulisi voida itse vaikuttaa, jotta ne vahentaisivat
stressia. Stressin on tutkittu heikentavan elamisen laatua ja se lis&a sai-
rauspoissaoloja. Joustavat tydajat ja niihin itse vaikuttaminen lisdavat sen
sijaan tybhyvinvointia, ja helpottavat tyon ja yksityiselamén yhteensovitta-
mista, joka vahentéa sairauspoissaoloja. Tydaika-autonomialla on siksi hy-
vin suuri merkitys. Tydaika-autonomialla voidaan vaikuttaa ty6aikojen hal-
lintaan. Anttilan tutkimuksessa oletettiin, etté tydaikojen hallinta voisi va-
hentaa stressia ja edistaa terveytta ja sitdakautta vahentaa sairauspoissa-
oloja varsinkin naisten kohdalla. Miehet kokevat vahaisempéana tydajan

vaikutukset terveyteen. Miehilla, jotka tekevét kotitoita ja pitkia paivia
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toissa, vaikutukset olivat huomattavasti merkittavampia. Niilla tyontekijoilla,
jotka hallitsevat vahemman tyoaikaa, on tutkimuksen mukaan huonompi
terveys, joka nakyy lisdantyneena uupumuksena ja heilla oli sairauspois-
saoloja 1,2 kertaa enemman kuin niilla, joilla oli mahdollista hallita ty6-
aikoja. Anttilan tutkielman mukaan onneksi yli puolella kuntatyontekijoista
on mahdollisuus vaikuttaa tyaikoihinsa.

Terveydenhuollossa kolmivuorotydssa jaksotydaika on useimmiten kay-
tetty tyGaikamuoto. Kolmivuorotydssa psyykkinen stressi kasvaa ja uni hai-
riintyy, tydn tuoma ilo ja merkitys vahenevat paivatyota tekeviin verrattuna,
varsinkin jos tekee saanndllisesti yotyota. Myos perhe-elamén ja sosiaali-
sen elaman koetaan hairiintyvan, tama onkin vuorotydn suurimpia haittoja.
( Virtanen & Sinokki 2014, 17.)

Vuorotyota tehdessa mahdollisuudet viettdé aikaa ystavien tai harrastus-
ten parissa vahenee. (Hakola ym. 2007,175). Hoitotyontekijat kuitenkin
viihtyvat hyvin kolmivuorotytssa. Vaikka kolmivuoroty®d koetaan haasteel-
lisena tyGaikana, siina koetaan olevan myds positiivisia puolia, koska tal-
I6in on mahdollista pitda arkivapaita ja toivoa vapaapaivid melko jousta-
vasti, taman vuoksi tyontekijat kokevat sen vaihtelevana ty6aikana. Hoito-
henkilokunnalla, joka tekee kolmivuoroty6ta, on riski uupua tydssa, kuor-
mittuminen voi kasvaa niin suureksi, etta uni- ja vuorokausirytmi voi hairiin-
tya, univaje onkin huomattava terveysriski. (Kanste, 2005,189; Miettinen,
2008,113; Partinen, 2012.) Ty6n kuormittuminen on kasvanut ty6ela-
massa, vaikka mahdollisuudet vaikuttaa suhteessa omaan tyéhon ovat
kasvaneet (Martti 2012,8,12).

Hoitoalalla on melko paljon tyduupumusta, ahdistusta ja stressia. Lahes
joka kymmenes tyontekija kokee tyon stressaavaksi. Erityisen yleista on
tyduupumus, joka on seuraus huonosta tyonhallinnasta, se on hitaasti ke-
hittyva oireyhtyma, jolloin koetaan voimakasta fyysista ja psyykkista vasy-
myst&, johon liittyy usein masennus. Esimiehilla tydbuupumus on yleisem-
paa. Tyduupumusta esiintyy kaikenikaisilla hoitotyontekijoilla, myods iak-

kailla ja kokeneilla. Suomalaisilla hoitajilla ja hoitotydn esimiehilla ei ole
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kuitenkaan niin paljon tyduupumusta kuin kansainvalisesti keskimé&arin.
(Kanste, 2005,189 -191.)

Tybhyvinvoinnin perusta on maaritelty tydturvallisuuslaissa (738/2002).
Tybnantajalla on laaja vastuu huolehtia tyontekijoiden terveydestd, turvalli-
suudesta ja tydhyvinvoinnista. Tama ei ole yksin esimiehen tehtava, vaan
siihen osallistuvat yhdessa henkilokunta, tydsuojeluhenkiltt ja tydterveys-

huolto.

Méantsalan kunnassa esimiehet on koulutettu kdyméaéan keskusteluja henki-
I6kunnan kanssa ja puuttumaan ilmenneisiin kohtiin, jos nayttaa, etta fyysi-
set tai psyykkiset osa-alueet eivat tue tydntekoa. Johto ja esimiehet ovat
koulutettu toimimaan oikeudenmukaisesti, tasapuolisesti, avoimesti, vas-
tuullisesti ja he toimivat vuorovaikutteisesti. Tyontekijat koulutetaan tydyh-
teisotaitoihin, jotta he osaavat toimia vastuullisesti, osallistuvat ja ovat ak-
tiivisia. Strategiat on sisaistetty osaksi omaa perustehtavaa, jonka tuloksel-
lisuuden arviointi tehdaan yhteistytssa esimiehen kanssa. Osaamiseen ja
ammattitaitoon panostetaan, jotta tyotehtavat hallitaan, ja osaamista var-
mistetaan myos sisaisella tyonkierrolla. Tyodolot on tehty mahdollisimman
turvalliseksi ja terveelliseksi, joka tehdaan yhteistydssa tyontekijoiden
kanssa, jolloin se on tydyhteisosta lahtevaa, joka tukee hyvaa toimintaky-

kya, motivaatiota ja tyoilmapiiria.

Tybhyvinvointia on myds osaamisen varmistaminen, ja tekemalla hyvat
kaytannot nakyviksi, varmistetaan hiljaisen tiedon siirtyminen, koulutus-
suunnitelmat ja perehdytyssuunnitelmat toteutetaan, ja niita paivitetaan
saannollisesti. Kaytettavissa on myos tyonohjaukselliset menetelmat seka
esimiehille jarjestettavat sdanndlliset aamukoulut, jossa aiheina on ollut

esimerkiksi tyokyky, paihdeongelmat tai konfliktitilanteet.

Mantsalan kunnassa tyonantaja tukee tyohyvinvointia jarjestamalla Tyhy-
paivia, seké osallistamalla sd&nndlliseen liikkuntaan tarjoamalla liikunta-
seteleita. Lisaksi yhteiset likuntatapahtumat ovat osa tukemista, tdméa on

0soitus siita, ettd tydnantaja on kiinnostunut tukemaan henkilokuntaa ty6-
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hyvinvointiin liikunnan muodossa. Ty6nantaja tukee myds kulttuuriharras-
tusta tarjoamalla yhteisia tapahtumia jarjestamalla musiikki, teatteri tai
muita esityksia ja jarjestamalla yhteisia henkilostoéjuhlia, muun muassa pik-
kujouluja. Henkiloston likunnan tukeminen katsotaan olevan osa organi-
saation strategista hyvinvointia, koska se vahentaa sairauspoissaoloja
(Aura & Ahonen 2016,163).

Tyo6hyvinvoinnin yksi positiivinen tila on tyon imu, joka tarkoittaa parasta
mahdollista tydhyvinvoinnin tilaa, innostusta ja uppoamista tyéhon, seka
energisyytta tyota kohtaan. Hyva tulos saadaan hyvinvoivilla ja ty6hon si-
toutuneilla tyontekijoilla. Tyon imu on yksi tydhyvinvoinnin mittari. Tyonte-
kija, joka kokee tydn imua, on ylpead omasta tydstaan ja on omistautunut
sille ja nauttii tydstaan. Tyon imu koostuu myoés tydsuorituksen parantumi-
sesta, tyokaytantojen kehittamisesta ja uusista ideoinneista tyopaikoilla,
tyotovereiden tukemisesta seka onnistumisen hetkista tyossa. Jos tyonte-
kija kokee tydon imua, han kokee véahemman tybuupumista. Tydn imu nah-
daan merkityksellisena tyotyytyvaisyyden ja tydhyvinvoinnin kannalta. (Ha-
kanen 2011, 5,41.)

Tyon imua kuvataan myds flowksi eli virtaukseksi. Tallin tyontekija up-
poutuu omaan tyéhon niin syvélle, ettéa voi unohtaa esimerkiksi ajan kulun.
Tallaisessa virtaustilassa tyontekija voi viettdd hetken tai pidemman aikaa.
Flowta kuvataan myos tyontekijan huipputilaksi, jossa toiminta tuottaa iloa
ja luovuutta. Tyodn imu tarkoittaa positiivista tunnetilaa, jolloin ollaan hyvin
motivoituneita ja innostuneita tydhon. Tilaa voi kuvata myos sanalla tar-
mokkuus, jolloin halutaan panostaa tyohon, talloin tydntekijd on tdynna
energiaa. Tyon imulla tarkoitetaan myds uppoutumista tyéhon, jolloin tyon-
tekijat ovat keskittyneet syvaan tilaan ja vain tydntekoon. He ovat omistau-
tuneet vain tydhon, joka tarkoittaa innostumista ja haasteellisuutta tyota
kohtaan. Tyontekija kokee tydn merkityksellisena ja tekee parhaansa
tydssa ja suoriutuu tydsta hyvin ja haluaa kehittya siind. ( Hakanen
2011,6,38 - 41; Immonen 2013,6.)
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Tyontekija, joka kokee tydn imua, on asenteeltaan my6tamielinen tyopaik-
kaansa kohtaan. Han ei ole vaihtamassa tyopaikkaa, on oma-aloitteinen,
suoriutuu tyésta hyvin, on motivoitunut kouluttamaan itsedan ja sairastaa
vahemman. Tybn imua voi kokea sitd enemman, mita enemman tydssa
olosuhteet ovat suotuisat ja tydssa voi kayttaa omia vahvuuksia. Tyotehta-
vien erilaisuus ja monipuolisuus, tyopaikalla koettu arvostus, kannustava
johtaminen ja mahdollisuus kehittya tyéssa vahvistavat tyén imua. (TTL
2016.)

4.2 Johtaminen ja muutosjohtaminen

Hyva johtaminen on perusedellytys menestyvélle organisaatiolle. Johtami-
sen perustehtava on tukea organisaation toimintaa ja tehda tyon tekemi-
sestd mahdollisimman selkeaa ja tavoitteet mahdollisimman selviksi. Joh-
taminen on nykypaivana monipuolista ja vaativaa. Se on tyontekijoiden
motivoimista, vuorovaikusta, mahdollistamista, ongelmien ratkomista, paa-
toksentekoa ja kehittamista. Johtamisella on iso merkitys tydntekijéiden
hyvinvoinnin kannalta, johon on alettu kiinnittaa entistd enemman huo-
miota, sill& se heijastuu koko tydyhteisdn toimintaan ja vaikuttaa jokaiseen
tyontekijaan. Johtajalla on arjen toimintavastuu, han on tietoinen tavoit-
teista ja resursseista seka tyon sujuvuudesta. Johtajan tyd on suurimmalta
osalta viestintda ja vuorovaikutusta. Johtajien vuorovaikutus- ja yhteisty6-
taidoilla on suuri merkitys, koska héanen tulee yllapitaa ja edistaa tyonteki-
jéiden onnistumista ja kuulluksi tulemista, joka innostaa tydssa, ja voi talla
vaikuttaa paljon tyontekijéiden viihntymiseen, arvostuksen kokemiseen ja si-
toutumiseen tyossa. (Terava & Makela-Pusa 2012,7; STM 2014, 21,;Virta-
nen & Sinokki, 2014, 147 — 148.)

Johtajan oletetaan olevan tasapuolinen, yhdenvertainen ja oikeudenmu-
kainen tyontekij6itd kohtaan, tall6in puhutaan tyohyvinvointia parantavasta
johtamisesta. Johtajan ja tyontekijoiden valinen viestinta vaikuttaa tyohy-
vinvointiin, esimiehen positiivinen asenne vaikuttaa tyohyvinvointia tuke-

vampaan suuntaan. Johtaminen perustuu aina johonkin ihmiskasitykseen,
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jos johtaja on autoritdarinen ja kaskyttava, hdn omaa pessimistisen ihmis-
kasityksen. Johtajan liiallinen kontrolli vahentdd huomattavasti tydhyvin-
vointia, sen sijaan yhteistyokykyinen ja innostava optimistisen ihmiskasi-
tyksen omaava johtaja kannustaa, arvostaa, neuvottelee ja luo ja lisda ty6-
hyvinvointia. Tyévuorosuunnittelu on yksi johtamisen ty6valine, jolla voi-
daan luoda hyvinvointia hoitotyohon. (Terava & Makela-Pusa 2012,7; STM
2014, 21;Virtanen & Sinokki, 2014, 147 — 148.)

Muutos on tapahtuma, joka yleensa vie pois mukavuusalueelta. Muutok-
sessa tarvitaan hyvaa johtajaa, koska tyontekijat kaipaavat yleensa oh-
jausta, jos toiminta muuttuu. Muutokset ovat usein epéselvia ja epaloogi-
sesti etenevia, ne voivat muuttua, kun asiat etenevat ja samaan aikaan
saattaa olla monta muutosta yhta aikaa kaynnissa. (Virtanen & Sinokki
2014, 161 -162.) Muutokset ja kehittdminen ovat arkipaivaa taman paivan
tyoelamassa (Monkkodnen ja Roos 2010, 260 -261).

Taman ajan ilmidné on, etta muutosten vaubhti kiihtyy entistd nopeampana,
terveydenhuoltoalalla ne ovat pysyvia ja valttamattomia, mutta silti muu-
toksien valttAmattomyytta saatetaan kyseenalaistaa, vaikka sen pitaisi
kuulua luonnollisena osana perustyohén. Isommissa muutoksissa tarvi-
taan paineensietokykya seka tyontekijoilta, etta johtajalta, koska muutosti-
lanteet nostattavat tunteita herkasti ja niiden tuomia tunteita taytyy pystya

purkamaan tydyhteiséssa ja niihin on hyva antaa aikaa.

On monta tapaa johtaa muutosta, tarkein on kuitenkin se, ettd muutokset
johdetaan ja hallitaan jarjestelmallisesti ja ennakoidaan mahdollisimman
hyvin, vaikka aina se ei olisi mahdollista. Muutostilanteissa on tarkeaa,
ettd tiedotusta ja viestintda tehostetaan ja tieto on johdonmukaista ja re-
hellista. Toistuva ja ennakoiva viestinta voi sopeuttaa tilanteeseen, tavoit-
teet taytyy olla selkeat, henkiléstolle on hyva kertoa, miten perustehtava
muuttuu tai mika on muutoksen tavoite, toisaalta esimiehen tehtavana on
myo6s palauttaa henkilokunta oman perustehtavan pariin, jos perustehtava
hamartyy muutoksien tuomien pelkojen vuoksi. (Virtanen & Sinokki 2014,
161 - 162.)
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Taman kehittdmishankkeen aikana tehostimme tiedonkulkua lisaamalla
viikkopalavereja ja osastokokouksia, ja keskustelimme siitd, ettd muutok-
sien tuomat tilanteet eivat saa hairita asiakkaidemme hyvaa hoitoa. Muu-
tostilanteissa kannattaa kiinnittd&d huomiota tyéhyvinvointiin, koska tyohy-
vinvointi yleensa vahentyy muutostilanteissa. Positiivisetkin muutokset voi-
vat aiheuttaa tyontekijdille stressitilan, muutoksiin kannattaa varautua aina
hyvissa ajoin tyohyvinvoinnin kannalta. Muutokset voivat tuoda paljon epa-
varmuutta, huhujen lisdantymista ja pelkoa, joka ahdistaa tyontekijoita ja
aiheuttaa nainollen tydpahoinvointia, joka haastaa muutokset. Pitaa kui-
tenkin muistaa, ettd muutokset antavat uusia mahdollisuuksia, oppia ja ko-
kea jotain uutta, tai se antaa tilaisuuden onnistua. (Terava & Makela-Pusa
2012,21; Virolainen 2012, 109 -110.)

Muutosjohtaminen on esimiehen tarkeimpia taitoja ja esimiehilla on keskei-
nen rooli muutoksissa. Hyvalla muutosjohtamisella voidaan tukea henkil6-
kunnan tyéhyvinvointia muutostilanteessa. On tarkeaa, etta henkilékunta
osallistetaan muutoksessa, silla mitd enemman henkilékunta on muutok-
sessa mukana, sita sitoutuneimpia he ovat muutoksiin. ( Virtanen & Si-
nokki, 2014,161.) Jaaskelainen (2013, 12) korostaa sita, ettad koko tydyh-
teisbn osallistaminen kehittamishankkeisiin parantaa seka tyéhyvinvointia,
etta sitoutumista muutoksiin ja naihin liittyviin sopimuksiin ja toimintatapoi-
hin.

Muutoksiin sisaltyy paljon erilaisia tunteita, joita joutuu kohtaamaan muu-
tostilanteissa, tunteet pitda saada kasitellyiksi, muutoin se vaikuttaa tyohy-
vinvointiin kielteisesti. Hyvassd muutoksessa esimies on johdonmukainen,
jAmakka ja aidosti kuunteleva. Esimiehen on hyva nakya arjessa mukana.
Jos muutos johdetaan nailla keinoilla, se voi poistaa stressia ja epavar-
muultta, jolloin ty6t sujuvat mahdollisimman hyvin koko muutosprosessin
ajan. ( Virtanen & Sinokki, 2014,161.)

Kanste (2005, 23 - 24) kertoo, etta sosiaali- ja terveysalalla esimiehet ovat
avainasemassa muutoksissa, he kohtaavat vaativia muutostilanteita usein.
Muutosjohtaminen on esimiehen tarkeimpia taitoja. Esimiehilla taytyy olla

muutostilanteissa kykya hallita erilaisia konfliktitilanteita, ihmissuhdetaitoja
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seka valmennustaitoja. Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta esimie-
het ovat lasna muutoksen keskella ja he valmentavat tyontekijoitdan kohti
muutosta. Esimiehien tulisi itse sitoutua esimerkillisesti uuteen kulttuuriin.
Esimiehiltd edellytetaan taitoja tuoda uusia visioita tyoyksikkoon ja saada
tyontekijat sisaistamaan uudet visiot ja sitoutumaan tavoitteisiin. Esimies-
ten ty0 on kovassa psyykkisessa kuormituksessa talla hetkella. Esimiehet
ovat monien muutosten alla yhta aikaa, ja joutuvat tydskentelemaan aikaa
vastaan, siksi on tarkeaa etta esimies voi hyvin, silla hanella on merkitysta

koko tyodyhteison tydhyvinvointiin.

Muutokset vievat voimavaroja ja ne ovat riski henkilékunnalle tyéhyvin-
voinnin kannalta, varsin jos niita on monta perakkain. Niilla tyontekijoilla,
joilla on useita muutoksia pergjalkeen, on todettu enemman tyéuupu-
musta, heikkoa tyotyytyvaisyyttd, ja enemman sairauspoissaoloja kuin
niilla, jotka kayvat esimerkiksi lapi vain yhden muutoksen. Toisaalta muu-
toksilla voi olla my6s positiivinen vaikutus, esimerkiksi uusi organisaa-
tiotapa voi luoda paljonkin ty6hyvinvointia uusien tydtehtavien myota, tai
tehtavankuvat ovat muutoksen myota selkeytyneet. Muutosten on havaittu
lisddvan myos tyon imua tai tydyhteison innovatiivisuutta. (Méakiniemi,
ym.2014, 23.)

Muutosta tarvitaan kun nahdaéan, ettéa asioita voi tehda entista paremmin,
kustannustehokkaammin, tuottavammin ja selkedmmin, tai on mahdollista
ottaa uusia toimintatapoja kaytantéon. Muutokset antavat tehda myos
asiat entistd menestyksekkdammin. Muutoksen kohteena voi olla toiminta
tai toimintatavat, jotta pystytddn vastaamaan uusiin tavoitteisiin tai muuttu-
neisiin tarpeisiin. ( Stenvall & Virtanen 2007, 112 - 113.)

Tassé kehittdmishankkeessa tydaika-autonomiaan siirtyminen oli tyéyhtei-
sélle iso muutos, jossa tarvittiin hyvad muutosjohtajaa. Muutosjohtajalta
vaaditaan avoimuutta, tiedottamista, hyvia vuorovaikutustaitoja, visioita,
hallita muutosta ja saada aikaan muutosta. Muutoksen toteuttamisvai-

heessa henkilokunta tarvitsee koulutusta, keskustelua ja tukea. On hyva
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saada jatkuvaa palautetta siitd, miten muutokseen suhtaudutaan, jotta esi-
mies osaa reagoida siihen herkasti. (Koho 2015, 202 - 203.)

Olen pyytanyt henkilokunnalta sekéa myonteista ettéd kehittavaa palautetta
pitkin kehittdmishanketta, jotta tiedan, miten muutos etenee ja on hyva
keskustella niistd asioista, jotka muutoksessa puhututtaa ja mitka ovat kul-
loinkin ajankohtaisia. Kehittamishankkeissa on kysymys uudistumisesta,
muutoksesta ja oppimisesta. Muutos on innovaatiota, jolla haetaan uutta
toimintatapaa tai hyvaa kaytantda, jossa johtajalta tai esimiehelta kysytaan
uusia ominaisuuksia. (Koho 2015, 202 - 203.)

Uuden oppiminen, osaaminen ja oman osaamisen kehittdminen tuovat li-
saa tyohyvinvointia ja vdhentavat stressia, suuri osa tyontekijoista haluaa
kehittaé siksi osaamistaan. Hyva johtaminen edesauttaa tyontekijoiden
osaamisen kehittamisen halua. Organisaatio, joka kehittyy ja kehittda, saa
hyodyn moninkertaisesti takaisin. Siksi onkin hyva, etta esimies huomioi
koulutustarpeet ja ottaa henkildston mukaan suunnitteluun ja kehittymis-
hankkeisiin. Toimintaympariston tarpeet muuttuvat koko ajan, ja esimiehen
on tarkeéa havaita heikkoja signaaleja tai kyeta ennakoimaan tulevia muu-
toksia. On erittain hyva, jos kehitysehdotukset tulevat henkiléstolta itsel-
taan. (Kupias, Peltola, Pirinen, 2014, 13 — 16.)

Muutosjohtamisen avainsanoja ovat aitous, lasnaolo, avoimuus ja suo-
ruus. Esimies, joka on reilu ja luotettava, luotetaan muutosjohtajana. Muu-
tosjohtajan pitaa olla jamakka, maaratietoinen ja suunnitelmallinen johtaja,
koska tdmén kaltaisia johtajia kunnioitetaan ja seurataan. (Pirinen 2014,
10.) Jos tyOntekija tietdd, miksi muutos tehd&én ja |0ytaa siitd positiivisia
asioita, on helpompi hyvaksya muutos, varsinkin jos tyontekija on mukana
suunnittelemassa muutosta. Samalla h&n kokee, ettd paasee itse vaikutta-
maan asioihin. (Pirinen 2014, 179.)

