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Taman kehittamistyon tarkoituksena oli tydaika-autonomian pilotointi
Rovaniemen kaupungin ymparivuorokautisen hoivan osastolla. Aihe muotoutui
tydelaman tarpeista ja tyon toimeksiantajana toimi Rovaniemen kaupungin
Hoivaosasto 2. Tyon tavoitteena oli tuoda tyfaika-autonomian myo6ta sujuvuutta
henkiloston tyévuorojen suunnitteluun ja lisata henkiloston
vaikutusmahdollisuuksia oman tydnséa suhteen tydaika-autonomian kayttbénoton
avulla. Lisaksi tavoitteena oli vapauttaa esimiehen tydaikaa tyovuorolistojen
laadinnasta muuhun esimiestyohon.

Kehittamistyon tutkimuksellisena lahestymistapana oli toimintatutkimus, koska
tyon tarkoituksena oli muutoksen aikaansaaminen kohdeyksikéssa. Tyohon
kuului olennaisena o0sana tyOvuorosuunnittelun pelisdéntéjen laatiminen
osallistavia menetelmia kayttaen. Palaute henkiloston kokemuksista pilotoinnin
onnistumisen suhteen kerattin ryhmakeskustelujen ja lomakekyselyn avulla.
Tietoperustassa kasiteltiin  tydaika-autonomian lisaksi ty6hyvinvointia ja
tyOtyytyvaisyytta seka tarkasteltin osallistavan johtamisen, henkiloston
vaikutusmahdollisuuksien ja vuorotydn vaikutuksia tyontekijéiden tyéhyvinvointiin
tutkitun tiedon avulla. Saatu tieto analysoitiin sisélldnanalyysin ja teemoittelun
avulla.

Tuloksissa kavi ilmi, ettd henkilosto koki tydaika-autonomian helpottavan tyon ja
muun elaman yhteensovittamista ja lisaavan heidan jaksamistaan. Suurimmaksi
ongelmaksi koettiin se, etteivat kaikki noudata yhdessa laadittuja pelisdantdja.
Henkildston kokemusten mukaan tyOaika-autonomiaa voitaisiin pilotoinnin
perusteella viela kehittda ja siina tarkeimmaksi asiaksi nousi henkildston valisen
avoimen vuorovaikutuksen parantaminen. Kehittdmistyon tulosta voidaan
hyodyntaa vastaavissa tyoyksikoissa.
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The purpose of this Master’s thesis was to pilot a self-scheduling model in a long-
term ward of the City of Rovaniemi. The subject was based on the needs of the
working life. The thesis was commissioned by the Long-term ward 2. The aim
was to make employees’ self-scheduling smoother and increase employees’
possibilities to affect on their own work with self-scheduling. Another aim was to
release the superior’'s time from scheduling to other managerial work.

This thesis was carried out as an action research, because the objective was to
accomplish change in a work unit. It was essential to create rules for self-
scheduling using participative methods. An employees’ feedback about the pilot
experiments was collected by using a group discussion and a questionnaire
survey. In theoretical framework of this study was discoursed about self-
scheduling, work well-being and job satisfaction. In addition, in framework was
considered effects of shift-work, shared governance and employees’ possibilities
to influence for employees’ well-being. The theoretical framework was composed
by using knowledge-based information. The data was analysed with a qualitative
content analysis and thematic analysis method.

The results showed that employees felt that self-scheduling had helped their
work-life balance and increased their managing in work. The biggest problem was
that all the employees did not follow the rules of self-scheduling. The employees
experienced that it is still possible to develop their self-scheduling model. They
felt that the most important development area was to improve the open interaction
between the employees. It is possible to utilize the results in similar units.

Key words: self-scheduling, shared governance, work well-being, job
satisfaction, shift-work
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1 JOHDANTO

Tybhyvinvointi on usean osatekijan muodostama kokonaisuus. Hakasen ja
Laakson (s.a.) mukaan naita tekijoita ovat tyd ja sen mielekkyys, hyvinvointi,
terveys ja turvallisuus. Hyvinvoivan tydyhteison tunnusmerkkeja ovat muun
muassa avoimuus, luottamuksellisuus seka kannustavuus. (Hakanen & Laakso
s.a.) Eras tybhyvinvoinnin osa-alue on tydn hallinta, johon kuuluu tydntekijan
mahdollisuus vaikuttaa muun muassa ty6oloihin ja omiin tydaikoihinsa seka
osallistuminen hanta itsed&n koskevaan p&aatoksentekoon. Tyontekijoiden
vaikutusmahdollisuuksien lisaéaminen voi vahentaa tydsta aiheutuvaa stressia ja
lisata tyotyytyvaisyytta. (Chandola 2010, 35; Hakola & Kallioméki-Levanto 2010,
49))

On todettu, ettd yksipuolisilla tybdaikajoustoilla, esimerkiksi ylitoilla ja
epasaanndllisilla tydajoilla, on vaikutusta tyontekijan terveyteen ja jaksamiseen.
Nama yksipuoliset tybaikajoustot, erityisesti epasaanndlliset tydajat, ovat
hoitoalalla yleisia. (Hakola & Kallioméki-Levanto 2010, 10-11.) Costan (2010,
115-118) mukaan vuorotydn on todettu aiheuttavan useita terveydellisid haittoja,
kuten univaikeuksia, sepelvaltimotautia seka lisdantynyttd riskid sairastua

rintasyopaan. Lisaksi vuoroty6 vaikuttaa myos sosiaaliseen elamaan.

Erdas tyohyvinvointia lisdava tekija on tyén hallinta, jolla tarkoitetaan sita, etta
tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa tydoloihinsa, oman tyonsa sisaltoon, ja
sen monipuolisuuteen sekd olla mukana hanen omaa tyotdadn koskevassa
paatoksenteossa. Lisdksi tyon hallintaan kuuluu mahdollisuus vaikuttaa omiin
tybaikoihinsa. Tyoaika-autonomialla eli yhteiséllisella tydvuorosuunnittelulla
tarkoitetaan sita, ettd tyontekijalla on vaikutusmahdollisuuksia omien
tyovuorojensa suhteen ja sen on todettu tuovan lisaa joustoa hoitajien tyéhon.
Tybaika-autonomia on yksi tyontekijdiden osallistamiskeino. Osallistavalla
johtamisella tarkoitetaan kaytannossa sitd, ettd esimies antaa alaisilleen
mahdollisuuden osallistua paatbksentekoon asioissa, jotka koskevat heita
itsedén. Esimerkkind t&sta se, etta alainen otetaan mukaan muutoksen

kehittdmiseen ja hanen ideansa ja ehdotuksensa huomioidaan. (Bailyn, Collins &
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Song 2007, 72-77; Hakola & Kalliom&ki-Levanto 2010, 49; Kinnunen & Perko
2013, 8.)

Opiskelemme  Lapin  ammattikorkeakoulussa ylempaa AMK-tutkintoa
Hyvinvointiosaamisen johtamisen koulutusohjelmassa. Koulutuksen
painopistealueita ovat esimiestyd ja tydelaman kehittdminen. Koulutuksen
jalkeen opiskelijjalla  on valmiudet toimia vaativissa esimiesty0- ja
kehittamistehtavissa. Opintoihin kuuluu opinnaytetyd, jonka tavoitteena on
tuottaa tietoa, jossa yhdistyvat seka kehittamistoiminnan avulla keratty
kokemuksellinen tieto ettA myds tutkimuksellinen tieto. Ylemman
ammattikorkeakoulun  opinnaytetydtéa voidaan kutsua tutkimukselliseksi

kehittamishankkeeksi.

Saimme Rovaniemen kaupungin ymparivuorokautisen hoivan palveluesimiehelta
toimeksiannon  pilotoida  tybaika-autonomia  Rovaniemen  kaupungin
ymparivuorokautisen hoivan yksikossd, Hoivaosasto 2:lla. Yksikossa ol
kehittamistyoprosessin alkaessa 31 potilaspaikkaa ja yhteensa 22 vakanssia,
joista nelja sairaanhoitajan, 15 lahihoitajan ja kolme laitoshuoltajan vakanssia.
Tyo6vuorojen suunnittelusta ja tydvuorolistojen laatimisesta yksikbssé on aiemmin
vastannut osastonhoitaja, joka on tehnyt listojen suunnittelua tyontekijoiden
esittdmien toiveiden pohjalta. Tavoitteenamme on tuoda tydaika-autonomian
my6ta sujuvuutta henkiloston tydvuorojen suunnitteluun ja lisata henkiléston
vaikutusmahdollisuuksia oman tydnsa suhteen tydaika-autonomian kayttoénoton
avulla sekad vapauttaa esimiehen tybaikaa tyovuorolistojen laadinnasta muuhun

esimiesty6hon.



2 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA
KYSYMYKSENASETTELU

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on pilotoida tyGaika-autonomia ja kuvata
pilotoinnin jalkeen henkiloston kokemuksia tyovuorosuunnittelun pilotoinnista ja
kehittamisesta. Pilotointi  toteutetaan yhdellda Rovaniemen kaupungin
ymparivuorokautisen hoivan osastolla yhteistydssa henkiloston kanssa.
Tavoitteena on tuoda tybaika-autonomian my0Ota sujuvuutta henkildston
tydvuorojen suunnitteluun ja lisdtd henkildston vaikutusmahdollisuuksia oman
tyonsa suhteen tydaika-autonomian kayttdonoton avulla. Lisaksi tavoitteena ol
vapauttaa esimiehen tybaikaa tybvuorolistojen laadinnasta muuhun

esimiesty6hon.

Tassa opinnaytetydssa vastataan seuraaviin kehittdmiskysymyksiin:

1. Minkalaisia kokemuksia henkilostdlla on tyévuorosuunnittelusta tydaika-
autonomiaan siirtymisen jalkeen?
2. Miten tybaika-autonomiaa voidaan henkiloston mielestd pilotoinnin

perusteella viela kehittaa?



3 VUOROTYO JA TYOHYVINVOINTI

3.1 Tybaikaa koskevat lait seké tydehto- ja paikallissopimus

Tybvuorosuunnittelua saatelevat erilaiset normit, lait ja asetukset seké
paikallissopimukset. Naitd ovat EU:n tydaikadirektiivi ja Suomen ty6aika-,
tydsopimus-, tyoturvallisuus-, tyéterveyshuolto- ja vuosilomalaki, tydehtosopimus
sekd muut paikalliset sopimukset saatelevat tyovuorosuunnittelua. Vuoroty6
poikkeaa yleistybajasta ja se toteutetaan yleensa jaksotyona, jolloin tyOaika
tasataan kahden tai kolmen viikon jaksoissa. Tydaikalain puitteissa jaksotyon
saanndllinen tydaika on kolmen viikon aikajaksona korkeintaan 120 tuntia tai
kahdessa viikossa 80 tuntia. (TyOaikalaki 9.8.1996/605 3:6 §, 3:7 §; Kvtes 2018—
2019, 298; Hakola ym. 2019, 19.)

Rovaniemen kaupungin hoivaosasto 2:n tuottamat palvelut kuuluvat kunnallisen
virkaehtosopimuslain 38 4 momentin tarkoitettuun paasopimukseen. Neuvottelua
koskeva tydehtosopimus, jota sovelletaan kaikkiin kunnallisiin tyontekijoihin ja
viranhaltijoihin, on kunnallinen yleinen virka- ja ty6ehtosopimus 1.2.2018-
31.3.2020. (Kvtes 2018-2019, 12.) Se on kunta-alan suurin sopimusala, jonka
piiriin kuuluvat sairaanhoitajat, lahihoitajat, lastenhoitajat, lastentarhanopettajat,

sosiaalialan ohjaajat, perhepaivéhoitajat seka koulunkayntiavustajat ja -ohjaajat.

Kvtesin mukaan saannoéllinen taysi tydaika jaksotytssa kolmen viikon aikana on
116 tuntia ja 15 minuuttia. Lisaksi tyodvuoroluettelossa tyopaivid saa olla
perakkain korkeintaan seitseman, jonka jalkeen tulee olla vahintaan 24 tuntia
lepoa kuitenkin niin, ettd 14 vuorokauden aikana on mahdollistettava 34 tunnin
yhtdjaksoinen vapaa. Tyovuoroluettelo tulee julkaista kirjallisesti viimeistaan
vilkkoa ennen uuden tyojakson alkua. Tyodvuoroluettelon julkaisun jalkeen
tehtavista tydvuoromuutoksista on sovittava aina tyontekijan kanssa. (Kvtes
2018-2019, 61, 78, 82.)

Arkipyhajakson tydaikaa lyhentavat arkipyha tai aattopaiva. Silloin taysi tydaika
on 7 tuntia ja 45 minuuttia lyhyempi ja vastaavasti osa-aikaisuutta tekevan
vastaavalla osuudella tekevaa lyhyempi tydaika taydesta tydajasta (Kvtes 2018—

2019, 62). Jaksotydssa tybvuoron pituus on maksimissaan 10 tuntia, jollei
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toimivaltainen viranomainen ja asianmukainen sopijajarjestd paikallisesti sovi
toisin (Kvtes 2018-2019, 64). Kaytannossa jaksoty6 tarkoittaa usein vuorotyota,

johon liittyy olennaisena osana tyévuorosuunnittelu.

3.2 Vuorotyo0 ja tyévuorosuunnittelu

Vuorotydlla tarkoitetaan tyotd, jossa tyontekijan vuorot muuttuvat saannollisesti
etukateen tydehtosopimuksen mukaisesti sovituin ajanjaksoin esimerkiksi kerran
kolmessa viikossa (Tilastokeskus 2011; Tyoaikalaki 1518/2009 5:27 8). Vaikka
usein esimerkiksi pelkkaa yovuoroa tekevasta puhutaan vuorotytlaisena, ei
Tilastokeskuksen maaritelmén mukaan pysyvasti vain yhtd vuoroa tekevaa

pideta vuorotyota tekevana (Tilastokeskus 2011).

Tyontekijoiden ja tyOnantajan taytyy keskustella yhdessa kehittaakseen
tyOaikakaytantoja ja loytdakseen uusia toimintatapoja. Kun suunnitellaan
vaikkapa uusia tydaikakokeiluja, on huomioitava muun muassa tydaikalain ja
tydehtosopimuksen maaraykset, maaritellyt ~ henkilostomaarat  seka
tyontekijoiden tyosopimukset. Myo6s tyodyksikon tasapuolisuusperiaatteiden
huomioiminen on oleellista uuteen kaytantdoon siirryttdessa tai sita kokeiltaessa.
Tyontekijat pitavat tarkeana sita, etta tydvuorosuunnittelu on suunnitelmallista ja
pitkajanteista ja ettd heilla on mahdollisuus tietdaa tyévuoronsa hyvissa ajoin
etukateen. (Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010, 78; Terveet ja tulokselliset tydajat
sosiaalipalvelualalla 2017, 3.)

Ihmisten tarpeet omien tydaikojensa suhteen vaihtelevat seka ian etta
elamantilanteen mukaan. Tyo6aikoja tulisi kehittdd seka terveyden etta tyon ja
muun eldmén yhteensovittaminen huomioiden, jotta tyontekijan jaksamista
voitaisiin tukea mahdollisimman hyvin. Hyvan tyévuorosuunnittelun pohjaksi on
laadittu eraitd ergonomisia suosituksia, joiden tarkoitus on tukea tyontekijan
hyvinvointia. Suosituksissa kiinnitetdéan huomiota esimerkiksi tyévuorojen
pituuksiin seka tyOpaivien maaraan, mutta esille nousee myds se seikka, etta
tyontekijéilla tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa omiin tydvuoroihinsa. Kokemus
siita, etta voi vaikuttaa tyodaikoihin ja vuorojarjestelyihin, lisda tyotyytyvaisyytta.

Hyva esimerkki vaikutusmahdollisuuksia lisaavista keinoista on tydaika-
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autonomia. (Hakola & Kalliomé&ki-Levanto 2010, 10; Terveet ja tulokselliset
tyOajat sosiaalipalvelualalla 2017, 4-6.)

3.3 Vuorotydn aiheuttamat haittatekijat

Vuorotydlla on vaikutuksia ihmisen terveyteen ja hyvinvointiin ja on mahdollista
sanoa, ettd pitkakestoinen vuoroty0 on ainakin jossain maarin riski terveydelle ja
hyvinvoinnille. On ihmisid, joille vuorotyd sopii hyvin aiheuttamatta heille
merkittavia terveyshaittoja, tosin heillakin virheiden maara on yotyota tehdessa
lisdantynyt vasymyksen ja tarkkaavaisuuden puutteen vuoksi. Vuorotyon
haitoista puhuttaessa keskitytddn usein pitkien tydvuorojen mukanaan tuomiin
ongelmiin, mutta huomionarvoinen asia on myds vuorotyo6laisten viikoittainen
tyotuntimaara. Suositeltavaa olisi, ettei tydtunteja tulisi enempéaa kuin 40 viikkoa
kohden. (Costa 2010, 112; Dall'Ora, Ball, Recio-Saucedo & Griffiths 2016, 26;
Partinen 2012.)

Vuorotyd on riski terveydelle ja hyvinvoinnille useammalla kuin yhdella tavalla.
Se voi aiheuttaa useita pitkaaikaisia terveysongelmia, kuten uniongelmia,
vatsavaivoja ja masennusoireita. Lisaksi on todettu, etta vuorotyota tekevilla on
kohonnut riski sairastua useisiin somaattisiin sairauksiin, kuten esimerkiksi
sydan- ja verisuonisairauksiin ja rintasyopaan. Erityisesti y6tyd tuo mukanaan
useita tekijoita, joiden on todettu lisdavan hoitajien riskid lihavuuteen. Naita
tekijoitd ovat muun muassa pitkat tyovuorot ja epasaanndllinen ruokarytmi.
(Apellido 2019, 22; Costa 2010, 115-118; Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010,
19-20.) Kuitenkin Loef ym. (2019, 11-12) totesivat vuorotydntekijoiden sydan- ja
verisuonisairauksia  koskevassa  tutkimuksessaan, ettei sydan- ja
verisuonisairauksien ilmaantuvuudella ole eroa vuorotytta ja ei-vuorotyota
tekevien valilla. Itse asiassa  vuorotydléisilla sek&d LDL- ettd
kokonaiskolesteroliarvot olivat kyseisessa tutkimuksessa matalampia kuin ei-

vuorotyota tekevilla.

Vuorotydn on todettu hairitsevan elimiston psykofyysista tasapainoa, esimerkiksi
vuorokausirytmid, sekd voivan vaikeuttaa tyon ja  perhe-elamén
yhteensovittamista, mik& puolestaan voi aiheuttaa tyodntekijalle psyykkista

stressié ja psykosomaattisia oireita (Costa 2010, 115-118; Hakola & Kalliomaki-
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Levanto 2010, 19-20; Harma, Koskinen, Puttonen & Ropponen 2019, 63).
Vuorotyd myds heikentad unen laatua. Unen laadun huononeminen on kaikkein
selkeintd iltavuoron jalkeen ennen seuraavan paivan aamuvuoroa seka
paivaunilla ennen ensimmaista yovuoroa. Erityisesti nopeat vuorosiirtymat, kuten
edella mainittu aamuvuoro edellisillan iltavuoron jalkeen seka yksittaiset
vapaapaivat, lisdavat tyohon liittyvaa rasitusta ja heikentavat unen laatua.
Heikkolaatuinen uni voi pidemmalla tahtaimellda aiheuttaa huonounisuudesta
karsivalle negatiivisia terveysvaikutuksia, liséaksi huonosti nukkuva henkilé voi
vaarantaa ymparillaan olevia henkil6ita, esimerkiksi potilaitaan. (Karhula 2015,
108-109; Caruso 2015, 792.) My6s Partinen (2012) mainitsee vuorotyon yleisiksi
haitoiksi muun muassa nukahtamisvaikeudet, katkonaisen yéunen seka lyhyen

vuorokautisen unen etenkin yovuorojen jalkeen.

Vuorotydon mukanaan tuoma vasymys vaikuttaa myds hoitohenkildstén tyon
ulkopuoliseen elam&an. Monet hoitajat kokevat vasymyksen heikentavan heidan
elamanlaatuaan, silla vasymyksen vuoksi he eivat jaksa hoitaa sosiaalisia
suhteitaan haluamallaan tavalla. Vuorotyd, erityisesti epasaanndllinen
kolmivuorotyd sekd emotionaalisesti kuormittava ty0 lisaavat hoitotyontekijan
riskia sairastua tyduupumukseen. (Owens, Allen & Moultrie 2017, 62; Kanste
2005, 189; Scanlan & Still 2019, 9.) Myds tydnantajan kannalta vuorotyd
aiheuttaa merkittavia kustannuksia. Harman ym. (2019, 65-66) tutkimuksen
mukaan pitkat tyOajat, useat perékkaiset yovuorot sekd nopea toihinpaluu
edellisen vuoron jalkeen lisasivat riskid lyhyisiin sairauspoissaoloihin. Naita
kyseisia tybajan ominaispiirteitd tulisikin valttda tydvuoroaikataulussa

sairauspoissaolojen ja tydnantajalle aiheutuvien kustannusten minimoimiseksi.

Vuorotyon aiheuttamia haittoja vahennettdessa eras keskeisista keinoista on
tydvuorojen suunnittelu ja tydn organisointi. Tyon organisoinnilla tarkoitetaan
tdssa tapauksessa esimerkiksi tyfajan lyhentamista erityisesti yovuorossa,
tyovuorojarjestelman  kehittdmista sekd sopivaa tauotusta. Erityisesti
kolmivuorotyota tekeva hoitohenkilostd kokee tydvuorojarjestelyilla olevan suuri
vaikutus tyéhyvinvoinnin  kokemukseen. TyOnantajat ja esimiehet ovat

avainasemassa, kun mietitddn ratkaisuja esimerkiksi vuorotydn aiheuttamiin
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uniongelmiin. (Caruso 2015, 792; Jaaskeldinen 2013, 108; Hakola, Harma,
Kandolin, Laitinen & Sallinen 2017, 2; Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010, 20.)

Keskitymme tyon organisointikeinoissa erityisesti tydvuorojarjestelman
kehittamiseen, koska kehittdmistydmme aiheena on ty6aika-autonomian
kayttoonoton pilotointi. Hakolan ja Kalliomaki-Levannon (2010, 20-22) mukaan
tyovuorojarjestelman kehittamisessa on otettava huomioon useita tekijoita,
esimerkiksi tydaikojen joustavuus, riskien ja vaarojen vahentaminen seka
luonnollisesti lainsaadanto ja sopimuskaytannot. Esimerkkeja
tyovuorojarjestelman  kehittdmisen menetelmistda  ovat  ergonominen
tyovuorosuunnittelu, tybaikojen lyhentaminen 30 tuntiin viikossa sekéa tydaika-
autonomia. Kuitenkin myos liiallinen joustavuus ty®aikojen suhteen voi olla
eraanlainen uhkatekija. TyoOntekijat voivat esimerkiksi tehda paljon pitkia
tyovuoroja, joka voi johtaa voimakkaaseen ty6hon sitoutumiseen, jolloin tydsta
irrottautuminen saattaa olla vaikeaa ja tyOhyvinvointi ja -terveys vaarantuvat.
(Uhmavaara ym. 2005, 157-159.) Tyohyvinvoinnista tulee huolehtia myo6s
tydvuorojen laadinnassa, silla hyvinvoiva ja tydhonsa tyytyvainen henkilosto

sitoutuu ty6honsa ja haluaa tehda tyonsa hyvin.

Kehittamistydmme toteutetaan hoivayksikdssa, joten keskitymme
tietoperustassa kasittelemaan tydhyvinvointia, tyéhyvinvoinnin johtamista,
tyotyytyvaisyytta sekd tyon imun kokemista hoitoalalla. Ikdihmisten hoitoty6
koetaan usein raskaana ja vaativana. Silti hoitohenkilosté kokee alalla
tyoskentelyn usein mielekk&éksi ja tydyhteisot hyvin toimiviksi. Tyohon liittyy
kuitenkin  my6s useita seikkoja, jotka vahentavat hoitotydntekijdiden
tyotyytyvaisyytta. Hoitajat kokevat eniten tyytyvaisyytta ammatillisen asemansa,
vuorovaikutuksen sekd autonomian ansiosta. Eniten tyytyméattomyytta
aiheuttavia seikkoja taas ovat muun muassa palkkaus, organisaation
toimintapolitiikka seka tyon vaativuus. My6s hoitajien korkealla idlla on yhteys
pienempéaan tyotyytyvaisyyteen. (Suhonen, Stolt, Gustafsson, Katajisto & Puro
2012, 27; Stenman, Vahakangas, Salo, Kiviméki & Paasivaara 2015, 40.)



3.4 Tybhyvinvointi, tyotyytyvaisyys ja tyon imu

Kuntien elakevakuutus (Keva) esitti vuonna 2010 arvion, ettd vuoteen 2030
mennessa 55 prosenttia, eli 141 000 henkildd on jaanyt eldkkeelle kuntien
sosiaali- ja terveysalan tyopaikoista (Koponen 2015, 1). Lisaksi Flinkman (2014,
69) totesi tutkimuksessaan, etta 26 prosenttia nuorista sairaanhoitajista harkitsee
tyOpaikan ja 24 prosenttia koko alan vaihtoa tydolojen vuoksi. Jotta hoitoalalla
olisi riittavasti henkilokuntaa myds tulevaisuudessa, jolloin suuret ikaluokat ovat
ikaihmisia ja hoivan tarpeessa, tulisi alasta tehda houkutteleva. Tydhyvinvointiin
panostaminen on eras houkuttelevuutta lisdava keino, silla hyvinvointia tukeva

ilmapiiri houkuttelee osaavia tyontekijoita (Manka 2011, 72-73).

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan patevien ja koulutettujen tyodntekijoiden ja
tydyhteistjen suorittamaa terveellistd, tuottavaa ja turvallista ty6ta, joka tehdaan
toimivassa organisaatiossa (Hasu, Pahkin & Puttonen 2016, 6). TyShyvinvointi
on useiden tyontekijan omaan elamaan ja tyohon liittyvien tekijdiden summa.
(Kuvio 1.) Tydssaan hyvinvoivat tyontekijat kokevat tekemansa tyon olevan
mielekasta ja palkitsevaa. He myds kokevat tyoén tukevan heidéan
elamanhallintaansa. TyOhyvinvointi koostuu useasta tekijastd, joita ovat
esimerkiksi tyo itsessdan ja sen mielekkyys, hyvinvointi, terveys ja turvallisuus.
(Hakanen & Laakso s.a.; Hasu, Pahkin & Puttonen 2016, 6.)

Johtaminen ja
esimiestyd

- Psyykkinen
hyvinvointi

- Fyysinen hyvinvointi

Tytolosuhteet . .
ja turvallisuus

ja-valineet

Tyotehtavat ja
aosaaminen
- Sosiaalinen
hyvinvointi,
vuorovaikutus ja tuki

Tyayhteisd ja
sen jasenet

Kuvio 1. Ty6hyvinvoinnin osatekijat
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Hyvinvoivan tydyhteisbn tunnusmerkkejd ovat muun muassa avoimuus,
luottamuksellisuus seka kannustavuus. Tietoa ja osaamista jaetaan avoimesti ja
vaikeatkin asiat uskalletaan nostaa esille. Hyvinvoivassa tydyhteiséssa
henkilostd tuntee toisensa ja ovat tietoisia toistensa tydtehtavista ja vastuista.
Olennaista on jokaisen tyontekijan ja hanen ty6tehtaviensa arvostus. Hyvinvoiva
tyontekija taas on motivoitunut ja vastuullinen, hanella on mahdollisuus
hyodyntad osaamistaan ja vahvuuksiaan ja han kokee itsensa tarpeelliseksi
tyoyhteisbssdan. On todettu, etta tydhyvinvoinnin lisdaminen vaikuttaa
merkittavasti tydurien lisadantymiseen ja sairauslomien vahenemiseen. (Hakanen
& Laakso s.a.; Hasu, Pahkin & Puttonen 2016, 6; Pakka & Raty 2010, 10-11.)

Sairaanhoitajien tydolobarometrin (2018) mukaan tydhyvinvointia ajatellen
tarkeimpia osa-alueita ovat laadukas ja korkeatasoinen hoito seka kaytantojen
toimivuus. Kyseiset asiat oli koettu tarkeimmiksi myds vuonna 2016, jolloin
tutkimus tehtiin edellisen kerran. Tydolobarometri-tutkimuksen pohjana on kuusi
osa-aluetta, jotka ovat kaytantéjen toimivuus, tydn palkitsevuus, asiantuntijuuden
kehittaminen, osallistava johtaminen, laadukas ja korkeatasoinen hoito seka tyon
ja muun eldmén yhteensovittaminen. Vuoden 2018 tydolobarometrissa laskua on
tullut jokaisella osa-alueella vuoden 2016 tutkimukseen verrattuna. Hahtelan
(2019, 36—-37) mukaan myds tydajoilla on merkitysta siina, miten sairaanhoitajat
kokevat tydolonsa. Paivatyota tekevat ovat vuoro- ja yotyontekijoita
tyytyvaisempid, joten vuoro- ja yotyontekijoiden tyéhyvinvointiin tulisi kiinnittaa
huomiota. (Hahtela 2019, 3, 36-37.)

Tyohyvinvointi ei tule tyhjasta, vaan se edellyttdd organisaatiolta jarjestelmallista
johtamista, kuten strategista johtamista seka henkiléston voimavaroja tukevia
toimenpiteitd. Tyohyvinvoinnin kehittdmisen tulee olla suunnitelmallista. On
havaittu, ettd mikali tyohyvinvoinnin kehittdmiseen tartutaan ajoissa, sita
enemman on kaytettavissa keinoja tilanteen ratkaisemiseksi. Myds kustannukset
jaavat pienemmiksi, mikali tilanteeseen tartutaan ajoissa. Esimerkkind
kustannustehokkuudesta on se, ettd tyohyvinvoinnin lisaamisella on todettu
olevan merkittdva vaikutus tyburien pidentymiseen ja sairauslomien

vahenemiseen. Hyvinvoinnin kehittdmisella on siis myonteinen vaikutus
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organisaation tuloksellisuuteen. (Manka & Manka 2016; Kinnunen & Makikangas
2012, 99.)

Tybhyvinvointia voidaan edistdd useiden keinojen avulla, esimerkiksi
kehittamalla johtamista ja esimiestyotd, silla hyvalla johtamisella on yhteys
parempaan ty6hyvinvointiin. Tyohyvinvointia voidaan edistdd myds kehittamalla
muun muassa tyonkuvia seka tyon tekemisen tapoja. Erds tyOtyytyvaisyyden
perustoista on palautteen antaminen ja saaminen. Sitd toivotaan paitsi
esimieheltd, myds johdolta ja kollegoilta. Palautteen antamista ei tulisi pihistella,

mutta sitd ei myodskaan tulisi antaa perusteetta. (Juholin 2008, 38; Viitala 2014.)

Tyon imulla tarkoitetaan tydssa esiintyvaa positiivista motivaatio- ja tunnetilaa,
jolle luonteenomaisia kasitteitd ovat tarmokkuus, omistautuminen ja tydhon
uppoutuminen. Tyontekijat, jotka kokevat tydon imua, ovat sitoutuneita tyéhonsa
ja he myos tartuttavat tydn imua tyoyhteis6on. Useat erilaiset voimavarat
edistavat tyon imua. N&itd voimavaroja ovat tehtavaan liittyvat voimavarat, kuten
tydn monipuolisuus, palkitsevuus ja kehittdvyys, vuorovaikutukseen liittyvat
voimavarat, esimerkiksi tyoyhteison ja esimiehen tuki, tyon jarjestamista
koskevat voimavarat, kuten tydaikojen joustavuus ja vaikutusmahdollisuudet
oman tyon suhteen seké organisaatioon liittyvat voimavarat, kuten innovatiiviset
toimintatavat ja tyopaikan ilmapiiri seka tyén varmuus. (Hakanen & Seppalé s.a.;
Mudallal, Othman & Al Hassan 2017, 9.)

Tyon imulla ja ty6tyytyvaisyydelld on useita huomattavia vaikutuksia tyontekijan
hyvinvointiin. Ne paitsi lisdavat tyontekijdn tydhyvinvointia tasapainottamalla
tyohon liittyvia stressitekijoitéa, myods auttavat potilaita saamaan laadukkaampaa
hoitoa ja nain ollen lisdavat potilastyytyvaisyytta. Lisaksi tydén imu ja
tyotyytyvaisyys vahentavat hoitohenkiloston aikomuksia hakeutua pois alalta
toisenlaisiin tyotehtaviin. (De Simone, Planta & Cicotto 2018, 137; de Almeida &
Orgambidez-Ramos 2017, 37; Kanste 2011, 762; van Mol, Nijkamp, Bakker,
Wilmar & Kompanje 2018, 240.)

Tyohyvinvoinnin suurimmat haasteet ovat usein liitoksissa tydyhteison kulttuuriin
ja arvoihin seka tyontekijdiden toimintamotiiveihin. Organisaatioiden johto mieltda
tydhyvinvoinnin olevan pelkkaa yliméaaraista kulua, vaikka tydhyvinvoinnilla on

todettu olevan yhteyttda muun muassa véahaisempiin sairauspoissaoloihin ja
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ennenaikaisiin elakoitymisiin. Henkilosto taas ei valttamatta ymmarra, etta seka
henkisen etta fyysisen hyvinvoinnin pohjana ovat hyva ammattitaito ja tyokyky.
Hyvinvoiva organisaatio toimii laadukkaasti, tuottavasti ja kannattavasti. Jos taas
henkil6std voi huonosti, on olemassa vaara, ettéd organisaation toiminta muuttuu
jossain vaiheessa vdhemman tehokkaaksi. (Kauhanen 2012, 200-201; Feldt,
Kinnunen & Mauno 2005.)

3.5 Tyobaika-autonomia

Eréas tydhyvinvoinnin osa-alue on tyon hallinta, johon kuuluu paitsi tyontekijan
mahdollisuus vaikuttaa tyooloihinsa ja oman tyonsa sisaltéon ja
monipuolisuuteen, my6s mahdollisuus osallistua sellaiseen paéatbksentekoon,
joka koskee hanen omaa tyotaan. Lisaksi siihen kuuluu mahdollisuus vaikuttaa
omiin tydaikoihinsa. Tyontekijan kokemus siita, ettad tydpaikalla huomioidaan
riittdvasti myos tyontekijdiden vapaa-ajan tarpeita, joita ovat esimerkiksi
harrastukset, on yksi ty6hyvinvoinnin  saavuttamisen edellytyksista.
Parhaimmassa tapauksessa ty0 ja vapaa-aika muodostavat toisiaan tukevan
kokonaisuuden. (Ahonen & Aura 2016; Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010, 49.)

Huono ty6aikojen hallinta aiheuttaa erityisesti naisille psyykkistéa rasittuneisuutta
sekd vyli kolmen pdaivan mittaisia sairauspoissaoloja, joihin vaaditaan
ladkarintodistus. Lisaksi huonolla tybaikojen hallinnalla on yhteys siihen, etta
naiset kokevat terveytensd heikoksi. Miesten kohdalla ei esiintynyt yhteytta
huonon tyaikojen hallinnan seka itsearvioidun terveydentilan valilla, mutta myods
heilla se toi mukanaan muun muassa l48kérintodistusta vaativat
sairauspoissaolot. Hyvalla tytaikojen hallinnalla ja tydaikojen joustavuudella on
positiivinen vaikutus tydstressin aiheuttamiin  sairauspoissaoloihin  seka
tyontekijan henkiseen hyvinvointiin. (Ala-Mursula 2006, 56; Zolnierczyk-Zreda,
Bedynska & Warszewska-Makuch & 2012, 316-317.)

Eras keino parempaan tyodaikojen hallintaan on tydaika-autonomia. TyOaika-
autonomiaa kutsutaan myds yhteisolliseksi tydvuorosuunnitteluksi, eli sen
tarkoituksena on osallistaa tyontekijat omaan tyévuorosuunnitteluunsa. Se antaa

tyontekij6ille mahdollisuuden laatia tyévuoronsa heidan omien mieltymystensa



13

mukaisesti. Tybaika-autonomiassa tyoyksikon henkilostolla on
itsemaaraamisoikeus tydévuorojensa suunnittelun suhteen, kuitenkin huomioiden
muun muassa virka- ja tydehtosopimukset. Osallistuvan tydvuorosuunnittelun
tavoitteena on seka parantaa ty6tehokkuutta, myos helpottaa tyon ja muun
elaman yhteensovittamista. TyOaika-autonomiaa kokeilleet hoitajat ovat
kokeneet sen olevan mielekasta ja parantavan heidan tydssa jaksamistaan, tyon
mielekkyytta seka tydaikojen tasapuolista jakautumista. Tydaika-autonomialla on
yhteys vahaisempiin sairauspoissaoloihin erityisesti vuorotydtd tekevissa
yksikoissa ja tapauksissa, joissa poissaolot olivat lyhyitd. (Hakola & Kallioméaki-
Levanto 2010, 49-50; Hakola ym. 2019, 67-68; Jussila, Heikkila & Sandelin
2017, 4-10; Hung 2002, 38.)

Tybaika-autonomiaan liittyy paljon etuja, mutta siihen liittyy kuitenkin myds
haittoja, esimerkiksi se, ettd toimintatapa edellyttdd muun muassa enemman
aikaa ja kouluttautumista. TyOGaika-autonomiaa toteutettaessa myo0s ristiriitojen
syntyminen on mahdollista. Tutkimusten mukaan tydaika-autonomiaa
toteuttavissa yksikdissa osalla hoitajista on huoli siitd, ettéd suunnittelusta tulee
“‘nopeat syovat hitaat’-toimintaa, jolloin viimeiseksi vuorojaan suunnittelemaan
paassyt saa ne vuorot, joita muilta on jaanyt jaljelle. Naissa tilanteessa on
esimiehen tarvittaessa ohjattava tyontekijoitddn tyévuorosuunnittelussa. Jotta
tybaika-autonomia saadaan tydyksikdssa toimimaan, on tarkedd sopia selkeat
yhteiset tavoitteet ja pelisddnnét suunnittelun sujuvuuden seka tasapuolisuuden
turvaamiseksi. (Hakola & Kallioméaki-Levanto 2010, 49-50; Jussila, Heikkila &
Sandelin 2017, 4.)

Myds Bailyn, Collins ja Song (2007, 72—77) kuvasivat tutkimuksessaan tybaika-
autonomian kayttoonottoa seka sen etuja ja ongelmia. Kuten Jussilan ym. (2017,
4) tutkimuksessa, myds Bailyn ym. saivat tulokseksi sen, ettd hoitajat kokivat
tybaika-autonomian tuovan enemman joustoa heidan tyohonsa. Kyseisessa
yksikdssd myoOs sairauspoissaolojen maara vaheni tutkimusjakson aikana.
Ongelmaksi nousi kuitenkin se, ettei osa hoitajista noudattanut etukateen
yhdessa laadittuja tydvuorosuunnittelun pelisdéantéja eli aiemmin mainittuja niin

sanottuja reunaehtoja. Tama saantbjen noudattamatta jattaminen vaikeutti
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merkittavasti tydvuorosuunnitteluprosessia, minka vuoksi kokeilu paadyttiin
lopettamaan.

Bailynin ym. (2017, 4-10) tapaan my6s kehittamistyon tekijan kokemus
autonomisesta tydvuorosuunnittelusta on, etta ilman huolellisesti laadittuja
pelisdént6ja ja niiden noudattamista, ei autonomia toteudu. Pelisddnnét voivat
tuntua turhauttavilta tilanteissa, joissa tyontekijan omat tarpeet edellyttaisivét
niiden noudattamatta jattamista, mutta yhteisen edun, tasapuolisuuden seka
tydvuorosuunnittelun sujuvuuden turvaamiseksi pelisaantdjen noudattaminen on
ensisijaisen tarkeda. Suurissa tyoyksikoissa ei ole tilaa sille, ettd osa
tyontekijoista toimii vain omaa etuaan ajatellen. Pahimmillaan taméa pelisaanttjen
huomiotta jattdminen ja oman edun tavoittelu aiheuttaa tydyksikossa merkittavia
ristiriitatilanteita, jotka taas voivat pidemman paalle vaikuttaa ty6yhteison
ilmapiiriin negatiivisesti. Tall6éin korostuu tydhyvinvointia tukevan johtamisen

merkitys ja sen yhteys tydyhteison hyvinvointiin.
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4 TYOHYVINVOINTIA TUKEVA JOHTAMINEN

4.1 Johtamisen yhteys tydyhteisén hyvinvointiin

Eras tarkea henkilostdjohtamisen osa on tyohyvinvoinnin edistaminen. Lisaksi on
kaytdssa verrattain uusi johtamistyyli, jota kutsutaan tydhyvinvointia edistavaksi
johtamiseksi, jolle nimensd mukaisesti on ominaista se, ettd esimiehellda on
mahdollisuus vaikuttaa alaistensa tydoloihin. Tydhyvinvointia edistaa sopiva
tasapaino tyontekijan osaamisen ja tyon vaatimusten valilla ja tdma tulisikin
huomioida henkilostdjohtamisen toiminnoissa. Esimerkkeja naista
henkilostojohtamisen toiminnoista ovat rekrytointi, perehdyttaminen ja

osaamisen kehittaminen. (Kinnunen & Perko 2013, 7-8; Kuntatydnantajat 2007.)

Tyontekijoiden hyvinvointi liittyy vahvasti lahiesimiehen toimintaan. Hyvinvointia
edistdva esimies toimii oikeudenmukaisesti, puolueettomasti ja tyontekijoitaan
loukkaamatta. Tyohyvinvointiin panostavat johtajat tarjoavat tydntekijoilleen
riittdvasti vaikutusmahdollisuuksia oman tydnsa suhteen, eli antavat tyontekijalle
mahdollisuuden osallistua omaa tyotdan koskevaan paatdksentekoon.
Hyvinvointia edistavan johtajuuden nakokulmasta katsottuna huomionarvoista
on, ettd yksikdssa on kehittamismyonteinen ilmapiiri, joka tukee jokaisen
osallistumista ja uusia innovatiivisia ratkaisuideoita sekéa selkeat ja kaikille
yhteiset tavoitteet. Esimiehen tulee tavoitteiden asettamisen lisdksi antaa
tyontekijalle palautetta ja arvioida hanen tydsuorituksiaan sekd arvostaa
tyontekijan osaamista. Hanen tulee myds ymmartaa ja hyvaksya ihmisten
erilaisuus seka se, ettei kaikkia tyontekijoitéa voi johtaa samalla tavalla, vaikka
tasapuolisuudesta tuleekin huolehtia. (Kinnunen & Perko 2013, 77-78;
Kuntatytnantajat 2007; Pakka & Raty 2010, 16-17.)

Henkiloston hyvinvoinnista huolehtiminen on avainasemassa, silla osaamisen
kehittyminen ja toiminnaksi kanavoituminen tapahtuu vain hyvinvoivan
henkilokunnan avulla. Henkildston tarpeita huomioiva johtaminen, aktiivinen
valvonta sekd mahdollisuus vaikuttaa tyon tekemisen perusrakenteisiin
esimerkiksi autonomisen tydvuorosuunnittelun avulla lisdavat henkildstén

hyvinvointia.  Passiivinen  valvonta sek&a vahdaiset osallistumis- ja
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vaikuttamismahdollisuudet taas vahentavat sita. (Jaaskeldainen 2013, 111;
Haggman-Laitila 2013, 308-309; Laine 2013, 30.)

Esimiehen tehtavana on huolehtia siitd, etta tyoyksikbéssd on mahdollisimman
toimivat edellytykset hyvan tyon tekemiselle. Hanen tulee myds huolehtia siita,
ettd tyOntekijat ovat motivoituneita ja tydstdaan innostuneita ja toimivat
organisaation tavoitteiden mukaisesti. Hyvan yhteishengen luomiseen tarvitaan
jokaista tyontekijdd ja yhteishenked rakentamalla syntyy tyoniloa. Hyva ja
oikeudenmukainen seka ihmislaheinen esimiesty6 lisdd muun muassa
henkiloston tyomotivaatiota ja tydohon sitoutumista sek& myds tydntekijan
jaksamista ja halukkuutta jatkaa nykyisessa tydtehtavassa. Inmislaheinen johtaja
saa muut seuraamaan itseaan. Han toimii omalla esimerkillaan ja tekee
yhteisty6td muiden kanssa. Hyva johtaja kohtaa tyontekijansa yksiléllisesti seka
kannustaa, innostaa ja herattaa luottamusta tyontekijoissdan. Hyvan johtajan
tulee olla aikaansaava, osaava ja hanella tulee olla riittavasti resursseja.
(Haggman-Laitila 2014, 146, 154; Kamensky 2015, 118; Manka 2018; Pakka &
Raty 2010, 15.)

Johtajuudessa tarvitaan tydhyvinvoinnin osaamista seka aitoa tahtotilaa sen
edistamiseen. Liséksi siihen liittyvat johtajan ihmis- ja maailmakasitys,
arvomaailma, luottamus alaisiinsa ja itseensd sek& muiden kunnioittaminen.
Toisaalta johtaja tarvitsee my0s vahvaa viisautta ja tunnedlya itsensa
johtamiseen sekéa tietamysta siita, etté johtaakseen han tarvitsee henkilostonsa
apua niin toiminnan ohjauksessa kuin sen kehittdmisesséakin. Hyvan hoitotyén
johtajan ominaisuuksilla on merkitysta siihen, minkalainen kokemus tyontekijoilla
on tybpaikkansa tydhyvinvoinnista. Johtajaa pidetd&n tarpeellisena hoitoty6n
nayttbon perustuvan osaamisen ja kehittdmisen toteuttajana sekd osaamisen
varmistajana. Johdon tehtavana on osoittaa tydhyvinvoinnin tarkeys esimerkiksi
viestinndssa ja tavoitteiden asettamisessa henkilokohtaisen johtajuuden ja
osallisuuden avulla. Keskeisia piirteitd tyohyvinvoinnin johtamiselle ovat
sitoutuneisuus, suoritustason mittaaminen ja oman toiminnan Kkriittinen arviointi,
maaratietoisuus, jarjestelmallisyys sek& suunnitelmallisuus. (Suonsivu 2014,
167; Tyoturvallisuuskeskus 2019, 13, 16.)

Esimies vastaa viime kadessa siitd, etta tyopaikalla kayttaydytdan ja toimitaan



17

ty6hyvinvoinnin ja turvallisuuden kannalta tarkoituksenmukaisesti. Esimies
johtaa henkilostda ohjaavien tyborganisaation arvovalintoja ja strategisia
paatoksia. Tydhyvinvoinnin johtamisessa johtajan pitda myo6s olla mukana ja
osallistua yhteiseen toimintaan, silla menestydkseen tiimi tarvitsee johtajaltaan
valmentamista ja tukea onnistuneeseen viestintaan, yhtendiseen arvopohjaan,
yhteistybhén sitoutumiseen sekd ymmarrykseen tyon tarkoituksesta ja
lopputuloksesta. Yhteistoiminnan tarkoituksena on yhteisten tavoitteiden
asettaminen sekd toiminnan suunnittelu, organisointi, ennakointi ja
varautuminen. Talloin johtamistehtavia ei luovuteta toiselle toimijaryhméalle, vaan
tulokset saavutetaan jarjestelmallisella toiminnalla ja ne kypsyvat viiveella.
(Haggman-Laitila 2014, 154; Tarkkonen 2018, 23, 29-30.)

Hyvinvoinnin johtamisella on useita tarkoituksia, kuten tyéolojen parantaminen
muun muassa luomalla, yllapitamalla ja kehittamalla jarjestelmia.
Kauaskantoinen  tybhyvinvoinnin  edistaminen  vaatii yleensa aina
asennemuutosta. Liséksi se edellyttda niin organisaation todellisen tilanteen
tunnistamista  kuin faktojen tunnustamistakin. Hyvinvoinnin johtamisen
tarkoituksena on kartoittaa mahdolliset riskit ja haitat seka tunnistaa ja vahentaa
riskien mahdollisuutta seké aktiivisesti poistaa niita. Tydolojen parantamista on
myo6s voimavaratekijoiden lisddminen. (Tarkkonen 2018, 23, 29-30; Kehusmaa,
2011.) Ty6hyvinvoinnin jarjestelmallinen johtaminen lisda henkiloston tyokykya ja
jaksamista. Se on myds yritykselle taloudellisesti kannattavaa. Tydhyvinvointi on
eras esimiehen vastuualueista. On tutkittu, etta yrityksen tuottavuus kasvaa,
mikali esimies ottaa tyohyvinvoinnin vastuulleen. Tyéhyvinvoinnin tulisi olla eras
tyoyksikon jatkuvista kehittdmisalueista, jota tuodaan esiin esimerkiksi
koulutuksissa ja kehityskeskusteluissa. (Ahonen & Aura 2016; Kehusmaa, 2011.)

4.2 Osallistava johtaminen ja tyontekijan vaikutusmahdollisuudet

Osallistava johtaminen on my6s erds tyohyvinvointia edistavdn johtamisen
ulottuvuuksista. Tyodhyvinvointia edistdvassa johtamisessa esimies antaa
alaisilleen enemmaén vaikutusmahdollisuuksia oman tyonsa suhteen. Han siis
esimerkiksi antaa tyontekijoiden paattaa, miten tyétehtavat hoidetaan ja uskoo

tyon toteutuksen, suunnittelun ja valvonnan pitkalti tyontekijoille. Osallistaminen
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nakyy siten, ettd alaisilla on mahdollisuus osallistua paatbksentekoon heita
itse&&n koskevissa asioissa, eli alainen siis voi esimerkiksi olla mukana asioiden
suunnittelussa. Osallistavan johtamisen on todettu tuovan henkilostélle useita
etuja, naista esimerkkeind ovat muun muassa uusien taitojen oppiminen ja
lisdantynyt itseluottamus. (Kinnunen & Perko 2013, 7-8; Gordon 2016, 690.)
Osallistamisella tarkoitetaan toimintatapaa, jossa yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi hyddynnetaan ja kaytetaan eri toimijoiden ideoita, osaamista,
valmiuksia ja taitoja. Perusajatuksena on, ettd yhdesséd on mahdollista tietda ja
osata enemman kuin yksin, seka se, ettd monipuolinen ja erilaisista nakékulmista
asiaa tutkiva rynméa ihmisia voi kehittaa parempia ja kestavampia ratkaisuja kuin

pelkastaan tietyn alan osaajista koostuva ryhma. (Auvinen & Liikka 2015, 5.)

Perinteinen ajattelutapa on, ettd ongelmien ratkaisut ja paatokset tulisi jattaa
asiantuntijoiden tehtdvaksi. Tatd ajattelumallia edustavissa hankkeissa on
tyypillista, etta laatua arvioidaan tarkastelemalla valmista lopputulosta hankkeen
paattymisen jalkeen. Osallistavissa hankkeissa taas toimintaa ja tuloksia
parannetaan seké toimintaa kehitetd&n koko prosessin ajan. (Auvinen & Liikka
2015, 9.) Johtajien tulisi paitsi ottaa alaistensa mielipiteet huomioon
paatoksentekoprosesseissa, myds kuunnella alaistensa parannusehdotuksia
tyon suhteen (Xu, Mingze, Jingtao & Ullah 2019, 10).

Osallistaminen on erés keino lisatd henkilokunnan vaikutusmahdollisuuksia
oman tyonsa suhteen. On tutkittu, ettd vaikutusmahdollisuuksien lisd&dminen voi
vahentda  tyOstressia ja lisata tyotyytyvaisyytta. Esimerkkeja
vaikutusmahdollisuuksista ovat muun muassa joustavat tybdajat seka
mahdollisuus tydskennella kotoa kasin. Lisaksi on todettu, ettd muun muassa
henkiloston tarpeita huomioiva johtaminen sek& aktiivinen valvonta lisasivat
tyohyvinvointia, kun taas passiivinen valvonta seka vahaiset osallistumis- ja
vaikuttamismahdollisuudet vahensivat sita. (Chandola 2010, 35; Haggman-Laitila
2013, 308-309).

Sillerin, Dolanskyn, Clavellen ja Fitzpatrickin (2016, 329) mukaan hoitajien
sitoutuminen tydhonsa on vahentynyt. Tyohon sitoutumisen puute taas voi nakya
esimerkiksi vAhentyneena tyotyytyvaisyytena. Osallistava johtaminen parantaa
hoitohenkildstén tydhyvinvointia ja tyohoén sitoutumista. Se myos vahentada
tutkittavien henkiliden ty6éuupumusta sekd paransi potilaiden hoidon laatua,



19

mikd nakyy esimerkiksi véhentyneina laakevirheiden ja painehaavojen
esiintymismaarina. (Siller ym. 2016, 329; Hess 2014, 41.)

Brullin (2015, 319) tutkimuksen mukaan osallistava johtaminen on eras keino
terveellisemman tyoskentely-ympariston saavuttamiseksi. Héanen
tutkimuksessaan nousi esille se, etteivat autoritdarinen johtamistyyli ja
paatoksenteko ole enaa nykyaikaa, eika autoritdarinen johtamistyyli myoskaan
kohtaa nykypaivan tyontekijoiden tarpeita. Kuitenkin on todettu myds, etta
tyontekijoiden asenne johtamista kohtaan on ratkaiseva tekija. Niiden kohdalla,
jotka arvostavat perinteista johtajavetoista paatoksentekoa, vahentaa osallistava
johtaminen sitoutumista tybhon erityisesti muutostilanteissa. Vastaavasti ne,
jotka ovat innokkaita kehittamaan johtajuutta avoimempaan suuntaan, kokevat
sitoutumisensa lisaantyvan osallistavan johtamistyylin myo6ta. (Rogiest, Segers &
van Witteloostuijn 2018, 6.)

4.2.1 Henkiloston osallistaminen muutosprosessissa

Tyobaika-autonomian kayttdonotto tarkoittaa muutosta tydyksikbén aiempaan
toimintakulttuuriin. Tyodyksikdssa tapahtuvan muutoksen johtaminen jakautuu
neljaan osioon, jotka ovat valmistelu, suunnittelu, toteutus ja vakiinnuttaminen.
Valmisteluvaiheessa tapahtuu muutoksen maarittely ja sen perusteella
muodostetaan kokonaiskuva niin  suunnitellusta muutoksesta kuin sen
vaikutuksestakin. Suunnitteluvaiheessa keskitytaan itse toteutukseen. Vaiheen
aikana kaydaan lapi muutoksen keinot ja l&pimeno. Toteutusvaiheessa hyvin
tehty pohjaty6 kantaa hedelm&a ja vakiinnuttamisvaiheessa muutoshankkeen
hyodyista tulee todellisia. Muutoksen eri vaiheet heréttavat tyontekijoissa usein
vastustusta. Muutosjohtajalta vaaditaankin  karsivéllisyytta, silla ihmiset
tarvitsevat muutoksen omaksumiseen enemman aikaa kuin toiset. Johtajan rooli
muutoksen lapiviemisessa on suuri ja kommunikaatio alaisten kanssa tarkeaa.
(Aarnikoivu 2008, 164-165; Pawl & Anderson 2017, 238.)

Hyva muutosjohtaja on tietoinen muutoksen edistamiseen ja l|apimenoon
liittyvistd perusasioista seka siitd, mitkd ovat muutosta hidastavia tai estavia
tekijoitd. Hanen tulee myds kyetéa sopeuttamaan omaa toimintaansa muutoksen

vaiheen vaatimalla tavalla. Terveysala on jatkuvasti muutoksen kourissa ja
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jatkuvat ja nopeat muutokset ovat erds tyontekijoita kuormittava ja vasyttava
tekijd. Muutosta johtavan esimiehen tuleekin huomioida, etta vaikka muutos
olisikin tarpeellinen, on se silti henkilostdlle usein kuormittava. Erityisesti
tyduransa vasta aloittaneet kokevat muutokset kuormittavina. (Aarnikoivu 2008,
171; Vestal 2013, 10-11.)

Henkildstélahtdisesta muutoksesta puhuttaessa tarkoitetaan sita, kun henkilosto
on aktiivisesti ja omaehtoisesti mukana omaan ty6honsa liittyvissa
muutosprosesseissa (Huttunen 2018). Henkilost6lahtdinen muutos on siis seka
osallistavaa ettéd osallistuvaa toimintaa. Tutkimusten mukaan henkilgston
ymmarrys ja sitoutuminen muutosta ja strategiaan kohtaan paranee, mikali
heidéan osallistamisensa mukaan tapahtuu jo varhaisessa vaiheessa. Muutos- ja
kehittamistybhon vaaditaan kaikkia, mutta tyoyksikoista on silti l6ydettavissa
yleensa ne, jotka suhtautuvat muutoksiin myonteisesti seka ne, jotka vastustavat
uudistuksia. Naiden kahden ryhman valille jaa kuitenkin suuri joukko ihmisia,
joiden saaminen mukaan muutosprosessiin on ensiarvoisen tarkedéd muutoksen
onnistumisen kannalta. (Huotari 2009, 181-182, 190; Huttunen 2018; Sumkin &
Tuomi 2010.) Muutoksen onnistumisen kannalta tarkedd on myds se, etta
tyontekijat ovat valmiita sitoutumaan muutokseen ja noudattamaan yhteisia

saantoja, joita muutokseen liittyy.

4.2.2 Tybyhteison pelisaannot

Tyoyhteisdissd tehddan sopimuksia, jotka ohjaavat tydyhteisén toimintaa. Naita
sopimuksia voidaan kutsua myds pelisaannoiksi. Pelisaannot voidaan jakaa
viteen paaluokkaan eli EU-tasoisiin, valtakunnallisiin, tydpaikkatasoisiin,
tyoyhteistkohtaisiin seka tehtavakohtaisiin pelisdantoihin. Jokaisen tydyhteison
tulisi laatia omat pelisdéntdnsa, joissa maaritellaan, miten varmistetaan
perustydn suorittaminen sekd hyva vuorovaikutus ja yhteistyo tydyhteisossa.
Pelisaannot tekevat yhdessa tehdyt sopimukset nakyviksi ja sitouttavat ihmisia
toimimaan ryhman eli tydyhteistn etua ajatellen. (Jarvinen 2008; Makela-Pusa &
Terava 2011, 20-21.)

Sekad tyontekijat ettd tydvuorojen suunnittelijat kokevat yhteiset pelisdannot

tarkeiksi. Oleellista on, ettd pelisdannot ovat kaikille samat seka tarvittaessa
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muokattavissa. Pelisaanttjen toimivuus edellyttda tyoyhteisolta
keskustelevuutta. Ehk& merkittavin haaste pelisdantoihin littyen on se, kuinka
saada kaikki yhteistn jasenet noudattamaan niita. Yksilo alkaa helposti ajaa omia
etujaan ja ajatella, etteivat pelisaannot varsinaisesti koske hanta. Kun yksi alkaa
lipsua pelisdanndista, voivat myds muut tybyhteison jasenet ajatella, ettei
heidank&an tarvitse valittad yhteisesti sovituista kaytanndista, koska kaikki
muutkaan eivat niin tee. Tamankaltaisen ajattelumallin ja tapahtumaketjun
seurauksena voi olla se, ettd tydyhteison hyva ilmapiiri rikkoutuu ja omaa etua
ajava kayttaytyminen lisaantyy. Konfliktien valttdmiseksi pelisdantoja tulisikin
kayda lapi riittdvan usein tydyhteison kesken. Lisaksi pelisaantdja on aiheellista
myoOs tarkentaa, rakentaa, arvioida tai jopa luoda uusia saantbja yhdessa
tyontekijoiden kanssa ristiriitatilanteiden valttamiseksi. (Hakola ym. 2019, 51-52;
Jarvinen 2008; Sinokki & Virtanen 2014, 161-163.)
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5 MENETELMALLINEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimuksellisena l&hestymistapana toimintatutkimus

Tutkimusmenetelména on toimintatutkimus, jonka tarkoituksena on ratkaista
kaytannon ongelmia erilaisissa yhteisdissa, kuten tydpaikoilla. Toimintatutkimus
on syklinen ja jatkuva prosessi, jonka vaiheita ovat suunnittelu, toiminta,
havainnointi seka toiminnan vaikutusten arviointi. Toimintatutkimusta tekeva
henkilo siis keskittyy havainnoimaan ja tulkitsemaan jotain tapahtumaa tai
toimintaa ja sen perusteella pyrkii muuttamaan sitd paremman lopputuloksen
saavuttamiseksi. (Kananen 2014, 11; Baser, Taylor & Wilkie 2006, 16; Lomax,
McNiff & Whitehead 2002, 13.) Tassa kehittamistytssa toimintatutkimus eteni

kuvion 2 mukaisesti.

4. Arviointi
- Henkiloston 1. Suunnittelu
kokemusten

Keskeisten kasitteiden

kerdaminen tydaika- avaaminen
autonomian o
pilotoinnista - kirjallisuuskatsaus

-ryhméakeskustelut ja - osastotunti
lomakekysely

3. Havainnointi 2. Toteutus - pilotointi

-kglsgrlﬂllj);t:r? Ty6vuorosuunnittelun
Keraiminen pelisdantdjen laadinta

autonomisen -aivoriihi

tydvuorosuunnittelun Tyovuorolistojen
aloitukseen liittyen laadinta pelisaantojen
- ryhmakeskustelu pohjalta

Kuvio 2. Tybaika-autonomian pilotointiprosessin syklisyys

Toimintatutkimuksen tarkoituksena on siis muuttaa asioiden nykytilaa.
Tutkimusmenetelman edellytyksena on tutkimuksen tekeminen yhteistyossa
siihen osallistuvien kanssa. Osallistujien tarpeet ovat toimintatutkimuksessa
keskeisessa roolissa. Mikali halutaan saada aikaan pysyva muutos esimerkiksi

tyoyksikdssa, on tyontekijoiden parempi osallistua kehittamistoimintaan seka
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ongelmien ratkaisuun sen sijaan, etta turvaudutaan esimerkiksi ulkopuolisen
konsultin apuun. Kuitenkaan pelkka kaytannon kokemus ei auta ymmartamaan
asioita riittdvan laajasti. (Jaaskelainen 2013, 147; Kananen 2012, 37; Suojanen,
2004.)

