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THVISTELMA:

Tasséd tutkimuksessa kartoitettiin henkiloston kokemuksia osallisuudesta tydvuorosuunnittelussa. Tutki-
muksen tarkoituksena oli kuvailla henkil6ston kokemuksia perinteisestd ja osallistuvasta tydvuorosuun-
nittelusta sekd 16ytdd kehittdmistarpeita ja -ehdotuksia tydvuorosuunnitteluun. Tutkimustuloksia analysoi-
tiin myds pirullisten ongelmien kontekstissa.

Tutkimuksen kohderyhménd oli HYKS Akuutin hoitohenkilostd (N = 482) péivystyspoliklinikoilla ja
valvontaosastoilla. Tutkimukseen vastanneita oli yhteensd 146, kokonaisvastausprosentin ollessa 30 %.
Ty6vuorosuunnittelumalleittain vastausprosentit olivat osallistuvassa suunnittelussa 48 % ja perinteisessa
suunnittelussa 14 %. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisella tutkimusmenetelmélla, strukturoidulla kyse-
lylomakkeella, jossa oli véittdmien liséksi avoimia kysymyksid. Kysely ldhetettiin osallistujille séhkopos-
titse johtavan ylihoitajan vilitykselld. Tulokset analysoitiin SPSS -ohjelmalla ja avointen kysymysten
vastaukset kvalitatiivisesti sisdllonanalyysin avulla. SPSS -ohjelmalla analysoitiin aineistosta frekvenssit
sekd tutkittiin muuttujien yhteyksid Spearmanin jérjestyskorrelaatiokertoimella ja ristiintaulukoinnilla.

Tutkimustulosten perusteella henkildston osallisuus tydvuorosuunnittelussa ei toteutunut riittévésti. Eri-
laisten sdéntdjen ja reunachtojen suuri maird teki erityisesti osallistuvasta tydvuorosuunnittelusta haas-
teellista. Rajoitusten vuoksi hyvinvointia edistdvid tyovuorolistoja oli vaikea suunnitella. Tydvuorosuun-
nittelussa yksilollisyys ei toteutunut, joustomahdollisuuksia ei ollut riittdvésti ja tyovuoroissa ei otettu
huomioon tyon kuormittavuutta. Molemmissa tyovuorosuunnittelumalleissa toivottiin enemmén osalli-
suutta tydvuorosuunnittelussa ja kehittdmistarpeita 10ytyi hyvin. Pirullisten ongelmien piirteitd esiintyi
esimerkiksi kroonistuneen organisatorisen tuskan muodossa.

Ty6vuorosuunnittelun kehittamisehdotuksina esitettiin sddntdjen ja reunaehtojen karsimista ja muokkaa-
mista niin, ettd henkildsto saisi osallistua niiden suunnitteluun. Toivottiin enemmén joustomahdollisuuk-
sia ja yksil6llisten tarpeiden huomioon ottamista, esimerkiksi niin, ettd tydvuoroja saisi tehdd aamu-, ilta-
tai ydvuoropainotteisesti oman vuorokausirytmin mukaan eikd kaikkia pakotettaisi samaan muottiin.
Suunnittelua toivottiin kehitettdvin myos oikeudenmukaisempaan suuntaan, silld oikeudenmukaisuuden
ei koettu nykyiselldén toteutuvan riittdvasti. Tydn ja muun eldmén yhteensovittamiseen toivottiin myds
enemman keinoja, esimerkiksi lisddmalld tyovuorotoiveiden méérdd, jolloin onnistuisi myos sosiaalisten
suhteiden yllépito ja vapaa-ajan harrastukset.

Johtopdatoksind voidaan esittdd, ettd osallisuus tydvuorosuunnittelussa ei toteudu niin kuin aiempi teoria
esittdd toimivasta tydvuorosuunnittelusta. Tyovuorosuunnittelun kehittiminen on erittdin tarkedi niin, etti
henkilokunnan hyvinvointiin kiinnitetiin enemmén huomiota. Kehittimistyohon on tirkedd 1dhted avoi-
min mielin ja unohtaa vanhat toimintatavat, jotta tydvuorosuunnittelun pirullisiin ongelmiin voidaan puut-
tua paremmin. Henkil9ston osallisuuden edistiminen ja osallistavat johtamistavat edesauttavat innovaati-
oiden ja uusien toimintatapojen 16ytdmistd. Nailld tekijoilld voi olla vaikutusta my6s organisaation kilpai-
lukyvyn paranemiseen, silld henkildston hyvinvointi lisid myds organisaation tehokkuutta ja tuottavuutta.
Hyvinvoiva henkilsto on jokaisen organisaation menestystekija.

AVAINSANAT: osallisuus, osallistuminen, tydvuorosuunnittelu, pirulliset ongelmat






1. JOHDANTO

1.1. Tutkimuksen taustaa

Vieston ikdantyminen, hoitajapula ja jatkuvat sddstotoimenpiteet tuovat erityisid haas-
teita johtamiseen sosiaali- ja terveydenhuollossa. Terveydenhuollon henkildkuntapula
on jo maailmanlaajuinen ilmid, joka on kehittynyt viimeisen kolmenkymmenen vuoden
aikana (Cowden, Cummings & Profetto-McGrath 2011: 461). On ennustettu, ettd jo
vuonna 2020 pula koulutettujen hoitajien ja todellisen hoitajatarpeen vélilld on kasvanut
merkittdvasti. TyOnantajien on siksi vélttimitontd 10ytda keinoja, joilla alalla tyoskente-
levit hoitajat saadaan pysymadn toissd ja mahdollisesti ne hoitajat, jotka ovat vaihtaneet

alaa, palaisivat takaisin hoitoalalle. (Wright & Mahar 2013: 1042.)

Vetovoimatekijoitd, jotka saavat hoitajat jadmadn alalle, ovat esimerkiksi autonomia
tyOssd, hoitajien arvostaminen yksildind ja ammattilaisina sekd avoin ja kannustava tyo-
ilmapiiri. Mahdollisuudet osallistua pdatoksentekoon sekd henkilokunnan mielipiteitd
huomioon ottavat hoitotydn johtajat lisddvdat my0s henkildston motivaatiota jadda ny-
kyiseen tyopaikkaan. (Cowden ym. 2011: 471.) Osallisuuden lisddminen hoitoty0ssa,
tyOaikajoustot ja toimiva ty0vuorosuunnittelu myds lisddvét tyohyvinvointia. Vaiku-
tusmahdollisuudet omiin tydvuoroihin sekd tydvuorosuunnittelun joustavuus edesautta-
vat hoitajien pysyvyyttd tyOpaikassaan ja tukevat jaksamista fyysisesti ja psyykkisesti
raskaassa tyossd. (Hakola & Kalliomiki-Levanto 2010: 10). Edelld mainituilla tekijoilla
voidaan vaikuttaa henkilokunnan pysyvyyteen ja ammatin houkuttelevuuden lisddmi-
seen erityisesti sielld, missd on suurin pula osaavista hoitajista. Hyvit ja vakaat tydolo-
suhteet ovat tdrkeitd osatekijoitd hoitajapulan vihentdmisessd, jotta organisaatio pysyy
houkuttelevana tydpaikkana myds pidemmalld téhtdimelld. (Legrain, Bouarab & Lah-

richi 2015. 160.)

Vuorotyd yleistyy myos terveydenhuoltoalan ulkopuolisilla aloilla, koska ihmiset odot-
tavat saavansa palveluita ympéri vuorokauden. Erityisesti kolmivuorotyd lisdd tydaika-
joustojen tarvetta. Kolmivuorotyd voi aiheuttaa unihdiriditd ja univajetta, jotka voivat

johtaa tapaturmiin ja tydperdisiin vammoihin. Ongelmia voidaan kuitenkin vdhentda



optimaalisella tyovuorosuunnittelulla ja muilla tyShygieenisilld keinoilla. (Postnova,

Robinson & Postnov 2013: 1, 12.)

Tutkimusten mukaan toimivalla tyovuorosuunnittelulla voidaan tukea henkilokunnan
jaksamista ja hyvinvointia sekd vastata tyon ja muun eldmén yhteensovittamisen haas-
teisiin. Hyvin laadittu tyovuorosuunnitelma on myos edellytys hoidon jatkuvuudelle.
Ty&vuorosuunnitelman avulla varmistetaan, ettd jokaisessa tydvuorossa on riittdvasti
henkil6kuntaa ja osaamista potilasturvallisuuden takaamiseksi. (ks. Hoffart & Willder-
mood 1997: 42-46; Hung 2002: 37-39; Teahan 1998: 361-368.) Toimiva tydvuoro-
suunnitelma on kaikkien etu, jos silld voidaan edistdd henkildston tyotyytyviisyyttd ja

henkil6ston pysyvyyttd samassa tyOpaikassa sekd vihentdd sairauspoissaoloja.

Terveydenhuollon kasvavien kustannusten vuoksi esimiesten on mietittdva luovia rat-
kaisuja niitd hillitsemién. Kustannussiéstdjen aikaansaamiseksi tydvuorosuunnittelun
toimivuudella on tdrked merkitys, koska henkildstd on sairaalan suurin menoerd. Henki-
16storesurssit voisi kohdentaa jarkevésti eri vuoroihin niin, ettd kiireisempéna aikana on
enemman henkilokuntaa ja vastaavasti hiljaisempana aikana viahemman. Periaatteen to-
teuttamista hankaloittaa kuitenkin se, ettd potilasvirtoja on hankala ennustaa, ellei ole
kyseessd ajanvarauksella toimiva yksikkd. On mahdollista, ettd riittimaton maard henki-
l6kuntaa tyovuoroissa ja huonoksi koetut tydvuorosuunnitelmat saavat hoitajat myos
vaihtamaan helpommin tydpaikkaa. Tydvuorosuunnittelussa voidaan kuitenkin huomi-
oida, ettei suunnitella ylimiehitystd tarkoituksellisesti. (Wright & Mahar 2013: 1042—-
1052.) Sddstdja henkilostokustannuksiin syntyy myds, jos tyovuorot ovat 1dhtdkohtai-
sesti suunniteltu henkiloston hyvinvointi ja jaksaminen huomioiden, silld vihemmaén
kuormittavat tydvuorosuunnitelmat véhentdvit my0s sairaspoissaoloista ja rekrytoinnis-

ta atheutuvia lisdkustannuksia.

Ty6&vuorosuunnittelua voi kuitenkin olla ldhes mahdoton toteuttaa missd tahansa muo-
dossa niin, ettd kaikki tyontekijat olisivat tidysin tyytyviisid tyovuoroihinsa (ks. Méki,
Liedenpohja & Parikka 2016: 107-108). Tdlloin on kyseessd parhaan mahdollisen rat-
kaisun 16ytdminen, johon esimerkiksi pirullisia ongelmia (wicked problems) ratkaistaes-

sa pyritddn. Conklinin (2006: 3) mukaan pirullisia ongelmia syntyy esimerkiksi sellai-



sissa tilanteissa, joissa henkil0sto ei voi vaikuttaa tai osallistua padtoksentekoprosessiin.
Jos henkilOston tarpeisiin ei vastata, saattaa se johtaa muutosvastarintaan, projektien
aliarviointiin ja niiden etenemisen estimiseen. Ongelmia esiintyy erityisesti sosiaalises-
sa vuorovaikutuksessa ja verkostoissa. Henkildston tyytymittdmyys tyovuoroihin voi
taas johtaa siihen, ettd tydvuorolistojen suunnittelijaa ryhdytdén sabotoimaan niin, etti
héntd syyllistetddn toiveiden toteutumattomuudesta tai jopa aliarvioidaan hdnen ammat-
titaitoaan (Drake 2014a: 800—808; Silvestro R & Silvestro C 2000: 531, 535). Osalli-
suutta edistdvien toimintatapojen kehittiminen voisi omalta osaltaan auttaa pirullisten
ongelmien ratkaisemisessa. Osallisuus voi toisaalta myds tuottaa lisdéd pirullisia ongel-
mia, jos se aiheuttaa valtataistelua esimiesten ja tyontekijoiden vélilld. Osallisuuden

edistdminen on siind tapauksessa luonut uuden pirullisen ongelman.

Oma mielenkiinto tydvuorosuunnitteluun on herdnnyt vuosien varrella oman tydkoke-
muksen kautta. Nykyisessd tyOpaikassa tutustuin ensimmdistd kertaa tydaika-
autonomiaan, josta kdytetddn yksikossdmme nykyddn késitettd yhteisollinen tyovuoro-
suunnittelu. Kaikissa tyoskentelemissini yksikoissd olen kohdannut tyontekijoitd, jotka
eivit ole koskaan tyytyviisid tydovuoroihinsa, vaikka saisivat kaikki toiveensa lépi. Tyy-
tymattomyyttd tydvuoroihin on tuotu paljon esiin myos julkaisuissa, joihin olen tutkiel-
maani varten perehtynyt, joten ongelmaa esiintyy eri tyoyhteisoissd kansallisesti ja kan-

sainvilisesti. (ks. esimerkiksi Bailyn, Collins & Song 2007; Méki ym. 2014: 106—108).

Eri tyopaikoissa on ollut hyvin vaihtelevat sddnnét siité, kuinka paljon toiveita voi aset-
taa kolmeksi viikoksi kerrallaan suunnitelluissa tydvuorolistoissa, kolmesta toiveesta
lahes rajattomaan maardin toiveita. Ne tyOpaikat, joissa toiveiden miirdé ei rajattu, osa
tyontekijoista laittoi toiveen ldhes jokaiselle pdivélle, kun osa laittoi vain vdhéan toiveita.
Toiveen jokaiselle pdivélle laittaneet tyontekijdt valittivat lahes aina tyovuorotoiveiden
toteutumattomuudesta, koska heiddn kaikkia toiveitaan ei voinut toteuttaa. He eivit eh-
kd ajatelleet, ettd tyOvuorolistojen pitdd olla oikeudenmukaisia kaikkia tyontekijoitd
kohtaan. Téllaista itsekkyyttd kohtaa myos yhteisollisesti suunnitelluissa tydvuorolis-
toissa, eli osallistuvassa tydvuorosuunnittelussa. Osa tyontekijoistd ei suostu joustamaan
yhtddn omasta suunnitelmastaan muiden joutuessa joustamaan sitdkin enemmaén. Téll6in

oikeudenmukaisuus ei toteudu, vaan tyontekijoiden eriarvoisuus korostuu.
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Ty6vuorosuunnitelma on jokaisen yksikdn toiminnan kannalta tarked henkildstovoima-
varojen johtamisen strateginen tyovéline, koska se asettaa ne raamit, minkd pohjalle
toiminta rakentuu (Lammintakanen 2011: 241-246). Tydvuorosuunnittelun toimivuutta
ja erilaisia suunnitteluvaihtoehtoja on tarpeellista tutkia, jotta tydvuorosuunnittelua voi-
daan edelleen kehittdd vastaamaan nykyajan tydyhteisojen haasteisiin ja tyontekijoiden

tarpeisiin.

1.2. Tutkimusasetelma

Tamén tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd hoitohenkilston osallisuuden kokemuk-
sia tyOvuorosuunnittelussa. Tutkimus toteutetaan Helsingin ja Uudenmaan Sairaanhoi-
topiirissd (HUS), Helsingin yliopistollisen keskussairaalan (HYKS) Akuutin toimialan
paivystyspoliklinikoilla ja valvontaosastoilla. Tutkimus pyrkii tuottamaan objektiivista
tietoa henkiloston kokemuksista osallistuvasta ja perinteisestd tydvuorosuunnittelusta
kyseisissd yksikoissd. Tarkoituksena on my0s selvittdd, miten tydvuorosuunnittelua to-
teutetaan kiytannossd sekd onko tydvuorosuunnittelulla vaikutuksia tyon ja muun elé-
mén yhteensovittamisen edistimisessd. Tulosten perusteella esitetdéin myds kehittdmis-
ehdotuksia yksikdiden tydvuorosuunnitteluun sekd analysoidaan tuloksia pirullisten on-

gelmien teorian pohjalta.

Tutkimuksen teoreettista viitekehystd varten olen etsinyt soveltuvia léhteitd eri hakuko-
neiden avulla. Lihteiden etsimisen aloitin jo vuoden 2016 puolella Nelli -hakukoneen
kautta. Myohemmin olen etsinyt 1dhteitd myos paikallisen Kirkes -kirjaston haun kautta,
Finna -tietokannan sekd Cinahl-, Scopus- ja Pubmed -hakuohjelmien vélitykselld. Pieni
osa ldhteistd on 16ytynyt tutkimusartikkeleiden ja -kirjallisuuden ldhdeluetteloista. Léh-
teitd on etsitty eri avainsanoilla tutkimuksen keskeisiin kisitteisiin liittyen ja tutkimuk-
seen on otettu mukaan suomen-, ruotsin- ja englanninkielisid 1dhteitd. Kéytettyjd avain-
sanoja ovat esimerkiksi osallisuus, osallistuminen, osallistava johtaminen, tydvuoro-
suunnittelu, kompleksisuus, ’empowerment’, work schedule’, ’shared governance’ ja
"wicked problems’. Enemmist0 l&hteistd on englanninkielisid, silld kansainvélisesti osal-

lisuutta, tydvuorosuunnittelua ja pirullisia ongelmia on tutkittu monipuolisesti ja tieteel-
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lisid julkaisuja niistd on huomattavasti enemmén kuin Suomessa. Tutkimukseen valit-

semani kansainviliset artikkelit ovat myds padsaantdisesti vertaisarvioituja.

Kansainvilisten lédhteiden tarjoamaa teoriaa tyovuorosuunnittelusta ei voi soveltaa tiy-
sin sellaisenaan Suomeen, koska suunnittelukdytannot ja lainsdddédnnét eroavat monelta
osin eri maiden vililld. Kansainvilinen materiaali tuo kuitenkin uutta nikoékulmaa tut-
kimukseen ja sieltd voidaan myds ottaa oppia, kun lihdetdén uudistamaan ty&vuoro-
suunnittelua suomalaisissa organisaatioissa. Kansainvilisistd ldhteistd olen valikoinut
sellaisia asiakokonaisuuksia, jotka ovat mielestdni sovellettavissa myds suomalaiseen
tyokulttuuriin, osallisuuden edistimiseen ja tydvuorosuunnitteluun. Lihdemateriaalin
valinnassa tutkijan osuus on suuri ja se vaikuttaa merkittdvésti myos tutkimuksen sisil-

toon.

Teoreettinen viitekehys kuvailee osallisuutta ja osallistumista sekd niiden merkitysti
tyOyhteisossd ja tydyhteison johtamisessa. Teoriaosuudessa keskitytddn myds tydvuoro-
suunnittelun erityispiirteisiin ja sithen, miten osallisuutta voidaan toteuttaa optimaalises-
ti tyovuorosuunnittelussa. Osallisuutta ja tydovuorosuunnittelua ldhestytdén viitekehyk-
sessd lisdksi pirullisten ongelmien tematiikan kautta, esimerkiksi kuinka osallisuuden
edistiminen ja ty0vuorosuunnittelu vaikuttavat yksikdiden toimintaan ja johtamiseen.
Tutkimuksen aineisto kerdtddn kvantitatiivisesti strukturoidun kyselylomakkeen avulla,

jossa on taustatietojen ja védittdmien lisdksi kaksi avointa kysymysté.

Tutkimuksen empiria keskittyy hoitohenkiloston kokemuksiin tydvuorosuunnittelusta.
Naiden kokemuksien perusteella pyritddn l0ytiméadn osallisuuden ja tydvuorosuunnitte-
lun yhteyksié tyotyytyvéisyyteen, hyvinvointiin, tydssd jaksamiseen sekd tyon ja muun
eldmédn yhteensovittamisen haasteisiin ja mahdollisuuksiin. Kokemuksien liséksi empi-
ria kartoittaa tyovuorosuunnittelun kehittdmistarpeita sekd osallisuuden ja tydvuoro-
suunnittelun pirullisia piirteitd. Tutkimuksen keskeisid kasitteitd ovat osallisuus, osallis-
tuminen, tyovuorosuunnittelu ja pirulliset ongelmat. Tydvuorosuunnittelu jaetaan téssa
tutkimuksessa vield kahteen tyovuorosuunnittelumalliin, joita ovat perinteinen tydvuo-

rosuunnittelu ja osallistuva, eli yhteisollinen tydvuorosuunnittelu.
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Perinteisessd tyovuorosuunnittelussa osastonhoitaja tai hidnen nimedménsd henkild
suunnittelee kaikkien tyovuorot. Osastolla on tdlldin yleensd sovittu, kuinka paljon toi-
veita voi tyovuorolistaan esittdd. Kansainvilisissd julkaisuissa tistd suunnittelumuodos-
ta kéytetddn usein termid ’departmental scheduling’. (Silvestro & Silvestro 2008: 93—
105.) Osallistuvassa tyovuorosuunnittelussa henkilokunta suunnittelee tydvuorot yhtei-
soOllisesti ja yhteisesti sovittujen reunachtojen tai pelisdéntojen mukaisesti. Suomessa
kaytetddn kasitteen osallistuva tydvuorosuunnittelu synonyymind ehkd enemmain kasit-
teitd yhteisollinen tydvuorosuunnittelu, tydaika-autonomia tai autonominen tydvuoro-
suunnittelu. (Hakola & Kallioméki-Levanto 2010: 49-59.) Henkil6sto kéyttdd myos pu-
hekielessd eniten késitettd tydaika-autonomia. Kansainvilisissd julkaisuissa kdytetddn
yleisesti termejd ’self-scheduling’ ja ’self-rostering’, jotka viittaavat henkiloston itse-
suunnittelemiin tydvuorolistoihin eli tydaika-autonomiaan (ks. Hung 2002; van der
Veen, Hurink, Schutten & Uijland 2014). Haluan tutkimuksessani korostaa henkil6ston
osallisuutta ja osallistumista tyovuorosuunnittelussa, kédytdn siksi kisitettd osallistuva
tyovuorosuunnittelu yhteiséllisen tydovuorosuunnittelun tai tydaika-autonomian sijaan.
Osallistuva tyovuorosuunnittelu on kisitteend myos hyvin kyseistd tydvuorosuunnitte-

lumallia kuvaava. Késitteitd méaaritellddn vield tarkemmin seuraavissa luvuissa.

Tutkimuskysymykseni ovat:

1. Mitéd osallisuus, osallistuminen ja toimiva tyovuorosuunnittelu tarkoittavat ja mitd
pirullisten ongelmien piirteitd niissd esiintyy?

2. Millaisia kokemuksia hoitohenkilostolld on osallistuvasta ja perinteisestd tydvuoro-
suunnittelusta?

3. Miten tyovuorosuunnittelumallit toimivat osastoilla ja miten niitd voidaan edelleen

kehittad?

Tutkimuskysymyksiin haetaan vastauksia teoriasta ja empiirisen aineiston avulla saa-
duista tutkimustuloksista. Ensimmadinen tutkimuskysymys on samalla piddkysymys, joka
kattaa tutkimuksen teoriaosion ja empirian. Sen tavoitteena on selvittdéd osallisuuden ja
osallistumisen sekd tydvuorosuunnittelun teoreettisia ldhtdkohtia ja miten tutkimukseen

valittu teoria vastaa kyselyn perusteella saatuihin vastauksiin. Osallisuutta ja tydvuoro-
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suunnittelua pohditaan myos pirullisten ongelmien teorian kautta. Tutkimuskysymyk-
seen liittyen vaittdmien liséksi kyselylomakkeessa on yksi avoin kysymys. Toisella tut-
kimuskysymykselld tavoitellaan teoreettisesta viitekehyksestd 1dhtoisin laadittujen véit-
tdmien vastausten perusteella henkildston kokemuksia tydvuorosuunnittelusta. Esimer-
kiksi miten tydvuorosuunnittelu vaikuttaa tydn ja muun eldmén yhteensovittamiseen
sekd hyvinvointiin ja jaksamiseen. Kolmannen tutkimuskysymyksen tavoitteena on sel-
vittdd tydvuorosuunnittelun kdytdnnon toteutusta vaittdmien vastausten perusteella seka
kehittdmisehdotuksia yhden avoimen kysymyksen perusteella. Teoreettisista 1dhtokoh-
dista késin pohditaan tydvuorosuunnittelun kdytdnnon toteutusta ja toimivuutta seki et-
sitddn vaihtoehtoja osallisuuden edistdmiseen ja tyovuorosuunnittelun kehittdmiseen.
Ty6vuorosuunnittelun kehittimisehdotuksia pohdin kyselyyn tulleiden vastausten pe-
rusteella. Teen myos johtopéddtoksid teorian, vastausten ja oman tydvuorosuunnitteluko-
kemukseni perusteella siitd, miten tyovuorosuunnittelua voisi kehittdd HYKS Akuutissa

sekd sairaalaorganisaatioissa yleensé.
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2. OSALLISUUDEN JA OSALLISTUMISEN MERKITYS TYOYHTEISOSSA

Tassd luvussa madritelladn osallisuuden ja osallistumisen késitteitd sekd niiden merki-
tystd osana tyOyhteison toimintaa ja tydvuorosuunnittelua. Osallisuus tyoyhteisdssd on
tarked tekijd tyoviihtyvyyden ja tydhyvinvoinnin kannalta, koska se lisdd yhteenkuulu-
vuuden ja arvostuksen tunnetta. Osallisuus on myds nykyaikaa, kun organisaatioissa
pyritddn lisidméin henkilokunnan vaikutusmahdollisuuksia. Vaikutusmahdollisuudet ja
tyoviihtyvyys voivat vaikuttaa myonteisesti myos organisaation tehokkuuden paranemi-
seen. Motivoituneet ja hyvinvoivat tyontekijit jaksavat paremmin ja tuovat siten suu-
remman panoksen organisaation toimintaan. (Jijena Michel D & Jijena Michel E 2015:

86-87.)

2.1. Osallisuus ja osallistuminen tydyhteisossé

Avoin, vuorovaikutteinen ja keskusteleva ilmapiiri tydyhteisossd ovat edellytyksid hen-
kiloston osallisuudelle ja osallistumiselle (Méki ym. 2014: 76). Osallisuus on kokemus-
peréistd ja sille ei ole esitetty tarkkaa madritelméia, koska médritelma vaihtelee sen kon-
tekstin mukaan, missé osallisuutta mééritellddn (Raivio & Karjalainen 2013: 12—14).
Osallisuus ymmarretddn osallistumista laajempana kisitteend, koska osallisuus pitda
sisdlladn paljon laajempia asiakokonaisuuksia ja edellyttdd yksiloltd laajoja vaikutus-
mahdollisuuksia toimintaan (Valkama 2012: 57). Vaikka tyopaikalla olisi optimaaliset
olosuhteet osallisuuden tunteen syntymiseen, sitd ei saada aikaan pakottamalla, koska
osallisuuden kokemukseen vaikuttavat useat eri tekijit. Osallistuminen taas on tekemis-

td, joka voi olla vapaaehtoista tai pakollista.

Osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet tydyhteisdsséd voivat edistdd osallisuutta, jos ne
ovat tyontekijdlahtdistd ja vapaaehtoista toimintaa. Osallisuus ja osallistuminen eivét ole
toistensa synonyymejd, vaikka niitd usein méadaritellddn samoissa yhteyksissé. (Era 2013:
145-146; Paasivaara & Nikkild 2010: 99—-100; Raivio & Karjalainen 2013: 12-14.)

Henkil6ston osallistumismahdollisuudella on suuri merkitys henkildston sitoutumisessa
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ja muutoksen onnistumisessa erityisesti tyoyhteison muutoksessa (Paasivaara & Nikkild

2010: 99-100).

Osallisuus on késitteend abstrakti, koska yksilon tunnetason kokemukseen vaikutta-
miseksi voi olla vaikea 16ytdd kdytdnndssé toimivia keinoja. Yhteenkuuluvuuden tunne
tyOyhteisOssa tai tunne siité, ettd kuuluu olennaisesti joukkoon, edistdd osallisuuden ko-
kemusta. Luottamuksen osoitus muita tyontekijoitd kohtaan, tyontekijoiden arvostami-
nen yksiloind ja tyoyhteison jasenind seki osallistuva vuorovaikutus ovat keinoja osalli-
suuden edistdmiseen. (Tamminen 2009: 5-9.) Osallisuus edellyttid motivaatiota ja si-
toutumiskykya uusien toimintatapojen suunnitteluun ja oppimiseen sekd uskallusta ker-
toa omia mielipiteitddn tyOyhteisossd. Tarkeitd tekijoitd ovat kyky yhteistyohon seké

yhteiset arvot muiden osallistujien kanssa. (Jalava & Matilainen 2010: 236-237.)

Osallisuuden kokemuksella ja osallistumismahdollisuuksilla on tidrked merkitys henki-
16stolle misséd tahansa organisaatiossa. Tydpaikoissa, joissa tuetaan henkildston vapaa-
ehtoista osallistumista, on yleensa tyohonsd motivoituneempia tyontekijoitd. Esimerkik-
si terveydenhuoltoalalla hoitajat ovat kokeneet osallistumismahdollisuuden osoituksena
tyOnantajan arvostuksesta ja kunnioituksesta heitd kohtaan. Arvostuksen kokemus voi
edesauttaa vihentdméain hoitajapulaa osastoilla, koska se lisdé tyotyytyvadisyyttd ja luot-
tamusta organisaatioon sekd saattaa kannustaa hoitajia jidmain osastolle pidemmaéksi
aikaa. Osallisuutta tukeva tyOyhteiso ja tydilmapiiri edistidvit autonomiaa sekd kunnioi-
tusta muiden tyotd kohtaan. Esimieheltd ja kollegoilta saatu rakentava ja positiivinen
palaute koetaan kunnioituksena omaa tyotd kohtaan. Oikea-aikaisen palautteen avulla
voidaan kannustaa henkilostod osallistuviin tyokdytantoihin ja toimintatapoihin. Osalli-
suudella on tirked osuus myos uuden henkilokunnan rekrytoimisessa. (Faulkner & La-

schinger 2007: 219-220.)

Tyo6ilmapiirilli on merkittdvad vaikutus osallisuuden kokemuksessa. Miki ym. (2014:
76—81) mukaan osallisuutta edistdd sellainen tyoilmapiiri, joka kannustaa avoimeen
vuorovaikutukseen ja keskusteluun. Osallistuminen auttaa ty6hon sitoutumisessa ja
osaamisen paremmassa hyodyntdmisessd. Osallisuuden ja yhteisollisyyden kokemusta

voidaan edistdd sdannollisesti jdrjestettyjen avoimien keskustelutilaisuuksien avulla.
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Keskustelutilaisuudet ovat konkreettisia keinoja edistdd henkiloston osallistumista, kos-
ka silloin jokaisella on mahdollisuus niin halutessaan osallistua tydyhteison kehittimi-
seen. Mielipiteiden esittimisen tulee olla vapaacehtoista, koska kaikki ei vélttdmattd ha-
lua tuoda mielipiteitdén avoimesti esille. Jos tydilmapiiri kannustaa tuomaan omia mie-
lipiteitd esiin ja niitd my0s arvostetaan, on yhteistyon ja tydyhteison kehittdminen yksi-
kossd helpompaa. Osallistuminen péddtoksentekoon ja kehitystydohon edesauttavat myos

osallisuuden kokemuksen syntymisessa.

Osallisuudella on merkittdvd vaikutus tyOyhteison toimintaan. Lautizi, Laschinger ja
Ravazzolo (2009: 446—452) esittavit, ettd henkilokunnan osallisuuden tukemisella voi
olla suora vaikutus potilaiden kokemaan parempaan hoidon laatuun. Hoitohenkilokun-
nan osallistaminen katsotaan haastavaksi mutta vilttdmattomiksi osaksi tydyhteison
toimintaa. Osallisuudella ja tyotyytyvéisyydelld on suora yhteys toisiinsa ja niiden ko-
rostaminen edellyttdd tyopaikalta sellaisia rakenteellisia ja sosiaalisia tekijditd, jotka tu-
kevat henkiloston vapaaehtoista osallistumista. TyoOtyytyvidisyyttd lisdd mahdollisuus
osallistua koulutukseen ja itsensd ammatilliseen kehittdmiseen. Osallisuuden toteutumi-
seen tarvitaan myos tukea kollegoilta ja ldhiesimieheltd. Osallisuuden kokemuksen
puuttuminen voi johtaa siihen, ettd hoitajat turhautuvat, kun eivét saa tuoda yksikkoon
kaikkea erikoisosaamistaan ja vaihtavat siten tyopaikkaa helpommin. Brandtin, Edward-
sin, Cox-Sullivanin ja Zehlerin (2012: 38—42) mukaan hoitajien osallisuuden lisddminen
parantaa potilastyytyvéisyyttd, hoitajien tyotyytyvdisyyttd ja parempaa sitoutumista tyo-
paikkaan. Heidén mielestdén hoitotyon johtaja voi edistéd osallisuuden kehittdmistd ko-
ko organisaatiossa, jos hdnelld on taitoa luoda luottamuksellista ilmapiirid, kykyd olla
avoin uusille innovaatioille ja halukkuutta ylldpitdd hyvid vuorovaikutussuhteita henki-

16stdOn.