Muutokset eivat ole helppoja, yleensa ne lahtevat kaytannon tarpeista,
mutta ne ovat aina jollakin tapaa hyddyksi organisaatioille. Muutosproses-

sit vievat aikaa perustehtavien hoidosta, ne yleensa aiheuttavat henkilo-
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kunnalle lisaa tyota. Onnistuneet muutokset vaativat luottamusta, joka na-
kyvat rehellisyytena, avoimuutena ja yhteistyokykyisyytend, jotka vahenta-
vat itsekkyytta ja auttavat ottamaan muut entistd enemman huomioon.
(Stenvall & Virtanen, 2007, 52 - 53, 77.) Viestinta on yksi tarkea tekija
muutostilanteessa. On tarkeaa pitdd henkilokunta ajan tasalla, jotta muu-
tos saadaan vietya lapi suunnitellusti ja henkilokunta on tietoinen koko
ajan muutoksen siséllésta ja tavoitteista. Usein kay niin, etta esimies on jo
sisaistanyt muutoksen, mutta henkilokunta on viela alkutaipaleella, tama
on hyva ottaa huomioon. Tiimipalaverit tai osastotunnit ovat hyvia tiedon-
valityskanavia, koska niiden yhteydessa on mahdollisuus keskustella yh-
dessa avoimesti. (Stenvall & Virtanen 2007, 67 - 68.)

Muutostilanteissa esimiehen aito ja kiinnostunut lasnaolo on tarkea. Esi-
miehen tulee olla kaytettavissa, koska han on keskeinen voimavara henki-
I6kunnalle. Esimiehen tehtavana on auttaa henkilokuntaa ratkaisemaan
muutoksesta syntyvia ongelmia ja ristiriitoja, koska muutoksen johtaminen
vaatii nopeitakin paatoksia. Muutosjohtaja joutuu kokemaan hankalia tilan-
teita, koska ne kuuluvat muutoksiin ja siten edellyttavat ratkaisuvaihtoehto-
jen etsimista. (Stenvall & Virtanen, 2007, 105 -106.)

Luottamus on yksi tarkeimmista edellytyksistd muutosprosesseissa. se
auttaa jaksamaan ja viemaan muutosprosessia eteenpain. Se auttaa myos
sietamaan epavarmuutta muutostilanteissa. Luottamus mahdollistaa, ettéa
henkilokunta pystyy ideoimaan yhdessé ja viem&an muutosta yhdessa
eteenpain. ( Stenvall & Virtanen, 2007, 147.)

Muutosvastarinta on muutoksen aiheuttamaa reaktiota, se on ihmisten
kayttaytymistd muutosta kohtaan vastustamalla uusia asioita. Muutosvas-
tarinnan herattaa pelko osaamattomuudesta, tai tunne siitd, etta tyontekija
ei sopeudu uuteen tilanteeseen tai uuteen toimintamalliin. Kaikkiin muu-
toksiin liittyy muutosvastarintaa, koska ne synnyttavéat paljon tunteita.
Usein muutoksille 16ydetaan helposti perusteluja sille, miksi muutos ei voisi
onnistua. Se voi ilmeta heikkona tai voimakkaana sabotointina ja vastusta-
misena muutosta kohtaan. (Monkkdnen & Roos 2010, 261 - 262; Stenvall
& Virtanen, 2007, 100 — 103.)
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Pelko pelkastaan sopeutumisesta uuteen voi synnyttad muutosvastarin-
nan. Vastustamista kannattaa pitdd myos myodnteisena asiana, koska se
voidaan nahda tyontekijoiden aktiivisuutena. Muutosvastarintaa kannattaa
hyodyntad. Se on usein merkki siitd, etta halutaan pitaa kiinni jostain itsel-
leen tarkeasta, eikd haluta luopua vanhasta. Toisaalta tyontekijat voivat
tuoda lisdinformaatiota siita, ettd mukana on tunnistettavia todellisia ongel-
mia. Muutosvastarinta nakyy usein asioiden kieltamisena tai aggressiivi-
suutena sita ihmista kohtaan, joka tuo muutosta organisaatioon eli ha-
nesta tehdaan ik&&n kuin syntipukki. Muutosvastarinta voi olla myds hyo-
dyllinen, asiaan on ainakin reagoitu. (M6nkkénen & Roos 2010, 261 - 262;
Stenvall & Virtanen, 2007, 100 — 103.)

Tassa kehittdmishankkeessa muutosvastarinta nakyi lahinna siing, etta
muutamat tyontekijat kyseenalaistivat ja epailivat onnistumista tassa kehit-
tamishankkeessa. Heilla oli epailys, etta sitoutuuko jokainen pelisaantoi-
hin, myds epaily siitd, etta kaikki tyontekijat eivat niitd kuitenkaan tule nou-
dattamaan ohjeiden mukaan. Siksi keskustelimme siita, etta tama muutos
on kokeilu, jos se onnistuu, niin jatketaan ty6aika-autonomiaa, jos ei, niin

palataan vanhaan tapaan tehda tyévuorot.

4.3 Tyobaika-autonomia

Hoitoalalla on yleistd, etta tydvuorot suunnitellaan yksikén esimiehen toi-
mesta tasapuolisesti ja kuunnellen tybaikatoiveita, joita on yleensa mah-
dollista esittdd. Tama vie esimieheltd paljon aikaa ja on ajoittain haasteel-
lista saada toiveet, lomat, koulutukset ja tydyksikon tarpeet huomioiden

hyva, tasapuolinen ja toimivat tyévuorolista.

Autonomian késite kattaa seka vapauden ettd vastuun. Henkilo, joka toimii
autonomisesti, on vastuussa omasta tekemisista ja on tietoinen niista.
Tyontekijoilla on hyva olla tietty maaré autonomaa eli itsemaaraamisoi-
keutta ja antaa heille ndin vaikutusmahdollisuuksia. Mita enemman tyonte-
kijalle annetaan vaikutusmahdollisuuksia ty6ssa, sitd enemman he koke-
vat tybhyvinvointia. Autonominen tyévuorosuunnittelu on yhteiséllista ty6-

vuorosuunnittelua, jossa tyéntekijoille on annettu vapaus ja vastuu itse
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suunnitella omat tydvuoronsa yhdessa muiden tyontekijoiden kanssa yh-
teisesti sovittujen pelisaantdjen avulla. Se on myos tydntekijan mahdolli-
suutta vaikuttaa omiin tydvuoroihin ja sitdkautta edistaa tyéhyvinvointia li-
saamalla oman tyon hallintaa. Oman tyon hallinta tarkoittaa tyontekijan
vaikutusmahdollisuutta omiin tyotaan koskeviin asioihin. Tassa tapauk-
sessa tyovuorojarjestelyihin, jolla voidaan edistaa tydhyvinvointia ja helpot-
taa tyon ja perhe-elaman yhteensovittamista. ( Koivumaki 2006,4; Tyoter-

veyslaitos, 2010a.)

Tyobaika-autonomialla ei voi muuttaa tyon alkamis- tai paattymisaikoja,
mutta silla voi vaikuttaa vapaapaivien maaraan tai sita, tekeekd tyontekija
mielellaan aamu tai iltapainotteisesti tydvuoroja. Tydaika-autonomian on-
nistuminen edellyttda kaikkien osallistumista ja vastuunottoa oman tyon
suunnittelusta. Se edellyttdd omien voimavarojen tunnistamista ja ymmar-
rysta tydaikojen vaikutusta tyohyvinvointiin seka tyévuorosuunnittelun tun-

temisesta. ( Koivumaéaki 2006,4)

Esimiehen tehtavana on tukea henkilostéa tyévuorosuunnittelussa. Tyo-
aika-autonomia sopii kaytettavaksi monenlaisiin yksikoéihin ja organisaatioi-
hin, sité ei voida siirtdd suoraan yksikdsta toiseen vaan vaatii oman erilai-
sen suunnittelu- ja kehittamistyon yksikdissa. Autonomisessa tyévuoro-
suunnittelussa esimiehen vastuulla on maarittda henkilostomaarat ja lo-
puksi hyvaksyéa tyovuorot, koska tydvuorosuunnittelua maarittavat lait ja
tydehtosopimukset. Tydvuorosuunnittelun kokonaisvastuu on esimiehella.
Tyo6aika-autonomia on yksikon esimiehen ja henkilékunnan yhteista toi-
mintaa. Tama on haastavaa, silla ty6ta tehdaan yleensa kolmessa vuo-
rossa eli vuorot pitdd suunnitella vuorotellen, yksittdinen tyontekija kerral-

laan.( Koivuméaki 2006,4; Tyoterveyslaitos, 2010a.)

Tybaika-autonomian tavoitteena on, etta tyon ja vapaa-ajan yhteensovitta-
minen helpottuu ja tyontekijdéiden oma tybajanhallinta paranee omien tar-
peiden mukaan. Autonomisen tyévuorosuunnittelun avulla tydntekijan on
mahdollista valita itselleen sopivia vuoroja. Tavoitteena on, etta tyontekijat

voivat suunnitella omaa elamantilannetta seka vapaa-aikatoiveita helpotta-
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via tyovuoroja parhaalla mahdollisella tavalla, koska oman elaman ja ty6-
elaman sovittaminen on aina suuri haaste. Mitd enemman yksityiselle ela-
malle suodaan aikaa, sen enemman tyontekijalla on voimavarojen lahteita.
Esimiehen vastuulla on, etta asukasturvallisuus ei vaarannu ja jokaisessa
tyovuorossa on tarpeeksi henkilokuntaa. Tyodvuorosuunnittelun pitda lah-
ted yksikon ja asiakkaiden tarpeista. Esimiehen vastuulla on tarkistaa riit-
tavien lepoaikojen ja muiden hyvaan tyévuorosuunnitelmaan kuuluvien
reunaehtojen toteutuminen, joita ovat tydaikalaki, tydehtosopimus ja yksi-
kon toiminta. (Suonsivu 2014, 93.)

Tyo6aika-autonomian avulla voidaan lisata tyon hallintaa, joka lisda hoita-
jien tyytyvaisyytta tyohon, lisda tydhyvinvointia ja vahentaa stressia. Tyo-
aika-autonomialla voidaan seka lisata tyon ja yksityiselaman yhteensovit-
tamista, etta parantaa nain tyétehokkuutta eli laht6kohtana on tydn organi-
soinnin toimivuus ja toiden sisaltd. (Hakola & Kallioméki-Levanto 2010, 49
-50.)

Hyva tydvuorosuunnittelu antaa mahdollisuuden suunnitella tydvuorot yksi-
kon tarpeen mukaisesti huomioiden tydn siséltd ja monipuolisuus. Ty6-
aika-autonomian avulla tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa omiin ty6-
vuoroihin ja nain lisata tyon hallinnan tunnetta. Ty6ajan hallinta on yksi
tyon hallinnan alue. Hyvaan tyéhon sisaltyy vaikutusmahdollisuudet omaa
tyota ja tybaikaa kohtaan. Tama myods mahdollistaa oikeudenmukaista ja
tasapuolista tydvuorosuunnittelua ja joustavaa tydajankayttoa. Nailla tyén
hallinnan keinoilla ndhdaan olevan yhteys tyéhyvinvointiin ja sairauspois-
saoloihin, koska tama vahentaa stressia ja lisdd motivaatiota tydta koh-
taan. (Hakola & Kallioméaki-Levanto 2010,49; Liski 2012;49- 50; Immonen
2013, 14.)

Tyobaika-autonomia edellyttéda seka hyvaa suunnitelmaa, etta koko tydyh-
teison keskustelu- ja neuvottelutaitoja seka vahvaa sitoutumista. Tyoaika-
autonomian kehittaminen on monien asioiden yhteensovittamista ja jokai-
sen tyontekijan vastuunkantamista tydyhteison kehittdmiseen. Tama vaatii
tietoista kehittdmista ja paljon keskustelua tydyhteisdssa, seka esimiehelta

osallistavaa muutosjohtamista ja tarpeeksi aikaa. Kehittaminen vaatii myos
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karsivallisyytta ja aikaa, seka toisten huomioimista. Hyvalla muutosjohta-
misella voidaan varmistaa, etta tyot sujuvat muutoksesta huolimatta seka

muutoksen aikana, ettéa sen jalkeen. (Lahtinen 2011.)

Bailynin, Collinsin ja Song (2005, 4-5) suosittelee tydaika-autonomiaa
etenkin perheellisille. Ty6aika-autonomia lisaa tyohyvinvointia etenkin
heille, jolla on pieni& lapsia. Kun ty6aika-autonomia on kayttssa, se antaa
joustavuutta henkilokohtaiseen elamaan, parantaa tydyhteisén vuorovai-
kutusta, edistaa tydyhteison keskinaista hyvinvointia seka vahentaa ristirii-
toja esimiehen ja tyontekijan valilla. Tydaika-autonomia vahentaa sairaslo-
mia ja tyontekijat ovat valmiita muuttamaan herkemmin tyévuoroja esimer-

kiksi sairastapauksen tuomissa yllattavissa tilanteissa.

Tyobaika-autonomiaa voidaan kehittdd osallistuvan tydvuorosuunnittelun
nakokulmasta, koska se on koko tydyhteistn toimintaa. Yhdessa pohdi-
taan ja kehitetdan toimintamallia, jota paadytaan kokeilemaan. Tama tuo
uusia mahdollisuuksia tyontekijoille, joita ovat parempi tyon hallinta, pa-
rempi tyontekijoiden sitoutuminen ja tyémotivaatio, parempi vuorovaikutus
henkilokunnan ja tyontekijéiden valilla. Haittapuolina se vaatii enemman
aikaa yhteiselle kouluttautumiselle ja kehittamiselle. Yhteisollisen tyévuo-
rosuunnittelun myo6ta voi syntya ristiriitoja, mutta ne tulisi ratkaista kompro-
misseilla. Edellytyksena osallistuvalle tydvuorosuunnittelulle on, etta tavoit-
teet ja pelisaannot ovat selvat ja henkildston valilla on luottamus. (Hakola
2010, 49 - 50.)

Tyo6aika-autonomia tuo mahdollisuuden vaikuttaa tyévuoroihin, tydpaivan
pituuksiin, vapaapaivien sijoitteluun seka antaa mahdollisuuden yksityis-
asioiden hoitoon. Ty6aika-autonomia luo mahdollisuuden tasapuoliseen ja
oikeudenmukaiseen tyévuorosuunnitteluun, mutta se edellyttda neuvot-
telu- ja vuorovaikutustaitoja. Tydaika- autonomia vaatii myos koko tydyh-
teisdn toiminnan yhteensovittamista ja vastuunottoa tyontekijoilta. ( Tyoter-

veyslaitos, 2010a.)
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Tana paivana koulutetuista hoitotydntekijoistd on entista enemman pulaa,
varsinkin paakaupunkiseudulla, tyévoimasta on kilpailua, tytaika-autono-
mia saattaa olla jopa keino, joka lisda houkuttelevuutta tyopaikalle, koska
tyontekijoilla on hyvin erilaisia tybaikatarpeita ja eri elamantilanteessa ole-
via tyontekijoita. Mita joustavammin tyontekijat saavat valita tyfaikansa,
sita houkuttelevammaksi tyopaikka koetaan. Tydaika-autonomialla voi-
daan lisata vaikutusmahdollisuuksia ja tydhyvinvointia tydssa. Se on yksi
keino, milla voidaan parantaa tyontekijéiden hyvinvointia sosiaali- ja ter-
veydenhuoltoalalla ja edistdé nain hoitajien sitoutumista tyéhén. Tydhyvin-
voinnin kehittamisell& voi olla kilpailuetua, koska talla lisataan henkilokun-
nan voimavaroja ja tydyhteiséssa ilmapiiria. (Heponiemi ym. 2008; Jaaske-
lainen 2013,3.)

Terveydenhuollossa merkittdva voimavara on osaava ja hyvinvoiva henki-
|6kunta. Henkilékunnasta huolehtiminen on tarkeaa. Pysyvien tyontekijoi-
den tarve lisaantyy tulevaisuudessa, rekrytointi tuo tulevaisuudessa uusia
haasteita, koska henkilokunta ikaantyy ja lahivuosina suuret ikéluokat siir-
tyvat eldkkeelle. On tarkeaa kiinnittda huomiota tyooloihin, ja joustaviin
tydaikajarjestelyihin (Kauppinen, Hanhela, Kandolin, Karjalainen, Kasvio,
Perkit-Makela, Priha, Toikkanen, Viluksela 2009, 228). Jo nyt henkildsto-
pula nakyy varsinkin paakaupunkiseudulla, kun patevaa henkildkuntaa on
vaikea rekrytoida.

Ikaantyvien tyontekijdiden kohdalla vuorotyd on erityisen kuormittavaa,
mika pitdéa ottaa tulevaisuudessa entistd enemman huomioon, koska tyon-
tekijat jatkavat nykyisin tydssa entista pidempaan, ikaantyvalla tarkoitetaan
yli 45 vuotiaita. Varsinkin yotyo kuormittaa enemman kuin paivatyd. On
suositeltavaa, etta ikaantyvat tekisivat mahdollisimman vahan yévuoroja.
Itse suunnitellut, sdannollisemmat tydvuorot ja pidemmaéat vapaat voivat
mahdollistaa heidan jaksamistaan paremmin ty6elamassa. (Surakka 2009,
95.)
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Tyo6ajoilla on merkittavid vaikutuksia tyohyvinvointiin ja tyokykyyn. Tyoajat
vaikuttavat tyontekijdiden terveyteen ja turvallisuuteen seka siiné suoriutu-
miseen ja tyon tuottavuuteen. Hyvinvoiva tyontekija jaksaa olla pidempaan
tybelamassa. Tybajat, jotka ovat ergonomisesti oikein suunniteltuja, voivat
vahentaa tyodstressia ja ndin tukea tydhyvinvointia ja tydmotivaatiota. (Tyo-
terveyslaitos 2015).

Hyvonen (2014) on tutkinut Pro gradu-tutkimuksessaan, miten sairaala-
henkilokunta koki tydaika-autonomian toteutumisen, ja mitéa vaikutuksia
tyGaika-autonomia toi omaan hyvinvointiin, tyén ja muun elaman yhteenso-
vittamiseen, tydilmapiiriin seka yhteisollisyyteen liittyen.

Tutkimuksessa ilmeni, etta tydaika-autonomia on tuonut mahdollisuuden
tyon ja muun elaman yhteensovittamiseen aikaisempaa paremmin, ja
tama on lisdnnyt tyytyvaisyytta tydaikoihin, ja siten lisannyt tyéhyvinvointia.
Tyontekijat ovat lisaksi kokeneet voimaantumista tydsta. Haasteena koet-
tiin tasapuolisuuden toteutuminen ja toisten huomioon ottaminen tehtéa-
essa tyovuoroja. Tutkimuksen mukaan tydaika-autonomia ei ole vahenta-
nyt yleista tyytymattomyytta eika ristiriitoja liittyen tydvuorolistoihin, vaikka
pelisddnnot on tehty hyvin tarkoiksi. Tyoaika-autonomia ei poista jo ilmen-

neitd ongelmia liittyen tydvuorolistoihin.

Kun ty6aika-autonomia otetaan tydyhteisdossa kayttdoon, on kysymys muu-
toksesta, joka kohdistuu ty6paikan kulttuuriin ja johon kuuluu muutokseen
liittyvid haasteita. Muutos on aina kulttuurinmuutos, joka vaatii aikaa, val-
misteluja, jatkuvaa arviointia, ja yhteisia toimintaperiaatteita koko henkil®-
kunnalta. Se antaa my6s mahdollisuuden tyontekijdille osallistua yksikén
toiminnan kehittamiseen. Muutos on parhaimmassa tapauksessa avointa
ja yhteistyossa tehtya kehittdmista, joka vakiintuu organisaationtydkulttuu-
riin, mutta se voi aiheuttaa erilaisia tunnereaktioita, seka myonteisia, etta
kielteisid. Tunnereaktioita on hyva kasitelld ja sallia tyoyksikdssa erilaisia

tapoja purkaa tunteita. (Koivumaéki, 2006,4; Suonsivu 2014,93.)

Koivumaki (2006, 5) korostaa sitd, etta tydaika-autonomia ei ole mahdol-

lista siirtdd suoraan toiseen yksikkdon sellaisenaan, vaan se vaatii joka yk-
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sikdssa paljon erilaista kehittdmistyota. Yhtena haasteena on luoda yhtei-
set pelisdannot, jotta tydaika-autonomia olisi toimivaa yksikon sujuvuuden
kannalta. llman pelisdantéja tytaika-autonomia ei voi toimia, vaan jokai-
sen yksikon on kaytava tama prosessi lapi, koska kyseessa on toimintayk-
sikbn muutosprosessi ja kaikkien on tarkeaa tietaa, miten toimitaan. Peli-
saantdjen avulla varmistetaan, etta tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus
toteutuvat, seka jokaisessa tydvuorossa on riittava henkilostomaara jotta

perustehtava onnistuu.

Pelisaannot pitaa tehda yhdessa, ne pitéé olla mahdollisimman selkeat ja
yksinkertaiset, ne pitaa kirjata huolellisesti kaikkien nahtaville.

Pelisdannot taytyy tarkistaa aika-ajoin ja muuttaa niita tarvittaessa, etta ne
tukevat hyvaa tyovuorosuunnittelua. Olennaista on, ettd jokainen tyonte-

kija oppii miettim&an, miten tydajat tukevat omaa jaksamista tydssa. (Koi-

vumaki 2006, 5; Suonsivu 2014, 93.)

Viime vuosina on tutkittu tyéhyvinvointiin liittyvissa tutkimuksissa, etta
joustomahdollisuudet tydajoissa ehkaisevat tyokyvyttomyyselakkeita erityi-
sesti tuki- ja likuntaelinsairauksien kohdalla. Tydntekij6illa, joilla on hyvat
mahdollisuudet vaikuttaa omiin tydaikoihinsa, on 24 % pienempi riski jou-

tua tyokyvyttomyyselakkeelle. (Suonsivu 2014, 94.)

Joustavalla ty6aika-autonomialla on todettu mydnteisia vaikutuksia tyoela-
man ja perhe-elaman valilla, se hyodyttaa siten seka tyontekijaa, etta tyon-
antajaa. TyOaika-autonomia parantaa myos myonteisesti stressiin ja mie-

lenterveyteen ja sita kautta jaksamiseen tyossa. Tydaika-autonomialla voi-

daan myds tehostaa tyon laatua. (Lott 2015.)