Valitsimme menetelmaksemme toimintatutkimuksen, koska kehittamistybmme
tarkoituksena oli muutoksen aikaansaaminen tyoyksikdssa. Tyoaika-
autonomiaan siirryttdessd  henkilékunnan osallistuminen  toiminnan
kehittdmiseen on ensiarvoisen tarkedd. Tyontekijat osallistuvat ensisijaisesti
toimintatutkimuksen toiseen sykliin, eli toimintaan, mika tassa tapauksessa
tarkoittaa seka tyovuorosuunnittelun pelisaantdjen laadintaa ettd autonomisen

tydvuorosuunnittelun toteutusta.

Kehittamistyd eteni toimintatutkimuksen syklisen prosessin (ks. kuvio 2)
mukaisesti:  Suunnitteluvaiheen toteutimme kirjallisuuskatsauksena, jossa
avasimme tyon keskeiset kasitteet. Toiminta- eli pilotointivaiheessa laadittiin
yhdessd henkildstbn kanssa tyOvuorosuunnittelun pelisaannot ja aloitettiin
autonominen tydvuorosuunnittelu niiden pohjalta. Havainnointivaihe toteutettiin
taas yhdessa tyontekijoiden kanssa keraamalla heiltd kokemuksia tydaika-
autonomian kayttoonotosta. Lopuksi kerdsimme tyodntekijoiden kokemusten

pohjalta palautteen ty6aika-autonomian pilotoinnin onnistumisesta.

Tavoitteenamme oli saada tutkitun tiedon avulla aikaan kaytannén muutos
kyseisessa yksikossa, eli pyrkimyksend oli siis aikaansaada valitonta ja
kaytannollista hyotya autonomisen tyOvuorosuunnittelun kayttdonottoon ja
pelisdanttjen luomiseen. KehittdAmisprosessi yksikdssa voi kuitenkin jatkua viela

pitkaankin opinnaytetydprosessin jalkeen.

Ensimmaisen syklin eli suunnitteluvaiheen toteutimme kirjallisuuskatsauksena,
jonka tarkoituksena oli perehtya kehittdmistyomme aiheeseen liittyvaan
kirjallisuuteen. Lahdimme muodostamaan tyOn tietoperustaa keskeisten
kasitteiden pohjalta. Halusimme tarkastella osallistavan johtamisen ja tydaika-
autonomian vaikutusta hoitohenkiloston tydhyvinvointiin, joten valitsimme
tyomme keskeiset kasitteet tata silmalla pitaen. Kanasen (2015, 27) mukaan
tyypillinen virhe kehittamisty6td tehdessa on se, ettd lahdetdaan ensin
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toteuttamaan empiiristd osaa ja vasta sen jalkeen etsitddn aiheeseen sopivaa
teoriatietoa, eli ty6ta lahdetddn tekemaan niin sanotusti vaarassa jarjestyksessa.
Itse aloitimme tyon tutustumalla aiheeseen liittyvaan tutkimustietoon ja vasta sen
jalkeen lahdimme toteuttamaan toiminnallista osuutta. Suunnitteluvaiheeseen
kuului myds osastotunti hoivaosastolla, jossa kehittdmisty® toteutetaan.
Kyseisella osastotunnilla kerroimme tulevasta kehittamistydostamme seka yksikon

henkilokunnan osuudesta siina.

Toinen sykli eli toimintavaihe kaynnistettiin tutkimusluvan (Liite 1) saamisen
jalkeen ja se toteutettiin yhteistydssa hoivaosaston tyontekijoiden kanssa.
Toimintavaihe oli taman tyén varsinainen pilotointiosuus. Toiminnalla tarkoitetaan
tdssd yhteydessa tydvuorosuunnittelujen pelisdantdjen laadintaa seka
autonomisen tyévuorosuunnittelun kayttéonottoa naiden pelisdantdjen pohjalta.
Ennen pelisdéantbjen laadintaa k&vimme yksikossd kertomassa tyoaika-

autonomiasta tutkitun tiedon perusteella.

Havainnointi on toimintatutkimuksen kolmas sykli. Pelisdantéjen laatimisen
jalkeen hoivaosastolla otettiin kayttoon autonominen tydvuorosuunnittelu
pelisdantbjen  pohjalta.  Kayttéonoton  jalkeen  kavimme  yksikdssa
havainnoimassa reunaehtojen toimivuutta seka prosessin toimivuutta kayttaen

aineistonkeruumenetelmana ryhmékeskustelua.

Arvioinnin eli toimintatutkimuksen neljannen syklin toteutimme keraamalla
henkilostolta palautetta autonomisen tyévuorosuunnittelun kayttéénoton
sujuvuudesta seka pelisdantodjen toimivuudesta. Keskityimme arvioinnissa hyvin
samankaltaisiin asioihin kuin havainnointivaiheessakin. Kerdsimme aineiston

ryhmakeskustelujen seka kyselylomakkeen avulla (Liite 3).

5.2 Aineistonkeruu ja analyysi

Aineistonkeruumenetelmiksi valitsimme aivoriihimenetelman, ryhmékeskustelun,
SWOT-analyysin, havainnot sekd henkiloston kokemusten selvittamisen
kyselylomakkeen ja ryhmakeskustelun avulla, silla opinnaytetydssamme
osallistaminen on oleellinen ndkodkulma ja halusimme tuottaa tietoa paaosin

osallistavia menetelmida  kayttden. Erilaisia  aineistonkeruumenetelmia
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yhdistamalla halusimme varmistaa sen, ettd jokaisella on mahdollisuus tuoda
nakemyksensa esiin, silla ymparivuorokautisesti toimivassa yksikdssa on usein

lahes mahdotonta saada kaikkia tyontekijoita paikalle samanaikaisesti.

Pidimme kohdeyksikossd useampia tydaika-autonomia-aiheisia osastotunteja
loppuvuoden 2018 ja alkuvuoden 2019 aikana. Ensimmaisella kerralla kerroimme
autonomisen tydvuorosuunnittelun periaatteista sek& valitsemastamme
tutkimusmenetelméstda. Seuraavalla kerralla laadimme aivoriihimenetelmaa

kayttaen tydvuorosuunnittelun yhteiset pelisaannot yhdessa henkilostén kanssa.

5.2.1 Aivoriihi

Aivoriiheksi kutsutaan ongelmanratkaisun menetelmaa, jonka ajatuksena on
tuottaa suuri maara luovia ideoita kaikkia ryhméan jasenia osallistaen. Aivoriihen
tarkoituksena on tuottaa paljon ideoita, silla mitda enemman niitd on, sita

mahdollisempaa on, etté jokin niista on toteuttamiskelpoinen. (Osborn 2012.)

Aivoriiheen osallistuu vetgjan lisaksi noin 5-12 henkilda. Osallistujille kerrotaan
ideoinnin kohteena oleva aihe, minka maaritellaan ratkaisun kohteena oleva
ongelma ja rajataan se. ldeointivaiheessa jokainen esittdd omia ajatuksiaan ja
kirjaa ne vaikkapa paperille, jonka jalkeen vetgjd kirjaa kaikki ideat ylos
myO6hemmin tapahtuvaa jatkokasittelyd, esimerkiksi ryhmittelya, varten.
Aivoriihessa ideat saavat olla hyvinkin lennokkaita, jotta voitaisiin irrottautua
totutuista ajattelumalleista. Kun varsinainen aivoriihi on pidetty, aletaan ideoita
kasata yhteen, minka jalkeen parhaat ideat valitaan esimerkiksi &&dnestamalla.
(Osborn 2012.)

Tutkimusluvan saatuamme pidimme helmikuun lopussa kohdeyksikdssa
osastotunnin, jonka tarkoituksena oli laatia tydvuorosuunnittelun pelisaannot
aivoriithimenetelmaa hyddyntaen. Koimme menetelman toimivaksi
kehittamistyd6tamme ajatellen, silla aivoriihessa ideoita syntyy helposti paljon ja
jokainen osallistuja saa niin sanotusti aanensa kuuluviin. Lisaksi laadimme
yhdessa henkiloston kanssa SWOT-analyysin. SWOT-analyysin tarkoituksena
on kartoittaa tyontekijéiden kokemia vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja
uhkia tybaika-autonomiaan liittyen (Auvinen & Liikka 2015). Osa aivoriihen ja
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SWOT-analyysin aikana kaydysta keskustelusta nauhoitettiin. Tilaisuudesta

laadittiin muistio, joka jaettiin kohdeyksikkdon.

Aivoriihi  aloitettiin  ideointivaiheella, jonka aikana jokainen mietti omia
ehdotuksiaan tydvuorosuunnittelun pelisaanndiksi ja kirjoitti ne post it -lapuille.
Ideointivaiheen jalkeen vuorossa oli yhteistarkasteluvaihe, jonka aikana vetaja
luki &aaneen kaikki syntyneet ideat ja niistd keskusteltin ryhmassa.
Yhteistarkastelun aikana ideat jaettiin kolmeen ryhmaan:
1. yhteiset kaytannot, jotka olivat hyvin konkreettisia (esimerkiksi toiveiden
maaran rajoittaminen, viikonloppuvapaa joka listassa)
2. henkilokohtaiset toiveet (esimerkiksi mahdollisuus tehd& suunnitellusti
pitkid vuoroja, mahdollisuus tehda ergonomista tyévuorolistaa)
3. tasapuolisuuteen liittyvat toiveet (esimerkiksi viikonloppudiden ja

iltavuorojen tasainen jakaantuminen kaikille halukkaille)

Yhteistarkastelun jalkeen seurasi valintavaihe, jonka aikana jokainen kavi
merkitsemassa kolme omasta mielestdan tarkeinta pelisdantdéehdotusta.
Ehdottomasti eniten dania sai ehdotus yhdesta viikonloppuvapaasta jokaisessa
listassa. Tama ehdotus sai kahdeksan &anta, eli kaikki paikalla olevat &anestivat
taman ehdotuksen puolesta. Seuraavaksi eniten aania sai tasapuolisuus, joka sai
viisi aanta. Jaetulle kolmannelle sijalle tulivat toiveiden maaran rajaaminen
kolmeen seka se, etta listoihin merkitaan ensin yovuorot ja toiveet ja vasta niiden
jalkeen muut vuorot. Namé& molemmat saivat kolme aanta. Pelisdantdoehdotukset
olivat hyvin yhtenevaisia ja yksittaiset ylijaaneet ehdotukset paatettiin yhteisesti

jattaa valitsematta tyévuorosuunnittelun lopullisiin pelisdantéihin.

Aivoriihen viimeinen vaihe oli yhteenvetovaihe, jonka aikana tehtiin koonti siita,
mitka ehdotukset valitaan tyévuorosuunnittelun pelisdanndiksi. Yhteenvetovaihe
meni sujuvasti, silla henkilostolla oli selked yhteinen nékemys tarkeista
pelisddnnoista. Valitut pelisddntbéehdotukset kirjattin muistioon, joka lahetettiin

yksikon esimiehelle. (Liite 2.)
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5.2.2 Ryhmakeskustelu

Ryhmakeskustelun kaytto aineistonkeruumenetelména on yleistynyt 1990-luvulta
lahtien,  silla sen  katsotaan  tuottavan  aineistoa  tehokkaammin
yksildhaastatteluun verrattuna. Tyypillisesti rynmékeskustelu on 5-10 henkilon
valinen haastattelutilanne, jossa keskitytaan tiettyyn teemaan. Keskustelulla on
vetdja, joka ohjaa keskustelua, mutta samalla myos antaa tilaa ryhman valiselle
keskustelulle ja vuorovaikutukselle. Ryhmékeskustelu on laadullinen
tutkimusmenetelma, jonka tarkoituksena on tuottaa laajasti tutkimusaineistoa eri
nakokannoilta katsottuna. Tavoitteena on luoda ilmapiiri, jossa keskustelijat
tuntevat olonsa mukavaksi ja uskaltavat ilmaista nakemyksensa. (Bailey,
Hennink & Hutter 2011, 136; Pietila 2017.)

Ryhmakeskustelussa vetdja tarjoaa ryhmalle jonkin teeman, jonka ymparilla
keskustelua kadydaan. Hanen tarkoituksenaan on saada aikaan ryhman valista
vuorovaikutusta ja vetajan itsensa rooli voi olla melko pieni. Vetajan tehtavana on
kuitenkin huolehtia siitd, etta osallistujat ovat aktiivisesti mukana keskustelussa,
silla mikali jasenten aktiivisuus vaihtelee tai keskustelu on hajanaista, sujuva
vuorovaikutus on uhattuna. Ryhmakeskustelu on hyva aineistonkeruun muoto,
silla keskustelun aikana keskustelun kohteena olevaa asiaa tarkastellaan
monista ndkokulmista. (Alasuutari 2011; Pietila 2017; Valtonen 2005.)

Valitsimme menetelmaksemme ryhmakeskustelun, koska halusimme saada
monenlaisia  nakemyksid  tybaika-autonomian  pilotointia  koskevaan
keskusteluun. Halusimme  keskustelun  soljuvan  vapaasti, ilman
haastattelutilanteen helposti mukanaan tuomaa painetta. Ryhmakeskustelu on
myo6s enemman osallistava aineistonkeruumuoto kuin haastattelu, jossa
varsinainen vastaajan oma pohdinta voi ja&dda ohuemmaksi, kun keskitytaan vain

vastaamaan annettuun kysymykseen.

Maaliskuussa teimme havainnointikaynnin hoivayksikkoon ja kerdsimme
henkiloston  kokemuksia tydvuorosuunnitteluprosessista sekd aiemmin
laadittujen pelisdaantdjen toimivuudesta. Tuossa vaiheessa pelisddnnét olivat

olleet kaytbssd muutamien viikkojen ajan. Keskustelu nauhoitettiin
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kokonaisuudessaan. Tilaisuuden aluksi kaytiin lapi edellisen kokouksen muistio
sekad edelliskerralla laaditut tydvuorosuunnittelun pelisdannot. Taman jalkeen
tilaisuuden vetaja avasi keskustelun kysymalla, miten autonominen
tyovuorosuunnittelu on lahtenyt sujumaan uusien pelisdantéjen pohjalta.
Kokemukset olivat paaosin positiivisia. Tyontekijat kokivat, ettd jonkinlaiset
raamit on hyva olla tydvuorosuunnittelua tehtdessa. Keskustelua herasi kuitenkin
siitd, kuinka tiukat pelisaannoistda kannattaa laatia. Ryhmassa todettiin, etta
vaikka saantoja tulee olla, ei niita saa olla lian montaa, eivatka ne saa olla liian
ehdottomia tai rajoittavia, silla muuten tydvuorosuunnittelu vaikeutuu, eika
autonomia enda toteudu tyévuorosuunnittelussa. Keskustelussa todettiin useaan

kertaan, ettd joustoa vaaditaan puolin ja toisin.

Keskustelun aikana kavi ilmi, etta aiemmin hieman p&anvaivaa aiheuttaneiden
yovuorojen suhteen tilanne oli parantunut. Tydaika-autonomia ja uudet
pelisddnnét mahdollistivat sen, ettd yovuoroista pitavat hoitajat voivat nyt tehda
niitd aiempaa enemman, kun taas ne, jotka yovuoroja eivat halua tehda, voivat
tehda niitd vahemman tai olla jopa kokonaan tekematta. Totesimme ryhman
kanssa yhdessa, etta juuri ndin autonominen tyévuorosuunnittelu toimii kaikkein
parhaiten; kun sen avulla tyontekija voi suunnitella vuoronsa omaa tydssa

jaksamistaan tukeviksi.

Keskustelua kaytiin myds siita, ovatko tydvuorosuunnittelun pelisaannot
nykyisellaan hyvat vai olisiko niitd tarpeellista muuttaa tai kehittda johonkin
suuntaan. Vaikka keskustelua herasikin runsaasti esimerkiksi juhlapyhien
vuorotteluperiaatteesta, oli ryhma lopulta sitd mieltd, ettei pelisdantdja ole
tarpeellista tdssa vaiheessa muokata. Vuorovaikutus, keskustelu ja joustaminen
nousivat taas esille oleellisen tarkeina asioina suunnittelun sujuvuutta ajatellen.
Kaiken kaikkiaan henkiloston kokemukset tydaika-autonomiasta ja laadituista

pelisaannoista vaikuttivat olevan positiivisia.
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5.3 Aineistojen sisallonanalyysi teemoittelulla

Sisallonanalyysia pidetaan menettelytapana, jonka avulla voidaan analysoida
dokumentteja jarjestelmallisesti ja objektiivisesti. Laadullisessa tutkimuksessa
tiedonkeruu ja analyysi vuorottelevat, eli saatu aineisto analysoidaan ja analyysin
jalkeen kerdtd&n wuutta tietoa, joka taas analysoidaan. Laadullisessa
tutkimuksessa naitd tiedonkeruu-analyysisykleja voi olla useita, silla ei ole
mahdollista maaritella etukateen, kuinka paljon ja millaista tietoa tarvitaan.
(Kyngas, Elo, Polkki, Kaaridinen & Kanste 2011, 139; Kananen 2014, 99.)

Sisallonanalyysilla tarkoitetaan tekstianalyysia, jossa tarkastelun kohteena ovat
jo valmiiksi tekstimuotoiset tai sellaiseksi muutetut aineistot, esimerkiksi
haastattelut, keskustelut tai paivéakirjat. Sisallonanalyysin avulla voidaan
muodostaa tutkittavasta aiheesta tiivistetty kuvaus, joka yhdistda tulokset
laajempaan asiayhteyteen tai samaa aihetta Kkasitteleviin  aiempiin
tutkimustuloksiin. Laadullisessa sisallonanalyysissa tutkimusaineisto pilkotaan
pienempiin  palasiin, kasitteellistetaan ja vield viimeiseksi jarjestellaan
uudenlaiseksi kokonaisuudeksi. Aineistoa voidaan analysoida aineistolahtdisesti,
teorialahtoisesti tai edellisten yhdistelmana. (Kananen 2015, 93; Puusniekka &

Saaranen-Kauppinen 2006.)

Sisallonanalyysia toteutettaessa tutkijan tulee ensin paattaa, mika keratyssa
tutkimusaineistossa kiinnostaa, jonka jalkeen hanen tulee kayda aineisto lapi ja
poimia sieltd hanta kiinnostavat asiat ja jattaa kaikki muu pois tutkimuksesta.
Tutkijan tulee keratéd poimimansa hanta kiinnostavat asiat yhteen ja luokitella,
teemoitella tai tyypitella nain saatu aineisto, jonka jalkeen han voi kirjoittaa
aineistosta  yhteenvedon. (Sarajarvi & Tuomi 2018.) Valitsimme
analyysimenetelméksemme sisalldonanalyysin, silla tarkoituksenamme oli
muodostaa tiivistetty kokonaiskuva aineistosta, jonka kerd&miseen kaytimme
sekd ryhmakeskusteluja ettd lomakekyselya varmistaen sen, etta

mahdollisimman moni tyontekija paasee tuomaan ndkemyksensa esille.

Aloimme analysoida ryhmékeskustelujen sisaltda jo keskustelutilanteen aikana,
jolloin meille molemmille muodostui jo alustava kasitys keskustelun sisallgsta.

Samanaikaisesti keskustelussa kirjurina toiminut kirjasi keskeisid nakemyksia
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ylés. Olimme kiinnostuneita ensisijaisesti henkildstén positiivisista ja
negatiivisista kokemuksista autonomiseen tyovuorosuunnitteluun liittyen seka
siitd, milla tavoin he kokivat, ettd autonomista tyévuorosuunnittelua voitaisiin viela
kehittdd. Ryhmakeskustelun aikana aihe lahti valilla rdnsyilemé&an ohi
kehittamistyomme aiheen ja ndmé& osuudet rajasimmekin pois aineistomme
analyysista. Poimimme aineistosta meitd kiinnostavat asiat yhteen ja
teemoittelimme aineiston, minka jalkeen kirjoitimme teemoitellusta aineistosta

yhteenvedon.

