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Tybhyvinvointia on tutkittu laajasti jo pitkdan. Tyoterveyslaitos on laatinut
suositukset tydajoista kunta-alalle, koska erityisesti vuorotyon katsotaan olevan
merkittava terveysriski. Yhteisollisella tyOvuorosuunnittelulla on tutkittu olevan
positiivisia vaikutuksia henkiloston tydhyvinvointiin, hyvinvoiva henkiléstd on
motivoitunutta ja on organisaatiolle kilpailuvaltti esimerkiksi rekrytoinnissa.

Tama on kehittamisty6, jossa on laadullisen tutkimuksen piirteitd seka piirteita
toimintatutkimuksesta ja tutkimuksellisesta kehittamisestd. Taméan tyon
tarkoituksena oli  selvittdd henkilokunnan  kasityksia ja  kokemuksia
tyohyvinvoinnista yhteisollisen tydvuorosuunnittelun nakékulmasta ja vuorotyon
vaikutusta niihin seka tavoitteena l6ytaa keinoja yhteiséllisen tydévuorosuunnittelun
kehittamiseksi ja tyohyvinvoinnin lisddmiseksi seka lisata henkiloston tietoa ja
taitoa tydvuorosuunnitteluun.

Aineistonkeruumenetelmina kaytettiin SWOT-nelikenttda (n=10),
tyopaikkakonferenssia soveltuvin  osin, fokusryhmahaastattelua (n=7) ja
sahkopostitse lahetettyjd avoimia kysymyksia (n=11). Vapaaehtoisella tydryhmalla
(n=7) laadittin saadun aineiston perusteella tydyhteis66n tydhyvinvoinnin
pelisddnnét muista aineistosta nousseiden teemojen perusteella. Pelisdantojen
laatiminen toteutettin menetelmalla, jossa oli piirteita aivoriihitydoskentelysta.
Henkilokuntaa  koulutettin  koulutustilaisuuksissa,  joissa  kaytiin  lapi
tydvuorosuunnittelun lainsaadantoa, tydvuoroergonomiaa, yhteisoéllista
tydvuorosuunnittelua ja paivitettiin tydvuorosuunnittelun pelisaannot.

Aineistoista saatujen tulosten perusteella voidaan todeta, etta tydhyvinvointia
parantavia seikkoja olivat nykytilanteessa ainoastaan tyOkaverit ja tyostd saadut
onnistumisen kokemukset. Tyohyvinvointia heikentavid osa-alueita olivat erilaiset
henkiset kuormitustekijat, esimiesty6, hoitotydn vaativuus, kuormittavat tyOajat
seka tydyhteisosta ja yhteisollisyydesta nousseet kuormitustekijat. Naihin voidaan
kuitenkin vaikuttaa muun muassa pelisdanndilla ja toimintamallien ja toimenkuvien
selkiyttamisella.
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Well-being at work has been extensively studied for a long time. The Occupational
Health Institute has made recommendations for working time in the municipal sec-
tor, because shift work is considered to be a significant health risk. Community
work shift planning has been studied to have a positive impact on the well-being of
employees, as personnel is motivated and has an competitive edge in the organi-
zation, for example, in recruitment.

This is a development work that has the qualities of qualitative research as well as
features of action research and research development. The purpose of this work
was to find out the staff's perceptions and experiences of well-being at work from
the point of view of communal shift planning and the impact of shift work on them,
and to find ways to develop community-based shift planning and increase well-
being at work, and to increase staff knowledge and skills in shift planning.

The Data collection methods used are SWOT 4 (n = 10), job Conference as appli-
cable, focus group interviews (n = 7) and unanswered questions sent via e-mail (n
= 11). Based on the evidence obtained, the Volunteer team (n = 7) drew up rules
on worker welfare in the working community built on the themes that have arisen
from other material. The drafting of the rules of the Game was conducted by a
method that had features of brainstorming. The Staff were trained in training ses-
sions, where the legislation on work-planning was conducted, the work shift ergo-
nomics, the collaborative work shift planning, and updated the rules of the work
shift planning.

Based on the results obtained from the data, it can be stated that the issues of
work well-being that can be improved in the current situation were work colleagues
and the successes gained from the work. Weaknesses affecting well-being at work
included various mental load factors, supervisor work, the need for nursing, bur-
dened with working time, and the workload and work community factors. However,
these can be influenced, among other things, by the rules of the game and the
clarification of operating models and job descriptions.

Keywords: Well-being at work, shift work, communal shift planning
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1 JOHDANTO

Tyoterveyslaitoksen suosituksissa tyohyvinvoinnin kehittamiseksi (Puttonen, Hasu
& Pahkin, 2016, 23-24) suositellaan mm. kehittdmaan tydaikoja ja tydaikojen
hallintaa seka kannustetaan ottamaan henkilost6 mukaan tydn kehittamiseen.
Suosituksissa jaetaan tyohyvinvoinnin kehittdmisen tasot kolmeen tasoon: hyvaan
perustasoon, kehittdjatasoon ja edellakavijatasoon. Edellakavijatasolle paasy
edellyttaa tyoyhteisoltd, ettd joustetaan vastavuoroisesti, huomioidaan yksilon ja
tyon tarpeet tybajoissa seka pyritdan siihen, ettd koko tydyhteisé osallistuu

kehittamaan ja uudistamaan ty6ta, tydolosuhteita ja tydymparistoa.

Ty6- ja elinkeinoministerion julkaiseman tydolobarometrin 2017 mukaan
palkansaajien kokemukset ty6elaman laadusta olivat monilta osin viime vuosia
myoOnteisempid. Heilla oli tutkimuksen mukaan aikaisempaa enemman
mahdollisuuksia  osallistua tyopaikan  toiminnan  kehittdmiseen  seka
vaikutusmahdollisuuksien uskottiin kehittyvan parempaan suuntaan. Kuitenkaan
vaikutusmahdollisuudet tyotahtiin, ty6tehtaviin tai tyonjakoon eivat olleet
lisdantyneet ja tyOpaikoilla kohdattiin edelleen syrjintdéa ja kiusaamista. Avoimuus
ja tasapuolinen kohtelu olivat kehittyneet aikaisemmista vuosista parempaan
suuntaan, vaikkakin toita oli likaa tyontekijamaarddn nadhden. Enemmistd koki,
ettd tyo oli henkisesti raskasta, noin kolmannes oli sitd mielta etté ty6 oli raskasta
myos fyysisesti. (TEM 2018.)

Sosiaali- ja terveysala on parhaillaan keskella suuria muutoksia. Muutoksia
tapahtuu niin valtakunnallisella kuin organisaatio- ja tydyksikkotasollakin.
Sairaalan tyOyksikdssa, johon tdman kehittAmistyd kohdistuu, on tydhyvinvointi
noussut keskustelun aiheeksi useilla tavoilla. Heikentynyt ty6hyvinvoinnin
kokemus on ilmennyt esimerkiksi vuosittain toteutettavassa riskien arvioinnissa ja
organisaation toteuttamassa tyohyvinvointimittauksessa. Sen lisdksi yksikdssa
siirryttiin  yhteisolliseen tyévuorosuunnitteluun, joka koettiin huonosti toimivaksi
menetelmaksi useistakin syistd. Tutkimusten mukaan koettuun tydhyvinvointiin
vaikuttaa positiivisesti se, etta henkilostd pystyy itse vaikuttamaan omiin

tydaikoihin.



Taman kehittamistybn paamaardnd on lisdtd henkiloston tyohyvinvointia
vahvistamalla heidan osaamistaan yhteisotlliseen  tydvuorosuunnitteluun
kouluttamalla henkil6kuntaa siihen liittyvissa asioissa. Teoriaosuudessa kuvataan
miten hoitoalalle tyypillinen vuoroty0 vaikuttaa terveyteen ja sitd kautta
tyohyvinvoinnin kokemiseen, millainen vastuu tyontekijalla ja tyonantajalla on
tyohyvinvoinnin yllapitamisessa ja kehittamisessd, millaisia haasteita hoitoty6
asettaa tyohyvinvoinnille sekd mikd on yhteisoéllisen tydvuorosuunnittelun
perusidea tydvuoroergonomia ja lainsdddantd huomioon ottaen. Kehittdmistyon
toteutus kuvaa prosessin kulkua. Aihe valikoitui tydyhteisbn tarpeista ja se
tarkentui viela alkuperéisesta prosessin edetessa. Aineiston keruumenetelmina
kaytettiin SWOT-nelikenttaa, tyokonferenssia soveltuvin osin,
fokusryhmahaastattelua ja avoimia, s&hkopostitse lahetettyja kysymyksia.
Aineistoa analysoitiin padasiassa teemoittelemalla. Tassa tydelamalahtdisessa
laadullisessa kehittamistydssa on piirteitd seké tutkimuksellisesta kehittdmisesta
ettd toimintatutkimuksesta, jossa henkilostd pyrittiin - sitouttamaan mukaan
kehittamistyohon. Tuloksissa kuvataan henkildstén kokemaa tyGhyvinvoinnin ja
yhteisdllisen tydvuorosuunnittelun nykytilaa ja miten niitd voitaisiin heidan

mielestdan kehittaa.

Oman kokemukseni mukaan resurssipula hoitoalalla on nykypéivad ja osaavan
ammattitaitoisen henkiloston rekrytoiminen on haastavaa. TyOhyvinvoinnin
yllapitamiseen ja kehittamiseen tulee panostaa, koska hyvinvoiva henkiléstd on
organisaatiolle tarkea voimavara ja kilpailuvaltti tyontekijamarkkinoilla. Henkiloston
sitouttaminen ty0hon on haastavaa, mutta tyontekijdn oman eldmén hallinnan
tukemisella  voitaneen  tédhénkin  vaikuttaa  positiivisesti.  Yhteisollinen

tydvuorosuunnittelu on yksi keskeinen keino vaikuttaa oman elaman hallintaan.



2 TYOHYVINVOINTI VUOROTYON NAKOKULMASTA

Tybhyvinvointi on ollut ajankohtainen keskustelunaihe ja suosittu tutkimusten
kohde jo 1990-luvulta lahtien. Ty6hyvinvoinnin ongelmista aiheutuu seka lyhyen
ettd pitkan tahtaimen kustannuksia tyopaikoille ja elakejarjestelmille, mm.
sairauslomien ja varhaisten elakkeelle siirtymisten vuoksi. Suurten ik&luokkien
jaatya pois tyoelamastad tulevaisuuden uhkakuvana on ty6voimapula, joten
koetaan tarkedn& panostaa olemassa olevan tyévoiman tydssa jaksamiseen ja
tyohyvinvointiin.  Tyohyvinvointi kasitteend on osoittautunut melko vaikeaksi
maaritelld. Se ei ole mikdan konkreettinen asia, vaan moniulotteinen ilmi6. Yksilén
kokonaishyvinvointiin vaikuttavat kolmen osa-alueen hyvinvointitilanne, jotka ovat
psyykkinen, fyysinen ja sosiaalinen hyvinvointi. (Kivioja, 2004, 87-88.)
Tybnantajalla on ns. direktio-oikeus (tyonjohto-oikeus), joka antaa oikeuden
paattaa mita, missa, miten ja milloin tyota tehdaan. Tyontekija on vastuussa paitsi
tyonantajalle, myos itselleen, tyotovereilleen ja yhteiskunnalle, joten tyontekijan
vastuuta ei voi tarkastella ainoastaan tybnantajan ja tyOntekijan valisen
sopimussuhteen nakokulmasta. Vaikka julkisissa keskusteluissa tata suhdetta
kuvataan usein valtataisteluna tydnantajan ja tyontekijan valilla, ei tallainen suhde
edistad tyontekijoiden tyohyvinvointia eikd tavoitteiden saavuttamista. (Salminen,
2015, 45.)

Tyohyvinvoinnin nakékulmasta ja tyon tuloksellisuuden kannalta on tarkeaa, etta
tyontekija oppii itse suunnittelemaan ja kehittamddn omaa ty6taan,
tyoymparistbdan ja tyOtapojaan. Tyontekijdn tukena toimii osaamista tukeva,
ammattitaitoinen ja oikeudenmukainen johto, joka antaa tyOntekijlle
mahdollisuuksia oman tybnsé kehittdmiseen. Tyoyhteison avoin ja turvallinen
ilmapiiri, johon liittyy oleellisesti se, ettd tietoa jaetaan eikd pantata, on uuden
oppimisen keskeisia perusedellytyksia. Tyovuorojen suunnittelu siten, ettd ne
takaavat riittavan unen ja levon palautumiseen raskaastakin tyén kuormituksesta
seka mielekk&éat vapaa-ajan harrastukset lisddvat omalta osaltaan tyontekijan
tydhyvinvoinnin kokemusta. (Rauramo, 2008, 169-170.) Tydaikajarjestelyissa
johtamisen nakokulma on tarkea. Toiminallisten ja taloudellisten seikkojen lisaksi
valveutunut esimies huomioi tyontekijoidensa terveyden ja turvallisuuden.

Tybvuorosuunnittelun riskit usein tiedetdan, mutta omien terveysriskien arviointi
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voi olla vaikeaa. Tyontekija voi vahatella omia oireitaan tai liioitella hyvinvointiaan.
Koska vuorotydn terveysvaikutukset ilmenevét hitaasti, niitd voi olla vaikea todeta.
Vuorotydsta johtuvat terveysmuutokset eivat ehkd palaudu ennalleen tydaikamallin
muutoksen jalkeen. (Hakola, 2010, 29.)

Ty6hyvinvoinnin kehittaminen  vaikuttaa  suuresti my6ds  henkildston
stressinhallintaan. Manka (2015, 105) viittaa Montanon, Hovenin ja Siegristin
vuonna 2014 tekemdan tutkimukseen, jossa oli analysoitu useita kymmenia
kehitystoimia, joita oli tehty stressin taltuttamiseksi. Kehittamishankkeet, joissa oli
puututtu yhtaaikaisesti tydympariston olosuhteisiin (esim. fyysisiin ja kemiallisiin
tekijoihin), tydaikajarjestelyihin (tyodtahtiin, vuorotydn jarjestelyihin ja taukoihin) ja
tydorganisaation puitteisiin (esim. tyon hallintaan, ponnisteluihin ja palkkioihin,
johtamiseen, tyotapoihin, hierarkian ~ vahentdmiseen ja  osaamisen

kehittamismahdollisuuksiin), osoittautuivat kaikkein onnistuneimmiksi.

Tyon laadullisista kuormitustekijoista keskeisimmat ovat tyon kognitiiviset, eettiset
ja emotionaaliset vaatimukset, sekd ty6- ja perhe-elaman ristiriita, tyon
epavarmuus ja tyon intensiivisyyden vaatimukset. Kognitiivinen kuormitustekija
tarkoittaa, ettd tyd on tiedon tuottamista, tulkintaa, kasittelya, muistamista,
ajatustyota, luovaa ideointia, monimutkaista paatoksentekoa tai
ongelmanratkaisua. Kuormitustekijaksi voivat muodostua myds rooliristiriidat tai -
ylikuormitus tai roolien epaselvyys. Kognitiiviset vaatimukset edellyttavat
kognitiivista prosessointia. Kun tydntekija joutuu tilanteeseen, jossa ei tieda, mika
olisi oikea tapa toimia, tullaan eettisen haasteen eteen. Paatoksentekoon liittyvilla
valinnoilla on aina seurauksia jollekulle, esimerkiksi p&atoksenteon kohteelle tai
sivulliselle. Naihin tilanteisiin liittyy yleisesti myos kiire, ristedvéat odotukset seka
erilaiset intressit ja arvot. Emotionaalisesti kuormittavaa on tydssa, jossa
vaaditaan sosiaalista vuorovaikutusta ihmisten kanssa. Usein tyd myos edellyttaa
tyontekijaltd omien todellisten tunteiden piilottamista. Tyon ja perheen asettamat
vaatimukset muodostuvat kuormitustekijaksi silloin, kun ne ovat kielteisessa
vuorovaikutuksessa keskenddn. Tyon epavarmuuteen liittyy kognitiivista
prosessointia ja useasti myds rooliin liittyvdd ylikuormitusta, epaselvyytta tai
konfliktia. Tyon intensiivisyyden vaatimukset kuormittavat, kun tyohon taytyy

panostaa enemman ajallisesti tai tietotaidollisesti seka lisatéd vastuunottamista
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paatoksenteosta, oman tyouran hallinnasta ja kehittamisestd. (Makikangas,
Mauno & Feldt, 2017, 54-55.)

2.1 Tyo6hyvinvointi ja siihen vaikuttavat tekijat

Tybhyvinvointi muodostuu useasta eri osa-alueesta. Tydhyvinvointipddoman osa-
alueina ovat yksilon inhimillinen p&doma, yhteison toimivuus ja sosiaalinen
padaoma seka organisaation rakennepadoma. Tydhyvinvointipddoman pohja
rakentuu tyontekijoiden tyokykya, turvallista ja terveellista tydntekoa ja ergonomiaa
edistavilla kaytanteilla ja toimenpiteilld. TyOhyvinvoinnin perusta luodaan itse
tydssa. Tyohyvinvointi ilmenee esim. hyvana tybyhteisotaitoisuutena ja tyohon
sitoutumisena, nain ollen tybhyvinvointipddomaa ovat myds tyontekijan

psykologinen hyvinvointi ja motivaatio. (Manka & Manka 2016, 53-56.)

Tybhyvinvointi tarkoittaa, ettd tyd on mielekdsta ja sujuvaa turvallisessa
ymparistossa seka tyburaa tukevassa tyoyhteisdssa. Hyvinvoiva henkiléstd on
organisaation keskeinen  voimavara, joka  vaikuttaa  kilpailukykyyn,
innovatiivisuuteen ja houkuttelevuuteen tybnantajana. Tyohyvinvointi ei ole pysyva
tila, vaan siihen vaikuttavat ty6hon liittyvien kuormitus- ja voimavaratekijoiden
keskinaisen tasapainon muutokset. (Puttonen ym. 2016, 6.) Vaikka esimiehelld on
suuri merkitys tyéhyvinvoinnin suhteen tydyhteisdssa, viela enemman positiivisen
tunteen syntymiseen vaikuttavat tyOkaverit. Positiivinen ilmapiiri saavutetaan
hyvaksynnalla, arvostuksella ja yhteenkuuluvuuden tunteella. Aina ei nain
kuitenkaan ole, vaan tydyhteiséssda on liikkaa kyrailyd ja epaluottamusta
henkiloston valilla. (Juuti & Salmi, 2014, 247.) Huono tydilmapiiri johtaa usein
virheiden piilotteluun, josta seuraa ettei niihin puututa. Ei uskalleta tehd& tai
kokeilla mitd&n uutta, kun virheiden tekemistd pelataan. (Perttula, 2017, 36.)
Hyvinvoivassa ja menestyvassa organisaatiossa tai tydyhteisossd on yleensa
avoin ja keskusteleva kulttuuri, koska ilman viestintdd ja vuorovaikutusta
organisaatio ei voisi toimia. Naiden merkitys tulee tiedostaa ja luoda edellytyksia

sen toteutumiselle. (Aarnikoivu, 2012, 123.)

Juutin ja Salmen (2014, 24) mukaan tyohyvinvointia voidaan tarkastella my6s

yksilollisesta ja yhteisollisesta nakokulmasta. Yksilollinen nakokulma korostaa
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yksilon jaksamista tybelamassa ja sitd, miten kukin voisi kayttaa tydssaan omia
voimavarojaan mahdollisimman  hyvin.  Yhteisollinen  nakdkulma  pyrkii
ratkaisemaan yhteisodllisten toimenpiteiden avulla jaksamiseen ja voimavaroihin

liittyvid ongelmia.

Epasaanndllisiin tydvuoroihin sopeutuminen heikkenee ikaantyessa ja tutkimusten
mukaan vuorotydn, erityisesti yotyon tekeminen on jossain maarin terveysriski.
Pitkd&n jatkuneen vuorotybn on arveltu altistavan erilaisille sairauksille, kuten
metaboliseen oireyhtymaan tai kakkostyypin diabetekseen sairastumiseen.
(Partinen, 2012.) Ihmisen kokema kuormitus tydstd on yksilollista. Siind missa
jatkuvat uudet haasteet ja muutokset on toiselle innostuksen lahde, toinen saattaa

kokea sen erittain raskaana ja rasittavana. (Rauramo, 2008, 39.)

Nykasen (2007, 18) mukaan tyOntekijan ik& ei todista mitaan. Tyoyhteisosséa
nuoret ja ikdantyvat tyontekijat hyotyvat toisistaan. Hanen mukaansa menestyksen
yhdistelma syntyy, kun kokeneiden tyontekijoiden hiljainen tieto yhdistetdén
nuorten ikapolvien mm. uuteen teknologiatietoon. Terveyden ja jaksamisen
kannalta olennaista on riittava uni, liikunta ja muut terveelliset elamantavat seka
saanndlliset ja terveelliset ateriat. Terveyshaittojen ennaltaehkaisijana toimivat
saanndlliset terveystarkastukset. (Vuorotyd, TTL, [viitattu 21.1.2019]). Tyoaika
vaikuttaa  merkittavasti moneen tyohyvinvoinnin  osa-alueeseen, kuten
tyoturvallisuuteen, terveyteen sekd tyon ja muun eldmén tasapainoon. Erityisesti
yovuorot voivat heikentda hyvinvointia ja tyosta palautumista. Heikosti
palautuneina ja vasyneena ihmiset tekevat virheitda enemman seké innovatiivisuus
ja tuottavuus heikkenevat. Hyvinvointia tukevaan tyQaikakulttuuriin  liittyy
molemminpuolinen jousto. TyoOntekijan hyvat vaikutusmahdollisuudet omiin
tyGaikoihin parantavat eldamén hallintaa ja lisddvat tyontekijan sitoutumista
organisaatioon, seka ennustavat vahaisempia sairauspoissaoloja. (Puttonen ym.,
2016, 25.)

MyoOs toimintaympaéristolla ja organisaatiokulttuurilla on todettu olevan merkitysta
ja vaikutusta tydhyvinvointiin. Organisaatiokulttuuri muodostuu vuosien kuluessa
jokaiselle tyopaikalle, se on sosiaalisen oppimisen ja yhteisen oppimisprosessin
tulosta. TyOyhteisbn arvot siséltyvat tydyhteison kulttuuriin ja ne ovat usein

tiedostamattomia.  Tyoyhteisdossd kuitenkin  tiedostamattomin osa ovat
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pohjimmaiset perusoletukset, jotka maarittelevat esimerkiksi ihmissuhteiden,
todellisuuden, toiminnan, ajan ja paikan luonnetta seka organisaation suhdetta
ymparistoon. Naméa nakyvat tydyhteisdssa normeina ja myodskin seurauksina, joita
niiden rikkomisesta voi seurata. Normeja on vaikea muuttaa, koska niitd on vaikea
tiedostaa, ja ne tuntuvat ainoilta, oikeilta toimintatavoilta. ” Meilld on aina tehty
nain.” (Juuti & Salmi, 2014, 135-136.)

Haasteita tyohyvinvoinnin kehittamiselle tuovat esimerkiksi organisaatioiden
valinen Kkilpailu ammattitaitoisista tyontekijoista, kustannustietoisuus, tyourien
pidentamiseen liittyvat suunnitelmat seka nuorten ikéluokkien tyéhon liittyviin
odotuksiin ja arvostuksiin sopeutuminen. Suomessa ty6pahoinvoinnin on arvioitu
maksavan yli 20 miljardia euroa vuodessa, 500 000 miljoonaa euroa viikossa ja 85
000 euroa paivasséa. Arvioidut kustannukset koostuvat sairauspoissaoloista ja
ennenaikaisesta elakoitymisesta seka tydpanoksen tuottavuuden laskusta
henkiloston voidessa huonosti tydssaan. Oman lisansd kustannuksiin tuo
tyopaikkakiusaaminen, joka on Suomessa yleisempaa verrattuna muihin Euroopan
maihin. Organisaatioissa, joissa tyohyvinvointiin on panostettu, on todettu olevan
pitkid sairauspoissaoloja jopa 30% vahemman kuin muualla. (Haggman-Laitila,
2014, 145.))

Terveen organisaation toimintaperiaatteisiin  kuuluu ihmisten arvostaminen,
henkiloston  vaikuttamisen ja  osallistumisen  mahdollisuus, oppimisen
mahdollisuus, organisaation muutosten hallittu toteuttaminen, tyon ja muun
elaman yhteensovittaminen, erilaisuuden hy6édyntdminen organisaatiossa seka
tyoterveydestd huolehtiminen ja stressin hallinta. Tyontekijoiden stressi ja
tyonkuormitus voivat nousta kohtuuttomaksi ainoastaan siksi, etta organisaatiossa
ei osata ennakoida muutosten vaikutuksia tyéntekijéihin. Negatiiviset vaikutukset
tyohon ja sita kautta motivaatioon ja hyvinvointiin heikentavat pitkéalla aikavalilla
myos tyon tuloksellisuutta. Hyvinvoiva tyontekija ja tyon tuloksellisuus ovat
toistensa edellytyksia, koska tyontekija, joka voi hyvin, saa aikaan hyvaa tulosta,
jota ilman ei ole organisaatiota. (Elo & Feldt, 2005, 314-315.)
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2.1.1 Vuorotyo ja sen aiheuttamat terveyshaitat

Tyo6aikalaki (L 9.8.1996/605) maarittelee jaksotydssa vuorotydn olevan ty6ta, jossa
vuorot vaihtuvat sdanndllisesti ja muuttuvat ennalta sovituin ajanjaksoin seka
yotyon tarkoittavan tyévuoroa, jossa klo 23-06 valiseen aikaan sijoittuu tyOaikaa
vahintéan kolme tuntia. TyoOaikalain mukaan yoty6ta saa teettdd perakkain
enintdan seitseman tyovuoroa. (Vuoroty6, TTL, [viitattu 22.1.2019]). Jaksotyd on
tyypillinen vuorotydon muoto palkansaajilla, joustava tyoaikajarjestely, josta on
saadetty tybaikalaissa. Joustavuuden seurauksena tehdyt tyGaikaratkaisut voivat
olla kuormittavia. Tyovuoroluettelossa tyypillisia ilmidita ovat esimerkiksi suuri
viikottainen tuntimaara (yli 48 tuntia) ja toistuvat ilta-aamu yhdistelmat, jolloin
palautumisaika vuorojen vélilla ja& lyhyeksi. Usein pitempien vapaiden saamiseksi
voi olla useita tybvuoroja perékkain. (Miettinen, 2008 ja Hakola, 2010, 24.)
Jaksotybaikaa voidaan soveltaa sellaisissa tehtavissa, joissa tydnantajalla on
tarve teettdad yli 9 tunnin tydvuoroja tai yotyotda, sellaisissa toissa ja
toimintayksikdissd jotka maéaaritellaan tydaikalain 78:ssd. Jaksotytssa ei ole
maadritelty vuorokautista tai viikottaista tytaikaa, tyOaikajakson pituus on 2-4
viikkoa. (KVTES.)

Yhteiskunnan kasvavien vaatimusten vuoksi vuorotytta tekevien ihmisten maara
on Suomessa jatkuvasti lisdédntynyt. Vuorotyota tekevistd noin kolmannes tekee
myds yotyota. Vuorotyohon sopeutumiseen vaikuttaa eri yksildiden valilla se, onko
kyseessa tyypiltddn aamu- vai iltaihminen. (Miettinen, 2008.) Vuorotydssa
tyontekija saa elamantilanteesta riippuen etuja muunmuassa lisdéntyneen vapaa-
ajan ja rahallisten lisdkorvausten muodossa. Epasaanndllinen tyo kuitenkin
kuormittaa elimistbd enemmdan seka uni-valverytmin muutokset haittaavat

sosiaalista elamé&é. (Vuorotyo, TTL, [viitattu 22.1.2019].)