Costa, Sartori ja Akersted (2006) ovat tarkastelleet tydaikojen uudelleen
jarjestettyjen ja joustavien ty6aikasuunnittelun tuomia positiivisia vaikutuk-
sia terveyteen ja tyokykyyn. Joustavilla ja vaihtelevilla tydajoilla, joihin voi
itse vaikuttaa, on positiivisia vaikutuksia terveyteen ja psykososiaaliseen
hyvinvointiin. Costa ym. (2006,1125) mukaan kolme tarkeinta tekijaa

tydssa, jotka vaikuttivat tydhyvinvointiin, olivat joustavuus tydajoissa ja
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mahdollisuus itse vaikuttaa tydaikoihin, seka kiireen ja kiristyneen tyotah-
din kokeminen ty6ssa. Kiireen kokemukseen vaikuttaa myds ékilliset tyo-
tehtavat ja tehtavien aikataulutukset, seka huonosti organisoitu ty6. Nailla
kolmella on merkittdva vaikutus stressin kokemiseen, uneen, ruoansula-
tuskanavan ja sydan- ongelmiin, samoin tyoturvallisuuteen ja sosiaaliseen
elamaan. Joustavilla tyoajoilla pyritaan tukemaan siksi tyontekijan tyohy-

vinvointia.

Epasaanndllisilla tybajoilla on vaikutuksia terveyteen, suorituskykyyn ja hy-
vinvointiin, yleisia haittoja ovat lyhyt youni, unettomuus, joka on viesti va-
haisesta unesta, nukahtamisvaikeudet seka yleinen vasymys pitkin paivaa.
Vuorotyota tekevilla on todettu lisdantynytta kuolleisuutta, ja heilla on suuri
riski sairastua sepelvaltimotautiin. (Virkkunen, Harma, Karppinen & Tenka-
nen 2006, 608—616. )

Yo6tyohon liittyy useita negatiivisia terveydellisia haittoja, varsinkin jos y6-
tyota tekee useamman vuoden perékkain, naita ovat lisaantyneet sydan-
sairaudet, diabetes ja syopa. Yo6tyo lisdéa onnettomuuksien riskia ja vahen-
taa tuottavuutta. Kielteisten vaikutusten torjumiseksi yotyohon liittyen on
tehty tutkimuksia. Tutkimuksissa I6ytyi muutama asia, joka lisaa paivalla
nukutun unen laatua, ja siten sopeutumista yotyohon, naitd olivat kirkasva-
lohoito, melatoniinin kayttd, nukkuminen useammassa jaksossa ja lii-
kunta.( Pallesen, Biovatn, Mageroy, Saksvik 2010,113.)

4.4 TyoOaika-autonomia ja ergonominen tydaika tydhyvinvoinnin edista-

janéa

Tyobaika-autonomia on hyva tapa toteuttaa ergonomista ty6aikaa, koska
tyontekijoilla on oma vapaus suunnitella tydvuoronsa omien pelisdantojen
ja tiettyjen reunaehtojen puitteissa. Vuoroty6 kuormittaa tyontekijoitd, siten
siihen voidaan vaikuttaa ergonomisella tydvuorosuunnittelulla. ( Paukko-
nen, Pohjonen, Hakola, Lindholm, & Simola 2007,6.)
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Ergonomisella tybajalla tarkoitetaan tyévuorojen sijoittamista sellaiseen
rytmiin, etta se tukee tydhyvinvointia ja jaksamista, silla voidaan vahentaa
unihairioita, parantaa unta, joka vaikuttaa suotuisasti tydssa jaksamiseen
(Miettinen 2008, 113 -116; Hakola & Kalliomé&ki- Levanto 2010, 25; Ty6ter-
veyslaitos, 2010). Ergonomisen tydvuorosuunnittelun tavoite on, etta tyon-
tekijan hyvinvointia, toimintakykya ja terveytta tuetaan seka tydssa, etta
vapaa-ajalla. Tama on mahdollista ja merkityksellista niin, etta toistuvia
pitkid tydvuorojaksoja valtetddn, samoin perakkaisia hankalia tydvuoroja,
jotta kuormitusta ei paasisi kertymaan. (Hakola & Kalliomaki- Levanto
2010, 25; Tyoterveyslaitoksen tiedote 56/2010.)

Kun tyévuorot suunnitellaan ergonomiseksi, se tarkoittaa, etta tyévuorot on
ennakoitu, nopeasti eteenpdin kiertavaksi tyévuoroiksi, jolloin raskaat pe-
rakkaiset ilta- aamu vuorot jdévat pois. Tyovuorot suunnitellaan niin, etta
aamuvuorojen jalkeen on iltavuorot ja senjalkeen mahdolliset yovuorot,
jonka jalkeen on vapaat, nain suunniteltaessa vapaata tyovuorojen valilla
on 10 — 12 tuntia, joka on jaksamisen kannalta merkittdva asia. Mita saan-
nollisempié tydvuorot ovat, sitd ennakoivampia ne ovat, koska tama lisaa
tyontekijan tydhyvinvointia. Ergonominen tydaika tukee luonnollista vuoro-
kausirytmia.( Paukkonen ym. 2007, 7; Miettinen 2008, 113 - 116; Suonsivu
2014, 94 -95))

Eteenpain kiertavassa ennakoivassa tyovuorojarjestelmassa on todettu
olevan vahemman fyysisia ja psykologisia ongelmia seké vahemman va-
symysta kuin taaksepain kiertavien vuorojen yhteydessa johtuen unen laa-
dun paranemisesta (Miettinen 2008, 113 - 116; Hakola & Kalliomaki-Le-
vanto 2010, 26). Ergonomisen tyQaika toteutuu siten, kun huolehditaan riit-
tavasta palautumisesta tyopaivan ja tyojakson jalkeen. On tarkeaa antaa
riittavasti vapaapaivia, jotta tyontekijat saisivat mahdollisimman hyvan ajan
levolle tyosta palautumiseen. Y6vuorojen jalkeen suositellaan annetta-
vaksi vahintaan kaksi vapaapéaivaa. Mitd ennakoivampi tyévuorojarjes-
telma on, sitd paremmin se helpottaa tyon ja muun elamén yhteensovitta-

mista. (Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010,25;Tydterveyslaitos 2010c.)
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Kaypéahoitosuosituksessa (2008) annetaan Tyo6terveyslaitoksen ohjeistus
tyovuorojaksoista, joissa tarkeitd seikkoja ovat vuorojen kiertonopeus ja
kiertosuunta. Suosituksissa sanotaan, ettad perakkaisia yovuoroja tai ilta-
vuoroja olisi korkeintaan kaksi tai kolme, tyévuorojen vali tulisi olla enin-
ta&n 11 tuntia. Lisaksi valtetaan yksittaisia vapaapaivia, ja perakkaisia tyo-
paivid saisi olla enintaan seitseman. Saannoéllisten yoévuorojen tulisi olla
taysin vapaaehtoisia. Suosituksen vaikutukset liittyvét terveyteen; univel-
kaa kertyy vahemman, terveyshaitat vahenevat, tyon ja yksityiselama on
parempi sovittaa yhteen, vasymysta kertyy vahemman, jolloin virheita ja
tapaturmia sattuu myoés vahemman. Suositukset soveltuvat hyvin hoitotyo-

hon.

Tyoterveyslaitos (2014) ohjeistaa, ettéa epasaénnolliset tydajat vaikuttavat
tyontekijan terveyteen ja jaksamiseen tydssa. Tybaikojen epasaanndllisyys
heikentaa terveytta ja aiheuttavat stressid, seka vaikuttavat perhe- ja muu-
hun sosiaaliseen elamaan. Tydajoilla on merkitysta tyohyvinvointiin siksi,
koska hoitohenkilékunta tydskentelee hyvin joustavassa tyOaikajarjestel-
massa, jotka eivat ole ehka itse valittuja, kuten viikonloppuisin, juhlapyhina

ja muuna epasaannollisina tydaikoina.

Epasaanndlliset tydajat aiheuttavat hoitohenkilokunnalle terveysongelmia,
jonka vuoksi Tyoterveyslaitos on teettanyt tutkimuksen, jossa selvitettiin
tyon psykososiaalisen kuormituksen ja tybaikajarjestelyjen vaikutukset
uneen, kuormittumiseen ja toimintakykyyn sairaanhoitajilla. Tulokset olivat,
ettd hoitajien tyodstressi ei liittynyt pitkiin tyévuoroihin tai suureen tydmaa-
réaan, vaan vuorotyohon, jossa tyovuorot ovat epasaanndllisia, missa ilta-
aamuvuoroyhdistelmat olivat kaksi kertaa enemman stressaavimpia tyo-
vuoroja verrattuna saannoélliseen tyovuororytmiin. Tydstressi lisaantyy enti-
sestaan, jos tyontekijalla on kiire, on erityisen vasynyt, ikdantynyt tai mie-
liala on huono, talldin virheiden ja tyétapaturmien mahdollisuus kasvaa
huomattavasti.(Karhula, Puttonen, Vuori, Sallinen, Hyvarinen, Kalakoski &
Harma 2011,4.)
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Paukkonen ym. (2007, 32) toteavat kehittamis- ja tutkimushankkeensa lop-
puraportissa, etta hoitotydssa voidaan siirtya tulevaisuudessa viela ter-
veellisempaan tyorytmiin tyévuoroja suunnittelemalla ja muuttamalla.
Tassa hankkeessa tyévuorojen valista vapaa aikaa pidennettiin, joka pa-
ransi merkittavasti hoitajien unen maaraa ja laatua seka koettua vireytta
seka tyossa jaksamista. Tutkimuksessa vahennettiin siirtymisia iltavuo-
rosta aamuvuoroon, kokonaistyaikaa ei muutettu, siirryttiin vain ergono-
miseen tybaikaan. Ergonominen tydvuorosuunnittelu sopii hyvin hoitotyo-
hon kaytettavaksi malliksi, joka tukee henkiloston terveytta ja jaksamista
seka tyohyvinvointia. Hankkeessa kévi ilmi, ettd ergonominen tydvuoro-
suunnittelu toi henkilokunnalle hyotyja liittyen tyévuoroista parempaan pa-
lautumiseen tydvuorojen jalkeen, seka se on parantanut omahoitajuutta
seka tiedonkulkua, liittyen hoitajan parempaan jaksamiseen ja kokonaisvi-

reyteen.

Ruggiero (2005, 254 - 263) on havainnut tutkimuksessaan, mita vahem-
man hoitajilla on viikonloppuvapaita, sita enemman heilla on masennusta
ja stressia tyosta, koska viikonloppuvapaat on hyvin tarkeitéa sosiaalisen
elaman kannalta. Tutkimuksessa korostettiin, etta tydvuorosuunnittelulla
voidaan lisatd huomattavasti tyotyytyvaisyytta, seka sitouttaa hoitajat ty6-

hoénsa.

4.5 Vuorotyon tyGaikalainsaadanto

Vuorotydssa on paivatydta heikommat vaikutusmahdollisuudet ty6aikoihin.
Tyobaikalaissa (605/1996) maaritellaan enimmaistybaika, lepoajat, vuosilo-
mat ja maksimi yhtajaksoisen tydrupeaman kesto (48 h). Lain tavoitteena
on suojata tyontekijan terveytta ja turvallisuutta tasa-arvoisesti ja inhimilli-
sesti. Suomen tyGaikalaki on asettanut tydaikadirektiiville tavoitteen edis-

taa tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista (Manninen 2010, 9).

Tyo6turvallisuuslaki (10a8 1 mom.) maarittelee, etta yotyod on tassa laissa

lisatty erityistd kuormitusta aiheuttava tekijaksi. Yotyota tekevalle tyonteki-
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jélle on jarjestettdva mahdollisuus vaihtaa muuhun vahemman kuormitta-
vaan tyévuoroon esimerkiksi paivatyohon, jos yotyosta aiheutuu vaaraa
hanen terveydelle. Raskaana olevaa ei saa mydskaan velvoittaa teke-
maan yo6tyota (Miettinen 2008, 113 - 116). Koska terveydenhuollossa teh-
daan toita ympari vuorokauden, on yleisimmin kaytdssa jaksotyd. Yleensa
hoitolaitoksissa oleva jaksoty6 on joustava, varsinkin tydnantajan nakokul-
masta. Lain mukaan ty6aika kolmen viikon jaksossa on maksimissaan 114
tuntia 45 minuuttia. Kunnallisen virka- ja tydehtosopimuksen (KVTES,
2014 — 2016, 61) mukaan tyovuoron enimmaispituus on 10 tuntia, josta
voidaan poiketa ainoastaan paikallisella ty6ehtosopimuksella.

Tyoaikalaki (605/1996) edellyttad, etta tydnantaja kirjaa kaikki tehdyt ty6-
tunnit tyontekijoittain tydvuorolistaan. Esimies on vastuussa tydvuorolis-
tasta, joka toimii samalla tyGaikakirjanipitona, siihen merkitdan tyon alka-
mis- ja loppumisaika. Tydvuorolista on toimitettava viimeistaan viikkoa en-
nen tiedoksi tyontekijoille ja se on sitova, siihen ei voi tehda muutoksia il-
man tyontekijan lupaa tai se vaatii erittéain painavan syyn, joka on aina ta-
pauskohtainen. Se toimii myds palkanmaksun perusteena ja todisteena
tehdyista tyovuoroista, seka tarke&dnd dokumenttina jos tarvitaan puida
asiaa oikeudessa. Lepotauko pitaa sisaltya yli kuuden tunnin paivittaiseen

tydaikaan.

KVTES (2014 - 2016, 49) maarittelee tydajan seuraavasti:
"TyOajaksi luetaan tyohon kaytetty aika, jonka tyontekija/viran-
haltija on velvollinen olemaan tyopaikalla tydnantajan kaytetta-
vissé&”.
Lepoaikoja ei lueta tybaikaan, jos tyontekija/viranhaltija saa
naina aikoina esteettémasti poistua tyopaikalta. Matkaan kay-
tettya aikaa ei lueta tydajaksi, ellei sitd samalla ole pidettava

tydsuorituksena.”
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4.6 Tyoyhteison yhteisollisyys

Kotokartanon tydyhteison tydaika-autonomian kehittdmisessa korostuu yh-
teisollisyys. Tyodyhteiso tarkoittaa yhdessa tyoskentelevaa toiminnallista
ryhmaa, jolla on yhteiset tavoitteet ja padmaarat. Tydssa yhteisollisyys
nahdaan naiden toimintana tai tunteina. Yhteisollisyys on suuri tekija tyo-
yhteison toimivuuden kannalta. Tyontekijat kokevat yhteisollisyyden yh-
dessa tekemisen kautta, se on vuorovaikutusta, johon yleensa kasvetaan
yhdessa. (Heikkila 2006,4.)

Johtajan tehtavana on edistaa yhteisollisyytta ja auttaa pitamaan sita ylla.
Yhteisollisyys nékyy yksikdssa toisen kannustamisena ja luottamuksena.
Se, etta asiat valmistellaan yhdessa ja niista keskustellaan koko tydyhtei-
son kesken, kuvaa hyvaa yhteisollisyytta. Muutostilanteissa yhteisollisyys
koetaan turvalliseksi ja suojaavaksi tekijaksi. Yhteisollisyyden muotoutumi-
nen on hidas prosessi, jonka muotoutuminen kestéaa useita vuosia. Yhtei-
sollisyytta voidaan kuvata yhteenkuuluvuuden tunteena tai luottamukselli-
sina ihmissuhteina ja se voi olla virallista tai epavirallista. Se edellyttaa
muun muassa hyvantahtoisuutta, seka valittamista toisista ihmisista. Hyva
tyoyhteis6 puhaltaa yhteen hiileen ja taten se lisaa tydhyvinvointia ja tulok-
sellisuutta. Jokaisessa tyopaikassa on oma tydyhteisénsa ja ryhméhenki,
johon uusilla tyontekijoilla on mahdollisuus tulla mukaan. Hyva ryhmahenki
syntyy siita, etté toisen tyota arvostetaan, ollaan avoimia, autetaan ja luo-
tetaan toisiin. Sen syntymisessa on tarkeaa, etté ollaan avoimesti ja posi-
tiivisesti asennoituneet toiseen ihmiseen. Tata voidaan parantaa viela ke-
hittamalla ja suunnittelemalla ty6ta, jotta tavoitteet saavutetaan. (Heikkila
2006,4-5.)

Manka ym. (2007, 16 - 17) mukaan tydpaikan yhteiséllisyys ja sen muka-
naan tuoma erilaisuuden hyvaksyminen tuo yhteenkuuluvuutta ja turvalli-
suutta ja sita kautta lisaa tydhyvinvointia. Jos tydyhteisolla on avoin vuoro-
vaikutus ja se sietda erilaisuutta ja joustavuutta, on tuloksena vahemman

kateutta ja ristiriitoja, ja syntyy vahemman ns. kuppikuntia.
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Yhteisollisyyden edistaminen on jokaisen tyontekijan vastuulla. Yhteisolli-
syys tarkoittaa sita, ettd toimitaan rakentavassa yhteisty0ssa niin, etta
paastaan yhdessa sovittuun padmaaraan. Erilaisuus pitdé hyvaksya, kaik-
kien tyontekijoiden ei tarvitse olla samanlaisia ja jokaisen asiantuntemusta
arvostetaan, erilaisuus takaa erilaisen asioiden syntymisen. Hyva ilmapiiri
ja vuorovaikutussuhteet kuuluvat yhteisollisyyteen, nama nayttaytyvat luot-

tamuksena ja avoimuutena tyoyhteisdssa. (Polkki 2015,6.)

Manninen (2010,50) on selvittdnyt opinnaytetydssaan, milla tavalla ty6-
aika-autonomia on vaikuttanut tyontekijoiden ty6hyvinvointiin Kainuun
maakunta — kuntayhtyméan vanhuspalveluiden laitoshoidon Suomussal-
men toimintayksikdssa. Tavoitteena oli yhteisollisyyden lisdéntyminen
seka vuorovaikutustaitojen kehittyminen hoitohenkilokunnalle. Tuloksista
kavi ilmi, etta tydaika-autonomia oli lisénnyt yleista tydhyvinvointia seka
suurin osa henkilokunnasta oli sitd mielta, etta tydyhteison sisdinen yhtei-
sollisyys ja tyoilmapiiri olivat kehittyneet. Vuorovaikutus ja ennen kaikkea

kuuntelemisen taito olivat parantuneet huomattavasti.
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5 TUTKIMUS- JA KEHITTAMISMENETELMAT

5.1 Toimintatutkimus

Taman kehittAmishankkeen tutkimukselliseksi metodiksi valittiin toiminta-
tutkimus, koska henkilokunta oli vahvasti mukana ja sitoutunut tahan kehit-
tamistoimintaan. Sitoutuminen nakyi siing, etta kehittdmishanke tuntui
houkuttelevalta ja tahan muutoshankkeeseen tydntekijat halusivat itse. Se

oli koko tydyhteison yhteinen kehittamishanke.

Toimintatutkimusta voi tehda joko yksittainen tydntekija, mutta usein kehit-
tamistyd on koko tydyhteisén osallistuva kehittamisprosessi, johon tarvi-
taan koko henkilostd mukaan. Toimintatutkimus soveltuu kaytettavaksi sil-
loin, kun halutaan ratkaista erilaisia ongelmia kaytannossa, parantamaan
kaytantoja paremmaksi ja ymmartamaan niitd, seké tuoda uusia nakokul-
mia ja silla voidaan kuvata kehittdmishankkeen eri vaiheita hyvin ja saada
aikaan muutosta. Toimintatutkimusta voidaan kayttaa myos silloin, kun
halutaan tydhon uusia ndkodkulmia tai halutaan parantaa kommunikointia

tyontekijoiden ja tutkijoiden valilla. ( Metsamuuronen 2008, 29.)

Tama kehittdmishanke on tydelamalahtdista kaytannon toimintaa ja on
kaytannon kehittdmishanke, joka on rajattu ajallisesti noin vuoden pitui-
seen jaksoon. Tassé toimintatutkimuksessa keskeisené ajatuksena on,
ettd taman toimintatutkimuksen keinoin tehty muutos on kohti parempaa,
tavoitteena on muuttaa tydvuorosuunnittelun kaytantéa paremmaksi ja siir-
tyad autonomiseen tydvuorosuunnitteluun, missa jokainen tyontekija osaa
tehda itse tydvuoronsa yhdessa rakennettujen pelisdantéjen mukaan.
Talla muutoksella pyritaan helpottamaan tyon ja yksityiselaman yhteenso-

vittamista, joka lisaisi tyotyytyvaisyytta ja tydhyvinvointia.
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Toimintatutkimuksessa osallisuus on tarkeaa. Kehittamistoiminta on tyon-
tekijéiden yhteinen sosiaalinen prosessi, missa edellytetddn hyvaa vuoro-
vaikutusta ja jokaisen aktiivista osallistumista. (Toikko & Rantanen 2009,
89.) Hyva kehittamistoiminta on sita, ettd jokainen osallistuu kehittami-
seen, mikali joku jaa ulkopuolelle, voi kehittdmistoiminta epaonnistua, teh-
tiinp& miten hienoja asioita tahansa, siksi on hyva, etta tyontekijat osallis-
tuvat yhdessa tyoyhteison kehittdmiseen. (Juuti & Vuorela 2015, 75.)
Tama kehittdmishanke sisdltaa suunnittelua, toiminnan havainnointia ja
reflektointia, jossa jokainen vaihe nidotaan yhteen kriittisesti, johon jokai-
nen yksikon tyontekija osallistuu yhteistytssa ilman ulkoapéin tulevaa oh-
jeistusta. Yhteisty0 vaatii yhteisen tavoitteen, johon tyontekijat sitoutuvat.
Reflektointi tarkoittaa sitd, ettda nahdaan toiminta uudesta nakdkulmasta ja
opitaan jotain uutta. (Heikkinen, Rovio, & Kiilakoski, 2006, 33 — 34.)

Heikkinen ym. (2006, 16,19 - 20) kuvaavat toimintatutkimuksen tuottavan
tietoa kaytannon kehittamiseksi, jossa muutetaan asioita parempaan suun-
taan. Siina kehitetdan kaytantdja paremmiksi ja toimivammiksi ja pyritaan
saamaan ihmiset luottamaan omiin kykyihinsa ja toimintamahdollisuuksiin
eli voimaantumaan. Toimintatutkimuksessa on tarkoitus vaikuttaa tutki-
muskohteeseen, jolloin tutkimuksellisin keinoin tehdaan kaytantéon koh-
distuva interventio eli joku kaytantdon vaikuttava toimenpide, rutiineiksi tul-
leet toimintatavat eivat valttamatta ole enaa se tarkoituksenmukaisin toi-
mintatapa. On hyva, jos kehittamistarve kumpuaa tyoyhteisosta. Tydyhtei-
son jasenet kannattaa ottaa kehittdmiseen mukaan ja pyrkia padsemaan
yhdessa asetettuun paamaaraan ja kaytannossa kokeilemaan ja arvioi-
daan kaytanteita yhdessa vuorovaikutuksellisesti. (Eskola & Suoranta
2008, 126 — 127.) Tassa kehittamishankkeessa lahtokohta oli tydvuorolis-
tojen suunnittelu. Siind havaittiin ongelma, tyontekijat eivét olleet aina tyy-
tyvaisid saamiinsa tyovuoroihin. Tydvuorosuunnittelua paatettiin muuttaa

kehittamalla sita.