Teemoittelua voidaan kayttaa analysointikeinona silloin, kun aineisto on keratty
teemahaastattelun avulla. Sen jalkeen, kun haastattelu on purettu tekstiksi,
tiivistetaan haastatteluaineisto luokittelun avulla. Tiivistdmisen jalkeen tutkija
selvittdd, mita aineisto haluaa tutkijalle kertoa. Tata varten on olemassa useita
menetelmid, silla aineistot voidaan nahda eri tavalla tutkijasta rippuen. Teemat
saattavat muistuttaa teemahaastattelurunkoa, mutta néin ei kuitenkaan aina ole,
silla joskus aineistosta voi l0ytya useita teemoja tai haastateltavat voivat kasitella
asioita eri jarjestyksessa kuin tutkija. Teemojen kasittelyyn kaytetdén
tutkimusraportin teossa yleensé sitaatteja eli naytepaloja, silla ne antavat
havainnollistavia esimerkkeja sekd myos esittavat lukijalle todisteen siita, etta
tutkijalla on ollut analyysinsa pohjana todellinen aineisto ja ettd aineisto on
auttanut kyseisten teemojen muodostamisessa. (Kananen 2012, 117
Puusniekka & Saaranen-Kauppinen 2006.)

Tybvuorosuunnittelun pelisaantdjen laatimista varten jarjestetyssa aivoriihessa,
kaytimme teemoittelua jakamalla tyontekijoiden pelisaantéehdotukset kolmeen
alaryhmaan. Ensimmaéiseen alaryhmaan laitoimme ne ehdotukset, jotka koskivat
yhteisia kaytantdja ja olivat hyvin konkreettisia, esimerkiksi tyévuorotoiveiden
lukumaaraa koskevat ehdotukset. Toiseen ryhmaan laitoimme tydntekijoiden
henkilokohtaisiin  toiveisiin  liittyvat ehdotukset, esimerkiksi ehdotuksen
mahdollisuudesta tehd&a ergonomista tydvuorolistaa. Kolmanteen alaryhmaan
laitoimme tasapuolisuuteen liittyvat ehdotukset, kuten viikonloppubiden

jakautumista koskevat ehdotukset.

Toukokuussa kavimme pitamassa kaksi samansisaltdistd osastotuntia, joiden

aikana kartoitimme ryhmakeskustelun avulla tydntekijéiden kokemuksia ty6aika-
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autonomiasta. Ymparivuorokautisesti toimivassa yksikossa kaikkia tyontekijoita
ei ole mahdollisuutta paasta haastattelemaan, etenkaan, kun toukokuu on
kyseisessa yksikdssa jo eras kesdlomakuukausista. Taman vuoksi toteutimme
myo6s lomakekyselyn (Liite 3), jonka kysymykset olivat linjassa ryhmakeskustelun
teemojen kanssa. Lisaksi kdvimme vield syyskuussa kertaalleen pitamassa
samansisaltdisen osastotunnin kuin toukokuussa, eli kerasimme henkiloston
kokemuksia pilotointiprosessista viela kolmannen kerran ryhmakeskustelua
apuna kayttaen. Kartoitimme siis sekd ryhmakeskustelun etta kyselylomakkeen
avulla minkalaisia myonteisia ja kielteisia puolia tyontekijat olivat kokeneet
tyOaika-autonomiaan liittyen ja miten he haluaisivat vield kehittda tydaika-
autonomiaa tyoyksikbssaan. Naistd saadut vastaukset teemoiteltin hyvin
samankaltaisesti kuin helmikuun aivoriihessakin eli vastaukset jaettiin yhteisiin
kaytantoihin, henkilokohtaisiin kokemuksiin sek& tasapuolisuuteen liittyviin

alaryhmiin.
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6 TULOKSET

6.1 Henkiloston kokemukset tydaika-autonomiasta pilotoinnin jalkeen

Tutkimusaineiston analysointivaiheessa etsimme vastauksia siihen, miten
hoivaosastolla siirrytdén tydaika-autonomiaan osallistavia menetelmia kayttaen,
millaisia kokemuksia henkilostélla on tyévuorosuunnittelusta pilotoinnin jalkeen
sekad miten tydévuorosuunnittelua voitaisiin tydaika-autonomian pilotoinnin jalkeen

viela kehittaa.

Tyobaika-autonomiaan siirtymista varten tyoyhteisé loi tyévuorosuunnittelun
yhteiset pelisddnnét, joiden pohjalta tyOvuorosuunnittelua lahdettiin
toteuttamaan. Toukokuussa kerasimme henkilostolta palautetta
ryhmakeskustelun ja lomakekyselyn avulla. Aiemmin laaditut
tydvuorosuunnittelun pelisadannét nousivat nopeasti esiin. Tyontekijoiden
kokemus oli, ettéa pelisdannot ovat toimivia ja on hyva, ettd ne ovat jatkuvasti
tyoyhteisbsséd nahtavilla, silla se helpottaa tasapuolisuuden toteutumista
tydvuorosuunnittelussa. Henkilosté koki myos, etta pelisaannot ovat vahenténeet

tydvuoroihin liittyvia aiemmin esiintyneita ristiriitatilanteita.

“Tybvuorojen suunnittelu ei ole enédé kaoottista, silld on yhteiset

pelisdannét.”

Viimeisessa palautekeskustelussa selvisi, ettd yhteiset pelisaanndét oli viety jo
naapurissa sijaitsevaan palvelutaloon autonomisen tydvuorosuunnittelun
pohjaksi. Kyseisessa palvelutalossa pelisaanndét olivat herattaneet ihastusta ja

tydvuorolistojen laatiminen kyseisten saantdjen pohjalta on nykyaan sujuvaa.

Tyo6aika-autonomian myodnteisina puolina nousi jokaisessa palautekeskustelussa
esiin erityisesti henkilokunnan kokemus siitd, ettd tybaika-autonomia helpottaa
muun elaman suunnittelua ja auttaa tyontekijaa jaksamaan paremmin tyossaan.
He myo6s kokivat positivisena mahdollisuuden vaikuttaa enemméan omiin
tyovuoroihinsa sen sijaan, etta heille annettaisiin valmiiksi suunnitellut

tyovuorolistat kateen.
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“Onhan se silleen helppoa, ettd sie ite saat laittaa, kun silloin
aikaisemmin piti ku esimies teki ite ne listat, niin piti Kirjoittaa
paperilapulle “saanko sen péivdn vapaaksi”, mutta nyt sun on

helppo laittaa se ite tuohon.”

“Mutta etta kuitenki tdmé on parempi, ettd me saahaan ite edes

Jotakin sinne laittaa, vaikka ku ne tulis ylh&éalta.”

“Onhan se hyva, ettd saa itte suunnitella ja vaikuttaa omaan

tybvuoroonsa.”

Tyontekijat nakivat tarkeana ja myonteisené asiana sen, etta tydaika-autonomian
myo6ta tyovuorotoiveet ja -mieltymykset, kuten vapaapaivatoiveet ja toive tehda
ergonomista tydvuorolistaa, toteutuvat paremmin. Keskustelussa mainittiin, etta
esimerkiksi ne, jotka pitavat yovuoroista ovat nyt saaneet tehda niita aiempaa
enemman, kun taas ne, jotka eivat yo6toitd juurikaan halua tehda, eivat ole
valttamatta joutuneet tekemaén yovuoroja ollenkaan. Keskustelussa mainittiin
myos se, ettd tybaika-autonomia helpottaa tydn ulkopuolella tapahtuvaa

opiskelua, silla se mahdollistaa paremmin koulutuksen lahipaiviin osallistumisen.

Kokemukset tybaika-autonomian pilotoinnista olivat p&a&osin  myonteisia.
Vastauksissa nousi kuitenkin esiin se, etta kaikki tyontekijat eivat noudata
yhteisia pelisdantoja, eli niin sanottua sooloilua esiintyy. Tahan on kuitenkin alettu
kiinnittaa osastolla enemman huomiota ja tyontekijoéiden kokemus on, etta tilanne

on parantunut pilotoinnin alkuun verrattuna.
“No nyt on niinku viime aikoina alettu vield& enemmaéan niinku
kiinnittdd huomioita niihin reunaehtoihin, ettd ku on ollut sita

sooloilua joillakin.”

‘Kylldh&n se on niinku parantunut tdssé ajan myota.”
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Kuitenkin vield viimeisessa palautekeskustelussa ldhes jokainen osallistuja toi
esille sen, etteivat kaikki noudata pelisaantdja. Asiasta keskusteltaessa kéavi
kuitenkin ilmi, etta valilla pelisdantdja noudatetaan jopa turhankin orjallisesti, eli
ei osata huomioida kokonaisuutta, vaan omat vuorot suunnitellaan tiukasti
pelisaantdjen puitteissa, vaikka se sitten tarkoittaisi sitd, etta listan toimivuus
kokonaisuutena karsii. Lisaksi todettiin, ettd tyontekijoilla voi myo6s olla
esimerkiksi henkilokohtaisessa elamassaan tilanne, joka ei mahdollista
tyovuorosuunnittelua pelisaantéjen mukaan. Taman vuoksi tulisikin keskittya
enemman omaan tydvuorosuunnitteluunsa ja kokonaisuuden tarkkailuun sen

sijaan, etta aikaa kaytetaan toisten vuorojen tarkkailuun.

Tyobaika-autonomiaan liittyvista Kielteisistd asioista keskusteltaessa useat
vastaajat totesivat, etta suunniteltujen vuorojen muuttuminen harmittaa. Jotkut
vastaajat kuitenkin totesivat, ettd valilla esimies joutuu muuttamaan suunniteltuja
vuoroja, koska osa henkilostosta ei tarkkaile resurssitilannetta ja hoitajamiehitys

vuoroissa ei jakaudu tasaisesti.

“Se d&rsyttdd, kun sé tiiat, ettd s& oot laittanut listan ja sie
suunnilleen oot jo sopinut sille paivalle. Ma nyt mietin, etté okei, ma
laitan sille paivalle nyt aamuvuoron laitan tai vapaapaivan ja oot
suunnilleen sopinut jonku paivan ja sitte sie saatki sen listan saat
itelle no voi hemmetti, mulle onki vaihtunut tahan, eipa taa

mennykkaan ihan putkeen tdd homma’.”

‘Aamuun saattaa tulla 8-9 halukasta, iltaan 1-2 ja kukaan ei
mielellaan halua omia vuoroja vaihtaa, vaan sen tekee sitten
loppupeleissa listan tekija ja tédhan ei olla tyytyvaisia, tulee

moitteita.”

Osa hoitajista koki, ettd on ikavaa, jos suunnittelee listansa ensimmaisena ja silti
toiset laittavat vuorojaan “paalle”. Keskustelussa kuitenkin nousi jalleen esille se,
ettei tyOaika-autonomia tarkoita “nopeat syovat hitaat’-toimintaa, vaan kaikilla
taytyy olla yhtélainen oikeus suunnitella vuoronsa siten, etta se helpottaa omaa
elamaa parhaiten. Henkiloston vélista avointa keskustelua ja vuorovaikutusta

korostettiin tdssakin vaiheessa.
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Muina tybaika-autonomiaan liittyvind kielteisind seikkoina mainittin - muun
muassa se, ettd vaikka tydvuorosuunnittelun pelisdanndissd mainitaan, etta
kaikki tyontekijat tekevat mahdollisuuksien mukaan tasaisesti kaikkia vuoroja,
niin vuorot eivat kuitenkaan jakaudu tasaisesti ja osa tyontekijoista niin sanotusti

hamstraa tiettyja vuoroja.

“Tietyt niinku omii ja tekee niité 6itd enemmaén.”

“Kaikki ei noudata reunaehtoja.”

Osalle tyontekijoista se, etta jokainen tekee kaikkia vuoroja, on hyvin tarkea asia.
He ovat kokeneet erityisen ikavana sen, etta kyseisesta pelisddnnosta huolimatta
on olemassa niita, jotka eivat esimerkiksi tee lainkaan aamuvuoroja.
Keskustelussa nousi kuitenkin esiin se, ettda autonominen tydvuorosuunnittelu
mahdollistaa pelisdanndista huolimatta tai niiden ansiosta sen, etta tyontekijan
on mahdollista suunnitella tydvuorolistaansa enemman omien mieltymystensa
mukaisesti. Tyovuorosuunnittelussa taytyy olla jonkinlaiset raamit, eli
pelisdannot, joiden avulla suunnittelutyd pysyy jarjestelmallisend, mutta silti on
sallittua ja jopa suositeltavaa esimerkiksi vaihtaa suunnitteluvaiheessa omia
vuoroja toisen tyontekijan kanssa siten, ettd molemmat voivat suunnitella

tyovuorolistansa tavalla, joka itsea palvelee parhaiten.

Henkildston keskindinen vuorovaikutus ja keskusteluyhteys koettiin seka hyvana
ettd myos kehitettdvana asiana. Osa tyontekijoista koki, ettd muut tyontekijat ovat
joustavia ja vaihtavat vuoroja tarvittaessa ja etta tydvuoroihin liittyvaa
keskustelua esiintyy tyodyksikdssa. Osa taas oli sitd mieltd, etta avointa
keskustelua tarvittaisiin ehdottomasti lisda. Muutamien vastaajien mielesta
keskustelun aloittaminen on hankalaa ja on vaikeaa pyytaa toista tyontekijaa
muuttamaan vuorojaan. Tama korostuu tyontekijéiden mukaan erityisesti silloin,
jos pdadsee suunnittelemaan vuorojaan viimeisten joukossa, jolloin itselle
parhaiten sopivat vuorot on paaosin jo varattu. Tuolloin keskusteluyhteys ja
joustaminen on tarkeaa, silla tydaika-autonomia ei toteudu, jos yksikossa

vallitsee “nopeat syovat hitaat’-mentaliteetti.
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Vaikka tyontekijat ovat paaosin olleet tyytyvaisia tydaika-autonomiaan pienista
kaynnistymisvaikeuksista huolimatta, nousi viimeisessa palautekeskustelussa
kuitenkin esiin my6s se nékdkulma, ettd osa kokee omien vuorojensa
suunnittelun ty6laanad ja aikaa vievana. Muutama tyontekija koki, etta heille
helpointa olisi niin  sanottu entinen systeemi eli jokainen merkitsisi
tyovuorotoiveensa “toivevihkoon” ja sen jalkeen esimies suunnittelisi kaikkien
tyontekijoidensa tydvuorolistat toiveet huomioiden. Valtaosa henkilostosta oli
kuitenkin palautteiden perusteella sita mieltd, etta tydaika-autonomia on toimiva

menetelma, jota he haluavat noudattaa.

6.2 Henkiloston kokemia kehittamistarpeita tydaika-autonomiaan liittyen

Yksikon tyontekijoiden mielestda tyOaika-autonomiaa voidaan pilotoinnin
perusteella kehittdd monin tavoin. Pelisddnndissd maaritelty tydvuorotoiveiden
maara mainittiin myds tydaika-autonomian kielteisista puolista keskusteltaessa,
silla osa tyontekijoista koki, ettd toiveiden maaran rajoittaminen vaikeuttaa
esimerkiksi vapaa-ajan harrastuksissa kaymista. Kehittamisehdotuksena esiin
nousikin tyovuorotoiveiden maaran lisaéaminen siten, ettd se mahdollistaisi
saanndllisen vapaa-ajan harrastustoiminnan, mutta jattaisi tilaa myos muille

tydvuorotoiveille.

Lahes kaikissa vastauksissa mainittiin se, etta tydvuorosuunnittelusta pitéisi
keskustella enemman avoimesti henkilokunnan kesken. Keskusteluissa kuitenkin
ilmeni, ettei keskustelun aloittaminen ei aina ole helppoa. Osa kokee kiusallisena
sen, ettd pitdisi pyytdéd toista vaihtamaan suunnittelemiaan vuoroja. Osa taas
pelk&d, ettd ehdotus vuoronvaihdosta loukkaa toista osapuolta.

“No enemman, vield& enemman sité avointa keskustelua.”

"Mutta kun sen pitéisi olla avointa vuorovaikutusta ja keskustelua,

mutta sitten sekin, etté jos se vaikka loukkaa”

Tyontekijat toivoivat, etta aiheeseen liittyen jarjestettaisiin enemman tapaamisia,
esimerkiksi osastotunteja, joissa aiheesta voitaisiin keskustella yhdessa.

Ylipd&dnsa vuorovaikutusta tyoyhteisdssa tulisi vastaajien mielestd kehittda
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erityisesti ty0aika-autonomiaan liittyen. Keskusteluissa korostettiin myds sita, etta
kannattaa rohkeasti kysya toisilta vuorojen vaihtamista. Esimerkiksi tyontekija,
joka ei halua tehda yévuoroja, voi tarjota omia yovuorojaan sellaiselle, joka niita

tekee mielellaan.

Pelisdannot tyontekijat kokivat muuten p&&osin toimivina, mutta keskustelua
heratti se, miten tulisi toimia, jos joku tyontekija ei niitd suostu noudattamaan.
Muutama vastaaja ehdotti jonkinlaista sanktiota niille, jotka eivat sitoudu
yhteisten pelisaantdjen noudattamiseen. Sanktioasia on heréattanyt yksikdssa
keskustelua enemmankin, mutta toistaiseksi asian suhteen ei ole ryhdytty
toimenpiteisiin. Vaikka pelisdantéjen noudattaminen onkin kokonaisuuden
kannalta tarkeda, nousi keskustelussa silti esiin se, ettd ihmisilla voi olla
esimerkiksi henkilokohtaisessa elamasséaan tilanne, joka estaa tiettyjen vuorojen
tekemisen. Naista tilanteista kyseisella tyontekijalla ei ole velvollisuutta eika
esimiehella oikeutta kertoa toisille tyontekijalle, ja nain ollen muut eivét tieda, etta

pelisdantdjen noudattamatta jattamiselle on selkea syy.

Kehitettavaa olisi myos siing, ettéa tyontekijoiden tulisi oppia katsomaan vuorojen
hoitajamiehitysta ja suunnitella vuoronsa tasaisesti. Jokaisen tulisi myds olla

valmis joustamaan.

“Opetellaan katsomaan vuorot tasaisesti, ettei aina yhdet ja samat

vaihda omia vuorojaan.”

Joitakin yksittaisia kehittamisehdotuksiakin nousi esiin. TyOyhteisfssa koettiin
hankalana se, jos tyodntekijalla on pidempi poissaolo, eikd vuoroja paase
suunnittelemaan. Ehdotettiin, etta tyontekijat voisivat lahettaa ainakin tarkeimmat
toiveensa sahkopostilla esimiehelle. Osa tyontekijdista haluaisi my6s tehda
suunnitellusti pitkia paivia, niin sanottuja tuplavuoroja, jotta saisivat lisda
vapaapaivia. Tyontekijoille kerrottiin, ettéa tAméa on seikka, josta taytyy keskustella
muun muassa esimiehen kanssa, koska pitkista vuoroista taytyy laatia erillinen
paikallinen sopimus. Tyodyksikdssa on lisaksi edelleen kaytdssad paperinen
tyovuorosuunnittelutaulukko, koska vaadittavaa tietokoneohjelmistoa ei ole viela

saatu. Tyontekijat toivovat, ettéd ohjelmisto saataisiin kaytt6één mahdollisimman
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pian, koska se  helpottaisi tyOvuorojen suunnittelua ja etenkin

tydvuorosuunnittelun kokonaistilanteen hahmottamista.

Viimeisessa eli syyskuussa pidetyssa palautekeskustelussa kavi ilmi, etta
yksikdn henkilostomaara on pienentynyt selvasti viime syksyn tilanteeseen
nahden. Taméa luonnollisesti aiheuttaa sen, ettd vuorojarjestelyjd on jouduttu
muuttamaan ja lisdksi esimerkiksi ydvuorojen maara hoitajaa kohden on
lisdantynyt. Yksikon tyontekijat kokivat, etta pelisaantoja olisi piakkoin aika
hieman paivittaa. Kehittamistyon tekijat muistuttivat, etta tydyhteison pelisdantoja
tulisikin  saanndllisin  valiajoin tarkkailla ja miettid, ovatko ne edelleen
asianmukaisia. Tarkkailua ja paivitysta tulisi tehda erityisesti silloin, jos yksikén
henkilostossa tai muussa tilanteessa tapahtuu muutoksia, kuten siis nyt on

kyseisessa pilottiyksikdssa tapahtunut.