Vuorotyota tekevalla ihmisella kehon ja aivojen toiminnoissa ilmenee ohimenevia
ja pysyvampiakin muutoksia terveyden eri osa-alueilla. Psyykkiseen terveyteen
vuorotyd vaikuttaa mm. vasymyksend, joka johtuu unirytmin hairiintymisesta ja
tyon tekemisestd vuorokausirytmin kannalta epdedulliseen aikaan, kuten &isin,
seka pitkasta valveillaolosta. (Vuoroty6, TTL, [viitattu 21.1.2019].) Partinen (2012)
toteaa, ettd pitkdan jatkuva vuoroty6 on terveysriski, tosin erot ihmisten valilla ovat

suuria. Han toteaa myos ettd sopeutuminen vuorotydhon ja erityisesti yotyohon
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alkaa heiketé 45 ikavuoden jalkeen. Uni-valverytmin hairi6ita ovat epasaanndllinen
tai tahdistumaton unirytmi, viivastynyt tai aikaistunut unijakso, kaamosunettomuus,
vuorotydunettomuus sekd aikaerorasitus, joiden oireena voi olla useimmiten
unettomuutta, vasymysta tai liikaunisuutta. Vuorotydunettomuudella tarkoitetaan
vuorotyohon tai epasaanndllisiin tydaikoihin liittyvda unettomuutta, joka on
erityisesti yovuoroihin sidoksissa oleva uni-valverytmin hairié. (Partonen, 2016.)
Ihmisen yksilollinen unen tarve on yleensé 6-9 tuntia, keskim&éarin noin 7,5 tuntia.
Kokeellisissa tutkimuksissa, joissa ihmisten ydunta on lyhennetty, on todettu, etta
jatkuva 2-3 tunnin vuorokautinen univaje heikentaa asioiden oppimista ja
psyykkista toimintakykya. Aikaisemmin on luultu, ettd ihminen tarvitsee unta vain
aivojen palautumisen vuoksi. Se ei kuitenkaan ole nain, vaan on saatu nayttoa
siitd, ettda jatkuva valvominen lisdd stressihormonien eritysta, vaikuttaa
epaedullisesti aineenvaihduntaan ja immunologiseen jarjestelméaan. (Harma,
Sallinen & Kandolin, 2000, 13.)

Stressi ja tybuupumus ovat merkkeja tyépahoinvoinnista. Tybuupumus, josta tuli
1990-luvun laman aikaan yleisesti tunnettu ilmid, on tuoreempi ilmi6 kuin stressi,
josta alettiin puhua jo lahes sata vuotta sitten. Stressi ei kuitenkaan ole
yksinomaan haitallinen ilmi6, lyhytaikaisena se voi jopa parantaa suorituksia.
Ihmiset kokevat stressin eri tavalla. Siind missa toiselle se tarkoittaa vasymysta tai
pienta kiiretta, toiselle se on vakava, elimist6d kuormittava sairaus. Tavallisimpia
stressioireita ovat huimaus, jannittyneisyys, pdaansaryt, ahdistuneisuus,
unitoiminnan hairiét, vatsavaivat ja sydamen rytmihairiot. Edella mainittujen liséksi
pitkittynyt stressi lisd& myos keskittymiskyvyn ja muistin ongelmia. Pitk&&n jatkunut
stressi saattaa myo6s johtaa tybuupumukseen, joka on krooninen oireyhtyma.
TyOuupumukselle on ominaista kolme tekijaa: 1. uupumusasteinen vasymys, 2.
kyynistynyt asenne tybhon ja tybyhteis6on ja 3. ammatillisen itsetunnon
heikkeneminen. (Juuti & Salmi, 2014, 51-59.)

Koska stressi liittyy tahdosta riippumattoman hermoston toimintaan, sitd on hyvin
vaikea torjua. Kaikki henkilot eivat kuitenkaan altistu stressille, esimerkiksi
narsistinen ihminen elaa harhaluulon keskella eikd huomaa heikkouksiaan ja nain
ollen ei koe stressia. Stressille ja tyduupumukselle altistuvat ahkerimmat,

tunnollisimmat ja sitoutuneimmat henkilét. (Juuti & Salmi 2014, 51-59.)
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Epasaanndllista tydaikaa tekevilla, erityisesti niilla joiden vuoroihin kuuluu yoty6ta,
on todettu enemman stressia ja kroonista vasymysta kuin sdannoéllista paivatyota
tekevilla (Vuorotyd, TTL, [viitattu 21.1.2019]). Stressi aiheuttaa kustannuksia, oli
siitd aiheutunut tyokyvyttomyys oireillut vahaisina sairauksina tai vakavampina
iimidina, kuten sydénsairauksina tai sosiaalisina ongelmina, esim. alkoholismina
tai huumeiden vaarinkayttona (Cooper, Dewe & O’Driscoll, 2001, 1.) Ihminen on
alttimpi uupumaan, jos hanen elaménsé ainoa sisaltd on tyd, koska siihen liittyvat
pettymykset tai vaikeudet ovat ihmiselle raskaita. Ihminen uupuu myds silloin, jos
ei kykene irrottautumaan tyostdan emotionaalisesti ja viettamaan vapaa-aikaa.
Perheettomalle se voi olla vaikeampaa kuin perheelliselle, mutta tilanne voi olla

kohtuuton, jos seka ty0 etta perhe vaativat kummatkin paljon. (Heiske, 2005, 193.)

Fyysiseen terveyteen vuoroty6 ja etenkin yoty6 vaikuttavat mm. tyGtapaturmariskin
kohoamisena. Vasyneena ihmisen Kkyky arvioida omaa toimintakykyaan
heikkenee, myds tarkkaavaisuus heikkenee. Vuorotyd mahdollisesti altistaa
painon nousulle ja sydamen rytmihdiridille, myds sydaninfarktin riski nousee n.
20%. YoOvuorossa melatoniinin erittyminen véhenee, joka mahdollisesti lisda
rintasyovan riskin kasvua. Vuorotyd lisannee myos eturauhas- ja paksusuolen
syovan riskid. Metaboliseen oireyhtymaan sairastumisen riski on suurempi
vuorotyotd tekevilla henkil6illa. Raskaana olevilla yotyotad tekevilla on todettu
olevan enemman raskauteen liittyvia ongelmia ja lasten syntymapainon olevan
alhaisempi, kuin saanndllista paivatyota tekevien naisten lapsilla. (Vuorotyd, TTL,
[viitattu 21.1.2019].) Paivatyota tekeviin verrattuna vuorotyota tekevilla naisilla ovat
yleisempid kuukautis- ja hedelmallisyyshairiét, riskit ovat suuremmat

kolmivuorotydssa kuin kaksivuorotyossa (Miettinen, 2008).

Vuorotydn on todettu olevan myos yksittédisena sepelvaltimotaudin aiheuttajana
merkittdva. Kaikista sepelvaltimotautiin sairastuneista arvioidaan n. 7%:n olevan
vuorotydn aiheuttamaa. Vuorotydn on tutkimusten perusteella arvioitu nostavan
sepelvaltimotautiin sairastumisen riskid n. 40% seka miehilla ettd naisilla.
Riskiprosentti on korkeampi, mikali henkilolla on myds muita riskitekijoitéa, kuten
tupakointi, korkea kolesteroli tai ylipaino. (Harma ym. 2000, 34.)
Verenkiertoelimistd aktivoituu epanormaalisti stressin vaikutuksesta, joka nostaa

riskid sairastua verenpainetautiin, tai jo todettu verenpainetauti saattaa pahentua,
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jolloin sydamen vajaatoiminnan kehittymisen riski kasvaa. Vuoroty6ta tekevilla on
suurempi riski sairastua aikuistyypin diabetekseen tai se saattaa heikentda
hoitotasapainoa. Myds stressihormonin (kortisoli) erityksessa tapahtuva vuorotyon
aiheuttama vaihtelu vaikuttaa sokeritasapainoon. Kohonneena verenpaineena
saattavat oireilla myds sairaudet, joihin liittyy stressihormonituotannon hairiét,
kuten Cushingin tauti (lisimunuaisen kuorikerros tuottaa lilkaa kortisolia), Connin
tauti (lisamunuaisen kuorikerros tuottaa liikaa suolahormonia eli aldosteronia) ja
feokromosytooma (lisamunuaisen ydinosan kasvain, joka tuottaa suuria méaaria
adrenaliinia ja noradrenaliinia). Kilpirauhasen vajaatoimintaa sairastavilla saattaa

vuorotydn vuoksi hormonitasapaino hairiintya. (Miettinen, 2008.)

2.1.2 Hoitoty6n haasteet tydhyvinvoinnille

Hoitotyon kokonaiskuormittavuus on huomattava, koska se on vastuullista ja
vaativaa. Tyon tuloksellisuuden kannalta kriittisia tekijoitd ovat henkiloston
voimavarat ja oma terveys, jotka vaikuttavat osaavien ja huolehtivien hoitajien
antaman hoidon laatuun. Vaestd ikdantyy, myds ammattitaitoisten hoitajien tarve
lisdantyy. Alueellisia eroja on, mutta hoitajapula on todellisuutta nykypaivan
Suomessa. (Hakola, 2010, 10.)

Vuonna 2019 Sairaanhoitajaliiton julkaiseman tyoolobarometrin  mukaan
tyytyvaisyys tyodoloihin on laskenut verrattuna aikaisempiin mittauksiin. Selvitys
pohjautuu vuoden 2018 Sairaanhoitajaliiton sairaanhoitajajdsenten antamiin
vastauksiin ja siind kaytettin Hyvan tyopaikan kriteerit-mittaria (kuvio 1.), jolla
selvitettiin sairaanhoitajien nakemyksia alan tyohyvinvoinnista ja
vetovoimaisuudesta. Selvitys tehtiin nyt viidettd kertaa ja kritiikkia sai erityisesti
tyohyvinvointia tukevan toiminnan vahainen suunnitelmallisuus, henkiléstomaaran
ja ammattirakenteen vastaavuus suhteessa tyon vaativuuteen, ongelmatilanteisiin
puuttuminen ja paatbksenteon lapinakyvyys. Palkkauksen kannustavuuteen oltiin
erittain tyytymattomia. Nuoret sairaanhoitajat (26—35-vuotiaat) ovat olleet muita
ikaryhmia tyytymattomampia tyéelamaansa jo vuoden 2016 mittauksessa, jonka
seurauksena yha useampi sairaanhoitaja on vaarassa hakeutua muille aloille

toihin, koska mahdollisuutta oman tyén kehittdmiseen ei ole, eika tehda ty6taan
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hyvin. Nyt myds 36-45-vuotiaat vastaajat olivat muita tyytymattdomampia.
Tybaikamuoto vaikuttaa uusimman selvityksen mukaan sairaanhoitajan
kokemukseen tyoOoloista. Selvityksisséd todettin myfs, ettd vuoro- ja yo6tyota
tekevien tydhyvinvointi tarvitsee erityishuomiota. Vuoden 2016 mittauksen mukaan
taydennyskoulutuksen puutteen osoitettiin olevan yhteydessa sairaanhoitajien
tyytymattdmyyteen, suositusten mukaisesta kuuden pdaivan vuosittaisesta
taydennyskoulutuksesta vain 30% ilmoitti kdyneenséa vahintaan viisi paivaa. Alan
vetovoimaisuutta lisatakseen, sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioiden on
panostettava hyvaan ja toimivaan tydymparistoon. Seka vuoden 2016 etta 2018
mittauksissa tyohyvinvoinnin  kannalta tarkeimmiksi osa-alueiksi nousivat
korkeatasoinen hoidon laatu seka toimivat kaytannot. Nyt saadut tulokset ovat
heikentyneet kauttaaltaan 2016 vuoteen verrattuna. Eniten heikentymistad on
todettu tyohyvinvointia tukevan toiminnan suunnitelmallisuudessa, parhaiten
toteutuneena tekijana todettiin olevan tydntekijan perheen huomiointi tydelamassa.

(Sairaanhoitajien tydolobarometrit 2016 ja 2018.)

Toimivat Agiantuntijuuden

kaytannot kehittaminen
Osallistava o L. Tyon
Johtaminen “Yva Wt)palkka pa:zg_
. Tyon ja
Kndfsatagmm yksityiselima
hoidon laatu yht _

Kuvio 1. Hyvan tydpaikan kriteerit (Sairaanhoitajaliitto 2018).
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Terveydenhuollossa tyohyvinvointi ilmiéna on sidoksissa toimintaymparistoonsa.
Hyvia tyohyvinvointitekijoitd ovat muunmuassa hyva tyoporukka, hyvat tyopaikan
sosiaaliset suhteet, hyva esimies ja hyva tyOpaikka, joka pystyy luomaan
tyontekijoille tunteen arvostuksesta ja valittamisesta. Hoitotydssa tyohyvinvoinnin
keskeiseksi tekijaksi on nostettu vastavuoroisuus: hoitaja- ja
potilasvastavuoroisuus seké hoitajien tydon asenneperusta. Hoitajavastavuoroisuus
koostuu yhteisollisyydestd, vapaudesta, parityostd, yhdessaolosta, asemasta
tyossa, auttamisesta ja tyon mielekkyydesta. Potilasvastavuoroisuus koostuu
potilaiden kohtaamisesta ja auttamisesta, hyvin tehdysta hoitotydstd seka
potilaiden tyytyvaisyydestd. Hoitajien asenneperusta siséltda hoitajuuden
arvostamisen, potilaan ensisijaistamisen ja potilaan hyvan hoitamisen. Ristiriita
syntyy silloin, kun kaytdnnodssa kyetdan vain hoitotydon heikkoon toteuttamiseen.
Tasta on tullut merkittdva kuormitustekija nykyisen resurssipulan ja henkiloston
mitoituskeskustelun aikana. Terveydenhuoltohenkiléston kokema tydén imu ja
ammatillinen itsetunto ovat vahvoja tutkimusten mukaan. Haasteen tuo koettu
vahainen arvostus tietyissd terveydenhuollon yksikdissd, kuten esimerkiksi
kotihoidossa tai terveyskeskusten vuodeosastoilla. Resurssipulasta huolimatta
henkista kuormitusta terveydenhuollon sijaisille aiheuttaa patkatyot ja muut tyéhon
littyvat epavarmuustekijat. Tyd on entistd fyysisempaa johtuen laitoshoidossa
olevien potilaiden lisdantyneestd huonokuntoisuudesta ja moniongelmaisuudesta,
ne ovat lisdnneet epaergonomisia tydskentelyasentoja ja -tapoja. Fyysista
kuormitusta aiheuttaa myos epasaannolliset tydajat, lyhyet tyévuorovdlit ja pitkat
tyOjaksot. Vaikka ergonomisella tydvuorosuunnittelulla voidaan puuttua
kuormittavimpiin vuorotyon epdakohtiin, se aiheuttaa henkilostossa ristiriitaisia
kokemuksia. (Laine, 2014, 11-14.)

Tyon imu el tarkoita pelkastaan sita, ettd tyon tekeminen on kivaa, eikd tyén imun
kokeminen ole harvinaista. Tyon imulla tarkoitetaan motivaatio- ja tunnetilaa
tyossa, jota kokevalle tyontekijalle tyohon 1ahtd on mieluista, tyd tuntuu
mielekkaaltd ja tyontekija nauttii tyon tekemisesta. Tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoaminen ovat kolme tyon imuun liittyvad ulottuvuutta. Tarmokkuus tarkoittaa
sitd, ettd tyontekijalla on kokemus energisyydesta, hdn haluaa panostaa tyéhon
seka héanella on sinnikkyytta ja halua ponnistella myds vastoinkdymisissa.

Omistautuneisuus tarkoittaa tyontekijan omaa kokemusta merkityksellisyydesta,
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innokkuudesta, ylpeydesta, inspiraatiosta ja haasteellisuudesta tydssa.
Tyontekijan uppoutuessa tyohon, tuntuu kuin aika kuluisi huomaamatta ja tydsta
irrottautuminen voi tuntua vaikealta. Se on syvaa paneutumista ja keskittymista
tyohon seka siitd koettua nautintoa. TyOterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan
ainakin kaksi kolmesta suomalaisesta kokee tyon imua vahintdan kerran viikossa.
Tyon imun kokemuksella on myonteisid vaikutuksia tyontekijan terveyteen ja
hyvaan tyosuoritukseen, mutta myods yrityksen taloudelliseen menestymiseen.
Tyobn imua voidaan edistaa tyohon liittyvilla voimavaroilla, joita ovat tehtavaan,
tyon jarjestamiseen, tyoyhteisén vuorovaikutukseen ja organisaatioon liittyvat
voimavarat. (Tyon imu, TTL, [viitattu 12.3.2019].)

Hoitotyd on aikojen kuluessa muuttunut enemman aivotyoksi, se on kognitiivisesti
kuormittavampaa kuin hallintoty6 toimistossa. Hoitotydssa on paljon samanaikaisia
tehtavia ja jatkuvia keskeytyksia, seka tyota tehdaan halyn keskella. Sen lisaksi
tydssa korostuvat erilaiset tiedonkasittelyn osa-alueet. Naitd ovat kirjoittaminen,
lukeminen, muistaminen, keskittyminen ja ongelmien ratkaiseminen. Kognitiivista
ergonomiaa kayttden voidaan kuitenkin vahentaa tyon kuormittavuutta. (Turunen,
2018, 32.) Tyoterveyslaitoksen "Aivotyé toimivaksi hoitotydssa” kampanjassa
syksylla 2018 pyrittiin levittamaan tietoa kognitiivisesta ergonomiasta ja tyon

sujuvuutta parantavista keinoista hoitotydssa. Naita keinoja ovat:

— Asioiden huomaamisen helpottaminen ja tietotulvan hallinta.
Tama tapahtuu sopimalla esimerkiksi keinoja, jonka avulla jokainen voi
nahda, kuulla ja huomata kiireelliset asiat ja muutokset. Jokaisen tyétilan
voi jarjestella samankaltaisesti, joka helpottaa asioiden ja tavaroiden
|oytamista tyopisteesta riippumatta.

— Muistikuorman vahentaminen
Yksinkertaisten tarkistuslistojen laatiminen toimenpiteista tai niiden
kulusta, tarvittavista valineista, lahetteista, ajanvarauksista, laakkeista tai
muista sellaisista. Sahkoisten apuvalineiden kayttéonotto tietojen
kirjaamiseksi, ennen kuin ne ehtivat unohtua. Listataan paivan tehtavat ja
hoidettavat asiat, hahmottaminen ja muistaminen helpottuu.

— Hairididen ja keskeytysten vahentaminen
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Sovitaan yhteinen kaytanto sille, miten ilmaistaan jos meneillaan olevaa
tyotehtavaa ei saa keskeyttaa. Sovitaan tavat ja ajankohdat
konsultoinnille. Sovitaan kommunikoinnin valine, ettei tarvitse keskeyttaa
potilastilannetta.

— Kommunikoinnin helpottaminen
Raportointikaytantdjen kehittdminen tiiviiksi ja olennaisen sisaltavaksi
(suullinen raportti), riittavan selkeat ja perusteelliset kirjaukset (hiljainen
raportti). Kirjauskaytantdjen yhdessa sopiminen, mista loytyy tietyt
potilasta koskevat asiat. Valmiit pohjat ja mallit asiakirjoille ja
hoitokertomuksille.

— Ongelmanratkaisun ja paatéksenteon helpottaminen
Tiivis ohjeistus, jonka avulla tehtavat voi asettaa tarkeysjarjestykseen.
Paatoksenteon ja ajattelun vaatiman ajan hahmottaminen, mitka asiat
vaativat esimerkiksi enemman aikaa tai konsultointia. Paatbksenteossa
tarvittavien tietojen helppo I6ydettavyys varmistetaan.

— Oppimisen helpottaminen ja asiantuntemuksen kayton
mahdollistaminen
Tyonjaon kehittdminen siten, ettd ajankaytté on tehokasta niihin tehtaviin,
joissa vaaditaan tiettyd asiantuntemusta. Perehdytyksen tarpeen
tiedostaminen ja tehostaminen. Viikkokokousten yhteyteen lyhyiden

tietoiskujen liittdminen.

Tarkeinta kuitenkin on, etta pelisddnnoista ja toimintatavoista sovitaan yhdessa,
seka niista muistutetaan saannollisesti jokaista. (Miten sujuvoitat hoitoty6ta? TTL,
2018.)

2.2 Esimiehen ja tydntekijan vastuu tydhyvinvoinnista

Marja-Liisa Manka (2014) toteaa kolumnissaan tydhyvinvoinnin olevan
yksinkertaisimmillaan  sitd, ettd on mukava tulla tdihin. Henkildston
tyohyvinvoinnista huolehtiminen on tarkeda, koska tyttaakkansa alle naantyméssa
olevat ja kiusatut eivat ylla parhaimpaan suoritukseensa. Mankan mukaan

jokaisen tyota on arvostettava, mikali tavoitteena on hyvan hengen rakentaminen.
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Positiivisessa ymparistossa luovuus ja innostuminen mahdollistuvat, koska se
avartaa havaintokykyamme. (Manka, 2014.) Tyohyvinvointi ei ole pelkéstaan
tydnantajan asia, muttei se mydsk&aan voi olla pelkastaan tyontekijan asia. Vaikka
hyva terveys ja fyysinen kunto ovat eduksi, ne eivat yksistaan ole riittavia
tyohyvinvoinnin taustatekijoitd. Tyohyvinvointia edistavan ilmapiirin rakentaminen
on palapelia, eikd synny hetkessa. Sanotaan, ettd tyohyvinvointiin sijoitetut rahat
tulevat moninkertaisina takaisin, mutta kuitenkin toimet tyOhyvinvoinnin

edistamiseksi jaavat usein lyhyiksi kampanjoiksi. (Nykénen, 2007, 15.)

Huono ty6ilmapiiri vaikuttaa voimakkaasti tydhyvinvointiin ja jaksamiseen.
Satunnaiset kehittdmispaivat voivat antaa hyvia virikkeita, mutta jarjestelmallinen
tyGilmapiirin  kehittaminen edellyttaa saanndllisyytta. Vaikka organisaation ja
johdon osuus on ratkaiseva, voi yksittdinen tyontekija vaikuttaa paljon
hyvinvointiinsa. Tydilmapiiriin vaikuttamisessa kyse on henkilékohtaisesta taidosta,
ajattelutavasta ja ongelmienratkaisukyvysta. (Nykanen, 2007, 101.) Tybelamassa
yhteistybn ongelmat eivat kuitenkaan aina johdu tyoyhteison jasenten
luonteenpiirteistd tai sosiaalisista taidoista, vaan ne voivat osin johtua myos
epamaardisista toimenkuvista. Jos tydyhteisdn jasenet eivat tieda mika tehtava
kuuluu kenenkin tehtavaksi, niistd vaittely aiheuttaa ristiriitoja. (Luukkala, 2011,
208.)

Tyoyhteisotaidoilla, jotka kuuluvat kaikille, luodaan kuitenkin perusta hyvélle
iimapiirille tyopaikalla. Tyodyhteisotaitoisia ollaan, kun tunnetaan tyon tavoitteet,
otetaan vastuu tekemisistadn, hankitaan tietoa uusista asioista ja kuunnellaan
esimiestd asiallisesti. Tyodyhteisotaitoihin liittyy myds se, ettd pidetaan kiinni
sovituista asioista, keskustellaan ongelma-asioista, autetaan pyytamatta uutta tai
vanhaa kollegaa, ei kukkoilla, siedetaan erilaisuutta, noudatetaan tydaikoja ja
kohdellaan kaikkia tasapuolisesti. (Luukkala, 2011, 214-215.) Tydilmapiiriin voi
jokainen vaikuttaa myo6s osoittamalla arvostusta kollegaa kohtaan. Se on helppoa,
vaikka tahtoo kiireessa unohtua. Ihmisen perustarpeisiin kuuluu tarve saada
arvostusta ja hyvaksyntda. Pienilla eleilla huomioiminen, tervehtiminen ja
positiivisen palautteen antaminen ovat asioita, joita jokainen voi tehda. Tyo alkaa
puuduttaa, jollei siitd saa palautetta, eikd se ole pelkastdan esimiehen tehtava.
(Jarvinen, 2018, 29.)
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Rauramon (2008, 21) mukaan tydntekijan onnistunut arjen hallinta auttaa hénta
jaksamaan paremmin tydossaan. Hanen mielestaan tydnantajan ja tyopaikan yha
merkittavampia imagotekijoitd ja kilpailuvaltteja henkildston rektytoinnissa ovat
tyon ja perheen yhteensovittamista tukevat ratkaisut. VuorotyOtd tekevan
tyontekijan elama on epasaanndllista, mika vaikuttaa useimmiten tydéhyvinvointiin
negatiivisesti. Tyopaikkatasolla tdhan voidaan kuitenkin vaikuttaa. Perhe-elaman
ja tyoaikojen yhteensovittaminen ei ole aina helppoa ja se vaatii aktiivista
sitoutumista tydaikasuunnitteluun myo6s tyontekijalta. Naitd keinoja ovat mm. eri
ikdisten tai elaméntilanteessa olevien tarpeiden huomioiminen erilaisilla
tybaikaratkaisuilla, jotka tehdaan yhdessa suunnittelemalla. Tilannetta helpottaa
myds se, kun tyoaikoja koskevat listat tehdaan pitkiksi jaksoiksi kerrallaan ja
tybaikojen vaihtelussa on saannollisyyttd ja ennakoitavuutta. Tybajat tulee
jarjestaa niin, etta kaikille tyontekijoille tulee vapaita viikonloppuja seka valtetaan
perakkaisia iltavuoroja. Osallistuminen tyokaytantdjen ja oman tydn kehittamiseen
on stressinhallintaa  parhaimmillaan.  Stressinhallintakeinoja ovat myo6s
pelisaannoistd sopiminen perheen kanssa, vertaistuki tyopaikalla, tuki esimiehelta,
erilaiset harrastukset ja lepo. (Vuorotyd, TTL, [viitattu 21.1.2019].)

Juutin ja Salmin (2014, 27) mukaan ty6 vaikuttaa ihmiseen kahdella tavalla, se
kuormittaa tai voi olla voimavarojen l&ahde. Sopivan tasapainon Idytaminen naiden
kahden vdlille on keskeisella sijalla tydhyvinvoinnin loytamiseksi. Voidaankin
todeta, etta mita kuormittavampi ty6 ja mita vahemman voimavaroja siita saa, sitéa
raskaampi tyd on. Toisaalta taas vaikka tyd olisi kuormittavaa, mutta siitd saa
runsaasti voimavaroja, tyotd voidaan pitaa mielenkiintoisena ja virikkeellisena.
Kuormittavuus voidaan kokea silloin positiivisena tekijand. He kuvaavat tyon
kuormittavuutta suhteessa tydsta saatuihin voimavaroihin seuraavan nelikentan

avulla (kuvio 2.):
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Kuvio 2. Tyo tyohyvinvoinnin lahteena (Juuti & Salmi 2014).

Tyontekijdiden kannalta on merkittdvaa, miten paljon esimies kykenee
osoittamaan Kkiinnostusta tyontekijoiden tarkeina pitamia asioita tai arkista
aherrusta kohtaan. Arkinen johtaminen tyOpaikalla vaikuttaa siihen, miten
tyontekijat kokevat asemansa tydyhteisossa. Dialogin merkitys korostuu erityisesti
silloin, kun tydyhteistssa tapahtuu jokin muutos, esimerkiksi organisaation taytyy
muuttaa strategiaansa ja siita johdettuja toimintatapoja. (Juuti & Salmi, 2014, 149.)
Esimies, joka eldd mukana tyoyhteison ja toimintaympariston muutoksen
todellisuudessa, voi tukea tydyhteisbn tybhyvinvointia. Se edellyttdd, ettd han
ymmartaa miten tyodyhteison jasenet kokevat todellisuuden seka tiedostaa
toimintaympaéristdssa tapahtuvat muutokset ja mitd haasteita ne asettavat yhteison
toiminnalle. (Juuti & Salmi, 2014, 161.)

Toimivan tyodyhteisbn perusta on esimiesvastuun ottaminen. Yhteis¢ altistuu
henkildstoristiriidoille, mikali esimies ei tayta rooliaan ja syntynytté johtajuusvajetta
tyontekijat yrittavat tayttad. Tyodyhteison ilmapiirin avainrakentajana toimii esimies.
Tyontekijoiden yksilollisten tarpeiden, tytssé kehittymisen ja oikeudenmukaisen
tyonjaon toteutuminen, ovat esimiehesta riippuvaisia. Tybn sujuvuus ja hyva

ilmapiiri ovat seurausta esimiehen toimintaan tyytyvaisista tyontekijoista, jotka ovat
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tyytyvaisia myos tyon organisointiin ja tiedonkulkuun. Toisessa aaripaassa, kun on
enemman tyytymattomyyttd, tydbuupumusta ja haluttomuutta lahtea téihin, saattaa
taustalta |0ytyd kokemus johdon valinpitamattomyydesta. (Nummelin, 2008, 58—
59.)