Kuula (1999, 9-10,18) kuvaa toimintatutkimuksen olevan on kaytannén
muutosta pyrkimalla parantamalla niité tavalla tai toisella. Toimintatutki-

muksen avulla muutetaan ja ratkaistaan erilaisia kaytantoja ja ongelmia, oli
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kyseessa joko teknisia tai yhteiskunnallisia ongelmia. Toimintatutkimuk-
sessa pyritddn muuttamaan tutkittavaa todellisuutta tai sosiaalisia kaytan-
t6ja, ottamalla tutkittavat aktiivisina osallistujina mukaan tutkimukseen.
Toimintatutkimuksessa pyritdan saamaan muutosta toiminnan kautta pa-
remmaksi sosiaalisissa yhteisoissa pienin askelin, muutosta ei tarvitse

tehdéa kerrallaan.

Toimintatutkimukselle ominaista on, etta tutkimusprosessin kehét ovat pe-
rakkaisia sykleja, jossa yksi sykli pitdéa sisallaan uutta rakentavaa suunnit-
telua, tulevaisuuteen suuntautuvaa toimintaa, ja toteutuneen toiminnan ha-
vainnointia ja reflektointia eli nahdaan asiat uudella tavalla. Sykleja voi olla
useampia, niissa havainnoidaan ja arvioidaan ennen siirtymista seuraa-
vaan sykliin, jonka syntyneet uudet ideat ovat taas uuden kokeilun poh-
jana, sykleilla ei ole paatepistettd. Toimintatutkimuksessa maaritetaan tar-
koitus ja paamaarat, suunnitellaan ja kokeillaan kaytanndssa, onko mah-
dollista edeta kohti paamaaraa. Toimintatutkimuksessa tehdaan kaytan-
non kokeiluja ja taas arvioidaan, arvioinnin avulla syntyy uusia ajatuksia ja
ideoita, jotka toimivat taas seuraavan syklin pohjana. Sykli on keh&mai-
nen. (Heikkinen ym., 2006, 78 — 79.) Tassa kehittamishankkeessa on

kolme kehittamissyklia, jotka kaydaan lapi luvussa 6.2.
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KUVIO 1. Toimintatutkimuksen sykli. (Heikkinen, Rovio & Kiilakoski
2006, 79)

Toimintatutkimus on spiraali, joka muodostuu perakkaisista sykleista.
Tassa sykleissa toimintatutkimus etenee perékkaisina suunnittelun, toimin-
nan, havainnoinnin, reflektoinnin jatkuvina kehina. Spiraalia voidaan ku-
vata kuin pyorrettd, jossa kehittyy uusia kehittamisideoita. Ensimmainen
spiraali on l&htokohta kehittamiselle. Tulokset arvioidaan aina uudelleen,
joten toiminnan on mahdollista kehittya seuraavassa spiraalissa. Nama
spiraalit kulkevat lomittain, eikéa niité pystyta valttamatta erottamaan toisis-
taan.( Heikkinen 2006, 80 — 82; Toikko & Rantanen 2009, 66). Tassa ke-
hittdmishankkeessa tuotokset asetetaan aina uudelleen arvioitavaksi ja
sen tuloksena hankkeen perusteluja tdsmennetéaan ja kehittdmistoiminta
on siten jatkuva prosessi. Arviointivaiheessa tapahtuu kehittyminen, johon

littyy vuorovaikutuksellisuus. (Toikko & Rantanen 2009, 66 - 67).
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KUVIO 2. Toimintatutkimuksen spiraalimalli (Heikkinen, Rovio & Kiilakoski
2006, 81)

5.2 Kehittamishankkeen tiedonkeruumenetelmat

Toimintatutkimus voi olla organisaation sisaisten toimintatapojen kehitta-
mista tai ulkopuoliselle asiakkaalle tehtya kehittamista, jossa toimintatut-
kija toimii kehittamishankkeessa ryhman aktiivisena jasenend dokumentoi-
den hanketta. Kehittdminen voi olla asioiden korjaamista, parantamista tai
edistamista, tavoitteena on saada muutosta nykykaytantoon. Toimintatutki-
mukseen osallistuvat toimivat tasavertaisina koko tutkimusprosessin ajan.
Kehittaminen voi olla johtajavetoista, mutta se voi olla koko tydyhteison toi-
mintaa, paaasia on, ettd kaikilla olisi mahdollisuus osallistua prosessin jo-
kaiseen vaiheeseen (Toikko & Rantanen 2009,16,17,30.) Tassa kehitta-

mishankkeessa koko henkildkunta osallistui kehittamisvaiheisiin.

Kanasen (2009, 78 - 97) mukaan toimintatutkimuksessa tiedonkeruumene-
telmin& havainnointi on yksi tarkeimmista ja kayttokelpoisimmista tiedon-

keruumenetelmistd, jota voidaan kayttda koko toimintatutkimuksen ajan.
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Tutkimuspaivékirjan pitdminen on myos yksi tehokas tapahtumien doku-
mentointikeino. Hyvana tiedonkeruumenetelmana toimivat haastattelut,
joita voidaan kayttaa alkukartoituksessa tai arvioitaessa muutosten vaiku-
tusta ja kolmas tiedonkeruumenetelméa on dokumentit, kirjalliset tiedonlah-
teet, jotka ovat kerattyja havainnoimalla, haastattelulla tai pitamalla tutki-

muspaivakirjaa.

Tassa kehittdmishankkeessa mina toimin toimintatutkijana ja kehittajan
roolissa aktiivisena koko kehittamisen ajan ja osallistuin kehittdmishank-
keeseen seka pidin tutkimuspaivakirjaa, havainnoin ja dokumentoin teke-
miani havainnointeja mahdollisimman tarkasti. Havainnoin keskusteluja,
tyontekijoiden mielipiteita ja kirjoitin niitd muistiin sitd mukaa tutkimuspéi-
vakirjaan. Pidin pienta vihkoa taskussani koko ajan ja kirjoitin havaintoja,
joskus lyhyillakin sanoilla, jotka sitten tyopaivan paatteeksi siirsin sahkoi-
seen tutkimuspaivakirjaani. Koko henkilokunta oli mukana koko kehittamis-
hankkeen ajan osallistuen kehittamisiltapaiviin seké suunnittelukokouksiin,
joista syntyi erilaisia muistioita ja dokumentteja, ne toki sisaltavat toiminta-
tutkijan omia tulkintoja, mutta ne ovat luotettavampia kuin pelkk& muisti-
tieto. Dokumentaatio on iso osa tiedontuotantoa, niista voidaan kerata ke-
hittdmistoiminnan paaasiat ja niista voidaan tehda tarkka kuvaus siita, mita

on tapahtunut missakin kohti kehittamista.

Tarvittaessa olisin voinut valita tiedonhankintamenetelmaksi myds ryhma-
haastattelun, jolla voidaan saada selville mielipiteitéd seka osallistamalla
tyontekijat keskusteluun vapaamuotoisesti ja mahdollisimman monelta
tyontekijalta. Toikko & Rantanen (2009, 143) Tamanlaisella ryhmahaastat-
telulla voidaan keraté kehittdmiseen osallistujilta erilaisia kasityksia asi-
oista, kysya mielipidetta liittyen toimintamalleihin, joita ollaan kehittamassa
tai toimintamallien kehittamisprosessien etenemisesta. Toikko & Rantanen
(2009, 143)
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6 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS JA AIKATAULU

6.1 Kehittamishankkeen aikataulu

Kehittamishankkeen toteutus alkoi syyskuussa 2015, jolloin teimme alusta-
vasti paatoksen lahtea kehittaméaan tydaika-autonomiaa yksikossamme.
Tutustuimme alustavasti tydaika-autonomiaan ja kerasin itse kehittdjana
koko syksyn ajan mahdollisimman paljon tietoa tydaika-autonomiasta.
Joulukuussa 2015 jarjestin yhteisen kehittamispaivan, jossa oli lasna koko
henkilokunta, teimme yhteisen paatoksen lahteé kehittamaan tybaika-au-
tonomiaa. Pidin informatiivisen alustuksen tydaika-autonomiasta ja er-
gonomisesta tybajasta, seka mietimme, mita se vaatii tyontekijoilta itsel-

taan, lahinna uutta ajattelutapaa ja yhteisia pelisaantoja.

Keskustelimme, kuinka tydaika-autonomia voisi meidan yksikdssamme to-
teutua ja minkéalaisia henkilokohtaisia tytaikatarpeita tyontekijoilla on, ja
minkalaisia ty0aikatarpeita yksikon toiminta vaatii, jotta henkilokuntaa riit-
taa joka tydvuoroon. Joulukuussa tydhyvinvointikoordinaattori kertoi tyoyk-
sikbn henkilokunnalle, miten tybaika-autonomia liittyy tydhyvinvointiin ja

miten tydvuorot kannattaa suunnitella, jotta ne tukevat tyohyvinvointia.

Pidimme useita osastokokouksia ty6aika-autonomian kehittimiseen ja pe-
lisdantojen rakentamiseen kevaan 2016 aikana. Helmikuussa 2016 raken-
simme ensimmaiset pelisaannot, jotka viel& muuttuivat maaliskuun aikana,
ja jonka jalkeen niitd on aika-ajoin muutettu tarpeiden mukaan, jotta niista
tulisi juuri Kotokartanoon sopivat. Helmikuussa 2015 palkanlaskija luennoi,
miten KVTES, ty6aikalaki ja osaston toiminta vaikuttavat tydvuorosuunnit-

teluun.

Maaliskuusta 2016 huhtikuun loppuun suunnittelimme kaksi kolmen viikon
tydlistaa ja arvioimme koko ajan sita, miten tydaikasuunnittelulla voidaan
parantaa tyohyvinvontia. Kehittdmishanke paéattyi huhtikuussa 2016, jol-

loin aloitimme jo kolmannen listan suunnittelun ty6aika-autonomiaa kayt-
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taen. Taman jalkeen tybaika-autonomia on ollut kaytdssamme ja sen ke-
hittdminen on jatkunut Iahinn& kertaamalla peliséantdja ja tarkentamalla

niita.

Kehittamishankkeen eteneminen kuvataan seuraavassa kuviossa.

syyskuu
2015

joulukuu

2015

tammikuu
2016

helmikuu
2016

maaliskuu

2016

ealustava tutustuminen malliin
eyhteinen paatos lahted kehittamaan tydaika-autonomiaa

ehenkilokunnan kehittamispaiva, informatiivinen alustus
etutustutaan malliin, alustava aikataulu
ehenkilokohtaisten tybaikatarpeiden kartoitus
etyohyvinvointikoordinaattorin luento

¢ 1.o0sastotunti: tyGaika-autonomian kayttoonotto ja tyodaika-
autonomiankansion rakentaminen

epelisddntdjen suunnittelu 1. ja tydvuorosuunnittelun perusteet
¢2.osastotunti, kuva nykykaytannosta

epelisdantojen rakentaminen 1
epalkkasihteerin luento: KVTES ja tydaikalaki

epelisddantojen laatiminen 2
o1 listan suunnittelu 5/16
earviontipalaveri, tarkennetaan pelisaantéja

etoinen listansuunnittelu 6/16

earvioidaan yhdessd, miten tydaika-autonomia parantaa
tyohyvinvointia

ekolmas listansuunnittelu alkaa

KUVIO 3. Kehittdmishankkeen aikataulun eteneminen.



45

6.2 Kehittamishankkeen kuvaus

TyOaika-autonomian kehittaminen alkoi siita, etta tydnantaja tuki suunnitel-
maa uutta toimintatapaa kohtaan ja mina esimiehena sitouduin johtamaan
muutosta. Aloin idecimaan muutosta, tutustuin aikaisempiin tutkimuksiin ja
kirjallisuuteen aiheesta, keskustelin henkilokunnan kanssa aiheesta ja aja-
tuksista, joita nousi paljon. Mietin itse kehittdmishankkeen aikataulutusta ja
siitd, mika tutkimusmenetelma sopii aiheeseen. Piti miettid myds keino,
milla hankin tutkimusaineiston ja teenkd alkukartoituskyselyn. Koin, etta
mit& enemman voin suunnitella hanketta, sitd varmimmin saan henkilokun-
nan sitoutettua hankkeeseen. Koko henkilokunta oli alusta lahtien innostu-

nut kehittdmishankkeesta ja sitoutui siihen, koska oli kiinnostunut aiheesta.

Kehittamishanke alkoi syyskuussa 2015 ja paattyi huhtikuussa 2016. Ke-
hittdmishankkeeseen valmistauduttiin keskustelemalla jo ennakkoon ty6-
aika-autonomian vaikutuksesta seké aikataulusta. Hankkeen tiimoilta pi-
dimme kehittamispaivan, useita osastotunteja seka koulutusta ulkopuolis-
ten luennoitsijoiden turvin. Teimme suunnitelman henkilokunnan kanssa
syyskuussa 2015, ettd lahdemme toteuttamaan tyfaika-autonomiaa yksi-
késsdmme vuoden 2016 alkupuolella. Alustavasti suunnittelimme, etta
aloitamme alkuvuoden listalla, koska tarkeaa oli valita sellainen ajanjakso,
joka sisalsi mahdollisimman vahan lomia. Lomat aiheuttavat yleensa eri-
tyisjarjestelyja listalla, muun muassa sijaisten maara on talldin suurempi ja
nain ollen sijaisia on mahdollisimman vahan vuoden muutamalla ensim-

maisilla listoilla.

Tassé kehittdmishankkeessa siirryttiin perinteisesta listansuunnittelijan te-
kemasta tydvuorosuunnittelusta autonomiseen tyévuorosuunnitteluun,
jossa jokainen tyontekija oppi tekeméan itse tydvuoronsa ja nain saatiin
muutosta tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen seka tydhyvinvointiin,
ottaen kuitenkin huomioon oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus tyovuo-

roja tehdessa.

Tassa kehittamishankkeessa kaytettiin Koivumaen Tyoaika-autonomian
kayttoonoton tyokirjaa, jota sovellettiin kehittamishankkeeseen siten, etta
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se toimii apuvalineena kun suunnitellaan osastotuntien teemoja liittyen
tydvuorosuunnitteluun. Aloitimme tutustumalla Koivumaen Tydaika-auto-
nomian kayttéonoton tyokirjaan (Koivumaki, 2006), jossa Koivuméaki kuvaa
tydaika-autonomiamallin kayttéonottoprosessin, missa toiminnot jaetaan
kolmeen vaiheeseen, 1)alkutila-analyysi, 2) sopiminen, innovointi ja koulu-
tus- vaihe seka 3) kehittaminen ja arviointivaihe. Alla olevassa kuviossa

on tydaika-autonomian kayttéonottoprosessi vaiheineen. (Kuvio 2)

vakiintunut
toimintatapa

Uudistukset ﬁ

liittyen tydaikoihin ~ i
ja toimintoihin { arvioidaan ja
tarkennetaan

ﬁ pelisdantsja / tehdaan
uusia sopimuksia
1. nykykaytannon | 4. pelisééntojen ;
yhteinen paatés kuvaus laatiminen = |
lahted tyévuoralistan i
kehittamaan tydaikatarpeiden - = suunnittelu
; dvuoro- i
kartoitus = suunnittelun ),
perusteet ’ - i
tutustutaan 3. Ensimmaisen
taa-malliin listasuunnittelun
organisointi
alkutila-analyysi sopiminen, innovointi, koulutus kehittdminen, arviointi

KUVIO 4. Tybaika—autonomisen kayttéonottoprosessin kulku. (Koivumaki
2006,5)
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1. Alkutila-analyysivaihe
Tassa ensimmaisessa vaiheessa kuvattiin nykykaytanto ja tyohyvin-
voinnin merkitys listansuunnittelussa. Tama muodosti kehittamis-

hankkeen ensimmaisen syklin.

alkutila-analyysivaihe

reflektointi, asioiden
tarkastelua,
mielipiteitd,suunnitellaan
seuraavaa vaihetta.

kuvataan nykykaytanto,
tutustutaan malliin ja pdatos
ldhted kehittamistychon

havainnointi tyShyvinvoinnin merkitys

listansuunnittelussa

KUVIO 5. 1.sykKli. Alkutila-analyysi

Alkutila- analyysivaiheessa selvitettiin ja suunniteltiin sita, miten ja milloin
on hyva lahtea kehittdmaan yksikdssa tydaika-autonomiaa. Suunnitte-
limme tiiminvetajien kanssa kaytannon toteutumista ja kirjasimme suunni-
telmia muistioon. Tiiminvetajat veivat uutta tietoa omiin tiimeihinsa tiimipa-
lavereissa ja kavivat keskustelua timinsa kanssa aiheesta. Pidimme tér-
kedna, etta tyontekijat saivat mahdollisimman paljon aiheesta uutta tietoa,
koska monelle aihe oli vieras. Tybaika-autonomian kayttéénotto alkoi tu-
tustumalla Koivuméaen (2005) Tyo6aika-autonomian kayttéonoton tyokir-
jaan. Kirja tulostettiin useampana kappaleena kahvihuoneeseen, jolloin se

oli jokaisen tyontekijan luettavissa jo ennakkoon.

Oli tarkeaa, etta kaikki saivat saman tiedon heti alussa, jotta paastiin suun-
nittelemaan yhdessa uutta kaytantoa ja kannustin tydntekijéita miettimaan

jo kehittdmisen alussa, miten he voisivat parantaa tyéhyvinvointia tyévuo-
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rosuunnittelulla. T&ma on omien tybaikatarpeiden tunnistamista ja kartoi-
tusta, jokainen tyontekija mietti omia henkilokohtaisia tarpeita tydajoille ni-
menomaan tyéhyvinvoinnin ja jaksamisen nakokulmasta. Tassa kaytiin
myo6s nykyinen tyévuorosuunnittelun perusta lapi yhteisesti, silla tarkeaa
on pohtia miten ty6tehtavat ja toiminta vaikuttavat tyévuorojen suunnitte-
luun. Téaté voidaan tarkastella esim. yksikdon péaivaohjelman ja tehtavien
kautta. Oleellista oli se, miten asiakkaat tulevat hoidetuksi parhaalla mah-
dollisella tavalla, kuinka monta tyontekijaa tarvitaan jokaisena viikonpai-
vana tai kellonaikana. Mietimme, oliko toiden nykyisessa jarjestelyssa pa-
rantamisen varaa tai oliko mahdollisuuksia joustaa tyfajoissa tai muissa
jarjestelyissa. Sovimme, miten tydaikakirjanpitoon kirjataan kaikki tehdyt
tyotunnit tai ylitydtunnit, koska néaista tyonantaja laskee muun muassa vuo-

rotyosta johtuvat lisdkorvaukset.

Kavimme yhdessa lapi lepoajat, jotka ovat paivittdiset kymmenen minuutin
kahvitauko seka 20 minuutin ruokailutauko. Jaksotydssa on oltava yhdek-
san tunnin vuorokausilepo tyévuorojen valissd, seka viikoittainen lepoaika,
joka on oltava vahintaén 35 tuntia kestava keskeytymaton lepoaika kerran

viikossa.

Suurimmalle osalle henkilékunnasta tytaika-autonomia oli vieras kasite.
Toiset olivat kuulleet joskus puhuttavan tytaika-autonomiasta, vain kaksi
tyontekijaa oli toteuttanut aikaisemmin tyfaika-autonomiaa aikaisemmissa
tyopaikoissaan. Joulukuussa 2015 jarjestimme kehittdmispaivéan, jossa ol
lasna koko henkilokunta. Kerroin tyontekijdille, etta tarkoituksena oli ottaa
kayttoon tydaika-autonomia, jossa jokainen tyontekija suunnittelee itse tyo-
vuoronsa ja tavoitteena tasta on tyohyvinvoinnin parantuminen. Kerroin
heille, mita tarkoittaa ty6aika-autonomia ja ergonominen tydaika. Kerroin
mya0s, ettd tydaika-autonomiaan siirtyminen tyontekij6ilté vaatii uutta ajat-
telutapaa, riittdvasti aikaa opetella tybvuorolistan tekoa ja yhteisia peli-
saantoja, jotka yksikko luo itse. Pelisdantojen tulee koskea lahinna henki-
|6stbvahvuutta, toiveita, vapaiden maaraa jne., joihin jokaisen tyontekijan

tulisi sitoutua.
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Toin myds esille, ettd tydvuorosuunnittelua ohjaa pelisdantdjen noudatta-
misen liséksi myos tydehtosopimuksen tunteminen, seka tydaikalain tunte-

minen, johon tydnantaja jarjestaa erillisen koulutuksen.

Suurin osa informaatiosta annettiin suullisesti, koska minulla oli aikaisem-
min kokemusta tydaika-autonomiasta, mutta minulla oli myés kirjallista ma-
teriaalia tukena, jotta voin lyhyesti selvittdd, mité tydaika-autonomia on.
Teimme Kkirjallisuuskatsauksen, 16ysin muutamia tutkimuksia, missa esitin
tutkimustuloksia ty6aika-autonomiaan liittyen. Esittelin henkilokunnalle Koi-
vumaen (2006) Tybaika-autonomian kayttdonoton tydkirjan kertauksena,

silla jokainen oli ehtynyt tahan jo ennakkoon tutustua.

Kavimme yhteista keskustelua siitéa, miten tydaika-autonomia voisi meidan
yksikdssamme kaytannossa toteutua. Tyontekijoilla oli paljon kysymyksia
liittyen tybaika-autonomiaan. Sovittiin tehtévienjaosta seka keskustelimme
yksikdn voimavaroista ryhtya kehittamishankkeeseen. Tehtiin yhteinen,

selkea paatos lahted kehittamaan tydaika-autonomiaa.

Koko henkilokunta sitoutui kehittamishankkeeseen, sovimme, etta esimies
ottaa vastuun kehittamishankkeen etenemisestd, tyontekijat kokivat, etta
he luottavat tdssa esimiehen asiantuntemukseen. Tyontekijoille kerrottiin
mahdollisimman tarkasti tavoitteet, jotka olivat, etta jokainen tydntekija
osaa tehda tybvuorot, jotka lisdavat tyon ja muun elaman yhteensovitta-
mista, muistutin, etta tydévuorosuunnittelun lahtokohtana asiakkaamme ja
koko yksikdn toiminta ja ettd henkilokuntaa pitaa riittaa joka tyévuoroon
tarpeellinen maara. Kavimme keskustelua my6s, miten saamme viestin-

nan onnistumaan ja miten tiedonkulku toimisi parhaiten.

