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Naisvaltaisella terveydenhoitoalalla tyontekijoiden ikddntyminen ja vuoro-
tyd aiheuttavat haasteita tyossdjaksamiselle. Toitd pitdisi tulevaisuudessa
jaksaa tehda entistd pidempédédn ja samalla pitdisi my0Os pysya tyokykyise-
nd. Sen vuoksi tyohyvinvointiin ja jaksamiseen on alettu kiinnittdd yhé
enemman huomiota. TyOyksikossd, jossa tydaika-autonomia otettiin kayt-
toon, kokeiltiin tdstd syystd ensin ergonomista tyovuorosuunnittelua. Siitd
saatujen kokemusten perusteella haluttiin ldhted kokeilemaan tyOaika-
autonomiaa.

Tamin opinndytetyon tarkoituksena oli ottaa tydaika-autonomia kiyttoon
tyoyksikossd ja selvittdad, kuinka tydaika-autonomia johdettiin henkiloston
nikokulmasta. Tarkoituksena oli my0s kartoittaa, mitd konkreettisia vai-
kutuksia tyOaika-autonomialla saatiin tyOyksikossd ja mitd henkilosto
odotti johtamiselta ja esimiestyoltd tulevien muutosprosessien onnistumi-
seksi.

Tutkimus oli laadullinen ja sen aineisto saatiin teemahaastattelulla keviil-
14 2011. Haastattelut koostuivat ryhméihaastattelusta ja yhdestd yksilohaas-
tattelusta. Aineisto analysoitiin sisdllon analyysilla. Haastatteluun osallis-
tuneet toimivat hoitajina tydyksikossd, jossa tydaika-autonomia otettiin
kayttoon.

Tulosten mukaan tybaika-autonomian johtamisessa korostuivat pohjusta-
minen, osallistuminen ja vakiinnuttaminen. Konkreettisina vaikutuksina
tydaika-autonomiasta saatiin kokemus 16yhiné apuvélineend perhe-eldamin
ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa, silld oli rajalliset mahdollisuudet tuot-
taa yksilod tyydyttavd tyoaikakokonaisuus, se tuotti kuitenkin harkitun
suunnittelun avulla tybhyvinvointia ja tyon sisdllon hallintaa, ja yksilolli-
nen vaikuttaminen tydovuorosuunnittelussa lisddntyi. Henkiloston odotuk-
set johtamiselta ja esimiestoiminnalta tulevaisuuden muutoksissa kohdis-
tuivat muutoksen etenemisen johtamiseen, muutoksen johtamisen osaami-
seen, esimiehend onnistumisen elementteihin ja tyonteon edellytysten jér-
jestimiseen. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntéda tyoyksikoissd, jotka
aikovat ottaa tydaika-autonomian kadyttoonsa.
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influences which were met and the expectations of the
superior work in the future.

In female-dominated health care workplaces among other things nursing
workers™ ageing and shift work are causing challenges to manage in work
life. One should be able to work longer and at the same time keep oneself
in good condition. That is why more and more attention is being paid to
well-being and managing at work. For this reason, the working unit where
working time autonomy was adopted, tried first the ergonomic shift plan-
ning. The experience which was obtained from it led the unit to try work-
ing time autonomy.

The aim of this thesis was to adopt working time autonomy and clear up
how it was led from the staff’s point of view. The purpose was also to sur-
vey what were the concrete influences of working time autonomy in the
unit and what were the expectations of the staff about the management and
the superior work in the future to make sure the change will succeed.

The study was qualitative and the material was collected using the theme
interview during the spring 2011. The interviews consisted of group inter-
view and one individual interview. The research material was analysed us-
ing content analysis. The interviewees worked as nurses in the unit where
working time autonomy was adopted.

According to the results leading working time autonomy emphasized
ground work, participation and establishing. One of the concrete influ-
ences was the experience of weak instrument to unite the family life and
free time. It had limited possibility to produce a working shift that would
satisfy the individual. However, premeditated planning created well-being
at work, control over the content of the work and the individual influence
on planning the working schedule was increased. The expectations of the
staff for the management and superior work in the future changes were fo-
cused on leading the progress of the change and on the skills to lead the
change, also on succeeding in supervisory duties and on organizing quali-
fications for the work. The results of the study can be utilized by the
working units adopting working time autonomy.

Well-being at work, working time autonomy, process of change, superior
work
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1

JOHDANTO

Suomi on maa, jolle ikddntyminen tuo haasteita. Vikiluku tulee ennustei-
den mukaan kasvamaan vield vuoteen 2030 asti, mutta timén jidlkeen sitd
kasvattaa endd 1dhinnd muuttoliike. Tyoikdisten médrd on alkanut vihen-
tyd jo vuonna 2010. (Tilastokeskus 2007.) Tyossid jaksamiseen onkin kiin-
nitettdvd entistd enemmin huomiota sekd organisaatio- ettd tyontekijita-
solla. Ikddntyvidn védeston pitdisi jaksaa tehdd toitd entistd pidempiin ja
myo6s pysyd samanaikaisesti tyokykyisend. Sen vuoksi tyohyvinvointia ja
jaksamista on kehitetty mm. tyon ja ty6ajan hallinnan avulla (Vahtera, Ki-
vimaki, Ala-Mursula & Pentti 2002, 29).

Terveydenhoitoalalla tydssd jaksamiseen vaikuttaa ikddntymisen lisdksi
mm. vuorotyd. Tilld naisvaltaisella sektorilla tydaikojen hallinnalla on
todettu olevan merkitsevi yhteys terveyteen. Havainto johtuu ldhinné tyon
ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta. TyOaikojen hallinta on tirkeédssd ase-
massa varsinkin kunnissa, joissa kolme neljdsosaa sen tyontekijoistd on
naisia. (Vahtera ym. 2002, 32-35.) Vuorotyossd tydaikajérjestelyt vaikut-
tavat olennaisesti tyon tuottavuuteen, tyotyytyvéisyyteen ja — terveyteen.
Paras tydaikamalli onkin yleensd yksittdiselle tyopaikalle yksilollisesti
raataloity tyoaikajéarjestelma.(Harma 1995, 358.) Hyva tyon hallinta vi-
hentidi poissaoloja ja sitouttaa tyontekijidd tyohonsi, ehkdisee stressid ja li-
sdd hyvinvointia (Arola, Pitkdnen, Nygard, Huhtala & Manka 2001, 183—
184).

Epésddnnollinen tydaika kuormittaa tyontekijoitd sekd fyysisesti ettd hen-
esimerkiksi ergonomisella tydvuorosuunnittelulla, joka samanaikaisesti
huomioi sekéd tyontekijian toimintakyvyn ettd terveyden. (Paukkonen, Poh-
jonen, Hakola, Lindholm, Sistonen & Simoila 2007, 6.) Myos tydaika-
autonomia on apuviline, joka tuottaa hyvinvointia ja jaksamista tydyhtei-
s0on. Se on tyontekijdn ja tyOyhteison itsemidrddmisoikeutta tyovuoro-
suunnittelussa. Tyoyhteisolld on oikeus uudistaa ja kehittda tyoaikojaan, ja
tyontekijédlld vapaus ja vastuu suunnitella omia tydvuorojaan tiettyjen reu-
naehtojen puitteissa. Ndin tydvuorosuunnittelu siirtyy esimieheltd tyonte-
kijoille.(Aschan & Sinivaara 2008, 103.)

Tama kehittdmistyd on kaksivaiheinen toimintatutkimus, jonka toiminnal-
lisessa vaiheessa tyoyksikossd vietiin tydaika-autonomia kdytdntoon. Sitd
edeltdvisti oli kokeiltu ergonomista tyovuorosuunnittelua tyossd jaksami-
sen helpottamiseksi, ja siitd saatujen kokemusten perusteella ldhdettiin yh-
teisestd pddtoksestd kokeilemaan tydaika-autonomiaa. Tutkimuksellisessa
vaiheessa tarkoituksena oli selvittdd, kuinka tyaika-autonomia johdettiin
henkiloston nédkokulmasta, mitd konkreettisia vaikutuksia tydaika-
autonomialla saatiin tyoyksikossd ja mitd henkilosto odotti johtamiselta ja
esimiestyoltd tulevien muutosprosessien onnistumiseksi.
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2 TERVEYDENHUOLLON TYOYKSIKKO TOIMINTAYMPARIS-
TONA

Terveydenhuollon tydyksikot ovat tyopaikkoja, joilla on tiettyjd ominais-
piirteitd. Ne ovat naisvaltaisia, ja hoitohenkilokunnan keski-ikd on noussut
vuodesta 1990 lidhtien, ja nousee edelleen. Seuraavien vuosien aikana
eldkkeelle siirtyminen tulee kiihtyméédn sosiaali- ja terveysalalla. Téastd
seuraa haasteita tydvoiman rekrytoimiselle ja jéljelld olevan henkiloston
jaksamiselle. (Metsamuuronen 2001, 50.) Niin on tilanne my0s opinnidyte-
tyon kohteena olevassa tydyksikdssd, jossa mm. tydaika-autonomian kéyt-
toonotolla on pyritty vaikuttamaan tydssdjaksamiseen.

2.1 Tyoyksikko toimintaympéristoni

Tyoyksikko, jossa tydaika-autonomiahanke on toteutettu, on alun perin ol-
lut 40 -paikkainen terveyskeskuksen vuodeosasto, nyttemmin 27 potilas-
paikkaa késittdvd osasto. Osasto on siirtynyt uusiin, sitd varten ldheiseen
sairaalaan saneerattuihin tiloihin syyskuussa 2010. Muuton myotd yhteis-
tyd alueen sairaalan kanssa on tiivistynyt. Potilaspaikkojen vihennyksen
myo6td hoitajien méédrda viheni luonnollisen poistuman kautta eli heitd on
jaanyt eldkkeelle tai siirtynyt muihin tehtdviin eikd uusia hoitajia ole pal-
kattu tilalle. Laitoshuoltajien médrd on laskenut vuoden 2011 alusta nel-
jastd kolmeen johtuen uuden tyonmitoituksen antamasta tuloksesta.

Yksikko tarjoaa laitoshoitoa tarvitseville potilaille yleissairauksien hoitoa
sekd perusterveydenhuoltoon siirrettyjen potilaiden jatkohoitoa, kuntou-
tusta ja saattohoitoa. Tdmaén lisdksi voidaan antaa pédivi- ja yosairaanhoi-
toa, kaksi paikkaa on varattu pdihdepotilaiden hoitoa varten. Toiminnan
perustana on kuntouttava tydote, jota toteutetaan hoitotoimenpiteisiin si-
sadanrakennettuna itsestddnselvyytend arkisessa potilastyossa. Pyrkimykse-
nd on hoidettavan toimintakyvyn séilyttiminen, kohottaminen ja mahdol-
linen ja tavoiteltava kotiuttaminen. Kuntouttava tydote on selkeésti vihen-
tanyt pitkdaikaispotilaiden méérdd osastolla. Taméd on myos valtakunnalli-
nen tavoite (Sosiaali- ja terveysministerio 2003).

Tyotd osastolla tehdddn kahdessa ryhméssda. Vuonna 2008 kumpaankin
ryhméén saatiin oma ns. kansliahoitaja, joka on ryhmin vastaava ja muka-
na ladkérinkierroilla. Kansliasairaanhoitaja toteuttaa lddkéarinkierrolla mia-
rityt asiat. Koko muu ryhmi osallistuu tekemiseen ja toteuttamiseen sen
mukaan kuin kiertoraportointi ohjeistaa. Kotiutushoitaja on aloittanut
osastolla haastavimpien potilaiden kotiutuksessa edellisen muutoksen jil-
keen, joten se on oleellisesti vihentdnyt kansliahoitajan tyoméairaa. Labo-
ratoriondytteiden ottaminen on siirtynyt jo aiemmin sairaalan laboratorio-
henkilokunnalle, ja se on vapauttanut osastolla hoitajien aikaa varsinaiseen
potilastyohon.

Nykyinen osasto tarjoaa entistd paremmat mahdollisuudet hoitaa mm. eris-

tyspotilaita, koska yhden hengen huoneita ja varsinaisia eristyshuoneita on
enemmin kuin ennen. Huoneet ovat tilavia ja yksityisyys pyritddn sdilyt-
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tamédan mahdollisimman pitkéille. Kuntouttavana osastona tarkoitus on
saada potilaat liikkeelle omien voimavarojen suomissa puitteissa. Fysiote-
rapeutin tyOpanosta osastolla on nostettu melkein yhteen. Tdmai on lisdn-
nyt mahdollisuutta potilaiden aktivointiin.

2.2 Henkilosto

Henkilokuntaa osastolla on yhteensd 28 vuoden 2010 lopusta ldhtien.
Niistd hallinnollisena esimiehené toimii osastonhoitaja, apulaisosastonhoi-
tajan tehtdviin kuuluu ldhinni hoitotyon kehittdminen. Sairaanhoitajia on
yhdeksén ja perus- tai ldhihoitajia yksitoista. Moniammatillisessa tyoryh-
missd toimii myOs yksi fysioterapeutti, osastonsihteeri ja kolme laitos-
huoltajaa. Osaston lddkérind on geriatri.

Vakinaisen henkilokunnan iké vaihtelee 26 — 59 vuoden vililld keski-idn
ollessa 45 ¥2 vuotta. Perheellisten ja ikdédntyneiden ty0ssi jaksamiseksi va-
jaa kolmannes tyontekijoistd tekee lyhennettyi tydaikaa, mikéd kdytdnnossa
tarkoittaa 30 tuntia viikkoa kohti. Sijaisia on toistaiseksi saatu kohtuullisen
hyvin, mutta jatkossa siitd tulee entistikin haasteellisempaa. Se tuo painei-
ta rekrytoinnille ja tyOpaikan vetovoimaisuuden kehittamiselle: mistd
tyontekijat tulevaisuudessa?

2.3 Tyodyksikon tyovuorosuunnittelu

Vuoden 2010 alkuun asti tydvuoroluettelon varsinainen laadinta on kuulu-
nut ldhinnd apulaisosastonhoitajalle. Se on laadittu toivevihkoon vietyjen
toiveiden pohjalta. Toiveita on pyritty rajaamaan niin, ettd ne on voitu to-
teuttaa joustavasti. Ylilyontejd miérissd on pyritty valttiméaén.

Yksi viitkonloppuvapaa jokaiselle listaa kohti on ollut ehdoton ldhtokohta,
josta ei ole haluttu tinkid. Samoin pitkét yhtendiset tydjaksot on pyritty pi-
taméddn kohtuudessa. Maksimissaan se on tarkoittanut kahden ydvuoron
kanssa niitd edeltdavisti neljd muuta tydvuoroa tai muuten korkeintaan viisi
tyovuoroa perdkkdin. Aamuvuorot on koettu niiden fyysisyyden vuoksi
erittdin rankoiksi, ja sen vuoksi niitd ei haluta tehdd montaa peridkkain. Il-
tavuoroja ei ole haluttu vapaata edeltiviksi, koska niiden on koettu lyhen-
tavin varsinaista vapaa-aikaa. Toisaalta aikana annettavat yotyonaikahy-
vitykset ovat osastolla kdytdssd ja ne ovat tuoneet lisdystd vapaa-aikaan.
Omalta osaltaan ne vaikeuttavat listan laadintaa mm. arkipyhdlistoilla,
koska entistd vihemmin jdi tyontekijoitd aamuvuorosta iltapdivdin kello
15 asti, jolloin vield useasti tulee uusia potilaita osastolle.

Ty6vuorosuunnittelun pohjana on ollut kiertdvd suunnitelma. Téstéd on teh-
ty omansa seki sairaanhoitajille ettd perus- ja ldhihoitajille. Toiveet ovat
yleensd sekoittaneet suunnitelman laadintaa. Varsinkin ennen lomaa
yleensd vapaaksi toivottu viikonloppu on ollut ongelma, koska siti ei ole
mielletty niin, ettd se on kiertdvéssa listassa pois joltakulta toiselta. Ja
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ndinhdn on muutenkin jokaisen toiveen kohdalla: kiertdvédssd suunnitel-
massa jonkun toive aina aiheuttaa muutoksen jonkun toisen tydvuoroissa.

Tyovuoroluettelon valmistuttua sithen on yleensd kolmen viikon jakson
aikana tullut paljon muutoksia. Joko siksi, ettd tyontekijoiden kaikkia toi-
veita ei ole voitu toteuttaa tai siksi, ettd muusta syystéd on tullut tarve vaih-
taa vuoroa. Vuorojen vaihdot on pyritty tekemiin niin, ettd niisti ei ole ol-
lut haittaa osaston toiminnalle. Toisinaan luettelon toteuman tekeminen on
ollut hankalaa ndiden monien merkintdjen vuoksi. Myos yllattivit poissa-
olot tuovat oman lisinsi selvityksineen.

3 TYOAIKA

Valtaosa terveydenhuollon tyontekijoistd on julkisen sektorin palvelukses-
sa. Tulevaisuudessa vanhustenhuollossa tyovoiman tarve tulee lisdinty-
midn kotipalvelussa ja palvelutaloissa, mutta laitoshuollossa ja terveys-
keskusten vuodeosastoilla méiédrd pysyy melkein ennallaan ollen kuitenkin
neljdasosa koko sosiaali- ja terveydenhuollon henkilostostd. (STAKESin
tiedote 23.5.2007.) Kuntien tyontekijoistd enin osa kuuluu Kunnallisen
yleisen virka- ja tyoehtosopimuksen piiriin. Kolme neljdsosaa nidistd on
naisia, joille tydhyvinvoinnin kannalta varsinkin tyon ja vapaa-ajalla ta-
pahtuvan tekemisen yhteensovittaminen on tdrkedd (Vahtera ym. 2002,
35). Siksi ei ole yhdentekevdd, kuinka terveydenhuollon tydyksikoissa
tydajan kiyttd on jdrjestetty.

Kunnallisen yleisen virka- ja tyoehtosopimuksen (KVTES) 4.§ maédérittelee
tydajaksi tyohon kdytetyn ajan ja ajan, jolloin viranhaltija/tyontekijd on
velvollinen olemaan tyonantajan kdytettdvissd tyopaikalla. Erityistilanteita
ovat lepoajat, matka-ajat, koulutustilaisuudet ja tyOnantajan méadrddmat
terveydenhoidolliset tutkimukset ja tarkastukset. Pdivittdiset lepoajat eivét
kuulu tydaikaan, jos niiden aikana saa poistua tyopaikalta. Jos matkaan
kiytetty aika lasketaan tyosuoritukseksi, se lasketaan tyoaikaan kuuluvak-
si. Tyoaikaan lasketaan kuuluvaksi myds tyOnantajan itsensd jirjestima
koulutus, jos se katsotaan tyOtehtdvien suorittamisen kannalta tarkeidksi.
TyOnantajan méadrddmait terveydenhoidolliset tutkimukset ja tarkastukset
lasketaan tyodaikaan kuuluviksi, my0Os silloin kun ne tapahtuvat vapaa-
aikana. Ladkirin méadrddmid tutkimuksia ei péddsdintoisesti lueta tydaikaa
kuluttaviksi, mutta ne eivit myoskdidn pidenna tydaikaa. (KVTES 2010 —
2011, 47-50.)

Tydaikalain 7 § mukaan jaksotydon mukainen sdédnnollinen tydaika kolmen
viikon pituisena tydaikajaksona on enintdidn 114 tuntia 45 minuuttia (tdysi
tydaika). Jaksotyotd voidaan soveltaa tietyissd toissd ja toimintayksikoissa.
Niitd ovat mm. sairaalat, terveyskeskukset, vanhusten palvelutalot ja koti-
palvelu. Vuorokautista ja viikoittaista tydaikaa ei jaksotydssd mdidritelld.
Myoskédin vuorokautisen ja viikoittaisen ylityon erotteleminen ei ole mah-
dollista. (Kvtes 2010-2011, 55.) Tyoyksikossid, jossa tydaika-autonomia
otettiin kidyttoon, noudatetaan vuorotyon puitteissa kyseistd jaksotyodaikaa.
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3.1

Ergonominen tyoaika

Epésddnnollinen tydaika kuormittaa tyontekijoitd seki fyysisesti ettd hen-
kisesti. Henkiselld puolella se vaikuttaa mielialaan, jolloin esimerkiksi
jannitys ja ahdistus lisdédntyvit. Sen lisdksi, ettd epdsddnnollinen tydaika
lisdd kuormitusta tyodssd, sitd lisddviat myos tydolot. Ndihin kuormittavuus-
suunnittelulla, joka samanaikaisesti huomioi sekd tyontekijdn toimintaky-
vyn ettd terveyden. Ergonominen tyOvuorosuunnittelu on ennakoiva,
eteenpdin nopeasti kiertdva tyovuorojirjestelmé, vuorot ovat korkeintaan
kymmentuntisia, vuorojen vililld on riittdvisti vapaata ja viikonlopun va-
paajaksot ovat yhtendisid. Tarkedd on sdannollisyys, tyon ja levon oikea
sijjoittuminen ja vapaiden kohdentuminen tydvuorolistassa. (Paukkonen
ym. 2007, 6.)

Tyoyksikossd kokeiltiin mukailtua kiertdvaa ergonomista tydvuorokéytan-
tod n. puolitoista vuotta vuodesta 2008 vuoden 2010 alkuun. Silld oli sekéd
hyvia ettd huonoja puolia. Ennakoitavuus sdilyi, kun tyovuorot olivat kier-
tavid. Ikdvind koetut ilta-aamu-vuorottelut jdivit pois. Toiveita sai esittid,
mutta niiden toteuttaminen oli ajoittain hankalaa. Yksittdiset vapaapdivit,
varsinkin illasta vapaalle, koettiin hankalina. Kun vield vapaalta palattiin
aamuvuoroon, koettiin varsinaisen vapaa-ajan jddneen lyhyeksi. Monet
kokivat hankalana myds sen, ettd tullessaan vapailta aamuvuoroon, ei saa-
nut riittdvad raporttia. Toisaalta kirjaamiseen oli kiinnitetty enenevissi
méidrin lisshuomiota ja se parani huomattavasti kokeilun aikana. Toiselta
kuultu suullinen raportti koettiin silti paremmaksi kuin ettd ainakin osa sii-
td olisi itse luettu tietokoneelta. Kaiken kaikkiaan tydaika-autonomian
kiyttoonotto oli melko luonnollinen valinta ja jatke ergonomisen tyoaika-
kokeilun seuraajaksi.

3.2 Tyoaika-autonomia

Tyoaika-autonomia on tyOntekijdn ja tyOyhteison itsemédrddmisoikeutta
tyovuorosuunnittelussa. Tyoyhteisolld on oikeus uudistaa ja kehittdaa tyo-
aikojaan ja tyontekijdlld vapaus ja vastuu suunnitella omia tyovuorojaan.
Ty6vuorosuunnittelu siirtyy esimieheltd tyontekijoille. Suunnittelu sisil-
tdd suunnittelukidytdnnon ja sen periaatteet ja reunaehdot, joita ovat tyo-
aikalaki, kunnallinen virka- ja tydoehtosopimus, paikalliset sopimukset ja
tyoyksikon toiminta.(Aschan & Sinivaara 2008, 103.)

Autonomia tarkoittaa itseméddrddmisoikeutta ja omaehtoisuuden toteutu-
mista (Nurmi, Rekiaro & Rekiaro 2000, 24). T4lloin henkil6 on itse tietoi-
sesti vastuussa teoistaan. TyOaika-autonomia parantaa omaa tydajan hal-
lintaa, vaikutusmahdollisuuksia tyohon ja osallistumista omaa tyotd kos-
kevaan paitoksentekoon (Sinivaara 2004, 147).

Vuorotyossd tydaikajdrjestelyt vaikuttavat olennaisesti tyon tuottavuuteen,
tyotyytyvéisyyteen ja — terveyteen. Paras tydaikamalli on yleensa yksittii-
selle tyopaikalle yksilollisesti rddtédloity tyoaikajdrjestelmd. Muutostyd
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edellyttdd suunnittelua, valmistelua ja kaikkien osallisten saamista muu-
tokseen mukaan. (Harmi 1995, 358.)

4 TYOAJAN HALLINTA TYOYHTEISOSSA

4.1

Tyoyhteiso ja tydajan hallinta

Tyoyhteis6 on ryhmi, joka koostuu kahdesta tai useammasta henkilosti,
joilla on vuorovaikutukseen perustuvaa toimintaa yhteisen paamaiirin saa-
vuttamiseksi. Jisenet ovat keskenéédn riippuvuussuhteessa, ja vuorovaiku-
tussuhteet ja sddnnot ohjaavat toimintaa. Ryhmén jdsenilld on odotuksia
toisiaan kohtaan ja he ovat tietoisia kuulumisestaan ryhméén. (Ldmsd &
Hautala 2004, 104.) Tyoyhteisolld on yleensd joku perustehtivd ja sen
mukaisesti jokin yhteinen pddméadrd. Muutokset yleensi vaikuttavat tavalla
tai toisella tydyhteison jaseniin. Viliton vuorovaikutus, ryhmaé- ja tavoite-
tietoisuus erottavat ryhmén joukosta. Ryhmin kanssakidyminen koostuu
tunteista ja ajattelusta, verbaalista ja ei-verbaalista viestinnistd ja toimin-
nasta. (Ojala & Uutela 1993, 87.)

Tyoyhteison kehittdminen on yhteisollistd oppimista, jonka edellytykseni
on, ettd tyoyhteisossi vietetddn aikaa yhdessd. Yhteisollisessd oppimisessa
opitaan yhdessd asioita koko tydyhteison kehittdmiseksi. Kehittimisen
pohjana ovat timin hetken kokemukset ja tietoisuus nykyisistd toiminta-
malleista. (Mékisalo 2003, 90-92.) Tyoyhteison kehittimisen ja samalla
tyokyvyn ylldpitamisen tirkeitd elementteja ovat vaikutusmahdollisuudet
omaan tyohon ja tyOpaikan asioithin sekd uuden oppiminen ja vastuun
saaminen. Nama tekijit lisddvit tydmotivaatiota ja tyohyvinvointia. Yhtei-
sOllinen kehittiminen vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden yksilolliseen
tyokykyyn.(Loppela 2004.)

Tyo6ajan hallinta liittyy kisitteend tyon hallintaan. Tyon hallinnalla tarkoi-
tetaan, ettd tyontekijédlld on valtaa ja mahdollisuuksia vaikuttaa tyohonsa:
sisdltoon, itsendiseen tekemiseen, tyorooliin ja osallistumismahdollisuuk-
siin (Vahtera ym. 2002, 29). Hyvi tyon hallinta vihentdd poissaoloja ja si-
touttaa tyontekijaa tyohonsd, ehkéisee stressid ja lisdd hyvinvointia. (Arola
ym. 2001, 183-184.)