Erdas kehittamistyon tavoitteista oli vapauttaa esimiehen tyoaikaa listojen
laatimisesta muuhun esimiesty6hon tydaika-autonomian myéta. Tama ei
ainakaan toistaiseksi ole toteutunut. Henkiloston laatimien tyévuorolistojen taso
on monenkirjava; ajoittain esimies selvida listojen hienosaadosta verrattain
vahaisella tyomaaralla, mutta valilla resurssien tasaaminen vie esimiehelta
enemman aikaa kuin se, etta esimies olisi tehnyt tydévuorolistat alusta alkaen itse.
Esimiehen kokemuksen mukaan tydvuorolistoissa on ajoittain huomattavissa,
etteivat tyontekijat katso kokonaisuutta, vaan laativat tyévuoronsa tiukasti seka
omien mieltymystensa etta yhteisten pelisdantéjen mukaisesti. Kokonaisuuden
hahmottaminen listojen  suunnitteluvaiheessa onkin eras merkittava
kehittamiskohde.
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7 POHDINTA

7.1 Tybaika-autonomian pilotoinnin tarkastelu

Kehittamishankkeemme  tarkoituksena oli  pilotoida tyQaika-autonomia
Rovaniemen kaupungin ymparivuorokautisen hoivan osastolla. Tydaika-
autonomiaa varten loimme yhdessa henkiléston kanssa tydvuorosuunnittelun
yhteiset pelisdannot, jotka toimivat raameina henkiloston toteuttamalle
tyovuorosuunnittelulle (Liite 2). Yhdessd laaditut pelisdannot osoittautuivat
toimiviksi ja yksikon esimies olikin ehtinyt jo antaa pelisaannot kokeiltavaksi myos
toiseen hoivayksikk66n, jossa ne todettiin niin ikaan toimiviksi ja niitd alettiin

kayttaa siellakin tydvuorosuunnittelun pohjana.

Henkildston mahdollisuus vaikuttaa omiin ty6oloihinsa, kuten tybaikaan,
kutsutaan tyon hallinnaksi, joka on eras tybhyvinvoinnin osa-alue. Tyodntekijan
kokemus siita, etta tyopaikalla huomioidaan riittavasti myos tyontekijéiden vapaa-
ajan tarpeita, on yksi ty6hyvinvoinnin saavuttamisen edellytyksista.
Parhaimmassa tapauksessa tyd ja vapaa-aika muodostavat toisiaan tukevan
kokonaisuuden. (Ahonen & Aura 2016; Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010, 49.)
Kehittamistydbmme tavoitteena oli tuoda tydaika-autonomian myo6tad sujuvuutta
henkiloston tydvuorojen suunnitteluun ja lisata sen avulla henkiloston

vaikutusmahdollisuuksia oman tydonsa suhteen.

Kehittamistydn prosessi alkoi siten, etta esittelimme aiheen aiheseminaarissa ja
aiheen hyvaksynnan jalkeen hankimme toimeksiantosopimuksen ja kavimme
yksikdssa esittelemassa kehittdmistyomme aiheen ja kertomassa tyontekijoiden
osuudesta tutkimuksessamme. Prosessi eteni jouhevasti etenkin tutkimusluvan
saamisen jalkeen. Aikataulu oli ajoittain tiukka, koska tydaika-autonomian ja
yhteisten pelisaantdjen kayttooénoton tuli tapahtua hyvissd ajoin ennen
kesdlomia. Yksikdssa oltiin kuitenkin sitouduttu kehittamistyéhon niin tyéntekija-

kuin esimiestasollakin ja aikataulujen yhteensovittaminen sujui hyvin.

Opinnaytetydbmme paamaarédnéd oli saada aikaan muutos tyoyksikossa, joten

valitsimme tutkimusmenetelmaksemme toimintatutkimuksen, jonka
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tarkoituksena on muuttaa asioiden nykytilaa (Kananen 2012, 37). Etenimme
kehittamistydssdmme  toimintatutkimuksen  syklisen prosessin  mukaan
(suunnittelu — toteutus — havainnointi — arviointi). Hoivaosaston tyontekijat
osallistuvat ensisijaisesti toimintatutkimuksen toiseen sykliin, eli toimintaan, mika
tasséa tapauksessa tarkoittaa seka tyovuorosuunnittelun pelisdantojen laadintaa

ettd autonomisen tyovuorosuunnittelun toteutusta.

Tybaika-autonomian myonteisista puolista ehdottomasti tarkeimmaksi nousi
tyontekijoiden kokemus siitd, ettd tybdaika-autonomia helpottaa tydén ja muun
elaman yhteensovittamista ja auttaa jaksamaan paremmin. Tyontekijat kokivat
mya0s, ettd mahdollisuus vaikuttaa omiin tyévuoroihinsa on erittain positiivinen
asia. Myonteisista asioista esiin nousi vahvasti myos se, etta tydaika-autonomian
myo6ta tyontekijan henkilokohtaiset toiveet ja mieltymykset tyévuorojen suhteen
tulevat paremmin toteutuneiksi. Myos Jussila ym. (2014, 4) seka Bailyn ym.
(2007, 72—-77) ovat saaneet tutkimuksissaan samanlaisia tuloksia, eli ty6aika-

autonomia tuo enemman joustoa vuorotyontekijoiden tyohon.

TyOaika-autonomian kielteisistd puolista hoivaosaston tyontekijat nostivat
vahvimmin esiin sen, etta kaikki tyontekijat eivat noudata yhteisesti laadittuja
pelisdantdja. Taméa nousi esille jokaisessa palautekeskustelussa. Harmilliseksi
asiaksi tyontekijat mainitsivat sen, ettd suunnitellut vuorot muuttuvat usein.
Yksittaisind vastauksina mainittiin myos, ettd joidenkin tyontekijoiden mielesta
itse suunnitteluty6 on tyolasta ja aikaa vievaa. Samanlaisia tuloksia saivat myds
Bailyn, Collins & Song (2007, 72-77), jotka totesivat, ettd tytaika-autonomian
toteutuminen edellyttdd yhteisiin  pelisdantéihin  sitoutumista ja niiden
noudattamista. Suurissa tyoyksikodissa pelisaantdihin sitoutumisen tarkeys
korostuu. Jo vyksittdisen henkilon sitoutumattomuus yhdessa sovittuihin
saantdihin ja omien etujen ajaminen voi aiheuttaa ty6ilmapiirin heikkenemista ja
konflikteja. Taman vuoksi peliséantdja onkin aiheellista kadyda yhdessa lapi
saanndllisin valiajoin. (Hakola ym. 2019, 51-52; Jarvinen 2008; Sinokki &
Virtanen 2014, 161-163.)

Kehittamiskohteista tarkeimmaksi nousi ehdottomasti henkiloston keskindisen
kommunikaation ja avoimen vuorovaikutuksen lisaamisen tydvuorosuunnittelun

suhteen. Tyontekijoiden valinen avoin vuorovaikutus lisdd jo itsessééan
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tyontekijoiden hyvinvointia ja tydmotivaatiota (Ratanawongsa, Wright & Carrese
2008, 194). Vuoroista keskusteleminen on avainasemassa, jos halutaan valttaa
joko resurssien epatasainen jakautuminen tai se, etta vain tietyt tyontekijat
vaihtavat vuorojaan miehitystilanteen vaatimalla tavalla. Tyontekijat ehdottivat,
ettd aiheen tiimoilta olisi hyva jarjestaa saannollisesti esimerkiksi osastotunteja.
Muita tarkeita kehittamiskohteita olivat henkildston mielestd kokonaisuuden
tarkkailu ja hahmottaminen tyOvuorolistan suunnitteluvaiheessa seka
joustaminen. Esimiehen nakokulmasta oleellista on, ettda tyontekijat oppivat

hahmottamaan henkildstoresurssien kokonaistilanteen vuoroja suunniteltaessa.

7.2 Kehittdmistyon eettisyys ja luotettavuus

Tieteellisen tutkimuksen p&améaardnda on tuottaa tutkittavasta ilmiosta
mahdollisimman luotettavaa tietoa. Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa
pyrkimyksena on selvittdd, miten totuudenmukaista tietoa tutkimuksen avulla on
onnistuttu tuottamaan. Tieteellisen tutkimuksen voidaan sanoa olevan eettisesti
hyvaksyttava ja luotettava seké sen tuloksia uskottavia vain, mikali tutkimuksen
teossa on huomioitu hyvan tieteellisen kaytdnnon edellyttamat tavat. Hyvan
tieteellisen kaytannon keskeisia kohtia ovat tutkimusetiikan nakokulmasta
katsottuna esimerkiksi rehellisyys sekd vyleinen huolellisuus ja tarkkuus
tutkimustyéssa ja tulosten tallentamisessa, tiedonhankinta-, tutkimus- ja
arviointimenetelmat, jotka tayttavat tieteellisen tutkimuksen Kkriteerit ja ovat
eettisesti kestavia seka tarvittavien tutkimuslupien hankinta. (Juvakka & Kylméa
2007 127; Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6.)

Lainsaadantd asettaa normit sille, mita tutkijan tulee muistaa ja mita valttaa.
Koska tutkimuksemme kohdistui henkildstéon, tuli meidan huomioida
henkilotietolakiin liittyvat seikat, kuten henkiloston informointi tutkimuksesta ja
heidan roolistaan siind, tutkimusaineiston nimettdmyys ja sen asiallinen
sailyttaminen ja havittaminen. (Juvakka & Kylm& 2007, 141.) Ennen
aineistonkeruuta hankimme organisaatiolta tutkimusluvan (Liitel).
Kehittamistyotd tehdessamme toimimme mahdollisimman rehellisesti,
huolellisesti ja tarkasti. Tutkimuskohteena olevan yksikon henkilosto oli tietoinen

hankkeesta seka heidan roolistaan siina. Tutkimusaineisto kerattiin nimettomana
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ja aineisto kasiteltiin luottamuksellisesti. Tutkimusaineistoa kasiteltiin eettisesti ja
eettisten periaatteiden mukaisesti, koska terveydenhuollon ammattiryhmien
eettiset periaatteet perustuvat yhteiseen arvopohjaan (ETENE 2001, 4-5).
Tutkimuksen aikana ka&sittelimme aineistoa luottamuksellisesti, eika sita
luovutettu kolmansille osapuolille. My6hemmassa vaiheessa aineisto havitetaan

asianmukaisesti.

Tieteelliselle tiedolle olennaista on luotettavuus. Luotettavuuden arviointi
suuntautuu erityisesti  tutkimusmenetelmiin, -prosessiin sekd -tuloksiin.
Laadullisella tutkimuksella on useita luotettavuuskriteereita, kuten uskottavuus,
vahvistettavuus, refleksiivisyys ja siirrettavyys. Uskottavuuden edellytyksena on
sekd tutkimuksen ettd sen tulosten uskottavuus ja niiden osoittaminen
tutkimuksessa. Uskottavuutta vahvistava tekija on se, etta tutkija on tekemisissa
tutkimuksen kohteena olevan ilmion kanssa riittavan kauan. Vahvistettavuudella
tarkoitetaan sitd, etta keratdan tietoa eri lahteista ja verrataan saatuja tietoja
esimerkiksi omaan tulkintaan. Tarkoituksena on, ettd tietolahteet tuottaisivat
toisiaan tukevia tuloksia. Vahvistettavuus edellyttaa mahdollisimman tarkkaa
dokumentointia, jotta toisen tutkijan on mahdollista seurata tutkimuksen kulkua.
Refleksiivisyyden edellytyksend on, ettd tutkijalla on ymmarrys omista
lahtokohdistaan tutkimuksen tekijana ja héanen tulee kuvata lahtokohdat
tutkimusraportissaan. Siirrettavyydella tarkoitetaan tutkimustulosten
siirrettavyyttd samankaltaisiin tilanteisiin. (Juvakka & Kylma 2007, 127-129;
Kyngas, Elo, Polkki, Kaariaginen & Kanste 2011, 140; Kananen 2014, 151-153;
Sarajarvi & Tuomi 2018; Rantanen & Toikko 2009, 121-122.)

Aloimme itse etsia tietoa tydaika-autonomiasta jo ennen kehittdmistydprosessin
alkua ja perehdyimme asiaan monesta ndkokulmasta ennen aineistonkeruun
aloittamista. Tam& tukee tutkimuksen uskottavuutta. Dokumentoimme
keradmaamme aineistoa tarkasti seké muistioiden ettéa nauhoitusten avulla, jotta
lukijan on mahdollista seurata tutkimuksemme kulkua mahdollisimman tarkasti,
eli tydssamme on havaittavissa myds vahvistettavuus. Raportissamme
perustelimme my6s  tyon aikana  tehdyt ratkaisut  esimerkiksi
aineistonkeruumenetelmien  suhteen. Oman  kehittdmistybprosessimme

loppuvaiheessa tutkimuksen tuloksia oli jo kaytetty toisen tydyksikon tyoaika-
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autonomian kayttoonottoprosessissa, mikd osoittaa, etta tutkimuksessa tuotetut
pelisddnnot ovat siirrettavissa toiseen tyoyksikkoon.

Rantasen ym. (2009, 124) mukaan eras luotettavuuden osatekija on myos
toimijoiden sitoutuminen prosessiin, silla toimijoiden ja kehittéjien sitoutumisella
on suora vaikutus tutkimuksen aineistojen, metodin ja tulosten luotettavuuteen.
Kehittamistyon taustalla on ty6elaman tarve, silla hoivayksikésséa tyovuorolistat
tehdaan viela perinteiseen tapaan ja yksikon l|ahiesimies halusi osallistaa
henkilostoa tydvuorosuunnittelussa ja siten lisata heidan
vaikutusmahdollisuuksiaan tyénsa suhteen. Seka ymparivuorokautisen hoivan
palveluesimies etta yksikon lahiesimies ovat sitoutuneita kehittdmisprosessiin ja
myos yksikon tydntekij6illa on mielenkiintoa saada vaikuttaa aiempaa paremmin

omaan tyoévuorosuunnitteluunsa.

7.3 Oman oppimisen tarkastelu ja jatkokehittamisaiheet

Kehittamistydbmme aihe on laheisesti esimiestyohon liittyva ja koemmekin, etta
tyon kautta saamamme tieto osallistavasta johtamisesta ja tydaika-autonomiasta
auttaa meita jatkossa, mikali toimimme esimiesasemassa. Osallistavassa
johtamisessa esimies antaa alaisilleen enemmaén vaikutusmahdollisuuksia oman
tyonsa suhteen, minka on todettu muun muassa lisddvan tyontekijoiden
itseluottamusta ja lisddvan uusien taitojen oppimista (Kinnunen & Perko 2013, 7—
8; Gordon 2016, 690). Autonominen tyovuorosuunnittelu on esimerkki
osallistavasta toiminnasta, jonka avulla esimies antaa tyontekijoilleen enemman
mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyéhonsa. Tydvuorolistat ja niiden laatiminen
aiheuttavat vuorotyota tekevissa tydyksikdissa luonnollisesti paljon keskustelua
ja tadma kehittamistyoprosessi on auttanut meitda ymmartamaan entista
paremmin, kuinka suuri  merkitys tasapuolisuudella ja avoimella

vuorovaikutuksella on tydntekijdiden tydhyvinvoinnille.

Kehittamistyon tekijéind padsimme seuraamaan laheltd muutosta ja kaytannon
kehittamistyotd tyoyksikossd. Toimintatutkimuksen syklisyys auttoi meita
kehittamistybprosessin eteenpéin viemisessa. Toimintatutkimukselle olennaista
on, etta tutkimus tehdaan yhdessa siihen osallistuvien kanssa, silla osallistujien

tarpeet ovat keskitssa, kun tehdaan toimintatutkimusta. Muutosten onnistuminen
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tyoyksikossa edellyttdd tyontekijoiden sitoutumista kehittdmisprosessiin ja
sitoutumista taas edesauttaa se, etta tyontekijat otetaan mukaan prosessiin jo
suunnitteluvaiheesta alkaen. Kaytannon kokemuksen liséksi tarvitaan kuitenkin
my0s tutkittua tietoa. (Jaaskeldinen 2013, 147; Kananen 2012, 37; Suojanen,
2004.) Jarjestimme kehittdmistyoprosessin aikana kohdeyksikdssa useita
tapaamisia, joiden aikana tyOntekijat paasivat kertomaan nékemyksiaan ja
tuomaan esille kokemuksiaan tydaika-autonomiaan liittyen. Itse taas toimme
yksikkdon tutkittua tietoa tybaika-autonomiasta ja sen vaikutuksista

tyohyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen.

Tarkoituksenamme oli alun alkaen tytaika-autonomian pilotoinnin liséksi tutkia,
milla tavoin tydaika-autonomia on vaikuttanut henkildstén tydhyvinvointiin ja
tyotyytyvaisyyteen. Haggman-Laitila (2013, 308-309) totesi tutkimuksessaan,
ettd  henkiléston  tarpeita  huomioiva  johtaminen ja lisdantyneet
vaikutusmahdollisuudet oman tydn suhteen lisdavat tyontekijoiden
tydhyvinvointia. Olisi ollut mielenkiintoista selvittaa, onko tilanne samanlainen
myo6s kohdeyksikdssamme. Totesimme kuitenkin, etta aihe on sellaisenaan liian
laaja ja jatimme henkiléston tydhyvinvointinakokulman tutkimisen pois tasta
kehittamistyosta. Koimme, etta kaikkinensa reilun kuuden kuukauden mittainen
tarkasteluvali tydaika-autonomian vaikutuksista tyéhyvinvointiin olisi ollut liian
lyhyt. Mielenkiinto aihetta kohtaan silti sailyi ja mielestamme jatkotutkimuksen
arvoinen aihe olisikin selvittaa tydaika-autonomian vaikutukset seka henkildstén
ettd myos esimiehen tydhyvinvointiin ja tydtyytyvaisyyteen sen jalkeen, kun nyt

laadittu tydaika-autonomiamalli on ollut yksikdssa kaytossa jonkin aikaa.

Kiinnostava nakokulma jatkokehittamista ajatellen olisi myods se, milla tavoin
teknologiaa voitaisiin  hyodyntaa tydaika-autonomiassa ja lisdisikd se
tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia ja hyvinvointia.  Useissa hoitoalan
yksikdissd on kaytdssa Titania-tietojarjestelma tydvuorolistojen laadintaa
ajatellen ja myos tdman kehittamistyon kohdeyksikdssa toivottiin, ettd Titania
saataisiin  myos tyontekijoiden kayttdon mahdollisimman pian. Tydkaluja
tydvuorosuunnittelun toteuttamiseen on toki muitakin ja onkin tarkeaa valita
omaan tyoyksikkoon se tydkalu, joka vastaa parhaiten tyoyksikon tarpeisiin.
Tybvuorosuunnittelun tyokalun tulee kuitenkin olla selked ja vahentéda

tyovuorosuunnitteluun kuluvaa aikaa, silla lian ty6las menetelmd véhentaa
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henkildston mielenkiintoa suunnittelutyotd kohtaan (Rénnberg & Larsson 2010,
35-53).

Tammikuussa 2020 astuu voimaan uusi tyfaikalaki, joka kumoaa vuoden 1996
tyGaikalain (KuntatyOnantajat 2019). Lain uudistuminen tuo jaksotyodlaisten
tyovuorosuunnitteluun useita muutoksia. Esimerkiksi perakkaisia yévuoroja saa
lakimuutoksen jalkeen olla korkeintaan viisi ja sen liséksi tyontekijan tulee saada
vahintéan 11 tunnin yhtdjaksoinen lepoaika vuorojen valilla (Tyoaikalaki
872/2019 3:8 §; TyoOaikalaki 6:25 §). TyOaikalain uudistuminen tuleekin

muuttamaan myos tydaika-autonomian toteuttamista.

Hoitoalalla nopeat vuorosiirtymat, tyypillisesti iltavuoron jalkeiset aamuvuorot
ovat yleisid, mutta uusi tybaikalaki ei naitda nopeita siirtymia mahdollista.
Tyovuorosuunnittelu tulee lakimuutoksen jalkeen siirtymaan kohti ergonomista
tyovuorolistojen laadintaa. Ergonominen tydvuorosuunnittelu tukee tydntekijan
palautumista tydpaivien ja tydjaksojen jalkeen ja se tarjoaa myds mahdollisuuden
riittavaan lepoon (Hakola & Kallioméki-Levanto 2010, 25). On kuitenkin
tyontekijoita, jotka pitavat nopeista vuorosiirtymista ja heité tuleva lakimuutos ei
palvele. Pohtimisen arvoista onkin, kuinka paljon lain muuttuminen vaikuttaa
tyontekijéiden mahdollisuuteen suunnitella tyévuoronsa siten, ettd se tukee
parhaiten heidan jaksamistaan seka tyon ja muun eldmén yhteensovittamista.
Pahimmassa tapauksessa lakimuutos asettaa tyovuorosuunnittelulle liian tiukat
raamit, joka vaikeuttaa tyontekijan omien mieltymysten huomioimista

tydvuorosuunnittelussa. Talloin tydaika-autonomia ei enda vastaa tarkoitustaan.



46

LAHTEET

Aarnikoivu, H. 2008. Esimiehena arjessa. Helsinki: Talentum cop.