Kerroin henkilokunnalle alustavan aikataulun tybaika-autonomian kehitta-
misen toteutuksesta. Kerroin mahdollisuudesta kokeilla mallia, jossa voisi
saanndllisesti tehda vuoroja aamu-ilta-pitka paiva, joka olisi klo 07-21,

jonka jalkeen on kolme vapaata, tata ei kukaan halunnut ottaa kayttoon.
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Keskustelulle ja kysymyksille varattiin tarpeeksi aikaa kehittdmispaivan yh-
teydessa, jolloin koko henkildkunta oli paikalla. Pidin informatiivisen alus-
tuksen senhetkisen teoriatiedon perusteella tydaika-autonomiasta, tadssa
yhteydessa henkilokunta toi omia ndkemyksia tydaika-autonomiasta, mité
se voisi parhaimmillaan olla meilla ja miten sita voi lahtea kehittdmaan
niin, etta tyontekijat voisivat parantaa tydohyvinvointiaan tyévuorosuunnitte-

lulla.

Pidimme tammikuun alussa yhteisen osastotunnin, jossa aiheena oli tyo-
aika-autonomian kayttoonotto. Keskustelua syntyi paljon, halua muutok-
seen oli selvasti. Yhteisena tahtotilana henkilokunnalla oli, etta tehdaan
tydaika-autonomia kansio, johon kerataan kaikki senhetken tieto, miten
edetddn hankkeessa. Kansioon keréttiin muistiot, sovitut asiat ja sovitut

tehtdvat seka suunnitelmat.

Osastotunnilla jaoin kaikille osallistujille kolme tyhjaa paperilappua, johon
jokainen sai miettia kolme kysymysta tai kolme ajatusta liittyen tydaika-au-
tonomiaan. Ne, jotka eivét olleet osastotunnilla, annettiin myés mahdolli-
suus osallistua tahan niin, etta heille jatettiin tyhjat laput ja vastauslaatikko,
johon jokainen sai jattaa kysymykset tai ajatukset liittyen tydaika-autono-
miaan, nain saatiin koko henkilékunta osallistumaan tadhan alkukartoituk-
seen. Aikaa vastaamiseen annettiin kaksi viikkoa jonka jalkeen osaston-
hoitaja teki yhteenvedon kysymyksisté tai ajatuksista. Tulokset naista kay-
tiin 1&pi seuraavalla osastotunnilla. Tama oli reflektoimista heidan kans-

saan.

Saimme ulkopuolisen luennoitsijan joulukuussa 2015 kertomaan tyénteki-
j6ille tydhyvinvoinnin merkityksesta. Saimme tietoa tyohyvinvoinnin kasit-
teestd, ja mista hyva tyéhyvinvointi koostuu ja mita se vaatii, jotta tyéhyvin-
vointia syntyy. Tuloksena oli, etté tyéhyvinvointi ymmarretaan olevan orga-
nisaatiossa monen tekijan yhteinen summa, johon vaikuttavat johtaminen,
ilmapiiri seka tyon hallinnan tunne. Stressin hallinta, ravinto ja uni olivat
yhten& aiheena. Vuorotyfssa yleisia ongelmia ovat unen hairiét, kolmas-
osalla vuorotyoté tekevilla on univaikeuksia, yli puolella on uni katkonaista

ja puolet kokee itsensa paivélla vasyneeksi huonon unen my6ta, puhutaan
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vuorotydunihairioisté ja suhteellisen isoista ongelmista, koska vasymys li-
saa riskid tapaturmiin ja virheisiin. Tehokkain ehkaisykeino uniongelmiin
on pyrkia itse vaikuttamaan tyévuorojarjestelmiin ja tyésta palautuminen

on tarkeéa ehkaisykeino, jolla voidaan ehkaista uupumusta ja tydstressia.

Kavimme lapi lait, jotka ovat tydhyvinvoinnin edistdmisen ja yllapidon taus-
talla, naita ovat tydsopimuslaki, tyoturvallisuuslaki, tydsuojelun valvonta-
laki, yhteistoimintalaki, ja ty6terveyshuoltolaki. Kertasimme alaistaidot, ja
kavimme keskustelua siitd, etta se ymmarretdaan vastuun ottamisena ja ak-
tilvisuutena, myds jatkuva kehittdminen on alaistaitojen kehittamista. Tyo-
yhteisdssa nakyy henkildkuntaa, joilla on hyvat alaistaidot, he ovat aktiivi-
sia, tukevat tyokavereita ja esimiestakin. He ovat ystavallisia ja ottavat toi-
set huomioon. Alaistaidot liittyvat tyontekijan asenteisiin ty6ta, tytkave-
reita ja omaa esimiesta kohtaan. Ne henkil6t, joilla on hyvét alaistaidot,
yleensa toimivat tydyhteisoa rakentavalla tavalla. Alaistaidot ovat tarke-
assa roolissa myos tybaika-autonomiaa kohtaan, koska siina tarvitaan pal-
jon vuorovaikutustaitoja, hyvat alaistaidot ennaltaehkaisevat ristiriitoja ty6-
paikoilla ja helpottavat kaikkien tyontekoa, koska tall6in osaamme kuun-

nella toisia ja asettua jopa toisen asemaan.

Koska autonominen tyévuorosuunnittelun tavoite on tukea tyontekijoiden

tydhyvinvointia ja tydssa jaksamista, saimme hyvaa tietoa niista keinoista,
joita kannattaa ottaa huomioon kun teemme tyévuoroja. Kavimme keskus-
telua perheen merkityksesta tyéhyvinvointiin liittyen, monet tyontekijat ko-
kevat, etta se on hyvin tarkea elementti tydhyvinvointiin liittyen, johon tyo-

ajoilla voidaan vaikuttaa.

Nuoret arvostavat hyvaa tyopaikkaa, ja hyvaa esimiesta. Nykyaan nuoret
tyontekijat haluavat tehda muutakin kuin ty6ta, ty6 ei ole koko elamaa, va-
paa-aikaa halutaan entistda enemman ja nautitaan siitd vapaudesta, koska
vapaa-aikaa halutaan kayttaa ulkoiluun, harrastuksiin ja perheeseen, siksi
tyOaika halutaan maaritelld itse omien mieltymysten mukaan, joka lisaa
tyOtyytyvaisyytta seka sitoutumista tyohon. (Halava & Pantzar 2010, 12).
Tyontekijat toivat esille kokemusta, etta jos heilla on mahdollisuus vaikut-

taa tyOaikoihin, on se yksi osa tyohyvinvointia ja sen lisdamista.
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Keskustelimme ergonomisesta tyévuorosuunnittelusta, joka tarkoittaa no-
peasti, eteenpain kiertavaa tyévuorolistaa useimmiten alkaa aamuilla, jat-
kuen iltaa ja yohon ja siitéa vapaille. Tata kehoitin kokeilemaan ja perustelin
sitd jaksamisen lisdantymisella, unen ja vireystilan paranemisella. Tama
aiheultti tyontekijoille ristiriitaisia tuntemuksia, koska monet olivat tottuneet
jaddmaan vapaille aamusta ja aloittavat vapaiden jalkeen mielellaan iltavuo-
roilla, aamuvuoroihin tuleminen vapailta tuntui vieraalta. Luennoitsija ke-
hotti, etté on tarkeda tutustua ergonomisen tydévuorojen periaatteisiin, joita
ovat sdannollisyys ja eteenpain kiertavat vuorot seké rohkaistua kokeile-
maan esimerkiksi yhden listan verran, milté se tuntuu ja taten saada koke-

muksia ergonomisesta listasta.

Tammikuun 2016 lopussa pidimme toisen tydaika-autonomiaan liittyvan
osastotunnin. Kavimme yhdessa henkilokunnan kanssa lapi kuvauksen
nykykaytannosta koskien tyévuorosuunnittelua eli tehtiin alkutila-analyysi.
Olin ennakkoon kaynyt lapi kaikki kysymykset ja ajatukset, jotka henkil6-
kunta oli kirjannut yl6s osastotunnilla jaetuille lapuille. Henkilokunnan aja-
tuksia ja kysymyksia tuli suuri maara koskien tydaika-autonomiaan ja jaot-

telin ne viiteen eri kategoriaan:

tunnelmat
ajankaytto
vapaiden maara

yovuorojen jako

o bk 0N PE

joustavuus ja tasapuolisuus

Nama aihealueet kdvimme keskustelemalla lapi osastotunnilla. Monilla
tyontekijoilla oli ristiriitaisia tuntemuksia, toisaalta hyva, etta saa itse osal-
listua tyévuorojen tekemiseen ja saa nain ollen itse paattaa tyévuoroista.
Moni on miettinyt, ettd on mukavalla mielella lahddssd mukaan tekemaan
omia tydévuoroja. Moni odotti sekavalla tunnelmalla tybaika-autonomiaa.
Osaa pelotti uusi tapa toimia ja osa oli sitd mielta etta pystyy néin suunnit-
telemaan omia vapaa-ajan juttuja paremmin. Suurin pelonaihe oli tasapuo-

lisuuden toteutuminen, ja syoko nopeat hitaat tydvuoroja tehdessa, tyonte-
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kijoilla oli hyvin paljon erilaisia tuntemuksia, joita he kuvasivat hyvin. Tote-
simme, jos tdama tyonaika-autonomian kayttoonotto ei yhdessa lahde suju-
maan, voimme hyvin palata entiseen listantekomalliin ja kokeilla myéhem-

min uudelleen.

Ajankaytosta oli ajatuksia ja pohdintoja, kauanko tyévuorojen tekeminen
kest&ad, onko aika mahdollisesti potilailta pois. Muutama mietti, etta olisi
kiva tietaa, miten kauan tydvuorolistojen teko kestaa ja miten osastonhoi-
taja kayttdd sen vapautuvan ajan hyvakseen. Vapaiden méaara mietitytti
monia, saako listan viimeinen tekija ehka vain yhden paivan kerrallaan va-
paita. Tama oli suuri pelonaihe, jonka léahes kaikki olivat tuoneet esille.
Keskustelussa tulimme siihen johtopaatokseen, etta pyritaan kaksoisva-
paisiin jokaisen tyontekijan kohdalla. Aina se ei ole mahdollista, mutta suu-

remmalta osalta kuitenkin.

Tyontekijoista moni toivoi, ettd yovuorot jaettaisiin tasapuolisesti koko
osaston kesken, eika tiimeittain, yévuorojen toivottiin jakautuvan mahdolli-
simman tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti. Enemmisto toivoi, etta
osastonhoitaja laittaisi yovuorot pohjalle jo ennen varsinaista listansuunnit-
telua. Keskusteluista tuli ilmi, ettd yévuorot eivat olleet aikaisemmin jakau-

tuneet tasaisesti, siksi tahan toivottiin kiinnitettavan nyt erityista huomiota.

Joustavuus ja tasapuolisuus koettiin suurimmaksi uhkaksi. Keskustelua
herétti se, ettd miten tydvuorot jakaantuisivat tasapuolisesti. JA&ko joku
aina viimeiseksi listantekijaksi, tai miten heikoimmatkin kykenisivat pita-
maan puolensa. Onko listanteko tulevaisuudessa sita, etta nopeat saavat
parhaat tyovuorot ja hitaat jaavat jalkoihin. Toin tdssé kohden tiedoksi
tyontekijoille, ettéa esimiehen tehtdvana on tasapuolisuuden varmistaminen
tyGaika-autonomiassa, samoin hyvin suunnitellut pelisdannat, jotta luotta-
mus ja halu muutokseen séilyisivat. Tydaika-autonomiassa vuorovaikutus
on tarkedssa roolissa tydovuorojen suunnittelussa. Tarkoituksena on, etta
tydaika-autonomian pelisdannét rakennetaan onnistuneesti, sen myota
tyGaika-autonomia voi parantaa ilmapiiria tyopaikalla. (Hakola & Kallio-
maki-Levanto 2010, 52 — 57.)
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Immonen (2013,7) tuo esille, mitd keskustelevampi ja avoimempi tydilma-
piiri on, sitd paremmin autonominen tydvuorosuunnittelu onnistuu. Peli-
saannot kannattaa rakentaa hyvin, ja niihin pitéaa kaikkien sitoutua, silla
pelisddnnot ovat oleellinen osa tytaika-autonomian kayttéonottoa. Esimie-
het ovat vastuussa pelisdantéjen noudattamisessa ja pelisdéantoja kannat-
taa kerrata saannollisesti.

Osastotunnilla keskustelimme myds, millainen vahvuus eri tyévuoroissa
tarvitaan, jotta tyopaiva sujuu hyvin ja henkilokuntaa on riittavasti joka ty6-
vuorossa. Paatimme, etta arki-aamuisin minimihenkilostomaaré on yhdek-
san hoitajaa, joista yksi on sairaanhoitaja ja muut lahihoitajia seka kaksi
laitoshuoltajaa. lltavuorossa minimihenkiléstomaara on kuusi lahihoitajaa
seka yksi laitoshuoltaja. Viikonloppuaamuissa minimi henkildstémaara on
seitseman hoitajaa, joista yksi olisi sairaanhoitaja mahdollisuuksien mu-
kaan, seka taman lisdksi yksi laitoshuoltaja, seka iltavuorossa viikonlo-
pussa on kuusi hoitajaa ja yksi laitoshuoltaja. Oisin hoivaosaston tyovuo-
rossa on aina yksi lahihoitaja, koska kaksi yohoitajaa on alakerran asumis-
palveluyksikon puolella. Talossa on nain ollen yhteensa kolme y6hoitajaa

joka ybvuorossa.

Tassé vaiheessa todettiin, ettd ennen ensimmaisen listan suunnittelua on
rakennettava yhdessa pelisaannot, jotta tydvuorojen suunnittelu sujuisi hy-
vin ja kaikki tietaisivat, mita pitaa ottaa huomioon tyévuoroja tehdessa. Pe-
lisaantoja ei keritty vield tekemaan tammikuussa, joten paatettiin siirtda
ensimmainen listansuunnittelu maaliskuulle 2016 pelisaantdjen puuttu-

essa.
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2. Sopiminen, innovointi ja koulutusvaihe
Tassa kehittamishankkeen toisessa vaiheessa rakennettiin peli-
saannot, seka henkilokunnalle jarjestettiin tydaikalainsaadanto- ja
KVTES- koulutus. Tama muodosti kehittdmishankkeen toisen syk-
lin.

sopiminen,innovointi ja
koulutusvaihe

reflektointia, asioiden
tarkastelua, mielipiteita pelisadntdjen

ja suunnittelua rakentaminen
seuraavaan vaiheeseen

TyGaikalainsaadanto
,KVTES-koulutus seka
ensimmadisen listan
suunnittelu

havainnointi

KUVIO 6. Toinen sykli. Sopiminen, innovointi ja koulutusvaihe

Helmikuussa 2016 suunnittelimme uutta kaytantoa ja pelisaantdja yhdessa
henkilokunnan kanssa. Ennen varsinaisen suunnittelun aloittamista oli var-
mistettava, etté jokaisella tyontekijalla on riittavasti tietoa tydvuorosuunnit-
telusta, laitoin henkilokunnalle sdhkopostikyselyn, johon toivoin kysymyk-
sia viela koskien tybaika-autonomiaa. Kukaan ei téhan sahkdpostiin vas-
tannut. Pelisd&nndt oli oltava valmiina ennen ensimmaista listansuunnitte-
lua. Kun henkildkunnalla oli tarpeeksi tietoa tydaika-autonomiasta ja peli-
saannot oli rakennettu, voitiin suunnitella ensimmainen kolmen viikon tyo-
vuorolista ty6aika-autonomian mukaan, jonka jalkeen taytyi arvioida, tay-

tyyko pelisdantoja tai jotain kaytantdja muuttaa.
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TyOaika-autonomia vaatii selkeét pelisdannot ja ne pitaé toteuttaa yh-
dessa. Yhteisilla pelisdannoilla maaritellaén tavoitteet. Esimies vastaa,
ettd niitd noudatetaan. Pelisaannot toimivat ohjeina esimerkiksi silloin kun
mietitd&n, kuinka monta tyotekijaé tarvitaan kussakin vuorossa. Niiden
avulla voidaan puuttua myods mahdollisiin ongelmiin ajoissa, koska ne

edistavat oikeudenmukaisuutta.( Koskela, 2009.)

Myds ennen ensimmaisen listansuunnittelun alkamista varmistettiin, etta
kaikilla on riittvat perustiedot tyfaikoja sdatelevasta KVTES:sté ja tyoai-
kalaista ja miten KVTES, tyGaikalaki ja osaston toiminta vaikuttavat tyo-
vuorosuunnitteluun, koska tyontekijoilla pitaa olla tietoa naihin tyévuoro-
suunnitteluun liittyviin seikkoihin. Jarjestimme koulutustilaisuuden henkilo-
kunnalle néista aiheista, ja varmistimme, etta kaikilla tyontekijéilla on riitta-
vat tiedot suunnitella tybaikoja, kdytimme tahan talon sisaista asiantunti-
jaa, palkanlaskijaa. Kehittdminen usein vaatii ulkoisia asiantuntijoita,
koska he pystyvat tuomaan uusia ideoita ja ajatuksia, kun katsovat ulko-
puolisen silmin ja siten he auttavat jasentamaan tilannetta (Juuti & Vuorela
2015, 76 - 77).

Mina esimiehena olin vastuussa siita, etta tyévuorosuunnittelu lahti toimin-
nan tarpeista eli meidan asiakkaista. Esimiehen on huolehdittava tydnteki-
jéiden yhdenvertaisuudesta ja sallia tasa-arvoinen keskustelu tytyhtei-

s6ss4, siksi tydvuorosuunnittelulle tuli luoda mahdollisimman selkeat peli-
saannot. Yhteisilla pelisdanndéilla maariteltiin tavoitteet ja niilla ohjeistettiin,

kuinka tydntekijat jakaantuisivat tydvuoroihin vuorokauden eri aikoina.

Pelisdantbpalaverit pidettiin kahdessa osastokokouksessa tammikuun ja
maaliskuun 2016 aikana. Nain varmistettiin, ettd autonominen tyévuoro-
suunnittelu olisi mahdollisimman oikeudenmukaista ja se sujuisi kaikilta
mahdollisimman jouhevasti. Pelisdannot rakennettiin yhteistydna ja niista
tehtiin sopimus paperille. Ennen varsinaista osastokokousta olin jattanyt
kahvihuoneen flappitaululle tydntekijoiden tehtavaksi asialistan, mista kai-
kesta meidan pitaa sopia, jotta pelisaannot rakentuvat. Tassa luettelo,

mista olisi sovittava:
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kuinka monta viikonloppua listassa

kuinka monta aamual/iltavuoroa listassa
minimihenkilokunta/vuoro

toiveet

montako tyopaivaa perakkain maksimissaan
listajarjestys

kuka tekee ensimmaisena listan

kuka tekee lomalla olijoiden listan

kuka tasaa listan tunnit

tehdaanko listat tiimeittain

tydajoista, onko nykyisellaén sopivat, tai muutetaanko
miten ratkaistaan, jos joku ei suunnittele vuorojaan

miten ratkaistaan, jos jossain vuorossa ei ole tarpeeksi tyontekijoita

Toinen pelisdantépalaveri, joka pidettiin maaliskuussa 2016, paastiin

eteenpain. Siind sovittiin seuraavista asioista:

jokainen voi toivoa yhden vapaaviikonlopun listassa

jokainen tyontekija tekee vahintaan 5 aamuallista seka vahintaan 5
iltaa/lista.

aloitetaan tyovuorosuunnittelu ns. toivelistalla, johon jokainen mer-
kitsee maksimissaan kolme toivetta seka laittaa toiveyot listan poh-
jalle.

osastonhoitaja laittaa koulutuspaivét ja lomat valmiiksi listan poh-
jalle

listat tehd&aan tiimeittain ja listan ensimmainen tekija arvotaan, toi-
sena on listassa seuraavana oleva jne. Seuraavan listan aloittaa lis-
tan toinen tekija ja ensimmainen tekija tippuu viimeiseksi ja siten jo-
kainen on ensimmainen, toinen, kolmas jne. vuorotellen.
maksimissaan voi laittaa kuusi tydvuoroa perékkain

vapaapaivat mahdollisuuksien mukaan ns. kaksoisvapaina
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- lomalla olijoiden listan tekee osastonhoitaja listantekijan alkuperéai-
sen vuoron mukaan, lomailija voi laittaa ns. toivelistan, jota osaston-
hoitaja pyrkii noudattamaan

- osastonhoitaja tasaa listan tunnit

Mybhemmassa vaiheessa tuli muutama sovittava asia liséaa. Sovittiin, etta
taytetdan "henkildlukulistaa” samalla, kun taytetaan tyévuorolistaa, jotta

nahdaan samalla listantekohetkella osaston henkiléstdvahvuus tyévuoroit-
tain. Talla keinolla listaa voidaan suunnitella koko osaston tila huomioiden.

Arvottiin myos ensimmainen listantekija.

Sovimme, etta yovuorot laitetaan listaan viikko / tiimi, esimerkiksi tiimi 1
valvoo listan ensimmaisen viikon, tiimi 2 toisen viikon ja tiimi 3 kolmannen
viikon. Jos ei tiimissa ole riittéavasti valvojia, tarjotaan puuttuvat yovuorot

toisille tiimeille. Vain laékeluvalliset voivat tehda yovuoroja.

Jotta pysyimme aikataulussa, piti edellisen listan toisella viikolla lista olla
valmis vietavéaksi Titaniaan, koska tydvuorolista on julkaistava viikkoa en-
nen listan alkamista. Omaa tydvuorolistaa oli aikaa tehda noin vuorokau-
den ajan, jotta kaikki kerkisivat laittaa omat vuoronsa ennen listan valmis-
tumista. Jo tehtya tyévuorosuunnitelmaa ei voinut muuttaa ennen kuin tii-
min viimeinen listantekija oli laittanut omat vuoronsa. Tydvuoroja oli mah-
dollisuus vaihtaa keskenddn osastonhoitajan luvalla viela sitten, kun lista

oli julkaistu.

Tyo6vuorolista tehtiin tydajalla, mutta jokainen mietti vapaa-ajallaan jo omia
henkilokohtaisia tarpeita tydvuorolistaan, néain tydvuorojen tekeminen oli
tyOajalla helpompaa ja nopeampaa, sovittiin myos, etté tydaika-autono-
miakansio pidetdan osaston kahvihuoneessa, missa se on helposti katsot-
tavissa esimerkiksi ruoka- ja kahvitaukojen yhteydessa ja tydvuoroista voi-

daan keskustella ndina aikoina, kun henkilékunta kokoontuu yhteen.

