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Tama opinnaytetyd on osa Oulun yliopistollisen sairaalan paivystysrontgenin tydaika-autonomia
hanketta. Tassa opinnaytetydssa selvitettiin rontgenhoitajien kokemuksia autonomiseen tydvuo-
rosuunnitteluun siirtymisesta kolmivuorotyosta tekevassa yksikossa. Autonomisella tydvuoro-
suunnittelulla tarkoitetaan tyontekijoiden itse suunnittelemia tydvuorolistoja yhdessa sovittujen
reunaehtojen puitteissa. Tyontekijat suunnittelevat tydvuoronsa huomioiden tydyksikén toiminnan
ja osaamisen riittavyyden jokaisessa tyovuorossa. Tyonantaja valvoo tydvuorosuunnittelua ja oh-
jaa ja seuraa reunaehtojen noudattamista. Autonominen tydvuorosuunnittelu korostaa uudenlais-
ta toimintakulttuuria, missa tyontekija vastaa osaltaan toiminnan sujuvuudesta. Tyoaika-
autonomiassa ajattelutapa siirtyy yksilon nakokulmasta tydyhteison nakokulmaan. Tyontekijan
rooli muuttuu aktiiviseksi ja vastuulliseksi tydvuorojen suunnittelijaksi.

Rontgenhoitajille tehtiin kaksi sahkoista kyselya. Ensimmainen aineisto kerattiin ennen tyoaika-
autonomiaan siirtymista ja toinen noin yhdeksan kuukautta autonomiseen tydvuorosuunnitteluun
siirtymisen jalkeen. Ensimmaisessa kyselyssa selvitettiin rontgenhoitajilta silloisen tydvuorosuun-
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Tassa kyselyssa selvitettiin rontgenhoitajien kokemuksia tyoaika-autonomiaan siirtymisen onnis-
tumisesta ja autonomisen tydvuorosuunnittelun toteutuksesta osastolla sek& autonomisen tyo-
vuorosuunnittelun vaikutuksista vuorotydta tekevan rontgenhoitajan tyon ergonomiaan. Tassa
tyossa kasitellaan myods muutosta ja sen lapiviemista tyoyksikossa. Lisaksi mukana on jaetun joh-
tajuuden nakokulma autonomisessa tyévuorosuunnittelussa.

Tutkimustuloksien mukaan rontgenhoitajilla oli ennakkoluuloja, mutta myds odotuksia autonomis-
ta tydvuorosuunnittelua kohtaan. Kaiken kaikkiaan ergonomisuus tydssa parani autonomisen tyo-
vuorosuunnittelun mydta. Rontgenhoitajat kokivat tarkeaksi saada vaikuttaa omaan tyohonsa tyo-
vuorosuunnittelun avulla.
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This thesis aims to radiographers™ experience of autonomous work shift planning in three shift
working unit. Autonomous work shift planning means radiographers themselves planned shift lists
according to mutually agreed conditions. Employees choose their own shifts from a set of shifts
that the employer has specified beforehand on the basis of the staff and/or the competence
needs. The employer approves the autonomous work shift planning and also controls and moni-
tors adherence to the agreed conditions. Autonomous scheduling emphasises a new operating
culture —the employee's responsibility for the unit's functionality and development. Autonomous
scheduling changes the way of thinking from the individual's perspective to the perspective of or-
ganization and operation. The employee’s role changes, She’he becomes and active, responsi-
ble planner of work shifts.

There were two electronic surveys. First, before the transition of autonomous work shift planning,
and the other, about nine months after the transition. The first questionnaire explained the shift
planning problem areas, as well as the expectations of the autonomous scheduling, based on
previous studies. As the project progresses | collected the second electronic survey of radio-
graphers' experiences of autonomous work shift planning and a successful transition to the au-
tonomous shift planning the implementation of the department. This work also deals with change
and its removal through the drive unit. There's also a shared leadership approach in the autono-
mous scheduling.

According to the results of radiographers had preconceptions, but also the expectations of the au-
tonomous work shift planning. Overall, the improved ergonomics of the work of the autonomous
work shift planning time. Radiographers experienced important to influence their own work shift
planning.
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1 JOHDANTO

Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin strategian 2010- 2015 yhtena tavoitteena on tukea tyoyk-
sikkoa luomaan mahdollisuuksia joustaviin tyOaikaratkaisuihin. Hyvat tyoaikaratkaisut tukevat
henkilokunnan jaksamista ja sitoutumista, joka on tarkeaa taman paivan terveydenhuollossa kas-
vavan tydvoimapulan yleistyessa. Joustavat tybaikaratkaisut ovat yksi keino vaikuttaa hoitohenki-
I6kunnan rekrytointiin ja tydssa pysymiseen. Joustavilla tydaikaratkaisuilla tarkoitetaan tassa tut-
kimuksessa mukana olevassa tyoyksikdssa autonomiseen tydvuorosuunnitteluun siirtymista, jos-
sa tyontekija ottaa osaltaan vastuuta omasta hyvinvoinnistaan ja jaksamisestaan tydossaan. Au-
tonomisessa tyovuorosuunnittelussa pyritaan noudattamaan ergonomiaa, jolla lisataan tyossa
jaksamista. TyOaika-autonomian toteuttaminen vaatii tyontekijoiden valista luottamusta seka kes-

kustelevaa tyonkulttuuria.

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on entista tarkeampaa nykyajan tyontekijoille. Autonomi-
nen tyovuorosuunnittelu antaa tyontekijalle mahdollisuuden vaikuttaa tyGvuoroihinsa sovittujen
reunaehtojen puitteissa. Autonomisella tyovuorosuunnittelulla voidaan osaltaan lisata myos tyo-
hon sitoutumista. Tydaika-autonomia on tasapuolinen ja oikeudenmukainen jarjestelma, jolla pys-
tytaan huomioimaan myds tyontekijoiden eri elaméantilanteita. Tyoaika-autonomia on osa jaettua
johtajuutta. Se antaa tyontekijalle mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tydhdnsa ja samalla tukee

esimiehen jaksamista jakamalla valtaa ja vastuuta henkilokunnalle.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittad paivystavan rontgenyksikon rontgenhoitajien ko-
kemuksia tyovuorosuunnittelun merkityksesta kaksi- ja kolmivuorotyohdn. Lisaksi tutkimuksen
avulla selvitetadn muutosprosessin onnistumista rontgenosastolla. Opinnédytetyon tavoitteena on
saada selville kahden sahkoisesti toteutetun kyselyn avulla tydvuorosuunnittelumallin muutokses-
ta aiheutuvien etujen ja haittojen vaikutus rontgenhoitajien tyon ergonomisuuteen. Ensimmainen
verkkokysely toteutettiin ennen autonomiseen tyovuorosuunnitteluun siirtymista. Tassa kyselyssa
selvitin rontgenhoitajien toiveita ja odotuksia autonomisesta tydvuorosuunnittelusta seka silla het-
kella kaytossa olevan tydvuorosuunnittelumallin suhdetta autonomiseen tydvuorosuunnitteluun.
Toinen rontgenhoitajille osoitettu verkkokysely toteutettiin noin 9 kk autonomiseen tydvuorosuun-

nitteluun siirtymisen jalkeen.



Tassa tyossa tarkoitetaan ergonomialla tyovuorojen ergonomisuuden lisaksi muita tydhon ja sen
sujuvuuteen liittyvia tekijoita, joita voidaan edesauttaa ergonomisella ja onnistuneella tyovuoro-
suunnittelulla. Tarkasteltavia tekijoita ovat esimerkiksi tyossa jaksaminen, tyon mielekkyys, tyon
ja tyon ulkopuolisen elaman yhteensovittaminen, vaikuttamismahdollisuudet omaan tyohon seka

tyomotivaatio.



2 UUDELLA TYOAIKAMALLILLA ERGONOMIAA TYOHON

TyOajalla tarkoitetaan tydhon kaytettya aikaa seka aikaa, jonka tyonantaja velvoittaa tyontekijan
olemaan tyopaikalla (TyOaikalaki 1996/605). Tyoterveyslaitoksen mukaan tydajoilla voidaan vai-
kuttaa tyontekijan terveyteen, toimintakykyyn, seka mahdollisuuteen sovittaa yhteen tyo ja muu
elama. Tyonantajan puolesta tyoajat vaikuttavat tyon tuottavuuteen ja sujuvuuteen. Tydajan eri
ulottuvuuksia ovat tyon kesto; tyopaivan/tyoviikon pituus, ajoitus; tyo- ja lepoaikojen rytmitys, ja-
kautuminen tehtavien kesken, toistuvat yli- tai alikuormitustilanteet, ja riittavyys. (Tydaika ja tyo-

terveys 2012, Tyoterveyslaitos.)

Tyoaikojen hallinnalla on merkitysta tyontekijan terveyteen. Hyva tyodaikojen hallinta vahentaa se-
k& tyon ulkopuoliseen kuormitukseen seké tydstressiin liittyvaa sairastamista. Ala-Mursula (2006,
56) toteaa tutkimuksessaan etta tydaikojen hallinnalla on erityisesti vaikutus naisten terveyteen.
My0s sairauspoissaolojen todettiin vahentyneen hyvien paivittaisten tydaikojen hallinnalla. Tutki-
muksessa osoitettiin my0s, etta tydaikojen hallintaa vahvistamalla voidaan helpottaa palkkatyon

ja kotityon yhteensovittamista.

Tydaikojen kehittdminen ja uusien toimintamallien kayttddnotto vaikuttaa koko tyGyhteison toimin-
taan. Uudet tyoaikaratkaisut toimivat parhaiten silloin, kun niissa yhdistyvat niin yksilon kuin yri-
tyksenkin edut. Toimiville, uusille tydaikamalleille ominaista on, ettd ne suunnitellaan ja toteute-
taan yhdessa. Talloin keskeistad on osallistuva suunnittelu, jossa yhteisten keskustelujen kautta
paadytaan kokeilemaan uutta tydaikamallia. Uusia ratkaisuja ja niiden vaikutuksia henkildston hy-
vinvointiin on syyta arvioida. Tydaikaratkaisut ovat olennainen osa tyopaikan jokapaivaista toimin-
taa. (Harma 2000, 40-47.)

Tyoaikamalleja voidaan kutsua innovatiiviseksi silloin, kun ne on kehitetty yhteistydssa henkilos-
ton ja johdon kanssa ja kun ne tuovat merkittavia myonteisia vaikutuksia niin yksilolle kuin tyoyh-
teisolle. Uusia tydaikamalleja otetaan kayttoon useista syista. Usein aloite heraa tarpeista ja ha-
vaituista epakohdista tyontekijoiden tydaikasuunnittelusta. Uusilla tyoaikamalleilla haetaan jous-
tavuutta, vapaa-ajan ja tyon aiempaa parempaa yhteensovittamista. Tyontekijoiden tydaikatoiveet
vaihtelevat elamankaaren eri vaiheessa. Tyontekijan nakokulmasta hyvaksyttavat ja halutut tyo-
aikaratkaisut vaikuttavat usein myonteisesti myos elaman kokonaishallintaan. Joustavat tyoaika-
ratkaisut auttavat esimerkiksi opiskelun ja perhe-elaman ja tyoelaman aiempaa parempaan yh-



teensovittamiseen. Yksilolle epasopivat tyOajat vaikuttavat puolestaan yleiseen tyotyytyvaisyy-
teen. lkaantymisen ohella tarkeita tyokykyyn vaikuttavia tekijoita ovat pitkasta tyourasta kertyneet
taidot ja kokemus. lkaantyvien tyOpanosta voidaan parhaiten hyodyntaa tyoaikaratkaisuilla, jotka
huomioivat tydntekijan muuttuvat tydaikatarpeet seké henkiset ja fyysiset resurssit. (Harma 2000,
13 ja 40-47.) Tybaika-autonomiasta ei ole saatu yhta myénteisia vaikutuksia iakkaille kuin nuorille
tyontekijoille. lakkaiden tyontekijoiden tyoaikaan liittyvia ongelmia ratkaistaan yleensa osa-
aikaisuudella ja riittavalléa palautumisajalla tyovuorojen valilla. (Hakola, Koivumaki, Sinivaara, &
Kasanen 2007, 178-179.)

Osallistava suunnittelu on tuloksekas ty6tapa tydolojen kehittdmisessa. Osallistuvaan suunnitte-
luun liittyy seka etuja etta haittoja. Etuina koetaan se, ettd tydajat vastaavat entistd paremmin
tydntekijoiden ominaisuuksia ja todellista tyon sisaltda ja palvelevat ndin paremmin tyétehtavan
suorittamista. My0s tyoaikojen kehittdmishankkeeseen sitoutuminen ja motivaatio ovat tarkea na-
kokohta. Tyontekijoita kuuntelemalla voi nousta esiin uusia kehitysideoita ja edistaa esimerkiksi
palvelun kehittdmista. On luonnollista, etta uudet toimintatavat saatetaan kokea uhkana, jolloin ne
aiheuttavat tyontekijdissa pelkoa omasta roolista ja asemasta tydyhteisdssa. Osallistavan suun-
nittelun toteuttamisen edellytyksena on, etta pelisaannat ja tavoitteet ovat kaikille osapuolille sel-

villa. Johdon ja tydntekijéiden valinen luottamus on avain asemassa. (Harma 2000, 40-47.)

2.1 Muutos ja muutoksen johtaminen tyoyhteisossa

Tydaikasuunnittelun muutoksen herattamat tunteet yksilossa maaraytyvat tyontekijan aikaisempi-
en kokemusten mukaan. Hanen, joka torjuu muutoksen tuomat tunteet, joutuu joka tapauksessa
tydstdmaan niita myohemmassé vaiheessa. TyOyhteison kulttuurin ja johtamistapojen tulisi olla
sellaisia, etta ne sallivat tunteiden nayttamisen ja niistd puhumisen. Muutosten aiheuttamat pelot
ja vihantunteet jaavat liian usein pinnan alle eika niita kasitella tarpeeksi. Tdma voi heikentaa tyo-
ilmapiiria ja verottaa koko organisaation voimavaroja. Yksilot sopeutuvat muutoksiin eri tavoin.
Suhtautumalla mydnteisesti muutoksiin vodaan sailyttda voimavaroja, kun taas kielteinen suhtau-
tuminen muutokseen on hyvin kuormittavaa ja stressaavaa. Suhtautumistavan muuttaminen on
kuitenkin vaikeaa, koska tunteiden logiikka on erilainen verrattuna jérjen logiikkaan. Apua muu-
toksesta selvidamiseen voi saada monesta suunnasta, esimerkiksi jasentamalla omia kokemuksia
ja vuorovaikutuksen avulla. (Juuti & Virtanen 2009, 118-128.)



Muutosprosessi onnistuu, kun se rakennetaan seka myonteisesti asennoituvien seka muutosta
vastustavien henkiloiden varaan. Muutosprosessin ohjaus edellyttaa sosiaalista herkkyytta. Muu-
tosvalmiuden luominen on erityisen haasteellista silloin, kun avainhenkildiden ennakkoasenne on
kielteinen siita huolimatta, etta he ymmartavat muutoksen tarpeen. Muutosvalmiuden synnyttya
voidaan alkaa siirtamaan tavoiteltavat muutokset kaytantoon. Muutoksen tarve ja sen kiireellisyys
ovat keskeisia tekijoita, joka maarittdvat muutosprosessin toteutustavan. (Santalainen 2009, 238-
241)

Viestinnan merkitysté ei voi likaa korostaa muutostilanteissa. Kommunikaatio sanana tulee lati-
nan kielen sanasta communitas, joka tarkoittaa yhteen liittamista ja yhteisda. (Telaranta 1999,
109.) Kommunikaatio on kaksi suuntainen prosessi josta seuraa reaktioita. Kommunikaatiopro-
sessi tarkoittaa ihmisten vélisten informaation, tiedon ja ajatusten vaihtoa. (Ruohotie 2000, 44-
45.) TydyhteisOviestinnan avulla muutosprosessia voidaan joko hidastaa tai vauhdittaa, viestin-
nan sisallosta ja keinoista riippuen. Viestinnan keinot ovat valittaa viestia tyoyhteison sisalla ja
tyoyhteisosta ulospain. Esimiesasemassa toimivilla on merkittava rooli organisaation muutosvies-
tinnassa ja tyoyhteisoviestinnassa. Viestinnallinen toimintakulttuuri ei synny hetkessa ja organi-
saation ylimman johdon asenteella on suuri merkitys toimintakulttuurin rakentumisessa. Pahim-
millaan viestinnan merkitys jaa vahaiseksi ja ajaudutaan salailuun ja luottamuksen rapistumiseen
organisaation sisalla. (Juuti & Virtanen 2009, 103-108.) TyGyhteison tavoitteena on saada aikaan
keskustelukulttuuri, jossa jokaisella on oikeus ja velvollisuus keskustella tydasioista ketaan louk-
kaamatta ja loukkaantumatta. Puhumisen lisaksi vuorovaikutustaidot edellyttavat kuuntelemisen
taitoa ja itsensa johtamisen taitoa. Jos ei ole tietoutta omista tunteista, taidoista ja arvostuksesta
voidaan helposti ongelman iimaannuttua alkaa syyttelemaan toisia. (Mékisalo-Ropponen 2011,
99-105.)

Muutos aiheuttaa yleensa myds muutosvastarintaa. Ihmiset reagoivat muutokseen eri tavoin.
Monille muutos on aina epamiellyttavaa ja he taistelevat sita vastaan pitaytyen tuttuihin ajattelun
ja tekemisen rutiineihin, toiset kokevat muutoksen haasteeksi. (Ruohotie 2000, 46-47.) Uudet
tydaikaratkaisut, jotka poikkeavat aiemmasta kaytossa olevasta mallista, herattavat epailyja ja
muutospelkoa. Muutospelkoa esiintyy tyontekijoiden lisaksi myos keskijohdon ja ammattijarjesto-
jen keskuudessa. Uusien tydaikamallien hyvaksynta edellyttaa laajaa keskustelua ja kompromis-
seja niin, etta taataan etuja ja parannuksia seka tyontekijoille etta yritykselle. (Harmé 2000, 42-
43.) Muutoksen lapivienti on jatkumo, jonka aaripaina ovat pakko- ja voimakeinot seka yhteisym-
marrys ja vapaaehtoisuus. Tydyhteison kannalta paras vaihtoehto muutosprosessin lapiviemisek-
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si on saada juurrutettua tyoyhteisoon sisdinen toimintatapa, pystytaan yhteisymmarryksessa
maarittelemaan muutoksen tarpeet ja toteuttamistavat. Mita enemman tyoyhteisossa kulutetaan
energiaa konflikteihin, muutosten jarruttamiseen seké sisdiseen pelaamiseen, sitd vahemman jaa
voimavaroja yksikon varsinaisiin tehtaviin. Muutosten toteuttamisessa keskeisinta ei ole vastarin-
nan murtaminen, vaan konkreettisten niin puolesta kuin vastaan olevien nakokohtien esille tuomi-
nen. (Nakari & Valtee 1995, 118-120.)