Ahonen, G. & Aura, O. 2016. Strategisen hyvinvoinnin johtaminen. E-kirja.
Liettua: BALTO Print.

Ala-Mursula, L. 2006. Employee worktime control and health. Oulun yliopisto.
Laaketieteellinen tiedekunta. Akateeminen vaitoskirja.

Alasuutari, P. 2011. Laadullinen tutkimus 2.0. E-kirja. Tampere: Vastapaino.

Apellido, R. 2019. Night shift work and weight gain among female Filipino nurses.
Journal of the New York state nurses’ association Vol. 46. No 2, 12-25. Viitattu
20.8.2019.
http://web.b.ebscohost.com.ez.lapinamk.fi/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=14&si
d=4dbcfccc-843c-42f5-b680-0a9dalbe3a7d%40pdc-v-sessmgr06

Auvinen, A-M & Liikka, P. 2015. Osallistamisen kasikirja. Avoimuudesta voimaa
oppimisverkostoihin. Hameenlinna: Suomen eOppimiskeskus.

Bailey, Hennink & Hutter 2011. Qualitative research methods. Lontoo: Sage
publications LTD.

Bailyn, L., Collins, R. & Song, Y. 2007. Self-scheduling for hospital nurses: an
attempt and its difficulties. Journal of nursing management Vol. 15. No 1, 72-77.
Viitattu 10.3.2019. http://web.mit.edu/workplacecenter/docs/jnl.pdf

Baser, J., Taylor, C. & Wilkie, M. 2006. Doing action research: A guide for school
support staff. E-kirja. Cornwall: TJ International.

Brull, S. 2015. Successful shared governance through education. Nursing
economics Vol. 33. No 6, 314-319. Viitattu 12.12.2018.
http://web.a.ebscohost.com.ez.lapinamk.fi/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=17&si
d=9d5f8278-9ea4-447b-ac73-04935ee61b93%40sdc-v-sessmgr05

Caruso, C. 2015. Reducing risks to women linked to shift work, long work hours
and related workplace sleep and fatigue issues. Journal of women’s health Vol.
24. No 10, 789-794. Viitattu 17.3.2019. DOI: 10.1089/jwh.2015.5481

Chandola, T. 2010. Stress at work. A report prepared for The British Academy.
British academy policy centre.

Costa, G. 2010. Shift Work and Health: Current Problems and Preventive Actions.
Safety and Health at Work Vol. 1. No 2, 112-123. Viitattu 5.11.2018.
doi:10.5491/shaw.2010.1.2.112

DallOra C., Ball, J., Recio-Saucedo, A. & Griffiths, P. 2016. Characteristics of
shift work and their impact on employee performance and wellbeing: A literature


http://web.b.ebscohost.com.ez.lapinamk.fi/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=14&sid=4dbcfccc-843c-42f5-b680-0a9da16e3a7d%40pdc-v-sessmgr06
http://web.b.ebscohost.com.ez.lapinamk.fi/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=14&sid=4dbcfccc-843c-42f5-b680-0a9da16e3a7d%40pdc-v-sessmgr06
http://web.mit.edu/workplacecenter/docs/jnl.pdf
http://web.a.ebscohost.com.ez.lapinamk.fi/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=17&sid=9d5f8278-9ea4-447b-ac73-04935ee61b93%40sdc-v-sessmgr05
http://web.a.ebscohost.com.ez.lapinamk.fi/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=17&sid=9d5f8278-9ea4-447b-ac73-04935ee61b93%40sdc-v-sessmgr05
http://web.a.ebscohost.com.ez.lapinamk.fi/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=15&sid=18fdc5f5-85d1-4102-a31d-bd71cc07f72c%40sessionmgr4007
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC3430894/pdf/shaw-1-112.pdf

a7

review. International journal of nursing studies Vol 57. May 2016, 12-27. Viitattu
3.9.2019. https://doi-org.ez.lapinamk.fi/10.1016/}.ijnurstu.2016.01.007

De Simone, S., Planta, A. & Cicotto, G. 2018. The role of job satisfaction, work
engagement, self-efficacy and agentic capacities on nurses” turnover intention
and patient satisfaction. Applied nursing research Vol. 39. February 2018, 130—
140. Viitattu 4.2.2019. https://doi-org.ez.lapinamk.fi/10.1016/j.apnr.2017.11.004

de Almeida, H. & Orgambidez-Ramos, A. 2017. Work engagement, social
support, and job satisfaction in Portuguese nursing staff: A winning combination.
Applied nursing research Vol. 36. August 2017, 37-41. Viitattu 4.2.2019.
https://doi-org.ez.lapinamk.fi/10.1016/j.apnr.2017.05.012

ETENE. Valtakunnallinen terveydenhuollon eettinen neuvottelukunta. 2001.
Terveydenhuollon yhteinen arvopohja, yhteiset tavoitteet ja periaatteet. ETENE-
julkaisuja 1, 4-5. Verkkojulkaisu. Viitattu 14.7.2019.
https://etene.fi/documents/1429646/1559098/ETENE-
julkaisuja+1+Terveydenhuollon+yhteinen+arvopohja%2C+yhteiset+tavoitteet+ja
+periaatteet.pdf/4de20e99-c65a-4002-9€98-79a4941b4468/ETENE-
julkaisuja+1+Terveydenhuollon+yhteinen+arvopohja%2C+yhteiset+tavoitteet+ja
+periaatteet.pdf.pdf

Feldt, T., Kinnunen, U. & Mauno, S. 2005. Ty6 leipéalajina: Tyohyvinvoinnin
psykologiset perusteet. E-kirja. Jyvaskyla: PS-kustannus.

Flinkman, M. 2014. Young registered nurses’ intent to leave the profession in
Finland - A mixed method study. Turun yliopisto. Hoitotieteen laitos,
ladketieteellinen tiedekunta. Vaitoskirja.

Gordon, J. 2016. Empowering oncology nurses to lead change through a shared
governance project. Oncology nursing forum Vol. 43. No 6, 688—-690. Viitattu
20.2.2019. http://dx.doi.org.ez.lapinamk.fi/10.1188/16.0ONF.688-690

Hahtela, N. 2019. Sairaanhoitajien tydolobarometri 2018. Sairaanhoitajaliiton
selvitys sosiaali- ja terveysalan vetovoimaisuudesta ja ty0hyvinvoinnista.

Hakanen, J., Kaltiainen, J. & Seppéala, P. s.a. Tyon imu. Ty6terveyslaitos. Viitattu
17.12.2018. https://www.ttl.fi/tyontekija/tyon-imu/

Hakanen, J. & Laakso, S. s.a. Tydhyvinvointi. Tyoterveyslaitos. Viitattu 2.10.2019
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyohyvinvointi/

Hakola, T., Harma, M., Kandolin, 1., Laitinen, J. & Sallinen, M. 2017. Hyvinvointia
vuoroty6hon. 10.-11. painos. Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Hakola, T., Harm&, M., Karhula, K., Kivimé&ki, M., Koskinen, A., Ojajarvi, A.,
Oksanen, T., Puttonen, S., Ropponen, A., Turunen, J. & Vanttola, P. 2019.
Tyobaikojen muutosten ja kehittamisinterventioiden vaikutukset tyéhyvinvointiin,
tyoturvallisuuteen ja tydhon osallistumiseen. Tutkimushankkeen N:O 114317
loppuraportti tydsuojelurahastolle. Helsinki: Tyodterveyslaitos.


https://doi-org.ez.lapinamk.fi/10.1016/j.ijnurstu.2016.01.007
https://doi-org.ez.lapinamk.fi/10.1016/j.apnr.2017.11.004
https://doi-org.ez.lapinamk.fi/10.1016/j.jen.2016.01.002
https://doi-org.ez.lapinamk.fi/10.1016/j.jen.2016.01.002
https://doi-org.ez.lapinamk.fi/10.1016/j.apnr.2017.05.012
https://etene.fi/documents/1429646/1559098/ETENE-julkaisuja+1+Terveydenhuollon+yhteinen+arvopohja%2C+yhteiset+tavoitteet+ja+periaatteet.pdf/4de20e99-c65a-4002-9e98-79a4941b4468/ETENE-julkaisuja+1+Terveydenhuollon+yhteinen+arvopohja%2C+yhteiset+tavoitteet+ja+periaatteet.pdf.pdf
https://etene.fi/documents/1429646/1559098/ETENE-julkaisuja+1+Terveydenhuollon+yhteinen+arvopohja%2C+yhteiset+tavoitteet+ja+periaatteet.pdf/4de20e99-c65a-4002-9e98-79a4941b4468/ETENE-julkaisuja+1+Terveydenhuollon+yhteinen+arvopohja%2C+yhteiset+tavoitteet+ja+periaatteet.pdf.pdf
https://etene.fi/documents/1429646/1559098/ETENE-julkaisuja+1+Terveydenhuollon+yhteinen+arvopohja%2C+yhteiset+tavoitteet+ja+periaatteet.pdf/4de20e99-c65a-4002-9e98-79a4941b4468/ETENE-julkaisuja+1+Terveydenhuollon+yhteinen+arvopohja%2C+yhteiset+tavoitteet+ja+periaatteet.pdf.pdf
https://etene.fi/documents/1429646/1559098/ETENE-julkaisuja+1+Terveydenhuollon+yhteinen+arvopohja%2C+yhteiset+tavoitteet+ja+periaatteet.pdf/4de20e99-c65a-4002-9e98-79a4941b4468/ETENE-julkaisuja+1+Terveydenhuollon+yhteinen+arvopohja%2C+yhteiset+tavoitteet+ja+periaatteet.pdf.pdf
https://etene.fi/documents/1429646/1559098/ETENE-julkaisuja+1+Terveydenhuollon+yhteinen+arvopohja%2C+yhteiset+tavoitteet+ja+periaatteet.pdf/4de20e99-c65a-4002-9e98-79a4941b4468/ETENE-julkaisuja+1+Terveydenhuollon+yhteinen+arvopohja%2C+yhteiset+tavoitteet+ja+periaatteet.pdf.pdf
http://dx.doi.org.ez.lapinamk.fi/10.1188/16.ONF.688-690
https://www.ttl.fi/tyontekija/tyon-imu/
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyohyvinvointi/

48

Hakola, T. & Kalliomaki-Levanto, T. 2010. Ty®vuorosuunnittelu hoitoalalla.
Ergonomiaa, autonomiaa, hyvinvointia. 1.-2. painos. Sastamala: Vammalan
kirjapaino Oy.

Hasu, M., Pahkin, K. & Puttonen, S. 2016. Tyohyvinvointi paremmaksi. Keinoja
tyohyvinvoinnin ja tyoterveyden kehittamiseksi suomalaisilla tydpaikoilla.
Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Hess, R. 2014. Implementing shared governance: No turning back. Nurse Leader
Vol. 12. No 4, 40-42. Viitattu 3.9.2019.
https://doi-org.ez.lapinamk.fi/10.1016/|.mnl.2014.05.005

Hung, R. 2002. A note on nurse-self-scheduling. Nursing economics Vol. 20. No
1, 37-39. Viitattu 21.8.2019.

https://search-proquest-
com.ez.lapinamk.fi/docview/236935784/fulltextPDF/DAOSEC2922D640AEPQ/1
?accountid=27297

Huotari, P. 2009. Strateginen osaamisen johtaminen kuntien sosiaali- ja
terveystoimessa. Neljan kunnan sosiaali- ja terveystoimen esimiesten kasityksia
strategisesta osaamisen johtamisesta. Tampereen Yyliopisto. Kauppa- ja
hallintotieteiden tiedekunta. Akateeminen vaitoskirja.

Huttunen, T. 2018. Johdetaan yhdessa: hypea vai tydpaikan todellisuutta? E-
kirja. Helsinki: Kauppakamari.

Haggman-Laitila, A. 2013. Hoitotyontekijoiden tydhyvinvointi ja tyduupumus:
katsaus suomalaisten tieteellisten aikakauslehtien artikkeleihin. Hallinnon
tutkimus, Vol. 32. No 4, 301-310. Viitattu 11.12.2018.
http://elektra.helsinki.fi.ez.lapinamk.fi/se/h/0359-6680/32/4/hoitotyo.pdf

Haggman-Laitila, A. 2014. Teoksessa |. Ranta & E. Tilander (toim.).
Tyohyvinvoinnin keinot. Hoitotyon vuosikirja 2014. Helsinki: Fioca Oy.

Harma, M., Koskinen, A., Puttonen, S. & Ropponen, A. 2019. Tyobaikojen
muutosten  ja  kehittamisinterventioiden  vaikutukset  ty6hyvinvointiin,
tyoturvallisuuteen ja tydhon osallistumiseen. Tutkimushankkeen N:o 114317
loppuraportti tydsuojelurahastolle. Ty6terveyslaitos, Helsinki. Juvenes Print Oy,
Tampere. Viitattu 13.8.2019.
http://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/137526/Harma_ym_2019 Tyo6aikoj
en_muutosten_ja_kehittamisinterventioiden_vaikutukset.pdf?sequence=1&isAll
owed=y

Juholin, E. 2008. Viestinnan vallankumous. LOyda uusi tydyhteisoviestinta.
Helsinki: WSOYPro.

Jussila, A-L., Heikkila, H. & Sandelin, P. 2017. Autonomiseen
tyovuorosuunnitteluun siirtyminen kolmivuorotyotd tekevassa paivystavassa
rontgenyksikdssa. Kliininen radiografiatiede Vol. 14. No 1, 4-10. Viitattu
13.12.2018.https://www.sorf.fi/doc/KI radiografialehdet/Kliininen 1 2017 NETT

[IN.pdf



https://doi-org.ez.lapinamk.fi/10.1016/j.mnl.2014.05.005
https://search-proquest-com.ez.lapinamk.fi/docview/236935784/fulltextPDF/DA05EC2922D640AEPQ/1?accountid=27297
https://search-proquest-com.ez.lapinamk.fi/docview/236935784/fulltextPDF/DA05EC2922D640AEPQ/1?accountid=27297
https://search-proquest-com.ez.lapinamk.fi/docview/236935784/fulltextPDF/DA05EC2922D640AEPQ/1?accountid=27297
https://www.sorf.fi/doc/Kl_radiografialehdet/Kliininen_1_2017_NETTIIN.pdf
https://www.sorf.fi/doc/Kl_radiografialehdet/Kliininen_1_2017_NETTIIN.pdf

49

Juvakka, T. & Kylm4, J. 2007. Laadullinen terveystutkimus. Helsinki: Edita Prima
Oy.

Jarvinen, P. 2008. Menestyvan tyoyhteisbn pelisdannét. E-kirja. Helsinki:
Talentum Media Oy.

Jaaskelainen, A. 2013. Tyoyhteison hyvinvoinnin kehittaminen osallistavilla
menetelmilla. Toimintatutkimus tyéhyvinvoinnin kehittdmisprosesseista vanhus-
ja vammaispalveluja tuottavissa tydyhteisdissd Sallassa. Lapin yliopisto.
Kasvatustieteiden tiedekunta. Akateeminen vaitoskirja.

Kamensky, M. 2015. Menestyksen timantti. Strategia, johtaminen, osaaminen,
vuorovaikutus. Helsinki:Talentum.

Kananen, J. 2012. Kehittamistutkimus opinnaytetyona. Kehittamistutkimuksen
kirjoittamisen kaytanndn opas. Tampereen yliopistopaino Oy - Juvenes Print.

Kananen, J. 2014. Toimintatutkimus kehittamistutkimuksen muotona. Miten
kirjoitan toimintatutkimuksen opinnaytetyéna? Tampere: Suomen yliopistopaino
Oy — Juvenes Print.

Kananen, J. 2015. Kehittamistutkimuksen kirjoittamisen kaytannon opas. Miten
kirjoitan kehittamistutkimuksen vaihe vaiheelta? Suomen yliopistopaino Oy -
Juvenes Print.

Kanste, O. 2005. Moniulotteinen hoitotyon johtajuus ja hoitohenkiloston
tyduupumus terveydenhuollossa. Oulun yliopisto. Laaketieteellinen tiedekunta.
Hoitotieteen ja terveyshallinnon laitos. Akateeminen vaitoskirja.

Kanste, O. 2011. Work engagement, work commitment and their association with
well-being in health care. Scandinavian journal of caring sciences Vol. 25. No 4,
754-761. Viitattu 4.2.2019. http://dx.doi.org.ez.lapinamk.fi/10.1111/j.1471-
6712.2011.00888.x

Karhula, K., 2015. Association of job strain with sleep and psychophysiological
recovery in shift working health care professionals. Helsingin yliopisto.
Kayttaytymistieteellinen tiedekunta, kayttaytymistieteiden laitos. Akateeminen
vaitoskirja.

Kauhanen, J. 2012. Henkildstovoimavarojen johtaminen. Helsinki:
Talentum cop.

Kehusmaa, K. 2011. Ty6hyvinvointi kilpailuetuna. E-kirja. Hameenlinna:
Kariston kirjapaino Oy.

Kinnunen, S. & Makikangas, A. 2012. Tytssa koetun tarmokkuuden,
uupumusasteisen vasymyksen ja palautumisen véliset yhteydet tydviikon
alkana. Psykologia Vol 47. No. 2, 84-102. Viitattu 10.3.2019.
http://elektra.helsinki.fi.ez.lapinamk.fi/se/p/0355-1067/47/2/tyossako.pdf

Kinnunen, U. & Perko, K. 2013. Hyvinvointia edistava johtajuus: Kahden vuoden
seurantatutkimus kunta-alalla. Tampereen yliopiston julkaisuja 2013:11.

Koponen, E-L. 2015. Sosiaali- ja terveysalan tydvoiman riittavyys nyt ja
tulevaisuudessa. Tyo6- ja elinkeinoministerion julkaisuja 2015:13.


http://dx.doi.org.ez.lapinamk.fi/10.1111/j.1471-6712.2011.00888.x
http://dx.doi.org.ez.lapinamk.fi/10.1111/j.1471-6712.2011.00888.x
http://elektra.helsinki.fi.ez.lapinamk.fi/se/p/0355-1067/47/2/tyossako.pdf
http://elektra.helsinki.fi.ez.lapinamk.fi/se/p/0355-1067/47/2/tyossako.pdf
http://elektra.helsinki.fi.ez.lapinamk.fi/se/p/0355-1067/47/2/tyossako.pdf

50

Kuntaty6nantajat 2007. Ty6hyvinvoinnin toimintalinjat ja hyvat kaytannot
- suositus kunta-alalle. Suositus 30.5.2007.

Kuntatybnantajat 2019. Uusi tybaikalaki ja sen voimaantulo. Yleiskirje
11/2019 kunnanhallituksille ja kuntayhtymille. Viitattu 14.11.2019.
https://www.kt.fi/yleiskirjeet/2019/11/uusi-tyoaikalaki-ja-sen-voimaantulo

Kvtes 2018-2019. Kunnallinen yleinen virka- ja tybehtosopimus 1.2.2018-
31.3.2020. KT Kuntatytnantajat. 1. painos. Keuruu: Otavan Kirjapaino Oy.

Kyngas, H., Elo, S., Pdlkki, T., Kaariaginen, M. & Kanste, O. 2011. Sisallonanalyysi
suomalaisessa hoitotieteellisessa tutkimuksessa. Hoitotiede Vol. 23. No 2, 138—
148. Viitattu 30.7.2019.
https://www.researchqgate.net/profile/Tarja_Poelkki/publication/261723764 Sisal
lonanalyysi suomalaisessa hoitotieteellisessa tutkimuksessa/links/551b0ad80
cf2fdce84384f32.pdf

Laine, P. 2013. Tyoéhyvinvoinnin kehittdminen. Hyvan kehittamisen
reunaehtoja tutkimassa. Turun yliopisto. Kasvatustieteiden laitos.
Vaitoskirja.

Loef, B., van Baarle, D., van der Beek, A.J., Beekhof, P.K., van Kerkhof, LW. &
Proper, K.I. 2019. The association between exposure to different aspects of shift
work and metabolic risk factors in health care workers, and the role of chronotype.
PLoS ONE Vol. 14. No 2, 1-14. Viitattu 17.3.2019.
https://doi.org/10.1371/journal.pone.0211557

Lomax, P., McNiff, J. & Whitehead, J. 2002. You and your action research
project. Lontoo: Taylor francis group.

Manka, M-L. 2011. Tyonilo. Helsinki: WSOYpro Oy.

Manka, M-L. 2018. Tyonilojulistus. Nakokulman vaihdos: onnistumme yhdessa.
Johtamiskorkeakoulu. Tampereen yliopisto. Viitattu 6.5.20109.
http://docendum.fi/wp-content/uploads/2018/02/2018-final.pdf

Manka, M. & Manka, M. 2016. Tyohyvinvointi. E-kirja. Helsinki: Talentum Media.