Koska kaikki tyontekijat ovat olleet mukana tekemassa pelisdantdja, jokai-
nen sitoutui pelisaantoihin. Lista 5/16 oli sovittu ensimmainen suunnittelu-
lista, jos tdhan ei olisi keritty, olisi autonominen tyévuorosuunnittelun aloi-

tus siirtynyt syksyyn, koska loma-aika sekoittaa listansuunnittelun. Jatin
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kahvihuoneeseen flappitaulun, johon jokainen voi laittaa muutosehdotuk-
sia tai lisdyksia liittyen tybaika-autonomiaan ja niihin palattaisiin seuraa-

valla osastotunnilla ja muutetaan tarvittaessa jo rakentuvia pelisaantoja.

Autonomiseen tyévuorosuunnitteluun liittyvat pelisaannot (versio 1) ovat

opinnaytetyon liitteend. ( liite 1). Lopulliset pelisaannot ovat liitteena. (liite
2)

Julkisen sektorin tydvuorosuunnittelulle reunaehdot méaarittelee Kunnalli-
nen yleinen virka- ja tydehtosopimus (KVTES 2014-2016), joka maaritte-
lee viranhaltijoiden ja tyontekijoiden palvelussuhteen tydaikaa, vuosilomia,
palkkausta, virkavapaita ja muita vapaita. Myos tyOaika-laki ja paikalliset

sopimukset voivat olla reunaehtoja.

Helmikuussa 2016 saimme palkanlaskijamme kertaamaan osastotunnil-
lemme tydaikalainsaadantdéa. Han korosti, ettd vastuu tydaikajarjestelyista
on aina tyonantajalla. Tyontekijalla on tybajan ja siita tydnantajan anta-
mien maaraysten noudattamisvelvollisuus. Uudet jaksotyomaaraykset ovat
tulleet voimaan 1.6.2015. Muutokset edelliseen koskevat |ahinna tydaika-
jakson pituutta, tydaikasuunnittelua seka keskeytynytta tydaikajaksoa.
Myads lisa- tai ylityota ei saa suunnitella, vaikka tarve olisi tiedossa. Palkan-

laskija kertoi tydvuoroluettelon merkityksesta.

Tyo6vuoroluettelo on tybaikalakiin perustuva asiakirja, jonka tulee tayttaa
tietyt vaatimukset tydaikakirjanpidolle ja palkanlaskennalle. Se on laadit-
tava kolmeksi viikoksi kerrallaan, kaksi tydvuorolistaa voidaan tehda erilli-
sind samaan aikaan, mutta se on julkaistava vahintdén viikkoa ennen lis-
tan alkamista. Muutokset siihen voidaan tehda tdmaén jalkeen vain yhteis-
tuumin tyontekijan ja tybnantajan kanssa. Yksipuolisesti sita ei voida muut-
taa. Tybvuorolistasta taytyy ndkya tyon alkamis- ja paattymisajat. Tyovuo-
roluetteloon suunnitellaan jokaisen tyontekijan saannoéllinen tybaika, mutta
lisatoita ja ylitdita ei saa suunnitella. Tyontekijalle on annettava kerran vii-
kossa vahintaan 35 tuntia kestava keskeytymaton vapaa-aika, ja mikali

mabhdollista, vapaapaiva on annettava sunnuntain yhteyteen.
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Henkilokunnalle kerrottiin, ettd koulutustilaisuudet ovat myds tybaikaa, jos
ne ovat ty0nantajan itsensa jarjestamia tai tyotehtaviin liittyvia tai tyotehta-
vien kannalta valttamattomia. Jos koulutustilaisuus tiedetaan ennalta,

tama on otettava huomioon jo tyévuoroluetteloa laadittaessa.

Palkanlaskija kavi lapi myods jaksotyon merkitysta, jota tehd&an kunta-
tydssa niissa toimipaikoissa, jossa tehdaan tyévuoroa ympari vuorokauden
kolmessa vuorossa. Jaksotydssa ei ole rajoitettu viikoittaista tydajan pi-
tuutta, paivittdinen tyévuoron pituus saa olla enintédén 10 tuntinen. Kolmen
viikon saanndllinen tydaika on 114,75 tuntia, joka toimii ylityérajana.
Saannollinen tydaika kolmen viikon listassa on 114,75 tuntia, ja kaikki ta-
man jalkeiset tunnit ovat ylity6ta. Tydvuoroluetteloon ei voida suunnitella
lisa- tai ylityota, vaikka tarve olisikin tiedossa. Tydvuoroja voi olla perak-
kain viidesta seitsemaén, maksimissaan perakkaisia tydvuoroja voi olla

seitseman.

Palkanlaskija kertoi, miten arkipyhajakso vaikuttaa ylitydrajaan, ja korosti
sitd, ettd arkipyhaa ei ole pakko antaa kokonaisena vapaapéaivang, vaan
lyhentaen paivittaista tydaikaa, tama tieto oli monelle yllatys, koska ne oli

totuttu saamaan aina kokonaisena vapaapéaivana.

Palkanlaskijan tuoma tieto heratti paljon kysymyksia ja niista oli aikaa kes-
kustella. Palaute oli, etta palkanlaskijan pitamé infotilaisuus koettiin hyo-
dyllisena ja se auttoi ymmartamaan tyoaikalakia ja uudistuvaa jaksotyo-

maaraysta paremmin.
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3. Kehittaminen ja arviointivaihe

Tassa kehittamishankkeen kolmannessa vaiheessa suunniteltiin en-
simmainen ja toinen kolmen viikon pituinen tyévuorolista, tAméa

muodosti kehittamishankkeen kolmannen syklin.

kehittaminen ja
arviointivaihe

Ensimmaisen
tyovuorolistan
suunnitelu, arvioidaan
ja tarkennetaan

reflektointi, asioiden
tarkastelua, mielipiteita

pelisaantoja

Toisen tydvuorolistan
suunnittelu,
vakiintunut
toimintatapa

havainnointi

KUVIO 7. Kolmas sykli. Kehittdminen ja arviointivaihe

Maaliskuussa 2016 henkilékunta koki, etta heilla on riittavasti tietoa ty6-
vuorosuunnittelusta. Silloin aloitettiin tydvuorolistan suunnittelun yhdessa
rakennettujen pelisdéantéjen mukaan. Vaikka pelisd&dnnot rakennettiin yh-
dessa, niitd tarkennettiin ja muutettiin yndessa kehittamishankkeen ede-
tessa, koska mité tarkemmaksi pelisdannot saatiin, sitéd helpommaksi kavi
tydvuorosuunnittelu. Sovimme, etta ensimmainen listansuunnittelu alkaa
kuusi viikkoa ennen varsinaista listansuunnittelua. N&in ollen ensimmaéisen

listan tekoon on tarpeeksi aikaa.

Kavimme useasti keskustelua osastopalavereissa ja kahvitauoilla tydaiko-

jen vaikutuksista tyéhyvinvointiin ja rohkaisin henkildkuntaa kokeilemaan
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ergonomista tydaikasuunnittelua. Kun ensimmaéinen kolmen viikon lista oli
valmistunut, arvioimme pelisadantoja, silla niissa oli ilmennyt puutteita. Tar-
kensimme pelisdaantdja ennen seuraavaa kolmen viikon listasuunnitelmaa.
Tyo6vuoroilla pitéda olla koodit, jolla listan tydvuorot merkitddn. Ne ovat ylei-
sesti kaytdssa jo olleet A= aamuvuoro, | = iltavuoro seka Y= yovuoro. Lai-
toshuoltajilla oli kaytésséd omat koodit a = aamuvuoro seka j = iltavuoro,

jotta Titania osaa lukea ja erottaa automaattisesti hoitohenkildkunnan vah-

vuuden erikseen omiksi luvuikseen.

Tyovuorolistan tekeminen alkoi siita, etta tyontekijat laittoivat listanpohjalle
tyovuorotoiveet, joita oli sovittu laitettavan maksimissaan kolme. My6s yo0-
vuorotoiveet laitettiin ensimmaisessa listantekovaiheessa. Nain jokaisella

oli mahdollisuus seka toivoa omia vuoroja omien menojen tai harrastusten
mukaan ja ne, jotka haluavat valvoa, saavat laittaa omat yovuorotoiveensa

listanpohjalle. T&han varattiin aikaa yksi viikko.

Taman jalkeen osastonhoitaja siirsi toiveet ja yovuorot Titania Excel- lista-
pohjalle seka tasasi yovuorotoiveet, myos tiedossa olevat lomapaivat seka
k-paivat eli koulutuspaivat haettiin henkiléstohallinnon tiedoista ja ne pai-
vittyivat suoraan listapohjalle. Nain tyévuorolista oli valmiiksi tehtavissa.
Tahan listan tekoon téassa vaiheessa oli varattu aikaa kolme viikkoa. Jokai-
nen sai vuorotellen valmiiksi tehdyn jarjestyksen mukaan laittaa omat tyo-
vuorotoiveet listalle ja tayttdd samalla ns. henkillukulistaan, misséa nékyy
paivittdinen tarve tyontekijoista, ja samalla suunnitella itsenséa sopiviin vuo-

roihin.

Kolmen viikon aikana tyontekijat tayttivat ilta- ja aamuvuoronsa listalle ja
lista taydentyi hieman epatasapainoisesti, kaikki eivat ymmartaneet sita,
etta listanteko tapahtui yhteiséllisesti, moni laittoi omat toiveensa omien
mieltymysten mukaan ja nain ollen listan ensimmainen viikko tayttyi yli tar-
peiden ja viimeinen viikko jai kovin vajaaksi tyontekijoistd. Moni toivoi apua
osastonhoitajalta listansuunnitteluun, koska tunsi epavarmuutta listante-
osta. Olin luvannut auttaa jokaista, joka apua tarvitsee ja nain ollen saatiin

lista ajoissa tehtya.
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Henkil6kunta tarvitsee sosiaalista tukea ja maaratietoista ohjausta esimie-
heltd&dn autonomisessa tyévuorosuunnittelussa. Esimiehell&d on oltava pa-
tevyys ohjata tyontekijoita tydvuorosuunnitelman toteuttamisessa. Tasséa
kohden muutosvastarinta saattaa olla esteena tydvuorolistojen tekemi-
selle, joka voi olla epavarmuus listanteossa. Hakola & Kalliomé&ki- Levanto
(2010, 50 - 56.)

Kun tyontekijat olivat tehneet tyévuoronsa, lista naytti epatasaiselta. Lai-
toin siksi koko tydyhteisélle sahkodpostia, ettd nyt alkaisi listan ns. "yhteisol-
linen” vaihe, ja jokainen katsoisi, mita puutteita listassa on, ja jokaisen vel-
vollisuus olisi muuttaa tydvuoroja niin, etta jokaisessa vuorossa on tar-

peeksi tyontekijoita. Tahan oli aikaa yksi viikko.

Osa tyontekijoista vaihtoi tydvuoroja, osa ei, ja nain ollen lista jai hieman
puutteelliseksi. Kavimme osastotunnilla viela kertauksen yhteisollisesta
tydvuorosuunnittelun pelisdannoista ja sovimme, etta kiinnitAmme tahan
huomiota seuraavan listan aikana. Vein tyévuorot Titaniaan ja tein tarvitta-
vat muutokset tyévuoroihin. Osalla muuttui itse suunnitellut tyévuorot ja

tasta nousi negatiivissavyista keskustelua.

Hakolan & Kalliomaki-Levanto (2010, 50) kuvaa, ettd autonominen tyévuo-
rosuunnittelu voi aiheuttaa ristiriitoja, johon tarvitaan esimiehen tukea, jotta
paastaan eteenpain. Ristiriitoihin kannattaa tarttua pian, ettei tilanne
paase suurenemaan. Siirryimme toiseen tydvuorolistan suunnitteluun ja
laitoin seuraavan listan listapohjan valmiiksi johon tydntekijat merkitsevét

tydvuorotoiveensa seka yoévuorot.

Kavimme palautekeskustelun liittyen ensimmaiseen tydvuorolistantekoon
ja moni tyéntekija koki positiiviseksi sen, etta oli voinut laittaa tyévuoroja
omien harrastustensa mukaan ja koki ndin saavansa mahdollisuuden tyon-

ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen.

Tyontekijat toivat esille, etté aikaa oli varattu tarpeeksi ensimmaisen listan
tekemiseen. Osa tyontekijoista koki, ettd osastonhoitajan tekemat muutok-

set eivat kuulu autonomiseen tydvuorosuunnitteluun. Sovittiin, etta tyonte-
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kijat kiinnittdvat huomiota seuraavassa listassa siihen, etta itse suunnitte-
levat listan valmiiksi ja tasapuoliseksi, ettei osastonhoitajan tarvitse korjata

listaa ja tehda siihen mitddn muutoksia.

Kaikki tyontekijat olivat tyytyvaisia siihen, etta jokainen sai toivomansa
kolme tybvuoroa toteutetuksi. Myds toivotut yovuorot toteutuivat listassa ja

yovuorojen maara oli sopiva kunkin tyontekijan kohdalla.

Toisen listan suunnittelu 6/16 ei sujunut yhta hyvin kuin ensimmaisen lis-
tan suunnittelu. Tassa kohden ongelmia oli siin&, etta kaikki eivat olleet
muistanut pelisdantdja. Jotkut olivat laittaneet kaikki viikonloput toita, tasséa
kohden piti muistutella tyontekijoita pelisaantdjen noudattamisesta. Eréaat
tyontekijat eivat pysyneet aikataulussa, vaan viivastyttivat tydvuorolistojen

tekoa.

Ongelmana oli edelleen se, ettd katsottiin tydvuorolistoja omasta tar-
peesta, eika yhteisollisesta ja osaston toiminnan nakokulmasta. Tulevai-
suudessa piti kiinnittdd enemman huomiota siihen, etta jokainen seuraa
listan etenemista ja pohtii sitd, miten voi muuttaa tai vaihtaa vuoroja niin,
ettd kokonaisuus syntyy ja tyoyksikon toiminta on turvattu tarpeellisella
maaralla henkilokuntaa joka vuorossa. Koska tydaika-autonomia tarkoittaa
tydaikojen sopimista yhdessa, on kyse yhteiséllisesta tyévuorosuunnitte-
lusta eli koko tyoyhteisd on vastuussa siita, etta toiminta on sujuvaa ja asi-
akkaiden kannalta turvallista. Osastonhoitaja ei kuitenkaan talla listalla
puuttunut tehtyihin vuoroihin, vaan tyontekijat tekivat itse tyévuorot lop-
puun saakka. Aika oli vahalla loppua kesken, mutta juuri ennen viikkoa
tydvuorot voitiin julkaista, joskin tydvuorot olivat hieman epétasaisesti ja-
kautuneet, muun muassa ladkaripaiva, joka on maanantaisin, oli suunni-
teltu minimihenkilokunnalla, sovittiin, etta tdhan kannattaa tulevaisuudessa
kiinnittdd huomiota. Autonominen tyévuorosuunnittelu vaatii varsinkin
alussa harjaantumista, aikaa, positiivisen asenteen ja tybyhteison yhteista

toimintaa ja suunnittelua.
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Positiivista on ollut tassa kehittamishankkeessa huomata se, etté osa hen-
kilokunnasta on rohkaistunut kokeilemaan ergonomista, eteenpain kierta-
vaa tybvuorolistaa, joka tukee tydhyvinvointia. Laheskaan kaikki tyontekijat
eivat ajatelleet tydhyvinvointia, kun suunnittelivat tydvuoroja. Moni vierasti
ajatusta tulla t6ihin aamuvuoroon ja lahted iltavuorosta vapaille, joka olisi
ergonomista tyovuorosuunnittelua ja tukisi tyéhyvinvointia, tama taito ehka
korostuu myohemmassa vaiheessa, kun tyontekijat paasevat tata kokeile-
maan. Tybaika-autonomia mahdollistaa myos sen, etta iltavuorosta aamu-
vuoroon olevia vuoroja on mahdollisimman vahan. Tama on ollut eniten ra-

sittava tyovuoro hoitajien mielesta.
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7  TYOAIKA-AUTONOMIA TOIMINTAMALLI

Taman kehittamishankkeen tavoitteena oli ottaa Mantsalan kunnan Koto-
kartanon hoivaosastolle kaytt6on autonominen tyévuorosuunnittelu sekéa
luoda toimintamalli, jonka avulla jokainen tydntekija osaa tehda tydévuo-
ronsa yhdessa muiden tyontekijoiden kanssa yhteisesti sovittujen peli-
saantdjen avulla. Tyoaika-autonomian toimintamalli koottiin kaytanteista,

jotka koimme toimivan parhaiten, kun toteutettiin tydaika-autonomiaa.

Kehittamishankkeen tuloksena otettiin Kotokartanon hoivaosastolla kayt-
t6on autonominen tyévuorosuunnittelu, luotiin ensimmaéinen versio peli-
saanndista (Liitel), seka lopullinen parannettu versio pelisddnnoista (Liite
2), seka kehittamishankkeessa on syntynyt tydaika-autonomian toiminta-
malli, jonka mukaan jokainen osaa tehda itse tydvuoronsa ja sen avulla
voidaan perehdyttaa sijaisia helpommin tyfaika-autonomiaan. Toiminta-
mallin tarkoituksena on korostaa pelisaantojen tarkeytta, jolla taataan tyo-
vuorojen tasapuolisuus. Kuviossa 8 kuvataan tydaika-autonomian toimin-

tamalli.
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4 )

Vaihe 1. Esimies

Laittaa suunnitelman jaksonakymaan lomat, virkavapaat, koulutukset ja

suunnitellut sairaslomat.

( Vaihe 2. Tyontekijat \

Merkitsevat suunnitelman jaksonakymaan yovuorotoiveet seka toiveet kor-

keintaan 3 kpl

\ <
4 )

Vaihe 3. Esimies

Vie toiveet ja yovuorotoiveet Titaniaan ja tulostaa naista Excel-tyévuorolistan,

johon on merkitty lomat, virkavapaat, koulutukset, suunnitellut sairaslomat, yo-
vuorot, ja toiveet

- _J

{ Vaihe 4. Tyontekijat \

Tayttavat vuorollaan tydvuorolistan pelisaantdja noudattaen seka huomioiden
yksikdn tarpeet. Taydentavat samalla ns.viikkolistaa. Kun jokainen on suun-

nitellut listansa, kaydaén keskustelua vuoronvaihdoista ja tehd&éan sovitteluja

\ tvovuoroista /
4 )

Vaihe 5. Esimies

Tarkistaa, etté tyovuorolista on tehty pelisdantdja noudattaen. Vie tehdyt tyo-
vuorot Titaniaan, tarkistaa, ettd jokaisessa vuorossa tarpeellinen maara henki-

I6kuntaa, tekee tarvittavat muutokset ja tulostaa listan julkaistavaksi.

- J

KUVIO 8. Tydaika-autonomian toimintamalli
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Vaiheessa 1 esimies laittaa suunnitelman jaksonakymaan lomat, virkava-
paat, koulutukset ja mahdolliset suunnitellut sairaslomat, ndma tulevat au-
tomaattisesti hakemalla ne henkildstbhallinnon tiedoista Titaniaan lista-
pohjaan. Samalla esimies nékee, onko kaikki lomat haettu tydntekijan toi-
mesta, jos ei, niin kehoittaa tyontekijad hakemaan itse lomat seka muut
mahdolliset virkavapaat.

Vaiheessa 2 tyontekijat merkitsevat suunnitelman jaksondkyméan yovuo-
rotoiveet seka maksimissaan toiveita kolme kappaletta. Nain ne, jotka ei-
vat valttamatta halua tehda yévuoroja, ndkevat suunnitelmasta, tarvitseeko
heidéan suunnitella itselleen yovuoroja, jos yotyontekijoita on riittavasti,
kaikkien ei ole valttamatonta laittaa itselleen yévuoroja, yévuorot ovat
melko suosittuja, joten on mahdollista pitaa yotyosta valilla hieman va-

paata.

Vaiheessa 3 esimies vie tehdyt toiveet ja yovuorotoiveet Titaniaan, tulos-
taa naista Excel- tydvuorolistan, johon on merkitty pohjaksi lomat, virkava-
paat, koulutukset, suunnitellut sairaslomat, yoévuorot ja toiveet ja mahdolli-
set muut vapaat. Tassa vaiheessa esimies katsoo, onko sijaistarvetta tule-
valle listalle ja hankkii sijaisia, mikali vakanssitilanne niin edellyttaa. Niilla
listoilla missa on paljon lomia tai on arkipyhavapaita, sijaistarve on suu-

rempi esimerkiksi joulu- seka paasiaislistoilla tai kesdlomalistalla.

Vaiheessa 4 tyttekijat tayttavat vuorollaan tydvuorolistan pelisdantoja
noudattaen ja huomioiden yksikon tarpeet. Tyontekijat taydentavat sa-
malla ns. viikkolistaa, josta nékyy paivittdinen tydévoima aamu-ilta ja yévuo-
roissa. Kun jokainen on suunnitellut listansa, kaydaan lopuksi keskustelua
vuoronvaihdoista ja tehdaan sovittelua ja vuoronvaihdoksia tyévuoroista,
jotta jokaisessa tydvuorossa on vahintdan suunniteltu minimimaara tyovoi-
maa ja tydvoima jakaantuu listalla tasaisesti. Pelisaannoissa korostetaan,
etta tyontekijan tekemaé& omaa listasuunnitelmaa ei voi muuttaa tassa vai-
heessa, vaan pidattaydytaan siind suunnitelmassa, jonka kukin on itsel-
leen laittanut. Kun viimeinen listantekija on suunnitellut omat vuoronsa, al-
kaa yhteisdllinen vaihe, kukin tarkistaa, missa paivissa on puutteita, tai

missa paivissa on liikaa henkildkuntaa. Tydntekijat voivat tdssa vaiheessa
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muuttaa tyovuoroja tyodyksikon tarpeiden mukaan tai vaihtaa niita toistensa
kanssa, koska on tyontekijoita, jotka pitavat aamuvuoroja parempana tai
haluavat valttaa ilta-aamu vuorojen perakkaisyyksia eli haluavat noudattaa

ergonomista tydaikaa.

Vaiheessa 5 esimies tarkistaa, etta tydvuorolista on tehty pelisdantoja
noudattaen ja se on tehty tasapuolisesti. Esimies tarkistaa, etta tyévuoro-
lista on tyGaikalainsdéadanndn mukainen, joka tarkoittaa sita, etta jokaisella
viikolla on yksi vapaapaiva, seka tydévuorojen maara ei ylitd seitsemaa tyo-
vuoroa perakkain. Esimies vie tehdyt tydvuorot Titaniaan, tasaa tunnit,
laittaa tybajanlyhennykset ja tarkistaa, etta jokaisessa vuorossa on tar-
peellinen maara henkildkuntaa, tekee tarvittavat muutokset ja tulostaa ty6-
vuorolistan julkaistavaksi vahintaan viikkkoa ennen uuden tyévuorolistan al-

kua.
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8 POHDINTA

8.1 Kehittdmishankkeen prosessin arviointia

Taman kehittdmishankkeen tavoitteena oli ottaa kayttéon tydaika-autono-
mia seka luoda toimintamalli, jonka avulla tyontekijat osaavat tehda itse
tydvuoronsa sovittujen pelisaantdjen mukaan, seka kayttaa toimintamallia
perehdytyksessa. Perehdytyksesséa on tarkeda antaa tiedot kaikkeen ty6-
hon ja tyopaikkaan liittyvasté toiminnasta ja yksi iso perehdytysalue on
tydaika-autonomiaan perehdyttdminen, joka tukee tyéhyvinvointia (Aura &
Ahonen 2016,153).