Suomessa perinteinen pdivityd on viahentynyt samaan aikaan kun tydaiko-
jen epdsdannollisyys, viikonlopputyot ja joustavuus on lisdéntynyt. Tyo-
ajoista sdddetddn Suomessa tyoaikalaissa, josta selvidd minimivaatimuk-
set. Kolme neljastd tyontekijastd on kiinnostunut uusien tydaikamallien
kokeilemisesta. ( Kandolin & Hakola 2000, 6.) Esimerkiksi ns. pitkit tyo-
vuorot (13-14 tuntia) on koettu toimiviksi hoitotyon kannalta, mutta toi-
saalta tyontekijit ovat kokeneet ne myos seki fyysisesti ettd psyykkisesti
kuormittavina. Pitkid tyovuoroja siséltdvan tydjakson jélkeinen palautu-
minen on ollut sekd ongelmatonta ettd ongelmallista. Positiivista on ollut
kuitenkin pitkien tydvuorojen jilkeisten kokonaisten vapaapédivien lisdén-
tyminen. Se on auttanut rentoutumaan ja harrastamaan monipuolisemmin.
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Myos perheelle on jddnyt enemmaén aikaa. Toisaalta tavanomaista pidem-
mit tyovuorot vaativat esimiehelti enemmin luovuutta ja tilanneherkkyyt-
td osaston toiminnan jarjestamiseksi. (Kekildinen 2000.) Kun sovelletaan
erilaisia tydaikajoustoja, ilmaantuu samalla muitakin muutoksia, joista
vain osalla on tekemisti tydajan pituuden tai ajoittumisen kanssa (Huuhta-
nen & Kandolin 2001, 13).

Yli 40-vuotiaiden naisten tyonhallinta on heikompaa kuin tédtd nuoremmil-
la naisilla. Huono tyon hallinta lisdd naisten seké lyhyité ettd pitkid pois-
saoloja. (Arola ym. 2001, 189, 190.) Hiukan vanhemmat yli 45-vuotiaat,
ikddntyvit, muodostavat haastavan ryhmén tulevaisuuden tyolle. He ovat
tehneet vuoden 1996 Eurobarometrin mukaan vihemmin vuoroty6td, mut-
ta yhtd paljon epdsdaannollistd paivityotd nuorempien tyontekijoiden kans-
sa. Vuorotyotd on tehty Suomessa muuta Eurooppaa enemmén. (Hirma,
Kandolin, Sallinen & Laitinen 2000, 11-12.)

Tyoaikojen kehittiminen on osa tyon hallintaa. Se vaikuttaa koko tydyh-
teison toimintaan. Kehittimisen tavoitteena on terve, toimiva ja tuottava
organisaatio, jossa tyoilmapiiri on kunnossa. Se taas ndkyy henkiloston
hyvinvoinnissa, tyOstd suoriutumisessa ja sitoutumisessa. Tydyhteison
toimintatavat ja tyoilmapiiri vaikuttavat esimerkiksi palvelun laatuun. Hoi-
toalalla asiakaspalvelutilanteen hyvyys tai huonous kertoo tydyhteison
viestintdsuhteiden toimivuudesta. (Kandolin & Hakola 2000, 40,41.)

Tyoaikoihin kohdistuvat muutokset vaativat onnistuakseen sekéd tyonanta-
ja- ettd tyontekijdpuolen osallistumisen. Néin erilaiset ndkokannat ja via-
rinkdsitykset voidaan selvittdd heti. Suunnitelmista on tiedotettava riitta-
vésti ja suunnittelulle on varattava riittavisti aikaa. Selkedt sddnnot ja so-
pimukset ovat tirkeitd edellytyksid onnistumiselle. Uudelta tyoaikajirjes-
telméltd odotetaan eniten joustavuuden ja vaikutusmahdollisuuksien li-
saantymistd. Kdytetyn tydaikamallin valintaan vaikuttaa mm. organisaa-
tiokulttuuri ja henkilokunnan riittdvyys. HenkilOstoresurssien johtamisen
keinoina joustavat tydajat tuovat lisdarvoa, jota ei voi mitata rahassa. Hen-
kilosto on tdrkein voimavara ja sen hyvinvointi erityisen tirkedd, kun ha-
lutaan saavuttaa asetettuja tavoitteita. HenkilOstoresurssien johtamisen
kannalta ne ty0ajat, jotka vastaavat ihmisten niille asettamia vaatimuksia,
voidaan ndhdi aineettomina palkitsemistapoina. (Winter 2005.)

4.2 Tyo0ajan hallinnan ilmentyminen ty0yhteisossi

Saarelan (2009) mukaan tydaika-autonomialla on saatu aikaan eldménhal-
linnan lisddntymistd tyoyhteisoissd. Jo se pelkédstidin vaikuttaa suotuisasti
kaikkiin eldmén osa-alueisiin. Osaltaan sillda on myos positiivista vaikutus-
ta tydyhteison tydilmapiiriin ja organisaatioon sitoutumiseen. Valttdméttd
selvdd terveyden kohenemista ei ole kuitenkaan tullut nikyviin. Tydajan
hallinnan uskotaan vaikuttavan myos tyOpaikan vetovoimaisuuteen. Mag-
neettisairaalat esimerkiksi kykenevét kehittdvdn toimintansa avulla pa-
remmin vastaamaan tyoeldmén ajankohtaisiin haasteisiin.
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Tyoaika-autonomian on todettu parantavan hoitohenkilokunnan tydajan
hallintaa. Se antaa mahdollisuuden vaikuttaa entistd enemmaén siihen, mis-
sd vuorossa haluaisi tyoskennelld. Tyontekijdn oma eldmintilanne tulee
huomioiduksi paremmin kuin ennen ja tyon ja perhe-eldmin ja harrastus-
ten yhteensovittaminen paranee. Tydaika-autonomia antaa enemméin mah-
dollisuuksia tydvuorojen sijoitteluun ja hankalaksi koettujen tydvuorojen
vihentdmiseen. Se on oikeudenmukaisempi kuin perinteinen tydvuoro-
suunnittelu ja henkilokohtaiset toiveet paremmin huomioon ottava. Tyo-
aika-autonomia edellyttdd kuitenkin yhteisen keskustelun ja yhteisen
suunnittelun kdymistd tyoyhteisossd, joustavuutta ja tyovuorojen jatku-
vuuden huomioimista. (Kantoluoto 2009.)

Heikkild (2006) on tutkinut yhteisollisyyden muodostumista niissd tyoyh-
teisoissd, jotka toteuttavat tydaika-autonomiaa. Tutkimuksen mukaan yh-
teisollisyys on moniulotteinen ilmio, joka koostuu kunnioittavista periaat-
teista, yhteistahdosta ja johtajuudesta. Yhteisollisyyttd heikentdvini il-
miond ilmenee tyoyhteisoon sitoutumattomuutta, joka saattaa johtua oman
edun tavoittelusta ja etdisestd johtamisesta. Osastonhoitajan tehtivd on ol-
la yhteisollisyyden luoja ja ylldpitdjd, silld esimiehen antama sosiaalinen
tuki koetaan tirkednd. Samalla tyontekijit oppivat suhtautumaan tydtove-
reihin suuremmalla ymmirtimykselld ja opitaan tarkastelemaan omaa
tyohyvinvointia ja sithen vaikuttamista. Tydaika-autonomia lisdd vastuun
ottamista ja antaa tyontekijoille uusia tyotehtiviid ja toimintamuotoja. Koe-
taan, ettd vaikuttaminen tyohon lisddntyy. (Heikkild 2006.) Tyoaika-
autonomialla voidaan lisdtd myos tyopaikan vetovoimaisuutta ja tyopaik-
kaan sitoutumista (Saarela 2009). Toisaalta tyytyméittomyys tydaikoihin ja
heikot mahdollisuudet vaikuttaa tyovuorojen suunnitteluun korreloivat
heikompaan tyOpaikkaan sitoutumiseen, my0Os tyon liialliset maéarilliset
vaatimukset ja vaikeudet sovittaa yhteen tyo ja perhe (Laine 2005).

5 TYOAJAN HALLINNAN VAIKUTUKSIA

Tyo6ajan hallinnalla saadaan aikaan monenlaisia vaikutuksia tydyhteisossa.
Tyo6ajan hallinta liittyy késitteend tyon hallintaan, joka tarkoittaa tyonteki-
jan mahdollisuutta vaikuttaa tyonsi sisidltoon (Vahtera ym. 2002, 29).
Tdssd opinndytetyossd tydajan hallintaa on tarkasteltu ldhinné terveyden-
huollon tyontekijoiden kannalta hyvinvoinnin, yksityiseldimén ja johtami-
sen nikokulmista.

5.1 Tyoajan hallinnan vaikutus hyvinvointiin

Tyo6sséd tulee voida vilttdd kasvavaa tyonkuormitusta. Varsinkin ikddntyvi-
en tyontekijoiden kohdalla tulee vihentdd tyon vaatimuksia, ja lisitd ja pa-
rantaa heiddn fyysistd kapasiteettiaan. Kédytdnnossi tyoeldmén pitdd siis
yksilollisesti vastata fyysisen kapasiteetin muutoksiin vihentimailld tyon
ruumiillisia vaatimuksia esimerkiksi vaikuttamalla tydaikoihin. Tyoaikoja
lyhentdmilld voidaan edistdd toipumista raskaista tyotehtivistd. Sen lisdksi
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tyontekijalld tulee olla mahdollisuus itse sddtdd omaa tyOtddn ja kdyttdd
erilaisia tapoja ja vauhtia suoriutuakseen tyOstddn. (Savinainen 2004.)

Huonosta tyon hallinnasta on seurauksena vakavia terveyshaittoja ja sai-
rastumista. Tehtdvien yksipuolisuus, alhainen omaa tyontekoa koskeva
paitosvalta, heikot osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet koskien tehta-
vien suunnittelua ja kehittimistd ovat huonon tyon hallinnan tunnusmerk-
kejd. Hyva tyon hallinta sen sijaan ylldpitdd terveyttd ja suojaa sairastumi-
silta tyossd. Terveyden uudistumisen myotd tapahtuu myos oppimista ja
motivoitumista. Se myo6tdvaikuttaa tulokselliseen tyokiyttdytymiseen ja
organisaatio-oppimiseen. Sen lisdksi tuki esimiehelti ja tyGtovereilta tuot-
taa lisdi terveyttd tyoeldmaiin. (Sadevirta 2002, 82—83.)

Tyobajat ovat muuttuneet ja erilaistuneet viime aikoina. Niihin on tullut
joustovelvoitteita, mutta myos — mahdollisuuksia. Tyotd voidaan tehdd
etdtyond tai vaikkapa kotoa késin. TyoOaikojen hallinnalla on merkitsevi
yhteys terveyteen varsinkin, kun on kyse naisista. Miehilld ei selvdd yhte-
yttd ole todettu. Naisilla tdmé havainto ei johdu itse tyostd vaan tydaiko-
jen hallinnan vaikutus hyvinvointiin johtuu ldhinni tyon ja vapaa-ajan yh-
teensovittamisesta. TyOntekijoiden hyvinvoinnin kannalta tyon ja vapaa-
ajalla tapahtuvan tekemisen yhteensovittaminen on tdrkedd varsinkin kun-
nissa, joissa kolme neljdsosaa sen tyontekijoistd on naisia. (Vahtera ym.
2002, 32-35.)

5.2 Tydbajan hallinnan vaikutus yksityiseldméan

Yksilon eldmi koostuu erilaisista tekijoistd. Monille yksi tekijda on perhe.
Tyouran aikana ty0d ja perhe ovat jollakin tapaa viistimittomaésti vuoro-
vaikutuksessa keskenddn. Nami osatekijdt vaikuttavat sekd yhdessd ettd
erikseen yksilon hyvinvointiin. Tédnd pdivina tyopaikoilla pyritdén entistd
enemman huomioimaan tyon ulkopuolisen eldmin ja tyon yhteensovitta-
minen. Tyon ja perheen yhteensovittamisessa on kyse valinnoista, joita
yksilot ja perheet tekevit. (Rantanen & Kinnunen 2005, 229, 260-261.)

Vuorotyo ja epidsadannolliset tydajat on koettu perhe- ja sosiaalisen eldamin
esteiksi. Muun muassa hoitajilla, jotka kokevat tyonsd vaikeuttavan perhe-
elaméd, on ammattiin sitoutuminen heikompaa kuin esimerkiksi niilld hoi-
tajilla, joilla on oman tyonsd lisdksi muita hoivatehtdvid (Laine 2005).
Niihin ty6- ja perhe-eldamad koskeviin haittoihin voidaan kuitenkin vaikut-
taa sekd tyOssd ettd kotona tapahtuvin toimin. Yksilolliset toiveet ja tarpeet
huomioiva tyovuorosuunnittelu ja oma aktiivinen osallistuminen tydaiko-
jen suunnitteluun on tydpaikan tirkein helpottava toimenpide. Ystédvien ja
perheen tuki kotirintamalla auttavat puolestaan tyoaikojen yhteensovitta-
misessa ja vuorotyon tekemisen jaksamisessa. (Harmé ym. 2000, 91.)

Tybdvuorojen suunnitteleminen pidemmille jaksoille eteenpdin ja myos
niiden sddnnollinen toistuminen tuo perhe-eliméén ja vapaa-aikaan sdén-
nonmukaisuutta. Uudet tyovuoroluettelot onkin sen vuoksi tirked saada
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esille ennen niiden kdyttoonottoa, koska niihin voidaan vield ajoissa ottaa
kantaa ennen kuin ne varsinaisesti toteutuvat. (Hirma ym. 2000, 91.)

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovituksen kannalta on tirkedd, ettd tyoaikarat-
kaisuihin osallistutaan yhteisesti tyopaikoilla. Tami edellyttad keskustele-
vaa tydilmapiirid ja tyontekijoiden ja esimiesten omaa aktiivisuutta. Sen
lisdksi myos kotona on hyvé keskustella tydajoista ja pyrkid yhdesséi rat-
kaisemaan ongelmia. (Harmid ym. 2000, 92.) Mahdollisuus tydaikajous-
toon omien tarpeiden mukaan eli yksilollisesti toteutui vuonna 2003 kah-
della viidestd tyontekijoistd. Tyopaikoilla, joissa keskustellaan tyon on-
gelmista ja tyon jirjestelemisestd, yksilolliset tarpeet huomioidaan pa-
remmin. (Kandolin & Huuhtanen 2006, 133.)

Tyon ja perhe-elimén yhteensovittaminen ovat parhaimmillaan toinen toi-
siaan tukevia asioita. Yhteiskunnan suorituskeskeisyys ja perheitd kunni-
oittamattomuus koetaan kuitenkin ongelmallisina. Tydpaikkoja voidaan
kehittdd, kun muistetaan, ettd yksilon hyvinvoinnin perusta on tasapainoi-
nen tyo- ja perhe-elimi. Tyopaikoilla tulee olla mahdollisuus suunnitella
ja vaikuttaa omaan tyOaikaan, ja 16ytyd aikaa, ettd asioista voidaan keskus-
tella. Tyopaikan yhteiset linjaukset ja ldpindkyva henkilostopolitiikka ovat
keskiossd ja tyon ja perheen yhteensovittamistilanteet ovat osa arkieldmén
oppimistilanteita.(Piensoho 2006, 4—6.)

5.3 Johtamisen vaikutus tydajan hallintaan ja sen toteuttamiseen

Osastonhoitajat ovat hoitotyon ldhiesimiehid, joilla on oma roolinsa tyo-
yksikon tyontekijoiden hyvinvoinnin, jaksamisen ja osaamisen mahdollis-
tajina. He huomioivat tapahtuvia muutoksia ja myos puuttuvat niihin tar-
vittaessa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2003, 74.) Johtaja, jolla on ym-
mirrys siitd, ettd hidn on tydyhteisosséd yhteisen ajan vartija ja jakaja, tukee
tyoyksikkonséd tehokkuutta ja samalla lisdd sen hyvinvointia. Hyviltd joh-
tajalta edellytetddn osaamista ndyttdd ajankdyton rajat huomioiden tyonte-
kijan omat ndkemykset aikansa arvosta. Yhteisen ajan oikeanlainen kaytto
tyopaikalla madrdd pelisddnnot perustehtdvidn onnistumisen kannalta.
(Ahonen 2004, 38, 39.) Tyohon kohdistuvilla toimilla osastonhoitajilla on
mahdollisuus vaikuttaa tyShyvinvointiin. Antamalla tyontekijoille vaiku-
tusmahdollisuuksia esimerkiksi péddtoksentekoon ja tyon kehittimiseen,
esimies auttaa henkilstdd sitoutumaan seki tyohonsé ettd organisaatioon.
Vastuun antaminen antaa samalla my0s valtuuksia toteuttaa tyotd. Tédhdn
tdhtdd myos tydaika-autonomian kaytto tydyhteisossid. Tyovuorosuunnitte-
lussa tulee huomioida my6s loma-aika. Mahdollistamalla pidempi yhtdjak-
soinen loma-aika edistetddn tyontekijoiden tyohyvinvointia. (Silvennoinen
2008.)

Tyohyvinvointia kehitettdessd esimieheltd saadaan yleensd tukea, mutta
henkiloston mielestd saadun palautteen méaéri ei aina ole riittavid. Johta-
minen koetaan oikeudenmukaisena, mutta arkisessa johtamisessa tyohy-
vinvointi asiana tulee tuoda entistd enemmén ndkyvimmaiksi. Samoin yk-
silollisyyteen tulee kiinnittd entistd enemméan huomiota. Henkilosto on si-
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td mieltd, ettd se kuitenkin pystyy vaikuttamaan, kun péitetddan yhteisisti
asioista. Esimies yleensd tuo muutostilanteissa riittdvisti tietoa. (Manni-
nen 2010.)

Kivimiden, Karttusen ja Yrjdnheikin (2004) tutkimuksessa osastonhoitaja
teki kokeilun, jossa otettiin huomioon mahdollisimman paljon henkildston
tarpeita ja toivomuksia tyovuorolistojen laadinnassa. Tdmén seurauksena
saatiin aikaiseksi onnistunut lopputulos. Aiemmin runsaasti tyotd vaatinut
tyovuoroluetteloiden uudenlainen laadinta paransi tydoyksikon ilmapiirid ja
vihensi merkityksellisesti poissaoloja. Kuulluksi tuleminen ja tietoisuus
siitd, ettd voi itse vaikuttaa tyohonsid ja tydympéaristoonsd pienimmiltdkin
tuntuvissa asioissa rohkaisi tyontekijoitd ja osaston ldhiesimiehid ja asioita
aktivoiduttiin tekemé&én toisin. (Kivimaiki, Karttunen & Yrjanheikki 2004.)

Ty6vuorosuunnittelu on tydajan hallinnan véline. Jos hoitotyontekijit ko-
kevat saavansa liian myohéén uudet listapohjat suunnitellakseen tyovuoro-
jaan tai uusi tyovuoroluettelo on myohidssd puhtaaksikirjoituksen vuoksi,
mieltdvit tyontekijit, ettd esimiestyo ei tdytd tehtdvidnsa. Silloin kehitti-
mistd vaatii nimenomaan sovittujen aikataulujen ja sopimusten noudatta-
minen. Ty06aika-autonomian kdyttéonotto yhteisestd sopimuksesta esimie-
hen ja tyontekijoiden kanssa vaikuttaa kuitenkin positiivisesti hoitotyonte-
kijoiden kokemaan tyohyvinvointiin. (Levo 2010.) Opinnédytetyon kohtee-
na olevassa tyoyksikossd tydaika-autonomiahanke on ollut tyontekijdlédh-
toinen yhteisestd paitoksestd. Sen vuoksi my0ds esimiehen on ollut helppo
lahted mukaan hankkeeseen.

6 MUUTOSPROSESSI

Muutos on prosessi, jossa moni asia vaikuttaa sen suunnittelun ja toteutuk-
sen onnistumiseen tai pdinvastoin. Organisaatiot tuottavat itselleen kilpai-
luetua pysyessdin muutoksessa mukana. Samat lainalaisuudet pétevit eri-
laisiin tyopaikkoihin, niin my6s terveydenhuollon yksikéihin, joissa esi-
miehet toimivat muutoksen katalysaattoreina. (Aimild & Tuomi 2005, 33—
34.) Tyoaika-autonomian kéyttoonotto opinndytetyon kohteena olevassa
terveydenhuollon tydyksikossd on samalla tavalla muutosprosessi ja kult-
tuurinmuutos, johon monet seikat - kuten tidssd tydssd muutosprosessin
kannalta oleellisina osina tarkastellut johtaminen, muutosvastarinta, itse
muutosprosessi ja tydyhteison toiminta muutosprosessissa - vaikuttavat.

6.1 Muutosjohtaminen

Muutos voidaan yksinkertaisimmillaan ymmértdad tapahtumaksi, jossa joku
asia tehddén tai tapahtuu eri tavalla kuin aikaisemmin. Muutos ei aina ole
pelkistdédn jokin teko, vaan se voi olla vaikka uusi suhtautumistapa. ( Ko-
ponen 2002, 47.) Joka tapauksessa muutos on tapahtuma, joka vie pois tu-
tuilta reiteiltd. Tuntemattomaan mennesséd johtajan on mentidva edelld, ja
sithen tarvitaan henkistd kanttia. Muutoksen myd6td organisaatioon on syn-
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nyttdva tarpeeksi osaamista, jotta muutoksesta jada pysyvi, koska riskind
on paluu entiseen. (Laamanen 2005, 264.)

Tapahtumana muutos on tilanne, joka vaatii johtamista ja, jossa johtami-
sen merkitys entisestddn korostuu. Tilanteessa on tarkoitus kdyda dialogia
siitd, mitd tehdddn seuraavaksi. Keskeistd on muutoksen annostelu eli ei
yritetd muuttaa kaikkea yhtd aikaa. Haasteeksi nousee muutoksen ja varsi-
naisen perustehtidvin samanaikainen toteuttaminen, silld muutostyd syo re-
sursseja ja perustoiminta voi halvaantua, jos muutosannos on liian suuri.
Perustehtévi siis taytyy saada tehtyd muutoksen keskelldkin. Uuden tiedon
sulatteluun ja kertaukseen on hyvé antaa aikaa. Tarkeintd muutoksen joh-
tamisessa kuitenkin on se, etti muutos perustuu ihmisten muuttumiseen.
Tyontekijdt tarvitsevat ohjausta toimintansa muuttamiseen. Ihmisen on siis
itse muututtava. (Aro 2002, 69-70.)

Muutokseen osallistujille tulee muodostua realistinen mielikuva tulevasta
ja siitd, miten se toteutetaan. Sen vuoksi on hyvi kertoa, ketd muutos kos-
kee ja kuinka organisaatiossa ajatellaan muutoksen tarpeellisuudesta. Tu-
lee kisitelld myos muutoksen myonteisid ja kielteisid vaikutuksia. Téarkedd
on miettid myos sitd, mitd seuraa, jos muutoksesta luovutaan. Muutoksen
aikataulusta, tavoitteista ja odotetusta lopputuloksesta on hyvi tehda sel-
koa. Vastuunjakaminen ja roolit muutoksen eri vaiheissa kuuluvat hyvééin
tiedottamiseen. Mahdolliset henkiloristiriidat tulee huomioida ennen muu-
toksen aloitusta. (Laamanen 2005, 266.)

Muutosta voidaan johtaa monin tavoin. Kun muutoksesta tehdédédn osallis-
tavaa, siithen ollaan valmiita sitoutumaan jo alusta ldhtien. Osallistavassa
muutoksessa jokaisella on myos mahdollisuus henkilokohtaisesti vaikuttaa
muutokseen ja sen kulkuun. Tyontekijat ymmartavit muutoksen edut ja
haitat paremmin, jos heille informoidaan asiasta selkeésti ja riittdvasti.
Avoin kommunikaatio ldpi koko muutosprosessin on vilttiméatontd, ja
varsinkin vuorovaikutuksen laatuun on kiinnitettdvd huomiota. Johdon tar-
joamaa tukea ja motivointia ei voi vihitelld. (Haapaniemi 1996, 151-152.)

Scott ja Caress (2005, 12) puhuvat muutosjohtamisen kohdalla jaetusta
johtamisesta. Jotta se olisi menestyksekistd, vaaditaan ehdotonta asioiden
tarkkaa suunnittelua, kulttuurin muutosta ja sitoutumista. Henkilosto on
valmisteltava tuleviin rooleihin ja vastuualueisiin. Jaettu johtaminen on
henkiloston nidkokulmasta mahdollisuus osallistua kehittimiseen (Homa-
nen 2009). Suomalaisessa hoitotydssd esimiehilld on kidytdssédédn osallista-
van, jaetun johtajuuden lisdksi myods kolme muuta vastakaikuista tapaa:
visionddrinen, valmentava, ja demokraattinen. Kiskevdd johtamistapaa
kdytetddn myos, mutta sen elementeistd puuttuu vastavuoroisuus. Useim-
milla hoitotyon johtajilla on kédytdssédin erilaisia johtamistyylejd, mutta ta-
vallisesti vain yksi, jolla johdetaan useimmiten. Tehokkaimpia tapoja joh-
taa, ovat vastavuoroiset tyylit. TyOntekijit ovat organisaation tirkein voi-
mavara, ja heille on annettava mahdollisuus opetella uusia taitoja. Siksi
hoitajat arvostavat osallistavaa johtamistapaa ja mahdollisuutta laajem-
paan yhteiseen paatoksentekoon. Vastavuoroiset johtamistyylit vaikuttavat
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positiivisesti tyontekijoiden tyotyytyvéisyyteen, ammattitaidon kehittdmi-
seen ja ylldpitoon. Tdmé vuorostaan on heijastus organisaation hoitotyon
laadusta.(Vesterinen, Isola & Paasivaara 2009.)

Muutos ei tapahdu organisaation johdon huoneissa. Henkilosto ei siksi voi
olla passiivinen tiedon vastaanottaja, vaan sen tulee osallistua koko muu-
tosprosessin ajan aktiivisesti kysellen ja kyseenalaistaen, arvioiden ja an-
taen palautetta muutoksen etenemisestd. Sen tulee my0ds antaa kokemuk-
sensa ja ideansa muutostapahtuman hyviksi. Johdon tehtivd on antaa
muutossuunnitelma, johtaa muutos tyontekijit huomioiden, olla itse esi-
merkkini ja osoittaa sitoutumisensa tyohon. (Heiskanen 2000.)