Osallisuutta estivid tekijoitd sairaalaorganisaatiossa ovat yhteiskunta, hoitajien tyoyh-
teisOjen toimintatavat ja tyOkulttuuri, muut ammattiryhmét sekd hoitajat itse. Uusien
ajattelu- ja toimintatapojen omaksuminen vie aikaa, jos on totuttu autoritddriseen toi-
mintamalliin. Osallisuutta edistdvien toimintatapojen kiyttoonotto lisdd hoitajien itse-
varmuutta. Tdma heijastuu jopa potilaiden hoidon laadun paranemiseen ja muiden am-

mattiryhmien arvostuksen lisdédntymiseen hoitohenkilokuntaa kohtaan. Osallisuus sisil-
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tdd autonomian ulottuvuuksia, joita ovat oman tyon hallinta, vapaus tehdé itsendisid
paitoksid ja arvostus kollegoiden ammatillisia mielipiteitd kohtaan. Osallisuuden edis-
tdminen tuo myos luottamusta omaan ammattitaitoon. Silloin moniammatillisissa tyo-
ryhmissd arvostetaan enemmén omaa osaamista ja ammattitaitoa sekd uskalletaan olla
aktiivisia toimijoita eikd sivustaseuraajia. Ammatillinen pitevyys on edellytys autono-
miaan ja osallistumiseen tyOyhteisossd. (Breda, Anderson, Hansen, Hayes, Pillion &

Lyon 1997: 77-81.)

Yhteenvetona voidaan esittdd, ettd osallisuus on osallistumista laajempi késite. Ilman
osallistumisen mahdollisuuksia osallisuuden kokemusta ei voi syntyd, joten osallisuus ja
osallistuminen ovat toisistaan riippuvaisia. Organisaatioissa osallistuminen edellyttda
sitd, ettd johtaja on motivoitunut antamaan tyontekijoilleen enemméan mahdollisuuksia
vaikuttaa ja kokee tyontekijoiden osallistumisen yksikon johtamiseen enemmén mah-
dollisuutena kuin uhkana. Osallistumisen tulisi olla vapaaehtoista, muuten ajatus voi
kddntyd itseddn vastaan. Pakollinen osallistuminen ei ole henkildston kannalta ideaali
tilanne eikd pakottamalla voi saavuttaa hyvinvointia tai osallisuuden kokemusta. Osalli-
suus on kontekstiriippuvaista ja se toteutuu eri tavoin tydvuorosuunnittelussa kuin esi-
merkiksi paivittdisjohtamisessa tai eduskunnan péétoksenteossa. Kokemus osallisuudes-
ta on todettu merkittavéksi taustatekijaksi esimerkiksi tydviithtyvyyden, tyohyvinvoin-

nin ja tydmotivaation kannalta.

2.2. Osallistava johtaminen

Osallistava johtamistapa ymmaérretddn usein voimaannuttavana johtamistapana, jolla
hoitotyon kiytdntdjd ja tiedon hallintaa voidaan parantaa. Osallistavan johtamisen on
todettu vaikuttavan myonteisesti tydon tehokkuuteen, hoidon laatuun, potilasturvallisuu-
teen, henkiloston hyvinvointiin ja tyopaikkaan sitoutumiseen. (Joseph & Bogue 2016: 1;
Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja 2009:18: 34-37.) Bamford-Waden (2012:
191-194) mukaan osallistava johtaminen muutoksessa vaatii erilaista johtamistapaa,
mihin on aiemmin totuttu. Jaettu paitdksenteko ja vuorovaikutussuhteiden rakentami-

nen ovat siind tirkedssd osassa. Osallistava johtaminen ei ole nopea ratkaisu ongelmiin,
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eikd sitd voi toteuttaa yksin. Nykyisessd muuttuvassa maailmassa ei voi endé johtaa au-
toritddrisesti ylhdiltd alas, vaan johtajien tulee huomioida eri yksildiden kyvykkyys
muutosten ldpiviemiseen. Johtajien tulee ylldpitdd sellaisia toimintaprosesseja, jotka aut-
tavat pitiméédn organisaation valmiina muutokseen ja parjddméén terveydenhuollon yha

kovenevassa kilpailussa.

Osallistava johtaminen perustuu vastavuoroisuuteen, luottamukseen, jaettuun asiantunti-
juuteen ja samanarvoisuuteen. Jaettu asiantuntijuus mahdollistaa koko henkildston
osaamisen hyddyntamisen. Erityisesti organisaation muutos- tai ongelmatilanteissa hen-
kiloston erilainen kokemus tuo lisdarvoa kehittdmistyohon. Osallistavaa johtamismene-
telméé kayttavit esimiehet edistdvét hoitajien ja esimiesten yhteistyotd. Osallistava joh-
taminen koetaan oikeudenmukaisena johtamistapana, joka parantaa tydilmapiirin avoi-
muutta. Johtamismenetelmén on todettu lisdévin henkilokunnan autonomiaa ja vastuul-
lisuutta, parantavan kokemusta oman tyon hallinnasta ja itsetuntemusta arvostuksen ko-
kemuksen kautta. Arvostuksen kokemus syntyy keskindisestd luottamuksesta ja mahdol-
lisuudesta osallistua enemméin piadtoksentekoprosesseihin. (Bieber & Joachim 2016:
62-65; Joseph & Bogue 2016: 11; Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja 2009:18:
34-36; Wilson, Squires, Widger, Cranley & Tourangeau 2008: 721-722.)

Osallistavaa johtamista voidaan toteuttaa monin eri tavoin. Tarkeintd on 16ytdd keinot,
jotka mahdollistavat esimiehen ja hoitajien vélisen rakentavan ja vuorovaikutteisen yh-
teistyon. Vuorovaikutteisuus on erittdin tirkedd johtamisen tasapuolisuuden edistimi-
sessd ja valtakiistojen ennaltachkédisyssé. Osallistavaa johtamista voidaan kéyttdd tulok-
sellisesti erityisesti organisaatioiden muutostilanteissa, jolloin saatetaan valttdd muutos-
vastarintaa. Muutosvastarintaa syntyy vihemmain, jos hoitajat saavat osallistua muutok-
sen suunnitteluun ja toteuttamiseen. Osallistava johtaminen ei vélttdméittd toimi, jos
henkildkunnalla ei ole mahdollisuuksia vaikuttaa pdivittdisen hoitotyon johtamiseen tai
he kokevat vaikutusmahdollisuutensa véhiiseksi tai riittiméttomaéksi. Osaston toimin-
taan sopivan ja toimivan toteutustavan I6ytdminen seké osallisuuden lisddminen vaativat
aikaa ja rohkeutta kokeilla erilaisia toimintatapoja, mutta voi pidemmalld tdhtdimelld
palkita kaikkia osapuolia. (Malleo & Fusilero 2009: 32-36; Sosiaali- ja terveysministe-
r16n julkaisuja 2009:18: 34-36.)
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Osallistavan johtamisen edellytyksend on aina ennakkoluulottomuus uusien toimintata-
pojen kayttoonottoon. Haasteena on 10ytdd tasapaino siind, miten otetaan hoitajia mu-
kaan pédédtoksentekoon, mutta sédilytetddn samalla tyon tehokkuusvaatimukset. (Hafeman
2015: 70-72.) Osallistava johtaminen mahdollistaa oman tyon paremman suunnittelun
ja osallistumisen péatoksentekoprosessiin. Pdédtoksentekoon osallistuminen yksikkota-
solla voi lisétd autonomian ja voimaantumisen kokemuksia, jolloin tyohon sitoutuminen
saattaa lisddntyd. Organisaatiotasolla paddtoksentekoon ja konfliktien ratkaisuun osallis-
tumisen taas ei ole todettu lisddvéin tyohon sitoutumista. (Siller, Dolansky, Clavelle &

Fitzpatrick 2016: 327-329.)

Henkilokunnan rohkaiseminen yhteistoimintaan kéytdnndn toimintatapojen kehitté-
miseksi ja laadun parantamiseksi mahdollistaa hoitajien paremman oman tyon hallin-
nan. Jos hoitajat saavat vaikuttaa tydvuorojen suunnitteluun sekd uusien hoitajien rekry-
tointiin, he saavat myos mahdollisuuden vaikuttaa henkildston osaamistasoon omassa
yksikossd. Henkiloston kouluttaminen ja mukaan ottaminen konfliktien ratkaisutaitoihin
sekd organisaation tavoitteiden asetteluun ovat my0s tdrkeitd osa-alueita osallistavan
johtamisen toteuttamisessa. (Siller ym. 2016: 327-329.) Lott (2016: 404—407) esittda
osallistavaa johtamismenetelméad toteuttaville johtajille uudenlaista koulutusta, joka aut-
taa tunnistamaan myos tulevaisuuden yhteistyokumppanit. Samalla hoitotyon johtajilla
on mahdollisuus verkostoitua toisten, erilaista kokemusta omaavien johtajien kanssa ja
keskustella yleisimmisti esteistd ja huolen aiheista, joita jokainen osallistavaa johtamis-

tapaa toteuttava ajoittain kohtaa.

Ottin ja Rossin (2013: 764—768) tutkimuksessa hoitotyon esimiehet kuvasivat osallista-
vaa johtamista reittind potilastyytyvidisyyteen, jos siithen sisdltyy ndyttdon perustuvia
kaytantdjd, jaettua padtdksentekoa ja johdon tukea henkildstolle. Esimiehet kuvasivat
rooliaan tuottavuutta ja henkiloston osallistumista edistdvind mahdollistajina, jolloin
saadaan yksikossd parhaimmat toimintatavat kdyttoon. Toisin sanoen, esimiehet luovat
yksikkoon osallisuutta ja osallistumista edistdvdd ilmapiirid rohkaisemalla henkildstod
itsendisempédn tyootteeseen. Itsensd johtamisen ja ryhméssd toimimisen taidot ovat
olennaisia parhaimpien toimintatapojen kehittdmisessé ja implementoinnissa. Osallista-

va johtaminen vaatii hoitajilta uudenlaisia taitoja. Hoitotyon toimintakulttuuria on ym-



20

marrettdvd paremmin, kun johtamistyd muuttuu ylhdiltad alas johtamisesta horisontaa-
liseksi johtamiseksi, hoitajien osallistuessa esimiesten kanssa rinnakkain osaston johta-

miseen.

Osallistavaa johtamista voidaan kuvata myds késitteelld yhteistoiminnallisuus, joka ku-
vaa paremmin henkildston ja esimiesten yhteistyotd osaston toiminnan ja potilashoidon
laadun hyvéksi. Osallistavan johtamisen menestyminen riippuu esimiehen ja henkil6s-
ton yhteistyotaidoista, tdimdn kumppanuuden kautta esimiehet kannustavat ja voimaan-
nuttavat henkildstod osallistumaan. Osallistava johtaminen tuo mahdollisuuksia, mutta
johtamistavalla on my0s haasteita. Haasteita tuottavat resurssien viheneminen, tiedon
riittiméattomyys, tydtehtdvien jakaminen ja epdvarmuus siitd, mitd muutoksia tervey-
denhuollon reformit tulevaisuudessa aiheuttavat. Esimiesten ja hoitajien kohtaamat
haasteet ja yhteistyon esteet on osattava tunnistaa, jotta niihin voidaan puuttua ajoissa.

(Ott & Ross 2013: 764-768)

Osallistavaa johtamistapaa kohtaan 16ytyy myos kritiikkid. Gavin, Ash, Wakefield ja
Wroe (1999: 193-200) esittidvit, ettd osallistavaa johtamista ei ole tutkittu riittdvisti,
jotta voitaisiin objektiivisesti vaittda siitd olevan hyotyad tyoyhteisolle. Ei pidd mydskéan
unohtaa, ettd osallistava johtaminen on johtamismenetelma4, jossa esimiesten ja hoitajien
prioriteetit eivét valttdmattd kohtaa. Jos esimiehet katsovat johtamismenetelmén olevan
vain tapa sddstdd resursseista ja parantaa tehokkuutta, mahdollisuus onnistua pidemmal-
14 tahtdimelld on kyseenalaista. Taloudelliset reunaehdot, heikentyneet uramahdollisuu-
det ja hoitotydn tehostaminen eivit vélttimattd johda sopuisiin suhteisiin esimiesten ja

hoitajien vélilla tai parempaan potilaiden hoidon laatuun.

Yhteenvetona osallistava johtaminen optimaalisesti toteutuessaan voi parantaa kdytin-
nén toimintatapoja, hoitotyon laatua, tyotyytyviisyyttd ja potilastyytyviisyyttd. Tulee
kuitenkin muistaa, ettd kyseessd on johtamismenetelma, joten esimiehen on séilytettava
auktoriteettiaan ainakin osittain. Vaikka kdytdnnon hoitotyon tekijat ovat mukana osas-
ton pdivittdisessd hoitotyon johtamisessa yhdessd esimiehen kanssa, esimies on kuiten-
kin se, joka tekee lopulliset padtokset, silld hénelld on suurin vastuu yksikon toiminnas-

ta, resursoinnista ja rekrytoinnista. Osallistava johtaminen voi kuitenkin auttaa tulevai-
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suuden muutospaineissa, silld usein ne parhaimmat kehittimisehdotukset tulevat kéy-
tannon tyontekijoiltd, joilla on paras osaaminen tydn kédytdnnon toteutuksesta. Ehkd
osallistavasta johtamismenetelméstd on 16ydettdvissd myos keinoja Suomen sosiaali- ja
terveydenhuollon reformissa, kun julkisen sektorin pitdd pystyé tulevaisuudessa kilpai-

lemaan yksityisen sektorin kanssa.

2.3. Pirulliset ongelmat osallisuudessa ja johtamisessa

Aiemmin kaikkien ongelmien ajateltiin olevan helposti ratkaistavissa ja johtajat palkat-
tiin ratkaisemaan nditd ongelmia. Johtamista toteutettiin tieteellisten teorioiden avulla,
jotka saattoivat olla tdysin sopimattomia sosiaalisten jdrjestelmien ja verkostojen johta-
miseen. Sosiaalisten ja yhteiskunnallisten ongelmien erityislaatuisuutta ei ymmarretty,
vaan niitd yritettiin ratkaista insindorimdisesti ja suoraviivaisesti. Nimd ongelmat ovat
kuitenkin laadultaan pirullisia, ainutkertaisia ja jatkuvassa muutoksessa olevia, joille ei

valttdmattd 16ydy oikeaa ratkaisuvaihtoehtoa. (Rittel & Webber 1973: 155-169.)

Pirulliset ongelmat ovat usein monitulkintaisia, joita ei voi ratkaista samojen kaavojen
mukaan kuin jokapdiviisid ja tavanomaisia kesyjd ongelmia. Pirulliset ongelmat eivit
koskaan pysdhdy, ne muuttuvat jatkuvasti ja niiden suuntaa on mahdoton ennakoida. Ne
kehittyvit matkan varrella, kun niihin etsitddn ratkaisuja. Samoin ongelmien ymmaérta-
minen kehittyy matkan varrella loputtomasti. Ongelmia pyritddn ymmairtdmaén ja etsi-
madn silld hetkelld paras mahdollinen vaihtoehto lopullisen ratkaisun sijaan. Ongelmaa
on mahdoton ymmartdd, ennen kuin ldydetdén jokin ratkaisuehdotus. Jokainen ratkai-
suyritys aiheuttaa uuden, erilaisen ongelman ja siten ongelman laatu muuttuu loputto-
miin. Ongelman laatu riippuu siitd, keneltd asiasta kysytdédn. Jokaisella on oma mielipi-
teensd ongelmasta ja sithen hyvéksyttivistd ratkaisusta. Ongelmien ratkaisu ei etene
suoraviivaisesti ja johdonmukaisesti, vaan aika ajoin tulee eteen uusia ongelmia. Tatd
ongelmien ratkaisumenetelmdé kutsutaan nonlineaariseksi. Pirullisten ongelmien kisit-
teleminen vaatii luovaa oppimisprosessia ja dlykkyyttd. Ongelmien ratkaisu loppuu vas-
ta resurssien loppumiseen eikd siihen, ettd ongelmaan olisi jotain kéddnteentekevaad rat-

kaisua olemassa. (Conklin 2006: 5-8.)
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Pirullisten ongelmien kohtaamiseen julkisella sektorilla vaaditaan uusia strategisia 14-
hestymistapoja, joiden avulla voidaan ainakin yrittdd eldd niiden kanssa. Strategiat ja
prosessit vievit aikaa ja resursseja kehittydkseen sekd edellyttivét laajempaa ndkokul-
maa, ettei tehdd niin kuin on totuttu tekeméén. Rakennemuutos julkisella sektorilla vaa-
tii asennemuutosta, jotta autoritdéristd rakennetta saadaan tuotua joustavamman johta-
misen suuntaan. Osallisuuden lisd&dminen on yksi tapa johtaa pirullisten ongelmien ol-
lessa kyseessd. Johtamista vaikeuttaa usein se, ettd johtajalta odotetaan suoria ohjeita ja
vastauksia. Osallisuuden lisddminen on kuitenkin tirkedd ndiden ongelmien ratkaisuissa,
koska silloin saadaan koko tydyhteison osaaminen kéyttoon. Samalla tulee huomioitua
organisaation monimuotoisuus, kun saadaan kdyttoon yksiloiden erilainen osaamisen
taso seké otetaan huomioon erilaiset arvot ja mielenkiinnon kohteet. Osallisuutta lisddva
johtaminen tuo johtamisajatteluun jotain uutta, eli yhteistyotd ilman virallista auktori-
teettia. Tatd kutsutaan osallistavaksi johtamiseksi. Johtajat saattavat kuitenkin kohdata
ongelmia organisaation rakenteellisten asioiden mydtavaikutuksesta, joka estdd uuden-
laisen johtamistavan. Jos organisaatio on rakenteeltaan ketterd, on uusien toimintatapo-
jen kayttoonotto helpompaa. (Head & Alford 2015: 729-733.) Osallistavilla menetel-
milld on todettu olevan vaikutusta pirullisista ongelmista selviytymiseen. Vaikka lopul-
lista ratkaisuvaihtoehtoa ei ole olemassa, yhteistydssd on helpompi edetd kohtaamaan

ongelmia. (Vartiainen, Ollila, Raisio & Lindell 2013: 130.)

Pirulliset ongelmat ovat erityisen hankalia julkishallinnossa, koska julkisella puolella on
totuttu siihen, ettd kaikki ongelmat ovat ratkaistavissa. Padtoksentekotapojen liséksi jul-
kishallinnon rakenteet ja prosessit, joiden kautta padtoksid toimeenpannaan, ovat pirul-
listen ongelmien kohtaamista rajoittavia tekijoitd. Hierarkkiset ja byrokraattiset raken-
teet eivit ole parhaita ymparistdjd pirullisten ongelmien luovuutta ja innovaatioita vaa-
tiviin ratkaisutoimenpiteisiin. Yksiloiden suurempi liikkuvuus eri julkisten organisaa-
tioiden vélilld saattaa edistdd laajempaa ymmarrystd, tietoa ja kokemusta pirullisten on-
gelmien késittelyyn. Tarvitaan myos kokonaisvaltaisempaa ldhestymistapaa kohdata

sosiaalisia ongelmia. (Head & Alford 2015: 719-729.)

Pirullisten ongelmien kohtaaminen edellyttdd laajempaa ndkokulmaa johtamiseen. Pirul-

lisia ongelmia ei ratkaista tieteen tai tutkimuksen keinoin, vaan niistd keskustellaan ja
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kohdataan ongelmat niiden arvojen kautta, jotka edesauttavat ongelmien ymmartdmises-
sd. Yhteistoiminnalliset verkostot saattavat tuoda keskusteluun enemmin asiantunte-
musta ja tilannetajua, joista hyddytdan pirullisia ongelmia kohdatessa. Tdma vaatii kui-
tenkin hedelmallistd yhteistyokykyéd, kommunikaatiota ja luottamuksellisuutta. Luotta-
muksellisuus edellyttdd jonkin asteista autonomiaa. Koska julkisella sektorilla autono-
mia on vdhdisempéd hierarkian vuoksi, se saattaa omalta osaltaan lisdté tiettyjen tilan-
teiden pirullisuutta. Johtajan rooli nousee tirkedksi pirullisten ongelmien osalta, koska
johtajien toimintatavat ovat niissa tarkedmpid kuin itse rakenteet. (Head & Alford 2015:

719-729.)

Jordan, Kleinsasser ja Roe (2014: 426-427) kuvaavat pirullisten ongelmien liséksi pi-
rullisia vastauksia (wicked answers). Pirulliset vastaukset eivdt anna ainoita oikeita
vaihtoehtoja edetd ongelmasta selviytymiseen, vaan ne hyotyvit jatkuvasta ja yhteisolli-
sestd ajattelusta. Ratkaisuvaihtoehdoistakaan ei voi varmasti tietdd, tehoavatko ne vélit-
tomdsti, joskus tulevaisuudessa vai ei lainkaan. On myos hyvd muistaa, ettd ne pirulliset
ongelmat joita tdnddn kohtaamme, ovat huomenna muuttuneita ja niiden kanssa pitda
pystyd eldméddn tulevaisuudessa. Se ongelma, josta alun perin ldhdettiin liikkeelle, on
matkan varrella muuttunut niin paljon, ettd samat keinot eivét endd toimi, vaan niihin
pitdd suhtautua aina uusina ongelmina. Lisdksi pirulliset ongelmat, jotka vaikuttavat
samankaltaisilta, ovat kuitenkin kontekstiriippuvaisia. Siksi eri ympéristdissé ja asiayh-
teyksissd niihin pitdd myos suhtautua uudella ja erilaisella tavalla. Conklinin (2006: 7—
8) mukaan ratkaisuja etsitddn erilaisissa sosiaalisissa konteksteissa, jotka riippuvat asi-
anomaisten eri intresseistd, arvoista ja paamairistd. Voi olla, ettd ratkaisuja ei ole ole-
massa, tai ne voivat olla sellaisia, joita ei ole koskaan aiemmin ajateltu mahdolliseksi.

Luovuus edesauttaa potentiaalisten ratkaisuvaihtoehtojen 16ytdmista.

Pirullisista ongelmista selviytymiseksi edetdén usein yrittdmailld kesyttdd ongelmaa. La-
hestymistapa johtaa pidemmalld tdhtdimelld epdonnistumiseen, koska pirullinen ongel-
ma piiloutuu ja sen kesyttamisyritys saattaa joskus aiheuttaa sen pahenemisen. Sosiaali-
sen verkoston kompleksisuus on hyvé elatusalusta pirullisten ongelmien syntymiseen.
Sosiaalinen kompleksisuus tekee pirullisista ongelmista entistdkin pirullisempia ja hei-

kentdd mahdollisuutta onnistua. Se, ettei ymmairrd ongelmaa lisdd riskid, ettd muiden
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asianomaisten mielestd heidén ratkaisunsa on ainoa oikea. Ongelmaan tulee kehittda
jaettu ymmarrys ja mahdollisiin ratkaisuvaihtoehtoihin tulee sitoutua. Jaettu ymmaérrys
el tarkoita, ettd kaikkien pitéisi olla samaa mieltd, vaan ettd ongelman erilaisista tulkin-
tatavoista voidaan keskustella. Organisaatioissa on tirkedd 10ytdd yhteisymmérrys ja
rakentava vuorovaikutus, jotta ongelmien pirullisuuteen voidaan tarttua. Yhteisymmaér-
ryksen avulla saadaan kdyttoon enemman é&lyllisid resursseja etsimdin parhaita mahdol-

lisia vaihtoehtoja. (Conklin 2006: 11-19.)

Sosiaalinen kompleksisuus ei tarkoita pelkdstdin suurta midrdd asianomaisia, vaan
myo0s asianomaisten vélisid vuorovaikutussuhteita. Osallistujien suuri lukumiéré ja mo-
nimuotoisuus aiheuttavat sosiaalista kompleksisuutta. Organisaatiot tiivistyvét, avautu-
vat ja muuttuvat demokraattisemmaksi. Pirullisten ongelmien dynamiikka vaikuttaa
prosesseihin, vaikka ne suunnitellaan tarkkaan etukdteen. Kun projektit kasvavat suu-
remmaksi (esimerkiksi keskitetyt tydvuorosuunnittelumallit), sosiaalinen kompleksisuus
kasvaa. Sosiaalinen kompleksisuus ei pdity yksiloiden diversiteettiin, koska jokaisella
yksil6lld on oma kédsityksensd asioista ja oma toimintakulttuurinsa. (Conklin 2006: 11—
19.) Esimerkiksi eri ikdluokat ty0yhteisdssd aiheuttavat sosiaalista kompleksisuutta.
Heilld on erilainen sitoutumisaste ty0paikkaan, sdéntoihin ja he painottavat tyon ja va-
paa-ajan merkitystd eri tavoin. Tyon tekemisen ja vapaa-ajan kulttuurit poikkeavat eri

ikdluokkien ja sukupolvien kesken huomattavasti. (Alasoini 2012: 101-108.)

Yhteistoiminnallisuus ja osallisuuden edistiminen tydyhteisdssd voivat osaltaan auttaa
pirullisista ongelmista selviytymisesséd. Innes ja Booher (2016: 8—10) esittavit pirullis-
ten ongelmien ratkaisuksi yhteistoiminnallista rationaliteettia eli tiettyihin pddmaériin
pyrkimistd yhteisty0ssd ja optimaalisin keinoin. Se johtaa ryhméssd oppimiseen ja uu-
siin vuorovaikutussuhteisiin, jos osallistujilla on riittdvésti kiinnostuneisuutta ja vaihte-
levia mielipiteitd késiteltdvistd asiasta. Osallistujat tuovat esille mielipiteensd, kun heil-
1a on enemmén tietoa ja eri vaihtoehtoja, joita on mahdollisuus punnita. Osallistujat
saavat tasapuolisesti osallistua keskusteluun, heitd kuunnellaan ja keskustelua johdetaan
yhteisymmaérryksen 16ytamiseksi. Keskustelun avulla voidaan uudistaa toimintatapoja ja
muuttaa pirullisia ongelmia hallittavammiksi. Ryhmé miettii lopuksi tapoja, joilla voi-

daan tyydyttda kaikkien osallistujien huolenaiheet. Jokaisen taytyy olla ratkaisuihin edes
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jollain tapaa tyytyvéinen, ettei seuraavia vaiheita sabotoida. Asiantuntemus ja yhteison
tuntemus ovat molemmat tirked osa dialogia, jotta tuotettu tieto on tarkoituksellisem-
paa. Jaettu luottamus on tdrkedd yhteisymmaérryksen ja yhteistoiminnan aikaansaa-
miseksi. Yhteistoiminnallinen rationaliteetti on hyvé tapa ldhestyd pirullisia ongelmia.
Pirullisia ongelmia kisitellessd avainasemassa ovat innovaatio, osallistuminen, avoi-
muus ja vuorovaikutteisuus. Tarvitaan my0s valmiutta tyoskennelld tdysin eri tavoin
kuin ennen, jotta ongelman voi kohdata my0s tulevaisuudessa (Brook, Pedler, Abbott &
Burgoyne 2016: 377-379; Innes & Booher 2016: 8-10). Nykyéén pirullisia ongelmia
esiintyy ldhes kaikissa organisaatioissa, mutta silti niihin kdytetdén sinnikkadsti vanhoja
ajattelu- ja toimintatapoja, koska pirullisuutta ei tunnisteta (Conklin 2006: 3, 17; Rittel
& Webber 1973: 155-169).

Pirullisten ongelmien kanssa kamppaileminen aiheuttaa myds organisatorista tuskaa.
Organisatorinen tuska on erdénlainen organisaation kiputila, jota voi aiheuttaa osallistu-
jien erilaiset arvot ja pdamaiidrit. Tuska aiheutuu siitd, ettd ongelmien pirullisuutta ei
tunnisteta, jolloin niitd kdsitellddn samalla tavoin kuin kesyjd ongelmia, eli tehdddn niin
kuin on totuttu tekeméddn. Organisatorinen tuska voi olla niin kroonistunutta, ettd siti
pidetddn organisaation normaalina ja vdistimittoméni olosuhteena. (Conklin 2006: 3,
17; Vartiainen ym. 2013: 35-39.) Organisatorista tuskaa kuvastaa esimerkiksi vallan
kayttd yksikon toiminnassa. Jos valtaa kdytetddn vuosien saatossa véirin, esimerkiksi
pyritddn hallitsemaan henkilokuntaa enemmin sanktioiden kuin palkitsemisen kautta,
vallan kdyton epiterveelliset muodot juurtuvat normaaliksi osaksi yksikon toimintaa ja

organisatorisesta tuskasta tulee kroonista.

Sosiaalinen kompleksisuus aiheuttaa myds ongelmia, silld mitd enemmén on osallistu-
jia, sitd monimutkaisemmaksi organisaation paitoksenteko ja kommunikaatio muuttu-
vat. Liséksi osallistujien erilaisuus ja sosiaaliset verkostot aiheuttavat sosiaalista komp-
leksisuutta. Jos tyontekijit eivit saa osallistua paatoksentekoprosessiin ja heidin tarpei-
taan ei oteta huomioon, he voivat sabotoida organisaation kehittdmistoimenpiteitd. Sosi-
aalista kompleksisuutta ei sovi jattdd huomioimatta, koska silld on suuri merkitys minka
tahansa organisaation tai pienemmén yhteison toiminnassa. (Conklin 2006: 3, 17.) Sai-

raala on hyvad esimerkki téllaisesta sosiaalisesti kompleksisesta organisaatiosta, koska
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sairaalassa ty0skentelee useita erilaisia ammattiryhmid, eri ikéisid tyontekijoitd ja mah-

dollisesti eri kulttuureista tulevia tyontekijoita.

Sairaaloissa on myds totuttu siihen, ettd kaikki ongelmat ovat ratkaistavissa. Kun diag-
noosi on tehty, on toimintaohjeet jo olemassa. Shermanin (2016: 380-381) mukaan
useimmat johtajat eivit pidé pirullisista ongelmista ja yrittdvét kontrolloida kaaosta vélt-
telemélld ongelmia tai kesyttiméalld ongelmien monimutkaisuutta etsimalld sinnikkdasti
ratkaisuvaihtoehtoja. Jotta pirullisista ongelmista saadaan pirullisia mahdollisuuksia
(wicked possibilities), johtajien pitdd opetella eldimédn kompleksisuuden kanssa. Toisin
sanoen, johtajien tulee omaksua kokonaisvaltaisempia ja moniammatillisempia l&hes-
tymistapoja ongelmiin. Pirullisten ongelmien késittely vaatii uudistavia tai mullistavia
innovaatioita. HoitotyOssé tdté taistelua ei voi voittaa ilman sellaisten toimijoiden ja si-
dosryhmien osallisuutta, jotka ovat valmiita haastamaan vanhaa ja kehittimdin uusia
strategioita ja innovaatioita. Brook ym. (2016: 377-379) pitavit tarkednd, ettd lahdetddn
puhtaalta poydaltd etsiméddn keinoja pirullisten ongelmien kohtaamiseen. Heiddn mie-
lestddn pitdd unohtaa vanhat tavat toimia, ettd voi oppia uutta. Toisaalta joissakin tilan-
teissa on ehké parempi olla puuttumatta pirulliseen ongelmaan ja olla kuin ongelmaa ei

olisikaan.

2.4. Yhteenvetoa

Osallisuuden kisitettd on haasteellista mééritelld, koska jokainen meistd kokee sen eri
tavoin. Se, minka itse koet vaikuttavan osallisuuden kokemukseen, ei valttdmattd korre-
loi tydkaverisi kokemukseen osallisuudesta. Osallisuus on puhtaasti kontekstisidonnais-
ta, esimerkiksi vapaa-ajan ja tydyhteison osallisuuden kokemukseen vaikuttavat eri teki-
jat. Osallistuminen on suoraviivaisempaa tekemistd, silti useissa julkaisuissa osallisuutta
ja osallistumista madritelldén tarkoittavan samaa asiaa, vaikka niin ei ole. Osallistava
johtaminen tuo hyvin toteutuessaan tydyhteis6on enemmén yhteistoiminnallisuutta.
Osallisuuden ja osallistavan johtamisen avulla voidaan myos selviytyd paremmin tyoyh-

teisOissd kohdattavista pirullisista ongelmista. Taulukkoon 1 on koottu tutkielman ldh-
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dekirjallisuuteen perustuen osallisuuden, osallistumisen ja osallistavan johtamisen omi-

naispiirteitd sekd pirullisia ongelmia.

Taulukko 1. Osallisuus, osallistuminen ja osallistava johtaminen.

