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Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittdaa vuorotyota tekevien hoi-
tajien kokemuksia tyévuoroautonomian toteutumisesta ja sen merkitysta
ty6hyvinvointiin. Tavoitteena oli tuottaa tietoa esimiesten mahdollisuuk-
sista edistda tyohyvinvointia tyévuoroautonomian avulla.

Taman opinndytetyon tutkimusmenetelmana oli laadullinen tutkimus ja ai-
neisto kerattiin yksilollisilla teemahaastatteluilla. Tutkimukseen osallistui
viisi vuorotyota tekevaa hoitajaa. Kaikilla heillad oli pitkd kokemus tyévuo-
roautonomiasta. Aineisto analysoitiin sisalldnanalyysilla.

Taman tutkimuksen mukaan tydvuoroautonomian toteuttamisessa oli
haasteita ja hoitajien eldma epavarmaa. Hoitajat olivat motivoituneita to-
teuttamaan tyovuoroautonomiaa, mutta vuorotyo, jatkuva kiire, esimie-
hen tuki, seka tydovuoroautonomian koulutus, arviointi ja seuranta oli puut-
teellista. Onnistuessaan tydvuoroautonomia koettiin yhdeksi tarkeimmista
asioista tyon, perheen ja muun elaman yhteensovittamiseen, sekd merkit-
tavaksi tyohyvinvoinnin edistdjaksi. Hyvan johtamisen merkitys onnistu-
neeseen tyovuoroautonomiaan oli kiistaton, lisdaksi sen koettiin tukevan
tyohyvinvointia seka yksil6llisesti, etta tyoyhteisossa.

Onnistunut tyévuoroautonomia motivoi henkilékuntaa ja lisasi luotta-
musta, seka tyopaikan kiinnostavuutta tyontekijoille. Hyvat ja onnistuneet
kokemukset voitiin jakaa muihin yksikéihin ja organisaatioihin, koska on-
nistunut tydvuoroautonomia helpotti siirtymista yhteisolliseen tyévuoro-
suunnitteluun.

Hoitotyo, tyohyvinvointi, tyévuoroautonomia, vuorotyo

64



ABSTRACT

HAMK

HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU
HAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Development and management of sosial and health care

Visamaki
Author

Subject

Supervisors

ABSTRACT

Keywords

Pages

Minna Marttila Year 2019

Nurses™ experiences in shift autonomy realization in shift
work

Paula Hakala

The purpose of this thesis was to investigate the experiences of shift
working nurses in the realization of shift autonomy and its significance
for wellbeing at work. The aim was to provide information on the poten-
tial of supervisors to promote wellbeing at work throught shift autonomy.

The research method was qualitative, and the material was collected as
individual theme interwiews. Five nurses were interwiewed. They all had
a long experience of work shift autonomy. The content analysis method
was used for the analysis of the material.

The main results on this thesis showed, how schallenging it was to plan
shift autonomy and the lives of nurses were uncertain. Nurses were moti-
vated to plan shift autonomy, but the shift work, lack of time, supervisor
support, and education, evaluation and statistic of selfscedueling were
limitated. When shift autonomy worked, it was seen one of the most im-
portant issues in reconciling work, family and other life, and a significant
contributory to wellbeing at work. The importance of good leadership to
successful shift autonomy was undeniable and it was also seen to support
well-being at work, nurses individually and within the work community.

Successful shif autonomy motivated the workers and increased confi-
dence and attractiveness to the employees. Good and succesfull experi-
ences could be shared with other units and organizations. Successful shift
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1

JOHDANTO

Suomessa ovat lisdantymassa tyoaikojen joustavuus, epasaannollisyys ja
monimuotoisuus. Eduskunta on hyvaksynyt vuonna 2018 uuden tydaika-
lain, jonka tavoitteena on tydaikojen joustavuuden lisdiaminen vielad enti-
sestdan. Taman myota jaksotyd ja epasdaannodlliset tyOajat yleistyvat.
(Harma, Karhula, Ropponen, Koskinen, Turunen, Ojajarvi, Vanttola, Putto-
nen, Hakola, Oksanen & Kivimaki, 2019b, s. 3,11)

Hoitoty6ta tehdaan usein jaksotydna ja siihen liittyvat epasaannolliset tyo-
ajat, joten puhutaankin vuorotydsta. Vuorotydhon liittyy nykyaan olennai-
sesti tydvuoroautonomia eli mahdollisuus vaikuttaa omiin tyéaikoihin.
Tyévuoroautonomia on osa tydaikojen joustavuutta, jossa yksildlliset tyo-
vuorotoiveet voidaan huomioida osana vuorosuunnittelua. Kun tyopai-
kalle on laadittu yhteiset ja yhtenevaiset ohjeet, seka toimintatavat vuoro-
suunnitteluun, tydvuoroautonomialla voidaan saavuttaa, seka tyéntekijoi-
den terveyttd, ettd tyon ja muun elaman yhteensovittamista tukevia vai-
kutuksia. (Bergholm, Friman, Ropponen, Toivanen, Toppinen-Tanner, Uu-
sitalo, Wallin, & Vanhala, 2016, s. 30)

Tybvuoroautonomiaa ja tyohyvinvointia vuorotyossa hoitoalalla on tut-
kittu Suomessa ja ulkomailla jonkin verran. Tyévuoroautonomiaan liittyvia
henkilokunnan kokemuksia, tai siihen liittyvasta seurannan-ja arvioinnin
toteutumisesta ei loydy tutkimustuloksia. Tydvuoroautonomiaa tutkituissa
tuloksissa on nostettu esille enemmankin positiivisia tuloksia, ei niinkaan
negatiivisia. Tutkimustulosten yleistettavyyteen ja luotettavuuteen tulee-
kin suhtautua varauksella otoksien pienuuden vuoksi ja lisdksi tutkimus on
tehty usein yhdessa yksikdssa. (Bambra, Whitehead, Sowden, Akers & Pet-
ticrew, 2008, s. 427-434) Aiheesta oli kirjoitettu Suomessa vain yksi Tyo-
terveyslaitoksen julkaisema opas, Tyovuorosuunnittelu hoitoalalla 2010.
Siihen on laadittu ohjeistuksia, miten vuorosuunnittelua kannattaa toteut-
taa.

Sosiaali-ja terveysministerion tulevaisuuskatsauksen mukaan (2014, s. 11)
pidentyvien tyburien turvaaminen onnistuu vain tyo-ja toimintakykyisella
vaestolla. Kestava pohja taloudelle perustuu tyollisyyteen, terveyteen ja
toimintakykyyn. Tyohyvinvointi tukee elaman eri osa-alueiden tasapainoa
tai pdinvastoin. Opinnaytetydn aihe oli ajankohtainen yhteiskunnallisesti,
koska useat organisaatiot Suomessa ovat siirtymassa yhteisolliseen tyo-
vuorosuunnitteluun (Valtanen, 2019).



2 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA
TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa vuorotyota tekevien hoitajien
kokemuksia tyévuoroautonomian toteutumisesta ja sen merkityksesta
ty6hyvinvointiin. Tavoitteena oli tuottaa tietoa esimiesten mahdollisuuk-
sista edistaa tyohyvinvointia tydévuoroautonomian avulla.

Harma (2014) kirjoittaa, etta tyovuorojarjestelyilld on suuri vaikutus tyossa
jaksamiseen. Tyoajoilla voidaan vaikuttaa myos tydstressiin. Hirman mu-
kaan vuorotyon haittojen vahentamisen keskeisia keinoja ovat tyévuoro-
jen suunnittelu, tyon organisointi, sdanndllinen terveysseuranta, seka kou-
lutus ja tiedottaminen. Lisdaksi han pitda tarkedana tyontekijan omia vaiku-
tusmahdollisuuksia vuorotyohon sopeutumisessa.

Perusoikeuksiimme tulisi kuulua saada tyosta iloa ja nautintoa. Orjuuttava
elama uuvuttaa. Mutta jos tyo tuottaa nautintoa, koko elama on iloisem-
paa, vaikka tyota olisi paljonkin. Voidaan ajatella, ettad tyonilo rakentaa
henkista hyvinvointiamme ja henkinen hyvinvointi luo edellytyksia tyon-
ilon kokemiselle. Henkinen hyvinvointi tavallaan sisaltaa tyonilon joko ko-
konaan, tai ainakin suurelta osin. (Kauko-Valli & Koiranen, 2010, s. 100)

Tutkimuskysymykset:

1. Millaisia kokemuksia hoitohenkilokunnalla on tyévuoroautonomian to-
teutumisesta vuoroty®ssa?

2. Millainen merkitys tydévuoroautonomialla on ty6hyvinvointiin?



3  VUOROTYO HOITOTYOSSA

Vuonna 2014 Suomen kaikista palkansaajista 27% naisista ja 19% miehista
teki vuorotyota. Suunnilleen kolmannes kunnallisen alan tyontekijoista te-
kee vuorotyonluonteista jaksotyota. Tyoterveyslaitoksen tuore tutkimus
tukee johtopaatosta, jonka mukaan vuorotydn kuormittavuus on yleisem-
paa naisilla, kun miehilla ja myos kiireen vaikutukset tyossavasymiseen on
voimakkaampaa (Harma ym. 2019,11,60.) Sosiaali-ja terveyspalvelujen
henkilokunnasta noin 88% on naisia ja tyossakayvista liki 30% on naisia.
Vuoden 2014 lopussa sosiaali-ja terveyspalveluissa tydskentelevista 72%
tyoskenteli julkisella sektorilla, 19% yrityksissa ja 9% jarjestoissa. (Virtanen,
2018, n.d)

Vuorotyota tekevan ihmisen eldama on epasaanndllista. Se aiheuttaa paljon
haasteita omasta itsestd, sekd ihmissuhteista huolehtimiselle. Kun elimist6
on lepovaiheessa, tyonteko on stressaavaa ja vaativaa terveydelle. Usein
perheen, ystavien, tyotovereiden ja tyoterveyshuollon avulla |0ytyy ratkai-
suja haastavaan arkeen. (Tyoterveyslaitos n.d)

Elamantilanteesta johtuen, vuorotyo6lla voi saada etuja, esimerkiksi lisdan-
tyneena vapaana tai rahallisten lisdkorvausten muodossa. Vuorotyohon
liittyvat muutokset unessa, seka univalverytmissa saattavat vaikuttaa hai-
tallisesti sosiaaliseen elamaan, lisaksi epasaannollinen tyo kuormittaa eli-
mistoa lisadantyvasti. Ihmisen tehdessa vuorotyotd, aivojen ja kehon toi-
minnoissa ilmenee ohimenevid ja myos pysyvampid muutoksia terveyden
eri osa-alueilla. (Tyoterveyslaitos n.d)

Vuoroty6sta aiheutuvaa rasitusta voidaan vahentaa tydajan organisoin-
nilla ja kehittamalla tybvuorojarjestelmaa. Vuorotyosta aiheutuvia haittoja
pyritdan ehkdisemaan sovittamalla yhteen tyontekijan, tydnantajan, seka
tyoyhteison nakokulma. Haittojen ehkaisy kohdistetaan niin tydntekijaan,
kun tybaikajarjestelyihinkin. Yksi vuorotyon jaksamisen kannalta tarkea
asian on ergonominen tyovuorosuunnittelu. Se toteutuu, kun huomioi-
daan ty6sta palautumisen mahdollisuus ja henkilokuntaa on riittavasti sen
toteuttamiseen. (Hakola, 2010, s.19-20, 24)

Vuorotyon kuormittavuuden vahentaminen, seka viikonlopputdiden mini-
moiminen kiireenhallinnan ja tydokuorman lisdksi, saattavat edistdaa pidem-
pia tyouria sosiaali-ja terveydenhuoltoalalla (Harma ym. 2019, s.66). Tyo-
vuorosuunnittelun lisaksi vuorotyontekija voi ehkaista ja vahentda vuoro-
tyon haittoja terveellisilla elamantavoilla ja erilaisilla stressinhallintakei-
noilla (Tyoterveyslaitos, n.d.).



Vuoroty6 tekee haastetta yhteisen ajan I6ytamiseen perheen ja ystavien
kanssa. Sen sosiaalinen erilaisuus nakyy usein tydn ja muun eldman yh-
teensovittamisen haasteina. Tutkimusten mukaan tyo haittaa enemman
perheiden elamaa, kun perheiden elama tyota. Vuorotyo6ta tekevien lasten
vanhemmat ovatkin huolissaan myos omasta jaksamisesta vanhempina ja
kokevat ajanpuutetta perheen kanssa. (Salmi & Lammi-Taskula, 2011, s.
158- 161; Hakola, 2010, s. 19)

3.1 Vuorotyota sadteleva lainsaadanto

Tyontekijan itsemaaraamisoikeutta hoitoalalla saatelevat Euroopan Unio-
nin tydaikadirektiivi, Suomen tydaikalaki, seka alakohtaiset virka-ja tyoeh-
tosopimukset. Naiden ohella tyovuorosuunnittelussa tulee huomioida
seka tyosopimus-, tyoturvallisuus-ja tyoterveyshuoltolaki, tyépaikan tar-
peet ja mahdollisuuksien mukaan toteutetaan vuorotydn ergonomisia suo-
situksia. (Bergholm ym., 2016, s. 30; Hakola, s. 2010,8,13)

Tyoaikadirektiivi 2003/88/EY, jonka perusteella on sadadetty kansalliset
tybaikaa koskevat lait, velvoittaa Euroopan unionin jasenvaltioita. Se on
Euroopan Unionin perusdirektiivejd, jossa vahvistetaan turvallisuutta ja
terveytta koskevat vahimmaisvaatimukset tyOajan jarjestamista varten.
Tavoitteena on turvallisuuden ja terveyden parantaminen tydssa. Sita kut-
sutaan vahimmaisdirektiiviksi, tarkoittaen, ettad kansallisen tydaikalain tay-
tyy tuottaa direktiivin maaraama vahimmaissuoja tyontekijoille. Keskeisia
kohtia tydaikadirektiivissa ovat, etta tyontekijalla on oikeus 11 tunnin kes-
keytymattomaan lepoaikaan 24 tunnin aikana. Keskimaarainen tyoaika vii-
kon jaksossa on 48 tuntia, mukaan lukien ylityot. Yotyon pituus enintdaan 8
tuntia vuorokauden aikana ja yotyontekijat saavat maksuttoman tyoter-
veystarkastuksen ennen tyohon ryhtymista ja sen jalkeen saannollisesti.
Yotyontekijat, joilla todetaan terveyshaittoja, siirretddan mahdollisuuksien
mukaan paivatyohon. Naista vahimmaisvaatimuksista voidaan kuitenkin
poiketa useissa tapauksissa.

Yleinen tyoaikalaki 9.8.1996/605, saatelee Suomessa tybaikaa. Siind on
madritelty tydajan yleissaannos, seka jaksotydaika tietyille aloille sallittuna
poikkeuksena. Jaksotydaika hyvaksyy erittdin joustavan ty6ajan tydvuoro-
suunnittelun, lisaksi se hyvaksyy yleissaannoksesta poikkeavat tydaikajar-
jestelyt. Lain mukaan vuorotyén vuorojen on vaihduttava saannoéllisesti ja
muututtava ennalta sovituin ajanjaksoin. Tyovuorojen ajatellaan vaihtuvan
saannollisesti silloin, kun tyévuoro jatkuu maksimissaan yhden tunnin tyo-
hon tilalle tulleen vuoron kanssa tai kun vuorojen valissa on maksimissaan
yksi tunti. Tyovuoroja saa teettda enintaan seitseman perakkain ja yévuo-
rolla tarkoitetaan tyota, joista vahintdaan kolme tuntia sijoittuu kellonaiko-
jen 23 ja 6 valille.



Suurin osa hoitajista tyoskentelee kuntasektorilla ja silloin tyéntekijéihin
sovelletaan Kunnallista yleistda virka-ja tydehtosopimusta eli lyhyesti
KVTES. On tarkeaa tarkistaa aina voimassa oleva, alalla sovellettavat virka-
ja tyoehtosopimukset ja ty0ajasta mahdollisesti talokohtaisesti tai paikal-
lisesti sovitut virka-ja tydehtosopimukset. Sdannéllinen tydaika maaraytyy
sovellettavan tydaikamuodon mukaan, ja siihen sisaltyvat yleiset tydaika-
muodot kuten yleis-, toimisto-, jaksotydaika eli kolmivuorotyohon rinnas-
tettava jaksotyo. Tydaika on saanndllisesti 38 tuntia 15 minuuttia viikossa.
(KVTES 2017; Hakola, 2010, s. 13-14)

Tyoaikalain 605/1996, 35§ mukaan jokaiselle tyopaikalle on laadittava tyo-
vuoroluettelo, mista ilmenee tyontekijéiden tyo-ja lepoajat, seka tydajan
alkamis- ja paattymisajankohdat tasmallisina kellonaikoina. Tydvuoroluet-
telo laaditaan niin pitkaksi aikaa, kun tydajan tasoittumisjarjestelma on,
tarkoittaen aikaa, jonka kuluessa tyoaika tasoittuu. Tyovuoroluettelo on
saatettava tietoon viimeistaan viikkoa ennen siina tarkoitetun tyéajankoh-
dan alkamista. Taman jdlkeen sitda saa muuttaa ainoastaan tyontekijan
suostumuksella tai tydjarjestelyihin liittyvilla painavilla syilla.

Tybvuorosuunnittelua ohjaa tyoajan tehokkaan kayton periaate. Silloin
tyGaikojen pituus maaraytyy tyotehtavien laadun ja maaran mukaan, huo-
mioiden tydajan tehokas kaytto. Kolmivuorotyota tekevalla hoitohenkil6-
kunnalla on kaytdssaan yleisimmin jaksotydaika, jolloin sdaanndllinen tyo-
aika kolmen viikon pituisena tyoaikajaksona on 116 tuntia 15 minuuttia
(KVTES, 2017.) Tassa tyossa tyovuoroluettelosta kaytetaan nimitysta tyo-
vuorolista.

Tyoturvallisuuslain 23.8.2002/738, 1§ mukaan lain tarkoituksena on pa-
rantaa tyoymparistoa ja tydolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaa-
miseksi ja yllapitamiseksi, sekda ennaltaehkaista ja torjua tyotapaturmia,
ammattitauteja ja muita tyosta tai tydymparistosta johtuvia tyontekijoi-
den fyysisen ja henkisen terveyden haittoja.

Tyoterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383. Laissa on sdaddetty tyonantajan
velvollisuus jarjestaa tyoterveyshuolto, sen sisdltd ja toteuttaminen. Lain
tarkoituksena on edistda yhteistyossa tyonantajan, tyontekijan ja tyoter-
veyshuollon kanssa tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya,
tyon ja tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta. Laki velvoittaa edis-
tamaan tyontekijoiden terveyttd, tyo-ja toimintakykya tyouran aikana,
seka edistamaan myos toimintaa koko tyoyhteisossa.
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3.2 Vuorotydn merkitys terveyteen

Useimmissa hoitotyotd tehtdvassa organisaatiossa noudatetaan tapaa,
ettd tyovuorot annetaan perjantaina, viikkoa ennen edellisen listan loppu-
mista. Missaan ei kuitenkaan ole kielletty antamasta vuorolistaa aikaisem-
min. Tastd syysta hoitotyontekijat joutuvat elamaan jatkuvassa epavar-
muudessa tydvuorojensa suhteen. Vapaita ja perheen elamaa on vaikea
suunnitella, koska ei tieda millaisia vuoroja listalle tulee.

Hoitoalalla tyoskentelevien vuorotyosta johtuvaa rasitusta pystytdaan va-
hentamaan tydajan organisoinnilla, tyovuorojarjestelman kehittamisella ja
sopivalla tyon tauottamisella. Tavoitteena on tydntekijan hyvinvoinnin,
toimintakyvyn ja terveyden tukeminen tyossa ja vapaalla. Sen toteutumi-
nen vaatii, etta tydjaksojen valissa oltava riittavasti vapaalle ja levolle. (Ha-
kola, 2010, s. 25)

Partinen (2012) kirjoittaa, ettd ihminen on pdivaeldin ja etta elimiston bio-
logisten rytmien sdately olettaa ihmisen valvovan valoisaan aikaan ja nuk-
kuvan disin. Vuorotyon haittoja on tutkittu paljon ja tuloksien mukaan pit-
kan jatkuva vuorotyd on jossain maarin terveysriski, joskin ihmisten erot
ovat suuria. Toisille vuorotyo soveltuu hyvin ilman merkittavia terveyshait-
toja, mutta heillakin yotyohon liittyy lisdantynyt virheiden vaara vasymyk-
sen ja tarkkaavuuden huononemisen vuoksi. lltavirkuille sopivat paremmin
yovuorot ja vastaavasti aamuvirkulle aikaiset aamut.

Partisen (2012) mukaan ikdantyessaan ihmiset muuttuvat enemman aa-
mutyypeiksi ja herdaminen on helpompaa, mutta toisilla kyky sopeutua
epasaanndllisiin tyoaikoihin ja etenkin yovuoroihin huononee. Vanhem-
mille ihmisille yévuoron jalkeinen nukkuminen on vaikeampaa, kun nuo-
rilla. Vaikuttaa silta, etta 45 ikdvuoden jalkeen sopeutuminen vuorotyohon
ja etenkin yotyohon heikkenee useimmilla ihmisilla, lisdksi aamu tai ilta-
tyyppisyydestd, kuten myos luonnollisesti unen tarpeesta kolmasosa selit-
tyy geneettisesti.