Muutokset vaikuttavat yleensa tyohyvinvointiin. Muutoksissa, varsinkin jos ne
tulevat vyllattaen, alkuvaihe on eraanlainen sokki. Tyoyhteison hyvinvointiin
kannattaa silloin panostaa, koska on todettu, ettd muutosten lapivienti on
sujuvampaa tyoyhteisossa, jossa vallitsee hyva henki. (Perttula, 2018, 35.)
Muutosvastarinta on tydyhteisossa toteutettavan muutoksen vastustusta tai
kritisointia, joka saattaa ilmeta jopa avoimena tai epasuorana vastustuksena tai
vaikenemisena. Se on yleisimmin seurausta suunnittelu- tai toteutusvaiheesta,
jossa vastustusta tai kritiikkia ei ole kasitelty kunnolla. Muutosvastarinnan taustalla
on usein puutteellinen tai vaara tieto, seka huoli, pelko ja ahdistus tulevaisuudesta.
(Murto, 2009, 80-81.) Pakkasen (2011, 65-69) Pro Gradu tutkielma kuvaa
muutosvastarinnan olevan joskus my0s passiivis-aggressiivista vastarintaa, joka
tarkoittaa, ettei henkilostd [Ahde mukaan muutokseen, vaan toimii edelleen vanhan
mallin mukaisesti. Han kuvaa my0s, ettd vastarinta voi ilmetd muutokseen
lahtijoiden mustamaalaamisena tai on menty jopa kiusaamissyytoksiin saakka,
joka usein henkildityy esimiestd kohtaan. Tutkielmasta ilmenee, etta vaikka
muutosvastarinta hidastaa itse muutosta aiheuttaen esimiehelle liséaty6ta, se on

kuitenkin edellytys pysyvalle muutokselle.

Tutkimusnayton  perusteella  hoitotyontekijoita  sitouttavan, tukevan ja
valtaannuttavan, transformaalisen johtamistyylin on todettu edistavan
tyohyvinvointia. Johtamistyylissa korostuvat oikeudenmukaisuus, myonteinen
suhtautuminen muutoksiin ja tulevaisuuteen, henkiloston kohtaaminen yksil6in,
arvokkaana sosiaalisena padomana. Esimies motivoi, vahvistaa osallistumis- ja
vaikuttamismahdollisuuksia seka palkitsee henkilostodan. (Haggman-Laitila, 2014,
146.) Terveyspalveluille asetetut vaatimukset seké yksildiden terveystarpeet ja
vaatimukset kasvavat jatkuvasti. llman jatkuvaa kehittamista ja muutosta
terveydenhuollossa ei naihin kyeta vastaamaan. Muutosjohtamisella pyritdan
vaikuttamaan eritasoisen muutoksen aikaansaamiseen ja tukemiseen. Naité tasoja

ovat tiedon muutos, asennemuutos, yksilon kayttdytymisen muutos ja ryhman
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kayttaytymisen muutos. Jokainen taso edellyttdd edellisen tason onnistunutta
lapikayntid. Tama prosessi voi kestdad vuosia, mutta kriisitilanteissa se voi
tapahtua nopeastikin. (Pakkanen, 2011, 5-10.)

Esimieheltd muutosjohtajana edellytetddn tiettyja taitoja ja kykyja muutoksessa
onnistumiseen. Oman toiminnan hallinta sisaltdd esimiehen omat oppimisen
taidot, organisointikyvyt, ajan kayton hallintataidot, ongelmanratkaisu- ja
analysointitaidot seka halukkuutta kasvuun ja kehittamiseen.
Kommunikointitaidoissa korostuvat vuorovaikutustaidot, kuuntelutaidot seka
suulliset, kirjalliset ja sahkoiset viestintataidot. Onnistuminen edellyttdd myos
taitoa ihmisten ja tehtavien johtamiseen ja liiketoiminnan johtamiseen eri osa-
alueilla sek&a innovatiivisuutta ja muutosten hallintataitoa, kuten luovuutta ja
riskinottokykya. (Pakkanen, 2011, 35.) Nykypaivan muutosjohtajalta vaadittavia
ominaisuuksia ovat rauhallisuus, maaratietoisuus, avoimuus, positiivisuus,
kaytannollisyys, rohkeus ja luovuus. Sen liséksi vaaditaan rauhallista ja maltillista
otetta tyosta, sekd karsivallisyytta muutoksien eteenpain viemisessa. (Pakkanen,
2011, 71-72.)
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3 YHTEISOLLINEN TYOVUOROSUUNNITTELU

Hoitoalalla tehdaan ty6ta yleisesti 24 tuntia vuorokaudessa ja 7 paivaa viikossa.
Potilaan  hyvinvoinnin  kannalta olennaista on hoitajien tyopanos ja
epasaanndllinen tydaika vaikuttaa potilaan hyvinvoinnin lisdksi myés hoitajan
terveyteen ja tyOsta suoriutumiseen. Pohjoismaissa on selkeat erot
tyovuorojarjestelyissd ja tybdajoissa. Suomessa on enemman kokoaikaisia
tyontekijoitd kuin Ruotsissa ja Tanskassa, joten kansainvéliset tydaikamallit eivat
sellaisenaan ole kayttokelpoisia. Suomessa eri aloilla ja ammateissa on
vaihtelevuutta hoitajien vaikutusmahdollisuuksiin tyévuorosuunnittelussa. (Hakola,
2010, 9-10.) Tyon hallinta, johon kuuluu tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa tyon
siséltoon ja monipuolisuuteen, tydoloihin sekd omaa tyota koskevaan
paatoksentekoon, on osa tyohyvinvointia. Siihen kuuluu myo6s tyontekijan

mahdollisuus vaikuttaa omiin tydaikoihinsa. (Hakola, 2010, 49.)

Yhteisodllisella tydvuorosuunnittelulla tarkoitetaan samaa kuin autonomisella
tyovuorosuunnittelulla, joka on kaytostd pikkuhiljaa poisjaava "vanhanaikainen”
nimitys. Suomen lahi-ja perushoitajaliitto Super maarittelee tybaika-autonomian
olevan yhteisollistd tyovuorosuunnittelukaytéantdéa, jossa jokainen tyontekija
suunnittelee tydvuoronsa yhteistydssd muiden tyontekijoiden kanssa tyopaikalla
yhdessa sovittujen pelisaantdjen ja olemassa olevien reunaehtojen puitteissa.
Reunaehtoina toimivat kulloinkin noudatettava tydehtosopimus, Tydaikalaki,
paikalliset sopimukset seka yksikdon toiminta, jonka pelisdanngilla varmistetaan
toimintojen  sujuminen sek& tyOvuorosuunnittelun oikeudenmukaisuus ja

tasapuolisuus.

3.1 Tyovuorosuunnittelua ohjaavat lait ja sopimukset

Tybelamaa ohjaavat useat eri lait ja asetukset. Tydvuorosuunnitteluun keskeisesti
liittyvat lait ovat EU:n tyQaikadirektiivi ja TyOaikalaki. Laki nuorista tyontekijoista
koskee myds tyovuorosuunnittelua, mutta hoitoalalla harvemmin on ty6sséa alle 18-
vuotiaita henkiloita. Kunnallinen yleinen virka- ja ty6éehtosopimus (KVTES), joka

laaditaan mé&araajaksi kerrallaan, pohjautuu tydelaman lakeihin. Edellamainittujen
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lisdksi  tybvuorosuunnittelussa tulee  huomioida  Tyoterveyshuolto- (L
26.1.2001/55), Tyoturvallisuus- (L 23.8.2002/738) ja Tyodsopimuslaki (L
21.12.2001/1383), seka vuorotydon ergonomisia suosituksia tulisi toteuttaa

mahdollisuuksien mukaan (Hakola, 2010, 13).

EU:n tybaikadirektiivilla (2003/88/EY) on maaritelty vahimmaisvaatimukset
turvallisuutta ja terveyttda koskeviin asioihin liittyen, kuten muunmuassa
lepoaikoihin, vuoro- ja yoty6hon seka viikottaiseen enimmaistybaikaan, joita
kaikkien EU:n jasenvaltioiden on noudatettava lainsdadanndssaan. Naista
vahimmaisvaatimuksista voidaan kuitenkin poiketa. Naméa poikkeukset mainitaan
Tyoaikadirektiivin 17. artiklassa, yksi niistd ovat palvelut, jotka liittyvat esim.
sairaaloiden tai vastaavien laitosten jarjestamaan vastaanottoon, hoitoon ja
huolenpitoon. (Tyoaikadirektiivi (2003/88/EY) ja TyoOaika, TTL [viitattu 29.1.2019].)
EU-direktiivissa mainitaan myds, ettd raskaana olevia ei saa vaatia
tydskentelemaan disin, mikali se vaarantaa tyontekijan turvallisuuden ja terveyden.
Koska EU-direktiivi jattdd tulkinnan varaa k&ytdannon toteutukselle,

tyoterveyshuollon tietamys tyopaikan olosuhteista on tarkeda. (Miettinen, 2008.)

Tydaikalaki (L9.8.1996/605) maéaarittelee mika on tydajaksi luettavaa aikaa, eri
tydaikamuodot ja missa niita sovelletaan, lisa- ja ylityot ja niiden enimmaismaarat,
yotyon ja vuorotybn madritelmat ja missa esim. yotyOotd saa teettdd, lepoajat
(vuorokautinen ja viikottainen) ja sunnuntaitydn. Se maarittdd myods tyOaika-
asiakirjoihin liittyvia asioita, mm. tydvuoroluettelon laatimisesta ja tyontekijoille
tiedoksi saattamisesta, tytajan tasoittumisjarjestelmasta seka tyoaikakirjanpidosta.
(Vihavainen, 2017, 104-113 ja Ty0aikalaki.)

Laki nuorista tyontekijoistd (L19.11.1993/998) kohdistuu alle 18-vuotiaisiin
henkil6ihin ja t6ihin jota he tekevat tyo- tai virkasuhteessa. Lailla maaritellaan
heille saanndllinen tybaika, ylitydn ja hatatyon teettaminen, enimmaistydaika,

tydajan sijoittelu ja lepoajat. (Vihavainen, 2017, 260 ja Laki nuorista tyontekij6ista.)

Kunnallinen yleinen virka- ja tydehtosopimus 2018 - 2019 (KVTES) on talla
hetkellda voimassa 31.3.2020 asti. KVTES on kunta-alan suurin sopimusala, jonka
piirissd on 310 000 palkansaajaa. Heistd suurimpia ammattiryhmia ovat hoitoalalta

sairaanhoitajat, |&hihoitajat ja lastenhoitajat. KVTES sisaltda alakohtaiset tydehdot,
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kuten palkkaus, tydajat, lomat ja muut etuisuudet, joita houdatetaan sopimuksen
soveltamisalalla. Ehdoista ovat sopineet tyontekija- ja tyonantajajarjestot
keskendéan. Paikallisesti voidaan sopia useista tyOaikaa koskevista asioista
yleisista virka- ja tydehtosopimuksista ja tyOaikalaista poiketen, kuten mm. tyGajan
tasoittumisesta, ei kuitenkaan saanndllisen tydajan pituudesta, ylitydn

enimmaismaarista tai vuorokausilevosta. (KVTES.)

3.2 Tybvuoroergonomian periaatteet

Ergonomia ymmarretaan seké ajattelutapana, soveltavana tutkimusalueena etta
kaytannon toimintana. Se ilmenee suunnittelun periaatteina ja -menetelmind,
ohjeina ja kehittdmistapoina, joiden tarkoituksena on muokata jarjestelmat, laitteet,
tyotehtavat, -jarjestelyt ja -ymparistot kayttgjilleen sopiviksi. (Launis & Lehteld,
2011, 19.) Tyovuorosuunnittelun ergonomiset suositukset soveltuvat hyvin
hoitotydhon, vaikka se on haastavampaa jaksotydajassa kuin esimerkiksi
teollisuudessa. Kun tyostda palautumisen  mahdollisuus huomioidaan,
tydvuorosuunnittelun ergonomisuus toteutuu. Se edellyttaa riittavasti aikaa levolle
tyOjaksojen valissa. Silloin pddmaaranéa on tyontekijan terveyden, hyvinvoinnin ja
toimintakyvyn tukeminen tydssad ja vapaa-ajalla. (Hakola, 2010, 24-31.)
Ty6vuorosuunnittelusssa ergonomialla pyritddn vahentamaan tyén kuormittavuutta
ja tybstressida seka tukemaan tybkyvyn ja tyomotivaation sailymista.
Ergonomisessa tydvuorosuunnittelussa tydvuorojarjestelma on ns. eteenpéin
kiertdva, ensin aamuvuorot, sitten iltavuorot ja sen jalkeen mahdolliset yévuorot.
Tyo6vuorojen valinen palautumisaika pyritddn saamaan mahdollisimman pitkaksi.
Ergonomisessa ty6vuorosuunnittelussa kiinnitetadn myos huomiota perakkaisten
tyOpdaivien, vapaapaivien ja erityisesti yovuorojen maaraan seka tyévuorojen

pituuteen ja tauotukseen. (Partinen 2012.)

Tyoterveyslaitos on laatinut suositukset (Hakola ym. 2013) ty6aikojen
kuormituksen arvioimiseksi kunta-alalla. Suositukset perustuvat kaytettavissa
olevaan tutkimustietoon tydaikojen yhteydesta terveyteen ja turvallisuuteen. Tyon
kuormittavuutta ja stressid voidaan vahentdd hyvin suunnitelluilla tydajoilla,

samalla voidaan tukea tyOkyvyn ja tydmotivaation sailymista. Tydaikoihin liittyvid
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kuormitustekij6ita on  useita, kuten  kokonaistybaika, ylitydt, tyon
suorittamisajankohta, tyoéhén sidonnaisuus ja mahdollisuudet riittavaan
palautumiseen tyopaivien valilla. Tyoterveyslaitoksen suosituksen mukaan
tyovuorojen valisen palautumisajan tulisi olla vahintéaan 11 tuntia, mitd se ei
useinkaan ole. TyoOpéaivien pituudeksi suositellaan 6-9 tuntia, sitd pidemmat
tyovuorot ovat kuormittavia, etenkin jos niitéd on toistuvasti. Mydskaan alle neljan
tunnin tyovuoroja ei tulisi kayttdd ilman tyontekijan toivetta. Tydaikojen
ennakoitavuus vahentaa kuormitusta ja ennakoitavuutta voidaan edistdd mm.
yhteisdllisella tydévuorosuunnittelulla. Tyévuorojen kiertosuunnalla ja peréakkaisten
tydvuorojen toistuvuudella on merkitysta tyon kuormittavuutta ajatellen.
Ergonominen  kiertosuunta (aamu-ilta—y0—vapaa) lisda palautumisaikaa
tyovuorojen valilla ja vapaapaivia tulisi olla riittavasti perakkain, eika suosita yhden
paivan vapaita. Myoskin pitkid yo- ja iltavuorojaksoja tulisi valttaa, suositusten
mukaan perakkaisia yovuoroja tulisi olla 1-2, kaiken kaikkiaan yotyo6ta tulisi olla
mahdollisimman vahan. (TyoOaikojen kuormittavuuden arviointi, TTL, [viitattu
22.1.2019] ja Hakola ym. 2013.)

Ergonomian edelle tydvuorosuunnittelussa menevat usein tydyksikon tarpeet tai
yksilon toiveet. On kuitenkin suositeltavaa valita sellaisia ratkaisuja, joista ei
aiheudu terveysriskejd tai kasautuvaa kuormitusta pidemmalla aikavalilla.
Kuormittavia tydaikoja kaytanndssa siedetaan osittain sen vuoksi, etta niihin liittyy
taloudellisia etuuksia tai parempia vapaa-aikoja. Ergonomista ajattelutapaa on
hyva pitaa tyovuorosuunnittelun "punaisena lankana” pyrkien valttamaan toistuvia
epaergonomisia ratkaisuja. (Hakola, 2010, 28.) Vuorotydsta aiheutuvaa rasitusta
voidaan vahentaa organisoimalla tyOaikoja. Esimerkkeind tyfajan lyhentaminen
erityisesti yovuorossa, tyovuorojarjestelman kehittdminen sekd sopiva tauotus.
Tutkimuksiin perustuvia vuorotyon jarjestdmiseksi olevia hyvid ratkaisuja on
vahan, vaikka tutkimuksia on vuorotyfstd ja sen vaikutuksista on tehty paljon.
(Hakola, 2010, 20.)

Seuraavassa kuviossa (kuvio 3) on Hakolan mukaan piirteitd ergonomisesta
tyovuorojarjestelmasta. Osaa tiedoista on tarkistettu Hakola ym. 2013 laaditusta
suosituksesta tydaikojen kuormituksen arvioimisesta kunta-alalla, koska niihin on

tullut muutoksia. Kuviosta ilmenee, miten ergonomisen tydvuorosuunnittelun
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tavoitteena on saanndllisyys, jolloin tyévuorot ovat helpommin ennakoitavissa ja
tyon ja muun elaman yhteensovittaminen helpottuu. Nopea, eteenpdain kiertava
jarjestelma tarkoittaa, ettd samoja peréattaisia vuoroja ei olisi montaa, vain 1-2 ja
vuorot etenisivat ergonomisesti aamu—ilta—y0—vapaa, jolloin vuorojen valinen
palautumisaika olisi mahdollisimman pitka. Tyovuorojen pituus olisi hyva olla
suositusten mukainen, liilan lyhyet tai liian pitkéat vuorot kuormittavat. Tydvuoron
pituudella on kuitenkin merkitysta kokonaistyGajan tayttymisessa. Lyhyita vuoroja
tulee kolmen viikon jaksoon enemman kuin pitkia. Vapaajaksot ergonomisessa
suunnittelussa sijoitetaan ensisijaisesti yovuoron jalkeen, sekd yksittaisia
vapaapaivia valtetdan. Viikonloppuvapaat ovat merkityksellisid sosiaaliselle
elamalle. Tydmaaran pitaisi olla sopiva henkilokuntamaara ja potilaiden hoitoisuus
huomioiden. Potilaiden hoitoisuutta mitataan erilaisilla hoitoisuusmittareilla.
Optimaalisen tydmaaran ylittymisella on yhteys sairauslomien lisdantymiseen ja
sitd kautta elakkeelle siirtymiseen. Tydjakson pituus olisi suositeltavaa olla 3-5
tyovuoroa perakkain, KVTES:n mukaan maksimi mééara on 7 tydvuoroa perakkain.
Viikottain ty6tunteja tulisi suunnitella noin 40, koska pitkat tyoviikot heikentavat

tydssa suoriutumista ja huonontavat terveytta. (Hakola, 2010, 25-27.)

Nopea, eteenpiin kiertava
Jérjestelma

Saannollisyys L . .
® tyon ja levon ajoittuminen

® gamojen tyovuorojen
perékkaisyys

®  ennakoitavuus
® tydn ja perheen
yhteensovittaminen

Tydvuoron pituus

Tydjakson pituus ® suositus 6-9

tuntia

* guositus 3-5 vuoroa
perakkiin

® max 7 vuoroa perakkain

® noin 40 tuntia/viikko

Vapaajaksot

* mielellddn yovuoron
Jilkeen

o e yksittaisia
vapaapéivia

® myos viikonloppuna

Tyomaara

* mitoituksen suunnittelu
e potilaiden hoitoisuus
* hoidon laatu

Kuvio 3. Tydvuoroergonomia (mukaellen Hakola, 2010, 25—-27 ja Hakola ym.,
2013).
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Yotyotd suunniteltaessa on mietittavad kuinka monta perakkaistd yovuoroa olisi
mielekasta tehdd hyvinvointi ja terveys huomioon ottaen, vaikka
saanndllisessakaan yotyossa vuorokausirytmit tuskin sopeutuvat terveytta ja
turvallisuutta edistavasti. Yotyon tekemisesta suositellaan, ettd saanndllista
yoty6ta olisi mahdollisimman vahan, mutta jos yotyon maardd ei voi vahentaa,
tydvuorojen nopea kierto on hidasta suositeltavampaa. Perakkaisia yévuoroja tulisi
olla enintd&n 2-3 ja niiden jalkeen vahintdan kaksi vapaapaivaa. Jatkuvan yotyon
tulisi olla vapaaehtoista, koska se ei ole suositeltavaa tyontekijoiden enemmistélle.
Jatkuvalla yotyolla tarkoitetaan sita, etta henkilo tekee seitseméan ydvuoroa ja sen
jalkeen on seitseman vapaapaivaa. Jarjestelma on sopimusten mukainen ja hyva
ratkaisu iltatyyppisille henkil6ille, eika ole selke& uhka terveydelle, jos sosiaalinen
tuki on vahva ja ratkaisu on oma motivoitu valinta. Yovuorojen tulisi olla lyhyempia,
kuin muiden tyévuorojen, direktiivin mukaan 8 tuntia. Kaytannoéssa yovuorot ovat
toimipaikasta riippuen 10-12 tuntia. (Hakola, 2010, 36—38.)

Vaikka yhden yo6vuoron kerrallaan tekeminen on perakkaisiin 6ihin verrattuna
helpompaa, yksittdisten yodvuorojen tekemista ei suositella, koska yotyontekija
kohtaa talléin aina ensimmaisen eli rankimman ydvuoron. Kahta (tai kolmea)
yovuoroa perakkain tehtdessa toinen (ja kolmas) yo on ensimmaista helpompi,
varsinkin jos pystyy nukkumaan péaivalla ja jaksaa valvoa. Kahden (tai kolmen)
perékkaisen yon valvomisessa on etuna saada kolmen viikon tyGvuorojaksolle
viikkoja ilman yoty6ta. Kolmivuorotydssa pitkat yovuorojaksot, kuten nelja tai viisi
yota perakkain, ovat vaikeampia kuin lyhyet, koska univelkaa kertyy sita

enemman mita useamman yon jalkeen nukutaan vahan. (Hakola, 2010, 36-38.)

3.3 Yhteisollisyyden ndkdkulma tydvuorosuunnitteluun

Kasitteend yhteisollisyydelle ei ole olemassa yhtd ja oikeaa tulkintaa. Viime
vuosina yhteisollisyyden kasite on noussut tarkastelun kohteeksi seka
yhteiskunnallisena kysymyksena ettd ty6elaman ndkokulmasta. (Paasivaara &
Nikkild, 2010, 9.) Yhteisollisyys on yhteison ja organisaation kétketty voimavara,
jonka ytimessd on keskindinen auttaminen. Yhteisdllisyys on yhteisia tapoja

toimia, kiinnostuksen kohteita ja osaamisen jakamista, joka vaatii keskinaista
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luottamusta. Se antaa jokaiselle yhteison jasenelle mahdollisuuden kuulua
johonkin ja perustuu vastavuoroisuuteen. Yhteisollisyys rakentuu ihmisten valisten
suhteiden kautta, joten se ei vaadi mitaan tyollistavaa tai monimutkaista, mutta se
ei synny itsestaan. Siihen vaaditaan sosiaalisia tilanteita; paivittaisid kohtaamisia,
mielipiteiden vaihtoa, vaittelyd ja yhteista tekemista. (Kuusela, 2018.)
Yhteisollisyys lahtee yhteisistd arvoista, jotka ovat yleisesti hyvaksyttyja
periaatteita, joiden mukaisesti tydyhteisd toimii. Arvojen tulee olla ymmarrettavia,
uskottavia, tyOyhteisda siséaisesti kiinteyttdvid ja yhteisesti tuotettavia seka
paivittdisessa tydssa niiden tulee konkretioistua, jotta niista tulisi yhteisdllisyyden
perusta. (Paasivaara & Nikkild, 2010, 14.) Yhteisollisyyden kuvataan olevan myos
yhteenkuuluvuden tunnetta, ns. "me-henked” ja kokemusta yhteen hiileen
puhaltamisesta. Se vaatii tunteiden ymmartamista (=tunnealya) toteutuakseen
parhaalla mahdollisella tavalla seka sosiaalista alya, jolloin ihminen tunnistaa
sosiaalisen vastuunsa seka samalla synnyttda ja yllapitda tunnetta
oikeudenmukaisuudesta ja suvaitsevaisuudesta. (Paasivaara & Nikkila, 2010, 21—
27.)

Yhteisollisyys on ilmi6, joka ruokkii hyvaa mielta ja samaan aikaan toimii puskurina
stressin negatiivisia vaikutuksia vastaan. Nain toteaa Marja-Liisa Manka (2015,
145) jonka mukaan yhteisollisyytta lisaavat yhteiset arvot, aktiivinen toiminta
kaikkien hyvaksi, vastavuoroisuus ja luottamus. Yhteisollisyyttd voi edistad mm.
myoOnteisyytta lisaamalla etsimalla onnistumisen elamyksia ja myodnteisella
palautteella. Yhteisollisyyttd voi edistaa hyvin yksinkertaisillakin asioilla, kuten
kuuntelemalla, tervehtimalla, kiinnostumalla toisen tyosta ja auttamalla.
Pelisaannoilla on tarkeaa ilmaista myos tavat, miten ongelmat otetaan puheeksi.
Huumori ja hyvat vuorovaikutustavat ovat eduksi, kun pyritddn lisaéamaan
yhteisollisyytta tydpaikalla. (Manka, 2015, 147-154.)

Tarja PoOlkki (2015) toteaa padakirjoituksessaan, etta yhteisollisyys on merkittava
voimavara kun tarkastellaan tyéyhteison kykya toimia yhdessa. Yhteisollisyyteen
litettdvid ominaisuuksia ovat hanen mielestaan tydyhteisén jasenten keskinainen
luottamus, toimivat vuorovaikutussuhteet, yhteenkuuluvuuden tunne ja salliva
iimapiiri. Han lisda myos, ettd ilman yhteisollisyyttd on vaikeaa muuttaa totuttuja

toimintatapoja ja kehittaa kaytantéja paremmin toimiviksi. Rauramon (2008, 123)
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mukaan yhteisdllisyyden on analysoitu muuttuneen. Se ei enaa perustu pysyvaan
sitoutumiseen, kuten aiemmin, vaan nykyisin sen ajatellaan perustuvan
hetkellisyyteen.

Yhteisollisyys on kaikkien tyontekijoiden vastuulla, vaikka johtamisen merkitys
korostuu. Hyvaa johtajuutta on osallistaminen ja luoda tyodntekij6ille
mahdollisuuksia osallistua paatoksentekoon. Johtajan yksi tarkeimmista
ominaisuuksista on oikeudenmukaisuus, sek& taito tarkastella kriittisesti omaa
toimintaansa ja johtamistapaansa. Yhteisotllisyyden maaritellaan olevan yhdessa
tekemistd ja toimimista, jolla pyritdan yhteisesti sovittuun paamaaraan.
Yhteisollisyyden perustana pidetdan erilaisuuden hyvaksymista seka jokaisen
asiantuntijuuden tunnistamista ja arvostamista. Yhteisollisyyteen kuuluu oleellisesti
se, etta jokainen tyontekija tuntee itsensd tarpeelliseksi, hyvaksytyksi ja
arvokkaaksi. Jokaisella on myds oikeus tulla kuulluksi hantd koskevissa asioissa.
Toisen ymmartaminen ja kuunteleminen ovat tarkeita yhteiséllisyyden taitoja. Jos
yhteisollisyytta pyritdan kayttdmaan voimavarana, tyoyhteisdissa edellytetdan
vanhoista toiminta- ja ajattelumalleista luopumista avoimen vuorovaikutuskulttuurin
syntymiseksi. (P6lkki 2015, 3.) Yhteisoéllisyyden omaksuminen luontevaksi osaksi
tyoyhteisbn arkea ei ole helppoa tai itsestddn selvaa, vaikka sen merkitys
mydnnetaankin hyvin laajalti. Vaikeatajuisena ilmioné pidettavaé yhteisollisyytta ja
sen haastavaa paikantamista kehittddkseen, tarvitaan toimivia tyokaluja.
(Jappinen, 2012, 15-16.)

Hyvan tydvuorosuunnitelman aikaansaamiseksi ei riitd pelkka arkikokemus, vaan
siihen tarvitaan tietoa virka- ja tydehtosopimuksista, seka tietoa hankalien
tybaikojen vaikutuksista tyon suorittamiseen, turvallisuuteen ja terveyteen.
Yhteisollinen tybvuorosuunnittelu on yhteisty6td, mutta yhteistoiminnan
organisointi on haastavaa ja sen vetdjaksi tarvitaan henkild, joka ymmartaa
yksikon toimintaa ja vuorovaikutussuhteita. Yhteisollinen tydvuorosuunnittelu vaatii
vahvaa sitoutumista tyontekijoilté ja esimieheltd, seké uusia ajattelutapoja ja aikaa
omaksua uusi toimintamalli. Yhteisollista tyovuorosuunnittelua voi estaa
yhteistydvalmiuksien puute, valmiin yhteistydmallin puuttuminen, tydvuoroluettelon

laatimisen tiukka aikataulu tai samanaikaiset toiminnan muutokset. Jos
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yhteiséllinen suunnittelu ei etene tydyhteisdssa, ongelmien yleisin syy on siing,

etta tyontekijat eivat kohtaa ja aikaa dialogille ei ole. (Hakola, 2010, 55-56.)