Osa tyopaikalla tehdyista uudistuksista tai kehittdmishankkeista kariutuu, jonka seurauksena pa-
lataan vanhaan tyGaikamalliin alkuinnostuksen jalkeen. Joskus kay niin, etta uudistetaan vaan
teknisia ominaisuuksia, mutta ihmisten ajatusmaailma ei kuitenkaan muutu. Organisaatiokulttuu-
rilla on vaikutus muutoksen syntyyn. Organisaatiokulttuuri maaritellaén tydyhteison tiedostetusti
tai tiedottomasti opituksi ja sovituiksi tavoiksi tai sopimuksiksi olla seka kehittaa ja tehda ty6ta yh-
dessa. Mita vanhempi organisaatiokulttuuri on, sitd vaikeampaa on vaikuttaa organisaation syva-
rakenteisiin. Organisaatiokulttuurin muutokseen vaikuttavat eniten organisaation ik&, voimakkaat
tilannetekijat ja johtamiskulttuuri. (Makisalo 2003, 74-80.)

Tyoyhteiso rakentuu erilaisista persoonista, jotka suhtautuvat muutokseen eri tavoin; on uudista-
jia eli innovaattoreita, jotka tuovat uusia ideoita tydyhteisoon ja on niita, jotka eivat toimi innovaat-
toreina, mutta joiden on helppo lahtea mukaan uudistuksiin seka hitaasti uudistuksille lampeneva
ryhma, joka usein suhtautuu kriittisesti muutoksiin, mutta osaa perustella kantansa. Lisaksi on
olemassa sabotoijia, jotka vastustavat muutoksia periaatteesta, mutta eivat perustele nakokulmi-
aan. Tyoyhteisossa nailla kaikilla ryhmilla on oma merkityksensa. Avoin ja salliva ilmapiiri tyOyh-
teisossa takaa sen, etta kaikkien aanta kuunnellaan, eika muutoksiin rynnata suin pain vaan kriit-
tisesti pohtien. Muutosprosessin johtajan tulee ymmartaa voimakkaidenkin tunnereaktioiden ole-

van osa muutosprosessia. (Makisalo 2003, 80-85.)

2.2 Oppiva organisaatio ja yhteisollisyys

Manni (2012) toteaa pro gradu -tutkielmassaan, ettd terveys- ja sosiaalialalla yhteiséllisyyden
keskeiset tekijat ovat luottamus, oikeudenmukaisuus, dialogisuus, erilaisuuden hyvaksymien seka
suhde kontekstiin. Tydyhteis6 edustaa ihmisten luomaa elamansfaaria ja yhteisollisyys tarkoittaa
tydyhteis6jen muodollista sopimuksiin perustuvaa johdonmukaisuuteen pyrkivaa vuorovaikutusta.
Yhteisollisyys on jokaisessa tyOyhteisossa riippumatta siita, kuinka hyvin organisaation virallinen
yhteistoiminta on organisoitu tai kuinka hyvin yksilot tulevat keskenaan toimeen. Positiivinen yh-
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teisollisyys mahdollistaa yksilon olla omana itsenaan osana joukkoa ja tuntea yhteenkuuluvuutta.
Se ilmenee myds erilaisuuden hyvaksyntdna seka yhteisten arvojen kunnioittamisena tyoyhtei-
sossa. Negatiivinen yhteisollisyys nakyy ylikorostuneena hierarkiana tyoyhteisossa seka henkise-
na vakivaltana tai yksildihin kohdistuvana kontrollina. Monesti negatiivinen yhteisollisyys pyritaan
kieltamaan tai estamaan. Positiivisen yhteisollisyyden tukeminen edellyttaa samanaikaista nega-
tiivisen yhteisollisyyden tiedostamista. Yhteisollisyyden merkityksen ymmartaminen edistaa yksi-

|6n ja yhteison valisen suhteen ymmartamista. (Perkka-Jortikka 2002, 11-13.)

Alykés organisaatio tasapainottaa tehokkuutta, oppimista ja hyvinvointia oikealla tavalla. Henki-
|6std on organisaation tarkein resurssi ja siksi organisaatio tulisi rakentaa henkiloston osaaminen,
sitoutuminen ja hyvinvointi huomioiden. Organisaation osaaminen ei ole enaa riittdva menestys-
tekija, vaan muuttuvassa ymparistossa tulee hallita my0s osaamisen kehittdmisprosessi. Nyky-
paivana perinteisen organisaation rajat ovat havinneet. (Sydanmaanlakka 2007, 15-21.) Organi-
saation kyky oppia auttaa niita menestymaan monimutkaisessa ja jatkuvasti muuttuvassa ympa-
ristdssa. (Juuti 2011, 69). Organisaatiot pystyvat oppimaan jos ne nahdaan elavina organismeina,
jotka ovat avoimia ympariston kanssa vuorovaikutuksessa elavia systeemeja. (Sydanmaanlakka
2007, 53-55). Oppivan organisaation kulttuurin on oltava turvallinen, perustehtavaan keskittyva ja
sen on sallittava virheiden tekeminen (Juuti 2011, 80). Oppiva organisaatio voidaan maaritella or-
ganisaation kyvyksi uusiutua ja muuttaa toimintaansa. Tyypillistd oppivalle organisaatiolle on
myos virtuaalisuus ja verkostoituminen. Palautekulttuurilla on merkittava rooli organisaation op-
pimisessa. (Sydanmaanlakka 2007, 53-55.)

2.3 Jaettu johtajuus tyoaika-autonomiassa

Tydaika-autonomiaan liittyy myds jaetun johtajuuden kasite, jonka avulla voidaan lisata henkild-
kunnan ty6ajan hallinnan mahdollisuuksia ja taten jakaa esimiehen tydkuormaa ja suunnitella
tydaikaa entista tehokkaammin. Jaettu johtajuus ei vahenné esimiehen roolin merkitysta tai ha-
nen vaikutusmahdollisuuksia eika vastuuta. Jaetussa johtajuudessa tyontekijat nahdaan oman
alansa asiantuntijoina, jotka luovat esimiehensa kanssa kaksisuuntaisen vuorovaikutussuhteen,
jolla voidaan vaikuttaa toistensa lisdksi my6s organisaatioon. Johtaminen on parhaillaan silloin,
kun se on jaettua. Jaetun johtajuuden malli on ikivanha, mutta se on myds nykypaivaa ja yleistyy
koko ajan. (Jabe 2010, Fakta 18.08.2013; Juuti & Roivio 2010, 24; Sydanmaanlakka 2004, 122-
123.)
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Jaetusta johtajuudesta hyvana esimerkkina on tyoyhteisossa toteutetut projektit ja hankkeet.
(Pennanen, Kymélainen & Herronen 2011, 1-2.) Jaetun johtajuuden voidaan ajatella tarkoittavan
johtajan tehtavankuvan tai vastuun jakamista, mutta se tarkoittaa my0s tyopaikalla yhdessa te-
kemista. Yhdessa tekemalla jaetaan kokemuksia ja ajatuksia tapahtumien suhteen. Jaetun johta-
juuden lahtokohtana ei ole siis tarve tietaa enemman tai paremmin tai kokonaisvaltaisemmin
vaan oleellista yhteisen tekemisen prosessissa on halu neuvotella, heittaytya ja laittaa itsensa li-

koon prosessiin. (Ropo, Eriksson, Sauer, Lehtimaki, Keso, Pietilainen & Koivunen 2005, 18-20.)

Maatan (2008, 8.) pro gradu -tydssa todetaan, etta nykyisin tyontekija hallitsee tyonsa seka sisal-
I6llisesti, ettd menetelmallisesti paremmin kuin johtajansa. Han jatkaa, etta hoitohenkilokunnalla
on nykyisin enemman oikeuksia ammattitaitonsa perusteella tehda potilaan hoitoa koskevia paa-
toksia ja mahdollisuuksia vaikuttaa tydolosuhteisiinsa ja organisaation toimintatapoihin. Jaettu
johtaminen liitetdén usein osaksi oppivaa organisaatiota, osaamisen tai muutoksen johtamista.
Kirjallisuudesta I6ytyy myds osin paallekkaisia tai hyvin laheisia termeja jaetun johtajuuden kans-
sa kuten osallistava johtaminen, valtaistaminen tai valtuuttaminen. Naissa kaikissa kasitteissa
yhdistyy henkildoston osallistuminen paatoksen tekoon, vaikuttamismahdollisuudet, kommunikoin-
nin tarkeys ja hierarkian madaltuminen. Vastuun jakaminen antaa tyontekijoille mahdollisuuden
saada vastuuta ja valtaa vaikuttaa omiin tyotehtaviin, joka lisaa my0s tyohon sitoutumista ja moti-
vaatiota. (Homanen 2009, 5-6, 8)

Nykypaivan johtajuudessa nousee esiin my0s alaistaidot. Johtajan ohella tydntekijoiden on itse
kyettava ottamaan vastuuta tydyhteisoon ja tyohon sitoutumisesta. Nykypaivan johtaja on vapau-
tettu kaikki tietajan taakasta ja oletetaan, etta myos muut kuin johtajat ottavat vastuuta organisaa-

tion toiminnan sujuvuudesta ja tuloksellisuudesta. (Nivala 2006, 129-130.)

2.3.1 Ergonominen ty6vuorosuunnittelu

Tydvuorosuunnittelussa on olennaista se, etta tydajat suunnitellaan siihen tyéhdn sopiviksi, jota
ollaan tekemassa ja niille tydntekijdille, jotka tyota tekevat. Valmiita ulkoapéin tulevia malleja ei
valttamétta ole, vaan jokainen organisaatio muokkaa ja suunnittelee tydvuorot omien tarpeidensa
mukaan. Hyva tyévuorosuunnitelma ottaa huomioon tyontekijan tarpeet, mutta ennen kaikkea pe-
rustuu virka- ja tydehtosopimuksiin ja lakeihin. Tyovuorojen tulisi olla myds ergonomisesti suunni-

teltuja tyontekijan hyvinvoinnin kannalta. (Hakola & Kalliomaki-Levanto, 2010, 49.)
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Hoitoalan tyOaikoja saatelevat Euroopan unionin jasenvaltioita velvoittava tyoaikadirektiivi
2003/88/EY, Tydaikalaki 9.8.1996/605 ja kunta-alalla tydskentelevia Kunnallinen yleinen virka- ja
tydehtosopimus (KVTES). Lisaksi tydvuorosuunnittelussa huomioitavia ovat tydsopimus-, tyétur-
vallisuus- ja tyoterveyshuoltolaki seka ergonomiset suositukset. Tyoaikadirektiivi saataa kansalli-
set tydaikaa koskevat lait ja vahvistaa turvallisuutta ja terveytta koskevat vahimmaismaaraykset
tydajan jarjestamisessa. Suomen tydaikalaissa on méaaritelty tydajan yleissaannos ja jaksotydaika
tietyille aloille sallittuna poikkeuksena. Tyoaikalaki saatda minimistandardit vuorokausilevolle,
keskimaaraiselle viikkotyoajalle, yotyolle ja vuosilomalle. TyOaikalaki noudattaa tyoaikadirektiivia
ja niiden yhteinen tarkoitus on ty6olojen parantaminen ja tyontekijan suojeleminen. (Hakola & Kal-
lioméaki-Levanto 2010, 13-14; Harma 2000, 6-8.)

Valtaosa hoitohenkilokunnasta tydskentelee kuntasektorilla. Vuonna 2009 vuorotydluonteista jak-
sotyOaikaa kuntasektorilla teki 23 prosenttia henkilostosta. Jaksoty6 on hyvin joustava tydaikajar-
jestely, jossa sallitaan yleissaannoksesta poikkeavia tyoaikajarjestelyita ja ylitydkorvauksia. Jak-
sotyossa saannollinen tydaika saadaan jarjestaa niin, etta se on 3 viikon pituisen ajanjakson ai-
kana enintaan 120 tuntia tai 2 viikon pituisena ajanjaksona enintdan 80 tuntia. (Hakola ym. 2010,
13-14; Harma 2000, 6-8.)

Hoitotyon jaksotydssa ergonomisten tyovuorojen toteuttaminen on haastavaa. Ergonomian toteut-
tamisen mahdollistaa aina riittdva maara henkilokuntaa. Ergonominen tyovuorosuunnittelu toteu-
tuu silloin, kun tyosta palautumisaika on riittavan pitka. Paamaara ergonomisissa tyovuoroissa on
henkilokunnan jaksaminen ja toimintakyvyn ja terveyden tukeminen. Henkildkunnan hyvinvoinnille
on merkityksellista riittavan pitkat lepoajat tydvuorojen valissa seka se kuinka monta tydvuoroa on
perakkain. Ergonomisen tydvuorojarjestelman tunnuspiirteita ovat sdannallisyys, eteenpéin kier-
tava jarjestelma, 8-10 tunnin tyévuorot, vahintaan 11 tunnin vapaa tydvuorojen valilla seka yhte-
naiset vapaajaksot. Eteenpain kiertavassa jarjestelmassa tydvuorot vaihtuvat aina myéhemmin
alkaviin vuoroihin (aamuvuorosta iltavuoroon ja iltavuorosta yovuoroon). Tallainen viivastyvan
rytmin vaihe sopii paremmin yhteen ihmisen vuorokausirytmin kanssa ja se myos pidentaa tyo-
vuorojen valiin jaévaa vapaa-aikaa. Tydvuoro on sita ennakoitavampaa, mité saannollisempaa se
on. Saanndllisyys auttaa tyon ja vapaa-ajan yhdistamisen suunnittelussa. Saanndllisyydella voi-
daan tarkoittaa erimittaisissa jaksoissa tapahtuvaa toistuvuutta (esimerkiksi viikoittain tai kuukau-
sittain). (Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010, 24-28; Harma & Sallinen 2004, 77-78.)

14



Helsingin kaupunki kokeili Terveet tyoajat -hankkeessa vuoden ajan ergonomisia tyovuoroja kuu-
della terveyskeskuksen akuutti- ja pitkaaikaisosastolla, jonka seurauksena todettiin, etta hoitajien
jaksaminen lisaantyy, jos ilta- ja aamuvuorojen valiin lisataan palautumisaikaa. Hankkeen aikana
hoitajien kokema fyysinen rasitus vaheni selvasti, vaikka tydn kuormittavuus sailyi ennallaan.
Hankkeen hyvien tulosten myota terveellisten tyorytmin kokeilua laajennettiin koko terveyskes-
kukseen. (Taipale 2008, Mediuutiset.)

Paukkosen pro gradu -tutkielma (2008, 37-38.) osoittaa, etta ergonomisella tydvuorosuunnittelulla
ja tydaikainterventiolla on myonteinen vaikutus vuorotyotd tekevien hoitajien tyokykyyn ja lyhytai-
kaisiin poissaoloihin. Paukkonen tutki tyoaikaintervention vaikutusta tydkykyyn ja lyhytaikaisiin
poissaoloihin. Tutkimus on osa Terveet tydajat — kehittamis- ja tutkimushanketta, jossa kehitettiin
ergonomisen tydvuorojarjestelman pohjalta hoitohenkildkunnan jaksamista ja terveytta edistavia

tydvuoromalleja seka arvioitiin vuoromuutosten toimivuus ja vaikuttavuus.

2.3.2 Tyoaika-autonomia ja tyontekijan vastuu

Autonomisessa tyovuorosuunnittelussa on lahtokohtana, etta tyontekijat suunnittelevat yhdessa
omat tydvuoronsa sovittujen reunaehtojen mukaisesti noudattaen tyoaikalakia ja virka- ja tyoeh-
tosopimuksia. Reunaehtoina voivat olla esimerkiksi henkilokuntamiehitys ja henkiloston osaami-
nen eri tydvuoroissa, suunniteltavien yovuorojen, pyha- tai viikkonloppuvuorojen maara, tyovuoro-
toiveiden esittaminen ja niiden tasaaminen, tyovuorojen vaihdoista sopiminen, perehdyttamisen
huomiointi ja listavastaavan vallankaytto. Tyoaika-autonomia edellyttaa tyontekijoilta yhteisia ka-
sitteita ja yhteista menetelmaa, jotta sen toteuttaminen onnistuu. Autonominen tydvuorosuunnitte-
lu on osallistuvaa toimintaa ja jaettua johtajuutta. Tydaika-autonomian lahtékohtana on tyon or-
ganisoinnin toimivuus ja tdiden sisallon huomioiminen. Tyontekija saa mahdollisuuden vaikuttaa
enemman omiin tyévuoroihinsa huomioiden kuitenkin myds muiden tyévuorot ja ymmartaen tyo-
vuorosuunnittelua kokonaisuutena. Tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamisen odotetaan helpottu-
van tybaika-autonomiassa. TyOaika-autonomia edellyttaa tyoyhteisoltd kommunikaatiokykya seka
sisaista luottamusta ja avoimuutta. Autonomisen tyévuorosuunnittelun myéta tyontekija on itse
vastuussa omasta toiminnastaan. Osallistuvan tyévuorosuunnittelun etuna on tyon mielekkyyden
lisd&ntyminen ja tydvuorojen tasapuolisuuden ja ergonomisuuden tavoittelu. Koko tyoyhteison tu-
lee sitoutua, jotta tydaika-autonomiaa voidaan toteuttaa onnistuneesti. (Hakola & Kallioméki-
Levanto 2010, 49-50; Pennanen, Kymalainen & Herronen 2011, 6-7.)
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Haittapuolena tyoaika-autonomialle pidetaan ristiriitojen syntyminen tyoyhteisossa. Taman valt-
tamiseksi on tarkead sopia ja kirjata yhteiset pelisaannot ja reunaehdot. Yhteisia sopimuksia
noudattamalla ja asioista keskustelemalla seka kompromisseja tekemalla naista ristiriidoista voi-
daan selvita. Autonominen tydvuorosuunnittelu vie myos aluksi paljon aikaa, mutta tyontekijoiden
opittua asia aikaa kuluu vahemman suunnitteluun. Lisaksi tyontekijoiden tulee ymmartaa tyoaika-
lakia ja tyoehtosopimuksia, tietaa tyoaikaergonomiasta ja oppia kayttamaan tyovuorosuunnitte-
luohjelmaa. Tyontekijoiden tukena on listavastaava, jonka tehtdvana on neuvoa tyontekij6ita tyo6-
vuorosuunnittelussa ja huolehtia, etta kaikki noudattavat sovittuja reunaehtoja. (Hakola & Kallio-
maki-Levanto 2010, 49-53.)