Osallisuus Osallistuminen Osallistava  joh-
taminen
Ominaispiirteet | Kokemusperdinen Tekemistd kuvaava | Jaettu asiantunti-

Maaritelma vaihtelee
kontekstin mukaan

Avoin ja vuorovaikut-
teinen ilmapiiri edel-
lytyksend

Autonomia, yhteen-
kuuluvuuden tunne ja
arvostaminen edisté-
vit osallisuutta

késite
Vapaaehtoista  tai
pakollista

Vapaaehtoisena
lisid  tyOmotivaa-
tiota ja  edistdd
osallisuuden  ko-
kemusta

TyOyhteisolahtoista
Perustuu luotta-

mukseen ja yhteis-
tyohon

juus

Edistdd  tervettd
tydilmapiirid

Lahtokohtana
luottamus,  tasa-
arvoisuus ja vas-
tavuoroisuus

Hoitajavetoisia
ty0ryhmid

Osallistuminen
paitoksentekoon
ja hoitotydn pro-
sesseihin

Pirulliset ongel-
mat

Kontekstiriippuvainen

Osallisuuden lisdami-
nen auttaa pirullisten
ongelmien kasittelys-
sd

Sosiaalinen komp-
leksisuus,  paljon
erilaisia osallistujia

Osallistuminen yk-
si edellytys pirullis-
ten ongelmien koh-
taamisessa

Valtataistelu  voi
aiheuttaa pirullisia
ongelmia (organi-
satorinen tuska)

Osallisuutta lisda-
vd johtaminen eli

yhteistyd  ilman
auktoriteettia  pi-
rullisten  ongel-

mien késittelyyn
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3. TYOVUOROSUUNNITTELUN TOTEUTTAMINEN

Tassd luvussa késitelldédn lyhyesti tydvuorosuunnittelua ohjaavaa lainsdadantod, tyovuo-
rosuunnittelun periaatteita ja erilaisia tapoja toteuttaa tyovuorosuunnittelua. Tydvuoro-
suunnitteluun liittyvistd virka- ja tydehtosopimuksista késittelen vain Kunnallista virka-
ja tyoehtosopimusta (KVTES), koska tutkimukseni toteutetaan julkisella sektorilla.
Tydvuorosuunnittelumalleista késittelen perinteistd tyovuorosuunnittelua, jossa esimie-
hen valtuuttama henkilé suunnittelee tydvuorot sekd osallistuvaa eli yhteisollistd tyo-
vuorosuunnittelua, jossa henkilokunta suunnittelee tydvuorot itsendisesti mutta yhteisol-
lisesti. Kuvailen lyhyesti my0s keskitettyd tyovuorosuunnittelumallia, joka voidaan las-
kea perinteiseen tyovuorosuunnittelumalliin kuuluvaksi. Keskitetty tydvuorosuunnittelu
tarjoaa vaihtoehtoisen ratkaisun kustannussddstdjen aikaansaamiseksi. Hyvin toteutettu-
na se voi myos lisdtd hoitajien tyotyytyviisyytté, jos sen avulla saadaan enemmén jous-

toja tydaikaan ja tyovuorolistoihin.

3.1. Tyo6vuorosuunnittelun periaatteet ja toteutus

Ty&vuorosuunnittelu on merkittdva strateginen tyoviline tydyksikon johtamisessa.
Suunnittelun kehittimiselld pyritddn saavuttamaan tuottava, tehokas ja muuttuvan toi-
mintaympériston haasteisiin vastaava organisaatio. Lahiesimiehilld on térkeé rooli tyd-
vuorosuunnittelussa, koska hdnen vastuullaan on henkildstoresurssien optimaalinen
hyodyntdminen. Liséksi ldhiesimiehen on huomioitava erilaisten tydaikaan liittyvien
lakien vaikutukset tydvuorosuunnitteluun. Johtamiskdytdnndissd tirkeitd piirteitd tyo-
vuorosuunnittelun suhteen on luottamuksellinen ja keskusteleva ilmapiiri henkil6ston ja
lahiesimiehen vélilld. (Méki ym. 2014: 4041, 76, 108; Tuomivaara, Ropponen & Kan-
dolin 2016: 96-99.) Esimiehen tyonjohto-oikeuteen kuuluu tydaikamuodosta paattdmi-
nen. Henkilostéd on kuitenkin hyvéd kuunnella ja kaikkia tyontekijoitd on tydsopimus-
lain mukaan kohdeltava tasa-arvoisesti. (Mdki ym. 2014: 31-41; Tyo6sopimuslaki
55/2001.)
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Suomessa tydvuorosuunnitelmat hoitoalalla laaditaan tyd- ja virkaechtosopimusten mu-
kaan kahdesta neljdén viikkoon kestdvissd aikajaksoissa. Yleisin tyovuorosuunnitelman
kesto on kolme viikkoa ja voimassa olevat tyovuorolistat tulee julkaista henkilostolle
viikkoa ennen tyovuorolistan alkamisajankohtaa. Tétd vahvistettua tydvuorolistaa ei voi
muuttaa ilman tyontekijdn suostumusta tai pakottavaa tarvetta tyoyksikossa. Tyovuoro-
suunnittelua ohjaavat Euroopan Unionin (EU) tydaikadirektiivi, Suomen tydaikalaki,
ammattiliittojen neuvottelemat tydaika- ja tydvuorosuunnittelun sddnnot kuten virka- ja
tyoehtosopimukset ja paikalliset sopimukset sekd yksikéiden omat sdénnét. Tydvuoro-
jen pituudesta on annettu useita suosituksia ja saddoksid, mutta paikallisilla ammattiliit-
tojen tekemilld sopimuksilla voidaan myds sopia médrdaikaisia poikkeuksia tydvuorojen
pituuteen. Tyoterveyslaitos on asettanut suosituksia tydaikojen pituuteen ja tydvuorojen
valisiin lepoaikoihin liittyen sekd kolmivuorotyon suunnittelemiseen tyontekijoiden jak-
samisen edistdmiseksi. (EU: n tydaikadirektiivi 2003/88/EY; Hakola & Kallioméki-
Levanto 2010; KVTES 30§; Tydaikalaki 605/1996.)

Tyo6aikalainsdddanndllé turvataan, ettd tyontekijoiden oikeudet toteutuvat ja tydajat ovat
yhtenéiset lain sallimissa puitteissa (Huhta 2017: 101). Sosiaali- ja terveydenhuoltoalal-
la on lisdksi erilaisia virka- ja tydehtosopimuksia julkisella ja yksityiselld sektorilla.
Namaé ja paikalliset sopimukset tydaikojen ja tydvuorosuunnitelmien suhteen tulee kui-
tenkin pohjautua Euroopan Unionin tydaikadirektiiviin ja tydaikalakiin, eivitkd tyoeh-
tosopimukset saa rikkoa perustuslaillisia oikeuksia. Perustuslakia en tdssd yhteydessd
késittele tarkemmin. Euroopan Unionin nykymuodossa voimassa olevaa tydaikadirek-
tiivid on jo pidempdédn pyritty uudistamaan niin, ettd se vastaisi paremmin nykypdivin
vaatimuksiin. Ty0aikalaissa ja ty0aikadirektiivissd madritelldén esimerkiksi tyopdivien
maksimipituus ja lepoaika tydvuorojen vililld. (EU: n tydaikadirektiivi 2003/88/EY;
KVTES 2017; Tydaikalaki 605/1996.) Taulukossa 2 on esitetty padpiirteittdin tydvuoro-

suunnittelua ohjaavia lakeja, sopimuksia ja suosituksia.
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Taulukko 2. Ty&vuorosuunnittelua ohjaavia lakeja, sopimuksia ja suosituksia.

Nimike Sisélto
EU: n tyoaikadirektiivi Maiirittdd raamit, joihin EU -maiden tydaikalain-
sdadianto pohjautuu.

Tyoaikalaki Maiirittdd Suomen tydaikalainsddddannon perusteet

Pohjautuu EU: n tydaikadirektiiviin ja noudattaa
Suomen perustuslakia.

Tyobantajalla lakisddteinen velvoite noudattaa tyo-
aikalakia.

KVTES Kunnallinen virka- ja tydehtosopimus.

Alakohtaiset sdddokset mm. tydaikaan, tyovuoro-
jen pituuteen ja vuorojen vélisiin lepoaikoihin.

Tyonantajalla lakisddteinen velvoite noudattaa
sopimusta.

Paikallissopimus Sairaalaa tai laitosta koskevat poikkeussdénnot,
esimerkiksi tyopdividn maksimipituus voi poiketa
KVTESin ohjeistuksesta viliaikaisesti.

Noudatettava tydaikalakia.

Tydterveyslaitos Antaa suosituksia ergonomiseen tydvuorosuunnit-
teluun, terveellisiin tydaikoihin.

Tyonantajalla ei lakisditeisid velvoitteita noudat-
taa suosituksia.

Kansainvilisissé artikkeleissa kuvaillaan, ettd tyovuorosuunnitelmien kesto voi vaihdel-
la kahdesta viikosta kahdeksaan viikkoon. Tydvuorot toteutetaan useimmiten joko kak-
si- tai kolmivuorotyond. (Drake 2014a: 805; Silvestro R & Silvestro C 2008: 98.) Hoi-
tohenkilokunta suosii melko yleisesti pidempid vuoroja sisdltivaa kaksivuorotyotd, kos-
ka silloin viikoittaisia vapaapéivid on enemman (Stimpfel, Sloane & Aiken 2012: 2501—

2509; Toppinen-Tanner, Bergbom, Friman, Ropponen, Tolvanen, Uusitalo, Wallin &
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Vanhala 2016: 30). Stimpfel ym. (2012: 2501-2509) tutkimuksen mukaan pitkid tyo-
vuoroja ei kuitenkaan suositella, koska niiden on todettu heikentidvén potilaiden koke-
maa hoidon laatua ja hoitajien jaksamista. Ristiriitaista kaksivuorotyon suosimisessa
kyseisesséd tutkimuksessa on, ettd kaksivuoroty6td (12—13 tunnin vuoroja) toteuttavissa
tyopaikoissa hoitajien vaihtuvuus oli suurempaa kuin niissé tyopaikoissa, joissa toteu-
tettiin kolmivuoroty6td ja lyhyempid tyovuoroja. Tutkimus heréttdd kysymyksen siitd,
miksi henkilokunta haluaa toteuttaa sellaisia tydvuoroja, jotka heikentdvit jaksamista ja

tyoviihtyvyytta.

Tutkimustulokset ovat eri tutkimuksissa pitkien tydvuorojen osalta ristiriidassa keske-
nddn, joten ei voida luotettavasti todentaa, onko pitkistd tyovuoroista enemmain haittaa
vai hyotyd. Hakola, Hublin, Hdrmé, Kandolin, Laitinen & Sallinen (2007: 29) tuovat
esiin tutkimuksia, joissa pitkdt tydvuorot heikensivét hoitohenkildston jaksamista ja hy-
vinvointia. Heiddn mukaansa joissakin tutkimuksissa taas néilld tekijoilld ei ollut mitién
vaikutusta toisiinsa. Pitkdt tyovuorot ja pidemmait vapaajaksot saattoivat jopa lisdtd hoi-
tajien jaksamista tydssddn. Suomessa tyoterveyslaitoksen suositukset taas eivdt ohjaa
tekemién pitkid tyovuoroja, koska ne vaikuttavat suuresti henkiloston jaksamiseen ja
palautumiseen tydvuoroista sekd nostavat virheiden ja tapaturmien riskid (Hakola &

Kallioméki-Levanto 2010: 40—41; Tuomivaara ym. 2016: 102).

Ty6vuorosuunnitelmien laatiminen edellyttdd riittivad kokemusta ja koulutusta tydvuo-
rosuunnitteluun. Silvestro R. ja Silvestro C. (2000: 525-535; 2008: 98-99, 103) mukaan
tyOvuorosuunnittelun toteuttaminen on haastavaa, koska tydvuorosuunnittelua ajatellaan
yleisesti epékiitollisena tehtdvini, johon voi olla vaikeaa 16ytdd vapaacehtoisia tekijoité.
Ty6vuorosuunnittelun epékiitollisuus johtunee siitd, ettd suunnittelija harvemmin saa
positiivista palautetta suunnittelemistaan tydvuoroista, mutta negatiivista palautetta sité-
kin enemmaén. Tdméa voi johtaa listojen suunnittelijan vaihtumiseen usein, jolloin tyo-
vuorojen suunnitteluun vaadittava riittdvd osaaminen puuttuu. Listasuunnittelijan vahéai-
nen kokemus ja osaaminen voivat johtaa siihen, ettd listat ovat ldhtokohtaisesti 1dhes
aina huonoja tai huonosti toimivia. Henkiloston tyytyméttomyys tydvuoroihin lisdéntyy,
joka véhentdd edelleen listasuunnittelijan tehtivdn houkuttelevuutta ja lisdd tehtdvin

stressaavuutta.
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Ty6vuorosuunnittelun epékiitollisen tehtdvdn vuoksi joissakin yksikdissd on annettu
listasuunnittelu alemman koulutuksen omaavalle tyontekijélle tai siirrytty osallistuvaan
tyovuorosuunnitteluun, vaikka se ei olisi yksikkoon sopiva tai toimiva tapa. Hyvin
suunnitellut tydvuorosuunnitelmat palvelevat yhtd lailla henkilostdd kuin esimiehid.
Niihin tulisi panostaa huomattavasti enemmén, koska tydvuorosuunnittelu on tirked
strategisen johtamisen tydvéline ja kustannusten kasvua hillitsevé tekija sairaalassa. Sai-
raalan suorituskyky nojaa myods vahvasti tydvuorosuunnittelun tehokkuuteen ja toimi-

vuuteen. (Silvestro R & Silvestro C 2008: 98-99, 103.)

Ty6vuorosuunnittelun toimivuus on tirkedd osaston toiminnan ja henkildston jaksami-
sen kannalta. Legrain ym. (2015: 160) kuvaavat tydvuorosuunnittelun tiarkedné johtami-
sen tyovilineend, koska toimivalla ja joustavalla tydvuorosuunnittelulla saadaan lisdttya
hoitotyon kiinnostavuutta. Hoitajapulan ennaltachkdisemiseksi on tirkedé luoda hoitajil-
le hyvét tydolosuhteet esimerkiksi tydvuorosuunnittelun avulla. Tydvuorosuunnittelun
ongelmia on tutkittu paljon, siitd huolimatta sen kdytdnnon toteutuksessa on paljon
haasteita. Tydvuorosuunnittelussa tulee huomioida useita eri tekijoitd, jotta osaston péi-
vittdinen toiminta ja potilasturvallisuus toteutuvat. Silvestro R ja Silvestro C (2008: 96—
97) jakavat nimd neljdén osatekijdin, joita ovat miehitys, kustannusten hillitseminen,

henkilokunnan vaatimukset ja kirjoittamattomat saannot.

Miehitys tarkoittaa tyontekijoiden méédrdd ja osaamisen tasoa jokaisessa tydvuorossa.
Kustannusten hillitseminen on nostettu tydvuorosuunnittelussa tdrkedksi osa-alueeksi,
koska hoitohenkilokunta on yleensd suurin kustannuserd sairaaloissa. Henkilokunnan
optimaalinen hyddyntdminen tydovuorosuunnittelussa koetaan tirkedksi, koska silla voi-
daan sdéstdd varoja esimerkiksi sijaisten tarpeen véhentyessd. Henkilokunnan vaatimuk-
set tarkoittavat tyovuorojen suunnittelua siten, ettd hoitajien toiveet toteutuvat. Toivei-
den toteuttamatta jattdmisen on todettu lisddvén tyytymattomyyttd tyopaikkaan ja saat-
tanut johtaa jopa tyOpaikasta irtisanoutumiseen. Henkiloston mahdollisuus osallistua
ammatilliseen tdydennyskoulutukseen sekd omaehtoiseen itsensd kehittimiseen ja kou-
lutukseen on katsottu my0s térkedksi osa-alueeksi tyovuorosuunnittelussa. Toisin sano-
en tydvuorosuunnittelun tavoitteiden ja pddmaérien tulisi tukea hoitajien odotuksia jous-

tavista tydajoista. Kirjoittamattomat sddnnot ovat yleisesti tiedettyjd, listasuunnitteluun
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vaikuttavia asioita, jotka siirtyvét hiljaisena tietona listasuunnittelijalta toiselle. (Silvest-

ro R ja Silvestro C 2008: 96-97.)

Ty&vuorosuunnittelun tavoitteet ovat monitulkintaisia sekd saattavat joskus aiheuttaa
ristiriitoja henkilokunnan ja esimiesten kesken. TyOvuorosuunnittelun toimivuutta ja
tehokkuutta arvioidaan osaston ja sairaalan strategisten tavoitteiden mukaan, koska
suunnittelun pddmaérat ja tavoitteet vaihtelevat suuresti eri sairaaloissa ja eri yksikoissa.
Ty&vuorosuunnittelua ei ole aina ohjeistettu yksikkotasolla, esimerkiksi suunnittelun
sadntoihin liittyen, jolloin sddnnot siirtyvét vain kirjoittamattomina sdantdiné eli hiljai-
sena tietona. Tdmi asettaa haasteita, jotka muuttavat suunnittelun entistéikin haasta-
vammaksi ja monimutkaisemmaksi. Haastavuus ja monimutkaisuus johtuvat niisti lu-
kuisista kirjoittamattomista ja kirjoitetuista sddnndistd, joita listasuunnittelijan on otet-
tava huomioon. Tydvuorosuunnittelun monimutkaisuus kasvaa edelleen osaston koon
kasvaessa ja henkiloston erilaisten osaamistasojen myotd. Valitettavasti tydvuorosuun-
nittelu tehtdvdnd on kuitenkin aliarvostettua, vaikka se vaikuttaa erittdin oleellisesti
osaston toimintaan sekd tyontekijoiden jaksamiseen ja hyvinvointiin. (Silvestro R &
Silvestro C 2008: 97-99.) Drake (2014a: 805-806) kuvaa hoitotyon johtajien kokevan
tyovuorosuunnittelun prosessin myods stressaavaksi, epdkiitolliseksi, traumaattiseksi ja
aikaa vievédksi tehtdviksi. Toimiva tydvuorosuunnittelu koetaan kuitenkin tirkedksi te-

kijéksi henkilokunnan tydmotivaation edistdmisessa.

Ty6vuorosuunnitteluun sisdltyy runsaasti muita haasteita tehtdvin epédkiitollisuuden li-
sdksi. Sddnnot, tavoitteet ja pddmaidrit voivat vaihdella suuresti saman sairaalan eri
osastojen kesken ja huonosti toimivat suunnittelukdytdnnot usein jadvéat pysyviksi, jos
tyovuorosuunnittelua ei kehitetd. Epédkohtia tydvuorosuunnittelussa on usein siiné, ettd
rahakkaimmat tydvuorot eivit jakaudu oikeudenmukaisesti, jolloin henkil6ston eriarvoi-
suus lisddntyy ja palkkaerot kasvavat yksiloiden vélilli. Tdmi saattaa johtaa osastolla
kyynisyyden lisddntymiseen, tyOmotivaation vdhenemiseen ja yleiseen mielipahaan.
Ongelmat voivat jatkua myos osallistuvaan tydvuorosuunnitteluun siirryttdessd, mutta
eri muodossa. Esimerkiksi, jos listasuunnittelussa suositaan joitakin ryhmié toisten kus-
tannuksella, kuten jos listat suunnitellaan tyontekijéiden nopeuden tai senioriteetin pe-

rusteella. (Silvestro R & Silvestro C 2008: 100-101.)
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Muita haasteita tydvuorosuunnitteluun tuo osa-aikaty6té tai osapdivatyotd tekevien hoi-
tajien tydvuorojen suunnittelu, hoitajien osaamistason vaihtelu ja osaamisen huomioon
ottaminen erityisesti suurilla osastoilla. Inhimillisen erehdyksen riski on suuri, jos tyo-
vuorosuunnitteluun ei ole riittdvésti aikaa. Silloin koko yksikon toiminta saattaa vaaran-
tua epatdydellisten tai huonosti toimivien tyovuorolistojen vuoksi. Henkildston riittdvén
osaamistason huomioon ottaminen tydvuoroissa vie aikaa, varsinkin jos tydvuorojen
suunnittelijalla ei ole riittdvésti tietoa tyontekijéiden osaamisesta. Jos tydvuorosuunni-
telmien hienosddtoon ei ole riittdvasti aikaa tai osaamista, on haasteena listojen huoli-
maton viimeistely, jolloin tydvuoroja voidaan joutua muuttamaan paljon vield listan
vahvistamisen jidlkeenkin. TyOvuorosuunnittelun vaikuttavuutta ei valttiméttd seurata
riittdvasti tai jitetddn ottamatta huomioon osaston kokonaistoiminta ja potilasturvalli-
suus. (Drake 2014a: 800—808; Silvestro R & Silvestro C 2008: 101-102.) Tydvuoroja
suunnitellessa tulee ensisijaisesti ottaa huomioon sairaalan ja osaston henkilokuntatarve
(Silvestro R 6 Silvestro C 2008: 101-102), mutta myds tyontekijoiden hyvinvointia,
tyOssé jaksamista sekd tyon ja muun eldmin yhteensovittamista tukevat tyovuorot (Ala-
Mursula, Vahtera, Kivimiki, Kevin & Pentti 2002: 276-277; Akerstedt & Kecklund
2017: 320-325).

On myos tilanteita, jolloin voidaan miettid tyOvuorosuunnittelun keskittdmistd osaston
ulkopuoliselle tydvuorosuunnittelijalle. Wright ja Mahar (2013: 1042—-1045, 1051) suo-
sittelevat keskitettyd tyovuorosuunnittelumallia, jossa hoitajat tydskentelevit sairaalan
eri osastoilla hoitajatarpeen mukaan. Téssd tyovuorosuunnittelumallissa hoitajat voivat
valita haluamiaan vuoroja eri osastoilta, jolloin maksimoidaan hoitajien tyytyvidisyys
tyovuorolistoihin, kun heilld on enemmaén valinnanvaraa. Samalla tydnantaja voi sddstda
kustannuksista ja vdhentdd ylitdiden tarvetta, kun sairaalan hoitajaresurssit saadaan su-
juvasti useamman osaston kayttoon. Keskitetty tydvuorosuunnittelu tosin edellyttéé hoi-
tajien halukkuutta siirtyd osastolta toiselle saman tyovuorolistan aikana. Mallin toteut-
tamisen edellytyksend on myos hyva perehdytys eri osastojen toimintatapoihin ja poti-
laiden hoitoprosesseihin. Myo6s Legrain, Bouarab ja Lahrichi (2015: 160) tuovat esiin
keskitetyn suunnittelun hyotyndkdkohtia erityisesti hoitajaresurssien riittdvyyden suh-

teen.
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Kuvio 1. Tyovuorosuunnitteluprosessin eteneminen (mukaillen Drake 2014b).

Ty6vuorosuunnittelun prosessia voidaan toteuttaa eri tydvuorosuunnittelumallien mu-
kaisesti, mutta prosessi etenee niissd melko samankaltaisesti (ks. kuvio 1). Jokaisessa
tyovuorosuunnittelun toteutustavassa henkilokunta saa yleensé esittdd yksikossd sovitun
madrin toiveita madrittyyn ajankohtaan mennessi. Toiveiden esittimisen jilkeen suun-
nitellaan tydvuorolistat ja lopuksi ne hienosdddetddn tydtuntien osalta. Esimies vahvis-
taa valmiit tyovuorolistat, jonka jdlkeen ne julkaistaan henkil6kunnalle yksikdssé sovit-
tuna ajankohtana. (Drake 2014b: 2097; Hakola & Kallioméki-Levanto 2010: 68-75;
Legrain ym. 2015: 160.) Joissakin sairaaloissa ja maissa tydvuorosuunnitelmat pitda
hyviksyttdd myos ylihoitajalla tai johtavalla ylihoitajalla, ennen kuin henkilostd saa
tydvuoronsa. Mahdolliset muutokset voimassaoleviin listoihin, kuten lisdtydt, ylityot,
sairauspoissaolot tai muut vapaaehtoiset vuorojen vaihdot dokumentoidaan tydvuorolis-
tothin. Tama tyoaikakirjanpito siirtyy tehtynd tydvuorolistana palkanlaskentaan joko
manuaalisesti tai sdhkoisesti tdytettynd. Tydaikakirjanpito on lakisditeistd toimintaa.

(Drake 2014b: 2097; Huhta 2017: 111-112; Legrain ym. 2015: 160.)

Osallistuvan tyovuorosuunnittelun toteutuksessa kiytetddn joko tydvuorosuunnittelun
tietokoneohjelmaa tai tulostettuja suunnittelupohjia, joihin tyontekijiat suunnittelevat
omat tyovuoronsa. Tydvuorosuunnittelussa on etukdteen huomioitava henkilokunnan
osaamisen taso eri vuoroissa, henkilokuntamédrd, perehdytettavit uudet tyontekijit,
koulutuspaivit ja lomat. Ndiden lisdksi tyovuorosuunnitelmapohjaan tulee olla merkit-
tynd jokaisen tyOntekijdn vuorolistaan suunniteltava tuntimdird. Yksikdssd sovittujen
sdantdjen mukaan voidaan suunnitella koko lista kerrallaan tai esimerkiksi kolmivuoro-
tyOssd ensin yovuorot, epamieluisimmat tydvuorot ja tirkeimmat toiveet, jotka merki-
tdén suunnitelmapohjaan yksikossd sovitulla koodilla. Tydvuorosuunnitelman lopullisen

version toteuttamiseksi tulee olla nimetty vastuuhenkil6t, jotka katsovat oikeudenmu-
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kaisuuden ja tasapuolisuuden toteutuvan. Lopullinen vastuu tydvuorosuunnitelmasta on
aina esimiehelld, jonka hyviksyntd vaaditaan ennen tyovuorosuunnitelman julkaisemis-
ta. (Hakola & Kallioméki-Levanto 2010: 50-52, 69-73; Ronnberg & Larsson 2009: 36.)
Tatd toteutustapaa voidaan soveltaa my0s perinteiseen tydvuorosuunnittelumalliin, silld
samat oikeudenmukaisuuden, tasapuolisuuden ja osaston toiminnan periaatteet tulee to-

teuttaa missd tahansa tyovuorosuunnittelumallissa.

3.1.1. Perinteinen tyovuorosuunnittelu

Perinteinen tydvuorosuunnittelu on yhi yleisimpié tydvuorosuunnittelumalleja Suomes-
sa (Toppinen-Tanner ym. 2016: 27). Tydvuorosuunnittelumallissa osastonhoitaja val-
tuuttaa yhden tai useamman tydntekijan suunnittelemaan tyovuorot, tyontekija voi olla
yksikon apulaisosastonhoitaja tai joku muu osastonhoitajan valinta. Yhden ihmisen
suunnitellessa tyovuorolistoja, on tydvuorosuunnittelun prosessia helpommin kontrol-
loitavissa. Silloin prosessissa on selked alku ja loppu, ongelmat voidaan ratkaista nope-
ammin ja helpommin sekd uutta tyovuorosuunnitelmaa voidaan helpommin verrata
edelliseen suunnitelmaan. Verrattavuus edeltivddn suunnitelmaan on tirkedi, ettei tyo-
vuoroja tule jaksamisen tai turvallisuustekijoiden kannalta liikaa perdkkdin. Samalla taa-
taan hoidon jatkuvuus ja tyovuorosuunnitteluun kéytetty aika vihenee, mitd enemmain
sama henkild suunnittelee tydovuoroja. Perinteisen tyovuorosuunnittelun katsotaan ole-
van helpommin toteutettavissa suurissa yksikoissd, silld henkilokuntamééran kasvaessa
tydovuorosuunnittelu on yhd monimutkaisempaa ja virheille alttiimpaa. Oletetaan, ettd
virheiden mahdollisuus védhenee, jos tyovuorojen suunnitteluprosessiin osallistuu va-

hemmaén tyontekijoitd. (Silvestro R & Silvestro C 2000: 531.)

Ty6vuorosuunnittelu téssd mallissa nojaa vahvasti tydvuorosuunnittelijan kommunikaa-
tiokykyyn, vuorovaikutustaitoihin ja élylliseen kyvykkyyteen kisitelld joskus monimut-
kaisiakin ongelmia. Suunnittelijan tdytyy olla oikeudenmukainen, luotettava ja hyvin
stressinsietokyvyn omaava. TyoOvuorosuunnitelman laatuun vaikuttaa merkittdvasti
suunnittelijan osaaminen ja kyky hahmottaa suunnitelman kokonaiskuvaa. Kééntdpuo-
lena yhden henkilon suunnittelemille tydvuorolistoille on se, ettd hdntd voidaan herkésti

syyllistéd, jos listat eivdt miellytd tyontekijoitd. Tydvuorosuunnittelija voi joutua yleisen
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arvostelun kohteeksi yksikOssddn ja hintd saatetaan syyttdd joidenkin henkildiden suo-
simisesta tyOvuorosuunnittelussa. Voidaan jopa arvostella suunnittelijan kyvykkyytté
tyontekijénd, jos tyontekijit eivit saa itselleen mieluisia tydvuorolistoja ja tydvuorotoi-
veitaan toteutumaan. (Drake 2014a: 800-810; Silvestro R & Silvestro C 2000: 531,
535.) Tydvuorosuunnitelmaa voidaan kiyttdd myds erdédnlaisena vallan kéyton muotona,

esimerkiksi jos joitakin tyontekijoitd suositaan toisten kustannuksella.

Haasteena perinteisessd ty0vuorosuunnittelussa on sen kehittdminen vastaamaan pa-
remmin tulevaisuuden vaatimuksiin ja tarpeisiin. Erityisesti jos tydvuorosuunnittelua
keskitetddn niin, ettd yhden ihmisen vastuulla on useamman yksikon tydvuorolistojen
toteuttaminen. Tydvuorosuunnittelijan osaaminen korostuu entisestddn, vaikka sdhkoisia
tyovuorosuunnittelun apuvilineitd on runsaasti kdytettdvissd. Suunnitelmien teko vaatii
suurempien kokonaisuuksien hallintaa, jotta henkilokuntaa ja osaamista on tyovuoroissa

riittdvasti useammalla osastolla samanaikaisesti.

3.1.2. Osallistuva tydvuorosuunnittelu

Esimiesten laatimaa tydvuorosuunnittelua pidetddn autoritdérisend ja vanhanaikaisena
tapana toimia. Kirjallisuudessa osallistuvaa tyovuorosuunnittelua kuvataan modernina
suunnittelumallina. (Silvestro R & Silvestro C 2000: 528.) Hoitajien osallisuutta koros-
tavan tyovuorosuunnittelun odotetaan lisddvdn henkilokunnan tydmotivaatiota, tyotyy-
tyvdisyyttd, hoitajien autonomiaa ja toimivampia tydvuorosuunnitelmia. Tadssd tyovuo-
rosuunnittelumallissa on tarkeéd, ettd hoitajilla on riittdva koulutus ja perehdytys omien
tyovuorojen laatimiseen, kollegoiden huomioon ottamiseen listasuunnittelussa sekéa
ymmaérrystd omien tydvuorosuunnitelmien vaikutuksesta osaston toimintaan. (Bailyn
ym. 2007: 73-76; Hakola & Kalliomiki-Levanto 2010: 49-56; Silvestro R & Silvestro
C 2000: 528-532.) Suomessa kdytetddn késitteen osallistuva tydvuorosuunnittelu syno-
nyymeind my0s késitteitd yhteisollinen tydvuorosuunnittelu, autonominen tydvuoro-

suunnittelu ja tydaika-autonomia (Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010: 49-50).

Osallistuva tyovuorosuunnittelu edellyttid molemminpuolista luottamusta esimiehen ja

tyontekijoiden kesken. TyOdvuorosuunnittelua aloitettaessa valitaan listanvetdjit, jotka
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ovat vastuussa siitd, ettd tydovuorot jakautuvat tasapuolisesti, michitys on riittivda ja
osaamistaso potilasturvallisuuden kannalta toteutuu. Ennen tydvuorosuunnittelumallin
kayttdonottoa, esimiesten ja henkiloston on hyvé keskustella tydvuorosuunnittelun ta-
voitteista ja sddnnoistd. TyOovuorosuunnittelu ei perustu tdysin henkildston osallisuuden
edistimiseen, ellei sdéntdihin ole saanut vaikuttaa. Timéa edellyttidd tyoyhteisoltd vuoro-
vaikutteista keskustelua ja neuvottelutaitoja mahdollisten ongelmatilanteiden ratkaise-
miseksi. Vakiintuneessa, avoimessa ja yhteistyokykyisessd tyoyhteisdssd on helpompaa
toteuttaa ja kehittdd osallistuvaa tyovuorosuunnittelua. (Hakola & Kallioméki-Levanto
2010: 49-57; Hakola ym. 2007: 54-56.) Osallisuutta ja osallistumista tydvuorosuunnit-
telussa voidaan toteuttaa tyoyhteisossé eri tavoin. On térkedd, ettd henkildsto kokee hei-

dén toiveitaan ja mielipiteitdédn kuunneltavan.