Yhteisoéllinen  tydvuorosuunnittelu  vaatii  onnistuakseen  monen tekijan
yhteensovittamista. Sen taustalla on tydyksikon toiminta ja sen vaatimat osaamis-
ja miehitystarpeet. Yleensa liikkeelle lahdetddn tydvuoroluettelokohtaisista
yksittaisista toiveista ja tyoaikamieltymyksistd, jotka voidaan kartoittaa yksikdssa
systemaattisesti. Yhteisollistd tydvuorosuunnittelua silmalla pitaen tyoyksikossa on
keskusteltu ja yhdessa hyvaksytty periaatteet ja toimintakaytanteet eri tilanteisiin,
ns. pelisaannot. Palautumisen kannalta paras vaihtoehto olisi, etta kaikki tekisivat
ergonomisen tydvuoroluettelon. Ihanteellisena yhteiséllisen tydvuorosuunnittelun
tavoitteena voidaan pitdd tyovuoroluetteloa, joka voidaan toteuttaa vahaisin
muutoksin, eik& siihen hyvaksymisen jalkeen tulisi henkildstolta endé uusia toiveita
ja muutoksia. (Kalliomaki-Levanto, 2010, 89-91.)

3.4 Pelisdannot ja niiden merkitys tydhyvinvoinnille ja yhteisdlliselle

tyovuorosuunnittelulle

Yhteisolliseen tydvuorosuunnitteluun liittyy sek& etuja ettd haittoja. Eduiksi
katsotaan tyontekijan sitoutuminen, tydmotivaatio ja parempi tyon hallinta.
Toimintatapa vaatii kuitenkin enemman aikaa, henkiloston kouluttamista ja
valmiuksien kehittamista. Esimiehen tehtavana yhteisollisessa
tydvuorosuunnittelussa on varmistaa, etta ristiriitojen valttdmiseksi ja onnistumisen
edellytykseksi on selkeat tavoitteet ja pelisaannét. Ristiriitojen voittamiseksi on
tehtava yhteisymmarryksen aikaansaamiseksi kompromisseja. (Hakola, 2010, 50.)
Yhteisoéllisella tydvuorosuunnittelulla tydntekijalla on mahdollisuus vaikuttaa omiin
tyodvuoroihin ja sen myota helpottaa tyon ja yksityiselaman yhteensovittamista. Se
ei kuitenkaan tarkoita sita, ettd valitaan aina parhaimmat vuorot, vaan etta
jokaisen toiveita ja mieltymyksia pyritdan tasapuolisesti huomioimaan.
Kuormittavassa kolmivuorotyéssa yhteisdllisen tydvuorosuunnittelun on todettu
parantavan tyohyvinvointia ja lisddvan tyossajaksamista. Vaikka tyontekijat

suunnittelevat tydvuorot, lopullinen vastuu yhteiséllisen tydvuorosuunnittelun
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asianmukaisuudesta ja lopullisesta hyvaksymisestd on esimiehelld. (Tyo6aika-
autonomia, [viitattu 28.11.2018].)

Pelisdanndilla tarkoitetaan yhdessa sovittuja toimintatapoja tai periaatteita, joiden
mukaan tyOyhteisdssa toimitaan. Pelisdantoja ovat myods viralliset ammattiliittojen
ja tyonantajajarjestdjen valilla neuvotellut saannot, erilaiset juridiset ohjeet ja
maaraykset, kuten lait, sekd& erilaiset kaytannot, jotka ovat usein
organisaatiokohtaisia. Pelisdanttja tarvitaan, jotta tydyhteis6é valttyisi useimmilta
hankaluuksilta. Vaikka pelisaantdjen laatiminen saatetaan kokea turhaksi ja
tunnelmaa latistavaksi, saadaan yhteisesta sopimisesta myohemmin huomattavia
etuja. (Furman, Ahola & Hirvihuhta, 2004, 7-8.) Yhteisilld pelisaanngilla ja
tavoitteilla voidaan edistda tydyhteison ilmapiiria, olennaista on, etta jokaisella on
mahdollisuus osallistua pelisdantdjen tekemiseen (Manka, 2015, 153.)

Pelisdannoilla pyritdan takaamaan kaikille tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus,
sekd kaytannon ohjeet miten toimitaan. Pelisaanndilla voidaan sopia henkildstén
ja o0saamisen sijoittumisesta tyovuorossa. Niilla taataan myos tyontekijan
turvallisuus tydvuorossa, kokeneita ja uusia sopivassa suhteessa tydvuoroon,
myos perehdytys huomioidaan. Suunnitteluaikataulusta, yhteisista
toimintaperiaatteista, tyéhon tulo- ja lahtbajoista, viikonlopputdista ja ydvuorojen
maarastd on myos tarpeellista yhteisesti sopia. Pelisaanndilla voidaan myos
maaritellda tybvuorotoiveet ja niiden tasaaminen, jollei johonkin vuoroon ole
riittdvasti osaavaa henkilokuntaa. Pelisaannoéilla sovitaan tydvuorojen vaihdosta ja
miten niistd neuvotellaan, sekd montaa muuta tyoyhteisdd koskevaa asiaa.
(Hakola, 2010, 52.)
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4 KEHITTAMISKYSYMYKSET, TYON TARKOITUS JA TAVOITE

Kehittamiskysymykset ovat:

1. Millaisia haasteita vuorotyd ja hoitotydn erityispiirteet tuovat
tyohyvinvoinnille?

2. Miten yhteisOllinen  tyOvuorosuunnittelu  nakyy  tydhyvinvoinnin
kokemisessa?

3. Milla tavoin tydhyvinvointia voidaan kehittdd huomioiden yhteiséllisen

tydvuorosuunnittelun nakékulma?

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd henkilokunnan kasityksia ja
kokemuksia tyGhyvinvoinnista yhteisollisen tyévuorosuunnittelun nakokulmasta ja
vuorotybn vaikutuksesta niihin. Tavoitteena on 16ytdd keinoja yhteisollisen
tydvuorosuunnittelun kehittamiseksi ja tyohyvinvoinnin lisaamiseksi seka lisata

henkiloston tietoa ja taitoa tydvuorosuunnitteluun.
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5 KEHITTAMISTYON TOTEUTUS

Tassa paaluvussa kuvataan kehittdmistydn prosessia; menetelmallisia lahtokohtia,
aiheen valintaa, aineiston keruuta ja sen analyysia. Tassa luvussa kuvaillaan
myo6s milla tavoin henkilobkunnan osaamista yhteisélliseen tyévuorosuunnitteluun
lisattiin. Taman kehittamistyon etenemisté kuvaa alla oleva kuvio (kuvio 4). Kuten
siitd ilmenee, useita toimintoja tapahtui yhtaaikaa ja pitkalla aikavalilla, eika
eteneminen ollut mitenk&&n suoraviivaista. Esimerkiksi aineiston keruuta ja sen

analyysia tapahtui lahes koko kehittamistyon ajan.

Nykytilon- SR N R
4 A Lt Aineiston
. - teen *1-4/2018 ) 1-4/2019
11/2017-2/2018 " . analvysi
*Dialogi henkilsstén kartoitus 'TY°"”°_’_'I°SI”“""”" YY *Tulosten
kanssa *gjj'-"" pdivitetyt arviointi ja
Tvs o pelisddnndt ja tulkinta
o peamagen || “12/2017-1/2018 rustokset Reportainti
péiivittéminen *SWOT-nelikenttd ':'Y'm.“r“.'.‘ +1/2018-3/2019 “Tulosten
- Tutkimussuunni- *Tytkenfrenssit *Henkilgstén +*Haastattelun jalkauttaminen
telman kirjoittaminen *Fokusryhméhaas- koulu.fus litterointi kdytdntaan
tattelu -Teorian +Aineistojen sisdllén +Jatkuva
*Teorian kir joittaminen analyysi kehittdminen
kirjoittaminen +Teorian tydyhteisdssd
kirjoittaminen opinndytetyd-
+Raportointi P':‘_’_:]Ekﬁf‘
Aiheen +Ty&hyvinvoinnin Pﬁi"WWSEH
2 Kaytdannon pelisddntdjen Jalkeen
va||n1‘a L ) 13)Y1'1‘8UTUS laatiminen
. J

Kuvio 4. Kehittamistytn eteneminen.

Kehittamistydssa lahdettin  muuttamaan jo olemassa olevaa toimintamallia.
Kuviossa ei nay se, etta toimintamalli on ollut kaytéssa jo vuodesta 2016 alkaen,
mutta huonosti toimivana. Henkilokunnan toiveesta toimintamallia mietittiin
uudelleen loppuvuodesta 2017, jolloin my6s padivitettiin pelisaéannét. Samaan
aikaan kartoitettiin  lahtotilannetta tyovuorosuunnittelun osalta. Muutokset
pelisaantdjen ja tyovuorosuunnittelun osalta otettiin heti vuoden 2018 alusta
kokeiluun ja aloitettin henkilokunnan kouluttaminen tydvuorosuunnitteluun.
Tyo6vuorosuunnittelun pelisdénndille ei enda taman kehittamistyon puitteissa tehty

mitdén, vaan sen sijaan niiden rinnalle tydryhma laati tyéhyvinvoinnin pelisaannot.
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5.1 Menetelmaélliset |Ahtokohdat

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on vaikeasti maariteltava joukko erilaisia
tulkinnallisia  tutkimuskaytant6ja, jolla ei ole taysin omia metodeja
(Metsdamuuronen, 2006, 87). Laadullinen tutkimus tulisi toteuttaa jarjestelmallisesti
ja suunnitelmallisesti. Se tulisi kuitenkin erottaa jaykasta ja jasennellysta
lahestymistavasta, joka ei ole yleensa laadulliseen tutkimukseen
tarkoituksenmukainen. (Mason, 2002, 7.) Laadullisella tutkimuksella pyritddn
kuvaamaan jotain ilmiota, ymmartdmaan jotain tiettya toimintaa tai antamaan
mielekas teoreettinen tulkinta jollekin ilmidlle (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 73). Taméa

kehittamisty6 ei ole puhtaasti laadullinen tutkimus, vaan sisaltaa piirteita siita.

Praktinen eli tulkinnallinen tiedonintressi korostaa vuorovaikutusta ja
vastavuoroisuutta, ongelmanmaaritys ja ratkaisumallit suunnitellaan yhdesséa
henkiloston kesken. Toimintamallin kehittdamiseen liittyy oleellisesti se, ettd mallia
testataan jatkuvasti prosessin edetessa ja muutetaan tai korjataan tarpeen
mukaan. (Kyronlahti & Hemminki, 2017.) Praktisessa tiedonintressissa pyritaan
ymmartdmaan ihmistd hanen ymparistossaan ja siihen liittyvat tulkitsevat
tiedonhankinnan menetelmat, joiden avulla pyritédn ymmartdamaan esim. ihmisen
toimintojen mielekkyytta ja vaikutteita erilaisissa tilanteissa joko yhteison tai
yksilon nakokulmasta (Anttila, 2014). My6s Toikko ja Rantanen (2009, 45)
kuvaavat praktista tiedonintressia vastavuoroiseksi lahestymistavaksi, jolloin
suunnitelmaa korjataan ja muokataan koko toteuksen ajan. Kehittaja ja yhteiso
ovat ensin yhdessa tunnistaneet ongelman, sen taustalla vaikuttavat tekijat seka

pohtineet toimenpiteet ongelman ratkaisemiseksi.

Kehittaminen nadhdaan yleensa konkreettisena toimintana, jolla on selkea tavoite.
Kehittamisella voidaan pyrkia joko toimintatavan tai toimintarakenteen
muutokseen. Toimintatavan kehittaminen voi suppeimmillaan kohdistua vain
yhden tyontekijan tyoskentelyn kehittdmiseen ja laajimmillaan  koko
organisaatiossa toimintatavan selkiyttdmiseen. (Toikko & Rantanen 2009, 14.)
Kehittamisen tavoite voidaan maaritella ulkoapain, mutta myods toimijat itse voivat
maaritella kehittamisen tavoitteen. Organisaatioissa tavoitteet usein méaaritelladn
ylhaalta- tai ulkoapain, jolloin organisaation johto sanelee strategiset tavoitteet,

joiden mukaan toimintaa organisaatiossa kehitetaan. Toimijalahtdisessa
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kehittamisessa toimijat itse maarittelevat kehittdmisen ja tavoitteet muotoutuvat
yhteisen prosessin myé6ta. Kehittdminen voi olla usein hankeperustaista toimintaa,
jolloin on maaritelty aikataulu, tavoitteet ja toimintatavat. Toisaalta kehittAminen voi
olla my6s organisaation jatkuvaa toimintaa, kuten esim. laatutyd, joka on osa
organisaation jokapaivaista toimintaa rytmitettyna esim. puolivuotisiin jaksoihin.
(Toikko & Rantanen 2009, 15.) Kehittamisen keskeinen elementti on
tavoitteellisuus. Kehittaminen tahtdd muutokseen, jolla tavoitellaan aiempaa

parempaa toimintatapaa tai -rakennetta. (Toikko & Rantanen 2009, 16.)

Kehittamisessa sovelletaan tutkimuksen tietoa, tutkimus tuottaa uusia asioita ja
uutta tietoa, joita sovelletaan kaytantoon. Tutkimuksellisessa
kehittamistoiminnassa  yhdistetdéan  konkreettinen  kehittdmistoiminta  ja
tutkimuksellinen  lahestymistapa.  (Toikko & Rantanen 2009, 19)
Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa tavoitellaan konkreettista muutosta ja
samalla pyritddn perusteltuun tiedon tuottamiseen, kysymyksenasettelut nousevat
kaytannon toiminnasta ja rakenteista (Toikko & Rantanen 2009, 22).
Tutkimuksellinen kehittamistoiminta edellyttaa kehittamistoiminnan
todellisuuskasityksen maarittelyd, koska toimijoilla ei aina ole yhteista nakemysta
esim.  toiminnan  tavoitteesta  (Toikko & Rantanen 2009, 36).
Kehittamistoiminnassa voidaan etsia nayttoa kehitettavan asian
kayttokelpoisuudesta tai voidaan puhua kokemukseen perustuvasta naytosta,
jolloin sita kaytantba toistetaan, mika toimii hyvin ja tuottaa tulosta. Joskus
ammattilaisella on kasitys, etta jokin toiminta on hyva ja tuottaa tulosta, muttei
pystytd maarittelemaan mihin tieto perustuu, tata kutsutaan hiljaiseksi tiedoksi.
Kehittamistoiminnassa ollaan vahvasti tekemisissa tamankaltaisen tiedon kanssa.
Kokemustiedolla ja hiljaisella tiedolla on merkittdvd osa kehittdmistoiminnassa,
kehittamistieto on tyypillisesti enemman kuin pelkka arkitieto. (Toikko & Rantanen
2009, 41.)

Toimintatutkimuksen ideana on korostaa todellisuuden muuttamista osana
tutkimusprosessia.  Talléin  kysymys on toiminnan kehittdmisesta ja
samanaikaisesta systemaattisesta seurannasta, tavoitteena on parantaa
sosiaalisia kaytant6ja. Toimintatutkimus edellyttdakin useita kokeilevia vaiheita,

joissa kaytantd, reflektio, suunnittelu ja toteutus vuorottelevat. Téata
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tiedontuotannon tapaa voidaan luonnehtia prosessimaiseksi, jota ei voida tarkoin
ennalta suunnitella, vaan prosessinaikaiset havainnot ohjaavat tutkimusprosessin
etenemistd. (Toikko & Rantanen 2009, 30 ja Heikkinen, 2015, 211-212.))
Toimintatutkimuksen kohteena voi olla laajan yhteiskunnallisen muutoksen
tavoittelu tai yksittaisen toimijan henkilokohtainen oppiminen (Toikko & Rantanen
2009, 30) Toimintatutkimuksellinen lahestymistapa on usein kaytannonlaheinen,
jolloin tuotetaan tietoa kaytdnnodn kehittdmiseksi. Prosessi on ajallisesti rajattu
tutkimus- ja kehittamisprojekti jonka aikana suunnitellaan ja kokeillaan uusia
toimintatapoja. (Kyronlahti & Hemminki, 2017.) Toimintatutkimuksessa tutkijan
osallisuus voi vaihdella ulkopuolisesta asiantuntijasta tasavertaiseen toimijaan
(Toikko & Rantanen 2009, 30). Toimintatutkimuksen etenemista kuvaa parhaiten
spiraalimalli, jossa kehittdAmistoiminnan tehtdvat muodostavat keh&n ja prosessi
jatkuu ensimmaisen kehan jalkeen, sitd seuraa uusia kehia perusteluineen,
organisoimisineen, toteutuksineen ja arvioimisineen. Arvioinnin tuloksena
hankkeen perusteluja tdsmennetdén, kuten myos organisointia ja toteutusta.
Spiraalimallin mukainen kehittdminen edellyttdaa pitkajanteista prosessia, koska
kehittdmisen tuloksellisuus on wusein kiinni siitd kuinka monta kehaa

kehittamisprosessin aikana ehditdéan toteuttaa. (Toikko & Rantanen 2009, 67).

Tiedonintressi tdhan kehittdmistyohon on praktinen ja lahti liikkeelle kriittisesta
nakokulmasta. Kehittdmistyolla etsittiin uusia tapoja ja toimintamuotoja, koska oli
todettu olemassa olevan jarjestelman toimivuuden ongelmia. Kehittamistyén
lahtbkohtana oli faktat, mm. suositukset tydajoista. Kehittajana pyrin vaikuttamaan
henkiloston asenteisiin, ettd uusi toimintatapa saataisiin toimivammaksi. Toimintaa
kehitettiin henkildston toiveesta ja heidan ehdoillaan reunaehdot huomioiden, pyrin
osallistamaan koko henkiléston mukaan muutokseen. Vaikka kehittamistydssa
kaytin pdaasiassa tutkimuksellisen kehittamisen metodologiaa, siind oli myds
piirteitd toimintatutkimuksesta, esimerkiksi kaytin reflektointia prosessin edetessa.
Henkilostd osallistui kehittdmiseen ottamalla kantaa muutoksiin ja muutosten
onnistumiseen ja pohti edelleen parannusehdotuksia. Naméa parannusehdotukset
vein sitten uudelleen kaytantdon kokeiltaviksi. Toimintatutkimuksen piirteita tuli
esiin my6s siind, kun prosessin edetessa tavoitteita jouduin tarkentamaan

alkuperaisesta.
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5.2 Kehittamistydn aiheen valinta

Kehittamistydon aihe nousi suoraan tyodyhteison tarpeista. Yksikossa siirryttiin
perinteisesta tydvuorosuunnittelusta yhteisolliseen tydvuorosuunnitteluun syksylla
2016. Ennen yhteisolliseen tydvuorosuunnitteluun siirtymista henkilostolle ol
annettu tyévuorosuunnittelijoiden toimesta perehdytysta tyévuorosuunnitteluun ja
laadittin  yhdessa pelisaannot. Naita koulutuksellisia osastotunteja oli kesa-
elokuussa 2016 nelja kertaa ja niihin osallistui 5-7 tyontekijaa per Kkerta.
Osastotunnit olivat kaikki samansisaltoisia. Pelisaannot laadittin mukaellen muita
organisaation yksikodiden pelisaantdja, huomioiden lainsdaadant6 ja organisaation
ohjeistukset ja aikataulut. Tama kuitenkin todettiin hyvin pian melko huonosti
toimivaksi ratkaisuksi. Ty6vuorosuunnittelijalta meni runsaasti aikaa, jopa
enemman kuin perinteisella tydvuorosuunnittelulla, koska muutoksia jouduttiin
tekemaan paljon. Ainoa positiivinen seikka tuntui olevan toiveiden vahentyminen,
koska pelisddnnoissa se oli rajattu tiukasti kolmeen tydvuorotoiveeseen per

tyovuorolista.

Reilun vuoden aikana henkilostoltd tuli toistuvasti palautetta siitd, ettd malli ei
toimi. Heidan mielestéan myos tyoyksikon ilmapiirissa oli havaittu muutoksia
huonompaan suuntaan, tyovuoroista tai niiden vaihdosta ei keskusteltu.
Huonontunut ty6ilmapiiri vaikutti myos koettuun ty6hyvinvointiin, joka ilmeni
vuosittaisessa riskien arvioinnissa, psyykkisen kuormittumisen kyselyssa.
Vuorotyd aiheutti osaltaan ongelmia useiden tyontekijoiden tytssé jaksamisessa ja
heidéan kohdallaan on jouduttu tekemaan yksildllisia ratkaisuja mm. tydaikojen
suhteen. Oli ajateltu jo pitkaan, etta yksilolliset ratkaisut tyon suhteen kuormittivat
tietyin osin muuta henkilostoa, esimerkiksi yovuoroja tai muita epamukavia
tyovuoroja saattoi tulla muille tyéntekijoille enemman. Ammattitaitoisten sijaisten
saaminen paikkaamaan vajetta, joka muodostui muun muassa osa-aikaisuuksista,
oli koettu haasteeksi. Myo6s runsaslukuisten vaihtuvien sijaisten jatkuva
perehdyttdminen  oli  kuormittavaa, erityisesti  silloin  kun  tydyksikon

perustehtavankin suorittamiseksi tydpaiva ei tahtonut riittaa.

Tyobvuorosuunnittelijoiden  aloitteesta  kartoitettin ~ osastotunnilla 2.11.2017
henkilokunnan  mielipiteita  tydvuorosuunnittelun  tulevaisuudesta. Mukana

osastotunnilla oli kahdeksan tyontekijad itseni lisaksi, toimin puheenjohtajana.
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Osastotunnin alussa kehittamisideasta ei oltu kovin innostuneita, useat olivat sita
mielta, etta listoista tulee "paremmat”, kun ei tarvitse niita itse tehda. Keskustelun
edetessd yksimielisesti paadyttiin siihen, ettd yhteisollistd tydvuorosuunnittelua
jatketaan. Esiin nousi myos epatietoisuutta lainsaadannosta ja moni koki, etta ei
osaa” suunnitella itselleen hyvaa tydvuorolistaa. Samalla paatettin myos, etta
muutoksia tehddan vahan kerrallaan, kunnes yhteiséllinen tydvuorosuunnittelu
saadaan toimivaksi seké tehtiin muutamia muutoksia pelisdantéihin, jotka korjattiin
kaytossa olevaan ohjeistukseen. Kartoitettin hieman toiveita siitda, mista
aihealueista halutaan koulutusta tai tiedottamista. Osastotunnilla valittiin sihteeri,
joka teki muistiinpanoja, niiden pohjalta kirjoitin muistion osastotunnista ja lahetin
jokaiselle yksikon hoitohenkildstoon kuuluvalle henkildlle, jota yhteiséllinen
tyovuorosuunnittelu koski. Sahkopostissa pyysin  mielipiteitd ja kommentteja
erityisesti  osastotunnilta poissaolleilta ja niitd sainkin jonkin  verran
kahdenkeskisissad keskusteluissa. Hyvat ideat kirjasin ensitilassa ylos. Paatettiin
ottaa kayttoon viestintdaa varten vihko, jota sailytettiin ty6vuorosuunnitteluun
tarkoitetun tietokoneen vieressa. Vihkoon sai laittaa viesti&d kollegalle
vuoronvaihdosta tai muusta tydvuorosuunnitteluun liittyvasta  asiasta.
Tybvuorosuunnittelijat  lisaksi  seurasivat  saanndllisesti  suunnittelua ja
kommenoivat vihon kautta, jos joistain vuoroista puuttui tyontekijoitd tai niita oli

liikaa.

Saadun palautteen perusteella tein vield joitakin muutoksia pelisaantdihin, niista
keskustelin ensin mahdollisimman monen tyoyksikkdon kuuluvan henkilon kanssa.
Muutokset otettiin kayttdon tyodvuorolistalta 1/18 alkaen. Tiedottaminen tapahtui
aina muutoksien kayttoonoton jalkeen sahkopostitse koko henkilokunnalle.
Tybvuorosuunnitteluun tuli  kuitenkin alkuvuodesta 2018 suuria muutoksia.
Tybvuorosuunnittelija vaihtui ja sovitut pelisddnndt sen myotd muuttuivat ja ne
jaivat pikkuhiljaa pois kaytosta. Myos tydvuorosuunnitteluun tarkoitettu ohjelma
vaihtui  syksylla ja henkildston  kayttoon tuli  Titanian  yhteiséllinen
tydvuorosuunnitteluohjelma. Alkuperainen ajatukseni yhteisdllisen
tyovuorosuunnittelun kehittdmisestd hieman muuntui kesan ja syksyn 2018
aikana, ja mukaan tuli tydhyvinvoinnillinen ndkdkulma aiheeseen. Perusteluna talle

oli, etté osaston ty6hyvinvoinnin koettiin menneen muutosten my6té jatkuvasti vain
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huononpaan suuntaan ja se vahainenkin vyhteisollisyys tuntui kadonneen

ristiriitojen myo6ta.

5.3 Henkiloston kouluttaminen yhteisoélliseen tydvuorosuunnitteluun

Henkilostbn toiveesta nousseista aiheista pidettiin kolme osastotunti-tyyppista
tilaisuutta, joissa kaytiin lapi yhteisélliseen tydvuorosuunnitteluun liittyvia asioita.
Ensimmainen néaistd pidettiin 18.1.2018, johon osallistui kahdeksan tyontekijaa.
Osastotunnilla kaytiin aluksi lapi, miten kaytettdvd EXCEL-pohjainen ohjelma toimii
ja miten sinne merkitddn tydvuorot ja missa jarjestyksessa. Tassa yhteydessa
myo6s kaytiin lapi eri vuorojen tavoitteellisia henkildsté- ja osaamisvahvuuksia ja
keskusteltiin siitd, mitd yhteisollisyys tassa yhteydessa tarkoittaa. Lopuksi viela

kerrattiin olemassa olevat pelisdannot ja paivitettiin niita.

Toinen kokoontuminen oli 30.1.2018, johon osallistui yhdeksan tydntekijaa. Taméan
kokoontumisen aiheena oli tydvuorosuunnittelun lainsdadanté ja KVTES.
Lainsaadannon osalta kaytiin [api tydsopimuslaista keskeisia asioita tydnantajan ja
tyontekijan velvollisuuksista, perhevapaista, tydsopimuksen solmimisesta ja
paattdmisesta. TyOaikalaista ja KVTES:std kasiteltin tydaikaa koskevat
maaritelmat, vuorotyotd ja ylityotd koskevat seikat, lepoajat, tydvuoroluetteloa

koskevat maaraykset ja vuosilomaa koskevat seikat.

Viimeisessa kokoontumisessa 22.2.2018 oli lasnd kahdeksan tyontekijaa, aiheena
vuoroty6 ja tyovuoroergonomia. Kertauksen vuoksi kaytin viela lapi mita
vuorotyolla tarkoitetaan ja millaisia haittoja siita voi olla. Tarkemmin paneuduttiin
vuorotydn aiheuttamiin ongelmiin tyontekijan terveydessa lyhyelld ja pidemmalla
aikavalilla, sek&d miten vuoroty6hon on mahdollista sopeutua. Lopuksi kaytiin lapi
Tyoterveyslaitoksen suositukset tydaikojen kuormituksen arvioimiseksi kunta-alalla

ja mietittiin rynmana tyévuoroergonomiaa ja sen merkitysta tyohyvinvoinnille.

Tama kaikki koulutuksellisilla osastotunneilla kaytetty materiaali jaettiin jalkik&ateen
sahkopostitse koko henkilokunnalle tutustumista ja kommentointia varten.

Kommentteja ja kysymyksia aiheisiin liittyen ei tullut.
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5.4 Tutkimusmenetelmat, -aineistot ja niiden analyysi

Sisadlléonanalyysi on menetelma jolla voidaan analysoida dokumentteja
systemaattisesti ja objektiivisesti. Aineistolahtbisen laadullisen aineiston analyysi
on kolmivaiheinen prosessi, jolloin aluksi aineisto pelkistetdan, sitten ryhmitellaan
ja lopuksi luodaan teoreettiset kasitteet. Pelkistamisella tarkoitetaan sitd, etta
esim. haastattelun aukikirjoittamisen jalkeen etsitaan pelkistettyja ilmauksia ja ne
listataan. Sen jalkeen pelkistetyistd ilmauksista etsitdan samankaltaisuuksia ja
erilaisuuksia, jotka ryhmitellaan/yhdistetaan ja muodostetaan alaluokat. Alaluokkia
yhdistetaan ja muodostetaan niista ylaluokkia. Ylaluokat yhdistetdén paaluokiksi ja
niistd muodostetaan lopuksi kokoava kasite. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 86, 91 —
92))

Teemoittelu on yleensa ensimmainen lahestyminen aineistoon, jolla tarkoitetaan
laadullisen aineiston pilkkomista ja jarjestamista erilaisten aihepiirien mukaan.
Teemoittelun tarkoitus on nostaa tutkimusongelmaa valaisevia teemoja esiin, on
kyse eraanlaisesta pelkistamisesta. Tyypittelyn edellytyksend on aina teemoittelu.
Tyypittely tarkoittaa aineiston ryhmittelyd, jolloin aineistosta muodostetaan
samankaltaisia ryhmia. (Hiltunen, [viitattu 23.10.2018].) Teemoittelussa painottuu
se, mitd kustakin teemasta on sanottu. Aineisto voidaan ryhmitella alustavasti
esimerkiksi tiedonantajan sukupuolen tai i&n mukaan, jonka jalkeen aineistosta
etsitdan varsinaisia teemoja eli aiheita. Aineistosta siis etsitaan tiettya teemaa
kuvaavia nakemyksia. Tyypittelyssd aineisto ryhmitellaan etsimalla teemojen
siséltd nakemyksille yhteisia ominaisuuksia ja naistd muodostetaan erédénlainen
yleistys, tyyppiesimerkki. Tiettyd teemaa koskevia nakemyksia tiivistetddn
tyypittelyssa yleistykseksi. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 79.) Pelkka luokittelu ei
tarkoita samaa kuin analyysi, eika analyysiksi riitd etta kertoo minkélaista aineistoa
mihinkin luokkaan tai alaluokkaan on kertynyt. Analyysi vaatii tutkijan omaa

johtopaatosten tekoa ja tulkintaa. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvarinen 2010, 19.)

