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Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata hoitotyontekijoiden kokemuksia tydaika-autonomian
toteutumisesta seké edistavista ja estavista tekijoista tyoyhteisossa. Lisaksi tarkoituksena oli
kuvata tyoaika-autonomian merkitystd tyShyvinvointiin ja yhteisollisyyteen. Sosiaali- ja
terveydenhuollon tyontekijoistd suuri osa tekee epasédénndllista vuorotydtd. Tyobajoilla on
merkitysta tyontekijoiden tyohyvinvointiin sekd tyon ja perheen yhteensovittamiseen.
Ty0baika-autonomia on yhteisollista tydvuorosuunnittelua, missd huomioidaan yksil6lliset ja
tyoyhteison toiminnalliset tarpeet. Tyoyhteison yhteisollisyys korostuu tydvuorosuunnittelu
prosessissa.

Tutkimusta varten haastateltiin kahden organisaation hoitotyontekijéitd (n=12), joiden
tyoyhteisossa tydaika-autonomia oli kéytdssd. Haastateltavat tekivdat kaksi- tai
kolmivuoroty6td. Tutkimusaineisto Kkerdttiin teemahaastattelulla huhtikuussa 2013 ja
analysoitiin induktiivisella sisallénanalyysilla.

Ty0Oaika-autonomian toteuttamisessa korostui tyontekijoiden, tydyhteison ja esimiehen
aktiivisuus tyoyhteison kehittamiseen. Tydyhteisén kehitysmyonteinen ilmapiiri ja toisten
tyontekijoiden sekd tydyhteisén toimivuuden huomioiminen nousivat tutkimuksessa esille.
Johtamisen merkitys korostui tuen antamisena tyoaika-autonomian toteuttamisessa.
Hoitotyontekijat ~ kokivat  pystyvdnsd  vaikuttamaan omaan  jaksamiseensa ja
tyohyvinvointiinsa. Tyoyhteison yhteisollisyys ilmeni kehitysmyodnteisyytend ja yhdessa
olemisena.

Aikaisemmissa tutkimuksissa on ilmennyt samansuuntaisia tuloksia. Tydaikojen merkitys
tyohyvinvointiin on tullut myods aikaisemmin esille, vaikkakaan suoranaista yhteytta
hoitohenkil6kunnan terveyteen ei ole voitu Kiistattomasti osoittaa. Yhteisollisyys on
korostunut tydssé viintymisend ja kehitysmyonteisyytend. Joustavien tydaikojen merkitysta
tyohyvinvointiin ja yhteisollisyyteen tulisi tutkia lisad. Tutkimustiedon valossa tyoyhteisot
voivat kehittdd tyovuorosuunnittelukdytantéjadn huomioimaan yhd paremmin tyontekijoiden
ja tydyhteison tarpeet.

Avainsanat: tydhyvinvointi, yhteisollisyys, tydaika-autonomia, hoitotyontekija, vuoroty®
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The purpose of the study was to describe the experiences of nursing staff with regard to
actualization of working time autonomy and the factors that advance and impede it in the
work community. In addition the purpose was to describe the significance of working time
autonomy in communality and well-being at work. Many health care employees work in
irregular shifts. Working hours have significance for employees™ well-being at work and
ability to reconcile work and family. Working time autonomy is communal planning of work
shifts, where the individual's needs and the functional needs of the work community are taken
into account. The communality of the work community is emphasized in the process of
planning work shifts.

Nurses (n=12) of two organizations, whose work communities used working time autonomy,
were interviewed for the study. The interviewees worked in two or three shifts. The research
material was collected with thematic interview in April 2013, and was analyzed with
inductive content analysis.

In the implementation of working time autonomy the activity of the employees, the
community and the boss was emphasized in developing the work community. A positive
atmosphere with regard to development of the community and the consideration of other
employees and the operability of the work community were highlighted in the study. The
importance of leadership was emphasized as supporting the implementation of working time
autonomy. Nurses felt they could influence their own ability to cope with the workload and
their well-being at work. The communality of the work community became apparent as
positive attitude towards development and as being together.

Similar results have been found in earlier studies. The significance of working hours with
regard to well-being at work has emerged in the past, even though the connection to the health
of the nursing staff has not been shown indisputably. Communality has been emphasized as
enjoying work and as positive attitude towards development. The significance of flexible
working hours with regard to well-being at work and communality should be studied more. In
light of research results, work communities could develop the conventions of planning work
shifts to better consider the needs of the employees and the work community.

Keywords: well-being at work, communality, working time autonomy, nursing staff, shift



1 TAUSTA JA TARKOITUS

Sosiaali- ja terveydenhuoltoalan hoitotyontekijoisté suuri osa tydskentelee vuorotydssa tehden
epasaannollista kaksi- tai kolmivuorotyotd. Tyoaikojen kehittdminen kunta-alalla erityisesti
vuorotyotda tekevien tybaikoihin on ollut viime wvuosina kiinnostuksen kohteena
(Tyoterveyslaitos 2013). Elaménkaaren eri vaiheissa tyontekijalla on olemassa erilaisia
tarpeita tybaikojen suhteen. Pienten lasten vanhemmilla on lastenhoito-ongelmia, kun taas
vastaavasti vanhemmilla tyontekijoilld voi tulevaisuudessa olla yhd suurempi vastuu
omaistensa hoitamisesta. Ty0ajoilla arvioidaan olevan vaikutusta tyontekijén terveyteen ja
toimintakykyyn (Tyoterveyslaitos 2013) ja perheen ja tyon yhteensovittaminen on noussut
esille niin kansallisessa kuin kansainvalisessékin tutkimuksessa (Zeytinoglu ym. 2006,
Flinkman ym. 2008, Utriainen & Kyngas 2008).

Sosiaali- ja terveydenhuollon alalle kaivataan tulevaisuudessa yh& enemmén uusia
hoitotyontekijoitd. Kunta-alan valtakunnallinen eldkepoistumaennuste vuosille 2012—2030 on
sairaanhoitajien kohdalla 21,3 % (9175 sairaanhoitajaa) ja perus- /lahihoitajien kohdalla jopa
31,2 % (15 348 perus-/lahihoitajaa) (Keva 2012 ). Uusien tyontekijoiden rekrytoiminen ja
sitouttaminen sosiaali- ja terveydenhuollon alalle arvioidaankin olevan keskeisid haasteita

tulevaisuudessa.

Kansallisen tutkimuksen mukaan nuoremmille tydntekijoille tyd merkitsee erilaisia asioita
kuin iakkaammille tyontekijoille. He odottavat myds tydeldmaltd edeltgjiagdn enemmaén
esimerkiksi joustavuutta. lakkddmmat tyontekijat ovat kuitenkin tyytyvaisempid, ja he ovat
hyvin sitoutuneita tyohonsa. (Utriainen 2011.) Nuorten tyontekijoiden sitouttaminen ja
vanhempien tyontekijoiden tydurien jatkaminen on valttdméatontd, ettd pystytdén vastaamaan

sosiaali- ja terveydenhuollon tulevaan tyévoiman tarpeeseen.

Hoitohenkilokuntaa koskevaa tyohyvinvointitutkimusta pidetdén tarkeéna tutkimusalueena
hoitotieteessa ja kansallisesti sitd on tutkittu kohtuullisen paljon. Kansallisissa
tyohyvinvointitutkimuksissa nousee esille tyon ja perheen yhteensovittaminen, tydyhteison
vuorovaikutus ja yhteisollisyys (Utriainen & Kyngés 2008, Utriainen ym. 2011, Suhonen ym.
2012, Ylitérmanen ym. 2013). Tydhyvinvoinnin tutkimus on pitkélti ollut tydpahoinvoinnin
tutkimusta ja sen vuoksi nahdaan tarpeellisena 16ytaa niita positiivisia ulottuvuuksia, mitka
tuottavat tyontekijélle hyvaa vointia ja tydssa jaksamista. Hyvéaé vointia edistavé tyopaikka on

ilmapiiriltadn  avoin, ja  siella on  aktiivinen  ja  tulevaisuusorientoitunut



johtaja, joka kannustaa tyontekijoita kehittdméan tyoyhteisod ja itseddn (Kiikkalan 2003,
Kanste 2011). Hyvinvoivassa tyoyhteisossa tyontekijat kokevat yhteisollisyytta. Tutkimusten
mukaan toimivassa tyOyhteisdssa ty¢ sujuu, ilmapiiri on kannustavaa ja tyontekijat ovat
kokeilunhaluisia. Hyvin toimivassa tydyhteisdssa tydtyyvaisyys on korkealla ja vaihtuvuus on
vahdistd. (Multanen ym. 2004, V&hékangas & Noro 2009, Kanste 2011.)

Ty0Oaika-autonomia on yhteisollista tydvuorosuunnittelua, missd huomioidaan niin tyontekijan
yksilolliset tarpeet kuin myds tydyhteison toiminnallisuus (Tyoterveyslaitos 2013). Tyoaika-
autonomiaa toteuttavissa tyoyhteisdissa on kaytossa yhdessa sovitut pelisddnnot ja
reunaehdot,  joiden = mukaan  tyovuorosuunnittelu  toteutetaan. = Autonomisessa
tyovuorosuunnittelussa tyontekija pystyy ottamaan huomioon omat yksilolliset tarpeet kuten
esimerkiksi tyossdjaksamisen. YhteisOllinen tydvuorosuunnittelu vaatii tuekseen yhdessa
sovittuja pelisdant6ja, reunaehtoja ja toimivaa vuorovaikutusta. Yhteisollisyys nahdaéan
Hyypén (2011) mukaan sosiaalisena pddomana, joka tuottaa yhteison jasenille hyédykkeitd,
kuten esimerkiksi terveytta.

Taman laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on kuvata hoitohenkilokunnan kokemuksia
tydaika-autonomian toteutumisesta tyoyhteisosséd seka toteutumista edistdvia ja estdvia
tekijoita. Liséksi tarkoituksena on Kkuvata hoitohenkilokunnan kokemuksia tyOaika-
autonomian merkityksestd tyohyvinvointiin ja yhteisollisyyteen. Tutkimustuloksia voidaan

hyodyntéa tyoyhteisdjen kehittdmis- ja tydhyvinvointisuunnitelmissa.



2 AUTONOMINEN TYOAIKA-SUUNNITTELU TYOHYVINVOINNIN JA
YHTEISOLLISYYDEN KANNALTA TERVEYDENHUOLLOSSA

2.1 Kirjallisuuskatsauksen tiedonhaku

Kirjallisuuskatsauksen aineistoa haettiin syksyn 2012 ja kevéan 2013 aikana. Hakuja tehtiin
Nelli-portaalin avulla Cinahl, Cochrane, Medic, PubMed ja Arto -tietokannoista seka
manuaalisesti Tutkiva Hoitoty0 ja Hoitotiede -lehdistd. Lisdhakua tehtiin my6s manuaalisesti
tieteellisten artikkeleiden lahdeluettelojen avulla. Hakusanoina kaytettiin hoitaja, hoitotyd,
tydaika-autonomia, tyéhyvinvointi, tydyhteiso, yhteisollisyys, vapaa tyovuorosuunnittelu seka
kansainvélisend hakusanoina well-being, work time, working hours, autonomy, communal,
community, work community, scheduling, self-scheduling, flexibility, nurses ja nursing.
Hakusanoja myos yhdistettiin kayttden boolen teoriaa. Tutkimusartikkeleista luettiin abstraktit
ja keskeisimmét tutkimustulokset. Tavoitteena oli 10ytd4 aiheeseen liittyen kansallisia ja
kansainvalisid alkuperdistutkimuksia ja tutkimusartikkeleita, sek& aihetta kasittelevaa
kirjallisuutta. Lisaksi haluttiin saada mahdollisimman ajantasaista tietoa ja paasaantoisesti

haettiin 2000-luvulla ilmestyneitd julkaisuja.

Tietokannat tuottivat yhteensd 160 viitettd, joista valittiin 27 artikkelia, teosta tai muuta
julkaisua. Kansallisten ja kansainvélisten julkaisujen valintakriteerind oli, ettid julkaisu
késitteli autonomiaa, joustavaa tai autonomista tydvuosuunnittelua, hoitohenkilokunnan ja
tyoyhteisdjen tydhyvinvointia, tyon ja vapaa-ajan Yyhteensovittamista tyontekijan ja
tyoyhteison nékokulmasta seka tydyhteison yhteisollisyyttd. Kriteerind myos oli, ettd
sédhkdisessa muodossa olevat julkaisut saatiin kokotekstind. Tutkimuksen edetessd ei enaa
tehty varsinaista lisdéhakua kirjallisuudesta, mutta aiheeseen sopivaa materiaalia otettiin myos
myO6hemmin mukaan. Teoreettisen viitekehyksen kannalta merkittadvimmat kansalliset ja

kansainvéliset tutkimukset ja tutkimusartikkelit (n=22) on taulukoituna (Liite 1).

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tutkimustietoa tydaika-autonomian toteuttamisesta ja sen
yhteydestda hoitohenkilokunnan tyohyvinvointiin ja yhteisollisyyteen on télla hetkella
olemassa viela niukasti. Kansainvéliset tutkimukset kasittelevat pitkalti joustavia tydaikoja
esimerkiksi lyhennetyn tybajan nakoOkulmasta. Lahinnd sairaanhoitajille  suunnatut
tutkimukset ovat liséksi painottuneet pitkélti terveystutkimuksiin sairauskeskeisesti. Naissa

tutkimuksissa on tutkittu muun muassa tydaikojen merkitysta unihdiridihin, vatsakipuihin,



sydénoireisiin ja stressiin. Mielenkiinnon kohteena on ollut lisdksi ik&&ntyneiden hoitajien
arvio omasta tyokyvystadn ennen eldkeik&d. Kansallisissa tutkimuksissa sairaanhoitajien
tyohyvinvointia on tutkittu esimerkiksi ikaantyvien sairaanhoitajien ja johtamisen
nakokulmasta. Kansallisissa tyohyvinvointitutkimuksissa nousee esille yhteisollisyys
esimerkiksi tyoyhteison toimivuuden ja tyontekijoiden valisen vuorovaikutuksen kannalta.

2.2 Tybhyvinvointi kasitteena

Kansallisissa tutkimuksissa tyohyvinvointia lahestytddn usein hyvinvoinnin (well-being ja
wellness) kasitteen kautta ja kansainvalisissa tutkimuksissa vastaavasti kaytetadan tyytyvéaisyys
(satisfaction) ja tyotyytyméattamyys (job dissatisfaction) késitteitd (Utriainen 2007, Peters ym.
2009, Aiken 2013). Tyotyytyvéisyys ei kuitenkaan Utriaisen (2009) mukaan kuvaa
tydhyvinvointia, vaan sitd kuinka pitaa tyostdan. Akateemisessa vaitoskirjassaan Utriainen
(2009) toteaa, etta tydhyvinvoinnin kasite on vaikeasti hallittava ja tieteellisesti puutteellisesti
madritelty. Kasitteen selkiyttdminen na&hdd&n tarpeellisena, silloin  kun puhutaan
tyontekijoiden hyvéstd voinnista (Utriainen & Kyngas 2008, Utriainen ym. 2010).
Tyohyvinvointi késite on nykyisin kuitenkin vakiintunut suomalaiseen keskusteluun ja

tieteelliseen tutkimukseen (Utriainen ym. 2010).

Vaitoskirjassaan Arvostava vastavuoroisuus ikaantyvien sairaanhoitajien tyohyvinvoinnin
ytimena hoitotydssa Utriainen (2009) kuvaa tyéhyvinvointia positiivisesta nadkékulmasta.
Tyo6hyvinvoinnin tutkimus on aikaisemmin ollut pitkélti tydpahoinvoinnin tutkimusta, ja vasta
viime wvuosina on haluttu tutkimuksissa kiinnittdd huomiota positiiviseen ulottuvuuteen
(Utriainen  ym, 2011). Utriainen kumppaneineen (2010) toteaa, etta
tyohyvinvointitutkimuksissa itse hyvinvointi ja sen ulottuvuudet, seka sitd aikaansaavat tekijat
ovat jaaneet pahoinvoinnin ja tyduupumuksen varjoon. Positiivisen psykologian tutkimus on
kuitenkin nykypaivana lisaantymassa. Sadan viime vuoden aikana psykologian tieteellisissa
julkaisuissa positiivisten (esim. onni, tyytyvaisyys elamaan) ja negatiivisten (esim. ahdistus,
masennus, viha) késitteiden tutkimus suhde on ollut yhden suhde neljaéntoista. (Hakanen
2009.)

Myonteisen tyohyvinvoinnin kuvaaja on tyotyytyvéisyys (Utriainen 2006, Utriainen &
Kyngés 2008). Tyohyvinvointi nahdaan yksilon kokonaishyvinvointina. Hyvinvointi (well-
being) on yksilon ja yhteison hyvan voinnin tila elaméssa, ja se koostuu onnellisuudesta,

terveydestd ja tyydyttavasta olotilasta. (Utriainen & Kyngéas 2008.) Hyvinvoinnin (wellness)



késitteella Utriaisen ja Kyngaksen (2008) mukaan vastaavasti viitataan hyvan voinnin ja

hyvan terveyden tilaan.

Utriaisen ja Kyngéksen (2008) kuvaus (kuvio 1) tydhyvinvoinnin suhteesta lahiké&sitteisiin
antaa selkedn kuvan hyvinvoinnin, tyéhyvinvoinnin ja tyotyytyvéisyyden merkityksestéa
ihmisen kokonaisvaltaiseen hyvén olon tilaan.

HYVINVOINTI (well-being)
Hyvinvoinnin ominaispiirteet Utriaisen mukaan (2006)

e multidimensionaalisuus
fyysinen hyvinvointi
emotionaalinen hyvinvointi
kulttuurinen ja yhteiséllinen hyvinvointi
spirituaalinen hyvinvointi
ammatillinen hyvinvointi

e Omavastuisuus
e  kokemuksellisuus
e sosiaalisuus
e situationaalisuus
TYOTYYTYVAISYYS (job
TYOHYVINVOINTI (well-being at satisfaction)
work) . L
e tyytyvaisyys tyohon, missa
e hyvinvointi rajattuna tyohon maarin pitaa tydstaan
e hyvinvointi olotilana: voida e kuvaa tydasennetta
hyvin tydsséa

Kuvio 1. Tybhyvinvoinnin kasitteen suhde lahikasitteisiin (Utriainen & Kyngéas 2008).

Positiivisen psykologian tutkimus on Kiinnostunut tavallisista ihmisisté ja siitd, mika tekee
elamastd hyvad (Utriainen & Kyngéds 2008, Hakanen 2009). Tyoelaman kysymyksiin
sovellettuna se tarkoittaa, ettei tyydyta kartoittamaan pelkastaan riskitekijoité ja altistumista,
oireita ja uupumista, patologioita ja poissaoloja, vaan sitd, mika kannattelee ihmisia tydssa ja
mikd tekee siitd mielekkddn. Tamén pdivan tydeldmaéssa ei useinkaan enaa riitd, ettd
tyontekijat ovat perinteisessd mielessa suhteellisen terveitda ja lasna tyopaikoilla ja, etta

sairauksia ja sairauspoissaoloja ei esiintyisi kovin paljon. Nykyisin tyontekijoiltd odotetaan



yha useammin innovatiivisuutta, yhteistyon sujuvuutta, aloitteellisuutta, jatkuvaa osaamisen

kehittdmist& ja vastuunottoa tyon suorittamisesta. (Hakanen 2009.)

Positiivista ty6hyvinvointia voidaan kuvata tyon imu -ké&sitteelld. Viitatessaan antiikin
filosofeihin Hakanen (2009) tarkastelee, mihin tydn imu perustuu. Hanen mielest&dan tyon imu
on nimenomaan eudaimonista hyvinvointia tyossd kuvaava késite. Tyontekija kokee niin
sanotusti tyon imua, jota vastaavasti kuvataan esimerkiksi tarmokkuutena, sinnikkyytena ja
omistautumisena. Tyon imua kokeva tyontekija on aloitteellinen, uudistushakuinen, suoriutuu
hyvin paitsi tyonsa muodollisista vaatimuksista, niin myds vapaaehtoisesta, altruistisesta
toiminnasta (alastaidot) tyOpaikan hyvaksi ja on sitoutunut tyohon ja organisaatioon.
Tyonimua kokevalle ty6 on tarkedd, mutta se on ennen kaikkea tarke&a sen tuottaman sisdisen
tyydytyksen takia. (Hakanen 2009.) Tyon imua on kuvattu myos flowksi eli virtaukseksi.
Virtaustilassa ihminen uppoutuu tychonsé ja voi unohtaa esimerkiksi ajan kulun. Virtaustilaa
kuvataan, ettd se on nautinto siind olijalle ja se voi ajallisesti kestda hetken tai pidemman
aikaa. (Otala & Ahonen 2003.)

Tyon imun vastakohta on niin sanottu tydhonsa leipdantynyt tyontekijé, joka ei koe tarmoa, ei
koe tyotdan tai tyopanostaan merkitykselliseksi, eikd siten myoskaan omistaudu tydlleen
(Hakanen 2009). Tyon imu voidaan siis nahda merkityksellisena tyohyvinvoinnin kannalta.
Terveydenhuollon alati kasvavat menot ja tydvoiman saatavuus ovat aiheuttaneet julkista
yhteiskunnallista keskustelua niin kansallisesti kuin kansainvélisestikin. Tyén imua
tyohyvinvoinnin kannalta voidaan siis pitdd merkityksellisend. Hakasen (2009) mukaan tyon
imua kokevat tyontekijat haluavat tehdd pitempid tyduria, toimivat tydyhteisén ja tyon
hyvaksi vapaaehtoisesti ja ottavat vastuun loppusuorituksesta. Nama tyontekijat haluavat
myos kehittyd tydssaan ja eivéat tee tyota terveytensd kustannuksella, vaan tyé ja muu elama

rikastuttavat toisiaan (Hakanen 2009).

2.2.1 Tyohyvinvointi osana henkildston ja tydyhteisén kokonaishyvinvointia

Tyohyvinvointi nayttaytyy yha merkityksellisempéna tekijana tulevaisuudessa kun Kilpaillaan
osaavasta ja tyohonsa sitoutuneesta henkilostosta. Laajoissa kansainvélisissa tutkimuksissa on
selvitetty tekijoitda, jotka liittyvat hoitajien alalta lahtemisen aikeisiin (Aiken ym. 2013,
Heinen ym. 2013). Nuorten suomalaisten sairaanhoitajien alalta lahtemisen aikeet ovat myods
olleet kiinnostuksen kohteena (Flinkman ym. 2008). Kansainvalisessd tutkimuksessa

neljdkymmentéyhdeksan prosenttia (n=1131) suomalaisista sairaanhoitajista on miettinyt



tyopaikan vaihtamista ja kymmenelld prosentilla on ollut kokonaan alan vaihtamisen
suunnitelmia. Samassa tutkimuksessa tulee esille, ettd esimerkiksi Espanjalaisilla hoitajilla
vastaavia suunnitelmia on huomattavasti vdhemman. (Heinen 2013). Espanjalaisten
sairaanhoitajien halukkuutta vaihtaa alaa tai ty®paikkaa voi selittdd esimerkiksi Espanjan
tdmén hetkiset korkeat tyottomyysluvut, joka on Euroopan unionin maaliskuun 2013
tilastojen mukaan jopa 26,7 prosenttia (Euroopan unioni tilastot 2013).