Ylitalo & Pitkanen (2010, 5, 10-13.) ovat kartoittaneet tydaika-autonomiasta saatuja kokemuksia
Lapin sairaanhoitopiirin alueella. Kokemuksia kerattin sahkdisella kyselylomakkeella touko-
kesakuussa 2009 osastonhoitajilta, listavastaavilta sekéa teho-osaston henkilokunnalta. Vastaus-
ten perusteella kokemukset tyoaika-autonomiasta ovat olleet erittéin positiivisia. Tyontekijat ovat
kokeneet tyoaikojen hallinnan, tyohyvinvoinnin ja tyossa jaksamisen parantuneen. Myos Linda
Mattila (2011, 54-56, 60.) on todennut opinndytteessaan autonomisen tydvuorosuunnittelun hyo-
dyt. Tydvuorosuunnittelun vaikutusmahdollisuuksien koettiin lisaavan tyoskentelymotivaatiota ja

tyovuorosuunnittelun koettiin myos helpottuvan autonomisen tyévuorosuunnittelun myota.

2.3.3 Tyovuorosuunnittelu ja tyohon sitoutuminen

Tyohon sitoutuminen tarkoittaa tapaa, jolla tyontekija on asennoitunut organisaatioonsa ja tyo-
honsa. Se lahtee vapaudesta ja valintojen mahdollisuudesta seka olevien vaihtoehtojen tuntemi-
sesta. Ty6hon sitoutuminen edellyttaa tukea esimiestasolta seka tyotovereilta. Sitoutumiseen vai-
kuttaa myds mahdollisuus osallistua oman tyon kehittdmiseen ja suunnitteluun. (Af Ursin 2001,
32; Makela 2002, 27; Mamia & Melin 2006, 103.) Autonominen tyévuorosuunnittelu mahdollistaa
omiin tydvuoroihin vaikuttamisen ja parantaa oman elaman hallintaa edesauttamalla tydajan ja

vapaa-ajan yhteensovittamista.

Tydvoimapulan lisaantyessa sosiaali- ja terveyspuolella on tydnantajien mietittdva ratkaisuja sii-
hen, miten hoitotydntekijat saadaan sitoutumaan tydhonséa ja tyoyhteisdonsa. Tydyhteisdjen on
kiinnitettava entista enemman huomiota hoitohenkilokunnan hyvinvointiin ja viihtyvyyteen. Tyoyh-
teison tulee olla houkutteleva ja tehokas, jotta sen tyontekijaresurssit ovat riittavat. Hyvat tyoaika-
ratkaisut tukevat henkilokunnan viihtyvyytta ja tydhon sitoutumista (Harma 2000, 40-47.)
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Kanto (2007, 65, 69.) totesi pro gradu -tydssaan tutkiessaan maaraaikaisten sairaanhoitajien tyo-
hon sitoutumista, etta vuorotyon ja joustavuuden merkitys korostui tydvuorosuunnittelussa ja tyo-
vuoroilla oli merkitysta tyontekijan tyohon sitoutumiseen. Tyoaika-autonomia mahdollistaa jousta-
vampaa tyovuorosuunnittelua ja taten edesauttaa tyohon sitoutumista. Yhteisten saantojen ja
reunaehtojen noudattamisen puitteissa tyontekija voi vaikuttaa tyovuoroihinsa. Joustavien tyo-
aikajarjestelyjen yleistyessa tyoajat yksildllistyvat. Omaan tyohon voidaan vaikuttaa yhd enem-
man. Taman yhteys tyohon sitoutumisen ja luottamukseen on merkittava. (Mamia & Melin 2006,
22,121-122.)

2.3.4 Tyoyhteison hyvinvointi ja ammatti-identiteetti

TyOyhteison hyvinvoinnin [ahtokohtana ovat hyvat vuorovaikutustaidot tydyhteisdssa ja ihmisjoh-
tamistaidot. Hyvan tiedonkulun merkitys korostuu nopeasti muuttuvassa toimintaymparistossa ja
silla voidaan vaikuttaa positiivisesti henkilokunnan motivaatiotasoon. Kun perustekijat tyon suorit-
tamiseksi ovat kunnossa, syntyy tuloksellisuutta ja tydssa onnistumista. Tyontekija luo vahvan
ammatti-identiteettinsa kautta perusteet omalle onnistumiselle. Ammatti-identiteetilla tarkoitetaan
henkilon suhtautumista omaan tyokenttaansa, rooliinsa tyoyhteisossa seka hanelle osoitettuihin
tehtaviinsa. Ammatti-identiteetin rakentaminen vaatii omaan rooliin ja tehtaviin tarvittavien tietojen
ja taitojen tarkkaa tiedostamista. Myds persoonaan kohdistuvat odotukset tulee tunnistaa. (Leski-
nen & Hult 2010, 65-68; Maatta 2008, 14.) Ihmissuhdetydta tekevien henkildiden tarkeimman tyo-
valineen, oman persoonan, on oltava sinut oman itsensa kanssa, silla ammatti-identiteetti on osa
persoonaa (Méakisalo-Ropponen 2011, 60). Nykypaivan tyokulttuuri edellyttaa tydntekijaltd oma-
kohtaista kiinnostusta itsensa kehittamiseen. On myos osattava konkreettisesti kuvata omaa
osaamistaan, vaikka usein omaan osaamiseen ei kiinnitetd huomiota vasta kuin muutostilantees-
sa. (Leskinen & Hult 2010, 65-68.)

Tydssa jaksaminen ja tydstd koettu ilo ovat sidoksissa toisiinsa, mutta kuitenkin kaksi eri asiaa.
Hyvin voiva ihminen kokee helpommin iloa tydsta ja tyoniloa kokeva ihminen myos jaksaa pa-
remmin tyoeldmaa. Uupuneena tyoniloa on vaikeampi kokea. Oleellista tyon ilon kokemisessa on,
luottaako ihminen itseensa ja arvostaako han itseaan. Myos hyva itsetunto on tarkeaa tyon ilon
kokemisen kannalta. (Makisalo-Ropponen 2011, 71-75.) Tyssé& menestymisen ja viihtymisen
kannalta on tarkeaa, ettd kokee oman roolin perustehtavat itselle luontaisiksi. Talldin energia

kohdistuu innovatiivisuuteen ja uuden oppimiseen seka oman erityisosaamisen esilletuominen
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helpottuu. Oman osaamisensa kuvaamisen lisaksi on tarkeaa tunnistaa millaisessa toimintaym-
paristdssa on itse parhaimmillaan ja miten oma tydkayttaytyminen sopii tyotehtavan vaatimuksiin.
Tydn kokemiseen mielekk&éksi vaikuttaa esimerkiksi, palkkaus, ty6ilmapiiri, tydkuorma, usko tyon
pysyvyyteen tai yksityiselaman ja tydn yhteensovittamisen mahdollisuudet. (Leskinen & Hult
2010, 65-69.) Myds asenteet vaikuttavat siihen kuinka tulkitsemme asioita. Asenteet voidaan
méaaritella tavoiksi suhtautua asioihin, ihmisiin tai tapahtumiin. Asenteisiin on mahdollista vaikut-
taa, ellei sita tietoisesti haluta valttaa. (Silvennoinen 2004, 98-100.) Tehtavien mielekkyytta ja
kuormittavuutta voi konkretisoida tarkastelemalla seuraavia asioita; tyon itsenaisyys ja vastuulli-
suus, tyotahti, sopeutumiskyky vaihtuviin tilanteisiin, yhteistyo ja vaikuttamismahdollisuudet. Nuo-
ret sukupolvet haastavat tydeldman malleja uusiutumaan. Muutoksen tuomia epamukavuuksia
valttamalla ja muutosta pakoilemalla ei voi lisata tyonsa kokemista mielekkaana. (Leskinen & Hult
2010, 65-69.) Hyvan ty6vireen yllapitamiseksi kannattaa valilla uudistaa jo kauan vallinneita tyo-
tapoja ja tarkastella asioita eri nakokulmista. Kaikki uusi saa havaintokykymme teravoitymaan ja
mielenkiintomme heraaméaan. (Silvennoinen 2004, 60-61.) Kuviossa 1 esitan tdman opinnayte-

tyon teoreettiset lahtokohdat.

Tyotyytyvaisyys ja
tydssa jaksaminen

Tyohyvinvointi ja
tyohon sitoutuminen
Yksilollisyys,
joustavuus,

Ergonominen ja ergonomisuus

autonominen
tyoévuorosuunnittelu
Yhteisollisyys ja
vuorovaikutus

Muutosprosessi ja
muutosjohtaminen

Jaettu johtajuus ja
vastuu

KUVIO 1. Teoreettiset Idhtékohdat.
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2.4 Esimerkki autonomiseen tyévuorosuunnitteluun siirtymisesta

Autonomiseen ja ergonomiseen tydvuorosuunnitteluun siirtyminen on yksi tutkimukseen osallistu-
valla rontgenosastolla toteutettavista hankkeista. Rontgenosastolla, jossa taman tutkimuksen ky-
selyt toteutettiin, tehdaan paasaantoisesti epasaanndllista kolmivuorotyota. Kaytossa oli ennen
autonomista tyovuorosuunnittelua tyovuorosuunnittelumalli, jossa esimies suunnitteli tyontekijoi-
den tydvuorolistat. TyGvuorosuunnittelu vei paljon esimiesten tyoaikaa. Esimiesten puolelta on-
gelmaksi tyovuorosuunnittelussa koettiin lukuisten tyovuorotoiveiden toteuttaminen, kolmivuoro-
tyo, riittdva henkilostoresurssi jokaisessa tyovuorossa, loma-ajat ja sairauslomat seka kiire. Tyon-
tekijapuolelta tydvuorosuunnittelussa ongelmaksi nahtiin epaergonomiset tydvuorot, tydvuorotoi-
veiden toteuttamisen lapivieminen, vapaa-ajan ja tydelaman yhteensovittaminen sekd my6haan
saatujen tydvuorolistojen vaikuttavuus tyon ulkopuoliseen elamaan, kuten lasten paivahoitosuun-
nitelmiin. Osaston tydvuorosuunnittelua haluttiin kehittaa ergonomisempaan ja autonomisempaan

suuntaan, jolloin rontgenosastolle otettiin kokeiluun autonominen tyévuorosuunnittelun malli.

Muutoksen kaynnistamisen lahtokohtana terveydenhuollossa on usein jonkin asian kehittaminen,
havaittu ongelma ja siihen etsittava ratkaisu tai uusien asioiden esille tuominen. (Heikkila, Joki-
nen & Nurmela 2008, 55-60.) Siirtyminen tydaika-autonomiaan alkoi paivystysrontgenissa loppu-
syksysta 2012. Haasteena muutoksen lapiviemiselle on henkilokunnan suuri vaihtuvuus ja loma-
ajat. Todettiin kuitenkin, ettd uuden henkilokunnan nopealla perehdytyksella voidaan tyoaika-
autonomiaa lahtea toteuttamaan. Hankkeelle asetettiin tavoitteita. Esimiesten tavoitteena oli saa-
da helpotusta tyovuorosuunnittelussa koettuihin ongelmiin ja luoda uusi malli, joka tyydyttaisi
tyontekijoiden nakemyksen tyovuorosuunnittelusta paremmin. Lisaksi haluttiin jakaa tydvuoro-
suunnitteluun liittyvaa vastuuta yndessa listavastaavana toimivan lahiesimiehen seka tyontekijoi-
den kesken. Tavoitteeksi nousi myds tyévuorosuunnitteluun kaytetyn ajan vahentdminen ja tyo-
aika-autonomian myéta vapautuneen ajan uudelleen suuntaus. Autonomisessa tyévuorosuunnit-
telussa on yhtena tavoitteena noudattaa parempaa ergonomiaa tyévuoroissa. Autonominen tyo-
vuorosuunnittelu velvoittaa tydntekijaa seuraamaan tyévuorosuunnittelua kokonaisuutena. Tama
lisdd ymmarrysta osaston ymparivuorokautista toimintaa kohtaan ja riittdvan henkildkuntamaaran

ylldpitamista kaikkina aikoina.
Tyontekijoiden tavoitteena oli saada lisaa vaikutusmahdollisuuksia omiin tydvuoroihinsa seka op-
pia noudattamaan parempaa ergonomiaa tyovuoroissa. Tavoitteena oli myos laajentaa nakemys-

taan tydvuorosuunnittelusta omien tydvuorojensa ulkopuolelle. Tavoitteeksi nousi myds tyokave-
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reiden elamantilanteen huomioiminen ja oman tyon ja vapaa-ajan sujuvampi yhteensovittaminen.
Hankkeen tavoitteeksi asetettin myos vuorovaikutustaitojen ja kommunikaation lisaantyminen

tyontekijoiden valilla.

Autonomiseen tyovuorosuunnitteluun siirtyminen edellytti koko osastomme henkilokunnan osallis-
tumista uuden tydaikamallin lapiviemisen onnistumiseksi. Tukensa tyovuorosuunnitteluun tuleval-
le muutokselle antoi my6s johto. Jotta muutos saatiin vietya lapi tehokkaasti, perustettiin osastolle
tyéryhma, joka koostui kolmesta rontgenhoitajasta ja osaston johdosta. Tyoryhman tehtavana oli
opettaa Titania — ohjelman kayttd ja autonomisen tydvuorosuunnittelun periaatteet muulle henki-
l6kunnalle. Lisaksi henkilokunta perehtyi kunta- ja virkatydehtosopimukseen. Henkilokuntaa moti-
voitiin yhteisilla opetustuokioilla koskien autonomista tyévuorosuunnittelua. Autonominen tydvuo-
rosuunnittelu vaatii onnistuakseen reunaehtoja, jotka sovittiin yhteisesti osastokokouksessa mar-
raskuussa 2012 (LIITE 5). Saimme hyvaa tietoa reunaehtojen rakentamisesta ja huomioon otet-
tavista nakokulmista osaston kautta, joka jo toteutti autonomista tydvuorosuunnittelua. Sovittujen
reunaehtojen avulla tyoaika-autonomian toteuttaminen muokattiin osastollemme sopivaksi. Tassa
vaiheessa henkilokuntaa motivoitiin osallistumaan yhteisen muutoksen toteuttamiseen ja reuna-

ehtojen noudattamisen tarkeytta korostettiin.

Henkilokunta jaettin kolmeen ryhmaan opetuksen ja oppimisen helpottamiseksi. Ryhmajaossa
huomioitiin tasapuolisuus seka henkilokunnan osaaminen. Ryhmajakojen tarkoituksena oli, etta
jokaisesta suunnitteluryhmasta 0ytyisi yhta paljon yovuoron tekijoita ja eri tutkimusosaamista.
Kaytannossa ryhmien sisaltd kuitenkin eldd henkilokunnan vaihtumisen myota. Tyoryhma paasi
opettamaan henkilokuntaa autonomisen tyovuoron toteuttamiseen jo loppuvuodesta 2012. Kol-
men ryhman on tarkoitus vuorotella tydvuorojen tekemisessa niin, etta jokaisen ryhman etuoikeu-
deksi tulee suunnitella tydvuoronsa ensimmaiseksi. Ensimmaisena tydvuoronsa suunnittelevat
saavat kaytanndssa haluamansa tyovuorot. Kaksi seuraavaa ryhmag jakavat ensimmaisen ryh-
man jattamat tydvuorot. Tama ei kuitenkaan tarkoita sitd, etta viimeinen ryhma ei saisi kuin esi-
merkiksi aamuvuoroja, silld  reunaehdoissa on sovittu kuinka monta iltavuo-

roa/aamuvuoroa/viikonloppua pitaa jokaisen ottaa suunniteltua listaa kohden.

Henkilokunta teki koelistan, joka oli valmis joulukuun 2012 lopussa. Listavastaava hienosaati koe-
listan jaettavaksi. Koelistan jalkeen osastokokouksessa keratyn suullisen palautteen avulla saatiin
tietoon autonomisessa tyovuorosuunnittelussa esille tulleita ongelmia seka henkilokunnan koke-

mukset ensimmaisesta itse suunnitellusta tydvuorolistasta. Tassa vaiheessa listavastaavan osalle
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jai viela paljon korjattavaa. Ongelmaksi havaittiin henkildkunnan piittaamattomuus reunaehdoista.
Tydvuoroja jai paljon tyhjaksi, jolloin niihin ei ollut merkattu tarpeeksi tydntekijéita. Toisaalta kaik-
kein halutuimpiin vuoroihin oli laitettu likaa tyontekijoita. Palautteen myéta esille nousi myds huoli
asetelmasta "nopeat sydvat hitaat’, jota osattiinkin odottaa aikaisempien kokemusten ja tutkimus-
ten perusteella. Lisaksi testilistan tekemisessa ei noudatettu ergonomista tyévuorosuunnittelua
kovinkaan hyvin. Tahan saatuun palautteeseen vastattiin korostamalla yhdessa sovittujen reuna-
ehtojen tarkeytta ja perehdyttamalld henkilokuntaa lisaa tydaika-autonomiaan ja ergonomiaan.
Listavastaavan tehtavaksi nousi ohjata henkilokuntaa tydvuorojen tekemisessa. Kokonaisuudes-
saan testilistan tekeminen oli kuitenkin onnistunut ja henkilokunta sai hyvaa harjoitusta sek& mo-

tivaatiota jatkaa autonomista tydvuorosuunnittelua.

Listavastaavan tyd vaheni alun vaikeuksien jalkeen. Myos tydvuorosuunnitteluun kaytetty aika
vaheni. Listavastaava joutuu edelleen seuraamaan tydvuorosuunnittelua ja tekemaan tarvittavia
korjauksia. Henkilokuntaa muistutetaan yhdessa luoduista reunaehdoista ja niiden noudattamisen
tarkeydesta. Reunaehtoja on haluttu osittain myos muuttaa yhteisella paatoksella. Keskustelua
on herattanyt omien tydvuorotoiveiden merkitseminen. Ongelmana on erityisesti yovuoroista ja
pyhavuoroista kilpailu. Lisaksi huomattiin, ettd osa tyontekijoista tekee paljon samoja tyovuoroja
keskenaan. Naihin ongelmiin puututtiin yhteisella keskustelulla. Autonomiseen tyovuorosuunnitte-

luun siirtymisen vaiheet on esitelty alla kuviossa 2.

Vaihe 1. TyGaika-
autonomiaan

Vaihe 2. Powerpoint-esitys
henkilokunnalle aiheesta.

Vaihe 3. Henkilokunnan

perehtyminen. Hankkeen
organisaation suunnitelma
toteutuksesta.

Vaihe 6. Kayttéonotto ja
koelistat. Jatkuva arviointi
ja palautekaytanto.

Vaihe 7. Kysely tydaika-
autonomian
toimivuudesta. Arviointi ja
pohdinta.

Henkilokunnan motivointi
ja osallistuminen.