Kehittamishanke kasitteli aiheita tydhyvinvointi, tydaika-autonomia, ergo-
nominen tydaika, yhteisollisyys ja muutosjohtaminen. Kehittamishankkeen
tarkoituksena oli edistdd perheen ja muun elaman yhteensovittamista ja
nain lisata tyohyvinvointia. Auran ja Ahosen (2016,81) mukaan tyon ja
perhe-elaman yhteensovittaminen on nykypaivana erittain suuri haaste,
koska tydelama on hyvin nopeatempoista. Aihe on erittdin ajankohtainen,
silla tybajat vaikuttavat tyon tuottavuuteen, vireyteen ja tyotyytyvaisyyteen,
tyOterveyteen ja tyoturvallisuuteen ja ennen kaikkea ty6n ja muun elaman

yhteensovittamiseen.

Tyon aihe lahti itse tyontekijoiltd, koska tyontekijat eivat aina olleet tyyty-
vaisia saamiinsa tyovuoroihin, ja he halusivat mahdollisuutta kokeilla itse
tehda tydvuoronsa ja muuttaa nain tyévuorosuunnittelua. Muutokset ty6-
elamassa on jatkuvia ja niita pitaa ollakin, jotta saadaan kehitysta tyopai-

kan kaytanteisiin ja asioihin (Rauramo 2012, 54).

Itse esimiehena olin erityisen kiinnostunut aiheesta ja sitouduin kehittdmis-
hankkeeseen suurella ilolla. Minulta esimiehen& odotettiin tukea hank-
keen etenemiseen, koin, etta talla asenteella voin luoda enemman kehitys-
myonteista ilmapiirid. On kohtuutonta vaatia tyoyksikkoa kehittymaan, jos

esimies ei ole tukena tyontekijdille. Luottamusta heratti tyontekijdissa se,
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ettd otin vastuun hankkeesta ja velvollisuuden sitouttaa tyontekijat peli-
saantdihin seka jarjestin koulutusta. Taman kehittdmishankkeen aikana
koko henkilékunnalta vaadittiin sitoutumista, joka edesauttoi halua kehittaa
tydvuorosuunnitelmaa perinteisesta listansuunnittelusta kohti tydaika-auto-

nomiaan.

Immonen (2013,45) toteaa, mita enemman on mahdollisuutta vaikuttaa
itse tydvuoroihin, sitd enemman voidaan lisata tyéhyvinvointia. Yhteisolli-
syyden muodostuminen ja vuorovaikutus on tarkeita asioita, kun viedaan
muutoksia lapi, esimiehella on siten tarked merkitys niiden ymmartami-
sessa (Heikkila 2006,38).

Kotokartanon tyontekijat kokivat aluksi hankalana sen, etta tyévuorosuun-
nittelu ei ollutkaan oman edun tavoittelua, vaan toteuttivat tyévuorosuun-
nittelun vain oman tarpeen nakokulmasta. Myohemmin yhteisollisyys li-
saantyi, joka nakyi siina, etta katsottiin tyévuorolistoja myds yksikon toi-

minnan kannalta.

Koska Kotokartanon tyontekijat yhdessa paattivat lahteéa toteuttamaan tyo-
aika-autonomiaa, niin koko henkilékunta oli helppoa sitouttaa kehittamis-
hankkeeseen, joka olikin tarkea asia koko kehittdmishankkeen ja sen to-
teutumisen kannalta. Henkilokunta oli kiinnostunut tydaika-autonomiasta ja
uskoivat, etta silla voi parantaa tyohyvinvointia. He olivat tyytyvaisia siita,
etta saivat paljon uutta tietoa tydaikalainsaadannosta seka tyéhyvinvoin-

nista.

8.2 Tulokset ja johtopaatokset

Kehittdminen on toimintaa, jonka tarkoitus on maaritellyn tavoitteen saa-
vuttaminen (Toikko & Rantanen 2009, 14). Tama kehittamishanke oli han-
keperustainen kehittdmistoiminta, koska sille oli asetettu tavoitteet ja maa-
ritelty toimintatavat. Toikon ja Rantasen (2009, 15-16) mukaan tamankal-
taisella kehittamistoiminnalla on tietty ajallinen jatkumo, ja sille asetetaan

tavoitteet ja maaritellaan toimintatavat. Kehittamisen tulee aina tahdata
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muutokseen, jolla tavoitellaan entistd parempia toimintatapoja. Tassa ke-
hittdmishankkeessa kehitettiin entista parempaa tyévuorolistan suunnitte-
lua, jonka lopputulos oli hyva, tydntekijat oppivat tekeméaéan itse tyévuoro-
listat, jolla he pystyivat vaikuttamaan tydn ja muun elamén yhteensovitta-

mista.

Koska tassa kehittamishankkeessa oli kysymys toiminnan kehittamisesta,
oli toimintatutkimus hyva kehittdmismuoto. Toimintatutkimus edellyttaa
useita vaiheita, jossa suunnitellaan, reflektoidaan ja toteutetaan, jolloin se
sanotaan olevan prosessimainen, samalla kehittdmistoiminnan tavoitteet
ja tavat voivat muuttua kehittamishankkeen edetessa. (Toikko & Rantanen
2009,30,61).

Paasimme tavoitteeseen, aloitimme tyoyksikdssa tybaika-autonomian,
teimme tydaika-autonomian toimintamallin ja saimme rakennettua yhdessa
tyoyhteisbn kanssa pelisaannot, joiden avulla tydaika-autonomiaa voidaan
toteuttaa yksikossa. Pelisaantdjen rakentaminen tuntui tyontekijdiden mie-
lesta aluksi hankalalta, mutta hankkeen edetessa niita jouduttiin tarkaste-
lemaan useasta eri ndkokulmasta ja lopuksi saatiin yhteisesti pelisddnnot
rakennettua ja jokainen sitoutui pelisaantoihin allekirjoittamalla sitoumuk-

sen.

Heikkila (2006,46,49) kuvaa saanttjen ja sopimuksien tuovan turvallisuu-
den tunnetta kehittdessa tydaika-autonomiaa, samoin yhteisollisyyden on
koettu parantuva. Kotokartanossa tehty toimintamalli on siirrettavissa yksi-
koihin, missa otetaan kayttoon tydaika-autonomia, ei suoraan sellaise-
naan, vaan se vaatii oman kehittdmishankkeen kaikkine vaiheineen, jotta

siita tulisi jokaiseen yksikkdon sopiva.

Koivumaen Ty0Oaika-autonomian kayttéonoton tydkirja (2006) antoi hyvan
perustan edeta kehittamishankkeessa. Tybaika-autonomia on jalkautunut
hyvin yksikon toimintaan ja sen merkittdvimpana tuotoksena koetaan, etta
se on tuonut itsemaaraadmisoikeutta, vaikutusmahdollisuutta omiin tyévuo-

roihin ja sita kautta tukee tyéhyvinvointia, tamé nakyy vahaisina tyévuoro-
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jen vaihtamisena. Suurin osa tyontekijoista on sitd mielta, etta tydvuorotoi-
veet toteutuvat paljon paremmin kuin aikaisemmassa tyévuorosuunnitel-

massa, jossa esimies teki tydvuorolistat.

Auran ja Ahosen (2016, 22) mukaan henkiléston ty6kyky vaikuttaa paljon
tyohyvinvointiin, joka voi olla hyva vain, jos tyOpaikalla otetaan tarpeeksi
hyvin huomioon tydntekijoiden vapaa-aika tarpeet. Saimme aikaan yhtei-
sollisella tydvuorosuunnittelulla lisdé tydhyvinvointia, tata tyontekijat kuva-
sivat paremmalla jaksamisella, kun sai valita itselleen mieluisia tyévuoroja
ja jaksottamalla itselleen sopivan tyopaivien maaran oman jaksamisen mu-
kaan. Itse uskon, etta tydhyvinvointi lisdéntyy tydaika-autonomian myoté
tulevaisuudessa vield enemman, kun opitaan tekemaan tyévuorot ergono-

miseksi.

Tasapuolisuuden tyévuoroihin koettiin parantuneen. Tyoaika-autonomian
hyoty tyontekijoiden mielesta tulee osittain tulevaisuudessa tarkeammaksi,
kun sen kaytto tulee sujuvammaksi ja se vie tyontekijdilta vahemman ener-
giaa. Osa tyontekijoista osasi hyddyntaa tydaika-autonomiaa omien tai
perheen menojen tai harrastusten mukaan, kaytannéssa tama tarkoitti sita,
etta heilla on ollut mahdollisuus vaikuttaa tydvuorojen suunnitteluun esi-
merkiksi niin, ettd omat ja perheen harrastuspaivat he ovat ottaneet va-

paapaiviksi.

Osalle tyontekijoista tydaika-autonomia on mahdollistanut sen, ettéa he
ovat voineet tehda esimerkiksi enemman iltavuoroja, ja osa pitdd aamu-
vuoroja parempana. Tyontekijat ovat tuoneet esille myos sita, ettéa tydvuo-
roihin voi vaikuttaa niinkin, etta tekee useampia ty6paivia enemman perak-
kéin ja saavat ndin pidempia vapaita, toisaalta osa tyontekijoista on halun-
nut tehd& vain kahden tai kolmen paivan tydérupeamia ja pitdd enemman

yhden péivan vapaita.

Ergonomiseen tydvuorosuunnitteluun, jolla valtetaan ilta- ja aamuvuorojen
perakkaisyys, ei taman kehittdmishankkeen aikana ollut kovinkaan mo-
nella tyontekijalla kiinnostusta, koska oli totuttu jaamaén yleenséd aamu-

vuorosta vapaille ja tulemaan iltavuoroon vapaapaivilta. Pienelle osalle
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tyontekijoista ergonominen tydvuorosuunnittelu lisddntyi, mutta paaosin er-
gonomia ei toteutunut tydvuoroja tehdessa. Niille tyontekijoille, jotka sita
rohkaistuivat kokeilemaan, oli positiivinen kokemus paremmasta jaksami-
sesta. He kokivat sen nain ollen hyddyllisena tydvuorosuunnittelussa. Us-
kon, ettd monet tydntekijat rohkaistuvat kokeilemaan ergonomista tydai-
kaa, kunhan saavat muilta tyontekij6ilta positiivisia kokemuksia jaettua
toistensa kanssa sen tuomasta vaikutuksesta lisaantyneeseen tyéhyvin-

vointiin.

Kotokartanon tyontekijéilla ei juuri ollut aikaisempaa kokemusta tyoaika-
autonomiasta, vain kahdella tydntekijalla oli vahainen aikaisempi kokemus
autonomisesta tyévuorosuunnittelusta. Osalle sana ty6aika-autonomia ei
sanonut mitaan. Aloimme hankkeen loppuvaiheessa puhua yhteiséllisesta

tydvuorosuunnittelusta, jonka tyontekijat kokivat kuvaavan paremmin.

Kehittamishanke lisasi tydyhteistssa vuorovaikutusta ja keskustelukulttuu-
ria, talla on vaikutusta yleiseen jaksamiseen, ja vaikutusta tyéhyvinvointiin
tata kautta. Lahes jokaisessa tyopaikkapalaverissa olemme kasitelleet
asiaa joltakin osin. Autonominen tydvuorosuunnittelu on tuonut lisaa ty6-
tyytyvaisyytta, se nakyy siing, etta tyontekijat ovat huomattavasti tyytyvai-
sempia tydvuoroihinsa. Kun aikaisemmin tyévuorolistat julkaistiin, alkoi ne-
gatiivissavytteinen keskustelu yleensa esimiehen selédn takana, koska
tyontekijat eivéat aina olleet tyytyvaisia saamiinsa tyévuoroihin, jotka joku

toinen oli tehnyt.

Tyo6vuorojen tekeminen on tyontekijoiden palautteen mukaan ollut paljon
l&pindkyvampad, joka on heijastunut positiivisesti tydhyvinvointiin. Ty6-
aika-autonomialla on ollut positiivinen vaikutus tyon ja perhe- ja vapaa-
ajan yhteensovittamiseen, henkilokunta on tuonut esille, etta ovat voineet
laittaa helpommin omat ja lasten harrastuspaivat vapaapaiviksi, seka
suunnitella hieman ennakkoon esim. matkoja, kun tietaa, etta tyévuoroihin
voi itse vaikuttaa. Kehittdmishanke on aktivoinut henkildkuntaa kehittamis-

tyohon, osallistuminen on ollut aktiivista ja tasapuolista. Kotokartanon asi-
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akkaille tasta on ollut hyotya, koska hyvinvoiva henkilékunta on osaavam-
paa ja tuottavampaa, he jaksavat panostaa asiakkaisiin ja heidan hyvin-

vointiinsa entistd enemman.

Listantekijan ndkdkulmasta tydaika-autonomia on helpottanut listantekoa
l&hinn& ajallisesti. Aikaa listantekoon ei mene niin kauan kuin aikaisem-
min. Esimiehen tai asiantuntijasairaanhoitajan listansuunnittelu on jaéanyt
pois, he ovat lahinna olleet avustamassa tyévuorolistojen suunnittelussa,
tamakin on kehittamishankkeen edetessa vahentynyt, koska tyontekijat
paasaantoisesti ovat suunnitelleet tydvuorolistat taysin itsenaisesti. Toteu-
tuneiden tyGvuorolistojen siirtamisesta Titania-ohjelmaan aikaa on mennyt
selvasti vahemman, koska vaihdettuja tydvuoroja on selvasti paljon va-
hemman, tama kertoo siitd, etta tydvuorot ovat olleet mieluisampia, eika

ole ollut tarvetta muuttaa tydvuorolistaa niin paljon kuin aikaisemmin.

Esimiehen roolia on kuvattu silla, ettéd esimiehelta on voinut aina kysya, ja
hanelta on saatu riittavasti tietoa hankkeen edetessa, esimies on puuttu-
nut myo6s konfliktitilanteisiin jamakasti, jonka tydntekijat ovat kokeneet hy-
vaksi. Esimies on tukenut oikeudenmukaisuutta, samoin ohjeet ovat olleet
selkeat ja yksinkertaiset. Kanste (2005, 32) sanoo olevan oikein, etta esi-
mies pitda huolta siita, etta noudatetaan sopivia ja yhdessa tehtyja toimin-
tatapoja. On myos tarkeaa, etta esimies keskustelee ilmenneista ongel-

mista, koska tama tuo lisda luottamusta tyontekijoihin.

Taman kehittAmishankkeen tuotokset ovat hyddynnettavissa ja kayttokel-
poisia kunnan toisissa yksikoissa. (Toikko ja Rantanen 2009, 125-126)
puhuvat kayttdarvosta, eli tieto on totta, ja se on siten kayttokelpoista ja
hy6dynnettdvaa. Aina ei ole helppoa siirtéda tuloksia suoraan eri toimin-
taymparistoon, mutta mukautettuna toisessa toimintaympéaristossa voivat

arvioida tuloksia ja kayttokelpoisuutta.

Kehittdmistyd on ulotettu kunnan toisiin yksikdihin, osastonhoitaja kehitta-
jana on kaynyt kertomassa tydaika-autonomian kehittdmisesta ja koke-

muksista muissa yksikoissa. Myos muissa yksikdissé on lahdetty kehitta-
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maan tybaika-autonomiaa. Kulttuurimuutos yksikdssa kohdentuen tydvuo-
rosuunnitteluun on tapahtunut melko nopeasti, ja siind on onnistuttu melko
hyvin, asenteeseen on jouduttu panostamaan enemman, tuotettua materi-
aalia on vain vahan. Yhteiset osastopalaverit olivat hyddyllisia, jokainen
tyontekija osallistui aktiivisesti ja mielelladn suunnitteluun ja keskusteluun.
Suurin osa henkilékunnasta kykenee tekemé&én itsenaisesti tybvuorot,
ajoittain joku tyontekija on kaivannut viela kollegan tai esimiehen apua tyo-
vuorosuunnitteluun, varsinkin jos kolmen viikon tyévuorolistalle on osunut

lomapaivia tai arkipyhia.

Viestintd muutostilanteissa on sujunut hyvin, olen esimiehena osannut
vastata tyontekijoilta tuleviin kysymyksiin valmistautumalla ja perehtymalla
itse hyvin tydaika-autonomiaan. Olen kertonut saanndllisesti aikataulusta
ja etenemisestd. Henkilokuntaa on helpottanut tdssa muutoksessa se, etta
heilla on ollut positiivisia odotuksia ty6aika-autonomiaa kohtaan ja tyonte-
kijat ovat olleet kiinnostuneita tyéhyvinvoinnin ja jaksamisen liittymisesta
aiheeseen. Olemme osanneet hyddyntaa tyéhyvinvointikoordinaattorin ja
muiden asiantuntijoiden ammatillista osaamista, joilta saimme tarkeaa tie-
toa tyGhyvinvoinnista seka tybaikalainsaadanndsta liittyen tydvuorojen te-

kemiseen.

Kehittamishankkeen arviointi on sujunut jokaisen syklin jalkeen joustavasti,
olemme kéayneet osastotunnilla naista keskustelua ja muutosehdotuksia
on tullut henkilékunnalta runsaasti hankkeen edetessa, joten on ollut

helppo lahted kohti seuraavaa syklia.

Tyobaika-autonomian kehittdminen on ollut tarkea kehittamishanke, koska
silla on voitu vaikuttaa tyontekijéiden hyvinvointiin ja tydsséjaksamiseen
melko helposti. Sopivat ty0aikaratkaisut ovat vahentaneet stressia ja hel-
pottaneet tyon ja perhe-elaman yhteensovittamista, joka on nykyisessa

tyoelamassa melkoinen haaste.

Tyon ja perhe-elaman yhteensovittamista voidaan katsoa kahdesta eri na-

kokulmasta. Virallisia toimintatapoja tarvitaan, kun puhutaan tyon jous-
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toista perheen erityistarpeiden huomioon ottamiseksi, muun muassa lap-
sen hoitoon liittyvista asioista. Toinen nakokulma on esimerkiksi tydn kotiin
tuomisen hallinta. Tyon ja perheen yhteensovittaminen on osa hyvinvoin-
tia, jolloin joustavat kaytannot tukevat jaksamista ja houkuttelevuutta ty6-
paikalla, timan on todettu vahentavan turhia poissaoloja tyostad. Kansanta-
loudellinen merkitys tydhyvinvoinnin puutteissa on erittain vaikuttava, sai-
rauspoissaolot, tydtapaturmat ja tyokyvyttomyyselakkeet lisdavat kustan-
nusten maaraa, puhutaan 25 miljardin euron puutteelliseen tyéhyvinvoin-
tiin liittyvista kustannuksista eli niista kustannuksista, joilla tydhyvinvoin-
nilla voidaan vaikuttaa. Aura & Ahonen (2016, 39,82).

Tyobaika-autonomia on koettu muutaman listan tekemisen jalkeen melko
haasteelliseksi. Muutamat tyontekijat eivat muistaneet sitoutua pelisaan-
toihin ja rikkoivat niita, osa tyontekijoista ei ymmartanyt heti, etta tydaika-
autonomia on yhteisollista tydvuorosuunnittelua, vaan suunnittelivat tyo-
vuoroja vain omasta nakokulmasta ja omista tarpeista kasin, tama koettiin
epareiluksi ja nain tydvuorot eivat menneet aluksi tasapuolisesti. Pelisaan-
toja tarkistettiin useita kertoja, seka niista keskusteltiin osastokokouksissa
hyvin usein. Pelisdantdjen laatiminen oli haasteellista ja pelisdéntéjen toi-
mivuutta punnittiin vasta kaytanndssa, niita jouduttiin muokkaamaan kehit-
tamisen edetessa useampaan kertaan. Pelisaanndista tehtiin mahdollisim-
man yksinkertainen ja lyhyt luettelo, jotka ovat apuna tyévuoroja suunnitel-

taessa.

Tyovuorojen teko helpottui, tasapuolistui ja parani aikaa myoéten. Juuri
naissa tilanteissa, missa sitoutuminen pelisaantdihin on puutteellista, on
hyva olla aikaa keskustella yhdessa ongelmista, joita tulee eteen, varsinkin
kehittdmishankkeen alussa, jolloin kaikki eivat olleet sisaistéaneet viela sita,

mitd yhteisollinen tydvuorosuunnittelu k&ytannossa tarkoittaa.

Henkil6kunta oli hyvin innostunut itse kehittamishankkeesta. Itse esimie-
hen& olin heidan tukenaan jarjestaen palavereja, asiantuntijaluentoja ja
annoin heidan keskustella ja kysya tybaika-autonomiasta joka tilanteessa,
joka helpotti ottamaan kaytt6on uutta tydvuorosuunnittelukaytantoa.
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Enemmisto tyontekijoistd on uuteen tydvuorosuunnittelukaytantdon tyyty-
vainen. Jokainen tydntekija on ollut valmis jatkaman ty6aika-autonomiaa,
koska he ovat kokeneet saavansa nain vaikutusmahdollisuutta tyévuo-

roihinsa. Haasteena on ollut oppia tekemaéan tyévuorot ergonomisesti.

Nain jalkikateen ajateltuna olisi voinut mitata henkilokunnan ty6tyytyvai-
syytta ennen tybaika-autonomian aloittamista ja verrata tuloksia kehitta-
mistyon jalkeen. On olemassa helppo, nopea ja edullinen tyéhyvienvointi-
kysely, kivaQ-kysely, joka on tarkoitettu tydhyvinvoinnin kehittamistoimen-
piteiden vaikuttavuuden seurantaan, jonka esimies voi toteuttaa itse ja
analysoida sen tyoryhménsa kanssa. Talla kyselylla esimies voi teettda
tyohyvinvointikyselyt tarpeen mukaan vaikka useamman kerran vuodessa,

mikali tydhyvinvointiin on panostettu. (Nasman 2015, 65-67)

Konfliktitilanteita on aiheuttanut henkildkunnassa ne tilanteet, joissa jokai-
nen oli tehnyt jo tydvuorosuunnitelmansa, mutta listan vuoroissa oli viela
puutteita ja joissakin vuoroissa oli likaa henkilokuntaa. Tassa kohden pi-
taisi kayda tyodyhteisollista keskustelua siita, kuka vaihtaa jo suunniteltuja
vuoroja. Kovin moni ajatteli aluksi, etta kun he ovat tehneet listansa, he ei-
vat silhen en&é tee muutoksia ja yleensa ne olivat aina samoja tyonteki-
joita, jotka olivat valmiita muuttamaan listaansa. Tasta kavimme keskuste-

lua useaan kertaan osastotunnilla.