Taman kehittdmistydon aineistojen analyysi ei ole ollut sisalléon analyysia, vaan
kaytin ilmaisujen pelkistamista ja teemoittelua. Aineistojen analyysista on kerrottu
tarkemmin jokaisen aineiston kohdalla. Paateemat valitsin teoriasta nousevista,
tydhyvinvointiin vaikuttavista osa-alueista. Tyoterveyslaitoksen tybaikaa koskevien

suositusten mukaan ty6aika on yksi merkittdva tyohyvinvointiin vaikuttava tekija,
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joka voi vaikuttaa seka positiivisesti etta negatiivisesti. Hoitotyé on kuormittavaa
fyysisesti, psyykkisesti ja sosiaalisesti. Esimiesty6lla voidaan myds vaikuttaa
ty6hyvinvoinnin ~ kokemukseen  jatkuvasti muuttuvassa ja  kehittyvassa
terveydenhuollossa. Tybyhteiso ja yhteisdllisyys ovat keskidssa, kun mietitaan
keinoja tyohyvinvoinnin kehittamiseksi ja yllapitamiseksi. Psykososiaaliset
kuormitustekijat halusin nostaa omaksi teemakseen, koska se on kasitteena
laaja kokonaisuus ja sellainen, jota sairaala kayttda tehdessaan riskien arviointia
yksikoissa.

Psykososiaalisella  kuormittumisella  tarkoitetaan  Tyo6turvallisuuskeskuksen
maadritelman mukaan organisaation, tyon johtamisen ja suunnittelun,
tyojarjestelyjen ja tydympariston, tyotehtavan, tyodyhteison ja vuorovaikutuksen
ominaisuuksia, joilla on vaikutusta ihmiseen, tydyhteisbn jaseneen. Naita
kuormitustekijéitd on kaikilla ty6paikoilla ja ne ovat asioita, jotka kuormittavat
riippumatta siita kuka on tekijana. Psyykkiset kuormitustekijat aiheuttavat ristiriitaa
yksildn voimavarojen ja tyon vaatimusten valilla ja sosiaaliset kuormitustekijat ovat

tyoyhteison vuorovaikutukseen liittyvia asioita. (TTK, [viitattu 26.3.2019].)

5.4.1 SWOT (Aineisto A)

SWOT-analyysissa  (Strengths, = Weaknesses, Opportunities, Threats)
ongelmakohtaa tarkastellaan vertailemalla siséaisia vahvuuksia ja heikkouksia
ympéariston luomiin  mahdollisuuksiin  ja uhkiin. SWOT on luonteeltaan
synteesinomainen analyysi, jonka tarkoituksena on tuottaa selkea kokonaiskuva.
SWOTin myota esiin pitaisi nousta pari keskeisinté teemaa, joihin tulee keskittya.
Jotta SWOT-analyysi onnistuisi hyvin ja se tulisi oikein tehdyksi, taytyy analyysin
tekijan tuntea toimintaymparistd hyvin. Ellei tehda pohjatdita yksityiskohtaisesti ja
perusteellisesti, paadytadn vain listaamaan liian monia asioita, jotka saattavat olla
itsestadnselvyyksia. SWOT-analyysin varsinainen tarkoitus on tuottaa ensin
analyysia ja analyysin jalkeen valintoja ja toimintasuunnitelmia. SWOT-analyysin
vahvuudet (S) ja heikkoudet (W), ovat sisaisid asioita, joiden kohdalla tulee
miettia, miten vahvuuksia voitaisiin kayttdd hyvaksi tai vahvistaa ja miten

heikkouksia voitaisiin  poistaa, lievantda tai valttda. SWOT-analyysin
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mahdollisuudet (O) ja uhat (T) ovat toimintaymparistdsta tulevia ulkoisia asioita,
joiden kohdalla tulee miettid, miten voitaisiin varmistaa mahdollisuuksien
hyodyntaminen ja miten uhat voitaisiin poistaa, lieventaa tai kaantaa
mahdollisuuksiksi. (Vuorinen 2013, 88—89.)

SWOT-nelikentdlla kerasin  aineistoa tyontekij6ilta tammikuussa 2018.
Tarkoituksenani oli selvittdéd miten yhteiséllinen tydvuorosuunnittelu vaikutti
tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kokemiseen vastaushetkella. SWOT-nelikentta
lomakkeen lahetin kaikille yksikdn tyontekijoille, seka vakituisille etta sijaisille, joita
silla hetkella oli 31 henkiloa, séhkopostitse ja siihen vastaaminen oli taysin
vapaaehtoista. Vastaajalla oli mahdollisuus vastata siihen nimettémasti
tulostamalla lomake ja vastaamisen jalkeen palauttamalla paperiversiona minulle.
Halutessaan vastaaja olisi voinut myds palauttaa lomakkeen sahkdpostitse, mutta
talléin vastaajan henkil6llisyys olisi nakynyt lahettdjana. Kaikki saadut vastaukset
(n=10) palautuivat paperisena, nimettomana. Vastauksista nelja oli Kkirjoitettu
tekstinkasittelyohjelmalla ennen tulostamista, kuusi lomaketta oli taytetty omalla
kasialalla kirjoitettuna. Vastausprosentiksi muodostui 32,3%.

SWOT-nelikentasta kokosin jokaisesta vastauspaperista vahvuudet, heikkoudet,
mahdollisuudet ja uhat kukin omaksi osiokseen Word-teksinkasittelyohjelmaan.
Selkeasti ei kuitenkaan erottunut se, oliko kyse siséisistd asioista (vahvuudet ja
heikkoudet) tai ulkoapain esimerkiksi toimintaymparistostd tulevista tekijoista
(mahdollisuudet ja uhat). Kaikki nelja osa-aluetta hieman vastauksissa sekoittuivat
ja niihin oli vaikea tehda selkeda erottelua. Mahdotonta sanoa, johtuiko tama ilmio
vaikeasta aihealueesta vai olivatko vastaajat jollain tapaa tarkastelleet aihetta
“liian l&heltd”. Vastauksissa tuli esiin enemman tydvuorosuunnittelun nykytila,
mutta sen vaikutuksia tydhyvinvointiin tuotin myo6s esille. Nama vastaukset
kerésin ennen kuin tydvuorosuunnitteluun tuli yksikdssa suuria muutoksia ja silloin
oli vield jonkinlaiset pelisddnnot kaytossa, joten ne saattoivat heijastua vastauksiin
jonkin verran. Osittain vastaukset olivat positiivisia ja optimistisia, erityisesti
vahvuudet ja mahdollisuudet kentissd. Sen sijaan kenttien heikkoudet ja uhat

olivat enimmé&kseen negatiivisia kannanottoja.

Alkuperaisia ilmauksia olivat mm.
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On hyva kun saa itse toivoa yo6t ja pitkat paivat, jotka toteutuvat hyvin.
Voi itse ajatella kuinka jaksaa tydvuoroja 3-vuorotydssa tehda. Pitkat
tyoputket vahenevat.

Lista ei pida paikkansa mita sinne suunnittelee, nainollen se on turhaa
ajanhukkaa miettia ja suunnitella sita ylipaataan.

Pystytddan joustamaan eri toiveiden valillaA esim. joku toivoo
viikonloppulisia ja toinen tykk&a viikonloppuvapaista.

Tasapuolisuuden toteutuminen silloin, jos ei hoksata tarkastella
kokonaisuutta tai kommunikoida.

Suurimman osan vastauksista analysoin sellaisenaan, ainoastaan karkeaa
teemoittelua tehden jokainen kenttd erikseen. Muutamia ronsyilevampia
vastauksia hieman pelkistin yksinkertaisempaan muotoon. Yksityiskohtaisemmin

SWOT-nelikentan aineisto on kuvattu kehittdmistyon tuloksissa.

5.4.2 Tydkonferenssi (Aineistot B ja C)

Lehtonen (2004, 15) kuvaa tyokonferenssia keskusteluareenaksi, eli tilaisuudeksi
joka perustuu ihmisten valiseen dialogiin. Tasavertaisen dialogin avulla osallistujat
itse tuottavat varsinaisen asiasisallon. Tyokonferenssissa on aina monipuolinen
osallistujakunta, jonka kesken t&hdatdadn yhteisymmarryksen |0ytdmiseen.
Lehtosen (2004, 15) mukaan yhteisymmarryksen varassa rakennetaan
toimintasuunnitelmia, joiden on maara muuttaa puhe yhteistoimintaan perustuviksi
teoiksi. Tyokonferenssi on myos oppimisen areena, koska jokainen osallistuja tuo
dialogiin mukanaan aineellista sisaltbd omien kokemustensa, tietotaitojensa ja
ymmartamisensa pohjalta. Se ei ole yksittdinen tapahtuma vaan osa toiminnallista

ketjua tai prosessia.

Aineiston keruu ei tapahtunut puhtaasti tyokonferenssin keinoin, vaan sisalsi
piirteita siitd. Kokoukset pidettin huhtikuussa ja syys-lokakuulla 2018.
Kummassakaan kokouksessa ei juurikaan ehditty tehda paatelmia jatkosta tai tyon
organisoinnista seka molemmat kokoukset olivat yksittdisia tapaamisia.

Aineistoiksi valitsin kahden tydkonferenssin muistiot, jotka olivat laatineet
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tyoyhteisbn tyontekijat ja tybterveyshoitaja. Molemmat aineistot sisalsivat
enimmakseen negatiivista palautetta tydyhteison tilanteesta, todennakoisesti
naiden tapaamisten luonteesta johtuen. Molemmat tapaamiset olivat seurausta
tyoyhteisbn  heikentyneestd tyOhyvinvoinnin tilasta. Aloite ensimmaéiseen
tapaamiseen tuli tydyhteison toiveesta, toinen oli esimiehen ja ylemman johdon
jarjestamad. Naméa aineistot vahvistivat SWOT-nelikentdlla kartoitettua
tarveanalyysia, mutta toi enemman tietoa tyohyvinvoinnin tilasta. Minulla ei ndiden
aineistojen kohdalla ole tietoa, millaisia alkuperaiset ilmaukset ovat olleet, koska
muistioon ne olivat jo hieman muokkaantuneet ja tiivistyneet alkuperaisesta. Nain

ollen vastaajia on mahdotonta tunnistaa vastauksista.

Aineisto B. Ensimméainen tyokonferenssi oli huhtikuussa 2018. Kyseessa oli
yksikon yhteistoimintakokous (YT-kokous), jossa kasiteltiin mm. tyéhyvinvointiin ja
tydvuorosuunnitteluun liittyvia asioita. Tyontekijat olivat itse kerédnneet ennen
kokousta muistion, johon oli koottu epékohtia, joiden koettiin heikentdvan
tyohyvinvointia. Muistio oli laadittu koko henkiloston toimesta, jonka joku (tai jotkut)
tyontekijoista olivat laatineet henkilokunnalle tehdyn séhkodpostikyselyn pohjalta.
Tahan kyselyyn vastaajien lukumaara ei ole minulla tiedossa. Oletettavasti kysely
on lahetetty koko vakituiselle henkilostolle, seka pitkaaikaisille sijaisille, jolloin
kyselyn on saanut noin 30-40 tydntekijaa. Sahkopostitse lahetetetyn kyselyn
pohjalta puhtaaksikirjoitettu muistio oli lahetetty etukateen kaikille YT-kokoukseen
kutsutuille henkil6ille sahkopostitse. Muistiossa nousi esiin asioita henkildston
fyysisesta ja psyykkisesta vasymisestd, joka johtui muun muassa tyon luonteesta,
tyovuorosuunnittelusta ja johtamisesta. Henkilobkunnan mielesta ne olivat asioita,
joita tulisi kokouksessa kasitella ja jollain tapaa kehittaa. Aineistoksi muodostui
henkilokunnan laatima muistio, koska YT-kokouksessa kéasiteltiin siin&a ilmitulleita
asioita. Saadun aineiston analyysin aloitin lukemalla aineiston Iapi useaan kertaan
saaden siitd yleisvaikutelman. Sen jalkeen jatkoin esitettyjen ilmausten

pelkistamisella. Pelkistetyt ilmaukset kirjoitin Word-tekstink&sittelyohjelmalla.
Alkuperaisia ilmauksia olivat muun muassa:

Potilaat tosi hoitoisia eikd henkildkuntaa ole riittavasti, monen kohdalla
tarvitsisi kahden hoitajan apua. Ei ehdi perehtyé potilaiden papereihin
eiké juurikaan osaa laakarinkierrolla sanoa mitaan.
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Pelkistetyt ilmaukset olivat "resurssivaje”, "hoidon vaativuus lisdantynyt” ja "liikaa

potilaita”.

Omatoimiset potilaat valilla "oman onnensa nojassa”, kun hoitajan
aika menee huonokuntoisimpien potilaiden kanssa.

Pelkistetyt ilmaukset olivat "potilaat huonokuntoisia” ja "ei aikaa potilaalle”.

Jos paivan aikana aamukahvi on ainut kerta kun tydvuorossa kerkiaa
pureskella ja niella ruokansa kunnolla niin sielld ollaan kylla kauemmin
kuin se 10 minuuttia mutta eipa niita 20 minuutin ruokataukoja sitten
pysty pitamaankaan.

Pelkistetty ilmaus oli "lakis&déteiset tauot jad pitamatta”.

Osaston ilmapiiri tulee entisestddn huonontumaan, koska vasyneet
hoitajat eivat jaksa olla ystavallisia toisilleen.

Pelkistetty ilmaus oli "ilmapiiri negatiivinen, huonontunut”.

Ei ole oikein ettad toista hoitaessa henkisesti tai fyysisesti vasyy tai
jopa sairastuu vain sen takia ettd meitd ei kuunnella ja oteta
tosissaan.

Pelkistetyt ilmaukset olivat "nykytilannetta vahatellaan”, "hoitajien jaksamisesta ei

valiteta” ja "esimies ei kuuntele”.

Kun tydvuorolistoja laadittaessa todetaan, etta hoitajia puuttuu useista
kymmenista vuoroista pitaisi riittda kertomaan, etta hoitajamiehitys on
liian vahainen.

Pelkistetty ilmaus oli "resurssivaje”.

Muistioon oli koottu kaikki saadut vastaukset ja niissa oli hieman toistoa.
Mielestani samankaltaisina toistuvat kommentit kertovat siita, ettd ilmaistu asia
kuormittaa tyoyhteisdéa tai on muuten koettu tarkedna tuoda esille. En laskenut
kuinka monta kommenttia oli mistakin aihepiirista tai samasta asiasta, koska silla
ei mielestani ollut tdssd yhteydessa merkitysta. Pelkistetyistd ilmauksista hain
avainsanoja tai sanayhdistelmia siten, ettd alkuperéisen ilmauksen ydinasia sailyy

muuttumattomana. Nama avainsanat ja sanayhdistelmat jaoin aihepiiriin sopiviin
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ryhmiin. Tasta aineistosta ei houssut yhtaan positiivista asiaa esiin. Kuviossa 5 on

havainnollistettu pelkistettyjen ilmausten ryhmittelya.

HOIMOTYO
Fyysinen kKuormitus
- hoitajien tydmaard ja tydtehtdvat lisaantynest
- tdvdlinest puutteliisia a3 epakEytanndllisia, niita
ei ole riittdvasti tai ovat vanhaoja ja rikkindisia
- yksildvastuinen hoitotyd kuormittaa eiksd taimi
- henkildkunnalla fyysisia oireita
- hoitajien rajoitukset tydn tekoon
- liikaa potilaita

Hoitaiamitoi

- resurssivaje
- sijaiset epdpatevid
- sijzisia el saada
Potikasty
hoitotydn laatu karsi
- potilasturvallisuus k&rsii
- potilast huonokuntoisia
- i aikaa kuntouttamiselle
- uusille potilzilie ei paikkoja
- &iaikaa potilaalle
- giaikaa potilaan ohjaamiselle
- hoidon vaativuus lisdSntynyt
- hoitoajat venyvat
- paperititd” |43 tekematts @i ne ovat
puLttesllisia
Yhieist
- |l&dkarinkierrot venyvat
- hoitovastuiden siirtyminen toisests yksikosta
- wvaativat omaiset
- opiskelijam&grat lis3antyneet, kaikille ei riita
patevia ohjzajia
- eri yksikdiden valill3 erilaiset kaytidnndt ja
epdiasa-arvoista kohtelus

TYOAIKA
T
- lakisasteiset tauot [33 pitamatta
- esimies puutiuu vapas-gjan suunnitteluun
- yksittdiset vapaat ja bydpaiaEt lisaantynest
- vapaita vilkonloppuja i ole sa3nnollisesti
- yhigjaksoisesta vapaasta nipistetian
lyhentamalld nydpaivia
Tyovuorosuunnittelu j& Juettelot
- wvuoronvaihtoja tehdasn paljon
- bydvuorotoiveita ei toteuteta
- 0omaa suunnitelmaa ei kunnioiteta
- tydwvuorcluettelot julkaistaan viime tingassa
- tybaikajarjestelyt (esim. osa-aiksisuus) s
mzhdollista
- wydwvooromuutoksista ei keskustella (esimies

muLttas toiveita)
- sijmisten sopimuksia tehddan jSlkikiteen

Ty OVLIOroErgonomia ja yiimyor
- yilitySt lisS&3ntyy
- tydvooroergonomia ei toteudu
- oman eldman suunnittelu hankalaa

FEYKOSOSIAALISET KUORMITUSTEKLIAT
Kiire

- jatkuva kiire

- nydn hallinta heikenoymyt

- henkildkunnan psyykkizet oirest

- henkilgstd vasynytts ja ahdistunutta

- thihin tulo ahdistavaa, tdissa ei ole mukava olla
- riittE@mattdmyyden tuntest

- stressi

- tulee unohduksia

- nydnilo kadonnut

Johtaminen

- hoitajien syyllistaminen sairastamisesta

ESIMIESTYO

Kehittaminen
- perheystavallisyytis ei ole
- perehdytys puuttesliista

Johtaminen

- esimies ja johto e tunne kSytanndn tyots

- esimies ei kuuntele

- epstasa-anvoinen kohtelu

- tiedonkulun puuttest

- nykytilannetts vihatelladn, hoitajien
Jjaksamisesta ei valitets

- esimiehen tuen puuts

- bydkykysopimukset eivat pade

- esimiehen epaasiallinen kaytds

- esimies ei sitoudu pelisdantaihin

- wdhyvinvointiin ei panosteta

TYOYHTESO JA YHTESOLLISYYS

- ilmapiiri negatiivinen, huonontunut

- &i ehdiauttza kolliegaa

- yhteiset kayt3nnot epdselvis ja toimintaohjest
puutteeilisia

- salailua, ei puhuts suoraan

- muutosvastarini=a

- ammattitaidon katoaminen hoitajien Ihdon
rmydts

- henkilgkunnalta vaaditaan jatkuvasti lis33
joustoa

Kuvio 5. Tyokonferenssi-aineiston ryhmittely, aineisto B.
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Aineisto C. Toinen ty6konferenssi oli syksylla 2018. Tydterveyshuollon pyynndstéa
tyoyksikon esimies yhdessa ylemman johdon kanssa jarjesti syys-lokakuulla kolme
samansisaltdista tilaisuutta, jossa koko henkilostolla oli tilaisuus kertoa
haluamistaan asioista. Aineisto koostuu ty6hyvinvointiin ja tyévuorosuunnitteluun
liittyvista seikoista. Vastaajien tarkka lukumaara ei ole minulla tiedossa, koska en
ole osallistunut itse kuin yhteen tilaisuuteen. Muistiossa on maininta, etta
kolmessa pienryhmassa on kussakin ollut 6—8 osallistujaa, joten vastaajamaara on
ollut 18-24 vastaajaa. Aineiston on Kkerannyt ja muistion Kirjoittanut
tyoterveyshoitaja. Muistio oli neljasivuinen, johon oli kirjattu henkilokunnan
kommenttien lisaksi myos tutkittua tietoa kyseisesta aihealueesta ja siita millaisia
vaikutuksia kyseisilla ongelma-alueilla on ty6hyvinvointiin ja tyontekijoiden
terveyteen. Ongelma-alueet oli muistiossa otsikoitu eri teemoihin. N&ita teemoja
olivat: tydmaaran ja tyotahdin kohtuuttomuus, vahvuutena hyvat tydkaverit,
sijaisjarjestelyt, tyovuorosuunnittelu, tyovalineet, yksilovastuinen hoitotyd,
ladkarien toiminta, hoitojen siirtyminen toisesta yksikosté, johtaminen ja esimiehen
toiminta, tiedonkulku, perehdytys ja koulutus. Myds taman aineiston analyysin

aloitin kaytettyjen ilmausten pelkistamisella.
Alkuperaisia ilmauksia olivat mm.:

Henkilostd kokee resurssipulaa ja jatkuvaa kiirettd. He kokevat, etta
jatkuvasti mennaan vajaamiehityksella, eika tyota voi tehda niin hyvin,
kuin osaisi ja haluaisi. Tama ristiriita aiheuttaa jatkuvaa kuormitusta.

Tasta kommentista pelkistettyja ilmauksia olivat “"tyon keskeytykset”,

“resurssipula”, "jatkuva kiire” ja "hoitotyon laatu karsii”.

Vahvuutena hyvat tyGkaverit, joiden tuella jaksaa.

Pelkistettyn& "vahvuutena hyvat tyokaverit”.

Hoitajat ovat vasyneitd ja uupuneita. Tyokavereiden kaytés on
muuttunut (piikittelyd, tiuskimista, kyttdamista, negatiivinen asenne).
Hoitajat lahtevat muualle. Tyo6ilmapiiri ja tyohyvinvointi karsii. Tulee
tunne, ettei johto valita. Potilasturvallisuus karsii.

Pelkistetyiksi ilmauksiksi muodostuivat "hoitajat vasyneitd ja uupuneita”, "ilmapiiri

negatiivinen”, "esimies ei valitd” ja "potilasturvallisuus karsii”.
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Henkilostd koki, etta tydvuorosuunnittelu ei tue tydssa jaksamista,
listat jarkyttavia, jopa laittomia?

Tama kommentti pelkistettyna oli, ettd “tydvuorosuunnittelu ei tue tydssa
jaksamista”. Listat jarkyttavid, jopa laittomia? — kommentin jatin huomiotta, koska
aineistosta ei ilmene, millainen se jarkyttdva lista on tai mita on tarkoitettu

laittomuudella.

Henkilostd  koki, etta pitkdjanteinen  suunnitelmallisuus ja
johdonmukaisuus puutteellista ja pelisdannét muuttuvat jatkuvasti
esimiehen toimesta.

Pelkistetyt ilmaukset olivat ”“johdonmukaisuus puutteellista” ja “pelisaéannot

muuttuvat jatkuvasti”.

Esimies todennut, ettd osasto on aina ollut ja tulee olemaan raskas.
Mitd se tarkoittaa ja miksi sen pitaa olla niin?

Tama oli hankalampi pelkistda niin, ettd ydinajatus sailyisi ennallaan. Lopulta
yhdistin sen toiseen samankaltaiseen kommenttiin, joista yhdessa tuli pelkistetty

ilmaus “potilaat ovat haastavampia ja raskaampia.”

Perehdytys koettiin puutteelliseksi ja nimetty ohjaaja puuttuu.

Pelkistettyna tama ilmaisu oli "perehdytys puutteellista”.

Sen jalkeen ryhmittelin pelkistetyt ilmaukset kuuden eri kokoavan teeman mukaan,
joka hieman poikkesi muistion aihepiireista. Kokoaviksi teemoiksi valikoituivat
samat kuin ensimmaisen tyokonferenssin, osaston YT-kokouksesta saadun
aineiston, teemat ja ryhmat olivat, sekd niiden lisdksi yhdeksi teemaksi muotoutui
tyohyvinvointia tukevat asiat. Tastdkaan aineistosta ei tullut esiin juuri mitaan

positiivista. Kuviossa 6 on havainnollistettu pelkistettyjen ilmausten teemoittelua.
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ESIMIESTYO HOITOTYO
KehittSminen Fyysinen kuommitus
o tytehtavat lisdéntynest
toimintoja ei kehiteta - -
oA . ) tydvalinest puutteellisia
Eg!ﬁigzstpr;gmié’imﬁam yksildvastuinen hoitotyd kuormitiaa
- likaa potilaita
perehdytys puutteelista Hoitziami .PG
muutokset vain ilmoitusasioita resurssipul
henkilastdmitoitus ennallaan
Johtaminen - sﬂ?iset epapatevia
henkiléston mielipidetta ei kuunnella - hoitotydn lzatu karsii
esimies ef valits - potilaat haastavampia ja raskaampia
tiedonkulun puutteet . paperityén madra lisdantynyt
dislogin pulte esimiehen kansza - ei aikaa potilaalle
Jjohdonmukaisuus puuttesliista - potilastietojarjestelmat "kankeita”
luattamuspLia - potilasturvallisuws krsii
epatasapuolisuus yhteistyd
tydkykysopimukset eivat pade - paritydn kehitzeleminen jadnyt
epaasizllinen kiytds esimiehelts - lagl&rinkierrot venyvat
. hoitovastuiden siirtyminen toizesta
FSYKOSOSIAALISET KUORMITUSTEKLAT yhsikasta
jatkunia kiire TrOAIKA
tulee unohduksia
ty6n keskeytykset - tydvuorosuunnittelu ei tue tyossa jsksamists
tydissd jatkuva kaaos - toiveet epat totewdu
tyéin ilo kadonnut - vVapdas-gjasta nipistet2an
- - - -
TYOHYVINVOINTIA TUKEVAT ASIAT TYOYHTEISO JA YHTHSOLLISYYS
vahvuutena hyvat tyékaverit - hoitajat vasymeits ja uupuneita
- ilmapiiri negatiivinen

Kuvio 6. Tyokonferenssi-aineiston ryhmittely, aineisto C.

5.4.3 Fokusryhmahaastattelu (Aineisto D)

Haastattelu aineiston keruumenetelmana on joustavaa. Haastattelija voi toistaa
kysymyksen tai oikaista vaarinkasityksid keskustelun edetessa. Myos
kysymysjarjestysta voidaan muuttaa, mikali se on aiheellista. Haastattelusta
saatava aineisto voi jaddda niukaksi, mikali haastateltavalla ei ole tietoa tai
kokemusta kysytystd ilmiosta. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 63-64.)
Fokusryhmé&haastattelu on laadullinen tutkimusmenetelm&, jolla pyritaan
ymmartamaan tutkittavaa ilmidta. Sitd voidaan kayttdd yhdistettyna johonkin
toiseen tutkimusmenetelm&an tai itsendisena menetelmana. Haastattelu tapahtuu
valikoidussa ryhmassa ja haastattelija yllapitda keskustelua ennalta suunnitellun

rungon pohjalta. Haastateltavat valikoituvat silla perusteella, ettd he tuovat
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tutkittavaan asiaan eri nakokulmia, mutta samalla heilla on oltava tietoa tai
kokemusta keskustelun kohteena olevasta ilmidstd, jolloin voidaan selvittaa
haastateltavien ndkemyksia, kokemuksia ja mielipiteitd asioista. (Mantyranta &
Kaila, 2008, 1507-08.) Kun valitaan haastateltavia, on muistettava mita ollaan
tutkimassa. Tarkeita kriteereitd haastateltavien valinnassa on omakohtainen

kokemus tutkittavasta asiasta, tai sita koskeva asiantuntemus. (Vilkka, 2015, 87.)