Pirskasen (2003) mukaan hoitotyon johtajan kannustus, tuki ja pyrkimys
luottamukselliseen ilmapiiriin auttaa hoitajia ottamaan lisdd vastuuta tyos-
tddn ja tekemdin itsendisid paatoksid samoin kuin lisdd myos tyotyytyvii-
syyttd. Tdhiin vaikuttaa my0s johtajan tarjoama tieto. Tutkimuksen mu-
kaan hoitotyon johtaja kykenee parhaiten kannustamaan hoitajia keskinii-
seen yhteistyohon ja ammatilliseen kehittimiseen. Henkistéd tukea johtajal-
ta eikd rakentavaa palautetta kuitenkaan aina saada riittavisti.

Johtajalta odotetaan vahvaa kykyai sietdd johtamisen paineet. Samanaikai-
sesti pitdd olla inhimillinen ja huomioida tyontekijoitd yksilollisesti. Muu-
tokset on helpompi viedi lédpi, jos informaation kulkuun on kiinnitetty riit-
tavisti huomiota. Se saa aikaan tunteen arvostamisesta ja luottamuksesta.
Se lisdd myos sitoutumista tyohon ja vihentdda muutosvastarintaa. (Rieppo
2002.)

Ylempi johto voi helposti jittdd huomioimatta henkiloston inhimilliset te-
kijat eli asenteet ja kdyttadytymisen muutoksessa. Ndihin pitiisi yrittdd voi-
da vaikuttaa muutoin kuin méaridyksillda. Oma aktiivinen tiedonhaku auttaa
selviytyméddan muutoksessa paremmin kuin pysyminen passiivisessa tie-
donsaamisessa. Proaktiivinen viestintd, joka on kasvokkaista ja vuorovai-
kutteista, lisdd luottamusta johdon ja henkiloston vélilld. (Ali-Hokka &
Valkeapdd 2006.) Proaktiivisilla tydpaikoilla tyontekijoilld on hyvit mah-
dollisuudet vaikuttaa omaa tyotiddn koskevissa asioissa. Samalla proaktii-
visuus lisdd henkilOston ja yksittdisten tyontekijoiden vastuuta. (Antila &
Ylostalo 2006, 95-96.)

Balanssi- eli tasapainoisessa johtamisessa yhdistyvét sosiaalinen kehitys-
prosessi ja rationaaliset toimenpiteet. Muutosprosessin ldhtokohtana ovat
kommunikaation perusteet ja sosiaaliset eli ihmissuhdetaidot. Nykyhetken
toimintakdytdnnot ja kommunikoinnin toimivuus tulee tuntea ennen uuden
tavoitetilan hahmottelua, jossa olennaista on selked strategiasuunnitelma,
sithen nivoutuvat johtamisperiaatteet ja organisaation perusarvot ja -
rakenne. (Tiusanen 2005.)

Toimintatavan muutos on usein laaja ja kauaskantoinen projekti, jossa

koetellaan sekd henkil6ston ettd johdon sopeutumis- ja paineensietokykya.
Sen ymmartaminen ja tukeminen kaikilla tasoilla on tdarkedd. Muutoksen
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keskellda henkilokuntaa tulisi kuunnella ja sen roolia lisdtd. Muutoksen tar-
ve on kyettdvd perustelemaan ja sen valmisteluun ja vision kuvaamiseen
on panostettava riittavisti. Henkiloston muutostunteiden kuuntelemiseen
on myos jarjestettdvd aikaa. Nami tunteet on voitava jakaa tyoyhteisossi.
Esimiehen ymmartdva késitys siitd, ettd muutoksella on inhimillisid vaiku-
tuksia henkilostoon, edesauttaa muutoksen ldpiviemistd. Esimies on seki
muutoksen toteuttaja ettd positiivisen ilmapiirin muodostaja muutoksessa.
(Heino 2007.)

6.2 Muutosvastarinta

Muutostilanteet ovat haasteita tydyhteisoille. Uuden tilanteen esiin tuoma
reaktio on tunnettu muutosvastarinnan nimelld. Muutosvastarinta syntyy
halusta sdilyd hengissd ja saada oma tulevaisuus turvattua. Tdmén asian
hyviksyminen auttaa helpottamaan muutostilanteen ldhtoasetelmia. (Vir-
tapuro 2006, 119.) Muutosvastarinta tulee esille mm. ajattelun- ja tunneta-
solla mutta my6s tahdon alueella. Ajattelun tasolla etsitddn usein peruste-
luja sille, ettei muutokseen tarvitsisi ryhtyd. Jarkevit perustelut, tosiasioi-
den esittiminen ja analyyttinen paneutuminen muutokseen helpottavat
vastarintaa. Tunnetasolla muutosvastarinta tuottaa sekid positiivisia ettid
negatiivisia tunteita. Ndiden ldpikdyminen antaa mahdollisuuden muutok-
sen parempaan onnistumiseen. Tahdon tasolla muutosvastarinta voi tulla
ndkyviin mm. Kyynisyytend, lamaantumisena tai vaikkapa vastaiskuna
muutokselle. (Koponen 2002, 67-69.) Muutos, jossa on itse ollut psyko-
logisesti mukana, on helpompi sietdd kuin ulkoa ohjattu muutos, johon on
vain sopeuduttava. Tdméa perustuu ihmisen itseméédradmistarpeeseen, joka
on psyykkinen perustarve. Osallistamalla tyontekijoitd, muutos helpottuu.
(Aro 2002, 55-56.) Toisaalta muutos onnistuu sitd paremmin, mitd use-
ammalla on aikaisempaa kokemusta tulevasta muutoksesta, ja varsinkin
jos kokemus on ollut positiivista. Téllaisen vertaistuen saaminen lisdd
muutosmyonteisyyttd.(Jokela-Ulenius 2009.)

Muutoksessa tulee toimia organisaatiossa olevan kulttuurin ehdoilla. Ndin
viltetddn voimakkaat vastareaktiot: muutetaan uudet ideat vanhaan kult-
tuuriin sopiviksi. Se edellyttdd kulttuurin tuntemista. Muutoksessa alku-
vaiheen vastarinta syntyy yleensd tunnepuolelta, johon voidaan huonosti
vaikuttaa. Siksi on hyvi antaa aikaa muutoksen sulatteluun. Kannattaa ko-
rostaa muutoksen merkitystd ja sitd, mitd ongelmia muutoksella on tarkoi-
tus korjata. Aikaisemmasta toiminnasta ei saa ketddn syyllistdd, koska se
voi johtaa konflikteihin. Muutos koetaan usein hyppynd tuntemattomaan
ja siksi se kannattaa valmistella turvalliseksi. (Laamanen 2005, 269-271.)

6.3 Muutos prosessina

Muutosprosessi on sekid yksilollinen ettd sosiaalinen tapahtuma, jossa ih-
minen kohtaa itsensd ja samalla myos toisen. Muutosprosessissa ajatus
muuttuu tuntevaksi toiminnaksi. Sen ei aina tarvitse olla suurieleistd, vaan
se voi olla my®6s jotakin hyvin pientd. (Petdjd & Koponen 2002, 9.)
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Erdmetsdn (2004, 154) mukaan muutos on kronologisesti, mutta samalla
limittdin etenevd prosessi, joka koostuu eri vaiheista piddpainon ollessa
muutoksen ldpiviemisen suunnittelussa, muutoksen myymisessid ja kay-
tannon ihmistydssd. Hian on kuvannut etenemisen portaikoksi, joka alim-
maiselta askelmalta ylemmalle kulkisi seuraavassa jirjestyksessi:

8. Sitked tekeminen ja pysyvyys
7. Osaamisen kehittiminen

6. Luopuminen ja esteiden poistaminen

5. Muutoksen myyminen ja vaikuttaminen: a) muutosvastarinta
ja sen voittaminen b) ymmarryksen syntyminen c) usko d) tah-

to

4. Muutoksen ldpiviemisen suunnittelu kulttuuriin sopeuttaen
3. Visiot, strategia, tavoitteet ja mittarit
2. Analyysi ja paiatokset
1. Selvilldoleminen

Tyoeldmd on jatkuvasti muuttunut viimeisen kymmenen vuoden aikana.
Tyoyhteisot ovat siirtyneet alati muuttuviksi organisaatioiksi. Ollaan tilan-
teessa, jossa on vain sopeuduttava jatkuvaan muutokseen. Maailma muut-
tuu kiihtyvilla vauhdilla ja tydoyhteisdjen pitdd olla koko ajan valmiudessa
kehittdd toimintaansa ja ottaa haasteena vastaan uusi tilanne pysyédkseen
kilpailukykyisend. Jatkuva muutos aiheuttaa erilaisia paineita henkilostol-
le, mutta muutoksen positiivisuus on siind, ettd se kehittdd taitoja toimia
uusiutuvassa toimintaymparistossid. (Monkkonen & Roos 2010, 12-14.)

6.4 TydyhteisOn toiminta muutosprosessissa

Tyoyhteisossd vuorovaikutusta ei voi syntyéd ilman eri osapuolia esimer-
kiksi ryhméé. Vuorovaikutus aikaan saa ryhmén toiminnan ja myos yllédpi-
tad sitd. Ryhmén jdsenten erilaiset vuorovaikutustaidot vaikuttavat sen
toimintaan. Ryhmén sisdiseen viestintddn sisdltyy mm. kuunteleminen ja
havainnointi. (Viestintitieteiden laitos 20.9.2009.) Viestintd on sanomien
siirtoa ja merkitysten tuottamista ja vaihtoa (Fiske 1992, 13). Hyvit vuo-
rovaikutustaidot ovat edellytys onnistua tyoyhteison haasteellisissa tehta-
vissd (Silvennoinen 2004, 15-17). Neuvottelu on tavoitteellista vuorovai-
kutusta. Paras ldhtokohta neuvottelulle on, ettd haluaa tehdd vastapuolen
kanssa yhteistyotd, kunhan yhteys on ensin luotu (Miettinen & Torkki
2008, 143).

Muutos on vaikeaa tasapainopyrkimyksen vuoksi. Halutaan pitda kiinni
tutuista ajattelu- ja toimintatavoista. Organisaatioissa tasapainon aikaan-
saamista vaikeuttavat ihmisten erilaisuus ja jatkuva muutos tyOoympéris-
tossd. Thmisen pyrkimys vélttdd hankalia asioita hidastaa muutoksia.
Myoskéin asioiden hallinta ei usein toteudu muutoksessa. Muutosta moti-
voivia tekijoitd ovat henkilokohtainen hyoty ja kokemus siitd, ettd nykyi-
nen toimintatapa on uhka organisaation selviytymiselle. (Helin 2006, 123,
124.)
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Silén-Suomisen (2008) mukaan muutokset koetaan jatkuvina ja siksi nii-
hin on jo tydpaikoilla totuttu. Muutos on ainoa asia, joka pysyy ja se estidi
paikoilleen jaimihtdmisen. Se voidaan kokea haasteena ja mahdollisuute-
na, jonka avulla voidaan poisoppia vanhasta. Vastarinta muutoksissa aihe-
uttaa himminkia ja sekaannusta. Muutoksia myos hyviksytdin tiettyyn ra-
jaan asti ja niin kauan kuin itse tuntee jaksavansa. Muutoksesta tidytyy olla
hyotyi itselle ja sen pitdd olla ymmarrettdvi, perusteltu ja jirkevd. Mutta
niissd ndhdididn myos mahdollisuuksia, jolloin ollaan halukkaita kokeile-
maan uusia haasteita ja tehtdvid. Mutta kokeilu on yleensa ehdollista: ko-
keillaan, jos uusia tehtdvid ja haasteita tulee sopivassa madridssi, ne ovat
hyodyllisid ja niihin voidaan itse vaikuttaa. Uusiin asioihin tulee myos
saada perehdytysti ja koulutusta. Muutoksia osataan kuitenkin myds ottaa
vastaan. Niitd ei pelitd, koska ne kuuluvat eliméin ja on opittu luotta-
maan, ettd niistd selvitddn. (Silén-Suominen, 2008, 49, 51-52.)

7 KEHITTAMISTYON TAVOITTEET JA TUTKIMUSTEHTAVAT

7.1 Toiminnallinen tavoite

Tdmén kehittimistyon toiminnallinen tavoite on ottaa autonominen tyo-
vuorosuunnittelu kayttoon tyoyksikossd. Tyoaika-autonomia mahdollistaa
omien tyovuorojen suunnittelun entistd paremmin. Se helpottaa tyon ja yk-
sityiseldimén yhteensovittamista. Tétd kautta se lisdd tyohyvinvointia. Na-
kyvédnd tuotoksena on yksilollinen tyovuoroluettelo. Tyoaika-autonomian
kiyttoonotto on kulttuurimuutos osastolla. Se on muutosprosessi, jonka
johtaminen vaatii aikaa, valmistelua, etenemisen seuraamista ja lopputu-
loksen arviointia. Tavoitteena on tuottaa tietoa siitd, miten esimiestoimin-
nalla vaikutettiin muutoksen ldpivientiin, ja mitd ovat muutosprosessin ai-
kaansaamat muutokset tyoyksikossa.

7.2 Tutkimuksellinen tavoite

Tamin kehittdmistyon tutkimuksellinen tavoite on selvittdd, kuinka tyo-
aika-autonomia on johdettu henkiloston nidkokulmasta. Tarkoituksena on
myos kartoittaa, mitd konkreettisia vaikutuksia tybaika-autonomia on tuo-
nut esiin tyoyksikossd. Lopuksi selvitetddn, mitd henkilostd odottaa joh-
tamiselta ja esimiestyoltd tulevien muutosprosessien onnistumiseksi.

Tamin kaksiosaisen opinndytetyon ensimmdiinen osa on toiminnallinen.
Siind viedddn tyOaika-autonomiakokeilu kdytdntoon tyOyksikossd. Jil-
kimmadinen osa on tutkimuksellinen. Sen tarkoituksena on selvittdd tyo-
aika-autonomian kédyttéonotosta koettuja vaikutuksia tyoyksikossa.
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7.3  Tutkimustehtidvit

1. Kuinka tydaika-autonomia on johdettu henkildston nikokulmasta?

2. Millaiset ovat tydaika-autonomian konkreettiset vaikutukset tyoyhtei-
sOssd henkiloston esille tuomina?

3. Mitd henkilosto odottaa johtamiselta ja esimiestoiminnalta tulevaisuu-
den muutoksissa?

8 TOIMINTATUTKIMUS

Toimintatutkimus on yksi laadullisen tutkimuksen monista lajeista. Se on
yleensi tilanteeseen sidottua, kdytintdon suuntautumista, muutoksen ai-
kaansaamista ja tutkittavien osallistumista ja yhteistyotd vaativaa (Metsi-
muuronen 2008, 29). Kyse on tavasta hahmottaa tutkimusta ja todellisuut-
ta yhdistavd tekija. Se on tapa tuottaa tietoa kdytdnnon kehittamiseksi.
Toimintatutkimus voi olla oman tydn parantamista, mutta usein se on ajal-
lisesti rajattu tutkimus- ja kehittimisprojekti. Sen tulos voi olla myos uu-
della tavalla késitetty prosessi. Toimintatutkimuksen kohteena voivat olla
liki kaikki sosiaaliseen eldamiin liittyvét piirteet tai arjessa esiin tulevat
ongelmat, joita ldhdetddn kehittdméin. Tarkoituksena on tuottaa uutta tie-
toa toiminnasta ja samalla kehittda sitd. (Heikkinen 2007, 16—17, Heikki-
nen & Jyrkdméd 1999, 33; Kuula 1999, 10-11.)

Pyrkimyksend voi olla toimintaan vaikuttaminen tutkimuksen avulla. Til-
16in on kyse muutokseen tidhtddviastd viliintulosta eli interventiosta. Inter-
ventiossa tehddédn jotakin toisin kuin aikaisemmin ja tdmin jédlkeen katso-
taan mitd tapahtuu. Toimintatutkimuksessa todellisuutta muutetaan, jotta
sitd voidaan tutkia tai todellisuutta tutkitaan, ettd sitd voidaan muuttaa.
Kun tyOyhteisossd totuttua toimintatapaa muutetaan, se tuo yhteisossi
esiin piirteitd, joita ei ole atkaisemmin huomattu. Interventio tuo siis esille
jotakin aivan uutta. Toimintatutkimuksen tavoite on muuttaa asioita pa-
rempaan suuntaan. (Heikkinen & Jyrkdmai 1999, 44-45.)

Toimintatutkimuksessa teoria ja kdytdntd ovat saman asian eri puolia. Th-
misen toiminta on jirjen ohjaamaa toimintaa ja siind mielessi teoreettista.
Toiminta ohjautuu ajattelun avulla ja siihen liittyvi tieto on piilevédd. Toi-
mintatutkimuksen yksi tarkoitus on tuoda tdmi piilevé eli implisiittinen
ajattelu ndkyviksi. Téstd taas voidaan keskustella kielen avulla. Toimin-
nasta tietoiseksi on siis pitkélti kielellinen tapahtuma. (Heikkinen 2007,
196-197.)

Toimintatutkimus on vaativa tapa tutkia, mutta tuottaa kokemusta teorian
ja kdytdnnon yhteen liittdmisestd ja soveltamisesta. Hyvin lopputuloksen
edellytyksind on, ettd kehittimistarve nousee tyOyhteisostd ja tyoyhteiso
tietdd, mitd se tahtoo. Muutosta eteenpdin vievdn on tunnettava toiminta-
tutkimus menetelmallisesti ja hinelld tulee olla tietty auktoriteetti yhtei-
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sO0ssd. Muutosta johtavan on myos kyettdvi sitoutumaan kehittdmistyohon
pidempiaikaisesti ja tavoitteellisesti. (Lauri 1997, 133.)

Toimintatutkimusta on sovellettu 1dhinnd kasvatustieteen tutkimuksessa ja
sosiologian ja pedagogiikan alueilla. Siitd ovat olleet kiinnostuneita myos
naistutkijat, koska silld on kiinnekohtia naistutkimuksen ongelman asette-
luun ja metodologiseen ldhestymiseen. Jos taas kehittdmisen kohteena
ovat esineet tai esineellinen ympéristd, ei toimintatutkimuksella tdsséd koh-
taa ole teoreettista yhteyttd. (Anttila 2006, 440—441.)

8.1 Toimintatutkimus prosessina

Toimintatutkimus voidaan toteuttaa monella tavalla. Valinta riippuu siité,
miki on tutkimuksen tavoite. Habermasin tiedollisiin intresseihin liittyen
toteutustapoja ovat tekninen, kidytdnnollinen ja tiedostava. Teknisessd to-
teutustavassa tutkimuksen tarkoituksena on testata esimerkiksi ennalta va-
littua teoreettista mallia kidytdnnon tyossd. Tutkimuskohteena oleva yhtei-
sO on saatava vakuuttuneeksi siitd, ettd tutkijan esittimé uudenlainen toi-
minta on kidytdnnon tyOssi tarpeellista, jarkevad ja hyodynnettivissd ole-
vaa. Onnistumisen edellytys on, ettd kohdeyhteisd koulutetaan uuden toi-
mintamallin kdyttoonottoa varten. Tutkijan tehtdvidnd on olla toiminnan
eteenpiin viejd, arvioija ja kontrolloija. Tuloksena saadaan tietoa mm. tes-
tatun teoreettisen mallin toimivuudesta kdytdnnossa. (Lauri 1997, 118.)

Tyoyksikossd aloite tydaika-autonomian kidyttoonotosta tuli tyontekijoilta,
jotka olivat asiasta yksimielisid. Heitd ei siis tarvinnut edes vakuuttaa té-
min uudenlaisen toiminnan tarpeellisuudesta. Tyontekijat koulutettiin tyo-
aika-autonomian kdyttoon, ja opinndytetyon tekijd, joka on myos esimies,
toimi toiminnan eteenpdin viejdnd, arvioijana ja kontrolloijana. Tamin
toimintatutkimuksen ldhestymistapa on tutkijakeskeinen ja vastaa ldhinnd
ylld olevaa teknistéd ldhestymistapaa.

Toimintatutkimus on sykli (kuva 1), johon kuuluu uutta rakentava, tule-
vaisuuteen suuntautuva toiminta ja toteutuneen toiminnan havainnointi ja
arviointi. Konstruoiva tapahtuma on uutta rakentavaa, rekonstruoiva toteu-
tuneen tekemisen havainnointia ja arviointia. Sykli on kehdméinen. Toi-
mintaa kokeillaan kdytdnnossa, sitd havainnoidaan ja arvioidaan. Arvioin-
nin pohjalta syntyneet uudet ideat ja ajatukset ovat uuden kokeilun pohja-
na. Tyypillistd on, ettd syklin alkua ei vilttimaéttd voi paikantaa. (Heikki-
nen, Rovio & Kiilakoski 2007, 78-79.)
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havainnointi toiminta sosiaalinen

toiminta
K/

KUVA 1. Toimintatutkimuksen sykli (Heikkinen, Rovio & Kiilakoski
2007, 79)

Kehittimishankkeet tuottavat usein uutta kehitettivad. Toimintatutkimus
on spiraali, joka on muodostunut perdkkéisistd sykleistd. Niissd ajattelu ja
toiminta liittyvit toisiinsa peridkkéisind toiminnan, havainnoinnin, reflek-
toinnin ja suunnittelun jatkuvina kehini. Todellisessa tekemisessd suunnit-
telu, toiminta ja arviointi kulkevat kuitenkin lomittain, eikd niitd pysty
erottamaan toisistaan. Téarkedd onkin toimintatutkimuksen perusidean,
suunnittelun, toiminnan ja arvioinnin toteutuminen. (Heikkinen ym. 2007,
80-82.)

8.2 Toimintatutkijan asema

Tavallisimmin tutkija on organisaation ulkopuolelta tuleva henkilo. Héan
on tutkimuksesta vastaava ja myos johtaa sen toteuttamista. Se, mitéd halu-
taan kehittdd, madrittdd sitd, miten perusteellisesti tutkijan tulee tuntea tut-
kimuksen kohteena oleva yhteisd. Esimerkiksi tydmuotojen kehittiminen
ei yleensd vaadi laajaa sisédllon tuntemista, koska tdmé tuntemus on koh-
deyhteison asiantuntemusta. Jos tutkija on kohdeorganisaation sisélti, ha-
nelld on oltava tietty auktoriteettiasema ja kaikkien tutkimukseen osallis-
tuvien hyviksyntd. Teknisessd ldhestymistavassa tutkija on keskeisessd
asemassa, koska hin kouluttaa tyoyhteison kidyttimiin uutta toimintatapaa
ja my0s arviol tutkimuksen eri vaiheita ja tuloksia. Tutkijan on tunnettava
tutkimusaihe ja tunnettava tyoyhteison toiminta. (Lauri 1997, 119-120.)
Tdmén opinndytetyon tekijd toimii esimieheni tutkittavassa tyoyhteisossi,
ja tuntee siis tyOyhteison toiminnan.

Tyoyhteisossd haastattelijan rooli on yleensd ammattiroolin mukainen. Sen
kautta maédrittyy hidnen suhteensa yksikkoon. Haastattelijan on kuitenkin
hyvd ennen haastattelutilannetta selvittdd ryhmélle, missd roolissa hén
esiintyy. Haastattelija voi olla haastattelutilanteessa passiivinen, aktiivinen
tai esimerkiksi koordinoija. Koordinoijan roolissa hdn huolehtii ryhmén
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pysymisestd asiassa. Tilanteen tulee asettaa rajat haastattelijan roolille ja
omat henkilokohtaiset tarpeet tulee unohtaa. Kun kyse on valmiista tee-
mahaastattelusta, haastattelija on ohjaavassa roolissa. Samalla hdan huoleh-
til siitd, ettd jokainen ryhmissé saa tilaisuuden kertoa asiansa. Haastattelija
on ryhmihaastattelussa puolueeton ja neutraali. (Moilanen 1995, 61-63.)

Tédssd toimintatutkimuksessa opinndytetyon tekijd on yksi kohdeyhteison
tyontekijoistd tyoyksikossd, jossa hin samalla toimii esimiehend. Opin-
ndytetyon tekijd johtaa tydaika-autonomian kdyttoonottoa osastolla ja te-
kee myos tutkimuksen sen vaikutuksista. Haastattelussa opinnéytetyon te-
kija toimii puolueettomana ohjaavassa roolissa ja antaa kaikille tilaa sanoa
asiansa.

9 TYOAIKA-AUTONOMIAN KAYTTOONOTTO

Tyoyksikossd oli siis aiemmin kokeiltu ergonomista kiertivdd tydvuoro-
suunnittelumallia noin puolentoista vuoden ajan. Sen jélkeen tehtiin yhtei-
nen paatos siirtymisestd autonomiseen tydaikasuunnitteluun. Opinndyte-
tyon tekiji, joka toimi osastolla vs. osastonhoitajana ja projektin vetdjdni,
suunnitteli Minna Koivumiden Tyodaika-autonomian kéyttéonoton tyokir-
jaan pohjautuen osastotunnit aiheisiin pohjautuen. Tarkeimmistd aiheista
pidettiin kaksi yhdenmukaista osastotuntia tavoitteena saada kaikki tyon-
tekijit osallistumaan. Tyoaika-autonomian kdyttoonoton vaiheet tyoyksi-
kossd (kuva 2) toimintatutkimuksen spiraalin ensimmadisen syklin osalta
ovat suunnittelu, toiminta- ja arviointivaihe.
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9.1

Tyoaika-autonomiavastuuryhma ja tulevat listavastaavat

Tydyksikodssd oli osastokokous marraskuussa 2009, jossa pohjustettiin al-
kavaa autonomista tyovuorosuunnittelua. Esiteltiin Tyodaika-autonomia-
kansio ja kehotettiin tutustumaan sithen. Samalla kehotettiin henkilokun-
taa miettimddn, kuka olisi halukas vastuuryhméijidseneksi. Selvennettiin,
ettd vs. osastonhoitaja, joka oli samalla koko projektin vetdjd, toimi vas-
tuuryhmén yhtena jasenend. Muita jdsenid olivat yksi sairaanhoitajista, jol-
la oli tydvuorosuunnitteluosaamista. Tarpeellisena néhtiin, ettd ryhmissi
olisi vield edellisten lisdksi yksi sairaanhoitaja ja yksi perushoitaja. Vas-
tuuryhmén jdsenten tehtivéni oli pitdd projekti aikataulussa ja jakaa tietoa
tyovuorosuunnittelusta.

Tamin lisdksi pyydettiin, ettd jokainen miettii mahdollista lupautumistaan
listavastaaviksi. Niitd oli hyvi olla kolme: yksi laitoshuoltaja, yksi sai-
raanhoitaja ja yksi perushoitaja. Laitoshuoltajat tulisivat omana ryhma-
nddn suunnittelemaan oman tydaika-autonomiamallinsa. Listavastaavan
tehtaviin kuului pitdd listansuunnittelu aikataulussa ja auttaa neuvotteluis-
sa, joita viistamaittd tulisi jossakin kohtaa suunnittelua.