Vuorotyon haitalliset terveysvaikutukset saattavat selittya monella tavalla.
Tarkein ilmeisesti on unen ja vuorokausirytmin hairiintyminen, seka tyén
tekeminen vuorokausirytmin kannalta epdedulliseen aikaan. Kolmivuoro-
tyota tekevalla padunijakson pituus lyhenee jopa kahdella tunnilla yévuo-
rojen jalkeen nukuttaessa, ennen ensimmaisida aamuvuoroja. Vasymisen
myo6ta kyky arvioida omaa toimintakykya heikkenee ja riskinottokynnys
madaltuu. Tarkkaavaisuus heikkenee ja ty6tapaturmia esiintyy enemman
yO6-kuin paivavuoroissa tai perakkadisten yoévuorojen seurauksena. Nukah-
tamisesta johtuvia onnettomuushuippuja ovat aamuy6 kello kahden ja
kuuden valilla ja iltapaiva kello yhden ja viiden valilla (Partinen, 2012; Tyo-
terveyslaitos, n.d)
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Harma, Hublin & Puttonen (2019a) ovat selvittdneet, ettd Ruotsissa tehdyn
tutkimuksen tuloksien mukaan, vuorotyd ndyttaisi lisddvan tuki-ja liikunta-
elimiston sairauksista johtuvia tyokyvyttomyyselakkeitd, vaikka vuoro-
tyolla ei sindlldaan nadyta olevan merkittdavaa vaikutusta tyokyvyttomyys-
elakkeiden maaraan. Omiin tydaikoihin vaikuttaminen vahentaa seka sai-
rauspoissaoloja, ettd tyokyvyttomyyseldkkeelle joutumista.

Yotyo on kaikkien tutkimusten mukaan haitallista, lisaksi se on monen sai-
rauden ja ennenaikaisen kuoleman riskitekija. Onnettomuusriskin, vasy-
myksen ja vuorokauden ajalla on selva yhteys, joka ndakyy muun muassa
liikenneonnettomuustilastoissa, seka tyotapaturmien maardssa. Yleisia
vuorotyon haittoja ovat vatsavaivat, narastys, ilmavaivat, vasymys, nukah-
tamisvaikeudet, masennus, stressi, hermostuneisuus, katkonainen uni,
krooninen vasymys ja lyhyt vuorokautinen uni etenkin yovuorojen jalkeen.
Vuorotyolla ja yotyolla nayttaa olevan yhteyksia moniin oireisiin ja sairauk-
siin. Oireiden ja sairauksien taustalla on epasaanndllisissa tyodaikajarjeste-
lyissa fysiologisten vuorokausirytmien hairiintyminen. (Partinen, 2012;
Tyoterveyslaitos, n.d; Hakola, 2010, s. 13,19; Harma, s. 2014)

Koska yotyo on tutkimusten mukaan keskeinen terveyshaitta, niin tyoter-
veyslaitos on 2019 valmistuneessa tutkimuksessaan paattanyt antaa suo-
situksen yodvuorojen madrdsta vuosi-tai kuukausitasolla (Harma ym.
2019,72). Tutkimusten perusteella yotyota sisaltava vuorotyd on lisaksi
noussut yhdeksi keskeisimmista tyoterveysriskeistd. Vuorotyd myos lisaa
monien kansantautiemme riskia. Tapaturma-ja onnettomuusriski lisdantyy
yovuorossa jopa 1,4 kertaiseksi verrattuna paivavuoroon. (Harma ym.,
2019a)

Tiedetdan, ettd epasaannolliset tydajat ja tyon kuormittavuus haittaavat
riittdvaa unta ja palautumista (Karhula, 2015, s.5). Pitkada jatkunut riittdma-
ton ja heikkolaatuinen uni on mahdollisesti tarkein syy masentuneisuuteen
ja muihin sairauksiin. Lisaksi unen puute vaikuttaa moniin muihin vuoro-
tyohon liittyviin tekijoihin, kuten ravitsemukselliset tekijat ja vaikutus sosi-
aaliseen elamaan. Vuorotyo ja siihen liittyvat ilta-ja viikonlopputyot tar-
koittavat eritahtisuutta perheen ja muun sosiaalisen toiminnan kanssa.
Kun vuorotyd on epasdaanndllista ja tyévuorot tiedossa vain lyhyen aikaa
eteenpadin, yhteista aikaa perheen tai ystavien kanssa on vaikea suunni-
tella. Kaikki tdma vaikuttaa sosiaaliseen hyvinvointiin negatiivisesti. (Parti-
nen 2012; Tyoterveyslaitos n.d)

Vuorotyohon ei kuitenkaan tutkimusten mukaan liity merkittavaa kohon-
nutta mielenterveyden hairididen riskia. Riittava uni, sdanndllinen ja ter-
veellinen ruokailu, liikkuminen ja yleensakin terveelliset elamantavat ovat
ja jaksamisen ja terveyden kannalta olennainen asia. Yli 17 tunnin yhtamit-
tainen valvominen heikentada alyllista suoritusta yhta paljon, kun puolen
promillen humala, vuorokauden valvominen vastaa noin promillen huma-
laa.
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Lisaksi vuorotyota tekevilla on tavallista suurempi riski sairastua sepelval-
timotautiin ja se lisdd sydamen rytmihadiriéita. Sydaninfarktin vaaraa kas-
vaa 20%. Rintasyovan, eturauhas-ja paksusuolensyovan esiintymisen ja
vuorotyon valilla on myos esitetty olevan yhteys. Yotyota tekevilld on to-
dettu olevan enemman ongelmia raskauteen liittyen ja lasten syntyma-
paino on alhaisempi, verraten paivatyota tekevien aitien lapsiin. Metabo-
lisen oireyhtyman eli sydan-ja verisuonitautien riskitekijoiden kasauman
riski on korkeampi vuoroty6ssa ja riski sairastua tyypin kaksi diabetekseen
lisaantyy. Arviolta 10% vuorotyota tekevista karsii vuorotyon unihdiriosta,
joka ilmenee pitkaaikaisina epasaanndllisiin tydaikoihin liittyvana univai-
keutena, seka vasymyksena (Partinen, 2012; Tyoterveyslaitos, n.d; Hakola,
2010, s. 19) Sepelvaltimotaudin riski ja kuolleisuus lisddantyy yotyota tehta-
vassd vuorotyossa jopa neljanneksella paivatyohon verrattuna. (Harma
ym., 2019a).

Paavastuu terveydesta ja hyvinvoinnista on ihmisella itselladn, mutta ty6-
paikka voi edistaa henkilostonsa terveytta. Yhteisollisyyden tarve on ole-
massa ja tyo on yksi keskeinen kanava yhteisollisyyteen. Kun ihminen pitaa
itsedan riittavan hyvana ja oppiminen on osa jokapaivadista elamaa, niin
siind on hyvat evaat kukoistaa ja levittaa tyoniloa ymparilleen. (Jabe, 2012,
s. 14)

Oman tyokyvyn ylldpitaminen on osa tydntekijataitoja. Toisin sanoen mei-
danitse tulee tehda kaikkemme, jotta voisimme hyvin ja ettd terveytemme
on olosuhteisiin ndhden kunnossa. Meidan tulee panostaa ihmissuhteisiin
niin myota, kun vastavirrassa, ettd omat arvomme toteutuvat elamassa ja
ettd edistimme omia unelmiamme. (Aaltonen & Lindroos, 2012, s.38.)

3.3 Ergonomiset suositukset vuorotyossa

Tyoterveyslaitoksen tiedotteen (56/2010) mukaan, tybergonomian avulla
huolehditaan riittavasta palautumisesta seka tyopaivan, etta tydjakson jal-
keen. Sen avulla annetaan riittavasti vapaa-aikaa, sekd mahdollisuus pa-
lautumiseen tyoputken jalkeen. Ergonomisen tyovuorosuunnittelun ta-
voitteena on tukea tyontekijan hyvinvointia, toimintakykya ja terveytta
seka tyossd, ettd vapaa-ajalla.

Ergonomisen tyovuorojarjestelman piirteisiin kuuluu saannoéllisyys, nopea
ja eteenpadin kiertava jarjestelma, 8-10 tunnin vuorot ja vahintaan 11 tun-
nin vapaat vuorojen valissa. Pitkia vuoroja, yli 8 tuntia tulee valttaa. Mak-
simissaan suotavia ovat 48 tunnin tydjaksot ja yhtenaiset vapaajaksot,
myo0s viikonloppuisin. Ei suosita yksittdisia vapaapaivia. Jakson loppuun va-
hintaan kaksi vapaapaivaa, perakkaisia tyopaivia on enintdaan kuusi. Jatku-
vaa yotyota tulee valttaa. Mita saannollisempi ja ennakoivampi tyolista on,
sen helpommin kdy tyon ja vapaiden sovittaminen.
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Palautumisen kannalta tarkeda on tyon ja levon ajoittaminen sopivasti.
Etukdateen on hyva sopia, miten muutoksista tyévuoroissa ilmoitetaan ja
miten muutokset korvataan. (Hakola, 2010, s. 25; Harma, 2014; Partinen,
2012; Lagerstedt, 2015; Tyoterveyslaitos, n.d)

Eteenpdin-ja myotapdivaan kiertavat eli aamu-, ilta-, yovuorot sopivat pa-
remmin yhteen ihmisen luonnollisen vuorokausirytmin kanssa. Samoja
vuoroja enintdaan kolme perakkain, yévuoroja yksi tai kaksi kerrallaan, ei
ainakaan yli neljaa. Toinen syy tahan kiertosuuntaan on vuorojen valiin pa-
remmin jdava vapaata, joka on vahintdan 24 tuntia vuorosiirtymissa.
Eteenpain kiertdvien vuorojen yhteydessa on vahemman fyysisid, sosiaali-
sia ja psykologisia vaikeuksia ja vahemman vasymysta, kuin jos kierto olisi
toisinpdin. (Hakola, 2010, s. 26; Harma, 2014; Partinen, 2012; Lagerstedt,
2015; Tyoterveyslaitos, n.d)

Riittava uni ja ergonominen tyévuorosuunnittelu, seka valttaminen taak-
sepain kiertavaa vuorojarjestelmaa vaikuttaisi edistavan hoitajien tyékuor-
mituksesta selviamista. Parantamalla vaikutusmahdollisuuksia tydaikoihin
ja tyon sisaltoon, tuntuu olevan viitteita siihen, etta voidaan edesauttaa
hoitoalalla tydssajaksamista. (Karhula, 2015, s.5)

Turvallinen tydévuoron pituus on 6-8 tai 8-10 tuntia. Tydvuoron pituudella
on merkitys kokonaistydajan tayttymiseen. Jotta kokonaistydaika tayttyy,
kolmen viikon jaksoon tulee pitkia tyévuoroja vahemman, kun lyhyita. Pit-
kien ty6jaksojen aikana voi kasaantua kuormitusta, koska jaksotydssa ei
ole maaratty viikottaista tyoaikaa tai perakkdisten tydévuorojen maaraa.
Nykyisten viikottaisten vapaa-aikaa koskevien saadésten mukaan jopa 12
paivan perakkainen tydjakso on mahdollinen. Kuitenkin toistuvia yli 48 tun-
nin tyovuorojaksoja tulisi valttaa ja toteuttaa suunnilleen 40 tunnin mittai-
sia jaksoja. (Hakola, 2010, s. 26-27; Tyoterveyslaitos, n.d)

Hyvinvoinnille on tarkeaa, kuinka monta samaa tyovuoroa on perakkain.
Perakkaisia hankalia tyovuoroja tulee valttada kuormituksen vahenta-
miseksi. Kolmivuorotydssa yovuorojen lukumaara perakkain on tarkea rat-
kaisu, ergonomian kannalta suositellaan nopeaa kiertoa eli 1-3 yévuoroa
perakkdin. Ensimmainen yo6 voi olla jaksossa haasteellisin, toisaalta univel-
kaa voi kertya useamman yévuoron kuluessa. Yksilolliset ominaisuudet vai-
kuttavat yovuorojen kuormittavuuteen. (Hakola, 2010, s. 25-26)

Joskus osaston tarpeet ja tyotekijan toiveet menevat tydvuoroergonomian
edelle. Silloin on tarkeda huolehtia, ettei pidemmalla aikavalilla synny lii-
kaa kuormittavia tekijoita. Usein on niin, ettd kuormittavia tyoaikoja siede-
tdan, jos niihin liittyy taloudellisia etuuksia tai parempia vapaita. (Hakola,
2010, s. 29-29)
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4 TYOVUOROAUTONOMIA HOITOTYOSSA

Tybvuoroautonomiaa testattiin St. Georgen sairaalassa Lontoossa jo
vuonna 1963. Tyévuoroautonomia oli viela silloin aikaansa edelld, joten
sen kehittaminen ei edistynyt. Uudelleen tyévuoroautonomia nousi esille
1980- luvulla, jolloin laadittiin edelleenkin kayttdkelpoiset mallit tyévuoro-
jen suunnitteluun. Tyévuoroautonomia ohjeistukseen sisallytettiin saan-
not viikonlopputoista, perakkaisten tyovuorojen enimmadismaarista tai
miehityksen tarpeesta tiettyihin vuoroihin. Hoitajille annettiin kaksi viikkoa
aikaa tehda omat vuoronsa siina jarjestyksessa, kun kerkesivat. Samalla te-
kija tarkisti mita tyétoverit olivat suunnitelleet ja pyrki olemaan rikkomatta
niita vuoroja, jotka olivat jo olemassa. Hoitaja aloitti keskustelun ja pyysi
tarpeen mukaan vuoronavaihtoa tyokaverilta, jos joku oli jo varannut itsel-
leen tarkean vuoron. Jos tekemisessa havaittiin epaoikeuden mukaisuutta,
tyovuoroluettelon tayttamisjarjestyksesta saatettiin sopia, vaikka ian mu-
kaan vanhimmasta nuorempaan ja seuraavalla kerralla toisinpain. Hoitajat
saatettiin my0s jakaa pieniin ryhmiin, ndin jokainen ryhma sai ajallaan va-
lita ensimmaisena tyovuorot. (Hung, 2002, s. 37-39)

Suomeen tyovuoroautonomia saatiin ensimmaisena HUS/HYKS Jorviin Es-
pooseen fysioterapiaosastolle muodollisessa jaksotyossd, eli padivatyossa
vastaamaan paremmin toiminnan ja henkilokunnan tarpeita. Sita kehitet-
tiin edelleen HYKS Jorvin sairaalassa ja Espoon kaupungin vanhusten pal-
veluyksikdn yhteistyona toteuttaman tyOvuoroautonomia kehittamis-ja
tutkimushakkeen myo6ta. Hankkeen tuotoksena luotiin ja kehitettiin sosi-
aali-ja terveydenhuoltoalan tyontekijoille toimiva tydvuoroautonomia
malli. (Hakola, 2010, s. 22) Tdma hanke on toiminut innoituksen lahteena
eri sairaanhoitopiireissa aloitetuissa tydvuoroautonomia hankkeissa.

Ty6vuoroautonomiaksi kutsutaan tydévuorosuunnittelua silloin, kun tyon-
tekija osallistuu omaan tyévuorosuunnitteluunsa. Suunnittelulla tuotetaan
ehdotus tyovuorolistaksi, joka noudattelee osaston toiminnan tavoitteita
ja on tehty yhteisten pelisaantdjen mukaan. Vastuu lopullisesta tyévuoro-
listasta jaa aina kuitenkin esimiehelle. Tyévuoroautonomia eli itsendinen
suunnittelu on vaihe ennen yhteista tyévuorosuunnittelua, johon tyévuo-
rosuunnittelussa hoitoalalla tdhdataan. (Hakola, 2010, s. 49-50,70)

Tamankaltaiseen toimintaan sisdltyy seka etuja, etta haittoja ja sen yhtey-
dessa saattaa syntya myos ristiriitoja. Etuna nahdaan parempi tyon hal-
linta, seka tydntekijan sitoutuminen ja motivaatio tehda tyota. Haittana
nahdaan, etta toiminta vaatii enemman aikaa ja koulutusta, seka valmiuk-
sien kehittamista. Onnistuminen edellyttaa selkeita tavoitteita ja pelisaan-
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t6ja, esimiehen ja henkilokunnan valista luottamusta, seka kaikkien yh-
teistd osallistumista. Esimiehen tehtavana on johtaa, ohjata ja tukea hen-
kilokuntaa tyévuorosuunnittelussa ja hanella tulee olla patevyytta ohjata
suunnittelun toteutusta. (Hakola, 2010, s. 50,53,56)

Kolmivuorotyohon ei ole olemassa tutkittuja malleja tyévuoroautonomi-
asta. Ndin ollen tyontekijat muokkaavat itse tydévuoronsa organisaationsa,
seka omien tarpeidensa mukaan, noudattaen lakeja seka tyo-ja virkaehto-
sopimuksia. Tyovuorojen tulee olla niin, etta ne tukevat kaikkien tyéhyvin-
vointia seka terveytta. (Heikkild, Jussila & Sandelin, 2017, s. 4)

Tyévuoroautonomia toimii, kun jokainen tyontekija suunnittelee omat tyo-
vuoronsa tydaikamieltymyksensa mukaan. Kaikki ovat tietoisia, etta aina
oma mieltymys toteudu, mutta on luottamus siihen, ettd oma mieltymys
onnistuu pidemmalla tahtaimella. Tassa kohdassa kaikkien tulee osallistua
kompromisseihin. Tassa vaiheessa tasapuolisuus ja oikeuden mukaisuus-
periaatteet ovat yhteisesti sovittuja ja niiden toteutumista seurattiin tasai-
sin valiajoin. Kaytantdjen keskusteluun ja hyvaksymiseen tarvitaan yhteisia
kokouksia ja aikaa, esimerkiksi vuorojen vaihteessa tai kokouksia, missa
tyoévuorosuunnitelmia kasitellaan. Kaikilla on tiedossa ja yhtenevainen ka-
sitys tyovuorokohtaisesta osaamistarpeesta ja tiedetdaan mita tehdaan yli-
ja alimiehityksessa. Tyovuorosuunnittelun tarkoitus on edeta osaston ar-
jessa rutiininomaisesti olemassa olevien kadytantdjen kautta. Parhaiten
tyGaikamieltymykset toteutuvat, kun osastolta 16ytyy vastaparit, eli kun
joillekkin sopisi vaikka aamuvuorot, niin vastaparille sopii iltavuorot tai toi-
selle viikonlopputy6t ja toinen haluaa viikonloppuvapaat. (Kalliomaki-Le-
vanto, 2014, s. 67,75, 77,79)

Ajattelun ja kayttaytymisen muutos edellyttda poisoppimista vanhasta ja
uuden oppimista. Muutosvastarinnasta padstaan yli ajan kanssa, pelon, vi-
han ja surun kautta sitoutumiseen ja innostumiseen. Muutoksessa koros-
tuu vuorovaikutuksen tarve, avainasemassa on herkkyys aistia toisten tun-
teita. Muutoksessa ei auta esimiehen runnoa lapi asioita, vaan toivoa joh-
detaan arvostavilla kysymyksilla. (Jabe, 2012, s. 48)

Heikkilan kumppaneineen (2017, s. 10) tekeman tutkimuksen mukaan, hy-
vat tybaikaratkaisut tukevat henkilokunnan jaksamista ja terveytta, seka
lisaavat tyéhon sitoutumista. Hyvinvoiva henkil6kunta tekee myos vahem-
man virheita tyossaan. Joustavat tydaikaratkaisut ovat lisaksi keino edistaa
henkilékunnan rekrytointia, seka tydssa pysymista. Autonomisen tydvuo-
rosuunnittelun myota tyontekija oppii ottamaan koko tyéyhteisén huomi-
oon ja oma tydnhallinta muuttuu.
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4.1 Tyoévuorosuunnittelu

Tybvuoroautonomia on varsin kayttokelpoinen, kun ajatellaan joustavien
tyGaikojen jarjestelya tyon ja muun eldaman tasapainottamisen parantami-
seen (Russell, Hawkins & Arnold, 2012, s. 408-409). Tyévuoroautonomi-
assa tyontekijoilla ja tyoyhteisolla on itsemaaraamisoikeus tyévuorosuun-
nittelussa. Suunnittelua raamittavat kuitenkin tydaikalaki ja virka- ja tyo-
ehtosopimukset, seka organisaation toiminta. Tyévuoroautonomiassa tyo-
vuorosuunnittelun lahtokohtana on tyon jarjestamisen toimivuus ja téiden
sisalto. Tavoitteena on tehokkuuden parantaminen, seka tyén ja muun ela-
man helpompi yhteensovittaminen. Yksikon toiminnan sujuvuus ja henki-
I6kunnan yksil6llisten tarpeiden tasapuolinen ja oikeudenmukainen huo-
mioiminen on koko tydyhteisén vastuulla. Autonomisella suunnittelulla
tuotetaan tyovuorolistaehdotus, jossa tydvuorot on jaettu osaston henki-
I6kunnalle toiminnan tavoitteiden ja yhteisten pelisdantéjen mukaan. (Ha-
kola, 2010, s. 49-50)

Tyévuorosuunnittelussa on tarkeaa, etta saa suunnitella itselleen parhai-
ten sopivia vuoroja. Vapaus, joka liittyy tyévuorosuunnittelu prosessiin,
tuo tyohyvinvointia, vaikka tiedostetaan, etta tyévuorot eivat aina toteudu
suunnitelman mukaan. Tyontekijan suhtautuminen negatiivisesti tyévuo-
roautonomiaan voi aiheuttaa passiivisuutta. Tyontekija saattaa kokea,
ettei osaa suunnitella, tai ei osaa ottaa muita huomioon tyévuorosuunnit-
telussa. Sitoutumattomuus aiheuttaa myos negatiivisuutta, jos tyévuoro-
suunnittelua ei pideta tarkeana. (Immonen, 2013, s. 31-32)