Osallistuva tyovuorosuunnittelu vahvistaa kokemusta oman tydajan hallinnasta, jos
oman tyon ja ty0aikojen suunnittelusta saa enemmén vastuuta (Sinivaara 2003: 147—
155). Tybajan hallinnan on todettu lisddvin tyotyytyviisyyttd ja parempaa tasapainoa
tyOn ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa. Tydajan hallintaa voidaan edistdd ottamalla
kayttoon joustavampia tydaikamalleja. Osallistuva tydvuorosuunnittelu voi esimerkiksi
vihentdd vuorotyOn negatiivisia vaikutuksia terveyteen ja stressioireisiin. (Albertsen,
Garde, Nabe-Nielsen, Hansen, Lund & Hvid 2014: 266; Hakola ym. 2007: 54-55; 63—
66; Sinivaara 2003: 147-155.)

Ty6vuorosuunnittelun oikeudenmukaisuus korostuu osallistuvassa tydvuorosuunnitte-
lussa, koska mallia voidaan toteuttaa monin eri tavoin. Oikeudenmukaisinta on, ettd
suunnittelussa ei jaeta henkilokuntaa ryhmiin, jossa esimerkiksi pidempdin osastolla
olleet valitsevat ensin tyovuorot ja nuorempi henkilokunta saa valita jéljelle jdéneista
vuoroista. Kaikkien tulee olla samalla viivalla, mutta siten, ettd on huomioitu riittdva
osaamisen taso joka vuoroon osaston optimaalisen toiminnan kannalta. (Bailyn ym.

2007, Silvestro R & Silvestro C 2000: 532.)

Osallistuvan tyovuorosuunnittelun ajatellaan onnistuvan vain pienissd tyOyhteisoissa.
Silvestro R ja Silvestro C (2000: 533-534) esittévit, ettd osallistuvaa tydovuorosuunnit-

telua ei pitdisi toteuttaa osastoilla, joissa on yli 70 hoitajaa, koska tyovuorosuunnittelun
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ongelmat ja haasteet ovat silloin monimutkaisempia. Osastoilla, joissa on 3570 hoita-
jaa, katsotaan osallistuvan suunnittelun olevan haasteellista, mutta toimivaa, jos suunnit-
telua toteutetaan useammassa tiimissd pienryhmasuunnitteluna. Ideaaliosaston koko
osallistuvassa suunnittelussa on alle 35 hoitajaa, koska suunnittelu on silloin yksinker-
taisempaa ja esimiehen on helpompi tarkistaa tydvuorosuunnitelmien toimivuus. Myos
Bailyn ym. (2007) vahvistavat tutkimuksessaan, ettd osallistuvaa tyovuorosuunnittelua

voidaan parhaiten toteuttaa pienemmissa tyoyksikoissa.

Haasteena osallistuvan suunnittelun toteutuksessa on tydvuorosuunnitelman kokonai-
suuden vaikeampi hahmottaminen, kun useampi henkild osallistuu tydvuorosuunnitte-
luun. Vaikka esimiehen vastuulla on tarkistaa lopulliset listat ennen niiden julkaisemis-
ta, voi kiireessd jddda silti perustavanlaatuisia ongelmia tyovuorosuunnitelmiin. Tutki-
muksissa ja kirjallisuudessa osallistuvan tydvuorosuunnitelman haasteet ja ongelmat
ovat jddneet pienemmaélle huomiolle, koska tutkijat ovat olleet kiinnostuneempia sen
myonteisistd vaikutuksista. Lisdksi osallistuvaa tyovuorosuunnittelua voidaan suosia
vain siksi, ettd osallisuus ja osallistuminen ovat trendikk&itd. Silloin unohdetaan etuké-
teen varmistaa, onko tydvuorosuunnittelumalli edes osaston toiminnan kannalta sopiva

tai toimiva. (Silvestro R & Silvestro C 2000: 532-534.)

Onnistuneen tyovuorosuunnittelun edellytyksend ovat yhteisesti suunnitellut tavoitteet,
joita voidaan kutsua my0s reunaehdoiksi tai pelisddnndiksi. Vapaus tuo aina tullessaan
my0s vastuuta, siksi osallistuvassa tydovuorosuunnittelussa on otettava huomioon omien
tarpeiden liséksi kollegoiden ja yksikon tarpeet. Osallistuva suunnittelu on tydvuorojen
laatimisen vastuun siirtdmistd osastonhoitajalta henkildstolle. Osallistuvan suunnittelun
onnistunut toteutus vaatii aikaa, avointa keskustelua, koulutusta ja jatkuvaa arviointia
suunnittelun toteutumisesta oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti. (Bailyn ym. 2007: 72—
73; Hakola & Kallioméki-Levanto 2010: 50-51; Ronnberg & Larsson 2010: 35-39.)
Henkilokunnan osallistuminen ty&vuorosuunnittelussa koetaan tdrkedksi myds siksi,
ettd hoitohenkilokuntaa pidetddn oman tyonsd asiantuntijoina. Tdmén vuoksi hoitajat
ovat asiantuntijoita myds omien tydvuorojen suunnittelussa. Osallistuvaan tydvuoro-

suunnitteluun siirtyminen edellyttdd tukea esimieheltd ja runsasta keskustelua, jotta
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mahdolliset pelot ja muutosvastarinta viltetddn. (Otegbeye, Scriber, Ducoin & Glasofer

2015: 35.)

Koulutuksella ja perehdytykselld on tirked osuus osallistuvan tydvuorosuunnittelun to-
teuttamisessa, siksi osastolle tulevat uudet hoitajat on myos koulutettava hyvin tyovuo-
rojen suunnitteluun. Sovittujen pelisdéntdjen toimivuutta on tirkedd arvioida sdadnnolli-
sin véliajoin ja hoitajien tulee ymmartid, kuinka heiddn suunnitelmansa vaikuttavat
muiden hoitajien tydvuorojen suunnitteluun ja osaston toimintaan. Ndin saadaan oikeu-
denmukaisemmat tyovuorot kaikille hoitajille. (Bailyn ym. 2007: 75-76; Bieber & Joa-
chim 2016: 62-65; Hoffart & Willdermood 1997: 42-45.) Hakola ja Kallioméki-
Levanto (2010: 61-75) mukaan osallistuvaa tydvuorosuunnittelua pitdisi ajatella yhtei-
sOllisend suunnitteluna, jota varten on sovittu yhteiset pelisddnnét. Tydvuorosuunnitte-
lun aloitus toteutetaan henkilokunnan tydaikamieltymysten perusteella, josta edetdén
muokkaamaan tyovuoroja osaston toimintaan sopiviksi. Ennen osallistuvaan tydvuoro-
suunnitteluun siirtymistad pitdisi reunaehtojen ja pelisddntdjen lisdksi olla mietittynd,

kuinka toimitaan ongelmatilanteissa, esimerkiksi ali- ja ylimiehitetyissa tyovuoroissa.

Osallistuvan tyovuorosuunnittelun onnistumiseen vaikuttavia tekijoitd ovat henkilékun-
nan ja esimiehen motivaatio, kérsivéllisyys, neuvottelutaidot, hyva vuorovaikutusosaa-
minen ja sitoutuminen tydvuorosuunnitteluun (Hoffart & Willdermood 1997: 45; Tea-
han 1998: 361-368; Zimmermann 1995: 58-59). Osallistuva tyovuorosuunnittelu voi
epdonnistua, jos yksikdssd on perustavanlaatuisia ongelmia vuorovaikutuksessa ja
kommunikaatiossa. Muita epdonnistumiseen vaikuttavia tekijoitd ovat pelisddntdjen
noudattamatta jittiminen, huono sitoutuminen tyOyksikon toimintaan, motivaation ja
pitkdjénteisyyden puute, puutteellinen koulutus ja perehdytys tydvuorosuunnitteluun
sekd esimiehen tuen ja rohkaisun puute. Osallistuvaan tydvuorosuunnitteluun pitdé vara-
ta aikaa ja sen toimivuutta on tirked kehittdd yhteistyossd henkiloston kanssa. (Bailyn

ym. 2007: 73-76; Hoffart & Willdermood 1997: 42—45.)

Osallistuva tyovuorosuunnittelu mielletddn joustavana suunnittelumuotona. Pedersen ja
Jeppesen (2012: 351-355) kuvaavat tydaikajoustojen merkitystd pdivé- ja vuorotydssa.

Tyobaikajoustoilla on heiddn mukaansa positiivisia vaikutuksia tydmotivaatioon ja tyo-
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hon sitoutumiseen, koska ne lisddvit osallisuuden kokemusta. Vuorotydssd tydvuoro-
suunnittelun joustavuus koetaan tdrkedksi 1dhinnd tyon ja perhe-eldmédn yhteensovitta-
misessa, koska joustavilla tydaikaratkaisuilla mahdollistetaan enemmén aikaa perheen
kanssa. Joustavalla tyovuorosuunnittelulla on positiivisia vaikutuksia tyontekijéille,
heiddn perheilleen ja organisaatiolle. Joustavia tydaikaratkaisuja voidaan toteuttaa myos

perinteisessd tydvuorosuunnittelussa, jos sithen 16ytyy riittdvésti motivaatiota.

3.1.3. Tyo6vuorosuunnittelun pirulliset ongelmat

Yleisin tapa ratkaista ongelmia on selvittdd ensin ongelman ydin, kehittdd ongelmalle
ratkaisu ja implementoida sen mukaiset toimintatavat. Tadma tekniikka soveltuu parhai-
ten kesyihin ongelmiin, koska ongelmien ratkaisuun on valmiit toimintamallit ja niihin
voidaan kéyttdd jo tiedettyjd ja aiemmin onnistuneesti kdytettyjd ratkaisuvaihtoehtoja.
(Conklin 2006: 4-6.) Tétd ongelmanratkaisun tekniikkaa voidaan soveltaa myos perin-
teiseen tydvuorosuunnitteluun. Tydvuorosuunnittelija suunnittelee tydvuorolistat, laittaa
sinne ensin ty0vuorotoiveet, suunnittelee listat toiveiden ympérille ja lopuksi ratkaisee
ongelmat oman harkintakykynsd ja kokemuksensa mukaan niin, ettd tydvuoroissa on

riittdvasti henkilokuntaa ja osaamista.

Ongelmien ratkaisukyky ja ohjeiden antaminen katsotaan johtajien tarkeimmaéksi osaa-
misalueeksi ja tehtéviksi. Johtajat kohtaavat nykyisin yhd monimutkaisempia ja hanka-
lammin ratkaistavia ongelmia, joihin ei ole selkedi ratkaisua eikd voida aina osoittaa,
mistd ongelma alkaa ja mihin se paittyy. Néitd kutsutaan pirullisiksi ongelmiksi. Pirulli-
set ongelmat ovat koko ajan ldsnd nykypdivin terveydenhuollossa, siksi terveydenhuol-
lon ja hoitotydn johtajien on tarkedd kiinnittdd niihin huomiota. Useat terveydenhuollon
ongelmat ovat monimutkaisia sosiaalisia ja taloudellisia ongelmia, mutta my®ds itse ter-
veydenhuollon toiminnasta 1dhtdisin olevia ongelmia, joita esiintyy paivittdin kliinisessa
terveydenhuoltotydssd. Ratkaisuja pirullisiin ongelmiin on haastava 16ytdd, mutta par-
haita vaihtoehtoja voidaan etsid rohkeasti kokeilemalla ja reflektoimalla. Pirullisten on-
gelmien kohtaaminen vaatii johtajilta avoimuutta, luovuutta, rehellisyyttd, pitkdjintei-
syyttd ja kykyéd kohdata mahdolliset epdonnistumiset. Epdonnistumisten kautta voidaan

pirullisia ongelmia ymmartia ehkd paremmin. Ongelmien kesyttdmispyrkimykset voivat
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tuottaa uusia, entistékin pirullisempia ongelmia, kun perinteisilld ongelmanratkaisukei-
noilla ei ratkaisuja voi saada aikaan. (Hutchinson, Daly, Usher & Jackson 2015: 3021—
3022.)

Osallistuvan tyovuorosuunnittelun aloittamisen ja toteuttamisen on todettu olevan haas-
teellista. Erityisesti siirryttdesséd perinteisestd tydovuorosuunnittelusta osallistuvaan, pitad
olla avoin epdonnistumisille, silld vaihdos kdy harvoin tdysin kivuttomasti. Parhaan
lopputuloksen saavuttamiseksi tdytyy olla valmis irtautumaan vanhoista tavoista ja luo-
da tdysin uudet sddnndt ja tavoitteet tydvuorosuunnittelulle. Perinteisid ongelmanratkai-
sukeinoja ei voida kayttdd, mutta kokeilemisen kautta voidaan 16ytda osaston toimintaan
paras mahdollinen ratkaisu. Pirullisia ongelmia osallistuvassa tydovuorosuunnittelussa
aiheuttaa se, ettd useampi ihminen osallistuu tydvuorojen suunnitteluun, jolloin proses-
sia on vaikeampi kontrolloida. Se, ettd henkilostd suunnittelee itse tyovuoronsa, tuo
enemmain toimijoita tydvuorosuunnittelun prosessiin ja aiheuttaa suunnittelun pirulli-
suutta sosiaalisen kompleksisuuden kautta. Tyovuorosuunnittelu on johtamisen tyovali-
neend myos talouden tyoviline, koska suunnittelua optimoimalla saadaan pidettyd myds
henkilostokustannukset budjetin mukaisina. (ks. Bailyn ym. 2007; Conklin 2006; Hako-
la & Kalliomiki-Levanto 2010; Hutchinson ym. 2015.)

Yksi pirulliselle ongelmalle luontainen piirre on se, ettd ilman tarkkaa ongelman maéri-
telméé ratkaisujen etsimisestd tulee ikuista ja padttymitontd. Ongelman haasteellisuutta
lisdd osallistujien erilaiset arvot, pddamadrit ja prioriteetit. Ei ole olemassa yleispitevai
teoriaa tai toimintamallia, joka ohjaa pirullisen ongelman ratkaisua hoitotydssi. Tervey-
denhuollon rajoitukset, kuten vdhenevit resurssit ja poliittisten pdéitdsten aiheuttamat
muutospaineet saavat aikaan uusia haasteita. (Harris, Vanderboom & Hughes 2009:
148-150.) Julkisella sektorilla ja terveydenhuollossa yleiset rutiininomaiset toiminta-
strategiat myds sdilyttdvat pirullisia ongelmia. Pirullisten ongelmien kasittely vaatii kui-
tenkin sellaisia hallinnollisia systeemejé, joiden olosuhteet mahdollistavat myos epéta-

vanomaisia toimintastrategioita. (Termeer, Dewulf, Breeman & Stiller 2012: 699.)

Pirulliset ongelmat voivat saada aikaan odottamattomia seurauksia, joiden ratkaisuyri-

tykset aiheuttavat vaikeasti korjattavia tai peruuttamattomia seurauksia. Pirulliset on-
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gelmat voivat olla my0s seurauksia tai oireita toisesta ongelmasta tai olla yhteydessi
useampiin muihin ongelmiin. Ongelmat voivat myds muuttua jokaisen ratkaisuyrityksen
myo6td. Hoitotyon laadun ja vaikuttavuuden mittaaminen voidaan luokitella pirulliseksi
ongelmaksi, koska hoitotyon kdytdnnon prosessit ovat vaikeasti mitattavissa. Mittaami-
sen ongelma johtuu siitd, ettd potilashoidossa hoitajat suorittavat useampaa asiaa sa-
manaikaisesti. Lisdksi on vaikeaa maééritelld oikeaa vastausta tai ratkaisua sithen, miten
hoitotyén laatua ja vaikuttavuutta voidaan mitata osana terveydenhuollon toimintaa.
Kuitenkin tédllaisia ongelmia pyritddn kesyttimidn silld, ettd ne esitetdén johtajille rat-
kaistavina ongelmina, vaikka niitd ei pystytd edes tdysin ymmértamééan. Ndiden ongel-
mien kesyttdminen koetaan haasteelliseksi, mutta silti tarpeelliseksi hoitotyon laadun ja

turvallisuuden parantamiseksi. (Harris ym. 2009: 148—150.)

Toimiva tydvuorosuunnittelu on yksi hoitotyon kéytdnndn prosesseista, jolla mahdollis-
tetaan myds laatu ja vaikuttavuus, jos resursoinnit on kohdennettu oikein. Tydvuoro-
suunnittelun ongelmia voidaan kesyttdd. Niiden kesyttdmispyrkimykset voivat aiheuttaa
ristiriitoja osastoilla, jos henkilstd kokee, ettd heiddn mielipiteensd jitetdén tarkoituk-
sellisesti huomioimatta. Esimerkkind kesyttdmisyrityksestd tydvuorosuunnittelussa on
riittdméton henkilokuntamiird, joka ratkaistaan teettdmailld ylitoitd. Ylitdiden tekemi-
nen voi aiheuttaa henkilokunnan visymistd ja johtaa lisdéntyviin sairaspoissaoloihin.
Uudet sairaspoissaolot lisddvit henkilokuntavajetta ja jos niiden ratkaisuna on teettdd
lisad ylitoitd, on pirullisen ongelman kiertokulku turvattu. Toisaalta uuden tyontekijan
palkkaaminen ratkaisee ongelman ehkd helpommin, mutta lopulta jdi pohtimatta, mitka
tekijét yksikossd ovat johtaneet henkilokuntavajeeseen. Henkilokuntavajeen syyt saatta-

vat johtua tyOyhteisdssa piilevista pirullisesta ongelmasta.

Ennakkoasenteet, stereotypiat ja negatiivinen suhtautuminen ovat esimerkkeja pirullisis-
ta ongelmista. Organisaation sisdinen oppimiskyky, asianomaisten miéird ja monimuo-
toisuus ovat merkkejda kompleksisuudesta. Pirullisten ongelmien kisittelyssd auttavia
tekijoitd ovat osallistujien yhteinen historia, mukaan ottaminen ja toisilta oppiminen.
Organisaatioiden oppimiskyky voi auttaa pirullisista ongelmista selviytymisessé. Tie-
don jakaminen on tirke#dd, organisaatiossa tulee pystyd kommunikoimaan eri ammatti-

ryhmien ja eri organisaatioiden valilld eli ylittda fyysiset ja kulttuuriset rajat. Liian tiu-
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kat tehtavidkohtaiset toimintatavat estdvit kehitysté, jolloin luovuuden hyddyntdminen
on hankalaa. Pirulliset ongelmat ovat tulleet terveydenhuoltoon jdddékseen, eivitkd ole
vain kuvitelmaa, siksi niihin tulee suhtautua riittdvalld vakavuudella. (Ferlie, Fitzgerald,

McGivern, Dopson & Bennett 2013: 119, 195-196, 208-211, 229-230.)

Osallistuva tyovuorosuunnittelu edellyttidd asianomaisten oppimiskykyé ja vuorovaiku-
tustaitoja. Jo aiemmin kuvaamassani keskitetyssd tyovuorosuunnittelumallissa kasvaa
myos pirullisten ongelmien mahdollisuus, koska sosiaalinen kompleksisuus lisdéntyy,
kun kyseessd on useamman osaston henkildstd, osastojen erilaiset toimintatavat ja toi-
mintakulttuurit (ks. Conklin 2006, Wright & Mahar 2016). Pirullinen ongelma tyovuo-
rosuunnittelussa on my0s kateus muita tyontekijoitd kohtaan, jos heitd koetaan suositta-
van enemmaén. Kateus on silloin seuraus ongelman ratkaisuyrityksestd. Kateudella on
pirullisen ongelman piirteet, koska kateus aiheuttaa perdttdmien puheiden ja seldn taka-

na puhumisen lisddntymisté.

Erilaisia tydvuorosuunnittelumalleja ja niiden eroja tutkittaessa on huomattu, ettd kai-
kissa malleissa on kompleksisia ongelmia. Puhutaan tiimitydvuorosuunnittelusta, osal-
listuvasta tydvuorosuunnittelusta ja perinteisestd tyovuorosuunnittelusta. Tiimisuunnit-
telussa henkilokunta suunnittelee tydvuorot pienryhmissa, osallistuvassa hoitajat suun-
nittelevat omat tydvuoronsa yhteisesti sovittujen sddntéjen mukaisesti ja perinteisessa
tyovuorosuunnittelussa osastonhoitajan valtuuttama henkil6é suunnittelee tyovuorolistat.
Monimutkaisuutta tydvuorosuunnittelussa aiheuttavat henkildstotarpeen ennustettavuu-
den haasteet ja vaihteleva tarve eri aikoina sekéd henkildston koulutuksen, osaamistason
ja kokemuksen vaihtelu. Myo6s osaston henkilokuntaméairidn kasvaessa tyovuorosuunnit-
telu muuttuu monimutkaisemmaksi. Sopivan ja toimivan tydovuorosuunnittelumallin va-
linnan madrittiisi ehkd parhaiten osaston koko ja toimintakulttuuri. (Silvestro R & Sil-

vestro C 2000: 530.)
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Tydvuorosuunnittelu on térked tyoviline osaston johtamisessa. Sitd voidaan toteuttaa eri

tavoin, mutta lainsdddéntd huomioiden. Tydvuorosuunnitelmat ovat monimutkaisia to-

teuttaa, suunnittelumallin valinnassa tulee ottaa huomioon tydyksikon erityispiirteet ja

henkilokuntamééri. Taulukossa 3 on esitetty lyhyesti tutkimuksen mielenkiinnon koh-

teena olevien tydvuorosuunnittelumallien piirteitd edelld kuvatun teoreettisen tiedon

pohjalta. Perinteistd ja osallistuvaa tyovuorosuunnittelua ldhestytddn siind niiden omi-

naispiirteiden, kdytdnnon toteutuksen, osallisuuden ja pirullisten ongelmien kontekstis-

sa.

Taulukko 3. Tydvuorosuunnittelumallit.

Perinteinen
suunnittelu

tyovuoro-

Osallistuva
suunnittelu

tyovuoro-

Ominaispiirteet

Osastonhoitajan nimedma
henkil6 suunnittelee.

Ei vilttamittd yhteisid pe-
lisdéntdjd, mutta voi olla.

Toiveiden maara
tu/rajaton.

rajat-
Vihemmin vaikutusmah-
dollisuuksia tyévuoroihin.

Toimii parhaiten suurissa
yksikoissa.

Henkilosto itse suunnittelee
tyovuorot yhteistyossa.

Yhteiset pelisddnnot suun-

nittelun pohjana.
Toiveiden madrd rajat-
tu/rajaton.

Enemmin vaikutusmahdol-
lisuuksia tydvuoroihin.

Toimii parhaiten pienissd
tai keskikokoisissa  yksi-
koissa.

Kaytinnon toteutus

Ty6vuorotoiveet
rosuunnittelijalle.

tydvuo-

Tydvuorosuunnittelun laa-
timinen.

Ty6vuorosuunnitelman
pohja julkaistaan paperilla
tai sdhkdisesti.

Henkilosto suunnittelee
pohjaan tydvuorot ja sovi-
tun maidrin toiveita, joiden
ei haluta muuttuvan.
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Esimies tarkistaa tyOvuo-
rosuunnitelmat.

Ty6vuorosuunnitelmien
julkaisu.

Listanvetdjd ehdottaa muu-
toksia tyovuoroihin ja hen-
kilosto neuvottelee niisté.

Esimies tarkistaa tyovuoro-
suunnitelmat.

Ty6vuorosuunnitelmien
julkaisu.

Osallisuus

Osallisuus vahaista.

Vaikutusmahdollisuudet
tyovuorotoiveiden kautta.

Osallisuus laaja-alaista.

Vaikutusmahdollisuudet
pelisdantdjen  laatimisen,
tyOvuorotoiveiden ja omien
tydvuorojen  suunnittelun
kautta.

Pirulliset ongelmat

Ty6vuorojen suunnittelijan
rooli suuri, prosessin hal-
linta kesy ongelma, samat
ongelmanratkaisukeinot.

Ty&vuorosuunnittelun pro-
sessi ja kokonaiskuva hel-
pompi hahmottaa.

Ty&vuorosuunnittelijan
aliarvioiminen, ellei tyo-
vuorot miellyta.

Kateus muiden ty&vuoro-
suunnitelmia kohtaan.

Henkil6ston rooli suuri, pal-
jon osallistujia aiheuttaa
sosiaalista kompleksisuutta,
altistaa pirullisille ongelmil-
le.

Ty6&vuorosuunnittelun pro-
sessi ja kokonaiskuva haas-
teellisempi hahmottaa.

Osa henkilostostid ei suostu
muuttamaan tydvuorojaan
muiden kustannuksella.

Kateus muiden tydvuoro-
suunnitelmia kohtaan.

3.2. Tyo6vuorosuunnittelun vaikutus tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa

Tyon kuormittavuutta voidaan vdhentdd tyOpaikoilla erilaisilla joustavilla ratkaisuilla

mutta joustot tydvuorosuunnittelussa ovat vain yksi tapa viahentdd kuormitusta (Toppi-

nen-Tanner ym. 2016: 8—19). Yksilolliset joustot ovat erittdin tarkeitd ikddntyvien tyon-
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tekijoiden kohdalla, jotta eldkkeelle jddminen ei aikaistuisi tyon kuormitustekijoiden
vuoksi. Joustojen tarve ei ole vain ikdéntyvien yksinoikeus, vaan yksil6llisilld joustoilla
voidaan tukea tasapuolisesti kaikkien tyontekijoiden jaksamista pidempédédn ammatis-
saan ja tyoeldméssa. Joustavia tydaikaratkaisuja hyodyntdva esimies hyotyy myos siitd,
ettd hidnen yksikossddn tyoskentelevit eivit halua vaihtaa tyopaikkaa, henkildston tyo-
tyytyvdisyys ja tydmotivaatio ovat korkealla ja tyontekijét jadvit myohemmin eldkkeel-
le kuin tyopaikoissa keskimddrin. (Tuomivaara ym. 2016: 17-24, 96-97.) Myos Jijena
Michel D ja Jijena Michel E (2015: 86—87) ja Toppinen-Tanner ym. (2016: 9-10) ovat
sitd mieltd, ettd tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvien toimintatapojen kéyt-

toonoton edistdmiselld on myonteisid ja merkittdvid vaikutuksia tyotyytyvéisyyteen.

Ty6&vuorosuunnittelun joustoilla voidaan mahdollisesti edistdd tasapainoa tyon ja per-
heen vililld, joka tuo hydtyd my0s organisaation johdolle tyontekijoiden lisdédntyneen
tydmotivaation myotd (Jijena Michel D & Jijena Michel E 2015: 86-87). Westring-
Nordh (2002: 24-30) esittdd, ettd tydaikajoustoilla voidaan organisoida ty0t niin, etti
tyon ja perheen vaatimukset voidaan sovittaa paremmin yhteen. Vapaa-ajan suunnittelu
on helpompaa erityisesti, jos henkildstd saa itse osallistua tydvuorojen suunnitteluun.
Joustavissa ty0aikamalleissa on myds riskinsd, jos ei oteta huomioon henkilokunnan
riittdvyyttd tai omaa jaksamista suunnittelemalla liian paljon perédkkéisid tyovuoroja.
Joustavat tydaikamallit vaativat myds tyoyhteisoltd joustamiskykyd ja vuorovaikuttei-

suutta. Joustavuuden tulee kulkea myos kisi kddessd pysyvyyden kanssa.

Vuorotydssd muun eldmidn huomioon ottaminen on haasteellisempaa mutta toteutetta-
vissa, jos siihen 10ytyy tyOpaikalla riittdvisti yhteistd motivaatiota. Haasteina vuoro-
tyOsséd ovat sen vaikutukset sosiaaliseen eldméddn ja vapaa-ajan suunnittelemiseen, koska
suurin osa ihmisistd tydskentelee arkisin virka-aikaan. Vuorotydssd erityisesti ilta- ja
yovuorot sekd viikonlopputy6t heikentévit osallistumista harrastuksiin iltaisin seki vai-
keuttavat ystdvien ja perheen kanssa vietettdvan ajan l0ytdmistd. Tydvuorosuunnittelus-
sa tulisi hyvinvoinnin kannalta ottaa huomioon se, ettd tyovuorot eivit muodostuisi yk-
sittdisilld henkiloilld liikaa ilta- ja viikonloppupainotteisiksi, vaan vapaa-ajan palautu-
miseen ja hyvinvointiin vaikuttavat tydvuorot jaettaisiin tasapuolisesti kaikkien kesken.

Ty6vuoroissa on tirkedd ottaa huomioon myos se, ettd perdkkéisid tyovuoroja ei ole lii-
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an paljon sekd yksittdisten tydvuorojen pituus ja niiden vélinen aikajakso ovat riittdvid
tydvuoroista palautumiseen. Yksittdisid vapaapdivid tyovuorosuunnitelmissa tulisi vélt-
téd, silld ne lisddviat tyon kuormittavuutta. Tydviikon aikana tulee myds huomioida riit-
tdva lepo ja laadukas uni, jotka tukevat palautumista ja parantavat yleistd hyvinvointia.
(Tuomivaara ym. 2016: 102—-103.) Y6tyot koetaan myds haasteena tyon ja muun eldmédn

yhteensovittamisessa (Nétti & Anttila 2012: 162).

Keinoja tyon ja muun eldmin tasapainon 10ytdmiseksi vuorotyotd tekevilld hoitajilla
ovat esimerkiksi tydvuorotoiveet, joiden sallittu méérd vaihtelee sairaaloittain ja osas-
toittain (Drake 2014b: 2103). Akerstedt ja Kecklund (2016: 320-325) tuovat esiin vuo-
rotyon vaikutuksia yksilon terveyteen ja sosiaaliseen eldmain. Terveyttd haittaavia teki-
jOitd vuorotydssd ovat liian lyhyt palautumisaika tyovuorojen vililld, yotyot, pitkét yli
kymmenen tuntia kestdvdt vuorot, varhaiset aamuvuorot ja kutsuminen tdihin lyhyelld
varoajalla. Sosiaalista eldmdd haittaavat pitkét tyorupeamat viikonloppuna tai yli viisi
perdkkdistd tyovuoroa. Alle yhdentoista tunnin palautumisaika tyovuorojen vililld on
Euroopan Unionin tydaikadirektiivin vastaista, mutta esimerkiksi Ruotsissa on silti
yleistd, ettd palautumisaika tydvuorojen vililld jaa 8-9 tunnin mittaiseksi. Télloin tyon-
tekijdn riittdvan unen tarve ei toteudu, koska aikaa kuluu myds tyomatkoihin. Todellisen
levon méérd jdd ndin ollen jaksamisen ja tydturvallisuuden kannalta liian lyhyeksi.
Myos Petersin, Engelsin, de Rijkin ja Nijhuisin (2015: 881-893) tutkimus vahvistaa
vuorotyOn haitallisia vaikutuksia tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen, tyontekijéiden
sairastavuuteen, henkiseen hyvinvointiin, tyohon sitoutumiseen ja yleiseen terveydenti-

laan.

Oman ty0ajan hallinnalla voi olla merkitystd yksilon terveyteen. Ala-Mursulan ym.
(2002: 273-277) tutkimuksen mukaan naisilla tydajan hallinnalla on suora yhteys ter-
veydentilaan. Heikompi ty6ajan hallinnan kokemus aiheutti heikompaa fyysistd ja
psyykkistd terveydentilaa sekd lisdsi sairaspoissaoloja. Samaa tydajan hallinnan ja ter-
veydentilan yhteytté ei esiintynyt miesten kohdalla. Tutkijat esittivét, ettd vaikutusmah-
dollisuudet omiin tydaikoihin edistdvit tyon ja muun eldmén yhteensovittamista erityi-

sesti naisilla, koska heilld on usein suurempi vastuu kotitdistd. Tydaikojen nykyaikais-
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tamisella on suuri merkitys koko Euroopassa, nykypdivédn kehittimisen trendeind tyo-

aikojen yksilollistiminen ja joustavammat organisaatiorakenteet.

Tydvuorot vaikuttavat tyokykyyn ja terveyteen eri tavoin. Tyokyky ja terveys eivit ole
toistensa synonyymeji. Jos tyOvuorotoiveet eivit toteudu, saattaa silld olla vaikutusta
myos tyontekijén terveydentilaan, jos se tarkoittaa sellaisia vuoroja, jotka eivit tue tyon-
tekijén jaksamista. Terveyden ylldpitdminen riippuu suurimmaksi osaksi yksilosté itses-
tdén, mutta tyonantajat voivat tukea tyokykyd ja terveyttd erilaisilla terveytti edistdvilla
toimenpiteilld, esimerkiksi sdadnndllisilld terveystarkastuksilla, tyopaikkaliikunnalla tai
tyokykyéd tukevilla tydaikaratkaisuilla. (Galatsch, Li, Derycke, Miiller & Hasselhorn
2013. 1137.) Ikdantyvien tyontekijoiden kohdalla tyokyvyn tukemiseen vaikuttavat tyo-
aikaratkaisut korostuvat, jotta he pysyvét toissd pidempddn ja terveempind. Tyokykya
voidaan tukea tyonjohdollisin keinoin, erityisesti joustavilla tydaikaratkaisuilla, joissa
voidaan itse vaikuttaa tyGtuntien midrddan ja niiden jakautumiseen tydviikon tai tyovuo-
rolistan aikana. (Nijp, Beckers, Geurts, Tucker & Kompier 2012: 299-313.) Nitin ja
Anttilan (2012: 162—-163) mukaan sddnnélliset tydajat saattavat edistdd tyon ja muun

eldmédn yhteensovittamista enemmaén kuin vaikutusmahdollisuudet omiin tydvuoroihin.