Tyoaika-autonomiakansiosta 10ytyi projektin aikataulu. T@hdn oli myds
jokaisen hyvi tutustua jo senkin vuoksi, ettd aina ei ollut mahdollista osal-
listua tydaika-autonomiakokouksiin ja koulutuksiin. Kun oli tiedossa, mil-
loin ei padssyt osallistumaan, pystyi esimerkiksi ottamaan osaa kirjallises-
ti, jos tidstd oli erikseen sovittu. Kansiosta selvisivit tehdyt, sovitut ja
suunnitellut tulevat asiat ja tehtidvét. Tehtdvien ennakkovalmistelu oli osa
tydaika-autonomiatydskentelyd. Jokainen toimi vuorollaan mahdollisuuk-
sien mukaan kokouksen sihteerind. Varsinainen vastuuryhmaén ja listavas-
taavien valinta tapahtui kaksi vitkkoa myohemmin olleessa osastokokouk-
sessa ylld esitetyn mallin mukaisesti.

9.2  Nykykédytinnon kuvaus

Tyoyksikossa pidettiin tydaika-autonomiakokous joulukuun ensimmaiselld
viikolla 2009. Kokouksessa ohjeistettiin kaksi seuraavaa tydaika-
autonomiakokousta ennakkotehtidvineen, jotka koskivat tyovuorosuunnit-
teluun vaikuttavia henkilokohtaisia tarpeita. Jokainen sai kolme lappua,
joihin oli tarkoitus nimettoméina kirjata yksi tarve lappua kohden. Ne, jot-
ka eivit piidsseet paikalle, saivat omat lappunsa muuna aikana. Kaikkien
oli tarkoitus osallistua henkilokohtaisten tarpeiden esilletuomiseen. Laput
palautettiin osaston asiakaspalautelaatikkoon, josta ryhmivastaavat ne ot-
tivat ja ryhmittelivit kdsittelyd varten. Jokaisen kokouksen alussa koettiin
hyviksi jonkin verran kerrata jo késiteltyji asioita.

Kokouksessa kiytiin seuraavaksi perinpohjaisesti ldvitse nykykdytdnnon
kuvaus tyovuorosuunnittelusta eli tehtiin alkutila-analyysi. Himmennysti
heritti jo tuleva autonominen tyovuorosuunnittelu, vaikka sitd ei vield var-
sinaisesti asialistalla ollutkaan. Pohdittiin, syovitko nopeat hitaat, onko
suunnittelun pohjana esimerkiksi osa nykyédédn kiytossi olevista kiertivista
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listoista, voiko tehdd pitkid tyovuoroja, jos haluaa, hajoaako uuden suun-
nittelun myo6td kaarityoskentely jne. Todettiin, ettd kaiken pohjana tuli
olemaan demokraattinen tyoskentely. Hyvina kuitenkin néhtiin, ettd voi-
tiin aloittaa tyoskentely puhtaalta paperilta, jossa kaikki tydvuorot olivat
jaossa kaikkien kesken. Téllaistahan puhdas tyoaika-autonomiatyoskentely
oli.

9.3 Tyovuorosuunnitteluun vaikuttavat henkilokohtaiset tarpeet

Tyoaika-autonomiatydskentelyi pohjustava seuraava kokous oli joulukuun
toisella viikolla 2009 aiheena tydvuorosuunnitteluun vaikuttavat henkilo-
kohtaiset tarpeet. Kokous alustettiin kidymalld 1dpi tydaika-autonomian ta-
voite: mahdollistaa omien tydvuorojen suunnittelua ja helpottaa tyon ja
yksityiselimén yhteensovittamista. Kaiken tyovuorosuunnittelun pohjana
oli kuitenkin yksikon perustehtédvi eli syy, mitd varten yksikko oli olemas-
sa. Korostettiin, ettd tydovuorosuunnittelun tuli 1ahtokohtaisesti palvella té-
td toimintaa. Hyvd tyovuorosuunnittelu vahvistaa ja kehittdd perustehtdavin
toteutumista eli hyvéd hoitoa. Tédsséd kohdassa projektia tehtiin selviksi, et-
td hoitajien autonominen tydvuorosuunnittelu ldhtee tyhjiltd tyovuoro-
suunnittelupohjalta. Néin taataan kaikille mahdollisuus valita miki tahansa
tyovuoro itselle sopivasta kohdasta. Laitoshuoltajat saivat tehdi itsendisen
padtoksen omasta toiminnastaan. Heiddn médridnsi oli vdhidinen ja he oli-
vat jo muutenkin suunnitelleet melko autonomisesti omat listansa.

Tamin jidlkeen kaytiin ldpi jo valmiiksi ryhmévastaavien ryhmittelemét
lapuilla esiin tuodut henkilokohtaiset tarpeet. Niitd olivat erilaiset tydvuo-
rotoiveet (ylivoimaisesti eniten), harrastukset, tasapuolisuus, lemmikit,
lasten harrastukset ja tapahtumat, hammaslédédkiri, opiskelu, lukeminen,
ergonomia ja terveydelliset seikat. Henkilokohtaiset tarpeet olivat hyvin
erilaisia eikd niitd ollut tarkoitus vertailla, vaan ne olivat yhdenvertaisia
keskenidn.

Lisdksi keskusteltiin alustavasti tulevan ensimmiisen autonomisen listan
tyOstostd: ensin tyhjille listalle laitetaan lomat, muut etukiteen tiedossa
olevat virkavapaat, koulutukset, sairaslomat ja toiveet. Sovittiin, ettid toi-
vomusvihko olisi edelleen kdytdssd. Nimet listalle oli laitettu ryhmittdin,
jolloin siis kaarityoskentely saatiin sdilyméédn. Seuraavaksi jokainen lait-
taisi omat yonsd ja viikonloppuvapaansa. Tdssd kohden ryhmévastaavat
tarkistaisivat listan. Sitten jatkettaisiin aamuvuorojen laittamisella ja taas
lista tarkistettaisiin. Viimeiseni vuorossa olivat iltavuorot ja listan koneel-
le vienti ja tuntien hienosdato.

Keskusteltiin myos siitd, ettd tydvuorolistaa ehtii suunnittelemaan esimer-
kiksi tydvuorojen vaihteessa. Siihen tulisi riittiméin 5 — 10 minuuttia ker-
rallaan. Harjaantuminen tehostaisi ajankdyttoda. Todettiin, ettd ensimmai-
nen toteutettava lista voisi olla huhtikuun 2010 alussa alkava lista, jonka
suunnittelu  alkaisi  heti  helmikuun alussa olevan tyoaika-
autonomiakokouksen jidlkeen. Aikaa suunnittelulle jdisi siis seitsemisen
viikkoa.
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Tiedoksi annettiin, ettd palkkasihteeri tulisi jakamaan omaa tietoaan tam-
mikuun 2010 toiseen tydaika-autonomiakokoukseen, jossa kdsiteltdisiin
Kvtes-asioita. Erilliselle paperille pyydettiin etukiteen kirjaamaan asioita
ja kysymyksid, jotka askarruttivat mielti.

Lopuksi todettiin, ettd seuraava kokous, joka olisi joulukuun puolivilissi.,
tulisi olemaan identtinen nyt pidetyn kokouksen kanssa. Ne osallistuisivat,
jotka eivit nyt padsseet kokoukseen. Omia henkilokohtaisia tarpeita liitty-
en autonomiseen suunnitteluun, otettaisiin edelleen vastaan.

9.4 Kunnalliseen virka- ja tybehtosopimukseen pohjautuva koulutus, ja tydaikojen
vaikutus tyovuorosuunnitteluun

Tyoaika-autonomian toteuttamiseksi suunniteltu ensimmiinen Kvtes-
kokous oli tammikuun alussa 2010 ja toinen tammikuun puolivélissd 2010.
Jalkimmadiseen kokoukseen osallistui my0s palkkasihteeri asiantuntijan
roolissa eli hén jakoi tietoa tyontekijoiden esittimiin kysymyksiin liittyen.
Kokouksen aiheena oli tydaikalaki ja sithen liittyen kunnallisen virka- ja
tyoehtosopimuksen ne perustiedot, jotka olivat pohjana laadittaessa tyo-
vuoroluetteloa. Palkkasihteerille ei tullut etukiteen esitettyjd kirjallisia ky-
symyksid.

Kokouksessa kéytiin 1dpi seuraavia asioita: tydaika-autonomian reunaeh-
dot, joita ovat Kvtes, tydaikalaki, osaston toiminta ja paikalliset sopimuk-
set. Seuraavaksi tutustuttiin tydvuoroluetteloon virallisena asiakirjana.
Jaksoty0, joka oli osaston tyontekijoiden tydaikamuoto, kédytiin myos lipi
samoin tyovuoron pituus, poikkeavat tyoajat ja lisd- ja ylityd. Lepoajat ja
viikoittainen vapaa-aika olivat myds perehdyttdvind ja lopuksi tutustuttiin
arkipyhéviikon ty6aikaan ja keskeytyneeseen jaksoon ja, kuinka se vaikut-
ti tydaikaan.

Kerrottiin myds, mistd oma tyovuorosuunnittelu 1dhtee, kun huomioidaan
jaksotyo, edellisen listan yotyonaikahyvitykset (jos ne ovat kdytossd) ja
esimerkiksi samanaikainen arkipyhi listalla. Kéytiin ldpi pari esimerkkii
keskeytyneestd jaksosta. Opeteltaisiin tekeméédn peruslistaa ja pidettdisiin
huoli yhdessd luotavien pelisddntdjen mukaisesta tydvuorosuunnittelusta.
Palkkasihteerille esitettiin muutama kysymys liittyen yotyonaikahyvityk-
siin. Samoin kéytiin yhdessi ldpi tietoa sdésto- ja siirtovapaista. Jokainen
kokouksessa ollut sai luettavakseen ja oppimisensa tueksi Kvtes-
peruspaketin. Seuraava kokous koskisi pelisddntoja.

9.5 Pelisdiantokeskustelut

Ensimmainen pelisdidntokeskustelu kédytiin tammikuun kolmannella viikol-
la 2010. Sovittavia asioita olivat mm tyovuoron osaaminen ja miehitys eri
ammattiryhmittdin: sairaanhoitajat/lihihoitajat/laitoshuoltajat. Uusien ja
kokeneempien hoitajien méérd eri ryhmissd eri vuoroissa oli yksi tarked
aihe. TyOvuorolistan suunnittelun aikataulusta kéytiin alustavaa keskuste-
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lua. Sovittiin my0ds miten toimitaan, jos joku ei suunnittele omaa rividnsa.
Hoidon jatkuvuus ja tdihin tulo- ja 1dht6ajat selvitettiin. Viikonloppujen ja
yovuorojen méadrd askarrutti, samoin montako toivetta listaa kohti hyvék-
syttdisiin, ja kuinka toiveet merkittdisiin.

Miten toimittaisiin, jos johonkin vuoroon oli litkaa pyrkijoiti ja kuinka to-
teutuisi tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus. Kuinka taattaisiin kaikille
samat mahdollisuudet. Keskustelua synnytti peridkkdisten tyopdivien maa-
rd ja kuka huomioi lomalleléhtijét ja pidemmilld sairaslomilla olijat. Tyo-
péivien pituus oli suurin piirtein hallussa oleva asia. TyOvuoroista ja nii-
den vaihdosta oltiin yksimielisid. Ne, joilla oli erikoistehtidvid esim. ladke-
huoneen siivous, lddkkeiden jako, merkitsisivit tydvuoronsa listaan u/U.

Kerittiin lista niistd, jotka olivat halukkaita tekemédén enemmén aamu-, il-
ta- ja yovuoroja. Kaikki olisivat tietoisia ja voisivat niiltd kysyé tarvittaes-
sa. Lopuksi péitettiin, miten merkittdisiin, kun lista omalta kohdalta oli
valmis eri vuorojen kohdalta.

Pelisdantokeskustelun jilkeen syntyi vield keskustelua ja epdilyd esimer-
kiksi tasapuolisuuden ja ajankdyton suhteen. Hyvéa valmistelu olisi kuiten-
kin koko tydaika-autonomiaprojektin pohja ja se, ettd pyrittdisiin olemaan
ennakkoluulottomia ja uskottaisiin omaan onnistumiseen. Toinen pelisdén-
tokeskustelu oli viikon kuluttua ja siind kdytiin ldpi edellisen vastaavan
paitokset. Kokouksessa ehdotettiin luopumista toivomusvihosta. Sen si-
jaan toivomukset laitettaisiin itse suoraan tydvuorosuunnittelupohjalle.
Naiitd suunnittelupohjia pidettéisiin riittdvd maird sovitussa kansiossa ja ne
olisi numeroitu eteenpdin. Niihin olisi etukédteen merkitty paivamadarit,
joihin jokaisen olisi helppo kohdistaa toiveensa.

9.6 Ensimmdisen tydvuorolistan suunnittelun organisointi ja aloitus

Ensimmaisen autonomisen tydvuorolistan organisointi tapahtui helmikuun
alussa 2010. Alusta ldhtien oli tdhditty tdhédn hetkeen ja mietitty jo etuki-
teen, kuinka ldhdettiisiin uutta listaa tekemiin. Asia selkiintyi tdssd koko-
uksessa. Laitoshuoltajat kykenividt helpommin ja vaivattomammin suun-
nittelemaan oman listansa, koska heitd oli vain nelja. Hoitajien lista oli
ongelmallisempi.

Sovittiin, ettd listaa alettaisiin tehda vilittomaisti. Kaikkien vuorojen lait-
tamiset aikataulutettiin selkeisti. Viimeisid vuoroja laitettaessa suunnitel-
taisiin jo seuraavaa uutta listaa. Tahdennettiin listavastaavien roolia ja sitd,
ettd jokaisen piti my0s itse seurata listan valmistumista ja miehityksen
madrdd. Heti oli myos nédhtédvilld ensimmadisen listan vuosilomien aiheut-
tama suma, joka tiesi ongelmia ainakin sairaanhoitajien miehitykseen.

Tdmén tyOaika-autonomian kayttoonottoprosessin pohjustusvaihe kisitti
marraskuussa 2009 pidetyt osastokokoukset (2 kpl) ja nditd seuranneet
tydaika-autonomiakokoukset (7 kpl), joista viimeisin oli helmikuussa
2010. Tdmi oli toimintatutkimuksen ensimmadisen syklin suunnitteluvai-
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hetta. Ensimmadisen tyovuorolistan organisoinnin jilkeen autonomista tyo-
vuorolistaa alettiin vélittomasti tyostdd. Tdma oli syklin toimintavaihetta.

9.7 Arviointipalaverit

TyoOyhteisossd arvioitiin tydaika-autonomian kéyttoonoton edistymistd
tyovuoroja suunnitellessa ja tehdessd. Tatd tapahtui epévirallisesti kahvi-
tauoilla ja muissa kuppikunnissa. Tydaika-autonomiaa oli siis jo kokeiltu
kdytdnnossd, sitd havainnoitiin ja arvioitiin arviointipalavereissa.

Helmikuussa 2011, kun tyoaika-autonomian kiyttoonotosta oli kulunut
vuosi, kisiteltiin helmikuun osastokokouksessa pelisdintdjd ja muistutel-
tiin, kuinka niiden mukaan piti toimia. Todettiin, ettd niitd on hyva kerrata.
Varsinainen arviointikokous osastolla oli maaliskuussa. Tdmén pohjalta
tekemistd arvioitiin ja tarkistettiin, ja tehtiin korjattuja uusia suunnitelmia.
Tidssd edettiin toimintatutkimuksen kehdmdiselld spiraalilla ensimmaéisen
syklin havainnointi- ja reflektointivaihetta. Sen jédlkeen siirryttiin toiminta-
tutkimuksen kehdmadiselld spiraalilla toiselle syklille.

10 TUTKIMUSAINEISTO JA MENETELMAT

Tami tyoaika-autonomian kdyttoonoton ja sen vaikutuksia koskeva tutki-
musosio on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Tutkimusaineisto on
saatu ryhméihaastattelulla tutkimuksen kohteena olleelta tyoyksikolta.
Analyysimenetelmind on sisdllonanalyysi.

10.1 Laadullinen tutkimus tutkimusmenetelméini

Tutkimusmetodi eli menetelméd on moniselitteinen késite, mutta yleisim-
min se ymmarretddn menettelytavaksi, jota ohjaavat tietyt sddnnot. Sen
avulla tavoitellaan ja haetaan tietoa tai yritetdédn ratkaista jokin kdytdnnon
ongelma. Tutkimusmenetelmén valintaan vaikuttaa luonnollisesti se, mil-
laista tietoa on tarjolla, ja mistd tai keneltd sitd mahdollisesti saadaan.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 178-179.)

Laadullisen tutkimuksen ldhtokohtana on omalla eldminalueellaan elidva
thminen merkityksineen (Kylméd & Juvakka 2007, 16). Tutkimus siis ku-
vaa todellista eliméii, joka sisélloltddn on moninaista. Sen vuoksi tutki-
muksen kohdetta pyritddn tarkastelemaan mahdollisimman kokonaisval-
taisesti. Tutkittavaa ilmi6td pyritddn ymmartiméin ja selittiméaéan, ja yrite-
tddn 10ytdd ja tuoda siité esille tosiasioita, ja my0Os soveltaa erilaisia ilmioi-
td. (Hirsjarvi ym. 2007, 157.) Kyseisille ilmidille on ominaista reflektiivi-
syys ja dialektisuus, ja ne liittyvit usein psyykKkisiin, sosiaalisiin ja kult-
tuurisiin yhteyksiin. Tutkimuksen ideana on tulkita ja tuottaa tutkittavalle
ilmiolle selittdvd malli. Sitd varten tarvitaan viitekehys, jonka kautta il-
miotd tarkastellaan. Kvalitatiivinen tutkimus on tilannesidonnaista, ja sen
vuoksi aineistonkeruun on hyvi sisiltdd esimerkiksi haastatteluja, havain-
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nointia ja tutkijan omia muistiinpanoja.(Anttila 2006, 275-277.) Suomen-
kielisid vastineita laadulliselle tutkimukselle ovat my06s ihmistutkimus,
pehmed ja ymmartidva (Tuomi & Sarajarvi 2009, 23).

Laadullinen tutkimus on luonteeltaan ihmisldheistd. Tutkimuksen kohtee-
na olevat toimijat ovat tutkijoiden kanssaithmisid, ja tutkimuksen aiheet
voivat muodostua hyvinkin henkilokohtaisista asioista. Eettisyys on sen
vuoksi tirked huomioitava seikka laadullista tutkimusta tehtdessd. (Kylmi
& Juvakka 2007, 16,20.)

Yksi tapa keritéd laadullisen tutkimuksen aineisto on teemahaastattelu, jos-
sa asiaa yksinkertaisesti kysytdidn tiedonantajalta itseltddn (Eskola & Vas-
taméaki 2007, 25). Aineisto kootaan yleensa luonnollisissa, todellisissa olo-
suhteissa ja tiedon antajina suositaan ihmisid. Aineiston analyysi on yksi-
tyiskohtaista, induktiivista analyysia. Tarkoituksenmukaista on tutkittavi-
en ndkokulmien ja ajatusten tuominen esiin, jolloin kohdejoukon valinnas-
sa ei kdytetd satunnaisotosta. Tutkimussuunnitelmaa muutetaan joustavasti
tutkimuksen edetessd ja saatu aineisto tulkitaan ainutlaatuisena. (Hirsjérvi
ym. 2007, 160.)

Haastattelutyyppejd on erilaisia riippuen esimerkiksi siitd, miten tarkkaan
rajattuja etukéteen muotoillut kysymykset ovat, ja siitd kuinka paljon haas-
tattelija hallitsee ja ohjaa haastattelutilannetta. Sen mukaisesti jaottelu on
avoimet, puolistrukturoidut ja strukturoidut haastattelut. Teemahaastattelu
lukeutuu puolistrukturoituihin haastatteluihin. Tédssd haastateltava saa vas-
tata omin sanoin ennalta méiriteltyihin teema-alueisiin pohjautuviin ky-
symyksiin. Haastattelun kuluessa kdydidédn kaikkien tiedonantajien kanssa
ldpi jokainen etukdteen valittu teema-alue. Jirjestys ja laajuus voi kuiten-
kin vaihdella. Tavallisesti haastattelijalla on jonkinlainen tukilista tilan-
teessa kdésiteltdvistd asioista, mutta ei valmiita kysymyksid. (Eskola &
Vastamaki 2007, 25-28.)

10.2 Tutkimuksen kohde ja aineiston keruu

Tassd laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen kohteena oli tyoaika-
autonomian kdyttoonotto tyoyksikossa ja tiedonantajina oli (liite 6) tyoyk-
sikon henkilokunnasta valittu kuuden henkilon ryhmai. Haastattelu tehtiin
kokonaisuudessaan maalis-huhtikuussa 2011.

Alkuperdisen suunnitelman mukaan tarkoituksena oli esseemuotoisen laa-
dullisen kyselyn suuntaaminen koko tyoyksikon henkilostolle lokakuussa
2010. Haastattelun tekeminen siirtyi kuitenkin eteenpdin, koska oli hyvi
saada pidempi kokemus tyOaika-autonomian kdytostd ja toimivuudesta.
Aineistonhankintamenetelmiksi vaihdettiin alkuperdisen tilalle ryhmi-
haastattelu, koska haastattelussa haastateltava saa esittdd itseddan koskevia
asioita avoimesti, spontaanisti, aktiivisesti ja merkityksellisesti. Haastatte-
lija taas voi esittdd tarpeen tullen lisdkysymyksid. Haastattelu on siis
erdinlainen keskustelu, jota tutkija johtaa ja jossa haastateltavat vastauk-
sillaan tuottavat tutkijalle tutkimuksen aihepiirin mukaista tietoa (Eskola
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& Vastamiki 2007, 27). Ryhméhaastattelu on myos tehokas aineiston ke-
rdysmuoto, koska silloin saadaan tietoa useammalta henkil6ltd samaan ai-
kaan. Se on oivallinen varsinkin silloin, jos on ennalta arvioitavissa, ettd
haastateltavat esimerkiksi arkailevat haastattelua. (Hirsjarvi ym. 2007,
200, 205-206.) Tiedonkeruumenetelménd se soveltuu teorian kehittdmi-
seen mutta myds sosiaalisen vuorovaikutuksen tutkimiseen. Erityisen hy-
vin ryhmihaastattelu sopii organisaatioiden ja ryhmien kulttuurin tutkimi-
seen.(Moilanen 1995, 28.)

Englanninkielessd ryhméhaastattelua vastaa termi focus group. Focus
group on huolellisesti suunniteltu keskustelu, jolla kerédtddn ryhmin ha-
vainnot tietystd tarkasti médritellystd aiheesta. Osallistujia on tavallisesti
viidestd kahteentoista, ja keskustelua valvoo ja johtaa haastattelija. Osal-
listujat ryhmién on valittu perustuen siihen, ettd he ovat jollakin tapaa ki-
siteltivdn aiheen asiantuntijoita. Ryhmihaastattelu antaa osallistujille
mahdollisuuden laajentaa toisten vastauksia ja ajatuksia. He siis rikastut-
tavat kerittyéd tietoa omallaan. (Langford & McDonagh 2003, 2.)

Jo tutkimusta suunniteltaessa tulee miettid, kuka on tiedon ldhde ja milld
tavoin tutkimusaineisto keridtddn (Kylméd & Juvakka 2007, 57). Laadulli-
sen tutkimuksen tarkoitus ei ole tehdd tutkittavasta ilmiostd yleistyksia,
vaan tarkoituksena on kuvata esimerkiksi jotakin tapahtumaa tai ymmértia
jotain tiettyd toimintaa. Sen vuoksi on tirkedd, ettd henkilot, joilta tietoa
hankitaan, ovat jossakin mielessé tutkittavan ilmion asiantuntijoita. Siksi
ndiden tiedonantajien valinnan tulee olla tarkoin harkittua ja heididn tulee
olla tarkoitukseen sopivia. (Tuomi & Sarajirvi 2009, 85, 86.)

Tdhédn nojaten opinndytetyon tutkimusosion aineisto kerittiin ryhméhaas-
tattelulla, johon valittiin kuusi (N = 6) tiedon antajaa. Ryhma koostui sai-
raanhoitajista ja perus- tai ldhihoitajista. Laitoshuoltajista ei valittu haasta-
teltavia sen vuoksi, ettd heiddn vdhdinen miidrdnsd olisi estdnyt valitun
anonymiteetin sdilyttdimisen. Ja myos siksi, ettd laitoshuoltajien tydaika-
autonomiasuunnittelu ei ollut vertailukelpoinen sairaan- ja perushoitajien
suunnittelun kanssa: heidén suunnittelunsa perustana oli osittainen tai ko-
konaan kiertdvid tydvuoropohja. Ryhmiin valituilta tiedon antajilta saatiin
kuitenkin tarvittavaa tietoa samanaikaisesti. Kaikkien valinta pohjautui
sithen, ettd heilld tiedettiin olevan kokemusta tutkittavasta ilmidstda. Kun
haastattelu tehtiin, oli tydaika-autonomia ollut henkilokunnan kiytossi jo
yli vuoden ajan.

Ryhmaihaastattelu toteutettiin teemahaastatteluna etukiteen suunnitellun
teemahaastattelurungon mukaisesti (liite 5). Teemahaastattelu etenee tiet-
tyjen ennalta valittujen merkityksellisten teemojen ja niitd tdydentdvien
tarkentavien kysymysten varassa. Teemat pohjautuivat opinnédytetyon teo-
riataustaan eli sithen, mitéd tidmén tutkimuksen kohteena olevasta ilmiOsti
on jo aiemmin selvitetty. (Tuomi & Sarajdrvi 2009, 75.)

Tdmén opinndytetyon tutkimusosan aineistonkeruu pohjautui haastattelu-
runkoon, joka koostui kolmesta eri teemasta. Haastattelurunko ohjasi haas-
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tattelun etenemistd ja varmisti, ettd kaikki tutkimusongelmien kannalta
tarkedt seikat kéytiin 1dpi. Ensimmaéisend aitheena oli “Tyohyvinvointi”.
Siind kiytiin ldpi tyohyvinvointia yleisesti ja omana kokemuksena ennen
ja jilkeen tydaika-autonomian, ja sen avulla virittdydyttiin myos keskuste-
lemaan. Toinen teema “Muutosprosessi perinteisestd tyovuorosuunnitte-
lusta tydaika-autonomiaan” késitteli siirtyméd perinteisestd tydvuorosuun-
nittelusta tyoaika-autonomiaan, sen johtamista ja tyontekijoiden omaa roo-
lia tapahtumassa. Viimeinen teema “Johtaminen ja esimiestoiminta” toi
esiin kokemuksia esimiehen roolista ennen muutosta ja tulevaisuuden odo-
tuksista esimiestoiminnalle.