Hyvan tyovuorosuunnittelun paapiirteisiin kuuluu, etta tyontekijat voivat
vaikuttaa tyoaikoihin, ja etta tyovuorolista tehdaan yhteistyona. Lahtdkoh-
tana on, etta tyOajat suunnitellaan siihen tydhdon mita ollaan tekemassa ja
niille tyontekijoille, jotka tyota tekevat. Lisaksi tavoitteena on tyon tehok-
kuuden parantaminen ja organisoinnin toimivuus. Hyvassa tyovuorosuun-
nittelussa toteutuvat lait, virka-ja tydehtosopimukset, taloudelliset-, tuo-
tannolliset, terveys-ja turvallisuusseikat, seka tyontekijoiden yksilolliset
tarpeet. Saannollisyys ja ennakoitavuus tyovuorolistoissa on suotavaa, li-
saksi tyovuorolistat pitdisi suunnitella mahdollisimman pitkalle ajalle. (Ha-
kola, 2010, s. 49-50; Tyoterveyslaitos, n.d)

Tyo6vuorosuunnittelu on yksikkokohtaista, joten yleistd ohjeistusta siita,
miten tyovuorosuunnittelu olisi jarjestettava, ei voi antaa. Koska vuoro-
tyossa kaikki eivat voi olla paikalla suunnittelussa, paatoksenteon tulee pe-
rustua luottamukseen tasapuolisuudesta ja oikeudenmukaisuudesta.
Vaikka tavoitteena onkin, ettd ne, joita tyévuorosuunnittelu koskee, vai-
kuttavat tavalla tai toisella muutokseen, ei tavoitetta voi aina saavuttaa.
(Hakola, 2010, s. 54-55,71)



17

Toimivat esimerkit ovat avainasemassa siihen, millaisiin tekijéihin tyévuo-
rosuunnittelua kehitettdessa on syyta kiinnittada huomiota. Verkostoitumi-
sella on my0ds tarkea rooli onnistumiseen. Lisaksi hyvaan tyévuoroautono-
miaan kuuluu tasapuolisuuden ja oikeudenmukaisuuden saanndllinen seu-
ranta ja tarkastelu. (Hakola, 2010, s. 54-55,71)

4.2 Tyo6vuoroautonomia tyohteisossa

Hyvan tydpaikan ominaisuuksiin kuuluu tasapuolisuus, mahdollisuus osal-
listua toiminnan kehittamiseen, avoin ja keskusteleva ilmapiiri. Lisaksi se.
etta on mahdollisuus oppia ja edeta omalla urallaan. Samat asiat toimivat
myo6s hyvadssa tyovuorosuunnittelussa. Tyovuorosuunnittelu on monen te-
kijan summa. Osaston toiminta maarittaa tydssa vaadittavan osaamisen ja
tyontekijoiden maaran. Hoitotieteen ideat mitoitetaan henkilékunnan
maaran mukaan ja tyot suunnitellaan henkilékunnan jaksamista ajatellen.
(Kallioméki-Levanto, s. 2010, 93)

Tyoyhteison aktiivisuus vaikuttaa kokonaisuudessaan tydvuoroautono-
mian toteutumiseen tyoyhteiséssa. Valmius hankkia tyévuoroautonomi-
asta tietoa ja koulutusta on merkityksellinen tekija siihen, kuinka tyévuo-
roautonomia edistyy. Tydntekijoiden sitoutuneisuus omaan tydyhteiso6n
seka innovatiivinen tydote ovat voimavaratekijoita tyoyhteisossa. (Immo-
nen, 2013, s. 30)

Kalliomaki-Levannon (2010, s. 63, 67-68,72-73) mukaan tydvuorosuunnit-
telu kuuluu osaston toiminnan kokonaissuunniteluun. Tyévuoroautono-
mian periaatteen soveltaminen tarkoittaa vahintdaan neljan asian huomioi-
mista. Keskeisena ajatuksena on, etta siirrytdan yhden henkilon tekemasta
tyovuorolistasta yhteiseen suunnitteluun. Eri vaiheissa tulee henkilokun-
nalle erilaisia rooleja ja tehtavia tyovuorolistan suunnittelussa. Ensimmai-
sessa vaiheessa henkilokunnalla on vahemman mahdollisuutta vaikuttaa
tyovuoroihinsa, kun taas neljannessa vaiheessa henkilokunta suunnittelee
tyovuorolistansa itsendisesti, yhteisesti sovittujen pelisaantéjen mukaan.
Tassa vaiheessa henkilokunnalla pitda olla jo vahva tietdmys osaston osaa-
mistapeista eri vuoroissa, tasapuolisuuden ja oikeudenmukaisuuden peri-
aatteet taytyy olla kaikilla tiedossa, seka luottamus siihen, ettd pidemmalla
aikavalilla omat mieltymykset toteutuvat. Yksittdinen tyontekija ei voi siis
valita vuorojaan pelkdstaan omien mieltymystensd mukaan. Lopullisen
tyovuorolistan hyvaksyy aina esimies. Neljannesta vaiheesta puhutaan yh-
teiséllisenad tyévuorosuunnitteluna ja sen perustana on toimiva tyévuoro-
autonomia. Yhteiséllinen tyévuorosuunnittelu on suuntaus, johon organi-
saatiot siirtyvat tydvuoroautonomian jalkeen.
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Kun siirrytdaan listantekijoiden ohjaamasta listasuunnittelusta tyontekijoi-
den tekemaan tyévuorosuunnitteluun, tarkeinta ei ole tydévuorosuunnitte-
lun toimintaedellytykset, vaan tyoyhteisolla oleva sama paamaara. On tar-
keda, ettd koko tydyhteisod osallistuu toimintaan ja katsoo samaan suun-
taan samanaikaisesti. Ndin avoimuus tyoyhteisossa lisdantyy ja tyoyhteiso
tekee hyvia paatoksia. Esimiehen tulee luoda tilaa ja ndahda paamaarat.
Tyodntekijan tehtavana on tuoda omat ajatuksensa paamaarien saavutta-
miseksi esimiehen tietoisuuteen. (Modig & Ahstrém, 2013, s. 136-139,143-
144)

Koko tyoyhteisdn ja sen jokaisen tyontekijan rooli on tarkea kehittamisen
onnistumisessa. Tyontekijoiden on tiedostettava, etta kehittamiseen osal-
listuminen on osa tyota. Jokaisen tuodessa oma osaaminen ja kokemus
mukaan kehittamiseen, tydyhteistssa padstaan monipuolisemmin uusiin
ratkaisuihin. Nain ollen, jokaisella on myds vastuulla yhteisista sopimuk-
sista ja suunnitelmista kiinni pitdminen ja positiivisen ilmapiirin yllapito.
Keskeista on, etta tyon arjessa toimitaan sovitulla tavalla. Uusien sovittu-
jen asioiden muuttaminen ja tekeminen uudella tavalla kannattaa aloittaa
heti kun mahdollista. (Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala, 2011,
s. 94)

Hyvin toimiva tyoyhteiso luo positiivista tyohyvinvointia. Tama onnistuu,
kun tyoyhteistssa on selked perustehtava, tyontekemista tukeva organi-
saatio ja tyOntekoa edistdva johtamistapa. Lisaksi tyot jarjestelldan selke-
asti, on yhteiset pelisdannot, sekd avoin vuorovaikutus. Tyoyhteison peli-
saannoistd osa muodostuu erilaisista laeista ja asetuksista, osa niista on
yhteisdn yhdessa sopimia. Yhdessa sovitut saannot helpottavat tyontekoa,
niitd on hyva kerrata, koska saantojen rikkomisesta seuraa usein riitaa ja
syyttelyd. Avoin vuorovaikutus tarkoittaa, ettd puhutaan tyoasioista ja
niistd puhutaan rakentavasti niiden kanssa, joita asia koskee varmistaen,
ettd asia on ymmarretty oikein. Toimintaa tulee arvioida jatkuvasti. Halu-
tessaan jokainen voi myos jakaa yksityiselamaansa koskevia asioita tyoto-
vereiden kesken, mutta toisten henkilokohtaisten asioiden ihmettely ja on-
gelmien kasittely ja selvittely eivat ole suotavaa. (Virtanen & Sinokki, 2014,
s.162-171)

Ty6vuoroautonomisessa tydévuorosuunnittelussa otetaan huomioon tyon-
tekijoiden yksilolliset tarpeet. Tyoyhteisossa keskustellaan ja kirjataan ne
periaatteet, milla tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus tyévuorosuunnitte-
lussa toteutuvat. Tydévuorosuunnittelussa huolehditaan siitd, etta palautu-
minen tapahtuu joka paiva ja suositaan vapaa- aikaa tydaikahyvityksena,
koska virkea hoitaja on my0s potilaan etu. Yllattaviin poissaoloihin varau-
dutaan jo tydvuorolistan suunnitelmassa, jotta tarvittava sijainen on saa-
tavilla téiden sujuvuuden ja kuormituksen hallinnan vuoksi. Tyévuorolis-
taan on toisinaan syyta suunnitella henkil6stda yli minimin. Jos suunnitel-
lussa jaksossa kukaan ei ole poissa, voi yksittdisia ylimaaraisia tyévuoroja
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kayttaa erilaisiin tarpeellisiin tehtaviin. Kun on toisinaan mahdollisuus
tyoskennelld hyvalla resurssilla, se on vastapainoa raskaille jaksoille, jolloin
tyota tehdaan vajaalla miehitykselld. Koska tyoajat ovat hoitoalalla kiin-
nostavia, pitda tietdad saannot ja periaatteet, seka hallita vaihtuvat tilan-
teet, jotta voi valita parhaalla mahdollisella tavalla itse ja yhdessa. (Kallio-
maki-Levanto, 2010, s. 66, 93)

Hyvinvoiva tyoyhteiso luodaan pitkdjanteiselld tyolla ja yhdessa. Siihen
osallistuvat niin johto, esimiehet, kun tyontekijatkin. Luottamus on keskei-
nen tyohyvinvoinnin vaikuttaja ja sita synnyttaa arvostus. Luottamuksen
ilmapiiri edellyttaa, etta esimies pitda sen minka lupaa ja alaisten tulee toi-
mia aikataulujen ja sovittujen laatutasojen mukaisesti. Luottamus tarkoit-
taa viestintaa, asioista puhumista, kannustusta, muutosten kasittelya seka
lupaa ilmaista myos kriittisia nakemyksia. (Jabe, 2012, s. 10)

Kun ihminen kokee, ettd muut kuulevat hanen mielipiteitdan ja kun han
kuuntelee muita, han muuttuu ihmisend. Muutosta edesauttaa se, etta
tarkastellaan yhdessa esille tulleita asioita ja arvostetaan erilaisia nakokul-
mia. Tyoyhteison kehittyminen ja kypsyminen on hidas prosessi, ja myds
ihmisena kasvu ja kehittyminen vievat aikaa. (Juuti, 2013, s. 153)

4.3 Tyovuoroautonomia perheen ja muun eldmén yhteensovittajana

Laakson (2017, s. 62) mukaan, tyon ja perheiden elaman yhteensovitta-
mista kasitelldan erilaisissa tutkimuksissa. Kansainvalisessa tutkimuskirjal-
lisuudessa on siirrytty kuitenkin yha enemman ajattelemaan tyon ja muun
elaman yhteensovittamista, kun tyo eldman ja perheen eldaman yhteenso-
vittamista. Talla halutaan tuoda esille sita, etta ei ole kyse pelkastaan tie-
tyn henkilostéryhman etuoikeudesta vaan kdytannoista, joista jokainen voi
joskus elamansa aikana saada hyotya. Erilaisten joustojen kayttoa voidaan
hyodyntda niin lasten, kun harrastustenkin yhteensovittamiseksi tyaika-
tauluun. Onkin tarkeds, etta erilaiset kdytannot ja toimintaperiaatteet raa-
taloidaan organisaation ja sen tyontekijoiden tarpeisiin sopiviksi.

Kasteen tyo-ja perhe-elaman ohjelmassa kerataan ja valitetdaan tietoa seka
hyvaksi havaittuja kdytantoja, joilla on mahdollisuus helpottaa tyon ja per-
heen yhteensovittamista. Perheiden elaman ja tyon onnistuneen yhteen-
sovittamisen katsotaan olevan seka tyopaikan, etta tyontekijan etu. Tama
nakyy tyopaikalla tyontekijan hyvinvoinnin ja tuottavuuden lisaantymi-
sena. Yksilollisilla joustoilla, tydaika-ja tydjarjestelyilla voidaan parantaa
tyon ja perhe-elaman tasapainoa (KASTE, 2014.)
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Perhepolitiikan (2015) tavoitteena on viime vuosina ollut tyon ja perheen
yhteensovittamisen helpottaminen, kannustaminen isia kdayttamaan per-
hevapaita ja lapsiperheiden taloudellisen aseman turvaaminen. Perhepoli-
tiikan lisaksi Suomessa on pyritty helpottamaan tyon ja perheen yhteenso-
vittamista myds tyolainsdddannon turvin (Bergholm ym., 2016, s. 13-15).
Tutkituista vuoroista iltavuoro aiheuttaa eniten unettomuutta, seka en-
nustaa lyhyita ja pitkia sairauspoissaoloja. Sen on havaittu myds lisdavan
tapaturmariskia, vaikka se ei merkitsevasti lisaa vasymysta. Lisaksi viikon-
lopputyd ja yksittdiset vapaat tuottavat eniten tydn ja muun elaman yh-
teensovittamisen vaikeuksia. Yhteisollinen tyévuorosuunnittelu vahensi ly-
hyita sairauspoissaoloja ja paransi tyon, seka muun elaman yhteensovitta-
mista. (Harma ym., 2019, s. 4-5)

Tyontekijalla on oikeus perhevapaisiin tydsopimuslain turvin. Lainsaadan-
non tarkoitus on suojella tyontekijoita ja heidan oikeuksiaan. (Perheva-
paat, 2015.) Lisdksi tasa-arvolaissa, 609/ 1986, on madritelty miesten ja
naistenvalista tasa- arvoa ja syrjinnankieltoa, eli parantaa naisten asemaa
erityisesti tydelamassa.

Kun tyon ja perheen yhteensovittaminen onnistuu, stressi ja muu psyko-
sosiaalinen kuormitus vahenee, lisdksi perheystavallinen tyopaikka lisaa
sen vetovoimaisuutta. Perhe-elaman ja tyon sujuva yhteensovittaminen
parantaa hyvinvointia sekd kotona ettd tyopaikalla. Yhteensovittamisen
tarkeys ja kuormittavuus korostuvat etenkin silloin, kun on kyseessa yksin-
huoltajaperhe tai tyontekijat, joiden ikddntyneet, sairaat tai vammaiset Ia-
himmaiset tarvitsevat apua. (Tyoterveyslaitos, n.d; Hakola, 2010, s. 19;
Harma ym., 2019b, s. 11; STM, n.d)

Laakson (2015, s. 62) tutkimuksessa tyon ja perheen yhteensovittaminen
on tulevaisuudessa haasteellista niin sosiaalipolitiikalle, kun organisaatioi-
den kaytannoille. Pikkulapsiperheiden ohella tulee huomioida myos en-
tistd laajemmin kaikki perhevaiheet, erityisesti ne tilanteet, jossa tarve
koskettaa vanhempia sukupolvia. Laakson mukaan perheystavallisten tyo-
paikkojen kehittaminen vaatii asennemuutosta perheystavallisempaan
suuntaan. Sen aikaansaamiseksi tarvitaan tyopaikoilla enemman tietoa
perheystavallisestda kulttuurista, sekda perheystavallisten kaytantojen
eduista niin tyéntekijan, kun tyénantajankin kannalta. Tyon ja perheen ela-
man yhteensovittamisen kysymykset tulee ottaa entista vahvemmin osaksi
virallisia kdytant6ja ja toimintaperiaatteita organisaatioissa, lisaksi niista
tulee tiedottaa entistd paremmin tyontekijoita.
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Tybvuoroautonomia esimerkiksi tyon alkamisajan ja paattymisajan suh-
teen tuo helpotusta ja ennustettavuutta tydon ja muun eldaman, etenkin
tyon ja perheen elaman yhteensovittamisessa. Kun tyovuorojarjestelma
on saannollinen, se on ennakoitavampi. Se helpottaa tyovuorolistan suun-
nittelua ja auttaa tyon ja muun eldaman yhteensovittamista. (Tammelin,
2009, s. 69-74; Hakola, 2010, s. 25)

Vuorotyon tekeminen heijastuu vanhemmuuteen ja parisuhteeseen mo-
nella tavalla. Se mahdollistaa arkivapaat, joten lapsen hoidossa olemisen
tarve voi vahentya ja nain vanhempi voi olla enemman mukanaan lapsen
arjessa. Vuorotyo sallii my6s vuorotahtisen vanhemmuuden, ndin vastuu
lasten kasvatuksesta ja kodin askareista jakautuu tasaisemmin kahden
vanhemman perheessa. Vaikka perheessa ollaankin enemman jomman-
kumman vanhemman kanssa, niin tutkimusten mukaan vanhempien vuo-
rotyon tekeminen, varsinkin iltaisin ja yoaikaan saattaa olla haitallista lap-
sen kiintymyssuhteen muodostamiselle seka vaikeuttaa saanndllisten ru-
tiinien yllapitoa perheessa. Perheen etu menee usein parisuhteen edelle ja
siksi on tarkeda sopia osallistumisesta yhdessa, koska se on oikeudenmu-
kaista ja parantaa parisuhdetta. Kdytdanndssa on niin, etta toinen vanhem-
mista on toissa ja toinen kotona. Perheissa, joissa toinen vanhempi tekee
vuorotyotd, arjen kiireet ja aikapula vaikuttavat vapaiden kayttoon. Per-
heen aikaa ei haluta kdyttda parisuhteeseen, koska yhteista aikaa arvoste-
taan, eika siitda haluta luopua. Tama osaltaan johtaa helposti parisuhde
ongelmiin ja saattaa lisata riskia avioeroon. (Tammelin & Ronka, 2013, s.
69, 308-309,311-312,315)

4.4 Osastonhoitajan rooli tydvuoroautonomian toteutumisessa

Tybvuoroautonomian toteuttaminen on haasteellista kolmivuorotydssa.
Oman tydajan sadtelymahdollisuus ja toisaalta tiettyihin aikoihin sidotut
toiminnot rajaavat valintamahdollisuuksia. Lisdksi tyovuoroja tehdaan
hankaliin vuorokauden aikoihin. Onnistuakseen prosessi vaatii osastonhoi-
tajalta valmennustaitoja, ja henkilostolta osallistumista. (Hakola, 2010, s.
8,54)

Tybvuoroautonomia laittaa osastonhoitajan tyonkuvan muuttumaan,
koska se edellyttdaa osallistavaa johtamistapaa ja taitoa muutosjohtami-
seen. Osastonhoitajan tehtavana on edistda prosessia tukemalla, valmen-
tamalla, motivoimalla, mahdollistamalla ja tydyhteisén kehittymista ohjaa-
malla. Kun tyéntekijat ottavat vastuuta tyévuorosuunnittelun toteutumi-
sesta, osastonhoitajan rooli muuttuu mahdollistajaksi. Nadin tyontekijat ko-
kevat voimaantumista, mikas vaikuttaa kasvavaan tyotyytyvaisyyteen. Hy-
vin toimiva tydvuoroautonomia ratkaisee tyovuoroista tulleita vaikeuksia,
koska lisadantyneen vuorovaikutuksen avulla ymmarrys muiden tydyhtei-
son jasenten tarpeista lisddntyy ja se nostaa yhteishenkea. (Bluett, 2008,
s. 12-14,54)
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Kaurasen ym., (2011, s. 10,15) mukaan onnistunut tyoyhteison kehittami-
nen lisda tyonteon sujuvuutta ja tydntekijoiden hyvinvointia, mutta kehit-
tdmisen aikana saattaa unohtua mista on ldhdetty liikkeelle. Tasta syysta
kehitystyon edetessa on tarkedd huomioida pienetkin myonteiset muutok-
set ja tuoda niita esille palavereissa. Esimiehen rooliin kuuluu varmistaa
edellytykset toteuttaa muutoksia. Lisdksi onnistumisen edellytys on, etta
tavoitteet ja pelisaannot ovat selvat ja johdon ja tyontekijoiden valilla val-
litsee luottamus. Ristiriitojen voittamiseksi on tehtava kompromisseja yh-
teisymmarryksen saamiseksi. Esimiehen tehtavana on tarvittaessa olla tu-
kena ja ohjata. Tyovuoroautonomia ei ole sanelua eika vuorojen valikoi-
mista. (Hakola, 2010, s. 50)

Tydmotivaatioita ja sitoutumista saa aikaan, jos osaa vaalia henkil6a arvos-
tavaa ja henkilon taitoja kunnioittavaa vuorovaikutusta. Lahtokohtana on,
etta lahijohtaja kokee olevansa tyontekijan puolella, eli han kokee ole-
vansa saman joukkueen jasen, kun tyontekijatkin. Tyontekijat ottavat lahi-
johtajan suorittaman palvelutehtavan vakavasti vain, jos he kokevat lahi-
johtajan ajavan heidan parastaan. (Juuti, 2013, s. 222-223) Lisaksi sosiaali-
nen hyvinvointi vahvistuu, jos esimies on tukena ja tiedottaa jatkuvasti,
etenkin muutosten aikana. Lisdksi esimiehen taytyy pitaa sanansa. Luotta-
mus rakentuu yhteistyolla, yhteisilla arvoilla, normeilla ja rutiineilla, mutta
yksikin eparehellinen teko voi vieda luottamuksen hetkessa. (Jabe, 2012,
s. 30)

Tybvuoroautonomia vaatii osastonhoitajan kypsyytta luopua osasta val-
taansa, jolloin hanen on luovuttava perinteisesta vallankdyttovalineestdan
eli tydvuorojen jarjestelyista. Jos osastonhoitaja luopuu osasta valtaansa,
vastineeksi han saa aiempaa parempia tuloksia ja tyytyvdisempia tyonteki-
joita. (Bluett, 2008, s. 12-14,54) Esimiehen taytyy olla tyontekijoiden tu-
kena, etta he voivat kehittda autonomista tyovuorosuunnittelukdytantoa.
Esimiesten vastuulla on suunnitelman toteuttaminen ja pelisdantojen nou-
dattaminen, tasapuolisuuden ja oikeudenmukaisuuden toteutuminen kai-
kessa suunnittelussa. Tama kasvattaa tyontekijoiden luottamusta johta-
juutta, seka koko tyoyhteis6a kohtaan ja kohottaa sosiaalisia suhteita tyo-
yhteiséssa. (Immonen, 2013, s. 48)

Kun tyontekija ottaa vastuun tydstaan, myos itsensa johtamisen vastuu
siirtyy hanelle. Tyovuoroautonomia ei poista osastonhoitajan vastuuta.
Osastonhoitajalla on aina viime kaden vastuu lopullisesta tyévuorosuunni-
telmasta, ennen kaikkea riittavan henkilokuntamaaran ja osaamisen var-
mistamisessa. Tyovuoroautonomia on osastonhoitajan ja tyontekijéiden
yhteista toimintaa ja osallistumista. Osastonhoitaja on my6s yksikon toi-
mintaa ja vuorovaikutussuhteita ymmartava vetdja. Han huolehtii siita,
ettd kaikki voivat tuoda panoksensa tydvuorosuunnitteluun. Avainase-
massa on hyva johtaminen, tiedottaminen, sitoutuminen ja vuoropuhelu.
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Osastonhoitajalla tulee olla hyvat tiedonvalityskanavat, paikka ongelmien
ja ideoiden kasittelyyn, lisaksi han tarvitsee vertaistukea onnistuakseen.
(Hakola, 2010, s. 50,56; Kallioméki-Levanto, 2010, s. 68.) Organisaation
tehtdvana on jarjestda esimiehille riittavasti koulutusta ja ohjausta auto-
nomisesta tydvuorosuunnittelusta (Immonen, 2013, s. 48).

4.5 Tyoévuoroautonomian haasteet

Tyévuoroautonomia ei ole itsestaanselvyys, vaan varsin haasteellista to-
teuttaa. Siirtyminen yhden ihmisen tekemista tyovuorolistoista tyonteki-
joiden itsensa laatimiin tyovuorolistoihin voi vieda aikaa. (Hakola, 2010, s.
8; Kalliomaki-Levanto, 2010, s. 67)

Englannissa tehdyssa tutkimuksessa todetaan, etta tydvuoroautonomiaan
kohdistuvissa tutkimuksissa tydévuorosuunnittelua on tarkasteltu yksittai-
sen tyontekijan, tyoyhteison ja johtamisen nakokulmasta. Tutkimuksen
mukaan tyévuoroautonomia edistaa tydaikojen hallinnan kautta tyonteki-
jan tyotyytyvaisyytta ja hyvinvointia, jolloin onnistuu paremmin erityisesti
tyon ja muun elaman yhteensovittaminen. Tyoyhteisossa tyévuoroautono-
mia vahvistaa yhteisollisyyttd, mutta lisddantyneen vuorovaikutuksen
myota yhteistoiminnan onnistuminen voi olla myds haasteellista. (Bailyn,
Collins & Yang, 2007, s. 72-77) Jos suunniteltuun tydvuorolistaan tulee pal-
jon muutoksia listan lopullisen kokoamisen yhteydessa, se koetaan luotta-
muksen puutteena. Silloin autonominen tyévuorosuunnittelu voidaan ko-
kea turhauttavana tyoyhteisossa. (Immonen, 2013, s. 28)

Hyvosen (2014) tutkimuksen mukaan tyévuoroautonomia koettiin haas-
teena yhteistoiminnalle ja tydvuoroista valittaminen oli jatkuvaa. Myontei-
sia vaikutuksia olivat tyon ja muun elaman yhteensovittamisen onnistumi-
nen. Lisdksi tyontekijat olivat kokeneet voimaantumista ja tuntemukset
tyovuorojen kuormittavuudesta vahenivat. Tutkimuksen mukaan tyévuo-
roautonomia ei poistanut yleistd tyytymattomyytta tai ristiriitoja, eika
poistanut jo olemassa olevia ongelmia tyovuorolistoihin liittyen. Immosen
(2013, s. 48) mukaan hyvin toteutunut tyévuoroautonomia vaikuttaa tyon-
tekijoiden hyvinvointiin ja yhteisollisyyteen, mutta huonosti toteutuessaan
saattaa jopa huonontaa niita.

Yhdysvalloissa tehdyn tutkimuksen mukaan tyévuoroautonomia kokei-
lusta I6ytyi myonteisia ja kielteisia tuloksia. Tyévuoroautonomia lisasi po-
tilashoidon laatua, mutta yhteisten pelisdantdjen noudattamisessa ja tyo-
vuorojen toteutumisessa oli kehitettavaa. Tutkimustulosten mukaan lis-
tantekijoiden aika tydvuorotaulukoiden laatimiseen vaheni, mutta tyévuo-
roautonomia hanke paatettiin lopettaa osastonhoitajan aloitteesta. Pilot-
tihankkeessa todettiin, etteivat hoitajat noudattaneet yhdessa laadittuja
pelisddntoja, eivatka huomioineet toistensa tarpeita. (Bailyn ym., 2007, s.
72-77)
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Tyoterveyslaitoksen teettdman tutkimuksen mukaan ns. tydvuorotuutori,
joka muistuttaa tyontekijoita tyovuorolistan tayttamisesta tai pelisdaan-
noista tarvittaessa, on havaittu olevan hyotya. Tarkeda on myos se, etta
pelisddnnot ovat kaikille samat ja ettd niista voidaan keskustella ja niita
voidaan muokata tarpeen mukaan. (Harma ym., 2019, s. 51)

Tyévuoroautonomiamallin mukaisessa tyovuorosuunnittelussa jokainen
hoitaja suunnittelee oman tydvuorolistansa. Ristiriidat ja tyytymattomyys
eivat aina poistu autonomisen tyovuorosuunnittelun kayttoonoton myota.
Kun tyévuorosuunnitelmasta pitaa saada toimiva seka yksikon, etta tyon-
tekijan yksilollisten tarpeiden kannalta, neuvottelut ja aikaa vieva suunnit-
telu voi johtaa konflikteihin tydyhteisdissa. Ruotsissa onkin kehitelty on-
gelmien ratkaisuksi tietokonepohjainen ohjelmisto, joka tyostaa tyévuoro-
autonomian tyovuorosuunnitelma ehdotuksia hydédyntdaen matemaattisia
malleja. (RGnnberg & Larsson, 2010, s. 35-53)

Ongelmia ty6vuoroautonomiassa esiintyy, kun tyontekijat eivat kohtaa ja
aikaa vuoropuhelulle ei ole. Odotukset ja vaatimukset tyévuorosuunnitte-
luun voivat olla suuret, mutta mahdollisuudet toteuttamiseen varsin rajal-
liset. Tyévuorosuunnitteluun on varattava riittavasti aikaa, sen mukaan mi-
ten ymmarrys ja yhteinen vastuu kasvavat. Esimiehelld tulee olla herk-
kyytta havaita etenkin epaoikeudenmukaisuutta kuten, etta nopeimmat
varaavat parhaat vuorot, toiset joustavat aina ja toiset eivat koskaan. On
lisdksi muistettava, ettd toiveiden toteuttaminen tyovuorolistassa ei ole
tydvuoroautonomiaa, vaan toiveiden toteuttamista. Tyovuorosuunnittelu-
prosessia tulee seurata ja arvioida, miten on edetty ja mikd on muuttunut.
Seuranta edellyttaa riittavan tarkkaa kirjaamista muutoksista ja paatok-
sista seka niiden vaikutuksista, jotta tuloksia voidaan arvioida. Seurantaa
varten tulee valita mittarit, joilla arvioida onnistumista. (Hakola, 2010, s.
55-57)
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5 TYOHYVINVOINTI

Ty6hyvinvointi rakentuu yksil6llisesti ja rajautuu tyén maailmaan. Se voi-
daan maaritelld niin, ettd ihminen voi hyvin, viihtyy tyossaan ja tekee sita
mielelldan. Jokainen arvostaa tyotaan yksildllisella tavalla ja muodostaa
merkityksia sille, mita tyossa ja arjessa kulloinkin tapahtuu. On ihmisia,
joille tydhyvinvointi rakentuu tyépaikan ihmissuhteiden varaan, vaikka tyo
ei sindnsa anna haasteita tai tunnu palkitsevalta. Tyokaverit tai tyépaikan
ilmapiiri antavat aihetta tyytyvadisyyteen ja rakentavat kokemuksen tyéhy-
vinvoinnista. Toiset taas kokevat, etta ellei ty6é tunnu riittavan haasteelli-
selta ja palkitsevalta, on mahdotonta kokea sen enempaa tyytyvaisyytta,
kun tyéhyvinvointiakaan. Tyohyvinvointi vaihtelee useita kertoja tyéuran
aikana. Siita voidaankin sanoa sen olevan enemman prosessi kuin lopputu-
los ja ensisijaisesti tyontekijalla itselldaan on vastuu huolehtia omasta tyo-
hyvinvoinnistaan. (Kauko-Valli & Koiranen, 2010, s. 109; Vesterinen, 2010,
s. 112-114)

Kauko-Vallin & Koirasen (2010, s. 108-109) mukaan, tyéhyvinvoinnin ra-
kentumisessa onnellisuudella on monenlaisia mydnteisia yhteyksia tyéhon
ja yleiseen toimintakykyyn. Onnelliset tyontekijat ovat nopeampia, luo-
vempia, tehokkaampia, sietdvat hyvin stressia ja palautuvat nopeammin
sekd paremmin erilaisista arjen pettymyksistda. He myds sairastavat huo-
mattavasti vdhemman muihin verraten. Lisaksi onnellisuus on liitetty va-
haiseen tapaturma-alttiuteen ja poissaoloihin. Tata vasten on helppo pei-
lata, ettd onnellisuus on kdytanndssa merkittava, mutta liilan vahan hyo-
dynnetty tekija tehokkuuden ja tuloksellisuuden ndakdkulmasta.

Kaikissa tyoyhteisoissa on kulttuurinsa ja kehittdaminen kohdistuu erilaisiin
asioihin. On oleellista, etta tyohyvinvointiin panostetaan jo ylimmassa joh-
dossa. Tydhyvinvointi ei synny sattumalta, vaan se on elamanilon, merki-
tyksellisyyden seka hallinnan tunnetta. Hyva tyosuoritus ja hyva olo kulke-
vat rintarinnan ja henkiléston hyvinvointi seka tulokset paranevat samoilla
keinoilla. Taman lisdaksi tyéhyvinvointiin panostamalla saadaan osaajat pi-
dettya talossa ja nostetaan yrityksen imagoa. Usein hyva tyéilmapiiri on
myo6s tyopaikan valinnan kriteeri. Hyvinvointi luodaan maaratietoisella
tyo6lla, siihen ei ole oikotieta. Ihmiset haluavat kokea tekevansa merkityk-
sellista tyota ja saada aikaan jotain. (Jabe, 2012, s. 6-7)

Tarkeda hyvinvointia tukeva asia vuorotydssa on vaikutusmahdollisuus
omiin ty6aikoihin. Vaihtelevat ty6ajat vaikuttavat seka perhe-, etta sosiaa-
liseen elamaan ja nakyvat seka tyon, ettda muun elaman yhteensovittami-
sen pulmina. Vuorotyon haittojen ehkaisy kohdistuu niin tyontekijaan, kun
tyOaikajarjestelyihin. Tyopaikkatasolla voidaan helpottaa perhe-elaman ja
tybaikojen yhteensovittamista silla, etta tyoajat vaihtelevat saannollisesti
ja ettd nioitd on mahdollista ennakoida. Lisdksi tyovuorolistat tehdaan pit-
kiksi jaksoiksi kerrallaan véltellen useita perakkaisia iltavuoroja.
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Tyovuorot suunnitellaan niin, etta kaikki saavat vapaita viikonloppuja mah-
dollisimman paljon ja tyoratkaisut tehddan yhteisesti suunnittelemalla,
koska eri-ikaisilla ja eri elamantilanteissa olevilla on erilaiset tarpeet. (Tyo-
terveyslaitos, n.d; Hakola, 2010, s. 19; STM n.d) Autonomisella tyévuoro-
suunnittelulla voidaan vaikuttaa elamaan tyon ulkopuolella. Tama lisaa
omaa elamanhallintaa, joka vastaavasti lisda tyohyvinvointia. Erityisesti
harrastuksiin padseminen on tarkeaa tyohyvinvoinnin kannalta. (Immo-
nen, 2013, s.35)

Jaben (2012, s. 6) mukaan, paivittain nelja alle 24-vuotiasta nuorta jaa pit-
kdaikaiselle sairaslomalle tai elakkeelle mielenterveyssairauksien vuoksi.
Ty6pahoinvointi maksaa jopa 21 miljardia euroa vuosittain ja sairauspois-
saolot kaksi miljardia euroa. Menetykset ovat valtavat seka rahana, etta
inhimillisena karsimyksena. Liian moni kokee olevansa vain koneiston osa,
ihmista ei arvosteta, ja on jatkuvaa stressia, lisdksi johtaminen on jaykkaa
ja hierarkista. Asioille on kuitenkin tehtavissa jotain. Tyoterveyslaitos on
laskenut, etta tydhyvinvointiin panostamisen hyoty on kuusinkertainen
satsaukseen nahden, eli kannattaa panostaa kehittamiseen.

5.1 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Muutostrendit haastavat esimiestyon uudelle tasolle. Osallistavaa, vuoro-
vaikutteista ja tyontekijalahtoista johtamista ja esimiestyota kaivataan
enenemadssa maarin. Johtajuudelta odotetaan tasapuolisuutta, kannus-
tusta ja valmentavaa otetta. Tyohyvinvointia voidaan esittda vain tyonte-
kijalahtoiselld henkiléstdjohtamisella, joka vaatii yksildiden huomioimista.
Mahdolliset vaaratekijat on huomioitava liian tyontekijalahtoisellda henki-
|6stdjohtamisessa. Liiallinen henkiléston osallistaminen saattaa kuormit-
taa henkil6stoa liikaa ja uhata siten tyohyvinvointia. (Jarlstrom & Vanhala,
2014, s. 237)

Aarnikoivu (2016) kirjoittaa, etta esimiehen ja alaisen valinen kumppanuus
perustuu positiivisuuteen, molempien etuun. Tassa johtajuudessa esimies
johtaa yksiloitd, tuntee osaajansa ja tukee asiantuntijuutta. Alaiset halua-
vat sitoutua esimiehen luomaan merkityksellisyyteen. Kun tyontekija 16y-
taa ja tuntee mahdollisuuden, seka oikeudet toimia ty0ssaan, syntyy aito
tyonilo.

Johtaminen on vuorovaikutusta, jonka toisena osapuolena ovat tyénteki-
jat. Johtamistyo6ta tukevat hyvat tyoyhteisétaidot, sekad vastuun ottaminen
omasta osallistumisesta. Johtamisen keinoilla on tarkeaa huolehtia riitta-
vistd voimavaroista, ja luoda arvostavan vuorovaikutuksen kuulluksi tule-
misen kokemuksia. (Nuutinen ym., n.d)

Tyo6yhteison johtaminen vaikuttaa siihen, miten henkil6sto viihtyy ja jaksaa
tydssdan, ja mita voimavaroilla saadaan aikaan. Hyva johtaminen on oikeu-
den mukaista. Hyvaan johtamiseen kuuluu vallankdyton avoimuus. Valta
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suhteita ei kielleta ja paatoksia ei jateta tekemattd, mutta niita ei tehda
pelkan valta-aseman perusteella. Tehdyt padatdkset perustuvat aina tie-
toon ja eettiseen harkintaan. (ETENE, 2011, s. 26)

Esimiehet ja tyontekijat ovat vallan yksimielisia keskeisimmista oikeuden-
mukaisen johtamisen keinoista. Keskeisimmiksi keinoiksi mainitaan ko-
koukset ja palaverit, tdéiden organisointi ja tyonjako, tiedottaminen, osaa-
misen varmistaminen ja keskusteleminen. Esimiehen toimintatapa on tar-
kein vaikuttava tekija oikeudenmukaisten keinojen ja menetelmien kay-
tossa. (Romana, 2004, s. 4)

Kasitys oikeudenmukaisuudesta on kuitenkin hieman erilainen esimiehilla
ja tyontekijoilla. Esimies saattaa luulla toimivansa oikeudenmukaisesti,
mutta tyontekijat voivat olla tyytymattémia esimieheen oikeudenmukai-
suus asioissa. Tyoyhteisdissa onkin tarkeaa puhua siitd, mita oikeudenmu-
kaisuus tarkoittaa, mista se muodostuu ja miten toimimalla se toteutuu.
Tallakaan tavalla ei voida saavuttaa silti tilannetta, jossa kaikki ymmartai-
sivat oikeudenmukaisuuden samalla tavalla. Henkilén kokema oikeuden-
mukaisuus on vahvasti henkilokohtainen, oppimishistoriaan ja tilantee-
seen sidoksissa oleva kokemus. Yksi keskeisimmista oikeudenmukaisen
johtamisen keinoista on esimiehen tapa olla vuorovaikutuksessa tyonteki-
joiden kanssa. Sitd taitoa on mahdollista kehittaa ja sitd kannattaa kehit-
taa. (Romana, 2004, s. 4)

5.2 Johtaminen ty6hyvinvoinnin edistdjana

Nykyadan yksi johtamisen merkittadvimmistd osista on tyohyvinvoinnin joh-
taminen. Tyéhyvinvoinnin johtamista ohjaavat moraaliset ja eettiset peri-
aatteet, sekd kaytannot. Se on osa organisaation osaamista ja tydyhteison
laajaa, seka sosiaalista yhteistyota. Tyohyvinvoinnin johtaminen on tarkea
henkildjohtamisen osa. Tyohyvinvoinnin johtaminen on asioiden ja ihmis-
ten johtamista, parhaimmillaan kannustavaa, valmentavaa ja innostavaa
kun taas pahimmillaan se voi olla noyryyttavaa, kutistavaa ja lannistavaa.
(Rauramo, 2012, s. 19-20)

Tyohyvinvoinnista on julkaistu tutkimuksia kunta-alalta, johon sairaanhoi-
topiiritkin lukeutuvat. Tyoterveyslaitoksen 2012 julkaistussa Hyvinvointi-
havaintoja-tutkimustietoa kunta-alalta, on havaittu johtajuuden oikeuden-
mukaisuudessa tapahtuneen myodnteista vaikutusta sairaanhoitopiireissa.
Tutkimuksen mukaan tama on nakynyt, seka organisaation paatoksente-
koprosessien oikeudenmukaisuudessa, etta siind, miten esimiehet kohte-
levat alaisiaan. Johtamisen kokeminen oikeudenmukaisena on ollut suo-
raan yhteydessa tyontekijoiden terveyteen ja hyvinvointiin. Tuolloin tehty
tutkimus osoitti 15-35 prosenttia matalampaa riskia jaada sairauslo-
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malle. Oikeudenmukainen johtaminen lisdaksi nopeuttaa paluuta sairauslo-
malta. (Elovainio, Ervasti, Kivimaki, Linna, Oksanen, Pentti, Salo, Saltychev,
Vahtera, & Virtanen, 2012, s. 24,46)

Terveydenhuoltoalalla on osoittautunut parhaaksi johtamistavaksi visi-
onddrinen muutosjohtaminen, jossa korostuu esimiehen positiivinen suh-
tautuminen uusiin asioihin, oikeudenmukaisuus ja halu oppia tuntemaan
henkil6kuntansa. Esimiehen tyota on erilaisen tuen tarjoaminen, tydsuori-
tusten valvominen, antaa rakentavaa palautetta ja tarjota keskustelumah-
dollisuuksia, seka tiedottaa asioista. (Higgman-Laitila, 2014, s. 149-151)

Tybaikajohtamisessaan valistunut esimies kykenee huomioimaan toimin-
nalliset, taloudelliset ja tyontekijoiden hyvinvointiin liittyvat asiat (Hakola,
2010, s. 29). Osastonhoitajan toiminta kehitysmyodnteisen ilmapiirin luomi-
seen on merkittava. Han pystyy omalla suhtautumisellaan innostaa ja kan-
nustaa tyontekijoita tydyhteison kehittamiseen. (Immonen, 2013, s. 47-48)

Kehityskeskustelu on yksi tarkeimmista tyontekijan hyvinvointia ja amma-
tillista kasvua tukeva keino. Kahdenkeskinen keskustelu edistdaa esimiehen
tutustumista henkilokuntaansa. Kehityskeskustelussa pohditaan tydnteki-
jan tyohyvinvointia tukevia, seka heikentavia asioita ja mahdollisia keinoja,
milla esimies voi auttaa niissa . (Haggman-Laitila, 2014, s. 151)

Hoitajien tyotyytyvadisyytta vahentdaa haasteiden ja kehitysmahdollisuuk-
sien puute, sekd johtamisen puute. Lisdksi asiaton negatiivinen argumen-
tointi ja kielteinen nakemys tydsta heikentda sitd. Tyohyvinvoinnin yksi
komponentti on hallinnan tunne, joka on seurausta osaamisen kehittymi-
sestd ja kannustavasta johtamisesta. Tyohyvinvointiin liittyy myos palaut-
teen antaminen. Taitavasti annettu palaute on keino osoittaa arvostusta,
sekd motivoida. Palautteen tulee olla selkeda ja tasmallista, ja sen tulee
kohdistua juuri siihen asiaan mista on kyse. Korjaava palaute tulee antaa
positiivisella tavalla. Esimiehen tulee myos valvoa mita asialle tapahtuu.
(Jabe, 2012, s. 36,54)
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6 TUTKIMUSMENETELMANA LAADULLINEN TUTKIMUS

Opinnaytetyon tutkimusmenetelma oli laadullinen eli kvalitatiivinen. Tut-
kimusote oli aineistolahtdinen ja aineisto kerattiin teemahaastattelulla. Ai-
neiston analyysimenetelmana oli sisallénanalyysi. Taman tutkimuksen tar-
koituksena oli selvittaa hoitajien kokemuksia tyévuoroautonomian toteu-
tumisesta ja sen merkityksesta tyéhyvinvointiin. Tavoitteena oli tuottaa
tietoa esimiesten mahdollisuuksista edistaa tyéhyvinvointia tyévuoroauto-
nomian avulla.

Uusien teorioiden ja mallien pohjana on aina laadullinen tutkimus. Laadul-
linen tutkimus pyrkii ymmartamaan ja tuottaa selityksen kaytanndsta ja
siita kaytetadankin nimitysta aineistolahtoinen tutkimus. Silla kehitetaan re-
aalimaailmaa selittavia teorioita ja malleja, lisaksi se tarjoaa hyvan mah-
dollisuuden kuvaukselle ilmidsta. Laadullinen tutkimus tarjoaa mahdolli-
suuden saada tutkittavasta ilmiosta syvallisemman nakemyksen. Laadulli-
nen tutkimus pyrkii ymmartamaan ilmioita eli siitd mista ilmidssa on kyse
laadulliselle tutkimukselle tyypillisia ominaisuuksia ovat tutkimuksen ta-
pahtuminen luonnollisessa ymparistossa ja aineiston keraaminen tutkitta-
vilta vuorovaikutussuhteessa. (Kananen, 2014, s. 16-18,26)

6.1 Laadullinen tutkimus

Laadullisen tutkimuksen Iahtokohtana on todellisen eldman kuvaaminen ja
tavoitteena on tutkia kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Laa-
dullisessa tutkimuksessa on pyrkimyksena l0ytaa tai paljastaa tosiasioita,
ei niinkaan todentaa jo olemassa olevia vaittamia. Tyypillisia aineistonke-
ruumenetelmia ovat haastattelut. Haastattelun etuna on sen joustavuus ja
haastattelijan mahdollisuus selventaa kysymyksia. Se on myos joustava,
koska kysymykset voidaan esittda siind jarjestyksessd, kun tutkija par-
haaksi nakee. Tutkimuksessa suositaan ihmista tiedonkeruun valineena.
Laadullinen tutkimus sopii hyvin toiminnan kehittamiseen ja vaihtoehtojen
etsimiseen. Tutkimussuunnitelma muotoutuu tutkimuksen edetessa ja
tutkimus on joustavaa. Suunnitelmia voidaan muuttaa olosuhteiden mu-
kaan. Lisdksi laadullisen tutkimuksen kirjoittaminen on joustavaa, koska
ohjeistukset ovat yleispiirteisia ja tutkimusraportissa voidaan esitella tu-
lokset hyvin erilaisten kdytossa kokeiltujen tapojen avulla eli selkeda mallia
ei ole. (Heikkila, 2014, s. 5,7; Hirsjarvi ym., 2013, s. 164-165; Tuomi & Sa-
rajarvi, 2009, s. 72-73)

Laadullinen tutkimus on elamanlaheista ja houkuttelevampaa tehda, kun
maarallinen tutkimus, mutta siind on enemman vaaratekijoita. Koska laa-
dullinen aineisto on yleisimmin haastattelemalla hankittua tekstia, niin
hankinta ja kasittelyprosessit voivat venya hyvinkin monivaiheisiksi. Oman
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erityispiirteensa siihen tuo se, etta aineiston keruu ja sen kasittely kietou-
tuvat tiiviisti yhteen. Usein edes tutkija ei tiedd, kummasta on kysymys.
(Hakala, 2017, s. 148-149)

Laadulliseen tutkimuksen paradigmaan kytkeytyvaa tiedon ymmartamista,
tutkimuksen tekemisen tapaa ja kirjoittamisen tapaa luonnehditaan nyky-
aan painotetummin ja enenemassa maarin tyylien monentumisena. Tie-
teellinen tutkimus perustuu kysymiseen. Sen tekstia ja kirjoittamista luon-
nehtii rajoissa pysyttely, joka ohjaa tutkijaa tydssaan. Toisaalta sita ohjaa
rajojen liike ja liikkkuvissa rajoissa pyristely. Laadulliseen tutkimusparadig-
maan kytkeytyva tiedon ymmartamista, tutkimuksen tekemistapaa ja tut-
kimuskirjoittamista luonnehtiva tyylien monentuminen merkitsee paradig-
man liikkeenda muutosta kohti seuraavaa. Laadullinen tutkimus ja sen pa-
radigman muutos merkitsee rajojen liiketta, joka avaa tilaa tunnistaa ja
tunnustaa tietoon ja tietdjyyteen kasvaneita eroja. Objektiivisen tutkimuk-
sen horjuttaminen on alkanut merkita tilaa toisinajattelulle. Tutkijalle
tama merkitsee lisaantyvaa valinnanvapautta, mutta myos lisaantyvaa vas-
tuunkantoa tutkimuseettisesti ja tutkijaeettisesti. (Yliraudanjoki, 2016, s.
12-13, 90)

Kirjoittaminen on keskeinen osa koko laadullista tutkimusta. Tutkimuksen
vaikuttavuutta haetaan juuri kirjoittamalla tekstia uudelleen, kokeilemalla
ja korjaamalla prosessin eri vaiheissa. Aineistoa seulotaan ja kategorioi-
daan kerta toisensa jalkeen, kunnes tutkittavasta aiheesta nousee tutki-
muksen kannalta merkitykselliset asiat, joista muodostetaan avainkatego-
riat. Lopuksi koko prosessi kuvataan kirjallisessa tuotoksessa. (Hirsjarvi
ym., (2000, s. 246)

Kirjoittamisen luovassa prosessissa voi kokea innostusta, turhautumista,
pelkoa, ahdistusta ja halua. Naiden avulla voi latautua alustavasti hahmot-
tuneen tutkimusidean edistamiseen ja kirjoittamiseen. Tutkijan taytyy her-
kistya kuulemaan ja kuuntelemaan myds intuitiotaan. Ne liittyvat nake-
mykseen luovasta tieteellisesta kirjoittamisesta, missa intuitio kiertyy tut-
kimuskohtaisesti perusteltuun tietdjyyteen, luovuuteen, kirjoittamiseen ja
eettiseen herkkyyteen. Kun tutkija tutustuu aihepiiriin lukemalla mahdol-
lisimman monipuolisesti, se auttaa ahdistuksen sietamisessa. Kirjoitta-
mista on suositeltavaa jatkaa, vaikka tulisi negatiivisia tunteita. Luovan
prosessin paattyessa tulee ilo ja kiukku, lopulta rauha, vaikka jaisi paranta-
misen varaakin tutkimukseen. Tutkimuksen maailmassa tarvitaan tilaa ja
aikaa, jolloin uudenlaiset ajatukset saavat kypsya rauhassa. Lisaksi jonkin-
lainen huolettomuus lopputulokseen ndhden saattaisi olla keskeista. (Yli-
raudanjoki, 2016, s. 88-89)
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6.2 Aineistoldhtoinen tutkimusote

Tdssd opinndytetyossa kaytettiin induktiivista eli aineistolahtoista tutki-
musotetta, tarkoittaen kdaytannosta teoriaan, joten yksittdisista vastauk-
sista rakentuu laaja kokonaisuus. Lahtokohtana ei ole teorian testaaminen,
vaan aineiston monitahoinen ja yksityiskohtainen tarkastelu. Tutkija ei
maaraa mika on tutkimuksessa tarkeaa. Laadullisessa tutkimuksessa ensi-
sijaista on tutkittavan ilmion laatu, ei maara. (Hirsjarvi, 2013, s. 164; Ka-
nanen, 2014, s. 18; Kylma & Juvakka, 2007, s. 22-26)

Kylman & Juvakan (2007, s. 31,93) mukaan, tavoitteena on osallistujien na-
kokulmien ymmartaminen ja tutkimusta ohjaavat kysymykset mita, miksi
ja miten. Mielenkiinto kohdistuu nimenomaan tutkittavaan ja hanen omiin
kokemuksiinsa. Taman lisaksi luonnollisten olosuhteiden painottaminen ja
tutkijan aktiivinen rooli ovat avainasemassa haastattelua tehtdessa. On
kuitenkin tarkeaa, etta tutkija ei kdyta liilan ohjaavaa otetta kysymyksissa,
silla se voi siirtda vastausten painopisteen tutkittavan ajatuksista tutkija
nakemyksiin.

6.3 Teemahaastattelu aineistonkeruumenetelmana

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu ja yleisin laadullisen tutkimuksen
tiedonkeruumenetelma, joka voidaan suorittaa yksilo- tai ryhmahaastatte-
luna. Kanasen (2015,148) mukaan ryhmahaastattelulla saastettaisiin aikaa,
mutta tdssda opinndytetydssa haastattelut tehtiin yksilohaastatteluna,
koska vuorotyd asettaa haasteita yhteisen ajan saamiselle. Teemahaastat-
telun teemoilla pyritddn ymmartdmaan ja paljastamaan ilmié monesta na-
kokulmasta. Sille on ominaista, ettd haastateltavat ovat kokeneet jonkin
tilanteen eli haastattelu suunnataan subjektiivisiin kokemuksiin. Valitut
teemat kasitelladn perajalkeen ja niissa edetdan yleisista yksityiseen. Tee-
moilla pyritddan ymmartamaan ja paljastamaan tutkittu ilmié. Tamantyyp-
pisessa paattelyssa kerataan havaintoja ja niista tehdaan yleistyksia tai ke-
hitetaan teorioita. (Hirsjarvi ym., 2000, s. 195; Kananen, 2010, s. 40,53)

Teemat valittiin niin, etta koko tutkimusilmio saadaan tutkituksi. Sen edel-
lytyksend on tutkijan ndakemys tai ennakkotieto tutkittavasta aiheesta.
Teemojen tulisi varmistaa kaikkien ilmioon liittyvien osa-alueiden mukaan-
tulo tutkimukseen. Kysymysten tekeminen etukateen edellyttaa tutkijalta
melko hyvaa kasitysta tutkittavasta aiheesta. Teemahaastatteluissa ei
useinkaan tehddan uusintakierroksia. Kanasen mielestd se ei ole oikein,
koska harvoin tutkija on niin taitava, ettd kykenee tekemaan jatkokysy-
myksia saatujen vastausten pohjalta. (Kananen, 2015, s. 149-150.) Tassa
opinnaytetydssa haastattelut tehtiin vain kerran, koska tutkijalla on laaja
nakemys aiheesta ja tutkija pystyi tekemaan tarkentavia kysymyksia haas-
tattelun lomassa.
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Haastattelut nauhoitettiin, joten litterointi ja tutkimuksen analysointi oli
helpompaa. Kanasen (2010, s. 58-60) mukaan, nauhoittaminen vapauttaa
haastattelijan mekaanisesta vastausten kirjaamisesta, joten han voi keskit-
tya itse haastatteluun. Lisdksi tallenteeseen voi tarvittaessa palata aina uu-
delleen. Toisaalta tallennetut haastattelut ovat tyo6laita kirjoittaa tekstiksi
eli litteroida. Tassa opinndytetyossa haastattelut kirjoitettiin auki sanatar-
kasti kirjalliseen muotoon ja litterointi tapahtui heti jokaisen haastattelun
jalkeen. Nauhaa kelattiin ja kirjoitettiin toistuen ja toistuen. Nauhoitettu
materiaali havitettiin litteroinnin jalkeen. Materiaalia kerdaantyi 42 sivul-
lista ja aikaa kului vahintaan viisi tuntia per haastattelu.

6.3.1 Teemat

Teemahaastattelurunko (Liite 2.) laadittiin aikaisempien tutkimustulosten
pohjalta ja sen pohjalta mita tutkimuksessa haluttiin tutkia eli tutkimusky-
symysten pohjalta. Haastattelurunko testattiin kahdella hoitajalla ennen
varsinaista haastattelujen aloittamista ja siihen tehtiin korjaavia toimenpi-
teita esihaastattelun perusteella. Naita haastatteluja ei kaytetty opinnay-
tetydssa. Muutamaa kysymysta tarkennettiin ja kaksi kysymysta yhdistet-
tiin, nain saatiin selkedmpi vastaus kysymykseen.

Tutkimustehtdavan ensimmainen osa, millaiseksi arvioi tyévuoroautono-
mian toteutumisen ldhestyttiin teemalla ty6vuoroautonomia ja toista
0saa, miten arvioi tydvuoroautonomian merkityksen oman tyohyvinvoin-
tiinsa teemalla tyohyvinvointi. Ensimmaisessa teemassa oli viisi kysymysta
ja toisessa teemassa nelja. Lisakysymyksia tutkija esitti haastattelun aikana
vhdesta kolmeen kysymysta kohti.

6.3.2 Tutkimuksen kulku vaiheittain

Opinnaytetyon aiheen valinta ja kirjoittaminen aloitettiin kevaalla 2018.
Hyvaksytyn suunnitelmaseminaarin jalkeen tehtiin haastattelut maalis-
kuussa 2019. Haastateltavien kanssa oli jo etukateen sovittu haastatte-
luista. Teemahaastattelurunko testattiin maaliskuussa 2019 ja tarvittavat
muutokset tehtiin ennen varsinaisten haastattelujen alkua. Haastattelut
tehtiin tutkijan, sekd haastateltavien vapaapaivina. Vuorotyosta johtuvien
aikataulujen mukaan haastattelupaivat sovittiin jo tyolistojen tekovai-
heessa. Jokainen haastattelu litteroitiin ennen seuraavaa haastattelua.
Haastattelut sujuivat suunnitellusti ilman hairiotekijoita, eika tutkija teh-
nyt muistiinpanoja haastattelujen aikana, vaan keskittyi vastauksiin ja te-
kemaan muutamia lisakysymyksia tarpeen mukaan. Haastatteluja oli mie-
lenkiintoista ja jannittavaakin tehda, koska alussa nauhoittamisen kanssa
oli haasteita. Litterointi oli hidasta, mutta aineisto alkoi elamaan jo litte-
rointivaiheessa tutkija mielessa.
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Lopullinen litterointi tehtiin huhtikuun 2019 aikana. Silloin aineisto muu-
tettiin yleiskieliseksi, koska kahdella haastateltavalla oli paljon murresa-
noja. Lisaksi haastateltaville maariteltiin koodit H1, H2, H3, H4 ja H5. Kir-
jaimella tarkoitetaan haastateltavaa ja numero maarittelee haastattelun
jarjestysnumeron. Kun teksti muunnellaan yleiskieliselle litteroinnille, siita
poistetaan murteet ja puhekieliset ilmaisut (Kananen, 2015, s. 161).

Litteroinnin jalkeen siirryttiin analyysivaiheeseen. Tassa vaiheessa nauhoi-
tukset havitettiin. Tutkija luki aineistoa kerta toisensa jalkeen tehden muis-
tiinpanoja ja perehtyi siihen huolellisesti. Aineisto luokiteltiin ja tiivistettiin
etsimalla koko aineistosta asiasisaltdja, koodaamalla eri vareilla eri asiat.
Ensin haastattelu kerrallaan ja sitten yhdistellen teemakysymysten mu-
kaan. Jo tassa vaiheessa tutkija valikoi karkeasti asiasisaltoa.

Asiasisallot nimettiin kuvaavalla sanalla, eli pelkistettiin, jolloin yksittdinen
sana tai sanapari muodosti pienemman asiasisallon. Naita sitten tarkastel-
tiin kahdella tasolla, yla-ja alaluokat, tiivistden niin, etta paaluokkia muo-
dostui lopulta kolme, jotka vastaavat tutkimuskysymyksiin. Naille kolmelle
muodostui yhteensa kahdeksan yldluokkaa ja naille yhteensa 25 alaluok-
kaa. Esimerkki aineiston analyysista (Liite 3.). Tama vaihe vei aikaa paljon
odotettua enemman ja aineiston kasittely oleellisen ja epdoleellisen vililla
oli haastavaa. Tdssa vaiheessa tutkija valikoi ja rajasi lopullisesti ne asiat,
joita haluttiin tutkia ja mitka vastasivat tutkimuskysymyksiin. Kirjoitettua
aineistoa ei vield tassa vaiheessa havitetty.

Valiseminaari pidettiin toukokuussa 2019. Vdliseminaarissa esiteltiin haas-
tattelujen kulkua ja alustavia tuloksia materiaalista, mihin siind vaiheessa
on paasty. Kirjoittamista ja aineiston kasittelya jatkettiin kevat ja kesa
2019, koska Hirsjarven ym., (2000, s. 246) mukaan laadullisen tutkimuksen
kirjoittamisella on uutta luovempi asema, kun teoriapohjaisessa tutkimuk-
sessa. Lisaksi prosessin aikana tutkija analysoi ja kirkastaa itselleen havain-
toaineistoaan hakemalla kehitysmalleja ja kehitellen teoreettista nake-
mystdan. Syksyllda 2019 oli loppuseminaari ja opinndytetyon valmistumi-
nen.

Tama opinndytetyo toteutettiin haastattelemalla kolmivuorotyota tekevia
hoitajia, joilla on vahintaan viiden vuoden kokemus tyévuoroautonomian
kaytosta. Kaikilla hoitajilla on vuosikymmenten kokemus potilastydsta ja
ikdjakauma nain ollen 50-60 vuotta. Tassa opinndytetydssa haluttiin tutkia
hoitohenkilokunnan kokemuksia tyovuoroautonomian toteutumisesta ja
sen merkitysta tyéhyvinvointiin.
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Tutkimus rajattiin potilasty6td vuodeosastoilla tekeviin ammattihenkili-
hin. Ammattikuntaa ei rajattu mihinkaan nimikkeeseen, eika tutkimuslu-
paa haettu mistddn organisaatiosta, koska haastatellut osallistuivat yksi-
tyishenkildina, eivat tyontekijoina, tutkimukseen. Haastateltavat ilmoit-
tautuivat itse vapaaehtoisiksi haastatteluun, kuultuaan tutkijalta opinnay-
tetyon aiheesta. Tutkijalla oli 30 vuoden kokemus potilastydsta erilaisissa
tyoyhteisodissa, joten halukkaita haastateltavia olisi ollut runsain mitoin
enemmankin.

6.4 Aineiston analyysimenetelmana sisallonanalyysi

Haastattelun analyysimenetelmaksi opinndytetyontekija valitsi aineisto-
I[ahtoisen sisdllon analyysin. Se voidaan jakaa kolmeen osaan, jotka ovat
aineiston pelkistaminen, aineiston ryhmittely, seka teoreettisten kasittei-
den luominen. Lahtdékohtana on, etta analyysiyksikoita ei ole ennalta poh-
dittu. Sita eivat ohjaa myoskaan aikaisemmat tiedot, teoriat tai havainnot
tutkittavasta ilmi6sta, koska siita pyritdaan tekemaan mahdollisimman ai-
neistolahtdista. Sisallén analyysi pyrkii luomaan tarkan ja yhtenadisen kuvan
keratysta aineistosta ja siind keskitytaan tekstin sisaltamiin merkityksiin.
Sisallonanalyysin avulla voidaan tarkastella systemaattisesti aineistoa ja se
soveltuu hyvin haastattelun analysointiin. (Tuomi & Saradarvi, 2009, s.
95,103-104) Analyysin tarkoituksena on aineiston tiivistaminen ja sen
myo6tad aineisto muuttuu haastatteluaineistosta tutkittavan ilmion teoreet-
tiseksi kuvaukseksi (Kylma & Juvakka, 2007, s. 66).

Aineistoa analysoitaessa kannattaa palata tutkimustehtavaan. Sen jalkeen
aineistoa kaydaan lapi, tutustuen siihen. On hyva pohtia mita aineisto ker-
too, mika on sen viesti ja millaisten asioiden ja huomioiden varaan opin-
ndytetyon tulokset mahdollisesti rakentuvat. Opinnaytetyon |dhtokohdat
ja ennakko-oletukset nousevat kirjallisuudesta, mutta tutkimuksen tavoite
on ennakkokasitysten muuttaminen. Tavoitteena on saada aineistosta pa-
remmin ymmarretty kuva tutkitusta aiheesta. Aineiston kasittely vaatii ai-
kaa. Aineistosta taytyy pyrkia erottamaan olennaiset asiat epdolennaisten
valista jo siitdkin syysta, ettd opinnaytetyon pituus pysyy rajallisena. (Ha-
kala, 2010, s. 169-170)

Laadullista aineistoa voidaan tulkita erilaisilla tavoilla, kuten rakenteita,
toimintamalleja tai hyvaa ja tiheda kuvausta ilmiosta tai ilmion esiintymis-
tiheyksid. Loppujen lopuksi aineistosta etsitaan vastausta tutkimusongel-
maan ja siitd johdettuun tutkimuskysymykseen. Laadullisen tutkimuksen
tavoitteena on kohdeilmion kuvaaminen ja ymmartaminen eli ymmartami-
nen missa asiassa on kyse. (Kananen, 2015, s. 176-177)
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Hakalan (2017, s. 124-125) mukaan tutkimustulosten pitda vastata todelli-
sesti asetettuihin kysymyksiin ja olla nimenomaan vastauksia, jotka tyydyt-
tavat seka lukijaa, etta tutkijaa. Tutkimustehtavat eivat voi olla irrallaan
kokonaisuudesta, vaan teoreettisen viitekehyksen ja kdsitteenmaarittelyn
pitdad johtaa luontevasti tehtavanasetteluun. Kaiken materiaalin taytyy ni-
voutua aineistokeruuseen. Tutkija sdastaa aikaa ja vaivaa, jos jo tutkimus-
tehtavaa asetettaessa on tietoinen sen mahdollisesta ratkaisukeinosta, eli
siitd missa aineisto on ja mita siita voidaan olettaa saavan irti. Vasta taman
jalkeen tutkija voi laatia tutkimustehtaville kutakuinkin lopullisen muodon.