Mudallal, R. H., Othman W.M. & Al Hassan, N.F. 2017. Nurses’ burnout: The
influence of leader empowering behaviors, work conditions and demographic
traits. The journal of health care organization, provision and financing Vol. 54. No
1, 1-10. Viitattu 10.3.2019. https://doi.org/10.1177%2F0046958017724944

Méakela-Pusa, P. & Terava, K. 2011. Esimies tybhyvinvointia rakentamassa.
Tampere: Tammerprint Oy.

Osborn 2012. Aivoriihi. Viitattu  31.1.2019.
https://www.innokyla.fi/web/mallil09565

Owens, B., Allen, W. & Moultrie, D. 2017. The impact of shift work on nurses’
guality of sleep. ABNF Journal Vol. 28. No 3, 59-63. Viitattu 18.2.2019.


https://www.kt.fi/yleiskirjeet/2019/11/uusi-tyoaikalaki-ja-sen-voimaantulo
https://www.researchgate.net/profile/Tarja_Poelkki/publication/261723764_Sisallonanalyysi_suomalaisessa_hoitotieteellisessa_tutkimuksessa/links/551b0ad80cf2fdce84384f32.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Tarja_Poelkki/publication/261723764_Sisallonanalyysi_suomalaisessa_hoitotieteellisessa_tutkimuksessa/links/551b0ad80cf2fdce84384f32.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Tarja_Poelkki/publication/261723764_Sisallonanalyysi_suomalaisessa_hoitotieteellisessa_tutkimuksessa/links/551b0ad80cf2fdce84384f32.pdf
https://doi.org/10.1371/journal.pone.0211557
http://docendum.fi/wp-content/uploads/2018/02/2018-final.pdf
https://doi.org/10.1177%2F0046958017724944
https://www.innokyla.fi/web/malli109565

51

http://web.a.ebscohost.com.ez.lapinamk.fi/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=5&sid
=67a58999-d96¢c-4d60-b881-ab99928fe31c%40sdc-v-sessmgr04

Pakka, J. & Raty, T. 2010. Ty6sta hyvinvointia. 1. painos. Kerava: Painojussit Oy.

Partinen, M. 2012. Epasaanndllinen tydaika ja vuorotyd. Viitattu 25.10.2018.
https://www.terveyskirjasto.fi/terveyskirjasto/tk.koti?p _artikkeli=dlk01013

Pawl, J. D. & Anderson, L.S. 2017. The use of change theory to facilitate the
consolidation of two diverse Bachelors of Science in nursing programs. Nursing
outlook Vol 65. No 2, 233-239. Viitattu 3.9.2019.
https://doi-org.ez.lapinamk.fi/10.1016/j.outlook.2016.10.004

Pietild, 1. 2017. Ryhmakeskustelu. Teoksessa M. Hyvarinen, P. Nikander & J.
Ruusuvuori (toim.) Tutkimushaastattelun kasikirja. E-kirja. Tampere: Vastapaino.

Puusniekka, A. & Saaranen-Kauppinen, A. 2006. KvaliMOTV —
Menetelmaopetuksen tietovaranto. Viitattu 8.6.20109.
https://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L7 3 4.html

Rantanen, T. & Toikko, T. 2009. Tutkimuksellinen kehittamistoiminta. Nakokulmia
osallistamiseen ja tiedontuotantoon. Tampere: Tampereen Yliopistopaino Oy.

Rogiest, S., Segers, J. & van Witteloostuijn, A. 2018. Matchmaking in
organizational change: Does every employee value participatory leadership? An
empirical study. Scandinavian journal of management Vol 34. No 1, 1-8. Viitattu
26.3.2019.https://doi-org.ez.lapinamk.fi/10.1016/j].scaman.2017.05.003

Ronnberg, E. & Larsson, T. 2010. Automating the self-scheduling process of
nurses in Swedish healthcare: A pilot study. Health care management science
Vol. 13. No 1, 35-53. Viitattu 17.11.2019. https://doi.org/10.1007/s10729-009-
9107-x

Sarajarvi, A. & Tuomi, J. 2018. Laadullinen tutkimus ja sisallénanalyysi. E-kirja.
Helsinki: Kustannusosakeyhtido Tammi.

Scanlan, J. & Still, M. 2019. Relationships between burnout, turnover intention,
job satisfaction, job demands and job resources for mental health personnel in
an Australian mental health service. BMC Health services research Vol 19. No 1,
1-11. Viitattu 20.2.2019. http://dx.doi.org.ez.lapinamk.fi/10.1186/s12913-018-
3841-z

Siller, J., Dolansky, M.A., Clavelle, J.T. & Fitzpatrick, J.J. 2016. Shared
governance and work engagement in emergency nurses. Journal of emergency
nursing Vol. 42. No 4, 325-330. Viitattu 12.12.2018.
https://doi.org/10.1016/j.jen.2016.01.002

Sinokki, M. & Virtanen, P. 2014. Hyvinvointia tydstd. Tyo6hyvinvoinnin
kehittyminen, perusta ja k&ytannoét. Helsinki: Tietosanomat.

Stenman, P., Vahakangas, P., Salo, P., Kiviméki, M. & Paasivaara, L.
2015. Henkiloston tyotyytyvaisyys vanhustenhuollossa — kohti


http://web.a.ebscohost.com.ez.lapinamk.fi/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=5&sid=67a58999-d96c-4d60-b881-ab99928fe31c%40sdc-v-sessmgr04
http://web.a.ebscohost.com.ez.lapinamk.fi/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=5&sid=67a58999-d96c-4d60-b881-ab99928fe31c%40sdc-v-sessmgr04
https://www.terveyskirjasto.fi/terveyskirjasto/tk.koti?p_artikkeli=dlk01013
https://doi-org.ez.lapinamk.fi/10.1016/j.outlook.2016.10.004
https://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L7_3_4.html
https://doi-org.ez.lapinamk.fi/10.1016/j.scaman.2017.05.003
https://doi.org/10.1007/s10729-009-9107-x
https://doi.org/10.1007/s10729-009-9107-x
http://dx.doi.org.ez.lapinamk.fi/10.1186/s12913-018-3841-z
http://dx.doi.org.ez.lapinamk.fi/10.1186/s12913-018-3841-z
https://doi-org.ez.lapinamk.fi/10.1016/j.jen.2016.01.002
https://doi-org.ez.lapinamk.fi/10.1016/j.jen.2016.01.002

52

kuntoutumista edistdvadn hoitotyon toimintamallin  kayttbonottoa.
Hoitotiede Vol. 27. No 1, 31-42. Viitattu 10.3.20109.
http://elektra.helsinki.fi.ez.lapinamk.fi/se/h/0786-5686/27/1/henkilos.pd

Suhonen, R., Stolt, M., Gustafsson, M-L., Katajisto, J. & Puro, M. 2012.
Ikdantyneiden ihmisten hoitotydssa tyoskentelevien hoitajien tyotyytyvaisyys.
Hoitotiede Vol. 24. No 1, 27-37. Viitattu 10.3.2019.
http://elektra.helsinki.fi.ez.lapinamk.fi/se/h/0786-5686/24/1/ikaantyn.pdf

Sumkin, T. & Tuomi, L. 2010. Strategia arjessa: oivalluksia organisaation
uudistajille. E-kirja. Helsinki: Talentum.

Suojanen, U. 2004. Toimintatutkimus ammatillisen kehittymisen valineena.
Metodix - Metoditietamysta kaikille. Viitattu 18.4.2019.
https://metodix.fi/2014/05/19/suojanen-toimintatutkimus/

Suomen virallinen tilasto (SVT) 2011. Tyévoimatutkimus. Helsinki: Tilastokeskus.
Viitattu ~ 2.10.2019.  http://www.stat.fi/til/tyti/2010/16/tyti 2010 16 2011-11-
01 kat 005_fi.html

Suonsivu, K. 2014. Tyoéhyvinvointi osana henkilostdjohtamista. 2.painos.
Helsinki: UNIpress.

Tarkkonen, J. 2018. Turvallisuuden ja tydhyvinvoinnin  johtaminen.
Organisaatiokyvykkyyden ja -tuloksellisuuden tarkea edellytys. Helsinki:
UNIpress.

Terveet ja tulokselliset tybajat sosiaalipalvelualalla 2017. Yksityisen
sosiaalipalvelualan tydehtosopimuksen allekirjoittajajarjestot. Viitattu 2.10.2019.
https://www.superliitto.fi/site/assets/files/5081/tervtultyoajkansilla2017.pdf

Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012. Hyva tieteellinen kaytantd ja sen
loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa. Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan ohje 2012.

Ty0baikalaki 9.8.1996/605.

TyOaikalaki 22.12.2009/1518.

Tyobaikalaki 5.7.2019/872.

Tyo6turvallisuuskeskus 2019. Tydhyvinvoinnin johtaminen. Ohjeita yrityksen seké

tyopaikan johdolle. Viitattu 3.10.2019.
https://ttk.fi/files/6658/Tyohyvinvoinnin johtaminen 201805 27689 netti.pdf

Uhmavaara, H., Niemela, J., Melin, H., Mamia, T., Malo, A., Koivumaki, J. & Blom,
R, 2005. Joustaako ty6? Joustavien tyojarjestelyjen mahdollisuudet ja
todellisuus. Tyo6poliittinen tutkimus. Tyoministerio, Helsinki.

Valtonen, A. 2005. Ryhmaéakeskustelut - millainen metodi? Teoksessa J.
Ruusuvuori & L. Tiittula (toim.) Haastattelu: Tutkimus, tilanteet ja vuorovaikutus.
E-kirja. Tampere: Vastapaino.

van Mol, M.M.C., Nijkamp, M.D., Bakker, J., Wilmar, B.S. & Kompanje, E.J.O,
2018. Counterbalancing work-related stress? Work engagement among intensive


http://elektra.helsinki.fi.ez.lapinamk.fi/se/h/0786-5686/27/1/henkilos.pdf
http://elektra.helsinki.fi.ez.lapinamk.fi/se/h/0786-5686/27/1/henkilos.pdf
http://elektra.helsinki.fi.ez.lapinamk.fi/se/h/0786-5686/27/1/henkilos.pdf
http://elektra.helsinki.fi.ez.lapinamk.fi/se/h/0786-5686/24/1/ikaantyn.pdf
https://metodix.fi/2014/05/19/suojanen-toimintatutkimus/
http://www.stat.fi/til/tyti/2010/16/tyti_2010_16_2011-11-01_kat_005_fi.html
http://www.stat.fi/til/tyti/2010/16/tyti_2010_16_2011-11-01_kat_005_fi.html
https://www.superliitto.fi/site/assets/files/5081/tervtultyoajkansilla2017.pdf
https://ttk.fi/files/6658/Tyohyvinvoinnin_johtaminen_201805_27689_netti.pdf

53

care professionals. Australian critical care Vol 31. No 4, 234-241. Viitattu
10.3.2019. http://dx.doi.org.ez.lapinamk.fi/10.1016/j.aucc.2017.05.001

Vestal, K. 2013. Change fatigue: A constant leadership challenge. Nurse leader
Vol 11. No 5, 10-11. Viitattu 7.4.20109. https://doi-
org.ez.lapinamk.fi/10.1016/[.mnl.2013.07.005

Viitala, R. 2014. Henkilostdjohtaminen. Strateginen kilpailutekija. Helsinki: Edita
publishing oy.

Zolnierczyk-Zreda, D., Bedynska, S. & Warszewska-Makuch, M. &. 2012. Work
time control and mental health of workers working long hours: The role of gender
and age. International journal of occupational safety and ergonomics Vol. 18. No
3, 311-320. Viitattu 28.1.2019. http://archiwum.ciop.pl/54147

Xu, H.L., Mingze, L., Jingtao, F. & Ullah, A. 2019. Leader humility and employee
voice: The role of employees’ regulatory focus and voide-role conception. Social
behavior & personality: an international journal Vol. 47. No 6, 1-12. Viitattu
7.10.2019.
http://web.a.ebscohost.com.ez.lapinamk.fi/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=6&sid
=b44e5915-b75b-4224-ae1{-4952d2f554e0%40sessionmgr4006



http://dx.doi.org.ez.lapinamk.fi/10.1016/j.aucc.2017.05.001
https://doi-org.ez.lapinamk.fi/10.1016/j.mnl.2013.07.005
https://doi-org.ez.lapinamk.fi/10.1016/j.mnl.2013.07.005
http://archiwum.ciop.pl/54147
http://web.a.ebscohost.com.ez.lapinamk.fi/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=6&sid=b44e5915-b75b-4224-ae1f-4952d2f554e0%40sessionmgr4006
http://web.a.ebscohost.com.ez.lapinamk.fi/ehost/pdfviewer/pdfviewer?vid=6&sid=b44e5915-b75b-4224-ae1f-4952d2f554e0%40sessionmgr4006

LITTEET

Liite 1.
Liite 2.
Liite 3.

Tutkimuslupa
Ty6vuorosuunnittelun pelisdannot

Kyselylomake tytaika-autonomiasta

54



LITE 1

Tutkimuslupa

{77 | Rovaniemen kaupunki Viranhaltijapaatos 1(4)
/ Palvelualuepéaallikkd Ikaihmisten palvelut ~ 30.01.2019 §13
¥ Tutkimuslupapaatoés

“3ma asiakiria on sahkoisesti allekirioitettu Rovaniemen kaupungin asianhallintajarjestelmassa.

ROIDN0-2019-244
Tutkimuslupa Lapin YAMK hyvinvointiosaamisen johtamisen -koulutusohjeiman
opinndytetydlie.

Lapin YAMK hyvinvointiosaamisen johtamisen -koulutusohjelman opiskelijat Minna
Laakso ja Nina Sakkinen hakevat tutkimuslupaa tutkiakseen tybaika-autonomian
kayttdonottoa Rovaniemen kaupungin ymparivuorokautisen hoivan osastolla.
Tutkimuksen tarkoituksena on tydaika-autonomian pilotointi seka henkildston
<OKemusten Kuvaaminen piiotoinnin jaikeen. Tavoitteena on nenkiioston
tvévuorosuunnittelun sujuvuuden seka henkildston vaikutusmahdollisuuksien
lisaaminen.

Tutkimusaineisto kerataan Learning cafe - menetelmalla seka kayttaen SWOT-
analyysia ja havainnointia. Rovaniemen kaupungin hoivaosastolla on tarkoitus pitaa 4-
5 ty6aika-autonomia-aineista osastotuntia, jotka kestavat noin tunnin kerraliaan.
Aineisto kerataan kevaan 2019 aikana. Tutkimusaineisto kerataan nimettémana ja
aineistoa kasitellaan luottamuksellisesti. Tutkimusaineisto on tarkoitettu vain
opiskelijoiden ja tdman tutkimuksen kayttdon ja sitd ei luovuta ulkopuolisille.
Tutkimuksessa noudatetaan tieteellisen tutkimuksen eettisia periaatteita.

Paatoksen peruste
Esitan, ettd Lapin YAMK opiskelijoille Minna Laakso ja Nina Sakkinen mydnnetaan lupa
tutkimukseen hakemuksen mukaisesti.

Tutkimuksessa on noudatettava henkildrekisterilain ja asiakirjojen julkisuuslain
saannoksia.

Tutkimuksesta tulee toimittaa yksi kappale sdhkoisena versiona Rovaniemen
perusturvan toimialan kaytt66n, osoitteella kirjaamo@rovaniemi.fi.

Paatos

Lapin YAMK opiskelijoille Minna Laaksolle ja Nina Sakkiselle my6nnetaan lupa
tutkimukseen hakemuksen ja tutkimussuunnitelman mukaisesti.
Tutkimuksessa on noudatettava henkilorekisterilain ja asiakirjojen julkisuuslain
saannoksia.

Tutkimuksesta tulee toimittaa yksi kappale sahkoisena versiona Rovaniemen

perusturvan toimialan kdyttd6n, osoitteella kirjaamo@rovaniemi.fi.

Tiedoksi
Minna Laakso, Nina Sakkinen, Anne Mattila

Allekirjoitus

Vs. Palvelualuepaallikkd Anneli Ylitalo

Viranhaltijapaatoksen nahtavanaolo
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"7 ' Rovaniemen kaupunki Viranhaltijapaatés 2(4)
Palvelualuepaallikké Ikdihmisten palvelut ~ 30.01.2019 §13
—*¥ Tutkimuslupapaatos

ama asiakiria on sahkoisesti allekirjoitettu Rovaniemen kaupungin asianhallintajarjestelmassa.

Paatos pidetaan yleisesti nahtavana Rovaniemen kaupungin verkkosivuilla
31.1.2019 alkaen.
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LIITE 2
28.2.2019

Hoivaosasto 2:n tydvuorosuunnittelun pelisdannot

- Jokainen suunnittelee itselleen yhden viikonloppuvapaan kolmen viikon listalle.

- Listoihin suunnitellaan ensin y6t ja toiveet, muut vuorot laitetaan vasta niiden

hyvaksymisen jalkeen.

- Vuorojen suunnittelussa huomioitava tasapuolisuus. Esimerkiksi iltavuoroja

taytyy riittdaa kaikille.

- Jos listassa on yovuoroja kolme tai enemman, suunnitellaan listaan korkeintaan

kolme iltavuoroa.
- Ns. viikonloppuy6n (lauantai-sunnuntai) voi suunnitella joka toiselle listalle.

- Mikali listalla on ns. viikonloppuyd, ei samalle listalle saa suunnitella enaa

lauantai-iltavuoroa.

- Arkipyhien yms. pyhapaivien suhteen vuorotteluperiaate. Esimerkiksi jos
tyontekija on tédna vuonna péaasidisend vapaalla, tulee héanen suunnitella

seuraavalle paasiaiselle toita.
- Toiveita maksimissaan 3/lista. Huom! Yksi toive = yksi tydvuoro.

- Listojen suunnitteluvaiheessa kaikkien tulee seurata miehitystilannetta ja
huomioida se omien vuorojen suunnittelussa. Mikali jossain vuorossa "ruuhkaa”,
on tydntekijoiden keskusteltava keskenaan, olisiko jollain mahdollisuutta vaihtaa

vuoroa.
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LITE 3
Kyselylomake
AUTONOMINEN
TYOVUOROSUUNNITELU
ROVANIEMEN TERVEYSKESKUS PALAUTUS
HOIVAOSASTO 2 Palauta kysely 7.6.2019
mennessd mukana olleessa
kirjekuoressa.
KITOS!

Heil Olemme Lapin ammattikorkeakoulun

hyvinvointialojen YAMK-opiskelijoita ja

kehittmistehtdvandmme on  aufonomisen “
fyévuorosuunnittelun  pilotointi  osastollanne. LAPlN AMK
Kerd&dmme palautteen pilotoinnista siten, ettd Lapland University of Applied Sciences
kaikila osaston tyontfekijoilld on mahdollisuus

antaa palaute joko kirfjallisesti tai ryhmdassa

palautekeskusteluiden avulla.  Mikdli  haluat

vastata kirjallisesti, pyydédmme sinua

palauttamaan oheisen kyselylomakkeen

taytettynd ohessa olevassa kirjekuoressa pe

7.6.2019 mennessa hoivaosaston 2:n

kahvihuoneeseen.

Vastaukset kdsitellddn nimettémind ja
allekirjoittaneet tekevat lomakkeista
yhteenvedon tekstink&sittelyohjelmalla. Yht&aan
taytettyd lomaketta ei tulla ndyttdmadan tai
esittdmdadn missédn, joten vastauksia ei voi
tunnistaa kdsialasta. Tavoitteenamme on seurata
autonomisen tydvuorosuunnittelun foteutumista
osastollanne ja mahdollisesti toteuttaa sama
kysely 4 kuukauden kuluttua uudelleen.

Ystavdllisin terveisin
Minna Laakso ja Nina Sékkinen
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AUTONOMINEN
TYOVUOROSUUNNITTELU

ROVANIEMEN TERVEYSKESKUS LAPIN AMK

Hoivaosasto 2 Lapland University of Applied Sciences

Ole hyva ja kerrotko autonomisesta tyévuorosuunniteluun liittyvistd kokemuksistasi omin
sanoin. Mikali tila loppuu kesken, voit tarvittaessa kéytdd paperin toista puolta.

1. Mit& my&nteisi& asioita mielestési littyy autonomiseen tydvuorosuunnitteluun ja aiemmin
laadittuihin tydvuorosuunnittelun pelisééntéining

2. Mitd kielteisia asioita mielestdsi liittyy autonomiseen tydvuorosuunnitteluun ja ciemmin
laadittuihin tydvuorosuunnittelun pelisaantéining

3. Miten autonomista tyévuorosuunnittelua voitaisiin mielestasi vield kehittad tydyksikSssdsie

Kiitos vastauksestasi!