Sovimme, etta tydvuorosuunnittelu tapahtuu paaosin tydaikana, mutta jo-
kaisen oli hyva miettia etukateen omia tyévuoroja ennakkoon ja yrittaa so-
vittaa ne mahdollisimman hyvin yksikon tarpeisiin. Nain ei mennyt paljon
tyOaikaa tyovuorolistan tekoon. TAma toteutui kaytannoéssa hyvin. Tyovuo-
rot on tehty yleensa kahvitauoilla tai ruokatauoilla, tai jossain muussa rau-
hallisessa tilanteessa, jolloin yksikdssa on ollut rauhallista. Tyodntekijat
ovat kokeneet, ettd aika ei ole ollut pois asukkaiden hoidosta.

Hakola & Kallioméaki- Levanto (2010,55) pitdé tarkeéana, etta tybaika - auto-
nomiamalli raataloidaan jokaiseen tyoyksikkdon sopivaksi ja toimivaksi. Ei

ole yleisté ohjetta siihen, miten tydaika- autonomia oli jarjestettava kuhun-
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kin yksikk66n, vaan jokainen yksikko tekee oman suunnitelman siirtymi-
sesta tyQaika-autonomiaan omalla parhaalla katsomallaan tavalla tydnteki-
joita kuunnellen ja tarpeeksi keskittyen asiaan. Hanke vaatii runsaasti ai-
kaa. Yleensa vahintaan vuoden, ennen kuin tyontekijat sisaistavat uuden

tydvuorosuunnittelumallin.

Tyobaika-autonomian toteuttaminen on ajoittain ollut melko haastavaa tie-
tyin osin. Se on vaatinut koko henkilokunnan osallistumista ja pelisdantoi-
hin sitoutumista. Muutos on vaatinut aikaa. Kayttoonottovaihe oli tassa
kehittamishankkeessa tarpeeksi pitk&, useita kuukausia ja ensimmaisen
listan tekemiseen oli varattava tarpeeksi aikaa, vahintaan kuusi viikkoa.
Yhteisollisyyden merkitysta on kannattanut korostaa koko kehittamishank-
keen ajan. Opimme, etta luovuttaa ei kannata viela muutaman listan jal-
keen. Kotokartanossa tydaika-autonomia jatkuu pienista konfliktitilanteista
huolimatta, koska tyontekijat ndin haluavat. Tydntekijat ovat suurimmalta
osin sitoutuneet pelisdantoihin ja se on tuonut tasapuolisuutta listojen te-
koon. Pelisdantojen tiukentaminen ja tarkentaminen ja muuttaminen tarvit-
taessa ovat olleet hyva tapa oikeudenmukaistaa listansuunnittelua, mikali
tyontekijoilla on vahankaan ristiriitoja asioista.

Tyobaika-autonomia Kotokartanossa toivottavasti tulee lisaamaan tyopaik-
kamme houkuttelevuutta ja toimii hyvana ja tehokkaana rekrytointivalttina.
Tyohyvinvoinnilla on iso merkitys, kun rekrytoidaan tyontekijoita (Aura &
Ahonen 2016,152). Kun tyontekijat saavat valita tydajan edes osittain itse,
on talla positiivisia vaikutuksia suoraan tyotyytyvaisyyteen ja tyétehoon ja
sitd kautta myos asiakkaiden tyytyvaisyyteen. Uskon, etta pidemmalla ai-
kavalilla tydaika-autonomia saattaa vahentaé poissaoloja ja siten vahen-
téaa henkildstokustannuksia. Tybdaika-autonomia vahentaa tyytymatto-
myytta tydvuoroja kohtaan, kun voi itse vaikuttaa tyovuoroihin ja sita kautta

perheen ja tydn yhteensovittaminen helpottuu.

Kovin moni tyontekija ei halunnut lahtenyt toteuttamaan ergonomista tyoai-
kaa, vaikka olen tuonut sen tarkeytta useasti esille. Tydvuorosuunnitte-
lussa on hyva valttda sdannollista ilta- ja aamuvuorojen vaihtelua ja suosia

tyovuoroja AA-II-YY(aamu-ilta-y0) eli tybaikaergonomiaa noudattaen.
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Tyontekijat ovat tuoneet esille, ettd ergonomisen tyévuorolistan teko on ol-
lut haastavaa, koska tydvuorot muuttuvat jossain vaiheessa listantekoa,
kun yksikdn tarpeet menevat tydergonomian edelle. My6s yksittaisia va-
paapaivia itse suunnitelluissa listoissa oli yllattavan paljon, vaikka niista ol
tullut listantekijalle palautetta ennen tybaika-autonomiaan siirtymista. Pitkia
eli noin kuuden tai seitseman tyovuoron pituisia tydvuorojaksoja suunnitel-
laan edelleenkin, koska se antaa mahdollisuuden pidempiin vapaisiin. Ku-
kaan hankkeen aikana ei ole halunnut tehda niin kutsuttua patkdaamua
ennen yovuoroa. Patkdaamuksi kutsutaan lyhytta aamuvuoroa samana
paivana kun tullaan yoksi tdihin, jolloin ty6 alkaa klo seitseman aamulla, ja
loppuu Kklo 12, jolloin tydvuorojen véliin jaa yhdekséan tunnin vapaa, joka

vaaditaan tydvuorojen valissa tydehtosopimuksen mukaisesti.

8.3 KehittdAmishankkeen eettisyys ja luotettavuus

Sosiaali- ja terveysalan eettisia periaatteita ovat: oikeus hyvaan hoitoon,
ihmisarvon kunnioitus, itsemaaraamisoikeus, oikeudenmukaisuus, hyva
ammattitaito ja hyvinvointia edistava ilmapiiri, yhteistyo ja keskinainen ar-
vonanto (Honkalampi, 2009, 7). Olemme voineet vaikuttaa tyfaika-autono-
mialla paljon hoitoty6n laatuun. Kun tyéyksikdssa on hyvin jaksavia hoita-
jia, ja tydhyvinvointiin on panostettu, se vaikuttaa hoidossa oleviin asiak-

kaisiin myonteisella tavalla.

Tana paivana kehittamistyon pitaisi olla jatkuvaa oman toiminnan kehitta-
misté ja osa organisaation normaalia toimintaa. Henkilbkunnan mukaan ot-
taminen toiminnan kehittamiseen on tarkea osa organisaation toimintaa.
(Honkalampi, 2009, 17). Tyodyhteiso ei ole tuloksekas, eika voi hyvin, ellei
sitd kehitetd koko ajan. Esimiehelta vaaditaankin jatkuvaa kehittdmista
vastuualueellaan, eikd han voi pyséhtya paikoilleen. (Juuti & Vuorela,
2015, 74). Hirsjarvi, Remes & Sajavaaran (2008, 27) mielesta aiheen va-
linnalla on jo eettinen merkitys. Kun valitsin aihetta, tiesin etta lopputulok-

sesta tulisi olemaan hyotya tyontekijoille.



81

Taman kehittdmishankkeen lahtékohta oli hyva, koska tyontekijat halusivat
itse lahtea kehittAmaan tyoaika-autonomian yksikkoon. Koen, etta tyonte-
kijoiden esittamiin kehittdmisehdotuksiin on ollut hyva suhtautua vakavasti.
Heilla on paras asiantuntemus kaytannon tyosta. Taman kehittamishanke
l&hti my6s omasta halustani kehittda koko tydyhteisda ja olen halunnut sel-
vittdd, voiko tybvuorolistoja tehda entistd tehokkaammin ja enemman tyo-
hyvinvoinnin nakékulmasta. Koko henkilokunta on osallistunut kehittdmis-
hankkeeseen. Hyvinvoiva henkildstd on kaikkein parasta hyvélle hoidolle.
Toki on tarkead, etta henkilosto on oikein mitoitettu ja henkilékunnalla on

mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa.

Tyontekijoiden mielesta esimiehen on oltava oikeudenmukainen, tata he
ovat tuoneet esille joka tilanteessa. Oikeudenmukaisuus on esimiehen tar-
kein ominaisuus, tata on korostettu joka koulutuksessa, missa olen itse ol-
lut. Esimiehen on kohdeltava tydntekij6ita tasa-arvoisesti samoilla peli-
saanndilla ja esimiehen on tehtava paatokset aina oikean tiedon perus-
teella, jo nailla saadaan yksikoihin hyva ja luottamuksellinen rakentava il-
mapiiri. On hyva, jos yksikdssa on mietitty ongelmien ratkaisumalleja jo
valmiiksi, silla ndma asiat ovat avaintekijoita hyvinvoivassa tyoyhteisossa.

Tyobyhteisdssa on ollut hyvin kehitysmyodnteinen ilmapiiri, joka on edesaut-
tanut hankkeen etenemisen hyvalla aikataululla. Tybaika-autonomian ke-
hittdminen ja toteutuminen on vaatinut koko tydyhteisélta seka esimiehelta
sitoutumista, avoimuutta, kehitysmyonteisyytta ja innostavaa ilmapiiria.
Osallistuminen ja avoin ja luottamuksellinen vuorovaikutus on ollut kaikista
tarkein asia tassa kehittamishankkeessa. On ollut hyva, etta eri nakokul-
mia on tuotu esille kehittdmisen edetessa, vaikka ne ovat olleet ajoittain
ristiriitaisia, ne eivat ole olleet huono asia, paaasia ettd nakokulmien
eroista on voitu puhua. Ristiriidat ja tunteet kasiteltiin, jolloin kehitysta ta-

pahtui myds tyoyksikkdna ja yhteisona.

Tieteellisen tiedon yksi tarkea asia on luotettavuus. Tutkimusmenetelmia,
tutkimusprosessia ja tutkimustuloksia tarkastellaan luotettavuuden nako-

kulmasta, jotka ovat keskeisia kehittdmistoiminnassa. Kehittamistoimin-
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nasta syntyva uusi tieto pitdé olla totuudenmukaista, avointa, johdonmu-
kaista ja hyodyllista. Kehittamishankkeen ndkokulmat ja perustelut seka
epavarmuustekijat ja ristiriidat pitéda pystya analysoimaan. (Toikko & Ran-
tanen 2009, 121 — 122.) Olen tassa kehittamishankkeessa tuonut esille
mahdollisimman tarkasti kaikki kehittdmisen vaiheet. Olen koko kehittamis-
hankkeen aikana suhtautunut kriittisesti aiheeseen, koska tydaika-autono-
mia ei valttamatta sovi kaikilta osin yksikkdon ja toiminta muuttui alkuperai-
seen suunnitelmaan nahden jonkunverran. Tyoaika-autonomian kehittami-
sella ja kayttoonotolla ei ole tarkkoja rajoja ja ajoittain aikapaineet tuli vas-
taan. Taman kehittamishankkeen tuotos on ollut hyddyllinen, on saatu yk-
sikk6on uusi tapa tehda tyévuoroja ja tydaika-autonomiamalli on nykyaan
osana yksikon paivittaista toimintaa ja sité on laajennettu muihinkin yksi-

koihin.

Vakuuttavuus on luotettavuuden mittari. Vakuuttavuus tarkoittaa sita, etta
kehittamishankkeessa valinnat ja tulkinnat kuvataan johdonmukaisesti ja
nakyvasti, jolloin siité tulee mahdollisimman lapindkyva. Aineisto on nay-
tettava avoimesti, jolloin se katsotaan olevan pateva. Epavarmuustekijat ja
johtopaatoksia heikentavat tekijat on hyva nostaa myds esiin. Virhemah-
dollisuudet voivat myds nousta, jos kaikki osalliset eivat ole olleet mukana
kehittamishankkeessa. (Toikko & Rantanen 2009, 123 -124. )Tassa kehit-
tdmishankkeessa kaikki osastopalaverit ja koulutukset kirjattiin ja esitettiin
mahdollisimman tarkasti ja huolellisesti, jolloin tulos on mahdollisimman

luotettavaa ja totuudenmukaista.

Kehittamishankkeen luotettavuutta on lisannyt se, etté jokainen tyéntekija
oli sitoutunut ja osallistunut kehittamishankkeeseen ja sen eri vaiheisiin.
Sitoutumattomuus heikentda tulosten luotettavuutta ja tama lisda virhe-
mahdollisuutta. Kehittdmishankkeen tulisi olla siis sosiaalinen prosessi,
jossa tyontekijat paasevat vaikuttamaan vuorovaikutuksellisesti. (Toikko &
Rantanen 2009, 89,124). Aiheesta keskusteltiin paljon, joten havainnointi
oli helppoa. Kirjoitin tutkimuspaivakirjaa koko kehittdmisen ajan, jolloin ke-
hittdmishankkeen raportoiminen oli helpompaa.
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Epavarmuustekijané koin suunnittelun alkuvaiheessa sen, ettéa kehittamis-
hanke koettiin hieman hankalana, aikaa vievana, sen koettiin olevan pois
asukastyosta. Kyseessa oli yksikko, jossa on paljon tyota, siksi kehittamis-
hanke koettiin aluksi haasteellisena. Tama epavarmuustekija ei toteutunut
hankkeen edetessa, jokainen tyontekija sitoutui hankkeeseen hyvin ja tyo-
vuorolistat etenivat ajallaan, eiké aika ollut pois asukastygsta.

Iso epavarmuustekija on ollut myoés se, ettd muutoksia Kotokartanon osas-
toilla on tulossa ensi syksyna. Kotokartanossa on todettu seka toiminnalli-
sia ettd teknisié puutteita. Kotokartanon peruskorjaus on valttamaton. Ko-
tokartanoa saattaa uhata myos purkutuomio. Yhtena vahvana vaihtoeh-
tona on talon purku ja korvaavan tilojen rakentaminen. Kotokartanoon
suunniteltu remontti on todettu lilan Kkalliiksi, ja sille on suunnitteilla korvaa-

via ratkaisuja.

Mantsalan kunnanhallitus on paattanyt, ettd kunta ostaa yksityisesta lloi-
senmielen Puistosta, joka on rakenteilla Mantsalaan noin 40 asukaspaik-
kaa, joka korvaa Kotokartanon tilat tuolle asukasmaarélle. Se tarkoittaa
monen hoitajan siirtymista kunnan muihin yksikoihin, ja talla on merkitysta
kehittamishankkeeseen. Lahinna tydympariston ja tydyksikdn vaihtumi-

sesta on aiheutunut ahdistusta, ylimaaraista stressia seka epavarmuutta.

Myds motivaation heikkeneminen tyontekijoiden osalta tahan kehittamis-
hankkeeseen tai sen kehittamiseen ja parantamiseen oli riski muutosten
myo6té. Kaikissa toimipaikoissa ei tydaika-autonomia ole viela kaytéssa ja

sen aloittaminen nain lyhyella varoitusajalla ei ole ollut mahdollista.

8.4 Jatkokehittamishaasteet

Tama kehittdmishanke kuuluu Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon joh-
tamisen ja kehittdmisen koulutusohjelmaan, joka on tydelamaléhtoista ke-
hittamistoimintaa. TA&man kehittamishankkeen toimintamallia voidaan kayt-
taa muissakin yksikoissa, missa ollaan ottamassa kayttoon tydaika-auto-

nomia. Tybaika-autonomian kayttéonoton tavoitteena on ollut vaikuttaa
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tyotekijoiden tydhyvinvointiin ja sité kautta tyossa jaksamiseen. Se on ko-
ettu olevan joustava, tasapuolinen tyévuorosuunnittelun malli, joka on li-

sannyt yhteisollisyytta ja keskustelukulttuuria, ja parantanut siten ilmapiiria.

Tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista tutkia tydaika-autonomian merki-
tysta hoitohenkilokunnan tydhyvinvointiin ja minkalaisilla keinoilla tydaika-
autonomia tukee vapaa-ajan ja tyon yhteensovittamista. Heikkila (2006) to-
teaa tutkimuksessaan, ettd autonominen tyévuorosuunnittelu vaikuttaa
tyontekijoiden hyvinvointiin, lisda tydyhteisdn vuorovaikutustaitoja, vas-
tuuta ja vastuullisuutta, joka koetaan motivoivana. Olisi mielenkiintoista tut-
kia ja kehittaa sita, miten tydaika-autonomiassa voitaisiin suunnitella ty6-
vuorot helpoiten sahkdisessa muodossa, ettei tarvitsisi erikseen laittaa
manuaalisesti tyontekijdiden kasin Kirjoitettuja tydvuorosuunnitelmia séh-

koiseen jarjestelmaan.
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LITE 1

HOIVAN TYOAIKA-AUTONOMIAN PELISAANNOT -
ENSIMMAINEN VERSIO

1. Jokainen tiimi tekee oman tydvuorosuunnitelmansa huomioiden
koko osaston tarpeet

2. Tyo6vuorot laitetaan tiimisséa olevaan taulukkoon

3. Taman jalkeen taytetaan "henkil6lukulista”, jota pidetddn kansliassa
olevassa tybaika-autonomia kansiossa

4. Jokainen laittaa tiimissa vuorollaan tyévuoronsa ensimmaisena, toi-
sena, kolmantena jne....

5. Ensimmainen listanteko jarjestys on arvottu

6. Listaan laitetaan ennakkoon tiedossa olevat vuosilomat, koulutukset
ja toiveet seka listantekijan seka tyontekijan toimesta

7. Jokainen voi laittaa listaan maksimissaan kolme tyovuorotoivetta,
joita ei saa muuttaa senjalkeen, kun lista on omalta osaltaan tehty.
Vain yhden vapaaviikonlopputoiveen voi laittaa.

8. Yovuorot laitetaan listaan viikko / tiimi, esimerkiksi | tiimi valvoo lis-
tan ensimmaisen viikon, Il tiimi toisen viikon ja Il tiimi kolmannen
viikon. Jos ei tiimissa ole riittéavasti valvojia, tarjotaan puuttuvat yo-
vuorot toisille tiimeille. Vain ladkeluvalliset voivat tehda yévuoroja.

9. Aamuvuoroja tulee listaan noin kahdeksan ja iltavuoroja noin viisi.
YoOvuorojen méara vahentaa muita vuoroja

10.Jokaisella on listassa yksi viikonloppu vapaana (poikkeus sh:lla on
kaksi)

11.Jokaisella viikolla on oltava yksi vapaapaiva ja tyévuoroja voi olla
maksimissaan 7 perakkain

12. Arkiaamuissa on oltava minimissééan kahdeksan hoitajaa ja iltavuo-
roissa minimissaan viisi hoitajaa. Viikonloppuisin on aamuissa seit-
seman hoitajaa ja illoissa viisi hoitajaa.

13.Edellisen listan toisella viikolla on lista oltava valmis vietavéaksi Tita-
niaan

14. Tehtya tydvuorosuunnitelmaa ei saa muuttaa ennen kuin tiimin vii-
meinen tekija on laittanut omat vuoronsa.

15.Omaa ty6vuorolistaa on aikaa tehd& noin vuorokausi

16. Osastonhoitaja seka asiantuntijasairaanhoitaja vastaavat tyovuoro-
jen viennista Titaniaan ja siita, etta kaikissa tydvuoroissa on riitta-
vasti tyontekijoita listan tekovaiheessa. TyOnantajalla on aina oi-
keus muuttaa tydvuoroja.



LIITE 2

HOIVAN TYOAIKA-AUTONOMIAN PELISAANNOT

Tyobaika-autonomia on yhteisollista tydvuorosuunnittelua, jossa jokainen si-

toutuu pelisdéntoihin ja tasapuolisuuteen.

1. Jokainen tiimi tekee oman suunnitelmansa huomioiden koko osas-
ton toiminnan.

2. Tyo6vuorot laitetaan omalla vuorollaan Excel pohjaan, ja samalla
taytetddn henkildlukulistaa, jota pidetaan tydaika-autonomiakansi-
ossa.

3. Jokainen laittaa tiimissa vuorollaan tyévuoronsa ensimmaisena, toi-
sena, kolmantena jne.

4. Listaan laitetaan ensimmaiseksi ennakkoon tiedossa olevat vuosilo-
mat, koulutukset, toiveet ja yovuorot, joista voi laittaa maksimissaan
kolmesta-neljaan yota/tyontekija. Vain ladkeluvalliset voivat tehda
yovuoroja. Listantekija paattaa yovuoroista, jos yovuorotoiveita on
samoille 6ille paljon tai ei ole lainkaan yotyontekijaéa.

5. Jokainen voi laittaa listaan maksimissaan kolme tyévuorotoivetta,
joita ei jalkeenpdain voi muuttaa listantekovaiheessa.

6. Tyo6vuorotoiveet ympyroidadn mustekynalla ja tydhon liittyvat tar-
peet (kokoukset, koulutukset ym.) punaisella.

7. Aamuvuoroja tulee laittaa listaan vahintdan kuusi ja iltavuoroja va-
hintaan nelja. Loput tyévuorot voi paattaa itse, kumpia tyévuoroja
haluaa tehda enemmaéan. Aamuvuoro merkitaan A, iltavuoro merki-
taan I, kokopaivan koulutus on K

8. Jokaisella on listassa yksi viikonloppu vapaana

9. Jokaisella on oltava yksi vapaapaiva viikossa ja tydvuoroja voi olla
maksimissaan kuusi tai seitseman enemman

10. Arkiaamuissa on oltava vahintdan kahdeksan hoitajaa ja iltavuo-
roissa vahintaan viisi hoitajaa. Viikonloppuisin aamuissa on oltava

seitseman hoitajaa ja iltavuoroissa vahintaan viisi hoitajaa.



11.Edellisen listan toisella viikolla on lista oltava valmis vietavéaksi Tita-
niaan

12. Tehtya tydvuorosuunnitelmaa ei saa muuttaa ennen kuin tiimin vii-
meinen tekija on laittanut omat vuoronsa. Vaihdot tehdaan senjal-
keen, kun viimeinen listantekija on laittanut vuoronsa.

13.Osastonhoitaja seka asiantuntijasairaanhoitaja vastaavat tyévuoro-
jen viennista Titaniaan ja siitd, etta kaikissa tydvuoroissa on riitta-
vasti henkil6kuntaa listan valmistuessa. Tydnantajalla on aina oi-
keus muuttaa tyévuoroja ennen tyévuorolistan julkaisemista.

14.Ennen vuosilomaa tai sairausloman sattuessa voi halutessaan an-
taa tyovuorot listantekijalle, joka laittaa ne suunnitelmaan tyonteki-
jan vuorolla. Muussa tapauksessa listantekija tekee tyévuorot kuten
ennenkin.

15. Pelisaantoja arvioidaan sdannollisesti ja niitd muutetaan tarpeen

tullen

Sitoudun allekirjoituksellani noudattamaan pelisaantoja:



