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TIIVISTELMA

Tyoaika-autonomia on yhteisollistd tyoaikasuunnittelua, jossa tyontekijalla on
vapaus ja vastuu suunnitella tydvuoronsa tyoyksikdssd yhteisesti sovittujen peli-
saantdjen ja olemassa olevien reunaehtojen kuten tyoehtosopimuksen, tydaikalain
ja paikallisten sopimusten mukaan. Tdmai tydaika-autonomiseen tydaikasuunnitte-
lun liittyva kehittamishanke toteutettiin HUS/HYKS Peijaksen sairaalan kirurgian
poliklinikalla vuonna 2013.

Hankkeen tarkoituksena oli kehittda tydaikasuunnittelua ja parantaa henkilokun-
nan mahdollisuuksia sovittaa vapaa-ajan ja tydajan tarpeet tyoyksikon toiminnan
rajoissa, mahdollistamalla henkilokunnan osallistuminen ja vaikuttaminen tyo-
aikojen suunnitteluun. Hankkeen tavoitteena oli ottaa kiyttoon tyoaika-
autonominen suunnittelu paiviatyoyksikossd ja luoda sithen malli. Tavoitteena oli
my0s tydaikasuunnittelun kautta vaikuttaa yhteisollisyyden ja tyohyvinvoinnin
kokemukseen.

Hanke toteutettiin toimintatutkimuksena. Kidyttoonottoprosessi muodosti toiminta-
tutkimuksen spiraalimallin kaksi syklid. Tietojen hankinta toteutettiin kokouksilla
ja ryhmiteemahaastatteluilla. Haastatteluista saatu aineisto kisiteltiin sisidllonana-
lyysimenetelmalld. Hanke liittyi esimiestyohon ja edellytti toiminnan muutosta.
Nidin ollen hankkeen johtamisajatuksena kiytettiin jaectun johtamisen periaatteita
dialogiaa korostaen, kuitenkin huomioiden muutosjohtamisen tarve.

Hankkeen tulosten perusteella voitiin todeta, ettd autonomista tydaikasuunnittelua
on mahdollista toteuttaa my0s pdivityossid. Autonomiseen tyovuorosuunnitteluun
liittyvén osallistamisen ja vaikuttamisen mahdollisuuksien kautta tyo- ja vapaa-
ajan hallintaa, tyoyksikon yhteisollisyyden lisddantymistéd sekd tyohyvinvointia
voidaan parantaa. Hankkeen jatkotutkimuksena voitaisiin selvittii tydaika-
autonomian vaikutuksia tyon vetovoimaan, sen mahdollisuuksia tyonjaon suunnit-
teluun sekd asiakaspalvelun kehittimiseen.

Asiasanat: Tyoaikasuunnittelu, tydaika-autonomia, johtaminen, tyohyvinvointi
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ABSTRACT

Work-time self scheduling is communal planning of work shifts which provides
employee with the freedom and responsibility to plan working hours according to
commonly agreed rules and boundary conditions such as the collective agreement
and laws. This development project related to work-time self scheduling was car-
ried out in the district hospital of Helsinki and Uusimaa / HUCH Peijas surgical
out-patient unit in spring 2013.

The purpose of this development project was to develop work-time planning and
improve the employees™ possibilities to fit leisure and working time requirements
according to requirements of working unit operation. The purpose also was to
enable the employees to participate in work-time planning. The aim of this devel-
opment project was to create a work-time self scheduling model for the daytime
out-patient unit and bring it into use. The aim was also to improve community and
well-being.

This development project was carried out as an action research. The implementa-
tion process included two cycles of the spiral model of the action research. The
data acquisition was carried out using meetings and a focus group interview
method. The data from interviews was analyzed with a content analysis method.
The development project was closely part of local leadership and required a
change in work-time planning project so the management thinking that was used
was shared leadership including the needs of change management.

Based on the results of the project it can be seen that it was possible to use work-
time self scheduling in out-patient unit daytime work and by increasing employ-
ees  participation, the connection between leisure and work-time can be improved.
Also the feeling of community and well-being can be positively influenced. As a
follow-up research, it can be identified whether the work-time self scheduling
makes a difference on the attraction of the work and makes the division of work
and customer service better.

Key words: work shifts planning, self scheduling, shared leadership, well-being
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1 KEHITTAMISHANKKEEN LAHTOKOHDAT

1.1 Kehittdmishankkeen tausta

Kunnallinen sosiaali- ja terveydenhuolto on suomalaisen yhteiskunnan merkittiva
tyollistdjd. Kaikista sosiaali- ja terveydenhuollon tehtidvissé toimivista henkiloista
85 — 90 % tyoskentelee kuntasektorilla ja kuntasektorilla toimivista henkildisti
naisia on 73 %. (Vallimies-Patoméki, Turpeinen & Ailasmaa 2002; Forma, Saari,
Tuomi & Viidndnen 2008, 6-7.) Sosiaali- ja terveydenhuolto on tydvoimavaltainen
ala, joka tuottaa palveluita inhimillisilla resursseilla eiké tyovoimaa voida korvata
vaihtoehtoisilla tuotantotavoilla. Ala on kasvava ja vuoteen 2025 sen arvioidaan
olevan bruttokansantuotteella mitattuna maailman laajin toimiala. (Lammintaka-

nen & Kinnunen 2006, 238.)

Valtion ja kuntien vaihteleva taloudellinen tilanne on aiheuttanut 1990-luvulta
lahtien sosiaali- ja terveydenhuollon palvelurakenteissa muutosta. Muutospainetta
on aiheuttanut tehokkuuden kasvattamisen seki tuottavuutta ja vaikuttavuutta li-
sdadvien toimenpiteiden 16ytdmisen vaateet. Tuottavuuden hallitsemattomalla kas-
vattamisella ja tiukalla taloudella tiedetdin olevan haitallista vaikutusta henkilos-
ton hyvinvointiin. Tédhén voidaan kuitenkin vaikuttaa tyohyvinvoinnin ja terveen
tyoyhteison tarpeet huomioivalla henkilstopolitiikalla. (Kandolin & Hakola
2000, 40 - 43; Kivimiki, Vahtera, Elovainio & Virtanen 2002, 37 — 42; Valtonen
2011, 71 -72.) Tyohyvinvointi tulee huomioida henkildstopolitiikassa myos Eu-
roopan parlamentin ja neuvoston direktiivin 88 mukaan, joka méérii tyoyhteisot
asettamaan tyontekijoiden turvallisuuden, hygienian ja terveyden parantamisen
tavoitteiksi, jotka eivét saisi olla riippuvaisia pelkéstiin taloudellisista seikoista

(Tyoaikadirektiivi 2003/88/EY).

Tyohyvinvointia tukevaan henkildstopolitiikkaan kuuluu tybaikajoustojen hyo-
dyntdminen seki tydaikasuunnittelun kehittiminen siten, ettd yksilon ja tydyhtei-
sOn sekd palvelu- ja elinkeinorakenteiden tarpeet tulee huomioitua. Tydaikajousto-
ja voidaan toteuttaa monin tavoin, kuten liukuvalla ty6ajalla, osa-aikaisuuksilla
sekd tyoaika-autonomisella tyovuorosuunnittelulla. Tydaikajoustoissa tulee nou-
dattaa tyoaikalakia, vaikka joustot perustuisivatkin tydyhteisdissd sovittuihin tyo-

aikasuunnittelun menetelmiin. (Vahtera, Kiviméki & Virtanen 2002, 8-14; Tyo-



aikalaki 1996/605.) Tyo6aikajoustot on huomioitu myds osana suomalaisten strate-

gisen hyvinvoinnin tilan méadrittelyd (Aura, Ahonen & Ilmarinen 2012, 21).

Palvelurakenteiden muutoksessa tuottavuuden kannalta térkeiksi tekijoiksi on ha-
vaittu henkiloston sitoutuneisuus, pysyvyys ja rekrytoinnin onnistuminen. Tama
on tuonut sosiaali- ja terveydenhuollon johtamiselle uusia haasteita tilanteessa,
jossa keskeinen tyohyvinvointiin ja tydssd pysymiseen vaikuttava tekijd on henki-
16stomddran niukkuus. Tama tarkoittaa palvelujen tuottamista entistd pienemmilld
henkil6storesursseilla. Johtamiseen on osittain téastd syysti alettu kiinnittdd yha
enemmadn huomiota, silld hyvilld johtamisella voidaan vaikuttaa rekrytointiin,
tyon motivoivuuteen ja tydssd pysyvyyteen. Liséksi silld voidaan vaikuttaa tyoyh-
teisOjen oppivaan ja osallistavaan kehittymiseen, palvelun laatuun ja asiakaslidh-
toisyyteen sekd tuottavuuteen. (Huotari 2009, 130 - 131; Lammintakanen 2011,
238 -239; STM 2009:17.) Suomalaisten strategisen hyvinvoinnin tavoitteeksi on
myds asetettu tyourien pidentiminen, jolla osaltaan pystytddn turvaamaan tyo-
voiman riittavyys. Toisaalta tyourien pidentdminen vaatii tyohyvinvoinnin var-
mistamista, johon voidaan vaikuttaa eri elaméntilanteissa olevien henkil6iden tyo-

aikajoustojen huomioimisella. (Aura ym. 2012, 42.)

Erikoissairaanhoito on henkildstomaariltddn yksi suurimmista sosiaali- ja tervey-
denhuollon toimintalohkoista. Erikoissairaanhoidolla on merkittdva osuus tervey-
denhuollon muutoksessa ja kehittymisessd, niin talouden kuin perustuslaillisten
palvelujen tuottamisenkin ndkokulmista. Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopii-
ri (HUS) on Suomen suurin erikoissairaanhoidon palveluja tuottava sairaanhoito-
piiri. Sairaanhoitopiirin tehtdvidni on tdyttdd terveydenhuoltolaissa sille sdddetyt
jasenkuntien seké tarvittaessa muiden kuin jisenkuntien asukkaiden erikoissai-
raanhoidon palvelut. (HUS:n Strategia 2012 — 2016,7; Rissanen & Lammintaka-
nen 2011, 35.)

HUS:n palveluksessa on vaativimpaan erikoissairaanhoitoon kykenevé osaajien
keskittymi. Henkiloston saatavuus on kriittinen tuotantotekija ja talouden ohella
yksi merkittdvimmistd uhkatekijoistd palvelutuotannolle. Henkilston riittavyys
eri terveydenhuollon toimijoille on kilpailukysymys. Yksityissektorin kilpailuvalt-
teja ovat korkeampi ansiotaso ja joustavat tydajat. HUS:n onnistuminen rekry-

toinnissa ja vetovoimaisuus tyonantajana edellyttidd kaikkien henkilostopoliittisten



keinojen ja mahdollisuuksien hyodyntidmistd. (HUS Henkilosto 2012, 4; HUS
Strategia 2012 — 2016, 4-5, 14.)

Keskeinen ldhtokohta télle kehittamishankkeelle oli kuntasektorin suuren tervey-
denhuollon tyonantajan HUS:n ja Helsingin yliopistollisen keskussairaalan (Hyks)
strategia vuodelle 2012 -2016. Strategiassa esitetddn kuntayhtymén tavoite- ja
toimintaohjelma. Merkittdvind osina sitd on tydyksikoiden toiminnan- ja johtami-
sen kehittiminen sekd osaava ja motivoitunut henkilosto. Tydaikasuunnittelu on
keskeinen johtamisen véline. Tyoaika-autonomialla tydaikasuunnitteluun saadaan
joustoa ja samalla kehitetdin tyoyhteison yhteisollisyyttd sekd mahdollistetaan
johtamisen kehittyminen antamalla my06s henkildstolle mahdollisuus paidtoksente-
koon. Tyoaikajoustot ovat myos osana HUS:n henkilostosuunnittelua ja tyohyvin-
vointiohjelmaa. (HUS 2012 Henkilostosuunnittelu; HUS strategia 2012 — 2016,
14; Koivumiki 2006, 3.)

HUS/Hyks organisaatiossa toteutettiin tydaika-autonomia (TAA) projekti vuosina
2005 - 2006. Projektin kohderyhméni oli kuusi vapaaehtoista kolmivuorotyoti
tekevid yksikkod ja projektin tuotoksena saatin koostettua tydaika-autonomian
kdyttoonoton tyokirja. Projektin jilkeen tydaika-autonomiaa on toteutettu useassa
HUS/Hyks yksikoissid ja kokemukset siitd ovat olleet padsaantoisesti hyvid. (Kal-
lioniemi & Kinnunen 2009, 32; Koivumaéki 2006, 3.) Peijaksen sairaalassa tyo-
aika-autonomia on ollut kiytossi osastolla K3 vuodesta 2007. Téll6in yhteistydssa
Laurea-ammattikorkeakoulun kanssa aloitettiin tydaika-autonomia kehittdimishan-
ke, josta vuonna 2009 tehdyn osaprojektin kartoitukseen mukaan henkilokunta piti
tarkednd tyoaika-autonomian toteuttamista tydvuorosuunnittelussa ja koki tyon ja
yksityiselimén yhteensovittamisen parantuneen. (Kallioniemi & Kinnunen 2009,
30.)

Téssd hankkeessa tydaika-autonominen tyovuorosuunnittelu, tai pdivityoté pa-
remmin kuvaava tydaikasuunnittelu, sovellettiin polikliiniseen péivatyoyksik-
koon. Lahinnd titd tyo- ja tyoaikatapaa oleva HUS/Hyks organisaatiossa toteutettu
tydaika-autonomia hanke oli Jorvin sairaalassa vuonna 2001 fysioterapeuttien
tyovuorosuunnittelun pilotti. Tdlloin tydaika-autonomian havaittiin tuoneen posi-

tiivista vaikutusta myonteiseen ilmapiiriin, tyohyvinvointiin seké tyossa jaksami-



seen ja lisdksi tyokulttuurin koettiin muodostuneen yhteisollisemmiksi (Koivu-

maki, Aschan, Kasanen, Sinivaara & Vihersalo 2005).

1.2 Kehittimishankkeen kohdeorganisaatio

Kehittamishankkeen kohdeorganisaatio on Peijaksen sairaalan kirurgian polikli-
nikka, joka kuuluu Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin (HUS), Helsingin
yliopistolliseen keskussairaalan (Hyks) operatiiviseen tulosyksikkdon. HUS on
toiminut vuodesta 2000. Talloin Helsingin kaupungin erikoissairaanhoito, Uu-
denmaan sairaanhoitopiiri ja Helsingin yliopistollisen keskussairaalan kuntainliit-

to yhdistettiin. HUS:n omistaa sen 24 jisenkuntaa.

Kuntalain mukaan HUS-konserni on kokonaisuus, joka muodostuu viidesti sai-
raanhoitoalueesta. Namé ovat Helsingin yliopistollisen keskussairalaalan (Hyks),
joka kasittda Helsingin Hyks:n sairaalat sekd Peijaksen ja Jorvin sairaalat sekd
Linsi-Uudenmaan, Lohjan, Hyvinkéédn sekd Porvoon sairaanhoitoalueet. HUS on
viestopohjaltaan 1 852 388 henkilod. Viestopohjan terveydenhuollon ja erikois-
sairaanhoidon jérjestimisen ja laillisen velvoitteen toteuttamiseksi HUS tyollistdd
yli 20 000 henkil64 noin 350:114 eri ammattinimikkeelld. Hoitohenkilokuntaa
HUS:ssa on noin 56 % ja ladkireitd 12 %. Naisia henkil6stostid on noin 85 %.
HUS:ssa kaiken palvelutuotannon tekee henkildsto, joka on ydinedellytys toimin-

nallisten padmaiirien onnistumiseksi. (HUS henkil6sto 2012.)

HUS:n toimintaa séditelee terveydenhuoltolaki, joka miirittelee HUS:n alueellisen
tehtdvin ja toiminnan seké erityisvastuualueiden yhteistyon. Lisédksi keskeisend
lakisddteisend toimintana HUS:ssa on ldédketieteellinen opetus ja tutkimus, joka
rahoitetaan valtion myontamalli erityisvaltionosuudella. HUS:n ylin pdittava toi-
mielin on valtuusto ja toiminnan ohjauksessa keskeinen merkitys on hallituksella.
HUS:n toiminnallista organisaatiota johtaa toimitusjohtaja (kuvio 1). (HUS kon-
sernin johtamisen ja ohjaamisen periaatteet 2012, 4-9.) HUS organisaatiossa on
meneillddn muutos, jossa eri toimialat yhdistyvit osaamiskeskuksiksi. Uusi orga-

nisaatio aloittaa koko HUS laajuudessa toimintansa 1.1.2015.
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HUS:N TOIMINNALLINEN ORGANISAATIO 2013 HUS
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Operatiivinen tulosyksikké HUS-Kuvantaminen Uudenmaan HUS-Logistiikka
N Sairaalapesula Oy )
Naisten ja lastentautien tulosyksikkd HUS-Apteckki Asunto- ja kiinteists- HUS-Servis
Apuvalinekeskus osakeyhtist HUS-Tilakeskus
Psykiatrian tulosyksikk& Ravioli
Sydan- ja keuhkokeskus

KUVIO 1. HUS:n toiminnallinen organisaatio 2013 (HUS 2012)

HUS-konsernia johdetaan hyviksytyn strategian (kuvio 2), sen arvojen ja paidmaa-
rien mukaan. Palvelutuotannon toimintatapa perustuu sopimuksilla ohjattavaan
tilaaja-tuottajamalliin, joka tarkoittaa julkisten palveluiden tuotannon organisoi-
mista siten, etti tilaajan ja tuottajan roolit erotetaan toisistaan. Henkilostolld on
aktiivinen osa tyopaikan toiminnan suunnittelussa ja kehittamisessd (HUS konser-

nin johtamisen ja ohjaamisen periaatteet 2012, 5; Oulasvirta 2012.)

HUS - edellakavija .
aikuttavaa hoitoa potilaan parhaaksi
Potilaslahtsinen ja Korkeatasoinen
¥ oikea-aikainen hoito tutkimus ja opetus
R Tiivistyvd kumppanuus Vaikuttava ja
A perusterveydenhuollon kanssa kilpailukykyinen toiminta

Haillittu ja tasapainoinen talous
Toimivat tilat, teknologia ja ympéristévastuu
Uudistava johiajuus ja organisaalio
Omistajayhteisdjen ja sidosryhmien luottamus

;- Ihmisten Luwovuus ja Korkea laatu ja . lmf-
v yhdenvertalsuus Podlastintlisyys koskindinen
arvosius

KUVIO 2. HUS-strategia 2012 - 2016 (HUS 2012)



Peijaksen sairaalan kirurgian poliklinikka kuuluu operatiiviseen tulosyksikkoon.
Kirurgian poliklinikka tekee ldheistd yhteistyotd leikkausosaston, paivikirurgian
osaston seki kirurgisten vuodeosastojen kanssa. Poliklinikan piivittaiset tyoaika-
taulut seki ladkariresurssit ovatkin pitkilti koordinoitu yhteen nédiden yksikoiden
kanssa. Kirurgian poliklinikalle potilaat tulevat 1dhetteelld tai paivystysluonteisesti
virka-aikaan, jolloin poliklinikan tyd on kuuden viikon jaksoissa péivityond teh-
tdvad muodollista jaksotyoti ja perustydajaksi muodostuu kello 7.00 — 18.00 vili-

nen aika.

Kirurgian poliklinikan ldédketieteellistd toimintaa ohjaa ja koordinoi ortopedian,
urologian sekd gastrokirurgian ylildédkirit. Poliklinikalla tydskentelee jaksoitetusti
edelld mainittujen erikoisalojen 50 lddkéarid. Paivittdin lddkérin vastaanottoja on
noin kymmenen ja toimenpidesaleja on kdytossi viisi. Toimenpidesaleissa toteu-
tetaan urologian, gastrokirurgian, sisidtautigastroenterologian ja keuhkotautien

endoskopiatoiminta sekéd kirurgiset pientoimenpiteet.

Hoitohenkilokunnan toiminnasta seki resurssien hallinnasta vastaa osastoryhmin
paillikko (ylihoitaja). Poliklinikan hoitotyon ldhiesimiehiné toimivat osastonhoi-
taja ja kolme apulaisosastonhoitajaa. Hoitohenkilokuntaa on 39 sairaanhoitajaa ja
nelji perus-/ ldhihoitajaa. Hoitotoimintaa tukevaa henkilostod on 11 sihteerid.
Vastaanottoja, joissa hoitajat toteuttavat itsendistd tyoskentelyd on neljd: immobi-
lisaatiohoito, urologisen sairaanhoitajan, avannehoitajan seki urologian syopéahoi-
tajan vastaanotot. Poliklinikkaan kuuluu myds tarkkailuhuone, jossa tarkkaillaan
toimenpiteitd varten sedatoituja, kuvantamisyksikossid maksabiopsiassa kiynneiti
ja tarvittaessa muita poliklinikan hetken lepopaikkaa tarvitsevia potilaita. Lisdksi
kirurgian poliklinikkaan kuuluu tiettyjen leikkaukseen menevien potilasryhmien
esihaastattelu seki leikkaukseen menevien potilaiden esivalmistelupoliklinikka
(monipoli/leiko). Esihaastateltavia potilaita on pdivittdin noin 30 ja péivittdinen

leikkausaliin menevien potilaiden miird on keskiméérin 12.

HUS:n toiminta on suoriteperusteista. Terveydenhuollossa suorite on hoitojakso
tai kdynti. Suoritteita kdytetddn hoitopalvelujen kuvaamisessa, terveyssuunnitte-
lun, toiminnan ja talouden suunnittelun, ohjaamisen, johtamisen ja seurannan tun-
nuslukuina sekd sopimussuureina. Liséksi suoritteiden kautta toiminta ja talouslu-

vut saadaan vertailukelpoisiksi HUS:n toimintayksikoiden seké kansallisesti
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Suomen eri sairaanhoitopiirien vililld. (Suoritekéasikirja 2012.) Peijaksen kirurgi-
an poliklinikan kokonaissuoritteiden mééra oli vuonna 2012 yhteensi 53 290. Ki-
rugian poliklinikalla suorite on merkittdva toiminnan kuvaaja, joka osaltaan ohjaa

resurssointia.

Kehittimishankkeen kohdeorganisaatio on vuosien varrella kdynyt ldpi monia
HUS-organisaation kehittdmisen vaiheita ja muutoksia. Muutosten tarpeen ja to-
teuttamisen ldhtokohdat ovat olleet enemmén taloudellisia ja tilapoliittisia padtok-
sid kuin kirurgian poliklinikan sisdiseen tyon organisointiin tai tyohyvinvointiin
liittyvid. Muutoksissa vaihtelua on tullut henkilkuntaresursseihin sekéd tyoai-
kaan. Monipoliklinikkatoiminnan aloittaminen poliklinikalla aiheutti tydaikamuu-
toksen. Muutosta kisitelleessd yhteistoimintakokouksessa, jossa oli mukana esi-
miesten ja henkilokunnan lisdksi terveydenhuoltoalan keskeisten ammattiliittojen
asiantuntijat, paitettiin vapauttaa aikaisintaan kello 7.00 alkava tyovuoro jo kello
6.45 alkavaksi. KdytdnnOn toiminnassa tyfajan alun henkilOsto sai itse pdéttdd sen
mukaan miten tyon suunnittelun ja toteutuksen kannalta koki hyviksi tai viltta-
mittomaiksi. Kokouksessa todettiin myos, ettd kunnallinen virka- ja tydehtosopi-
mus (KVTES) ei aseta estettd tydaikamuutokselle. Muutoksen seurauksena tyo-

aika-autonomiselle suunnittelulle avautui mahdollisuus.

1.3 Kehittimishankkeen tarkoitus ja tavoite

Tyoaika-autonomia antaa mahdollisuuksia yksil6lliseen tydvuorosuunnitteluun ja
edistdd yhteisollisyyttd. Tyoaika-autonomiaan siirtymisti tukee avoin johtajuus,
jota edustaa hyvin jaetun johtajuuden ajatus. Tamin kehittimishankkeen tarkoi-
tuksena on kehittdd Peijaksen sairaalan kirurgian poliklinikan tyovuorosuunnitte-
lua soveltamalla ty6aika-autonomian mallia. Tarkoituksena on my0s parantaa yh-
teisoOllisyyttd seka lisdtd tyohyvinvoinnin kokemusta mahdollistamalla tyonteki-
joille osallistuminen yksilollisten tydaikojen suunnitteluun kdyttiméilld jaetun joh-

tajuuden ajatusta.

Kehittamishankkeen tavoitteena on luoda yhteistyossd henkiloston kanssa kirurgi-
an poliklinikalle osallistumista ja tyShyvinvointia tukeva piivityon tyoaika-

autonomia malli ja ottaa se kidyttoon.
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2 KEHITTAMISHANKKEEN TIETOPERUSTA

2.1 Tyoaika, tybvuorosuunnittelu ja tydajan hallinta

Tyoajat ovat teollistumisen alkuajoista tdhidn pdivddan muuttuneet merkittavasti.
Suomessa kahdeksan tunnin péivittdinen tydaika kirjattiin lakiin vuonna 1917.
Siitd tdhédn pdivédn asti vuosittaista tydaikaa on yhé lyhennetty 2100 tunnista 1700
tuntiin. Taloudelliset muutokset, kansainviinen kilpailu seké joustojen tarve yri-
tysten ja tyontekijoiden ndkokulmasta ovat jilleen muuttamassa tyoaikaa. Olen-
naista muutokselle on ty6aikojen monimuotoistuminen ja yksilollisyys. Tyoajan
kisite on paikoitellen jopa hieman hdméirtynyt etityon myotd. Tydajan muodos-
tumista kuitenkin miirittelee tydaikalaki (1996/605) sekd Euroopan Unionin (EU)
tyodaikadirektiivi (93/104/EY), joissa sdddetidin minimistandardit vuorokausilevol-
le, keskimééaraiselle viikkotyoajalle, yotyolle ja vuosilomalle. Nykyinen tydaika-
laki kuitenkin mahdollistaa tydaikojen paikallisen sopimisen (Kandolin & Hakola
2000, 40). Kuntasektorilla pddosa tyostd tehdidén tietyn tydajan puitteissa ja tyo-
aika on yhé tyopdivin tiarked luonnehtija (Harméa, Hakola & Kandolin 2000, 8;
Vahtera, Kiviméki & Virtanen 2002, 33).

Kunnallinen ty6- ja virkaechtosopimus (KVTES) on tydaikalakiin perustuva kun-
nallisen terveydenhuollon keskeinen tyfajan médrittelija. Sen mukaan tydaika on
ty0- tai virkasuhteessa olevalle henkil6lle se pdivittdinen tai viikoittainen aika,
jolloin hén tekee tyotehtdviensd mukaista tyotd. TyOajan médrittelyssa tulee
KVTES mukaan ottaa huomioon myds tehokkaan tydajan kdyton periaatteet kui-
tenkin huomioiden tyotehtivien laatu ja mddrd. KVTES mainitsee ty0ajasta seu-

raavaa:

Tyoajaksi luetaan tyohon kdytetty aika sekd aika, jonka tyonteki-
jd/viranhaltija on velvollinen olemaan tyopaikalla tyonantajan kay-
tettdvissd. Matkaan kdytettyd aikaa ei lueta tyoajaksi, ellei sitd sa-
malla ole pidettivdi tyosuorituksena. Virkamatkaan kdytetystd ajasta
tyoajaksi luetaan vain virkatehtdvien/tyotehtdvien suorittamiseen

kéytetty aika. (KVTES 2012 - 2013, 50.)
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Kunnallisessa terveydenhuollossa tehddédn pddsdidntoisesti jaksotyotd, jossa vii-
koittainen tyoaika lasketaan 38,25 tunniksi. Jaksotydssd sddnnollinen tydaika saa-
daan kuitenkin jdrjestdd niin, ettd vuorokautisen ja viikoittaisen tydajan pituutta ei
rajoteta vaan tydaika jarjestetddn kahden, kolmen tai kuuden viikon jaksoille. Jak-
sotyossd tulee kuitenkin noudattaa viikkolevon ja tyon yhtdjaksoisuuden sddnnos-
tod, joka tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd kolmen viikon ajalla tydtunnit eivit saa
olla enempiid kuin 128 tuntia ja tyOpdivén pituuden ei tule ylittda kymmenti tuntia
ilman erillistd tyonantajan ja tyontekijan vélistd sopimista. (Harma ym. 2000, 6;

Ty0aikalaki1996/605.)

Péivittidiseen tydaikaan pitdid tydaikalain mukaan siséltyd lepotauko, mikdli tyo-
pdivi on yli kuuden tunnin mittainen. Péivittdisestd lepoajasta KVTES madirittelee
sen tyoaikaan kuulumattomaksi, mikéli tyontekijdlla on oikeus poistua tyopaikal-
ta. Kunnallisissa terveydenhuollon yksikéisséd jaksotydssd ruoka- ja kahvitauko,
jotka yhdessd muodostavat puolen tunnin mittaisen pdivittdisen lepotauon, kuulu-
vat tyoaikaan. Talloin tyopaikalta poistuminen ilman erityistd syytd ja lupaa ei ole
sallittua. Tyontekijédn tulee tauoillaan olla tydvalmiudessa lahelld tyopistettdaan.

( KVTES 2012 - 2013, 47; Tyoaikalaki 1996/605.)

KVTES:n ja tybaikalain lisidksi mahdolliset muut paikalliset sopimukset, kuten
esimerkiksi ammattijarjestojen ohjeet seki tyoorganisaatioiden ohjesdannot vai-
kuttavat kunnallisen terveydenhuollon ty6ajan méirittelyyn. Jos tydaikamuoto
voidaan tyoyksikossid valita, on lakien ja sopimusten lisdksi otettava huomioon-
tuotanto ja taloudelliset seikat, henkiloston tydaikatarpeet sekd tyoterveyteen, tur-

vallisuuteen ja tyotehoon liittyvit seikat (Tyoterveyslaitos 2012).

Tyoaikojen kehittdmiselld ja uusien tyoaikamallien kdyttoonotolla on vaikutusta
koko tyoyhteison toimintaan. Uusien tyoaikamallien kédyttonotto saattaa aiheuttaa
epdilyjd sekd muutospelkoa kaikilla toiminnan tasoilla. Toimiville innovatiivisille
tydajoille on kuitenkin olennaista se, ettd ne on suunniteltu yhteistyossd henkilos-
ton kanssa ja uusilla ty6aikaratkaisuilla saadaan aikaan merkittdvid myonteisia
vaikutuksia tyoyhteison kokonaisuudelle. Innovatiivisten tydaikojen toimiminen
vaatii aina kuitenkin kompromissejd. Kompromissiratkaisujen tekemisessid on

keskeisti laaja- alainen keskustelu, jossa tydyhteison eri tahot tulevat kuulluksi.
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Uudet tyoaikaratkaisut toimivat parhaiten silloin, kun niisséd yhdistyy yrityksen ja

yksilon etu. (Kandolin & Hakola 2000, 40 — 43.)

Tyovuorosuunnittelulla tarkoitetaan tyonjohdollista suunnitelmaa, jolla rajataan

henkil6ston tyodaika ja vapaa-aika organisaation perustehtdavin hoitamisen kannal-
ta tarkoituksenmukaisimmalla tavalla (Tyoaikalaki1996/605). Ty6vuorosuunnitte-
lu kuuluu tydnantajan tyonjohto-oikeuteen ja ldhtokohtana on, ettd henkilokunta

riittdd perustehtdvin suorittamiseen (Koivumiki 2006, 4b).

Kunnallisessa terveydenhuollossa tydvuorosuunnittelu on perinteisesti osastonhoi-
tajan tai hdnen valtuuttamansa henkilon tehtdvd. Keskeistd suunnittelussa on pyr-
kimys tasapuolisuuteen henkilokunnnan kesken. On kuitenkin huomioitava, etta
tyOyhteisoissd on eri elaméntilanteissa olevia tyontekijoitd ja hyvinkin erilaisia
tydaikaan liittyvia tarpeita. (Koivumaiki 2006, 3.) Tyovuorosuunittelu on toimivaa,
kun siind yhdistyy organisaation, tydyhteison ja yksilon etu. Parhaimmillaan tyo-
vuorosuunnittelulla voidaan tukea henkiloston tyShyvinvointia sekd tydyhteison

toimivuutta. (Tyoterveyslaitos 2012.)

Tydvuorosuunnittelussa laaditaan tyovuoroluettelo, joka on tybaikakirjanpidon ja
palkanlaskennan peruste. Silld voidaan esimerkiksi varmistaa, ettd erilaiset lisét
maksetaan oikein. Tydvuoroluettelo todistaa tyOpaikalla olemisen ja siihen liittyen
tehdyn tyon. Tyovuoroluettelo on myos oleellinen dokumentti selvitettdessd vas-
tuukysymyksid vahingon sattuessa, kuten esimerkiksi tyotapaturmissa. Tyonteki-
jdlld on velvollisuus noudattaa tydvuoroluetteloa, mutta myos oikeus luottaa sii-
hen, ettd siithen liittyvit asiat on kirjattu oikein. Tydvuoroluettelo on virallinen
asiakirja. Tyonantaja ei saa laiminlydda velvollisuuttaan sen laatimisessa. Tyo-
vuoroluetteloa laadittaessa tulee ottaa huomioon kaikki sithen mennessi tiedossa
olevat tyoajan keskeytykset, kuten esimerkiksi koulutuspéivit. Néin voidaan var-
mistua siitd, ettd tyo ja vapaa-aikaan liittyvit saddokset tulee oikein huomioitua.

(HUS 2014 Tyohyvinvointi ja tydsuojelu; KVTES 2014 — 2016, 50.)

Tyoaikalain (1996/605) mukaan tydvuoroluettelon oikeellisuudesta vastaa aina
esimies. TyoOaikalaki méadrittelee myos, ettd tydpaikalle on laadittava tydvuoro-
luettelo, josta kdyvit ilmi tyontekijdn sddnnollisen tydajan alkamisen ja padttymi-

sen seki lepoaikojen ajankohdat. Tydvuoroluettelosta tydaikalaki méérad, ettd se
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on laadittava samaksi ajanjaksoksi kuin tydajan tasoittumisjédrjestelmd, jollei se
tasoittumisjakson pituuden tai suoritettavan tyon epidsddnnollisyyden vuoksi ole
erittdin vaikeaa. Tydvuoroluettelo on kuitenkin laadittava niin pitkélle ajanjaksolle
kuin mahdollista. Lain mukaan tydvuoroluettelo on oltava tyontekijoiden tiedossa
hyvissi ajoin, viimeistidin viikkoa ennen siind tarkoitetun ajanjakson alkamista.
Tadmadn jilkeen tyovuoroluetteloa saa muuttaa vain tyontekijdn suostumuksella tai

toiden jarjestelyihin liittyvastd painavasta syysti. (Tyoaikalaki 1996/605.)

Tyoajan hallinnalla tarkoitetaan tyontekijan mahdollisuutta hallita omia tydaiko-
jaan, jolloin tydntekijédlld on mahdollisuus vaikuttaa oman tydajan alkamis- ja
paittymisajankohtaan. Tydajan hallinnan kehittdmiselld ja mahdollistamisella
pyritddn toimivaan organisaatioon ja terveyden edistimiseen, jossa tyossd jaksa-

minen ja tydhyvinvointi paranee. (Ala-Mursula 2006, 69; Harma 2001, 4-6.)

Tydajan hallinnalla on naisten parissa todettu merkitsevd yhteys terveyteen. Sen
sijaan miehilld selvidd yhteytti ei ole havaittu. Naisten keskuudessa myds sairaus-
poissaolojen mééra oli 15 — 18 % korkeampi niiden henkildiden keskuudessa,
joiden vaikuttamisahdollisuudet tydajan hallintaan oli alle tutkimuksessa mééritel-
lyn keskiarvon. Tyon siséllolld ei ole niin suurta merkitysti naisten terveyteen
kuin tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisella. Timi on merkittdvi havainto siksi,
ettd suuri osa kuntatyontekijoistd on naisia. (Ala-Mursula, Kivimiki, Pentti &
Vahtera 2002, 33 — 35.) Tyojan hallinnan uudistaminen vaatii tydyhteisoltd inno-
vatiivisuutta, joustavuutta sekd avointa keskusteluilmapiirid. Uudistamisen lisd-
etuna on, ettd se edellyttdd myos tydyhteison toimintatapojen tarkastelua ja kehit-

tamisti. (Sinivaara & Koivumiki 2003.)

Tyoajan hallinta on osa tyon hallintaa ja sitd on tutkittu myos suhteessa tuottavuu-
teen. Ty0Oajan hallinnalla voidaan vaikuttaa tuottavuuteen koetun stressin ja saira-
uspoissaolojen vihenemisen kautta. Toisaalta tydajan hallintaan liityvit muut
kisitteet kuten tyon keskeytyminen, muutoksen hallinta, tydajan venyminen, tyon-
tekijoiden tehokkuuskokemukset ja hyvinvointi. Niméa nivoutuvat toisiinsa mo-
nimutkaisesti ja on vaikea osoittaa eniten vaikuttava tekiji. Lisdksi ty6ajan hallin-
taan kuten myos tydaika-autonomiaan voidaan liittdd kisitys tydajan aikaisesta
tydajan hallinnasta, joka tuo késitteeseen vield uuden ulottuvuuden. (Kalliomiki-

Levanto 2005, 65; Vahtera ym. 2002, 29 - 33.)
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Tyo6ajan hallinta voidaan néahdéd kuuluvaksi yrityksen strategiaan liittyvadn henki-
lostovoimavarojen johtamiseen (human resource management). Henkilostovoima-
varojen johtamiseen siséltyy yhtend osana henkildstohallinto, johon tydaikajérjes-
telyt ja nithin vaikuttaminen merkittivisti liityy. Henkildstovoimavarojen johta-
misessa korostetaan henkildstod, mutta se on myds osa tyoprosessien johtamista,
jossa voidaan yhdistidd yksilon vastuu ja tavoitteet organisaation padmaéériin ja
tavoitteisiin. Ty0ajan hallinta on tyontekijin vastuuta ja vapautta tyon suorittami-
sesta sekd tyon organistointiin vaikuttamista, jota johtaminen tukee. (Boselie
2010; Huotari 2009, 185 - 186.) Henkilostovoimavarojen johtamisessa voidaan
henkil6ston tydajan hallinnan vapautta kiyttdd merkittdvianid palkitsemisen véli-
neend, silld harvoin pelkkd rahallinen palkitseminen ndhd&én riittdvani (Viitala
2006). Kuvio 3 esittdd palkitsemisen nelikenttdd, joka osoittaa tydajan hallinnan
esiintyvin tavalla tai toisella niin aineellisella ja aineettomalla kuin henkilokohtai-
sella ja yhteisolliselldkin palkitsemisen tasolla. Henkilokohtaisella tasolla koulu-
tukseen osallistumisen mahdollistaminen sekd sitd kautta tydssd oppimisen ja ke-
hittymisen mahdollistuminen lisdé tyon hallintaa ja tydaikojen hallintaa. Yhteisol-
liselld tasolla tyon joustavuus, vaikuttamisen mahdollisuus seké tyo- ja vapaa-ajan

tasapainon huomioiminen ovat tirked osa tydajan hallintaa.

AINEELLISET

Palkka N

- peruspalkka - elake
- erikoispalkkiot (ml. ryhméa- ja palkalliset vapaat
yksikkdkohtaiset palkkiot) terveyden hoito

Edut

H
E
N Y
K H
1 - bonukset virkistystoiminta T
L - osuudet tydn joustavuus E
o - tulonjaot 1
K - pidemman aikavalin kannustimet )
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H L
T L
A Oppiminen ja kehittyminen TySymparists 1
1 - tySssa oppiminen ja kehittyminen - Organisaation arvot S
s - koulutukset (esim. oikeudenmukaisuus) E
E - suorituksen johtaminen - johtaminen T
T - urakehitys {(esim. luottamus)

vaikutusmahdollisuudet

tunnustukset

tyn sisdllon ja roolin kehitys
ty&n laatu ja ilmapiiri
tyén ja vapaa-ajan tasapaino

Jl
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KUVIO 3. Palkitseminen (Armstrong & Brown 2006 mukaan, Ruuska 2013)
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Sosiaali- ja terveydenhuollossa, jossa rahallisen palkitsemisen seki henkilokunnan
madriin liittyvét resurssit ovat rajalliset, on tirkedd kédyttdd kaikki mahdolliset
tyoehtosopimusten ja tyolainsdddannon puitteissa tyoajan kaytolld ja hallinnalla
mahdollistuvat palkitsemiskeinot. Ndin tyossd jaksaminen, tyontekijoiden riitti-

vyys ja sitd kautta ty6ajan hallita voidaan varmistaa.

2.2 Tybaika-autonominen tyovuorosuunnittelu

Sana autonomia on periisin kreikan kielestd ja tarkoittaa vapautta kiyttdd omia
lakejaan”. Autonomian késite on vuosien varrella kehittynyt, joskin se on edel-
leen abstrakti ja vaikeatajuinen sekd pitdd sisdlldén erilaisia késityksid kulttuurista
riippuen. Autonomialla helposti ajatellaan itsemaddrdamistd, mutta se on enemmén.
Autonomia on itsendisend toimivien ihmisten kyvykkyyttd vaikuttaa omiin toi-
miinsa niiden valintojen avulla ja sddntdjen seké periaatteiden puitteissa, joihin
hin on sitoutunut. Kenelldkéidn ei ole rajoittamatonta toimintavapautta, silld auto-
nomia perustuu periaatteiden ja lakien jirjestelmééin. Hoitohenkilokunnan parissa
hankittua autonomiaa pidetddn edellytyksend ammatilliselle statukselle, silld auto-
nomia tuo mukanaan valtaa ja voimaa. Autonomian puute on todettu olevan suuri
syy tyotyytymittomyyteen seki tyostd eroamiseen, kun taasen autonomian ole-
massaolo ja piitokseentekoon osallistuminen on todettu olevan tirkeitd hyvin

tyoyhteison luomisen elementtejd. (Boselie 2010; Hintsala 2006, 47.)

Ensimmadisen tydaika-autonomisen (self-scheduling) suunnitteluohjelman toteutet-
ti 1963 Lontoossa St George's Hospital. Sittemmin tydaika-autonomiasta on tehty
tutkimuksia, jotka ovat osoittaneet tydaika-autonomian hyviksi tyotavaksi, koska
tydaika-autonomialla on pystytty lisédméaén hoitajien mielenkiintoa sitéd toteuttavia
tyoyhteisojd kohtaan. Tyoaika-autonomia on parantanut hoitajien tyollistymista
hoitotyohon eikd muihin tyotehtiviin. Tutkimuksissa on todettu tydaika-
autonomian voimaannuttavan hoitajia paremman eliménhallinnan kautta tyfaika-
joustoa vaativissa eliméntilanteissa, parantavan tyohon liittyvien tilanteiden en-
nustettavuutta ja tuovan joustoa hoitotyon aikatauluihin. Lisdksi tydaika-
autonomian on todettu vapauttavan hoitotyon esimiehille aikaa muihin tehtéviin
sekd parantavan vuorovaikutusta ja kommunikointia tydyhteisossi lisdten yhtei-

sOllisyyttd. (Bailyn, Collins & Song 2007, 72.)
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Tyoaika-autonomia (TAA) on yhteisollistd tydvuorosuunnittelua (kuvio 4), jossa
jokainen tyontekijd suunnittelee omat tydvuoronsa muiden tyontekijoiden kanssa,
yhteisesti sovittujen pelisddntdjen ja tiettyjen reunaehtojen puitteissa. Reunaehdot
mudostuvat tydaikaa sddtelevistd laeista, sddnndisti ja ohjeista sekd yksikon toi-
minnasta. Ty0aika-autonomian kidyttéonotto kuvataan prosessina, joka kulkee
alkutilan analyysistd, sopimisen, innovoinnin ja koulutuksen kautta kehittimiseen
ja arviointiin. Tydaika-autonomian kédyttdonotto sopii monenlaisiin tyoyksikoihin
terveydenhuollossa. Se ei vaadi uutta lainsdiddntod tai tydehtosopimuksia. Val-
miutta muutokseen ja aikaa vievdin muutosprosessin hyviksymiseen se tyoyhtei-
sOltd vaatii, silld tydaikasuunnittelun lisdksi muuttuu myos tyoyhteison toiminta-

kulttuuri osallistavammaksi. (Koivumaéki 2006, 3.)

TAA-kéytinto ei ole suoraan siirrettdvissd yksikostd toiseen. Tydaika-autonomian
kayttoonotto edellyttdd aina yksikkokohtaista kehittdmistyotd, jossa luodaan kiy-
tdnnolle pelisddnnot. Pelisdintdjen tarkoitus on varmistaa tydaikasuunnittelun
oikeudenmukaisuus, tasapuolisuus sekéd reurssien oikea jakautuminen tyopdivian
ajalle, jotta tyon perustehtdvi ja mahdolliset tukitoiminnot saadaan suoritettua.
Pelisddannot eivit ole vuodesta ja tilanteesta toiseen pysyvid, vaan niitd pitdd tar-

kastaa sddnnollisesti ja muuttaa tarvittaessa. (Koivumiki 2006, 5.)

TYOYHTEISO

KUVIO 4. Tyoaika-autonomian kokonaisuus (Koivuméki 2006)
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Tydaika-autonominen tydvuorosuunnittelu on myds yhteisollistd kehittdmista,
silld sen tarkoituksena on vapautua vanhasta tydovuorosuunnittelun mallista. Lop-
pelan (2004) viitoksen mukaan juuri tillaisella yhteisolliselld kehittdmiselld on
positiivinen vaikutus koetun tyokyvyn tunteeseen (Loppela 2004, 230). Yhteisol-
lisyyden kehittdmisestd ja tydaikojen valinnanvapauden lisdédntymisestd huolimat-
ta tydaika-autonominen tydvuorosuunnittelu perustuu aina toiminnan tarpeeseen
sekd osaamisvaatimuksiin (vrt. Koivumiki 2006). Tydaika-autonomisessa tyovuo-
rosuunnittelussa on keskeistd, ettd kaikki sitoutuvat tyévuorosuunnittelun koko-
naisuuteen. Ndin toiminnan tasapaino suhteessa yksilon tarpeisiin sdilyy ja au-

tonomisen suunnittelun hyodyt saadaan kdyttéon (Bailyn ym. 2007).

Tyoaika-autonomia tarjoaa uusia mahdollisuuksia tyovuorosuunnitteluun ja sen
keskeiset nakokulmat ovat yhdistidd yksilon, yhteison ja toiminnan tarpeet osallis-
tavan johtamisen avulla tydhyvinvoinnin kokemus huomioon ottaen. Tydaika-
autonomisessa tydvuorosuunnittelussa osallistava johtaminen nikyy osastonhoita-
jan roolin muuttuessa maaradjastd tydvuorosuunnittelun valmentajaksi. (HUS
2013; Koivumiki ym. 2005.) Heikkildn (2006) mukaan tydaika-autonomisella
tyovuorosuunnittelulla pystytdédn lisddméaédn tydyhteisdjen vuorovaikutuksellisuut-
ta ja vastuullisuutta. Ndiden kautta my06s tyon motivoivuuden seki palkitsevuuden
koetaan lisddntyvin. TyOaika-autonomia parantaa tyontekijan hyvinvointia ja hel-
pottaa eldiminhallintaa mahdollistamalla paremmin ty6- ja yksityiseldmin yhteen-
sovittamisen. TyOn fyysiseen- ja pyykkisen kuormittavuuteen tydaika-
autonomialla ei pystytd vaikuttamaan.(Heikkild 2006, 47.) Bailyn ym. (2007) mu-
kaan tyOaika-autonomialla pystytddn vaikuttamaan jopa hoitotyon laatuun, paran-
tamalla tyontekijoiden tyytyviisyyttd ajan hallintaan. Haasteeksi autonomian to-
teuttamisessa saattaa muodostua oikeudenmukaisuuden, yhteistyon ja joustavuu-

den toteutuminen (Koivumiki ym. 2005, 22- 23).

Tyoaika-autonomia edellyttdi tietoa ja ymmarrysté tyoaikojen vaikutuksesta hy-
vinvointiin ja tydvuorosuunnittelun periaatteiden tuntemusta sekéd hyvid neuvotte-
lu ja vuorovaikutustaitoja. Lisdksi se edellyttdd kykya yksilollisten, yhteisollisten
seki toiminnan tarpeiden yhteensovittamiseen. Jokaisen tyontekijdn on myos
ymmairrettavd vastuu tydyhteison toimivuudesta sekd kehittamisestd, silld tydaika-
autonomia johtaa yleensd muuhunkin tyoyhteison kehittimiseen, kuin tyoaikojen

kehittamiseen. Tyoaika-autonomiaan siirtyminen on lisannyt henkil6ston koke-
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musta vaikuttamisesta omiin tydaikohinsa. Myos yhteisollisyyden on koettu li-
sddntyneen ja tydyhteison ilmapiirin sekd toimivuuden parantuneen. Péédtoksente-
ossa oikeudenmukaisuuden periaate sekid esimiestuki on toteutunut paremmin.
Kaiken henkilokohtaisesti koetun hyvén lisdksi on kuitenkin tiarkedd pystya ar-
voimaan vastaavatko tydajat ja tydvuorosuunnittelu palvelun ja kysynnin tarpeita.

(Tyoterveyslaitos 2010.)

Terveydenhuollossa ymmarretddan autonomian merkitys tyossd. Tyotyytyviisyys
heikentyy ja ammatista poistuminen lisdintyy autonomian ollessa epamaéardisti ja
vihdistd. Autonomista ympéristdd luotaessa ja haluttaessa uudistaa tyoyhteison
rakenteita hallinnon tirkeys korostuu. Vahvistamalla ja vakiinnuttamalla tyonteki-
joiden itsendistd paidtoksentekoa ja roolia tyoyhteisossa pystytddn lisddmaiin tyo-

tyytyviisyyttd. (Hintsala 2006, 54.)

2.3 Johtaminen ja sen vilineet tydvuorosuunnittelun muutoksessa

Ty6vuorosuunnittelu ja autonominen tydvuorosuunnittelu ovat luonteestaan huo-
limatta osa esimiestyoti ja esimiestyon keskeinen tehtidva on johtaa. Tyovuoro-
suunnittelu kuuluu esimiehen johtamisen vilineisiin, jota kdyttimélld esimiehen
on ollut mahdollista pitdi huolta tyoyhteison perusrakenteiden toimimisesta seki
varmistaa, ettd toiminnan tavoitteet toteutuvat seki ohjaavat ja tukevat tyon teke-
mistid. (Tyoterveyslaitos 2013). Tydaika-autonomiseen tydvuorosuunnittelutapaan
siirryttdessi ja sitd toteutettaessa johtamisen tavaksi soveltuu jaetun johtajuuden
(shared leadership) ajatus sen osallistavan, yhteisvatuullisen ja vuorovaikutusta

korostavan luonteen takia.

Jaettu johtajuus on johtamisteorioista uusimpia. Jaetussa johtajuudessa johtami-
sen lihtokohtana on valistaa eiké alistaa ja tavoitteena on organisoida onnistumi-
sia pyrkimailld tasapainoisesti tehokkuuteen, uudistumiseen ja hyvinvointiin. Joh-
taminen halutaan ndhdi hyvind yhteistomintana, johon pystyvit osallistumaan
kaikki hankeyksikon jasenet. (Syddnmaanlakka 2009, 149 - 151.) Halttunen
(2009) mainitsee Woods'n, Bennet'n, Harvey n ja Wise'n (2004) mukaan, ettd
jaetussa johtajuudessa yksilojohtajien sijaan korostetaan ryhmén tai verkoston
ominaisuuksia sekd avataan johtajuus eri ryhmille silld oletuksella, ettd tyoyhtei-

sOn osaaminen on jaettu usealle. Vuorovaikutteista tyotapaa seki vastuualueiden
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nimedmistd voidaan pitdd jaettuna johtamisena, joskin henkilOsto ei néitd aina
mielld jaetuksi johtajuudeksi. Jaettu johtajuus ei poista johtajan merkitystd, mutta
se auttaa tyoyhteisod irroittautumaan johtajakeskeisyydestd. Johtajan tehtivéksi
jéa jaettua johtajuutta tukevan ja sallivan ilmapiirin luominen, jossa kontrolli, au-
tonomia, tuki ja vuorovaikutus ovat sopivassa suhteessa toisiinsa. (Halttunen

2009, 134.)

Jaetun johtajuuden tuoma yhteisvastuullisuus saatetaan kokea hammentivana seki
haasteellisena. Henkilokunnan keskuudessa parantuneet vaikutusmahdollisuudet
nihdédédn hyvind mahdollisuutena, mutta toisaalta saatetaan kaivata selkedd johta-
misen rakennetta. (Vinskid 2009, 62.) Syddnmaanlakan (2009) mukaan jaettu joh-
tajuus on yhteistoimintaa, joka tapahtuu monella osaamisen tasolla. Johtamisen
ajatuksena on tasapainoinen pyrkimys tehokkuuteen, uudistumiseen ja hyvinvoin-
tiin. Johtaminen perustuu kokonaisvaltaiseen ihmiskésitykseen, jossa tyontekija
nihdéddn tekevind, tietdvind, tuntevana ja merkitystd hakevana yksiloni. (Sydén-

maanlakka 2009, 149 - 151.)

Jaetun johtajuuden rinnalla kulkee tydvuorosuunnittelun muuttamisessa tydaika-
autonomiseksi suunnitteluksi muutoksen johtaminen ja muutokseen liittyvit
lieveilmidt tulee ottaa johtamisessa huomioon, kuten esimerkikisi muutosvasta-
rinnan esiintyminen. Vuorinen mainitsee, ettd muutoksen johtamisessa toimimi-
nen on Lindellin (2011) mukaan menestyvin organisaation tarkeimpid ominai-
suuksia. Nayttdd kuitenkin siltd, ettd harvoin muutoksia saadaan riittdvissd méérin
onnistumaan. Vuorinen mainitsee, Burns'n ja Nissisen (1978, 2001) mukaan, etti
muutosjohtamisessa tulee korostaa asia-, vuorovaikutuksellisesta- ja ihmissuhde-
johtamisesta poiketen henkistéd seké dlyllistd johtamista, joka tarkoittaa analyytti-
sen tietoon sekd moraaliin perustuvaa toiminnan yhdistdmistd. Muutoksen johta-
misen tulee olla hyvin tavoitesuuntautunutta. Johtajan tehtdviné on nostaa tavoit-
teet korkeammalle moraalin ja motivaation tasolle ja johtajan odotetaan toimivan

tavoitetta osoittavien arvojen mukaan. (Lindell 2011, 24; Vuorinen 2008, 27.)

Muutoksen johtamisessa, jota tydovuorosuunnittelukdytinnén muutoskin on, esi-
mieheltd vaaditaan monenlaisia ominaisuuksia. Keskeisid ovat kyky kisitteelli-
seen ajatteluun, hyvit vuorovaikutustaidot, tavoittellisuus, optimaalisten tyosken-

telyolosuhteiden mahdollistaminen, kokonaisuuksien hallinta, periaatteelisuus
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sekd uudistuminen ja muutosten aikaansaaminen. Ndiden saavuttaminen vaatii
johdon tukea, kokemusta, toimintatapojen systematisointia, koulutusta, avoimuut-
ta, ihmisten vilistd kunnioitusta ja hyvia tiedottamisen taitoja. Muutos ei kuiten-
kaan tapahdu vain johtajan ominaisuuksista vaan johtamisen onnistuminen riippuu
merKkittdvisti organisaation muutoskyvykkyydesti, jota voidaan vahvistaa esimer-
kiksi hahmottamalla, ymmaértdmalla ja hallitsemalla muutosvastarintaa. (Virtanen

& Stenvall 2010, 209 - 221.)

Muutosvastarinta on ldhes vilttdmiton osa muutosta. Muutosvastarinta voi syntyé
oman valta-aseman menettdmisen pelosta tai sanktion pelosta tilanteessa, jossa
tyontekija ei parjdd tai sopeudu uudessa tilanteessa tai toimintamallissa. Pelkki
osaamattomuuden pelko voi herittdd vastarinnan. (Virtanen & Stenvall 2010,
211.) Tyovuorosuunnittelun muutoksessa vastarintaa voi siis esiintyd seké esimie-
hen ettd tyontekijoiden taholta. Mattilan (2006) mukaan vastarintaa voi valttdd
luottamusta ja tulevaisuudenodotuksia vahvistamalla. Muutoksen johtamisessa
tarvitaan ennakoivaa ja pitkdjianteistd luottamuksen rakentamista (Taskinen 2011,
164). Esimiehen ldsnédolo ja sddnnollinen keskustelu tyoyhteison jdsenten kanssa
mahdollistaa innovatiivisuuden ja toisaalta tukee muutoksen toteutumista (Tyo-

terveyslaitos 2013).

Jaettuun johtajuuteen ja muutosjohtamiseen kuuluu keskeisesti eettisyyden arvi-
ointi (Ikola- Norrbacka 2010). Erityisesti muutosjohtamisessa Daly'n ja Geyer'n
(1994, 1996) mainitsevat korostuvan oikeudenmukaisuuden toteutumisen, joka on
tarked johtamisen eettinen periaate. TyOvuorosuunnitteluun on vahvasti liitetty
oikeudenmukaisuuden toteutuminen. Tydvuorosuunnittelussa esimiehelld on teh-
tdvadnsi liittyen oikeus sekd velvollisuus kiyttdd valtaa ja se miten hin valtaa
kayttdd onkin keskeinen eettinen kysymys. Antaessaan jaetun johtajuuden ja au-
tonomisen tyovuorosuunnittelun seké siihen liittyvien pelisdidntdjen periaatteiden
mukaan valtaa pois itseltdédn, esimies vapauttaa padtoksenteon eettistd vastuuta
tyoyhteisolle. Pditos lopullisesta oikeudenmukaisuuden toteutumisesta jdd kuiten-
kin esimiehelle. Kaikessa esimiestoiminnassa on tirkedi, ettd se koetaan oikeu-
denmukaisena ja tyontekijoille annetaan mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa

ja sen uudistamiseen. (Kangasmiki 2007, 24; STM 2009.)
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Vaikka tdssd hankkeessa valittiin johtamisen ajatukseksi jaetun johtajuuden peri-
aate, ei mikddn johtamisteoria, -ndkdkulma tai malli mahdollista johtamisty6ta
taydellisesti eikd ole sellaisenaan siirrettidvissad tydaikasuunnittelun muutokseen.
Johtajan kokemus ja osaaminen seki johtamisympiriston tuntemus seki tyoyhtei-
sOn perusominaisuudet vaikuttavat johtamiseen. Johtamisteorioita, nikokulmia,
malleja ja tyovélineitd voi soveltaa johtamistyohon, mutta niitd ei voi kiyttda ai-
noana perustana. (Rissanen & Lammintakanen 2011, 104.) Johtaminen ei sijaitse
johtajassa, vaan on ihmisten yhteinen tuote. Johtaminen on tydyhteison jdsenten
vilistd vuorovaikutusta, jossa jdsenten viliset suhteet ratkaisevat johtamisen tason

ja tavan. (Juuti & Virtanen 2009, 146 — 147.)

Tydvuorosuunnittelun muutoksessa vuorovaikutus korostuu ja on johtamisen
perustyokalu. TyOyhteisdissd vuorovaikutus perustuu vaikutussuhteisiin ja teho-
kas vuorovaikutusprosessi muodostuu suorituksen johtamisesta. Tdhén liittyy hy-
vd kommunikointi sekd dlykéds johtamiskdyttdytyminen. Suorituksen johtaminen
on ihmisten johtamisen perusprosessi, jossa suoritukselle asetetaan tavoitteet, sen
toteutumista ohjataan ja valmennetaan seki annetaan mahdollisuus palautteen
antamiselle ja kehittdmiselle. Vuorovaikutustilanteissa johtajan haasteena on
huomioida tyontekijit yksilollisesti ja toimia mentorina sekd ndiden kautta auttaa
tyontekijoitd ammatillisessa kasvussa ja laajentaa tyontekijoiden kiinnostus kos-
kemaan koko ryhmén hyviad. (Sydanmaanlakka 2004, 124 - 126; Vuorinen 2008,
28 - 29.) Tyodaika-autonomiaan siirtymisen toteuttaminen on henkildstélle suori-
tus, joka hyvin johdettuna seki aktiivisella vuorovaikutuksella johtaa seki henki-

lokohtaisen ettd yhteisollisen hyvén saavuttamiseen.

Vuorovaikutus painottuu tyoyhteisojen viestinnédssa. Viestinnén tarkoituksena on
tyoyhteison ylldpito, toimintaedellytysten luominen sekd yksilollinen ettd yhteison
oppiminen ja kehittdminen, jota toteutetaan keskustelemalla ja yhdessd sopimalla.
Viestintd on tirked tyOyhteisotaito ja aiempaa tarkeimpi johtamisen taito. Esi-
miesty0 on suuressa miirin viestintii, jossa henkilostolli tulee olla mahdollisuus
kyseenalaistaa ja kysyai. Erityisesti muutostilanteissa viestinnin tulee olla tehokas-
ta ja kattavaa. Ty0olojen muuttaminen seki tyohyvinvoinnin kehittdminen onnis-
tuu tyOyhteisossi, jossa toteutetaan monensuuntaista ja avointa vuoropuhelua

esimiesten ja henkiloston vililld. (Tyoturvallisuuslaitos 2009.)
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Tydaika-autonomiaan siirryttiessd ja sitd toteutettaessa vuorovaikutus ja viestinti
pyrkivit yhdessé sovittujen reunaehtojen sisdistimiseen. Ndin yhteisollisyys voi
toteutua. Dialogi on vuorovaikutus- ja viestintitapa, joka mahdollistaa kaikkien
osallistumisen sekd suunnittelun oikeudenmukaisen toteutumisen. Ty&vuoro-
suunnittelun muuttaminen tydaika-autonomia mallin mukaiseksi edellyttdd dialo-

gia koko henkilokunnan kanssa.
Dialogisessa vuorovaikutuksessa,

- loydetddn keskustelun vapaus

- ajatellaan yhdessi

- tuodaan esiin ndkokulmia

- kunnioitetaan, kukaan ei ole vaadridssi

- oma kanta on askel kohti uutta ymmarrysti
- kuunnellaan

- lopputulos on uutta kaikille. (Isaacs 2001, 98 — 181.)

Dialogi sitouttaa ja kannattelee tyovuorosuunnittelun kehittimisprosessia. (Koi-
vumiki 2006, 8). Dialogia ei saavuteta nopeasti ja sithen osallistujien tulee kaik-
kien kriittisesti arvioida, kuinka hyvin kykenee omaksumaan kuuntelijan, odotta-
jan ja hiljentyjén roolit. Dialogisella johtamisella voidaan vahvistaa dialogista
kulttuuria, joten keskeinen rooli puheen vaihdon onnistumisella on kokouksen

puheenjohtajalla. (Vuori 2011, 193.)

Dialogi on ryhmiprosessi, jolle on tyypillistd luovuus ja innovatiivisuus. Dialogi-
assa harrastetaan yhdessd ihmettelyi, kyseenalaistetaan ja pyritdidn syventyméin
yhdessi toteutettavaan asiaan laaja-alaisesti seki perusteellisesti. Dialogi on vanha
tapa kommunikoida. Nyky-yhteiskunnassa viittelyn ja puolustelevan keskuteluta-
van taakse jddnyt tapa tiytyy opetella uudestaan, silld yhdessi ajattelemisen taito
johtaa yhteisolliseen luovuuteen. (Syddnmaanlakka 2009, 196.) Dialogiselle vuo-
rovaikutukselle on miiritelty kolme ydintasoa, jotka ovat johdonmukainen toi-
minta, joustavien vuorovaikutusrakenteiden luominen seki antaa tilaa dialogille.
(Isaacs 2001, 49 - 50.) Dialogi soveltuu hyvin tydvuorosuunnittelun kaltaiseen

muutosprosessiin, jossa tavoitellaan myos yhteisollisyyden paranemista.
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Tyoaikasuunnittelu ja tydajat ovat tyontekijdlle hyvin henkilokohtaisella tasolla
vaikuttavia asiota. Esimiehelle tydaikasuunnittelu on palvelutuotannon ja tydnteon
vaatimusten sditelijd. Tastd syystd tydaikasuunnittelun muutoksessa kaytettaviin
dialogiin ja vuorovaikutusprosessiin vaikuttaa keskeisesti esimiehen ja tyonteki-
joiden valmiudet. Esimiesten valmiudet ilmenevit kyvykkyytend, halukkuutena ja
joustavuutena kiyttdd erilaisia johtajuustyylejd. Tyontekijoiden valmiudet tarkoit-
tavat sitd miten kyvykkaiti ja halukkaita he ovat jakamaan johtajuuden tuomat

velvollisuudet.

Johtamisen kautta vuorovaikutukseen liittyy tulosorientaatio ja asetettujen tavoit-
teiden tehokas saavuttaminen, joten johtamisen vuorovaikutus edellyttiikin mo-
nipuolisia vuorovaikutustaitoja. Yhteisollisyys ja luottamuksellinen vuorovaikutus
luovat selviytymistd ja antavat voimia kisitelld vaikeitakin asioita muutostilan-
teissa. Parhaimmillaan vuorovaikutustilanteissa ylletdin dialogiin, jossa kaikkien
jasenten vililld tapahtuu aitoa vuoropuhelua. Dialogi ei onnistu autoritddrisessa
ilmapiirissd ja byrokraattisessa organisaatiossa ilman, ettéd johtaja haluaa ottaa
riskin valta-asemansa neutralisoinnissa ja asettua tyontekijan asemaan. (Sydan-

maanlakka 2004, 126; Vuori 2011, 187.)

2.4 Tyobaikoihin vaikuttamisen ja tyohyvinvoinnin vélinen yhteys

Tyohyvinvointi on késitteend monitahoinen ja sitd on usein ldhestytty kahdesta
niakokulmasta (Utriainen 2006, 4-9). Warr'n (1990) ja Ingersoll'n (2002) mukaan
positiivisesta nikokulmasta tyohyvinvointi ndhddén tyotyytyvéisyytend ja innos-
tuneisuutena sekd tyokykyni, energisyytend, sitoutumisena, ammatillisena itsetun-
tona ja pysyvyytend (Kanste, Kyngis, Lipponen & Ukkola 2008, 279). Negatiivi-
sempi ndkokulma korostaa tyohyvinvoinnin puuttumista, kuten stressin, tyo-
uupumumuksen, masennuksen ja ahdistuksen ilmenemisti tyontekijassd. Téassa
ldhestymistavassa tyohyvinvointia kuvataan myos psykoskomaattisten, fyysisten
ja psyykkisten oireiden ilmenemisen kautta. (Kanste 2006, 233 — 244.) Tyohyvin-
vointiin on keskeisesti liitetty myos késitteet patevyydestd, tavoitteiden asettami-
sesta ja haasteiden kohtamisesta (Warr 1979, 129- 148). Tyohyvinvointi voidaan-
kin kuvata erilaisiksi asioiksi tyouran eri vaiheissa (Forma, Vddnédnen & Saari

2004, 18).
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Utriainen ja Kyngis (2008) ovat kuvanneet tyohyvinvoinnin késitettd 1dhikésittei-
siin siten, ettd hyvinvoinnilla (well-being) tarkoitetaan multidimensionaalista hy-
vinvointia, kuten fyysinen, emotionaalinen ja kulttuurillinen hyvinvointi. Hyvi-
vointiin liitetddn myods omavastuisuus, kokemuksellisuus, sosiaalisuus ja situatio-
naalisuus. TyOhyvinvointia (well-being at work) on hyvinvointi rajattuna ty6hon
ja olotila, jossa tydssd voidaan hyvin. TyShyvinvointi johtaa tyotyytyvéisyyteen
(job satisfaction), joka kuvaa tyostd pitdmisté ja tyoasennetta. (Utriainen & Kyn-

giis 2008.)

Ty6hyvinvoinnin on my0s kuvattu tarkoittavan, ettd tyd on mielekésti ja sujuvaa
turvallisessa, terveyttd edistdvissd sekd tyouraa tukevassa tyoympéristdssd ja tyo-
yhteisossd. Tyontekijoiden ndkdkulmasta tyohyvinvoinnin kokemus voidaan jakaa
sithen liittyvin mielihyvén ja virittyneisyyden mukaan erilaisiin hyvinvoinnin
tunnetiloihin. Hyvinvoivissa tyoyhteisoissd henkilosto on motivoitunutta, vastuun-
tuntoista ja sdilyttdd kimmoisuutensa muutostilanteissakin. (Tyoterveyslaitos
2012.) Tyohyvinvointi ei kuitenkaan ole yksiselitteisesti mitattavissa, silla tyohy-
vinvointiin vaikuttavat keskeisesti myos tyopaikan ulkoiset tekijat. Nakarin

(2003) tutkimuksessa tyopaikan ulkopuolisiksi tydhyvinvoinnin kokemusta selit-
tiviksi tekijoiksi nousivat haastateltujen ikd, sukupuoli tietyiltd osin sekd kerty-
neet tyovuodet. TyOyhteison sisdltd vaikuttavia tekijoitd olivat tyGilmapiiri ja
tyOoyhteison sosiaalinen vuorovaikutus. Johtamisen osalta tasapuolinen ja oikeu-
denmukainen kohtelu olivat merkittdvid, kuten myds tyon autonomia. (Nakari

2003, 189 - 190.)

Tyohyvinvointiin ja tydeldmin laatuun vaikuttavat tyajat. Vaikutusmahdollis-
suus tyoaikoihin ylldpitda tyokykyd, helpottaa tyon kuormittuvuuden sédételya ja
parantaa koettua terveydentilaa. Tyohyvinvoinnin paranemisen kautta voidaan
vihentédd sairauspoissaoloja sekd helpottaa tyon ja muun eldmén yhteensovittamis-
ta. (Tyoterveyslaitos 2012.) Tydaikojen joustavuus on mydnteinen tyotyytyvéi-
syyden tekiji silloin kun joustot toteutuvat yksilon tarpeiden perusteella. Yksilon
tarpeet saattavat vaihdella suuresti eri eliménvaiheissa ja joustavat tydaikamallit
ovat usein paras ratkaisu seki yksilon, yrityksen etti taloudellisten mahdollisuuk-
sien kannalta. (Hirma ym. 2000, 8.) Ty6hyvinvointia ja jaksamista siis tukee hen-
kilostopolitiikka, joka sallii tydaikajoustot (Klemeld 2006, 9). Immonen (2013)

toteaa tutkimuksessaan, ettd tyon ja eldiméin hallinta on tyohyvinvoinnin kannalta
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merkittavi tekijd ja tihédn voidaan vaikuttaa parantamalla mahdollisuutta vaikuttaa
oman tyon suunnitteluun ja sitd kautta myos tydajan ulkopuolisen eldmén hallin-
taan. Vaikuttamisen ja suunnittelun ei tarvitse olla suuria tekoja, vaan jokus pie-
netkin itse mééritellyt tyoaikaan liittyvat padtokset voivat merkittdvésti helpottaa

eldminhallintaa. (Immonen 2013, 43.)

Tydyhteisoissd muutokset antavat mahdollisuuden tai pakottavat tyoyhteisot miet

timéén tydaikaan liittyvid tarpeita, silld tydaika ja tydaikamuodot ovat keskeisid
tyon organisointiin liittyvid tekijoitd. TyoOaikojen joustavuus ja monimuotoisuus
antavat sekd taloudellisia mahdollisuuksia ja kohdennetumpia palveluja ettd mah-
dollisuuden vaikuttaa henkiloston yksilolliseen tyo- ja vapaa-ajan rytmitykseen.
Tyoaikojen joustavuuden positiivinen vaikutus korostuu, kun henkilosto saa osal-
listua tyotd koskevaan paiatoksentekoon ja tydajan suunnitteluun. Tyoaikojen jous-
tavuudella on todettu olevan selked yhteys varsinkin naisten tyShyvinvointiin,
joskin joustavat tydaikamallit ovat paras ratkaisu jokaiselle yksilolle sekd yrityk-
selle. (Kandolin & Hakola 2000; Vahtera, Kivimiki, Ala-Mursula & Pentti 2002.)
Tyoaika-autonomisella tydovuorosuunnittelulla voidaan vaikuttaa tydhyvinvointiin.
Parhaiten tdmad tulee esiin kolmivuorotyoté tekevissi tyoyhteisoissi, jossa tyohy-
vinvointia voidaan parantaa esimerkiksi kiinnittdmélld huomioita riittdvén levon
toteutumiseen. Pdivityossd lepoaika tydvuorojen vilissd on enemmaén vakio, mut-

ta tyOtasauspdivid ja tydajanlyhennyksid voidaan vaihdella.

Heikkilédn tutkimuksen mukaan (2006) tydaika-autonomia lisdd oman tyohyvin-
voinnin tunteen kehittymistid. Autonomisella tyovuorosuunnittelulla saadaan myos
aikaan tyoyhteison yhteisollisyyden paranemista, joka osaltaan vaikuttaa tyohy-
vinvointiin. Yhteisollisyyden paraneminen tuo tullessaan avoimuutta, parempaa
keskustelukulttuuria sekd oikeudenmukaisuuden toteutumista. Keskeiseksi yhtei-
sOllisyyttd tukevaksi tekijiksi hdn mainitsee myos yhteistyon hengessé toteutetun

avoimen johtajuuden. (Heikkild 2006, 47 - 48.)

Yhteistyon sujuvuus vaikuttaa keskeisesti tyontekijoiden hyvinvoinnin ja tervey-
den kehittymiseen. Hyvin yhteistyotd toteuttavien tyoyhteisdiden ominaispiirteiksi
on havaittu West'n (2001) mukaan tavoitteellisuus, myonteinen ja avoin ilmapiiri,

tehtavisuuntautuneisuus, vastuullisuus ja kehittimiseen panostaminen. (Vahtera,
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Kivimiki & Virtanen 2002, 8-15.) Kaiken kaikkiaan tyopaikalla terveyttd ja hy-
vinvointia edistdavi tyopaikka luodaan yhdessi ja tydaika-autonomian toteuttami-
nen voi toimia hyvin tyoyhteison ja yhteisollisen tyokulttuurin luomisen apuvili-
neend (Siljanen, Rautio & Husman 2012, 17; HUS 2006). Tulevaisuudessa kil-
pailtaessa osaavasta henkilokunnasta tyohyvinvoinnin kehittiminen, tyontekijoi-
den huomioiminen piitoksenteossa ja henkilokunnan mahdollisuus oman tyon

hallintaan tulevat olemaan keskeisessd asemassa (Utriainen & Kyngés 2008).
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3 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS

3.1 Toimintatutkimus hankkeen metodina

Toimintatutkimus valittiin hankkeen tutkimukselliseksi metodiksi sen osallistavan
luonteen ja kdytannonldheisyyden takia. Hankkeessa oli tarkoituksena ottaa koko
henkilokunta mukaan kehittimistoimintaan, jossa etsitddn kiytdnnon toiminnan
parantamista soveltamalla ty6aika-autonomian mukainen tydvuorosuunnittelu
tyOoyhteisoon seki kehittdd yhteisollisyyttd ja parantaa henkilokohtaista hyvin-
vointia. Hankkeessa edettiin toimintatutkimuksen periaatteiden mukaan ja kiytet-

tiin siihen liitettyjen tiedon analyysimenetelmien avulla saatuja tietoja.

Toimintatutkimus on tutkimuksellista kehittdmistid. Tutkimuksellisella kehittami-
selld tarkoitetaan toimintaa, joka kohdentuu tutkimuksen ja kehittimistoiminnan
risteyspaikkaan ja kuvaa ndiden yhteyttd. Télloin kidytdnnon ongelmat ja kysy-
mykset ohjaavat aidoissa kiytdnnon toimintaympéristoissd hankittua tiedontuotan-
toa. Kysymyksenasettelut nousevat kdytinnon toiminnasta ja rakenteista. Pédédpai-
no on sanalla kehittdmistoiminta, mutta toiminnan kokonaisuudessa pyritdian hyo-
dyntamiin tutkimuksellisia periaatteita. Kehittimistoiminta on prosessi, joka si-
saltdd viisi tehtdvikokonaisuutta, jotka ovat perustelu, organisointi, toteutus, arvi-

ointi ja levittdminen. (Toikko & Rantanen 2009, 56 - 57, 21 — 24.)

Toimintatutkimus (action research) on tutkimustapa, joka pyrkii hahmottamaan
tutkimuksen ja tutkittavan todellisuuden vilisen suhteen. Se on Kurt Lewinin
(1951) kenttéteorian ja ryhmiddynamiikan pohjalta kehittynyt suuntaus, joka tut-
kimusprosessissa korostaa todellisuuden muuntumista. Toimintatutkimuksen tar-
koituksena on tutkimuksen avulla muuttaa vallitsevia kidytint6ja ja ratkaista eri-
tyyppisid ongelmia. Tutkittavaa todellisuutta pyritdan muuttamaan ottamalla kdy-
tdnnossa toimivat ihmiset aktiivisiksi osallistujiksi tutkimuksessa. Tédssd hank-
keessa ldhdettiin praktisen toimintatukimuksen ajatuksesta, koska parhaita muu-
toksentekijoitd ovat itse hoitotydssd toimijat. Toimijoiden ndkokulmat ylittavi
tieto voi syntyi vain yhteisten neuvottelujen kautta. Tama edellyttdaa tasavertaista

kumppanuutta prosessin eri vaiheissa (Toikko & Rantanen 2006, 405.)
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Toimintatutkimuksen kohde voi olla miki tahansa ihmiseldméién liittyva piirre.
Olennaista on sekd tuottaa uutta tietoa etti edistid tai parantaa asiantiloja. (Kuula
2001, 9 — 11.) Toimintatutkimuksen kohde méirié tutkimushankkeen tuotoksen
laajuuden, joka voi olla yhteiskunnallisesti merkittdva tai yksittdisid oppijoita pal-
veleva. Tavoitteena on erityisesti kdytdnnollisen tiedon tuottaminen. Kysymys on
toiminnan kehittimisesti ja sen samanaikaisesta seurannasta. Teoria ja kiytinto
yhdistyvit tiedontuotannon tavan ollessa prosessimainen. (Toikko & Rantanen

2009, 29 - 30.)

Toimintatutkimuksen yksi tdrked tehtdvi on ndyttdd ihmisille syitd heididn toimin-
nalleen. Syiden nékyville tuomisessa mahdollistuu niiden kritiikki ja muuttami-
nen. (Heikkinen, Huttunen & Moilanen 1999, 106.) Hart ja Bond (1995) maédritte-
levit toimintatutkimusprosessin kasvatukselliseksi toiminnaksi, joka tarkastelee
yksiloitd sosiaalisten ryhmien jdsenind. Toimintatutkimus on ongelmakeskeistd,
tilannesidonnaista ja tulevaisuuteen suuntautuvaa ja perustuu muutosinterventi-
oon. Se pitdd tavoitteena toiminnan kehittimistd ja muodostaa syklin tapaan ete-
nevin prosessin, jossa toiminta, sen tutkimus ja arviointi ovat kiintedssad yhteydes-

sd toisiinsa. (Heikkinen ym. 1999, 33.)

Toimintatutkimuksen tidrked piirre on pyrkimys reflektiiviseen ajatteluun. Reflek-
toidessa tarkastellaan omaa subjektiviteettia, omaa ajatussisiltod, itsed ja koke-
muksia kokevana olentona. Toiminta ja ajattelu nihdddn uudesta nikokulmasta
etddntyneend itsestddn. Toimintatutkimus hahmotellaan itsereflektiiviseni kehind,
joka muodostaa toiminnan syklejd. Niitéd asetettaessa perdkkdin muodostuu etene-
vi spiraali, joka kuvaa miten toiminta ja ajattelu liittyvit toisiinsa perdkkéisini
suunnittelun, toiminnan, havainnoinnin, reflektion ja uudelleensuunnittelun syk-

leind. (Heikkinen ym. 1999, 36 - 37.)

Toimintatukimuksen spiraalimalli (kuvio 5) on yksi toimintatutkimuksen kehitti-
misprosessin malli. Tdssd mallissa tulokset asetetaan uudelleen ja uudelleen arvi-
oitaviksi ja kehittimistoiminta ndhddin jatkuva prosessina, joka ei johda ehdotto-
maan totuuteen, vaan jatkuvaan vuorovaikutukseen ja reflektiiviseen kehittami-
seen. (Toikko & Rantanen 2009, 66 - 67.) Spiraalimalli valittiin timén hankkeen

toteutukseen perustaksi. Hankkeessa tarvittiin mallia, jossa edetiin vaiheittain ja
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johon tydaika-autonomiaprosessin voi sopeuttaa. Lisidksi mallilta edellytettiin, ettd

se voi jatkua my0s varsinaisen hankkeen paityttya.

havainnointi o
toiminta

reflektointi .
havainnointi

parannettu suunnitelma
reflektointi

toiminta

suunnitelma

KUVIO 5. Toimintatutkimuksen spiraalimalli (Heikkinen, Rovio & Kiilakoski
2008, 81)

Toimintatutkimuksessa on toimintatutkijalla keskeinen asema ja haasteellinen
rooli. Huovinen ja Rovio (2006) mainitsevat, ettd toimintatutkimuksessa tutkija ei
vol ennakolta varautua kaikkiin kehittdmisprosessista nouseviin kysymyksiin.
Kysymyksenasettelun liiallisella rajaamisella saattaa tutkijalta jiddd huomaamatta
kehitykselle ja tutkimuksen kiinnostavuudelle oleellisia seikkoja. Tutkimuson-
gelmille on tyypillistd, ettd ne muuttuvat ja tismentyvit kehittimishankkeen aika-
na. (Huovinen & Rovio 2008, 69.) Kehittdmisen aiheuttaman muutoksen toteut-
tamisen kannalta keskeinen ristiriita on se kuinka paljon tutkijan pitii tai hdn saa

aktiivisesti vaikuttaa prosessin kulkuun (Kuula 2001, 116).
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Wythen (1999a) mukaan tutkijan rooli voidaan jakaa kolmeen malliin:

1. Professionaalisen ekspertin malli, jossa tutkija tekee selvityksen organisaa-
tiosta ja antaa sen pohjalta toimintaechdotuksen

2. Tutkijan kontrolloimassa toimintatutkimuksessa tutkija on seké ensisijai-
nen muutosagentti ettd tutkimusprosessin kontrolloija

3. Osallistuvassa toimintatutkimuksessa tutkija pyrkii saamaan joitain tutkit-
tavan organisaation jasenid mukaan aktiivisiksi osalistujiksi kaikkiin tut-

kimusprosessin vaiheisiin. (Kuula 2001, 124.)

Sorensen (1992) mukaan toimintatutkijan roolin voi jakaa neljidéin vaiheeseen.
Ensimmdiisessd vaiheessa tutkija toimii asiantuntemukseensa nojautuen muutos-
kokeiluja ohjaavana, organsiaatioteorioita soveltavana ja testaavana tieteelliseni
asiantuntijana. Toisessa vaiheessa hin toimii konsultin roolissa. Kolmannessa
vaiheessa tutkijat ottavat tutkittavat aktiivisiksi osallistujiksi ja ohjaavat organi-
saation jdsenet itse pohtimaan ratkaisut ongelmiin. Neljdnnessd vaiheessa tutkijan
tehtdavi on vilittad moraalis-eetiset osallistumisen ja vuorovaikutuksen periaatteet.
Tutkijan tehtdvi on organisoida demokraattisen dialogian periaatteita noudattavia
keskustelufoorumeita silld oletuksella, ettd syntyy uudenlaisia yhteistyokaytintoja

ja tyon organisointia yritysten sisélld. (Kuula 2001, 116 — 117.)

Tiassd hankkeessa ensimméiisen Sorensenin vaiheen mukaan toimin hankkeen tut-
kijana seki esimiehen roolissa asiantuntijan ja teoriataustan esittelijani. Téhin
yhdistyi muutostoiminnan ohjaus. Toisessa vaiheessa korostui ohjaajan ja opetta-
jan rooli. Tdhédn yhdistyi kolmannen Sorensenin vaiheiden tutkimukseen osallis-
tuvien osallistujuus. Neljannen vaiheen moraalis-eettisyys ja siihen liittyvd demo-
kraattisen dialogian periaatte ndkyivét kaikissa tutkimustiedon hankintaan liitty-

vissi keskustelufoorumeissa.

3.2 Kehittamishankkeen tiedonhankintamenetelmaét

Hankkeeseen valituilla tiedonhankintamenetelmilli oli tarkoituksena johdatella ja
ohjata hankkeen etenemisti siten, ettd padstadn hankkeen tavoitteeseen. Toiminta-
tutkimus tuottaa laadullista tutkimusaineistoa kehittdamisestd. Hankkeen tiedon-

hankinnassa kiytettiin laadullisen tutkimuksen tiedonhankintamenetelmié, kuten
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dokumenttitietoa, havainnointia seki ryhmdteemahaastatteluja. Toimintatutki-
muksen kuitenkin painottuessa kehittdmistoimintaan otettiin tiedonhankinnassa
huomioon, ettd tietoaineiston analyysissd on jarkevii tyytyi tiedon karkeaan ji-
sennystapaan ja tulkintaan. Aineistoa kuitenkin haluttiin sekd konkreettiselta ettd
tulkinnalliselta tiedonkeruun alueelta, jotta hankkeen tiedoista muodostuu riitté-
vin monipuolinen kokonaisuus. Toikko & Rantasen (2009) mukaan kehittdmis-
toiminnan tiedonkeruu voidaan kuvata nelikentténi, jossa hahmotetaan erilaisia

tiedontuotannon ldhestymistapoja (kuvio 6).
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KUVIO 6. Tiedonkeruun nelikentti (Toikko & Rantanen 2009)

Toikko ja Rantasen (2009) kuvaileman tiedonkeruun nelikentistd halusin jattaa
pois vuorovaikutusaktien luokittelun, koska en 10ytdnyt sille riittdvaad perustelua
hankkeen tavoitteeseen padsemisen kannalta. Vuorovaikutusaktien luokittelussa
on tarkoituksena keréti tietoa: kuka puhuu, kenelle puheenvuoro on suunnattu
sekd millainen puheenvuoro on luonteeltaan. Lisdksi tarkoituksena on saada ai-
kaan puheenvuorojen erottelu tehtivia- ja sosio-emotionaalisiin luokkiin seké edel-

leen positiivisiin, negatiivisiin, aktiivisiin ja riippuviin puheenvuoroihin. Hank-
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keessa haluttiin korostaa dialogista vuorovaikutusta, joten vuorovaikutuksen tar-

kempi luokittelu ei ollut tarpeellista.

Hankkeen dokumenttitietoa kerittiin tydaika-autonomiasta ja tydvuorosuunnitte-
lun ohjeistuksesta seki tyovuorosuunnittelun tallennustiedoista. Dokumentti-
sekid havainnointitietoa saatiin my0s hankkeen aikana pidetyistd kokouksista, jot-
ka toteutettiin ideointi- ja informatiivisind kokouksina. Koski ja Kortesuo
(2012,18) madrittelevit kokouksen tilaisuudeksi, johon kokoontuu useita ihmisia
miettimédédn asian eteenpdin viemistd. Tyoeldméssa kokoustilanteet voivat olla
hyvin erilaisia riippuen péétdksenteon tarpeesta ja kokousten osallistujaméérét

voivat vaihdella muutamasta henkilosté sataan (Niipola & Rauramo 2008, 5).

Hankkeen kokouksilla ei ollut varsinaista kokousprotokollaa (jarjestaytymisti).
Roolini hankkeen kontrolloijana, osallistavana ja osallistuvana tutkijana seki esi-
miehend edellytti, ettd kutsuin kokoukset koolle ja tein esityslistat niihin kokouk-
siin, joiden sisdlto sitd vaati. Toimin kokouksissa myds puheenjohtajana ja sihtee-
rind. Dokumenttitiedon kerdamisti ja tutkimusaineiston analyysié varten tein
muistiot kaikista kokouksista, paitsi niistd tiimikokouksista, joissa tehtiin kdytéan-

non harjoituksia.

Hankkeen kokoukset saivat nimensé sen mukaan ketd niihin osallistui. Esimies-
kokous, jota hankkeen aikana kutsuttiin myos hanketyéryhmén kokoukseksi, tar-
koitti neljdan esimiehen eli osastonhoitajan ja kolmen apulaisosastonhoitajan ryh-
mii (hanketyoryhma). Nitd kokouksia pidettiin kaksi. Osastokokouksia oli
kolme. Niihin osallistui henkilokunnasta noin 50 henkil64, noin kymmenen olles-
sa vapaapdivilla tai lomalla. Tiimikokoukset, joita pidettiin myos kolme, olivat
yksikon kolmen eri erikoisalan seki tyotehtavdalueiden mukaan muodostuneiden
tiimien kokouksia (gastrotiimi, urotiimi, ortotiimi, perushoitajat ja sihteerit). Tii-
mien henkilomédri oli keskiméirin kymmenen henkilod. Hankkeen ryhméteema-

haastattelut toteutettiin tiimien viimeisissd kokouksissa.

Ryhmiiteemahaastattelu (focus group) valittiin yhdeksi tiedonhankintamenetel-
maiksi, koska tavoitteena oli saada mahdollisimman moni henkilokunnasta osallis-
tumaan keskusteluun ja kertomaan mielipiteensd. Fokusryhma tuottaa aineistoksi

haastattelumateriaalin, jonka analyysin ldhtokohtana on ryhmi. Fokusryhmé antaa



34

tilaa monidinisyydelle, joka suuren vaikka pienempiin tiimeihin jaetun joukon
haastattelujen tiedonhankinnassa mahdollistaa kaikkien osallistumisen ja helpottaa
aineiston kerddmisti. (Toikko & Rantanen 2009, 146.) Ryhméhaastattelujen ta-
voitteena oli korostaa laadulliselle tutkimusmenetelmaélle olennaista tutkimuksen
emansiopatorista luonnetta, jolloin tutkittavat eivét ole vain tutkijan tutkimusai-
neiston kerddmisen viline vaan joukko osallistujia, joiden ymmarrys tutkittavasta
asiasta lisdéntyy ja sen myotd vaikuttaa positiivisesti tutkittavaa asiaa koskeviin

ajattelu- ja toimintatapoihin (Vilkka 2005, 102 — 103).

Ryhmihaastattelu voidaan esittdd prosessina, joka alkaa suunnittelustaja etenee

haastattelutilanteen kautta anlayysiin (kuvio 7).

Suunnittelu Haastattelu Analyysi

Teema-alueet Luokitus

Kysymykset Tulkinta

KUVIO 7. Ryhmihaastatteluprosessin eteneminen (vrt. Hirsjdrvi & Hurme 2001)

Ryhmihaastatteluissa haastattelijan tehtiva on pitdd keskustelu asetetuissa tee-
moissa ja varmistaa kaikkien mahdollisuus osallistua esimerkiksi jakamalla pu-
heenvuoroja (Hirsjiarvi & Hurme 2001, 61 - 62). Ryhméiteemahaastattelu on kes-
kustelua, jonka tavoite on vapaamuotoinen keskustelu ja jossa osanottajat voivat
kommentoida spontaanisti. Ryhmiteemahaastattelussa tehddin huomioita ja tuote-
taan monipuolista tietoa tutkittavasta ilmiostd. Toimintatutkimuksessa ryhmétee-
mahaastattelut ovat tutkijalle kiyttokelpoisia, koska ndin on mahdollista saada
tietoa samanaikaisesti usealta vastaajalta. Haastattelukysymysten muodossa tulee
kuitenkin muistaa, ettd laadullisen tutkimuksen aineiston kerddmisessid on sen
sisdllollinen laajuus tirkedmpéd kuin aineiston kappalemiiri. (Hirsjdrvi & Hurme

2001, 61 — 63; Huovinen & Rovio 2008, 110 — 111; Vilkka 2005, 109.) Ryhma-
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teemahaastattelut olivat hyvi tapa saada hankkeen dokumentti- ja havainnointitie-
toa. Samalla pystyttiin my0s arvioimaan vuorovaikutusta ja yhteisollisyyttd dialo-

gin toteutumisen kautta.

3.3 Kehittamishankkeen aikataulu ja aloitus

Idea ja ehdotus tydaika-autonomia (TAA) kehittimishankkeesta nousi tydyksikon
osastotunnista kevaalld 2012, jossa esiteltiin tydaika-autonomian toteutusta Pei-
jaksen sairaalan vuodeosastolla. Osastotunnilla oli mukana tyoyksikén osasto-
ryhmién paillikko sekd osastonhoitaja ja hanke hyviksyttiin alustavasti kirurgian
poliklinikalla toteutettavaksi. Tyoksikossd oli meneilldén potilastietojen kirjaami-
seen liittyvd muutos, joka vaati koulutus- ja oppimisvoimavarojen keskittamist,
joten TAA-hankkeen aloittamista paatettiin hieman lykitd. Lokakuussa 2012 pdi-
tin hankesuunnitelman aloittamisesta ja esitin osastonhoitajalle hankkeen aloi-
tusajankohdaksi kevittalvea 2013. Ehdotus vietiin tydyksikon osastokokoukseen
lokakuun 2012 lopulla ja hyviksyttiin lopullisesti tyoyksikon hankkeeksi koko

yksikon henkil6ston kesken.

Tammikuussa 2013 valmistunut hankesuunnitelma esitettiin osastoryhméin pailli-
kolle ja hankkeelle haettiin tutkimuslupa. Tutkimuslupa haettiin kirjallisesti kou-
lutuspaillikon kautta ja sen myonsi johtava ylihoitaja (LIITE1). Tutkimusluvan
saaminen edellytti HUS ohjeistuksen mukaista yksityiskohtaista hankesuunnitel-
maa, josta tuli kdyda ilmi hankkeen tavoitteet, hyoty ja mahdolliset kustannukset
tyoyksikolle. Lisdksi tyoyksikolle tuli tehdd hankkeesta saatekirje, jossa tuli mai-
nita hankkeeseen osallistumisen vapaaehtoisuus (LIITE 2). Hankkeesseen ei liit-
tynyt potilastietojen kisittelyd, joten eettisen toimikunnan lupaa ei tarvittu. Tut-
kimuslupa saatiin helmikuussa 2013 ja hanke aloitettiin kahden viikon kuluttua
tastd. Hankkeen toteuttaminen kesti noin seitsemin kuukautta ja sen loppuarvioin-
ti toteutettiin elokuussa 2013. Aikataulutukseen eniten vaikuttavia ja huomioitavia
tekijoitd olivat yksikon toimintaan liittyvit tekijit kuten ajoittainen kiire, kesélo-
mat ja tydvuorojaksot. Hankkeen aikataulu ja eteneminen seké toimintatukimuk-

sen vaiheiden sijoittuminen siihen on esitetty kaaviossa (kuvio 8).
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KUVIO 8. Hankkeen aikataulu ja toimintatukimuksen eteneminen

Tyoaika-autonomian soveltaminen ja kdyttoonottoprosessi jakantuivat tdssd hank-

keessa kolmeen tybdaika-autonomisen tydaikasuunnittelun etenemisen vaiheeseen,

jotka olivat alkutila-analyysi, toimintavaihe ja arvionti. Prosessin vaiheet myotéi-

livét toimintatutkimuksen spiraalin vaiheita - suunnittelu, toiminta, havainnointi ja

reflektointi. Hankkeen toteutukseen tarvittiin kaksi spiraalin kierrosta. Hankkeen

aikataulujanassa osa spiraalin vaiheista ldhes yhdistyi toisiinsa. Ensimmaéinen spi-

raalin kierros sisélsi hankesuunnitelman tekemisen, alkutilan analyysin ja ensim-
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mdisen toimintavaiheen. Toinen spiraalin kierros sisilsi toisen toimintavaiheen,

jossa tehtiin myos paranneltu suunnitelma sekd hankkeen lopullisen arvioinnin.

Kehittamishankkeessa toimintatutkijan tulee méairitelld roolinsa ja hyvéksyé, ettd
hankkeen aikajanalla rooli saattaa vaihdella, joskin tutkijan rooli sdilyy. Tadssd
kehittdamishankkeessa roolini toimintatutkijana oli kontrolloiva seki osallistuva ja
osallistava. Toimin tyoyksikossd hankkeen aikana sekid apulaisosastonhoitajana
ettd osastonhoitajana. Tyotehtdviini esimiehend kuului tydvuorosuunnitteluun
liittyvit asiat. Tutkijana tunsin toiminnan ja tydyhteison nakokulmasta toimin

siind sekd kdytdnnon hoitotyontekijén ettd esimiehen roolissa.

3.4 Hankkeen toteutuminen ja tulosten analyysimenetelma

Péddvastuu hankkeen toteutuksesta ja tuotoksesta oli minulla, joskin koko henkil6-
kunnan osallistuminen oli vilttamétontd. Hankkeen etenemistéd rytmitti sisdisti-
méni Kuulan (2001) esittelemi Sorensenin (1992) toimintatutkijan neljdvaiheinen
roolijako, jonka pelkésti tutkijan roolista siirsin kdytdnnon ohjaukseksi. Roolijaon
mukaan esitin hankkeen alussa tydaika-autonomiahankkeen tietoperustan ja opas-
tin kdyttiméan tydaika-autonomiamallia. Hankkeen edetessa kaikki padsivat mu-
kaan toimintaan kokeilemaan ja pohtimaan toimitatapaa. Tdmén jdlkeen tehtd-
vindni oli kannustaa ja rohkaista toteutuksessa korostaen dialogin tirkeyttd seki
tuoda esiin yhteisollisyyden periaatteen toteutuminen. Hankkeessa korostettiin
toimintatutkimukselle olennaisena osallistavaa toimintatapaa seki sitd, ettd han-
keessa ei ole kyseessi esimiesmiérdys, vaikka hankkeen projektipéllikkoni toimi

esimies.
Alkutila-analyysi

Tyoaika-autonomia kéayttoonottoprosessin ensimméinen vaihe oli alkutila-
analyysi, jossa tutustuttiin TAA-malliin, kuvattiin nykytoiminta, koottiin esimies-
ten kesken tydaikasuunniteluun liittyvét sdidnnot sekd yhteistydssi henkiloston
kesken tyoyksikon toiminnan mukaan méiiritellyt tydaikasuunnittelun pelisddnnot.
Toimintatutkimuksen ndkokulmasta alkutila-analyysi kuului ensimmaéiseen spiraa-

lin kiertoon.
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Peijaksen kirurgian poliklinikalla tydaikasuunnittelu toteutettiin Logica Oy:n Ti-
tania®-ohjelmalla. Tydaikasuunnittelun teki apulaisosastonhoitaja. Tydaikamuoto
oli muodollinen jaksotyd, joka muodostui pdivdajan klo 6.45 — 18 aikavilille si-
joittuvasta tyostd ja tarkoitti 38,25 tunnin viikottaista tydaikaa. Listajaksot olivat
kuuden viikon mittaisia sisdltden yhden tyontasauspaivin (T-pdivd). T-pdiva on
vapaapiivi, joka muodostuu tydtuntien tasaamisesta kuuden viikon ajalle. Niin
tydaikdsdddosten mukaiset kuuden viikon ajalle méadritellyt tyotunnit eivit ylity.
T-pdiva ei ole pakollinen, silld tuntien tasaaminen voidaan tehdd myos pdivikoh-
taisena. TyOntasauspdivdd voidaan kutsua myos pelkédstidin vapaapdiviksi. Kdytdn
T-péiva kisitettd tdssd hankkeessa, koska se oli tyoyksikossi sekd Titania-

ohjelmassa kiytossi oleva kisite.

Tyontasauspdivin oli voinut toivoa haluamalleen paiville merkkaamalla yksikon
omalla levyasemalla olevaan taulukkoon toivotun péivin. Listanteon kokonaishal-
lintaa oli vaikeuttanut toivomusten esittiminen vieli silloin, kun uusi tydvuorolis-
ta oli jo tarkoitus julkaista. Useimmiten myohdinen toivomus johtui inhimillisesti
unohduksesta. TyOntasauspdivin sijoittamisesta viikkoon oli sovittu, ettd pdivi ei
Vol aina asettua maanantaille tai perjantaille ja poissaolijoita voi peruslistassa olla
enintdédn 6 henkilod samalla pdivilld. Poikkeuksia olivat ajankohdat, jolloin poli-
klinikan toimintaa on supistettu. Mikili supistettu toiminta tarkoittaa siti, ettd
poliklinikka on suljettu, lukuunottamatta pdivystysluonteista toimintaa, keskite-

tddn tyontasauspdivid niille piiville.

Henkilokuntaresurssit kohdennettiin tyoyksikossi ns. viikkolistalla. Viikkolista
piti siséllddn tyontekijoiden piivittdisen sijoituksen viikoittain kussakin tyopis-
teessd tehtdvi- ja erikoisalakohtaisesti. Esimiesten tehtdvina oli tdyttdd viikolis-
taan henkilokuntaresurssit eli ne henkil6t, jotka kunakin péivéni olivat paikalla.
Viikkolistan sijoitukset perustuivat siis tydvuorosuunnitelman henkilostdjakau-
maan. Viikkolistan henkildsijoitusten tekeminen oli tiimiytetty ja viikkojen suun-
nittelu oli vastuutettu tiimien vastuuhenkildille. Jokainen tiimi pyrkii pitim&in

kiinni oikeudenmukaisesta tiimien jasenten tyopistekierrosta.

Esimiehet pitivit helmikuussa 2013 ensimméisen esimieskokouksen. Esimiesten
ryhmittyméai kutsuttiin hanketyoryhmaiksi, silld he mahdollistivat hankkeen ete-

nemisen ja osallistuivat hankkeen toteutumisen valvontaan. Ensimmaiinen kokous
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oli tapaaminen, jossa esimiesten kesken kéytiin ldpi hankkeen sisiltd, sen etene-
minen, vastuut, velvollisuudet sekd tyotehtdvit hankkeen aikana. Kokouksessa
tutustuttiin tydaika-autonomiamalliin ja kdytiin ldpi tyoyksikon nykytoimintaa.
Keskeiseksi tydaikasuunnittelun muutokseen vaikuttavaksi tekijaksi todettiin tyo-
atkamuodon ja tyovuorosuunnitteluohjelman luomat rajoitteet sekd mahdollisuu-

det.

Esimieskokouksessa todettiin, ettd suuren tydyhteison tyovuorojen laatiminen
siten, ettd tydeldmén ja vapaa-ajan tarpeiden huomioiminen mahdollistuu, oli ollut
tyovuorojen suunnittelijalle melkoinen haaste. TyOyhteison henkiloston joukossa
oli useita, jotka tekivit osittaista tydaikaa lasten idn tai opintovapaaoikeuden pe-
rusteella ja olivat tédstd syystid tavalla tai toisella poissa péivittdisestd hoitotyon
resursseista. Tarve henkildston ldsnédolosta tiettynd kellonaikana tietyissd toimin-
tapisteissd ei myodskain ollut vakio. Erityinen haaste tydvuorosuunnittelulle olivat
ne poissaolopdivit joihin henkilokunta teki hakemuksen HUS-Plus henkilstohal-
lintajéarjestelmin kautta osastonhoitajalle. HUS-Plus henkildstohallintajirjestel-
maistd henkilokunnan tietoja voi katsoa vain osastonhoitaja tai hinen poissa olles-
sa jarjestelmédn madritelty sijainen. Hyviksytyt poissaolopdivit péivittyivét Ti-
taniaan ajoittain hitaasti ja tieto ei niykynyt muuta kautta apulaisosastonhoitajalla,

jolla kuitenkin oli vastuu tydaikojen suunnittelusta.

Hanketyoryhmi (esimiehet) nikivit tarpeelliseksi luoda esimiestyon velvoitteen
mukaiset pelisdannot ensimmaisen esimieskokouksen aikana. Pelisdannét sisélsi-
vit tyoaikalain, KVTES:n seki tyoyksikon ja organisaatiosopimusten tyGvuoro-
suunnitteluun liittyviéd osia. Pelisaannot kerdttiin luetteloksi, joka padtettiin esittdd
koko henkilokunnalle yhteisten pelisddntdjen luomisen yhteydessd. Hanketyo-
ryhmd sopi my®os siitd, ettd kunkin tiimin esimies-tiiminvetéjd vastasi tiiminsa
henkil6ston koulutuksesta ja opastamisesta tyovuorosuunnittelussa. Mahdollinen
palaute toteutumisesta annettiin minulle ja velvoite hankkeen teorian ja taustan

informoinnista koko tydyksikolle oli minulla tutkijana.
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Esimieskokouksessa tydaika-autonomian taustatieto liitettiin tydyhteison toimin-
taan. Kidydyn keskustelun perusteella havaitsin, ettd esimiesten keskuudessa eni-
ten huolta aiheutti tiedottamisen pirstaloituminen, jos koko henkilosto ei jokaisena
aamuna olekaan tyonjaossa. Huolta aiheutti my6s muodostuuko vapaapiivien si-
joittelussa erimielisyyttd, kun se pitkélti vapautetaan yksildiden ja tiimien vastuul-
le. Tyoaikasuunnittelun muutoksen toteuttamiseen todettiin jaetun johtajuuden
periaatteiden sopivan. Sithen muuttuuko henkil6ston ndkemykset johtamisesta
hankkeen aikana ei otettu kantaa. Lisiksi erittdin tirkednd esimiesten kesken néh-
tiin KVTES:n ja tydaikalain kertaaminen henkil6ston kanssa, jotta my0s tydajan

kdyttoon liittyvat velvollisuudet tulevat huomioitua.

Hankkeen etenemisestd esimieskokouksessa todettiin, ettd sen tdytyi perustua pit-
kalti tyoyksikon kdytdnnon mahdollisuuksiin toteuttaa hanketta ja vastaanottaa
hankkeen tuomaa muutosta. Tyovuorosuunnittelu, joka tehtiin kuuden viikon jak-
solle, voitiin tehdi vain niind aikoina, jolloin tydvuorot oli mahdollista ottaa kéyt-
toon. Kehittdmishankeen rajaamisesta myos sovittiin, ettd tyovuorojen toteutumi-
en tallentamiseen liittyvit yksityiskohdat jitetdan pois. Tydvuorototeutumia kiy-
tettiin kuitenkin suunnittelemisen teknisen osuuden oppimisen ja ymmaérryksen
mittarina. Niisti kerittiin myos tietoa suunnitteluun liittyvistd ongelmista ja muu-

tostarpeista.

Helmikuussa 2013, noin viikko ensimmaisen esimieskokouksen jdlkeen, pidettiin
ensimmiinen tunnin mittainen osastokokous koko henkilokunnalle. Kokouksessa
esiteltiin tydaika-autonomian perusteet, tavoitteet sekd KVTES:n méérittimét
reunaehdot sekd hanketyoryhmin médrittelemét pelisddnnot. Henkilokunnalta
kysyttiin mielipiteitd ja keritiin toivomuksia yhteisten tydaika-autonomian peli-
saantdjen madrittelyd varten. Henkilokuntaa pyydettiin ennakolta kartoittamaan
omia tybaikatarpeitaan, joita hyddynnettéisiin ensimmaéisessi tydvuorosuunnitte-

lussa.

Lihtiessimme yhdessa henkiloston kanssa osastokokouksissa tyostaméaéan lopulli-
sia pelisdintojd ja tydaika-autonomian toteuttamista kéytiin arvokasta dialogiaa
korostavaa keskustelua, jossa my6s havainnointi mahdollistui. Havainnointi oli
ilmeiden ja eleiden sekd tominnan havainnointia suhteessa sanottuihin lauseisiin

seki pelkkien lauseiden tunnetilan havainnointia. Tyoyksikon ehdoton etu oli
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henkildston aktiivisuus ja kyky kokonaisvaltaiseen mielipiteiden vaihtoon, joka
ajoittain sisilsi myos helposti tulkittavaa elekieltd, maltillistuutta seki kiihkeytti.
Lisdksi se, ettd tunsin henkilot, helpotti keskustelun sekd tunnelman havainnoin-
tia. Tarkedksi asiaksi muodostui my®os, ettd en esimiehenid korostanut esi-
miesasemaani vaan asettauduin enemmén tutkijan rooliin ja toisaalta henkiloston
rinnalle toteuttamaan muutosta. Esimiesroolia ei kuitenkaan voinut kokonaan vilt-
tdd, joten keskityin jaetun johtamisen ajatukseen, jossa korostin kaikkein olevan

vastuullisia kumppaneita ja osallistuvia paitoksentekijoita.

TAA:m idea ymmarrettiin hankeyksikossd helposti, mutta vaikeutta oli sijoittaa se
paivityoympdristoon, kun varsinaisia koko vuorokauden kattavia tyovuoroja ei
ollut. Tilanteen konkretisoinnissa henkilostossd kiytettiin tyoyhteisolle ominaises-
ti sarkastista huumoria. Dialogisen ldhestymistavan mukaan tima tuotti yhti ar-

vokkaan havainnon kuin muutkin kommentit.

“Mitdhdn jos me tytot alamme merkkaamaan itsellemme iltavuoroja

tai kuka haluaisi tulla yovuoroon”.

Tyoaika-autonomiasta paivitydssd korostettiin, ettd autonomiaksi muodostuu
tyOntasauspdivin toivominen itselle sopivaan ajankohtaan sekd tydajanlyhennyk-
sen merkitseminen aamuun perinteisen iltapdivin sijaan, mikili se omaan eldmin-
tilanteeseen sopi paremmin. Kommentoitiin my0s sitd onko pakko laittaa toivo-
muksia, jolloin todettiin, ettd toivomukset ldhtevit henkilokohtaisesta tarpeesta ja
mahdollisuudesta, ei pakosta. Tarvetta ja mahdollisuutta rajoitti vain tyoyksikon

toiminnan tarpeet.

Puheenvuoroja kaytiin siitd mitd kellonaikoja voidaan toteuttaa. Téstd padstiin
yksikon toimintaan peilaten yhteisymmarrykseen, ettd tydajat merkitddn kokonai-
siksi pdiviksi ja reunakellonajoiksi muodostui aamuun 6.45 — 8.30. Télloin tyo-
hontuloaika ei edellytd toimenpiteitd toiminnan tarpeen vaatimuksista. Iltapdiviin
ldsndoloa médriteltiin kello 15 - 16.00 asti. Niin tyotehtidvit ehditdédn saattaa paa-
tokseen, mutta toisaalta tyotehtdvid vield riittdd, esimerkiksi seuraavan péivian
valmistelua. Niistd poikkeaviin aikoihin tuli pyytda osastonhoitajalta erillinen

lupa, kuten ennenkin. Huolta kannettiin my®ds siitd, miten hyvin osataan laittaa
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kellonajat tismadmiin kokonaistydajan todellisuutta varsinkin listoilla, joilla on

suunniteltuja keskeytyksid tai jos tekee lyhennettyd tydaikaa.

”Miten md osaan laskea tunnit, jos mulla on loma ja miten md

muistan milloin mulla on loma”?

”mitd mun tunnit sitten on, kun md alan tekemdidn lyhennettyd tyo-

aikaa”?

Tyo6tuntien laskemisesta sovittiin, ettd listantekijé tasoittaa tunnit ottaen huomioon
jokaisen itsendisesti merkatut toiveet mahdollisimman hyvin ja mahdollisuuksien
mukaan. Listantekijédn sovittiin laittavan suunnittelupohjiin tiedossa olevat kes-
keytykset, mikili ne eivit ole kirjautuneet Titania-jdrjestelméén ja niy sitd kautta
automaattisesti. Korostettiin kuitenkin kaikkien velvollisuutta tarkastaa omien
keskeytyksien oikeellisuus. Todettiin, ettd suunnittelulistat voidaan laittaa esille
kolme viikkoa ennen listan vaihtumista eli kuuden viikon suunnittelun puolessa
vilissi, jotta mahdollisimman paljon keskeytyksid saadaan kerittyd pohjiin. Kes-
keiseksi asiaksi minuuttien oikein laittamisen sijaan toivomisessa asetettiin, ettad
listantekijd selkeisti tietdd mille péivélle jonkinlaista lyhennystd toivotaan. Koska
hankeyksikossi tehtiin paivityotd, ei muiden tydaikasdiddosten huomioimisessa tai
niiden toteuttamisessa osaamisen kannalta todettu olevan ongelmia. Todettiin
myo0s, ettd esimiesten vastuu listojen tuntien oikeellisuudesta ei tyoaika-

autonomiassa havia.

Yhdeksi keskustelualueeksi muodostui tiimitydskentelyn ja tiimien yli tyoskente-
lyn vaikutus tydaika-autonomiaan, silld yksi autonomian totetuttamisen ajatus oli
sopeuttaa yksilon tarpeet tiimien toiminnan tarpeisiin. Keskusteluun nousi myos

tiimien jasenten kyky ajatella yhteisollisesti seké poliklinikan kokonaisyhteisolli-

syyden ja oikeudenmukaisuuden toteutuminen.

”Onks sit niin, ettd nopeat syo hitaat T-pdivien saamisessa’.

”Mistd md sit tieddn missd mun pitdis olla, jos md tuun vihdan myo-

hemmin ja entd, jos mut onkin laitettu toiseen tiimiin”?

Yhteisollisyyden ja oikeudenmukaisuuden toteutumiseta todettiin, ettd tydaikojen

siirtymi tulee olla sellaisten kellonaikojen sisilld, jotka eivit vaikuta toiseen tii-
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miin siirtymiseen. Mikéli satunnaisesti niin kiy, ettd toiseen tiimiin meneva hen-
kilo tulee tyopaikalle hieman tavallista my6hemmin, tulee tiimien yhteisollisyy-
den ja yhteistyohengen toimia kuten ennen autonomista suunnittelua se oli toimi-
nut eli poissaolevan péivén aloittaa joku tiimil&isistd. Tédssd yhteydessd myos to-
dettiin, ettd henkild joka tulee tybhon aamun tyonjaon jilkeen tarkastaa joko tiimi-
ldisiltd, osastonhoitajalta tai sihteereiltd onko hinen tyopistesijoitteluunsa tullut
muutosta. Yhteisollisyyteen vaikuttavana ja toivomuksien madriatonté toteutumis-
ta rajoittavana todettiin, ettd enempad kuin kuusi henkil64 ei voi yhti olla aikaa
pois muulloin kuin tyoyksikon supistusaikana. Taméa lukumiird perustui koke-
mukseen toiminnan resurssointitarpeista. Yhteisollisyyden ja oikeudenmukaisuu-
den toteutumisesta seké resurssoinnin tarpeiden valvomisesta todettiin, ettd se on

edelleen esimiesten tehtiava.

Kaiken kaikkiaan tunnelma osastokokouksessa oli vastaanottava, mutta kriittinen.
Muutamissa kommenteissa nikyi, ettd tyoyksikossi oli vuosien varrella ja aivan
viime aikoina kéyty 1dpi muutoksia. Toisaalta se, ettd nyt muutoksessa lahdettiin

myos yksilon ndkokulmasta, aiheutti sekd himmennysti ettd myonteisyytta.

”Minusta on thanaa, ettd tdllaista suunnittelutapaa kokeillaan. Minusta on
joksus kiva tulla toihin ja aloittaa saman tien tyonteko eikd aina istua aa-

mupalaverissa.”
” Muuttuuks tds nyt sitten kovin moni asia”.
”Menetetddks me nyt kaikki ndd aamuhetket. Eiks ndilldkin oo joku arvo™.

Tyoyksikdssd oli perjantaisin osastotunti, johon osallistuminen oli pyritty jirjes-
tdmaan mahdollisimman monelle. Perjantai-aamusta sovittiin, ettd siihen ei toivo-
ta tyoajanlyhennysti ellei tdhidn ole pakottava tarve. Lisédksi todettiin, ettd aamun
tyonjakotilaisuudet ja mahdollisuus siini tiedottamiseen eivit hévid, silld kuiten-
kaan kaikki eivét halua tydajanlyhennystd aamusta. Todennékdisyys sille, ettd
aamutyOnjakoon ei tule kukaan, on hyvin pieni. Lisdksi péditettiin, ettd niilld jotka
tulevat myohemmin, on velvollisuus ottaa selvdi, mitd aamulla tiedotettiin ja
osastonhoitaja jatkaa keskeisisté asioista tiedottamista sdhkopostitse ldhetettiavalla
ja yhteiselle levyasemalle tallennettavalla viikkotiedotteella. Osastokokouksen

paitteeksi todettiin, ettd muodostetut pelisddnnot hyviksytddn tydaikasuunnittelun
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pohjaksi. Tein pelisddannoistd yhteenvedon, joka laitettiin kahvihuoneen seinille

kaikkien nahtaviksi.

Seuraavaksi hanketyoryhmi kokoontui toiseen esimieskokoukseen, jossa tarkas-
tettiin ja hyvéksyttiin koko tyoyhteison kanssa sovitut pelisddnnot. Kokouksen
jalkeen tein tdhin asti kerdttyjen tietojen pohjalta lyhyen kirjallisen tydaika-
autonomisen suunnittelun ohjeen ja yksi apulaisosastonhoitajista muotoili suunnit-
telutaulukot Titania®-ohjelman Excel esitysmuodosta ensimmaéistd tyovuoro-

suunnittelua varten.
Toiminta-vaihe

Seuraava tydaika-autonomiaprosessin vaihe oli toiminta-vaihe, jossa toteutui kou-
lutus, sopiminen ja innovointi. Toimintatutkimuksen spiraalin kierrossa autonomi-
sen suunnittelun ensimmaisen tydaikasuunnittelun valmistuttua tapahtui myos

ensimmiinen reflektio ja toiminta-vaiheessa kidynnistyi myos toimintatutkimuksen
seuraavan spiraalinkierron suunnittelu- ja toimintavaihe. Toimintavaihe siis sisilsi

toimintatutkimuksen ndkokulmasta kahden spiraalin vaiheita.

Huhtikuun 2013 alussa pidettiin henkilokunnalle toinen osastokokous, joka sisélsi
kaikille yhteisen kertauksen tyoaika-autonomiasta seki yhteisesti sovittujen peli-
sadntdjen esittelyn. Kokouksen péitteeksi jakauduttiin tiimeihin harjoittelemaan
ensimmdiistd tyoaikasuunnittelua. Aikaa harjoittelulle oli jdlleen noin tunti. Suun-
nitteluun oli tehty pohjat, jotka sisilsivit silld hetkelld tiedossa olevat keskeytyk-
set, esimerkiksi lomat ja koulutukset. Suunnittelulomakkeiden tueksi oli tehty
lomake Titanian kirjainkoodeista, joita kehotettiin kiyttimédn helpottamaan mer-
kintdd. Numeroita kehoitettiin kdyttimain niiden pdivien kohdalla, johin muutosta
toivottiin. Tiimien vetdjiat neuvoivat henkilostod tarvittaessa. Suunnitteluun 1ih-
dettiin vaihtelevalla innolla. Osa henkilostosti ei kokenut tarvitsevansa muuttaa
tyovuorojaan, mutta osa otti toivemahdollisuuden avoimena vastaan. Tésti har-
joittelusta saatiin suunnittelutaulukkoihin muodostettua karkeamuotoinen ensim-

mdiinen tydaika-autonominen kuuden viikon tydjakso.

Suunnittelun valmistuttua apulaisosastonhoitaja tallensi tyoajat Titania®- tydaika-
jarjestelmiin ja teki tydaikoihin tarvittavat korjaukset silld perusteella, ettid yksi-

kon hiirioton toiminta varmistuu. Haasteeksi muodostuivat epédselvit merkinnét ja
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muutamilla pdivilld olevat liian useat T-péivitoiveet. Havaintojen pohjalta ohjeis-
tusta paranettiin muun muassa siten, ettd ne T-péivétoiveet, jotka koettiin ehdot-
tomasti tarpeellisiksi, pyydettiin ympyroimiin. Néin tarkeédt paivit erottuivat niis-
td, joiden paikkaa saa vapaammin toiminnan tarpeen mukaan siirtdd. Toiveiden
perusteella my6s havaittiin, ettd tallentamista helpottaa yhden uuden tydaikavilin
perustaminen Titaniaan. Tallennuksen jilkeen henkilokuntaa informoitiin tydvuo-

rotoivomuksiin tehdyistd muutoksista ja suunnitelma otettiin kayttoon.

Toinen kuuden viikon tydaikasuunnittelujakso oli toimintatutkimuksen spiraalin
toisen kierroksen alku ja parannellun suunnitelman vaihe. Suunnitelman paran-
nuksesta siirryttiin kuitenkin varsin nopeasti toimintaan eli uusien suunnitelmalis-
tojen tdyttoon ja timid mahdollisti jélleen toiminnan havainnoinnin. Listasuunnit-
telussa oli vield syytd korostaa, ettd suunnittelussa kdydysséa dialogissa kaikkien
mielipiteet ovat samanarvoisia eikd kenelldkéén ole tarvetta osoittaa tiedollista
paremmuutta vaan kaikkien tulee osata kunnioittaa toisen ihmisen késitysté (vrt.

Vuori 2011, 191).

Toinen tyoaikasuunnittelu toteutettiin toukokuuun 2013 alussa. Tyoaikasuunnitte-
lu toteutettiin jdlleen tiimeissd, titmikokouksissa. Tiimikokoukset olivat selked
dialogian toteutumisen alue. Dialogin toteutumiseen vaikutti kuitenkin suuresti
tiimin aiemmin saavutettu ryhmadynamiikka. Suunnittelun harjoitteluun liitettiin
parannusehdotuksia, joita oli tullut edellisen tybaikasuunnittelun jidlkeen. Paran-
nusehdotukset oli kerdtty myos osastokokouksista, joiden aiheena ei varsinaisesti
ollut tybaika-autonomia, mutta aihetta kokouksissa sivuttiin. Parannusehdotuksia
oli esitetty myos suoraan esimiehille, myos tutkijalle ja ndistd tydvuorosuunnitte-
lusta vastaavat esimiehet (apulaisosastonhoitajat) tekivét yhteenvetoja. Tdssid vai-
heessa toteutui reflektio. Tyoaika-autonomian luomia tarpeita oli verrattu omiin
kokemuksiin ja tutkijana pystyin vertaamaan palautteita hankkeen tarkoitukseen ja

tavoitteeseen. Hanke oli edennyt haluttuun suuntaan.

Toinen tydaikasuunnittelu otettiin vastaan ensimmaéiseen verrattuna odottavin

mielin, joskin kesdlomakatkokset askarruttivat joitain.

”Milloin ne toivomuslistat tulee? Olisi toivomuksia”.
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”Miten md nyt sit lasken ndid tunnit kun tuo loma vie puolet listasta.

Jjddks mulle mitddn lyhennystd tai T-pdivad”.

Tulevan kesén vaikutus nikyi yksikon toiminnassa kiireend. Suunnittelulistat eh-
dittiin tehd& vasta siten, ettd tidyttdaikaa jdi alle viikko. Haastetta sekd pientd epé-
varmuutta toiseen harjoitteluun toi tunneiltaan vajaat listat. Téstd kuitenkin selvit-
tiin ja toivomuksia saatiin tehtyd. Positiivinen havainto oli, ettéd jotkut rakensivat
jo tyodaikojaan henkilokohtaisen kalenterinsa kanssa, kuten tydaika-autonomiassa
oli tarkoituksena. Lomien vaikutus lyhennyksiin kerrattiin ja korostettiin sit4, ettd
ei haittaa vaikka lyhennyksii olisi merkannut liikaa, koska tallentaja joka tapauk-
sessa tasoittaa jakson tunnit. Uuden tydaikavilin kdyttéonotto helpotti suunnitte-

lua ja tallentajan tyota.

Arviointi

Seuraava tydaika-autonomiaprosessin vaihe oli arvionti. Arviointi voidaan mié-
ritelld monella tavalla riippuen siitd misséd vaiheessa sitd tehdéén, miten sité teh-
ddidn, millaisia kysymyksid painotetaan ja millainen rooli arvioinnin tekijélle ja
arvioinnin kohteelle annetaan (Virtanen 2007, 86). Tédssd arvioinnin vaiheessa
haluttiin ensisijaisesti arvioida tydaika-autonomian soveltamisen onnistumista ja
kiyttdonottoa sekd 1oytii tarpeet lopullisten pelisdintojen tarkentamista seké tyo-
aika-autonomian mallintamista varten. Lisdksi haluttiin esille koko hankkeen tu-
loksia ja tamd mahdollistui erityisesti ryhmiteemahaastattelujan avulla. Kehitti-
misprosessin analyyttisin osa on arviointi ja reflektiivisessd prosessissa vuorotte-
levat konkreettinen kehittimistoiminta ja analyysi (Toikko & Rantanen 2009, 82,
165).

Arvioinnin vaiheessa hankkeesta oli koottu runsaasti tietoa ja tiedolle tuli valita
analyysimenetelmi. Hanke néytti tuottavan moninaisen tiedon kokonaisuuden ja
pienen haasteen tietojen kisittelylle ja analyysimenetelmén valinnalle. Pdddyin
valitsemaan sisidllonanalyysin aineiston luonteen takia. Sisdllonanalyysi on laadul-
lisen tutkimuksen perusanalyysimenetelma ja silld voidaan tarkoittaa kirjoitettu-
jen, kuultujen tai ndhtyjen siséltdjen analyysid. Sisdllonanalyysi voi olla yksittéi-

nen metodi tai vilji teoreettinen viitekehys, joka voidaan liittii erilaisiin ana-
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lyysikokonaisuuksiin. Sisdllonanalyysissd tietoaineisto tiivistetdén siten, etté tut-
kittava ilmi6 voidaan kuvailla lyhyesti ja yleistidvésti sekd tutkittavien ilmididen

suhteet saadaan esille. (Tuomi & Sarajarvi 2002; Janhonen & Nikkonen 2001.)

Sisdllonanalyysin eteneminen voidaan Kankkusen, Vehvildisen ja Julkusen (2009)
mukaan kuvata nelivaiheisena prosessina. Prosessin ensimméiinen vaihe on aineis-
ton purku eli litterointi. Toisessa vaiheessa aineistoon tutustutaan siten, etti siitd
poimitaan aiheeseen liittyvit ja kiinnostavat ilmaisut eli aineisto pelkistetdén.
Kolmannessa vaiheessa ilmaisut luokitellaan, jonka jilkeen neljinnessi vaiheessa

kirjoitetaan tulokset. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen, 2009.)

Kasittelin hankkeen aineiston kahdessa osassa. Ensin késittelin kokouksista saa-
dun dokumentti- ja havainnointiaineiston. Aineiston litteroinnin eli kokousmuis-
toiden ja havainnoista tehtyjen muistiinpanojen késittelyn jilkeen pelkistin sen

jakamalla aineiston neljddn luokkaan, jotka olivat:

- tyoaika-autonomiaan siirtymisen pakko/tahto ja mahdollisuus
- tyoaikojen sijoittelu ja siihen liittyvd osaaminen
- tiimit ja yhteiso

- kdytdnnon toimintaan ja mallin rakentamiseen liittyvd aineisto.

Saatu aineisto kuvasi hankkeen etenemisti, siihen liittyvii asioita sekd sovelletun

tydaika-autonomiamallin rakentumista.

Toinen aineiston kisittely sisilsi ryhméhaastattelun aineiston, jolla kerittiin tietoa
hankkeen suunnittelusta kokonaisuutena, toteutumisesta ja hankkeelle asetetun
tavoitteen saavuttamisesta. Ryhméhaastattelut pidettiin viidelle tiimille. Ensim-
mdiset kaksi ryhmihaastattelua pidettiin aikataulusuunnitelman mukaisesti kesa-
kuun toisella viikolla 2013, aikana jolloin toinen kuuden viikon ty6aika-
autonomisesti tehty tydvuorojakso oli puolessa vilissd. Kolmas ryhméihaastattelu
pidettiin kesdkuun kolmannella viikolla ja kaksi viimeisti haastattelua, lomien
takia, elokuun lopulla 2013. Haastattelut pyrittiin pitdmiin heti aamusta sellaiseen
kellonaikaan, jolloin mahdollisimman moni tiimin jdsenistd pystyi niihin osallis-
tumaan. Kellonajalla oli my0s vaikutusta tilanteen hiirittomyyteen, koska poli-

klinikan vastaanotto- ja toimenpidetoiminta ei ollut vield alkanut. Haastattelujen
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pitdmistd helpotti kohderyhmien seké tyokulttuurin tuntemus. (vrt. Potsonen &
Vilimaa 1998,10; Vilkka 2005.) Tutkijana olin varautunut toimimaan haastattelu-

jen puheenjohtajana seki vastaamaan tyOaika-autonomiaan liittyviin kysymyksiin.

Ryhmaihaastattelujen tavoitteena oli dialogiaa korostaen keskustella hankkeen
tuomista asioista ja miten hanke oli onnistunut. Aluksi kaikissa ryhmissi tunnel-
ma oli hieman vaivautunut. Kun ymmdrrettiin, ettd ei ole oikeaa tai viirii vasta-
usta tunnelma vapautui. Ryhméhaastatteluissa pysyttiin hyvin aihepiirin sisalla.
Vain kerran keskustelu harhautui muihin tyonteon suunnittelun epiakohtiin kuin
tydaikasuunnitteluun liittyviin asioihin. Tdmaé tuotti havainnon yleisen keskuste-
lun lisdd@misen ja yhteisollisyyden kasvun tarpeesta. Keskustelussa pééstiin pian
takaisin teemaan yhteisesti toteamalla, ettd asia ei liity tydaikasuunnitteluun eikd

sithen voi silld vaikuttaa.

Ryhmihaastattelun kysymykset (LIITE 3) oli jaettu jo kysymysten muodostami-
sen vaiheessa kolmeen arviointialueeseen, jotka olivat 1.prosessin aloittamiseen
ja TAA-suunnitteluun liittyvit kysymykset, 2. prosessin kehittamiseen liitty-
vit kysymykset seki 3. TAA-prosessin yhteisollisiin ja henkilokohtaisiin vai-
kutuksiin liittyvit kysymykset. Haastattelun lopussa oli vield mahdollisuus tyo-
yhteison yhteisollisyyden toteutumisen ja tydaikasuunnittelun vapaaseen kom-
mentointiin. Harkittu kysymysten asettelu ja viahdinen maara (12 kpl) helpottivat
aineiston késittelyd. Tyohyvinvointiin liittyvissd kysymyksessé tyohyvinvointia
lahestyttiin positiivisesta ndkokulmasta, jolloin tyhyvinvointi nihdédn tyokyky-
ni, energisyytend ja parempana jaksamisena. Nikokulmassa yhteisollisyyden li-
saantyminen edusti tyoyhteison sisdistd vaikutusta tyohyvinvointiin ja ulkopuoli-
seksi tekijaksi muodostui tydaika suhteutettuna vapaa-ajan tarpeisiin, koska kes-
keinen tydaika-autonomian tarkoitus on helpottaa ty6 ja vapaa-ajan séddtelyd. Saa-
dut haastatteluvastaukset jakaantuivat selkedsti alaryhmiin kédyttoonoton hyodyt ja

vaikutukset sekd tydaika-autonomian yleiset tulevaisuuden ndkymdit.

Toimintatutkimuksen reflektiota oli toteutettu timén hankkeen prosessissa jo ai-
kaisemmin. Ryhméteemahaastattelut ja niissé toteutuva dialogi osoittautuivat ar-
vokkaaksi seki tydaikasuunnitteluun liityvén yksittdisen asian arvioimiseksi etti

koko hankkeen tuloksen ldhteeksi. Ryhmiteemahaastattelu saa Hirsjidrven ja
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Hurmen (2001) mukaan erityisen merkityksen silloin, kun halutaan selvittdd hen-

kildiden yhteinen kanta tutkittavaan asiaan.

Hankkeen kédyttoonoton arviointina ja palautteena ryhméteemahaastatteluista nou-
si keskeisesti esille, ettd tydaika-autonomisen suunnittelun kayttoonotossa arvos-
tettiin TAA-prosessin pitkille vietyd suunnittelua minun ja tydvuorojen tallentaji-
en toimesta. Sen koettiin nopeuttavan asian ymmartdmistd. Mahdollisuutta osallis-
tua hankkeen suunnitteluun ja kehittdmiseen enemmaén ei kaivannut kukaan yh-
teisten pelisddntdjen luomisen lisdksi. Kirjattuja pelisddntdja ja ohjeita pidettiin
selkeini ja tirkeind. Ohjeita ei kaivattu enemp@d, mutta kertausta prosessin aikana
pidettiin hyvind. Prosessin aloittamista pidettiin melko helppona. Jotkut kokivat,

ettd olisivat voineet tutustua asiaan viela tarkemmin.

Haastatteluaineiston avulla tein vihéiset korjaavat prosessit lopullisiin pelisdan-
toihin ja suunnitelmataulukon tiyton ohjeistukseen. Muutosehdotukset hyviksyt-
tiin vield hanketyoryhmassd. Tédssd kohden hanketyoryhmai ei enédd varsinaisesti
kokoontunut vaan tyovuoroista vastaavat apulaisosastonhoitajat esittivét osaston-
hoitajalle saadun tyoaika-autonomisen suunnittelun kokonaisuuden. Téssi vai-
heessa olin siirtynyt osastonhoitajan tehtdviin ja hankkeen asetelma hieman muu-
tui. Hanke oli jo loppuvaiheessa ja toisaalta osastonhoitajan tehtdvissi lopullinen

reflektio hankkeen tuloksesta helpottui.

Viimeisessd osastokokouksessa todettiin, ettd uusi toimintatapa ja malli oli muo-
dostunut ja sillid nédhtiin olevan yhteyttd tydhyvinvointiin. Tydaikasuunnittelun

muutosprosessissa oli edetty tydaika-autonomiaprosessin seki toimintatutkimuk-
sen edellyttimén mallin mukaan, mutta sdannét, ohjeet ja tydvuorojen suunnitte-

lupohjat oli sopeutettu tyoyksikkdon ja ne oli yhteisesti luotu.
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4 KEHITTAMISHANKKEEN TULOKSET

4.1 Tyo0aika-autonomisen suunnittelun toteutuminen hankeyksikosséi

Tyoaika-autonomiaan siirtymisté ja sen toteutumista ldhdettiin tavoittelemaan ja
seuraamaan toimintatutkimuksen metodilla, jossa tietoperusta, dokumenttitieto,
havainnot ja ryhmihaastattelut muodostivat kokonaisuuden. Kirjatut havainnot-
koko hankkeen ajalta ohjasivat prosessin etenemisté ja tukivat haastatteluista saa-
tua tietoa, mutta eivit itsendisind tuottaneet hankkeelle tulosta. Sisdllonanalyysilla
aineistosta saatiin tuloksellinen kokonaisuus. Tédssd hankkeessa aineiston kisittely
sijoittui sisdllonanalyysin aineistoldhtdisen ja teorialdhtdisen analyysin vélimaas-

toon.

Autonomista suunnittelua pidettiin hyodylliseni, joskin joillain ei ollut tarvetta
erityistoiveisiin ja he pitivit tydvuorojaan kyllin hyvédnd ilman autonomiaa ja osa

koki, ettei ollut padssyt vield kunnolla kokeilemaan uutta mallia.

”Md en kyl oikeen vieldkdcdn tiedd miten md voin tdtd hyodyntdd,

mut ehkd md opin”.

Toivotut T-péivit olivat toteutuneet hyvin. Muutamaa péivaa ei voitu toteuttaa
yksikon toiminnan takia. Muut tydjan lyhennystoiveet olivat toteutuneet kaikki.
Reflektiivisessi prosessissa, kuten timé hanke oli, kehitettdvii toimintaa kokeil-
laan aidossa toiminnan ymparistossd, mutta sitd puntaroidaan ja tarkastellaan
myos analyyttisestd ndkokulmasta (vrt. Toikko & Rantanen 2009, 166). Autono-
mista tydaikasuunnittelua oli kokeiltu vasta kahdesti ja koettiin, ettd syvélliseen
analyysiin ei ollut tarvetta tai aikaa. Useammasta ndkokulmasta kiytyd keskuste-
lua muodostui 1dhinni oikeudesta vapaapdividin sekd tyoaikasuunnittelun vaiku-

tuksesta tyohyvinvointiin.

"Voisko sitd ohjeistusta parantaa, et milloin voi pitdd T-pdivan, jos

on lomaa samalla listalla”.

”Jos md en osaa laskea tunteja lomalistoilla, niin voiks md sit aina

tulla kysyyn apua”.
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" Kyl tdlld voi olla vaikutusta tyohyvinvointiin, jos tulee eldmdssd

Jjoku juttu joka tdytyy hoitaa”.

” Emmdtiid voiko tdlld vaikuttaa tyohyvinvointiin. Ehkd, mut ei mul-

la nyt ole tarvetta toivoa”.

TAA-prosessia ei haluttu erityisesti kehittdd, mutta uutta tyoaikavilid toivottiin ja
se oli toteutunut. Toivottiin, ettd suunnittelulistat olisivat kiytossd hyvissi ajoin ja
sithen luvattiin pyrkid. Se, ettd hankkeen toinen tydaikasuunnittelulista ilmestyi
myohiin, oli yksikon tilanteen aiheuttama poikkeus. TAA-suunnittelun koettiin
helpottavan tyo ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Erityistesti timé nousi esille
lyhennettyi tydikaa tekevien kesken. Heidédn osaltaan toivomusten laittaminen
helpotti myos tallentajan tyotid, koska ei tarvinnut enédd arvailla, milloin vapaapéi-
vin tai tyoajan lyhennyksen tarve oli. Yhteisollisyyden koettiin lisddntyneen tyo-
aikoihin liittyvini keskusteluna, joskin keskustelua toivottiin vield lisdd. Tulevai-
suudesta uskottiin, ettd TAA-suunnitteluun tottuminen antaa mahdollisuuden yh-

teisollisyyden lisddntymiselle.

Hankkeessa ei kehitetty uutta tydaika-autonomia mallia vaan periaatteena oli so-
veltaa tydaika-autonomia malli poliklinikalle. Soveltamisen toteutumiseksi kes-
keisessd asemassa olivat henkildston osallistuminen, kokemukset tydaika-
autonomian toteuttamisesta sekd sen vaikutuksista yhteisollisyyteen ja tyohyvin-
vointiin. Ty6aika-autonomian soveltamisesta saatiin aikaan ty6ajansuunnittelun
vaiheistuksen malli, jonka tarkoituksena oli ohjata listantekoa kuuden viikon aika-
jaksolle (kuvio 9). Mallin kédytossi tulee kuitenkin antaa mahdollisuus viiveille ja

muutoksille tyoyksikon toiminnan ja sen tuottaman kiireen mukaan.
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TYOAJAN SUUNNITELUJAKSO

viikko 1  viikko 2 viikko 3 viikko 4 viikko 5 = viikko 6
Hoitajat ja sihteerit

Suunnittelutarpeiden Suunnittelupohjien
kerdaminen tayttd

Apulaisosastonhoitajat

SN[ Hienos&its  Viimeistely

valmistelu

KUVIO 9. Tybaika-autonomian suunnittelujakson vaiheistuksen malli

Vaiheistuksessa viikolla 1-2 henkildsto kerdd henkilokohtaisia suunnitteluun liit-
tyvid tyodaikatarpeitaan. Viikon 2 ja 3 aikana apulaisosastonhoitaja valmistelee
Titanian® Excel suunnittelupohjat, siten etti niistd 10ytyy sithen mennessa tallen-
tuneet tyoaikajakson keskeytykset sekid mahdolliset tiedot toiminnan supistuksesta
ja tarpeesta keskittidd vapaapiivid. Viikolla 3-4, sen mukaan miten suunnittelupoh-
jat ovat valmistuneet henkilOsto tiyttdd ja tarkastaa esivalmistellut suunnittelulis-
tat yhteisten pelisdéntdjen ja sovittujen koodien mukaan ja tarvittaessa neuvottelee
henkil6ston kesken listojen tidytostd, mikili pelisddnnot tai toiveet eivit ndyté to-
teutuvan. Viikolla 5 apulaisosastonhoitaja tallentaa suunnittelutiedot Titania-
ohjelmaan ja hienosditii tunnit. Valmiit tyovuorot tulee olla henkiloston kiytet-
tivissd viikon 6 alussa. Mikdli timén jédlkeen ilmenee @killinen muutos suunnitel-
miin, on vield viikon 6 aikana mahdollista muuttaa tydvuorosuunnitelmaa. Muu-
toksen tulee tapahtua tyontekijdn ja esimiehen vilisessd yhteisymmirryksessa.
Viikon 7 alussa tydvuorosuunnitelmamajérjestelmi lukitsee suunnitelmat. Muu-

tokset siitd eteenpiin tehddédn tyovuorototeutumien kautta.

Hankkeen tuloksena voidaan my®0s todeta, etti tydaika-autonominen tydvuoro-
suunnittelu oli mahdollista soveltaa ja ottaa kiyttoon pdivitydssd. Soveltaminen
vaati tyOyhteisoltd tahtotilaa, jossa haluttiin perehtyi tydaika-autonomian perus-
teisiin ja oltiin valmiita kiyttdmain luovuutta yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi.

Téamai toteutui hankkeessa yhteisten pelisdintdjen luomisessa, jossa pédstiin esi-
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miesten, toiminnan ja henkiloston véliseen konsensukseen tydvuorosuunnittelun
tarpeista. Tuloksen toteutumisen kannalta oli vilttimétontd, ettd toimintavaiheessa
henkil6sto sai riittdvisti opetusta ja tietoa. Lisdksi tarvittiin mahdollisuuksia har-
joitella ja saada harjoitteluun kannustusta. Néin tydaika-autonomian idea pystyt-
tiin sisdistdmédn ja sen hyodyt ymmartdamééin. TyOaika-autonomian monipuolisen
hyodyntidmisen kannalta opetusta, harjoittelua ja hankkeen totetusaikaa olisi tar-

vittu enemmain, mutta tdlld hankkeella paistiin hvyddnalkuun.

Lopputulokseen kannalta oli tiarkedd avoin ja kannustava johtajuus, vuorovaikutus
sekd dialogi, joka koettiin hankkeessa toteutuneen. Dialogi hankkeessa tarkoitti
sitd, ettd kannustettiin kertomaan mielipide seki tydaika-autonomian puolesta etti
vastaan. Kannustettiin myos kysymaan, mikili koki tyovuorosuunnittelussa epi-
varmuutta. Dialogia kdytettiin vuorovaikutuksessa eniten niiden kesken, jotka
epdilivit hankkeen toteutumisen mahdollisuuksia sekd niiden, jotka halusivat tyo-

aika-autonomiasta mahdollisuuden vaikuttaa tydaikoihin.

Pienen epardinnin jilkeen henkilosto kaytdnnossid koki, ettd heilld on mahdolli-
suus vaikuttaa tydaikasuunniteluun ja esimiesten ymmarrettiin tukevan tita. Luo-
tettiin myos siihen, ettd harjoitteluvaiheessa turhia kysymyksii ei ole. Toiminta-
vaiheiden jilkeen oli tdrkeid, ettd yhdessd todettiin uuden suunnitelutavan vakiin-

tuneen. Suunnittelun uskottiin kehittyvén vield ajan myota.

Tyoaika-autonomisella suunnittelulla voitiin pdivitydssi saavuttaa samoja etuja

kuin vuorotydssi, kuten:

- osallistamalla helpottaa ty0 ja vapaa-ajan yhteensovittamista

- lisdtd yhteisollisyytta.
Yhteisollisyyden lisantyminen nékyi lisddntyneend keskusteluna tyovuoroista ja
tdssd hankkeessa yhteisollisyyden lisaantymisté tutkittiin vain tyovuorosuunnitte-
lun osalta. Yhteisollisyyden ilmeneminen hankeyhteisossd on kaiken kaikkiaan
hyvin vaihtelevaa eikd voi suuresti muuttua niin lyhyessi ajassa kuin hanke toteu-

tettiin.

Johtaminen tuli ryhméhaastatteluissa esiin, vaikka se ei ollut haastattelukysymyk-
send. Pidettiin hyvind, ettd esimiesten taholta tuotiin tydyhteiséon uusi toiminta-

tapa. Hyvini néhtiin my®os se, ettd henkilosto otettiin mukaan suunnitteluun ja
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tyohyvinvointindkokulmaa korostettiin. Aikaisemmin tydyhteisossé oli koettu
osallistamisen sekd osallistumisen puutetta ja suorituspaineiden kasautumista tyo-
yksikon muutoksen myoti. Jaetun johtajuuden idea oli osallistamisen osuudelta
toteutunut. Tyovuorosuunnittelussa pidettiin autonomian lisddntymisen myoti
kuitenkin hyvini, ettd oikeudenmukaisuuden toteutumisen seuranta on esimiehil-

la.

4.2  Henkilokunnan ndkemykset tydaikasuunnittelun ja tyohyvinvoinnin vélises-

td yhteydestd

Yhtenid hankkeen tavoitteena oli vaikuttaa tydhyvinvoinnin kokemukseen ja pa-
rantaa tybhyvinvointia. Tdma siksi, ettd HUS:n tydhyvinvointilinjausten mukaan
tyohyvinvointia tulee seurata ja parantaa suunnitelmallisesti ja yksi keinoista on
tydaikajoustojen hyodyntdaminen (HUS 2014). Liséksi aikaisempien tutkimusten
mukaan mahdollisuudella vaikuttaa omiin tyfaikoihin ja suunnitella omaa tyotién
voidaan lisétd elimédnhallinnan kokemusta ja tyhyvinvointia (Immonen 2013, 45,

48; Sinivaara & Aschan 2008, 101).

Tyohyvinvointi on késitteend monitahoisuutensa takia vaikeasti mitattavissa ja
tassd laadullisessa tutkimuksessa hankkeen tulokseksi asetettu tybhyvinvoinnin
paranemisen kokemus perustuu henkiloston kertomuksiin, jotka koottiin ryhma-
teemahaastatteluista. Ryhmihaastatteluun olin tehnyt varsinaisesti vain yhden
kysymyksen tyohyvinvoinnin kokemisesta, mutta sain siihen vastauksia myos

toisesta kysymyksestd, joka liittyi yhteisollisyyden kokemiseen.

Hankkeen alussa joidenkin oli vaikea nihdé tydaikasuunnittelun vaikutusta tyo-
hyvinvointiin, tyon hallintaan seké yhteytti tyo ja vapaa-ajan suunnitteluun, koska
pdivityo sindllddn rytmittyy tasaisemmin kuin vuorotyd. Ryhméihaastatteluissa
kuitenkin kaikki ryhmit péétyivit siihen, ettd autonomisella suunnittelulla voi-
daan vaikuttaa ja oli jo vaikutettu tyohyvinvointiin. Ne henkil6t, jotka olivat ko-
keilleet ty0ajanlyhennystd aamusta, olivat kokemukseen tyytyvéisid. Osa heistd
oli kokeillut tété tarpeesta ja osa vain uteliaisuudesta tai ajatuksesta, ettd pidennet-
ty aamu-uni oli siind kohden tarpeen. Eniten aamun tydaikajoustosta kokivat saa-

neensa hyotyd ja hyviid mieltd ne, joilla oli pienid lapsia.
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”Voi ettd oli kiva, kun sai nukkua 15 minuuttia pidempdidn”.
”Olipa kiva, kun ei tarvinnut aamulla kiirehtid”.

”Kylld hyvinvointi on parantunut. Olis paljon vaikeampaa ilman

tyoaikajoustoja’.

Hyvinvointia lisddvédna koettiin myods mahdollisuus suunnitella hieman lyhyempi

pdivi niille péiville, jolloin oli jokin harrastus.

Ryhmahaastatteluryhmissi uskottiin, ettd suunnittelun vakiuduttua voidaan tyo-
hyvinvointia saavuttaa myos yhteistyon tuoman yhteisollisyyden paranemisen
kautta. Yhteistyon uskottiin ja nédhtiin toimivan tydvuorosuunnittelussa, mutta
tyoyksikon suuri koko ja vahva ladketieteellisesti erikoisalakohtainen tiimiytymi-
nen oli yhteistyotd ja sitd kautta yhteisollisyyttd haittaava tekija. Lisdksi ryhma-
haastatteluissa tuli ilmi, ettd yhteisollisyyden paraneminen néhtiin ennemmin ta-
pahtuvan tiimien sisilld kuin koko tydyksikon kesken. Tiimien kesken oli suhteel-
lisen helppo kokoontua suunnittelemaan tyovuoroja, mutta tiimirajojen yli tyos-
kentelyyn ei ollut aikaa. Toisaalta tiimien sisdlld tydaika-autonomisesta suunnitte-
lusta néhtiin olevan enemmén hyotyé niin tyohyvinvoinnin kuin tiimin toiminnan
kokonaisuuksien hallinnan kannalta. Tiimeissé tydaikajoustoon liittyy my0s tyon-
tekijoiden tuttuuden mukanaan tuoma sosiaalinen tuki ja sen vaikutukset hyvin-

vointiin.

”Mun mielestd meiddn tiimissd hirmu kivasti sovitaan ja joustetaan
noiden vapaapdivien kanssa ja niistd voidaan puhua. Ei mun ole

tarvinnu toisesta tiimistd mitdicin joustoja pyytdd”.

Ryhmaikeskusteluissa useat toivat esiin ajatuksen, ettd autonomisella tydvuoro-
suunnittelulla saavutetaan yhteisollisyyden ja tydhyvinvoinnin suhteen enemmaén
etuja vuorotyodssi. Lisdksi jokaisessa ryhmdssid todettiin, ettid pdivityohon hanke
toi autonomisen tydaikasuunnittelun tydhyvinvointiin liittyvistd mahdollisuuksista

vasta esimakua, silld kokeiluaika oli kuitenkin suhteellisen lyhyt.
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5 YHTEENVETO

5.1 Kehittimishankkeen ja tulosten pohdintaa

Kehittaminen on konkreettista toimintaa, jolla tdhditidin tiettyyn tavoitteeseen ja
muutokseen, jolla tavoitellaan jotakin parempaa tai tehokkaampaa verrattuna ole-
massa olevaan toimintaan (Toikko & Rantanen 2009,14). Tyoaika-autonomiseen
tyovuorosuunnitteluun siirtyminen oli muutos, joka vaati asennemuutosta kohti
itsendisempéd suunnittelua. Se toi mukanaan osallistumisen ja vaikuttamisen
mahdollisuuden, mutta vaati yhteisollisyyden ymmartdmistd. Esimiesten osalta se
vaatii avointa ja rohkaisevaa johtajuutta sekd luottamusta henkilokuntaa kohtaan

(Kanste 2006).

Johtaminen on tirkei asia yhteisollisyyden muodostumisessa ja esimiehen vuo-
rovaikutustaidot ovat keskeisessd asemassa muutoksen ldpiviemisessd (Heikkilad
2006, 38,41). Hankkeen johtamisen apuna kiytettiin jaetun johtamisen ideaa, kos-
ka tiedettiin sen myonteinen vaikutus henkilokohtaiseen paitoksentekoon, vastuu-
seen, sitoutumiseen, yhteisollisyyteen seki tyotyytyvidisyyteen (vrt. Wood &
Fields 2007). Tassd hankkeessa johtamisen tavoitteena oli olla olemassa ja tukea
hanketta, mutta ndkya vahin. Johtamisen vaikutusta hankkeen toteutumiseen ei

asetettu hankkeen tavoitteeksi eiki sitd omana asianaan tutkittu.

Hanke tuotti tuloksen, jota teoriatiedon perusteella sen odotetiin tuottavan. Tyo-
aika-autonominen suunnittelu otettiin paivatyoyksikossd kayttoon ja sitd muokat-
tiin yhdessi tydyhteison henkiloston sekd toiminnan tarpeiden mukaiseksi. Hank-
keen tulosten mukaan pystyttiin vaikuttamaan osallistamiseen, yhteisollisyyden
paranemiseen seké tyohyvinvointiin varsinkin niiden henkildiden kohdalla, joilla
oli perheestd johtuvia tydaikatauluihin liittyvia tarpeita. Henkiloston tiedettiin
tarvitsevan erilaisia tyoaikoja, kuten myos Sinivaara ja Aschan (2008) tutkimuk-
sessaan ovat todennneet. Kaikki henkilokunnasta eivit kuitenkaan kokeneet tarvit-
sevansa autonomista tydvuorosuunnittelua, mutta ymmaérsivit sen mahdollisuudet,
mikili tilanne henkilokohtaisessa eldamissd muuttuu. Kaikki tarttuivat tyovuoro-
jensa suunnitteluun tavalla tai toisella enemmaén tai vihemmén toiveita sijoittaen.
Tirkein syy toivoa yksilollisid tydaikoja liittyi perheen lasten tarpeisiin, mutta

joillekin oli tirkedd saada suunnitella tyaikoja harrastusten mukaan. Néihin vai-
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kuttaminen koettiin my0s eniten tyohyvinvointia lisddvani. Myos Immonen
(2013, 44) pro-gradussaan toteaa, ettd tyohyvinvointiin merkittivisti vaikuttaa
ulkopuolisen eliméin hallinnan kautta se, ettd voi suunnitella esimerkiksi liikunta-
harrastuksiin osallistumisen tyovuorosuunnittelulla. Lisdksi listanteon vaiheistu-

keen saatiin tehtyd malli.

Heti suunnittelulistojen ilmestyttyéd ne alkoivat tdyttyi, eikd ketidin tarvinnut pa-
kottaa tai kehoittaa niitéd tayttaméaan. Joillain toiveiden sijoittaminen onnistui heti
ensimmadisessa listasuunnittelussa ja toisille olemassa oleva mahdollisuus avautui
vasta toisessa listasuunnittelussa. Itsendinen suunnittelu ja vastuun ottaminen siitéd
toteutui toivotusti. Yhteisollisyyden toteuminen oli osittaista ja pitkdaikaisen yh-
teisollisyyden tunteen kasvun toteaminen olisi tarvinnut mielestdni pidemmin
tarkkailuajan. Titd tukee Immosen (2013, 44 - 45) pro gradun tulos, jossa tode-
taan, ettd pidemmin aikaa tydaika-autonomiaa toteuttaneet tyoyhteisot pystyvit

nikemddn yhteisollisyyden tydyhteisoldhtoisemmin.