Vaihe 5. Yhteisten
pelisdantdjen luominen ja
tyOaika-autonomiamallin
muokaaminen sopivaksi

osaston kayttoon.

KUVIO 2. Autonomiseen tydvuorosuunnitteluun siirtymisen vaiheet.
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opetus. Pienryhmien
perustaminen.

Vaihe 4. Ensimmainen
kysely henkilékunnalle.




3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa paivystavan rontgenyksikon rontgenhoitajien ko-
kemuksia tyovuorosuunnittelun merkityksesta kaksi- ja kolmivuorotyohon. Lisaksi tutkimuksen
avulla selvitetddn muutosprosessin onnistumista rontgenosastolla. Opinnaytetyon tavoitteena on
saada selville kahden sahkoisesti toteutetun kyselyn avulla tydvuorosuunnittelumallin muutokses-
ta aiheutuvien etujen ja haittojen vaikutus rontgenhoitajien tyon ergonomisuuteen. Kyselyt ajoitet-
tiin ajankohtaan, jossa rontgenosasto oli muuttamassa tapaa suunnitella tyontekijoiden tydvuorot.
Ensimmainen verkkokysely ajoittui aikaan ennen autonomiseen tyovuorosuunnitteluun siirtymista
ja sen tavoitteena on selvittaa sen hetkisen tyovuorosuunnittelumallin hyvat ja huonot puolet vuo-
roty6ta tekeville rontgenhoitajille. Toinen verkkokysely tehtiin noin yhdeksan kuukautta autonomi-
seen tydvuorosuunnitteluun siirtymisen jalkeen. Kyselyn tavoitteena on selvittaa autonomisen ja

ergonomisen tydvuorosuunnittelun tuomia vaikutuksia vuoroty6hon.

Tutkimukselle asetettiin tutkimuskysymykset. Tutkimuskysymykset selvittdvat millaisia vaikutuksia
autonomisella tydvuorosuunnittelulla on vuorotyotd tekevien rontgenhoitajien tyéhon, tyon er-
gonomisuuteen ja tyossa jaksamiseen verraten aikaisemmin kaytossa olleeseen tydvuorosuunnit-
telumalliin.

Tutkimuskysymykset talle tutkimukselle ovat:

Millaisia vaikutuksia tyovuorosuunnittelulla on vuorotydta tekevien rontgenhoitajien tyon

ergonomisuuteen ennen autonomiseen tydvuorosuunnitteluun siirtymista?

Millaisia vaikutuksia tyovuorosuunnittelulla on vuorotydta tekevien rontgenhoitajien tyon

ergonomisuuteen autonomiseen tyévuorosuunnitteluun siirtymisen jalkeen?
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimus toteutettiin kolmivuorotyéta tekevalle rontgenosastolle loppu syksyn 2012 ja syksyn
2013 aikana. Kyselyt ajoitettiin ajankohtaan, jossa rontgenosasto oli muuttamassa tapaa suunni-

tella tyontekijoiden tydvuorot. Kyselyyn osallistui kaksi- ja kolmivuoroty6ta tekevia rontgenhoitajia.

4.1 Tutkimusmetodit

Tutkimusmetodini on seka laadullinen eli kvalitatiivinen etta maarallinen eli kvantitatiivinen. Tut-
kimusmetodien yhdistaminen ei tarvitse olla toisiaan poissulkevia, vaikka postmodernin tieteen
nakokulmasta vastakkainasettelu ndin onkin. Maaréllisen ja laadullisen tutkimuksen yksiselittei-
nen maaritteleminen voi olla hankalaa. Voidaan puhua triangulaatiosta, jossa empiiris-
analyyttinen tutkimusmetodologia ja ymmartava tutkimusmetodologia taydentavat toisiaan. Kyse-
lylomake sisaltda maarallisia kysymyksia, joihin vastausvaihtoehdot on annettu valmiiksi, mutta
my0s laadullisia avoimia kysymyksid, joihin vastaaja voi vastata omin sanoin. (Janhonen & Nik-
konen 2001, 12-13 & Tuomi & Sarajarvi 2012, 65-68.) Laadullisten eli avoimien kysymysten ta-
voitteena on kyselyyn vastanneiden nakokulman ymmartaminen ja heidan kokemusten esiintuo-
minen. Kyselylomakkeiden vastaukset analysoin laadullisin ja maarallisin menetelmin. Laadulli-
nen aineisto etenee induktiivisesti eli yksittaisista vastauksista rakentuu laaja kokonaisuus. (Kyl-
ma & Juvakka 2007, 22-23.)

4.2 Kysely aineistonkeruun valineena

Kysely on aineistonkeruumenetelma, jota kaytetaan, kun tutkittavia on paljon tai he ovat hajallaan
tai jos kysymykset kasittelevat hyvin henkilokohtaisia asioita. Kyselyssa kysymysten muoto on
vakioitu, eli kaikilta kyselyyn vastaavilta kysytaan samat asiat. Kyselyn yksi tarkeimmista asioista
on ajoitus. Kyselyn ajoitus vaikuttaa mm. vastausprosentin maaraan. Kyselylomakkeessa kaytet-
tavien muuttujien valinta on perusteltava vasten tutkimukseen valittua teoreettista viitekehysta ja
tutkimuksen tavoitteita. Tutkijan on tunnettava tutkittavan kohderyhmé kyselya valmisteltaessa.
(Vilkka 2007, 28; Vilkka 2005, 81-89.)

Valitsin  aineistonkeruumenetelmaksi  verkkokyselyn.  Kyselyt toteutettin  séhkéisesti

pol -ohjelmiston kautta (LIITE 1 ja LIITE 2). Ohjelma mahdollistaa anonyymin vastaa vastaamisen
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ja tulosten keraamisen seka analysoinnin. Kyselyt lahetettiin rontgenhoitajien tyosahkopostiin
sahkoisena linkkina. Vastausaikaa kyselyihin oli noin kolme viikkoa. Ensimmainen kysely lahetet-
tiin 45 rontgenhoitajalle. Vastauksia tahan kyselyyn tuli 24 kappaletta. Toinen kyselylomake lahe-
tettiin 45 rontgenhoitajalle ja vastauksia tuli 29 kappaletta. Vastausmaaraa vahensi tyosta pois-
saolot. Kyselylomakkeissa oli seka maarallisista vaittamista, etta laadullisista avoimista kysymyk-
sistd. Vaittdmiin vastausvaihtoehtona oli 5 -portainen asteikko (tdysin samaa mielta, osittain sa-
maa mieltd, osittain eri mieltd, taysin eri mieltd, en osaa sanoa). Lisaksi lomakkeissa oli kolme
monivalintakysymysta koskien vastaajan ikaa, tyokokemusta ja tydvuoromuotoa. Avoimien kysy-
mysten avulla kerattiin vastaajien kokemuksia ja ajatuksia heidan omin sanoin kertomana. Avoi-
met kysymykset valttavat haitat, jotka muodostuvat valmiista vastausvaihtoehdoista. Monivalinta-
kysymykset tuottavat vahemman kirjavia vastauksia. Vastausvaihtoehtona on myds "en osaa sa-
noa” vaihtoehto, koska on todettu, ettd noin 12-30 prosenttia vastaajista valitsee téllaisen vaihto-
ehdon. On my0s todettu, etta ihmiset vastaavat, vaikka heilld ei olisi mielipidetta. (Hirsjarvi, Re-
mes & Sajavaara 2007, 191-199.)

Lomakkeen vaittamat koottiin niin, etta niiden avulla voidaan vertailla kahta erilaista tydvuoro-
suunnittelumallia. Lomakkeen rakentamisessa kaytettiin apuna aikaisempia tutkimuksia tyoaika-
autonomiasta. Lomake esitestattiin, jonka seurauksena saatiin korjausehdotuksia. Korjausten jal-
keen esitestaus uusittiin ja lomake hyvaksyttiin. Huolellisesti suunnitellun lomakkeen avulla vas-
tauksia pystytaan analysoimaan ja saamaan tuloksia. Tulosten tulkinta voi kuitenkin olla ongel-
mallista. Kyselytutkimuksen aineistoa voidaan helposti pitaa pinnallisena ja tutkimusta teoreetti-
sesti vaatimattomana. Kyselyn haittana pidetaan myos sita, ettei pystyta varmistamaan sita, mi-
ten vakavasti vastaajat ovat suhtautuneet tutkimukseen ja ovatko he pyrkineet vastaamaan huo-
lellisesti ja rehellisesti. (Hirsjarvi ym. 2007, 188-190.)

4.3 Tutkimukseen osallistujat

Tutkimukseen osallistuivat kaksi- ja kolmivuorotyota tekevat rontgenhoitajat. Vastaajien tyovuo-
romuoto, ika ja tyokokemus olivat kyselyissa muuttujina. Molempiin kyselyihin vastattiin anonyy-
misti. Vastaajajoukko vaihteli molemmissa kyselyissa niin, ettei kaikki ensimmaiseen kyselyyn

vastanneet valttamatta vastanneet toiseen kyselyyn.
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Kyselyt lahetettiin sahkoisesti rontgenhoitajien tyosahkopostiin ja kyselyyn vastaaminen oli va-
paaehtoista. Kyselyiden alussa oli tietoa tutkimuksesta ja sen tarkoituksesta. Rontgenhoitajia ke-

hotettiin vastaamaan kyselyihin esimiesten toimesta osastokokouksissa ja aamupalavereissa.

4.4 Aineiston kasittely ja analyysi

Tuloksista pyrita@n loytamaan synteeseja. Synteesit kokoavat paaseikat yhteen ja antavat vasta-
uksia asetettuihin ongelmiin. (Hirsjarvi ym. 2007, 219-225.) Laadullisen aineiston kasittelyn teo-
reettisena kehyksena voidaan pitada sisallonanalyysia, jossa esimerkiksi kirjoitettujen vastausten
sisaltéja analysoidaan. Alakasitteena sisallonanalyysille on tassa tutkimuksessa kaytetty induktii-
vinen teemoittelu. Teemoittelussa aineisto ryhmitelldan tiettyjen teemojen tai sisallollisten nake-
mysten mukaan. Ennen teemoittelua laadullinen aineisto pilkotaan ja ryhmitellaan erilaisten aihe-
piirien mukaan. Nain voidaan vertailla erilaisten aihepiirien esiintyvyytta aineistossa. Alustavan
ryhmittelyn jalkeen, aineistosta voidaan etsia varsinaisia teemoja. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 91-
95.) Vastauksista etsittiin toistuvia asiasanoja ja teemoja, jotka esitetdan kuviossa 3. Tassa tyos-
sa esitetaan myos joitakin avointen kysymysten suoria vastauksia, jotka edustavat selkeasti valit-

tua teemaa. Suorat vastaukset on merkattu kursivoidulla fontilla.

Kyselyiden maaralliset vastaukset analysoitiin vastaajien muuttujia (tydvuoromuoto, ika ja tyoko-
kemus) vasten. Vastauksia verrataan naitd kolmea muuttujaa kayttden ja ne on ristiintaulukoitu
helppolukuisiksi taulukoiksi. Ristiintaulukointi on yksi kaytetyimmista maarallisten vastausten ana-
lysoinnin menetelmista. Ristiintaulukointi on selkea ja tehokas analyysimenetelma, jota lukijan on
helppo hahmottaa. (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2011, 123-124.)
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Ennen autonomiseen tydvuorosuunnitteluun siirtymista tehdyn kyselyn vastausprosentti oli 53 %
ja tybaika-autonomiaan siirtymisen jalkeen tehtdvaan kyselyyn vastausprosentti oli 63 %. Maaral-
lisia kyselyvastauksia verrattiin ristiintaulukoimalla vastaajien ikaryhmiin (20 — 30 vuotta, 31 — 40
vuotta, 41 — 50 vuotta ja yli 50 vuotta), tydvuoromuotoihin (kaksivuorotyd ja kolmivuorotyd) seka
tyokokemukseen (alle 5 vuotta, 5 — 10 vuotta, 11 — 15 vuotta, 16 — 20 vuotta ja yli 20 vuotta).

Laadulliset kyselyvastaukset teemoiteltiin kolmeen eri teemaan.

5.1 Tyovuorosuunnittelun vaikutukset vuorotyota tekevien rontgenhoitajien tyon er-

gonomisuuteen ennen autonomiseen tyévuorosuunnitteluun siirtymista

Kyselyn vastausjoukko koostui kaksi- ja kolmivuorotyota tekevista rontgenhoitajista. Kolmivuoro-
tyon tekijoita (n=15) oli enemman kuin kaksivuorotyon (n=9) tekijoita. Eniten kolmivuorotyota teh-
daan ikéluokassa 31 - 40 -vuotta ja vahiten ikéluokassa yli 50 vuotta. Yli 50 -vuotiaat kyselyyn
vastanneet tekevat kaikki kaksivuorotyota. Kysyttaessa tyytyvaisyytta tydvuorosuunnitteluun
ennen tydaika-autonomiaan siirtymista, vastattiin lahes kaikissa ikaryhmissa joko taysin sa-
maa mieltd tai jokseenkin samaa mielta. Yli 50 -vuotiaiden ryhmassa, joissa vastauksia oli yh-
teensa viisi, kolme vastasi olevansa osittain eri mielta kysyttaessa tyytyvaisyytta tydvuorosuunnit-
telun tilanteeseen. Myos ikaryhmissa 20 — 30 -vuotta ja 31 — 40 -vuotta Idytyi osittain erimielta
vastauksia molemmista ryhmista yksi. Naista kaikista osittain eri mielta vastanneista nelja olivat
kaksivuorotyontekijoita ja yksi kolmivuorotydntekija. Kolmivuorotydn tekijéista (n=15) 13 oli taysin
tai osittain samaa mielté kun kysyttiin tyytyvaisyytta tyovuoroihin ja kaksivuorotyon tekijdiden
ryhmassé (n=9) 7 oli jokseenkin samaa mieltd. Samaan vaittdmaén yli 50 -vuotiaiden ryhmasta
(n=5) oli vastannut 2 henkil6a ja 20 — 30 -vuotiaiden ryhmasta (n=4) samoin 2 henkiléa olevansa
osittain eri mieltd. Yli 50 -vuotiaiden ryhmasté (n=5) vastasi 4 taysin eri mielta, kun kysyttiin ela-
mantilanteen huomioimista nykyisessa tyovuorosuunnittelussa. Tydvuorotoiveet huomioitiin
tyovuorosuunnittelussa ennen tyoaika-autonomiaa, silla 14 oli vastannut kolmivuorotyolaisista ja
7 kaksivuorotyolaisista taysin tai osittain samaa mieltd. Tydvuorosuunnitteluun tulevan muu-
toksen koettiin olevan kuitenkin tarked, silld 20 — 30 vuotiaista kolme neljasta oli taysin tai osit-
tain samaa mielta ja 31 — 40 -vuotiaiden ryhmasta kuusi kymmenesta oli osittain tai tdysin samaa
mieltd ja 41 — 50 vuotiaista kaksi viidestd oli osittain tai tdysin samaa mieltd mutta yli 50 -

vuotiaista kolme viidesta oli taysin tai osittain eri mielta.
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Vastausten perusteella voidaan olettaa, etta hoitajat olivat kohtalaisen tyytyvaisia tyovuorosuun-
nitteluun ja tyovuoroihin kokonaisuudessaan, vaikka eriaviakin vastauksia tuli. Tyoyhteisossa oli
kuitenkin selkeasti yleinen tyytymattomyys tyovuoroihin ja tyovuorosuunnitteluun havaittavissa,

joka tuli ilmi mm. keskusteluiden yhteydessa osastokokouksissa ja tyontekijoiden keskuudessa.

Pystyn yhdistamaan tyoni ja vapaa-aikani -vaittdémaan ennen tyoaika-autonomiaan siirtymista
oli kolmivuoroty6ta (n=15) tekevista vastannut nelja osittain eri mielta ja kaksivuorotyo6ta tekevista
(n=9) nelja osittain eri mielta ja 1 taysin eri mielta. Lisaksi kaikki 20 — 30-vuotiaat (n=4) olivat vas-
tanneet vaittamaan osittain eri mielta ja yli 50 -vuotiaista (n=>5) oli 2 osittain eri mieltd ja 1 taysin
eri mieltd. Odotukseen, etta tydaika-autonomia toisi helpotusta tyon ja vapaa-ajan yhdistamisessa
ei uskottu yli 50 -vuotiaiden ryhmassa, silla vain kaksi oli vastannut tdysin samaa mielta tai osit-
tain samaa mielta. 31 — 40 -vuotiaiden ryhmasta (n=10) uskoi kahdeksan autonomisen tyovuo-
rosuunnittelun tuomaan mahdollisuuteen helpottaa tyon ja vapaa-ajan yhdistamista. Na-
ma vastaukset kertovat selkeasti vuorotyon vaikutuksesta tyon ja vapaa-ajan yhteen sovittami-

Sessa.

Ennen tybaika-autonomiaan siirtymista olevassa tyovuorosuunnittelumallissa kolmivuorotyota te-
kevien joukosta (n=15) vastasi 5 olevansa osittain eri mielta ja kaksivuorotyéta tekevien joukosta
(n=9) vastasi 4 olevansa osittain eri mielta ja 1 taysin eri mieltd kun kysyttiin tydvuorosuunnitte-
lun oikeudenmukaisuudesta. Tyovuorojen tasapuolisuudesta oli osittain tai taysin eri mielta mo-
lemmissa ryhmissa 4 kpl. Tyodaika-autonomian odotettiin tuovan tasapuolisuutta tyévuoro-
suunnitteluun seka kolmi-, etta kaksivuorotydn ryhmissa, silla kolmivuorotyolaisista (n=15) 12 oli
vastannut taysin tai osittain samaa mielta ja kaksivuorotydlaisista (n=9) 6 osittain tai taysin samaa
mielta. Ennen ty6aika-autonomiaa tyévuoroja pitivat ergonomisina kolmivuorotyota tekevista
6 ja kaksivuoroty6ta tekevista 5. Ty6aika-autonomian odotettiin tuovan myos ergonomisuut-
ta tyovuoroihin silla kolmivuorotyélaisista 14 ja kaksivuorotyolaisista 6 oli vastannut taysin tai

osittain samaa mielta.

Tyovuorojen vaikutuksesta tyomotivaatioon positiivisesti oli kolmivuorotydlaisista 14 taysin
tai osittain samaa mielta, mutta kaksivuoroty6laisista 5 oli vastannut osittain eri mielta. Tyokoke-
muksen perusteella jaettaessa yli 20 -vuotta tydkokemusta réntgenhoitajana omaavat (n=6) vas-
tasivat joko taysin tai osittain eri mielta, kun kysyttiin tydvuorojen vaikutuksesta positiivisesti tyo-

motivaatioon ennen tyoaika-autonomiaa.
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Tyovuorojen vaikutukseen tyossa jaksamiseen positiivisesti jaksoi uskoa kaksivuorotyolaisil-
ta 4 ja kolmivuorotydlaisista 11. lkaryhmissa tama tarkoittaa, ettd 20 — 30 -vuotiaista (n=4) 2 oli
osittain samaa mielta, 31 — 40 -vuotiaista (n=10) 8 oli osittain tai taysin samaa mielta, 41 - 50 -
vuotiaista (n=5) 4 oli osittain tai samaa mielta ja yli 50 -vuotiaista (n=5) 1 oli osittain tai taysin sa-

maa mielta.