Ty6n ja muun eldmén tasapainon 10ytdminen voi olla haasteellista. Tyo ei yksittdisend
tekijdnd aiheuta kuormitusta tai heikenna tyontekijén jaksamista ja hyvinvointia. Vapaa-
ajan toiminnalla on olennainen merkitys jaksamiseen, silld vapaa-aika voi myos olla
kuormittavaa. Jos vapaa-aika on kiireistd, aikataulutettua ja uuvuttavaa, ettei jad aikaa
todelliseen lepoon, voi silld olla merkittdva vaikutus huonoon palautumiseen tydviikon
jélkeen. Kohtuus on hyvéd muistaa niin ty0ssd kuin vapaa-ajalla. (Nikunen 2012: 178—

181, 192-194.)
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4. TUTKIMUKSEN AINEISTO JA TUTKIMUSMENETELMAT

Tassd luvussa kuvataan tutkimuksen etenemistd kohderyhmén valinnasta menetelmén
valintaan, tutkimuksen toteutukseen ja analysointiin. Aluksi kuvataan kohderyhmaii ja
toimintaymparistdd, jonka jilkeen keskitytddn tarkemmin tutkimuksessa kaytettyihin

menetelmiin ja toteuttamistapoihin.

4.1. Aineiston kuvaus ja tutkimusmenetelmat

Tutkimuksen kohderyhmidnd on HYKS Akuutin toimiala, josta tutkimukseen on valittu
Jorvin, Meilahden ja Peijaksen sairaaloiden paivystyspoliklinikat sekd valvontaosastot,
joissa on hoitohenkil6kuntaa yhteenséd 482, vakituinen henkildsto ja sijaiset mukaan lu-
kien. Naissé yksikoissd tyoskentelee sairaanhoitajia, apulaisosastonhoitajia, opetushoita-
jia, lahi- tai perushoitajia, lddkintdvahtimestareita ja ensihoitajia. Akuutin toimialalla on
kaytossd osallistuvaa eli yhteisollistd ja perinteistd tydovuorosuunnittelua. Kahdessa yk-
sikdssé osallistuvaa tydvuorosuunnittelua oli myds kokeiltu, mutta siitdi myéhemmin
luovuttu. Kohderyhmaa tutkimuksessa ei rajattu otantamenetelmalld, koska tarkoitukse-
na oli saada koko henkilston d4dni kuuluviin. Kun kohdejoukkoa ei rajata erillisotoksel-

la, on Nummenmaan (2011: 26) mukaan kysymyksessad kokonaistutkimus.

Tutkimuksessa kiytettiin kvantitatiivista eli maérdllistd survey -tutkimusmenetelmai,
koska silld voidaan tutkia paremmin suuria ihmisjoukkoja (Nummenmaa 2011: 30).
Tutkimuksen aineisto kerittiin strukturoidulla kyselylomakkeella, koska ei ole miele-
késtd haastatella ndin suurta madraa tutkittavia henkilokohtaisesti. Kyselylomakkeet 1a-
hetettiin kohderyhmille toukokuun puolessavélissd 2017 saatekirjeen yhteydessd johta-
van ylihoitajan Marja Renholmin vélitykselld. Kyselysté ldhetettiin vield kahden viikon
kuluttua muistutuskirje ja kyselylinkki kohderyhmalle. Aineiston analysointiin hyédyn-
nettiin tilastollisia menetelmié, joilla pystyttiin mielekkddammin késitteleméén suuria

tietomadrid (Hirsjérvi, Remes & Sajavaara 2009: 179, 193, 200).
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Kyselyssd mukana olevien avoimien kysymysten vastaukset analysoitiin kvalitatiivisesti
sisdllonanalyysin (ks. Tuomi & Sarajarvi 91-122) avulla. Siséllonanalyysisséd ldhestyt-
tiin vastauksia alkuun aineistoldhtoisesti, koska tutkijalla ei ollut vaikutusmahdollisuuk-
sia vastausten sisdltoon, kuten haastattelutilanteessa olisi. Aineistoista etsittiin saman-
kaltaisuuksia, joista muodostettiin luokkia ja luotiin késitekartta ohjaaman aineiston kir-
joittamista tulososioon. Aineistosta muodostuneet kdsitteet pystyttiin yhdistimain téssi
tutkimuksessa esitettyyn aikaisempaan teoriaan, joten analyysissd edettiin yhdistamalla

aineistosta nousseita késitteitd ja niiden siséltod laajemmaksi kokonaisuudeksi.

Kvantitatiivisessa survey -tutkimuksessa tutkittava ilmid sijoitetaan teoreettiseen viite-
kehykseen, jossa madritelldén tutkimuksen keskeiset kdsitteet. Survey -tutkimuksen tar-
koituksena on kuvailla, vertailla ja selittdd ilmioitd sekd etsid todenndkoisid syy-
seuraussuhteita. (Hirsjarvi ym. 2009: 134-146, 158.) Koska tutkimukseni tarkoitus on
selvittdd ja kuvailla tydvuorosuunnitteluun liittyvid kokemuksia ja tekijoitd, survey -
tutkimus sopii hyvin menetelméksi. Liséksi pyrin tekemééin ainakin alustavaa vertailua
kahden erilaisen tyovuorosuunnittelumallin pohjalta. Vertailua ei voi tehdd kattavasti,
koska vastausprosentit perinteisen (14 %) ja osallistuvan (48 %) tyovuorosuunnittelu-
mallin osalta poikkeavat huomattavasti. Tutkimustulosten yleistettavyys ja luotettavuus

eivit toteudu, jos vertailua esitetddn ndin poikkeavissa vastausprosenteissa.

Kvantitatiivinen tutkimus on paljon kdytetty menetelmé sosiaali- ja yhteiskuntatieteissa.
Keskeistd tdssd tutkimusmenetelmissd on teorioiden ja kisitteiden kuvaaminen ja méa-
ritteleminen sekd mahdollisten hypoteesien asettaminen. Aineiston keruuvaiheessa on
tdrkedd ottaa huomioon, ettd aineisto on mitattavissa maarallisessd muodossa, otanta-
menetelmdt ovat tarkkaan mietittyjd ja muuttujat voidaan taulukoida sekd analysoida
tilastollisesti. Taustateorian ja kisitteiden valinnassa on tarkedd niiden soveltuvuus em-
pirian eli tutkimuksen tulososion tulkitsemiseen. Teorian valinnassa tutkijan haasteena
on 10ytdd lukuisten teorioiden joukosta omaan tutkimukseen sopiva ndkokulma, joka ei
jaa irralliseksi empiriaan ndhden. (Hirsjarvi ym. 2009: 139-144.) Teoriaa ja kisitteitd on
kuvailtu mahdollisimman kattavasti tutkimuksen alussa, niiden perusteella on myds laa-
dittu kyselylomakkeen vaittamié. Tall4 on pyritty varmistamaan teorian ja empirian yh-

teys toisiinsa. Kyselylomakkeella ei kuitenkaan ole spesifisid vadittdmié pirullisiin on-
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gelmiin liittyen, koska yhteys téhén teoriaan osoitetaan viittimien ja avoimien Kkysy-

myksien vastauksia analysoimalla ja tulkitsemalla tdssé kontekstissa.

Tieteellisessd tutkimuksessa tulee vélttdd arkikieleen perustuvaa késitteiden madrittelya
arkikielen monitulkintaisuuden ja epdmaiérdisyyden vuoksi. Teoreettiset kisitteet on hy-
vd madritelld selkedsti ja ymmarrettdvasti niin, ettd myds asiaan perehtyméton lukija
ymmartdd, mitd tutkija tarkoittaa. Tutkijan tulee ymmartad itse kisitteiden syvéllinen
merkitys ja osata perustella, miksi kyseiset késitteet ovat merkityksellisid juuri tdssa tut-
kimuskontekstissa. Késitteiden valintaan tulisi vaikuttaa ne tutkimustehtivét, joihin tut-
kimuksessa haetaan vastauksia, jotta kdsitteistd johdattaa tutkijan kirjoittamaan hyvén
tutkimuskokonaisuuden. (Hirsjarvi ym. 2009: 146—157.) Tutkimuksen tarkoituksen ja
tutkimustehtdvien perusteella olen valinnut sellaisia keskeisid késitteitd kuvaamaan
taustateoriaa, jotka olen kokenut relevanteiksi. Teorian ymmarrettivyyden testaamiseksi
olen antanut tutkimukseni luettavaksi aiheeseen perehtymittomalle henkildlle, jolla olen

varmistanut tekstin ymmarrettdvyyden.

4.2. Aineiston kisittely ja analysointi

Tutkimus toteutettiin strukturoidun kyselylomakkeen avulla, joka ldhetettiin tutkittaville
saatekirjeen yhteydessd sidhkopostilla. Kyselylomake laadittiin modifioidulle Survey™
Project kyselyalustalle. Vastaukset tallentuivat kéyttdjdtunnuksella ja salasanalla suojat-
tuun sdhkoisen lomakkeen tiedostoon. Vastaukset tallennettiin varmuuskopiona myds
muistitikulle, jota séilytetddn lukitussa tilassa. Vastaukset analysoitiin tilastollisella
SPSS for Windows 22.0 -ohjelmalla. SPSS on yleisimmin kéytetty tietokoneperusteinen
analysointiohjelma yhteiskunnallisissa ja kdyttdytymistieteellisissd tutkimuksissa sen
monipuolisuuden vuoksi (Nummenmaa 2011: 21). Tutkimuksen luotettavuuden arvioi-
miseksi reliabiliteettia eli toistettavuutta tarkastelin Cronbachin alfa-kertoimella (Met-
samuuronen 2006: 442—451). Cronbachin alfalla tarkastelin kyselylomakkeen reliabili-
teettia teema-alueittain, koska viiden eri teeman alla olevat viittimat mittaavat teemoit-

tain samaa asiaa. Térke#dd kvantitatiivisessa tutkimuksessa on myds validiteetin arviointi
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eli sen tarkastelu, antaako valittu menetelma ja kdytetty mittari vastaukset tutkimusky-

symyksiin (Ketokivi 2015: 96-106).

Kyselylomakkeen laatimisessa on otettava huomioon monia eri tekijoitd. Lomakkeen
tulee olla kéyttdjaystavéllinen, eli helposti vastattavissa. Lomakkeen kysymysten tai
véittdmien tulee olla sellaisia, jotka vastaavat tutkimuskysymyksiin. (Hirsjérvi ym.
2009: 193-197.) Kyselylomakkeeseen voidaan suunnitella sekd monivalintakysymyksia
ettd avoimia kysymyksid. Monivalintakysymysten etuna on se, ettd vastaukset ovat pa-
remmin vertailtavissa toisiinsa ja helpommin koodattavissa tilastolliseen muotoon.

(Hirsjérvi ym. 2009: 198-204.)

Tutkielmani kyselylomake jaoteltiin tutkimuskysymysten ja teoreettisen viitekehyksen
ohjaamana viiteen teema-alueeseen (ks. liite 2). Teemat ovat osallistumismahdollisuudet
tydvuorosuunnittelussa, tydvuorosuunnittelun sddnndt, tydvuorosuunnittelun kiaytannon
toteutus, tyon ja muun eldmin yhteensovittaminen sekéd tyovuorosuunnittelun vaikutus
jaksamiseen ja hyvinvointiin. Teemojen alla on véittimid, joihin vastataan Likertin vii-
siportaisella asteikolla, jossa vastausvaihtoehtoina on tdysin samaa mieltd, jokseenkin
samaa mieltd, ei samaa eikd eri mieltd, jokseenkin eri mieltd ja tiysin eri mieltd. Vait-
tdmien lisdksi kyselylomakkeessa on kaksi avointa kysymystd ja vastanneiden taustatie-
toja. Avoimet kysymykset sijoitettiin kyselylomakkeella ensimméisen ja kolmannen
teeman alle, ettei vdittdmét olisi ohjanneet liikaa vastausten sisdltod. Niin olisi voinut
kdyda, jos kysymykset olisivat olleet kyselylomakkeen lopussa. Taustatietojen avulla
analysoidaan esimerkiksi, vaikuttaako henkiloston ikd tai tyokokemus kokemukseen
osallisuudesta ja tydvuorosuunnittelusta. Kyselylomake testattiin vapaaehtoisilla henki-
161114 ennen sdhkdisen kyselylomakkeen laadintaa ja vield uudelleen sdhkdisen kysely-
lomakkeen toiminnan testaamiseksi ennen tutkimusluvan hakemista. Talld varmistettiin,
ettd kyselylomakkeella saadaan niitd tietoja, joita tutkimuksessa haetaan ja kyselyloma-

ke on helppokéyttoinen.

Tutkimuslupahakemus liitteineen ldhetettiin 20.4.2017 HUSin ohjeen mukaisesti eteen-
pdin, tutkimusluvan mydnsi 26.4.2017 HYKS Akuutin tutkimuksen ja opetuksen vas-

tuulddkari Jouni Nurmi. Toukokuun puolessa vilissé johtava ylihoitaja lahetti sahkopos-
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titse saatekirjeeni (ks. liite 1) kyselylinkin kera yksikoiden osastonhoitajille, jotka ldhet-
tivdt sen edelleen hoitohenkilokunnalle vastattavaksi. Kahden viikon péddstd ensimmaéi-
sen kyselyn ldhettdmisestd laadin vield muistutuskirjeen, joka ldhetettiin vastaavalla ta-
valla kyselyn kohderyhmalle. Muistutuskirjeessd oli vield uudelleen linkki sdhkdiseen
kyselyyn. Kyselylomakkeen tekninen toteutus laadittiin siten, ettd kyselyyn osallistu-
neiden tietoja ei voi tunnistaa, lomakkeille tallentui kaikki vastaajat nimettomind, jokai-
sessa lomakkeessa ldhettdjand oli “anonymous” ja ldhetysosoitteena “default”. Talla
menettelylld varmistettiin kohderyhmén anonymiteetti ja tutkimuksen eettinen toteutu-
minen. Kyselyn perillemenoa koko kohderyhmille ei voi varmentaa, koska tutkija ei

lahettanyt lomakkeita henkil6kohtaisesti.

Aineiston kerddmisen jilkeen vastaukset siirrettiin lomakkeista Excel -ohjelmalla teh-
tyyn havaintomatriisiin, josta tiedot siirrettiin SPSS -ohjelmaan tarkempaa analysointia
varten. Ennen vastausten syottdmistd SPSS -ohjelmaan, kyselylomakkeiden vastaukset
tarkistettiin vield manuaalisesti. Avoimet kysymykset analysoitiin kvalitatiivisesti, sisél-
l6nanalyysin avulla. Tutkimukseen otettiin mukaan myos kolme sellaista lomaketta, jot-
ka olivat osittain epitidydellisesti tiytettyjd. Puuttuvat tiedot sai havaintomatriisissa ar-
von nolla, jotta ne eivit védristdisi lopputulosta. Lomakkeet otettiin mukaan tutkimuk-
seen, koska niissé oli perusteellisesti vastattu myds yhteen tai molempiin avoimiin ky-
symyksiin. Néissd epatdydellisesti tdytetyissd lomakkeissa oli perinteisessd tyovuoro-
suunnittelumallissa yksi vastanneista tdyttdnyt taustatietojen lisdksi teeman osallistu-
mismahdollisuudet tydvuorosuunnittelussa ja vastannut teeman avoimeen kysymykseen
kattavasti. Osallistuvassa tyOvuorosuunnittelussa yksi vastaaja oli vastannut neljéan en-
simmadisen teeman viittdmiin ja avoimiin kysymyksiin ja yhdeltd vastaajalta puuttui
vastaus muutamaan véittimain viimeisessd teemassa. Lisdksi yksi kyselylomake hylét-
tiin epdjohdonmukaisten vastausten vuoksi. Kyselylomakkeessa oli kaksi eri tavalla esi-
tettyd vaittdimad, jotka mittasivat samaa asiaa. Vastausten perusteella arvioitiin, ettd ky-

selyyn oli vastattu johdonmukaisesti.

Kvantitatiivisen tutkimuksen aineisto luokitellaan, sitd edeltdvasti on méariteltivd muut-
tujat aineistolle. Tdmin jélkeen aineisto koodataan eli annetaan numeeriset arvot jokai-

selle tutkimuskohteelle. Aineiston analysointiprosessi toteutetaan seuraavaksi. (Hirsjérvi
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ym. 2009: 221-223.) Tulosten esittdmisen loogisuuden vuoksi sekd analysoinnin ja tul-
kinnan helpottamiseksi vastausvaihtoehdoissa yhdistettiin tiysin eri mieltd ja jokseenkin
eri mieltd, jolloin ne saivat arvon eri mieltd (SPSS koodi 1). Samalla tavoin yhdistettiin
tdysin samaa mieltd ja jokseenkin samaa mieltd arvoksi samaa mieltd (SPSS koodi 3). Ei
samaa eiki eri mieltd koodattiin uudelleen ja se sai SPSS ohjelmassa koodin 2. Tulok-
sista analysoitiin SPSS -ohjelman avulla ensin vastausprosentit ja vastausmadrat jokai-
seen viittdimadn SPSS -ohjelman frekvenssit komennolla. Samalla laskettiin taustatie-
doista ja vdittdmistd prosenttijakaumat, keskiarvot ja mediaanit sekd jakaumien normaa-
lisuus. Jakaumien normaalisuuden testaamiseen kéytettiin Kolmogorov-Smirnovin testid
Lilleforsin korjauksella, jota kdytetdén silloin, kun otoskoko on yli 50 (Tdhtinen, Laak-
konen & Broberg 2011: 63—64). Kyseisen testin mukaan jakauma on normaali, jos mer-

kitsevyystaso (p) on enemman kuin 0.50 (Nummenmaa 2011: 154).

Monimuuttujamenetelmiin vaaditaan riittdvin normaalisti jakautunut aineisto (Heikkild
2014: 99-101, 228-229), jotta niilld voidaan luotettavasti testata aineistoa. Tutkimuk-
sessa oli tarkoituksena tehdé aineistoon kaksisuuntaista varianssianalyysid. Tilastolliset
testaukset kuitenkin osoittivat, ettd mielenkiinnon kohteena olevat muuttujat eivét olleet
riittdvasti normaalijakautuneita (p < 0.50). Aineiston tilastolliseen testaamiseen valittiin
siten Spearmanin jarjestyskorrelaatiokerroin ja ristiintaulukointi testaamaan muuttujien
riippuvuussuhteita teema-alueiden sisdlld sekd joidenkin muuttujien vilisid yhteyksid
teema-alueiden vélilld. Spearmanin jdrjestyskorrelaatiokerrointa kéytetdén Pearsonin
korrelaatiokertoimen sijaan silloin, kun aineiston muuttujat eivit ole normaalisti jakau-
tuneita. (Tdhtinen ym. 2011: 123-148.) Aineistosta valittiin muutamia tutkijan mielesti
keskeisid muuttujia ristiintaulukointia varten, koska muuttujien mééréd oli liian suuri,
ettd kaikki muuttujat olisi ristiintaulukoitu. Spearmanin korrelaatiokertoimen tulosten
perusteella hylttiin jatkoanalyysistd sellaiset muuttujat (taulukko 4), jotka eivét osoitta-

neet korrelaatiota eli riippuvuussuhdetta muiden muuttujien kanssa.
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Taulukko 4. Hyldtyt muuttujat.

Teema Hylatty muuttuja

Osallistumismahdollisuudet | Koen vaikutusmahdollisuuden tydvuoroihini tarkedk-
Si.

Tyo6vuorosuunnittelun Tunnen KVTESIn ja tydaikalain vaikutukset tydvuo-

sadnnot rosuunnittelussa.

Kiytinnon toteutus Tunnen tyoterveyslaitoksen suositukset tydvuoro-
suunnittelussa.

Tyon ja muun eliimin yh- | Tydvuorosuunnittelussa on tirkedd huomioida tyon ja
teensovittaminen muun eldmin yhteensovittaminen.

Hyvinvointi ja jaksaminen | Ei hyléttyjd muuttujia.

Spearmanin jérjestyskorrelaatiokerroin antaa arvoja (r) vililtd —1 ja +1 osoittamaan
riippuvuuden suuntaa etumerkin avulla. Jos kerroin antaa nolla -arvon, se tarkoittaa, etti
muuttujilla ei ole riippuvuussuhdetta keskendén. Kertoimen arvojen lisdksi SPSS laskee
muuttujille merkitsevyysarvot osoittamaan, onko muuttujien riippuvuussuhteilla tilastol-
lista merkitsevyyttd vai ei. (Heikkild 2014: 192—-193.) Merkitsevyysarvoja tulkitaan ti-
lastollisessa analyysissd todenndkoisyysarvolla p, samat arvot pateviat myods Khiin nelio
-testissd. Merkitsevyysarvoa (p) tulkitaan seuraavasti: jos 0,01 < p < 0,05 niin tulos on
tilastollisesti melkein merkitsevé, jos 0,001 < p < 0,01 niin tulos on tilastollisesti mer-
kitsevé ja jos p < 0,001 niin tulos on tilastollisesti erittdin merkitseva. Jos p saa 0,05
ylittdvan arvon, ei riippuvuussuhteella ole tilastollista merkitsevyyttd. P -arvoa voidaan
tulkita myos niin, ettd p = 0,05 tarkoittaa viiden prosentin sattumanvaraisuutta tulokses-
sa. Mitd suuremmaksi p -arvo kasvaa, sitd suurempi on sattumanvaraisuuden mahdolli-
suus tutkimustuloksissa. Tosin merkitsevyystasoa ei Spearmanin korrelaatiotestauksessa
voida tulkita ndin suoraviivaisesti, silld riippuvuussuhteen merkitsevyyden oletuksena
on, ettd myos r -arvo on riittdvan suuri. (Nummenmaa 2011: 289-292; Tdhtinen ym.

2011: 65-66.)
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Riippuvuussuhteiden tutkiminen ainoastaan korrelaatiokertoimien avulla ei anna riitté-
vdd kuvaa tutkimustuloksista, joten niiden liséksi aineistoa analysoidaan tdydentédvilld
menetelmilld. Ristiintaulukoinnilla voidaan tuoda lisdarvoa tutkimukseen, koska silld
voidaan selvittdd tarkemmin muuttujien vilisid yhteyksid ja niiden vaikutuksia toisiinsa.
(Heikkila 2014: 193—199.) Ristiintaulukointia pidetdin myds monipuolisena vaikkakin
aliarvostettuna analysointimenetelméné. Sen avulla voidaan myos kartoittaa mahdolli-
sen jatkoanalyysin tarvetta. (Tdhtinen ym. 2011: 123.) Ristiintaulukoinnissa muuttujien
vilisten yhteyksien testaamiseen kdytetddn Khiin nelié (x2) -testid sekd Cramérin V -
suuretta. Khiin neli0 -testissd teoreettiset solufrekvenssit eivét saa olla liian pienid (enin-
tddn 20 % soluista saa arvon alle 5). Aineiston testaamiseen voidaan kiyttdd Fisherin
Exact -testid, jos solufrekvenssien vaatimus ei toteudu. Khiin nelitestin tuloksia analy-
soidaan tilastollisen merkitsevyyden mukaan, jos p < 0,05 niin yhteys on tilastollisesti
merkitsevd. Fisherin Exact -testilld on samat tulkintaperusteet kuin Khiin nelio -testilla
(p < 0,05). Cramérin V -arvo puolestaan kuvaa yhteyden voimakkuutta ja voi saada
maksimiarvon yksi. Karkeat arvot Cramérin V tunnusluvuilla ovat seuraavat: jos V >
0,3 niin muuttujien vilinen yhteys on kohtalainen, jos V > 0,5 niin yhteys on melko
voimakas ja jos V > 0,8 niin yhteys on erittdin voimakas. (Tdhtinen ym. 2011: 124—

139.)

Tulosten analysoimisen jdlkeen seuraa analyysin tulkitseminen ja johtopditosten teko.
Tilastollisessa kyselytutkimuksessa haasteita asettaa erityisesti numeeristen tulosten tul-
kitseminen ja esittdminen sanallisessa muodossa. Tdssd on riski tutkijan virhetulkintoi-
hin, jos tilastollinen merkittdvyys on ymmarretty vadrin tai analysointivaiheessa on kdy-
tetty epdsopivia menetelmid tai muuttujia. Lopuksi tutkija tekee johtopédédtoksid aineis-

tosta oman tulkintansa perusteella. (Hirsjarvi ym. 2009: 229-230.)
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5. OSALLISUUDEN JA TYOVUOROSUUNNITTELUN TOTEUTUMINEN

Tassd tulososiossa esitellddn ensin lyhyesti tutkimukseen osallistuneiden taustatietoja,
jonka jdlkeen esitetddn tulokset kyselyn teema-alueiden mukaisesti. Lopuksi esitetdin
kehittdmisehdotuksia tyovuorosuunnitteluun toisen avoimen kysymyksen tulosten poh-
jalta sekd analysoidaan tuloksia kompleksisuuden ja pirullisten ongelmien kontekstissa.
Vastausten prosenttijakaumien havainnollistamisen vuoksi ne esitetddn pylvdsdiagram-
meina tekstin lomassa, perinteinen ja osallistuva tyOvuorosuunnittelu eriteltyind. Pyl-
visdiagrammeja tulkitessa on hyvi ottaa huomioon, ettd kuvaajassa viittimat esitetdén
kddnteisessd jérjestyksessd kyselylomakkeeseen (liite 2) ndhden. Eli ensimméiinen véit-
tdma on alimmaisena pylvésdiagrammissa ja viimeinen vaittima vastaavasti ylimmaise-

na.

Tulosten analysoiminen Spearmanin jérjestyskorrelaatiokertoimen ja ristiintaulukoinnin
osalta on tehty koko aineistosta perinteinen ja osallistuva tydvuorosuunnittelu yhdistet-
tynd. Perinteisen tydvuorosuunnittelun osalta kohderyhmén koko jia liian pieneksi, jol-
loin korrelaatiokerroin ja ristiintaulukointi eivdt anna riittdvan luotettavaa tulkintaa ai-
neistosta, siksi paddyin tekeméén jatkoanalyysin koko aineistosta tydvuorosuunnittelu-
mallit yhdistettyini. Liitteestd 2 10ytyy vield tarkemmin kyselylomakkeen teema-alueet

ja viittdmat kokonaisuudessaan.

5.1. Tutkimukseen osallistuneiden taustatiedot

Tutkimukseen osallistui kohderyhméén kuuluvaa hoitohenkildst6d yhteensd 146, koko-
naisvastausprosentin ollessa 30 %. Perinteistd tyovuorosuunnittelua toteuttavien yksi-
koiden (N=256) vastausprosentti oli 14 % (n=36) ja osallistuvaa eli yhteisdllistd tydvuo-
rosuunnittelua toteuttavien yksikdiden (N=226) vastausprosentti oli 48 % (n=110). Suu-
rin osa vastanneista oli sairaanhoitajia, 88 %, muita hoitoalan ammattiryhmid oli 12 %.
Koska kohderyhmi on sairaanhoitajaenemmistdinen, en erittele tarkemmin kyselyyn

vastanneiden ammattiryhmié, jotta vastaajien anonymiteetti toteutuu. Enemmistd vas-
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taajista oli naisia (86 %), joten miehid oli 14 %. Yleisesti ajatellaan hoitoalan olevan

naisvaltainen, joten sukupuolijakauma myds vastaajien osalta myoétiilee yleisti tietoa.

Tassd tutkimuksessa vastaajien keski-ikd oli 37 vuotta, ikdjakauma vaihteli 22—63 vuo-
den vililla. Keskimiirdinen tyokokemus hoitoalalla oli 13 vuotta ja tydkokemusvuosien
maérid vaihteli alle vuodesta neljaddnkymmeneen vuoteen. Vastaajat olivat tydskennelleet
nykyisissd tyoyksikoissddn keskimddrin 6 vuotta, mutta tydskentelyvuodet vaihtelivat
alle vuodesta 37: een vuoteen. Tydvuorosuunnitelmiin sai esittdd 0-3 toivetta 74 % ja
yli 3 toivetta 26 % vastaajien mielestd. Koska tydvuorosuunnittelumalleittain vastaukset
jakautuvat hyvin epétasaisesti, ei tissd tutkimuksessa voi luotettavasti vertailla tyovuo-
rosuunnittelumallien toimivuutta tai arvioida niiden hyvid ja huonoja puolia suhteessa
toisiinsa. Voidaan tehdd ainoastaan yleisid johtopédétdksid tydvuorosuunnittelun toimi-
vuudesta. Osallistuvan tydvuorosuunnittelun korkeampi vastausprosentti takaa sen, etti

tulokset ovat niiltd osin yleistettévissa.

5.2. Osallisuus ja osallistuminen eri tydvuorosuunnittelumalleissa

Osallisuuden toteutumista tyovuorosuunnittelumalleissa kartoitettiin kyselylomakkeessa
ensimmdisen teema-alueen viittdmilld ja yhdelld avoimella kysymykselld. Molemmissa
tydvuorosuunnittelumalleissa vaikutusmahdollisuus omiin tydvuoroihin koettiin erittdin
tarkedksi tekijaksi tydvuorosuunnittelussa. Osallisuuden toteutumisen mahdollistava
avoin ja keskusteleva ilmapiiri (ks. taulukko 1) oli perinteisen tydvuorosuunnittelumal-
lin yksikoissd hieman alle puolet ja osallistuvan tydvuorosuunnittelumallin yksikdissa
noin puolet vastanneiden mielestd. Perinteisessd suunnittelumallissa selvd enemmistd
vastanneista ja osallistuvassa jopa yli puolet vastanneista ilmaisi haluavansa myds osal-
listua enemmaén tydvuorosuunnitteluun. (ks. kuvio 2 ja kuvio 3.) Vaikutusmahdollisuuk-
silla on merkitystd myos osallisuuden kokemukseen, joten osallistumista tydvuorosuun-

nitteluun pitéisi lisité, jotta osallisuus toteutuisi.
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Osallistumismahdollisuudet tyévuorosuunnittelussa/
Perinteinen

Haluaisin osallistua enemman tyovuorosuunnitteluun

Saan esittaa riittavasti toiveita tydovuorosuunnittelussa

Saan joustomahdollisuuksia tyévuoroissa

Tyo6yksikkoni tydvuorosuunnittelussa huomioidaan...

Saan vaikuttaa tyévuorojen pituuteen

Olen saanut vaikuttaa riittavasti tydovuoroihini

Koen vaikutusmahdollisuuden omiin tyévuoroihini...

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa...

Lahiesimies kannustaa osallistumiseen...

Lahiesimies kannustaa avoimuuteen tyoyksikossa

TTTRETTITR

Tyoyksikéssani on avoin ja keskusteleva ilmapiiri

0% 20% 40% 60% 80% 100%

samaa mieltd Meieri/samaa Meri mieltd

Kuvio 2. Osallistumismahdollisuudet prosenttijakauma perinteinen suunnittelu.

Perinteisessd tyovuorosuunnittelumallissa suuri osa vastanneista (ks. kuvio 2) oli sitd
mieltd, ettd yksilollisid tarpeita tydvuorosuunnittelussa ei otettu riittdvasti huomioon.
Osallistumismahdollisuudet arvioitiin kuitenkin kohtalaisiksi, jopa 42 % vastanneista
koki saaneensa vaikuttaa riittdvisti tydvuoroihin. Vastaavasti 50 % vastaajista koki, ettd
tydvuoroihin ei saanut vaikuttaa riittdvasti. Kuitenkin 56 % vastanneiden mielesti tyo-
vuorotoiveiden mééri ei ollut nykyiselldén riittdva ja 53 % oli sitd mieltd, ettd heilld on
mahdollisuus vaikuttaa tyovuorosuunnitteluun. Vastaukset ovat osittain ristiriidassa
keskendin, koska riittiméton mééra tydvuorotoiveita oletettavasti vihentdd myds mah-
dollisuuksia vaikuttaa tyovuorosuunnitteluun. Perinteisessd tydvuorosuunnittelussa toi-
veiden esittiminen on ldhes ainoa mahdollisuus vaikuttaa tyovuoroihin (ks. taulukko 3).
Toisaalta perinteistd tyovuorosuunnittelua toteuttavien vastausméird oli niin pieni ko-

konaisméérdédn verrattuna, ettei niistd voi siksi vetdd tdysin luotettavia johtopaétoksié.
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Osallistumismahdollisuudet tyévuorosuunnittelussa/
Osallistuva

Haluaisin osallistua enemman tydvuorosuunnitteluun
Saan esittaa riittavasti toiveita tydvuorosuunnittelussa
Saan joustomahdollisuuksia tyévuoroissa

Tyo6yksikkoni tydvuorosuunnittelussa huomioidaan...