Tassa tyossa alkuperdinen teksti pelkistettiin eli etsittiin ensin tutkimus-
tehtavaan liittyvia ilmaisuja. Taman jalkeen ilmaisut ryhmiteltiin etsimalla
yhtaldisyyksia. Viimeiseksi yhdisteltiin samankaltaisia kasitteita niin kauan,
kun se oli sisdllon kannalta mielekasta ja mahdollista. Lopputuloksena
muodostui kolme aineistoon sopivaa kasitetta eli paaluokkaa, jotka vastaa-
vat tutkimustutkimuskysymyksiin. Opinnadytetydn tarkoituksena oli selvit-
tda henkilokunnan kokemuksia tyévuoroautonomian toteutumisesta ja
sen merkityksesta tyohyvinvointiin. Tavoitteena oli tuottaa tietoa esimies-
ten mahdollisuuksista edistda tyohyvinvointia tyévuoroautonomian avulla.
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Teemahaastatteluun osallistui viisi hoitajaa. Haastateltavat olivat olleet
joskus samassa tyopaikassa tutkijan kanssa, joten tutkija ei tuntenut haas-
tateltavia liian laheisesti ja nain tutkijan omat mielipiteet eivat vaikuta tut-
kimustulokseen (Kylma ym. 2007, s. 129).

Haastateltavat tekivat hoitotydssa kolmivuoroty6ta ja heilld oli vahintaan
viiden vuoden kokemus tyévuoroautonomian kaytosta useissa yksikoissa.
Kaikilla hoitajilla oli vuosikymmenten kokemus osastotydsta ja ikdjakauma
nain ollen 50-60 vuotta.

Tassa tutkimuksessa haettiin vastauksia tutkimuskysymyksiin, millaisia ko-
kemuksia hoitohenkilékunnalla oli tydovuoroautonomian toteutumisesta ja
millainen merkitys tyévuoroautonomialla oli tyéhyvinvointiin. Onnistu-
neen tyovuoroautonomian tiedettiin olevan yksi hyva ratkaisu vuorotyota
tekevan hoitohenkilokunnan jaksamiselle. Kuitenkin sen toteutuminen
vaatii paljon, seka tyoyhteisolta, etta johtamiselta. Ymmarrys tyévuoroau-
tonomiasta oli puutteellista, koulutusta ja seurantaa ei juuri toteutettu. Li-
saksi ajanpuute ja vastuun siirtdminen vaikeuttivat sen toteutumista. Kai-
ken lisdksi, hyvan johtamisen koettiin olevan yksi onnistuneen tyévuoro-
autonomian edellytys.

7.1 Kokemukset tyévuoroautonomiasta

Onnistuneen tybvuoroautonomian tiedetdan olevan yksi hyva ratkaisu
vuorotyota tekevan hoitohenkilokunnan jaksamiselle. Kuitenkin sen toteu-
tuminen vaatii paljon seka tyoyhteisolta, ettd johtamiselta. Ymmarrys tyo-
vuoroautonomiasta on puutteellista, koulutus ja seuranta ei juuri toteu-
teta. Lisdksi ajanpuute ja vastuun siirtdminen vaikeuttavat toteutumista.
Kaiken lisdksi, hyvan johtamisen koetaan olevan onnistuneen tyévuoroau-
tonomian edellytys.

7.1.1 Onnistunut tydvuoroautonomia ja sen merkitys tyontekijalle

Kaikkien haastateltujen kokemuksen mukaan, tyévuoroautonomia oli yh-
teistyota tyoyhteisossa. Parhaimmillaan sen ajateltiin olevan yksilollista,
jokaisen elamantilanteeseen sopivaa tyovuorosuunnittelua niin, etta tyon-
tekija sai tehda itselleen parhaiten sopivia tyévuoroja. Lisdksi sen koettiin
auttavan tyossdjaksamista ja viihtymista, seka tukevan erilaisia elamanti-
lanteita. Yhden haastatellun mukaan, tyévuoroautonomian ajateltiin myos
tukevan oikeanlaista resurssointia tyoyksikkéon, seka vapauttavan listan-
tekijan ajallisesti muihin tehtaviin.
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Kaikki haastatellut kokivat, ettda onnistunut tyévuoroautonomia tuki yksi-
I6llistéa hyvinvointia. Se motivoi ja antoi voimia tehda valilla raskastakin
tyota. Se antoi myds mahdollisuuden harrastaa ja viettda aikaa perheen,
seka ystavien kanssa enemman. Lisdksi se antoi tyoyhteisélle positiivi-
suutta. Onnistunut tyévuorosuunnittelu oli myds tyontekijdiden ja esimie-
hen valista luottamusta. Kaikki haastatellut olivat yksimielisid onnistuneen
tyévuoroautonomian merkityksesta kaikkien yksildiden terveempaan ela-
maan.
Tyovuoroautonomialla on merkitysta itselle varsinkin, jos
kolmen viikon suunnittelussa esimies antaa toteutua ne
kolme toivottua tyévuoroa mitka ympyréidaan, niin tyonte-
kija voi suunnitella menojansa. H1

Sen ideana mielestani on myds resurssien kohdentaminen oi-
keisiin asioihin ja tarkoitus on tukea tyontekijan jaksamista
yksilollisesti. Ei ole yhta oikeaa kaavaa tyovuoro suunnitte-
lussa, mika sopisi kaikille. H2

Tyobvuoroautonomia lisdaa tydssa jaksamista ja viihtymista.
Sehan on parhaimmillaan hyvaa demokratiaa kolleegojen
kesken. Toteutuessaan sen niinku arvo on mittaamaton. H4

7.1.2 Tyoévuoroautonomian toteutuminen

Hoitajien kokemuksen mukaan tyévuoroautonomia toteutui vaihtelevasti.
Kaikissa viidessa haastattelussa tyoyksikoissa tyovuorot suunniteltiin Tita-
nia tietokoneohjelmalla. Vain yhdessa viidesta haastattelussa kerrottiin,
ettd suunnittelu toteutui hyvin. Heilld henkilokunta pyrki yhteistyohon ja
noudatti pelisdantoja ja esimies tuki myos toteutumista parhaan kykynsa
mukaan. Toisessa haastattelussa kerrottiin sen toteutuvan vaihtelevasti,
mutta ei koskaan tdydellisesti. Tama haastateltava mainitsi toiveiden to-
teuttamisen osana hyvaa tyévuoroautonomian toteutumista. Loput kolme
vastaajaa kertoivat, etta se toteutui heikosti tai ei ollenkaan. Hoitajat eivat
keskustele vuoroista ja monet tekivat vain omaa rividan katsomatta tois-
ten. Yhdelld heistd oli toiveita tydvuoroautonomian parantumisesta uuden
listan tekijan myota. Myods nama kolme mainitsivat toiveiden toteutumisen
tyovuoroautonomian onnistumisena.

Ty6aikaan vaikuttaminen tyévuoroautonomiassa koettiin haasteelliseksi.
Lomalla olo tai pitkat vapaat ja nopeasti eteneva listasuunnittelu koettiin
haasteelliseksi, koska teknologia ei anna mahdollisuutta suunnitella vuo-
roja muualla, kun toissa. Tydaikana suunnittelu oli haasteellista kiireen ja
nopean suunnitteluaikataulun vuoksi. Lisdksi haasteen toi vapaiden tieto-
koneiden puute, koska kaikilla vuorossa olijoilla ei aina ollut omaa konetta.
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Kaksi haastateltavista mainitsi, ettei hoitotydon oheen ole valttamatta
suunniteltu ylimaaraista aikaa sahkoépostin tai vuorosuunnittelun lukemi-
seen. Kolmessa yksikdssa myos paallekkaista tydaikaa oli lyhennetty, 1a-
hinnd aamu-ja iltavuoron taitteesta, joten silloinkaan ei jaanyt aikaa tyo-
vuoroautonomialle.

Kaikkien haastateltujen mukaan, usein oli niin, etta ehti suunnittelemaan
omaa listaansa, mutta ei ollenkaan tekemaan muutoksia. Kolmen viikon
vuorot koettiin lyhyeksi ajaksi tietaa elamaa ja se, etta valmiit listat julkais-
taan vasta viikkoa ennen uuden listan alkua. Toiveena oli pidemmalle teh-
dyt suunnitelmat. Toisaalta liian pitkdlle eteneva listasuunnittelukin koe-
tiin vaikeana, etenkin lomien suunnittelun suhteen.

Hoitajat kokivat tydvuoroautonomian kayttéonoton aikanaan olleen liian
nopeaa ja ilman kunnollista perehdyttamista. Ongelmalliseksi koettiin,
ettd pelisdaantdja ei aina noudateta ja sopiminen, seka avoin keskustelu oli
puutteellista. Lisdksi oman edun tavoittelua oli nahty suunnittelussa ja sita,
ettd osa ei suunnittele mitaan vuoroja missaan vaiheessa. Haastateltujen
mukaan selityksena talle oli osaamattomuus, ajanpuute tai se, etta vuorot
eivat kuitenkaan toteudu suunnitellusti eli motivaatio puuttui kokonaan.

Kaikki haastatellut kokivat tyévuorosuunnittelun kuitenkin mielekkaaksi.
Ajan puute koettiin kuitenkin yleisesti haasteelliseksi. Yhden haastatelta-
van mukaan pieni itsekkyys tyovuorojen valinnassa edistda myos tyohyvin-
vointia, aina ei pida antaa periksi muille. Tama haastateltava koki ensisijai-
sesti olevansa itselleen vastuullinen, eli tiedostamaan omat rajansa.

Huonosti toimivassa tyovuoroautonomiassa hoitajien kokemus oli, etta
esimies muuttaa listoja oman mielensa mukaan, eika niinkdan aina osaston
tarpeen tai riittavan osaamisen mukaan. Vaikka tydntekijat olivat suunni-
telleet listan ohjeiden mukaan, valmis lista poikkesi siita. Esimiehen koet-
tiin myos pakottavan kaikkiin vuoroihin ja osaksi myods tekemaan ergono-
misessa jarjestyksessa vuoroja.

Neljassa haastattelussa esimiehen koettiin lisdksi olevan yksi niista, joka ei
noudata sovittuja saantoja. Esimiehen vallankaytto koettiin epamieluisana
tyovuorolistojen kautta. Esimies ei valttamatta kysynyt tai neuvotellut
muutoksista lainkaan. Valmis lista saattoi olla taysin poikkeava omasta
suunnitelmasta. Myds esimiesten tai listantekijoéiden puuttuminen epa-
kohtiin koettiin puutteellisena. Puhuttiin yleisella tasolla, mutta ei keski-
tyta asioiden korjaamiseen.

Kaikkien tyontekijoiden taytyis lopuks katsoa ty6vuoroja ja
vaihtaa niitd, jos on tarpeen, ettad tyontekijoitd on tarpeeks
tyovuoroihin. Aina niin ei kdy ja lopuksi esimies ratkaisee ty6-
vuoron. H1
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Tva toteutuu yksikdssani heikosti. Uuden listan tekijan myota
vahan parantunut. Ajoittain tulee tunne, etta kovinta metelia
pitdvat tyontekijat saavat sen parhaiten toteutumaan. H2

Vuorojen vaihteessa tekisi kylld jos ois koneita vapaana. H3

7.1.3 Tyobvuoroautonomian toteutumisen arviointi ja kehittaminen

Kaikki haastatellut kokivat, etta varsinaisesti tydvuoroautonomian toteu-
tumista ei arvioida lainkaan. Osastotunneilla ja tyévuorojen ohessa keskus-
teltiin yleisemmin reunaehdoista ja sahkdpostimuistutuksia tulee, kun lis-
tasuunnittelua ei toteuteta.

Haastateltujen mukaan myoskaan tydvuoroautonomian kehittamista ei ol-
lut missaan haastateltujen yksikoéissa. Tyovuoroautonomia oli tuotu yksik-
koon aikanaan ja sita tehtiin alkuperaisen suunnitelman mukaan. Hoitajien
kokemuksen mukaan silloinkaan koulutusta ei tarjottu riittavasti. Kaikissa
haastatteluissa kerrottiin, etta hyvan ja onnistuneen tyévuoroautonomian
takana oli hyvin toteutuneet toiveet. Naytti silta, etta tyontekijat eivat aina
ymmartaneet eroa toiveiden toteuttamisen ja tyévuoroautonomian to-
teuttamisen valilla.

Hoitajat kokivat, ettd vuosienkin jalkeen tyovuorosuunnittelu oli esimie-
hen vallankdyttoéa. Esimiehet vetdytyivat tydvuoroautonomiassa sen
taakse, ettd heidan taytyy viimekadessa huolehtia osaston toimivuudesta.
Hoitajien kokemuksen mukaan, se ei kuitenkaan pida paikkaansa. Kaikki
haastatellut toivat esille my0ds sen, ettd esimiehet eivat ole kouluttautu-
neet tai saaneet koulutusta, miten tyovuoroautonomiaa ohjataan osas-
tolla.

Yt kokouksessa, missa aiheena ollu sen suunnittelu ja toteu-
tuminen, osastonhoitaja on ollut paikalla ottamassa kantaa,
mutta keskustelu on ollut yleisella tasolla ja mukailevaa. H1

Saannolliset keskustelut on pidetty esimerkiksi osastoko-
kouksen yhteydessa automisen tyOajan reunaehdoista, 13-
hinna osastotunnilla. Haasteita riittaa talla saralla. H3

Mun mielest sitdada ei viissii arvioida koskaa. Puhutaa vaa ylei-
sesti mitad pitds ja mita ei. Toi vaha niinku syyllistaa neki jotka
yrittda teha niinku sovitaa ni ei se sit aina motivoi. H5
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7.2 Tyohyvinvoinnin kokeminen

Tutkimuksen mukaan tyéhyvinvoinnin merkitys oli ilmeinen jokaisen yksi-
I6n ja myos tyoyhteison hyvinvoinnissa. Haastatellut olivat yksimielisia
siitd, ettad tyohyvinvointi on merkityksellinen tyontekijoille, mutta sen to-
teutumisessa kuitenkin koetaan olevan haasteita jatkuvan kiireen vuoksi.
Kokemuksen mukaan esimies oli avainasemassa hyvadan tyohyvinvointiin
tyoévuorosuunnittelun kautta.

7.2.1 Laadukas tydhyvinvointi ja sen merkitys tydntekijalle

Kaikki haastateltavat kertoivat tyohyvinvointiin liittyen tyoyhteisén toimi-
vuuden, vaikuttamisen omaan tydaikaan tyévuoroautonomian kautta, asi-
oihin vaikuttamisen yleensa tyopaikalla ja viihtymiseen tydyhteisdssa, seka
esimiehen tuen saamisen. lImapiirilla koettiin olevan vahva vaikutus hy-
vaan tyohyvinvointiin, koska kun ty6ssa viihtyy, niin jaksaa raskaitakin asi-
oita ja tehtdvia niin fyysisesti, kun psyykkisestikin. Lisdksi kiirettd on hel-
pompi jaksaa hyvan tyoporukan kesken.

Kaikissa tyoyhteisoissa oli psyykkista kuormitusta potilaiden hoitoon liit-
tyen, joten tyohyvinvoinnin merkitys korostui henkilékunnan kokemuksen
mukaan. Kaikki haastatellut kokivat, ettd omaa tydaikaan ja tyérytmiin vai-
kuttaminen tuki tyossajaksamista ja tydhyvinvointia. Kun oman arjen pyo-
rittdmisen ja tyon sai rytmitettya omien tarpeiden mukaan, niin stressi lie-
vittyi ja oman olon tunsi kevyemmaksi myos tyopaivan jalkeen. Myos va-
paalla oleminen koettiin rentouttavammaksi, kun tyévuoroautonomia to-
teutui.

Haastatellut olivat yksimielisia siitd, etta tyohyvinvointi laski silloin, kun
vuorot muuttuivat suunnitellusta paljon. Kolmen hoitajan mukaan, aamu-
ja iltavuoron muutokset eivat olleet niin koskettavia, mutta jos vapaat
muuttuivat tai tyo-ja vapaapaivien rytmi muuttuu paljon, se koettiin rasit-
teeksi. Kahden hoitajan mukaan etenkin yovuorojen lisdadminen kysymatta
kuormitti jo siina vaiheessa, kun lista julkaistiin. Lisdksi koettiin, ettd vapaa-
paivien pilkkominen, eli yhden paivan vapaat eivat antaneet riittavaa lepoa
tyovuorojen valissa.

Muutettaessa suunnitelmia tulee epaergonomisia tyovuoro-
yhdistelmia, esimerkiks pitkdnvuoron tai iltavuoron jalkeen
aamuvuoro. Sillon ei tue jaksamista. H1

Onhan se helpompaa, ku ei tarvii miettii pddseeks harrasta-
maa vai ei ja voiks sopii jonkun kanssa tapaamise vai ei. On-
han se psyykelle ja jaksamiselle ihan eri juttu, jos tietda vuo-
rosa tai ei tieda. H2
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Hyva ilmapiiri on tarkeaa, kun silloin jaksaa mita vaan ja yh-
teisty6 toimii. Aina voi pyytda kaveria apuun, jos on tarve. Ar-
vostetaan toinen toistamme. H5

7.2.2 Tyo6hyvinvoinnin huomioiminen tyévuoroautonomiassa

Hoitajien kokemuksen mukaan tyohyvinvointia huomioitiin tyévuoroauto-
nomiassa, jos tyontekijoita oli riittavasti kaikkiin vuoroihin. Yksi haastatel-
luista kertoi, etta esimies yritti ottaa huomioon tyéhyvinvoinnin, mutta re-
surssit siihen olivat riittamattémat. Kyseinen esimies karsi myos itse siita,
kun ei voinut auttaa henkilokuntaa jaksamaan. Jatkuva henkilékunnan
vaihtuminen ja uusien hoitajien tuleminen vahensi mahdollisuutta huomi-
oida tyovuoroautonomian avulla ty6hyvinvointia, koska vanha henkil6-
kunta piti jakaa tasaisesti kaikkiin vuoroihin.

Kaksi hoitajista kertoi, etta heidan yksikéissaan huomioitiin jonkin verran
erdiden hoitajien tyéhyvinvointia ja jaksamista enemman, kun toisten. Toi-
sen hoitajan mielestda pomo vaihtoi epaedullisia vuoroja vedoten tyossa-
jaksamiseen. Hoitaja ei kokenut tulevansa kuulluksi asiassa. Lisaksi, kun oli
puutetta tyontekijoista, esimies keskittyi vain saamaan listat valmiiksi en-
nen maarapadivaa, nain tapahtui kaikissa taman tutkimuksen organisaa-
tioissa.

Yhden hoitajan mukaan esimiehen stressi sairauslomakausina nakyi suo-
raan huonona tyévuorosuunnitteluna. Lisdksi oli huomattu, etta kun poti-
laita oli vdhemman, niin joku siirrettiin muihin tehtaviin ja kentalla olijoille
ei ollut luvassa kevennysta tyohon. Kaikissa haastatteluissa kerrottiin, etta
sairausloma poissaoloihin ei mydskadan aina saatu tai edes otettu tyonteki-
jaa, vaan tehtiin vajaalla miehityksella tyot.

Esimies yrittdd ottaa huomioon esimerkiksi tyontekijan yo-
vuorot, jos on hankaluuksia lastenhoidon kanssa tai harras-
tukset. H1

Jos on tarpeeks vdkee, niin se ndakyy myos tyovuoroissa,
mutta kun on puutteita miehityksessa ei ole valii miten tyo-
vuoroja tehaan, kunhan ne joku tekee. Ei siin sit enda kiin-
nosta esimiehii kenenkdan jaksaminen tai muu. H4
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7.2.3 Tyo6vuoroautonomian avulla tukea tyéhyvinvointiin

Tyovuoroautonomian onnistuminen koettiin tarkedksi tekijaksi henkilo-
kohtaiselle tyohyvinvoinnille. Hoitajat olivat yksimielisia siita, etta tyovuo-
roautonomia tuki tydhyvinvointia, niin psyykkista kun fyysistakin. Vasynyt
hoitaja sairastui useammin ja herkemmin, kun virkea ja hyvinvoiva. Hyvin-
voiva hoitaja jaksoi huolehtia terveydestdan ja fyysista kuormitustakin jak-
soi paremmin. Kaikki haastatellut olivat samaa mielta siita, etta selkeat
tyopaivat ja vapaaputket tukivat tydhyvinvointia paremmin, kun yksittdiset
vapaat tai tydpaivat. He tiedostivat myos sen, etta oli vanhempia hoitajia,
jotka mielellaan tekivat kahdesta neljaan tyopaivaa ja sitten halusivat va-
paan, vaikka yhdenkin. Yksil6lliset tarpeet olivat erilaisia ja jos vapaalla
rentoutui, niin jaksoi myos tydssa paremmin ja koko tydyhteiso voi silloin
hyvin. My0s riittavasta miehityksesta huolehtiminen tyévuoroautonomian
avulla tuki tyohyvinvointia.

Haastatellut olivat yksimielisia siitd, ettd tyontekijan mieltymyksia ja sita
kautta saavutettava tyohyvinvointi ei aina toteudu. Kun tyodntekija koki
oman elamantilanteensa vuoksi tietyt vuorot raskaiksi, niita laitettiin lis-
taan yhden tai kahden vuoron sijaan useita. Kaikille ei myoskaan soveltu-
nut ergonominen vuorojen kierto. Yhden haastatellun mukaan, vuoron
vaihtaminenkaan ei aina onnistunut, esimiehen puolelta.

Tietty tukee jos toiveet toteutuu. H3

Sehan on kun rahaa laittais pankkiin jos voi hyvin tyossa ja
elamassaan. H4

Tyohyvinvointi tiimissa on tarkeda. Tiimipalaveri pide-
taan joka viikko. Tiimildiset pystyvat puhumaan asioista rau-
hallisesti, asiallisesti ja valilla vitsikkaastikin. H5

7.3 Johtamisen merkitys tyévuoroautonomiaan ja tyohyvinvointiin

Johtaminen terveysalalla on vaativaa. Jatkuvat muutokset aiheuttivat
stressia esimiehissa. Hyvakin johtaja tai esimies voi sanoa, etta ei osaa tai
tieda. Hyva ja taitava johtaja uskalsi myontda myos osaamattomuutensa.
Hyva johtaminen koettiin ratkaisevana tekijana tyévuoroautonomian on-
nistumiseen ja sita kautta tyohyvinvoinnin tukemiseen. Kaikissa haastatte-
luissa johtamisesta puhuttiin paljon. Henkil6kunnalla oli odotuksia johta-
misen suhteen ja myos kokemuksia, niin positiivisia kun negatiivisiakin.
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7.3.1 Tyontekijoiden odotuksia johtamiselta

Johtamiselta ja esimiehelta odotettiin oikeudenmukaisuutta, kannustavaa,
luotettavaa ja positiivista otetta. Johtamisen toivottiin olevan myo6s osaa-
vaa, rehellistd, motivoivaa, tukevan tyohyvinvointia tydvuorosuunnitte-
lulla ja tukemalla alaisiaan, seka osallistamalla henkil6kuntaansa. Odotet-
tiin, ettd johtaja keskusteli epakohdista tasapuolisesti ja teki padtokset am-
mattitaidolla. Positiiviset ja negatiiviset palautteet piti antaa samalla ta-
valla, ei korostaen kumpaakaan. Hanen odotettiin myds seisovan oman
paatoksensa takana ja etta oli henkilékunnan tukena vaikeina aikoina. Esi-
miehen ei odotettu olevan kenenkaan kaveri. Kuitenkin hanella sai olla eri-
laisia keskustelukumppaneita tyoyhteisoissa. Toiveena oli myds, etta asiat
vietiin loppuun saakka, vaikka ne olisivat vaikeitakin. Tydntekijat tiesivat,
ettd joskus esimies joutui tekemda paatoksia, jotka eivat miellyttaneet
kaikkia. Toiveena oli tyoyhteisén edun ajaminen kokonaisuutena ja henki-
[6kunnan varaukseton tukeminen vaikeissakin asioissa.

TyoOasiat pitda hoitaa silleen ku ne on eika silleen ku haluus-
vaikkei haluu. H2

Se on meidan tuki ja turva ja edunvalvoja niinku. H4

Sellanen pomo joka seisoo sanojensa takana vaikeinakin ai-
koina on hyva esimies, eika siis aina tarvii olla kivaa tdissa. H5

7.3.2 Tyontekijoiden kokemuksia johtamisesta

Kokemus johtamisesta oli positiivista tai negatiivista. Yhden haastatellun
kokemuksen mukaan, johtaminen oli kannustavaa, sovittelevaa ja oikeu-
denmukaista. Esimies oli avoin, kuulee ja kuuntelee, seka yrittda auttaa
parhaansa mukaan onnistumaan. Kolme haastateltua oli kokenut esimie-
hen antavan konkreettistakin apua kiiretilanteissa. Yksi haastatelluista ker-
toi johtamisen olleen jokseenkin positiivista. Yhden haastatellun mukaan
onnistumiset tuotiin maltillisesti kiitellen esille ja negatiiviset isolla danell3,
lisdksi heti kehotettiin miettimaan, miten toimintaa muutetaan parem-
paan suuntaan.

Negatiivinen johtaminen oli vallankayttoa, hallitsevaa, epatasa-arvoista ja
loukkaavaa. Kokemuksen mukaan johtamisen epavarmuus nayttaytyi hal-
litsemisena ja vallankayttona. Lisaksi epdavarman johtajan koettiin tarttu-
van pikkuseikkoihin liiankin vahvasti, jollei hanella ollut kykya kasitella on-
gelmia. Kolmen haastatellun mukaan esimies esti kuppikuntien kokoontu-
misen hallitsemalla tyévuorolistoja. Han ei myoskaan luottanut listavas-
taavan taitoon, vaan muokkasi tehtyja listoja mielensa mukaan.



44

Erdaan hoitajan kokemuksen mukaan esimies saattoi siirtdda oman huonon
pdivansa tai ymmarryksensa suoraan alaisilleen. Piti miettia jopa, milloin
voi tyovuoro asiasta kysya. Joillekin ei annettu lupaa edes vuoronvaihtoi-
hin. Kolme haastatelluista kertoi myds, ettad esimies otti huonosti vastaan
negatiivista palautetta ja kdansi asiat henkilokunnan osaamattomuudeksi.
Kokemus rakentavan palautteen antamisesta ja saamisesta oli kolmella
hoitajalla huono. Henkilokunnan piti osata muuttua jatkuvasti tilanteisiin,
mutta ei toisinpadin. Neljan haastatellun mukaan aikaa tyovuorosuunnitte-
luun ei saanut, eika esimies ymmartanyt, miksi tydvuoroautonomian teke-
minen oli niin vaikeaa tai aikaa vievaa.

Esimies tukee tydvuoroautonomiaa olemalla tasapuolinen.
Henkilokohtaisten toiveiden suhteen on joustoa, jos on va-
kea tarpeeksi. H1

Sen pinna on kiree, kun saikkuja piisaa, se kostautuu kaikille.
Se voi huutaa joskus ihan perusjutuista. H4

Pomo myos pakottaa tekee paljon vuoroja mista ei tykkaa ni
kaikissa listoissa. H5
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8 POHDINTA

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, millaisia kokemuksia hoi-
tohenkilékunnalla oli tydvuoroautonomian toteutumisesta vuorotyossa ja
millainen merkitys tyévuoroautonomialla oli tydhyvinvointiin. Tavoitteena
oli tuottaa tietoa esimiesten mahdollisuuksista edistdaa tyohyvinvointia
tyévuoroautonomian avulla. Tutkimuksessa haastateltiin viitta hoitajaa,
joilla oli pitkallinen kokemus vuorotyosta ja tyévuoroautonomiasta.

Taman opinndytety6 oli laadullinen ja aineisto kerattiin yksilollisella tee-
mahaastattelulla. Aineisto analysoitiin sisallénanalyysilla. Laadullinen tut-
kimus sopi tahan tydohén paremmin, kun maarallinen tutkimus, koska tut-
kittavien otos oli pieni ja lisdksi haluttiin syvallisempi nakemys aiheeseen.
Maarallisen tutkimuksen aineisto kerataan isolta joukolta tutkittavia,
minka pohjalta sitten pyritdan yleistamaan asioita (Kananen, 2019, s. 80).

Tutkimustuloksina aineistosta muodostui kolme paaluokkaa, kokemukset
tydvuoroautonomiasta, tydhyvinvoinnin kokeminen ja johtamisen merki-
tys tyovuoroautonomiaan ja tyohyvinvointiin. Tutkimuksen tuloksilla saa-
tiin vastauksia tutkimuskysymyksiin, millaisia kokemuksia hoitohenkil6-
kunnalla oli tydvuoroautonomian toteutumisesta vuoroty®ssa ja millainen
merkitys tyovuoroautonomialla oli tydhyvinvointiin. Tutkimus my6s tuotti
tietoa esimiehille siitd, miten voi edistda tyoévuoroautonomian onnistu-
mista ja sitd kautta edistaa tyohyvinvointia.

Tutkimuksessa saavutettiin saturaatiopiste viidennen haastattelun koh-
dalla. Myos opinnadytetyossa kaytetty kirjallisuus saturoitui tutkimustulos-
ten kanssa. Lisdksi kolme haastateltua hoitajaa tutustui opinnaytetyohon
ja kokivat, ettda taman tutkimuksen tulokset noudattivat heidan kasityksi-
dan tyovuoroautonomiasta, tydhyvinvoinnista ja johtamisen merkityk-
sestd tydvuoroautonomiaan ja tydhyvinvointiin. Opinnadytetyossa kaytetty
kirjallisuus ja tutkimukset tukivat tdman tutkimuksen tuloksia, luotetta-
vuutta ja onnistumista.

8.1 Keskeiset tulokset

Taman tutkimuksen mukaan tyévuoroautonomiaa oli varsin haasteellista
toteuttaa. Vuorotyo vaikeutti suunnittelua, eikd mitaan yksittaista mallia
ollut mahdollista kayttdaa tyévuoroautonomian toteutumisen onnistu-
miseksi, koska jokaisessa tyoyhteistssa oli omat tarpeensa ja erityispiir-
teensa. Lisaksi jatkuva kiire ja ajanpuute vaikeuttivat suunnittelua. Vuoro-
tyota tekevat hoitajat joutuivatkin usein elamaan jatkuvassa epavarmuu-
dessa ja tiesivat lyhimmillaan vain viikon tyévuorot etukateen. Lain mu-
kaan tyovuoroluettelo taytyi olla valmiina viimeistaan viikkoa ennen sen
alkua. Useimmat ty6paikat noudattivat tata, vaikka mikaan ei kiella julkai-
semasta sita aikaisemmin. Lisdksi kokemukset siita, ettd paasisi itse vaikut
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tamaan tydaikaan, oli huonot. Koulutuksen, seurannan ja arvioinnin puute
tyévuoroautonomiasta koettiin ongelmaksi. Onnistuessaan tyévuoroauto-
nomian koettiin helpottavan tyon, perheen ja muun elaman yhteensovit-
tamista.

Hyvin toteutuva tyovuoroautonomia tiedettiin yhdeksi tarkeimmista tyo-
hyvinvoinnin edistajista. Tyéhyvinvoinnilla koettiin olevan kiistaton merki-
tys henkilokohtaiseen hyvinvointiin, terveyteen ja jaksamiseen. Kiire ja
ajanpuute toissa koettiin jatkuvana rasitteena ja alentavan tydssa viihty-
mista. Kun tyovuorosuunnittelu toteutui hyvin, silla oli suora vaikutus tyo-
hyvinvointiin niin yksilo, kun tyéyhteisétasollakin.

Esimiehen tuen ja luottamuksen puutteen, seka osaamattomuuden koet-
tiin hankaloittavan tyévuoroautonomian toteutumista. Lisdksi johtamisen
koettiin olevan vallankaytt6a yksiloa ja tyoyhteisoa kohtaan tyévuorojen
kautta. Lisaksi hyvan johtamisen merkitys onnistuneeseen tyoévuoroauto-
nomiaan ja sita kautta tyohyvinvointiin oli kiistaton. Tyéntekijéiden odo-
tukset hyvasta johtamisesta eivat kuitenkaan aina toteutuneet.

Muuta kun vuoroty6ta tekevilld, tydvuoroautonomiaa vastaavana oleva
tyontekijalahtoinen, yksildllinen jousto on suoraan yhteydessa parempaan
tyon ja vapaiden yhteensovittamiseen, terveyteen ja hyvinvointiin. Hyvin
toteutetut joustot lisddvat tuottavuutta ja hyvinvointia. Tutkittua tietoa
Ioytyy siitd, ettd hyvat vaikutusmahdollisuudet tydaikoihin saattaa viivas-
tyttaa aikaistaa eldkkeelle jaamistd jopa enemman, kun fyysinen terveys
tai muunlaiset tyéolosuhteet. Kun organisaatiossa vallitsee johdon ja tyon-
tekijoiden luottamus, molemminpuoliset joustot toteutuvat parhaiten.
TyOomotivaatio ja sitoutuminen lisddntyi, kun osallistavan suunnittelun
myo6tad vaikutusmahdollisuudet ja vastuullisuus lisddantyy. (Tuomivaara,
Ropponen & Kandolin, 2016, s. 17,23)

8.1.1 Kokemukset tydovuoroautonomiasta

Kokemukset tyovuoroautonomiasta jakautuivat positiivisiin ja negatiivi-
siin. Positiiviset kokemukset jakautuivat onnistumisen kokemiseen, luotta-
miseen ja motivaatioon. Positiivisuutta loivat toimiva tydvuoroautonomia,
luottamus toivottujen vuorojen pysymiseen ja mahdollisuuteen suunni-
tella vapaitaan, yhteistyon sujuvuus tyéyhteisossa, kollegiaalisuus, esimie-
hen arvostus ja tuki. Negatiiviset kokemukset nakyivat ristiriitoina tyoyh-
teisdssa, pettymyksind, seka epavarmuuksina. Negatiivisuutta aiheuttivat
jatkuvat muutokset tyévuorosuunnittelussa, esimiehen vallankaytto, it-
sekkyys, sovituista asioista poikkeaminen, kiire ja liian lyhyelle ajalle suun-
nitellut tyovuorot, seka ohjauksen ja opetuksen puute.
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Tyoévuoroautonomia oli ollut kdytdssa haastateltujen yksikdissa jo useita
vuosia. Sen hyddylliset vaikutukset yksilon ja yhteison hyvinvointiin tiedet-
tiin, mutta silti sen toiminta ei ollut vakiintunut. Tutkimuksen pienesta
otoksesta huolimatta, tama tutkimus antoi viitteita siitd, miten vaihtele-
vasti ja heikosti tydvuoroautonomia toteutui tyoyksikoissa. Tutkimukseen
osallistuneista, vain yhdella viidesta oli jokseenkin positiivinen kuva tyo-
vuoroautonomian toteutumisesta. Tassa yksikon esimies yritti parhaansa
mukaan toteuttaa toiveita. Tutkimuksen mukaan henkilokunnalla oli epa-
selvyyttd, mita tyovuoroautonomia tarkoittaa. Useimmat puhuivat toivei-
den toteuttamisesta ja siita, etta silloin tydvuoroautonomia toteutui, kun
toiveet toteutuivat. Hakolan (2010) mukaan toiveiden toteuttaminen tyo-
vuorolistassa ei ole kuitenkaan tyovuoroautonomiaa, vaan toiveiden to-
teuttamista.

Haastatteluissa kavi ilmi, etta tydvuoroautonomia toteutui seka vaihtele-
vasti, etta puutteellisesti. Puutteellisena koettiin tydvuoroautonomian ar-
viointi ja kehittaminen. Muutokset listan valmistuessa olivat toistuvia ja ar-
viointi tai seuranta ei toteudu saanndllisesti. Henkilokunnan mieltymyksia
tai jaksamista tyévuoroautonomian avulla tuettiin hyvin vaihtelevasti. Vas-
tauksissa kavi ilmi, etta usein pitaa tehda jokaisessa listassa kaikenlaisia
vuoroja, vaikka se ei suoranaisesti kuulu tyévuoroautonomian periaattei-
siin. Vaikka kolmivuorotyota tekevan pitikin tehda kaikkia vuoroja, se ei
tarkoita saanndllisesti, vaan tyontekijan halun ja jaksamisen mukaan.

Hakolan (2010) mukaan, tyévuoroautonomian toteutumisen arviointia ja
kehittamista tarvittiin jatkuvasti. Epakohtiin piti puuttua, vaarinymmarryk-
set korjata ja kiitosta pitda antaa onnistumisesta. Ei riittanyt, ettd tyovuo-
roautonomia oli joskus aloitettu ja sen toteutumista ei pohdita tai sita ei
kehitetd. Tyovuorosuunnitteluprosessia tuli seurata ja arvioida, miten oli
edetty ja mikd on muuttunut. Seuranta edellytti riittdvan tarkkaa kirjaa-
mista muutoksista ja paatoksista seka niiden vaikutuksista, jotta tuloksia
voitiin arvioida. Seurantaa varten tuli valita mittarit, joilla arvioitiin onnis-
tumista. Lisdksi onnistumisen edellytys oli, ettd tavoitteet ja pelisddannot
olivat selvat ja johdon ja tyontekijoiden valilla vallitsi luottamus. Ristiriito-
jen voittamiseksi on tehtdava kompromisseja yhteisymmarryksen saa-
miseksi. Esimiehen tehtavana oli tarvittaessa olla tukena ja ohjata.

8.1.2 Tyohyvinvoinnin kokeminen

Ty6hyvinvointi muodostui tassa tutkimuksessa siitd, miten hoitajat ym-
marsivat tyohyvinvoinnin ja toisaalta siitda, millaisia kokemuksia hoitajilla
oli omasta tyohyvinvoinnista tydvuoroautonomian toteutuessa.

Tyo6hyvinvoinnin merkitys hoitotydssa ymmarrettiin hyvin. Tyéhyvinvoin-
nin koettiin olevan seka fyysista, etta psyykkista. Hyva tyoilmapiiri, toimiva
tyoyhteiso ja osallisuuden kokeminen lisdsivat tydhyvinvointia. Lisaksi oike
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udenmukaisen johtamisen tiedettiin lisddvan tydhyvinvointia ja tyotyy-
tyvaisyyttd. Tarkeimpina tydhyvinvointia tukevina tekijoina nahtiin mielei-
set ty6ajat, vapaus suunnitella itse haluamiaan vuoroja ja hallita omaa ela-
maa tyovuorosuunnittelun kautta. Jos joillain nailla alueilla oli puutteita,
se nakyi lisaantyvina sairauspoissaoloina ja henkilokunnan huonona jaksa-
misena eli heikentyneena tyéhyvinvointina, kuten aikaisemmissakin tutki-
muksissa oli todettu.

Taman tutkimuksen mukaan, haastatellut kokivat tydvuoroautonomian ol-
leen avainasemassa omaan tyéhyvinvointiin. Kun listasuunnittelu toteutui
hyvin, se motivoi tydntekoon, auttoi jaksamaan vaikeitakin paivia ja tyoyh-
teisd voi paremmin. Kokemusten mukaan jaksamisen tukeminen tyéhyvin-
voinnin avulla laski, kun tydpaikalla ilmeni ongelmia, kuten poissaolot.
Kaikki tama vaikutti myds vapaiden viettoon negatiivisesti. Opinnayte-
tyossa kaytetty kirjallisuus tukee naita tuloksia (Bailyn ym., 2007; Hakola,
2010; Harma, 2014; Immonen, 2013; Partinen, 2012; Tyoterveyslaitos,
n.d).

8.1.3 Johtamisen merkitys tyévuoroautonomiaan ja tyéhyvinvointiin

Taman tutkimuksen haastatteluissa kavi ilmi, ettad johtaminen vaikutti vah-
vasti seka tydvuoroautonomian toteutumiseen, etta tyohyvinvointiin tyo-
yhteisOissa. Tasta syysta tutkija otti johtamiseen kolmanneksi paaluokaksi
opinndytetyohon. Tdssa tydssa johtaminen jakautui siihen, mitad johtami-
selta odotettiin ja miten johtaminen koettiin. Kokemukset hoitotydn joh-
tamisesta olivat seka positiivisia, etta negatiivisia.

Johtamisen odotettiin olevan positiivista ja kannustavaa. Epdkohtiin taytyi
puuttua, mutta asiaan kuuluvalla ammattitaidolla. Jatkuvan kiireen ja lahes
jatkuvan henkil6kuntavajauksen vuoksi toivottiin pitkamielisyytta ja asial-
lisesta keskustelua. Lahiesimiehen toivottiin myds puolustavan joukkoaan,
olevan tasapuolinen ja luotettava, etenkin tyovuorosuunnitteluun liittyen.
Asianmukaisen johtamisen odotettiin tukevan koko tydyhteisén tyéhyvin-
vointia.

Hyva ja positiivinen johtaminen oli huomiointia, jopa konkreettista osallis-
tumista tyontekoon kiireessa. Esimies oli aidosti lasna, kuuli ja kuunteli,
seka luotti tiimiinsa. Tietylla tasolla hanen tuli olla tietoinen myds henkil6-
kunnan elamasta tyon ulkopuolella, mutta han ei saanut udella siita liikaa.
Olisikin toivottavaa, etta jokainen tyontekija kertoo itsestdan sen verran,
kun haluaa. Kokonaisuuden ymmartaminen vahensi konfliktien synty-
mista, erityisesti tydvuorosuunnittelussa.

Syytokset ja virheiden etsiminen eivat kuulu hyvaan johtamiseen. Koke-
muksen mukaan joskus ndin tapahtui. Kiireen ja henkilokuntavajauksen
puute saattoi ajaa esimiehen kayttdaytymaan loukkaavasti ja asiattomasti.
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Vallankayton ja hallinnan koettiin olevan toistuvaa. Tasta aiheutui koke-
muksen mukaan puhumattomuutta, epadtietoisuutta ja tydmotivaation las-
kua. Naistd samoista asioista kirjoittavat myos Bluett (2008) ja Hakola
(2010).

8.2 Tutkimusmenetelman arviointi

Aineistonkeruu menetelmana teemahaastattelu sopi hyvin tutkimukseen.
Teemojen valinta oli onnistunut ja kysymyksilla saatiin hyvin vastauksia ha-
luttuun aiheeseen. Joissain vastauksissa tuli samankaltaisuuksia, esites-
tauksesta huolimatta. Vuorotyota tekeville oli vaikeaa saada aikataulut so-
pimaan, joten yksilollinen haastattelu oli ryhmahaastattelua joustavampi.
Aineistoa keraantyi tosin paljon ja sen litterointi vei aikaa.

Aineiston analyysimenetelmana sisallon analyysi oli sopiva juuri tahan tut-
kimukseen. Kun litteroitua aineistoa oli paljon, analyysin tekeminen oli ai-
kaa vievaa. Sisallon analyysi oli alkuun haasteellista tehdad, mutta se oli
hyva valinta tutkimukseen joustavuutensa vuoksi. Yhdistelemalla asiasisal-
toa paastiin selkeaan lopputulokseen taman tutkimuksen kannalta. Valilla
oli vaikeaa rajata materiaalia ja tutkimuksen kannalta etenkin oleellista
materiaalia. Haasteellista oli my0s kirjoittaa sisallon analyysin tulokset auki
opinndytetyéhon. Laadullisen tutkimuksen tekeminen oli silti mielenkiin-
toista ja antoisaa ja riittdvan pitka analyysivaihe antoi aikaa tutkimukselle
kehittya oikeaan suuntaan.

Tutkijan mielesta tyo onnistui hyvin ja lopputulokseen tutkija oli tyytyvai-
nen. Taman tutkimuksen tulokset myotailevat aikaisemmin tehtyja tutki-
muksia. Tutkijan mielesta aihe oli edelleen kiinnostava ja hyvin ajankohtai-
nen. Taman tutkimuksen otos oli pieni ja jos tutkija aloittaisi uudelleen,
haastateltavia olisi enemman, lisdaksi teemojen kysymyksia voisi olla enem-
man. Toisaalta tyon rajaaminen oli helpompaa pienellad joukolla ja vahai-
selld maaralla kysymyksia. Laajemman tutkimuksen tutkija tekisi myos
maarallisena tutkimuksena, koska riittdvan isolla otoksella saataisiin yleis-
tettdvampaa tietoa aiheesta ja laajemmalta alueelta nain digiaikana, esi-
merkiksi Webropol kyselyna.

Opinndytetyota ja siihen liittyvaa tutkimusta oli mielenkiintoista tehda.
Koska aihe ja haastatellut olivat tutkijalle tuttuja, haasteelliseksi muodos-
tui tutkijan omat mielipiteet ja se, etteivat ne vaikuttaneet lopullisiin tut-
kimustuloksiin. Tasta syysta tutkija palasi toistuvasti tutkimuskysymyksiin,
tavoitteisiin ja aineistoon, nain lopputuloksena oli onnistunut tulkinta ai-
neistosta haastattelujen pohjalta. Opinnadytetyon tulokset vastasivat tutki-
jan kasitysta tyovuoroautonomian toteutumisesta.
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Opinndytetyd oli ajankohtainen, koska organisaatiot ovat siirtymassa yh-
teisolliseen tydvuorosuunnitteluun, jonka edeltdva vaihe on tyévuoroau-
tonomia. Toimiva tyévuoroautonomia helpotti ja nopeutti siirtymista yh-
teisolliseen tydvuorosuunnitteluun. Toiseksi, koska tyouria ollaan pidenta-
massa, niin tyohyvinvointi ja ihmisten jaksaminen vaikuttaa piteneviin tyo-
uriin merkittavasti.
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9 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS

Tassa tutkimuksessa pyrittiin tuottamaan mahdollisimman luotettavaa tie-
toa aiheesta ja luotettavuutta tarkastellaan silla, kuinka totuudenmukaista
tietoa oli pystytty tuottamaan. Tassa opinnadytetyossa tutkimuksen teki tie-
teelliseksi ja luotettavaksi, kun se tehtiin huolellisesti, eettisia periaatteita
ja tarkkuutta noudattaen. Eettisyyden painottamiseksi puhuttiin tutkimuk-
seen osallistujista, haastateltavista. Haastateltavat jakoivat opinnayte-
tyontekijan kanssa yhteisen maailman tutkittaessa tata ilmiota. Eettisyys
oli opinndytetydntekijan, seka osallistujien laheisten suhteiden vuoksi erit-
tdin tarkea asia. (Kylma-Juvakka, 2007, s. 16,20)

Tutkimuksessa saatuja tuloksia tarkastellaan sisallollisesti ja menetelmalli-
sesti oman asiantuntemuksen pohjalta. Tutkimustuloksia ei tule uskoa so-
keasti, vaan aina tulee pohtia niiden todenmukaisuutta. Jos tulosten ra-
kennetta ja oikeellisuutta ei mieti huolellisesti, ne saattavat muotoutua
helposti totuutta vastaamattomiksi. Silloin voidaan antaa tarkoituksen mu-
kaisesti tai erehdyksessa vaara kuva todellisuudesta. Kun tuloksiin suhtau-
tuu oikein eika hatikoi, talta valttyy. (Valli ,2015, s. 139)

Haastateltavien maaraa ei voida useinkaan laadullisessa tutkimuksessa
madritelld. Joissain tapauksissa ilmion kanssa on tekemisissa niin pieni
joukko ihmisia, etta kaikki voidaan valita. Jos ilmio sisdltaa paljon havain-
toyksikoita, haastatteluja tehdaan niin monta, ettd ne alkavat toistaa itse-
dan ja saavutetaan kyllaantymispiste eli vastaukset saturoituvat, eivatka
tuo endd mitdan uutta tietoa ilmion ymmartamiseen. Tama edellyttaa tie-
donkeruu- ja analyysivaiheen jatkuvaa vuorovaikutusta. Laadullisessa tut-
kimuksessa kerattya tietoa analysoidaan jatkuvasti, koska muuten on vai-
kea arvioida, milloin tiedonkeruu on riittavaa. Empiirinen vaihe kasittaa ai-
neiston keruun, tallennuksen, analysoinnin, tulosten tulkinnan ja rapor-
toinnin. (Hakala, 2017, s. 151; Kananen, 2010, s. 54,70; Kankkunen & Veh-
vildinen-Julkunen, 2009, s. 64)

Kanasen (2010, s. 70-71) mukaan laadullisen tutkimuksen patevyyskritee-
rit ovat luotettavuus, siirrettavyys, riippuvuus ja vahvistettavuus. Laadulli-
nen tutkimus ei tavoittele yleistettavyytta, vaikka siina puhutaankin siirret-
tavyydesta. Siirrettavyydella laadullisessa tutkimuksessa tarkoitetaan tut-
kimustulosten pitavyytta verrattuna vastaavanlaisiin tutkimuksiin. Taysin
selvad nakemysta ei laadullisen tutkimuksen luotattavuudesta ole. Tasta
syysta laadullinen tutkimus on hyvin joustava. Laadullisessa tutkimuksessa
on silti mietittdva oman tyon luotettavuutta. Laadullisen tutkimuksen luo-
tettavuuskriteereja ovat arvioitavuus ja riittdva dokumentaatio, tulkinnan
ristiriidattomuus, luotettavuus tutkitun kannalta, seka saturaatio eli mate-
riaalin kylladntymispiste.
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Tama opinndytetyd toteutettiin tieteellista tutkimusta ohjaavin periaat-
tein. Tyon eteneminen kuvattiin vaiheittain ja se eteni teemojen mukaan.
Luotettavuutta lisasi kyselylomakkeen esitestaus ja kysymysten tarkenta-
minen saatujen tulosten mukaan ennen aineistonkeruuta. Tarkennuksilla
toivottiin parannettavan vastauksista saatavaa tietoa. Tutkimusaineistolla
saatiin vastauksia tutkimuskysymyksiin ja tutkimusongelmiin. Taman li-
saksi opinndytetydssa kaytettiin suoria lainauksia haastatteluista riittavan
dokumentaation toteutumiseksi, joka on myos yksi luotettavuuskriteeri ja
aineiston analyysin esimerkkia (Liite 3.), joka tukee luotettavuutta tdssa
opinndytetydssa.

Taman tutkimuksen siirrettavyys toteutui, koska aikaisemmista tutkimuk-
sista ja kirjallisuudesta I16ytyi samankaltaisuuksia. Tutkimuksessa ldhteiden
luotettavuus oli yksi laadullisen tutkimuksen luotettavuus kriteeri. Lah-
teiksi tutkija valitsi luotettavia toita, kuten pro graduja, vaitoskirjoja ja tyo-
terveyslaitoksen julkaisuja ja tunnettua kirjallisuutta. Tutkija piti tuloksia
uskottavina ja toistettavina, koska niitd ei sidottu mihinkdaan organisaa-
tioon tai tydyhteisoon, lisdksi kaikilla haastatelluilla oli pitka kokemus tyo-
vuoroautonomian toteuttamisesta. Tutkimuksen voi siis toistaa missa ja
milloin vain uudelleen. Lisaksi taman tutkimuksen haastattelut lopetettiin,
kun materiaalin kyllddntymispiste saavutettiin viidennen haastattelun koh-
dalla. Tama saturaatiopisteen saavuttaminen paransi taman tutkimuksen
luotettavuutta.
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10 TUTKIMUKSEN EETTISYYS

Etiikassa korostetaan luottamuksellisten tietojen salassapitoa ja kollegiaa-
lisuutta. Omien rajojen tunnistaminen on eettisesti tarkeaa. (Etene, 2001)
Kokemusperaisella tutkimuksella kuvataan ja selitetdaan asiat niin kuin ne
ovat, mutta se ei vastaa kysymykseen, miten asioiden pitaisi olla. Tietoisiin
tekoihin liittyy tahtotila, joka ei perustu vain tietoon ja kokemukseen, vaan
on myo0s eettiseen harkintaan perustuva osa paattelyketjua. Ihmisen tun-
teet vaikuttavat kaytanndssa myos paatdksentekoon. Arkipdivan eettinen
pohdinta pitaa sisalladan epavarmuutta, kiistanalaisuutta, seka ongelma-
keskeisyytta. (Etene, 2011, s. 10-11)

Tdssa opinndytetydssa noudatettiin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
eli TENK (2009) laatimia eettisia periaatteita. Periaatteet olivat mukana
tutkimuksen kaikissa vaiheissa ja painottuivat etenkin haastattelutilan-
teissa, jossa tutkija kohtasi tutkittavat. Yhteiskuntatieteissa, kuten muissa-
kin ihmistieteissa periaatteet jakautuvat kolmeen osa-alueeseen. Niissa
mainitaan tutkittavan itsemaaraamisoikeuden kunnioittaminen, vahin-
goittamisen valttaminen ja yksityisyys, etta tietosuoja. Itsemaaraamisoi-
keuteen kuuluvat osallistumisen vapaaehtoisuus, tutkittavan informointi.
Vahingon valttamiseen kuuluvat henkisten haittojen valttdminen, seka ta-
loudellisten ja sosiaalisten haittojen valttaminen. Yksityisyyteen ja tieto-
suojaan kuuluvat tutkimusaineiston suojaaminen, sdilyttdminen ja havitta-
minen. Tdman opinndytetyon saatekirje (Liite 1.) oli tehty informatiiviseksi
ja osallistuminen haastatteluun katsottiin tietoiseksi suostumukseksi tut-
kimukseen.

Tassd opinnaytetydssa selvitettiin hoitajien kokemuksia tydvuoroautono-
mian toteutumisesta vuorotyossa ja sen merkitysta tyohyvinvointiin. Tut-
kimukseen osallistui hoitajia yksityishenkiloind, ei tyontekijéina ja vastaa-
jat pysyivat anonyymina, joten heita ei voi tunnistaa lopullisessa opinnay-
tetydssa. Tutkimuksessa huolehdittiin haastateltavien perusoikeuksista
kertomalla osallistumisen vapaaehtoisuudesta. Lisaksi heille kerrottiin tut-
kimusaineiston kasittelysta ja havittamisesta asianmukaisesti lopullisen
tyon valmistuttua. Haastateltavilta ei mydskaan kysytty henkilotietoja.
Haastateltaville kerrottiin, ettd heilld oli missa vaiheessa tahansa oikeus
keskeyttaa tai olla vastaamatta kysymyksiin. Lupa haastattelun nauhoituk-
seen kysyttiin samalla. Opinnaytetydssa ei kasitella mydskaan haastatelta-
vien terveydenhoitoa, terveytta tai sairautta, eika koskemattomuutta. Ka-
nasen (2015) mukaan nama asiat tukevat tdman opinndytetydn hyvaa eet-
tisyytta.
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11 JOHTOPAATOKSET JA JATKOTUTKIMUSAIHEET

Tdssa opinnaytetydssa saatiin vastauksia tutkimuskysymyksiin. Vaikka tyo-
vuoroautonomiaa oli toteutettu yksikdissa pitkdaan, hoitajien kokemuksen
mukaan sen onnistumisessa oli edelleen haasteita ja hoitajien elama epa-
varmaa. Haasteet tiedostettiin, mutta niiden korjaamiseksi puuttui todel-
linen arviointi ja suunnitelma. Onnistunut tyévuoroautonomia koettiin eri-
tyisen tadrkeaksi tyohyvinvoinnille ja hyva johtaminen koettiin avainteki-
jaksi tydovuoroautonomian onnistumiseen. Kun tyévuoroautonomia onnis-
tui, tyon ja henkil6kohtaisen elaman yhteensovittaminen kavi helpommin.
Toimiva tydvuoroautonomia tuki seka yksil6llista tyohyvinvointia, etta hy-
vinvointia koko tyoyhteisdssa. Johtamisella oli keskeinen asema tyévuoro-
autonomian onnistumisessa. Taman opinnadytetydn tulokset antoivat viit-
teita siita, miten vaikeaa oli toteuttaa tyovuoroautonomiaa hoitotydssa ja
vuorotyossa, koska kaikissa yksikdissa etenkin ajanpuute koettiin merkit-
sevana. Lisaksi mitaan yhteistda mallia, miten hoitoty6ssa ja vuorotyodssa
tulisi tydvuoroautonomiaa toteuttaa ei voi olla.

Opinndytetyo antoi tietoa esimiehille siitd, miten edistaa henkilokunnan
ty6hyvinvointia tydvuoroautonomian avulla. Henkilékunta halusi toteut-
taa tyOvuoroautonomiaa ja osallistua aktiivisesti suunnitteluun, jos siihen
oli mahdollisuus. Esimiehen tuli kuitenkin luopua vallastaan ja olla ohjaa-
massa ja tukemassa tyoyhteis6d onnistuneeseen tyévuorosuunnitteluun.
Esimiehen oli hyva myontaa myos puutteensa ja osaamattomuutensa. Esi-
miehen tuli jarjestaa aikaa ja koulutusta niin itselleen, kun henkilékunnal-
leenkin tyovuorosuunnitteluun.

Tyovuoroautonomian johtamisen koulutusta piti lisata, lisaksi tyonteki-
joille taytyi antaa aikaa, seka tukea tyoévuoroautonomian suunnitteluun ja
lisdkoulutukseen. Ty6vuoroautonomian seuranta ja arviointi taytyi saada
saannolliseksi. Piti pohtia, miten oli edetty ja mika oli muuttunut. Kirjaami-
nen naista oli seurannan ehdoton edellytys. Lisaksi tyévuoroautonomiaan
liittyvat asiat tuli kdsitella mahdollisimman isolla henkilokuntamaaralla ja
varata siihen, ainakin alkuun, enemman aikaa. Henkil6kunnalle tuli myds
varata tyoaikaa tyévuorosuunnitteluun, koska tyévuorosuunnittelu kuuluu
tyohon.

Onnistunut tyovuoroautonomia motivoi henkilékuntaa, tukee tyohyvin-
vointia ja lisasi luottamusta, seka tyopaikan kiinnostavuutta tyontekijoille.
Hyvat ja onnistuneet kokemukset voitiin jakaa muihin yksikdihin tai orga-
nisaatioihin ja auttaa ndin muita eteenpain onnistuneeseen tyévuoroauto-
nomiaan. Onnistunut tyévuoroautonomia helpotti siirtymista yhteisolli-
seen tyovuorosuunnitteluun seka ajallisesti, etta taidollisesti.
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Suomesta loytyi vain Tyoterveyslaitoksen 2010 julkaisema teos tyévuoro-
autonomian suunnittelusta hoitoalalle ja tutkimuksia oli vain vahan ty6-
vuoroautonomian kdytannon toteutumisesta hoitoalalla. Tyoterveyslai-
toksen teos antaa ohjeita siitd, miten tyovuoroautonomiaa voi toteuttaa
siirryttdessa toteuttamaan sitd, mutta mitdan yhtendista mallia siihen ei
ole. Suurin osa Suomessa tehdyista tutkimuksista ja opinnaytetdista liittyi
myo6s tydvuoroautonomiaan siirtymiseen jossain yksikdssa tai organisaa-
tiossa. Siitda, miten se toteutuu, ei tutkimuksia ole paljoakaan. Ulkomailla
tehdyissa tutkimuksissa mainittiin vain lahinna onnistuneet tapaukset ja
huonosti toimivia ei juuri lainkaan. Lisaksi otokset olivat pienia ja lyhyelle
aikavalille tehtyja, samoin kun Suomessa.

Jatkotutkimusaiheeksi valikoitui tyévuoroautonomian seurannan ja arvi-
oinnin toteutuminen yksikoissa, seka miten johtamista voidaan kehittaa ja
koulutusta lisata tukemaan tyévuoroautonomian toteutumista ja onnistu-
mista. Olisi myos kiinnostavaa tietad, miten tyovuoroautonomia toimii
Suomessa tai ulkomailla. Lisdksi mielenkiintoista olisi tutkimus siitd, miten
toimivan tyévuoroautonomian avulla paastaan siirtymaan joustavasti yh-
teisélliseen tyévuorosuunnitteluun.
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SAATE Liite 1

Arvoisa hoitoalan tyontekija

Opiskelen Hdmeen ammattikorkeakoulussa Sosiaali- ja terveysalan kehittdaminen- ja joh-
taminen YAMK opintoja. Opintoihini kuuluu opinndytetyd. Tutkimuksen tarkoituksena
on selvittda vuorotyota tekevan hoitohenkilékunnan kokemuksia tyévuoroautonomian
toteutumisesta ja sen merkityksesta tyohyvinvointiin. Tavoitteena on tuottaa tietoa esi-
miesten mahdollisuuksista edistaa tyohyvinvointia tydovuoroautonomian avulla.

Haastattelututkimus tehdaan teemahaastatteluna ja se nauhoitetaan. Henkilotietojasi
ei kysyta missaan vaiheessa. Vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti ja tutkimustulok-
set kasitelldaan ryhmatasolla, joten yksittaisten henkildiden tunnistaminen ei ole mah-
dollista. Vastaaminen on vapaaehtoista ja haastattelun voi keskeyttaa ilman syyta, missa
vaiheessa tahansa. Haastattelun jalkeen voit myos perua tutkimukseen suostumisen,
talloin kerattya tietoa ei kasitella tutkimuksessa. Tutkimustulokset esitetaan anonyy-
misti ja kaikki tutkimukseen liittyva materiaali havitetaan loppuraportin valmistuttua.
Haastatteluun osallistuminen katsotaan tietoiseksi suostumukseksi tutkimukseen.

Pyydan sinua ystavallisesti osallistumaan tdhan haastatteluun. Vastauksesi ovat tarkeita
ja niiden avulla saadaan hyodyllista tietoa tydvuoroautonomian toteutumisesta ja sen
merkityksesta tyohyvinvointiin. Jos sinulla on kysyttavaa opinnaytetyohoni liittyvissa asi-
oissa, voit lahettdd minulle sahkdpostia: minna.marttila@XxXXXXXXXXXXXXXX

Opinndytetyon ohjaavana opettaja toimii Paula Hakala.
Kiitos osallistumisesta

Minna Marttila
P. XXXXXXXXXX
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Teemahaastattelurunko Liite 2

Teema 1 Tydévuoroautonomia

Kuvaile millaista tyévuoroautonomia voisi parhaimmillaan olla
Kuvaile miten tyovuoroautonomia toteutuu tyossasi

Mika merkitys onnistuneella tyovuoroautonomialla on sinulle
Miten tyoyksikdssasi arvioidaan tydvuoroautonomian toteutumista
Miten tyoyksikdssasi kehitetdaan tydvuoroautonomiaa

Teema 2 Tyohyvinvointi

Kuvaile millaisia asioita kuuluu tyéhyvinvointiin

Kuvaile miten tyohyvinvointia huomioidaan tyévuoroautonomiassa
Millaisilla erilaisilla tavoilla tyévuoroautonomia tukee ty6hyvinvointia
Kuvaile miten tyovuoroautonomia tukee omaa tyohyvinvointiasi



Esimerkki aineiston analyysista
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Liite 3

Alkuperdisilmaisu Pelkistetty lausuma Alaluokka Yldluokka Paaluokka
”..kun toiveet toteutuu | Oma suunnitelma to-
ni on hyva...” teutuu
”..Voi suunnitella me- | Voi suunnitella vapaa-
nojansa ja harrastuk- | ajan viettoa Onnistuminen
set...” T
”...vaihdellaan tois- | Yhteistyo toimii e
temme kanssa ja yrite- POSIt“ Y
é::én sopia etta lista on- viset
nistuu...” L]
”..jaksaa suunnitella ku | Suunnittelu sujuu Motivaatio koke- O
tietdd et pomo yrittaa
auttaa...” mUkset V
”..Pomo yrittdd tehda | Esimies tukee
kaikkensa vuorojen suh-
teen...” U
”..voi luottaa siihen, | Sovitusta kiinnipitdmi- Luottamus
ettd x-paivat pysyy...” nen O

.ku ei paasekkian :Illattawa muutoksia R

ee
matkalle, ku vapaat Y
muutettu...” O
”...kun ne vuorot on TyGvuorot muutettu
kuitenkin muutettu eri-
laisiks lopullisessa lis- A
tassa...”
Pettymykset
”..ku lomalla ei voi | Suunnittelu ei onnistu U
tehda tai muuttaa vuo- | kun tydpaikalla
rojaa mitenkaa...” T
”..pomo pakottaa te- | Ei voi itse valita sopi- .
keen joka listassa kaikkii | via vuoroja Negatl IVI- O
vuoroja...”
set

”..ku toiset ei noudata | Saantdja ei noudateta N
sovittuja saantdja tai kOkemUkset
tee  ollenkaan lis- O
taansa.. __ Ristiriidat
”..jotkut tekee vaan | Kollegiaalisuus puut-
omat rivinsa valittd- | tuu M
mattd muista...”
”...kku aikaa ei anneta ja | Ajanpuute suunnitte- I
toissa ollessa ei ehi | lussa
suunnitella kiireen
Vuoksi... Epdvarmuus A

”... Koskaan ei voi tietaa
mita vuoroja eteen tu-
lee, etenkin jos on saik-
kuja...”

Paljon muutoksia