Tyo koettiin mielekkaaksi alle 5 -vuotta tydkokemusta omaavien ryhmassa, sillé kaikki 6 vasta-
sivat joko osittain tai taysin samaa mielta vaittdmaan koen tyoni mielekkaaksi. Samoin oli 5 — 10 -
vuotta tyokokemusta omaavien ryhmassa silld vain yksi vastasi osittain eri mielta. 11 — 15 ja 16 —
20 -vuotta tydkokemusta omaavat olivat my0s joko osittain tai taysin samaa mielté tydnsa mielek-

kyydesta. Yli 20 -vuotta tyokokemusta omaavat (n=6) ryhmasta 2 vastasi osittain eri mielta.

Tyoaika-autonomia koettiin ahdistavaksi 31 — 40 -vuotiaiden ryhmassa (n=10), silla 6 oli vas-
tannut olevansa osittain samaa mieltd. Myds 41 — 50 -vuotiaiden ryhmasta (n=5) 4 oli vastannut

olevansa osittain samaa mielta. Yli 50 -vuotiaista (n=5) oli 3 osittain tai tdysin samaa mielta.

Ensimmaisessa kyselyssa oli kaksi avointa kysymysta, joihin vastaaminen oli vapaaehtoista. En-
simmainen kysymys oli; Miten uskon autonomisen tyovuorosuunnittelun toteutuvan osastollam-
me? Vastauksia tahan kysymykseen tuli 20 kpl. Vastauksista nousi esille mm. epaily tydvuoro-
suunnittelun tasapuolisuuden ja ergonomisuuden toteutumisesta, epaily yhteistydhengen dytymi-
sesta, hiljaisimpien tyontekijoiden syrjaan jaamisen pelko, pelisaantojen noudatettavuuden epaily,
tyovuorotoiveiden toteutumisen mahdollisuus, osaamisen varmistaminen jokaisessa tyovuorossa
ja ikakysymysten huomioiminen ty6vuoroissa seké aikataululliset asiat. Osassa vastauksista oli
positiivinen savy ja usko autonomisen tydvuorosuunnittelun mahdollisuuksista vaikuttaa tyon er-

gonomisuuteen.

Toinen avoin kysymys oli; Mita muuta ajatuksia/odotuksia tyoaika-autonomia minussa herattaa?
Tahan kysymykseen oli vastannut 16 vastaajaa. Vastauksissa oli aiheena joustamattomuuden
puute tydyhteisossa, "nopeat syovat hitaat” —asetelman pelko, tyovuorojen tekemiseen kaytetty
aika ja oman elaman sovittaminen tydvuoroihin. Alla olevassa taulukossa on teemoiteltu laadulli-

set vastaukset avoimien kysymysten vastauksista nousseiden teemojen mukaan (Taulukko 1).
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TAULUKKO 1. Avointen vastausten teemoittelu. Teemana epdily ja odotukset autonomista tyé-

vuorosuunnittelua kohtaan.

Pelkistetyt ilmaisut Teemat

Alun hankaluudet

Yhteisten pelisaantojen noudattaminen
Hiljaisten tyontekijoiden asema
Eripuran pelko tyontekijoiden valilla
Tasapuolisuuden toteutuminen
Tydvuorotoiveiden toteutuminen Epaily
Osaamisen huomioiminen
Ty6ntekijéiden kuuleminen/huomioiminen ~

T

Positiivisia vaikutuksia osastolla
Joustavuuden salliminen
Vaikutusmahdollisuus omiin tydvuoroihin Odotukset
Alkaa toimia pitkalla aikavalilla I
Positiivinen muutos

Olen kuullut tasta positiivisia asioita

Avointen vastausten kasittelyssa teemoina ovat epaily ja odotukset autonomista tyovuorosuunnit-
telua vastaan. Teemat nousivat esiin vastauksista yhdistavana tekijana. Alla on suoria lainauksia

avoimista vastauksista, joissa teemana on epaily.

Alussa tulee varmasti hankaluuksia. Yhteiset peliséénnét olisi hyvé laatia tarkasti ja niité
noudatettava. Olisi mys tdrkedd seurata ettei hiljaisemmat tydntekijét jaa réyhkeimpien
Jjalkoihin. Tybvuorotoiveiden (térkeiden) toteutumiseen olisi myds kiinnitettdva huomiota
kaikkien ryhmien osalta.

Liian iso henkilbkuntamééré tekeméén yhta listaa. Pelkdén, etta tdmé aiheuttaa eripuraa
henkilbkunnan keskuudessa. Tasapuolisempaa olisi, jos yksi henkild tekisi listat oikeu-
denmukaisesti kaikkia kohtaan ja ottaisi samalla huomioon aikaisemmat listat, lomat, juh-
lapyhien tekijét yms.

Alussa voi olla hankalaa saada niin, ettd vuoroissa olisi tarpeeksi esim. magneettiosaa-
Jia/ct-osaajia.

Vanhalle tyontekijélle ei anneta mitédén arvoa eikéd hanté kuunnella misséén asiassa. Kaik-
ki vaan samalle viivalle, oli tybkokemusta sitten yli 30 v tai 1 v!! Miss& on ymmaérrys ja &ly
tédssé asiassa?? Tybhyvinvointi, siis pahoinvointi, on lisdéntynyt ainakin vanhemmassa
polvessa.
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Véhén sekavat tuntemukset vield. Varmasti tiedon puutetta. Mietin, ettd miten toimii esim.
se, etté jollain viikolla/listalla ei voisi tehdé tarvittavaa mééréa iltoja tms. miten saada sovi-
tetta oma eldma néihin pelisdantdihin.

Toisena teemana avoimissa vastauksissa oli positiivisen savyn omaava odotus autonomisen tyo-
vuorosuunnitteluun. Alla suoria lainauksia avoimista vastauksista, joissa oli positiivinen odotus
tydaika-autonomiaa kohtaan.

Uskon etté pitkéllé aikavalilld alkaa toimia. Osastolla on itsekkyytta, joka kitkettdva pois.
Raamit taytyy luoda, mutta tietty joustavuus sallia, jotta onnistuu.

Alkuhankaluuksien jélkeen hyvin.
Uskon sen toimivan hyvin ja tuovan positiivisia vaikutuksia osastollemme.
Mielenkiintoinen, enemmén mahdollisuutta vaikuttaa tyévuoroihin.

lhan positiivisia, on kuullut niin positiivista palautetta asiasta.

5.2 Tyovuorosuunnittelun vaikutukset vuorotyota tekevien rontgenhoitajien tyon er-

gonomisuuteen autonomiseen tydvuorosuunnitteluun siirtymisen jalkeen

Kysely tehtiin rontgenhoitajille yli 9 kuukautta autonomiseen tydvuorosuunnitteluun siirtymisen
jalkeen. Vastaajista (n=29) 21 kpl tekee kolmivuoroty6té ja 8 kpl kaksivuorotydta. 20 kolmivuoro-
tyota tekevista vastaajista vastasivat olevansa samaa mielta tai osittain samaa mielta, kun kysyt-
tiin tyytyvaisyytta tyovuoroihin autonomisessa tydvuorosuunnittelussa. Kaksivuorotyota te-
kevien joukossa luku oli 6 kpl. Taman perusteella voidaan olettaa, etta tyontekijat ovat tyytyvaisia

autonomisessa tydvuorosuunnittelussa saamiinsa tyovuoroihin.

Vastaajat olivat tdysin samaa mielta tai osittain samaa mielta kaikissa ikaluokissa tyon ja vapaa-
ajan yhteensovittamisesta autonomisessa tyovuorosuunnittelussa. Ainoastaan 2 vastaajaa
olivat osittain erimielté ikaluokassa yli 50 vuotta. Kaikista vastaajista 5 valitsi "en osaa sanoa”
vastaus vaihtoehdon. Vastaavat luvut kolmivuoroty6ta tekevasséa ryhmassa (n=21) oli 18 ja kak-
sivuorotyota tekevassa ryhmassa (n=8) oli 4. Ensimmaisen kyselyn osalta kolmivuorotyéta (n=15)
tekevista oli vastannut nelja osittain eri mieltd ja kaksivuorotyotd tekevistd (n=9) nelja osittain eri
mielta ja 1 taysin eri mielti. Lisaksi kaikki 20 — 30 -vuotiaat (n=4) olivat vastanneet vaittdmaan
osittain eri mieltd ja yli 50 -vuotiaista (n=6) oli 2 osittain eri mielta. Naitd vastauksia verratessa
voidaan todeta, etta autonomisen tyovuorosuunnittelun myéta tyon ja vapaa-ajan yhteensovitta-

minen on parantunut.
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Kolmivuorotyota tekevien joukossa 13 vastasi olevansa taysin samaa mielta tai jokseenkin samaa
mielta kysyttaessa tyovuorojen tasapuolisuudesta. 5 vastasi olevansa jokseenkin eri mielta tai
taysin eri mieltd. 3 vastaaja valitsi "en osaa sanoa” vaihtoehdon. Kaksivuorotyota tekevien jou-
kossa 7 valitsi vastauksen taysin samaa mielta tai osittain samaa mielta ja vain 1 vastaaja ei
osannut sanoa mielipidetta. Ennen tyoaika-autonomiaa suoritetussa kyselyssa tyovuorojen tasa-
puolisuudesta oli osittain tai taysin eri mieltd molemmissa ryhmissa 4 kpl. Tyoaika-autonomian
odotettiin tuovan tasapuolisuutta tydvuorosuunnitteluun seka kolmi-, etta kaksivuorotyon ryh-
miss4, silla kolmivuorotydlaisista (n=15) 12 oli vastannut taysin tai osittain samaa mielta ja kaksi-
vuorotydlaisista (n=9) 6 osittain tai taysin samaa mielta. Naiden lukujen osalta tydvuorojen tasa-

puolisuus on kasvanut kaksivuorotyélaisten keskuudessa.

Tyodaika-autonomian myo6ta tyovuoronsa ergonomisiksi tuntee kolmivuorotyota tekevien jou-
kosta 13 kpl ja 3 kpl on osittain eri mieltad. 5 vastaajista ei osannut sanoa mielipidetta. Kaksivuo-
roa tekevien joukosta 6 tunsivat tydvuoronsa ergonomisiksi ja 2 oli osittain eri mielta asiasta. En-
nen tyoaika-autonomiaa tydvuoroja pitivat ergonomisina kolmivuorotyota tekevista 6 ja kaksivuo-

rotyota tekevista 5. Ergonomisuus on siis lisaantynyt autonomisen tyovuorosuunnittelun myota.

Ennakkoasenteissa tyoaika-autonomiaa kohtaan nousi esiin "nopeat sydvat hitaat” asetelman
pelko. Kyselyn perusteella pelko on ollut turha, silld kolmivuoroty6ta tekevien joukossa (n=21)
vain 5 vastasi osittain eri mielta ja yksi ei osannut sanoa mielipidetta. Kaksivuorotydlaisista (n=8)
7 valisti vastaukseksi taysin tai osittain samaa mielta kysyttdessa haluamiensa tyovuorojen saa-

tavuudesta. Vain yksi ei osannut sanoa mielipidetta.

Tydaika-autonomian my6ta usko tyvuorojen vaikutuksesta tyossa jaksamiseen jakautui seu-
raavasti: 20 — 30 -vuotiaiden osalta (n=5) nelja vastasi olevansa osittain samaa mielté ja yksi ei
osannut sanoa mielipidetta, 31 — 40 -vuotiaista (n=15) 13 oli osittain tai tdysin samaa mielta ja
yksi ei osannut sanoa mielipidettd, 41 — 50 -vuotiaista kaikki 3 olivat osittain samaa mielta. Kolmi-
vuoroty6ta tekevien joukosta 18 oli osittain tai taysin samaa mielté ja kaksivuorotyon tekijoista
nelja oli osittain tai tdysin samaa mielta. Nelja vastasi heidan osalta ” en osaa sanoa”. Ensimmai-

seen kyselyyn verrattuna tyovuorojen vaikutus tyssa jaksamiseen oli hieman kasvanut.

Tydvuorojen vaikutuksesta tyomotivaation kasvuun uskoi enemmisto jokaisessa tyokokemus-

luokassa. Vain yli 20 vuotta tyokokemusta omaavista (n=6) yksi oli vastannut osittain eri mielta.
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Kaksi vastaajista ei osannut sanoa mielipidettd. Ensimmaisesséa kyselyssa vastaava ryhma (n=6)
vastasivat joko taysin tai osittain eri mielta, kun kysyttiin tydvuorojen vaikutuksesta positiivisesti
tyomotivaatioon ennen ty0aika-autonomiaa. Vastausten perusteella voidaan olettaa tyomotivaati-

on kasvaneen yli 20 vuotta tyokokemusta omaavilla tyoaika-autonomian myota.

Tyd koettiin autonomiseen tydvuorosuunnitteluun siitymisen myéta edelleen melko mielekkaaksi
kaikissa tyokokemusryhmissa. Autonominen tyovuorosuunnittelu tuntui edelleen ahdistavaksi n.
9 kuukauden toiminnan jalkeen yli 50 -vuotiaiden joukossa kahden vastaajan osalta. Muissa ika-

luokissa autonomista tydvuorosuunnittelua ei koettu ahdistavaksi.

Vastaajista (n=29) 24 oli sita mielta, ettd vastuun jakaminen tyévuorosuunnittelussa oli hyva
asia. Vastaajista kolme ei osannut sanoa mielipidettd ja kaksi oli osittain eri mielta. Tyoaika-
autonomian kayttoonotto sujui hyvin 16 vastaajan mielestd, kun taas viisi vastaajaa oli osittain
eri mieltd tai taysin eri mieltd. Kaikista vastaajista 26 oli sitd mieltd, ettd on tarkeada, ettad saa
suunnitella ja vaikuttaa omiin tydvuoroihinsa. Kolme vastaajaa ei osannut sanoa mielipidetta.
28 vastaajaa kertoi myos noudattavansa yhdessa sovittuja reunaehtoja autonomisessa tyovuoro-

suunnittelussa.

Kyselyssa oli kolme avointa kysymysta, joissa ensimmaisessa kysyttiin huomattuja epakohtia
osastolla toteutettavassa autonomisessa tydvuorosuunnittelussa. Vastauksia oli yhteensa 24 kpl.
Toisessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin tydaika-autonomian kayttdonoton sujuvuutta. Vas-
tagjia oli 22 kpl. Kolmannessa kysymyksessa annettiin vastaajan tuoda esiin haluamiaan asioita
littyen autonomiseen tydvuorosuunnitteluun. Vastauksia tuli 15 kpl. Nama laadulliset vastaukset
ovat teemoiteltu alla olevassa taulukossa (Taulukko 2). Vastauksista nousi esiin kolme autonomi-
seen tyévuorosuunnitteluun ja siihen siirtymiseen liittyvaa teemaa; ongelmat, sujuvuus ja paran-

nusehdotukset.
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TAULUKKO 2. Avointen vastausten teemoittelu. Teemana ongelmat ja sujuvuus ja parannuseh-
dotukset.

Pelkistetyt iimaisut Teemat

Summarivimiehityksen seuraaminen
Yhteisten pelisaantojen noudattaminen
Ergonomian toteutuminen

Kolmannen ryhman asema -
Tasapuolisuuden toteutuminen
TyOvuorotoiveiden toteutuminen Ongelmat
Osaamisen huomioiminen

Tyovuorosuunnitteluohjelman kayttd
Joustavuuden salliminen
Vaikutusmahdollisuus omiin tyovuoroihin
Tyoyhteison yhteistyo I Sujuvuus
Vapaa-ajan ja tyon yhdistaminen

Tydvuorotoiveiden esittdminen
Juhlapyhien jakautuminen
Listavastaavan roolin ndkyminen
Epakohtiin puuttuminen I Parannusehdotukset

Laadullisista vastauksista nousi esille autonomisessa tydvuorosuunnittelussa, siihen siirtymisessa
seka sen toteutumisessa havaittuja ongelmia, mutta myos tekijoita, jotka toimivat hyvin autonomi-
sessa tyovuorosuunnittelussa. Lisaksi vastauksissa oli useita parannusehdotuksia kaytossa ha-
vaittuihin ongelmiin. Alla on suoria lainauksia avoimien kysymysten vastauksista, joissa teemana

ongelmat.

summarivi miehitysté ei osata/haluta seurata

Kolmantena ryhméné suunniteltaessa (viimeisend) on joskus hankala saada tyévuoroja to-
teutumaan ergonomisesti. Silloin usein joutuu ottamaan esim. ilta-aamu-yhdistelmia.

Kaikki eivét noudata pelisdéntdja.

Pomoilta toivoisin aktiivisempaa roolia tasapuolisuuden valvonnassa.
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Yévuorot ovat todella haluttuja, ja niisté parhaat menevét heti. Samoin juhlapyhien kanssa.
Niiden jakautuminen tasaisemmin olisi toiveena. lltavuorot taas eivét ole kovinkaan suosit-
tuja, joten viimeisiné tyévuoroja tekevét joutuvat ottamaan niité véhén liikaakin.

Toiveita voi esittda paéllekkéin ja sitten pahkéillaan, kuka luopuu toiveista.

Vélilla ollut tunne, etté jokaisen meisté pitéisi tietdd kaikkien tieto taito modaliteettien suh-
teen, kun suunnittelemme omaa tyévuoroa.

Téysi farssi. Asiasta piti keskustella ja alkaa hieromaan kéytéantojé, jotta saataisiin homma
polkaistua kéyntiin. Yht &kkia saatiin ilmoitus, ettéd seuraavasta listasta alkaen "jokkainen
tekkee oman listansa". Téllé saatiin aikaan n 2viikon mittainen "hulabaloo” siité, ettd mita
tehdaén, miten tehdédén, kuka tekee, milloin tekee... johtuen léhinnéd vuorotyOntekijoita
kohtaan suoritetusta huonosta tiedottamisesta.

Koko kéyttéonottoa leimasi tyypillinen "lukekaa sédhkdpostista” ohjeistus. Palavereissa pi-
detyt lyhyet demot tyévuoro-ohjelmasta tavoitti max 40% tyéntekijoisté.