Saan vaikuttaa tyévuorojen pituuteen

Olen saanut vaikuttaa riittavasti tyovuoroihini

Koen vaikutusmahdollisuuden omiin tyévuoroihini...
Minulla on mahdollisuus vaikuttaa...
Lahiesimies kannustaa osallistumiseen...

Lahiesimies kannustaa avoimuuteen tyoyksikossa

il

Tyoyksikossani on avoin ja keskusteleva ilmapiiri
0% 20% 40% 60% 80% 100%

samaa mieltd Meieri/samaa Meri mieltd

Kuvio 3. Osallistumismahdollisuudet prosenttijakauma osallistuva suunnittelu.

Osallistuvaa tyovuorosuunnittelua toteuttavien yksikéiden hoitohenkilokunta piti osal-
listumismahdollisuuksiaan vdhdisempand, mitd voisi olettaa. (ks. kuvio 3). Yli puolet
koki saaneensa mahdollisuuden vaikuttaa tydvuorosuunnitteluun, mutta ldhes puolet
vastanneista oli sitd mieltd, ettd vaikutusmahdollisuudet eivét olleet riittdvid. Aiempien
tutkimusten ja kirjallisuuden (ks. esimerkiksi Bieber & Joachim 2016; Hakola & Kal-
liomiki-Levanto 2010; Hakola ym. 2007) mukaan osallistuva tydvuorosuunnittelu antaa
tyontekijoille paremman mahdollisuuden vaikuttaa omiin tydvuoroihin. Tuloksia arvioi-

taessa on yllattavaa, ettd vaikutusmahdollisuuksia ei koettu paremmiksi.

Lahiesimiehen koettiin kannustavan osallistumiseen tydvuorosuunnittelussa 55 % vas-
tanneiden mielestd. Joustomahdollisuuksia ja yksil6llisid tarpeita tyovuorosuunnittelus-
sa ei otettu kuitenkaan riittavésti huomioon. Tydvuorotoiveita sai mielestéédn esittda riit-
tavésti vain 38 % vastanneista, mutta koska osallistuminen suunnitteluun tdssa mallissa

on jo oletusarvoisesti suurempaa mitd perinteisessd, toiveiden mééré ei valttdmatti suo-
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raan korreloi riittdviin vaikutusmahdollisuuksiin. Osallistuvassa tydvuorosuunnittelussa
vaikutusmahdollisuudet ovat oletusarvoltaan korkeammat siitd syystd, ettd henkildsto
suunnittelee itse omat tyovuoronsa (ks. taulukko 3). Koko aineiston osalta vaikutus-
mahdollisuudella ja riittdvilld tydvuorotoiveiden maérédlld Spearmanin korrelaatioker-
toimen mukaan kuitenkin on tilastollisesti erittdin merkitseva yhteys (p < 0,001) ja kor-
relaatio on voimakkaasti positiivinen (r = 0,506). Tuloksesta voidaan péétell4, ettd jos
tyovuorotoiveiden méérd koetaan riittdvéksi, koetaan myds vaikutusmahdollisuus tyo-
vuorosuunnittelussa paremmaksi. Henkildston osallisuus toteutuisi ehkd paremmin, jos

tyovuorotoiveiden maaraa lisdttdisiin.

Vaikutusmahdollisuutta lisdisi my0s se, ettd tydvuorosuunnittelussa olisi enemmén
joustomahdollisuuksia (p < 0,001 ja r = 0,614) ja huomioitaisiin paremmin my0s yksi-
161liset tarpeet (p < 0,001 ja r = 0,612). Esitetyt arvot voidaan tulkita niin, ettd mité pa-
remmin tydvuorosuunnittelussa on joustomahdollisuuksia ja otetaan yksil6llisid tarpeita
huomioon, lisddvit ndma tekijat myos osallisuutta tydvuorosuunnittelussa. Myds aiempi
teoria vahvistaa tulosta, ettd vaikutusmahdollisuuksilla on tirked merkitys osallisuuden
edistamisessd (Era 2013: 145-146; Paasivaara & Nikkild 2010: 99—100; Raivio & Kar-
jalainen 2013: 12—-14).

Ty6&vuorosuunnittelun joustomahdollisuuksia tarkasteltiin  myds ristiintaulukoinnin
avulla, miten tyontekijdn ikd vaikuttaa joustomahdollisuuksiin. Tuloksista ilmeni, ettd
22-27 vuotiaat vastaajat saivat enemmén joustomahdollisuuksia kuin vastaajat van-
hemmissa ikdryhmissd. Tulokset osoittivat, ettd joustomahdollisuudet tydvuorosuunnit-
telussa vihenevit tyontekijin idn kasvaessa (ks. taulukko 5). Tulokset ovat Khiin nelio-
testin mukaan tilastollisesti melkein merkitsevid (p = 0,043). Cramérin V -arvo oli 0,211
eli muuttujien vilinen yhteys on ldhes kohtalainen. Kyseinen tutkimustulos on mielen-
kiintoinen, koska teorian (ks. Jijena Michel D & Jijena Michel E 2015; Toppinen-
Tanner ym. 2016; Tuomivaara ym. 2016) mukaan tydaikajoustojen tarve kasvaa erityi-
sesti ikddntyessd mutta tdssd tutkimuksessa tulos on péinvastainen. Jdd mietittdvaksi,
tarkoittaako tulos sitd, ettd ndissd yksikOissd painotetaan nuorempien tyontekijoiden

tydhyvinvointia ikddntyvien tyontekijoiden kustannuksella vai osaavatko nuoremmat
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tyontekijit vaatia enemmén joustomahdollisuuksia. Tyon ja vapaa-ajan merkitys eri su-

kupolven tyontekijoilld tulee tdssé selkedsti esiin (Alasoini 2016: 101-108).

Taulukko 5. Saan joustomahdollisuuksia tydvuorosuunnittelussa/ ikévertailu.

IKA 22-27 vuotta 28-37 vuotta 38-47 vuotta 48-63 vuotta
eri mielta 40 % 49 % 57 % 68 %

ei samaa eiki | 10 % 24 % 24 % 7%

eri mielta

samaa mielta 50 % 27 % 19 % 25 %
yhteensi 100 % (n=30) | 100 % (n=51) | 100 % (n=37) | 100 % (n = 28)

Vastaavasti tutkittaessa tydkokemuksen vaikutusta joustomahdollisuuksiin, saadaan tu-
lokseksi se, ettd mitd enemmin tyokokemusta tyontekijélld on, sitd vihemmain hénelld
on joustomahdollisuuksia (liite 4). Tdma tulos ei kuitenkaan ole tilastollisesti merkitse-

vi (p=0,410ja V = 0,145).

Vastaukset avoimiin kysymyksiin osoittavat myos, ettd osallisuus ja osallistuminen ei-
vit nykyiselldédn toteudu henkildston mielesti riittdvassd madrin tydvuorosuunnittelussa.
Perinteistd tyovuorosuunnittelua toteuttavissa yksikoissd toivottiin enemmaén vaikutus-
mahdollisuuksia tydvuoroihin ja ratkaisuksi esitettiin tydaika-autonomiaa eli osallistu-
vaa tyovuorosuunnittelua. Osassa niistd yksikoistd oli jo aiemmin toteutettu osallistuvaa
tydvuorosuunnittelua, jota toivottiin takaisin kdyttoon. Osallistuvan tydvuorosuunnitte-
lun koettiin loppuneen, koska jotkut tyontekijoistd eivit noudattaneet sdidntdjd eivétka
suostuneet joustamaan omista tydvuoroistaan.

"Tehdddn itse tyovuorot ja tasataan. Jos ilmenee, ettd on joitakin tyoyhteison jdi-
senid jotka eivdt jousta ja muuta tyévuorojaan tasausten aikaan, voidaan heiddn
kohdallaan luopua esimiehen pdctokselld tyoaika-autonomiasta.”

Omien tyévuorojen suunnittelumahdollisuutta toivottiin erityisesti siksi, ettd silld koet-

tiin pystyvéin vaikuttamaan paremmin viikkorytmiin, tydvuorojen pituuteen sekd muu-
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tenkin huomioimaan paremmin yksilollisid tarpeita. Toiveita tydvuorolistoihin haluttiin
my0s enemmén kuin nykyisin saa esittdd. Nykytilanteessa listantekijan tehdessa tyovuo-
rolistoja, koettiin ettd vuoronvaihtoja joutui tekeméin enemmaén kollegoiden kanssa, jos
suunnitellut vuorot eivit sopineet. YO0vuorojen rytmitys koettiin myos hankalaksi nykyi-
sessd tyOvuorosuunnittelussa, jossain yksikossd esimiehen miérdyksestd yovuorot teh-

tiin niin, ettd yovuorojaksojen viliin jii vain nukkumapaiva.

Osallistuvaa tydvuorosuunnittelua toteuttavissa yksikoissd vaikutusmahdollisuuksia pi-
dettiin myds tarkednd, mutta koettiin ettd nykyiselldén tyovuorosuunnittelussa osallisuus
ei toteutunut toivotulla tavalla. Osallisuuden toteutumattomuuteen oli useita syitd, joista
nousi selkedsti esiin 1dhiesimiehen puuttuminen litkaa tydvuorosuunnitteluun. Henkilos-
ton suuri vaihtuvuus ja se, ettd kaikkien pitdé tehda tasapuolisesti kaikkia vuoroja, koet-
tiin myds osallisuutta estivind tekijoind. Liiat sddnnot ja reunachdot vihensivit osalli-
suutta tydvuorosuunnittelussa ja henkildston kehittimisehdotuksia ei kuunneltu esimies-
ten taholta.

"Ehdotukset eivit kuitenkaan etene tai niitd ei kuunnella niin tuntuu turhalta
osallistua tyévuorosuunnitteluun.”

Osallisuuden edistamiseksi henkiloston toiveena oli kaikkien osallisten aktiivisempi
osallistuminen tyovuorosuunnitteluun. Enemmén yhteistd ja avointa keskustelua koet-
tiin ratkaisuksi osallisuuden edistdmisessd, ei niin ettd kaikki vain laittavat omat vuo-
ronsa listaan, vaan tyOvuoroista aidosti keskusteltaisiin tyOyhteisdssd. Tydvuoroista
keskusteleminen voisi auttaa my0s siind, ettd tydvuorolistat olisivat oikeudenmukai-
semmat ja tasapuolisemmat. Nyt ajateltiin, ettd osa joustaa tydvuoroistaan kohtuuttoman
paljon, kun taas osa ei suostu joustamaan yhtaan.

"Systeemi ei ole tasa-arvoinen, koska toiset eivit juurikaan jousta omista toiveis-
taan ja toiset sitten joustavat litkaa.”

Osallistuvassa tyOvuorosuunnittelussa on tdrkedd se, ettd tasapuolisuus listojen teossa
toteutuu ja jokainen joustaa vuorollaan. Tasapuolisuutta ja oikeudenmukaisuutta edistdi-
sivit myos mahdollisuus tehdd erilaisia tydvuoroja, jotka sopivat omaan rytmiin pa-
remmin. (ks. Bailyn ym. 2007; Hakola & Kallioméki-Levanto 2010; Silvestro R & Sil-

vestro C 2000.) Henkil6ston kokemuksen mukaan liian tiukaksi laaditut sdé&nnot heiken-
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tavét osallisuuden toteutumista tyovuorosuunnittelussa. Sdédnnoissa koettiin olevan jous-
tamisen varaa vain silloin, kun esimies niin haluaa mutta ei tyontekijén tarpeesta. HYKS
Akuutin toimialalla on laadittu yhteiset sddnnét, joita jokaisen tyoyksikon tulisi noudat-
taa tyOvuorosuunnittelussa. Vastaajien mukaan tyoyksikoissd on ndiden lisdksi vield yk-
sikkokohtaisia sdantdjd, joiden koetaan aiheuttavan osallistuvan listasuunnittelun valilla
lahes mahdottomaksi toteuttaa. Sdantdjd koetaan tulevan jatkuvasti lisdé, heikentden yha
enemmaén osallisuutta tydvuorosuunnittelussa.

"Tdlld hetkelld liian tiukat reunaehdot mitd saat tehdd ja mitd et. Kaikilla samat
reunaehdot, vaikka yksilélliset tarpeet hyvin erilaiset. Kaikilta rajataan samat
asiat, vaikka henkilokunta on asiasta useaan otteeseen ilmaissut eridvin mielipi-
teen. Yksilollisyyttd ei huomioida millddn tavalla tyovuorosuunnittelussa.”

Yksilollisten tarpeiden huomioon ottaminen ja joustavuus tyovuoroissa koettiin osalli-
suutta edistéviksi tekijoiksi, joten niitd toivottiin otettavan tydvuorosuunnittelussa ny-
kyistd paremmin huomioon. Yksilollisyyttd ja osallisuutta henkildston mielestd edistéi-
sivit my0s pidemmét tydvuorosuunnitelmat kuin nykyinen kolmen viikon suunnittelu-
jakso. Pidemmaille aikavilille suunniteltu lista mahdollistaisi sellaisen tydvuorosuunni-
telman, joka edistéisi jaksamista ja tyGvuoroista palautumista. Silloin voisi suunnitella
pidempid vapaajaksoja yovuorojen jilkeen tai loman yhteyteen. Yksilollisyys voisi to-
teutua tyovuorosuunnittelussa paremmin myos, jos henkilosto saisi osallistua sddntdjen
ja reunaehtojen laatimiseen, sen sijaan ettd niitd laaditaan vain esimiestasolla. Talld ta-

valla henkildston oma &éni tulisi paremmin kuuluviin.

5.3. Perinteisen ja osallistuvan tydvuorosuunnittelun toteutuminen

Tassd kappaleessa kuvaillaan kyselyn teema-alueiden pohjalta henkildston kokemuksia
tyovuorosuunnittelun toteutumisesta. Koska osallisuutta ja osallistumista pohditaan jo
omassa kappaleessaan, sitd ei tuoda tdssd yhtd laajasti esille, vaikka siihen viitataan.
Lopuksi esitetdén kehittdmisehdotuksia tydvuorosuunnitteluun henkildston avointen ky-
symyksien vastausten ja teorian pohjalta, esitetdéin lyhyt yhteenveto tuloksista seki ana-
lysoidaan tutkimuksen tuloksia kompleksisuusajattelun ja pirullisten ongelmien kon-

tekstissa.
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5.3.1. Sdinnot

Vastanneiden mukaan tydyksikoissé oli laadittu tydvuorosuunnittelun sddnnét ja suurin
osa oli sitd mieltd, ettd ne olivat my0ds henkiloston tiedossa. Tydvuorosuunnittelun sdin-
tojen koettiin olevan tarkeitd olemassa. (ks. kuvio 4 ja kuvio 5.) Tydvuorosuunnittelun
sdannot koettiin osallistuvassa tyovuorosuunnittelussa epdoikeudenmukaisiksi, oikeu-
denmukaisina sddntdjd piti vastanneista vain 30 %. Perinteisessd tydvuorosuunnittelussa
yhtd suuri maard vastanneista koki sddnnot nykyiselldédn oikeudenmukaisiksi kuin epé-
oikeudenmukaisiksi. Sdéintdjen toimivuus oli molemmissa tydvuorosuunnittelumalleissa
heikkoa, perinteisesséd vain 25 % ja osallistuvassa tydvuorosuunnittelussa 15 % vastan-
neista koki sdédnnot toimiviksi. Esimerkiksi Hakolan ja Kallioméki-Levannon (2010)
mukaan yhteisesti suunnitellut tydvuorosuunnittelun sdédnnét takaavat oikeudenmukaiset

ja toimivat tyovuorot henkildstdlle.

Tyévuorosuunnittelun saannot/ Perinteinen

Koen ty6vuorosuunnittelun sadnnét tarkeiksi L,
Tunnen KVTESin ja tyoaikalain vaikutukset...
Tyovuorosuunnittelun sadannét ovat oikeudenmukaiset

Tyovuorosuunnittelun saannét ovat toimivat

Henkil6kunta on sitoutunut noudattamaan...

Lahiesimies on sitoutunut noudattamaan...

W

Ty6vuorosuunnittelun sdannot ovat henkiloston...

Tyoyksikossani on madritelty sadannét ohjaamaan...
0% 20% 40% 60% 80% 100%

samaa mieltd Meieri/samaa Meri mieltd

Kuvio 4. Sdanndt prosenttijakauma perinteinen suunnittelu.

Jos tyOvuorosuunnittelun sddnnot ovat henkildston mielestd toimivat, ne koetaan myos

oikeudenmukaisiksi (Spearman: p < 0,001 ja r = 0,723). Siksi sddntdjen toimivuuteen
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kannattaa kiinnittdd enemmin huomiota. S&dnnot koettaisiin todennikoisesti toimi-
vammiksi ja oikeudenmukaisemmiksi, jos henkilostd saisi osallistua enemmén niiden
laatimiseen. Tétd vahvistaa myds aiemmin téssé tutkimuksessa esitetty teoria (ks. Hako-
la & Kalliomédki-Levanto 2010; Silvestro R & Silvestro C 2008). Henkilosto sitoutui
my0ds paremmin tydvuorosuunnittelun sédéntdjen noudattamiseen, jos tydvuorosuunnitte-
lu koettiin toimivaksi (p = 0,041 ja r = 0,170) ja oikeudenmukaiseksi (p = 0,006 jar =
0,228). Korrelaatio ei kuitenkaan ole voimakkaasti positiivinen, joten niilld tekijoilla ei

ole merkittdvan suurta yhteisvaikutusta tydvuorosuunnittelussa.

Tyovuorosuunnittelun saannot/ Osallistuva

Koen tyévuorosuunnittelun sdannot tarkeiksi
Tunnen KVTESin ja tyoaikalain vaikutukset...

Tyovuorosuunnittelun saannét ovat oikeudenmukaiset

Tyovuorosuunnittelun sadannét ovat toimivat

Henkilokunta on sitoutunut noudattamaan...

Lahiesimies on sitoutunut noudattamaan...

(UL

Tyovuorosuunnittelun sdaannét ovat henkiloston...

Tydyksikdsséni on maaritelty sdanndt ohjaamaan...
0% 20% 40% 60% 80% 100%

samaa mieltd Meieri/samaa Meri mieltd

Kuvio 5. Sdannot prosenttijakauma osallistuva suunnittelu.

Ty6vuorosuunnittelun sddnnot koettiin myos sitd tirkedammaksi, mitd oikeudenmukai-
sempia (p < 0,001 ja r = 0,298) ja toimivampia (p < 0,001 ja r = 0,365) sddnnot olivat.
Henkiloston sitoutumisella tydvuorosuunnittelun sddntdihin ei vastaavasti ollut tilastol-
lisesti merkitsevdéd yhteyttd sdéntdjen térkedksi kokemiseen (p = 0,329 ja r = — 0,82).
Olisi voinut olettaa henkildston sitoutuvan enemmaén tydvuorosuunnittelun sddntdihin,
jos sddnnot koetaan tirkedksi. Tulokset osoittavat kuitenkin sen, ettd sddntdjen oikeu-

denmukaisuus ja toimivuus ovat tirkeitd henkilostolle. Henkiloston osallistuminen sdin-
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tojen laatimiseen tai paivittdmiseen toisi nykyisid sddnt6jd todennikoisesti oikeudenmu-
kaisempaan suuntaan, se lisdisi my0s henkiloston sitoutumista sédéntdjen noudattami-

seen.

5.3.2. Kaytdnnon toteutus

Henkilosto kokee nykyisen tydvuorosuunnittelun toteutuvan heikosti. Perinteisessé tyo-
vuorosuunnittelussa 60 % ja osallistuvassa tyovuorosuunnittelussa 62 % vastaajista oli
sitd mieltd, ettd tyGvuorosuunnittelu ei toteudu hyvin. Tydvuorosuunnittelu koetaan
my0s enemmén epdoikeudenmukaiseksi kuin oikeudenmukaiseksi. (ks. kuvio 6 ja kuvio
7.) Suuri osa vastanneista tuntee tyoterveyslaitoksen suositukset tydvuorosuunnittelussa,
mutta nditd suosituksia, kuten ergonomista tydvuorosuunnittelua, toteutetaan yksikodissa
vihin. Tyoterveyslaitoksen suositusten toteuttamisessa oli kuitenkin vastauksissa selke-
44 hajontaa, noin kolmasosa vastanneista ei osannut sanoa toteutetaanko suosituksia,

vaikka suurin osa vastaajista koki tuntevansa tydterveyslaitoksen suositukset.

Useissa avoimien kysymyksien vastauksissa oli my0s tuotu esiin nikemyksid tyoter-
veyslaitoksen suosituksista. Osa vastanneista haluaisi toteuttaa ergonomista tyovuoro-
suunnittelua ja osa taas koki sen itselleen sopimattomaksi. Tyoterveyslaitosten suositus-
ten toteuttamisella tydvuorosuunnittelussa oli vain tilastollisesti melkein merkitseva (p
= 0,010 ja r = 0,214) yhteys siihen, ettd tydvuorosuunnittelu toimi nykyisellddn hyvin.
Tadma vahvistaa sitd nikemystd, ettd osa tyontekijoistd kokee hydtyvinsd ergonomisesta

tyovuorosuunnittelusta ja osa taas ei.
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Kdytannon toteutus/ Perinteinen

Tyovuorosuunnittelussa huomioidaan toistuvat...

Saan esittda riittavasti tydvuorotoiveita

Tyoyksikossani toteutetaan tyoterveyslaitoksen...
Tunnen tyoterveyslaitoksen suositukset...

Tyovuoroja saa vaihdettua kollegoiden kanssa helposti

Tyovuorotoiveeni toteutuvat hyvin

Tyoévuorosuunnittelu tydyksikdssani on...

i

Tyovuorosuunnittelu tydyksikdssani toimii...

0% 20% 40% 60% 80% 100%

samaa mieltd Meieri/samaa Meri mieltd

Kuvio 6. Kdytdnnon toteutus prosenttijakauma perinteinen suunnittelu.

Tydvuorosuunnittelussa otetaan heikosti huomioon toistuvat erityistoiveet, kuten harras-
tukset. Perinteisessd suunnittelumallissa 51 % ja osallistuvassa mallissa 60 % vastan-
neista oli sitd mieltd, ettd erityistoiveita ei oteta riittdvasti huomioon. Mitd paremmin
erityistoiveita otettiin huomioon tydvuorosuunnittelussa, sitd paremmin koettiin myos
tyovuorosuunnittelun toimivan (p < 0,001 ja r = 0,517). Mahdollisuudet vapaa-ajan har-
rastuksiin on my0s teoriassa nostettu yhdeksi hyvinvointia ja tydssi jaksamista edisté-
viksi tekijaksi (ks. Toppinen-Tanner ym. 2016), joten erityistoiveita niiltd osin voisi

ottaa tydvuorosuunnittelussa paremmin huomioon.

Ty6vuorotoiveet toteutuivat vastaajien mielestd pddosin hyvin, mutta tydvuorojen vaih-
to kollegoiden kanssa koettiin hankalaksi, perinteisessd 80 % ja osallistuvassa 50 % vas-
taajista kokivat, ettd tydvuoroja ei saa tarvittaessa helposti vaihdettua. Tydvuorotoivei-
den madrd oli vastausten mukaan keskiméérin noin kolme toivetta kolmen viikon tyo-
vuorolistaa kohden, joten kdytdnndssd ndin vihdinen toiveiden méérd olisi suhteellisen
helppo toteuttaa. Ylléttivid tarpeita voi tulla kuitenkin voimassaolevan tyovuorolistan
aikana, joten tyovuorojen vaihto kollegoiden kanssa voisi olla helpommin toteutettavis-

sa.
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Kaytannon toteutus/ Osallistuva

Tydvuorosuunnittelussa huomioidaan toistuvat... J—

Saan esittda riittavasti tydvuorotoiveita
Tyoyksikdssani toteutetaan tyoterveyslaitoksen...
Tunnen tyoterveyslaitoksen suositukset...

Tyovuoroja saa vaihdettua kollegoiden kanssa helposti

(il

Tyovuorotoiveeni toteutuvat hyvin
Ty6vuorosuunnittelu tydyksikdssani on

Tyovuorosuunnittelu tyOyksikossani toimii... e —
0% 20% 40% 60% 80% 100%

samaa mieltd Meieri/samaa Meri mieltd

Kuvio 7. Kdytdnnon toteutus prosenttijakauma osallistuva suunnittelu.

Tyo6vuorosuunnittelun kdytdnnon toteutusta olisi hyvé edelleen kehittéé, koska toimival-
la tydvuorosuunnittelulla on suuri merkitys tyopaikan houkuttelevuuden parantamisessa.
Suunnittelun toimivuus koetaan yllattavan heikoksi, mutta tuloksista ei pysty selvittd-
maén kaikkia sithen vaikuttavia tekijoitd. Osallistuvassa tydvuorosuunnittelussa olettaisi
tydvuorosuunnittelun toimivan hyvin, koska omiin tydvuoroihin pystyy paremmin vai-
kuttamaan. Aiemmassa teemassa tuotiin esille tyovuorosuunnittelun sddntdjd ja niiden
toimivuutta. Saannot koettiin epdoikeudenmukaisiksi ja huonosti toimiviksi, tdlld voi
olla todennédkdinen yhteys tydvuorosuunnittelun heikkoon toteutumiseen. Spearmanin
korrelaatiolla tarkasteltuna tydvuorosuunnittelun koetaan toimivan sitd paremmin, mitd
toimivammat (p < 0,001 jar = 0,745) tai oikeudenmukaisemmat (p < 0,001 ja r = 0,584)

saannot ovat.
5.3.3. Vaikutus tyon ja muun eldméin yhteensovittamisessa

Ty6n ja muun eldmén yhteensovittaminen koettiin vastaajien mielestd erittdin tirkedksi

molemmissa tyovuorosuunnittelumalleissa (ks. kuvio 8 ja kuvio 9). Nykyisessd tyovuo-
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rosuunnittelussa tyon ja muun eldmin yhteensovittamisen koettiin kuitenkin toteutuvan
heikosti, perinteisessd 81 % ja osallistuvassa tyovuorosuunnittelussa 55 % vastanneista
oli sitd mieltd, ettei timé toteudu. Kyseistd tulosta tukee myos se, ettd vastanneet koki-
vat tyOvuorolistojen tulevan liian mydhdidn oman eldmén ja menojen suunnittelemista
varten. TyOvuorolistat koettiin tulevan tarpeeksi ajoissa perinteisessd vain 14 % vastan-
neiden mielestd ja 17 % osallistuvassa tydvuorosuunnittelussa. Tydvuorolistojen saami-
nen ajoissa on kuitenkin olennaista siind, miten hyvin voi suunnitella eldmdinsa tyon
ulkopuolella. Tasapaino oman yksityiseldmin ja tyoeldméan vililld on useissa tutkimuk-
sissa katsottu tukevan ty9ssd jaksamista. (ks. Jijena Michel D & Jijena Michel E 2015;
Toppinen-Tanner ym. 2016.)

Tyon ja muun eldaman yhteensovittaminen/ Perinteinen

Ty6vuorolistat saadaan ajoissa vapaa-ajan... e
Ty6vuorosuunnittelu mahdollistaa opiskelun tyon... |

Ty6vuorosuunnittelu edistda psyykkista hyvinvointiani |
Tydvuorosuunnittelu edistda fyysistd hyvinvointiani | —
Ty6vuorosuunnittelu mahdollistaa sosiaalisen... e —

Tyovuorosuunnittelussa on tarkedaa huomioida tyon...

Nykyinen tybvuorosuunnittelu tukee ty6n ja muun... s ——

0% 20% 40% 60% 80% 100%

samaa mieltd Meieri/samaa Meri mieltd

Kuvio 8. Ty6n ja muun eldmin yhteensovittaminen perinteinen suunnittelu.

Jos tyovuorolistat saadaan ajoissa vapaa-ajan suunnittelemista varten, tukee tydvuoro-
suunnittelu paremmin tyén ja muun eldméin yhteensovittamista (p < 0,001 ja r = 0,581).
Tyo6vuorolistojen saaminen ajoissa vaikuttaa myoOs merkitsevdsti sosiaalisen kanssa-
kidymisen parempaan toteutumiseen vapaa-ajalla (p < 0,001 ja r = 0,424), joka tuloksena

on toisaalta itsestddn selvdd jo ilman tilastollisia testauksiakin.
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Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen/ Osallistuva

Tyovuorolistat saadaan ajoissa vapaa-ajan... | I —
Ty6vuorosuunnittelu mahdollistaa opiskelun tyon... |——

Tyovuorosuunnittelu edistad psyykkistd hyvinvointiani [
Tydvuorosuunnittelu edistda fyysistd hyvinvointiani |
Ty6vuorosuunnittelu mahdollistaa sosiaalisen... | ——

Tyovuorosuunnittelussa on tarkeaa huomioida tyon... |

Nykyinen tyévuorosuunnittelu tukee tydn ja muun... [ —

0% 20% 40% 60% 80% 100%

samaa mieltd Meieri/samaa Meri mieltd

Kuvio 9. Ty6n ja muun eldmén yhteensovittaminen osallistuva suunnittelu.

Perinteisessd tyovuorosuunnittelussa koettiin suunnittelun huonontavan psyykkisti ja
fyysistd hyvinvointia, silld alle 20 % vastanneista koki suunnittelun edistdvdn molempia
tekijoitd. Osallistuvassa tyovuorosuunnittelussa vastanneet olivat lihes yhtd paljon sa-
maa kuin eri mieltd asiasta. Tulokset vahvistavat sitd nikemystd, ettd tydvuorosuunnitte-
lua olisi hyvé kehittdd sellaiseen suuntaan, ettd tyontekijoiden hyvinvointiin kiinnitettéi-
siin enemman huomiota. Hyvinvoiva tyontekija jaksaa tutkimusten (ks. Jijena Michel D
& Jijena Michel E 2015; Toppinen-Tanner ym. 2016; Tuomivaara ym. 2016)) mukaan
paremmin ty0ssddn ja on samalla my0s tehokkaampi ja tuottavampi. Nykyajan tehok-
kuus- ja tuottavuusvaatimusten kannalta tyontekijédn hyvinvointi on organisaation kilpai-

lukyvyn kannalta siksi erittdin tarkeaa.

5.3.4. Vaikutus hyvinvointiin ja jaksamiseen

Ty6&vuorosuunnittelulla on merkittdvd vaikutus henkilokunnan tydssd jaksamiseen ja
hyvinvointiin, jaksaminen korreloi suoraan sairauspdivien kanssa. Sairaspoissaoloja vé-
hentdd my0s, jos tydvuoroissa on huomioitu kuormittavuus ja tydvuoroissa on riittavésti

henkil6kuntaa. (Silvestro R & Silvestro C 2008: 96-97.) Vastaukset ovat siltid osin huo-
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lestuttavia, ettd perinteisessd tydvuorosuunnittelussa tydvuorojen kuormittavuutta ei
otettu riittdvésti huomioon (78 %) ja tyovuoroissa ei ollut riittdvasti henkilokuntaa (89
%). Henkiloston mielestd myds osallistuvassa tyovuorosuunnittelussa tydvuorojen
kuormittavuutta ei huomioitu riittdvésti (57 %) ja tyovuoroissa ei ollut riittdvisti henki-

l6kuntaa (74 %). (ks. kuvio 10 ja kuvio 11.)

Hyvinvointi ja jaksaminen/ Perinteinen

Tyovuoroissa on riittdvasti henkilokuntaa

Ty6vuorosuunnittelu vahentaa tyon aiheuttamaa...

Ty6vuorosuunnittelussa huomioidaan terveydentilan...

Tyovuorot mahdollistavat riittavan maaran lepoa ja...

Tyovuorosuunnitelmissa on yksittdisia vapaapaivia

Saan riittavasti palautumisaikaa tyévuorojen valissa

Ty6vuorosuunnittelu tukee hyvinvointiani vapaa-ajalla

Tyovuorosuunnittelu lisda tydmotivaatiotani

Tyovuorosuunnittelu tukee tyohyvinvointiani

Ty6vuorosuunnittelu tukee nykyisellaan tyossa...

Tyovuorosuunnittelussa on huomioitu tydvuorojen...

0% 20% 40% 60% 80% 100%

samaa mieltd Meieri/samaa Meri mieltd

Kuvio 10. Vaikutus hyvinvointiin ja jaksamiseen perinteinen suunnittelu.