Haastattelun onnistumisen vuoksi on suositeltavaa, ettd haastateltavat voi-
vat tutustua aiheeseen etukiteen (Tuomi & Sarajéarvi 2009, 73). Tédhén tut-
kimukseen liittyen kerrottiin kaikille valituille tiedonantajille etukédteen
suullisesti tulevasta haastattelutilanteesta, mitd se koskee ja missd haastat-
telu tapahtuu. Osallistujat saivat myos tutkimusta selvittivin saatekirjeen
(liite 2) ja lupa haastattelun nauhoittamiseen pyydettiin kirjallisesti (liite 3)
palautuskuoren kera. Myohemmin jokaisen kanssa vield keskusteltiin vai-
tiolosta haastattelun suhteen. Tdmi vahvisti haastateltavien anonymiteet-
tia. Ennen haastattelua jokainen vield taytti kohdaltaan taustatietolomak-
keen (liite 4).

Haastattelupaikka on olennainen tekija haastattelun onnistumisen kannal-
ta. Haastatteluja voidaan tehdd monenlaisissa paikoissa, esimerkiksi tiedon
antajan kotona, koulussa, tyopaikassa tai jossakin julkisessa paikassa.
Haastattelutilanteen tulisi kuitenkin olla rauhallinen ja héiri6ton eikd se
saisi sisdltda ylimaardisid virikkeitd, koska pddasiana on keskittyd juuri
haastatteluun. (Eskola & Vastamiki 2007, 28.) Sen vuoksi haastattelupai-
kaksi valittiin rauhallinen kokoushuone tiedonantajien tyopaikalla.

10.3 Aineiston analysointi

Laadullisen tutkimuksen keskeinen osa on aineiston analyysi, tulkinta ja
johtopditosten teko. Analyysivaiheessa tutkija saa selville millaisia vasta-
uksia hédn saa esittimiinsd ongelmiin. (Hirsjarvi ym. 2007, 216.) Laadulli-
sen tutkimuksen perusanalyysimenetelmi on sisédllonanalyysi. Se voi olla
joko aineisto- tai teorialdhtGistd tai teoriaohjaavaa. Sen lisdksi se usein
jaotellaan vield johdonmukaisesti joko induktiiviseen eli yksittdisestd ylei-
seen etenevasti tai deduktiiviseen eli yleisestd yksittdiseen. Kolmas péitte-
lyn logiikka on abduktiivista péittelyi eli jonkin johtolangan olemassaolo
mahdollistaa teorian muodostamisen. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 91, 95.)
Tdmén laadullisen tutkimuksen tulokset analysoitiin induktiivisella mene-
telmaélld, koska sen avulla saatiin paremmin kuvailtua sitd, miké tyoyhtei-
sO0ssd on muun muassa muuttunut tydaika-autonomian kiyttbonoton myo-
td.

Laadullisessa analyysissa aineisto ja tutkimusongelmat ovat tiiviissid kes-

kustelussa keskendidn. Aineistolle esitetdéin analyyttisia kysymyksid, ja ne
tarkentuvat usein vasta aineistoon tutustumisen aikana. Saatuun aineistoon
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on tutustuttava tarkoin, etti sen kanssa voidaan péédstd vuoropuheluun.
Tutkimusongelma ja tutkijan lukutapa, tulkinnat ja valinta madrittavit ai-
neiston késittelyd. Aineisto muutetaan analysoitavaan muotoon litteroi-
malla eli puhtaaksikirjoittamalla, mikd on tirked osa aineistoon tutustu-
mista. Aineiston laajuudesta riippuen, sen voi purkaa myos valikoidusti
tekstiksi. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen 2010, 13-15; Hirsjarvi &
Hurme 2009, 143.) Tamén tutkimuksen aineisto litteroitiin puhutun ilmai-
sun mukaisesti toukokuussa 2011 kokonaisuuden pysymiseksi eheidnd.
Haastattelujen yhteispituus oli 1h 19 min 44 sekuntia. Valmista puhtaaksi-
kirjoitettua materiaalia kertyi 37 sivua, fontti Times New Roman 12 ja ri-
vivili 1.

Aineiston puhtaaksikirjoittamisen jilkeen, se analysoidaan tutkimustulos-
ten saamiseksi ndkyviin. Saadun aineiston avulla on tarkoitus tuottaa tietoa
tutkimuksen kohteena olevasta ilmiostd. Aineistoldhtoisen analyysin vai-
heet ovat pelkistiminen, ryhmittely ja abstrahointi. (Kylmid & Juvakka
2007, 116; Tuomi & Sarajarvi 2009, 108.) Pelkistamisessa aineistosta kar-
sitaan pois epdolennainen, ja merkitykselliset, alkuperdisilmaisut tiiviste-
tddn niin, ettd niiden olennainen ilmaisu sdilyy (Kylméd & Juvakka 2007,
117). Ryhmittelyssd samaa asiaa tarkoittavat ilmaisut lajitellaan samaan
luokkaan ja nimetddn syntyneen luokan sisdltod kuvaavalla sanalla. On
kyse yksinkertaistettujen ilmaisujen erojen ja sd@nndnmukaisuuksien 10y-
tymisestd. Tédssd vaiheessa aineisto tiivistyy. (Tuomi & Sarajédrvi 2009,
110; Mason 2002, 159-161.) Viimeisessid analysointivaiheessa eli abstra-
hoinnissa, késitteellistamisessd lopputuloksena on teoreettisia késitteitd ja
johtopaitoksid. Talloin samansisiltdiset luokat yhdistetdidn yldkategorioik-
si nimeten ne sisdllon mukaisesti. Tdssd vaiheessa aineisto on tiivistynyt
alkuperiisestd entisestidin. (Kylmi & Juvakka 2007, 119; Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 111.) Ennen kuin varsinainen sisédllon analyysi aloitetaan, tdy-
tyy maédritelld analyysiyksikko. Se voi olla yksittdinen sana, lauseen osa
tai vaikkapa ajatuskokonaisuus. Téatd madrittdd tutkimustehtidva ja aineis-
ton laatu.(Tuomi & Sarajédrvi 2009, 110.) Tdmén tutkimuksen analyysiyk-
sikoksi muodostui ajatuskokonaisuus, joka oli lauseen tai lauseiden muo-
dostama.

Kun ryhmihaastattelu tehtiin, yksi valituista tiedonantajista oli estynyt
osallistumasta. Koska hén oli tarvittavan tiedon kannalta tirked tiedonan-
taja, haastateltiin hédnet yksilollisesti jdlkeenpédin samaa teemahaastattelu-
runkoa kéyttden kuin ryhmihaastattelussakin. Yksilohaastattelu on luon-
teeltaan erilainen kuin ryhmihaastattelu mm. sen vuoksi, ettd siinid ovat
lasnd vain tiedonantaja ja haastattelija. Myoskddn ryhmén kanssa normaa-
listi syntyvéa laajempaa keskustelua eri yksiloiden vililld ei yksilohaastat-
telussa luonnollisesti pddse syntymddn. Sen vuoksi opinndytetyon tekiji
aineistojen litteroinnin jilkeen yhdisti ne siten, ettd vastaukset esitettyihin
kysymyksiin muodostivat omat kokonaisuutensa eli ryhmi- ja yksilovas-
taukset olivat perdkkdin tai sisdkkéin. Télloin saadut vastaukset tdydensi-
vit toisiaan. Analyysissa vastaukset luettiin siis erddnlaisena kertomukse-
na teemojen ohjaamassa jarjestyksessd eiki niitd eritelty yksiloittdin.
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Analysointivaiheessa litteroitu aineisto luettiin useamman kerran tarkkaan
lapi. Néin kokonaiskuva siitd tarkentui entisestdén. Sen jidlkeen opinnéyte-
tyon tekija alleviivasi tekstistd kohtia, jotka vastasivat tutkimuskysymyk-
siin. Néin tehtiin jokaisen tutkimuskysymyksen kohdalla erikseen. Alle-
viivatut alkuperdiset ilmaukset siirrettiin tekstistd omaan taulukkoonsa,
jonka jdlkeen ne pelkistettiin. Seuraavassa vaiheessa niistd pelkistetyisti
ilmauksista haettiin yhtédldisyyksid. Saadut samankaltaiset ilmaisut yhdis-
tettiin samaan luokkaan kuuluvina ja nimettiin sisdltéd kuvaavasti omaksi
alaluokakseen. Tamé vaihe vaati paljon tyo6ta siksi, ettd osa pelkistyksisti
oli helppo jérjestdd ja osa taas vaati enemméin pohtimista. Sen lisdksi osa
materiaalista pudotettiin pois, koska se ei viime kéddessd vastannutkaan
esitettyyn tutkimuskysymykseen.

Tdmén jdlkeen analysointia edelleen jatkettiin abstrahoinnilla eli saatuja
alaluokkia yhdistettiin yldluokiksi ja ne nimettiin luokkien sisdllon mu-
kaan. Koko ajan huomioitiin, ettd sisdltd vastasi esitettyihin tutkimusky-
symyksiin. Tdssd vaiheessa tutkimusaineisto tiivistyi entisestddn. Viimei-
sessd tyovaiheessa syntyi yldluokkia yhdistdvi yhteinen luokka (kuva 3).

Aineiston kerdaminen (N=5+1) ja litte-
rointi

A

Aineistoon tutustuminen

A 4

Analyysiyksikon valinta (ajatuskokonai-
suus, lause tai lauseet)

\ 4

Alkuperiisilmaisujen pelkistiminen

A

Pelkistettyjen ilmausten ryhmittely ja
alaluokkien muodostaminen

A 4

Alaluokkien yhdistdminen ja yldluokkien
muodostaminen

Yhdistidva luokka

KUVA 3. Tutkimuksen analysoinnin vaiheet
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11 TUTKIMUSTULOKSET

Tdmén opinndytetydon toiminnallisena tavoitteena oli viedd tyoaika-
autonomia kaytintoon tyoyksikossd ja saada selville, kuinka tyOaika-
autonomiaprosessi johdettiin, mitkd olivat tydaika-autonomian tuottamat
konkreettiset vaikutukset tyoyhteisossid ja mitd henkilosté odottaa johtami-
selta ja esimiestoiminnalta tulevaisuuden muutoksissa. Tulosten raportoin-
ti esitetdédn tutkimuskysymysten mukaisessa jirjestyksessi.

Taustatietojen mukaan haastateltavien keski-ikd oli 44,8 vuotta. Heidédn
ammattiin valmistumisestaan oli kulunut aikaa 18 vuotta ja tyokokemus
terveydenhoitoalalta oli 18,6 vuotta. Kenelldkéddn haastateltavista ei ollut
aikaisempaa kokemusta tyoaika-autonomiasta. Vuorotyotd oli tehty kes-
kimdirin 18,6 vuotta.

11.1 Tyoaika-autonomian johtaminen
Tyoaika-autonomian kidyttdonoton tydyhteisdssd koettiin sujuneen luonte-

vasti ja kivuttomasti eiki sitd varsinaisesti pidetty suurena mullistuksena.
Se oli sujunut ennakko-odotuksia paremmin.

”..meni aika kivuttomasti.. olen kokenu sen, ettei mitdéin suurempia mul-
listusta.. kuvittelin, et alun perin, et se niin ku on suurempi juttu.. niin, et

se pistdd enempi asiat sekaisin..”

Tyo6aika-autonomian eli muutosprosessin johtaminen tapahtui pohjustami-
sen, osallistumisen ja vakiinnuttamisen keinoin (kuva 4).
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Tiedon annostelu ja
konkretisoiminen

Aktiivinen yhteistyo Pohjustaminen

Toiminta

Vapaaehtoisuus

Tyoaika-autonomian

Innokkuus Osallistuminen johtaminen

Yhteistoive

Dialogi ja
kohtaaminen

Ohjaus ja valvonta Vakiinnuttaminen

Ajan tasalla
pysyminen

KUVA 4. Tybaika-autonomian johtaminen

11.1.1 Pohjustaminen
Tyo6aika-autonomian johtamisessa pohjustaminen on edellyttinyt tiedon
oikeanlaista annostelua ja konkretisoimista. Annostelussa kuvattiin, etti
tietoa oli saatu sopivasti kerralla ja ettd se oli mukavasti jérjestetty. Sen li-
siksi tieto oli yksinkertaisesti esitetty ja se oli selkedd.
”..eikd tuu liikaa asiaa kerralla. . se oli niin .. mukavasti jirjestetty..”
”..yksinkertasesti..”
.. se oli selkeetd hyvii tietoo..”
Konkretisoiminen késitti perusasioiden ldapikdymistd kdytannon tasolla.
”..on ihan perusasiat siind on kédyty ldpi.. semmosia konkreettisia asioita.. ”
Aktiivinen yhteistyo piti sisdllddn yhteiset kokoontumiset ja sdanndisti
yhdessd sopimisen. Alkukokoontumiset olivat tirked osa varsinaista tyo-
aika-autonomian alustusty6td. Varsinaisia yhteisid kokoontumisia oli yh-

teensd seitsemén ja niissd tydaika-autonomiaa koskevat asiat selkiintyiviit.
Tamai alustava ty6 koettiin hyvéna.
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11.1.2

”.. hyvi, kun meilld oli niitd...nditd alkuneuvotteluja tai néitd kokouksia
oli muutama.. kylld ne nyt selvensi, mistd siini oli kyse..”

Yhteisissd kokoontumisissa sovittiin keskustellen yhdessd myos pelisdéan-
noistd ja etenemisestd tydaika-autonomian suhteen.

”.. me kokoonnuttiin useemman kerran niitd pelisdantoji, ja.. sovittiin niis-
td ja puhuttiin sitd, ettd miten edetdin ja se auttoi..”

Toiminta oli yksi tirked osa tydaika-autonomian tuomisessa tyoyksik-
koon. Tyontekijit kokivat, ettd tekemisen kautta tydaika-autonomiaan pys-
tyi suhtautumaan jéarkevésti. Asenteena oli, ettei tyOaika-autonomiasta
tehdd ongelmaa ja asiaan suhtauduttiin niin, ettd nyt sitd vain tehdéén.
Toiminnasta tuli keino selviytyid uudesta paremmin, ja sen koettiin myds
tehostaneen stressinhallintaa.

”..00Nn ottanu sen asenteen, ettd méd sen sinne laitan.. mi en ota siitd niin
ku sellasta ongelmaa..”

”..nyt (tyovuorolistaa) sitd tehdddn, ettd ndin mii oon sen ottanu..”

”..mutta el mulla kai siitd nyt mitdén paniikkia jaényt.. se vaan tehtiin..”

Osallistuminen

Muutokseen osallistuminen oli luonteeltaan positiivista. Alun perin ennen
varsinaista tyOaika-autonomiatyon aloittamista kaikilta tyontekijoiltd ky-
syttiin halukkuudesta osallistua kokeiluun. Jo téstd saatiin tulokseksi yh-
teinen tahto. Opinndytetyon haastattelusta saadut vastaukset kertoivat sen
lisdksi osallistumisen perustuneen vapaaehtoisuuteen.

”_.omaehtoisesti kaikki on osallistunu..”

”.. en 0o ainakaan kenenkéin kuullu niin ku sanovan.. et olis vikisin niin
ku vdintiny..”

Sen lisdksi osallistuminen oli innokasta ja yhteistoiveesta alkunsa saanut-
ta. Kukaan ei ldhtenyt pakolla mukaan.

.. kaikki on vissiin ollu ihan intomielisia..”
”..tad lahti niin kun osaston viesti tdd toive tahan..”

”.. siitdhiin se silloin 1dhti, ettd yhteistoiveesta..ettei voi niin ku pakottaa..

2
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11.1.3 Vakiinnuttaminen

Muutoksen vakiinnuttaminen antaa sille mahdollisuuden jdddd eldmiidn
tyoyhteison arkeen. Haastateltavat toivat esille, ettd sujuva dialogi ja oi-
kea-aikainen kohtaaminen olivat seikkoja, jotka edesauttoivat tyodaika-
autonomian jddmistd hoito-osastolle. He kertoivat, ettd aina asioista oli
padsty sopuun ja keskustelu eri osapuolten kesken oli sujunut. Toisaalta
aina ei ollut mahdollisuutta tavata sitd, jonka kanssa piti tyovuoroista so-
pia ja silloin saattoi tulla tunne, ettd nopeat soivit hitaat.

”.. meilld minusta on aina voinu keskustella vuorojen vaihdoista ja kysyi
toiselta..en oo ikind kokenu, ettd se ois mahdotonta, aina piisty sitt so-
puun..”

.. ongelma voi olla se, ettei néd sitd toista ihmistd nyt vaikka viikkoon tai
ndin, jonka kanssa vois neuvotella..”

”..nopeet syo hitaatkin..”

Tyoaika-autonomian vakiinnuttamisen koettiin vaativan myos ohjausta ja
valvontaa. Varsinkin kokeilun alussa tuntuma oli, ettd yksittdistd listaa
tehtiin liian nopeasti ja, ettd tekeminen ei ollut jarjestyksessa. Ajoittain lis-
tanteko karkasi késisti ja lilan montaa listaa tydstettiin yhtd aikaa. Toimin-
ta oli toisinaan varsin hallitsematonta. Sen vuoksi esilld pidettidvien lista-
pohjien méirdd vihennettiin ja ndin suunnittelu saatiin paremmin hallin-
taan. Ohjausta tarvittiin kokonaisuuden pitdmiseksi kasassa.

.. onko se aina nyt niin.. jarjestyksessa..”

”_.sillon ensi alkuun se ldhti kylla vihédn lapasista..niitd laitettiin ja laitet-
tiin.. listaa toisen perdin, ettd laitettiin ihan siitd vaan ..”

Tekemiseen kaivattiin myos valvontaa, kontrollia, jonka puute ilmeni mm.
listavahtien vdhenemisend. Sen lisdksi huomattiin, ettd poisjdéneen lista-
vahdin tilalle jdi valitsematta jatkaja. Uusien ja pitkiltd vapailta tulevien
tyontekijoiden perehdytys tydaika-autonomiaan jdi vajavaiseksi ja tarpeel-
lisena nihtiin, ettd perehdyttdmiselle uuteen toimintaan tuli olla aikaa ja
tahdn tyohon nimetty perehdyttdja.

”..ne, jotka niin ku vastaa siitd listan teosta..vastuuhenkilot..niistihdn on
yks jo jddny joukosta poiskin..siind ei ole tavallaan sitte tilalla, tilalle valit-
tu ketdan uutta..”

”..el varmaan jaa sit sitd aikaa .. sithen perehtyi, ja lukee.. tarttis melkein
jonkun pikkasen opastaa ..”

Lopuksi vakiinnuttamisen koettiin vield vaativan ajan tasalla pysymista.

Téssid oli olennaista, ettd tieto oli nopeasti, helposti ja tarvittaessa saatavil-
la. Tyoyksikossd tieto 10ytyi Tyodaika-autonomiakansiosta, johon se oli na-
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pakasti kirjattu. Kirjallisen materiaali olemassaolo oli tirkedd, koska sil-
loin kaikkea ei tarvinnut osata ulkoa ja asiat olivat helposti tarkistettavissa.

”..sit ne on kaikki néhtivilld sielld kansiossa..jos ei muista jotakin, niin voi
sieltd 10ytaa aika dkkid. Ei tarvi niin kauheesti sitd selata ku sielld ei oo si-
td yliméadristd .. 10ytaa akkia..”

11.2 Tyodaika-autonomian konkreettiset vaikutukset tyoyhteisossd

Harrastusmahdollisuudet

rajoittuneet Loyhi apuviline

perhe-eldmén ja vapaa-
Tyoaika-autonomia ei yhteen- ajan yhteen sovittajana
sovita perhettd ja vapaa-aikaa

Tyoaika-autonomia ei
mahdollista tasapuolisuutta

Rajalliset mahdollisuu-

Tydaika-autonomia ei det tuottaa yksilod tyy-
takaa pysyvyytti dyttivi tydaikakoko-
naisuus

Tyoaika-autonomia ei
toteuta kaikkia toiveita

Tyoaika-autonomian
Asennoitumistavalla konkreettiset vaiku-
tyytyvéisyyttd tukset tyoyhteisossi

Tietoisesti suunnitellut tyo-

. e Harkitun suunnittelun
vuorot vahentavit stressid

avulla tydhyvinvointia
ja tyon sisdllon hallin-

Ennakoinnin merkitys
taa

hyvinvointitekijani

Asennoitumisen
merkitys tyonteon
hallintaan

Tiedon hallinta

Mabhdollisuus suunnitella Tyo6aika-autonomialla

itse tydvuoronsa yksilollistd vaikuttamis-
ta tyovuoro-
Parantuneet vaikutus- suunnitteluun

mahdollisuudet yksilétasolla

KUVA 5. Tyoaika-autonomian konkreettiset vaikutukset tyoyhteisossa
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11.2.1 Loyhi apuviline perhe-elimén ja vapaa-ajan yhteen sovittajana

Vaikka tydaika-autonomia oli ollut jo yli vuoden kidytossi hoito-osastolla,
siitd saadut kokemukset (kuva 5) antoivat viitettd, ettd se oli vain loyha
apuviline perhe-elimin ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa. Etenkin
harrastusmahdollisuuksien koettiin jddneen rajoittuneiksi. Saannollisistd
harrastuksista oli luovuttu. Valittiin siis harrastuksia, joita ajankohta ei
haittaa ja, joita saattoi harrastaa silloin kuin itselle parhaiten sopii. Tyyty-
vdisid oltiin kuitenkin siitd, ettd harrastuksille 16ytyi myos erilaisia vaihto-
ehtoja.

”.koskaan sdi et voi aloittaa oikeestaan siis semmosta niin ku sdannollis-
ta..”

”..et ne harrastukset on .. milloin sit sattuu itte pddseméién johonkin..”
”..mut onneks on vaihtoehtoja (harrastuksille)..”

Tyoaika-autonomialla ei oleellisesti kyetty sovittamaan yhteen perhetti ja
vapaa-aikaa. Perhe-eldamai oli eriytynyttd, koska muulla perheelld oli omat
aikataulunsa ja omat sddntonsid. Perhe my0s viestitti sopimattomista tyo-
vuoroista olemalla tyytyméton niihin ja vieraatkin tiesivét, ettd tyontekijan
tydaikojen mukaan kyldillaédn. Yllatysvieraita ei juuri kdynyt.

”..perhe menee aivan muun aikataulun mukasesti..”

2

..el meilld (perheelld) oo mitdin sddntoja..”

2

..teet ithan hulluja vuoroja nykyién..”

2

..tadlld menndén (tyontekijdn) almanakan mukaan..”

2

.ylldtysvieraita ei kylld pahemmin tule kyldén..”

11.2.2 Rajalliset mahdollisuudet tuottaa yksilod tyydyttdvd tyoaika-kokonaisuus

Tyoaika-autonomialla koettiin olevan vain rajalliset mahdollisuudet
tuottaa yksiloé tyydyttavi tyoaikakokonaisuus, koska se ei tyontekijoi-
den mielestd mahdollistanut tasapuolisuutta, pysyvyyttd eikd toteuttanut
kaikkia toiveita. Entiseen verrattuna, tehtiin enemmaén iltavuoroja, alusta-
vasti listapohjalle suunniteltu ei pysynytkéén ja oli myos hyviksyttivi, et-
td kaikki ei toteudu omien mieltymysten mukaan.

”..se el mee ihan niin ku sillai tasan..”
”.. tullee iltoja enemmin..”

”.. vaikka laittoi niin ku et kaks sairaanhoitajaa et on..sit se siirtyy niin ku
mihin se siirtyy..”
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”..tdytyy ajatella, ettei aina voi niin ku menni..ihan mieltymysten mu-
kaan..”
11.2.3 Harkitun suunnittelun avulla tydhyvinvointia ja tyon sisidllon hallintaa

Tyoaika-autonomialla saatiin kuitenkin harkitun suunnittelun avulla ai-
kaan tyohyvinvointia ja tyon siséllon hallintaa. Vapaaehtoisuus ja in-
nokkuus tuottivat asennoitumistapana tyytyviisyytta. Ketédédn ei pakotettu.

”..(listan tekoon)omaehtoisesti kaikki on osallistunu..”

”..kaikki on vissiin ollu ihan intomielisii..”

Tietylld tavalla suunnitelluilla tyovuoroilla saatiin aikaan enemmin yhta-
jaksoista vapaa-aikaa. Valinta omalle jaksamiselle oli tulo illasta aamuun,
koska sen koettiin vihentdvin stressid. Myos ennakoinnin merkitys nidhtiin
hyvinvointitekijind, koska ennakointi tydvuorojen jirjestelyssi edisti asi-

oista tietoisena olemista ja néin se vihensi stressid.

”..saa sit jotenkin sitd vapaata sieltd taas, ku jad aamusta vapaalle niin
enemmdn ittellensi sit sitd yhtdjaksoista vapaata..”

”..(kun tulee illasta aamuun) se vihentdi stressii..”
”..kylld se mun oman jaksamisen kannalta on parempi vaihtoehto..”

”..se auttaa asiaa (etukiteen tietdminen), koska muuten sitten tuntuu, et
menee ihan niin ku sokkona ja pitdis yhtikkia tietda..”

Tietty tapa asennoitua tyohon yhdessi tiedon hallinnan kanssa toivat hel-
potusta tyon sisdllon hallintaan. Sopeutuminen siihen, ettd kaikkea ei voi
hallita, néhtiin tirkednd. Tyot myOs pyrittiin hoitamaan asenteella, ettd
hoitaa jokaisen tydvuoron kunnolla. Tiedon hallitsemiskeinona tietty tyo-
vuorojen jarjestys koettiin hyvinid, mutta oppiminen ja opettelu kuuluivat
silti jokaiseen pdiviin.

”.. el oikeestaan voi niin ku ajatella, ettd et voiskaan olla niin ku perilla
koko ajan niin ku potilaitten asioista..”

”..ei niin ko tarvii eikd voikaan olla niin ko jyvélld aina..”
”_.ettd hoitaa vaan sen vuoron..niin ku vaan kunnolla..”

”..illasta sun tulla ehdottomasti niin ku aamuun, et sit olis..jollain tapaa jy-
villa..”

”..joka pdivd tdytyy aina opetella..”
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11.2.4 Tyoaika-autonomialla yksilollistd vaikuttamista tydvuorosuunnitteluun

Tyoaika-autonomia tuotti mahdollisuuden suunnitella itse omat tydvuo-
ronsa ja vaikuttaa myOs eri vuorojen madriddn ja sijoittumiseen tai vaikka-
pa ergonomisen tydajan noudattamisen. Se teki mahdolliseksi oman itsen-
sd toteuttamisen ja toi tyovuorosuunnitteluun yksilollista vaikuttamista.