Loppuun palaminen (burn out), huonot mahdollisuudet kouluttautumiseen, uralla etenemiseen
ja mahdollisuus osallistua paatoksentekoon vaikuttavat sairaanhoitajien ajatuksiin l&hted
alalta. My6s hoitaja — laakari valisella suhteella ja sen toimivuudella sek& saadulla tuella on
merkityst&, kuinka hoitaja kokee tydymparistonsa. (Virtanen ym. 2012, Aiken 2013).

Tybyhteison hyvinvoinnin kehittdminen on myos jokaisen tyoyhteison yksilon hyvinvoinnin
kehittdmistd. Hyvinvoinnin perustana nahdéaan, ettd tyd on mielekdstd. Mielekkd&n tyon
tulisikin olla kiinnostavaa, itsendistd, haastavaa ja kehittdvdd. lhmisten vélisen

vuorovaikutuksen tulee olla myos kehittdmisen kohteena. (Juuti 2006.)

Johtaminen liittyy hyvin olennaisena osana tyohyvinvointiin. Valtionkonttori on laatinut
strategian ja kestdvdn kehittdmisen mallin johtamisen tyokaluksi valtionhallintoon. Sen
mukaan tyoelaman laatua kehitetddn esimiestyon ja johtamisen, muutosjohtamisen, osaamisen
johtamisen ja tyoyhteisdjen kehittdmisen nakdkulmasta, mutta malli sopii myds muille kuin
valtion aloille. (Valtionkonttori 2009.) Johtajuuden yhteyttéd tydhyvinvointiin on tutkittu myos
hoitotieteessd. Tutkimuksen mukaan osallistava ja vuorovaikutteinen johtajuus nahdéaén
merkityksellisend tyohyvinvoinnin kannalta. Aktiivinen ja tulevaisuusorientoitunut johtaja
vaikuttaa koko tydymparistéon, ja han kannustaa henkilostod kehittamaén itseddn ja omaa
tyotaan. (Kanste 2011.)

Valtionkonttorin mallissa (2009) sekd Hakasen (2009) Tydsuojelurahastolle tekeméssa
selvityksessa mainitaan tyon imua ja innostusta vahvistavana tekijana myds tyon voimavarat.
Hakanen (2009) on jakanut tydn voimavarat fyysisiin, psykologisiin, sosiaalisiin ja
organisatorisiin  piirteisiin  ja Valtionkonttorin malli  (2009) vastaavasti henkisten
voimavarojen hallintaan (human resources development). Valtionkonttorin mallissa (2009)
nahdaan, ettd tyohyvinvointi pohjaa hyvéddn johtamiseen ja esimiestyohon, osaamiseen,
osallisuuteen, tyon hallintaan ja vuorovaikutukseen sekéd psykofyysiseen kuntoon. Hakanen

(2009) myo6s nadkee johtamisen yhteyden, mutta lisd4d tyon voimavaratekijoiksi lisaksi



esimerkiksi tyon itsendisyyden ja kehitettdvyyden, sek& tyon tulosten ndkemisen ja saadun
palautteen.

Hyvéaa vointia ja voimaantumista edistava tydyhteisd on avoin ja sielld ilmapiiri on sellainen,
joka rohkaisee keskusteluun. Hyvad vointia edistdvan ilmapiirin tunnuspiirteind mainitaan
luottamus, positiivisuus, ryhmén jasenten kunnioittaminen, luovuus, motivoiminen,
suvaitsevaisuus, hienotunteisuus ja tasa-arvo. Tallaisessa ilmapiirissa kaikilla on puhumisen
vapaus ja myos erilaisuuksia siedetaan. (Kiikkala 2003.) Kansallisen tutkimuksen mukaan
hoitajavastavuoroisuus toteutuu suomalaisissa sairaalaorganisaatioissa hyvin.
Kuusikymmentéyksi prosenttia vastaajista (n=285) kokee, ettd hoitoty6 toteutuu toimivassa
yhteistyossd pari- tai ryhmatyoskentelynd erittdin usein, ja tyoyhteisdissa myods autetaan
toisia. Samassa tutkimuksessa kahdeksankymmentdkahdeksan prosenttia sairaanhoitajista

arvioi auttamisen toteutuvan erittain usein tai usein. (Utriainen ym. 2010.)

Hyvéan ja kukoistavan tyopaikan erityisid vahvuuksia on, ettd siell& ei huonoinakaan aikoina
luovuta tyopaikan hyvista ja tyontekijoitd tukevista ja innostavista kaytanndista.
Muutostilanteissa nimenomaan yllapidetddn hyvinvointia sdilyttavia rakenteita ja kaytantgja.
Nama yllapitdvat jatkuvuuden kokemusta, yhteisOllisyyttd ja mielekkyyttd silloin, kun

muutokset muutoin voivat niitd vahentaa. (Hakanen 2009.)

Tyoyhteison hyvinvoinnin  tutkimus on niin  kansallisesti kuin kansainvalisestikin
laajenemassa. Utriaisen ja kumppaneiden (2011) mukaan tutkimus yleisesti ottaen
Suomessakin on laajentunut perinteisten fyysisten olosuhteiden ja terveysriskien, seké
terveysvaarojen tutkimisesta henkisen kuormittuneisuuden, tydyhteisén sosiaalisen
toimivuuden, tydympériston tuottavuuden, yksilon jaksamisen ja selviytymisen tutkimiseen.
Mielenkiinnon kohteena on yhd enemman my®ds tydn sujuminen, tydssé onnistuminen ja tyon

mielekkyyden nakdkulma tutkimukseen (Utriainen ym. 2011).

2.2.2 Tybhyvinvointi sairaanhoitajille suunnatussa tutkimuksessa

Sairaanhoitajien tydhyvinvointi on ollut niin  kansallisen kuin kansainvélisenkin
mielenkiinnon kohteena useissa tyohyvinvointitutkimuksissa (Utriainen ym. 2007, Utriainen
& Kyngas 2008, Peters ym. 2009, Utriainen ym. 2010, Nabe-Nielsen 2011, Utriainen ym.
2011). Ikaantyneiden sairaanhoitajien tydhyvinvointitutkimuksessa todetaan, ettd tarkastelun
nékokulmana useissa aikaisemmissa tutkimuksissa on ollut ty6hyvinvoinnin puuttuminen.

Tyohyvinvointi ndhddan kokonaisvaltaisena prosessina ihmisen elaméssd, jossa tyo ja koti



muodostavat toisiinsa kytkeytyvan erottamattoman kokonaisuuden. Hyvinvointi rakentuu
naiden valisen tasapainon sekd vastavoimaisuuden myoté. (Utriainen ym. 2007.)

Sairaanhoitajien tydhyvinvoinnin ndhdaan tutkimusten mukaan kytkeytyvan neljaan teemaan
joita ovat kohdesidonnaisuus, eettinen nédkdkulma, yhteisollisyys ja tyohon asennoituminen.
Kohdesidonnaisuudessa korostuu erityisesti tyon kohde eli potilashoidon korkeatasoisuus ja
potilaalle kohdistuva hyvé hoito. Itselle tarkednd pidetylld tyon osa-alueella onnistuminen
antaa sairaanhoitajalle syvallisen tunne- ja motivaatiokokemuksen. Ta&man perusteella
tyohyvinvointi olisikin enemmén tyon seuraus, eikd edellytys. (Utriainen ym. 2011.)
Utriainen  (2011) kumppaneineen osoittaa eettisessd ndkokulmassa aikaisempien
tutkimustulosten pohjalta, ettd eettisen ajattelun ja kdytannoén toiminnan véliset ristiriidat ovat
haitallisia hoitajille. Hoitajan kannalta olisi edullista, ettd h&n saisi tehdd tyonsa hyvin ja
kokea ammattiylpeyttd. YhteisOllisyydessa korostuu toinen toistensa huomioon ottaminen.
Tybhon asennoituminen nousee esille tarkasteltaessa eri-ikdisten  tyontekijoiden
asennoitumista tyohon. Tyo ei ole enda nuorille vélttdmatta yhtd tarkeda kuin vanhemmille
ikaluokille. Hoitoty6ssa tunnistetut nelja sukupolviryhmda on veteraanit (1925-1945), suuret
ikdluokat (1946-1964), sukupolvi X (1965-1980) ja millenaalit (1980-). Tyotyytyvaisyys on
tutkimusten mukaan korkealla etenkin idkkaimmilla hoitajilla ja he ovat myds hyvin

sitoutuneita tyohonsa. (Utriainen ym. 2011.)

Sairaanhoitajille tehdyissa tyohyvinvointitutkimuksissa yhteisollisyys on noussut yhdeksi
tarkedksi osa-alueeksi (Utriainen & Kyngas 2008, Utriainen ym. 2011, Ylitérméanen ym.
2013). Tyoyhteison avoimuudella ja toinen toisiaan kannustavalla ilmapiirilla on katsottu
olevan suotuisia vaikutuksia sairaanhoitajien tyohyvinvointiin (Kanto & Kanste 2008,
Utriainen & Kyngés 2008, Korhonen & Kangsniemi 2009, Homan- Helenius & Aho 2010,
Utriainen ym. 2011). Myods ikaantyvien sairaanhoitajien tydhyvinvointitutkimuksessa
ydinprosessina néhtiin ihmisten valinen vastavuoroisuus. Vastavuoroisuus on kaksijakoinen,
ja se nakyy seka hoitajien keskindisessa suhteessa (hoitajavastavuoroisuus), kuin myos
suhteessa potilaisiin (potilasvastavuoroisuus). Ik&antyvien sairaanhoitajien tyéhyvinvointiin
liittyvassa tutkimuksessa yhteisollisyytta tarkastellaan hoitajavastavuoroisuuden késitteen
alla. Tutkimustulosten mukaan yhteisdllisyydessd korostuu sosiaalisuus ja sosiaalisen
kanssakaymisen merkityksellisyys. Yhteisollisyys nahdaéan hoitajien valisend toimintana jota
voidaan kuvata ihmissuhteiden toimivuutena, yhteistoiminnallisuutena, yhteenkuuluvuutena
ja toinen toistensa arvostamisena, vélittamisend ja luottamuksena. Tyohyvinvointi perustuu

sen mukaan jakamiseen ja toisen ihmisen huomioon ottamiseen. (Utriainen ym. 2007,
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Utriainen 2011.) Hoitajien vélisen vuorovaikutuksen positiivinen merkitys tulee esille myos
Suhosen kumppaneineen tekemassa (2012) tyotyytyvéaisyystutkimuksessa, joka oli suunnattu
ikdantyneiden ihmisten hoitotyontekijoille. Tutkimuksen mukaan hoitaja voi kokea ilon ja

onnistumisen kokemuksia silloin, kun vastavuoroisuus onnistuu (Suhonen ym. 2012).

Sairaanhoitajan ammatti on mitd enimmassd madrin yhteistyon tekemistd eri tahojen ja
muiden ammattiryhmien kesken. Ammatissa viihtymistd edistdd yhteenkuuluvuus,
yhteistydmahdollisuudet ja tyytyvaisyys tyotovereihin. Toimiva kommunikaatio, luottamus ja
kunnioitus, sek& tiedon, arvojen ja vastuun jakaminen vaikuttaa yhteistyohon. Aidon
yhteistyén muodostuminen ei synny hetkessd, vaan siihen tarvitaan myos aikaa. (Y litdrmanen
ym. 2013.) Sairaanhoitajille suunnatussa yhteistyotutkimuksessa tulee esille tydyhteison
toimivuus. Sairaanhoitajat arvioivat yhteistyon hyvaksi kommunikaation osa-alueella, joka
tarkastelee sairaanhoitajien viestintétaitoja, tiedonkulkua sekda kommunikaation avoimuutta ja

oikeellisuutta. (Ylitbrméanen ym. 2013.)

2.3 Yhteisollisyys tydyhteison sosiaalisena padomana

Nykyaika on tuonut tullessaan muutoksia niin yhteisollisyyteen kuin myods yksilollisyyteen.
Markkinoiden ja eldman globalisoituminen, informaatioteknologian kehittyminen ja jatkuvat
uudistukset tydelamasséd ovat muuttaneet yhteiséllisyyden ja yksildllisyyden luonnetta.
Ihmiset joutuvat kayttamaan uusia yksilollisia ja yhteisollisia keinoja, ettd l16ytavat paikkansa

tassd jatkuvasti muotoaan muuttuvassa maailmassa. (Ruuskanen 2002.)

Ihmiselld on luontainen tarve kuulua johonkin yhteisddn. Kuuluminen yhteis66n kasvattaa
henkildiden sosiaalista padomaa, jolla vastaavasti on havaittu olevan hyodyllisia vaikutuksia
henkilon kannalta. (Hyyppa 2011.) Yhteisollisyyttd on Hyypén (2002) mukaan kutsuttu
sosiaaliseksi péadomaksi ensi kerran jo 1900-luvun alussa, jolloin se on kytketty
koulumenestykseen. Yhteisollisyys kasitteen maaritteleminen ei ole kuitenkaan helppoa.
Hyypédn (2002) mielestda ajatukset suuntautuvat taloustieteisiin, kun yhteisollisyydesta
kaytetddn sosiaalisen padoman kasitettd. Se sopii kuitenkin kaytettavaksi myos esimerkiksi

sosiaalitieteissd, sosiaalipsykologiassa ja terveystieteissakin. (Hyyppa 2002.)

Sosiaalinen pddoma on Hyypén (2011) mukaan aineetonta varantoa, joka tuottaa yhteisolle ja
yhteisoon  kuuluville  hyddykkeitd, kuten esimerkiksi terveyttd. Akateemisessa

vaitoskirjassaan Koivumaki (2008) toteaa, ettd sosiaalisella pdadomalla viitataan yleensa
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sosiaalisen toimintaympériston tiettyihin ulottuvuuksiin, kuten sosiaalisiin verkostoihin,
normeihin ja luottamukseen. N&mé& edistdvat verkoston jasenten vélistd sosiaalista
vuorovaikutusta, seka tehostavat yksiloiden tavoitteiden toteutumista ja taloudellista toimintaa
(Koivumaki 2008).

Henkiloston voimavarat ngdhdaan myos kunnan sosiaalisena padomana, joka koostuu ihmisten
sosiaalisista suhteista palveluorganisaatiossa. Yhteistoiminta ja ty6elaman kehittdminen
kunta-alalla (Kunnallinen tyomarkkinalaitos 2005) kirjassa sosiaalisen pddoman nahdaén
vaikuttavan organisaation tuloksellisuuteen. Henkildston hyvinvointi tyoeldmassa liittyy
tdmén mukaan sosiaalisen pddoman muodostumiseen, yllapitdmiseen ja Kerryttdmiseen.
Henkiloston  ty6hyvinvoinnista  huolehtiminen  kiinnittdd  henkiloston  psykologisesti
organisaation toiminta-ajatukseen ja tavoitteisiin. (Kunnallinen tyémarkkinalaitos 2005.)
Vaitostutkimuksen mukaan tyon imu oli selvimmin yhteydessé yhteisollisyyteen. Tyon imu
voi vahvistaa yhteisOllisyyttd, mutta yhteiséllisyys voi my6ds energisoida ja lisatd
tyontekijoiden tyon imua (Koivumaki 2008).

Merja Mékisalo on kirjassaan: Yhdessa onnistumme, opas tydyhteison kehittamiseen (2004)
maaritellyt tyoyhteison yhteisollisyys kasitettd. Yhteisollisyys madritelladn siind viralliseksi
tai epaviralliseksi vuorovaikutukseksi tydyhteisossd, ja kirjan mukaan yhteisollisyyden
syntyminen vaatii, ettd aikaa vietetddn yhdessa. Terveen tydyhteison tunnuspiirteitd on
Mékisalon mukaan muun muassa tydyhteison kyky yhteisdllisyyden jatkuvaan rakentamiseen
ja vahvistamiseen. Yhteisollisyyttd kuvataan yhteen hiileen puhaltamisena, yhteisena

fiiliksena ja yhdessa tekemisen tuntuna. (Makisalo 2004.)

Toimivan tydyhteisdon tunnusmerkeiksi voidaan vastaavasti mainita, ettad sielld tyo sujuu,
vuorovaikutus on avointa, ilmapiiri kannustavaa ja tyontekijat ovat kokeilunhaluisia seké
heilla on olemassa kiinnostus testata uusia asioita. Toimivassa tydyhteisdssa tyontekijat ovat
sitoutuneita, tyotyytyvéisyys on Kkorkealla, poissaolot ja vaihtuvuus on vahdista ja
tyontekijoilla on olemassa yhteinen paamaara. (Multanen ym. 2004, Vahakangas & Noro
2009, Kanste 2011.)

Yhteisollisyyden on nahty olevan yksi merkittava tekija, joka on yhteydessa tyosta lahtemisen
ajatuksiin tutkittaessa hoitohenkilokunnan tydasenteita ja tydhyvinvointia. Sosiaalisen tuen ja
tyon hallinnan merkitys tydyhteisollisend tekijana tulee esille tutkittaessa maaraaikaisten
sairaanhoitajien sitoutumista. Tyodyhteison ja esimiehen tuki korostuu myos siing, kuinka

tyontekija ndkee mahdollisuudet kehittdd omaa ty6taan. (Kanto & Kanste 2008, Kanste 2011.)
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Esimiehella on merkittavd rooli tydyhteison ilmapiiriin sekd siihen, miten tyQyhteiso
suhtautuu  muutokseen. Kansteen (2011) tutkimuksen mukaan aktiivinen ja
tulevaisuusorientoitunut muutosjohtajuus voi luoda tydyhteisdon terveyttd, hyvinvointia ja
luovuutta tukevan tydympariston. Siell4 kannustetaan henkildstda oman tyon kehittdmiseen ja
nakemaddn tyo haasteellisena. Téllaisen tyOpaikkakulttuurin piirteitd ovat arvostaminen,
kannustaminen, oikeudenmukainen kohtelu ja yhtendiset toimintatavat. Esimiehen oma
sitoutuminen yhteisollisiin arvoihin ja toimintatapoihin vaikuttaa siihen jaavatko ne elaméén

tyoyhteisdssa vai kuolevat pois. (Kanste 2011.)
2.4 Tyobaika-autonomia henkildston osallistumisen muotona

Hintsala (2005) on méaritellyt akateemisessa véitOskirjassaan autonomian-kasitettd useiden
eri ladhteiden avulla.  Hintsalan (2005) mukaan etymologiset sanakirjat maarittelevét
autonomian kasitteen muun muassa —omien lakien mukaan eldvand " tai vapautena kayttaa
omia lakejaan. Autonomia on kuitenkin enemmén kuin itsemé&ardaminen (Ballou 1998,
Hintsala 2005) ja sitd on maéaritelty myos sisdiseksi itsendisyydeksi (Sinivaara & Achan
2008). Balloun (1998) mukaan autonomia késite on johdettu Kreikan sanoista “autonomos' tai

auto (self) ja nomos (law).

Autonomia-kaésitettd kdytetddn hoitotieteessd monissa eri merkityksissa, mutta yleisimmin se
késitetddn madrdysvaltana, valtana, voimana, ammatillisuutena ja itsendisyytend (Ballou
1998). Autonomiseen toimintaan liittyy myds vastuu (Ballou 1998, Sinivaara 2004).
Sairaanhoitajan autonomiaa on usein tarkasteltu mahdollisuutena omaan paatoksentekoon ja
itsensé johtamiseen. Se pitéé sisalladn myos vaikutusvaltaa ja mahdollisuuden tehda omia
valintoja. (Virtanen ym. 2012.) Kansainvalisen tutkimuksen mukaan autonomialla on

merkittédva yhteys hoitajien tyotyytyvaisyyteen (Finn 2011).

2.4.1 Tyo6aika-autonomia joustavan tyovuorosuunnittelun mahdollistajana

Kansainvélisessa tutkimuskirjallisuudessa tydaika-autonomiaa kuvataan sanoilla self-
scheduling joka vapaasti suomennettuna tarkoittaa itsesuunnittelua. Kansainvalisissa
tutkimuksissa on tarkasteltu lisaksi joustavaa tydaikasuunnittelua (flexibility working-hours)
ja tybaikojen uudenlaista jarjestelyd, sekd nédiden vaikutusta terveyteen (Costa ym. 20086,
Nabe-Nielsen ym. 2011). Autonomisen tyovuorosuunnittelun kayttddnottoprosessista on
laadittu jonkin verran myds kansainvalisia ja kansallisia suosituksia (Teahan 1998, Sinivaara
& Aschan 2008, Russell ym. 2012).
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Tassa tutkielmassa kdytetddn Suomessa enemman tunnettua késitettd tydaika-autonomia seka
vapaa tyévuorosuunnittelu. Tydaika-autonomia on otettu kansainvélisesti laajemmin k&yttoon
1990-luvulla (Teahan 1998), mutta Bailyn ja kumppaneiden (2007) mukaan ensimmadinen
dokumentoitu merkint& vapaasta tydvuorosuunnittelusta olisi jo vuodelta 1963 Lontoolaisesta
sairaalasta. Joustavaa ja autonomista tyévuorosuunnittelua on perusteltu muun muassa silla,
ettd se on yhteydessa hoitohenkilokunnan sitoutumiseen tyoyhteisoon (Kanste & Kanto 2008,
Russell ym. 2012), tuottavuuteen ja organisaation tulokseen (Teahan 1998, Russell ym. 2012).
Laaja kansainvélinen tutkimus myds osoitti, ettd joustavilla tydajoilla on erittdin suuri

merkitys tyohyvinvointiin (Costa ym. 2006).

Suomessa tydaika-autonomia madritellddn vapaana tyovuorosuunnitteluna (Tyo6terveyslaitos
2013). Se mahdollistaa ottamaan huomioon tyontekijan yksilolliset tarpeet huomioiden
kuitenkin my6s koko tydyhteison toimivuus. Tyontekijd suunnittelee omat tyovuoronsa
yhteistyossd muiden tyontekijoiden kanssa. Tyoyhteisossd on kéytdssa yhteisesti sovitut
pelisddnndt ja yleiset reunaehdot, kuten esimerkiksi tyoehtosopimukset, tydaikalaki,
paikalliset sopimukset ja organisaation toiminta. (Sinivaara 2004, Sinivaara & Achan 2008,
Tyoterveyslaitos 2012). Tyoterveyslaitos pyrkii myds omalla tutkimusty6llaan kiinnittamaan
yhd enemman huomiota tyontekijoiden tyohyvinvointiin kehittdmalla erilaisia tybaika
kéaytantoja. Tyoterveyslaitos on kehittdmishankkeen avulla laatinut Innovatiiviset ty6ajat

hoitoalalle oppaan tyévuorosuunnittelun tueksi.( Tyoterveyslaitos 2013).

Ty0Oaika-autonomia on Suomen sairaaloissa ja hoitokodeissa otettu kayttoon useimmiten
erilaisten kehittdmishankkeiden avulla. Vuonna 2001 tybaika-autonomiakokeilu alkoi
HYKS:n  (Helsingin  seudun  vyliopistollinen  keskussairaala)  Jorvin  sairaalan
fysioterapiaosastolla, missa fysioterapeutit suunnittelivat omat tydaikansa tydnantajan
antamien rajojen puitteissa. Myohemmin hanke laajeni koskemaan myods kolmivuorotyota.
(Sinivaara & Aschan 2008.) Nykyisin vapaata tyévuorosuunnittelua kaytetddn Suomessakin

laajasti eri sairaaloissa ja hoitolaitoksissa.

2.4.2 Tyo6aika-autonomian merkitys henkildston tyohyvinvoinille

Tyodaika-autonomia mahdollistaa tydntekijan henkilékohtaiset tarpeet tydvuorosuunnittelussa,
ja tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on siten mahdollista. Talla nahdaéan tulevaisuudessa
olevan yha suurempi merkitys myos uusien tyontekijoiden rekrytoinnissa. Tutkimukset

osoittavat, ettd nuoremmille tyontekijoille tyon lisaksi merkityksellisti on tyon ja vapaa-ajan
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yhteensovittaminen sek& harrastuksiin osallistuminen. He my0s odottavat tyonantajalta
edeltgjiddn enemman sitd, ettd heidan tarpeisiin vastataan. (Utriainen, Ala-Mursula,
Vironkannas 2011.)

Ty0Oaika-autonomian avulla tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa omiin tyévuoroihin ja se
siten lisd&d tyon hallintaa. Tyon hallinnalla ndhdaén vastaavasti olevan yhteys
tydhyvinvointiin. (Sinivaara & Achan 2008, Hakola & Kallioméki-Levanto 2010.)
Mahdollisuus vaikuttaa oman tyon siséltoon ja tydolosuhteisiin kuvastaa tyon hallintaa. Tyon
hallinnan yksi osa-alue on tydajan hallinta. Tyontekijalla on mahdollisuus eri elaménkaaren
vaiheissa tehdd sellaista ty0aikaa, mik& h&nelle kulloinkin parhaiten sopii. (Sinivaara &
Achan 2008.)

Tyohyvinvoinnin kehittdminen, tydntekijoiden huomioiminen péétoksenteossa ja oman tyon
hallinta tulevat olemaan Kilpailuvaltteja, kun Kilpaillaan tulevaisuudessa osaavasta
henkilokunnasta. Tyon ja perhe-eldamén yhteen sovittaminen koetaan myods merkityksellisend.
(Utriainen & Kyngas 2008.) Tydn ja perheen yhteensovittaminen tulee esille my6s stressiin
liittyvissa tutkimuksissa, joissa tyostd perheeseen suuntautuva ristiriita on ollut vahvimmin

yhteydessé tyduupumukseen ja tyostressiin (Hakanen 2004).

Tutkimuksissa, missd on tutkittu hoitajien alan jattdmisaikeita, samat tyotd ja perhe-elamaa
koskettavat asiat ovat tulleet esille (Zeytinoglu ym. 2006, Flinkman ym. 2008). Vuorotyota
tekeville hoitajille suunnatussa tyohyvinvointitutkimuksessa nousee esille autonomian ja

sosiaalisen tuen merkitys (Peters ym. 2009).

Kansainvélisten tutkimusten mukaan tyontekijoiden sairauspoissaolojen vahentymiseen
tyaika-autonomialla ei valttamatta ole kuitenkaan vaikutusta (Baily ym. 2007), ja selkeda
nayttoéd ikaantyneiden hoitajien terveyteen ei myoskaan loydetty heille suunnatussa
interventio tutkimuksessa (Nabe-Nielssen ym. 2011). Kansallisia vastaavia tutkimuksia

tutkimushaussa ei 16ytynyt.

2.5 Yhteenvetoa tutkimuksen lahtokohdista

Tutkimustietoa tybaika-autonomian merkityksestd hoitohenkilékunnan tyoéhyvinvointiin ja
yhteisdllisyyteen on olemassa vield vahdn niin kansallisesti kuin kansainvélisestikin.
Kansainvélinen tutkimus on painottunut pitkalti terveystutkimukseen, missd on tutkittu

tydaikojen merkitystd esimerkiksi unettomuuteen ja sydansairauksiin. Kansallisissa ja
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kansainvélisissa tutkimuksissa on noussut esille tyon ja perhe-eldmén yhteensovittaminen,

seka tyoyhteiso ja sosiaalisten suhteiden toimivuus.

Tybhyvinvoinnin tutkimus on aikaisemmin ollut pitkalti tyopahoinvoinnin tutkimusta.
Ty0Oaika-autonomia voidaan ndhdéd tyohyvinvoinnin kannalta positiivisena ulottuvuutena,
jonka avulla tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa niin omaan, kuin myo6s tydyhteison
hyvinvointiin. Autonomian on hoitoty6ssa yleensékin todettu lisdavén tyon hallinnan tunnetta,
joka vastaavasti vaikuttaa tyontekijan jaksamiseen, ja siihen kuinka han kokee tyonsa.

Etenkin kansallisten tutkimusten mukaan tyohyvinvoinnin yksi merkittdvd tekija on
yhteisOllisyys. Avoin ja tukea antava tydyhteison ilmapiiri korostuu useissa tyohyvinvoinnin
tutkimuksissa. Ty6aika-autonomian toteutuminen vaatii tyoyhteisolta yhteisollistd toimintaa,

jossa korostuu toisen huomioon ottaminen ja kunnioittaminen.

Ty0Oaika-autonomia on Suomessa vielda suhteellisen nuori tydvuorosuunnittelun muoto.
Useimmissa tydoyhteisdissa se on otettu kayttoon vasta viime vuosina ja tutkittua tietoa sen
vaikutuksista hoitohenkilokunnan tyéhyvinvointiin sekd tydyhteison yhteisollisyyteen on
olemassa hyvin véhan. Alla olevalla kuviolla (kuvio 2) halutaan selventad tdman tutkimuksen

teoreettista lahtokohtaa ja esiin tulevia keskeisia kasitteita.

Hoitotyontekija Tyo6hyvinvointi

Merkitys

Tyoaika-

] Yhteisollisyys
autonomia

Kuvio 2. Teoreettinen lahtokohta ja keskeiset kasitteet.
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3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSTEHTAVAT

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kuvata hoitohenkilokunnan kokemuksia tyoaika-
autonomian toteutumisesta, seka siihen liittyvista edistavistd ja estdvista tekijoista.
Tavoitteena on lisdksi saada uutta tietoa siitd, kuinka hoitotyontekijat kokevat tyoaika-
autonomian merkityksen tyohyvinvointiin ja yhteisollisyyteen. Tutkimuksesta saatua tietoa
voidaan hyodyntédd tyoyhteisdjen kehittdmistyossd ja tyoaika-autonomian kayttéonoton

suunnittelussa.
Tutkimustehtévét
1. Miten ty6aika-autonomia on toteutettu tydyhteisossa?

2. Mitka tydyhteisosta johtuvat tekijat edistavat tai estavat tydaika-autonomian toteutumisen

tyoyhteisdssa?

3. Miten tybhyvinvointi ja yhteisollisyys ilmenevét tydaika-autonomiaa toteuttavissa
tyoyhteisdissa?
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4 AINEISTO JA MENETELMAT

Tutkimuksella haluttiin - kuvata hoitotyontekijoiden kokemuksia tydaika-autonomian
toteuttamisesta tyoyhteisossa ja sen merkityksestd tyontekijoiden tydhyvinvointiin ja
yhteisollisyyteen. Laadullinen tutkimusmenetelm& on perusteltu, koska kyseisestd aiheesta on
talla hetkelld olemassa véahan tieteellistd tutkimusta. Tutkimuksella halutaan saada myds uusi
nakokulma aiheeseen (Kankkunen & Vehvildinen- Julkunen 2010).

4.1 Kohderyhma

Tutkimukseen valittiin kolme organisaatiota, missd ennalta tiedettiin olevan tyQaika-
autonomia kaytossa. Organisaatiot olivat erikoissairaanhoitoon, perusterveydenhuoltoon ja
perusturvaan kuuluvia. Tarkemmat tiedot tydaika-autonomian kaytdsta organisaatiossa saatiin
hoitotyostd vastaavilta viranhaltijoilta. Kriteerind tutkimukseen valituille tydyksikoille oli,
etta tydaika-autonomia oli ollut k&ytdsséa véhintaan puoli vuotta.

Tutkimusluvat haettiin organisaatioiden kaytdnnén mukaan johtavilta viranhaltijoilta joko
heiddn omalla tutkimuslupahakemuksella tai vapaamuotoisella hakemuksella. Tutkimuksen
tekijd otti yhteyttd organisaatioiden tutkimuslupien myoéntdjadn sahkopostitse ja lahetti
tutkimuslupahakemuksen yhteydesséd tutkimussuunnitelman. Tutkimuslupa my6nnettiin

kaikista kolmesta organisaatiosta.

Tutkimukseen osallistui kahden eri organisaation seitsemasta eri tydyhteisostd sairaanhoitajia
(n=5) ja perus- / lahihoitajia (n=7). Otanta perustui harkinnanvaraiseen otantaan, jossa
osastonhoitaja tai vastaava esimies suositteli tutkimushaastatteluun tiedonantajiksi henkiloita,
joilla hénen mielestddn oli eniten annettavaa tutkimukselle. Harkinnanvaraisen otannan
tarkoituksena oli, ettd saatu tieto on kattavaa ja monipuolista. Kylman & Juvakan (2007)
mukaan tdma menettely on tarkoituksenmukaista, kun halutaan saada osallistuja, joka
parhaiten tietda tutkittavasta ilmidstd. Yhdestad organisaatiosta ei saatu osallistujia ollenkaan
kahdesta yhteydenotosta huolimatta. Yksitoista haastatteluun osallistuneista tyéskenteli hoiva-
tai hoito-osastolla ja yhden haastateltavan sen hetkinen tydyksikko oli kotihoidossa. Kaikki

haastateltavat tekivét joko kaksi- tai kolmivuorotyota.
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4.2 Teemahaastattelu tassa tutkimuksessa

Aineisto keréttiin teemahaastatteluina huhtikuun 2013 aikana. Teemahaastattelussa korostuvat
haastateltavien asioille antamat tulkinnat ja merkitykset (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen
2010) ja se on strukturoitua haastattelua véaljempi tapa haastatella (Kylméa & Juvakka 2007).
Haastattelun etuna juuri pidetdan, ettd siind voidaan s&adelld aineiston keruuta joustavasti
(Hirsijarvi ym. 2007). Haastattelu tapahtui yksil6haastatteluna ja ajallisesti kesti puolesta
tunnista tuntiin. Keskimadrédinen haastattelun kestoaika oli neljdkymmentaviisi minuuttia.
Haastateltavat saivat osallistua siihen tybaikana, ja haastattelua varten oli varattuna
rauhallinen tila, missa ei ollut ulkopuolisia hairidtekijoita.

Teemahaastattelu sisdlsi viisi teemaa (Liite 2) tarkentavine lisakysymyksineen. Teemat oli
madritelty tutkimuskysymyksistd lahtoisin ja haastatteluja ohjasi tutkimuksen tarkoitus.
Teemat olivat erilliselld paperilla, joka annettiin haastateltavalle. Lisakysymykset olivat
ainoastaan haastattelijalla ja niiden avulla ohjattiin haastattelun kulkua. Haastattelijoita
pyydettiin ensin kuvaamaan tydyhteison tybaika-aika kaytant6ja ja mahdollisia kayttéon
ottoon liittyvia tekijoitd. Lisdksi haastateltavat kuvasivat edistévid ja estdvia tekijoitd, jotka
heiddn mielestddn vaikuttavat tybaika-autonomian kayttoonottoon ja toteuttamiseen
tyoyhteisdssa. Lopuksi heitd pyydettiin kuvaamaan kuinka he kokevat tydaika-autonomian
merkityksen tyohyvinvointiin  ja yhteisollisyyteen. Lisédkysymysten ja tarkentavien
kysymysten avulla pyrittiin saamaan mahdollisimman kokonaisvaltainen kuva tutkittavasta
ilmidsta. Teemahaastattelun runko ja sen looginen eteneminen testattiin ennen varsinaisia
tutkimushaastatteluja koehaastattelulla, johon osallistui sairaanhoitaja tydyhteisostd, joka ei
osallistunut tutkimukseen. Koehaastattelulla haluttiin testata myds tekniikan toimivuutta ja
ajankédyttod. Huolellinen suunnittelu haastattelun etenemiseksi nahda tarpeellisena
tutkimuskirjallisuudessa, koska tavoitteena on saada mahdollisimman monipuolisia ja
varikkaita kuvauksia tutkittavasta ilmiosta (Burns & Grove 2001, Kylma & Juvakka 2007)
kuitenkin siten, ettd pidattaydytdaan etsimddn vastauksia tutkimuksen ongelmanasettelun ja

tutkimustehtdvien mukaisesti (Kankkunen & Vehvildinen- Julkunen 2010).

Haastattelut etenivédt suunnitelman mukaan ja haastateltavat kertoivat hyvin innostuneesti
tutkittavasta aiheesta. Haastattelutilanteesta pyrittiin luomaan mahdollisimman rento ja

luottamuksellinen (Kylma & Juvakka 2007). Teemoittain kdyty haastattelu toi aiheeseen
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selkeyttd ja aihealueita tarvittaessa laajennettiin tarkentavilla lisakysymyksilla. Teemojen
lahettdminen haastateltaville ennen haastattelua olisi voinut tuoda informaatioon lisdarvoa,
mutta sen arveltiin tuovan paineita haastateltaville ja siksi siihen ei paadytty. Haluttiin, ettd
haastateltavat kuvailevat kokemuksiaan mahdollisimman omin sanoin ilman esimerkiksi
ennakkoon hankittua tietoa aiheesta. Haastatteluaineisto tallennettiin tutkijan kannettavan
tietokoneen muistiin siihen saakka, kunnes ne oli litteroitu eli auki kirjoitettu.

4.3 Aineiston analysointi

Tutkija litteroi eli auki Kirjoitti jokaisen haastattelun sanasta sanaan mahdollisimman pian
haastattelujen jalkeen. Litteroitua aineistoa kertyi 60 sivua Times New Roman fontilla
rivivalilla 1,15 ja kirjasinkoolla 12. Keskimé&ardinen haastattelun pituus oli viisi sivua.
Litteroidussa aineistossa ei esiintynyt haastateltavien nimid eikd ammatteja. Aineistot
tallennettiin kahdelle muistitikulle ja tutkija huolehti, ettd ne olivat ainoastaan tutkijan
kéytettdvissa. Litteroitua aineistoa séilytettiin raportin valmistumiseen saakka, jonka jalkeen

ne havitettiin asiallisesti.

Aineisto  analysoitiin  induktiivisella  siséllénanalyysilla.  Siséllonanalyysi  sopi
analyysimenetelméksi, koska ilmid haluttiin selittdd laajasti, mutta tiivistetysti. Koska
aiheesta on olemassa védhan aikaisempaa tietoa, ja olemassa oleva tieto on hajanaista
Kankkunen ja Vehvildinen-Julkusen (2010) mukaan induktiivinen siséllon analyysi on

perusteltu.

Aineistoon tutustumista helpotti, kun tutkija itse litteroi aineiston. Litteroinnin jalkeen
aineistoon tutustuttiin lukemalla se useita kertoja. Analyysiyksikoksi valittiin yksittdinen
lause tai ajatuksellinen kokonaisuus, joka koostui yhdestd tai useammasta lauseesta. Lauseet
tai ajatukselliset kokonaisuudet poimittiin aineistosta ja merkittiin tekstin lihavoinnilla.
Lihavoidut lauseet tai ajatuskokonaisuudet, jotka oli valittu analyysiyksikdiksi, siirrettiin
uuteen tekstitiedostoon. Analyysiyksikét ryhmiteltiin samaa aihetta sisaltaviin ryhmiin.
Ryhmittelyd ohjasi tutkimuskysymykset. Ryhmittelyn jdlkeen alkuperdisilmauksista
muodostettiin pelkistettyja ilmauksia. Pelkistamisessa tiivistetddn aineistoa siten, ettd niiden
olennainen sisaltd séilyy (Kylméd & Juvakka 2007). Pelkistetyt ilmaukset siirrettiin uuteen
tekstitiedostoon taulukointia varten. Saman siséltoisia pelkistettyja ilmauksia yhdistettiin
samaan alakategoriaan, joille annettiin sen sisdltda kuvaava nimi. Alakategorioita muodostui
yhteensd neljdkymmentaviisi. Alakategorioista muodostettiin edelleen ylékategorioita, joita

muodostui kuusitoista. Analyysi eteni pelkistdmisen, ryhmittelyn ja abstrahoinnin kautta
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loogisesti ja tutkimuskysymyksiin saatiin vastauksia. Tutkimuskirjallisuudessa varoitellaan,
ettd abstrahointi vaiheessa voidaan pyrkié lilan nopeasti ja voimakkaasti nostamaan aineiston
abstrahointitasoa (Kylm& & Juvakka 2007), mutta t&ssd tutkimuksessa ongelmaa ei
tunnistettu.  Pelkistetyistd ilmauksista, alakategorioista ja ylékategorioista muodostettiin
taulukoita, jotka antavat vastauksia tutkimuskysymyksiin (Liite 3). Haastatteluun
osallistuneiden hoitotyontekijoiden alkuperdisilmauksia, joita on kaytetty autenttisina
lainauksina raportissa, on muutettu yleiskielelle. Raportissa kdytetdan lisaksi osastonhoitajasta
tai vastaavasta hoitajasta nimitystd esimies ja tyoyksikkod, kuten esimerkiksi vuodeosastoa
kuvataan  yhtendisesti  tyoyhteisond. Menettelylld halutaan turvata haastatteluun

osallistuneiden nimettomyys.
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5 TULOKSET

5.1 Vastaajien taustatiedot

Taustatiedot kerattiin erillisella taustatietolomakkeella (Liite 4). Kaikki tutkimukseen
osallistuneet  olivat naisia  (n=12). Nuorin  haastatteluun  osallistuneista  oli
kolmekymmentakaksi vuotta ja vanhin kuusikymmentd vuotta ja keski-ikd oli
neljdkymmentaneljd vuotta. Tyokokemusta oli keskima&rin kuusitoista vuotta ja
koulutustausta oli joko lukio/ ammattioppilaitos tai ammattikorkeakoulu / opisto. Tydaika-
autonomia oli ollut tydyhteisossa kéytdssa puolesta vuodesta yli kahteen vuoteen.
Haastatteluun osallistuneet tyoskentelivdt perusturvan tai perusterveydenhuollon alueella
hoiva- tai hoitolaitoksissa tehden joko kaksi- tai kolmivuorotyotd. Yhdessa tutkimukseen
osallistuneessa yksikossa tehtiin erikoissairaanhoitotasoista hoitotyota perusterveydenhuollon

alaisena.
5.2 Ty6aika-autonomian toteutuminen tyoyhteisossa

Ty0Oaika-autonomian toteutumisessa nousee esille nelja paakategoriaa, jotka ovat yhteydessa
autonomisen tydvuorosuunnittelun kayttdonottoon ja sen toteuttamiseen tyoyhteisdssa.
Padkategoriat ovat tyOyhteis0 aktiivisena Kkehittdjand, yksilollinen ja yhteisdllinen
tyovuorosuunnittelu, tydyhteisbn muutoksen vaikutus tydvuorosuunnitteluprosessiin  ja
esimiehen antama tuki tydvuorosuunnittelussa. Tyoaika-autonomian toteuttamisessa oli
selkeitd eroja tydyhteisdjen Vélilla johtuen esimerkiksi ajasta, kuinka kauan tybaika-
autonomiaa oli toteutettu. Pisimmillaan tydaika-autonomia oli ollut kaytossé yli viisi vuotta ja
Ilyhyin aika oli alle vuoden. Muutoksen toteuttaminen tydvuorosuunnitteluprosessissa on

hidasta ja vasta vuosien kuluessa koko tydyhteiso pystyi hahmottamaan kokonaisuuden.
5.2.1 Tyoyhteiso aktiivisena kehittajana

Haastatteluissa ilmeni, ettd useimmissa tutkimukseen osallistuneiden tyoyhteisdissa tydaika-
autonomia oli alkanut jonkin tyontekijan aloitteesta. Aloitteen tekijana oli harvemmin
esimies, mutta esimerkiksi tydvuorolistojen laadinnasta vastaava sairaanhoitaja oli tuonut
kehittdmisidean tyoyhteisoén. Tyontekija, jolla oli aikaisempaa kokemusta tyOaika-
autonomiasta, halusi tuoda tydvuorosuunnittelukaytdnnén myos uuteen tyopaikkaan.
Tyovuorosuunnitteluun liittyva tyytymattomyys oli myds joissakin tydyhteisoissad ollut

aktivoiva tekijd uudelle tydvuorosuunnittelutavalle. Haastateltavat pitivat tarkednd, etté
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toimintaa kehitetdén ja tyoyhteisoon tuodaan uusia toimintatapoja ja kdytdntoja. ~“Olin itse
sitd jarjestaméssa, kun siirryin toisesta tyOyhteisostd, missd tydaika-autonomia oli
kaytossa,... " “"...tehk&4 tyOdvuorot itse jokainen, ettd kun oli niin paljon narinaa, kun toiset

rr s

teki valmiiksi.” ““se on hirmu tarked asia, etta sielld on ensinnakin sellaisia ihmisia, jotka

tuovat naitd uusia asioita sinne.”

Haastateltavien kokemuksista ilmeni, ettd tydaika-autonomiaan suhtautuminen oli vaihdellut
jokaisessa tyoyhteisossa alkuvaiheen innostuksesta tiukkaan vastustamiseen. Useimmissa
tyOyhteisoissa tyontekijat alkuvaiheessa jakautuivat joko innostuneisiin tai vastustajiin.
Joissakin tyoyhteisOissé oli olemassa selkeitd ryhméjakoja puolesta tai vastaan ja esimerkiksi
vastustuslistoja  koottiin.  Yksi  haastatteluun  osallistuneista  kertoi  tunteneensa
osaamattomuutta tydvuorosuunnitteluun liittyen, ja sen vuoksi vastustaneensa uutta kaytantoa.
""...sellaisessa ryhmassd, joka oli innostunut, ja se toinen ryhma oli sitten sellainen, joka
vastusti.”” ""...ensiksi sanottiin ihan suoraan, ettd meilla ei ainakaan tule onnistumaan

sellainen.”

Haastatteluihin osallistuneista suurin osa oli kokenut autonomisen tydvuorosuunnittelun
positiivisena, jota kuvattiin sanoilla mukava ja mielenkiintoinen. Osa haastatelluista kertoi
kokeneensa alkuun sen my6s haasteellisena, ja haastateltavien mukaan vaikeinta oli alussa
muiden tyontekijoiden huomioon ottaminen. Valmiiksi suunniteltu tydvuorolista oli koettu
helpoksi, ja siitd oli toisaalta vaikea luopua. Innostuneisuuteen tai vastustamiseen esimerkiksi
ikda ei ollut suoraan yhteydessa, vaan molemmissa ryhmissa oli sekda nuorempia etta
vanhempia tyontekijoitd. Myoskéaéan tydyhteisén koolla ei ollut merkitystd, vaan seka suurissa
ja pienissd tyOyhteisoissd oli ollut sekd innostuneisuutta ettd vastustamista. ""...hirmu
positiivinen juttu.”” “"Minusta se on ihan mukava sitten suunnitella...”” “"Olihan se alussa
haastavaa, minusta ainakin rotutella siihen.... kun piti ottaa huomioon ndaméa muutkin

tyontekijat, ettéa mité kukin haluaa tehda, niin etté ei ole ihan kaikki samassa vuorossa.””

Haastateltavien mukaan tyoaika-autonomian kéayttéonottovaiheessa ohjauksen ja koulutuksen
merkitys erityisesti korostui. Heiddn mukaansa ohjausta tarvitaan kéyttoonottovaiheessa
pidemmaén aikaa, ja sité pitaa tulla usein esimerkiksi tydyhteison palavereissa. Tydyhteisdissa,
missa oli laadittu tarkemmat suunnitelmat kayttoonottovaiheeseen, ohjauksen méaara koettiin
yleisesti riittdvaksi. Ohjauksen maaraan vaikutti erityisesti, jos tydyhteisossa oli olemassa

henkilot, jotka vastasivat ohjauksen antamisesta ja tyoaika-autonomian kayttéonotosta.
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"...tieto, ja tietoa pitdd antaa paljo ja usein, ja samoja asioita on kaytava lapi.”” ““Ohjausta

on saatu mité on tarvittu ja tdssahan tarvitaan sité ohjausta ylipaataan”.

Ohjauksen puute nakyi tydvuorolistojen suunnittelussa, silla tyoyhteison toimivuutta ei osattu
omassa tyovuorosuunnittelussa huomioida. Osa haastatelluista koki sen suurena puutteena ja
autonomisen  tyovuorosuunnittelun  toteuttaminen  tyOyhteisossa  toteutui  huonosti.
Kokonaisuuden hahmottaminen ja tydyhteison toimivuuden huomioiminen kehittyi mité
pidempéén tydaika-autonomia oli ollut tyoyhteisossé kaytossd. ... me ei ole taalla saatu
tarpeeksi sité koulutusta, tai mik& siind on, mutta me ei osata vield suunnitella niin hyvid
listoja, etta ne olisi toimivia.”” “’...katottas viel& tarkemmin, etta esimerkiksi sellainen asia,

etté joskus saattaa olla, ettd kaikki on sairaanhoitajia iltavuorossa

Haastateltavien mukaan tyoaika-autonomian kayttoonottovaiheessa ohjausta ja koulutusta oli
tyoyhteisodissa kaynyt antamassa ulkopuolinen henkild, mutta osassa tiedon hankkiminen oli
jaédnyt tyontekijoiden itsensd tehtavéksi. Tyovuorolistojen laadinnasta vastanneet
sairaanhoitajat olivat esimerkiksi hallinnollisen koulutuksen yhteydessa kiinnostuneet
tyOaika-autonomiasta ja etsineet tietoa kaytannoistd. Etenkin kayttdonottovaiheen mentya
ohitse, ohjausta esimerkiksi aitiyslomalta palaavalle tai uudelle tydntekijalle antoi yleensé
toinen tyontekijd. Kokemusten mukaan esimies osallistui hyvin harvoin ohjaamiseen. ""...me
sita tietoa etsittiin, eihdn me mitddn koulutusta silloin saatu.”” "’...ty0kavereilta sai sitten
hyvan opastuksen ja neuvomisen siihen.”” “’... sain ohjeistusta siita, ettd tavallaan miten me
ruvetaan siitd ensin tekemaan, mutta se oli ihan tyokavereilta saatu ohjeistus, etta ei

esimerkiksi esimies minua siihen millaéan tavalla ohjannut.”

5.2.2 Tydyhteison pelisdéannot tydaika-autonomian toteuttamisessa

Haastateltavien kokemusten mukaan pelisdantdjen laatiminen tydvuorosuunnittelun tueksi on
erityisen  tarkedd.  Pelisdantdéjen avulla  haluttiin  turvata tasapuolisuuden ja
oikeudenmukaisuuden toteutuminen tydvuorosuunnittelussa, ja sen vuoksi yhdessa
suunnittelemista pidettiin tarkeana. Pelisdantdjen laatiminen tapahtui yhdesséd keskustelemalla
esimerkiksi yhteisissd palavereissa. Pelisdanndiksi nimettiin esimerkiksi yodvuorojen ja
viikonloppuvapaiden maara tydvuorolistassaan, suunnittelujarjestys, poikkeavien vuorojen
maard ja ehdottomien vapaiden merkitseminen. Jos pelisdantdjen laatiminen oli jaanyt
keskenerdiseksi, se nakyi myds niiden noudattamisessa. Pelisdantdjen liséksi tyoyhteisdissa

tiedostettiin yleiset reunaehdot, jotka vaikuttivat tyévuorosuunnitteluun. Hoitohenkilokunnan
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nime&mid reunaehtoja olivat muun muassa tyoaika-laki ja paikalliset sopimukset. ...saannot
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pitaisi sopia silla tavalla, ettd me oltaisiin kaikki siina lasna. on joitakin asioita, jotka
kaipaavat viela yhteistd suunnittelua, ja on muutamia henkil6ita, jotka eivat ole sita
sisaistanyt, ja haluavat tehdd vain ne omat vuoronsa ihan tietyistd syistd ja eivat ota

huomioon muita.””

Useimmissa haastatteluissa nostettiin esille pelisddnt6jen noudattaminen ja noudattamatta
jattaminen. Pelisadntdja noudatettiin parhaiten, jos tydyhteisossa oli olemassa henkildt, jotka
valvoivat niiden noudattamista. Haastateltavien kokemusten mukaan lahes joka tydyhteisossa
oli olemassa tyontekijd, joka suunnitteli tyévuorot huomioimatta muita tyontekijoitd tai
tyOyhteison toimivuutta. Yovuorot aiheuttivat myds useimmissa tyoyhteisoissé kiistaa, koska
tarpeet ja tekijat eivdat kohdanneet. Etenkin akuuttia hoitotyttd tekevissd tydyhteisdissa
yovuorojen tekeminen koettiin raskaana, kun taas vastaavasti hoivayksikdissa yovuorojen

tekijoité olisi ollut enemman kuin niité oli tarjolla.

Haastateltavien kokemusten mukaan yhteisten pelisdantdjen tarkistaminen n&htiin
tarpeellisena etenkin henkildstdon kohdistuvissa muutoksissa. Pelisadntdja tarkistettiin ja
tarvittaessa muutettiin vastaamaan tydyhteison sen hetkisia tarpeita tyoyhteisdjen kéytantdjen
mukaan. Tydyhteisdjen aktiivisuus nakyi myos pelisdéntdjen tarkistamisessa. TyOyhteisdissa,
missa tydaika-autonomian kehittdminen oli aktiivista ja missé oli olemassa niin sanotut
vastuuhenkilot, pelisdantdja pyrittiin tarkistamaan vahintdan kerran vuodessa. Pelisaantdjen
tarkistaminen koettiin tarpeelliseksi myds niissa tydyhteisissd, missa tydaika-autonomia oli
ollut pisimpadn kaytossa (yli kaksi vuotta). *"...ja sitten tarkistaa niita yhteisia pelisaantoja,
ja etté pystyttaisiin katsomaan se oma juttu ja sitten vield se kokonaisuus, etté ei vain katsota,
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mika minulle sopii. pyritddn ainakin kerran vuoteen, kaydaan sitd, ja aika paljohan me

puhutaan keskenddn...””

5.2.3 Yhteisollinen ja yksilollinen tydvuorosuunnittelu

Tybaika-autonomian toteuttaminen on yhteisollistd tydvuorosuunnittelua, jossa yksilolliset
tarpeet voidaan huomioida tietyin rajoituksin. Haastateltavien kokemusten mukaan omiin
tyovuoroihin vaikuttaminen nostettiin yhdeksi tarkeimmista asioista tyaika-autonomiassa.
Yksilollisyys tydvuorosuunnittelussa pédési toteutumaan osassa tydyhteisoistd hyvin, ja

haastateltavat kokivat sen hyvénd. Erityisesti aamu- ja iltavuorojen maérd, ja niiden
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vuorottelu yksilolliset tarpeet huomioiden koettiin hyvand. Useimmissa tydyhteisoista oli
kéytossd myos poikkeavia tyovuoroja, kuten esimerkiksi niin sanottu tuplavuoro, joka
tarkoittaa kahden tyovuoron yhdistelmdd. Halutessaan tyontekijda voi tehdd poikkeavia
tyovuoroja erikseen sovitun s&&nnon mukaisesti.”"... itse saa sitten kuitenkin laittaa ne
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yovuorot mihin haluaa laittaa, tai jos on niitd vapaa toiveita.”” ““Koska pystyy ensinnakin
harrastamaan, voi ajatella perhe-elama&, omaa tilannettaan. Meilla on tyontekijoita jotka

tykkaa tehda niin sanottua tuplavuoroa, esimerkiksi aamu- ja iltavuoron.”

Haastatteluissa ilmeni, ettd vapaapédivien suunnitteleminen koettiin tarkednd tyoyhteisoissa,
missd autonominen tyovuorosuunnittelu oli ollut puoli vuotta tai reilun vuoden ké&ytossa.
Toive oman suunnitelman toteutumisesta oli haastateltavien mukaan olemassa. Mité
pidempéan tyodaika-autonomia oli ollut kaytdssd, hyvéksyttiin kuitenkin myods se, ettd
suunnitellut tydvuorot eivat aina toteutuneet. Ymmaérrys osaston toimivuuden huomioimisesta
lisdéntyi tyoyhteisdissd tyOaika-autonomian k&ytdon myotd. Tyodyhteison toimivuudesta
huolehdittaessa pyrittiin kuitenkin Kkiinnittdmain huomiota henkilokunnan riittdvyyteen
potilashoidon turvaamiseksi. Haastateltavien mukaan kaikki eivét kuitenkaan osanneet katsoa
omassa tydvuorosuunnittelussaan toiminnan jatkuvuutta. Toiminnan  jatkuvuuden
puuttuminen ei ollut valttamatta yhteydessa siihen, kuinka kauan tyoaika-autonomia oli ollut
kéytossa tyoyhteisossd. ““Joustavuus, ettd jos on vaikka menoja, niin voi ajatella myés omaa
elamaa eikd vain tyotd, etti jos se toteutuu...”” "~ Minusta se on ihan mukava sitten
suunnitella nuo vapaat tahan, jos ne toteutuu, ainahan ne ei toteudu”. "’...jokaisen
henkilokohtaisista tarpeista ja tietysti osaston tarpeet paallimmaisend, ettd siind on
paallimmaisend ne tietyt raamit, mink& mukaan tehdaén, ja sen jalkeen jokainen saa

oikeastaan miettia, ettd mitenka mina haluan tehda.””

Haastateltavien kokemusten mukaan useimmissa tyoyhteisdissa oli niin sanottu listavastaava,
jonka tehtdvana oli huolehtia tyovuorolistan valmistumisesta méardaikaan mennessa. Osassa
tyOyhteisoista listavastaava vaihtui joka tyovuorolistan suunnittelun yhteydessa, ja joissakin
vastuu henkilona oli aina sama tyontekijé. Jos listavastaavana olivat samat henkil6t jatkuvasti,
he olivat yleensa sairaanhoitajia, jotka osallistuivat muutoinkin tydvuorolistojen laadintaan.
Listavastaavan roolia ei koettu hankalana, vaan enemmankin mielenkiintoisena. Etenkin
perus- /lahihoitajat kokivat, ettd tehtdvassa saa ottaa vastuuta, joka taas toi tyohon lisaa
mielekkyyttd. Haastateltavien mielesta listavastaava voisi ottaa vastuuta enemmaénkin
tyovuorolistan laadinnasta siten, ettd se olisi valmiimpi ennen lopullista yhteenvetoa. ""...me

ollaan listavastaavia aina ja katsotaan, etta sitten se, ettd menee oikein.”” “’...jatkuvuuden
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kannalta se olisi sellainen tehtava, etté olisi jokainen, koska silloin ne nakisi mité siina ihan
oikeasti tarvitsee tehda.”” "’...itse asiassa minun mielesta se oli aika mielenkiintoista katsoa,

etté oli aamuissa ja oli issa tietty maara, ja illoissa tietty maara henkilokuntaa...
5.2.4 Autonominen tydvuorosuunnittelukaytantd tyoyhteison muutostilanteissa

Haastateltavat kokivat, ettd tydyhteisdssa tapahtuvat muutostilanteet heijastuvat myos
autonomiseen tydvuorosuunnitteluun. Haastatteluihin osallistuneissa tyoyksikoissa oli ollut
viimeisten vuosien aikana laajoja organisaatiomuutoksia ja toimintojen yhdistdmisia.
Tyontekijoita oli my6s yhdistelty eri tyoyksikdiden kesken, ja osassa tyodyksikdista
suunnitelmat henkilostoon kohdistuvista muutoksista olivat kesken. Haastatteluissa ilmeni,
ettd uusilla tyontekijoilla ei ollut valttaméatta ollenkaan tietoa tydaika-autonomiasta, ja heidan
kanssaan jouduttiin aloittamaan k&ytannossd alusta. Hoitotyontekijat kokivat muutoksen
haasteellisena aikana tydyhteison kannalta. “"...tydyhteisothan meill& on nyt muuttunut néiden
muutosten vuoksi ihan kokonaan...”” “’...on taas tulossa osaston rakennemuutos, ei tiedd

mité se tuo tullessaan. ~ ""...tuli pari uutta, niin aluksi oli semmoista hakemista... "’

Haastatteluissa ilmeni, ettd asenteiden, arvojen ja eettisyyden pohtiminen muutostilanteessa
autonomisen tyovuorosuunnittelun kannalta oli tarkedd. Asenteiden muutosta haastateltavat
kaipasivat lahinnd tyon ja toisen tyon arvostukseen liittyen. Haastateltavat arvioivat asenteilla
olevan vaikutusta myds toiminnan sujumiseen tyoyhteison nakokulmasta. Asenteiden
muutosta Kkaivattiin myds niissé tydyhteisoissa, missa autonominen tyévuorosuunnittelu oli
ollut pitkaan kaytossa. “"Enemman ajattelen, ettéd se mennee jo sinne asenteen puolelle, ettéa
vaikka kuinka halutaan, ettd meijan osasto toimii...”” "’...muutos ollut, ja arvojen ja

eettisyyden uudelleen etsimista myods naissa tydaika-autonomia asioissa...

Haastateltavien kokemusten mukaan ohjaukseen tulee Kiinnittdd erityista huomiota
tyoyhteisdssa tapahtuvien henkildstomuutoksiin liittyen. Léhes jokaisessa haastatteluun
osallistuneessa tyoyksikdssd uusien tyontekijoiden ohjaaminen Kkoettiin puutteelliseksi.
Haastatteluissa ei tullut esille, ettd oliko tydyhteison perehdyttdminen muutoinkin
puutteellinen vai ainoastaan autonomiseen tyovuorosuunnitteluun liittyen. “’...kun tulee uusia
tyontekijoita, jotka ei ole kouluttautunut siihen, tai eivat katso koko osaston tilannetta, niin ne
saattaa tulla ja vetda ensiksi omat vuorot sinne, ettd eivat kuuntele toisten henkilditten

mielipiteitd.”
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5.2.5 Esimiehen antama tuki autonomisessa tyovuorosuunnittelussa

Haastateltavien kokemuksen mukaan esimiehen rooli tyaika-autonomian toteuttamisessa oli
pitkélti tuen antaminen tyontekijoille tydvuorosuunnitteluun liittyen. Esimies toimi
aktiivisena osallistujana suunnitteluprosessissa. Haastateltavat kokivat merkityksellisend, ettd
esimies osallistuu aktiivisesti koko suunnitteluprosessiin ja seuraa suunnitelman etenemista.
Vaikka autonominen tyévuorosuunnittelu toteutui kohtuullisen hyvinkin, niin haastateltavat
kokivat hyvéana, ettd esimies seuraa ja muistuttelee tyontekijoita tyévuorolistan toimivuuden
huomioimisesta. "’...esimies aina muistuttelee, etta jos iltavuorossa vaikka on liikaa vakea,
tai aamuvuorosta puuttuu.”” ""...esimies muistuttelee, ettd vain ne yot ja toiveet, ja pitéisi
katsoa myds sen oman vuoron tai oman toiveen yli, etté jos sielld on jo tietty vahvuus illassa,

niin ei siihen laita sita iltaa, vaikka itsesta kuinka tekisi mieli.”

Haastateltavien kokemusten mukaan tyoaika-autonomian toteutumisen kannalta nahtiin
merkityksellisend, ettd esimies oli innostunut ja sitoutunut uuden tydvuorosuunnittelun
kéayttoonottoon ja toteuttamiseen. Niissé tyOyhteisdissd, missd tydaika-autonomia oli viety
pisimélle, korostui hoitohenkilokunnan kokemuksissa esimiehen  kiinnostuneisuus.
Haastateltavat arvostivat esimiehen innostuneisuutta ja kokivat sen tuen antamisena. Toisaalta
esimieheltd odotettiin myds paattavaisyyttd autonomista tyovuorosuunnittelua kohtaan
vastustuksesta huolimatta. "’...johtoporras tavallaan, niin kuin esimies ja ndma ovat
sitoutuneita siihen, ja vaikka sitd vastustustakin tulee, ja sitdhén tulee, eivat anna heti sita

periksi...”” “"...esimies oli hyvin innossaan ja han oli kdynyt koulutuksessa... "’

Kokemusten mukaan tydvuorolistan suunnittelussa esimiehen kantaman vastuun merkitys
nousee esille. Esimieheltd odotettiin, ettd han vastaa tydvuorolistan toimivuudesta tydyhteison
kannalta. My6s potilasturvallisuuden huomioiminen jatettiin esimiehen vastuulle, ja hanelle
annettiin mahdollisuus tarvittaessa tehdd muutoksia suunniteltuun listaan. Ty6évuorolistaan
tehtdvat muutokset koettiin hyvaksyttavina, jos taustalla oli potilasturvallisuus ja tydyhteison
toimivuus. ““Sehan pitda korostaa, ettd se vastuu on kuitenkin niin kuin esimiehelld, oli se
kuka tahansa se listantekija...”” “"Esimiehella on oikeus katsoa se kokonaisuus ja osaston

toimivuus.””

Haastateltavat pitivét tarkednd, ettd esimies noudattaisi yhteisesti sovittuja reunaehtoja ja
pelisdantoja, eika menisi tekemaan muutoksia suunnitelmaan ilman keskustelua. Useissa
tyoyhteisoissa oli sovittu, ettd esimerkiksi punaisella merkittyja tai ympyroityja toiveita ei

muutettaisi ilman asianomaisen lupaa. Haastateltavien kokemusten mukaan esimies noudatti
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pelisdantdja hyvin etenkin niissa tyoyhteisoissd, missé autonominen tyovuorosuunnittelu oli
ollut pitk&an kaytossa. Tyoyhteisot, missé tyodaika-autonomia oli ollut véhemman aikaa
kéytossa, tyontekijat odottivat enemman oman suunnitelman toteutumista. "'...ei tietenk&an
kaikkiin muutoksiin pysty kysymaan mielipidettd, mutta totta kai, jos on yovuoro, tai on
punainen toive, niin niistd aina kysyy, jos joutuu muuttamaan.”” “’...reunaehtona on, etta
punaisella merkittyja, ne on sellaisia, etté ei ilman tydntekijan kanssa keskustelua muuteta.””
"’...tyontekija voi vaha turhautua, jos on vaikka suunnitellut, ja sitten ei toteudukaan... ”’

Jos esimies teki paljon muutoksia suunniteltuun tydévuorolistaan, haastateltavat kokivat sen
luottamuksen puutteena. Tyotekijoille ei ollut selvilld, miksi tyovuorolistaan tuli paljon
muutoksia listan lopullisen kokoamisen yhteydessd. Asiaa ei oltu kasitelty yhteisissa
palavereissa ja  tyontekijat pohtivat syitd l&hinnd  keskenddn.  Autonominen
tydvuorosuunnittelu voitiin kokea jopa turhauttavana tydyhteisossa. “"...aika vahille on minun
mielesta palaverit, ihan lyhyesti osaston viikoittaisessa palaverissa saatettaan kayda jotakin

asiaa lapi ... meille on tavallaan annettu tamé&, mutta ei ole kuitenkaan...

Haastateltavien kokemuksena oli, ettd hankalimmat tyovuoroihin liittyvat paatokset jatettiin
esimiehen paatettavaksi. Mit& pidempéan tydaika-autonomia oli ollut tydyhteisossa kéaytossa,
sitd enemman tyontekijat ratkaisivat itse tyovuoroihin liittyvida ongelmia. Haastateltavat
kertoivat, etta tydvuoroja vaihdeltiin suunnitteluvaiheessa tyéntekijoiden kesken. Tyontekijat
huomioivat tydyhteisobn toimivuutta ja ehdottivat toisille tyontekijoille tydvuorojen
vaihdoksia. Haastateltavien mukaan hankalimmissa tilanteissa k&annyttiin esimiehen puoleen,
etenkin jos oli kyseessd tyontekijdn jaksaminen. Esimieheltd odotettiin, ettd han tekee
tyovuoroihin liittyvat muutokset tyontekijalle sopivaksi. Haastateltavat myds kokivat, ettéd
esimiehelld on valta vaikuttaa lopulliseen tydvuorosuunnitteluun siten, ettd toimivuus tulee
huomioiduksi. “...etté ehka jatettaan niita sitten ratkottavaksi esimiehelle...”” "’ ...niin mina
olen sanonut esimiehelle, niin han on ottanut huomioon, ja katsonut vahan paremmin... "’
""...lopullinen paatdsvalta silla esimiehelld, ja se on siihen tyytyminen, kyllahan sen pitaa

olla listan silleen toimiva.”
5.3 Ty0aika-autonomian toteutumista edistavia ja estavia tekijoita tydyhteisossa

Hoitohenkilokunnan kokemuksista voitiin nostaa esille kolme merkittavaa tekijaa, jotka olivat
yhteydessa edistamassa tyOaika-autonomian toteutumisesta: tyontekija aktiivisena ja
vastuullisena toimijana, tydyhteiso aktiivisena toimijana ja esimies aktiivisena ja vastuullisena

toimijana. Kaikkien kolmen tekijan aktiivisuus ja vastuullisuus vaikutti siihen, kuinka
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monipuolisesti tydaika-autonomiaa toteutettiin tydyhteisosséd. Tyontekijoiden, tydyhteison ja
esimiehen passiivinen ote tybaika-autonomiaan ja tyOyhteison kehittdmiseen yleensa
vastaavasti nahtiin estdvana tekijana. Passiivinen suhtautuminen vaikutti siihen, etta tyGaika-

autonomiaa ei pystytty hyodyntdmaan tydyhteisossa kaikilta osin.
5.3.1 Edistavat tekijat tyoyhteisossa

Haastateltavien kokemusten mukaan ensiarvoisen tarkeda oli, ettd kaikki tyontekijat sitoutuvat
ja osallistuvat autonomiseen tyévuorosuunnitteluun. Haastateltavat kertoivat, ettd he yrittavat
saada mukaan my6s niitd  tyontekijoitd, jotka eivat  vield  osallistuneet
tyovuorosuunnitteluprosessiin.  Jokaisessa tyoyhteisdssa oli tyontekijoitd, jotka olivat
innostamassa muita tyontekijoitd uuteen kaytdntoéon ja pyrkivat perustelemaan autonomista
tydvuorosuunnittelua toisille tyontekijoille. “"...jos kaikki haluaa tehd& sitd ja huomaa, etta
siitd on omalle elamélle hydtya, ja saa itse suunnitella...”” ""...sekin on varmaan sellainen

edistava tekija, etta kaikki tekee... " ... me ollaan siihen sitouduttu.”

Hoitohenkilokunnan kokemusten mukaan tyontekijoiden aktiivinen ote yleisesti tydyhteison
ja oman tyon kehittdmiseen oli merkityksellistd. Ty0yhteisdn tapa ottaa vastaan uusia asioita
joko edisti tai esti tydyhteison kehittdmisen. Tarkedna myos pidettiin, ettd tydyhteisossa oli
henkil6itd, jotka toivat uusia asioita tydyhteisoon. “~“Edistad varmaan se, ettd meilla on aika
sellainen innovatiivinen tydote tai henkilosto ja otetaan kayttoon uusia asioita... ”” ""...riippuu
hirveen paljon henkilostosta, ettd milla innolla ne ottaa uusia asioita kayttoon ja kehittda
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omaa tyétaan.”” “"Se on hirmu téarkea asia, etta siella on ensinnakin sellaisia ihmisia, jotka

tuovat naita uusia asioita sinne...””

Kokemusten mukaan tybaika-autonomian toteutumista edisti toisten tydntekijoiden
huomioonottaminen, joka ndkyi muun muassa toisen tyontekijan ja hénen tekeménsa tyon
kunnioittamisena. Tarkednd myos pidettiin, ettd annettiin toiselle tyontekijalle mahdollisuus
tehda sellaisia tyovuoroja, jotka hénelle sopivat parhaiten. Joustavuus yhteisdllisesséa
tyovuorosuunnittelussa ja toisten tyontekijoiden mielipiteiden kuunteleminen vaikutti
edistdvasti autonomiseen tydvuorosuunnittelun. “..tyokaverin kunnioittaminen, ettd miten
paljon kunnioittaa toista...”” ""...annetaan sille ihmiselle mahdollisuus sitten laittaa sellaisia
vuoroja, mitka tuntuvat itselle parhaimmalta...”” ""... ettd pystyttéisiin katsomaan se oma

juttu, ja sitten viela se kokonaisuus, etta ei vain katsota mika minulle sopii... "
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Hoitohenkildkunnan kokemusten mukaan tyoyhteison aktiivisuus vaikutti kokonaisuudessaan
tyOaika-autonomian toteutumiseen tydyhteisossa. Kokemukset osoittivat, ettd tyoyhteisolla oli
olemassa yhteisia voimavaroja, joilla oli olemassa yhteys tydyhteison kehittamiseen.
TyoOyhteison valmius hankkia tyodaika-autonomiaan liittyvad tietoa ja koulutusta oli
merkityksellinen tekij&, kuinka autonominen ty&vuorosuunnittelu tydyhteisossa edistyi.
Tyoyhteison kannalta oli merkityksellistd, jos tyoyhteisossa oli olemassa henkilditg, joilla oli
jo olemassa olevaa tietoa autonomisesta tyovuorosuunnittelusta. Tiedon jakaminen myds
kaikkien tyontekijoiden yhteiseen kayttoon oli tarke&d, koska etenkin alkuvaiheessa tietoa
tarvittiin - paljon. TyoOntekijoiden sitoutuneisuus omaan tyOyhteisoon, ja henkiloston
innovatiivinen tyoote olivat my6s voimavaratekijoitd tydyhteisossd. Haastateltavat korostivat
myo6s tyoyhteison yleisen ilmapiirin merkitystd edistdavénd tekijand, joka nakyi siten, etté
tyoyhteisossa oli hyvd henki tyontekijoiden kesken. Tyodyhteison koko jakoi mielipiteitd
edistdvand tekijdnd. Toisaalta osa haastatelluista koki, ettd pienessa tydyhteisdssa voisi olla
helpompi ottaa uusia asioita kayttoon. Toisten haastateltavien mielesta tyoyhteisdn koolla ei
niinkaan ole merkitystd, vaan tyontekijoiden mielenkiinto asiaa kohtaa ratkaisee. ... meilla
on aika sellainen innovatiivinen tytote tai henkildstd ja otetaan kayttddn uusia asioita... "’
"’...tieto ja tietoa pitda antaa paljon ja usein ja samoja asioita on kaytava lapi...”” .. .etta
siella olisi hyva henki, ja sitten, ja sitten halu siihen, ettd haluaa ottaa tallainen kokeilu
kayttoon, pitéd olla tietoa ja oma mielenkiinto...”” “"...olisiko pienemmassa tyoyhteisossa

sitten helpompaa toteuttaa ja keskustella.”

Haastateltavien mukaan esimiehen rooli korostuu tydaika-autonomian kayttoonotto vaiheessa
ja toteutumisessa. Esimies toimii vastuullisena ja aktiivisena toimijana samalla tavalla kuin
tyontekijatkin. Kokemusten mukaan, jos esimies ei osoita mielenkiintoa kehittamistyota
kohtaan, tyontekijoiden on vaikea tuoda uusia asioita tydyhteisddn. Esimieheltda odotettiin
pitkajanteista kehittdmistyotd, jolloin esimies ei luovuta heti ensimmadiseen vastoinkdymiseen.
Vastuullisuus korostui erityisesti uuden kaytanndn kayttdonotossa ja toteutuksessa. Esimiehen
aktiivisuus vastaavasti nakyi hoitohenkilokunnan kokemusten mukaan esimiehen
myotamielisyytend tyontekijoiden tuomia ideoita kohtaan sekd innostuneisuutena lahtea
toteuttamaan niitd tyoyhteisdssd. “’...johdon pit&a tietysti olla myotéamielinen...”” ""...jos
esimies on innostunut ja innovatiivinen ja haluaa kehittaa sita tyoyhteisoa, niin sieltdéhan se

pitkalti lahtee, ja se innostuksen pitemmalle vieminen.”” ""...vaikka sitd vastustustakin tulee,
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ja sitdhan tulee, eivat anna heti sita periksi, vaan jaksavat sellaisen pitkan téahtédimen ottaa

sithen mukaan... "’
5.3.2 Estavat tekijat tyoyhteisossa

Haastateltavien kokemusten ~mukaan tyontekijan passiivisuus tybaika-autonomian
toteutumisessa ilmenee siten, ettd yhdessa sovittuja pelisdantdjd ei haluta noudattaa.
Pelisddntdjen noudattamattomuus tyontekijoiden keskuudessa ilmeni esimerkiksi ainoastaan
omien toiveiden huomioimisena. Haastateltavat kokivat, etta talla oli vaikutusta tydyhteison
toimivuuteen ja ilmapiiriin. Tallainen tyontekija ei haastateltavien mielestd kunnioita toista
tyontekijaa, eikd kayta luovuutta tydvuorosuunnittelussa. “"...ja estava tekija tyoyhteisdossa on
kylla semmoinen tyGtoveri, joka ei ajattele sitéa tyonsujuvuutta, tyOkavereita, eikd sita

tyévuorojen suunnittelua, vaan tekee vain itselleen tyévuorot.”

Tyontekijdn passiivisuus voi johtua my0s negatiivisesta suhtautumisesta tyOaika-
autonomiaan. Haastatteluissa tuli esille, ettd tyontekija voi kokea pelkoa tydvuorosuunnittelua
kohtaan sekd motivaation puutetta. Pelkoa voi aiheuttaa esimerkiksi tunne, ettei osaa
suunnitella, tai ei osaa ottaa muita huomioon tydvuorosuunnittelussa. Negatiivista
suhtautumista aiheutti myos sitoutumattomuus, jolloin autonomista tyévuorosuunnittelua ei
pidetty kovin tdrkednd. "’...joskus olen kuullut sellaisen lauseen, ettd ei halua suunnitella,
ettd saa suunnitella joku muu, ettéd en osaa suunnitella.” ""...ja he pelkdavat sitten kanssa

tydyhteisdssa sitd vastuuta... "’

Haastateltavien kokemusten mukaan tyoyhteison passiivisuuteen oli yhteydessa tiedon puute
ja negatiivinen ilmapiiri tyoyhteiséssa. Negatiivista ilmapiirid voi aiheuttaa muun muassa
selvittamattomat ristiriidat. Selvittdmattémien ristiriitojen taustalla voi olla avoimen

keskustelukulttuurin puute tyoyhteisdssa. “...jos ei ole avointa keskustelua tyoyhteiséssd... "’

Tyoyhteisossa voi olla myds henkildita, jotka omalla vahvalla persoonallisuudellaan
vaikuttivat heikompien tyontekijoiden mielipiteisiin ja pystyivat silla tavoin estévésti
vaikuttamaan koko tydyhteison kehittdamiseen. Tiedon puute aiheutti tydyhteisossa lahinna
pelkoa uudesta kaytannostd, koska ei ollut riittavan hyvin selvilla esimerkiksi mitka olivat
tyontekijoiden ja mitkd vastaavasti esimiehen vastuut ja velvollisuudet. “’...jos annetaan

naitten voimakkaitten ihmisten mielipiteiden jyrata tavallaan heikommat sinne alle, niin ei
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onnistu sitten se...”” ~” Tiedon puute on hirveen iso asia, etté jos ihmiset kokevat, ettd eivat
ole saaneet tarpeeksi tietoa, niin sehan tekee sen, etta kaikki uusihan on pelottavaa... ”’

Haastatteluihin osallistuneiden kokemusten mukaan esimies voi omalla negatiivisella
suhtautumisellaan lannistaa tyontekijoiden innon tydyhteison kehittdmiseen. TyoOntekijat
odottivat esimieheltd kiinnostuneisuutta tyontekijoiden tuomia ideoita ja kehittdmisajatuksia
kohtaan. Esimiehen kiinnostuneisuuden puute voi ilmetd esimerkiksi siten, ettd ohjausta ja
koulutusta ei jarjestetd riittavésti. Hoitohenkilokunnan kokemusten mukaan pelisdantdjen
laatiminen, tarkistaminen ja niiden noudattaminen on esimichen vastuulla. “’...ett4 jos
esimiehelld ei ole innostusta kehittda tai uudistaa sitd tydyhteisda tai toimintatapoja, niin
sittenhdn se on paljon vaikeampaa henkiloston alkaa viemdan eteenpdin...”” "'... jos
tyontekija on tuonut sen sinne osastolle, ja jos esimies ei naa sita tarkeand, ja sehan siind
sitten tullee, ett& ei onnistu...”” ""...eikd& anneta koulutusta, vaan annetaan vaan lista kateen,

ettd suunnitelkaa...”’

5.4 Tyoaika-autonomian merkitys tyohyvinvointiin ja yhteisollisyyteen

Hoitohenkilokunnan kokemusten mukaan tyohyvinvointiin  tydaika-autonomialla oli
merkitysta tyontekijan oman tyévuorosuunnittelun, riittdvdn levon ja oman tyon- seka
elamanhallinnan kautta. Omassa tydvuorosuunnittelussa pidettiin tarkedna, ettd voi
suunnitella itselleen parhaiten sopivia vuoroja. Tydhyvinvointia toi myods vapaus, joka
tyovuorosuunnitteluprosessiin liittyi, vaikka tiedostettiin, ettd tyovuorot eivat aina toteudu

suunnitelman mukaan.

Ty0Oaika-autonomian merkitystd yhteisollisyyteen kysyttdessa haastatteluissa nousi esille
kolme merkittavaa tekijad. Toimiva ja avoin tydyhteisd, yhdessé oleminen tyon ulkopuolella
sekd tasapuolinen ja vastuullinen toimintakulttuuri korostuivat useimmissa haastatteluissa.
Mité pidempéaan tyoaika-autonomia oli ollut kéytdssa, sitd enemman tyontekijat tarkastelivat

yhteisollisyytta tydyhteisolahtdisesti.

5.4.1 Tyovuorosuunnittelun merkitys tydhyvinvointiin

Haastatteluissa korostui  yksildllisen tydvuorosuunnittelun  merkitys tyéhyvinvointiin,

Haastateltavat kuvasivat yksilollista tyovuorosuunnittelua esimerkiksi lauseilla; vapaus
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suunnitella, voin ottaa huomioon oman jaksamisen, saan tehdd kaksi vuoroa perakkéin.
Hoitotyontekijat ~ kokivat, ettd yksilollisellda tyovuorosuunnittelulla he  pystyivéat
suunnittelemaan itselleen niitd tyévuoroja, mitkd heille parhaiten sopivat. Haastateltavat
kokivat tyohyvinvointia lisd&dvana, ettd heilld oli mahdollisuus tehdd my6s normaalista
kédytdnnoistd poikkeavia vuoroja muutaman kerran kolmen viikon aikana. “’...kun sulla on se
vapaus suunnitella sitd, vaikka se ei meniskaan silla tavalla kun olet suunnitellut, mutta
kuitenkin sind pystyt miettimdan sitd...”” “Kyll& minun mielestd, ettd ainakin omalla
kohdalla, kun mind saan tehda tuplavuoroja, niin se vaikuttaa minun omaan jaksamiseen

tietylla lailla...””

Kokemuksista nousi esille, ettd perheen ja muun eldmdn huomioiminen oli etenkin
lapsiperheille merkittadva asia, joka antoi joustoa tyon ja perhe-eldamén yhteensovittamiselle.
Erityisesti pienten lasten perheissé erilaisten tydvuorojarjestelyiden avulla voitiin vaikuttaa
perheen arkeen ja lastenhoito jarjestelyihin. “"Ja jos ajatellaan, ettd meilld on ihmisia, jotka
haluavat tehda tuplavuoroja ja aloittaa vaikka iltavuorosta ja jatkaa ydvuoroon, niin se on
perheelliselle hyvin tarkead, ettd saa aamupdivan olla pientenlasten kanssa ja kun mies tulee

kotiin niin lahtee itse tydvuoroon... "’

Haastateltavat kokivat, ettd tydvuorosuunnittelulla haluttiin vaikuttaa omaan jaksamiseen
esimerkiksi jaksottamalla tyopdivéat ja vapaat sopivasti. Erityisesti ik&éntyvét tyontekijat
kiinnittivat huomiota omaan jaksamiseen. He pitivat myos tarkeénd, ettd tyovuoroja ei ollut
lilan monta perékkain, ja vapaapdivia toivottiin yleensa kaksi perakkéin jaksamisen vuoksi.
""...kylla min& aina katon, etta tulisi ainakin se kaksi vapaa paivaa perakkain, etta ei olisi
niin pitkia putkia, etté kylla mina ainakin katon, ettd montako paivaa jaksaisin tehdé tuossa,

montako vapaata tarvitsisin sitten...

Haastatteluissa ilmeni, ettd kaikki tyontekijat eivat osanneet huomioida omaa jaksamistaan
tyovuorosuunnittelussa. Erityisesti tyOaika-autonomian aloitusvaiheessa huomio Kiinnittyi
pelkéstdadn vapaapdiviin. Pitkien vapaiden toivossa voitiin tehdda itselle sellaisia
tyovuorosuunnitelmia, joiden toteuttaminen vaikutti  henkilon  tydssdjaksamiseen.
Haastateltavien mukaan esimerkiksi paljon ydvuoroja tekevilla hoitajilla voi esiintya
tyossdjaksamisen ongelmia, vaikkakin he olivat itse suunnitelleet tydvuoronsa. "...alussahan
se lahtee siitd, ettd jee ihanaa, mind saan tehda miten mina itse haluan, ja tassa on se, etta

pitkien vapaitten toivossa tehdaan ihan alyttémia niista listoista, ettéd ei ne naa sita silla



34

tavalla, ettd mika se on...”” ’"...joissakin henkilGissa nakyy silla tavalla, ettd tykk&avat

hirveesti valvoa yovuoroja tai tehda pitkia tydputkia, niin kylla se nékyy tydpanoksessa... "’

5.4.2 Riittavan levon merkitys

Haastateltavat kertoivat, ettd he pyrkivat autonomisella tydvuorosuunnittelulla vaikuttamaan
riittdvan levon maaréan tyovuorojen valilla. Tydvuorosuunnittelussa tyontekijat kiinnittivat
huomiota lahinnd ydunen maaradn ja laatuun. Unensaanti iltavuorojen jalkeen oli monille
tuttu ongelma, jonka vuoksi yksildllinen tyévuorosuunnittelu ndhtiin hyvéana. Erityisesti ilta-
ja aamuvuoro yhdistelmd oli kokemusten mukaan rasittava, ja liian lyhyet younet oli
useimmille tuttu ongelma. Hyvien younien merkitys tiedostettiin tydssdjaksamiseen
vaikuttavana tekijand ja siithen haluttiin tyovuorosuunnittelulla vaikuttaa. ""...sen iltavuoron
jalkeen nukahtaminen on vaikeaa...”” ’’...ilta-aamuvuoro yhdistelméa verottaa sité hoitajan
jaksamista ilman muuta, minulla itsellanikin aina on kymppi ilta, ja sitten on seitseman tulo
aamuun, niin se jaa niin lyhyeksi se younet siind...”” ""...etta et ole nukkunut, ne on ne unet,

ne younien méara ihan oikeasti niin tarkeéa...

Haastattelussa tuli esille, ettd tyoyhteisdissa moni tyontekija valitti vasymystd, mutta sité ei
osattu tarkemmin eritelld, mistd vasymys mahdollisesti johtui. Kertomuksissa tuli ilmi, etté
unettomuutta esiintyy paljon, mutta tarkempaa syyté sen aiheuttajasta ei osattu nimeté. Tyota
itsessddn haastateltavat eivat kokeneet vésyttavaksi, vaan ennemminkin tydyhteisossa
vallitseva kiireen tuntu aiheutti vasymysta. ~"Minusta se ty0 ei silla tavalla vasyta, vaan kiire,

tyon kiire, el minua vasyta ainakaan tuo tyé... "’

Haastateltavien kokemuksista nousi esille, ettd tydaika-autonomia vaikutti tyontekijoiden
virkeyteen, joka nékyi myos tyoyhteisdssa. Tyontekijoiden virkeys korostui ennen kaikkea
tyOyhteisdissa, missa autonominen tydvuorosuunnittelu oli toiminut hyvin ja se oli ollut jo
pidemmén aikaa. Haastateltavien arvio oli, ettd autonomisella tyévuorosuunnittelulla oli
positiivinen vaikutus sairauspoissaoloihin omassa tyoyhteisdssaan. “"...kun monta vuotta tata
samaa tydyhteis6d seuranneena, niin nama on jotenkin virkeampia loppujen lopuksi

ihmiset...”

5.4.3 Oman tyon- ja elaménhallinta

Haastateltavien mukaan oman tyon hallinnalla oli vaikutusta tydhyvinvointiin. Etenkin

nuoremmille sairaanhoitajille oli tarkedd tyévuorosuunnittelun avulla vaikuttaa oman tyon
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suunnitteluun.  Autonomisen tydvuorosuunnittelun nghtiin tuovan myds vapautta tyon
suunnitteluun tydyhteisossa ja tiimeissa. Tyoyhteison kehittdminen toi haasteellisuutta
tyohon, joka teki tyostd mielenkiintoisen. ~"Etta tyOvuorosuunnittelussa se on otettu silla
tavalla huomioon, ettd jos tdn&an tulet pitkéan iltaan ja huomenna olet kiertdvana hoitajana
ja tunnet jo sitten potilaat...”” "’...ettd semmosia uusia asioita otetaan vastaan ja kehitettaan
innolla osastoa, ja yksi hirmu hyva pointti siina on se, etta henkil6sto saa sita haasteellisuutta
tydhon, etta ei ole yhté ja samaa.””

Haastateltavat kokivat, ettd autonomisella tydvuorosuunnittelulla voitiin vaikuttaa elamaan
tyon ulkopuolella. Eldmén suunnittelu tyon ulkopuolella lisdsi omaa eldménhallintaa jonka
vastaavasti koettiin lisddvan tyohyvinvointia. Harrastuksiin osallistumista pidettiin tarkeana
tydhyvinvoinnin kannalta. Erityisesti liikuntaharrastuksiin osallistumista pidettiin tarkedna ja
sill& haastatteluihin osallistuneet nakivat olevan yhteyden tydsséjaksamiseen.

Haastateltavien kokemuksena oli, ettd tyontekijat ymmarsivat tydvuorosuunnittelussaan
tyoyhteison toimivuuden huomioimisen, mutta viikoittaiseen harrastukseen osallistumista
pidettiin tarkednd. Useimmissa tyOyhteisOissd oli kayty keskusteluja harrastuksiin
osallistumisesta. Tyoyhteisdissa oli useimmiten paadytty ratkaisuun, ettd kerran viikossa voi
osallistua harrastukseen ja se pyrittiin huomioimaan tyévuorosuunnittelusssa. ~“Kylla tiedan
sen, etté on lisdantynyt harrastukset, ettd pystyy harrastammaan vaikka jotain tiettya kerran
viikossa, eli meidankin tydyhteiséssa hyvin moni harrastaa jotain tiettyd asiaa kerran
viikossa...””  ’’...osastopalaverissa oli puhetta, ettd ei aina voi valttamatta paasta

harrastukseen, etté jos vaikka kerran viikossa voisi saada...

5.4.4 Toimiva ja avoin tydyhteiso

Haastatteluihin  osallistuneet pitivat tdrkedna, ettd tyoyhteisod Kkehitettiin  yhdessa.
Yhteisollisyyden ilmeneminen oli haastatteluihin osallistuneiden mukaan tyoyhteisdsté ja sen
toimivuudesta huolehtimista. Haastateltavat kokivat, etta autonomisella
tyovuorosuunnittelulla saadaan tydyhteiséon yhteista hyvaa, joka oli esimerkiksi tydvuorojen
vaihtamista toisten tydntekijoiden kanssa. Tydyhteison toimivuudesta huolehtiminen nousi
esille haastatteluissa erityisesti niissa tyoyhteisdissd, missa autonominen tydvuorosuunnittelu
oli ollut pidempéén. ""...kannetaan tavallaan huolta ihan tésté osastokin, ettd meilla taalla

rr s

osastolla on asiat ja tavarat jarjestyksessa. TyoOyhteison toimivuuteen se on vaikuttanut ja
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sitten myo6s kehittdnyt tata, koska joka asiassahan menn&an eteenpdin, minusta tuntuu
mukavalta, ettd ollaan siin& kehityksessa mukana.”

Haastatteluissa korostui avoimen keskustelukulttuurin merkitys ja my0ds vaikeiden asioiden
esille ottaminen tydyhteisossd nahtiin tdrkednd. Niissa tydyhteisdissd, missa tydaika-
autonomian kayttoonottaminen ei ollut viel& taysin toteutunut, keskustelukulttuurista puuttui
yleensd avoimuus. Keskusteluiden koettiin lisdantyneen autonomisen tydvuorosuunnittelun
myoté ja kokemuksena oli, ettd siind oli avoimuutta ja tasapuolisuutta. Keskustelua kaytiin
erityisesti tyovuoroihin liittyen myos esimerkiksi viestilappujen muodossa. “"...vaan on
semmosta tasapuolisuutta siind keskustelussakin, niin se tuo semmosta yhteisollisyyttd.”
""...mutta keskustelu tapahtuu nurkan takana, paljon keskustellaan niistd asioista, mutta
niista ei uskalleta keskustella julkisesti.” ““onhan niitd semmosia salaisuuksia, ei tarvitsisi

olla salaisuuksia... "’

5.4.5 Sosiaalinen kanssakayminen tydajan ulkopuolella

Haastatteluissa ilmeni, ettd mitd pidempdan tyoaika-autonomia oli ollut kéytdssa, sita
pidemmélle myos tydyhteisdn yhteisollisyys oli kehittynyt ja se koettiin yhd tarkedmpana.
Yhteisollisyyden kehittyminen nahtiin kuitenkin hitaana prosessina. Tyoyhteisoissd, missé
tyOaika-autonomia haastateltavien mielesta onnistui hyvin, aikaa vietettiin myos vapaa-aikana
paljon yhdessd. Haastateltavien kokemusten mukaan yhteisollisyys nakyi myods siing, ettéd
sairaus- tai aitiyslomalla olevasta tyontekijasta kannettiin huolta, ja hédneen pidettiin yhteytta
esimerkiksi tekstiviestin muodossa. ""...jos jotain jarjestetdaan, niin ihmisethéan léhtee hirveen
mielelladn mukaan, jotta osallistumismaarat ovat yllattavankin isoja verrattuna takavuosien
aikaan.”” "~ Hirveen paljon on semmosta yhdessa tekemista vapaallakin, ja on suunniteltu

reissuja... "’

Haastateltavien kokemuksena oli, ettd tyOyhteisdissa oli tarvetta tydajan ulkopuoliseen
yhdessa oloon. Haastateltavat kaipasivat yhteistd tekemistd ja monilla oli kokemuksia
aikaisemmasta tyopaikasta, missa oli ollut enemmaén yhteistd toimintaa. Ty0aika-autonomian
aikana tyoyhteisoissa oli aloiteltu toimintaa, jonka tarkoituksena oli tehdé asioita yhdessa tai
l&hted yhteiselle matkalle. “"...hirvittdvan vahan on tassa tydyhteisossa semmosta, etta vaikka
itse olen kaivannut, edellisessa tyoyhteisossa mista tulin, niin siella oli paljo aktiivisempi, oon

kaivannut semmosta.”” "’... nyt on yritetty, etta tehtds semmosia asioita..."”
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5.4.6 Tasapuolinen ja vastuullinen toimintakulttuuri

Haastateltavien kokemusten mukaan yhteisollisyyden kannalta merkittavaksi tekijéksi
muodostui tasapuolisuuden ja vastuullisuuden toteutuminen tyoyhteisdssa. Tasapuolisuuden
huomioiminen koettiin tdrkednd, ja sen toteutumista odotettiin sekd tyontekijoilta ettd myos
esimiehiltd. Tasapuolisuus nakyi haastateltavien mukaan tyovuorolistojen suunnittelussa
esimerkiksi tiettyjen tyovuorojen jakautumisena kaikkien halukkaiden kesken. Kaikkien
tyontekijoiden huomioonottamista pidettiin tarkednd ja mitd&dn ryhmad ei haluttu nostaa
erityisasemaan.  Vastuullisuus ndkyi muun muassa toisen ty0n arvostamisena,
mahdollisuutena vaikuttaa omaan ty0honsd ja vastuun ottamisena omasta tydstaan.
Haastateltavien mukaan vastuunottaminen on lisannyt yhteiséllisyyttd. ~“Se on minun mielesté
lisannyt sité yhteisollisyyttd, koska siiné joutuu ottamaan siitd omasta tekemisesta vastuun eri

tavalla, pitdéd huomioida ndma muutkin ihmiset.”

Seuraavalla sivulla oleva kuvio (3) esittadd yhteenvedon tutkimustuloksista.
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Kuvio 3. Yhteenveto tutkimustuloksista.
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6 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata hoitohenkilokunnan kokemuksia tyoaika-
autonomian toteutumisesta ja siihen liittyvista edistavisté ja estdvista tekijoista tyoyhteisossa.
Lisdksi tarkoituksena oli kuvata tybaika-autonomian yhteyttd tyohyvinvointiin ja
yhteisollisyyteen. Tutkimusaineisto keréttiin kahdesta eri organisaatiosta
perusterveydenhuollon ja perusturvan alueelta. Perusterveydenhuollon organisaatioon kuului
my0s  erikoissairaanhoitotasoisia  terveydenhuollon  palveluja.  Aineistosta  saatiin
monipuolinen ja kattava, koska haastatteluihin osallistuneet henkil6t tyoskentelivét sosiaali- ja
terveydenhuollon eri alueilla ja samasta tyoyksikosté oli enintdén kaksi osallistujaa. Yhteensa
aineistoa kerattiin seitsemasta eri tydyhteisostd ja haastatteluun osallistui kaksitoista (n=12)
hoitotyontekijaa.

6.1 Tulosten tarkastelua

TyoOyhteis6 oli aktiivisessa roolissa tyoaika-autonomian kéayttoonotossa ja toteuttamisessa.
Tulosten mukaan tydaika-autonomian kayttéonottamiseen liittyi halu saada aikaan muutos
tyovuorosuunnittelu prosessissa. TyOaika-autonomian alulle paneva tekija oli useimmiten
tyytymattomyys aikaisempaan tydvuorosuunnittelu kéytdntoon ja aloite uuteen kéytantoon
siirtymisestd  tuli  usein  esimerkiksi  uusilta tyontekijoiltd.  Ty6aika-autonomian
kayttoonottamisen kannalta on merkityksellista, ettd esimies on kiinnostunut tyontekijoiden
esittdméa aloitetta kohtaan. Aikaisemmissa tutkimuksissa tulee esille, ettd aktiivinen ja
tulevaisuusorientoitunut johtaja kannustaa henkilostéd kehittdamaan tyoyhteiséd ja itsedan
(Kanste 2011).

Lahes jokaisessa tydyhteisossa tydaika-autonomian kayttoonottamiseen ja toteuttamiseen oli
alkuun liittynyt myds vastustamista. Useimmiten tyontekijat jakautuivat innostuneisiin ja
vastustajiin. Tiedon merkitys korostuu kayttoonottovaiheessa, ja sen vuoksi ohjausta ja
koulutusta uuteen kéytantoon pitdd olla riittdvasti. Oikealla tiedolla voidaan hélventaa
ennakkoluuloja ja pelkoa, jota wuusi kaytantdé voi aiheuttaa. Tietoa uudesta
tyovuorosuunnittelukéytannostd voi tydyhteisoon tuoda oma henkilostd, tai voidaan
hyodyntaa esimerkiksi opinnaytetyon tekijoitd. Sairaanhoitajille suunnatussa tutkimuksessa
tiedon ja vastuun jakaminen on liittynyt ammatissa viihtymisen edellytyksiin (Ylitormanen
2013).
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Yhteisten pelisaantdjen laatiminen oli edellytys, ettd tydaika-autonomia voitiin ottaa kayttoon.
Pelisddntdjen laatiminen katsottiin tyoyhteison yhteiseksi asiaksi ja sen vuoksi néhtiin
tarpeellisena, ettd mahdollisimman moni paasi osallistumaan. Yhdessa sovittuihin
pelisdantoihin on my6s helpompi sitoutua. Toimivan tydyhteison tunnusmerkkeja on, etté
tyoyhteisdssa on halu kokeilla uusia asioita ja kehittdd tyoyhteis6d yhdessa (Multanen ym.
2004, Vahdkangas & Noro 2009, Kanste 2011.) Pelisd&dntdjen noudattaminen oli pitké&lti
toisten tyontekijoéiden huomioonottamista tyovuorosuunnittelussa. Hoitajien vastavuoroisuus
ja toinen toistensa kunnioittaminen nousee esille aikaisemmissa kansallisissa sairaanhoitajille
suunnatuissa tyohyvinvointi tutkimuksissa. Mitd paremmin vastavuoroisuus toteutuu, sitd
enemman hoitaja saa ilon ja onnistumisen kokemuksia (Utriainen 2007, Utriainen & Kyngéas
2008, Utriainen 2011). Pelisaéntdjen tulee tarkistaa etenkin muutostilanteiden yhteydessa.
Uusille tyontekijoille autonomiseen tyévuorosuunnitteluun liittyvat pelisdannot tulee esitella

esimerkiksi perehdyttdmisen yhteydessé.

Ty0Oaika-autonomian toteuttaminen on yksilollistd ja yhteisollistd tydvuorosuunnittelua.
Tyontekijoiden henkilokohtaisia tarpeita voidaan huomioida, mutta myds tydyhteison
toimivuus tulee huomioida. Hoitotyontekijoiden kokemuksena oli, ettd autonominen
tyovuorosuunnittelu mahdollistaa yksilollisten tarpeiden huomioimisen. Tyoyhteisdissa oli
otettu kayttdén myds niin sanottuja poikkeavia tyovuoroja, kuten esimerkiksi vélivuoro ja
tuplavuoro. Tyoyhteiséjen toimivuus huomioiden erilaisten tydaikojen kehittdminen on
tyOyhteison ja tyontekijoiden kannalta tarkedd. Aiemmissa tutkimuksissa on tullut esille, etta
joustavalla tydvuorosuunnittelulla oli yhteys esimerkiksi henkilokunnan sitoutumiseen,
organisaation tulokseen ja tuottavuuteen (Teahan 1998, Kanste & Kanto 2008, Russell ym.
2012). Yksil6llisten tarpeiden huomioiminen on térkeda tyoyhteisdissa, mikali henkilokuntaa
pyritadan sitouttamaan niin tyoyhteiséon kuin myds organisaation tavoitteisiin. Tutkimukseen
osallistuneet tyoyksikot olivat houkuttelevia tyépaikkoja ja henkilokunnan vaihtuvuus oli

vahaista.

Vastuullista toimintaa tyontekijat saivat esimerkiksi niin sanotun listavastaavan roolissa,
jonka haastatteluihin osallistuneet kokivat yleensd mielenkiintoisena. Erityisesti perus-
/lahihoitajat kokivat, ettd se on mielenkiintoista, ja siind tehtavassd saa ottaa vastuuta. Juuti
(2006) korostaakin, ettd tyohyvinvoinnin nékokulmasta tyon pitdisi sisaltdaa riittavasti

haastetta, ja sen tulisi olla riittdvéan kiinnostavaa ja itsendista.
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Lahes kaikissa tutkimukseen osallistuneissa tyoyhteisoissa oli ollut pienempié tai suurempia
organisaation taholta tulevia muutoksia. Osassa tyoyhteisdistd muutosprosessit olivat vield
parhaillaan kdaynnissd ja uusia muutoksia oli tulossa, joiden seuraukset eivat olleet vield
tyontekijoiden tiedossa. Muutos muuttaa aina tyOyhteison luonnetta ja koskettaa kaikkia
tyoyhteison jasenid. Arvojen, asenteiden ja normien tarkistaminen on etenkin
muutostilanteessa tarkedd. Koivumaki (2008) toteaa akateemisessa véitOskirjassaan, ettd
sosiaalisella paddomalla viitataan yleensd sosiaalisen toimintaympadriston tiettyihin
ulottuvuuksiin, kuten sosiaalisiin verkostoihin, normeihin ja luottamukseen. Luottamuksen
rakentaminen, sosiaalisten verkostojen solmiminen ja tydyhteison normien vakiintuminen
esimerkiksi uusille tyontekijoille ei kay hetkessd, vaan siind pitd4 olla koko tydyhteistn
mukana. My6s Merja Makisalon (2004) mukaan terveen tydyhteison tunnuspiirteitd on, kun
sielld pystytdén jatkuvasti rakentamaan ja kehittdmaan tyoyhteisoa.

Erityisesti henkildston muutostilanteissa korostui ohjauksen merkitys uusille tyontekijoille.
Vaikka tyOaika-autonomia oli kaytdntond jo vakiintunut tydyhteisdssd, niin uusien
tyontekijoiden perehdyttdminen tydaika-autonomiaan koettiin tarpeellisena. Henkildston
muutostilanteessa tydyhteisdon syntyy helposti ristiriitatilanteita, joita riittavalla ohjauksella
voidaan ennaltaehkéistd. Johtamisen merkitys korostuu erityisesti muutostilanteissa.
Esimiehen tulisikin huolehtia, ettd tydyhteisossé yhdessa kehitetdan ja uudistetaan tydyhteisoa
myOds muutoksessa. Kansteen (2011) mukaan osaava muutosjohtajuus  nékyy
tyopaikkakulttuurissa, jonka piirteitd ovat arvostaminen, kannustaminen, oikeudenmukainen

kohtelu ja yhtendiset toimintatavat.

Esimiehen antama tuki autonomisessa tyovuorosuunnittelussa nékyi aktiivisena osallistujana,
tuen antamisena, vastuun ottamisena, toiveiden huomioimisena, luottamuksena ja vaikeiden
paatosten tekijana. Osallistuvaa ja wvuorovaikutteista johtajuutta onkin aiemmissa
tutkimuksissa pidetty merkityksellisend tekijana tyohyvinvoinnin kannalta (Kanste 2011).
Haastatteluihin osallistuneet pitivat erityisen tarkeand, etta esimies oli innostunut ja sitoutunut
tyOaika-autonomiaan sekd yhdessa sovittuihin peliséantéihin. Myos Kanste (2011) nékee
tarkednd, ettd esimies sitoutuu tydyhteison toimintatapoihin ja arvoihin, ja silla on merkitysta
jadvatkd yhdessd sovitut toimintatavat elamaan vai kuolevatko pois. Tyovuorolistan
lopullisesta muodosta paattdminen jatettiin esimiehelle ja hanelle annettiin valta tehda
muutoksia, ettd esimerkiksi tyoyhteison toimivuus ja hoitotyd toteutui asianmukaisesti. Jos
esimies joutui muuttamaan paljon suunniteltua tyovuorolistaa keskustelematta tydntekijoiden

kanssa, se koettiin luottamuksen puutteena. Aikaisempien tutkimusten mukaan
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voimaantumista edistavan tydyhteison tunnusmerkkeja on esimerkiksi luottamus ja avoimeen

keskusteluun kannustava ilmapiiri tydyhteisossa (Kiikkala 2003).

Ty0Oaika-autonomian toteutumista tyOyhteisossd edistivat tyontekijoiden aktiivinen ja
vastuullinen osallistuminen, tydyhteison aktiivisuus ja esimiehen vastuullisuus. Kaikkien
tyontekijoiden osallistumista ja sitoutumista tydaika-autonomiaa kohtaan pidettiin tarkeéna.
Tyontekijoiden aktiivisuus tuli esille erityisesti ottaa vastaan uusia asioita ja kehittda
tyoyhteisdd. Aktiivisuutta voidaan verrata tyonimuun, jota tyontekijat kokevat tydssaan.
Hakasen (2009) mukaan tyon imua kokeva tyontekija on innostunut kehittdmaan ty6taéan ja
tyoyhteisodédn. TyOyhteisd vastaavasti tarvitsi tietynlaisia voimavaroja pystydkseen
kehittdmadn ja uudistamaan toimintatapoja. Tallaisia tydyhteison yhteisessa kéyttssa olevia
voimavaroja olivat esimerkiksi hyvé henki tydyhteisoss, tieto jota jaettiin koko tydyhteison
hyvéksi ja innovatiivisuus tyonteossa. Myos aiemmissa tutkimuksissa on tullut esille, etta
toimivassa tyoyhteisossa tyontekijat ovat kokeilunhaluisia ja heilld on olemassa kiinnostus
testata uusia asioita. (Multanen ym. 2004, Vé&hakangas & Noro 2009, Kanste 2011).
Esimiehen tuki koettiin erityisen tdrkednd ja Kkoettiin, ettd kehittdminen ja uusien
toimintatapojen  ké&yttoonottaminen ei onnistu ilman esimiehen innostuneisuutta ja
sitoutumista. Johtajuuden yhteys tyoyhteisén kehittdmiseen tulee esille kansallisissa
tutkimuksissa (Kanto & Kanste 2008, Kanste 2011).

Estdvia tekijoita tydaika-autonomian toteutumisessa tyoyhteisdssa hoitohenkilokunnan
kokemusten mukaan olivat tydntekijoiden, tydyhteison ja esimiehen passiivinen rooli.
Tyontekijalla passiivisuus ilmeni pelisddntéjen noudattamatta jattdmisend, negatiivisena
suhtautumisena ja vastuun pelkona. Ongelmia tydaika-autonomian toteuttamissa aiheuttivat
tyontekijat, jotka ajoivat ainoastaan omia etuja. Tiedon puute voi aiheuttaa tyontekijoisséa
motivaation  puutetta ja  pelkoa  vastuunottamisesta. = Tyodyhteison  avoimella
keskustelukulttuurilla on edistdvd merkitys tydaika-autonomian toteutumiseen ja sen puute
vaikuttaa kaikkeen tyoyhteison kehittdmiseen. Avoimen ja keskustelevan ilmapiirin merkitys
korostuu my6s aiemmissa tutkimuksissa (Kiikkala 2003, Multanen ym. 2004, Vahakangas &
Noro 2009, Kanste 2011).

Esimies pystyy omalla passiivisella suhtautumisellaan vaikuttamaan estavésti tyoyhteison
kehittdmiseen. Esimiehen negatiivisuus tyontekijoiden kehittamisaloitteita kohtaan vie myos

tyontekijoiden innostuksen kehittdmiseen. Myés aikaisempien tutkimusten mukaan esimiehen
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antama tuki korostuu siing, kuinka tyontekija ndkee mahdollisuudet kehittdd omaa tyotaan.
(Kanto & Kanste 2008, Kanste 2011.)

Ty0Oaika-autonomian merkityksestd tyohyvinvointiin nousi tutkimuksessa esille kolme
paakategoriaa, joita olivat tydvuorosuunnittelun merkitys hyvinvointiin, riittdvan levon
merkitys ja oman tyon- ja elamanhallinta. Aikaisemmissa tutkimuksissa missd oli tutkittu
hoitajien alan jattamisaikeita, perhe-elamaa koskettavat asiat tulivat myos esille (Zeytinoglu
ym. 2006, Flinkman ym. 2008). Tyon ja perhe-elaman yhteen sovittamisen merkityksellisyys
tulee esille my6s Utriaisen ja Kyngédksen (2008) tyéhyvinvointiin liittyvéassa tutkimuksessa
sekd Hakasen (2004) tutkimuksessa, missa tyOstd perheeseen suuntautuva ristiriita oli
vahvimmin yhteydessa tyéuupumukseen ja tyostressiin.

Kaikki tyontekijat eivat vield osanneet tai halunneet ottaa tydhyvinvointia huomioon
tyovuorosuunnittelussaan. Etenkin tydyhteisOissd, missd tydaika-autonomia oli ollut vasta
vahan aikaa kaytdssa, tama taito puuttui. Riittdvdn levon merkitys nousi esille
tyohyvinvointiin  liittyvdssda teemassa. Tulosten perusteella voidaan paatelld, etta
tyovuorosuunnittelulla voidaan vaikuttaa tyontekijoiden unen laatuun ja maaréaan.
Autonominen tyovuorosuunnittelu mahdollisti esimerkiksi, ettd illasta suoraan aamuvuoroon
tulemisia oli mahdollisimman vahdn. Tama olikin tyévuoro yhdistelmd, joka vaikutti
kokemusten mukaan eniten hoitajan jaksamiseen. Aiemmassa tutkimuksessa on myo6s
osoittettu, ettd joustavilla tydajoilla on merkitys tyohyvinvointiin (Costa ym. 2006).
Kokeneemmat hoitajat pystyivét yleensa tulemaan aamuvuoroon esimerkiksi suoraan vapaalta
ja kokivat sen parempana vaihtoehtona kuin iltavuorosta aamuun tulemisen. Samansuuntaisia
tuloksia ~ on kansainvélisessa ~ vuorotydtd  tekeville hoitajille  suunnatussa
tyohyvinvointitutkimuksessa, missa nousi esille autonomian merkitys tydhyvinvointiin (Peters
ym. 2009). Tutkimustulosten mukaan tarkeinta oli, ettd hoitaja pystyi tydvuorosuunnittelussa

huomioimaan oman jaksamisensa.

Tyohyvinvoinnin kannalta merkittdvana tekijand nousi esille myds oman tydn- ja
elamanhallinta.  Vapaus suunnitella omaa tyotaan lisasi  tutkimuksen mukaan
hoitohenkilékunnan tyohyvinvointia. Tutkimukseen osallistuneet kokivat, ettd he pystyivat
vaikuttamaan aikaisempaa enemméan myods tydajan ulkopuoliseen eldmaén, koska pystyivét
suunnittelemaan esimerkiksi vapaapaivat hyvissa ajoin. Aikaisemmissa tutkimuksissa oli
saatu samansuuntaisia tuloksia, missa todettiin ettd tyontekijat tyovuoroihin vaikuttamalla

lisasivat oman eldménhallintaa ja silla vastaavasti oli yhteys tyohyvinvointiin. (Sinivaara &
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Achan 2008, Hakola & Kallioméki-Levanto 2010.) Aikaisemmassa tutkimuksessa korostetaan
my0s eldmankaaren eri vaiheissa tarvittavia erilaisia tyoaikoja, joilla voidaan vaikuttaa
elamanhallintaan. (Sinivaara & Achan 2008). Ty6hyvointiin liittyvdsséd teemassa nostivat
haastateltavat tarkedksi osa-alueeksi liikuntaharrastuksiin osallistumisen. Haastateltavat
kokivat, etta lilkuntaharrastuksiin osallistumalla he voivat vaikuttaa omaan hyvinvointiin.

Ty0baika-autonomian merkityksesta yhteisollisyyteen nousi kolme péékategoriaa, joita ovat
toimiva ja avoin tydyhteiso, sosiaalinen kanssakédyminen tydajan ulkopuolella, tasapuolinen ja
vastuullinen toimintakulttuuri. Tulosten perusteella voidaan paatelld, ettd toimivaan ja
avoimeen tydyhteisoon liittyy hyvin olennaisesti tydyhteison toiminnallisuus ja
keskustelukulttuuri. Tyoyhteison toiminnallisuudessa korostuu, ettd tyontekijat yhdessé
huolehtivat tydyhteison toimivuudesta ja asioiden sujumisesta. Toisten tyontekijoiden

huomioonottaminen kuuluu erityisesti toiminnalliseen tydyhteisoon.

Tyoyhteison keskustelukulttuurissa korostuu tasapuolisuus ja monipuolisuus. Hyvan
keskustelukulttuurin omaavassa tydyhteisosséd pystytddn nostamaan esille myds vaikeita
asioita. Toisten tyontekijoiden tukeminen koettiin tdssd tutkimuksessa hyvin tarkeéna.
Sosiaalisen tuen merkitys tyoyhteisdllisenda tekijand tulee esille myds tutkittaessa
madréaikaisten sairaanhoitajien sitoutumista tydyhteisoon (Kanto & Kanste 2008).
Aiemmissa kansallisissa tutkimuksissa yhteiséllisyys ndhdaan hoitajien valisend toimintana,
jota  voidaan  kuvata  ihmissuhteiden  toimivuutena,  yhteistoiminnallisuutena,
yhteenkuuluvuutena ja toinen toistensa arvostamisena, valittdmisend ja luottamuksena
(Utriainen ym. 2007, Utriainen 2011).

Tulosten mukaan sosiaalista kanssakaymistd myds tydajan ulkopuolella pidettiin tarke&na.
Niissa tyoyhteisdissa, missd tydaika-autonomia oli toteutunut hyvin, oli mydskin hyvin
vilkasta tydajan ulkopuolista toimintaa tyontekijoiden kesken. Makisalon (2004) mukaan
yhteisOllisyyteen kuuluu, ettd aikaa vietetddn yhdessd. Tuloksista kdy myds ilmi, etta
haastateltavat kaipasivat yhteistd tekemisté tydajan ulkopuolella. Tydnantajan tulisikin tukea
tydajan ulkopuolista toimintaa esimerkiksi tyontekijoille  suunnattujen  yhteisten

tyohyvinvointipaivien merkeissa.

Tyoyhteison yhteisollisyyden osoituksena pidettiin, ettd siella oli tasapuolinen ja vastuullinen
toimintakulttuuri, missa jokainen otti vastuun tekemisestdan ja ymmarsi sen merkityksen
koko tydyhteison toimintaan. Vastuullisuuteen kuitenkin kuului, ettd ymmarrettiin toiminnan

vaikutus koko tyoyhteisoon. Tulokset osittavat, ettd haastateltavien mukaan yhteisollisyyteen



45

kuuluu vahvasti tasapuolisuuden kokemus ty0oyhteisossa. Toteutuessaan tyQaika-autonomia
pystyy ottamaan yksilolliset tarpeet huomioon ja tasapuolisuus padsee toteutumaan kaikkien
osallistuessa.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tyOaika-autonomian toteutuminen vaatii tyontekijélta,
esimieheltd ja tyoyhteisolta kehitysmyonteisyyttd, sitoutuneisuutta, osallistuvaa ja innostavaa
otetta tyoyhteison kehittdmiseen. Hyvin toteutuessaan tydaika-autonomialla voidaan vaikuttaa
positiivisesti tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja yhteisollisyyden kehittymiseen. Tyoaika-
autonomian toteutuminen merkitsee tyoyhteisossa yhteisollista toimintaa, joka kehittyy ajan
kuluessa. Tyontekijoiden ja tydyhteison kehitysmyonteinen asenne ja ilmapiiri, sekd
tyontekijat huomioonottava johtaminen luovat tydaika-autonomian toteuttamiselle suotuisat
olosuhteet.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Taman tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan yleisesti kaytossa olevilla laadullisen
tutkimuksen luotettavuuskriteereilld joita ovat uskottavuus (credibility), vahvistettavuus
(debendability, auditability), refleksiivisyys ja siirrettavyys (transferability) (Kylmd &
Juvakka 2007, Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2010).

Uskottavuus edellyttad, ettd tulokset on kuvattu selkedsti ja lukija ymmértaa miten analyysi
on tehty (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2010). Tutkimusraportissa on pyritty
kuvaamaan mahdollisimman tarkasti aineiston kerddminen ja analysoiminen. Raportista kay
myods ilmi, kuinka Kirjallisuuskatsaus on tehty, ja tarkeimmat viitekehyksessa kaytetyt
tutkimukset on taulukoitu ja ovat liitteend. Lukija voi siten paételld, mitka ovat olleet
teoreettiset lahtokohdat tutkimuksessa. Uskottavuuteen vaikuttaa my6ds muodostettujen
kategorioiden aineiston kattavuus (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2010) johon tdssa
tutkimuksessa on kiinnitetty erityistd huomiota. Kategorisoinnissa on pyritty valttdmaan
aloittelevan tutkijan ongelmaa, ettd johtopaatokset tehdaéan liian nopeasti ja jotain olennaista
jaa pois. Tutkimusraportissa on kéytetty autenttisia lainauksia ja analyysi on taulukoitu, joka
on raportin liitteend. Kylmad & Juvakka (2007) korostavat uskottavuuden vahvistavaksi
tekijaksi, etta tutkija on riittavan pitkan ajan tekemisissa tutkittavan ilmion kanssa. T utkittava
ilmi6 on tutkijalle entuudestaan tuttu ja tutkimusprosessi on kestéanyt kokonaisuudessaan lahes
vuoden. Opinndytetydon etenemisen vuoksi tutkimusprosessin on kuitenkin edettava

kohtuullisen nopeasti ja tutkittavan ilmion sisdistdmiselle jaa véhemman aikaa.
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Vahvistettavuus  tarkoittaa, ettd koko tutkimusprosessi on Kkuvattu selke&sti ja
johdonmukaisesti. Tassé tutkimusraportissa koko prosessi on kuvattu ja toinen tutkija voi
seurata prosessin etenemistd. Vahvistettavuuden lisaédmiseksi on kaytetty taulukoita, jotka
ovat liitteend tutkimusraportissa. Vahvistettavuuden ongelmana kuitenkin on, ettd toinen
tutkija voisi samasta aineistosta paatya toisenlaisiin tuloksiin. Se kuuluu kuitenkin laadullisen
tutkimuksen ominaispiirteisiin ja ei vélttdméattd merkitse luotettavuusongelmaa. (Kylmé &
Juvakka 2007.)

Kylmén ja Juvakan (2007) mukaan refleksiivisyys edellyttad, etté tutkija on tietoinen omista
lahtokohdistaan tutkijana. Tassa tutkimuksessa tutkija tiedostaa oman kokemattomuutensa
tutkijana.  Erityisesti aineiston kerdamisessd ja analysoinnissa  korostui tutkijan
kokemattomuus. Tutkijalla itsellddn oli olemassa positiivinen kuva tyfaika-autonomiasta,
joka tiedostettiin ennakko-oletuksena jo tutkimuksen alkuvaiheessa. Tama ei kuitenkaan
paassyt vaikuttamaan tutkimuksen luotettavuuteen, koska tutkija paasi irrottautumaan téasta

oletuksestaan.

Siirrettavyys tarkoittaa tutkimustulosten siirrettdvyytta alkuperéisesta tutkimusympéristosta
muuhun vastaavaan tilanteeseen (Kylma & Juvakka 2007). Téman tutkimuksen raportissa on
kaytetty autenttisia kuvauksia tutkimushaastatteluista, jolloin lukijalla on mahdollisuus pohtia
aineiston keruun polkua (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2010).  Autenttisissa
lainauksissa on kuitenkin otettu huomioon etiikan nakokulma siten, ettd murresanat on
muutettu yleiskielelle asiasiséllon kuitenkaan muuttumatta. Siirrettdvyyttd lisad myos
aineiston keruun mahdollisimman tarkka kuvaus. Tutkimukseen osallistuneista henkildist4 on
annettu mahdollisimman tarkasti kuvailevaa tietoa, ettd lukija voi arvioida tulosten
siirrettavyytta (Kylma & Juvakka 2007). Haastateltavien saaminen ei ollut vaikeaa tutkimusta
varten. Kyseessé oli niin sanottu harkinnanvarainen otanta, jossa esimies suositteli henkil6,
jolla hén arvioi olevan eniten annettavaa tutkimukselle. Tutkijalle ei tullut ilmi, ettd
tiedonantajaksi olisi valikoitunut ainoastaan tiettya kantaa olevia henkil6itd, vaan aineistosta

saatiin monipuolinen ja kattava.
6.3 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimusaiheen valintaa voidaan perustella silld, ettd tyoaika-autonomian merkitysta
hoitohenkilékunnan tyéhyvinvointiin ja yhteisollisyyteen on tutkittu hyvin vahén.
Kansallisissa tyohyvinvointi tutkimuksissa on kuitenkin noussut esille esimerkiksi perheen ja

tyon yhteensovittaminen ja yhteisollisyys (muun muassa Utriainen & Kyngas 2008, Utriainen
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ym. 2011). Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa uutta tietoa siitd, miten tydaika-autonomia on
toteutettu tyoyhteisdssa, ja mitka tekijat edistavat tai estavat sen toteutumista. Liséksi haluttiin
saada uutta tietoa tydaika-autonomian merkityksestd hoitohenkilokunnan tyéhyvinvointiin ja
yhteisOllisyyteen. Talld tutkimuksella on my6s yhteiskunnallista merkitystd, koska
hoitohenkil6kunnan riittdvyys nykyisen arvion mukaan tulee olemaan suuri yhteiskunnallinen
ongelma (Kylmd & Juvakka 2007, Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2010).
Tyontekijoiden sitouttaminen tydyhteisoon kéaytettavissé olevilla keinoilla tulee olemaan yha
merkityksellisempaa.

Tutkimukseen osallistujat valittiin niin sanotun harkinnanvaraisen otannan perusteella, jolloin
tyOaika-autonomiaa toteuttavan tyoyhteisén esimies suositteli hanen mukaansa parasta tiedon
antajaa. Esimies otti yhteyttd tyontekijoihin, jolloin he ilmaisivat suostumuksensa osallistua
tutkimukseen. Oikeudenmukaisuuden katsotaan toteutuneen harkinnanvaraisesta otoksesta
huolimatta, koska esimies on tiedottanut tydyhteisossé tutkimuksesta. Esimies antoi tutkijalle
haastatteluun ilmoittautuneiden nimet, jonka jalkeen tutkija otti heihin yhteytta séhkopostitse.
Samalla tutkija lahetti haastateltaville saatekirjeen (Liite 5), missd kerrottiin tutkimuksen
taustasta ja tarkoituksesta sekd tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuudesta.
Saatekirjeessa my0s Kkerrottiin  haastattelun nauhoituksesta ja aineiston kaytosta
tutkimuksessa. Ennen varsinaista haastattelua tutkija vielda varmisti, ettd haastateltava oli
lukenut saatekirjeen ja tiesi mihin tutkimukseen oli ryhtymasséa (Kankkunen & Vehvildinen-
Julkunen 2010). Haastateltava allekirjoitti kaksi suostumuslomaketta (Liite 6), joista toinen jéi
tutkijalle ja toinen haastateltavalle (Kylma & Juvakka 2007, Kankkunen & Vehvildinen-
Julkunen 2010).

Anonymiteetti on huomioitu tutkimusraportin kirjoittamisessa siten, etta haastateltavien nimet
tai tyoyhteisot eivat tule esille. Tutkimusraportissa kdytetaan yleisnimityksia kuten tydyhteiso
ja esimies, joten tekstista ei pysty tunnistamaan tutkimukseen osallistunutta tydyhteisoa.
Autenttiset lainaukset on muutettu yleiskielelle, joten murresanoista ei voi paatella milla
alueella tutkimus on tehty. Tutkimukseen liittyvia tietoja ei ole luovutettu kenellekaan
ulkopuoliselle, ja kaikki tiedostot on havitetty asiaankuuluvalla tavalla (Kankkunen &
Vehvildinen-Julkunen 2010).

6.4 Johtopaatokset ja suositukset

Téssd tutkimuksessa ilmeni, ettd tybaika-autonomian toteutuminen vaatii tyontekijoiltg,

esimieheltd ja tydyhteisOltd kehittdmismyonteisyyttd ja sitoutuneisuutta. Tyontekijoiden
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innostuneisuus ja halu kehittdd tyohon liittyvid toimintatapoja luo tydyhteison kehittdmiselle
suotuisan ilmapiirin. Esimiehen merkitys kehitysmyonteisen ilmapiirin luomisessa on
erityisen térked. Esimies voi omalla suhtautumisellaan innostaa seké& kannustaa tyontekijoita
tyoyhteison kehittdmiseen. TyOaika-autonomian toteuttaminen on tydyhteison yhteinen
toimintatapa, jonka keinoin voidaan vaikuttaa tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Autonominen
tyovuorosuunnittelu lisad tyoyhteison keskustelua ja vaikuttaa siten myos yhteisollisyyden
kehittymiseen.

Taman pro gradu- tutkielman tulosten perusteella voidaan laatia seuraavat johtopéatokset ja
suositukset.

1. Tyobaika-autonomian kayttéonottaminen on organisaation, esimiesten ja tyontekijoiden
yhteinen paatds. Yhteinen paatos tarkoittaa, ettd ennen kéyttoonottamista osapuolet
saavat tietoa tyoaika-autonomiasta ja sen toteuttamistavoista. Kaikki osapuolet

osallistuvat paatoksentekoon lahted toteuttamaan autonomista tyovuorosuunnittelua.

2. Kayttéonottaminen vaatii organisaation, esimiesten ja tyontekijoiden osallistumisen ja
sitoutumisen uuteen tydévuorosuunnittelu kaytdntoon. Kaikkien tahojen osallistuminen
ja sitoutuminen on térkeda tydaika-autonomian kayttéonoton ja toteutumisen kannalta.
Tyontekijoiden on vaikea kehittdd autonomista tyévuorosuunnittelu kaytantod, jos

esimies ei ole kehittamistyodssa tyontekijoiden tukena.

3. Pelisd&dnnét ja reunaehdot laaditaan yhdessd, ja niiden noudattamiseen Kkaikki
osapuolet sitoutuvat. Kaikkien osapuolten sitoutuminen vahvistaa tyoyhteisoa

vastuulliseen toimintaan.

4. Esimiehet kantavat vastuun suunnitelman etenemisestd ja  pelisaantojen
noudattamisesta. Tasapuolisuuden ja oikeudenmukaisuuden toteutuminen pitaa
huomioida kaikessa toiminnassa. Tyontekijoiden luottamus lisdantyy niin johtajuutta

kuin koko tyoyhteisdd kohtaan ja kasvattaa sosiaalista pddomaa tyoyhteisossa.

5. Organisaation tehtavana on jarjestaa tyontekijoille ja esimiehille riittavasti koulutusta

ja ohjausta autonomisesta tydvuorosuunnittelusta. Tyobaika-autonomia hyvin
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toteutuessaan vaikuttaa tyontekijoiden tydhyvinvointiin ja yhteisollisyyteen, mutta

huonosti toteutuessaan voi jopa huonontaa niité.

6. TyoOaika-autonomian kayttéonottaminen on hidas prosessi, johon kannattaa jo
suunnitteluvaiheessa varata riittavasti aikaa. Huolelliseen suunnitteluun ja riittdvéan
pitkaan kayttoonottovaineeseen kannattaa ty0yhteisossa varautua. Autonomiseen
tydvuorosuunnitteluun liittyy usein myos vastustamista ja pelisdéntdjen noudattamatta
jattamistd, joka tyoyhteisdsséd kannattaa tiedostaa. Esimiehen tuki ja tyontekijoiden

osallistuminen ja sitoutuminen vaikuttaa kdyttdonottoprosessin toteuttamiseen.

6.5 Jatkotutkimushaasteet

Ty0Oaika-autonomian yhteyttd tyohyvinvointiin ja yhteisollisyyteen on tutkittu niin
kansallisesti kuin kansainvélisestikin vield vahén. Hoitohenkilokunnan tybhyvinvoinnin ja
tyOyhteisoon sitoutumisen tutkimusta on valttdamatonta tehdd, ettd voidaan vastata
tulevaisuuden haasteisiin henkilokunnan riittdvyydestad. Taman tutkielman tulosten perusteella
voidaan suositella jatkotutkimusta tyoaika-autonomian ja tydhyvinvoinnin merkityksesta
hoitohenkil6kunnan  tydssdjaksamiseen.  Erityisesti  vuoroty6td tekevien hoitajien
tyohyvinvointitutkimus on tarpeellinen, ettd tydaikoihin voidaan kiinnittda entistd enemman
huomiota. Kvantitatiivinen vertaileva pitkittdistutkimus antaisi  laajalaista tietoa

tyOaikakaytanndista ja niiden yhteydesté tyohyvinvointiin.

Yhteisollisyyden merkitys tulee korostumaan etenkin tulevaisuudessa, kun Kilpaillaan
osaavasta ja motivoituneesta henkilostdsta. Kvalitatiivisella tutkimuksella saadaan uutta tietoa
tekijoistd, jotka ovat yhteydessd niin hoitohenkilokunnan sitoutumiseen tydyhteis6on kuin
myos johtajuuden yhteydestéd tydyhteison yhteisollisyyteen. Yhteisdllisyyden kokemuksessa
korostuu jokaisen henkilokohtainen kokemus, jota erityisesti laadullisella tutkimuksella

voidaan selvittaa.
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Taulukko 1. Tybaika-autonomiaa, tydhyvinvointia ja yhteisollisyyttd kasittelevat
keskeisimmat tutkimukset

Tekijé (t), | Tutkimuksen Aineisto / otos Menetelmd Pa&tulokset

l&hde ja tarkoitus

maa

Ballou, Autonomia Autonomian kasite Kirjallisuuskatsaus | Hoitotydssa

1998, kéasitteen analyysi. | hoitotieteen autonomia

USA tutkimuskirjallisuudessa maaritellaan
monella tavalla,
kuten esimerkiksi
vaikutusvalta,
maardysvalta,
itsendisyys ja
ammatillisuus.

Costa, Joustavan ja Monikansallinen Kyselytutkimus Joustavat tydajat

Sartori, muunneltavan tutkimushanke paransivat

Akerstedt, | tydajan vaikutusta | viidessétoista Euroopan tyéhyvinvointia

2005, terveyteen ja maassa

Alanko- | hyvinvointiin.

maat

Finn, Autonomian 12 vuodeosastoa Kyselytutkimus Autonomia koettiin

2001, merkitys hoitajien | opetussairaalassa tarkeimmaksi

Australia | tyotyytyvéisyyteen | (n=178) tyotyytyvdisyyden
komponentiksi.

Flinkman, | Nuorten n=147 Kyselytutkimus 26%:1la hoitajista

Laine, suomalaisten oli ollut alalta

Leino- hoitajien alalta l&htemisen ajatuksia

Kilpi, lahtemisaikeet. edellisen vuoden

Salanterd, aikana . Syyné oli

2006, esimerkiksi tyon ja

Suomi, perhe-eldamén

Saksa ristiriidat.

Hintsala, | Millaisena nais- Satunnaisotannalla Kyselytutkimus Noin kaksi

2005, ja mieshoitajat nais- ja mieshoitajia Akateeminen kolmasosaa koki

Suomi arvioivat sairaanhoitajaliiton vaitoskirja olevansa

autonomian rekisterista (n=715). riippumattomia

hoitotydssa.

hoitotyon paatoksia
tehdessaan.
Oikeudenmukaisuus
ja vastuu korostui
naisten
paatoksenteossa ja
miehilla vastaavasti
itsendisyys
potilastydssa ja
tydyhteisossa.




Liite 1(2/5)
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Homan- Hoitohenkilokunnan Kansallista ja Kirjallisuuskatsa | Ty6ssé
Helenius tyossa kansainvalista us voimaantumista
& voimaantumiseen alkuperdistutkimusartik edistavia
Aho, yhteydessa olevat kelia vuosilta 2003- tekijoita ovat
2010, tekijat. 2008 (n=16). esimiehen ja
Suomi muiden
tyontekijoiden
tuki ja arvostus,
tydyhteison
avoimmuus ja
ristiriidattomuus.
Kanto & Médréaikaisten Méaraaikaisia Strukturoitu Tyytyvaisyys
Kanste, sairaanhoitajien sairaanhoitajia (n= 146). | kyselylomake tyoaikoihin oli
2008, sitoutuminen ty6honsé yhteydessa ty6n
Suomi ja sitoutumiseen merkityksellisyy
yhteydessa olevia den
tekijoita. kokemuksiin.
Tydyhteison
hyvé ilmapiiri
nahtiin tarkeana
sitoutumisen
kannalta.
Kanste, Johtajuuden yhteys Kansainvalinen ja Kirjallisuuskatsa | Yhteisollisyys on
2011, henkiltston kansallinen us tekija, joka
Suomi tybasenteisiin ja tutkimusnaytto, joka on vaikuttaa
tyohyvinvointiin. julkaistu vuosina 2000- johtajuuden ja
2010 tieteellisissa organisaatioon
artikkeleissa, sitoutumisen ja
tutkimusraporteissa ja tyosté lahtemisen
vaitoskirjoissa ajatuksien
yhteyteen.
Koivumak | Lahityoyhteisotasolla | Valtionhallinnossa Kyselytutkimus | Luottamus ja
i, 2008, ilmeneva eri esimies asemassa ja yhteisollisyys
Suomi horisontaalinen ja oleville kyselytutkimus | teemahaastattelu | ovat tydyhteisdn
vertikaalinen (n=440) sosiaalista
luottamus seka Teemahaastattelut paédomaa ja
kokemus kuudessa eri virastossa tekevét tyon
yhteisollisyydesta ei esimies asemassa arjesta sujuvaa,
asiatuntijaorganisaatio | oleville henkilille kun taas
ssa. Millaisia (n=7). vastaavasti
vaikutuksia niiden puute
luottamuksella ja lamaannuttaa
yhteisollisyydella on? tydyhteisoa.
Korhonen | Tarkoituksena Harkinnanvaraisesti Narratiivinen Ty0Oyhteison tuki
& kuvailla valittu hoitaja menetelma, korostuu
Kangsnie | yksil6vastuisen yliopistollisen sairaalan | haastattelututki | yksilévastuisessa
mi, hoitoty6n omahoitajan | teho- osastolta. mus hoitotydssa
2009, ja tydyhteison vélista

Suomi

suhdetta.
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keskeisimmat tutkimukset

Nabe-Nielsen, | Ty6ajan Yhdeksan Quasi- kokeellinen Oman tydajan
Garde, vaikutusta tydyksikon interventiotutkimus suunnittelulla ei
Diderichsen, stressiin ja ikaantyville havaittu olevan
2011, energisyyteen, tyontekijoille yhteytté terveyteen
Tanska ty6- ja perhe- (l&htétilanteessa ja hyvinvointiin.
eldman n=309 ja
konflikteihin sekd | seurannassa
elaméntyylin n=297)
faktoreihin ja
sydansairauksiin
Peters, Rijk, Epéasaanndllisten | Hollantilaisen Kyselytutkimus Autonomia tydssé
Boumans, tyOaikojen hoitokodin ja matalammat
2009, merkitys tyon ja hoitajat (n=144). tyon vaatimukset
Hollanti perheen seka olivat yhteydessa
terveyden tyGtyyvaisyyteen
kannalta.
Suhonen, Ikaantyneiden N=263 Kyselytutkimus Tyytyvaisimpia
Stolt, ihmisten hoitajat olivat
Gustafsson, hoitotydssa ammatilliseen
Katajisto, tyoskentelevien asemaansa ja
Puro, 2012, tyotyytyvaisyys. omaan
Suomi itsendisyyteensd
sekd
vuorovaikutukseen.
Utriainen, Sairaanhoitajien | Kansainvéli- Kirjallisuuskatsaus | Tyd6hyvinvoinnin
Ala-Mursula, | tyéhyvinvointi nen ja ja
Vironkan- jasen kansallinen yhteisollisyyden
nas, 2011, edistaminen tyéhyvinvoin- yhteys nakyy
Suomi terveydenhoito- | tia kasittele- hoitajien valisena
alalla. V& tutkimus- toimintana, kuten
aineisto ja ihmissuhteiden
Kirjallisuus toimivuutena,
toinen toistensa
arvostamisena,
valittamisena ja
luottamuksena.
Utriainen, Tarkoituksena Yliopistollisen Akateeminen Kirjallisuuskatsaus
2009, syventaa sairaalan vaitoskirja tutkimus, osoitti
Suomi ymmarrysta sisatautien ja joka rakentuu viidesta | yhteisollisyyden,
ikaantyvien Kirurgisen eri vaiheesta siséltdaen | potilashoidon ja
sairaanhoitajien klinikan 45-55- | muun muassa tydn organisoinnin
tyohyvinvoinnista. | vuotiaat substantiivisen teorian | tarkeyden
sairaanhoitajat, luomisen glaserilaisen | ikaantyvien
joilla on yli 10 grounded theory - sairaanhoitajien
vuoden metodologian avulla tydhyvinvointiin.
tydkokemus ja ja
tekivat kirjallisuuskatsauksen.

kolmivuorotyota
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keskeisimmat tutkimukset Liite 1 (4/5)
Utriainen & | Kuvataan Yliopistosairaalan | Grounded theory Ikdantyvien
Kyngas, ikdantyvien sisatautien ja metodologian avulla sairaanhoitajien
2008, sairaanhoitajien kirurgian klinikan | toteutettu tutkimus tydhyvinvoinnin
Suomi tyohyvinvointia. ikaantyvat ydin muodostuu
hoitajat ihmisten vélisesta
vastavuoroisuudesta
joka tuottaa
tydhyvinvoinnin
kokemuksia.
Utriainen & | Kuvataan Kansainvélinen ja | Kirjallisuuskatsaus Kaksi merkittavaa
Kyngés, hoitajien kansallinen tydhyvinvointia
2008, tyohyvinvointia ja | (n=21) aikaansaavaa
Suomi sité kasittelevaa tieteellinen asiakokonaisuutta
tutkimusta. artikkelijulkaisu. korostuu: hoitajien
valinen
yhteisollisyys ja
potilashoito.
Ihmissuhteet ja
osaston sosiaalinen
ilmapiiri ovat
tyytyvaisyys-
tekijoitd
Utriainen, Kuvataan Yliopistosairaa- Kaksivaiheinen, jossa | Ihmisten vélinen
Kyngas, glaserilaisen lan sisatautien ja | aineisto koostuu vastavuoroisuus on
Nikkila, grounded theory- | kirurgian klinikan | haastatteluista (n=4), ydinprosessi, joka
2007, metodologian 45-55-vuotiaat yli | paivakirjoista (n=4), nayttaytyy
Suomi avulla luotua 10 vuoden toisen vaiheen suhteessa
substantiivista tyokokemuksen haastatteluista (n=4) ja | ty6tovereihin ja
teoriaa omaavat ja avoimista potilaisiin.
ikaantyvien kolmivuoroty6ta | tiedonkeruulomakkeis- | Toteutuva
sairaanhoitajien tekevét ta (n=9). vastavuoroisuus
tyéhyvinvoinnista. | sairaanhoitajat antaa ilon ja
palkitsevuuden
kokemuksia.
Virtanen, Polikliinisen Yliopistosairaalan | Avoin haastattelu, Edistavia tekijoita
Rantanen, hoitotyon henkilokunta analyysimenetelméana | olivat
Kaunonen, autonomiaa (n=7) induktiivinen sisallon | sairaanhoitajan
2012, edistavia tekijoita. analyysi vahva ammatillinen
Suomi osaaminen, toimiva
yhteisty6
ladkareiden kanssa,
kollegiaalinen
tydyhteiso,
l&hiesimiesten tuki
ja suotuisa
organisatorinen
ilmasto.
Vahdkangas | Osastojen Osastonhoitajat Teemahaastattelu, joka | Kuntoutumista
& Noro, ominaispiirteitd ja | (n=14) analysoitiin edistavén osaston
2009, lahijohtamisen laadullisella sisallén tunnuspiirteita on
Suomi sisaltoa analyysilla. toimiva tydyhteiso,
kuntoutumista toimintaymparisto
edistavilla ja kuntoutumista
osastoilla. edistava hoitotyo.