Hirsjarven ja Hurmeen (2010) mukaan ryhmé&haastattelu on tavoitteeltaan
vapaamuotoinen keskustelu, jossa osanottajat kommentoivat asioita melko
spontaanisti. Haastattelija voi puhua kaikille yhta aikaa ja tehda valikysymyksia
koko ryhmalle tai yksittaiselle ryhman jasenelle. Kun asioita tuodaan esille eri
nakokulmista, ryhméhaastattelu on onnistunut. Koska kyseessd on usean
osallistujan vuorovaikutustilanne, siind saattaa ilmeta ennakoimattomia tai
yllattavia tapahtumia. Aineiston monipuolisuutta saattaa heikentdd ryhman
dynamiikkaan liittyvat tekijat, kuten lilan dominoivat tai liilan hiljaiset ja varovaiset
osallistujat. (Pietilda, 2017, 91.) Ryhmakeskustelun vuorovaikutuksellisuuden
vuoksi on tarkeaa, ettei yksittaisia puheenvuoroja kasitella irrallisina vaan ne ovat
kiinni ryhmékontekstissa. Ensikatsomalta haastattelusta saatu aineisto saattaa
vaikuttaa sekavalta. Aineistoille luonteenomainen piirre on kuitenkin ristiriitaisuus,
mutta huolellisen analyysin avulla ne on mahdollista kdantd& voimavaraksi.
(Pietila, 2017, 102.)

Haastattelun analyysin ensimmainen vaihe on aineiston litterointi. Se tarkoittaa
tekstiksi muuttamista, jonka tarkkuustason maarittelevat tutkimuskysymys ja
analyysitapa. (Ruusuvuori & Nikander, 2017, 367.) Litterointi helpottaa tutkijaa
tutkimusaineiston analyysissa helpottaen sen lapikayntia jarjestelmallisesti, sekéa
aineiston  ryhmittelyd ja luokittelua. Litterointi voidaan tehda koko
haastatteluaineistoille, tai vain osiin sitd, esimerkiksi teemojen mukaisesti.
Litteroinnissa haastateltavien puhetta ei saa muokata tai muuttaa, koska se
vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen. (Vilkka, 2015, 88-89.) Anonymisointi
tapahtuu litteroinnin aikana, jolloin muutetaan kaikki tiedot joista haastateltava
voidaan tunnistaa (nimi, tyopaikka, paikkakunta, kadunnimi, jne.) (Ruusuvuori &
Nikander, 2017, 374).
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Haastatteluun osallistuneet tydyhteison jasenet valitsin siten, ettd ilmoitin koko
tyoyhteisolle tarvitsevani vapaaehtoisia haastateltavia ja esitettdvat kysymykset
tulisivat kasittelemaan tyohyvinvointia ja yhteisollista ty6vuorosuunnittelua.
Fokusryhméhaastatteluun ilmoittautui kahdeksan vapaaehtoista tydyhteison
tyontekijaa. Haastattelupdivana yksi heista perui tulonsa, joten haastatteluun
osallistui seitseman tyontekijad. Heista kukaan ei ollut tydyhteisossa
esimiesasemassa. Ennen  haastattelua  kerasin erilliselle  lomakkeelle
haastateltavien taustatiedot, k&vin I&pi ohjeistuksen ja haastattelukysymykset.
Haastateltavista (n=7) kuusi oli sairaanhoitajia ja yksi l&hihoitaja. Kaikki olivat
tyoyksikossa vakituisessa tydosuhteessa. Haastateltavien keski-ika oli 44 vuotta.
Heidan tyokokemuksensa hoitoalalta oli keskim&arin 15,8 vuotta ja
tyokokemuksensa nykyisesta tyoyksikosta keskimaarin 8,2 vuotta. Sovittiin etta
puhutaan vuorotellen, puheenvuoroa pyydetddn katta nostamalla ja annan
puheenvuoron sanomalla &aneen puheenvuoron saajan himen, toimin
haastattelijana itse. Tama helpotti litterointi-vaiheessa minua pysymaan perilla
siitd, kuka kulloinkin oli &&nesséa. Sovittiin myds, etta puhuja puhuu selkedasti ja
kuuluvasti nauhoituksen laadun parantamiseksi. Kaikki osallistujat hyvéaksyivat

nama ehdot.

Haastattelun tallensin kannettavan tietokoneen nauhuri-ohjelmalla, kysymysten
kasittelyn valilla pidettiin pieni tauko, jolloin myds nauhoitus keskeytettiin.
Keskeytysten aikana keskustelu kavi vilkkaana, aiheesta ja aiheen ulkopuolelta.
Tasta ilmidsta voinee paatella etta haastattelun nauhoitus aiheutti osallistujissa
hieman jannittdmista. Haastattelun aikana esitin myds valiin tarkentavia
kysymyksi&, ennalta laadittujen kysymysten liséksi, aina silloin kun vaikutti silta
ettd haastateltavat eksyivat aiheesta tai eivat ymmartaneet taysin kysymysta.
Haastattelun aikana kukaan osallistujista ei dominoinut keskustelua, joka sujui
koko ajan luontevasti. Keskustelun aiheena olevista asioista erityisesti
tyohyvinvoinnin ja tydvuorosuunnittelun nykytilaa koskevat kysymykset nostattivat

kiivastakin keskustelua.
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Fokusryhméahaastattelun kysymyksia oli kuusi ja ne olivat:

1. Mita mielestasi on tydhyvinvointi?

2. Millaiseksi koet tydhyvinvointisi nykyisessa tydssasi talla hetkella?
3. Miten tyontekija voi omalla toiminallaan parantaa tyohyvinvointia?

4. Mitd mielestasi tarkoittaa yhteisollisyys ty6paikalla ja miten sita voisi
lisata?

5. Miten yhteiséllinen tybvuorosuunnittelu vaikuttaa tyohyvinvoinnin
kokemukseen nykyisessa tydssasi talla hetkella?

6. Miten tyontekija voi omalta osaltaan vaikuttaa yhteisollisen

tydvuorosuunnittelun onnistumiseen?

Ensimmaiseen kysymykseen tuli harvakseltaan vastauksia, padasiassa yleistyksia
tyohyvinvoinnista. Nauhoitettua materiaalia tuli ainoastaan 4 minuuttia 57 sekuntia.
Toinen kysymys heratti enemman keskustelua (23 min 30 sekuntia). Kysymysta
tarkensin valilla keskustelua ohjaavilla kysymyksilla, kuten miten kolmivuorotyén
tekeminen vaikuttaa tyOhyvinvointiin, olisiko tydhyvinvoinnin tilanne sama jos
haastateltavat tekisivat ainoastaan paivaty6ta, onko haastateltavat kokeilleet
ergonomista  tydvuorosuunnittelua ja minkélaisia vaikutuksia silla  oli
tyohyvinvointiin, miten haastavat potilaat tai omaiset vaikuttavat koettuun
tydhyvinvointiin ja mika vaikutus on “hyvalla tiimilla” tyovuorossa. Kolmannen
kysymyksen (10 minuuttia) vastaukset Kkasittelivat aihetta tyodyksikon
nakokulmasta, tuotiin esiin paljon niitd seikkoja, mitkd eivat toimi ja joita
kehittamalla voitaisiin tilanteeseen mahdollisesti vaikuttaa. Neljannen kysymyksen
(7 minuuttia 33 sekuntia) yhteisollisyys oli selkeasti hieman vieraampaa asiaa,
mutta keskustelun edetessa asioita alkoi 16ytya. Muutamia tarkentavia kysymyksia
tarvittiin  erityisesti siihen kun mietittin - milla konkreettisilla tavoilla voisi
yhteisollisyytta lisdtd tyopaikalla tai tyon ulkopuolella.  Yhteisollisen
tyovuorosuunnittelun  vaikutuksia  tydhyvinvointiin -~ pohdittiin ~ viidennessa
kysymyksessa (12 minuuttia 31 sekuntia). Odotetusti vastauksissa nousi aika
paljon negatiivista asiaa esille. Esitin tarkentavia kysymyksia tyévuoroergonomian
ja  tyoterveyslaitoksen tyOaikasuositusten nakokulmasta. Viimeisessa
kysymyksessa (15 minuuttia) pohdittiin keinoja yhteisdllisen tyévuorosuunnittelun

onnistumiseksi.
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Nauhoitettua materiaalia kertyi yhteensa noin 73 minuuttia, josta litteroitua tekstia
16 sivua. Litteroinnin toteutin Kkirjoittamalla kommentit sanatarkasti Word-
tekstinkasittelyohjelmaan. A&nenpainoja tai eleita en kirjoittanut ylos, vaan
aadnensavyt voin tarvittaessa tarkistaa nauhoitteesta. Litterointi oli valilla hankalaa
johtuen haastateltavien liilan hiljaisesta puhedanesta tai epaselvasta puhetavasta.
Litterointi  helpotti aineiston pelkistamistd ja teemoittelua my6hemmassa
vaiheessa, vaikka se oli ty0las ja aikaa vieva prosessi. Litteroinnin aikana
haastateltavat anonymisoin siten, ettd muutin nimen muotoon H1, H2, H3, H4, H5,

H6 tai H7 (=haastateltava 1-7) riippuen siitd kuka oli 4dnessa.

Sen jalkeen luin aukikirjoitetun haastattelun useita kertoja. Kasittelin aineiston
kysymyksittdin omana kokonaisuutenaan. Kysymys numero kaksi kasitteli
tyohyvinvoinnin nykytilaa henkiloston kokemana. Tekstistd poimin keskeisia
iimaisuja ja alleviivasin  niitd lukiessani. Naita ilmaisuja pelkistin
yksinkertaisimmiksi ilmauksiksi, aivan kuten tyokonferenssiaineiston kohdallakin.

Alkuperaisia ilmauksia olivat mm.

H5: Ma koen sen..... laillansa ma tunnen niin ettd méa jaksan tehda
tata tyota, mutta ettd koko ajan ollaan sellaisella veitsenterélla, etta
niinkun, odottaa niinkun tavallansa niinkun sitd ettd koska se oma
sietokyky niinkun loppuu leikaten. Et vaha niinkun on semmonen olo
ettd tota niin se voi tapahtua mina paivana hyvansa et ma en niinku
enéda kertakaikkiaan jaksa.

Tasta pelkistettying ilmauksina poimin: "koen, ettd jaksan, mutta koko ajan ollaan

veitsenteralla”, "sietokyky aarirajoilla”.

H4: Se piti viela lisata et justiin et tydkaverit on niinku se syy etta miksi
on kiva tulla téihin ja miksi jaksaaki suurimmaksi osaksi.

Pelkistettyna ilmauksena "tyokaverit syy, etta on kiva tulla toihin ja jaksaa”.

Kavin lapi kaikki puheenvuorot tdhan kysymykseen liittyen samalla tavalla. Sen
jalkeen tarkastelin ilmauksia ja etsin niistd samankaltaisia teemoja. Jaottelin
ilmaisut teemojen mukaisesti ryhmiin alla olevan kuvion (Kuvio 7) mukaisesti.
Kokoavat teemat ja ryhmat  muodostuivat  samankaltaisiksi kuin

tyokonferenssiaineistoista (aineistot B ja C) saadut.



PSYKOSOSIAALISET KUORMITUSTEKLIAT
Kiire

- jatkuwa kiire
- tyon kacottisuus
Haitalliset oireet

- muistin kuormittuminen

- turhautuminen

- uupumus

- tyen ilo kadonnut

- ammatillisuuden katoaminen

- stressi

- sietokyky 3arirajoilla

- koen. etta jaksan, mutta ollaan
veitsenteralla

- asiat jaavat painamaan mislta

- ei ehdi tehda kaikkea niin hyvin kuin
haluaisi

- asioita j3a tekemartta

- tulee virheita

Joh@mminen
- esimies ahdistaa

- liikkaz potilaita
- raskaat potilaat
- twyotehtavat lisaantyneet

Potilastyd

- haastavat omaiset jz potilaat

- omatcimiset potilaat voivat ja&da huomiocitta,

kun runsaasti apua tarvitsevia
- eiaikaa potilaalle

Hoitajamitoitus

- wajzamiehitys kuormittaa

TYOAIKA
Tyon tauotus

- yovuorot kuormittavat, tarvii vapaata
palautumiseen niiden jalkeen

- riittavast vapaita ei yovuorojen jalkeen
aina saa

Tyovuorcergonomia
- tyovuoroergonomia olis hywa juttu
- saanndllinen paivatyd clisi parempi
- eijaksaisi enaa yovuoraoja
- aamut kauheita, paivavuorot kuormittavia
- ergonominen suunnittelu ei toteudu

Tyowvuorosuunmittelu
- itse suunnitellut vuorot ei toteudu

- selked rytmi olisi vuorojen suunnittelussa
parempi

ESIMIESTYO
Kehittaminen

- perehdyttaminen kuormittaa
Johtaminen

- esimies ei kannusta keskustelemaan asiocista
- meita ei johda kukaan

- onko esimiehellz enaa valiaz mihinkaan?

- Heijastuu tyontekijoihin

- esimishen epavarmuus

- esimiehen tietamattomyys kaytdnnosta?

TYOYHTEISO JA YHTEISOLLISYYS

- eiole yhteista aikaa tyckavereiden kanssa esim

suunnitellz paivas
- kiire, ei saa apua
- luottamuspula
- epaselvat tehtavankuvat

TYOHYVINVOINTIA TUKEVAT ASIAT

Ti _
- tyokaverit
- osaava henkilokunta

Tyo
- Onnistumisen kokemukset
- paivien ja vuorojen vaihtelevuus
- sopiva maara potilaita

Kuvio 7. Tyohyvinvoinnin nykytila henkiloston kokemana,
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fokusryhmahaastatteluaineiston ryhmittely, aineisto D.

Kysymykset 2 ja 3 tuottivat eniten laadullista sisdlt6&, joten niista tein tarkemmat

ryhmittelyt. Lopuissa kysymyksissa pelkistin alkuperéiset ilmaukset. Niista

nousivat suoraan hakemani vastaukset ja aihealueet, joita ei ollut kovin monta,

niista kerron tarkemmin tuloksissa.
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5.4.4 Avoimet kysymykset sdhkdpostitse (Aineisto E ja F)

Tietotekniikan hyvaksikayttd tutkimuksissa on tullut vauhdilla arkeemme. Kyselyn
tekeminen sahkoisessa muodossa tuo mukanaan etuja, mutta siind on olemassa
my0Os haittoja. Hyvina puolina pidetddn edullisuutta ja nopeutta. Sahkoisessa
kyselyssa ei aineistonkeruuvaiheessa aiheudu juurikaan kuluja, vaikka vastaajan
ja tutkijan valimatka olisi suuri. Nain ollen maantieteellisella sijainnilla ei ole
suurtakaan merkitysta. Nopeus on sahkoisessé kyselyssa suuri etu verrattuna
perinteiseen paperiseen  kyselylomakkeeseen, sek& lahetettdessa etta
palautettaessa. Sahkdinen kysely myds vahentaa tutkijan tydvaiheita, kun se on jo
valmiiksi  sdhkdisessa muodossa. Sahkopostitse lahetettavan  kyselyn
haittapuolena kuitenkin on, ettd vastaajan anonymiteettia ei voida taysin taata,
joka joskus voi olla tutkimuksen kannalta tarkeaa. (Valli & Perkkila, 2015, 109—
111))

Avoimilla kysymyksilla (aineisto E) kartoitin tammikuussa 2019, mita henkiléstolle
“jai kateen” kehittamisprosessissa ja millaisilla pelisdannailla voitaisiin tydyhteisén
tyohyvinvointia parantaa. Kysymyksia oli kaksi ja vastaukset kerasin sahkopostilla.

Kysymykset olivat seuraavat:

1. Osalllistuitko vuosi sitten osastotunneille, joissa kasiteltiin eri asioita
yhteisélliseen (autonomiseen) tyévuorosuunnitteluun liittyen. Jos et
osallistunut, perehdyitkd sahkopostitse saamaasi materiaaliin? Kerro
myos, oliko osastotunneista tai materiaalista apua itsellesi, kun
suunnittelit omaa tydvuorolistaasi. Mista sait apua eniten, vai tuliko mitaan

uutta tietoa?

2. Tybhyvinvointi on merkittavassa asemassa silloin, kun ty6 on raskasta.
Mitk& ovat mielestasi kolme tarkeinta pelisdantda tydéhyvinvoinnin
yllapitamiseksi osastolla? (Eli mitka ovat ne seikat, johon jokainen voi
omalla kaytoksellaan tai toiminnallaan vaikuttaa jokaisen tyéhyvinvointia
parantaakseen).

Kyselyn lahetin sadhkdpostitse 22 henkildlle, jotka olivat olleet saaneet vuotta

aiemmin mahdollisuuden osallistua seka tarveanalyysiin SWOT-nelikentan avulla,
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ettd henkilokunnan koulutustilaisuuksiin. Kyselyd en lahettanyt niille, jotka olivat
siirtyneet toihin muualle kuluneen vuoden aikana, tai tulleet tydyksikkoon toihin
SWOT-aineiston kerdamisen jalkeen. Vastauksia kyselyyn tuli maardaikaan
mennessa 11 kpl. Vastausprosentti tahan aineistoon oli 50%. Kasittelin vastaukset
ennen analyysia siten, ettd siirsin vastaukset sahkopostista, ilman l&hettgjan
nimea, erilliseen Word-tiedostoon. Kummallekin kysymykselle oli oma tiedostonsa,

jotka tulostin tallentamisen jalkeen. S&hkopostista vastaukset poistin.

Ensimmaisessa avoimessa kysymyksesséa kartoitin alkuvaiheen osastotunteihin
osallistumista ja antia, jolloin kaytiin l&pi tydvuorosuunnitteluun liittyvia asioita,
vuoroty0 ja tydvuoroergonomia, lainsdadanto ja pelisdannét. Tahan kysymykseen
sai vapaamuotoisesti kertoa, oliko osallistunut osastotunnille vai tutustunut
ainoastaan sahkopostitse saamaansa materiaaliin. Sai myos kertoa oliko hyotynyt
saamastaan tiedosta, jos oli, miten, jos ei ollut, mita jai kaipaamaan. Vastauksia
analysoin siten etta aluksi alleviivasin Word-tiedostosta jokaisesta vastauksesta
erikseen sen keskeisen sisallon. Talla tavoin ikaankuin pelkistin vastaukset

helpommin luokiteltavaan muotoon. Esimerkiksi:

Osalllistuin osastotunnille yhteisélliseen tyévuorosuunnitteluun liittyen.
Periaatteessa osastotunti oli minulle kertausta, olin saanut kattavan
infon jo aiemmin ja koin sisdistaneeni ohjeistuksen. Toki ajattelen, etta
pelisdannoistd on hyva ajoittain keskustella ja muistuttaa niista
kaikkia.

Totesin kuitenkin, ettd lahes kaikissa vastauksissa toistui samat asiat, joten
varsinaista teemoittelua en aineistolle taman kysymyksen osalta tehnyt.
Vastauksia oli niin vahan ja ne olivat niin lyhyita, joten niista ei voi tehda syvallisia

tulkintoja.

Toisessa kysymyksessa tiedustelin tyontekijan mielipidetta siita, miten yksittainen
tyontekija voi omalta osaltaan vaikuttaa ty6hyvinvoinnin parantamiseen. Pyysin
heitd kertomaan kolme tarkeinta asiaa, mitka heidan mielestdén vaikuttivat
tyopaikalla ilmapiiriin ja sitd kautta tyohyvinvointiin. Alkuperdisia ilmauksia olivat
muun muassa:

Mielestani tarkeintd on tasapuolisuus ja toisen kunnioittaminen. Ei

oman edun tavoittelu, vaan kollegiaalisuus ja toistenkin tarpeiden
huomioon ottaminen. Niin tydvuorosuunnittelussa kuin muissakin
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asioissa. Toisena asiana kunnioittava kanssakayminen tydkavereiden
valilla. Perus kaytostavat, ystavallinen ilmapiiri. Aina ei voi olla hyva
paiva, mutta huonoa péaivadnsa olisi reilua ja rakentavaa pyytaa
anteeksi. Kolmantena mieleeni tulee "kuppikuntien” valttaminen tdissa
ollessa. Reilusti ja avoimesti kohdellaan kaikkia kollegoitamme
samalla tavalla.

Oikeudenmukaiset vuosiloma- ja  tydvuorosuunnittelut seka
koulutuksiin osallistuminen. Niihin ei itse voi juurikaan vaikuttaa
ainakaan jos esimies ei toimi pelisaantéjen mukaan. Jokaisella
tyontekijalla on samat oikeuden ja velvollisuudet. Parityoskentely.

Jokainen noudattaa sovittuja toimintamalleja tytssaan eikd lahde
sooloilemaan. Ystavallinen ja kaunis kaytds muita kohtaan. Toisten
auttaminen automaattisesti eika niin ettda tehdadan oma tyo ja
katsellaan sivusta kun toinen raataa.

Helmikuussa 2019 avoimien kysymysten (aineisto E) perusteella saatujen
vastausten avulla ideoitiin tyéryhmalla tyoyksikk6on tyohyvinvoinnin pelisdannét
(aineisto F). Tyoryhméssad oli seitseman henkilda ja oli yhta henkilda
lukuunottamatta sama, kuin fokusryhmahaastatteluun osallistuneet. Ideointia
toteutettiin ryhmassa sisallon analyysin soveltuvin menetelmin, koska mukaan
taytyi huomioida myds koko tydyhteisén mielipide, jonka he olivat tuoneet tiedoksi
kehittajalle vastaamalla avoimiin  kysymyksiin  sahkopostitse. Vastausten
analysointi aloitettiin siten, etta tydryhméan jasenet kavivat alkuperaiset vastaukset
lapi joko yksin tai pareittain. Sen jalkeen vastauksista poimittiin keskeinen sisaltd
ja vastaukset tiivistettiin lyhyempaan muotoon siten, ettd vastaajan ilmaisemat
ydinasiat sailyivat. Tama tapahtui edelleen yksin tai pareittain. Toisella kierroksella
koko ryhma kasitteli naitd tiivistettyja vastauksia yhdessa. Naita tiivistettyja
vastauksia koottiin ryhmiin aihepiirin mukaisesti ja niille etsittiin yhdistava tekija.
Saatujen vastausten perusteella muodostui viisi paaluokkaa, joiden alle tuli
aihepiiriin sopivia pelisdantdja (kuvio 8). Nama paaluokat olivat: 1. Tasapuolisuus
ja oikeudenmukaisuus, 2. Tyovuorot, 3. Sovitut toimintamallit, 4. Vaikeiden
asioiden puheeksi ottaminen ja 5. Tyoyhteiso ja ilmapiiri.
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Tasapuolisuuus ja Sovitut

Tyévhteiss |
Tydvuorot e

Vaikeiden asioiden
oikeudenmukaisuus toimintamallit puheeksi ottaminen ilmapiiri

) j P— + 1

Samat sddnnét ja oikeudet kaikille

Vuosilomat
Tygvuorot
Koulutukset

Osastolla asivista tiedottaminen

Kaikki noudattavat tydvuerelistan teon
pelisddntdjd

Listavahdit ja keskustelu tyévuoroista

-

Leoud L
Oikeuc -> viikonloppuvapaat,

vapaapdivat

Osastolla tehdddn kolmivuorotydtd
Vuosilomat

Pyhtivapaat tasapuolisesti

Riittdvat resurssit!

mukaisesti
Noudatetaan yksikdssd olevia ohjeita

Ty&tehtdvid ei saa valikeida ilman
pdtevdd syytd

Aveoimuus
Otetaan puheeksi heti kun mahdollista

Rakentava palaute

Omien virheiden tunnistaminen ja mysntéminen

Kisitellddn asiat asianomaisten kesken -»

tarvittaessa esimiehen tuella

Esimiehen puclueettomuus konfliktitilanteissa

Anteeksi pyytidminen ja antaminen

Kollegiaalisuus

Tyékaverien huomioonottaminen
Positiivinen ja rakentava palaute
Avunanto ja pyytdminen

Toisen tekemin tydn kunnioittaminen
Tyérauha

Dialogi tydkaverin kanssa

Hyvi ilmapiiri kuuluu kaikille, myds
opiskelijoille

Ammatillisuus

Vastuu omasta tydstd

Tyékaverin kannustaminen

Oman ammattitaidon kehittdminen
Oma-aloitteisuus

Yhteistys ammattiryhmien valilld

Asiallinen kéytds ja puhetapa

Ajan hallinta ja delegointi

Tybn prioriscinti

Kuvio 8. Tydhyvinvoinnin pelisaannoét. (Aineisto F.)

Osallistuin analyysiin ainoastaan antamalla ohjeita tai vinkkeja, miten edetdan.
Mydhemmin kirjoitin muodostuneet pelisaannét isolle kartongille sellaisenaan,
miten tyoryhma oli sen muotoillut. Pelisddnnét vein nahtavaksi tydyksikkdon
kanslian seindlle ja niita sai kommentoida maardajan. Maardajan kuluessa
pelisdéntoihin oli tullut muutama kommentti. Sain siitd myos suullista palautetta.
Pelisdantoihin ehdotettiin lisattavaksi tiedotuskanaviksi sdhkdposti ja aamupalaveri
kerran viikossa. Ty6vuorot- otsikon alle ehdotettiin lisattavaksi, etta varmistetaan
osaaminen ja kokemus kaikkiin tydvuoroihin sekd& pari muutosehdotusta
tyovuorojen aloitus- ja lopetusajankohdista, jotka ovat jo otettu kayttoon
tyoyksikossa. Palautteen myoé6ta pelisdantéjen nimi muuttui  tyéhyvinvoinnin
pelisaannoista osaston pelisaannoiksi (liite 1). Nama kommentit huomioon ottaen
tein pelisaannot sdhkoiseen, helpommin ja nopeammin luettavaan muotoon ja ne
talletettiin osaston levyasemalle kaikkien saataville. Ne myds tulostettiin kanslian

seinalle nékyville ja tullaan jalkauttamaan osaston toimintatapoihin.
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6 KEHITTAMISTYON TULOKSET

Tassa paaluvussa kuvailen saadut tulokset, joita on selkiytetty erilaisten kuvioiden
avulla. Aineisto tahan kehittamistydhon kerattiin alla olevan kuvion (Kuvio 9)
osoittamassa aikataulussa. Mukaelluissa tyokonfereissa taydennettin SWOT-
nelikentélla saatua tarveanalyysia. SWOT antoi vastauksia enimmakseen
tyovuorosuunnitteluun, kun tyokonfereissa ja fokusryhmahaastattelussa sain
taustatietoa tyohyvinvoinnin tilasta. Fokusryhmahaastattelussa sain tietoa myds
yhteisdllisen tydvuorosuunnittelun tilasta seka ideoita miten tyéhyvinvointia ja
yhteisollisyytta  voitaisiin  tydyksikdssa lisata. Sahkopostitse lahetetyilla
kysymyksilla sain vastanneiden ehdotuksia tyohyvinvoinnin pelisdanndiksi seka
kartoitin hieman sita, oliko henkilokunnan koulutuksesta tyévuorosuunnitteluun
hyotya vai jaiko siita jotain puuttumaan. Nain jalkikateen ajateltuna toinen kysymys
saattoi olla turha, koska silla ei loppujen lopuksi ollut suurta painoarvoa tdméan
kehittamistyon kannalta. Nain kehittdjan nakokulmasta ainoa hyoty oli tieto siita,
etta osastotunnit ja niiden aiheet oli koettu pddosin hyddylliseksi kertaukseksi.

* Tarveanalyysi, SWOT

| . Aineigto A

-1/2018

L

* Tybkonferenssi, mukaeltu
4/2012 + Aineisto B

* Tybkonferenssi, mukaeltu
10/201% * Aineisto C

* Fokusryhmahaastattelu
172018 = Aineisto D

* Avoimet kysymykset
172019+ Aineisto E

* Tybhyvinvoinnin peliciannit

2/2019 + Aineisto F

Kuvio 9. Aineistojen keruu.

Koko kehittamisprosessin kesto aiheen valinnasta raportointiin oli noin puolitoista
vuotta. Alkuvaiheessa oli toki pitkiakin taukoja jolloin prosessi ei edennyt lainkaan

moninaisista syista johtuen.
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6.1 Tyo6hyvinvoinnin nykytila henkiloston kokemana

Tyobhyvinvointia henkiléston mielesta oli se, etta téihin on mukava tulla ja siella on
hyva olla. Toissa ollaan tiimi, tehddan yhteistytta, koska ollaan saman asian
vuoksi toissd. Toista ei tarvitse lahted vihaisena tai vasyneend, jolloin tyOasiat
pystyy jattdmaan tyopaikalle. Tyon ulkopuolella jaksaa kayda esimerkiksi
tapaamassa ystavia tai harrastaa. ldeaalisessa tilanteessa tydvuorossa on ollut
hyva tyoporukka, sopiva mé&&ara potilaita, on ollut aikaa potilaalle, on saanut
positiivista palautetta joko potilaalta, kollegalta tai esimiehelta ja tulee tunne, etta
on tehnyt tyénsa hyvin, on jopa Yylittdnyt itsensd haastavassa tai vaikeassa
tilanteessa. Tyopaiva on ollut kiireetdn, eikéa ole ollut kiireen aiheuttamia ristiriitoja.
Tyopaikalla vallitsee hyva ilmapiiri, kaikki ovat ystavallisia ja asiallisia toisiaan
kohtaan, johtaminen on hyvaa ja tyonantaja palkitsee hyvin tehdysta tydsta ja

kuuntelee tyontekijaa. (Aineisto D.)