Huonosti, ei tietoa ja ohjeita tarpeeksi ennen aloitusta--- kaikki muutokset tuli yhté aikaa, ei
auttanut vaikka protestoitiin—-tyéntekij6ité ei kuunnella

Toisena teemana avoimissa vastauksissa oli sujuvuus. Alla on suoria lainauksia vastauksista,

joissa todettiin autonomisen tyovuorosuunnittelun toteutuvan sujuvasti.

Kaikki oppivat todella nopeasti kéyttdméaén ohjelmaa.

Alku oli hieman hankalaa, mutta nyt jo aletaan olla hyvéllé tasolla tybvuorojen suunnitte-
lussa.

Alun "etuilun” jélkeen, jokainen on todella hyvin malttanut laittaa vuoronsa vasta sitten kun
on oman ryhmén vuoro.

en vaihtaisi vanhaan :)
Kaiken kaikkiaan helpottanut omaa vapaa-ajankéayttoa.

Téytyisi saada nopeammin kaytt66n kaikille.
Auttaa paljon oman tyén ulkopuolisen eldmén hallinnassa.

Kolmanneksi teemaksi vastauksista nousi esiin rontgenhoitajien esittdmat parannusehdotukset
autonomista tyovuorosuunnittelua ja siihen siirtymista kohtaan.

Enemmén tasapuolisuutta niin, ettd hyvié vuoroja ei saisi toivoa, vaan toivotaan niitd vuo-
roja mitké on tarpeen. Nytkin on esim. tuleva "rahakas" pyhélauantai jo toivottu kaikki vuo-
rot téyteen.

Esimiesten téytyy uskaltaa puuttua asiaan, jos joku jatkuvasti sveltaa.
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Téytyisi silloin téllbin tarkistaa, miten usein kullakin on ollut arkipyhét ja ns. "rahakkaat" vi-
vuorot. Voiko viikonloput aina olla ehdoton tydvuorotoive vai onko se jo varaus rahak-
kaammista vi:sta. Tasta pitéisi keskustella. Voiko useammalla olla samat vuorot ns. vih-
reénd toiveena ja miten katsotaan kenelle se sitten toteutuu.
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6 TUTKIMUSTULOSTEN TARKASTELU AIEMPIEN TUTKIMUSTEN AVULLA

Liski (2012, 5, 47-48, 51.) Tampereen yliopistosta tutki pro gradu -tutkielmassaan autonomista
tydvuorosuunnittelua ja tyohyvinvointia. Han toteaa tydssaan, ettei autonomiseen tydvuorosuun-
nitteluun voida antaa yhtenaisia toteutusohjeita, silla siihen vaikuttavat myds organisaation yksi-
I6lliset piirteet. Tutkimuksessaan han haluaa selvittaa mahdollisia yhteyksia tydhyvinvoinnin ja au-
tonomisen tyovuorosuunnittelun valilla seka tyoaika-autonomian yksildllisia piirteita Kaupin sai-

raalan osalta.

Tutkimusaineisto kerattin sahkoisella kyselylomakkeella seka@ henkilokunnalta etta esimiehilta.
Henkilostolle suunnatussa kyselyssa mitattiin tyon vaatimustasoa, tyon hallintaa ja sosiaalista tu-
kea seka autonomisen tyovuorosuunnittelun ja tyohyvinvoinnin kokemuksia. Esimiehille suunnat-

tu kysely selvitti autonomisen tyévuorosuunnittelun toteutumista osastolla (Liski 2012, 47-48, 50.)

Tuloksena Liski 10ysi yhteyden tyon hallinnan kokemisen ja tyohyvinvoinnin valilta. Todettiin
myos, etta tyOaika-autonomian ja tyon hallinnan valilld on yhteys ja nain ollen tyohyvinvointiin
voidaan vaikuttaa autonomisella tyévuorosuunnittelulla tydn hallinnan osana. Selvaa yhteytta tyo-
aika-autonomialla ja tyohyvinvoinnin kokemisella ei kuitenkaan havaittu, mik@ osaltaan johtuu
henkilostoresurssivajeista (Liski 2012, 68-69, 72-73.) Liskin vastauksissa on yhteys myds tassa
opinnaytetydssa saatuihin vastauksiin. Tuloksista kdy myds ilmi, ettd autonomisen tyovuorosuun-

nittelun koettiin ja uskotaan vaikuttavan positiivisesti tydssa jaksamiseen ja tyon mielekkyyteen.

Marjalan opinnaytety6 (2011, 3-7, 15, 37.) Tydvuorosuunnittelun mallin kehittdminen kolmivuoro-
tyéhon Sallan terveyskeskuksen vuodeosastolla, on osa Sallan kunnassa toteutettua European
Unioinin Euroopan sosiaalirahaston Hyvinvointivalmennushanketta. Opinnaytteen tarkoituksena
oli loytaa kolmivuorotyota tekevalle henkilokunnalle toimiva tyovuorosuunnittelun kaytanto, jolla
voitaisiin edistaa hoitohenkilokunnan hyvinvointia ja vaikuttaa hoitotyon laatuun. Aikaisemmin
tyovuorosuunnittelu ei ole ollut jarjestelmallista ja tasapuolista, mika on aiheuttanut henkilokun-
nassa tyytymattomyytta. Kehittamistyon tuloksen kehitettiin yhteistyovoimin kiertava tydvuoro-
suunnittelun mallipohja, jota todettiin toimivaksi 12 viikon kokeilun jalkeen. Marjala toteaa, etta
yksikoissa, joissa on kaytdssa autonominen tyovuorosuunnittelumalli, ei ole tarkoituksenmukaista

kokeilla tata kehitettya tyovuoromallia. Kehitetty malli on hyodyllinen yksikaihin, joissa tyoaika-
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autonomiaa ei ole, mutta henkilokunta on innokas kehittamaan tyovuorosuunnittelua ja panosta-

maan tyontekijoiden hyvinvointiin.

Kettunen (2013, 3.) on tehnyt toimintatutkimuksena kehittdmistydn, jonka tarkoituksena on kehit-
taa vuorotyota tekevien tyontekijoiden hyvinvointia. Tavoitteena oli luoda tyohyvinvointia tukevia
toimintatapoja seka lisata tyontekijoiden tietoisuutta vuorotyon vaikutuksista tyohyvinvoinnille se-
k& erilaisista keinoista sen edistamiseen. Kehittamistyon aikana yksikossa otettiin kayttoon auto-
nominen tyovuorosuunnittelu, joka vaikutti positiivisesti tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Kehittamis-
tydssé panostettiin tyontekijoiden oikeuksiin, tasa-puolisuuteen, avoimeen vuorovaikutukseen se-
k& hyvaan tyohyvinvoinnin johtamiseen. Kehittamistyon aikana huomattiin, etta jokaisella tyonte-
kijalla oli omia keinoja huolehtia omasta tyohyvinvoinnistaan ja jaksamisestaan. Tuloksena huo-
mattiin, etta tyohyvinvoinnin johtamisella ja kehittdmisella seka tyohyvinvointiin vaikuttavien asioi-
den késittelemisella voidaan edistaa ja yllapitaa vuoroty6ta tekevan tyontekijan jaksamista ja tyo-
hyvinvointia. Kettusen tuloksista nousi tasapuolisuuden korostaminen tyGvuorosuunnittelussa.
Kyselyvastauksista rontgenhoitajille saatiin tulokseksi, etta tydvuorojen koetaan olevan tasapuoli-
sempia autonomisessa tyovuorosuunnittelussa kuin aikaisemmin kaytossa olleessa tyovuoro-

suunnittelumallissa.

Heikkila (2006, 54-56.) on tutkinut pro gradu -tutkielmassaan yhteisollisyytta tydaika-autonomiaa
toteuttavissa tyoyksikoissa hoitohenkilokunnan kokemana. Aineisto kerattiin teemahaastatteluina
2005. Tutkimuksen tuloksena syntyi kuvaus yhteisollisyydesta, joka muodostui kolmesta osa-
alueesta; yhteisollisyytta kunnioittavat periaatteet, yhteistahto ja johtajuus, seka yhteisollisyytta
heikentavana tekijana ilmeneva sitoutumattomuus. Tutkimuksen mukaan tyOaika-autonomiaan
siirtyminen lisasi tydyhteisojen vuorovaikutuksellisuutta ja vastuullisuutta seka vastuuta. Vastuun
saaminen koettiin tydmotivaatiota lisdévana seka palkitsevana tekijana. Ty6aika-autonomia lisasi
my0s tydntekijdiden hyvinvointia mahdollistamalla paremmin tyon ja vapaa-ajan yhteensovittami-
sen. Yhteisollisyytta tukeva johtajuus esiintyi tutkittavissa yksikdissa esimiehen ja tyontekijoiden
sujuvana yhteistyona. Tulokset ovat yhdenmukaiset tassa tyossa saatujen vastausten kanssa.
Rdntgenhoitajat kokivat tarkedksi saada vaikuttaa tydvuorosuunnittelun avulla omaan tydhonsé ja

sen ergonomisuuteen seka tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen.
Levo (2010, 10, 25, 35.) on tutkinut tybaika-autonomian vaikutuksia hoitohenkilékunnan hyvin-
vointiin teemahaastattelujen ja kyselyn avulla. Tuloksena tutkimukselle saatiin, etta tyossa viihty-

minen parantui vaikka tyoyksikon toiminta ja yhteisty0 pysyi ennallaan. Erityisesti tyoaika-
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autonomian ajateltiin parantavan tyontekijoiden jaksamista ja helpottavan tyon ja vapaa-ajan yh-
teensovittamista. MyOs tassa tyossa autonomisen tyovuorosuunnitteluun siirtymisen jalkeen ront-
genhoitajat kokivat, etta heidan on helpompi yhdistaa tyota ja vapaa-aikaansa, kuin aikaisem-

massa tyovuorosuunnittelumallissa.

Koivumaki ym. (2005) kertovat loppuraportissaan Jorvin sairaaloissa ja Espoon kaupungin van-
husten palveluissa Tyoaika-autonomialla kohti tydhyvinvointia -kehittamishankkeen etenemisesta.
Kehittdminen ja kokeilu alkoivat yksilotasolta, mutta eteni kohti toimintojen arviointia. Yhteisilla
pelisdannailla luotiin puitteet toiminnoille. Hankkeen osa-alueet kehittyivat osin paallekkaisesti ja
vuorovaikutuksessa toisiinsa, jolloin muutos yhdelld alueella vaikutti my6s muihin. Osastoilla,
joissa hankkeelle varattiin riittavasti aikaa, ja joissa keskusteltiin yhdessa tyévuorosuunnittelun
pelisdanndista ja joissa esimiehen tuki oli esilla, etenivat hankkeessa jouhevasti. Alkuvaiheessa
suunnitteluun kaytetty aika koettiin olevan poissa potilastydsta. Oli myos pelkoa siité, ettd "nopeat
syovat hitaat” tydvuorosuunnittelussa ja alussa valikoitiin kenen kanssa tehtiin tyévuoroja. Noin
vuoden kuluessa useimmat osastot paasivat kuitenkin yksilon, tyoyhteison ja toiminnot huo-

mioivaan tyovuorosuunnitteluun.

My0s tassa tutkimuksessa seuratun rontgenosaston tydaika-autonomiahankkeessa nousi esille
huoli tilanteesta, jossa ensimmaisena suunnitteluvuorossa olevat saavat suunnitella parhaimmat
tyovuorot itselleen ja mydhemmin tyovuoronsa suunnitteleville jaisi vain “jamavuorot’. Yhdessa
sovittujen reunaehtojen avulla voidaan taata tasapuolisuus tydvuorojen valitsemisessa. Tama

edellyttaa kuitenkin reunaehtojen noudattamista kaikilta tyontekijoilta.
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7 JOHTOPAATOKSET

Autonominen tydvuorosuunnittelu on otettu kayttdon osastolla ja kyselyvastauksien perusteella
enemmistd on siihen tyytyvainen. Tyontekijat ovat oppineet tydvuorosuunnitteluohjelmiston kay-
ton. Henkilokunnasta enemmisto oli tulosten mukaan melko tyytyvaisia tydvuorosuunnittelumallin
kayttoonoton sujuvuuteen, mutta osa vastaajista oli tyytymattomia. Tyytymattomyyden syita olivat
esimerkiksi huono perehtyminen/perehdyttaminen, liika kiirehtiminen uuden mallin kayttdonotossa
tai puutteellinen tiedottaminen. Alaistaidoista nousi esiin hoitajien negatiivinen ennakkoasenne
uuden oppimiselle ja muutosvastarinta seka yhteistyohengen puute. Lahes kaikki vastaajat olivat
kuitenkin tyytyvaisia jaetun johtajuuden toteuttamiseen tyovuorosuunnittelussa ja he kokivat tar-
keaksi, etta saavat itse vaikuttaa omiin tyovuoroihinsa. Lahes kaikki vastaajat kertoivat noudatta-
vansa yhdessa sovittuja reunaehtoja, joiden sopiminen oli yksi tavoitteista. Avoimissa kyselyvas-
tauksissa nousi esiin reunaehtojen noudattamatta jattamisesta nousseet ongelmat, mika on risti-
ridassa maarallisten vastausten kanssa. Vastausten perusteella tyon ja vapaa-ajan yhteensovit-
taminen on helpottunut tydaika-autonomiaan siirryttaessa ja tydssa jaksaminen on lisaantynyt itse

suunniteltujen tydvuorojen myota. Myos tyomotivaatio on parantunut.

Esimiestasolla olleet tavoitteet olivat saada helpotusta tyévuorosuunnitteluun jakamalla vastuuta
tyontekijoille ja tuoda tyontekijoille parempi tydvuorosuunnittelumalli, joka tyydyttaisi tyontekijoi-
den nékemyksen. Lisaksi tavoitteena oli tydvuorosuunnitteluun kaytetyn ajan vahentaminen ja
jarkeistaminen. Autonomisen tyovuorosuunnittelun myoéta tydvuorosuunnitteluun kaytetty aika on
vahentynyt aikaisemmasta ja aikaa on voitu suunnata toisiin tydtehtaviin. Vastuuta on myds on-
nistuneesti jaettu esimiehilta tyontekijéille ja molemmat osapuolet ovat olleet ratkaisuun tyytyvai-

sia.

Tyontekijoiden tavoitteena oli saada lisaa vaikutusmahdollisuuksia omiin tydvuoroihinsa seka op-
pia noudattamaan parempaa ergonomiaa tyovuoroissa. Vastauksien perusteella voidaan todeta
ergonomisten tydvuorojen lisaantyneen tydaika-autonomian myota. Tavoitteena oli myos laajen-
taa nakemystaan tydvuorosuunnittelusta omien tyovuorojensa ulkopuolelle. Vastaajista suurin
osa kertoi noudattavansa yhdessa sovittuja reunaehtoja, mutta silti ongelmia tyovuorosuunnitte-
lussa on edelleen. Listavastaavan tehtavaksi jaa hienosaataa tyovuorolistat ja puuttua havaittui-
hin ongelmiin. Tavoitteeksi nousi myos tyokavereiden elamantilanteen huomioiminen ja oman

tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen lisdaminen. Vastauksien perusteella tydaika-autonomiaan
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siirtymisen myota tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on kaynyt helpommaksi tyontekijoille.
Lisaksi tyovuorojen koetaan olevan nyt tasapuolisempia ja tyovuorojen uskotaan vaikuttavan po-

sitiivisesti tyossa jaksamiseen ja tyon mielekkyyteen.

Vuorovaikutus on lisaantynyt tyontekijoiden keskuudessa tyOaika-autonomiaan siirryttaessa au-
tomaattisesti, silla tydvuorovaindokset sovitaan nykyisin tyontekijoiden kesken, jolloin tyontekijoi-
den vastuulle ja& mm. osaamisesta huolehtiminen. Kommunikointi tyontekijoiden valilld on valt-

tamatonta, jotta tydaika-autonomia toteutuu kokonaisuudessaan.

Jatkossa vastausten perusteella tulee kiinnittdad huomiota entistd enemman tyévuorojen tasapuo-
liseen jakautumiseen ja ennen kaikkea ydvuorojen ja pyhapaivien tai rahakkaimpien tyGvuorojen
kierrattamiseen tyontekijoiden kesken tasapuolisimmin. Lisaksi toivottiin selkeda puuttumista on-
gelmiin, epakohtiin ja epaoikeudenmukaisuuksiin. Tydvuorotoiveiden esittamisesta ja niiden valt-
taméattomyydesta on keskusteltu tyontekijdiden ja johdon kesken. Talla hetkella valttdamattomia
toiveita voi esittdd kolme/kolmen viikon tydvuorolista ja toiveet voivat olla mita tahansa tyévuoro-
toiveita. On ehdotettu, ettd pakolliset toiveet voisivat olla vapaa-paivia, ei tydvuorotoiveita. Ylei-
nen mielipide on ollut, etta toiveita voisi esittaa vapaasti kaikista tyovuoroista. Talloin listavastaa-
valle jaa vastuuksi huolehtia kuka saa tehda halutuimmat tyovuorot esimerkiksi pyhapaivat ja vii-
konlopun ydvuorot. Lisaksi huomiota tulee kiinnittaa tydntekijan elamantilanteeseen (esimerkiksi

ikd) ja tyon yhteensovittamiseen seka tydssa jaksamiseen.
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8 POHDINTA

Tassa hankkeessa mukanaolo oli mielenkiintoista. Ensinnakin toimin hankkeessa tutkijana, mutta
olin mukana hankkeessa my0ds tyontekijan roolissa. Tutkijana tein tutkimustyota, sain vastauksia,
analysoin ne seka jaoin vastaukset tyoyksikkoon hyodynnettavaksi. Tyontekijan roolissa olin
hankkeessa mukana eldja. Tama hanke opetti tydyhteisddmme paljon; tydeldmataitoja, hankkeen
lapiviemista ja muutosten hallintaa. Tutkimustuloksista nousi ensimmaisen kyselyn osalta monen-
laisia epailyja autonomista tyovuorosuunnittelua kohtaan seka koko muutosprosessia kohtaan.
Toisessa kyselyssa vastauksissa oli teemoja, jotka kertoivat autonomisen tydvuorosuunnittelun
kaytossa havaituista ongelmista, mutta myos sen kayton sujuvuuteen liittyvista teemoista. Tassa
opinnaytetyossa esitelty hanke jatkuu ja tyontekijat voivat jatkossakin vaikuttaa omiin tyooloihinsa

tyovuorosuunnittelun osalta.