Taulukko 1. Tydaika-autonomiaa, tyohyvinvointia ja yhteisollisyytta kasittelevat keskeisimmat

tutkimukset

Liite 1 (5/5)

Ylitdrménen,
Kvist, Turunen,

Sairaanhoitajien
vélinen

Y liopistollisen
sairaalan

Sahkoinen
kyselylomake

Jaettu prosessi,
kommunikaatio

2013, yhteistyo. sairaanhoitajilta ja ammatillisuus
Suomi (n=113) ovat hyvin
toteutuneen
yhteistyon osa-
alueita.
Yhteistyo
arvioitiin
hyvéksi kaikilla
nailla kolmella
osa-alueella.
Zeytinoglu, Tarkoituksena Kolmessa Mixed Hoitajien alalta
Denton, Davies, | kuvailla Kanadalaisessa | metodologia l&htemisen
Baumann, palkattomien sairaalassa ajatuksiin on
Blythe, Boos, ylitdiden (n=1396). vaikutusta osa-
2006, vaikutusta aikatyolla ja
Kanada hoitajien alalta ylit6illa ilman
lahtemiseen palkkaa.

aikomuksiin ja
stressiin.




Liite 2

Teemahaastattelun teemat

1. Miten tyOaika-autonomia on toteutettu tassé tyoyksikdssa
- esimerkiksi ulkopuolisen vetdjan kayttdminen kéayttéonotto vaiheessa

2. Tyoaika-autonomian toteutumista edistavat tekijat tyoyhteisossa
- tyoyhteison koko
- ikarakenne

- ilmapiiri

3. Tyoaika-autonomian toteutumista estavat tydyhteisosséa
- tyoyhteison koko
- ikarakenne

- ilmapiiri

4. Tybhyvinvoinnin ilmeneminen tyontekijan ja tyoyhteison ndkokulmasta
- sairauspoissaolot

- tyosséjaksaminen

5. Yhteisollisyyden ilmeneminen tydyhteisosséa
- kahvipdytékeskustelut

- yhteiset tapahtumat tydssé ja vapaa-aikana
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Taulukko 2. Kategorioiden muodostuminen. Hoitotyontekijoiden kokemuksia tyoaika-
autonomian toteutumisesta.

Yhdistava tekija Ylékategoria Alakategoria Aineiston
pelkistdminen

Ty0aika- Tyoyhteiso aktiivisena Tyoaika-autonomian | Joku oli kertonut

autonomian kehittajana aloittaminen tybaika-autonomiasta

toteutuminen
tydyhteistssa

Pelisaannot

Suhtautuminen
tybaika-autonomiaan

Ohjauksen riittavyys

Tyo6yhteiso
ohjaajana

Pelisédantojen
laatiminen

Tyontekija toi tietoa
Késkettiin tehda itse
tyOovuorot

Epéluulo tydaika-
autonomian
onnistumisesta
Tyontekijoiden
vastustus
Tydaika-autonomian
virallisuus aiheutti
vastustamista
Ryhman vastustus
Vastustuslista
Positiivinen juttu
Tyontekijoiden
positiivinen
suhtautuminen
Mielenkiinto asiaa
kohtaan
Varmaankin ihan hyvé
asia

Mukava asia
Innostuneisuus
Miné olen tykannyt

Kaivataan ohjausta
Ohjausta on saatavilla
Tarvitaan ohjausta
Ohijeet tydaika-
autonomiasta

Ei ole saatu koulutusta
riittavasti

Ei osata suunnitella
listoja

Sai ohjausta
tydyhteisolta
Tyokaverit ohjaajana
Toiset tyontekijat
ohjasivat ja neuvoivat

Ty6tiimi suunnitteli
reunaehdot

Saanndét pitdisi
suunnitella siten, etta
kaikki olisivat lasna
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Yhteisollinen ja yksilollinen
tydvuorosuunnittelu

Pelisaantojen
noudattaminen

Pelisdantojen
tarkistaminen

Tyoévuoroihin
vaikuttaminen

Toive oman
suunnitelman
toteutumisesta

Yhdessa suunnittelu

Ydvuorot
suunnitellaan ennen
muita vuoroja

Ensin laitetaan omat
toiveet ja yovuorot
Tyontekija, joka tekee
oman listansa
huomioimatta muita
tyontekijoita
Yovuorot aiheuttavat
Kiistaa

Nopeat suunnittelevat
ensimmaisena

Ainakin kerran
vuodessa

Tarvittaessa yhdessa
asioiden lapikdyminen
Muutetaan tarvittaessa
Reunaehtojen
kehittdminen

Omien vapaiden
suunnitteleminen
Pystyy
suunnittelemaan omat
menot

Omiin tyévuoroihin
vaikuttaminen
Yksil6llisyys
tydvuorosuunnittelussa

Jos ty6vuorolista
toteutuu

Aina ei toteudu

Aika hyvin on
suunnitelma toteutunut
[ltavuoro on muuttunut
aamuvuoroksi

Tulee hyvé mieli, jos
oma
tydvuorosuunnitelma
toteutuu
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Tyoyhteison muutos ja sen
merkitys autonomiseen
tyévuorosuunnittelukéytantéon

Tyodyhteison
toimivuuden
huomioiminen

Tyontekija
listavastaavana

Muutokset
tydyhteisdssa

Tyo6yhteison asenteet,
arvot ja eettisyys

Riittdva ohjaus
henkildston
muutostilanteissa

Toiminnan sujuvuus
huomioon
tydvuorosuunnittelussa
Suunnitelmallisuus ei
toteudu

Yhdessa
suunnitteleminen ei
viela toteudu

Osaston tarpeiden
huomioiminen
tydvuorosuunnittelussa
Jatkuvuuden
puuttuminen
suunnittelussa

Saa ottaa vastuuta
Haasteellista ja
mielenkiintoista
Koetaan positiivisena,
eika kukaan halua
jaada pois

Organisaatio
muutoksen vaikutus
tydyhteisdon
Muutokset aiheuttavat
pelkoa oman ty6n
puolesta

Muuttuvat tydyhteisot
tuonut ongelmia

Tulevan muutoksen
vaikutukset eivat viela
tiedossa

Asenteet tydyhteisod
kohtaan

Asenne muutosta
tarvitaan

Arvojen ja eettisyyden
etsiminen tydaika-
autonomia asioissa

Uusien tyontekijoiden
ohjaaminen on tarkeda
Uusien tyontekijoiden
tiedon puute
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Esimiehen antama tuki
autonomisessa
tyovuorosuunnittelussa

Aktiivinen osallistuja
tyovuorolistan
suunnittelussa

Tuen antaminen
tydyhteisolle

Esimiehen vastuu

Tyontekijoiden
toiveiden
huomioiminen

Luottamuksen puute

Vaikeat paatokset

Aloittaa listan
suunnittelun
merkitsemalla
ybvuorot, jotka jaetaan
toisen tyOyksikon
kanssa

Laittaa ylos milloin
listan pitd4 olla valmis
Milloin y6vuorojen
pitad olla valmiina
Esimies muistuttelee

On sitoutunut
On innostunut

Tydvuorolistan
hyvéksyminen
Muistuttelee, jos
iltavuorossa on liikaa
hoitajia tai
aamuvuorosta puuttuu
On oikeus katsoa
tydyksikon
kokonaisuus ja
tydyksikon toimivuus
Lopullinen vastuu on
esimiehell

Esimies tekee
lopullisen listan ja
huolehtii, etta potilaat
tulevat hoidetuksi

Toiveet, joita ei pitdisi
muuttaa ilman lupaa
Tuntuu pahalta, jos on
suunnitellut ja joku
muuttaakin sen listan

Tydaika-autonomia on
vain osittain annettu
Esimies ne listat
kuitenkin tekee
Suunniteltu lista
muuttuu

Hankalat asiat jatetaan
esimiehen
paatettavaksi

Jos ei jaksa, niin
esimies ottaa sen
huomioon ja muuttaa
tydvuoroja

Lopullinen paatdsvalta
on esimiehelld ja siihen
on tyydyttava
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Taulukko 3. Kategorioiden muodostuminen. Hoitotyontekijoiden kokemuksia tyoaika-
autonomian toteutumista edistavista ja estavista tekijoista tyoyhteisossa.

Yhdistava tekija Ylakategoria Alakategoria Aineiston
pelkistdminen
Ty0aika-autonomian Tyontekija aktiivinen Osallistuminen Kaikkien

toteutumista edistavat
tekijat

ja vastuullinen toimija

Tyoyhteiso aktiivisena
toimijana

Esimies aktiivinen ja
vastuullisena toimija

Tyontekijat aktiivisena
toimijana

Toisten tyontekijoiden
huomioon ottaminen

Tyo6yhteison yhteiset
voimavarat
kehittamiseen

Esimies tydyhteison
tukena
kehittamistydssé

osallistuminen
Sitoutuminen

Into ottaa uusia asioita
vastaan ja kehittada
tyotaan

Tyontekijat ovat
avoimia ja haluavat
tehda tata

Joku tuo uusia asioita
tydyhteis6on

Tyokaverin
kunnioittaminen,
kuinka paljon
kunnioittaa toista
Ollaan joustavia ja
kuunnellaan muita
tyontekijoita

Otetaan muut
tyontekijét huomioon

Tieto ja koulutus
Kuinka sitoutuneita
ollaan omaan
tydyhteisdon
Pienemmassa
tydyhteisdssa helpompi
toteuttaa ja keskustella
Innovatiivinen tydote
ja henkil6std

Hyva henki ja halutaan
ottaa kayttoon

On innostunut asiasta
On sitoutunut
toimintaan
Vastustuksesta
huolimatta ei luovuteta
Myotamielisyys
Esimies on
innovatiivinen

Haluaa kehittaa
tydyhteisoa
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Ty0aika-autonomian
toteutumista estévat
tekijat

Tyontekija passiivisena
toimijana

Tyoyhteiso
passiivisena toimijana

Esimies passiivisena
toimijana

Tyontekija ei noudata
tydyhteison
pelisdantoja

Tyontekijan
negatiivinen
suhtautuminen ja pelko
vastuusta

Tyoyhteison
negatiivinen ilmapiiri

Tietoa ei ole riittavasti

Esimiehen negatiivinen
suhtautuminen yhdessé
kehittdmiseen

Tyontekija, joka
huomioi vain itsensa
tydvuorosuunnittelussa
Ei ole luovuutta ja
toista kunnioittavaa
tydotetta

Ei pidet4 tarkednd ja ei
sitouduta

Pelko vastuusta
Motivaation puute

Avoin keskustelu
puuttuu

Jos tyontekijat eivat
itse halua

Paljon ristiriitoja joille
ei 16ydy ratkaisua
Vahvat persoonat
saavat vallan
Henkilokemia
ongelmana

Tiedon puute
Uusi asia koetaan
pelottavana

Tyontekijoiden on
vaikea kehittaa jos
esimieheltd puuttuu
innostus kehitt&da
tydyhteisoa ja
toimintatapoja

Jos tyontekija on
tuonut sen ja esimies ei
pida sité tarkeana

Ei ole laadittu kunnon
pelisédantoja vaan
sanotaan, etta
suunnitelkaa itse
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Taulukko 4. Kategorioiden muodostuminen. Hoitotydntekijoéiden kokemuksia tydaika-
autonomian merkityksesta ty6hyvinvointiin ja yhteisollisyyteen.

Yhdistava tekija

Ylakategoria

Alakategoria

Aineiston
pelkistdminen

Ty0aika-autonomian
merkitys
tyohyvinvointiin

Tyo6vuorosuunnittelun
merkitys
tyéhyvinvointiin

Yksilollisyys
tydvuorosuunnittelussa

Perheen ja muun
eldmén huomioiminen
tydvuorosuunnittelussa

Oman jaksamisen
huomioiminen
tydvuorosuunnittelussa

Tyossa jaksamista ei
huomioida
tydvuorosuunnittelussa

Saan tehda kaksi
vuoroa perakkain
Saavat nukkua
pitempaén

Mitk& vuorot tuntuvat
itselle parhaimmalta
Vapaus suunnitella,
vaikka se ei aina
toteudu

Voin ottaa huomioon
oman jaksamisen
Jaksaa paremmin, kun
tietdd kuinka monta
paivééa pystyy
tekeméén ennen
vapaita

Itse tied&n parhaiten,
milloin jaksan tehda
toita

Toiselle tyontekijélle
kdy iltavuorot
paremmin kuin toiselle

Tuo joustavuutta ja voi
suunnitella myds omaa
elaméa

Perheen huomioiminen
tydvuorosuunnittelussa

Ei pitkid tydputkia
Kaksi vapaata
perakkain
Vapaiden
jaksottaminen

Liian paljon tydvuoroja
perakkain

Jos on paljon
ybvuoroja ja pitkia
tydputkia, se ndkyy
tydpanoksessa

Pitkien vapaiden
toivossa tehdédén liian
raskaita
tydvuorosuunnitelmia
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Riittdvan levon
merkitys

Oman tyon- ja
elamanhallinta

Riittavasti younta

Vasymyksen
kokeminen

Positiivinen vaikutus
tydssa jaksamiseen

Oman tyénhallinta

Elama tyon
ulkopuolella

Iita- aamuvuoro
yhdistelma verottaa
hoitajan jaksamista
Younet jaavat lyhyeksi
Hyvat

Moni valittaa
vasymysta
Unettomuutta
valitetaan paljon
Ty0 ei vasytd, vaan
tydn aiheuttama kiire

Ollaan tyossé virkeita
Tyontekijat ovat
virkedmpid kuin
aikaisemmin
Vahemman sairaslomia
Vaikuttaa jaksamiseen

Tyontekijat saavat
haasteellisuutta tychon
Antaa vapautta

Lisad oman tyon
suunnitelmallisuutta

Ei tulla suoraan
aamuun ja menna
laakarinkierrolle
mukaan, koska ei tunne
potilaita

Paljon harrastuksia
Pystyy harrastamaan
Harrastukset ovat
lisd&ntyneet
Harrastuksia kerran
viikossa

Pystyy opiskelemaan
Liikuntaharrastukset
ovat lisdéntyneet
Saannollisia
harrastuksia
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Ty0aika-autonomian
merkitys
yhteisollisyyteen

Toimiva ja avoin
tyoyhteiso

Sosiaalinen
kanssakdayminen
tydajan ulkopuolella

Tyodyhteison
toiminnallisuus

Tyoyhteison
keskustelukulttuuri

Yhdessa tekeminen

Hyddynt&é koko
tydyhteista

Yritetdén ajatella sita
tydyhteista

Yhdessd mietitdén
toiminnan sujuminen
Tehdaan yhteista hyvaa
ja vaihdetaan vuoroja
Pitdd huomioida ndama
muutkin ihmiset
Kannetaan huolta
tydyhteison
toiminnasta ja siité,
ettd on tavarat ja asiat
jarjestyksessa

Tydvuorojen
suunnitteleminen
yhdessa liséa
keskustelua

Avoin keskustelu
Keskustelu on
lisdéntynyt
Tasapuolisuus
keskustelussa
Tyokaverit
kuuntelevat, kun on
murheita

Pystyy keskustelemaan
my0s vaikeista asioista
Aika paljon
keskustellaan tai
jatetaan lapulla viestia

Yhteiset jutut

Paljon yhteistd
tekemistd vapaallakin
Yhteisollisyys on tullut
tarkedmméksi
Tapahtumiin
osallistuminen
Huolehditaan myds
sairaana olevasta
tyokaverista
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Tasapuolinen ja
vastuullinen
toimintakulttuuri

Tarve yhdesséoloon

Tasapuolisuus

Vastuullisuus
yhteisollisesséa
toiminnassa

Tyontekija kaipasi
yhdessa tekemista
Aikaisemmassa
tyopaikassa oli yhteisia
menoja

On yritetty, ettd
tehdadn asioita yhdessé
Meilla on tulossa
sellainen yhteinen juttu

Piti ottaa huomioon
nama muutkin
tyontekijat

Kaikki tyontekijat
otetaan huomioon
Hammentavaa, kun
sijaisia ei huomioitu
Jokaisella on
mahdollisuus vaikuttaa

Tyon ja toisen tekeman
tyon arvostaminen ja
““kaupan kadyminen™
tydkavereiden kesken
Meilld on itselld
mahdollisuus vaikuttaa
ja suunnitella

Joutuu ottamaan
vastuun omasta
tekemisestddn




Liite 4
Hoitotydntekijoiden kokemuksia tytaika-autonomian toteutumisesta ja merkityksesta
ty6hyvinvointiin ja yhteisollisyyteen

TAUSTATIEDOT

Ole hyva ja vastaa seuraaviin kysymyksiin joko kirjoittamalla vastaus viivalle tai
ympyrdimalla sopiva vaihtoehto.

=

Sukupuoli
nainen
b. mies

oo

2. Ika vuosina

3. Tyokokemus vuosina

4. Koulutus

peruskoulu / kansakoulu
lukio / ammatillinen oppilaitos

ammattikorkeakoulu / opisto
jokin muu

e o o

ol

. Ammatti

sairaanhoitaja / erikoissairaanhoitaja
katild

perushoitaja

lahihoitaja
jokin muu

® o0 o

6. Tyobaika-autonomia eli vapaa tydvuorosuunnittelu on ollut kdytdssa tyoyksikdssani

vahintaan % vuotta
% vuotta - 1 vuosi
1-2 vuotta

yli 2 vuotta

e o oo
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Saatekirje tutkimukseen osallistuvalle henkilélle

Hyvéa hoitotydén ammattilainen

TyoOyhteisossdsi on kaytossa tyoaika-autonomia eli vapaa tydvuorosuunnittelu.
Tyobaika-autonomian merkitystd tyohyvinvoinnin ja tydyhteison yhteisollisyyden
nakokulmasta on tutkittu Suomessa vield varsin vahan. Tdmén Pro gradu tutkielman
avulla halutaan saada uutta tietoa tekijoistd, jotka edistdvat tai estdvat tyoaika-
autonomian toteutumista tyoyhteisossd. Lisdksi ollaan kiinnostuneita hoitajien
nakemyksisté siitd, miten tyohyvinvointi ja yhteisollisyys esiintyy tydaika-autonomiaa
toteuttavissa tyoyksikoissa.

Tutkimuksen aineistonkeruu tapahtuu teemahaastatteluna.  Teemahaastattelu on
tutkijan ja haastateltavan valinen kahdenkeskinen vapaamuotoinen tilaisuus, joka
kestdd noin yhden tunnin. Haastattelun aikana voit vapaasti kertoa tutkimukseen
liittyvista aihealueista. Haastattelu nauhoitetaan, jos haastateltava ei toisin halua.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja halutessasi voit keskeyttaa
tutkimuksen tai perua siihen osallistumisen vield myds haastattelun jalkeen. Aineistoa
kasitelladan luottamuksellisesti ja haastatteluaineisto on ainoastaan tutkijan
kaytettavissa. Aineisto hévitetddn analysoinnin jalkeen ja osallistuneiden nimia ei
julkaista missaan tutkimuksen vaiheessa. Pro gradu tutkielma julkaistaan

valmistumisen jélkeen Itd-Suomen yliopiston internet sivuilla.

Tutkimustani ohjaa Itd-Suomen yliopistosta professori Arja Haggman-Laitila ja

yliopistonlehtori Pirjo Partanen.

Aila Immonen, puhelin xxx (tieto poistettu)
erikoissairaanhoitaja

osastonhoitaja

Terveystieteiden maisteriopiskelija
Hoitotydn johtaminen

Ita-Suomen yliopisto
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Suostumuslomake

KIRJALLINEN SUOSTUMUS Hoitotyontekijoiden kokemuksia tyfaika-
autonomian toteutumisesta ja merkityksesta tyohyvinvointiin ja yhteisollisyyteen
TUTKIMUKSEEN OSALLISTUMISESTA

Tietoisena Aila Immosen toteuttaman Hoitotyontekijoiden kokemuksia tyfaika-
autonomian toteutumisesta ja merkityksesta tyohyvinvointiin ja yhteisollisyyteen
tutkimuksen tarkoituksesta, suostun vapaaehtoisesti osallistumaan tutkimuksen

aineiston keruuvaiheen haastatteluun.

Minulle on selvitetty tutkimuksen osallistumisen vapaaehtoisuus sek& mahdollisuus
vetdytya pois tutkimuksesta, jos sitd haluan. Jos vetaydyn pois tutkimuksesta, kaikki
minua  koskeva aineisto  poistetaan  tutkimusaineistosta. = Tiedan,  ettd
tutkimushaastattelu nauhoitetaan ja tutkimusraportissa saattaa olla lainauksia omasta
haastattelustani, mutta kuitenkin siten, ettd minua ei voida tunnistaa tekstistd. Minulle
on my6s selvitetty, ettd haastattelunauhat ja niiden pohjalta Kkirjoitetut
haastattelukertomukset eivét joudu kenenk&an ulkopuolisen kasiin. Nimeéni ei mainita

haastattelunauhoilla tai haastattelukertomuksissa.

Olen myos tietoinen mahdollisuudestani ottaa tarvittaessa myéhemmin yhteytta Aila
Immoseen tutkimuksen tiimoilta ja olen saanut tarvittavat yhteystiedot hanelta. Tata
suostumuslomaketta on tehty kaksi samankaltaista kappaletta joista toinen jaa itselleni

jatoinen Aila Immoselle.
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