Tybhyvinvoinnin tilaa Kkartoitettiin  aluksi kahden mukaellun tytkonferenssin
muistion (aineistot B ja C) avulla sekd myohemmin fokusryhmé&haastattelussa
(aineisto D). Laadin tuloksista oheisen kuvion (kuvio 10), jossa on vérikoodein
ilmaistu tyéhyvinvoinnin tila kyseisilla osa-alueilla. Punaisella pohjalla olevat osa-
alueet vaikuttivat negatiivisesti ja vihredlla olevat positiivisesti tyohyvinvoinnin

tunteeseen.

TYOHYVINVOINNIN TILA
|
[ 1 I I
= 5 TYGHYVIN-
X TYOVHTEISO E€IMIES- VOINTIA
TY(AIKA JA YHTEISOL- Y0 TUKEVAT
LISYYS PSYKO- T
HOITO- SOSIAALISET
KUORMITUS-

I 1 1 TY0 T
. TEKIAT
TYON TYOVUORO- TYOVUORD- KEHITTA- Y0 i
— s SUUNNITTELU ERGONOMIA JA MINEN KAVERIT Y0
JA -LUETTELOD yuTYOT
I 1 | \ I T 1
FYYSINEN HOITAJA- POTILAS- YHTEIS- KIIRE HAITALLISET JOHTA-
KUORMITUS MITOITUS v ™ OIREET MINEN

Kuvio 10. Tydhyvinvoinnin tila henkilostdon kokemana (aineistot B, C ja D).
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Tulosten perusteella tyéhyvinvointia tukevia asioita olivat ainoastaan tytkaverit
ja itse tyo tietyiltd osin. llmeni, etta tyOkavereiden tuki ja osaava henkilosto
tyovuorossa auttoi jaksamaan tydssa. Tyohyvinvoinnin kannalta tyd koettiin
mielekkaaksi silloin, kun on sopiva maara potilaita per hoitaja, tyopaivat ja

tydvuorot toivat tyohon vaihtelua ja kun ty6sta sai onnistumisen kokemuksia.

Tyobaika koettiin kuormitustekijaksi. Tyon tauotus oli puutteellista niin paiva- kuin
viikkotasollakin. Paivittain jai usein taukoja pitdmatta useimmiten kiireen vuoksi.
Koettiin, ettd yksittdiset vapaapdaivat eivat riita tyosta palautumiseen erityisesti
yovuorojen jalkeen. Vapaa-aikaa tuntui olevan nykyaan vahemman, kun tyopéaivia
oli lyhennetty, eikd vapaita viikonloppuja ollut séanndllisesti eika tasapuolisesti.
TyOvuorosuunnittelu  ei tulosten  perusteella  tukenut  tyOntekijoiden
tyossajaksamista, eikd tyovuorotoiveet toteutuneet, vaan niitd muutettiin
keskustelematta. Kaivattiin selkeampad rytmid ja ergonomiaa tydvuorojen
suunnitteluun ja kunnioitusta tyéntekijan omaan suunnitteluun. Vuoronvaihtoja ja
ylitoité tuli myos paljon. Tydvuoroluettelot julkaistiin niin my6h&an, ettad se vaikutti
haitallisesti tyontekijjan oman eldmén suunnitteluun. Koettin myos etta

tyOaikajarjestelyt oman tydssa jaksamisen tueksi eivat olleet mahdollisia.

Tydyhteison ja yhteisollisyyden puutteen vaikutus tydhyvinvointiin koettiin
suurimmaksi osaksi negatiiviseksi johtuen epaselvistd yhteisista kaytanteista ja
toimintaohjeista, muutosvastarinnasta, ammatillisen osaamisen katoamisesta
yksikosta ja tyon lisdantyneista vaatimuksista. Edella mainittujen syiden ajateltiin
huonontaneen ilmapiirid ja aiheuttaneen sen, ettd hoitajat olivat vasyneita ja
uupuneita. Tyontekijoiden valilla koettiin olevan luottamuspulaa, eika kiireisen tyon

tahdissa ollut aikaa suunnitella paivaa ja tdiden jakoa kollegojen kesken.

Vaikka ty0 itsessddn koettiin tyohyvinvointia tukevaksi asiaksi jossain maéaarin,
hoitotyd kuormitti syéden tydhyvinvoinnin kokemusta. Hoitotyé on tunnetusti
fyysisesti kuormittavaa. Tassa yksikdossa hoitajilla oli tulosten mukaan liikaa
potilaita, jotka olivat fyysisesti raskaita hoitaa. Myos hoitajien tyotehtavat olivat
lisdéntyneet, joita ei oltu huomioitu resursseissa. Fyysistd kuormitusta koettiin

lisdavan myds yksildvastuisen hoitotydon malli seka puutteelliset, epakaytanndlliset



67

tyovalineet, joita ei ollut aina riittavasti. Henkilékunnan raataloidyt tyonkuvat, joilla
tuettiin tydssa jaksamista, kuormittivat muuta henkildkuntaa. Hoitajamitoituksen
koettiin olevan riittamaton fyysisesti vaativaan yksikkoon, eika sijaisia aina saatu
tai he olivat epapatevia. Tydhyvinvoinnille haasteita toivat myos haastavat potilaat
ja omaiset, eika hoitajan aika tahtonut riittaa kaikille potilaille tasapuolisesti. Talléin
hoitajat kokivat ettd "hyvakuntoisemmat” ja omatoimiset potilaat jaivat huomiotta
tai vahemmalle huomiolle, kun vaativammat potilaat veivat hoitajan ajan. Hoitajilla
ei ollut aikaa ja resursseja ohjata tai kuntouttaa potilaita, koska hoidon vaativuus
oli lisdantynyt. Myds paperityon maard hoitajilla oli lisdéantynyt ja
potilastietojarjestelmat koettiin  kankeiksi ja huonosti toimiviksi. Muunmuassa
kirjaamisia jai tekematta tai ne olivat puutteellisia. Kaiken tdmé&n seurauksena oli
koettu, ettd potilasturvallisuus ja hoitotyon laatu karsivat. Toimimaton yhteistyo
yksikbn sisalla tai muiden yksikdiden kanssa vaikuttivat negatiivisesti
tydhyvinvointiin, mutta mahdollisesti myds opiskelijoihin, koska heita oli paljon eika

kaikille riittnyt patevia ohjaajia.

Esimiestyon merkitys tyonhyvinvoinnille oli suuri. Tulosten perusteella esimiehilta
kaivattaisin enemman alaisten kuuntelua, valittamista, tasa-arvoisempaa
kohtelua, tukea ja kannustusta, johdonmukaisuutta, asiallista kaytdsta, avoimuutta,
tiedottamista, sitoutumista pelisdantdihin ja kaytannon tyon parempaa tuntemusta.
Esimiehen epévarmuuden koettiin heijastuvan negatiivisesti alaisiin ja lisaavan
luottamuspulaa esimiestd kohtaan. Negatiivisesti tyohyvinvointiin vaikutti myos
positiivisen palautteen puute ja muutosten toteuttamisen tapa, niiden oli koettu
olleen vain ilmoitusasioita. Esimiehen harkinnan mukaan toteutettiin esimerkiksi
uuden tyontekijan perehdytys yksikkoon ja tdma oli koettu puutteelliseksi, eika
toimintoja oltu kehitetty, niiden tarpeesta huolimatta. Henkildbkunnan suuren
vaihtuvuuden vuoksi perehdytys oli koettu suureksi kuormitustekijaksi ja ikdan kuin

hukkaan menneeksi tyoksi, perehdytettyjen hoitajien lahtiessé yksikostd muualle.

Psykososiaalisista kuormitustekijoista jatkuva kiire nousi esille Kkaikista
kolmesta aineistosta. Kiireen myo6ta koettiin myds, etta tyon hallinnan tunne ol
heikentynyt, tydssa tuli unohduksia ja keskeytyksia, tyo oli valilla jatkuvaa kaaosta.
Osa henkilokunnasta koki saaneensa haitallisia oireita tyosta johtuen,

suurimmaksi osaksi psyykkisia, kuten vasyneisyytta ja ahdistuneisuutta,
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riittAmattomyyden tunteita ja stressia. Toihin oli ahdistavaa tulla, eika siella ollut
mukava olla, tyon ilo oli kadonnut. Henkista kuormitusta lisasi viela syyllisyyden

tunteet poissaoloista ja esimiehen toiminta koettiin valilla ahdistavaksi.

6.2 Yhteisollisen tydvuorosuunnittelun nykytila henkiléston kokemana

Yhteisollisyydeksi henkiléstd ymmarsi toiminnan, jossa ponnistellaan kaikki
yhdessa yhteisen paamaaran hyvaksi. Paamaarana yksikossa voitiin pitda
hyvinvoivaa ja -hoidettua potilasta. Yhteisollisyys oli heidan mielestéaan myos sita,
ettd ei lannisteta tai vahatella ketdan, eika talla syoda toisen tyOmotivaatiota.
Yhteinen intressi oli tyd; tehdaan samaa ty6td, ollaan samassa tyOpaikassa ja

meill& on samat kiinnostuksen kohteet. (Aineisto D.)

SWOT-nelikentalla kerdsin joulukuussa 2017 ja tammikuussa 2018 aineistoa
tydvuorosuunnittelun nykytilasta ja vaikutuksesta tydhyvinvointiin, siind nousivat

esiin seuraavanlaiset kokonaisuudet (kuvio 11):

VAHVUUDET HERKXOUDET
OMAN ELAMAN HALLINTA TYON KUORMITTAVUUS
TYOVUOROERGONOMIA TASAPUOLISUUDEN TOTEUTUMATTOMUUS
TASAFUOLISUUS KOMMUNIKOIMATTOMUUS
YHTEISOLLISEN
TYOVUOROSUUNNITTELUN
NYKYTILA
MAHDOLLISUUDET UHAT
TYOHYVINVOINNIN LISAANTYMINEN TASAPUOLISUUDEN TOTEUTUMATTOMUUS
DiALOGISUUS MUUTOKSET
AJAN KAYTOM HALLINTA RISTIRIDAT JA YHTEISOLLISYYDEN PUUTE

Kuvio 11. Yhteisdllisen tydvuorosuunnittelun vaikutus tydhyvinvointiin. (Aineisto A).

SWOT-analyysissa ty6vuorosuunnittelun vahvuuksiksi  (kuvio 12) ja hyvin

toimiviksi asioiksi nousi mahdollisuus vaikuttaa omiin tyévuoroihin ja sen myoéta
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vaikuttaminen omaan yksityiselamé&an. Yhteisollisella tyévuorosuunnittelulla
katsottiin olevan positiivinen vaikutus tyohyvinvointin  myds sen vuoksi, etta
yksil6tasolla pystyi huomioimaan omaa jaksamista ty6ssé, halutessaan tata ol
voinut toteuttaa ergonomisella tyovuorosuunnittelulla. Yhteisollinen
tydvuorosuunnittelu mahdollisti myds sen, etta toiveita oli mahdollista esittda
tasapuolisesti, kun niiden maara oli rajattu, seka pitkien tydputkien koettiin
vahentyneen ja pitkien vapaiden lisaantyneen. Pelisdantdjen vaikutuksesta
pyhatyot koettiin jakautuvan tasapuolisesti ja kaikilla oli mahdollisuus vaikuttaa

listan onnistumiseen.

Vahvuudet

Tyontekija vol vaikuttaa omaan elamaansa, eika
kalenterissa vapaa-aika ole sattumanvaraista ja

yonaniajan maaraamaa. q Oman elaman hallinta
“5aa itse vaikuttaa omiin tydwvuoroihin.”

"Jokainen voi suunnitella vuorot oman elamansa
ymparille.”

"Oman tydwvuorolistan suunnittelu ja sitd mydten
oman elaman ja sen suunnittelun helpottuminen.”

“Suunnitella itse vuorot, pidempia vapaita, jatkuva
kehitys -= enempi toteutud omat suunnitellut menot.”

“5aa jaksottaa tydn oman jaksamisen mukaisesti”

Tydvuoroergonomia toteutuu yksildllisesti -= lisaa Tyovuoroergonomia
tyossajaksamista ja tydhyvinvointia.” -

Voi itse ajatella kuinka jaksaa tydvuoroja
kolmivuorotydssa tehda. Pitkat tydputket vahenevar”

Voi suunnitella vuorot oman yksildllisen henkisen ja
fyysisen palautumiskyvyn mukaan.”

Tydwvuorotoiveiden maara on tasapuolinen.”

"Kaikilla on tasapuolinen mahdollisuus vaikuttaz rfstar- Tasapuolisuus
onnistumisesn.”

" Pyhatyot jakautuvat tasapuolisest.”

Kuvio 12. SWOT. Vahvuudet alkuperéisista ilmauksista paakasitteiksi.
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Heikkouksina (kuvio 13) ja huonosti toimivina koettiin, ettéd kaikesta huolimatta
valmiisiin tydvuorolistoihin tuli runsaasti muutoksia. Muutosten uskottiin johtuvan
resurssipulasta, joka johti lukuisiin vuoronvaihtoihin, sek& sairaslomista.
Heikkoutena pidettiin myos sitd, ettd my6s omaa eldmaa piti suunnitella pitkalle
eteenpain, ettd voisi ottaa huomioon omat vapaa- ja yovuorotoiveet. Tyon
kuormittavuutta ei voi tietdd etukateen, joten se koettiin erittdin paljon omaan
jaksamiseen tyossa vaikuttavana asiana. TyOyhteisdssa koettiin olevan kaytossa
periaate "nopeat syo hitaat”, joka vaikutti negatiivisesti koettuun tyohyvinvointiin ja
tydvuorosuunnitteluun. Kommenteissa mainittiin, ettd viimeisten joukossa
vuorojaan suunnitteleva sai usein tyytya jaljelle jaaneisiin vuoroihin, jolloin omasta
tyovuorolistasta ei tullut kovinkaan sujuva ja mielekas. Samoin koettiin, ettd samat
henkil6t saivat aina joustaa, koska ne hoitajat, joilla oli jollain tavalla raataléity
toimenkuva, olivat etusijalla. Vaikka vahvuutena oli pyhatdiden jakautuminen
tasapuolisesti, muun suunnittelun tasapuolisuuden koettiin olevan heikkoa.

Heikkoutena pidettiin myds kommunikoinnin ongelmia vuoroty6n vuoksi.

Heikkoudet

“Sairasiomia ei voi ennustaa — sijaisia vaikea saada.”

"Ei voi ennustaa potilasmaaras tai kuormittavuutts — - Tyon kuormittavuus

vaikuttaa omaan jaksamiseen tydvuorossa.”

"Osaston potilasaineisto on niin raskasta ajoittain, etta
autonominen suunnittelu ei ole hyodyksi”

"Mita myohemmin listan tekee, sita vaikeampi listasta
on saada sujuva ja mielekas.”

"Tasapuoclisuuden toteutuminen vaikea valvoa.”

"Poikkeavat toimenkuvat vaikeuttavat yksildllisen listan Tasapuolisuuden
suunnittelua.” -

toteutumattomuus

"suunniteliut tydévuorot eivat aina toteudu.”
"Nopeat sydvat hitaat — taktiikka™

"Jos et satu olemaan paikalla, on mahdollista etta saat
jamat”

"Ei valiteta siita, etida vuorossa on jo riittavasti hoitajia,
ei neuvorella, ollaan itsekkaitad! Odotetaan vaan eta

toiset vaihtavat vuoroa. —
- Kommunikoimat-
"Paljon muutoksia listoihin, vuorot vaan laitetaan

sinne”

tomuus

Kuvio 13. SWOT. Heikkoudet alkuperaisista ilmauksista paakasitteiksi.
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Mahdollisuutena (kuvio 14) pidettiin sita, etta tyévuorosuunnittelusta tulisi sen
toimiessa hyvin joustavaa, tyOvuoroergonomista, tyon ulkopuolisen elaméan
paremmin huomioon ottamaa, henkilokunnan jaksamista lisaavaa seka
henkilokunnan valistd dialogia lisddvaa. Mahdollisuus oli my6ds se, etta
tyovuorosuunnitteluun menisi jatkossa seka yksittaiselta tyontekijalta etta

tyovuorosuunnittelijalta vahemman aikaa, joka vapautuisi potilastyohon.

Mahdollisuudet

"Pystytaan joustamaan eri toiveiden valilla, esim. joku
toivoo vikkonloppuvapaita ja toinen haluaa
vilkonloppulisia.”

"Parempi jaksaminen.” - Tyohyvinvoinnin

"Ihanteellinen tydvuoro-aikataulutus, ergonominen.” lisaantyminen

"Mahdollisuus saannollisiin ja tavoitteellisiin
harrastuksiin vapaa-ajalla.”

"Lisda tyohyvinvointia yksikossd.”

"Saada lista jonka olet suunnitellut, eika se muutu.”

"Keskustelemalla tydkavereiden kanssa listasta voisi
saada mielekas kaikille tyontekijaille.”

"Jos jokainen tekee kompromisseja, ei yksittaisen ‘ Dialogisuus
tyontekijan tarvitse liilkaa tehda muutoksia

vuoroihinsa.”

"Tydvuorojen suunnitteluun kuluu lyhyempi aika ja

vapautuu potilastyohon.” - Ajan kayton hallinta

"Oman tyonulkopuoclisen elaman mahdollistaminen.”

Kuvio 14. SWOT. Mahdollisuudet alkuperaisista ilmauksista paakasitteiksi.

Uhkana (kuvio 15) koettiin ensisijaisesti tasapuolisuus seké sen toteutuminen ja
seuranta. Uhkia henkilokunnan mielestd olivat myds tydvuorolistoja sekoittavat
seikat, kuten sairaslomat ja koulutukset, jotka aiheuttavat resurssipulaa jo valmiiksi
tiukkaan mitoitetussa tyoyhteistssa. Resurssipula johti jalleen vuorojen vaihtoon ja
muutoksiin  tyovuorolistassa, jonka koettin heikentdvan tyohyvinvointia ja

aiheuttavan kateutta ja ristiriitoja tyOyhteisossa. Uhaksi koettin myds se, etta
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yhteisdllisen tyévuorosuunnittelun

onnistumiseksi, ne eivat toteutuneet tassa nykyisessa tilanteessa.

Uhat

"Toteutuuleo vuorajen suunnittelussa joustavuus
tasapuolisesti?”

Tasapuolisuuden toreutuminen silloin, jos i
hoksata tarkastella kokonaisuutta tai
kommunikaoida.”

“Itse suunnitellut pitkan tydputken pitkien vapaiden
toivossa, jolloin tydaika-autonomia ei toteudu.”™

"Listat saattavat muutiua oman suunnittelun
jalkeen.”

"Resurssipulan vuoksi paljon vuoronvaihtoja.”

Tama nykyinen sillisalaatt jatkuu ja muutoksia,
jotka eivat toteudu loppuviimein mitad on
suunniteltu listan toimivuuden hywvaksi.”

"Lukuisat koulutukset vaikeuttavat listan
toteutumista.”

"Pitkat ja lyhyet sairaslomat sotkee suunnitellun
listan.”

"Turhaa skismaa tydyhteisdssa.”
“Kateellisuus tydyhieisdssa.”

"Vaikea keskustella tydkavereiden kanssa vuorajen
vaihdosta, jos ei ole yhteisid vuoroja.”

"Listan tekoon menee enemman aikaa kuin
aiemmin.”

-

—

Tasapuolisuuden

toteutumattomuus

Muutokset

Ristiriidat ja

yhteisdllisyyden puute

Kuvio 15. SWOT. Uhat alkuperdisisté ilmauksista paakasitteiksi.

Marraskuussa 2018 yhtena haastattelukysymyksena (aineisto D) oli yhteiséllisen

tydvuorosuunnittelun vaikutus tyéhyvinvointiin sen hetkista tilaa koskeva kysymys.

Tilanne oli mennyt huonompaan suuntaan kaikkien suurten muutosten jalkeen

verrattuna alkuvuoteen. Ainoa positiivinen asia, mik& nousi esiin, oli ettd henkilosto

VOi periaatteessa itse suunnitella vuorot, joka liséa tyohyvinvointia. Mutta

tyohyvinvointia heikentaviksi asioiksi mainittiin, ettd nykyisellddn on enemman

toisten kyttailya ja kateutta siita, ettd joku sai "paremman listan” tai enemman
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vapaapaivia. Itse suunnitellun tydvuoroluettelon sijaan monet saivatkin
kuormittavat tyévuorot ja ajateltiin suunnittelun olevan epaoikeudenmukaista ja
lainsaadanndn  vastaistakin. Muutosten vuoksi tydvuoroluettelot julkaistiin
epaergonomisina, joissa oli runsaasti kuormittavia tyévuorokombinaatioita,
tyohyvinvointia heikensivat myds toteutumattomat toiveet, yksittaiset vapaapaivéat

tai tydvuorot seka ylipitkat vuorot, joita ei jaksaisi tai haluaisi tehda.

6.3 Tyohyvinvoinnin kehittaminen tyopaikalla yhteiséllinen

tyovuorosuunnittelu huomioiden

Jokainen tyontekija pystyy omalta osaltaan vaikuttamaan ty6hyvinvoinnin
kehittamiseen hyvinkin pienillda ja yksinkertaisilla keinoilla, joihin kaikkien tulisi
sitoutua (kuvio 16). Kaiken lahtokohtana henkilostd piti hyvia kaytostapoja ja
ammatillisuutta. Avainsanoina voitiin pitda sanoja KIITOS ja ANTEEKSI. Ollaan
siis ystavallisia toisillemme ja autetaan kollegaa tarjoamalla apua aktiivisesti, myds
haastavissa tilanteissa. Asenne ratkaisee, myo6s tyopaikalla. Positiivisella
asenteella voisi tehda myds kollegan paivasta paremman. Vastavuoroisuutta tai
ns. vastapalvelusten antamista pidettin myds yhtena ty6hyvinvoinnin
parantamisen keinona. Vastavuoroisuutta korostettiin erityisesti silloin, kun
tyoparina on sairaanhoitaja-perushoitaja tai lahihoitaja. Paritydskentelyn
periaatteiden mukaisesti sairaanhoitajalla on vastuu myds perus- tai l&hihoitajan
potilaiden vaativasta laakehoidosta, kuten esimerkiksi suonensisaisesta
ladkityksesta. Tyoparilta odotetaan talldin muun muassa apua vitaalielintoimintojen
tarkkailussa (esimerkiksi verenpaineen mittaus) tai muussa, mistd potilas ei

sairauden vuoksi selviydy itsendisesti.

Parityoskentelylla ja sen kehittamisella voitaisiin jakaa tyotaakkaa, samoin
toimintatapojen  ja  séantdjen  selkiyttdmiselld.  Uusien  tyontekijoiden
perehdyttdmiseen tulisi kiinnittdd huomiota myds ty6hyvinvoinnin osalta seka
kaikkien tulisi kiinnittdd huomiota omiin tyéyhteiso- ja yhteistyotaitoihin (ns. peiliin
katsominen). Dialogin lisaédminen toisi myods parannusta nykyiseen tilanteeseen,
niin kollegojen kesken kuin tyontekijan ja esimiehen tai johdon valilla. Tuloksissa

korostui myoOs tiedottamisen tarkeys, erityisesti muutostilanteissa, mutta myos



74

paivittdisissa ajankohtaisissa asioissa. Mika olisi se kanava, jota kautta koko
tyoyhteiso tulisi tietoiseksi uusista asioista? (Aineisto D.)

-

Tyohyvinvoinnin parantuminen

Kuvio 16. Ty6hyvinvoinnin kehittamisen keinoja (Aineisto D).

Tyéryhman laatimien osaston pelisaantdjen on tarkoitus myds parantaa
tydyhteisdn tyohyvinvoinnin kokemusta. Lahitulevaisuudessa osaston pelisaannot

tullaan kdymaan lapi ja ottamaan kayttoon tydyhteisossa.

Jotta yhteisollistéa tydvuorosuunnittelua voitaisiin kehittdd, henkiléston mielesta se
tulisi aloittaa yhteiséllisyyden lisaéamisestda. Heiddn mielestdén yhteisollisyyden
lisdamiseksi on keinoja, mutta ne eivat ole valttdmatta yksinkertaisia toteuttaa.
Kritiikkid herési siita, kun todettiin yhteisten tyhy-paivien olevan taakse jaanytta
elamaa. Ne olivat aikoinaan tapahtumia, joissa me-henked herételtiin ja niiden
jalkeen jaksoi taas tdissa pitkaan. Naita toivottiin takaisin tybnantajan tukemaksi
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toiminnaksi. Yhteisollisyyttéa vahvistaa siis se, kun tehdaén valilla yhdessa jotain
muuta kun tyd, poissa tyOpaikalta. Yhteisollisyyttd voisi heidan mielestaan
kuitenkin lisata myds tybn ohessa. Tallaisiksi keinoiksi mainittiin  yhteiset
koulutuspaivat ja -tilaisuudet, joissa on mahdollisuus vapaamuotoiseen
keskusteluun. Naihin tulisi kuitenkin paasta tasapuolisesti, ja niistd saatua tietoa
tulisi systemaattisesti jakaa muulle tydyhteisolle. Koska henkildstén mielesta
hoitajien vaihtuvuus vahensi yhteisollisyyden tunnetta, tulisi miettia keinoja, milla
lisattaisiin  yksikon vetovoimaisuutta ja tatd kautta perehdytetyn ja osaavan

henkiloston pysymista téissa. (Aineisto D.)

Yhteisollisen  tydvuorosuunnittelun  onnistumiseksi  tulisi  olla  toimivat
tyovuorosuunnittelun pelisaannét. Aineistosta D nousseiden tulosten perusteella
henkilostd koki, ettd nykyiselladn ei ollut selkeitd suuntaviivoja, koska
pelisdantdjen noudattaminen oli jaanyt. Pelisaannot tulisi heidan mielestaan laatia
yhdessa tai paivittda ja ottaa kayttoon jo aikaisemmin laaditut, koska ne koettiin
silloin  toimiviksi.  Pelisaanndilla  tulisi  turvata  kaikille  tasapuolisuus
tyovuorosuunnittelussa (juhlapyhat ja vapaapaivien maard), kunnioittaa toiveita ja
suoda kaikille ansaitut viikonloppuvapaat tasapuolisesti. Kehittdamistyon prosessin
alkuvaiheessa olemassa olevia tydvuorosuunnittelun pelisdantéja hieman
paivitettiin ja tarkennettiin, kovin suuria muutoksia niihin ei tehty. Jatkossa on
tarkoitus ottaa ne uudelleen kayttoon paivitettyna, tarkastelun kohteeksi otetaan
ensisijaisesti tydvuorosuunnittelun aikataulut, eri tydvuorojen tavoitteelliset
resurssit seka tarkennetaan toihin tulo- ja l&htbaikoja ja kaytettavia
tyovuorokoodeja. Taman paivityksen ja tarkennuksen tekee lahitulevaisuudessa
tyoyksikk6on nimetty kehittajatimi.

Onnistuakseen yhteiséllinen tydovuorosuunnittelu vaatisi myds enemman
vuoropuhelua henkiloston ja myds esimiehen ja henkiloston valilla. Se vaatisi
myOs kaikkien sitoutumista ja nimettyjen “listavahtien” aktiivista suunnittelun
seurantaa, sekd pelisimda tekemaan itse muutoksia suunnitelmaan. Tama
mahdollistettaisiin esimerkiksi kouluttamalla henkilékuntaa lisdd Titania-ohjeman
kayttoon, osa koki jadneensa ilman riittavaa koulutusta. Titania-ohjelma koettiin
hieman hankalaksi ja vaikeaselkoiseksi kayttdd, eikd saatavilla olleet ohjeet

juurikaan helpottaneet kayttdéa. Yhteisollinen tyévuorosuunnittelu tulisi huomioida
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jo uusien tyontekijoiden perehdytyksessa, eikd kenellekdan suotaisi

erityisoikeuksia esimiehen taholta.