Suunnitelmia tehtiin itsendisesti ja toisaalta tiimissd yhdessid keskustellen, mutta
oliko todellinen yhteisollisyys koko tyoyhteison keskuudessa toteutunut ja oliko
sen toteutumiseen edes mahdollisuutta 1dhes 60 henkilon tydyhteisossid. Hankkeel-
la oli epdilijoitd, mutta tydaika-autonomia koettiin kuitenkin hyvéni asiana. Sain
my0s havaita, ettd jotkut epdilijoistd muuttuivat hankkeen aikana asian kannatta-
jiksi. Tyoaika-autonominen suunnittelu kehittyy mitd kauemmin sitd on toteutettu
ja tétd ajatusta tukevat my0s aikaisemmat tutkimukset, joiden mukaan tydaika-
autonomian positiiviset vaikutukset muodostuvat ja kehittyvit ajan myota (vrt.

Immonen 2013, 45; Koivumiki 2006, 10).

Tydvuorosuunnittelun muutosprosessi tydaika-autonomiseksi suunnitteluksi eteni
vaihe vaiheelta pitkilti aikataulun mukaan, joskin pientd hidastumista aiheutti
kesdloma-aika sekd minun ajoittaiset tyoruuhkat. Prosessin systemaattista etene-
mistd helpotti sidoksisuus kuuden viikon tydaikasuunnittelujaksoihin. Paattivii-
syydelld ja listantekijoiden hyvilld yhteistyolld hanke saatiin toteutettua kahden
perittdisen kuuden viikon tyovuorosuunnittelun ajanjaksolle. Hankkeen onnistu-
mista helpotti my0s aktiivinen henkilokunta, joka varsin nopeasti otti haltuun uu-
den toimintatavan ja loysi sen hyotyjd. Omalla aktiivisuudella on myds Heikkildn

(2011, 47) tutkimusen mukaan vaikutusta tydaika-autonomian toteutumiselle.
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Hankkeen tavoitteen mukaisen tuloksen saavuttamiseksi toivoin esimiesten kes-
kuudessa enemmain keskustelua. Esimiesten vilistd yhteistyotd tydvuorojen suun-
nittelussa eli vapaapiivien sekd tydajanlyhennysten sijoittelussa olisin toivonut
enemman. Ndin myos esimiesten vilistd tehtdvinjakoa ja sijaistuksia oltaisi voitu
selventiii ja helpottaa. Ajoittain niyttikin siltd, ettd esimiesten kesken yhteisolli-
syyden ajatus toteutui huonommin kuin muun henkiloston. Yksi keskeinen syy
tdhén oli, ettd yhteistd aikaa tydaikasuunnitteluun oli 1dhes mahdoton 16ytdi. Yh-
teisen ajan puuttuminen aiheutti myos ajoittain hankkeen henkilditymisti liiaksi
minuun. Vaikka itse toimin hankeyksikosséd esimieheni, ei se vihentinyt muiden

esimiesten tuen arvoa tai merkitystid hankkeen etenemiselle.

Hanke ei tavoitellut yksikon johtamisen muutosta, mutta johtamisen mallia tarvit-
tiin muutoksen johtamisessa. Hankkeeseen valitun jaetun johtajuuden idea hyvik-
syttiin esimiesten kesken hankkeen johtamismalliksi, mutta kiytdannon toteutukse-
na se jdi pitkilti minulle. Asioiksi, joita hankkeen johtamisessa arvostettiin, olivat
oikeudenmukaisuus, osallistumisen mahdollistaminen ja tyohyvinvoinnin huomi-
oiminen. Johtopditostd, ettd hankkeen aihe oli ajankohtainen ja hankkeen johtami-
sessa onnistuttiin, tukee Heponiemen, Sinervon ja Elovainion (2011, 23) raportti,
jonka mukaan oikeudenmukainen johtaminen ja vaikutusmahdollisuuksien lisda-
minen ovat keskeisessi roolissa kehitettidessa tyoyhteisod sellaiseksi, johon tyon-
tekijat haluavat sitoutua. Tyoaikoihin ja tyotapoihin vaikuttaminen ovat tissi kes-

keisessid asemassa.

Keskustelujen dialogisuus toteutui kohtuullisen hyvin kaikissa kokouksissa ja
ryhmihaastatteluissa. Dialogisen kommunikoinnin ja vuorovaikutuksen toteavat
hyodylliseksi tyoaika-autonomian toteutumiselle tutkimuksissaan myos Koivunen
(2006, 8) ja Heikkild (2011, 44). Dialogi piti kuitenkin henkilokunnalle késitteend
maédritelld ja dialogisuuteen kannustaa. Dialogi antoi mahdollisuuden virikkéélle
kommentoinnille. Toki henkilostossd oli my6s niitd vetdtyvimpid ja hiljaisempia,
joiden mielipiteitd joutui arvioimaan ldhinni kehonkielen kautta. Tunnelman, il-
meiden ja eleiden havainnointi tuotti kuitenkin arvokasta prosessia johdattelevaa
tietoa ja toisaalta niiden védrin tulkitsemisen koin yhtd todennikdiseksi, kuin ver-

baliikan tulkitsemisen tilanteissa, jossa henkil6t olivat vihemmain tuttuja.
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Aluksi autonominen tydvuorosuunnittelu aiheutti tydvuorojen tallentajille ylimaa-
rdistd tyotd sekd hidasti suunnitteluprosessia suunnittelupohjien tekemisen ja nii-
den toivomusten my®6td, joille ei ollut kirjainkoodia, vaan tydvuorot piti tallentaa
kellonaikojen mukaan. T#hin kuitenkin saatiin helpotusta koodikirjainten jdsente-
lyn seki lisdyksen myoti. Jo toisessa listatallennuksessa kuitenkin huomattiin, etté
tallennusproessi toisaalta helpottui, kun toivomukset ovat selkedsti tiedossa eika

listantekijin tarvinnut arvuutella minne lyhennyksia laittaisi.

Tutkimuksellinen kehittiminen ja siind toimintatutkimus osoittautui hyviksi tut-
kimusasetelmaksi hankkeen kaltaiseen kehittdmiseen, silld kehittimistoiminta on
sosiaalinen prosessi, joka edellyttdd ihmisten dialogista osallistumista ja vuoro-
vaikutusta. Toimintatutkimuksen idea oli kehittidd toimintaa samalla kun sitd sys-
temaattisesti seurattiin sekd parantaa sosiaalisia suhteita aikaansaaden muutosta.
Toimintatutkimuksessa my0s ajatellaan mihin suuntaan asiat ovat menossa ja
ymmairrys sekd tulkinta lisdéntyvit véhitellen. (Toikko & Rantanen 2009, 30;
Heikkinen 2008, 36.) Toimintatutkimuksen reflektiivinen luonne antoi myo6s vil-
jyyttd asiantilojen etenemiseen. Hankkeen tuotoksen aikaansaaminen vaati reflek-
tiota ja mahdollisuuden todeta, ettd hyvin lopputuloksen saamiseksi voidaan arvi-

on perusteella palata suunnittelun alun kohtiin ja tiydentéa niiti.

Haasteena toimintatutkimuksen kdytossd on laadullisen aineiston analyysin tuot-
tamat haasteet, jotta tulos saadaan kirjattua ja se on luotettava. Tutkimuksen aset-
telun ja aineistoon valinnoissa tulee olla tarkka, silld aineistoa kertyy helposti jopa
liian paljon tai se ei ole tuloksen kannalta kéyttokelpoista. Tarkan tutkimuksen
asetteluihin liittyvdn harkinnan kautta voi luottaa valintoihinsa ja turvallisesti ede-
td hankkeessa. Joskin toimintatutkimuksen luonteeseen liittyy tavoitteiden ja toi-
mintatapojen muotoutuminen hankkeen aikana (Toikko & Rantanen 2009, 61).
Toimintatutkimukseen oli myds helppo liittdd jaetun johtajuuden periaate. Johta-
mista ja sen vaikutuksia ei hankkeessa tutkittu vaan jaetun johtajuuden ideologiaa
kaytettiin hankkeen etenemisen tukena, koska hanke liittyi ldheisesti esimiestyo-
hon ja sen perinteisten rajojen rikkomiseen. Esimiespddtosten tuli kuitenkin sdilyd
tyovuorosuunnitelun ryhdittdjani seki oikeudenmukaisuuden ja laillisuuden toteu-

tumisen tukena.
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5.2 Kehittimishankkeen luotettavuus ja eettisyys

Téssd kehittimishankkeessa toteutettiin laadullisen tutkimuksen periaatetta. Laa-
dullisen tutkimuksen luotettavuuden mittaamiseen ei perinteiset reliaabeliuden ja
validiuden periaatteet sovi. Tutkimuksen luotettavuus tulee todentua siten, ettid
tutkimus paljastaa tutkittavien késityksid mahdollisimman paljon (Hirsjirvi &
Hurme 2001.) Eskola & Suorannan (2000) mukaan laadullisessa tutkimuksessa
tutkimuksen toteuttaminen ja luotettavuus eivit ole erillisid tapahtumia. Kaiken
kaikkiaan luotettavuuden kriteeri on tutkija itse sekéd hinen rehellisyytensd. Tut-
kimuksen luotettavuutta tulee arvioida jokaisen tutkimukseen liittyvéin valinnan
kohdalla koko tutkimuksen matkan ajan. Toimintatutkimus on tutkimuksen ja
kehittamistoiminnan risteyksessd, jossa tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan
tiedeyhteison toimintatapojen mukaan. Laadullisessa kehittimistoiminnassa luo-
tettavuus tarkoittaa kdyttokelpoisuutta ja pitevyys vakuuttavuutta, jonka tutkija
avoimella tutkimusta koskevilla valinnoilla todentaa. Laadullisen tutkimuksen
luotettavuus liittyy siis tutkijaan, aineiston laatuun, analyysiin ja tulosten esittami-

seen (Janhonen & Nikkonen 2003, 36; Toikko & Rantanen 2009, 31, 123,158.)

Kehittdmisen ja kehittdmistoiminnan tulosten kéyttokelpoisuutta ei myodskédan
mitata pelkistddn tieteellisen tutkimuksen kriteerit tdyttavin raportoinnin mukaan.
Tamai onkin merkittavi ero tutkimuksen ja kehittimisen vililld. Tutkimukselliset
asetelmat ja luotettava tiedontuotanto kuitenkin palvelevat kehittdimistoiminnan

tulosten luotettavuutta ja siirrettdvyytti. (Toikko & Rantanen 2009, 159.)

Téssd hankkeessa tutkimuksen luotettavuus pyrittiin todentamaan aiheen valinnan
sekd tietojen kerddmisen tavan perustelulla. Avoimella tulosten esittimisella pys-
tyttiin todentamaan hankkeen tulosten kéayttokelpoisuuden. Luotettavuauden kan-
nalta voidaan todeta, ettd hankkeen tuottamaa tapaa suunnitella tydaikaa voidaan
kayttdd muussa samankaltaisessa tyoyksikossd, kuitenkin siten, ettd pelisddnnot
muokataan yksikon tarpeen mukaisiksi. Toisaalta laadullista tutkimusta ei voi
toistaa sellaisenaan, koska laadullinen tutkimus on kokonaisuutena ainutkertainen,
joskin muiden tutkijoiden tulisi samoilla tulkintasdanngilld 16ytdd sama tulkinta
(Eskola & Suoranta 2000, 216 - 217; Hirsjarvi & Hurme 2001, 189; Vilkka 2005,
158 - 159.)
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Tamin kehittamishankkeen teoriapohjana kiytettiin aineistoa, jolla todettiin ole-
ven tieteellisesti riittdva ndyttd. Kehittdimishankkeessa kéytettiin tiedonhankinta-
menetelmind dokumenttitietoa, havainnointia ja ryhméhaastattelua, jotka tuottavat
laadullista tietoa. Dokumenttitieto kerttiin aineistoista, jotka olivat HUS-
yhtymiin virallista ohjeistusta tai valittuja ohjelmia. Havainnointitieto liitettiin
kokouksista ja ryhmihaastattelusta saatuun tietoon tai sitd kiytettiin 1dhinnd TAA-
prosessia ohjaavana tietona. Haastattelutuloksen laatu pyrittiin optimoimaan valit-
semalla aika, tila ja ryhmikoko haastattelutilannetta tukevaksi. Lisdksi haastatte-
lukysymykset pyrittiin luomaan sellaisiksi, ettd ne oli helppo ymmairtii ja niihin
oli helppo vastata. Kokous ja ryhméhaastattelutiedot késiteltiin sisdllonanalyysi-
menetelmalld. Lisédksi haastattelutuloksen vakuuttavuuden lisddmiseksi ryhma-

haastattelusta saatuja tuloksia vertailtiin aikaisempiin tutkimustuloksiin.

Tutkimuksen luotettavuuden méiirittelyyn kuuluu keskeisesti tutkimuksen eetti-
syyden tarkastelu. Laadullisessa tutkimuksessa etiikkaan voidaan suhtautua eri
tavoin. Etiikka voidaan ndhda teknisluotoisena normina, jolloin kiinnitetdén huo-
miota tutkittavien informoimiseen, aineiston kerddmisen ja analyysimenetelmien
luotettavuuteen, henkildiden anonymiteettiin ja tutkimustulosten esittdmistapaan.
Tutkimusetiikka voidaan ndhdd my06s metodologisena seikkana, jolloin kaikki
tutkimuksessa tehdyt valinnat ovat moraalisia valintoja. Tutkimuksen tekemisen
etitkka kytkeytyy myos lapindkyvyyteen. Tutkimuksessa voidaan todeta, etti tut-
kijan valinnat perustuvat ldhteiden tuottamaan tietoon eiki tutkijan omiin arvoi-

hin.(Tuomi & Sarajdrvi 2002, 125 — 126; Vilkka 2005, 170.)

Téassd hankkeessa eettisyys todentui henkiloston osallistumisen vapaaehtoisuudel-
la, huolellisella informoinnilla ja valitsemalla ryhmaihaastattelulle luonteenonmai-
nen analyysimenetelméa. Tulosten esittimistavassa pyrittiin kertomaan avoimesti
mielipiteitd, mutta kuitenkin turvattiin henkildiden anonymiteetti. Lapinidkyvyys
todennettiin olemalla puolueettomia, vaikka minulla tutkijana oli hankkeessa usei-
ta rooleja. Litteroinnissa sdilytettiin aineiston alkuperdinen muoto mahdollisim-
man pitkille ja litteroinnissa aineiston ryhmittely toistetttiin kaikkien tuotettujen
tekstien suhteen samalla tavalla. Haasteeksi kuitenkin muodostui, ettd ajanpuut-
teen takia en pystynyt tekeméin litterointia heti aineistonhankinnan jédlkeen niin

nopeasti kuin olisin halunnut. Riittavit muistiinpanot kuitenkin auttoivat tassa.
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5.3 Jatkotutkimushankkeet ja tutkimuksen hyodynnettivyys

Tydaika-autonomia on nykyisin suhteellisen yleinen tapa suunnitella tydvuoroja.
Tyoaika-autonomian positiivisia vaikutuksia tunnistetaan useita, kuten tyoyhtei-
son yhteisollisyyden kasvu, yhteydet tyohyvinvointiin seki tyon ja vapaa-ajan
suunnittelun mielekkyyteen. Tiedetidin myds, ettd tydaika-autonomialla voidaan
vaikuttaa henkil6iden rekrytoitumiseen, mutta tistd 10ytyy vield suhteellisen vé-
hin tutkimusta. Jatkotutkimusaiheena tulisikin tutkia lisddako tydaika-autonomia
tyOyhteison vetovoimaa vai voiko silld olla vetovoimaan jopa negatiivista vaiku-
tusta, niiden henkildiden parissa jotka ovat kokeneet sen epdoikeudenmukaisena,
huonosti johdettuna tai tyolddnd? Hoitohenkiloston riittdvyyden kannalta tulevai-
suudessa on tarkedd 10ytdd kaikki todelliset keinot, joilla tyoyhteisdiden vetovoi-

maan ja henkildston pysymiseen tyossd voidaan vaikuttaa.

Hankeyksikossi tydaika-autonomiaa voitaisiin hyddyntdéd tyovuorosuunnittelun ja
viikottaisen tyonjaon yhdistdmisessd. Kokeilu vaatisi selkedn resurssoinnin suun-
nittelutyohon, jota esimerkikisi tdssd hankkeessa ei tehty. Hankeyksikossd voitai-
siin my0s tarkastella tyaikoja tarkoituksenmukaisuuden, tehokkaan tydajan kiy-
ton ja asiakasldhtoisyyden nidkokulmista. Télloin tulisi kuitenkin miettid kaikkien
ammattiryhmien osuus ja sitoutuminen tydaikoihin. Tuotoksena saattaisi syntyi

uusi tyoaikamalli.

Hankkeen toteutusta ja tuloksia voidaan sovellettuna hyodyntdd myos muissa pii-
vityoyksikoissd niin perusterveydenhuollossa kuin erikoissairaanhoidossakin.
Tuloksiin voidaan yksikon toiminnan tarpeiden mukaan liittdd myods enemmaén
asiakaspalvelunidkokulmaa, riippuen asiakaspalvelun parantamisen tarpeesta ja
yksikon kyvystd joustaa tydajoissa. Asiakaspalvelundkokulmaan voidaan myos
yhdistii taloudellisuusndkokulma, mikéli palvelun saatavuutta ja kysyntda voi-
daan yhdistii tyoaikajdrjestelyin ilman vuorotyon luonnetta. Téhén tulee kuiten-
kin sitoutua kaikkien yhteisyotahojen, jotka liittyvit kyseisen péivityon toteutta-

miseen.
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LIITE 2

HUS/Hyks Peijaksen sairaala 14.1.2013
Kirurgian poliklinikka

PL 900

00029 HUS

Asia: LIITE TUTKIMUSLUPAHAKEMUKSEEN
Aihe: Saatekirje tutkittaville

Teen ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytety6ta Lahden ammattikorkeakou-
lussa. Opinnayte on hanke, joka tehdaan toimintatutkimuksena. Toimintatutkimus on
tutkimustapa, joka pyrkii hahmottamaan tutkimuksen ja tutkittavan todellisuuden valisen
suhteen. Toimintatutkimuksen tarkoituksena on tutkimuksen avulla muuttaa vallitsevia
kaytantdja ja ratkaista erityyppisia ongelmia. Tutkittavaa todellisuutta pyritddn muutta-
maan ottamalla kdytanndssa toimivat ihmiset aktiivisiksi osallistujiksi tutkimuksessa. Ky-

symys on toiminnan kehittdmisesta ja sen samanaikaisesta seurannasta.

Hanke on tarkoitus toteuttaa HUS/Hyks Peijaksen sairaalan kirurgian poliklinikalla kevaal-
18 2013. Kehittdmishankkeen tarkoituksena on kehittaa polikliinista tydvuorosuunnittelua.
Tarkoituksena on myds mahdollistaa tydntekijéiden vaikuttaminen oman tybajan hallin-
taan seka helpottaa henkilékunnan vapaa-ajan ja tydajan yhteensovittamista. Kehittamis-
hankkeen tavoitteena on henkilékunnan kanssa yhteistydssa luoda tydaika-autonomia
malli polikliiniseen paivatydyhteis66n. Pitkédn aikavélin tavoitteena on mallin k&ytén avulla
parantaa tybhyvinvointia. Tutkimuksen keskeiset késitteet ovat: tydvuorosuunnittelu, tyd-

aika-autonomia ja tyéhyvinvointi.

Tybaika-autonomia (TAA) on yhteiséllista tydévuorosuunnittelua, jossa jokainen tydntekija
suunnittelee omat tydvuoronsa muiden tydntekijéiden kanssa, yhteisesti sovittujen peli-
saantéjen ja tiettyjen reunaehtojen puitteissa. Reunaehdot muodostuvat tydaikaa saate-
levista laeista, sdannoista ja ohjeista seka yksikén toiminnasta. TAA - prosessiin koulute-
taan osastokokouksissa. Opinndytetydn aineisto keratdéan lahdekirjallisuudesta, tydvuo-
roasiakirjoista, tydyhteisén kokouksista sekd yhdesta kaikkien erikoisalaryhmien tiimipa-
lavereissa tehtévasta ryhméahaastattelusta. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtois-
ta.

Vastaan mielellani asiaan liittyviin kysymyksiin. Kiitos mielenkiinnosta.

Elina Pohjolainen-Lahtinen

elina.pohjolainen-lahtinen@student.lamk.fi, elina.pohjolainen-lahtinen@hus.fip.

040 582 5001
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LIITE 3
Haastattelukysymykset (ryhméteemahaastattelu):

Prosessin aloittaminen ja TAA-suunnittelu:

1) Millaisena olet kokenut autonomisen tyovuorosuunnittelun?

2) Oletko havainnut ongelmia autonomisessa tydvuorojen suunnittelussa?
3) Ovatko pelisdaannot selkedt ja riittavéat?

4) Kaipaatko suunnitteluun lisdd ohjausta tai ohjeita?

5) Ovatko tydvuorotoiveesi toteutuneet?

6) Olisitko halunnut enemmaén osallistua TAA-prosessin suunnitteluun?

Kehittiminen:

7) Miten kehittiisit TAA-prosessia?

8) Onko jotain jddnyt huomioimatta?

Yhteisolliset ja henkilokohtaiset vaikutukset:

9) Onko autonominen tydvuorosuunnittelu helpottanut vapaa-ajan ja tydajan
yhteensovittamista

10) Onko autonominen tydvuorosuunnittelu lisdnnyt yhteisollisyytti tai uskot-
ko sen lisddvén?

11) Onko autonominen tydvuorosuunnittelu vaikuttanut tyhyvinvointiin tai
uskotko sen vaikuttavan?

Muut

12) Vapaita kommentteja