”..sekin on kiva, et nyt saa vaikuttaa sithen, et kuin monta yoti..”
”..vol ite jdrjestdd niitd tydvuorojaan sillai mieltymysten mukaan..”

”..kaikki ne menot, mitd on edessdpiin, niin méd oon voinu sitte ne toteut-
taa sillailla laittamalla tydvuorot vihdn sen mukaisesti..”

”..paremmin saa nyt itteens toteuttaa, ku semmosessa miki oli aina se tiet-
ty (perinteinen)..”

11.3 Henkiloston odotukset johtamiselta ja esimiestoiminnalta tulevaisuuden muutok-
sissa

Vaikka sitd ei varsinaisesti haastattelussa kysyttykddn, henkilosto toi sel-
kedsti ja vahvasti esille mielipiteensd johtamisesta aiemman tydvuoro-
suunnittelumallin aikana. Kokemus esimiestoiminnasta tdmén ns. perintei-
sen tyovuorosuunnittelun aikana néhtiin epddemokraattisena ja vanhanai-
kaisena. Perinteistd tyovuorosuunnittelua ei mielletty nykypdivaa vastaa-
vaksi ja esimiestoiminta oli kokemuksena jopa salamyhkdistd. Listan teki-
jan oma vaikutus nihtiin suurena. Jos molemmat ldhiesimiehet suunnitte-
livat vuoroillaan listaa, heididn toimintansa koettiin epdyhtendisend. Perin-
teisessd mallissa listan tekijan suunnittelu oli melko ehdotonta eikd tyon-
tekijoilld koettu olevan sithen vaikutusmahdollisuutta. Ainoastaan toivo-
musvihko oli viline vaikuttaa tyovuoroihin ja sekin epdvarma.

”.kun oli kiertdva lista, niin tiesi jouluun saakka ne tyovuorot.. onko se
sitt vanhanaikaista johtamista..”

”..se oli niin ku tavallaan.. vidhin salamyhkiistikin touhua..”

”..sekin riippu tekijistd, et jos teki osastonhoitaja tai apulaisosastonhoita-
ja..”

”..se oli niin ehdotonta, et ko ne oli jonkun tekemii, niin siihen ei ollu pal-
jon sitd vaikutusmahdollisuutta..”

”..ja el sekddn aina menny lipitte, et..huomas, ettei tdssd otettukaan niitd
toiveita huomioon..”
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Haastattelun tulosten mukaan henkiloston odotukset johtamista kohtaan
tulevaisuuden muutoksissa (kuva 6) koskivat muutoksen etenemisen joh-
tamista ja muutoksen johtamisen osaamista.

Oikea-aikaisuus

Vaiheittaisuus Muuftokss:n ete- )
nemisen johtami-
Suunnitelmallisuus nen
Perustyon huomiointi
Henkiloston odotukset

Esimiesten eriytyneet johtamiselta tulevaisuuden
roolit muutoksissa

' ' Muutoksen johta-
Kokonaisuuden hallinta misen osaaminen

Tyohon sitoutuminen

Informaation vilittdja

KUVA 6. Henkil6ston odotukset johtamiselta tulevaisuuden muutoksissa

11.3.1 Muutoksen etenemisen johtaminen

Tulevaisuuden muutoksissa muutoksen etenemisen johtamiseen tuli
kiinnittdd huomiota. Oli tidrkedd, ettd eteneminen tapahtuisi oikea-
aikaisesti, riittdvédn hitaasti, ettd sithen pédsisivit kaikki mukaan. Sen li-
siksi etenemisen tuli olla myos oikein vaiheistettu. Suunnitelmallisuus
nikyi harkittuna etenemiseni ja perustyolle tuli jaadd aikaa muutoksesta
huolimatta.

”..edetd ainakin tarpeeksi maltillisesti, hitaasti sillain, ettd siithen pédsee
mukaan, ettd ei sellasella ryminélld.. ja vaiheittain mennd ”

”..niin ku just tdssd autonomisessa listassakin: vaiheittain edetd ja sopi-
vasti ..”

.. oli aikataulutettu sopivasti, et ei kertaryminélld saa kylld mitdén ldpi

kylld projekteja. Et tdd ty0d ittessdds on jo niin kiireistd ja hektistd, ettd ei
taméan padlle mittddn ryminélla toteutettuja projekteja..”
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11.3.2 Muutoksen johtamisen osaaminen

Muutoksen johtamisen osaamisen tuli olla esimiehen hallussa. Titd hel-
potti, jos esimiehilld oli selkedsti eriytyneet roolit. Hallinnollinen esimies
nihtiin muutoksesta vastaavana muutosorganisaattorina, ja kliinisen hoito-
tyon esimies, oli muun muassa kdytdnnon hoitotyostd ja koulutuksesta
vastaava johtaja. Kokonaisuuden hallinta néhtiin tirkeidnd osana esimie-
hen ty6td. Muutostyohon sitoutuminen vaati esimiehen mukanaoloa ja lés-
nédoloa loppuun asti. Esimies ei saisi vaihtua kesken merkittavin muutok-
sen. Yksi osa esimiehen muutoksen johtamisen osaamista oli myos infor-
maation vilittdjidn rooli. Hinet nihtiin sekd hiljaisen tiedon siirtdjdni ettid
yleensi tiedon kulusta huolehtijana.

”..muutosten organisoijaa..”
”..ja sit on hallinnollisen hoidon esimies..”
. kliinisen hoidon esimies, on niin ku hoitotyon puolella..”

”..mikd vastaa sitten, et kaikki sujuu kdytdnnossi ja koulutuksesta huoleh-
tii..”

”.. et sinne voi oll, et sinne jdi semmosia tdrkeiti tietoja sit hdnen alleen..”
”..se tieto katkeaa, tieto ei niin ko kulje, onko se ty0 tehty..”

”..tiedon kulku, tiedon kulun vilittaminen, tiedon kulku..”
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Henkil6ston odotukset esimiestoimintaa kohtaan tulevaisuuden muutok-
sissa (kuva 7) koskivat esimieheni onnistumisen elementteji ja tyonte-
on edellytysten jirjestimisti.

Esimiehen hyvinvointi

Esimiehen sitoutuminen Esimichend onnis-
tumisen elementit

Esimiehen tuttuus

Esimiehen ldsniolo

Henkil6ston odotukset
esimiestoiminnalta tule-

Henkil6stomitoitus vaisuuden muutoksissa

Osaamisen ajantasaisuus Tyonteon edellytys-

ten jdrjestdji

Ajan jdrjestiminen
muutokselle

Henkilokunnan toiminnan
huomiointi

KUVA 7. Henkiloston odotukset esimiestoiminnalta tulevaisuuden muutoksissa

11.3.3 Esimieheni onnistumisen elementit

Haastateltavat korostivat esimiehenéd onnistumisen elementteji tulevai-
suuden muutoksissa. Jotta esimies onnistuisi mahdollisimman hyvin tyos-
sddn myos tulevaisuudessa, nihtiin tirkednd, ettd hin itse jaksaa tyOssdin
ja olisi tietoinen omasta hyvinvoinnistaan. Esimiehen tuli my6s ehdotto-
masti olla sitoutunut muutostyohon. Esimiehen vihidinen vaihtuvuus oli
etu tyoyhteisolle. Pysyvyys teki esimiehestd tutumman, jolloin kanssa-
kidyminen oli helpompaa. Helposti ldhestyttivéd ja hyvin saatavilla ja tavat-
tavissa oleva esimies koettiin tydyhteisossd lasna olevaksi.

”..tietenkin sitd toivoo, ettd esimies .. nyt tietenkin itte jaksaa..”
”..et se ois aika kauheeta, et jos jatkuvasti pomo vaihtuu..”

”.kun tuntee toisensa (esimies ja tyontekijd), niin voi sitten .. on ihan
helppo asioida ja kysyi..”

”..arvostan sitd, ettd aina voi kysyd ja mennid juttelemaan, ettei tarvi
..varata aikaa..”

”..tykkididn tulla .. kysyyn, jos mulla on kysyttivdd enkd ma pelkdd..”
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11.3.4 Tyonteon edellytysten jirjestdji

Tyonteon edellytysten jéarjestaminen nihtiin tulevaisuuden muutoksissa
yhtend tdarkeimmistd esimiestoiminnan odotuksista. Henkiloston riittdavyy-
destd tuli huolehtia henkilostomitoituksen ajan tasalla olemisesta huoleh-
timalla. Osaaminen puolestaan pidettiin ajan tasalla huolehtimalla koulu-
tuksen pdivityksestd, ohjaamalla henkil6stdod tyonkiertoon ja tyOpaikka-
koulutukseen. Muutokselle tuli jarjestdd riittdvasti aikaa niin, ettd ehti pe-
rehtyé uusiin asioihin ja henkilokunta tuli my0s osallistaa mukaan muutos-
tyohon ja kiinnittdd henkilokunnan huomio oman muuttumisen tarpeeseen.

.. henkilostomitoitus niin ku kuitenkaan niin ku sitte oikein..”

”.. koulutuskaan ihan ajan tasalla ihan..tuntuu vililld, ettd jdljessd laaha-
taan, ettd pitdisko mennd tyonkiertoon..”

”.. taikka tyopaikkakoulutusta..”
.. tyopaikkakoulutusta sit niille ihmisille (jotka ei muuten osallistu)..”

”.. jos ei pddse perehtyyn niihin, niin kokoajan tuleviin ohjelmiin ees jol-
lain lailla ja sit, jos ne vanhatkin jd4 sinne roikkumaan, niin siin on kohta
niin ku aivan..”

”..ne pitiis sitten osallistaa..”

.. jos tyd muuttuu niin sitt tarttis meiddnkin niin ko muuttua..”
”.. sitt tarttis meiddnkin muuttua ..”

11.4 Yhteenveto tutkimuksen tuloksista

Tyoaika-autonomian kiyttoonoton johtaminen tyoyksikossd tapahtui
pohjustamisen, osallistumisen ja vakiinnuttamisen keinoin. Pohjustamises-
sa tiedon oikeanlainen annostelu ja sen konkretisoiminen néhtiin tirkeédna.
Tietoa, jonka tuli olla yksinkertaista ja selkedd, tuli saada sopivasti kerral-
laan, hyvin jdrjestettynd ja perusasiat huomioiden. Aktiivinen yhteistyd
prosessin alusta ldhtien loi pohjaa onnistumiselle. Alustava tyo alkuko-
koontumisineen teki tydaika-autonomiaa tutummaksi, ja koettiin hyvéna.
Alkukokoontumisissa myods yhdessd keskustellen sovittiin pelisddnngisti
ja tybaika-autonomian etenemisestd. Tekeminen ja toiminta auttoivat hen-
kilostod suhtautumaan jarkevisti tydaika-autonomiaan. Niin estettiin asian
muodostuminen ongelmaksi. Toiminta oli keino selviytyd muutoksesta ja
se auttoi myos stressin hallinnassa.

Osallistuminen tybaika-autonomian johtamisessa perustui vapaaehtoisuu-
teen. Sen lisdksi jo aiemmin esille tullut yhteinen tahto osallistua tydaika-
autonomian kéyttoonottoon on vahvistanut itsemidrddmisoikeuden tunnet-
ta. Osallistuminen oli innokasta ja yhteistoiveesta alkunsa saanutta. Pakot-
tamisesta ei puhuttu kenenkéén kohdalla.
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Vakiinnuttaminen tydaika-autonomian johtamisessa loi pohjaa sen jaami-
seksi osaksi tyoyhteison arkea. Sujuva dialogi eri osapuolten kesken ja oi-
kea-aikainen kohtaaminen edesauttoivat asiaa. Henkiloston kokemus oli,
ettd aina asioista oli piddsty sopuun ja keskustelu oli sujunut. Oikea-
aikaisessa kohtaamisessa sen sijaan oli jonkin verran ongelmia: aina ei
nihty sitd, jonka kanssa olisi pitdnyt keskustella, ja silloin saattoi syntyi
vaikutelma, ettd nopeat syovit hitaat.

Kokeilun alussa oli tuntuma, etti listan teko karkasi késistid. Yksittdista lis-
taa tehtiin litan nopeasti ja litan montaa yhti aikaa. Toiminta oli hallitse-
matonta. Sen vuoksi esilld olevien listapohjien méaidrda vidhennettiin ja
suunnittelu saatiin paremmin hallintaan. Tarvittiin siis ohjausta tekemi-
seen. Kontrollin puutetta ilmeni myos. Esimerkiksi poisjddneen listavah-
din tilalle ei valittu jatkajaa, ja uusien ja pitkiltd vapailta tulleiden tyonte-
kijoiden tydaika-autonomiaan perehdytys oli unohdettu. Valvontaa siis
kaivattiin perehdyttdmiselle. Sille tuli saada aikaa ja tdhidn tyohon nimetty
perehdyttdja.

Tyoaika-autonomian vakiinnuttamisen koettiin vield vaativan ajan tasalla
pysymistd. Sitd edisti tiedon saatavuus nopeasti, helposti ja tarvittaessa.
Kirjallinen materiaali I6ytyi kansiosta ja sen olemassa olo oli tiarkedd, kos-
ka silloin kaikkea ei tarvinnut osata ulkoa ja asioita oli helppo tarkistaa.

Tyoaika-autonomian konkreettisina vaikutuksina tyoyhteiso nosti esille,
ettd se koettiin [oyhdksi apuvilineeksi perhe-eldmdn ja vapaa-ajan yh-
teensovittamisessa, silla oli rajalliset mahdollisuudet tuottaa yksilod tyy-
dyttavd tyoaikakokonaisuus, se tuotti kuitenkin harkitun suunnittelun avul-
la tyohyvinvointia ja tyon sisdllon hallintaa, ja yksilollinen vaikuttaminen
tyovuorosuunnittelussa lisddntyi.

Tyoaika-autonomia oli ollut jo yli vuoden kokeilussa, mutta esimerkiksi
harrastusmahdollisuudet koettiin siitd huolimatta rajoittuneiksi. Sddnnolli-
sistd harrastuksista oli luovuttu ja harrastettiin sitd, miké itselle parhaiten
sopi ja mitd ei ajan kohta haitannut. Erilaisia vaihtoehtoja harrastuksille
kerrottiin kuitenkin olevan. Perhe-eldméé ja vapaa-aikaa ei myoskdin saa-
tu sovitettua yhteen. Perhe vietti omaa eldméénsé ja yllidtysvieraita ei kiy-
nyt. Tiedettiin, ettd tyontekijan tyodajat sanelivat kyldilyjen tahdin. Niin
tydaika-autonomiasta jdi kokemus [oyhdnd apuvilineend perhe-eldmdn ja
vapaa-ajan yhteen sovittajana.

Tyoaika-autonomialla oli vain rajalliset mahdollisuudet tuottaa yksilod
tyydyttivi tyoaikakokonaisuus, koska sen ei koettu takaavan tasapuoli-
suutta, pysyvyyttd eikd kaikkien toiveiden toteutumista. Iltavuorot olivat
lisdéintyneet, alustavasti suunniteltu ei lopullisessa listassa pysynytkdén ja
piti my0Os hyvéksyd, ettd kaikki ei voi toteutua omien mieltymysten mu-
kaan.

Tyoaika-autonomialla saatiin kuitenkin harkitun suunnittelun avulla tyo-
hyvinvointia ja tyon sisdllon hallintaa. Kun ketédén ei pakotettu, jo se tuotti
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oikeanlaisen asennoitumistavan avulla tyytyvéisyyttd. Harkitusti suunni-
telluilla tydvuoroilla saatiin enemmén yhtéjaksoista vapaata ja valinta lait-
taa vuorot tiettyyn jdrjestykseen toi tunteen stressin vidhenemisestd. Enna-
koiminen edisti asioista perilld olemista ja siksi se nihtiin tyohyvinvointi-
tekijand. Tyon sisédllon hallitsemiskeinona vuorojen laittaminen tiettyyn
jarjestykseen edesauttoi, mutta néhtiin tirkeind sopeutua siithen, ettid kaik-
kea ei voi hallita. Oppiminen ja opettelu kuuluivat jokapdivéiseen tyoeli-
méan.

Tyo6aika-autonomia antoi mahdollisuuden suunnitella itse omat tydvuoron-
sa ja vaikuttaa niiden méadrddn ja sijoittumiseen. Se teki mahdolliseksi
oman itsensi toteuttamisen ja paransi vaikutusmahdollisuutta yksilotasol-
la. Ndin tyoaika-autonomia toi yksilollistd vaikuttamista tyovuorosuunnit-
teluun.

Henkiloston odotukset johtamiselta ja esimiestoiminnalta tulevaisuu-
den muutoksissa kohdistuivat johtamisen osalta muutoksen etenemisen
Jjohtamiseen ja muutoksen johtamisen osaamiseen ja esimiestoiminnan
osalta esimiehend onnistumisen elementteihin ja tyonteon edellytysten jdir-
Jestimiseen.

Henkilosto toi esille aiemman tyovuorosuunnittelumallin aikaisen johta-
mistavan, joka koettiin epddemokraattisena ja vanhanaikaisena. Perinteisti
tyovuorosuunnittelua ei ndhty nykypdivdd vastaavana ja esimiestoiminta
koettiin jopa salamyhkéisend. Perinteisessd mallissa listan tekijdn suunnit-
telu oli ehdotonta ja tyontekijdn vaikutusmahdollisuudet vihiiset. Tdhédn
tunnuttiin odottavan muutosta. Sen vuoksi muutoksen etenemisen johtami-
sessa tulevaisuudessa tuli kiinnittdd huomiota etenemisen oikea-
aikaisuuteen, vaiheittaisuuteen, suunnitelmallisuuteen ja perustyon huo-
miointiin. Nidin jokainen pédsi osalliseksi muutoksesta ja tuli tunne huo-
mioiduksi tulemisesta. Esimiehen tuli my0Os osata johtaa muutos. Jos 1a-
hiesimiehid oli kaksi, esimiesten roolien tuli olla selkedsti erilliset. Muu-
toksen kokonaisuus tuli hallita ja esimiehen tuli sitoutua muutostyohon.
Tiarkedd oli my0Os esimiehen rooli informaation viélittdjana.

Henkiloston odotukset esimiestoiminnalta tulevaisuuden muutoksissa pai-
nottuivat esimiehenéd onnistumisen elementteihin ja tyonteon edellytysten
jarjestimiseen. Esimiehend onnistuminen vaati, ettd timé huolehti omasta
hyvinvoinnistaan ja jaksamisestaan. Hénen tuli myos olla sitoutunut tyo-
honsid. Pysyvyys teki hinestid tutumman, jolloin kanssakdyminen koettiin
helpommaksi. Lasnidolo sisélsi helposti ldhestyttivyyden ja saatavilla olon.

Yksi esimiehen tiarkeimmistd tehtdvistd my0s tulevaisuuden muutoksissa
oli tyon teon edellytysten jirjestiminen. Henkilostomitoitus tuli pitdd ajan
tasalla, samoin osaamisesta tuli huolehtia, muutokselle tuli jirjestda riitta-
vésti aikaa ja henkilokunta tuli osallistaa muutokseen ja vahvistaa henki-
16stén oman muuttumisen tarvetta muutoksen ldpiviemisessa.
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12 POHDINTA

12.1 Tulosten tarkastelu

Laadullisen tutkimuksen pohjalta ei piddsaantoisesti tehdd yleistyksid sa-
malla tavalla kuin tilastollisessa tutkimuksessa. Tarkoitus on, ettd ana-
lysoitava aineisto muodostaa kokonaisuuden eli on itsessdédn tapaus. (Es-
kola & Suoranta 1999, 66.) Ty6aika-autonomian kidyttoonotto tyoyhteisos-
séd on kulttuuri- ja paikkasidonnainen tapahtuma (Heiskanen 2000). Tdmén
opinndytetyon tutkimusosion tuottama aineisto muodostaa itsendisen ko-
konaisuuden, jonka tulokset ovat tulkittavissa vain tdssd ympiristossi.

Opinndytetyon tavoitteena oli ottaa tydaika-autonomia kdyttoon tyoyksi-
kossd ja selvittdd tyoaika-autonomian kidyttoonoton vaikutuksia. Ensim-
maiiselld tutkimustehtédvilld selvitettiin kuinka tydaika-autonomia johdet-
tiin henkiloston nidkokulmasta. Tulosten mukaan se tapahtui pohjustami-
sen, osallistumisen ja vakiinnuttamisen Keinoin.

Pohjustamisessa, jota tdssd tyossd omalta osaltaan kuvaa luku 9, tiedon
oikea annostelu, riittdvyys, selkeys ja jirjestiminen olivat tarkeitd. Tatd
tukee myos Heiskasen (2000) tutkimus, jonka mukaan johdon tehtdvini
on pohjustaa muutos hyvilld suunnittelulla. Sen lisdksi esimies yleensa tuo
muutostilanteissa riittdavisti tietoa (Manninen (2010). Alkukokoontumisilla
ja aktiivisella yhteistyolld henkiloston kesken luotiin tydaika-autonomian
kiyttoonoton onnistumisen mahdollisuuksia. Muutoksen johtaminen vaatii
suunnittelua (Heiskanen 2000). Oma aktiivisuus mm. tiedonhaun suhteen
auttol selviytymédidn muutoksessa paremmin kuin pysyminen passiivisena
(Ali-Hokka & Valkeapda 2006). Toiminnasta tuli stressinhallinta- ja muu-
toksesta selviytymisen keino.

Osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen, ja oli samalla myds innokasta.
Ennen varsinaista tydaika-autonomian kayttoonottoa henkilokunnalta oli
kysytty halukkuutta osallistumiseen. Téstd tuloksena oli yhteinen tahto.
Yhteiselld sopimuksella esimiehen ja tyontekijoiden kanssa on Levon
(2010) mukaan positiivisia vaikutuksia mm. hoitotyontekijoiden tyohy-
vinvointiin. Kun ketdén ei pakoteta, se edistdd my0s itsemiddrddmisoikeu-
den toteutumista. Muutos, jossa on itse ollut psykologisesti mukana, on
helpompi sietdd kuin ulkoa ohjattu muutos, johon on vain sopeuduttava
(Aro 2002, 55-56). Silvennoisen (2008) mukaan tyontekijoiden vaikutus-
mahdollisuuksia lisddmalld esimerkiksi paidtoksenteossa ja tyon kehittdmi-
sessd, esimies auttaa henkilostdod sitoutumaan sekid tyohonsd ettd organi-
saatioon. Vastuun antaminen antaa samalla my0s valtuuksia toteuttaa tyo-
td. Tdhén tdhtdd myos tydaika-autonomian kidytto tydoyhteisossi.

Vakiinnuttaminen loi pohjaa tydaika-autonomian jddmiselle tydyhteison
arkeen. Téssd sujuva dialogi eri osapuolten kesken koettiin hyvéksi.
Avoin kommunikaatio ldpi koko muutosprosessin on vilttimétontd, ja
varsinkin vuorovaikutuksen laatuun on kiinnitettivd huomiota (Haapanie-
mi 1996, 151). Oikea-aikaisessa kohtaamisessa sen sijaan oli parannetta-
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vaa. TyoOaika-autonomiakokeilun alussa oli myds tuntuma, etté listan te-
keminen karkasi kisistd. Toiminta koettiin ajoittain hallitsemattomaksi, ja
kaivattiin ohjausta. My0s uusien ja pitkiltd vapailta tulleiden tyontekijoi-
den perehdytykseen toivottiin panostamista. Koska tydskentelyn kontrolli
oli puutteellista, kaivattiin valvontaa. Tyontekijit tarvitsevat jatkuvaa oh-
jausta toimintansa muuttamiseen (Aro 2002, 70).

Lopuksi ajan tasalla oleminen néhtiin vakiinnuttamista edistdvéani seikka-
na. Tdrkedd oli tiedon nopea saatavuus helposti ja tarvittaessa. Tyoyksi-
kossé tieto 10ytyi kirjallisena Tyoaika-autonomiakansiosta. Sen olemassa-
olo koettiin tirkezksi, koska silloin kaikkea ei tarvinnut osata ulkoa ja asi-
at olivat helposti tarkistettavissa.

Tyoaika-autonomian kiyttoonoton tyoyhteisossd koettiin yleiselld tasolla
sujuneen luontevasti ja kivuttomasti, eiki sitd pidetty suurena mullistukse-
na. Siitdkin huolimatta, ettd muutos yleensd onnistuu sitd paremmin, miti
useammalla on aikaisempaa kokemusta tulevasta muutoksesta, etenkin, jos
saatu kokemus on ollut positiivista (Jokela-Ulenius 2009). Téllaista ver-
taistukea tyoyksikossd ei ollut saatavilla, koska aikaisempia kokemuksia
tydaika-autonomiasta ei ollut.

Toinen tutkimustehtivd selvitti tydaika-autonomialla saavutettuja konk-
reettisia vaikutuksia tyOyksikossd. Tulosten mukaan tydaika-autonomia
koettiin loyhdksi apuvilineeksi perhe-eldmdn ja vapaa-ajan yhteensovit-
tamisessa, silla oli rajalliset mahdollisuudet tuottaa yksilod tyydyttivi
tyoaikakokonaisuus, se tuotti kuitenkin harkitun suunnittelun avulla tyo-
hyvinvointia ja tyon sisdllon hallintaa, ja yksilollinen vaikuttaminen tyo-
vuorosuunnittelussa lisddntyi.

Tyoaika-autonomia oli ollut jo yli vuoden kokeilussa, mutta harrastus-
mahdollisuudet koettiin siitd huolimatta rajoittuneiksi. Myoskéddn perhe-
eldmdd ja vapaa-aikaa ei saatu yhteen sovitettua. Tydaika-autonomiasta jii
kokemus loyhdind apuvdilineend perhe-eldmdn ja vapaa-ajan yhteen sovit-
tajana. Kokemus poikkeaa jonkin verran Saarelan (2009) tutkimuksen tu-
loksista, jonka mukaan tyon ja perheen- sekd vapaa-ajan yhdistdminen
helpottuu. Niihin tyo- ja perhe-eldmid koskeviin haittoihin voidaan kui-
tenkin vaikuttaa sekd tyossd ettd kotona tapahtuvin toimin. Yksilolliset
toiveet ja tarpeet huomioiva tydvuorosuunnittelu ja oma aktiivinen osallis-
tuminen tyoaikojen suunnitteluun on tyopaikan térkein helpottava toimen-
pide. Ystdvien ja perheen tuki kotirintamalla auttavat puolestaan tydaiko-
jen yhteensovittamisessa ja vuorotyon tekemisen jaksamisessa. (Harméa
ym. 2000, 91.) Osasyy siihen, ettd ty0aika-autonomiasta jdi tédllainen ko-
kemus, saattoi olla, ettd kaikki eivit ehké osallistuneet riittdvin aktiivisesti
omien tyovuorojensa suunnitteluun. Silloin tyovuorosuunnittelu jii esi-
miehen tehtdviksi, ja se ei vilttamittd vastannut omia toiveita ja odotuk-
sia. Toisaalta listavahtien panos jii vdhdiseksi eikd listanteon etenemisen
seuranta ollut ajantasaista. T#lloin nopeat saattoivat syoda hitaat, jotka ot-
tivat itselleen jiljelle jddneitd tyovuoroja.
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Tyoaika-autonomialla oli vain rajalliset mahdollisuudet tuottaa yksilod
tyydyttdvd tyoaikakokonaisuus. Sen ei koettu takaavan tasapuolisuutta, py-
syvyyttd eikd kaikkien toiveiden toteutumista. Iltavuorojen koettiin lisdin-
tyneen verrattuna entiseen. Téhénkin saattoi olla syynd oman aktiivisuu-
den vihiisyys tyovuorosuunnittelussa, ja ehkd myos se, ettd yhteisesti so-
vittujen pelisddntdjen suomia mahdollisuuksia ei osattu hyddyntdd omassa
suunnittelussa. Myoskddn alustavasti suunniteltu ei lopullisessa listassa
pysynyt ja piti myos hyviksyd, ettd kaikki ei voi toteutua omien mielty-
mysten mukaan.