Mitd henkilokunta oli hyotynyt yhteisolliseen tydvuorovuorosuunnitteluun liittyvista
koulutustilaisuuksista? Vastaajia tahan kysymykseen oli 11 ja heista 8 oli
osallistunut yhdelle tai useammalle osastotunnille. Loput olivat lukeneet
sahkopostitse saamansa materiaalin. Vastausten perusteella suurimmalle osalle
ne olivat olleet 1ahinnd vanhan kertausta ja muistin virkistamista. Ainoastaan
kolme vastaajaa koki saaneensa uutta tietoa ja heistd yksi mainitsi uuden tiedon
olleen tydvuoroergonomiaan liittyvaa. Kaikki vastaajat olivat kuitenkin sita mielta,
ettd koulutustilaisuudet olivat olleet hyodyllisid, koska saadulla tiedolla oli suurta
painoarvoa sen ajantasaisuuden ja luotettavuuden vuoksi. S&hkopostiin tulleesta
materiaalista voi aina tarvittaessa kayda tarkistamassa unohtuneita asioita.
Pelisdanttkeskustelua pidettiin hyvana ja jatkossa olisi hyva niista silloin talléin
muistuttaa. Myds esimiehen tukea ja sitoutumista kaivattiin enemman yhteiséllisen
tyovuorosuunnittelun toteuttamiseen. Tuloksista ei kuitenkaan kaynyt ilmi se,
millaista esimieheltd saadun tuen tulisi olla, mutta tama lienee helposti

selvitettavissa saanndllisissa kehityskeskusteluissa.
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7 POHDINTA

Hoitoty0 ja vuorotyé tuovat omat haasteensa ty6hon. Paineiden sieto on
yksilokohtaista, se mika toiselle luo positiivista painetta tehden tydnteosta
tehokkaampaa, saattaa toiselle olla ylipddsemattoman raskas kokemus. Taysin
toimivaa mallia, joka sopisi kaikkeen ja kaikille, ei ole, eik& sellainen ole
mahdollistakaan. Sen vuoksi ty0elaméssa toimenkuvien ja tyOtehtavien
hienosaatdminen on tarpeellista. Tyonantajalla ja esimiehilla on tarked tehtava
huomioida tama, ettei se kuormita muuta henkilostoa likaa. Randelin (2013, 33)
toteaa, etta kestavan tyohyvinvoinnin ja tuottavan tyon edistamiseksi
oppimisprosessit tyopaikalla ovat valttamattomia, joihin tulee panostaa. Hanesta
tyohyvinvoinnin kehittamistoiminnan tulee siséltya jokaisen tyopaikan arkeen ja
siihen on seka tyodntekijoiden ettd johdon sitouduttava. Dychtwald, Erickson ja
Morison (2006, 167) vertailivat eri-ikdisten tapoja oppia, jotka tulisi huomioida
tyopaikalla mm. koulutuksia jarjestettaessa. Heidan mukaansa usein luullaan, ettéa
nuorilla ei ole motivaatiota, keski-ikaisilla on tietoa jo tarpeeksi ja ikdantyvat ovat
hitaita oppimaan uutta. Kuitenkin todellisuus on toinen, kyse on enemman siita,

milla tavoin tama mahdollistetaan.

Tehdessani tatd kehittamistyotd, tyodyhteisdssa tapahtui isoja muutoksia.
Tybvuorosuunnittelu  muuttui  siten, ettd ohjelma, jolla  yhteisollista
tydvuorosuunnittelua toteutettiin, vaihtui toiseen. Uusi ohjelma oli hieman
hankalampi kayttad, ainakin alkuun, koska koettiin ettei sen kayttoon saatu
riittdvasti koulutusta. Ohjelmassa oli myods useita hienouksia, joilla voidaan
tyovuorosuunnittelijan tietoon tuoda luottamuksellisesti asioita, kuten mm.
tyovuorotoiveet tai muuta viestid liittyen tydvuoroluetteloon. Tama muutos
helpottaa tietenkin tydvuorosuunnittelijan tyotad, kun ei tarvitse vaihdella kahden eri
ohjelman valilla ja virheet sen vuoksi vahenevat. Mahdollisesti sitten, kun
henkilostd oppii paremmin kayttamaan ohjelmaa ja he loytavat kaikki sen
ominaisuudet, yhteisdllisen tyévuorosuunnittelun kehittamistd voidaan jatkaa.
Ensin taytyy kuitenkin laittaa perusasiat kuntoon, kuten toimivat pelisddnnot ja

suunnittelun jatkuva seuranta.
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Tyoyhteisossa olisi myos syyta kayda arvokeskustelua, koska sita pidetddn
yhteisdllisyyden perustana. Tydyhteisdssa on toki laadittu arvot, mutta ne on tehty
koskemaan koko toimintayksikkoa, ei kehittamistydn kohteena olevaa tydyhteisoa.
Arvot olisi syyta laatia tyoyksikkokohtaisiksi ja niistd on kaytava keskustelua

saanndllisesti ja aina silloin kun tydyhteis6on tulee uusia tyéntekijoita.

Suuri muutos tuli my6s esimiehen vaihtumisen myo6ta. Joitakin epakohtia, jotka
aineiston perusteella heikentavat ty6hyvinvointia, on jo lahdetty kehittAmaan
paremmin toimiviksi. Tydyhteis66n on valittu kehittdmistiimi, jonka tehtdvana on
kehittdd osaston toimintaa tydyhteisdsta nousseiden tarpeiden mukaan esimiehen
tuella. Esimerkiksi suurena kuormitustekijand pidetty yksilévastuisen hoitotyén
mallia ollaan kehittamassa luonteeltaan  parityoskentelymalliksi.  Myo6s
tehtavankuvissa on tapahtunut pienia muutoksia tehokkaampaan suuntaan.
Ajattelenkin, etta tein tata kehittamistyotd hieman vaarand ajankohtana, koska
mahdollisesti henkiléston vasymisen vuoksi suurimmalla osalla henkilékunnasta ei
ollut mielenkiintoa tai energiaa l|ahteda miettimaan kehittdmisen keinoja
tyohyvinvoinnin tai yhteiséllisen tydvuorosuunnittelun parantamiseksi. Oletettavasti

my0s tyoyhteison huonoksi koettu ilmapiiri vaikeutti muutosten vientia kaytantoon.

Aineiston keruu on ollut haastavaa, olisi ollut jarkevampaa kayttaa enemmaéan
osallistavia menetelmia, eikd kyselyita. Kiireinen kolmivuorotyd kuitenkin asetti
aineiston keruulle haasteen, joten sahkoposti oli keino, jolla tavoitin koko
tydyhteistn. Kehittdmistyon tarkoituksena oli selvittda henkilokunnan kasityksia ja
kokemuksia tyohyvinvoinnista yhteiséllisen tydvuorosuunnittelun nakokulmasta
sekd miten vuoroty6 niihin vaikuttaa. Tatad tietoa sainkin melko kattavasti.
Tavoitteena oli 10ytdd keinoja sekd yhteisdllisen tydvuorosuunnittelun
kehittamiseksi, ettd tyohyvinvoinnin lisddmiseksi ja lisdtd henkildston tietoa ja
taitoa tyovuorosuunnitteluun. Tavoitteisiin paastiin, mutta naita keinoja ei ehditty
jalkauttaa tydyhteison arkeen taman kehittdmistyon aikarajoissa. Saamieni tietojen
mukaan kehittamisty6 jatkuu viela taman projektin paatyttyakin ja toivon, etta
henkilokunta tuli tietoiseksi kehittdmistyon tarkeydesta tydelamassa.
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7.1 Kehittamistyon jatkotutkimusaiheet

Kehittamistyon tulokset ovat hyvin samankaltaisia, kuin mita valtakunnalliset
tutkimukset tyohyvinvoinnista ja tyOvuorosuunnittelusta antavat ymmartaa.
Tuloksista saa vaikutelman, ettd kiireen ja tyon kaoottisuuden vuoksi on
aiheutunut erilaisia psykososiaalisia haittoja ja ongelmia tydyhteisdssa. Kiireen
hallintaan olisi syytd paneutua tarkemmin, koska kiire lisaa tydstd johtuvaa
stressia ja heikentdd tyohyvinvointia. Tyo6terveyslaitoksen (Miten sujuvoitat
hoitotyota?, 2018) kampanja "Aivotyd toimivaksi hoitotydssa” tuo esille selkeita
suuntaviivoja kognitiiviselle ergonomialle, mika on kasvava ongelma hoitoty6ssa
sen intensiivisyyden ja vaativuuden vuoksi. Kehittamistydn kohteena olleessa
tyoyhteistssé on ollut jo vuosia kaytdssa vakioitu toimintamalli, jota on paivitetty
maaraajoin. Vakioituun toimintamalliin on aukikirjoitettu kaikki tyoyksikon toiminnot
ja tehtavankuvat. Jatkossa tulisi mielestani kiinnittdd enemman huomiota myos
siihen, miten uusien asioiden huomaamista voitaisiin tehostaa ja hallita tietotulvaa.
Tyoyksikdssa on jo sovittu, etta uusi tieto, kuten kokousmuistiot, tallennetaan
omalle asemalleen, johon kaikilla tyontekijoilla on paasy omilla henkilokohtaisilla
tunnuksillaan. Taytyisi viela kuitenkin linjata se, miten kiireelliset asiat ja muutokset
tiedotetaan kattavasti koko tydyhteisdlle. Onko se sahkoposti vai joku muu

kanava? Onko olemassa vaara, ettd jokin tarkeda tieto hukkuu sahkopostitulvaan?

Tarkistuslistat, esimerkiksi toimenpiteistd, potilaan kotiutuksesta tai jonkin
ladkeaineen antamisesta, ovat tehokkaita keinoja vahentdd muistin varassa
tapahtuvaa toimintaa ja helpottaa myds uusien tyontekijoiden perehdyttamista
tehtaviin. Tydyksikossé on jo olemassa lukemattomia tarkistuslistoja, mutta niita
tulisi tarkastella systemaattisesti; laatia tarvittaessa uusia ja jo kaytdssa olevia
paivittdd ajantasalle.  Potilaan  kotiuttamisen  muistilista ja  paivitetty
potilasasiakirjoihin  lisattdva “fraasi” helpottaisi ja nopeuttaisi potilaan
kotiuttamiseen siséltyvaa kirjallista tyotd ja tekisi hoitotydon kannalta potilaan
kotiuttamisesta ’tasalaatuisempaa” riippumatta siitd, kuka hoitaja potilaan

kotiuttaa.

Tyoyhteisdssa on kaytdssa hiljaisen raportoinnin kaytanto, joka tarkoittaa sita, etta
hoitaja tyévuoroon tulleessaan tutustuu itsekseen omien potilaidensa kirjattuihin

tietoihin, eikd saa siita enda suullista raporttia. Poikkeuksena on yévuoro, jolloin
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iltavuoron tyontekijat kertovat suullisesti tiivistetyn raportin potilaistaan yévuoroon
tuleville. Tassa on kuitenkin monenlaista kaytantéd, toiset saavat ydinasiat
kerrottua muutamassa minuutissa, kun taas toisilla saattaa menna pitkaan eika
osata hahmottaa potilaan kohdalta keskeisia asioita yovuoroa ajatellen. Taméa
lisdd osalla henkilokunnasta ylitdiden maaraa ja viivastyttdd yovuoron tehokasta
aloittamista. Saattaisi olla jarkevaa laatia tarkistuslista myos raportointia varten.
Hiljainen raportointi edellyttdéd myds kirjaamisen tehostamista. THL:n Sote-
tietopohjan  kehittamishankkeessa havaittin  suuria eroja  potilastietojen
kirjaamisessa seka alueittain, etta erikoisaloittain ja ammattiryhmittain. Kirjaamisen
erot saattavat johtua kaytdssa olevasta tietojarjestelmasta, tyéroolista (tiimitydssa
tiimin jasenten roolit erilaisia) tai kirjaajasta itsestaan, hanen tavastaan ilmaista
asioita. Kirjaamiseen taytyy panostaa jo tydntekijan oikeusturvankin kannalta.
(Sote tietopohjan kehittdmishanke 2017-2019 ja Virta, 2019, 8.)

Tybyhteisdssa on jo lahdetty kehittamaan paritydskentelyn mallia. Tydyhteisén
henkilostorakenteen vuoksi perus- ja l&hihoitajien osaamista ei valttdmaéatta ole
osattu ottaa taysin hyotykayttoon, kuten perusterveydenhuollossa yleisesti on
tehty. Oulun vyliopistollisessa keskussairaalassa kehitettiin sairaanhoitajan ja
lahihoitajan  valinen tyoparitydskentelymalli, jossa huomioitin  kattavasti
|&hihoitajien osaaminen ja otettiin se kokonaisuudessaan hyotykayttoon. Mallin
kayttoonoton myotd Oulussa todettiin, ettd vastuu potilaista jakautui tasaisemmin
ja myds sairaanhoitaja pystyi keskittymaan omien potilaidensa hoitamiseen laaja-
alaisemmin.  Malli  tosin  vaatii tyontekij6ilta  itseohjautuvuutta, tyon
suunnitelmallisuutta ja paineen sietokykya seka l&hihoitajien perehdyttdmiseen
riittdvasti aikaa. (Rantala, ym. 2019, 29.)

Kuten tuloksista ilmeni, henkilokunta kaipasi tukea esimiehiltd mm. yhteisollisen
tydvuorosuunnittelun toteuttamiseen. Hakola (2010, 55-56) toteaakin, etta
useimmiten yhteisdllisen tydvuorosuunnittelun epaonnistuessa taustasyyna on se,
ettei henkilostd kohtaa eik& aikaa dialogille ole. Aineistosta D nousi epéilys, ettei
esimies ja johto tieda tarpeeksi kaytannon tydsta ja tama heikensi tydhyvinvoinnin
kokemusta. Kaija Loppela (2004, 234-235) toteaa vaitoskirjassaan, etta johtajien
osallistuminen ruohonjuuritason kehittamispalavereihin koettiin tarkeéksi, koska

silla lisattaisiin johtajien ymmarrysta tyontekijatason kehittamistarpeista.
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7.2 Kehittamistydn luotettavuus ja eettisyys

Ihmistieteiden  eettiset periaatteet on jaettu kolmeen kokonaisuuteen.
Ensimmainen niista koskee tutkittavan itsemaaramisoikeuden kunnioittamista, joka
on huomioitava tutkittavien rekrytoinnissa ja heidan osallistumisensa
vapaaehtoisuudessa. Itsemaaramisoikeus ja vapaaehtoisuus ei rajaudu
ainoastaan siihen, onko tutkittava paattanyt osallistumisestaan vai ei, vaan
tutkittavalla on myGs oikeus olla vastaamatta yhteenkdan kysymykseen.
Tutkittavilla tulee olla mahdollisuus kieltaytya osallistumasta tutkimukseen ilman
pelkoa jalkiseurauksista. Toinen kokonaisuus koskee vahingoittamisen valttamista
ja kolmas tutkittavien yksityisyytta ja tietosuojaa. (Ranta & Kuula-Luumi, 2017,
357.) Tutkittavat voidaan anonymisoida usealla eri tavalla. Niista keskeisimmat
tavat ovat muuttaminen, poistaminen ja kategorisointi. Muuttaminen tarkoittaa sita
etta, tutkittavan tunnistetieto muutetaan toiseksi, esimerkiksi nimi muutetaan
toiseksi. Poistamisella tarkoitetaan tunnistetiedon havittamista. Kategorisointi on
hyddyllinen tekniikka taustatietojen kasittelyyn, esim. ammatti muutetaan
ammattialaksi. (Ranta & Kuula-Luumi, 2017, 361.)

Tutkimuksen  kohteisiin ~ ja  osallistujin ~ kohdentuvia  haasteita  ovat
itsemaaramisoikeuden, osallistumisen vapaaehtoisuuden, tietoisen suostumuksen
ja anonymiteetin lisaksi ovat oikeudenmukaisuus, haavoittuvien ryhmien
huomioiminen, lapset ja tutkimuslupa. Oikeudenmukaisuus tarkoittaa, etta
tutkimukseen osallistujat ovat tasa-arvoisia, eikd otos saa perustua tutkijan valta-
asemaan tai osallistujan haavoittuvuuteen. Oikeudenmukaisuudessa on
huomioitava myds osallistujien kulttuuristen uskomusten, tapojen ja elamantavan
kunnioittaminen, eivatkd ne saa olla tutkimukseen osallistumiseen poissulkevia
tekijoitd. Haavoittuvilla ryhmilla tarkoitetaan osallistujia, joilla voi olla kyvyttomyys
tietoiseen suostumukseen tai on suurentunut riski sivuvaikutuksiin tilansa vuoksi.
Tallaisia ryhmid ovat mm. lapset, mielenterveyden ongelmista karsivét, fyysisesta
vammasta karsivat, kuolevat potilaat, raskaana olevat, tajuttomat potilaat,
dementikot tai laitoshoidossa olevat. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen, 2017,
221-223.) Muita eettisid kysymyksida ovat muun muassa plagiointi, tulosten
sepittaminen, puutteellinen raportointi, toisten tutkijoiden véhattely ja

tutkimusapurahojen vaarinkaytté (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen, 2017, 224).



82

Kaiken tieteellisen toiminnan ydin on tutkimuksen eettisyys. Tutkimuksen
eettisyytta pohdittaessa voidaan tarkastella kahdeksaa vaatimusta, joita ovat: 1.
Alyllisen kiinnostuksen vaatimus, jolloin tutkijan on oltava uuden informaation
hankkimisesta aidosti kiinnostunut. 2. Tunnollisuuden vaatimus, jolloin tutkija on
paneutunut alaansa, jotta hanen hankkima ja valittdma informaatio on niin
luotettavaa kuin mahdollista. 3. Rehellisyyden vaatimus, jolloin tutkija ei ole
syyllistynyt vilpin harjoittamiseen. 4. Vaaran eliminoiminen, ettei tutkimuksesta tule
pidattaytyva tuottaen kohtuutonta vahinkoa. 5. lhmisarvon kunnioittaminen, ettei
tutkimus ja sen tekeminen loukkaa ihmisarvoa tai kenenkaan ihmisen tai
ihmisryhman moraalista arvoa. 6. Sosiaalisen vastuun vaatimus, ettd tutkija
vaikuttaa siihen ettei tieteellista informaatiota kayteta vastoin eettisia vaatimuksia.
7. Ammatinharjoituksen edistdminen, tutkija toimii edistéaen tutkimuksen tekemisen
mahdollisuuksia ja 8. Kollegiaalinen arvostus, tutkijat eivat vahattele toisiaan vaan

suhtautuvat arvostavasti. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen, 2017, 211-212.)

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) ohjeistuksen mukaan tutkimus voi olla
eettisesti hyvaksyttavaa ja luotettavaa ja sen tulokset uskottavia vain, jos tutkimus
on suoritettu hyvan tieteellisen kaytannon edellyttamalla tavalla. Hyvia kaytantoja
ovat mm. rehellisyys, yleinen huolellisuus ja tarkkuus tutkimustydssa, tulosten
tallentamisessa ja esittdmisessd ja tulosten arvioimisessa. Tutkimustulosten
julkaiseminen tulee olla avointa ja vastuullista, sek& muiden tutkijoiden tyota tulee
kunnioittaa viittaamalla heidan julkaisuihinsa asianmukaisella tavalla. Tutkimus
tulee suunnitella, toteuttaa ja raportoida tieteelliselle tiedolle asetettujen
vaatimusten edellyttamalla tavalla seka tutkimuksen edetessd syntyneet
tietoaineistot tulee tallentaa ja kasitella asianmukaisesti. Tutkimuksen tutkimuslupa
tulee olla hankittuna ja noudatetaan tietosuojaa tutkimuksen eri vaiheissa.

(Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2012.)

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioimisessa on
ongelmana se, ettd useimmiten yksin tutkimusta tekeva tulee sokeaksi omalle
tutkimukselleen. Taytyy varoa virhepaatelmia, joka tarkoittaa sitd, ettd tutkija on
yhd vakuuttuneempi johtopdatdstensd oikeellisuudesta tutkimusprosessin
edetessd. On esitetty, ettd laadullisen tutkimuksen Iluotettavuuden arvioinnin

tueksi voi kayttdd omia lahtokohtia ja erillisid suosituksia. Laadullisen tutkimuksen
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luotettavuuden arvioinnin kriteerejd ovat uskottavuus, siirrettavyys, riippuvuus ja
vahvistettavuus. Uskottavuus tarkoittaa sité, ettd tulokset kuvataan niin selkeasti,
ettd lukija ymmartaa analyysitavan ja tutkimuksen vahvuuden ja rajoitukset.
Tarked luotettavuuskysymys on aineiston ja tulosten suhteen kuvaus, jolloin tutkija
kuvaa analyysin mahdollisimman tarkasti. Tahan voi kayttaa taulukoita tai liitteita,
joissa kuvataan alkuperaisteksteista alkaen analyysin etenemisté. Siirrettavydella
tarkoitetaan sita, etta tulokset voisivat olla jossain m&arin siirrettdvissa muuhun

tutkimusymparistoon. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen, 2017, 197-198.)

Laadullista tutkimusta voidaan arvioida myds 1. kuvauksen elavyydella, jolla
tarkoitetaan ettda todellisuus on kuvattu mahdollisimman tarkasti ja elavasti, 2.
metodologisella sopivuudella, jolloin tutkija on tietoinen tutkimuksensa
metateorioista ja metodologisesta |&hestymistavastaan, 3. analyyttisella
tasmallisyydella, jolloin analyysin prosessi on selkea ja luokittelut loogisia ja 4.
teoreettisella loogisuudella, jolloin aineistosta muodostettu kokonaisuus on
perusteltu ja looginen (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen, 2017, 199-200).
Toikon ja Rantasen (2009, 121-126) mukaan laadullisen tutkimuksen
luotettavuutta arvioidaan sen kayttokelpoisuudella. Tutkimuksella saadun tiedon
tulee olla hyodyllista, eika riitd pelkastaan se, ettd se on totuudenmukaista.
Tutkijan on my0Os vakuutettava lukija tekemalla nékyviksi tutkimusta koskevat

valinnat ja tulkinnat.

Ennen kehittdmistydn aloittamista, minulla oli olemassa konservatiivisen toiminta-
alueen ylihoitajan suullinen lupa tyon aloittamisesta. Myohemmin kehittamistyéhon
sain  viranhaltijapdatoksen kirjallisena  hallintoylihoitajalta. ~ Organisaation
vaatimuksesta kerasin koko tyoyhteisolta kirjallisen suostumuksen kehittamistyon
toteuttamista varten. Sen lisaksi ennen jokaista aineiston keruuta, korostin
osallistumisen ja vastaamisen perustuvan vapaaehtoisuuteen. Jokainen jota
yhteiséllinen tybvuorosuunnittelu koski, tuli halutessaan kuulluksi ja hanen
mielipiteens& huomioitiin. Jokaisen itseméaaraamisoikeutta kunnioitettiin, mikali he
eivat halunneet kyselyyn vastata. Heidan vastauksensa tulivat ainoastaan minun
tietooni, mikali vastasivat sdhkopostitse, muussa tapauksessa vastaukset voitiin
antaa anonyymisti. Sahkodpostitse annetut vastaukset tulostin ja vastauksista

leikkasin erilleen lahettgjan tietoja kuvaava osa ja ne havitin asianmukaisesti, vain
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vastausosion sailytin. Taman jalkeen poistin  myds sahkdisen version
sahkopostistani. Vastauslomakkeet havitin, kun tutkimusprosessi oli saatettu

paatokseen. KehittAmistyo toteutettin lakien ja asetusten maaraamissa rajoissa.

Haastattelua varten laadin etuk&teen rungon, jonka mukaan haastattelu eteni.
Haastattelijana tein tarkentavia kysymyksia ja kommentteja, joilla varmistin
aiheessa pysyminen. Jokainen haastateltava osallistui haastatteluun kenenkaan
dominoimatta keskustelua. Tekninen valineistd toimi sekd haastattelun aikana,
ettd litterointivaiheessa, joskin ongelmia litteroinnissa aiheutti joidenkin
haastateltavien hiljainen tai epaselva puhe yhdessa lyhyessa osassa tallennetta.
Haastattelun jalkeen litteroin kaiken tallennetun materiaalin lyhyessa ajassa.
Haastattelusta saadun aineiston litteroin kokonaan sanatarkasti, taytesanoja
(niinku, sitku, totanoin, yms.) poisjattamatta. Litterointi tapahtui alusta loppuun
samalla tekniikalla, eika tallenteen lyhyt hankalampi kohtakaan osoittautunut
ylipadsemattomaksi ongelmaksi, riittdvan useat kuuntelun toistot selkiyttivat
haastateltavan sanomat asiat. Litteroituun tekstiin haastateltavien nimet muutin
muotoon H1, H2, H3, H4, H5, H6 ja H7 (= haastateltava 1-7).

Koko kehittdmisprosessi on kuvattu tarkasti eri paaluvuissa; miten aineistot on
saatu, miten niitd on analysoitu ja millaisia tuloksia niistd on saatu. Saatuja
aineistoja oli useita, ja ne tukivat sisalloltddn toinen toistaan. Na&ita on
havainnollistettu ja selkeytetty lisaksi erilaisin kuvioin. Kehittdjana perehdyin
aikaisempaan tutkimusaineistoon ja lainatessani naita tutkimustuloksia
kehittamistyossa, viittasin tutkimusten tekijoihin Seamkin kirjallisten toiden
ohjeiden mukaisesti. Kehittamistyon aihe ty6hyvinvoinnista ja
tyovuorosuunnittelusta ja  siitd saadut tulokset perustuivat jokaisen
kehittamistyohon osallistuvan omaan kokemukseen kyseisistd osa-alueista, joten
kaikki tulokset olivat oikeita enk& niita kyseenalaistanut. Tulokset esittelin
sellaisena kuin ne aineistossa nayttaytyivat. Tulokset ovat kayttokelpoisia
yksikdssd, johon kehittamistyé on tehty. Lahtotilanteen selvitys on tehty kyseisséa
tyoyhteistssé ja kehittamis- ja jatkotoimenpiteet on suunniteltu sen pohjalta. Talla
kehittamistyolla ei ole pyrittykddn saamaan aikaan yleishyddyllista toimintamallia,
vaan kehittdmaan juuri kehittdmistoiminnan kohteena olleen tydyhteison

tyohyvinvointia ja yhteisollistd tyévuorosuunnittelua. Toki muissakin yksikoissa
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samassa organisaatiossa on samankaltaisia ongelmia ja ratkaisumalleja voi
kayttaa sovelletusti myds muissa tyodyhteisdissa, kunhan huomioidaan ensin

yksikon toiminnan erityispiirteet ja toimintamallit.
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v' Tydyhteiso ja ilmapiiri
- Kollegiaalisuus; ty6kaverin huomioonottamista, positiivista ja rakentavaa
palautetta.
- Annetaan apua ja pyydetddn apua.
- Kunnioitetaan toisen tekemdd tyotd ja annetaan tyorauha.
- Kdyddan dialogia tydkaverin kanssa.
- Ammatillisuus; vastuun ottamista omasta tyostd, tyékaverin kannustamista ja
oma-aloitteisuutta. Se on myds oman ammattitaidon kehittdamistd ja
yhteistyotd eri ammattiryhmien valilld.
- Kdyttdydytddn asiallisesti kollegoja ja potilaita kohtaan.
- Hyvdn ilmapiirin luominen ja ylldpitdminen kuuluu kaikille, myas opiskelijoille.

v" Vaikeiden asioiden puheeksi ottaminen
- Ristiriitatilanteissa ollaan avoimia ja kdsitellddn asiat asianomaisten kesken,
tarvittaessa puolueettoman esimiehen tuella.
- Otetaan puheeksi heti kuin mahdollista ja annetaan rakentavaa palautetta.
Pyydetddn ja annetaan anteeksi.
- Vikaa voi olla myos itsessd, funnistetaan virheet myés itsessd ja myonnetdan
ne.

v' Sovitut toimintamallit
- Toimitaan sovittujen sdantdjen mukaisesti ja noudatetaan yksikdossd olevia
ohjeita.
- Ei valikoida tyotehtavid ilman pdtevdd syytd.

v' Tyodvuorot
- Noudatetaan tysvuorosuunnittelun pelisddntojd, keskustellaan tyovuoroista
- Oikeudenmukaisuus viikonloppuvapaissa ja vapaapdivissa
- Osastolla tehdddn kolmivuorotyota
- Riittdvat resurssit, varmistetaan osaaminen jokaisessa tyévuorossa
- Ajan hallinta ja delegointi sekd tydn priorisointi.

v' Tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus
- Samat sddnnot ja oikeudet kaikille vuosilomien, tyovuorojen ja koulutusten
suhteen
- Osastolla asioista tiedottaminen kaikille, séhkoposti ja aamupalaveri