8.1 Tulosten luotettavuus

Maarallisten vastausten luotettavuus riippuu tutkimuksessani kahdesta eri asiasta; kyselylomak-
keiden onnistuneesta toteutuksesta seka vastausten luotettavasta analysoinnista. Kyselyn teke-
misessa taytyy olla tarkkana, sillé tutkimustulos riippuu paljon kyselyn onnistumisesta. Kysely tu-
lee aina esitestata kohdejoukon edustajilla. (Heikkild 2001, 16 - 18 ja 61.) Tutkijana tein parhaani,
jotta reliabiliteettia heikentavia tekijoita olisi mahdollisimman vahan. Kyselyt esitestattiin ennen
niiden lahettamista. Kyselyn suunnitteluun kdytin omaa kokemusperaista tietoa osastomme sen
hetkisesta tyovuorosuunnittelusta seka autonomiseen tydvuorosuunnitteluun liittyvaa aineistoa.
Lisaksi kaytin apuna kirjallisuutta oikeaoppisen kyselylomakkeen luomiseen. Esitestauksesta
huolimatta, maarallisten kysymysten vastausvaihtoehdoissa huomattiin kyselyn toteuttamisen jal-
keen olevan paallekkaisyytta ikaluokka-muuttujien kohdalla. Vastausvaihtoehtona olivat ikéluokat
20-30 vuotta, 30-40 vuotta, 40-50 vuotta ja yli 50 vuotta. Havaitusta ongelmasta konsultoitiin tilas-
totiedon asiantuntijaa Jari Jokista, jonka ohjeen mukaan toimittiin. Vastausvaihtoehdot paadyttiin
vaihtamaan toisiaan poissulkeviksi (20-30 vuotta, 31-40 vuotta, 41-50 vuotta ja yli 50 vuotta). Uu-
sintakyselyn toteuttaminen pois suljettiin, koska Jokisen mukaan voidaan olettaa, etta vastaaja on
valinnut vastausvaihtoehdoksi ikaluokan, joka on alempi ikéluokka omaa ikdansa néhden (esim.
40 -vuotias on valinnut ikéluokan 30-40 vuotta). Vastausjoukko on anonyymi, eikd voida tietaa

kuinka moni vastaajista on joutunut valitsemaan kahden ikaluokan valilla. Taman ei kuitenkaan

41



katsottu heikentavan tutkimuksen luotettavuutta, silla vastausten ei katsottu muuttuvan radikaalis-

i, oli vastaaja valinnut kumman ikaluokan tahansa.

Sahkoiset kyselyt [ahetettiin kaikille rontgenosaston réntgenhoitajille heidan tydsahkopostiin, jos-
sa se oli helposti saatavilla. Vastausaika kyselyihin oli n.3 viikkoa, jotta mahdolliset poissaolijat
ehtisivat vastata kyselyyn. Kyselyista tiedotettiin niin tutkijan, kuin esimiesten toimesta aamuko-
kouksissa ja osastokokouksissa. Kyselyihin vastattin anonyymisti, jotta mahdollistettiin mielipi-
teen esittdminen vapaasti ja ilman tunnistamisen pelkoa. Sahkoisten kyselyiden vastausprosentit
olivat ensimmaisen kyselyn osalta 53 % ja toisen kyselyn osalta 64 %. Vastausprosenttia laskee
tydsta poissaolot. Kyselyihin vastaajat ovat voineet vaihdella niin, etta ensimmaiseen kyselyyn
vastannut ei valttamatta ole vastannut toiseen kyselyyn ja toiseen kyselyyn vastannut ei valtta-
méatta vastannut ensimmaiseen kyselyyn. Tasta kertoo toisen kyselyn suurempi vastausprosentti.
Tama ei mielestani ole kuitenkaan reliabiliteettia heikentava tekija, silla tyontekijdiden vaihtuvuus
on luonnollista tydyksikdssa. Vastausprosentit ovat kuitenkin yli 50 %, jolloin voidaan ajatella, etta

enemmisto on vaikuttanut mittaustuloksiin ja niista tehtyihin johtopaatoksiin.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa aineiston keruu, saatujen vastausten kasittely
ja analysointi. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 134-141.) Tassa tutkimuksessa laadullinen aineisto kerat-
tiin kyselykaavakkeilla. Molemmissa kyselyissa oli avoimia kysymyksia, joihin vastaajat vastasivat
omin sanoin anonyymeina. Anonyymisti vastaaminen vaikuttaa myonteisesti vastausten totuu-
denmukaisuuteen, silla vastaaijilla ei ole ollut huolta tulla tunnistetuksi vastausten perusteella. Se,
etta vastaajat ovat voineet vastata omin sanoin avoimiin kysymyksiin, toi tutkimukseen totuuden-

mukaisuutta ja ajankohtaisuutta seka vastaajien omia nakemyksia esitetysta aiheesta.

8.2 Tutkimusetiikka

Tutkijaa koskee tydssaan eettiset periaatteet, sdannét, normit ja arvot. Eettisia periaatteita on
noudatettava tutkimustoiminnan eri vaiheissa. Tutkijan tehtdvana on toimia luotettavan informaa-
tion tuottajana ja tiedon valittajana. Tutkijalla on myds vastuu tiedon kayttajana (Karjalainen, Lau-
nis, Pelkonen & Pietarinen 2002, 58- 60.) Roolini tassa tutkimuksessa on ollut puolueeton, vaikka
tutkimus on toteutettu tydyksikkoon, jossa tydskentelin réntgenhoitajana tutkimuksen aikana.
Olen tarkkaillut tydyksikkoani tata tutkimusta tehdessani ulkopuolelta katsottuna. Tutkimustiedon
hankinta on toteutettu laatua ja reliabiliteettia vaalien. Kyselyvastaukset olen esittanyt tieteellisesti
perustellen. Olen tarkkaillut tutkimuksen laatua koko tutkimusprosessin ajan.
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8.3 Tulosten hyodynnettavyys

Tutkimuksesta saatuja tuloksia voi hyodyntaa tyoyksikossa tyovuorosuunnitteluhankkeen onnis-
tumisen mittarina. Vastauksista kay ilmi tyoaika-autonomiaan siirtymisen rontgenhoitajien koke-
mana ja tuloksilla voidaan arvioida muutosprosessin onnistumista tyoyhteisossa. Vastaukset ker-
tovat myos missa tyoaika-autonomiaan liittyvissa asioissa toivotaan viela muutosta tai nahdaan
kehittdmistarpeita. Lisaksi saadaan tietoa mita asioita ei ole huomioitu ja mita on huomioitu hy-
vin/huonosti tydaika-autonomiaan siirtymisessa. Tulokset kertovat myos tydvuorojen ja tyovuoro-
suunnittelun vaikutuksesta tyon ergonomiaan, kuten tyohyvinvointiin, tydmotivaatioon seka tyon

ja muun eldman yhteensovittamiseen.

Laajemmin tuloksia voidaan hyodyntaa tydaika-autonomian kayttoonotossa. Tulosten avulla saa-
daan tietoa mitkd asiat tulee huomioida tyoaika-autonomiaan siirtymisessa henkilokunnan ja koko

muutosprosessin osalta. Lisaksi saadaan tietoon tydaika-autonomian hy6tyja ja haittoja.

8.4 Jatkotutkimushaasteet

Jatkotutkimushaasteena talle tyolle esitan pitkaaikaisempaa seurantaa tydaika-autonomian toteu-
tumisesta kolmivuorotyota tekevassa tyoyksikossa seka sen vaikutuksia tyon ergonomisuuteen.
Jatkotutkimuksena voitaisiin seurata esimerkiksi tyoaika-autonomian tuoman ergonomisuuden
vaikutuksia sairauspoissaoloihin. Lisaksi olisi mielenkiintoista seurata esimiestasolla tydaika-

autonomian vaikutuksia tarkemmin esimerkiksi esimiehen tydajan seurantaan liittyen.
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Kyselylomake 1. LITE 1.

Esitiedot

1. Ikéni 20-30, 30-40, 40-50, yli 50v
2. Tyokokemukseni hoitajana alle 5v, 5-10v, 11-15v, 16-20v, yli 20v
3. Teen kolmivuoroty6ta /Teen kaksivuoroty6ta /En tee vuoroty6ta

Nykyinen tyovuorosuunnittelu-malli

4. Olen tyytyvainen nykyiseen tyovuorosuunnittelu-malliin kokonaisuutena

5. Tybvuorosuunnittelu on mielestani tasapuolista

6. Tydvuorosuunnittelu on mielestani oikeudenmukaista

7. Pystyn yhdistamaan tyoni ja vapaa-aikani nykyisen tydvuorosuunnittelu-mallin mu-
kaan

Tydvuoroni nykyisessa tyovuorosuunnittelu-mallissa

8. Olen tyytyvainen tydvuoroihini kokonaisuutena

9. Koen tyovuoroni oikeudenmukaisiksi

10. Koen tydvuoroni ergonomiseksi

11. Tydvuorotoiveitani kuunnellaan

12. Eldmantilanteeni huomioidaan (esimerkiksi ika tai opiskelu) tydvuoroissani

Tyossa jaksaminen ja tyomotivaatio

13. Uskon nykyisten tyovuorojeni vaikuttavan tydmotivaatiooni positiivisesti
14. Uskon nykyisten tydvuorojeni vaikuttavan tyossa jaksamiseeni poitiivisesti
15. Koen tyoni mielekkaaksi

Tyobaika-autonomiaan siirtyminen

16. Koen tydvuorosuunnitteluun tulevan muutoksen tarkeaksi

17. Koen tydaika-autonomian ahdistavaksi

18. Odotan autonomiselta tydvuorosuunnittelulta tasapuolisuutta tydvuorosuunnitteluun

19. Odotan autonomisen tyGvuorosuunnittelun mahdollistavan tyon ja vapaa-ajan yhdis-
tamisen paremmin kuin nykyinen tydvuorosuunnittelu-malli

20. Odotan autonomiselta tyévuorosuunnittelulta ergonomisuutta tyévuoroihini

Avoimet kysymykset (vastaa omin sanoin)

21. Miten uskon autonomisen tyovuorosuunnittelun toteutuvan osastollamme?
22. Mitd muuta odotuksia/ajatuksia tydaika-autonomia minussa herattaa
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Kyselylomake 2. LIITE 2.

Esitiedot

1. Ikéni 20-30, 31-40, 41-50, yli 50v
2. Tyokokemukseni hoitajana alle 5v, 5-10v, 11-15v, 16-20v, yli 20v
3. Teen kolmivuoroty6ta /Teen kaksivuoroty6ta /En tee vuoroty6ta

Tydvuoroni autonomisessa tyovuorosuunnittelu-mallissa

4. Olen tyytyvainen tyovuoroihini kokonaisuutena

5. Olen pystynyt suunnittelemaan haluamani tydvuorot

6. Olen kokenut tarkeaksi, etta voin itse suunnitella tyévuoroni

7. Noudatan yhdessa sovittuja reunaehtoja autonomisen tyévuoronsuunnittelun toteut-
tamisessa

8. Pystyn yhdistamaan tyoni ja vapaa-aikani paremmin autonomisen tyovuorosuunnitte-
lun mydta

Tyossa jaksaminen ja tyomotivaatio

9. Uskon nykyisten tydvuorojeni vaikuttavan tydmotivaatiooni positiivisesti
10. Uskon nykyisten tydvuorojeni vaikuttavan tyossa jaksamiseeni positiivisesti
11. Koen tyoni mielekkaaksi

Tyoaika-autonomia

12. Autonominen tydvuorosuunnittelu on mielestani toteutunut osastollamme hyvin
13. Koen tydaika-autonomian ahdistavaksi

14. Autonominen tyovuorosuunnittelu on tuonut tasapuolisuutta tyGvuorosuunnitteluun
15. Autonominen tydvuorosuunnittelu on tuonut ergonomisuutta tydvuoroihin

16. On hyva asia, etta vastuuta tydvuorosuunnittelusta on jaettu tyontekijoille

17. TyOaika-autonomian kayttoonotto sujui osastollamme hyvin

Avoimet kysymykset (vastaa omin sanoin)

18. Mita epakohtia olet huomannut osastollamme toteutettavassa autonomisessa tyo-
vuorosuunnittelussa?

19. Miten tydaika-autonomian kayttoonotto sujui mielestasi?

20. Mita muuta haluaisit tuoda esiin littyen autonomiseen tydvuorosuunnitteluun yleensa
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Kyselyvastauksia ennen autonomista tyovuorosuunnittelua. LITE 3.

TAULUKKO 1. Tybvuoromuoto/iké (n=24)

Ikéni
Tyévuoromuotofika 20-30 vuotta 31-40 vuotta 41-50 vuotta yli 50 vuotta
(N=4) (N=10) (N=5) (N=5)
Kaksivuoroty 1 2 1 5
Kolmivuoroty® 3 8 4 0
En tee vuoroty6téd 0 0 0 0

TAULUKKO 2. Tyytyviisyys tydvuorosuunnitteluun kokonaisuutena ennen tydaika-autonomiaa/iké (n=24)

Ikéni

Olen tyytyvainen nykyiseen tyévuorosuunnittelumalliin kokonaisuute- 20-30 vuotta 31-40 vuotta 41-50 vuotta yli 50 vuotta
ne (N=4) (N=10) (N=5) (N=5)
Taysin samaa mielta 0 2 2 1

Osittain samaa mielta 3 7 3 1

Osittain eri mielta 1 1 0 3

Taysin eri mielta 0 0 0 0

En osaa sanoa 0 0 0 0

TAULUKKO 3. Tyytyvéisyys tyévuorosuunnitteluun kokonaisuutena ennen tydaika-autonomiaa/tyévuoromuoto
(n=24)

Tyovuoromuotoni

Olen tyytyvainen nykyiseen tydvuorosuunnittelumalliin kokonaisuute- Kaksivuoroty® Kolmivuoroty® En tee vuorotysti
e (N=9) (N=15) (N=0)

Taysin samaa mielta 2 3 0

Osittain samaa mielta 3 1 0

Osittain eri mielta 4 1 0

Taysin eri mielta 0 0 0

En osaa sanoa 0 0 0
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TAULUKKO 4. Tyytyviisyys tyévuoroihin kokonaisuutena ennen tyaika-autonomiaa/iké (n=24)

Ikéni

Olen tyytyviinen tydvuoroihini kokonaisuutena 20-30 vuotta 31-40 vuotta 41-50 vuotta yli 50 vuotta
(N=4) (N=10) (N=5) (N=5)

Taysin samaa mielta 0 3 1 0

Osittain samaa mieltd 2 7 4 3

Osittain eri mielta 2 0 0 2

Taysin eri mielta 0 0 0 0

En osaa sanoa 0 0 0 0

TAULUKKO 5. Tyytyviisyys tydvuoroihin kokonaisuutena ennen tydaika-autonomiaa/tyévuoromuoto (n=24)

Tyovuoromuotoni
Olen tyytyvainen tydvuoroihini kokonaisuutena Kaksivuorotyd Kolmivuorotyd En tee vuorotyéta
(N=9) (N=15) (N=0)
Taysin samaa mielta 0 4 0
Osittain samaa mielta 7 9 0
Osittain eri mielta 2 2 0
Taysin eri mielta 0 0 0
En osaa sanoa 0 0 0
TAULUKKO 6. Tydn ja vapaa-ajan yhdistdminen ennen tybaika-autonomiaal/iké (n=24)
Ikéni
Pystyn yhdistdmaan tyoni ja vapaa-aikani nykyisen tydvuorosuunnit- 20-30 vuotta 31-40 vuotta 41-50 vuotta yli 50 vuotta
telumallin mukaan (N=4) (N=10) (N=5) (N=5)
Taysin samaa mielta 0 3 1 0
Osittain samaa mielta 0 6 3 2
Osittain eri mielta 4 1 1 2
Taysin eri mielta 0 0 0 1
En osaa sanoa 0 0 0 0
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TAULUKKO 7. Tyén ja vapaa-ajan yhdistdminen ennen tybaika-autonomiaa/tyévuoromuoto (n=24)

Tydévuoromuotoni
Pystyn yhdistdmaéan tyoni ja vapaa-aikani nykyisen tydvuorosuunnit- . . . " s
Kaksivuorotyo Kolmivuoroty6 En tee vuorotyota
telumallin mukaan
(N=9) (N=15) (N=0)
Taysin samaa mielta 1 3 0
Osittain samaa mieltd 3 8 0
Osittain eri mielta 4 4 0
Taysin eri mielta 1 0 0
En osaa sanoa 0 0 0

TAULUKKO 8. Tydaika-autonomian tuoman mahdollisuuden odotus yhdistaa ty0 ja vapaa-aika paremmin/iké (n=24)

Ikani
Odotan autonomisen tydvuorosuunnittelun mahdollistavan tyon ja
vapaa-ajan yhdistamisen paremmin kuin nykyinen tyévuorosuunnitte- |20-30 vuotta 31-40 vuotta 41-50 vuotta yli 50 vuotta
lumalli (N=4) (N=10) (N=5) (N=5)
Taysin samaa mielta 1 6 1 1
Osittain samaa mielta 3 2 1 1
Osittain eri mielta 0 1 2 1
Taysin eri mielta 0 1 0 1
En osaa sanoa 0 0 1 1

TAULUKKO 9. tybaika-autonomian tuoman mahdollisuuden odotus yhdistéé tyé ja vapaa-aika parem-

min/tyévuoromuoto (n=24)

Tyovuoromuotoni
Odotan autonomisen tydvuorosuunnittelun mahdollistavan tydn ja
vapaa-ajan yhdistamisen paremmin kuin nykyinen tyévuorosuunnitte- | Kaksivuorotyé Kolmivuorotyd En tee vuorotyéta
lumalli (N=9) (N=15) (N=0)
Taysin samaa mielta 4 5 0
Osittain samaa mielta 2 5 0
Osittain eri mielta 1 3 0
Taysin eri mielta 1 1 0
En osaa sanoa 1 1 0
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TAULUKKO 10. Elédméntilanteen huomioiminen ennen tyGaika-autonomiaa/ikd (n=24)

Ikéni

Elaméintilanteeni huomioidaan (esim. iké tai opiskelu) tydvuoroissani |20-30 vuotta 31-40 vuotta 41-50 vuotta yli 50 vuotta
(N=4) (N=10) (N=5) (N=5)

Taysin samaa mielta 0 3 2 0

Osittain samaa mielta 3 6 2 1

Osittain eri mielta 1 1 1 0

Taysin eri mielta 0 0 0 4

En osaa sanoa 0 0 0 0

TAULUKKO 11. tyévuorosuunnittelun oikeudenmukaisuus ennen tydaika-autonomiaa/tyévuoromuoto (n=24)

Tyovuoromuotoni

Koen tydvuoroni oikeudenmukaiseksi Kaksivuoroty6 Kolmivuorotyé En tee vuoroty6té
(N=9) (N=15) (N=0)

Taysin samaa mielta 0 1 0

Osittain samaa mielta 4 8 0

Osittain eri mielta 4 5 0

Taysin eri mielta 1 0 0

En osaa sanoa 0 1 0

TAULUKKO 12. Tybvuorosuunnittelun tasapuolisuus ennen tyGaika-autonomiaa/tyévuoromuoto (n=24)