Harkitun suunnittelun avulla saatiin kuitenkin aikaan tyohyvinvointia ja
tyon sisdllon hallintaa. (vrt. Saarela 2009.) Harkitusti suunnitelluilla tyo-
vuoroilla saatiin enemmin yhtédjaksoista vapaata ja valinta laittaa vuorot
tiettyyn jérjestykseen toi tunteen stressin vihenemisestd. Tyodaikojen hal-
linnalla on todettu olevan suuri merkitys terveyteen varsinkin, kun on kyse
naisista. Heilld tydaikojen hallinnan vaikutus hyvinvointiin johtuu ldhinnd
tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta. Hyvinvoinnin kannalta juuri tyon
ja vapaa-ajalla tapahtuvan tekemisen yhteensovittaminen on tirkedd eten-
kin kunnissa, joissa valtaosa tyontekijoistd on naisia. (Vahtera ym. 2002,
32-35.) Myos ennakoiminen edisti asioista perilld olemista ja siksi se nidh-
tiin tyohyvinvointitekijand. Tyon sisdllon hallitsemiskeinona vuorojen lait-
taminen tiettyyn jirjestykseen edesauttoi, mutta néhtiin tirkednd sopeutua
sithen, ettd kaikkea ei voi hallita. Oppiminen ja opettelu kuuluivat joka-
paiviiseen tydeldméin.(vrt. myos Manninen 2010.)

Tyoaika-autonomia antoi mahdollisuuden suunnitella itse omat tydvuoron-
sa ja vaikuttaa niiden méadrddn ja sijoittumiseen. Se teki mahdolliseksi
oman itsensi toteuttamisen ja paransi vaikutusmahdollisuutta yksilotasol-
la. Ndin tyoaika-autonomia toi yksilollistd vaikuttamista tyovuorosuunnit-
teluun. (vrt. Kantoluoto 2009.)

Kolmas ja viimeinen tutkimustehtdvi selvitti mitd henkilosto odottaa joh-
tamiselta ja esimiestoiminnalta tulevaisuuden muutoksissa. Henkilosto toi
esille aiemman tydvuorosuunnittelumallin aikaisen johtamistavan, joka
koettiin epddemokraattisena ja vanhanaikaisena, jolloin listan tekijdn
suunnittelu oli ehdotonta ja tyontekijdn vaikutusmahdollisuudet véhiiset.
Tyoaika-autonomialla saatiin kuitenkin tyontekijoille yksilollista vaiku-
tusmahdollisuutta tydvuorosuunnitteluun ja suunnittelu koettiin myos oi-
keudenmukaisemmaksi kuin ennen (Kantoluoto 2009), mutta tulevaisuu-
dessa muutoksen etenemisen johtamisessa tuli kiinnittdd huomiota etene-
misen oikea-aikaisuuteen, vaiheittaisuuteen, suunnitelmallisuuteen ja pe-
rustyon tekemisen huomiointiin. Néin jokainen pédsi osalliseksi muutok-
sesta ja tuli tunne huomioiduksi tulemisesta (vrt. Homanen 2009). Kuul-
luksi tuleminen ja tietoisuus siitd, ettd voi itse vaikuttaa tyohonsd ja tyo-
ympaéristoonsd pieniltdkin tuntuvissa asioissa rohkaisee tyontekijoitd ja 14-
hiesimiehid tekemiiin asioita toisin. (Kiviméki ym. 2004.)

Esimiehen tuli my0s osata johtaa muutos. Jos ldhiesimiehid oli kaksi, hei-
din rooliensa tuli olla selkeésti erilliset. Muutoksen kokonaisuus tuli halli-
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ta ja esimiehen tuli sitoutua muutostyohon. Téarkednd ndhtiin esimiehen
rooli informaation vilittdjand. Myos Riepon (2002) mukaan muutokset on
helpompi viedd ldpi, jos informaation kulkuun on kiinnitetty riittdvasti
huomiota. Se saa aikaan tunteen arvostamisesta ja luottamuksesta ja lisdi
myos sitoutumista tyohon ja vihentdd muutosvastarintaa.

Henkiloston odotukset esimiestoiminnalta tulevaisuuden muutoksissa pai-
nottuivat esimiehend onnistumisen elementteihin ja tyonteon edellytysten
jarjestimiseen. Esimiehend onnistuminen vaati, ettd timé huolehti omasta
hyvinvoinnistaan ja jaksamisestaan. Hdnen tuli my0s olla sitoutunut tyo-
honsid. Pysyvyys teki hdnestd tutumman, jolloin kanssakdyminen koettiin
helpommaksi. Lisniolo sisélsi helposti ldhestyttdvyyden ja saatavilla olon.
Osastonhoitajan tulee ndkyid tyoyhteisossd (Silvennoinen 2009).

Yksi esimiehen tiarkeimmistd tehtdvistd myos tulevaisuuden muutoksissa
oli tyonteon edellytysten jirjestiminen. HenkilOstomitoitus tuli pitdéd ajan
tasalla, samoin osaamisesta tuli huolehtia, muutokselle tuli jirjestda riitta-
vésti aikaa ja henkilokunta tuli osallistaa muutokseen ja vahvistaa henki-
16stobn oman muuttumisen tarvetta muutoksen ldpiviemisessd. Tarkeintd
muutoksen johtamisessa nimittdin on, ettd muutos perustuu ihmisten
muuttumiseen: ihmisen on siis itse muututtava (Aro 2002, 70).

Tamin opinndytetyon toiminnallinen tavoite oli viedd tydaika-autonomia
kdytintoon tyoyksikossd. Pddosiltaan tavoite saavutettiin, silld kyseinen
tyovuorosuunnittelumalli on ollut kdytossi jo yli vuoden. Yhtena sitd edis-
tavind tekijind oli tydyhteison jaseniltd kokeilua kohtaan noussut yhteinen
toive. Jadko tydaika-autonomia osaksi tyoyksikon arkea, voidaan selvittdd
tyontekijoille suunnatun kyselyn avulla.

Teemahaastattelulla selvitettiin tutkimuksellisia tavoitteita. Vastaukset
saatiin kysymyksiin kuinka tydaika-autonomia johdettiin henkiloston ni-
kokulmasta, mitd konkreettisia vaikutuksia se toi esiin tyoyhteisossd ja mi-
td henkilosto odotti johtamiselta ja esimiestyoltd tulevien muutosprosessi-
en onnistumiseksi. Opinndytetyon teoriataustaa vasten peilattuina saadut
tulokset poikkesivat osittain joidenkin aikaisempien tutkimusten osoitta-
mista. Tédssd tutkimuksessa aineisto kerittiin ryhma- ja yksilohaastattelun
avulla kysymadlld asioita tiedonantajilta itseltddn (Eskola & Vastamiki
2007, 25). Tarkoituksena oli tuoda esiin nimenomaan tutkimuksen kohtee-
na olevan tyoyksikon jdsenten ndkokulmia ja ajatuksia, jotka olivat luon-
teeltaan ainutlaatuisia. Sen vuoksi aineiston tulkinnan lopputulos oli myds
ainutlaatuinen. (Hirsjarvi ym. 2007, 160.)

Opinndytetyon tuloksia voidaan hyodyntéda tyopaikoilla, jotka suunnittele-
vat ottavansa tyfaika-autonomian kiyttoon. Muutoksen pohjustamiseen on
hyvia kéyttaa riittdvasti aikaa, saada tyontekijit osallistumaan ja osallistaa
heitd, ja vakiinnuttaa muutos kdytintdon, jos se koetaan toimivaksi. Ennen
muutoksen suunnittelua on jo hyvi kiinnittdd huomiota muutoksen etene-
misen johtamiseen ja esimiestoimintaan.
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12.2 Tutkimuksen eettisyys

Eettiset ratkaisut liittyvit kaikkiin tutkimuksiin ja varsinkin ihmistieteissi
oikea eettinen toiminta liittyy tutkimuksen jokaiseen vaiheeseen (Hirsjarvi
& Hurme 2009, 19; Vehvildinen-Julkunen 1997, 26). Eettisten kysymys-
ten hallinta on sen vuoksi tutkimuksen yksi tdrkeimmistd perusasioista.
Siind kiinnitetddn huomiota erityisesti tutkimuksen kohteena olevien hen-
kiloiden kohteluun ja oikeuksien toteutumiseen, aineiston keruuseen, ana-
lyysiin ja raportointiin. Tutkimuksen tulee perustua eettisyyteen koko pro-
sessin ajan. (Leino-Kilpi 2003, 284 — 294; Vehvildinen-Julkunen 1997,
26.)

Tdméin opinndytetyon tutkimusosion aineisto kerdttiin  Tydaika-
autonomian kayttoonottoon osallistuneen tydyhteison tyontekijoiltd ryh-
mihaastattelulla ja yhdelld yksilohaastattelulla. Varsinainen tutkimuslupa
saatiin organisaation ylimmaltd johdolta, mutta sitd ei laitettu opinnidyte-
tyon liitteisiin ty0yksikon ja yksilon anonymiteettien sidilyttimiseksi. En-
nen haastattelua kaikille haastateltaville kerrottiin henkilokohtaisesti etu-
kiteen heidédn valinnastaan tiedon antajiksi. Samalla kerrottiin itse haastat-
telutilanteesta, mitd se koskee ja misséd se tehdddn. Haastateltavat saivat
my0s etukidteen tutkimusta selvittdvin saatekirjeen (liite 2), josta kivi ilmi
tutkimuksen tarkoitus, menetelmi, vapaaehtoisuus ja anonymiteetti. Nami
kaikki seikat kuuluvat olennaisesti tutkimukseen osallistuvien oikeuksiin
samoin tutkimustietojen pysyminen luottamuksellisina (Tuomi & Sarajirvi
2009, 131). Ndiden liséksi pyydettiin kirjallisesti etukéteen lupa (liite 3)
haastattelun nauhoittamiseen. Vield ennen varsinaista haastattelua muistu-
tettiin suullisesti osallistujia heidédn oikeuksistaan.

Tiedon antajat olivat kaikki mukana ryhméhaastattelussa alusta loppuun,
yhden kohdalla haastattelu kuitenkin vaihtui yksilohaastatteluksi. Haastat-
telut sujuivat avoimessa ilmapiirissid luottamuksellisesti. Anonymiteetista
huolehdittiin litterointivaiheessa muuttamalla haastateltavien nimet kir-
jainnumerokoodeiksi. Tutkimuksen raportointiosuudessa aineistolainauk-
set valikoitiin niin, ettd kdytettiin vain sellaisia lainauksia ja sellaista mate-
riaalia, joista tiedon antajia ei voinut tunnistaa eikd yksiloidd. Téssd vai-
heessa kirjainnumerokoodit jétettiin pois. Tutkimusprosessi kuvattiin ja tu-
lokset raportoitiin rehellisesti ja avoimesti. Tutkimusmateriaali eli nauhoi-
tetut haastattelut ja litteraatiot sdilytettiin ja kisiteltiin asianmukaisesti ja
tutkimuksen valmistumisen jdlkeen aineisto hévitettiin.

12.3 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullista tutkimusta voidaan arvioida monilla tavoilla, sithen ei ole ole-
massa niin yksiselitteisid ohjeita kuin maéarilliselle tutkimukselle (Tuomi
& Sarajirvi 2009, 135). Tieteellisen tutkimuksen tavoitteena on tuottaa
tutkittavasta ilmiostd mahdollisimman luotettavaa tietoa. Mitid totuuden-
mukaisempaa saatu tieto on, sen luotettavampi tutkimus on. Luotettavuu-
den kriteereind pidetddn yleisesti uskottavuutta, vahvistettavuutta, reflek-
siivisyyttd ja siirrettdvyyttd. (Kylmé & Juvakka 2007, 127.)
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Uskottavuus tarkoittaa tutkimuksen tekijan varmistusta siitd, ettd tutki-
muksesta saadut tulokset vastaavat siithen osallistuneiden henkildiden kési-
tyksid tutkitusta asiasta. Tdlloin saadut tulokset voidaan palauttaa tutki-
mukseen osallistuneille tai henkil6lle, joka tuntee hyvin tutkitun ilmién, ja
he antavat arvionsa tulosten paikkansapitdvyydestd. Sen lisdksi uskotta-
vuutta lisdd, jos tutkija on tarpeeksi kauan itse tekemisissd tutkittavan il-
mion kanssa. (Kylmi & Juvakka 2007, 127 — 129.) Uskottavuuden vahvis-
tamiseksi tutkimuksen tulokset annettiin luettavaksi henkildlle, joka tunsi
tutkitun ilmion. Hanen ndkemyksensa tuloksista oli yhteneva tutkimukses-
ta saatujen kanssa. Tdmi paransi opinndytetyon tekijdn omaa uskottavuut-
ta ja puolueettomuutta, ja lisdsi neutraaliutta tulosten tulkinnan suhteen.
Haastattelun tekijd oli samalla sekéd opinndytetyon tekijd ettd esimies ky-
seisessd tyoyhteisossd. Tutkittavan ilmion kanssa hin oli ollut tekemisissa
vihintdinkin saman ajan kuin yksikéén tutkimukseen osallistuneista.

Vahvistettavuus edellyttidd tutkimusprosessin raportoimista niin, ettd toi-
nen tutkija tai lukija kykenee seuraamaan prosessin kulkua (Kylmi & Ju-
vakka 2007, 129). Tétd on pyritty kohentamaan tuomalla entistd selkedm-
min esiin tutkimusprosessin julkisuusnidkokulma. Se tarkoittaa tutkimuk-
sen raportoinnissa tarkkaan tehtyd tutkimusprosessin kuvaamista. (Tuomi
& Sarajarvi 2009, 142.) Asia huomioitiin tidssd tutkimuksessa kuvaamalla
jokainen tydvaihe aineistonkeruusta analyysiin mahdollisimman tarkasti.
Niin lukija voi tehdd omat johtopéidtoksensa tutkimuksen luotettavuudes-
ta.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisdd, kun lukijalle nédytetddn se
kokonaisuus, mistd aineisto koostuu. Sen lisdksi on myos kuvattava ne
osat aineistosta, joille pddhavainnot pohjautuvat. Sininsi tiarkedd aineiston
analyysista nousevien vahvuuksien esittelyn rinnalla on myds mahdollis-
ten heikkouksien esiin tuonti. (Ruusuvuori ym. 2010, 27.) Tdssi raportissa
tuotiin esille melko paljon suoria lainauksia tutkimusaineistosta. Niihin
pohjautuen lukija voi seurata, kuinka tulkinnat muodostettiin. T4td vahvis-
taa vield tutkimuksen liiteosiossa (liite 6) kuvatut esimerkit kategorioiden
syntymisistd. Tutkimuksesta saadut tulokset rajattiin koskemaan vain ky-
seistd tyOyhteisod, joten mahdollinen siirrettavyyden arviointi toiseen tyo-
yksikkoon tai samanlaiseen tilanteeseen jdd lukijan itsensd arvioitaviksi.
Siirrettdvyyshén tarkoittaa tutkimuksen tulosten siirrettivyyttd vastaavan-
laisiin tilanteisiin, jolloin tutkijan on annettava tarpeeksi tietoa tutkimuk-
seen osallistujista ja sen kontekstista (Kylma & Juvakka 2007, 129).

Laadullisen tutkimuksen validiteetin arvioimiseen kuuluu saatujen aineis-
tojen ja niistd tehtyjen tulkintojen kidypyyden arviointi. Vastaako valittu
aineisto oikein tutkimuskysymyksiin, onko analyysi tarpeeksi jarjestelmal-
linen ja lukijalle ymmirrettdvisti avattu tai onko saatu tulkinta riittdvin
perusteltu? Voidaan puhua myos tulosten ldapindkyvyydestd ja yleistetta-
vyydestd. (Ruusuvuori ym. 2010, 27.) Téssé tutkimuksessa vastauksia tut-
kimuskysymyksiin haettiin vasta perusteellisen aineistoon tutustumisen
jalkeen. Lopulliset tulokset esitettiin sen jidlkeen perustellusti ja kattavasti.

51



Tyoaika-autonomian kayttoonotto tyoyhteisossd. — Kdyttoonoton johtaminen, koetut
vaikutukset ja odotukset esimiestyoltd tulevaisuudessa.

Yleistettdvyyttd ei voitu arvioida, koska tulokset rajattiin koskemaan vain
kyseistd tyoyhteisoi.

Haastattelumuotona ryhméhaastattelu on vaativa keino hankkia tutkimus-
aineistoa. Opinndytetyon tekijdlld ei ollut aikaisempaa kokemusta tistd ai-
neiston hankintatavasta ja se on voinut heikentdd tutkimuksen luotetta-
vuutta. Toisaalta ryhmé oli kooltaan pieni ja sen jasenet toisilleen entuu-
destaan tuttuja. Se on puolestaan voinut lisitd ryhmédn avoimuutta samoin
kuin haastattelun tekeminen tutussa ympéristossd. Yhden tiedonantajan
poisjdinti ryhméhaastattelusta muutti sen hdnen kohdallaan yksilohaastat-
teluksi. Téllainen ennustamaton vaikutus on tutkijan mahdollisuuksien
mukaan otettava huomioon, koska se lisdi tutkimuksen varmuutta (Eskola
& Suoranta 1998, 213). Tidssd tutkimuksessa se tapahtui haastattelun
muuttumisena yksilohaastatteluksi. Yksilohaastattelussa ei kuitenkaan
synny samanlaista vuoropuhelua ja vuorovaikutusta kuin ryhmaéssa. Téssa
mielessd yksilohaastattelu on voinut vaikuttaa tulosten tulkintaan. Toisaal-
ta sekd ryhmi- ettd yksilohaastatteluista saadut aineistot yhdistettiin litte-
roinnin jidlkeen peridkkiisiksi tai sisdkkdisiksi kokonaisuuksiksi, jolloin
saadut vastaukset luettiin yhtendisind kertomuksina ja ne tdydensivit toisi-
aan.

Refleksiivisyydelld tarkoitetaan tutkijan olemista tietoisena omista 14hto-
kohdistaan tutkimuksen tekijand. Tarkastellaan siis tutkijan asemaa ja toi-
mintaa tutkimusprosessissa. Hanen tehtdvédndin on arvioida oma vaikutuk-
sensa tutkimusprosessiin ja aineistoon, ja tuotava esille myos ldhtokohdat
raportoinnissa.(Kylméi & Juvakka 2007, 129.) Jos tutkija on kohdeorgani-
saation siséltd, hinelld on oltava tietty auktoriteettiasema ja tutkimukseen
osallistuvien hyviksyntd (Lauri 1997, 119-120). Tutkitussa tydyhteisossi
opinndytetyon tekijd oli sekd haastattelija ettd esimies, joka samalla kou-
lutti tyOyhteison kdyttdmaidn uutta toimintatapaa. Tdma asetelma toisaalta
auttoi ymmartdmiidn haastateltavien viestintdi, toisaalta se saattoi estidd
havainnoimasta jotakin, mitd saatu aineisto tuotti. Haastateltavat antoivat
hyviksyntinsi allekirjoittamalla saatekirjeen (liite 3) tutkimukseen osallis-
tuvalle. Esimieheni opinndytetyon tekijd oli osa tyOyhteisdd ja tunsi sen
toiminnan, samoin hin tunsi tutkittavan aiheen. Aiheen tunteminen auttoi
tiedostamaan mahdollisia ennakko-oletuksia tydaika-autonomiasta, jolloin
se pienensi mahdollisia tulosten vééristymid. Tyodyhteison yhteinen mie-
lenkiinto opinnidytetyon aihevalintaa kohtaan ja opinndytetyon tekijén tii-
vis osallistuminen koko prosessiin syvensi ymmarrystd tyoaika-
autonomian tarpeellisuudesta.

12.4 Opinndytetyon tekijin rooli

Syrjdldin & Nummisen (1988) nikemyksen mukaan toimintatutkimuksen
tutkijan ja kohteen, jota hin tutkii, vilinen vuorovaikutus on luonteeltaan
pysyvéd ja pitkdaikaista. Tarkedd on osapuolten vilinen aktiivinen vuoro-
vaikutus ja sitoutuminen yhdessd asetettuihin tavoitteisiin. Tutkija hakee
siis tdssd ympéristossd ratkaisuja yhdessd muiden kanssa. (Eskola & Suo-
ranta 1999, 129.) Vaikka tutkimusprosessissa viistamitti tutkijan subjek-
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tiivisuus tulee jossakin méérin nékyviin, tutkimuksen tarkoitus on kuiten-
kin tuoda esiin tutkittavien nikemyksid. Tutkittavan yhteison pitiisi antaa
tukensa saaduille tulkinnoille, ja tutkijan tulee olla tietoinen omasta osuu-
destaan. (Hirsjédrvi & Hurme 2009, 18.)

Tyomuotojen kehittdminen ei yleensd vaadi laajaa sisdllon tuntemista,
koska tdmid osaaminen on kohdeyhteison tyontekijoiden asiantuntemusta.
Jos tutkija on kohdeorganisaation sisiltd, hinelld on oltava tietty auktori-
teettiasema ja kaikkien tutkimukseen osallistuvien hyvéksyntd. Lisédksi
teknisessd ldhestymistavassa tutkija on keskeisessd asemassa, koska hidn
kouluttaa tyOyhteison kdyttamiddn uutta toimintatapaa ja myos arvioi tut-
kimuksen eri vaiheita ja tuloksia. Tutkijan on tunnettava tutkimusaihe ja
tunnettava tyoyhteison toiminta. (Lauri 1997, 119-120.)

Opinndytetyon tekija toimi kyseisessd tyoyksikossd esimiesasemassa ja si-
ten oli yksi tydyhteison jdsenistd tehdessdin toimintatutkimusta. Hin oli
siis yksikon siséltd ja tunsi tyOyhteison toimintatavat. Ndin perusta pysy-
ville ja pidempiaikaiselle vuorovaikutukselle oli luotu. Johtaessaan tyo-
aika-autonomiaa tyoyhteison kdytdntoon opinndytetyon tekijd oli mukana
muutoksessa ja myos yksi yksikon oppijoista. Tutkimuksen suorittajana
hin mahdollisuuksien mukaan pyrki toimimaan puolueettomassa roolissa.
Tyoaika-autonomian kédyttéonottoa varten hinen piti hankkia tietoa ilmi-
Ostd ja esimiehend hin oli saanut kokemusta tyovuorosuunnittelusta.

12.5 Jatkotutkimusaiheita

Tyoeldma on jatkuvan muutoksen kohteena. Tyoyhteison kehittimisen ja
samalla tyokyvyn ylldpitdmisen tirkeitd elementtejd ovat vaikutusmahdol-
lisuudet omaan tyohon ja tyopaikan asioihin, sen lisdksi myos uuden op-
piminen ja vastuun saaminen. Naiden tekijoiden on havaittu lisdavin tyo-
motivaatiota ja tyohyvinvointia. (Loppela 2004.)

Tami opinndytetyo on tuottanut tietoa yhdenlaisen muutoksen johtamises-
ta, muutoksen vaikutuksista, ja tulevaisuuden odotuksista esimiestyotid
kohtaan. Kaiken kaikkiaan esimiestyon osuus korostuu muutoksessa nyt ja
tulevaisuudessa. Tyoyksikkdjen henkilostd koostuu kuitenkin sekd esi-
miehistd ettd tyontekijoistd. Johtamisen kohdalla korostettiin esimiehen
osuutta informaation vilittdjdnd. Toisaalta tyontekijd on vilitetyn tiedon
vastaanottaja. Olisikin hyvi selvittdd tyontekijoiden taitoja vastaanottaa ja
késitelld tuotettua informaatiota.