Perinteisessd ty0vuorosuunnittelussa kaksi kolmasosaa vastanneista ja osallistuvassa
tydvuorosuunnittelussa puolet vastanneista kokivat, etteivit saaneet riittdvisti palautu-
misaikaa tyOvuorojen vilissd. Lisdksi tyontekijit kokivat, ettd tyovuorojen vélissd ei
saanut riittdvisti lepoa ja unta. (ks. kuvio 10 & kuvio 11.) Riittidvé lepo ja uni tydvuoro-
jen viélissd edistdvit tydssa jaksamista, koska ne auttavat palautumaan tyon rasituksista
fyysisesti ja henkisesti (ks. Tuomivaara ym. 2016). Tulokset osoittavat siltd osin, etti
tyovuorojen pituuteen seké alkamis- ja loppumisaikoihin olisi hyvé kiinnittdd enemmén

huomiota tulevaisuudessa. Talld taattaisiin riittdvad lepo ja palautuminen tydvuoroista.
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Jos tyovuorosuunnittelussa on yksittdisid vapaapdivid, se my0s vihentdd palautumisajan
riittdvyyttd tydvuorojen vilissd (p < 0,001 ja r =—0,342) ja heikentdi tydssd jaksamista
(p = 0,019 ja r = —0,195). Yksittdiset vapaapdivat lisddvéat tutkimusten mukaan tyon
kuormittavuutta, koska ne eivit ole palautumisen kannalta riittdvid (Tuomivaara ym.
2016). Tydvuorosuunnittelun toteutuksessa kannattaisikin luopua yksittéisten vapaapdi-

vien suunnittelemisesta.

Hyvinvointi ja jaksaminen/ Osallistuva

Tyovuoroissa on riittavasti henkilokuntaa

Ty6vuorosuunnittelu vahentaa tyon aiheuttamaa...

Ty6vuorosuunnittelussa huomioidaan terveydentilan...

Tyovuorot mahdollistavat riittavan maaran lepoa ja...
Tyovuorosuunnitelmissa on yksittdisia vapaapaivia
Saan riittavasti palautumisaikaa tyévuorojen valissa
Tyovuorosuunnittelu tukee hyvinvointiani vapaa-ajalla
Tyovuorosuunnittelu lisda tydmotivaatiotani
Tyovuorosuunnittelu tukee tyohyvinvointiani

Tyovuorosuunnittelu tukee nykyiselldan tyossa...

(kL

Tyovuorosuunnittelussa on huomioitu tydvuorojen...

0% 20% 40% 60% 80% 100%

samaa mieltd Meieri/samaa Meri mieltd

Kuvio 11. Vaikutus hyvinvointiin ja jaksamiseen osallistuva suunnittelu.

Nykyisessd tydvuorosuunnittelussa on huolestuttavaa myos se, ettd suurin osa vastan-
neista koki, ettd suunnittelu ei tue tydssd jaksamista. Perinteisessd vain 6 % vastanneista
oli sitd mieltd, ettd tydvuorosuunnittelu tukee tydsséd jaksamista, osallistuvassa vastaava
prosenttiluku oli suurempi, mutta vain 26 %. Namé luvut omalta osaltaan osoittavat,
kuinka kriittistd on kehittdd tydvuorosuunnittelua sithen suuntaan, etti henkildkunta jak-

saa hyvin toissd. Silld on suora vaikutus rekrytointikuluihin, kun henkilokunta ei hakeu-
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du muualle t6ihin. Tydvuorosuunnittelun kehittdmiselld voidaan vaikuttaa myos sairas-
poissaoloja vdhentédvisti, jolloin tyonantajan henkilokuntamenot vihenevit. Ty0ssa jak-
samista edistidvid tekijoitd tulosten mukaan on esimerkiksi riittdvd henkilokuntamaara
tyovuoroissa (p < 0,001 ja r = 0,291) ja terveydentilan aiheuttamien rajoitteiden huomi-
oon ottaminen tydvuorosuunnittelussa (p < 0,001 ja r = 0,406). Jos tydvuoroissa on liian
vihdn henkilokuntaa, lisddntyy vastaavasti tyon kuormittavuus eikd lakisddteiset tauot

(ks. KVTES, tyOaikalaki) valttdmaétti toteudu.

5.3.5. Tyd6vuorosuunnittelun kehittdmistarpeet

Henkiloston esittdmit kehittimisehdotukset olivat pddosin linjassa téssdkin tutkimuk-
sessa esitetyn aiemman teorian kanssa siten, ettd ehdotukset tydvuorosuunnittelun kehit-
tamiseksi vastasivat tutkimuskirjallisuutta toimivasta tydvuorosuunnittelusta (ks. esi-
merkiksi Hakola & Kallioméki-Levanto 2010; Legrain ym. 2015; Pedersen & Jeppesen
2012; Silvestro R & Silvestro C 2008). Perinteisessé ja osallistuvassa tyovuorosuunnit-
telussa kehitysideat olivat hyvin samankaltaisia. TyOvuorosuunnittelussa toivottiin
enemmdn muun eldmédn huomioon ottamista tydvuoroissa, erityisesti mahdollisuuksia
toivoa enemmain kuin kolme toivetta, joita ei saisi muuttaa ilman tyontekijan suostu-
musta. Suurempi madrd toiveita takaisi myos mahdollisuuden osallistua sdédnnollisiin
harrastuksiin. Vaikka osallistuvassa tydvuorosuunnittelussa saa laatia omat tyovuorolis-
tat, ne muuttuvat kuitenkin matkan varrella niin paljon, ettei ole takeita siitd, ettd saisi
harrastusillat vapaiksi. Tydvuorolistat toivottiin my0s julkaistavan ajoissa, véhintddn
kaksi viikkoa aiemmin, jotta pystyisi suunnittelemaan elimédd myos tyon ulkopuolella.
Toppinen-Tanner ym. (2016: 8—19) mukaan mahdollisuus hyvddn eldmiidn tyon ulko-

puolella tukee tyohyvinvointia ja lisdd tyotyytyvéisyytta.

Nykyisten sdéntojen koetaan rajoittavan liikaa tyovuorosuunnittelua oman eldméntilan-
teen kannalta sopivien tydvuorojen laatimiseksi. Akuutin sddntdjen myota koetaan tyo-
pahoinvoinnin lisddntyneen ja tydvuorosuunnittelun oikeudenmukaisuuden, joustavuu-
den ja yksilollisyyden huomioon ottamisen vdhentyneen. TyOvuorolistat saadaan liian
my6hdidn omien menojen sopimisen ja vapaa-ajan suunnittelemisen kannalta. Pitkien

vapaiden rajoittaminen tyovuorolistoissa estdd pienet lomamatkat sekd heikentda jaksa-
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mista ja palautumista. Vastauksissa oli laajasti tuotu esiin, ettd vapaajaksojen pituutta
tydvuorolistoissa on rajattu kahden tai kolmen vuorokauden mittaiseksi. Tyontekijét ha-
luaisivat vililld suunnitella my0s neljan pdivan vapaita ilman, ettd niistd pitdd erikseen
neuvotella esimiehen kanssa. My0s yksittdisid vapaapdivid tulee tydvuorolistoihin
enemman, ndiden koetaan heikentévin jaksamista ja tydvuoroista palautumista.

"Nykyisenkaltainen tyévuorosuunnittelu on mielestini turhauttavaa, ja on vaikut-
tanut tyomotivaatiooni laskevasti. Pddllekkdisen tyoajan purkaminen yhdistettynd
tiukkoihin reunaehtoihin on johtanut kohdallani yhden pdivin vapaiden lisddnty-
miseen, mikd tuntuu uuvuttavalta. Koska monen muunkin mielestd nykyinen tyo-
vuorosuunnittelu aiheuttaa ahdistusta, on tyoilmapiiri muuttunut epdamiellyttivik-
si. Olen harkinnut tyopaikan vaihtoa.”

Perinteistd tyovuorosuunnittelua toteuttavissa yksikoissd toivottiin autonomista eli osal-
listuvaa tyovuorosuunnittelua. Osallistuvaa tyovuorosuunnittelua toteuttavissa yksikois-
sd toivottiin taas parempia mahdollisuuksia osallistua tyovuorosuunnitteluun. Nykyisten
sadntdjen ja reunachtojen karsiminen koettiin tarpeelliseksi ja niitd toivottiin muokatta-
van siten, ettd henkildsto saisi osallistua uusien tydvuorosuunnittelun sdintdjen laatimi-
seen. Reunaehtojen koettiin vaikeuttavan sellaisten listojen suunnittelua, jotka tukisivat
omaa jaksamista ja hyvinvointia sekd estdvin ergonomisen tydvuorosuunnittelun niiltd
tyontekijoiltd, jotka kokivat sen itselleen sopivaksi. Osa tyontekijoistd taas piti ergono-
mista tydvuorosuunnittelua itselleen tdysin sopimattomana.

“Liian tiukille viedyt, kristilliset “kaikille yhtd paljon kaikkia vuoroja” reunaeh-
dot saavat ihmiset vain ddnestimddn jaloillaan, mitd on viime aikoina tapahtunut
aivan liian usein... Vield pari vuotta sitten reunaehdot olivat sopivat ja tyytyvdi-
syys paljon parempi.”

Ty6vuorosuunnittelua toivottiin muutettavan oikeudenmukaisempaan suuntaan. Avoi-
mempi keskustelu tydvuoroista, tydvuorojen pituudesta ja tydvuoromuutoksista edistiisi
oikeudenmukaisuuden toteutumista. Koettiin, ettd tydvuorojen suunnittelija ja esimies
suosivat joitakin tyontekijoitd listasuunnittelussa. Myos osa tyontekijoistd oli haluttomia
joustamaan suunnittelemistaan tyovuoroista, jolloin muut joutuivat joustamaan sitdkin
enemman. Tdmi vihentdd oikeudenmukaisuuden ja tasapuolisuuden toteutumista osal-

listuvassa tydvuorosuunnittelussa.
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Tyo6vuoroihin toivottiin enemméin joustomahdollisuuksia ja yksilollisyyden huomioon
ottamista. Toiveena oli esimerkiksi se, ettd muuttuneen eldméntilanteen vuoksi saisi va-
liaikaisesti tehdd yhteisistd sddnndistd poikkeavia tydvuoroja. TyOvuorojen suunnitte-
luun toivottiin enemmaén valinnanvapautta, esimerkiksi niin, ettei rajoitettaisi pitkien
vuorojen méérdd tai madriteltdisi kuinka monta ydvuoroa ja viikonloppua saa vihintddn
tai enintdén tehdd kolmessa viikossa. Pitkén tyduran omaavat hoitajat kokivat osaavansa
suunnitella omaan jaksamiseensa sopivat tydvuorot ilman nykyisid rajoituksia. Henkil6-
kunnan suuren vaihtuvuuden koettiin myds vaikeuttavan tydvuorosuunnittelua. Osallis-
tuvaan tyovuorosuunnitteluun toivottiin myds lisdkoulutusta, jotta omien tydvuorojen

suunnittelu olisi helpompaa yhteisollisesti.

Joustavuutta ja yksil6llisyyttd tydvuorosuunnittelussa henkiloston mukaan edistéisi, ettd
tyontekijét saisivat tehdd oman vuorokausirytmin mukaisesti enemmén aamu-, ilta- tai
ydvuoropainotteisia tydvuoroja. Nykyisten sdéntdjen ja reunaehtojen koettiin vaikeutta-
van yksilollisyyden toteutumista tydvuorosuunnittelussa, koska niissid on litkaa yksik-
kokohtaisia rajoituksia yhteisten reunaehtojen péélle. Esimerkkind tdllaisista rajoituksis-
ta mainittiin pitkien tyovuorojen suunnittelukielto kahtena maérattynd pdivand joka
viikko. Vuoronvaihtoja kollegoiden kanssa toivottiin myds helpommin toteutettavaksi,
esimerkiksi niin, ettd vuorovastaava voisi tillaisen vathdon valtuuttaa ilman, ettd vuo-
ronvaihtoa pitdd anoa erikseen esimieheltd joko kirjallisesti tai suullisesti. Jouston toi-
vottiin olevan myds molemminpuolista niin, ettd joustettaisiin myds tyontekijdn suun-
taan.

"Sddnnot koskevat vain tyontekijoitd, niistd voidaan toki joustaa tyonantajan tar-
peiden mukaan.”

Ty06ssd jaksamisen ja hyvinvoinnin kannalta toivottiin kehittdmistoimenpiteitd. Saanto-
jen vdhentdmiselld ja joustojen lisdédmiselld tydvuorosuunnittelussa koettiin olevan tyo-
hyvinvointia edistdvd vaikutus. Joissakin vastauksissa korostui, ettd tydvuoroja on ly-
hennetty niin, ettd se vihentdd myos vapaapidivid tydvuorolistoissa. Vihemmin vapaata
omalta osaltaan heikentdi jaksamista ja tyovuoroista palautumista. Jaksamista heikenté-

viaksi tekijaksi miellettiin myos viikoittaiset yovuorot, koska vuorokausirytmid joutuu
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jatkuvasti vaihtamaan. Vastauksista heijastuu henkildston vdsymys ja turhautuminen
nykytilanteeseen.

"Tdmd meiddn suunnittelumalli ei ole mitenkddn tyéhyvinvointia tai tyontekijin
vksilollisid tarpeita huomioon ottavaa...”

Kehittdmisehdotuksista nousee vastauksissa selkeimmin esiin tydvuorosuunnittelun
sadnndt, reunachdot ja niiden lieventdminen vastaamaan paremmin tyontekijoiden tar-
peisiin. Osallistuminen reunachtojen uudelleen laatimiseksi koettiin tirkednd, jotta hen-
kilostd saisi omalta osaltaan vaikuttaa sddntdihin. Mahdollisuuden osallistua koettiin
sitouttavan henkilostéd noudattamaan sddnt6jd ja ymmartdmaan niiden merkityksen,
kun sddnndille olisi olemassa loogiset perustelut. Henkilosto ottaa hyvin huomioon vas-
tauksissaan my0s sen, ettd tydvuorosuunnittelun tarkoituksena on vastata myds osaston
toiminnan tarpeisiin. Joustavuus ja yksilollisyyden huomioon ottaminen korostuvat
myos vastauksissa. Jokaisella meistd on kuitenkin tyon lisdksi my0s oma eldmé eletté-
vénd, perhe, harrastukset ja muu vapaa-ajan toiminta, eikd ketdén saisi eristdd sosiaali-

sen eldmédn ulkopuolelle tyon aiheuttamien rajoitusten vuoksi.

5.4. Tulosten analysointia kompleksisuuden ja pirullisten ongelmien kontekstissa

Ty6&vuorosuunnittelu on hyvé kidytdnnon esimerkki kompleksisuudesta. Siind on osalli-
sina esimiehen lisdksi suuri mééra henkilokuntaa ja mahdollisesti my0s erilaisia ammat-
tiryhmid lisddmdssd kompleksisuutta ja pirullisten ongelmien mahdollisuutta. Eri iké-
luokat, eri ammattiryhmadt, eri kulttuureista tulevat tyontekijit, yksiloiden erilaiset tar-
peet sekd tyon ja yksityiseldimén yhdistiminen tuovat tydoyhteis6on sosiaalista komplek-
sisuutta, jotka kaikki altistavat pirullisille ongelmille tyoyhteisdssd, tydvuorosuunnitte-
lussa ja osallisuuden toteutumisessa. (ks. Conklin 2006; Ferlie ym. 2013.) Kompleksi-
suutta tydvuorosuunnittelussa lisdd edelleen mahdolliset vuoronvaihdot tyovuorosuun-
nitelmaa tehdessi, jotka sekoittavat pakkaa niin, ettd yhden ihmisen tydvuoromuutokset
muuttavat useamman muun tyontekijin tyovuorot uusiksi. Kateus muiden ty&vuoro-
suunnitelmia kohtaan luo tydyhteis66n uudenlaisia pirullisia ongelmia. (ks. taulukko 3.)

Tutkimustulosten perusteella esimies ja listantekijd suosivat joitakin tyontekijoitd tois-
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ten kustannuksella eli kateudelle on luotu jo otolliset kasvuolosuhteet. Tétd esiintyy se-

ké perinteisessa ettd osallistuvassa tydvuorosuunnittelussa.

Tulosten perusteella tyoyksikoissd esiintyy myds organisatorista tuskaa (ks. Conklin
2006: 3, 17; Vartiainen ym. 2013: 35-38). Erilaisten tyovuorosuunnittelua ohjaavien
sadntdjen, joihin henkilostd ei koe mahdollisuuksia vaikuttaa, voidaan katsoa olevan
yksi kroonistuneen organisatorisen tuskan muoto. Vastauksista ilmenee, ettd sdént6ja on
litkkaa, on toimialan yhteisid sddntojd, yksikdiden omia sddntdjd ja niiden lisdksi tulee
koko ajan lisdéd uusia sdéntdjd. Koetaan, ettd tyovuorosuunnittelua on l&hes mahdoton
toteuttaa, koska sddnnot estdvit hyvinvointia edistdvien, yksilollisten tydvuorolistojen
laatimisen. Sdédnndt ovat yksi vallankdyton muoto, varsinkin jos nithin ei ole mahdolli-
suutta vaikuttaa tai ei ole mahdollisuutta osallistua sdént6jen muuttamiseen ja kehitté-

miseen.

Osallisuus ja osallistavat johtamistavat mahdollistavat organisaation kehittymisen, ne
edistdvdt my0s innovaatioiden ja uusien ldhestymistapojen syntymistid. Vuorovaikuttei-
suus, yhteistoiminnallisuus ja aito osallistuminen omaavat tirkedn roolin organisaation
kehittdmisessd. (Innes & Booher 2016: 8—10; Sherman 2016: 380-381.) Kaikki ndma
tekijdt yhdessd edesauttavat organisaatioiden selviytymistd pirullisista ongelmista ja
mahdollistavat kehityksen ldhitulevaisuudessa. Erityisesti sosiaali- ja terveydenhuollon
uudistuksessa organisaatioiden kehittymiskyky on kilpailukyvyn parantamisen kannalta
tarkedd. Innovaatiot ja uudenlaiset ldhestymistavat ovat siind tirkedssd roolissa, silld
organisaation kilpailukyvyn parantaminen tarkoittaa joskus myos sitd, ettd tarvitaan

osaamista ja uskallusta aloittaa puhtaalta poydalta (ks. Brook ym. 2016).

Osallisuudella, vuorovaikutuksella ja yhteistoiminnallisuudella on térked rooli tydyhtei-
son ja tyovuorosuunnittelun toimivuuden kannalta. Erityisesti osallistuvassa tydvuoro-
suunnittelussa ei voida onnistua, jos siitd puuttuu ndméa kolme peruselementtid. Tulok-
sissa tuli selkedsti esiin, ettd osallisuus ei toteudu nykyisessd tyOvuorosuunnittelussa.
Esitettiin my0s toiveita siitd, ettd tydvuoroja suunniteltaisiin enemmaén yhteistyossi ja
vuorovaikutuksessa, tydvuoroista keskustellen. Tamé edistdisi myds yhteistoiminnalli-

suutta ja sen kautta voisi vaikuttaa parantavasti myos tydilmapiiriin. Tydilmapiirin koet-
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tiin muuttuneen huonompaan suuntaan tyovuorosuunnittelun sédéntdjen lisddntymisen
myo6td. Osallisuutta tydvuorosuunnittelussa toivottiin olevan enemmaén niin, ettd tyovuo-

roihin saisi aidosti itse vaikuttaa.

Pirullisia ongelmia esiintyy jokaisessa valtiossa, organisaatiossa, ty0yhteisossi ja arki-
eldmadssd, mutta niitd ei vilttdmattd huomata tai osata arvioida niiden pirullista luonnetta
ennen kuin on liian myo6haisté (ks. Rittel & Webber 1973). Nykymaailmassa on osattava
varautua yhd monimutkaisempiin ja pirullisempiin ongelmiin, joihin ei nykytiedon va-
lossa ole keinoja, joilla ongelmia voisi ratkaista. On luovuttava vanhoista ajattelumal-
leista ja olla valmiita kohtaamaan uutta seké tuntematonta. (ks. Brook ym. 2016.) Sama
pétee tydvuorosuunnitteluun, tutkimustulosten perusteella se vaatisi tdydellisen uudis-

tamisen.

Toimivan tydvuorosuunnittelun kannalta on ensiarvoisen tarkedd, ettd unohdetaan tiysin
vanhat sddnnot ja otetaan henkilostéd mukaan sédéntdjen kehittdmiseen. Osallisuuden ja
yhteistoiminnallisuuden kannalta olennaista on, ettd yksikoistd valittaisiin halukkaita
osallistujia uudistamaan tydvuorosuunnittelua. Henkiloston mukaan ottaminen muutok-
sessa ja kehittdmistyOssd osoittaisi myOs esimiesten arvostusta tyontekijoitddn kohtaan.
Samalla annettaisiin henkilostolle niin halutessaan mahdollisuus osallistuvaan tyovuo-
rosuunnitteluun niissékin yksikoissd, joissa se ei ole kdytossd. Talld tavalla otettaisiin
kayttoon osallistavia johtamismenetelmid ja vahennettdisiin pirullisten ongelmien mah-
dollisuutta tulevaisuuden tydvuorosuunnittelussa. Henkildston osallisuus ja mukanaolo
toisi hallintoon avoimuutta ja ldpindkyvyyttd sekd voisi edesauttaa osaavan henkildston
pysyvyyttd tydoyksikossd. Kompleksisuus tydvuorosuunnittelusta ei koskaan katoa hen-
kiloston monimuotoisuuden vuoksi, mutta osallistavien menetelmien avulla kompleksi-

suus ja pirulliset ongelmat voisivat olla edes osittain hallittavissa.
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6. JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

6.1. Tutkimuksen luotettavuuden arviointia

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi on tirked osa tutkimuksen toteutusta. Yleensa ar-
vioidaan reliabiliteettia eli tutkimuksen toistettavuutta ja validiteettia eli mittarin ja tut-
kimusmenetelmén toimivuutta tutkimuskohtaisesti. Reliabiliteetti tarkoittaa, ettd toinen
tutkija paatyisi tilld tutkimustavalla samoihin tuloksiin ja johtopditoksiin. Kvantitatiivi-
sessa tutkimuksessa reliabiliteettia voidaan mitata myos tilastollisesti. (Hirsjarvi ym.
2009: 231-233.) Kyselytutkimuksen vastausprosentti on yksi tekijd luotettavuuden ar-
vioinnissa. Jos vastausprosentti jad pieneksi, tutkijan on syyti miettid alhaiseen vastaus-
prosenttiin johtaneita asioita. Kvantitatiivisissa tutkimuksissa kato, eli vastausprosentin
jaaminen alhaiseksi on todellinen ongelma, kun pyritdén 10ytdméén yleistettivaa tietoa
tutkimuskohteesta. (Hirsjarvi ym. 2009: 193-197; Vilkka 2009: 74.) Vastausprosentit
ovat kirjekyselyissd yleisesti 20-80 % (Heikkild 2014: 63), kirje- ja sdhkodisen kyselyn
vastausprosentti on yleisesti n. 30%, kyselyyn vastaamisesta muistuttaminen nostaa

yleensd vastausprosenttia ainakin jonkin verran, mutta harvemmin yli 50 % (Kananen

2011: 72-73).

Tédsséd tutkielmassa vastausprosentti jdi alhaiseksi, kyselyyn vastasi 30 % tutkielman
kohderyhmisti. Kyselyyn siis jitti vastaamatta 70 % kohderyhmistd. Syitd suureen ka-
toon voidaan pohtia useammasta eri nidkokulmasta. Ensimmdiisend tekijand kyselyn
ajankohta, joka sijoittuu jo ensimmadiseen kesdlomakuukauteen, joten osa henkilokun-
nasta ei ole tavoitettavissa tyosdhkdpostiosoitteesta. Toinen kadon syy saattaa olla siini,
ettd tyovuorosuunnittelua ei ajatella tirkeénd tai ajankohtaisena aiheena. Mahdollisia
muita syitd katoon voi olla se, ettd enemmisto kohderyhmaéstd on tyytyvdinen nykyiseen
tilanteeseen, eivitkd ole siksi vastanneet. Toisaalta henkilOstd saattaa ajatella, ettei tut-
kimuksella ja sen tuloksilla ole mitddn merkitystd tydvuorosuunnittelun kehittdmisessi

kohderyhmin tyoyksikoissa.

Kun tarkastellaan vastausprosentteja tyovuorosuunnittelumallien osalta, perinteistd tyo-

vuorosuunnittelua toteuttavien tyoyksikodiden vastausprosentti oli 14 %, kun taas osallis-
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tuvaa eli yhteisollistd tydvuorosuunnittelua toteuttavien yksikdiden vastausprosentti oli
48 %. Tutkimuksen aiheen ollessa henkildston osallisuus ja sen toteutuminen tyovuoro-
suunnittelussa, on loogista ajatella, ettd kyselyyn vastaa enemmén niiden yksikdiden
tyontekijét, joita osallisuus tyOvuorosuunnittelussa koskettaa enemmain. Perinteisessd
tyovuorosuunnittelussa henkiloston osallisuus toteutuu tydvuorotoiveiden kautta, kun
taas osallistuvassa tydvuorosuunnittelussa osallisuutta kuuluisi ainakin olla enemmén
sekd toiveiden asettelun, ettd omien tydvuorojen suunnittelemisen kautta. Perinteistd
tyovuorosuunnittelua toteuttavien yksikdiden enemmistd hoitajista on ehkd kokenut,
ettei tutkimuksen aihe koske heité, vaikka tuloksien avulla pyritddn myds kehittdméén
tyovuorosuunnittelua. Kyselyn vastauksista kuitenkin tulee selkeisti esille, ettd kehitté-
misen tarvetta tyovuorosuunnittelussa 16ytyy molemmista tydovuorosuunnittelumalleista.
Osallistuvassa tyovuorosuunnittelussa osallisuuden aste on suurempi, joten korkeampi
vastausprosentti viestii siitd, ettd aihe on tirked ja tyovuorosuunnittelun kehittiminen

koetaan edelleen tarpeelliseksi.

6.1.1. Tutkimuksen reliabiliteetin arviointia

Tésséd tutkimuksessa reliabiliteettia arvioitiin cronbachin alfan avulla. Cronbachin alfa
on tilastollinen mittausmenetelma, jolla voidaan arvioida, miten luotettavasti kyselylo-
make mittaa tutkimusongelmaa. Cronbachin alfan kéytto edellyttdd sitd, ettd kyselylo-
makkeen muuttujat jaotellaan sellaisiin ryhmiin, joiden on tarkoitus mitata samaa asiaa.
Mitd 1dhempéni alfan arvo on yhtd, sitd parempi on mittarin reliabiliteetti eli toistetta-
vuus ja pysyvyys. Suositus riittdvédn luotettavista alfan arvoista on 0,60-0,85. (Metsé-
muuronen 2006: 65—69; Téhtinen ym. 2011: 53-56.) Y1i 0,90 alfan arvoja ei suositella,
silld se osoittaa, ettd mittariin on keinotekoisesti lisétty lilan suuri maird muuttujia. Lii-
an matalat arvot taas viittaavat siihen, etti muuttujat eivét sellaisenaan muodosta kelvol-
lista mittaria. SPSS -ohjelma osoittaa cronbachin alfan testauksessa my0s, miten alfa-
kerroin muuttuu, jos tietty muuttuja poistetaan mittarista. Jos alfakerroin on jidmésséi
matalaksi, mittaria voidaan parantaa jattimalla pois ne muuttujat, jotka vdhentivét alfan

arvoa ja siten my0s mittarin reliabiliteettia. (Tdhtinen ym. 2011: 53-55.)
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Tutkimukseen mukaan otetut muuttujat olivat jo jaoteltu teema-alueittain mittaamaan
samaa asiaa. Siten Cronbachin alfa mittaukset tehtiin teema-alueittain ja mittaustulokset
osoittivat mittarin olevan reliaabeli. Cronbachin alfan arvot esitetdén alla olevassa tau-
lukossa 6. Jos mittarista olisi poistettu muuttujia, alfan arvot olisivat muuttuneet vain
marginaalisesti. Kaksi viimeistd teema-aluetta nousee alfa-kertoimellaan yli 0,85 mutta
ndissd myOs muuttujien méérdt olivat pienempid. TyOdvuorosuunnittelun sdédnnot poik-
keavat arvoltaan muita matalampana, mutta muuttujien poisto olisi muuttanut sen arvoja
vain vdhdn. Mittari tdmédn osalta on myos reliaabeli, mutta muista teema-alueista huo-
mattavasti poikkeavan arvon perusteella huonompi mittari. Cronbachin alfan mittaami-
seen olisin voinut pilkkoa muuttujat pienempiin yksikdihin, mutta en ndhnyt sitd mie-
lekkéédksi vaihtoehdoksi, koska tarkoituksena alun perin oli, ettd teema-alueiden viitta-

mat mittaisivat samaa asiaa.

Taulukko 6. Mittarin reliabiliteetti

Teema-alue Cronbachin alfa Cronbachin alfan
arvot, jos vaittimia
poistetaan

Osallistumismahdollisuudet | 0,82 0,78-0,88

tyovuorosuunnittelussa

Tyovuorosuunnittelun 0,69 0,60-0,71

saannot

Tyovuorosuunnittelun kiy- | 0,79 0,73-0,83

tinnon toteutus

Tyon ja muun elimin yh- | 0,86 0,81-0,89

teensovittaminen

Tyovuorosuunnittelun vai- | 0,88 0,85-0,91

kutus tyohyvinvointiin ja

jaksamiseen

6.1.2. Tutkimuksen validiteetin arviointia

Tutkimuksen validiteetilla arvioidaan sitd, kuinka hyvin kdytetty mittari mittaa tutkitta-

vaa asiaa tai ongelmaa. Korkean validiteetin ehtona on myds tutkimuksen korkea relia-



84

biliteetti, siksi tutkimuksen validiteettia ei voida arvioida ennen reliabiliteettitestausta.
Validiteettia voidaan tarkastella pelkéstéén sisdllon perusteella (siséltd- ja kasitevalidi-
teetti) mutta sithen on olemassa my®ds tilastollisia mittareita (kriteerivaliditeetti). Tilas-
tollisessa mittauksessa voidaan esimerkiksi kdyttdd mittarin ja kriteerimuuttujan valista
tulomomenttikorrelaatiokerrointa. Tilastollinen kriteerivaliditeetin testaus on siltd osin
ongelmallinen, ettd siind tutkijan valinta ohjaa voimakkaasti kriteerimuuttujien valintaa.
Véérdt valinnat aiheuttavat véarid tuloksia, jolloin validiteettimittaus muodostuu epa-

luotettavaksi. (Nummenmaa 2011: 360-366.)

Tutkimuksen validiteettia voidaan arvioida ulkoisen ja sisdisen validiteetin osalta. Ul-
koinen validiteetti mittaa tutkimuksen yleistettdvyyttd. Sisdinen validiteetti jaetaan eri
osa-alueisiin, esimerkiksi sisdllon validiteettiin, késitevaliditeettiin ja kriteerivaliditeet-
tiin. Sisdltdvaliditeetilla arvioidaan tutkimuksessa kaytettyjd kisitteitd ja mittaria sen
mukaan, ovatko ne riittdvén kattavia ja teorian mukaisia. Késitevaliditeetissa arvioidaan
yksittdisid kasitteitd ja sitd, mittaavatko muuttujat késitettd ja korreloivatko muuttujat
keskenddn. Kriteerivaliditeettia voidaan arvioida tilastollisesti korrelaatiokertoimen

avulla. (Metsdmuuronen 2006: 64—65.)

Tassd tutkimuksessa validiteettia on arvioitu siséllon ja kisitteiston perusteella. Tutki-
muksessa kaytetty kyselylomake on laadittu teorian pohjalta, jota tdmén tutkimuksen
teoriaosiossa on kasitelty. Tutkimustulokset my0s suurelta osin vahvistavat olemassa
olevaa teoriaa, joka viittaa tutkimuksen validiteettiin. Tutkimuksen yleistettivyys koko-
naisuudessaan on alhaisesta vastausprosentista (30%) johtuen ongelmallinen, mutta
osallistuvan tydvuorosuunnittelun osalta yleistettdvisséd, koska vastausprosentti oli riit-
tavian korkea (48%). Koko tutkimuksen yleistettdvyyden puolesta puhuu kuitenkin se
asia, ettd tutkimustulokset korreloivat aiempien tutkimusten kanssa. Eri julkaisuissa on
16ydoksid sekd hyvin ettd huonosti toimivasta tydvuorosuunnittelusta ja on osoitettu,
ettei osallistuva tyovuorosuunnittelu toteudu aina optimaalisesti. Henkildston kehitté-
misehdotukset tydvuorosuunnittelussa ovat kuitenkin linjassa niiden tekijoiden suhteen,
jotka edesauttavat tydvuorosuunnittelun toimivuutta ja noudattavat padosin tyoterveys-

laitoksen suosituksia erityisesti tydaikajoustojen ja yksilollisyyden huomioimisen suh-
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teen. Samankaltaisia tuloksia 10ytyy sekéd kansainvélisestd ettd kansallisesta tutkimuk-

sesta ja kirjallisuudesta, joka tukee koko tutkimuksen yleistettavyytta.