Tybévuoromuotoni

Ty6vuorosuunnittelu on mielesténi tasapuolista Kaksivuorotyd Kolmivuorotyd En tee vuorotyéta
(N=9) (N=15) (N=0)

Taysin samaa mielta 0 0 0

Osittain samaa mielta 5 10 0

Osittain eri mielta 3 3 0

Taysin eri mielta 1 1 0

En osaa sanoa 0 1 0
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TAULUKKO 13. Tydaika-autonomian tuoma tasapuolisuuden odotus/tyévuoromuoto (n=24)

Tydévuoromuotoni
Odotan autonomiselta tyovuorosuunnittelulta tasapuolisuutta tyévuo- Kaksivuorotyd Kolmivuorotyd En tee vuorotyoti
rosuunnitteluun
(N=9) (N=15) (N=0)
Taysin samaa mielta 4 8 0
Osittain samaa mieltd 2 4 0
Osittain eri mielta 2 2 0
Taysin eri mielta 0 0 0
En osaa sanoa 1 1 0

TAULUKKO 14. Tyévuorojen ergonomisuus ennen tyGaika-autonomiaa/tyévuoromuoto (n=24)

Tyovuoromuotoni

Koen tydvuoroni ergonomisiksi Kaksivuoroty Kolmivuorotyd En tee vuorotyéta
(N=9) (N=15) (N=0)

Taysin samaa mielta 0 4 0

Osittain samaa mielta 4 5 0

Osittain eri mielta 4 5 0

Taysin eri mielta 1 1 0

En osaa sanoa 0 0 0

TAULUKKO 15. Tydaika-autonomian tuoma ergonomisuuden odotus/tyévuoromuoto (n=24)

Tybévuoromuotoni

Odotan autonomiselta tyévuorosuunnittelulta ergonomisuutta tydvuo- Kaksivuoroty® Kolmivuorotyd En tee vuorotydta
roihini (N=9) (N=15) (N=0)

Taysin samaa mielta 3 5 0

Osittain samaa mielta 3 9 0

Osittain eri mielta 1 0 0

Taysin eri mielta 1 1 0

En osaa sanoa 1 0 0
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TAULUKKO 16. Tyévuorotoiveiden huomioiminen ennen tydaika-autonomiaa/tyévuoromuoto (n=24)

Tydévuoromuotoni

Tyévuorotoiveitani kuunnellaan Kaksivuoroty6 Kolmivuorotyé En tee vuorotydta
(N=9) (N=15) (N=0)

Taysin samaa mielta 3 5 0

Osittain samaa mieltd 4 9 0

Osittain eri mielta 2 1 0

Taysin eri mielta 0 0 0

En osaa sanoa 0 0 0

TAULUKKO 17. Tyévuorojen vaikutus tyémotivaatioon positiivisesti ennen tybaika-autonomiaa/tyévuoromuoto (n=24)

Tyovuoromuotoni

Uskon nykyisten tydvuorojeni vaikuttavan tydmotivaatiooni positiivi- Kaksivuoroty® Kolmivuorotyd En tee vuorotybti
sest (N=9) (N=15) (N=0)

Taysin samaa mielta 0 5 0

Osittain samaa mielta 3 9 0

Osittain eri mielta 5 0 0

Taysin eri mielta 1 1 0

En osaa sanoa 0 0 0

TAULUKKO 18. Tydvuorojen vaikutus tyémotivaatioon positiivisesti ennen tybaika-autonomiaa/tybkokemus (n=24)

Tyokokemukseni rontgenhoitajana

Uskon nykyisten tydvuorojeni vaikuttavan tydmotivaatiooni positiivi- alle 5 vuotta 5.10 vuotta 11-15 vuotta 16-20 vuotta y1i 20 vuotta
e (N=6) (N=1) (N=2) (N=3) (N=6)
Taysin samaa mielta 1 1 2 1 0

Osittain samaa mielta 4 6 0 2 0

Osittain eri mielta 0 0 0 0 5

Taysin eri mielta 1 0 0 0 1

En osaa sanoa 0 0 0 0 0
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TAULUKKO 19. Tyévuorojen vaikutus tydssé jaksamiseen positiivisesti ennen tybaika-autonomiaa/ika (n=24)

Ikéni
Uskon nykyisten tyévuorojeni vaikuttavan tyossa jaksamiseeni posi- .
20-30 vuotta 31-40 vuotta 41-50 vuotta yli 50 vuotta
tivisesti
(N=4) (N=10) (N=5) (N=5)
Taysin samaa mielta 0 3 2 0
Osittain samaa mieltd 2 5 2 1
Osittain eri mielta 1 2 1 2
Taysin eri mielta 1 0 0 2
En osaa sanoa 0 0 0 0

TAULUKKO 20. Tyévuorojen vaikutus tydssé jaksamiseen positiivisesti ennen tybaika-autonomiaa/tyévuoromuoto

(n=24)

Ty6vuoromuotoni
Uskon nykyisten ty6vuorojeni vaikuttavan tyssa jaksamiseeni posi- Kaksivuoroty® Kolmivuorotyd En tee vuorotysta
tivisesti (N=9) (N=15) (N=0)
Taysin samaa mielta 0 5 0
Osittain samaa mielta 4 6 0
Osittain eri mielta 3 3 0
Taysin eri mielta 2 1 0
En osaa sanoa 0 0 0
TAULUKKO 21. Tyén kokeminen mielekkééksi ennen tybaika-autonomiaa/tyékokemus (n=24)
Tyokokemukseni rontgenhoitajana
Koen tydni mielekkéaksi alle 5 vuotta 5-10 vuotta 11-15 vuotta 16-20 vuotta yli 20 vuotta
(N=6) (N=7) (N=2) (N=3) (N=6)
Taysin samaa mielta 2 3 1 2 1
Osittain samaa mielta 4 3 1 1 3
Osittain eri mielta 0 1 0 0 2
Taysin eri mielta 0 0 0 0 0
En osaa sanoa 0 0 0 0 0

58




TAULUKKO 22. Tydaika-autonomian ahdistavuus/ikd (n=24)

Ikéni
Koen tydvuoroautonomian ahdistavaksi 20-30 vuotta 31-40 vuotta 41-50 vuotta yli 50 vuotta
(N=4) (N=10) (N=5) (N=5)
Taysin samaa mielta 0 0 0 2
Osittain samaa mieltd 1 6 4 1
Osittain eri mielta 1 0 1 2
Taysin eri mielta 1 4 0 0
En osaa sanoa 1 0 0 0
TAULUKKO 23. tyévuorosuunnitteluun tuleva muutos on térkeé/iké (n=24)
Ikéni
Koen tydvuorosuunnitteluun tulevan muutoksen tarkeaksi 20-30 vuotta 31-40 vuotta 41-50 vuotta yli 50 vuotta
(N=4) (N=10) (N=5) (N=5)
Taysin samaa mielta 1 5 1 2
Osittain samaa mielta 2 1 1 0
Osittain eri mielta 0 2 2 2
Taysin eri mielta 0 1 0 1
En osaa sanoa 1 1 1 0

TAULUKKO 24. Ty6vuorosuunnitteluun tuleva muutos on térkeé/tyévuoromuoto (n=24)

Tybévuoromuotoni

Koen tydvuorosuunnitteluun tulevan muutoksen tarkeaksi Kaksivuorotyd Kolmivuorotyd En tee vuorotyéta
(N=9) (N=15) (N=0)

Taysin samaa mielta 3 6 0

Osittain samaa mielta 1 3 0

Osittain eri mielta 3 3 0

Taysin eri mielta 1 1 0

En osaa sanoa 1 2 0
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Kyselyvastauksia tyoaika-autonomiaan siirtymisen jalkeen. LIITE 4.

TAULUKKO 1. Tybvuoromuoto tyGaika-autonomiassa/ikd (n=29)

Ikani
Tyévuoromuoto/Iks 20-30 vuotta 31-40 vuotta 41-50 vuotta yli 50 vuotta
(N=5) (N=15) (N=3) (N=6)
Kaksivuorotyd 5 13 2 1
Kolmivuorotyd 0 2 1 5
En tee vuoroty6téd 0 0 0 0
TAULUKKO 2. Tyytyviisyys tydvuoroihin tydaika-autonomiassa/ikd (n=29)
Ikani
Olen tyytyvéinen tydvuoroihini kokonaisuutena 20-30 vuotta 31-40 vuotta 41-50 vuotta yli 50 vuotta
(N=5) (N=15) (N=3) (N=6)
Taysin samaa mielta 1 4 0 0
Osittain samaa mielta 3 1" 3 4
Osittain eri mielta 0 0 0 2
Taysin eri mielta 0 0 0 0
En osaa sanoa 1 0 0 0

TAULUKKO 3. Tyytyviisyys tybvuoroihin tydaika-autonomiassa/tyévuoromuoto (n=29)

Tybévuoromuotoni

Olen tyytyvéinen tydvuoroihini kokonaisuutena Kolmivuorotyd Kaksivuorotyd En tee vuorotyéta
(N=21) (N=8) (N=0)

taysin samaa mielta 4 1 0

osittain samaa mielta 16 5 0

osittain eri mielta 0 2 0

taysin eri mielta 0 0 0

en 0saa sanoa 1 0 0

60




TAULUKKO 4. Tyén ja vapaa-ajan yhdistdminen tydaika-autonomiassa/iké (n=29)

Ikéni
Pystyn yhdistdmaan tydni ja vapaa-aikani paremmin autonomisen 20-30 vuotta 31-40 vuotta 41-50 vuotta yli 50 vuotta
tydvuorosuunnittelun myoté (N=5) (N=15) (N=3) (N=6)
Taysin samaa mielta 2 7 1 1
Osittain samaa mielta 3 6 1 1
Osittain eri mielta 0 0 0 2
Taysin eri mielta 0 0 0 0
En osaa sanoa 0 2 1 2
TAULUKKO 5. Tydn ja vapaa-ajan yhdistdminen tydaika-autonomiassa/tyévuoromuoto (n=29)
Tyovuoromuotoni
Pystyn yhdistdmé&an tyoni ja vapaa-aikani paremmin autonomisen Kolmivuorotyd Kaksivuorotyd En tee vuorotysta
tydvuorosuunnittelun my6ta (N=21) (N=8) (N=0)
taysin samaa mielta 8 3 0
osittain samaa mieltd 10 1 0
osittain eri mielta 0 2 0
taysin eri mielta 0 0 0
en 0saa sanoa 3 2 0
TAULUKKO 6. Tasapuolisuus tydaika-autonomiassa/tyévuoromuoto (n=29)
Tybévuoromuotoni
Autonominen tydvuorosuunnittelu on tuonut tasapuolisuutta tyévuo- Kolmivuorotyd Kaksivuoroty® En tee vuorotydta
rosuunnitteluun (N=21) (N=8) (N=0)
taysin samaa mielta 3 2 0
osittain samaa mielta 10 5 0
osittain eri mielta 4 0 0
taysin eri mielta 1 0 0
en 0saa sanoa 3 1 0
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TAULUKKO 7. Ergonomisuus tybaika-autonomiassa/tyévuoromuoto (n=29)

Tydévuoromuotoni

Autonominen tyévuorosuunnittelu on tuonut ergonomisuutta tyévuo-

Kolmivuoroty6 Kaksivuoroty6 En tee vuorotyota
rosuunnitteluun (N=21) (N=8) (N=0)
taysin samaa mielta 2 1 0
osittain samaa mielta 1 5 0
osittain eri mielta 3 2 0
taysin eri mielta 0 0 0
en 0saa sanoa 5 0 0
TAULUKKO 8. Haluamien ty6vuorojen saatavuus/tyévuoromuoto (n=29)
Tyovuoromuotoni
Olen pystynyt suunnittelemaan haluamani tyévuorot Kolmivuorotyd Kaksivuorotyd En tee vuorotyéta
(N=21) (N=8) (N=0)
taysin samaa mielta 4 1 0
osittain samaa mieltd 1 6 0
osittain eri mielta 5 0 0
taysin eri mielta 0 0 0
en 0saa sanoa 1 1 0

TAULUKKO 9. Tyévuorojen vaikutus tydssé jaksamiseen tydaika-autonomiassa/ikd (n=29)

Ikéni

Uskon nykyisten tydvuorojeni vaikuttavan tydssa jaksamiseeni posi- 20-30 vuotta 31-40 vuotta 41-50 vuotta yli 50 vuotta
tiivisesti (N=5) (N=15) (N=3) (N=6)
Taysin samaa mielta 0 6 0 1

Osittain samaa mielta 4 7 3 1

Osittain eri mielta 0 0 0 0

Taysin eri mielta 0 0 0 0

En osaa sanoa 1 2 0 4
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TAULUKKO 10. Tyévuorojen vaikutus tydsséd jaksamiseen tybaika-autonomiassa/tyévuoromuoto (n=29)

Tydévuoromuotoni

Uskon nykyisten tyévuorojeni vaikuttavan tydssa jaksamiseeni posi- Kolmivuorotyd Kaksivuorotyd En tee vuorotyoti
tivisesti (N=21) (N=8) (N=0)

taysin samaa mielta 5 2 0

osittain samaa mielta 13 2 0

osittain eri mielta 0 0 0

taysin eri mielta 0 0 0

en 0saa sanoa 3 4 0

TAULUKKO 11. Tydvuorojen vaikutus tyémotivaatioon/ty6kokemus (n=29)

Tyokokemukseni rontgenhoitajana

Uskon nykyisten tydvuorojeni vaikuttavan tydmotivaatiooni positiivi- alle 5v. 5-10v. 11-15v. 16-20v. yli 20v.
sest (N=11) (N=6) (N=4) (N=2) (N=6)
taysin samaa mielta 6 2 1 0 1
osittain samaa mieltd 3 3 3 2 2
osittain eri mielta 0 0 0 0 1

taysin eri mielta 0 0 0 0 0

en 0saa sanoa 2 1 0 0 2

TAULUKKO 12. Tyén kokeminen mielekkaaksi/tyokokemus (n=29)

Tyokokemukseni rontgenhoitajana
Koen tyéni mielekkazksi alle 5v. 5-10v. 11-15v. 16-20v. yli 20v.
(N=11) (N=6) (N=4) (N=2) (N=6)
taysin samaa mielta 6 1 0 0 1
osittain samaa mielta 4 4 3 2 4
osittain eri mielta 0 0 0 0 1
taysin eri mielta 0 0 1 0 0
en osaa sanoa 1 1 0 0 0
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TAULUKKO 13. Autonomisen ty6vuorosuunnittelun ahdistavuus/ika (n=29)

Ikéni
Koen tydaika-autonomian ahdistavaksi 20-30 vuotta 31-40 vuotta 41-50 vuotta yli 50 vuotta
(N=5) (N=15) (N=3) (N=6)
Taysin samaa mielta 0 0 0 0
Osittain samaa mielta 0 0 0 2
Osittain eri mielta 2 6 2 1
Taysin eri mielta 2 9 1 2
En osaa sanoa 1 0 0 1
TAULUKKO 14. Tydvuorosuunnittelun vastuun jakaminen tydntekij6ille on hyvé asia/ikd (n=29)
Ikéni
On hyva asia, etta vastuuta tydvuorosuunnittelusta on jaettu tyonteki- 20-30 vuotta 31-40 vuotta 41-50 vuotta yli 50 vuotta
jolle (N=5) (N=15) (N=3) (N=6)
Taysin samaa mielta 4 7 1 1
Osittain samaa mielta 1 6 2 2
Osittain eri mielta 0 1 0 1
Taysin eri mielta 0 0 0 0
En osaa sanoa 0 1 0 2
TAULUKKO 15. Tydaika-autonomian kéyttéénotto sujui hyvin/iké (n=29)
Ikéni
Tybaika-autonomian kayttoénotto sujui osastollamme hyvin 20-30 vuotta 31-40 vuotta 41-50 vuotta yli 50 vuotta
(N=5) (N=15) (N=3) (N=6)
Taysin samaa mielta 0 2 0 0
Osittain samaa mielta 2 7 3 2
Osittain eri mielta 0 1 0 3
Taysin eri mielta 0 1 0 0
En osaa sanoa 3 4 0 1
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TAULUKKO 16. Omien tybvuorojen suunnittelemisen térkeys/tyévuoromuoto (n=29)

Tydévuoromuotoni
Olen kokenut tarkeaksi, etté voin itse suunnitella tydvuoroni Kolmivuorotyd Kaksivuoroty6 En tee vuorotyota
(N=21) (N=8) (N=0)
taysin samaa mielta 15 3 0
osittain samaa mielta 3 5 0
osittain eri mielta 0 0 0
taysin eri mielta 0 0 0
en 0saa sanoa 3 0 0
TAULUKKO 17. Reunaehtojen noudattaminen/tyévuoromuoto (n=29)
Tyovuoromuotoni
Noudatan yhdess4 sovittuja reunaehtoja autonomisen tyévuorosuun- Kolmivuorotyd Kaksivuorotyd En tee vuorotybti
nittelun toteuttamisessa (N=21) (N=8) (N=0)
taysin samaa mielta 14 5 0
osittain samaa mieltd 6 3 0
osittain eri mielta 0 0 0
taysin eri mielta 0 0 0
en 0saa sanoa 1 0 0
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Ergonomisen ja autonomisen tyovuorosuunnittelun reunaehdot. LIITE 5.

1.

12.

13.

14.
15.

. Jokainen suunnittelee tydvuoronsa itse

Noudatetaan tydaikaergonomiaa (tyévuorojen kierto APY, véltetdan yhden péivan va-
paita)

Tyovuoroja voi suunnitella vain 3 vk kerrallaan.

3 viikon jaksolla ainakin yksi kokonainen vapaa viikonloppu

3 viikon jaksolla ainakin yksi viikonloppu t6ita

Ehdottomia toiveita 3pv (vihrea)

lltavuorojen maara 2-3 /viikko, perakkaisten iltavuorojen maara 2-3

Tydputken pituus (ergonomia) 5-7(8)

Vapaapaivat 6iden jalkeen 1-2

. Vapaat viikonlopputdiden yhteydessa

- jalkeen, mikali mahdollista
- vapaan viikonlopun yhteyteen (3)
Tyoaikapankin kaytto

- _yO6kat (+pankittomat vapaat) etusijalla 6iden jalkeen

- muut sopimuksen/tilanteen mukaan
- listantekija 8h/tasoitukset
lllasta vapaalle (ergonomia)
- suosituksena
- perjantai-illasta vapaalle?
Magneettivuorojen maaré/lista? 50/50
- tahan pyrkimys
Huolehditaan syvéosaajat eri modaliteetteihin

Toivomukset pyritaan toteuttamaan, mutta ei toisten kustannuksella
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