Tyovoiman saatavuus Suomen terveydenhoitoalalla heikkenee tulevaisuu-
dessa, ja organisaatioiden vilinen taistelu tyontekijoistd kasvaa. Tyoaika-
autonomia on yksi keino lisitd tyopaikan vetovoimaisuutta (Saarela 2009).
Olisi mielenkiintoista selvittdd, kuinka laajaa tydaika-autonomian kaytto
Suomessa on, ja onko tyOaika-autonomian havaittu lisddvin niiden tyo-
paikkojen kiinnostavuutta ja vetovoimaisuutta, joissa se on kdytossa.
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2006. aika-autonomiaa | tyontekijoiden haastattelu. teuttavissa yksikoissd
Pro gradu- | toteuttavissa tyo- | nikemyksid yh- koostui yhteisollisyyt-
tutkielma. | yksikoissd tyon- | teisollisyydestd td kunnioittavista pe-
tekijoiden koke- | tyoyksikoissi, riaatteista,  yhteistah-
mana. jotka  toteuttivat dosta ja johtajuudesta
tydaika-auto- ja  sitoutumattomuu-
nomiaan perustu- desta, joka oli yhtei-
vaa tyovuoro- sOllisyyttd heikentdvi
suunnittelua. tekija.
Heino, T. | Henkiloston ko- | Tutkia henki- | Kvantitatiivinen, | HenkilOsto sisdisti
2007. kemukset  muu- | 16ston kokemuk- | survey. muutoksen tarpeen ja
Opinndyte- | toksen johtami- | sia muutoksen suunnan. Esimies toi-
tyo. Ylempi | sesta. lapiviennistd tyo- mii muutoksen veturi-
ammatti- yhteison ja orga- na. Esimiehen tulee
korkeakou- nisaation toimin- sitoutua  muutokseen
lututkinto. tatavan  muutos- ja olla jakamassa
hankkeessa. muutostunteita. Inhi-

milliset tekijidt tulee
huomioida  muutok-
sessa.
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LITE 172
TUTKIMUSKATSAUS
Heiskanen, | Organisaation Kuvata ja arvioi- | Osallistuva  ha- | Tutkijoiden esittimét
U. 2000. muutos ja henki- | da erddssd organi- | vainnointi ja kes- | periaatteet muutoksen
Pro gradu- | 16ston  osallistu- | saatiossa toteutet- | kustelut. Organi- | ldpiviemiseksi  ovat
tutkielma. minen. tu toiminnan ke- | saation dokumen- | usein kidytint6on so-
hittimiseen tdh- | tit. vellettavissa. Muutos
tddvd muutospro- ja sen toteuttaminen
jekti.  Tarkastel- on aina tilannesidon-
laan  muutoksen naista. Muutoksen
suunnitteluvai- johtaminen vaatii
heen johtamista ja suunnittelua.
muutoksen  kéy-
tdntdon viemista.
Homanen, Jaettu johtaminen | Selvittdd, miten | Kvantitatiivinen, | Lihijohtajat antavat
K. 2009. terveydenhuollos- | henkilostd kokee | sihkdinen kysely, | henkiloston osallistua
Pro gradu- | sa. jaetun johtamisen | kokonaisotos. tyotd koskevien ta-
tutkielma. toteutumisen  ja voitteiden tekemiseen
kuinka eri ammat- ja kehittamiseen.
tiryhmien nike- Henkilosto haluaa
mykset  eroavat osallistua  pddtoksen
jaetusta johtami- tekoon ja kokee myos
sesta. vastuuta. Henkil6sto
kokee olevansa vai-
kuttajia olemalla osa-
vastuussa johtamisen
onnistumisessa.
Jokela- Tydaika- Kehittdd tyoaika- | Toimintatutki- Tyoaika-autonomialta
Ulenius, K. | autonomia. Kehit- | autonomiaan pe- | mus. Kysely alku- | odotettiin ~ yksilolli-
20009. tdmishankkeen rustuva tyovuoro- | tila-analyysista ja | syyttd, perheen, va-
Opinndyte- | alkuvaiheet vas- | jen  suunnittelu- | koulutuspéivien paa-ajan ja tyoeldamin
tyd. Ylempi | tasyntyneiden kaytintod vas- | palautelomakkeet. | yhteensovittamisen
ammatti- teho-osastolla. tasyntyneiden helpottumista ja tyo-
korkeakou- teho-osastolle hyvinvoinnin  lisdén-
lututkinto. tavoitteena  tyo- tymista. Tyoaika-
tyytyvidisyyden ja autonomian  kehitté-

jaksamisen paran-
taminen.

minen osastolle koet-
tiin tarpeellisena.




Tyoaika-autonomian kadyttoonotto tyoyhteisossd — sen johtaminen, vaikutukset ja odo-
tukset esimiestyolti tulevaisuudessa

LITE 1/3
TUTKIMUSKATSAUS
Kantoluoto, | Autonominen Kehittdd ja ottaa | Kehittivd  tyon- | Jokainen oppi mm.
M. 2009. tyovuorosuunnit- | kdyttoon osastolle | tutkimus. Struktu- | tekemdin oman tyo-
Opinndyte- | telu - kehittdmis- | uusi tapa tehdi | roitu kysely. vuorosuunnitelmansa.
tyo. Ylempi | hanke Pédijit- | tybvuorosuunni- Tyo6ajan hallinta para-
korkeakou- | Hameen keskus- | telma. ni, omiin tydvuoroihin
lututkinto. sairaalan osastolla vaikuttaminen koheni,
43-44. tydaika-autonominen
suunnittelu  koettiin
oikeudenmukaisem-
maksi kuin entinen
kaytinto.
Kekdldinen, | Aamusta iltaan”. | Kuvata tydyksikon | Toimintatutki- Pitkien  tydvuorojen
M.  2000. | Pitkien tyovuoro- | tydaikakokeilun mus. Pédivikirjan | edut korostuivat hoito-
Pro gradu- | jen tyoaikakokei- | ldhtokohtia, sisdl- | omaisesti muis- | tydn suunnittelussa ja
tutkielma. lu synnytysosas- | tod ja  kokeilun | tiinmerkityt ko- | toteutuksessa. Kirjaa-
tolla. etenemistd ja arvi- | kemukset ja | misessa havaittiin
oida yksikon tyon- | avoimet haastat- | puutteita. Potilaat ar-
tekijoiden, asiak- | telut hoitohenki- | vostivat pitkien tyo-
kaiden ja ldhijoh- | 16stolle, ja ha- | vuorojen tuomaa hoi-
don  kokemusten | vainnointi. Poti- | don jatkuvuutta.
perusteella pitkien | laille yksi ky- | Tyontekijdt  kokivat
tyovuorojen onnis- | symys. fyysistd ja psyykkistd
tumista. kuormitusta. Pitkia
yhtdjaksoisia vapaita
ja lisdéntyneitd vapaa-
padivid arvostettiin.
Kivimiki, Hoitotyontekija Téssd tutkimus- ja | Tutkimuksen ja | Yhteistoiminnallisella
R., Karttu- | tyossddn ja tyo- | kehittdmishank- tyopaikkakoh- kehittdmistyolld on
nen, A. & | ympdristossdan — | keessa tyohyvin- taisen  kehittd- | mahdollista luoda ja
Yrjdnheik- | uusia n@kokulmia | vointia ja sitd tuke- | mistyon yhdis- | parantaa tyohyvin-
ki, L. 2004. | tasapainoiseen via kédytantdjd on tdminen. Vuo- | vointia tukevia kdy-
Tampereen | tyoeldmiin. synnytetty vuoro- rovaikutteinen tantojd. Oleelliseksi
yliopisto. Tyontekijoiden vaikutteisen kehit- | kehittamispro- kehittamistarpeeksi
Tydeldmédn | eliméinkokonai- tdmisprosessin sessi. nousi hoitotyonteki-
tutkimus- suuden tukeminen | mallilla. Hankkee- joiden kuuleminen ja
keskus. tyOssi selviytymi- | seen on osallistunut heidén osallistumis-

sen ja tyoeldmén
laadun parantaja-
na hoitoalalla.

neljd sairaalan eri-
tyyppisti ja erilai-
sia tydaikoja teke-
vid osastoa, kun-
nallinen kotihoito
ja -palvelu, yksi-
tyinen hoiva-alan
yritys ja hoiva-
osuuskunta.

mahdollisuuksiensa
lisddminen heiddn
tyotddn koskevassa
paitoksenteossa.
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LITE 1/4
TUTKIMUSKATSAUS
Laine, M. | Hoitajana  huo- | Selvittdd hoitajien | Kyselytutkimus. | TyOpaikasta ldhtemis-
2005. Aka- | mennakin. Hoita- | tunneperdistd sitou- td ja ammatista luo-
teeminen jien tyOpaikkaan | tumista  tyOpaik- pumista  harkitsivat
viditoskirja. | ja ammattiin si- | kaan ja ammattiin, nuoret, ko. alalla ja
toutuminen. selittavid tekijoitd tyopaikassa lyhyem-
ja yhteyttd tyopai- min ajan olleet. Heik-
kasta ldhtemiseen ko sitoutuminen enna-
ja ammatista luo- koi tyOpaikasta ja
pumiseen. Lisiksi ammatista ldhtemistd
tutkittiin tyopaikas- ja lahtoajatukset myos
ta ja ammatista ennakoivat ldhtemisté.
lahtemisen ajatus-
ten yleisyyttd ja
ennakoivatko lédh-
toajatukset 1dhtoa.
Levo, M. | Tyobaika- Selvitettiin késityk- | Triangulaatio, Tyoyksikon toiminta
2010. autonomialla tyo- | sid  tyOaika-auto- | joka  yhdistdd | ja yhteistyd pysyivit
Opinndyte- | hyvinvointia. nomian vaikutuk- | kvalitatiivisen ja | ennallaan, mutta tyos-
tyo. Ylempi sista vuodeosaston | kvantitatiivisen | sd viihtyminen paran-
ammatti- tyontekijoiden tyo- | menetelmén. tui.
korkeakou- hyvinvointiin. Ta-
lututkinto. voite tuottaa tietoa,
jota voidaan hyo-
dyntdd kehitettdes-
sd tydaika-auto-
nomiaa perusturva-
kuntayhtymén tyo-
yksikoissd ja muis-
sa organisaatioissa.
Loppela, K. | Ihminen ja ty0 — | Rakentaa toimin- | Laadullinen Tyoyhteison  kehitti-
2004. Aka- | keskustellen tyo- | tamalli tyoyhteison | tutkimus, trian- | misen tyokykyd ylli-
teeminen kuntoon. Tydyh- | kehittimisestd tyo- | gulaatio.  Tee- | pitdvin toiminnan
viitoskirja. | teison kehittdmi- | kykyd ylldpitdvdn | mahaastattelu. keskeisiksi  elemen-
nen tyokykyd | toiminnan viiteke- teiksi nousivat vaiku-
ylldpitavin  toi- | hyksessa. tusmahdollisuudet
minnan  viiteke- omaan tyohon ja tyo-
hyksessa. paikan asioihin, vas-
tuun saaminen ja uu-
den oppiminen. Kes-
keistd tasavertainen ja
avoin keskustelu.
Edellyttid  yhteisen
ajan 10ytamisti.
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LIITE 1/5

TUTKIMUSKATSAUS
Manninen, | Tyoaika- Selvittia, miten | Kvalitatiivinen Tyoaika-autonomia ei
A.  2010. | autonomialla tyo- | tydaika-autonomia |ja kvantitatiivi- | ole  lisdnnyt  tyon
Opinndyte- | hyvinvointia — | vaikuttaa tyOnteki- | nen. kuormittavuutta. Tii-
tyo. Ylempi | kehittamisprojekti | joiden  tyohyvin- mien vélinen yhteistyo
ammatti- vanhuspalvelui- vointiin ja toimin- ja vuorovaikutus li-
korkeakou- | den laitoshoidon | tayksikdiden siséi- saantyi. Esimieheltd
lututkinto. | toimintayksikds- | sen yhteistyon toi- saa tukea, yksilolli-
sd. mivuuteen ja vuo- syyteen kiinnitettava
rovaikutukseen. huomiota.  Tyoaika-
Kuinka johtamisel- autonomia lisdd tyo-
la ja esimiestoi- hyvinvointia.
minnoilla voi tukea
tyOyhteison  kehit-
tymista.
Pirskanen, | Hoitohenkiloston | Kuvata ja selittdd | Kyselytutkimus. | Hoitajat olivat tyyty-
S. 2003. tyotyytyviisyys ja | hoitajien tyotyyty- viisimpid tyOssddn
Pro gradu- | hoitotyon johtajan | vdisyden ja hoito- tekijoihin, jotka liit-
tutkielma. | voimavaroja vah- | tyon johtajan voi- tyivdt ammatin arvos-
vistava johtamis- | mavaroja vahvista- tukseen, vuorovaiku-
tyyli. Kyselytut- | van johtamistyylin tukseen ja tyon itse-
kimus kotihoidon | yhteyksid kotihoi- ndisyyteen. Tyytyvii-
tyontekijoille. don hoitajien arvi- sid oltiin tuen ja kan-
oimana. nustuksen saamiseen
hoitotyon  johtajalta.
Rakentavaa palautetta
el saatu riittivisti.
Rieppo, E. | Sairaanhoitajien Kuvata sairaanhoi- | Kvalitatiivinen, | Oikeudenmukaisuu-
2002. Pro | kokemuksia tyo- | tajien  kdésityksid | lomakekysely. den kokemukset olivat
gradu- yhteison  oikeu- | oikeudenmukai- yksilollisid. Menette-
tutkielma. | denmukaisuudes- | suudesta ja sen lytapojen  oikeuden-
ta ja Kkésityksid | merkityksestd pe- mukaisuudessa koros-
oikeudenmukai- rusterveydenhuol- tuivat  vuosilomien,

suuden merkityk-
sestd.

lon tyOyhteisossa.

tyovuorojen ja —teh-
tdvien alueet. Tiedot-
tamisessa oli puutteita.
Sosiaalinen oikeuden-
mukaisuus toteutui
tasa-arvon, kuulluksi
tulemisen, avoimen il-
mapiirin ja kollegiaa-
lisuuden alueilla. Joh-
tajuudelta  odotettiin
jamakkyyttd, midri-
tietoisuutta ja yksilol-
lisyyden huomiointia.
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LIITE 1/6
TUTKIMUSKATSAUS
Saarela, E. | Vetovoimaa ter- | Tavoitteena oli | Kvantitatiivinen, | Kehittimishankkeen
20009. veydenhuollon tyoaika- standardoitu tarkein vaikutus oli
Opinndyte- | vuorotyohon. autonomian avulla | kyselylomake. omien vaikutusmah-
tyo. Ylempi | Tyoaika- lisdtd  tyontekijan dollisuuksien lisdén-
ammatti- autonomiamallin | terveyttd, ty6hon tymisen myotd elimén
korkeakou- | kokeilu ja arvi- | sitoutumista sekid hallinnan lisdéantymi-
lututkinto. | ointi. mahdollistaa  pa- nen. Ty6vuoroihin
remmin tyon ja vaikuttamalla hyvin-
perheen sekd va- vointi ja tyoOssd jak-
paa-ajan  yhdisti- saminen lisddntyvit,
minen. Lisdksi tyo- tyon ja perheen- sekd
aika-autonomian vapaa-ajan yhdistimi-
avulla oli tavoittee- nen helpottuu, tyohén
na lisdtd organisaa- sitoutuminen ja orga-
tion  vetovoimai- nisaation vetovoimai-
suutta. suus lisdédntyvit.
Savinainen, | Physical Capacity | Tarkastella tuki- ja | Fyysisen toimin- | Fyysinen tyo ei ylla-
M. 2004. | and Workload | litkuntaelimiston ja | takyvyn mitta- | pidd tai paranna fyy-
Akateemi- | among  Ageing | syddn- ja veren- | ukset, kenttdtut- | sistd  toimintakykya
nen viitos- | Workers. kiertoelimiston kimus ja posti- | ikddntyvilld tyonteki-
kirja. toimintakyvyn kysely. joilla. Jotta ikdédntyvi-
muutoksia ikddnty- en tyontekijoiden tyon
essd suhteessa tyon kuormitusta  saadaan
kuormitukseen. vihennettyi, niin tyon
Tyonkuormituksen vaatimuksia pitdd las-
arviointimenetel- kea suhteessa fyysi-
min yhteys eri seen toimintakykyyn
tyonkuormittavuus- ja/tai parantaa heididn
ryhmien vililla fyysistd  toimintaky-
mahdollisesti esiin- kyéén.
tyvissi fyysisen
toimintakyvyn
eroissa.
Silvennoi- | Osastonhoitaja Kuvata osastonhoi- | Ryhméhaastatte- | Tyohyvinvointia voi-
nen, A. | hoitohenkiloston | tajan toimintaa | lu. daan edistdd osallista-
2008. Pro | tydhyvinvoinnin | hoitohenkildston valla ja vuorovaikut-
gradu- edistdjina. tyohyvinvoinnin teisella  johtamisella.
tutkielma. edistdjana. Osastonhoitajan tulee

nikyid tyoyhteisossi ja
padtoksenteossa. Pdi-
tosten tulee olla perus-
teltuja. Alaistaidot
korostuvat, samoin
henkil6ston yhteisvas-
tuu tydhyvinvoinnista.
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LITE 1/7
TUTKIMUSKATSAUS
Tiusanen, Tyoyhteison  ke- | Tutkia henkiloston | Laadullinen Henkilosto korosti il-
O.  2005. | hittiminen ja tédr- | ja Helian johdon | tutkimus,  toi- | mapiirid ja vuorovai-
Akateemi- | keimmit muutos- | kisityksid toimin- | mintatutkimus. | kutusta, johdon on-
nen viitos- | vilineet. Tapaus- | nan kehittdmisestd | Teemahaastatte- | gelmat olivat kiireiset
kirja. tutkimus Helsin- | ja mitd ongelmia | lu, kysely. asiat, vastuiden ja teh-
gin liiketalouden | johto koki toimin- tavien epaselvyys ja
ammattikorkea- nassa. Tavoite: paitosten toimeenpa-
koulun eli Helian | luoda koko organi- non seurannan vaike-
henkildston ja | saation kehittdmis- us. Muutosmalli koos-
johdon  kehittd- | td tukeva muutos- tuu strategia- ja opera-
miskésityksistd, malli. titvisesta ja henkisestd
muutosvilineisti toimintakdytantomal-
ja muutosmalleis- lista. Heliassa voidaan
ta 1995 — 1997. siirtyd tasapainoiseen
johtamiseen.
Vesterinen, | Leadership styles | Selvittii  suoma- | Kvalitatiivinen | Suomalaisilla  hoito-
S., Isola, A. | of Finnish nurse | laisten  hoitotyon | haastattelu. tyon johtajilla on kdy-
& Paasivaa- | managers and | johtajien kokemuk- tossddn  viisi  tapaa
ra, L. 2009. | factors  influen- | sia heiddn johta- johtaa: visionéérinen,
Oulun yli- | cing it. mistavoistaan  ja valmentava, osallista-
opiston nithin vaikuttavista va, demokraattinen ja
tutkimuk- tekijoista. kdskevd. Naihin vai-
sia. kuttavat tekijit olivat:
aiemmat esimiehet, ar-
vot, tieto, yhteistyo,
tyontekijat ja koulu-
tus.
Winter, K. | Vuositydaika tyo- | Selvittdd mitd odo- | Kvalitatiivinen | Jarjestelmiltd odote-
2005. Pro | aikajarjestelmdnd | tuksia ja pelkoja | haastattelu. taan joustavuutta ja
gradu- terveydenhuollos- | kohdistuu  vuosi- vaikutusmahdolli-
tutkielma. sa — joustoa sekd | tyOaikajdrjestel- suuksien lisddntymis-
tyOnantajan  ettd | midin ja miten ne td. Uhkana ansionme-
tyontekijan  tar- | toteutuvat kdytin- netys ja tyonantajan
peisiin? nossi hoitotyon vallan lisdéintyminen.

tyOyhteisossa. Kar-
toittaa vuositydai-
kajdrjestelmin ke-
hittdmistarpeita.

Jarjestelméd oli kuiten-
kin joustava ja vaiku-
tusmahdollisuudet
lisddntyivit. Tyoaiko-
jen kehittamiseen
kannattaa  panostaa,
tyoajoilla voidaan
vaikuttaa henkildston
tyotyytyviisyyteen,
hyvinvointiin ja jak-
samiseen.
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LIITE 2
SAATEKIRJE TUTKIMUKSEEN OSALLISTUJALLE

Hyvi tiedonantaja!

Tami opinndytetyd on toimintatutkimus, jossa ensimmiinen osa on toi-
minnallinen. Siind vieddédn tydaika-autonomiakokeilu kidytdntoon tydyh-
teisossd. Jalkimmadinen osa on tutkimuksellinen. Sen tarkoituksena on sel-
vittdd tydaika-autonomian kiyttoonoton vaikutuksia tyoyksikossd mm. si-
td, kuinka henkilostdo kokee tyOhyvinvointinsa muuttuneen tyoaika-
autonomian kdyton aikana, ja mitd henkilostd odottaa johtamiselta ja esi-
miesty0ltd tulevien muutosprosessien onnistumiseksi.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja sen voi keskeyttdd niin
halutessaan. Aineisto kootaan ryhméhaastattelulla. Kohderyhméd muodos-
tuu tyoyksikon tyontekijoistd. Haastattelun kaikki vaiheet késitelldaan luot-
tamuksellisesti niin, ettd haastateltavien henkil6llisyys ei tule esille mis-
sdin vaiheessa. Toivon Sinun osallistuvan tihédn haastattelututkimukseen

Opiskelen Hameen ammattikorkeakoulussa ylempadd ammattikorkeakoulu-
tutkintoa sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen koulutusoh-

jelmassa. Opinndytetyd kuuluu tutkintovaatimuksiin, ja sen on tarkoitus
valmistua syksylld 2011.

Paikka ja paivamaari

Yhteistyosti kiittden
Elina Heikkild

Y AMK-opiskelija, Himeen ammattikorkeakoulu
Sosiaali- ja terveysalan kehittiminen ja johtaminen
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LIITE 3
KIRJALLINEN SUOSTUMUS

Hyvi tiedonantaja!

Tyoyksikossd on otettu kdyttoon tydaika-autonominen tyovuorosuunnitte-
lumalli. Tadmén kehittimistyon tutkimusosion tehtidvind on selvittii, kuin-
ka henkilosto kokee tyOhyvinvointinsa muuttuneen tydaika-autonomian
kdyton aikana. Tarkoituksena on my0s saada selville, mitd kokemuksia
tyontekijat ovat saaneet muutosprosessista siirryttdessid perinteisestid tyo-
vuorosuunnittelusta tydaika-autonomian kéyttoon. Lopuksi on tarkoitus
selvittdd, mitd henkilostd odottaa johtamiselta ja esimiestyOltd tulevien
muutosprosessien onnistumiseksi.

Tutkimusmenetelméksi olen valinnut ryhméihaastattelun, joka etenee tee-
ma-alueittain. Haastattelu nauhoitetaan, ja sen jidlkeen se kirjoitetaan sa-
nasta sanaan tekstiksi. Saatu aineisto analysoidaan sisédllonanalyysilla. Ai-
kaa haastatteluun varataan noin 1 — 1Y2 tuntia. Haastattelun kaikki vaiheet
kisitellddan luottamuksellisesti niin, ettd haastateltavien henkilollisyys ei
tule esille missédidn vaiheessa.

Pyydén suostumusta haastattelun nauhoittamista varten.

Suostun haastattelun nauhoittamiseen:

Tiedon antajan allekirjoitus

Paikka ja paivamaari

Yhteistyostd kiittden
Elina Heikkild

Y AMK-opiskelija, Himeen ammattikorkeakoulu
Sosiaali- ja terveysalan kehittiminen ja johtaminen
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LIITE 4
HAASTATELTAVIEN TAUSTATIEDOT
1. Ika vuotta
2. Valmistumisvuosi, viimeisin tutkinto
3. Tyokokemus terveydenhuoltoalalta vuotta
4. Aikaisempi kokemus tydaika-autonomiasta __kylla
e

5. Kokemuksesi (kolmi)vuorotydsta vuotta
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tukset esimiestyolti tulevaisuudessa

LIITE 5
TEEMAHAASTATTELU

1. TyShyvinvointi
Miti on mielestdnne tyohyvinvointi?
Millaiseksi koitte tyohyvinvointinne ennen tydaika-autonomian kadyttoonottoa?
Miti tyOaika-autonomiaan siirtyminen on vaikuttanut tyohyvinvointiinne?

2. Muutosprosessi perinteisestd tydvuorosuunnittelusta tydaika-autonomiaan
Millaisena olette kokeneet itse muutosprosessin eli siirtymén vanhasta uuteen?
Millaisena olette kokeneet muutosprosessin johtamisen?

— mika oli hyviéd, miké oli huonoa, mité olisi voinut tehdi toisin
— saitteko riittavisti informaatiota

Miké on ollut oma roolinne muutosprosessissa?

— saitteko osallistua, osallistettiinko teitd

3. Johtaminen ja esimiestoiminta
Millaisena koitte johtamisen ja esimiestoiminnan ennen muutosta?
— millaisena esimiehen rooli ndyttidytyi tyoyksikossdnne ennen muutosta
Mité odotatte johtamiselta ja esimiestoiminnalta tulevaisuuden muutoksissa?
— millaiseksi esimiehen roolin mielestdnne tulisi muuttua tai suuntautua tulevaisuu-

dessa




Tyoaika-autonomian kadyttoonotto tyoyhteisossd — sen johtaminen, vaikutukset ja odo-

tukset esimiestyolti tulevaisuudessa
|

LITE 6
ESIMERKKI LUOKITTELUSTA
Alkuperiinen Pelkistetty ilmaus | Alaluokka Yliluokka I Yliluokka IT | Yhdistava
lausuma luokka
...”..oon ottanu sen — asenne, etti tyo-
asenteen, ettd maa vuorot laittaa
sen sinne laitan.. md | — ei tehdd tydaika- Tekeminen on
en ota siitd niin ku autonomiasta on- tapa suhtautua
sellasta ongelmaa..” gelmaa tyoaika-
”..nyt (tydvuorolis- — suhtautuminen, autonomiaan
taa) sitd tehdiddn, ettd | ettd nyt sitd tehdddn | jarkevisti
nédin méi oon sen
ottanu..” — ei ole jadnyt te- Pohjustaminen
”..ei se laittamatta oo | kemittd Toiminta
jadny..”
.. ei mulla kai siitd — tekeminen esti
nyt mitddn paniikkia | panikoitumisen
jainyt.. se vaan teh-
tiin..” — ei stressid tekemi- | Uudesta selvitty
.. en mad ny siitd oo sesté tekemallad
enéi stressaantunut
nyt siitd asiasta..”
”..omaehtoisesti — vapaaehtoisesti
kaikki on osallistu- osallistuttu
nu..” Vapaaehtoinen
”.. en 00 ainakaan — ei vikisin osallis- | osallistuminen Vapaaehtoisuus
kenenkiin kuullu tumista
niin ku sanovan..et
olis vékisin niin ku
vidntiny sitd, ett..” Tyoaika-
”.. kaikki on vissiin — innolla tehty Innokas osallis- | Innokkuus Osallistuminen | autonomian
ollu ihan intomieli- tuminen johtaminen
sid..”
”.. 14dhti niin kun — henkil6ston oma
osaston viestd tad toive (TAA)
toive tdhdn..” Yhteinen toive Yhteistoive
.. se silloin lihti, — yhteistoiveesta
ettd yhteistoivees- lahtenyt
ta..ettei voi niin ku
pakottaa..”
”.. kaikki né@htéavilld — kaikki tieto 10ytyy
sielld kansiossa. . jos | kansiosta Kansiossa kaik-
ei muista jotakin, — kansiossa ei mi- ki tarvittava
niin voi sieltd 10ytdd | tddn ylimadardisti tieto
aika dkkid.. ei oo sitd | tietoa
ylimédrastd 1orpotys- | — tieto 10ytyy dkkid
td, niin 10ytad ak- Tieto saatavilla
kia..” - kansiot ovat saa- nopeasti
”.. onhan ne kansiot | tavilla Ajan tasalla Vakiinnut-
tietysti sielld poydil- pysyminen taminen
l1a..” — kaikkea ei tarvitse
.. aina sit voi tarkis- | osata ulkoa
taa ettei niitd ulkoo
tarttekkaan sillai Tieto tarvittaes-
osata..” — kirjallinen materi- | sa saatavilla
.. meilld on sitd aali
kirjallista materiaa-
lia..”...