6.1.3. Tutkimuksen eettisyyden arviointia

Tutkimuksen tulee perustua aina eettiseen ja oikeudenmukaiseen toteutustapaan (Hirs-
jarvi ym. 2009: 23-27). Téssd tutkimuksessa eettistd toteutumista lisdd vastaajien ano-
nymiteetin varjeleminen silld, ettei tutkittavia voida tunnistaa vastausten perusteella.
Tutkimus toteutettiin useammassa ty0yksikossd, mutta taustatiedoissa ei kysytty tyonte-
kijédn osastoa tai sairaalaa, jotta vastauksien tunnistaminen on siltikin osin minimoitu.
Tutkija tyoskentelee itse yhdesséd tutkimuskohteena olevassa yksikdssd, joten vastauk-
sien analysoiminen pysyy puolueettomana, kun vastanneiden osastot eivét ole tiedossa.
Lisiksi tutkija oli kyselyn ajankohtana vain yhden viikon tdissd ja muuten kesdlomalla,
tdma omalta osaltaan lisdd tutkimuksen eettisyyttd. Vaikka kuulun tutkimuksen kohde-
ryhméddn, en ole itse vastannut kyselyyni, mutta kohderyhmén henkilostomaarasta

(N=482) en ole poistanut itseéni.

Eettisyyttd tutkimuksessa lisdd se, ettd tutkimuksen tulokset on esitetty rehellisesti ja
kasitelty objektiivisesti. Tuloksia ei ole kaunisteltu, vaan tuotu esiin henkiloston mieli-
pide sellaisena kuin se vastauksissa on esitetty. Tutkimuksen tulokset ovat myds esitetty
graafisesti, joten jokainen lukija pystyy tekemdén myds omia johtopéddtoksid tuloksista
niiden perusteella. Avointen kysymysten vastaukset ovat objektiivisesti tulkittuja ja suo-
rat lainaukset valittu sen perusteella, ettd ne tukevat tutkimustuloksia mutta niistd ei voi

vastaajaa tunnistaa kukaan muu, kuin vastaaja itse.

6.2. Tutkimusmenetelmin ja -mittarin arviointia

Kvantitatiivinen tutkimusmenetelmd oli perusteltu tdssd tutkimuksessa, koska kohde-

ryhma oli suuri ja tarkoituksena oli saada yleistettdvia tietoa. Vaikka kyselylomaketta

testattiin kahdesti ennen kyselyn julkaisemista, jélkikdteen ajateltuna oli ehka virhearvio
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laittaa kyselylomakkeen toiseksi teemaksi tydvuorosuunnittelun sdadnndt. Kyseinen tee-
ma saattoi karkottaa vastaajia, joten jos tekisin kyselyn uudestaan, sijoittaisin kyseisen
teeman lomakkeella viimeiseksi kohdaksi. Tdlld saattoi olla vaikutusta my0ds alhaiseen
vastausprosenttiin. Muuten koen, ettd kyselylomakkeella sain tutkimusongelmiin néh-
den relevanttia tietoa. Joitakin vdittdmid muotoilisin eri tavoin uudessa kyselyssi, koska
vastauksia tarkastellessa huomasin, ettd joitakin viittimid saattoi ymmartéa eri tavalla,
mité itse ajattelin. Lisdksi osa véittimistd oli muotoiltu ehka liian pitkiksi. Koska aiem-
paa kokemusta kvantitatiivisen kyselyn toteuttamisesta itselldni ei ole, virhearviot me-
nevit tutkijan kokemattomuudesta johtuviksi. Avoimien kysymyksien vastaukset toivat
hyvid ehdotuksia tyovuorosuunnittelun kehittimiseen, joten ne olivat hyvin onnistuneita
valintoja tdssd kyselyssd. Avoimiin kysymyksiin tuli kohtalaisen hyvin vastauksia, teks-
tid niistd koostui Times New Roman fontilla, kirjasinkoolla 12 ja 1,5 rivivélilld yhteensa

19 sivua.

Kyselylomake on laadittu taustateorian perusteella, joten vdittimét ja avoimet kysymyk-
set antavat vastauksen siithen, toteutuvatko teorian mukaiset ilmiot osallisuudessa ja
tydvuorosuunnittelussa. Vittdmét ovat muotoiltu siten, ettd ne esittdvit kysyttavén asi-
an tai ilmidn myodnteisessd muodossa, jolloin vastaajalle sopivat vastausvaihtoehdot
ovat todenndkdisesti helpompia 16ytda liukuman hyvin samaa mieltd — hyvin eri mieltd
valiltd. Samalla tutkimuksen luotettavuus lisdédntyy, kun vastaajia ei ole sekoittamassa

sekd myOnteisessa ettd kielteisessd muodossa aseteltuja vaittdmia.

Kyselyn tulokset osoittavat eroavaisuuksia tydvuorosuunnittelumalleissa, jos niitd tar-
kastellaan vield esimerkin luonteisesti Spearmanin jarjestyskorrelaatiokertoimen avulla.
Vastausprosentit tydovuorosuunnittelumalleissa olivat niin epdsuhtaiset, ettd lukijana
seuraaviin esimerkkind esitettdviin tuloksiin kannattaa suhtautua varauksella ja kyseen-
alaistaen. Arvioitaessa miten tekijd, ettd saa esittdd riittdvisti tyovuorotoiveita tukee
tyon ja muun eldmén yhteensovittamista saa hyvin ristiriitaisia arvoja. Perinteisessa
tyovuorosuunnittelussa nailld tekijoilla ei ollut yhteisvaikutusta (p = 0,197, r = 0,220)
mutta osallistuvassa tydvuorosuunnittelussa oli taas selkeésti tilastollisesti merkitseva
yhteys (p < 0,001, r = 0,428). Titd yhteisvaikutusten eroavaisuutta voidaan selittdd

myos sattumanvaraisella tuloksella perinteiseen tydvuorosuunnitteluun liittyen, koska
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kyseisessd mallissa vastausprosentti oli yleistettivyyden kannalta liian pieni. Tdma
omalta osaltaan vahvistaa péddtostini tehdd korrelaatiomittaukset ja ristiintaulukoinnit
siten, ettd molemmat tyovuorosuunnittelumallit ovat yhdistettyina. Siten riippuvuussuh-
teissa on otettu huomioon molempien tydvuorosuunnittelumallien vastaukset tasa-

arvoisina.

Kvalitatiivinen tutkimusote ei olisi ollut tdhdn tutkimukseen yhtd hyva vaihtoehto, kos-
ka tutkijan tarkoituksena oli selvittdd koko HYKS Akuutin toimialan hoitohenkilokun-
nan kokemuksia ja kehittamisehdotuksia. Kvalitatiivisesti olisin saanut selville vain yk-
sittdisten tyontekijoiden kokemuksia osallisuudesta ja tyovuorosuunnittelusta. Haastee-
na kyseisessé tutkimusotteessa olisi ollut se, miten valita eri mielipiteitd ja kokemuksia
omaavia tyontekijoitd, jotta tuloksista tulisi mahdollisimman monipuolisia. Kvantitatii-
visella tutkimusotteella tosin ei ole myoskddn takeita siitd, ettd kaikki tyontekijdt olisi-
vat samaa mieltd aiheesta, mitd tutkimustuloksissa esitetdén. Tutkijalla ei ole osoittaa
takeita siitd, onko tutkimukseen vastannut vain suurin osa niisté, jotka ovat tyytymatto-
mid nykytilanteeseen. Tosin vastaukset erityisesti avoimien kysymysten osalta osoitta-
vat, ettd tydvuorosuunnittelussa on paljon parantamisen varaa, jos nykytilanne saa tyon-
tekijoiden miettimdén tydpaikan vaihtoa. Lisdksi vastauksissa on enemmistdn osalta
tuotu esiin tyon kuormittavuus, jota ei huomioida riittdvasti tydvuoroja suunnitellessa.

Nama tekijat omalta osaltaan tukee sitd, ettd tulokset ovat yleistettidvissa.

6.3. Tutkimustulosten pohdintaa ja kehittdmisehdotuksia

Tutkimuksen tulokset ovat huomattavasti karumpaa luettavaa, mitd tutkijana oletin tu-
loksia edeltdvisti. Osallistuvan tydvuorosuunnittelun positiivisiksi mielletyt tekijdt teo-
rian perusteella eivdt tutkimusaineistossani toteutuneet. Kautta linjan sekd perinteista
ettd osallistuvaa tyovuorosuunnittelua toteuttavien yksikdiden henkilosto arvioi tydvuo-
rosuunnittelun toimivan nykyisellddn heikosti, tydvuorosuunnittelu ei tukenut riittdvisti
tyOssd jaksamista ja tydvuorojen kuormittavuutta ei otettu riittdvésti huomioon. Péivys-
tysalueella ty0 on kuitenkin hyvin kuormittavaa potilasmédrédn suuren vaihtuvuuden,

ennakoimattomuuden ja erikoisalojen suuren mairdn vuoksi. Henkilokunnan osaamis-
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vaatimukset ovat paljon suuremmat miti sellaisten sairaalaosastojen, joissa hoidetaan
vain yhtd tai muutamaa erikoisalaa. Pdivystyksessd ja pdivystystd tukevilla osastoilla ja
valvontaosastoilla on oltava parempi valmius hoitaa kaikkien erikoisalojen potilaita se-
ka kriittisesti hyvin sairaita potilaita. Nama kaikki tekijit lisddvit tyon osaamisvaati-

muksia sekd henkistid ja fyysistd kuormittavuutta.

Hoitohenkilokunnan ik ja tyokokemuksen maird vuosina myos oli tuloksena yllattava.
Péivystysalueen henkilokunnan olettaisi olevan sellaista, joilla on pitkd tyokokemus en-
nen kyseiseen tyohon hakeutumista. Kuitenkin kyselyn vastausten perusteella selvd
enemmisto tyontekijoistd oli nuoria (mediaani- ik vastauksissa 35 vuotta) ja yksikdissi
oli paljon tyontekijoitd, joilla oli nykyisessé tydpaikassa alle kaksi vuotta tyokokemusta
(40%). Tyokokemusta hoitoalalla oli viisi vuotta tai vihemmén 28 prosentilla tyonteki-
joOistd ja kymmenen vuotta tai vihemmin 50 prosentilla tyontekijoistd. Tulokset tosin
osoittavat vain kyselyyn vastanneiden (30 %) iké- ja tyokokemusjakaumat, joten toi-
mialan kokonaiskuva eroaa todennékoisesti tutkimuksen tulosten osoittamista jakaumis-

ta.

Sosiaali- ja terveydenhuollossa ollaan huolestuneita korkeista sekd kasvavista kustan-
nuksista. Suomen hallitus yrittdd vihentda julkisia menoja erityisesti télla alueella lan-
seeraamalla sote -uudistusta, jota on jo useampia vuosia yritetty saada valmiiksi. Suo-
men kustannusrakenne on kuitenkin OECD maihin suhteutettuna huomattavasti kevy-
empdd, mutta vieston ikddntyminen ja huoltosuhteen heikkeneminen ovat tosiasioita,
joihin on térked puuttua ennen kuin kustannukset karkaavat késistd. Julkisen puolen kil-
pailukyky yksityiseen verrattuna koetaan olevan huonolla tolalla jo julkisen sektorin

raskaan hallintorakenteen puolesta, jonka vuoksi sote uudistusta on my9s kiirehditty.

Kustannussééstdjen aikaansaamiseksi on aiemmissa teorioissa jo esitetty, ettd henkilds-
ton hyvinvointiin on tirkedd kiinnittdd huomiota. Lisdksi henkildston rekrytointikulut
ovat huomattavia, kun mukaan lasketaan myds perehdyttimiseen ja kaikkeen muuhun
uuden tyontekijin palkkaamiseen liittyvét kulut, jotka liikkuvat tuhansissa euroissa
tyontekijdd kohden (Repo, Ravantti & Padkkonen 2015: 2.) Henkildston hyvinvointia ja
tyOpaikassa pysyvyyttd tukevat joustavat tydaikaratkaisut ja tyShyvinvointia sekd va-
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paa-ajan merkitystd tyohyvinvoinnissa tukeva tydvuorosuunnittelu voivat omalta osal-
taan parantaa henkildston pysyvyyttd nykyisessd tyOpaikassa ja vidhentdd sairaspoissa-
olojen méérad. Jo sairaspoissaolojen méaéraa ja rekrytointia vihentamailld voitaisiin ndin

ollen saavuttaa vuositasolla merkittdvid kustannussiéstoja.

Tutkimuksen avoimissa vastauksissa esitettiin kattavasti kehittdmisehdotuksia tydvuo-
rosuunnitteluun, ehdotuksia oli myds kysymyksen *Miten haluaisit osallistua tydvuoro-
suunnitteluun’ alla. HenkilOston toivomat ja esittdmét kehittimisehdotukset korreloivat
hyvin toimivan tydvuorosuunnittelun teoriatiedon kanssa. Keskeisid kehittdmistarpeita
nousi vastauksista ensiarvoisesti tydvuorosuunnittelun sddntdihin liittyen. Nykyisten
sdaantdjen koettiin rajoittavan liikaa tydvuorosuunnittelua ja oli ilmaistu, etti pari vuotta

alemmat sdannot olivat toimivammat henkiloston mielesta.

Tydvuorosuunnittelua koskeva aiempi teoria tukee niitéd tekijoitd, ettd tyovuorosuunnit-
telussa on tirkedd huomioida yksilolliset tarpeet, terveydentilan aiheuttamat rajoitukset
ja joustomahdollisuus kaikissa ikdluokissa. Toki realismi on hyvé ottaa huomioon kai-
kessa, silld yksikoissd, joissa on suuri tyontekijimadrd, ei voida huomioida kattavasti
kaikkien tyontekijoiden yksilollisid tarpeita ja tydaikajoustoja. Siksi olisi ensiarvoisen
tarkedd keskustella yksikkdtasolla, mistd asioista tyOyksikon henkilokunta on valmis
joustamaan. Tydaikajoustot voivat olla myos véliaikaisia, esimerkiksi tyontekijét, joilla
on pienid lapsia, olisivat vain tietyn aikaa tekeméttd yovuoroja tai ikdéntyvien tyonteki-
joiden toiveet huomioitaisiin paremmin niin, ettd heidén tydpanoksensa ja osaamisensa

olisivat kdytossad pidempdin ja eldkkeelle jaddminen viivéstyisi.

Tutkimusten mukaan hoitohenkilokunnasta on kasvava pula, siksi olisi tirkedd ottaa
huomioon erilaisissa eldméntilanteissa olevat tyontekijat. Ikdantyvien tyontekijéiden
sekd ruuhkavuosia eldvien lapsiperheiden hyvinvointiin ja jaksamiseen olisi hyva kiin-
nittdd enemmén huomiota. Tydeldmassd mitddn tyontekijaryhmdd ei saa kuitenkaan
asettaa eriarvoiseen asemaan, joten keskustelu tyOyhteisdssd on ensiarvoisen tdrkedd
ndissd asioissa. TyOyhteisoldhtdisesti voisi sopia sellaiset pelisddnnét, jonka enemmistd
tyontekijoistd hyviaksyy. Jokaisessa tyOyhteisossd on kuitenkin myds niitd tyontekijoita,

jotka eivit ole valmiita joustamaan, siksi tiyttd yhteisymmarrystd voi olla vaikea saa-
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vuttaa. Térkeintd on, ettd kukaan ei koe itseddn syrjittdvdn tydaikaratkaisuissa. Siksi
oikeudenmukaisuuden ja tasapuolisuuden toteutumiseksi olisi erittdin tirkedd ottaa koko
henkil6sté mukaan paddttdméaédn tydvuorojen sdédnndistd ja suunnittelusta. Silloin sdéntoi-
hin 16ytyisi riittdvét perusteet, eikd kukaan kokisi eriarvoisuutta, kun péatoksia tekemaés-

sd olisi yksikon koko henkilokunta, ei vain esimiehet tai etuoikeutetuksi koetut ryhmit.

6.4. Johtopéaitokset ja jatkotutkimusaiheet

Tutkimustulosten perusteella voidaan arvioida, ettd tyovuorosuunnittelu ei toteudu ny-
kytilanteessa siten, ettd se edistdisi henkiloston osallisuuden toteutumista. Osallisuutta
heikentdd omalta osaltaan se, ettd henkildsto ei ole saanut osallistua tydvuorosuunnitte-
lun sddntdjen eli reunaehtojen laatimiseen. Osallistuminen koetaan turhauttavana, koska
sadnnot estdvit sellaisten tydvuorosuunnitelmien laatimisen, jotka edistdisivét henkilos-
ton jaksamista ja hyvinvointia. Tyon ja muun eldmin yhteensovittaminen on tirkeéa,
mutta ei toteudu nykyisessd tyovuorosuunnittelussa. Tydvuorosuunnitteluun on laadittu
koko toimialaa koskevat yhtendiset sddnnoét, joiden liséksi jokaisessa tydyksikdssd on
my0s omia sdintdjd. Nykyinen sdintoviidakko aiheuttaa ongelmia erityisesti osallistu-
vassa tyovuorosuunnittelussa, koska se rajoittaa liiaksi tydvuorojen laatimista ja on vai-
kea hyviksya sellaisia sdént6ja, joille ei ole selkeitd perusteluita. Aiempi teoria osoittaa
myos, ettd henkiloston osallistuminen tydvuorosuunnittelun sdéntdjen laadintaan on
olennaista suunnittelun toimivuuden ja henkilston hyvinvoinnin kannalta (ks. Hakola
& Kallioméki-Levanto 2010: 49—57; Hakola ym. 2007: 54-56). Tulosten mukaan tdma

el kuitenkaan toteudu ndissa tyoyksikoissa.

Pirullisten ongelmien piirteitd 16ytyy kohtalaisesti seké osallisuuden ettd tydvuorosuun-
nittelun osalta. Osallisuus tydvuorosuunnittelussa toteutuu huonosti ja henkildsto vai-
kuttaa turhautuneelta nykytilanteeseen. Organisatorista tuskaa aiheuttaa tiukat ja koko
ajan tiukkenevat tyOvuorosuunnittelun reunaehdot, jotka vdhentdvdt henkilokunnan
osallisuutta ja hyvinvointia edistdvien tydvuorosuunnitelmien laatimista. Se, ettd henki-
l6kunta harkitsee tyOpaikan vaihtoa tydvuorosuunnittelun sdéntdjen vuoksi, osoittaa

myos sen, ettd organisatorinen tuska on kroonistunut. Jos ainoaksi vaihtoehdoksi ndh-
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déan tyopaikan vaihtaminen, osoittaa se, ettd tyoyksikoissd ei koeta olevan mahdolli-
suuksia vaikuttaa ja koetaan ettd mikddn ei muutu paremmaksi. Henkildsto ei néin ollen
saa riittdvasti ddntddn kuuluviin eikd heiddn kehittimisehdotuksiaan oteta riittdvésti
huomioon. Oikeudenmukaisuus ei toteudu, koska osa tyontekijoistd ei jousta ja joitakin

tyontekijoitd suositaan enemmaén.

Tydvuorosuunnittelussa ei oteta nykyisin riittdvésti huomioon tyon kuormittavuusteki-
jOitd, tyOssd jaksamista tai hyvinvointia téissd ja vapaa-aikana. Aiempien tutkimusten
mukaan (Tuomivaara ym. 2016: 102-103) yksittdiset vapaapdivét lisddvat tyon kuormi-
tustekijoitd, koska henkilostolle jad vihemmin aikaa palautua tyon rasituksista. Tyon
kuormittavuustekijit lisddvit myos stressid sekd toissd ettd yksityiseldmissd. Tulosten
mukaan tyovuorosuunnitelmissa on yksittiisid vapaapdivid ja ty0vuoroissa ei ole riitta-
vésti henkilokuntaa, jotka omalta osaltaan lisddvit tyon aiheuttamaa stressid ja tyon
kuormittavuutta. On osoitettu, ettd tyon ja yksityiseldmén vilinen tasapaino edistdd
myos tyossd jaksamista ja tyohyvinvointia (Jijena Michel D & Jijena Michel E 2015:
86—87). Joustomahdollisuuksia tydovuoroissa olisi hyva lisitd niin, ettd tyontekijoilld oli-
si mahdollisuus tehdé tydvuoroja vaihtelevammin kuin nykyisin. Pakollisuus tehda tiet-
ty mddrd kaikkia vuoroja vdhentdd yksilollisyyden toteutumista sekd rajoittaa tydssd

jaksamista erityisesti vanhemmilla tyontekijoilla.

Tulosten perusteella tydvuorosuunnittelun kehittiminen on erittdin tarkedd, ettei mene-
tetd osaavaa henkilokuntaa tai uuvuteta henkildstod tydtaakan alle. Toimivalla tyévuo-
rosuunnittelulla voidaan taata henkiloston pysyvyys ja vdhentdd sairaspoissaoloja séés-
tden samalla rahaa sekd rekrytointi- ettd sairauskuluissa (Silvestro R & Silvestro C
2008: 96-97). Henkiloston ehdotukset tydvuorosuunnittelun kehittdmiseen vastaa aiem-
paa teoriaa siitd, millaista tydvuorosuunnittelun ihanteellisesti toteutuessaan tulisi olla
(ks. esimerkiksi Hakola & Kalliomiki-Levanto 2010; Hakola ym. 2007; Nijp ym. 2012;
Pedersen & Jeppesen 2012; Tuomivaara ym. 2016). Kehittimisehdotukset ovat tiysin
toteuttamiskelpoisia, mutta tirkeintd kehittimisessd on, ettd henkilostd saa osallistua

enemman kehittimistyohon niin tydvuorosuunnitelmien kuin muun tyon osalta.
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Jatkotutkimusaiheina olisi mielenkiintoista néhdd, miten tutkimukseni kohderyhmén
mielipiteet ja kokemukset tydvuorosuunnittelusta ovat muuttuneet vuoden tai kahden
vuoden kuluttua. Erityisesti jos tutkimukseni tulosten osoittama tydvuorosuunnittelun
kehittdmistarve ja henkilokunnan osallisuuden lisddminen tydvuorosuunnittelussa on
otettu paremmin huomioon. Jokaisen teema-alueen kohdalla voisi myds etsid syventi-
véd tietoa, esimerkiksi selvittdd kvalitatiivisen tutkimuksen avulla, miten tyon ja muun
elamidn yhteensovittaminen toteutuu. Mielenkiintoista olisi my0s tutkia, miten vallan
kayttdd esiintyy tyOvuorosuunnittelussa ja miten siithen voitaisiin puuttua. Osallisuuden
ja tydvuorosuunnittelun kompleksisuus ja pirulliset ongelmat vaikuttavat sen verran laa-
ja-alaisilta ongelmilta, ettd yksistddn niitd olisi mielenkiintoista tutkia. Todennédkdisesti
viimeksi mainitut asiat ovat sellaisia, joita yksikddn tyoyhteiso ei halua tunnistaa, joten
tutkimusluvan saaminen voisi olla haasteellinen prosessi. Pirullisten ongelmien olemas-
saolo on kuitenkin todellisuutta ja nykyaikaa, joten ndiden ongelmien hyviksyminen ja
nithin puuttuminen saattaisi olla positiivinen kilpailukykytekijd tulevaisuuden sosiaali-

ja terveydenhuollon uudistamispyrkimyksissé.
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LIITE 1. Saatekirje

\(’_a_ san vliopisto

VAASA

X.X.2017
Hyvé osallistuja,

Opiskelen Vaasan yliopistossa Sosiaali- ja Terveyshallintotiedettd ja teen maisterin
opintoihini liittyvdd Pro Gradu -tutkielmaa HYKS Akuutin péivystyspoliklinikoilla ja
valvontaosastoilla Jorvin, Meilahden ja Peijaksen sairaaloissa. Tutkielmani tavoitteena
on selvittdd henkilokunnan kokemuksia yksikdiden tydvuorosuunnittelusta, selvittdd
tydvuorosuunnittelun kehittdmistarpeita sekd henkilokunnan osallistumis- ja vaikutus-
mahdollisuuksia tyovuorosuunnittelussa. Tydskentelen itse tdlld hetkelld Peijaksen sai-
raalan Pidivystysvalvontaosastolla. Mielenkiintoni tydvuorosuunnittelun toteuttamiseen
ja henkilokunnan osallistumismahdollisuuksien lisddmiseen on herdnnyt oman tydko-
kemuksen ja opintojen myo6td. Toivon, ettid vastaat oheiseen kyselylomakkeeseen, silld
se on samalla ainutlaatuinen mahdollisuus tuoda mielipiteitdsi tyovuorosuunnittelusta
esiin ja esittdd oman kokemuksesi perusteella kehittimisehdotuksia tydvuorosuunnitte-
luun. Tutkielman valmistumisen ja julkaisun jélkeen se on vapaasti luettavissa Vaasan
Yliopiston opinndytteet sivulla internetissd. Tutkimukseen osallistuminen on tdysin va-
paachtoista ja vastaaminen tapahtuu anonyymisti, eli kukaan tutkimukseen vastanneista
el ole tunnistettavissa vastausten perusteella. Kyselylomakkeessa on viiden teema-
alueen alla viittdmid, joihin vastataan rasti ruutuun -periaatteella seka yleisid taustatie-
toja ja kaksi avointa kysymystd, joihin voit vastata oman kokemuksesi perusteella. Toi-
von, ettd vastaat kyselyyn x.x.2017 mennessé. Kyselyn tidyttiminen vie aikaa 15-25 mi-

nuuttia.

Kiitos vastauksestasi!
Ystavallisin terveisin,

Outi Parkkonen. Sairaanhoitaja, HTM -opiskelija, outi.parkkonen@student.uwasa.fi
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LIITE 2. Kyselylomake 1/3

Tarkennusta taustatietoihin kysymykseen 6: tydvuorosuunnittelumalli. Perinteinen tyo-
vuorosuunnittelumalli tarkoittaa osastonhoitajan nimedmén henkilén suunnittelemia

tydvuorolistoja.

Taustatiedot:

1. ikd vuosina

2. sukupuoli: 1) mies 2) nainen

3. tydkokemus vuosina

4. tyokokemus nykyisessé tyOpaikassa

5. ammattinimike: 1) sairaanhoitaja 2) ldhi-/perushoitaja 3) apulaisosastonhoita-
ja/opetushoitaja 4) muu

6. tyovuorosuunnittelumalli: 1) perinteinen 2) autonominen/yhteis6llinen

7. tydvuorotoiveiden mééréd/3 viikkoa

Vastaa seuraaviin véittdmiin: 1) tdysin eri mieltd 2) jokseenkin eri mieltéd 3) ei samaa

eikd eri mieltéd 4) jokseenkin samaa mieltd 5) tdysin samaa mieltd

Osallistumismahdollisuudet tyovuorosuunnittelussa
1.1. Tyoyksikosséni on avoin ja keskusteleva ilmapiiri
1.2. Léhiesimies kannustaa avoimuuteen tyoyksikossa
1.3. Lahiesimies kannustaa osallistumiseen tydvuorosuunnittelussa
1.4. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tydvuorosuunnitteluuni
1.5. Koen vaikutusmahdollisuuden omiin tydvuoroihini tarkeédksi
1.6. Olen saanut vaikuttaa riittdvésti tydvuoroihini
1.7. Saan vaikuttaa tydvuorojen pituuteen
1.8. Ty0Oyksikkoni tyovuorosuunnittelussa huomioidaan yksilolliset tarpeet
1.9. Saan joustomahdollisuuksia tydvuoroissa
1.10. Saan esittdd riittdvisti toiveita tydvuorosuunnittelussa

1.11. Haluaisin osallistua enemméin tydvuorosuunnitteluun
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2/3

Tyovuorosuunnittelun siidnnot

2.1. Tyoyksikdssdni on mairitelty saidnndt ohjaamaan tydvuorosuunnittelua

2.2. Tyovuorosuunnittelun sddnnot ovat henkiloston tiedossa

2.3. Lihiesimies on sitoutunut noudattamaan tydvuorosuunnittelun sdéntoja

2.4. Henkilokunta on sitoutunut noudattamaan tydvuorosuunnittelun saantdja

2.5. Tyovuorosuunnittelun sddnnot ovat toimivat

2.6. Tyovuorosuunnittelun sddnnot ovat oikeudenmukaiset

2.7. Tunnen KVTESin ja tydaikalain vaikutukset tyovuorosuunnittelussa

2.8. Koen tyovuorosuunnittelun sdénnat tarkeiksi

Tyovuorosuunnittelun kiytinnon toteutus
3.1. Tydvuorosuunnittelu tydyksikdsséni toimii nykyisellddn hyvin
3.2. Tydvuorosuunnittelu tydyksikdssini on oikeudenmukaista
3.3. TyOvuorotoiveeni toteutuvat hyvin
3.4. Tyovuoroja saa vaihdettua kollegoiden kanssa helposti
3.5. Tunnen tydterveyslaitoksen suositukset tydvuorosuunnittelussa
3.6. Tyoyksikosséni toteutetaan tydterveyslaitoksen suosituksia tydovuoroissa
3.7. Saan esittédd riittdvéasti tydvuorotoiveita

3.8. Tyovuorosuunnittelussa huomioidaan toistuvat erityistoiveet, esim. harrastukset

Tyon ja muun elimiin yhteensovittaminen
4.1. Nykyinen tyovuorosuunnittelu tukee tyon ja muun elimén yhteensovittamista
4.2. Tydvuorosuunnittelussa on tirkedd huomioida tyén ja muun eldmin yhteenso-
vittaminen
4.3. Tyovuorosuunnittelu mahdollistaa sosiaalisen kanssakdymisen vapaa-ajalla
4.4. Tyovuorosuunnittelu edistad fyysistd hyvinvointiani
4.5. Tydvuorosuunnittelu edistdéd psyykkistd hyvinvointiani
4.6. Tydvuorosuunnittelu mahdollistaa opiskelun tyon ohella

4.7. Tyovuorolistat saadaan ajoissa vapaa-ajan suunnittelemista varten
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Tyo6vuorosuunnittelun vaikutus hyvinvointiin ja jaksamiseen

5.1. Tyo6vuorosuunnittelussa on huomioitu tydvuorojen kuormittavuus

5.2. Tyovuorosuunnittelu tukee nykyisellddn tyossd jaksamista

5.3. Tydvuorosuunnittelu tukee tyShyvinvointiani

5.4. Tydvuorosuunnittelu lisdd tydmotivaatiotani

5.5. Tyovuorosuunnittelu tukee hyvinvointiani vapaa-ajalla

5.6. Saan riittdvésti palautumisaikaa tyovuorojen vélissa

5.7. Tydvuorosuunnitelmissa on yksittdisid vapaapiivia

5.8. Tydvuorot mahdollistavat riittdvéin méidrdn lepoa ja unta

5.9. Tyo6vuorosuunnittelussa huomioidaan terveydentilan aiheuttamat rajoitteet

5.10. Tydvuorosuunnittelu vihentda tyon aiheuttamaa stressia

5.11. Ty6vuoroissa on riittdvésti henkilokuntaa

Avoimet kysymykset:
1. Miten haluaisit osallistua tydvuorosuunnitteluun?

2. Mitd haluaisit kehittdd tydvuorosuunnittelussa?
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LIITE 3. Késitekartat avointen kysymysten analysoinnin apuna.

o

Kasitekartta 1. Mitd haluaisit kehittdé tydvuorosuunnittelussa?

-E

Kasitekartta 2. Miten haluaisit osallistua tydvuorosuunnitteluun?




LIITE 4. Esimerkkeja tilastollisista analyyseista.
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Esimerkki korrelaatiomatriisista.

Saan vaikuttaa tyovuo-
rojen pituuteen

Minulla on mahdollisuus
vaikuttaa tyovuorosuun-

nitteluuni

Saan joustomahdollisuuk- Spearman rho = 0,589 Spearman rho = 0,614
sia tyovuoroissa p <0,001 p <0,001

n =146 n= 146
Tyoyksikkoéni  tydovuoro- Spearman rho = 0,627 Spearman rho = 0,612
suunnittelussa  huomioi- p <0,001 p <0,001
daan yksilolliset tarpeet n =146 n= 146
Saan esittdd riittdvisti Spearman rho = 0,433 Spearman rho = 0,506
toiveita tyovuorosuunnit- p <0,001 p <0,001
telussa n =146 n =146
Lihiesimies kannustaa Spearman rho = 0,360 Spearman rho = 0,476
osallistumiseen tyovuoro- p <0,001 p <0,001
suunnittelussa n= 146 n =146

Esimerkki ristiintaulukoinnista, miten tyokokemus vuosina vaikuttaa siithen, miten saa
joustomahdollisuuksia tydvuoroissa. Tulos ei ole tilastollisesti merkitseva.

Tyokokemus  vuosina
Joustomahdollisuudet 0-5 vuotta 610 vuotta  11-20 vuotta 21-40 vuotta
Eri mielta 41,5 % 62,5 % 47,6 % 64,6 %
n=17 n=20 n=20 n=20
Ei eri eikd samaa 19,5% 12,5 % 21,4 % 16,0 %
mielti n=2_8 n=4 n=9 n=>5
Samaa mielti 39,0 % 25,0 % 31,0 % 19,4 %
n=16 n=2_8 n=13 n==~6
Yhteensa 100,0 % 100,0 % 100,0 % 100,0 %
n=41 n=232 n=42 n=231

x*=6,118, df =6, p=10,410, Cramér V = 0,145, solufrekvenssit 0 % alle 5 (min. 5,52)



