Vastaus valtuustoaloitteeseen:
Selvityspyynt6 ergonomisen tydaikajarjestelman inhimillistamisesta

Ty6vuorosuunnittelu tyénantajan ndkokulmasta

Toimintaldhtdinen tyovuorosuunnittelu on yksi osa kokonaisvaltaista tyévoimanhallinnan
uudistusta, jota Siun sotessa on tehty vuosina 2017-2022. Uudistukseen sisaltyy
investointihankkeena sekd muutosvalmentajatoimintamalli etta itse
tyévuorosuunnitteluohjelmisto. Kokonaisvaltainen tydvoimanhallinta on paitsi
tyévuorosuunnittelua, myds osaamisen johtamista, tyon kuormittavuuden ja palautumisen
johtamista, henkildston yhdenvertaisuuden johtamista, mutta yhta lailla myos asiakkaille ja
potilaille yhdenvertaisuutta edistdvaa palvelujen seka talouden johtamista.

Henkiloston ja asiakkaiden yhdenvertaista kohtelua palvelevat toimintamallit, palvelujen
saatavuus, osaavan henkil6ston riittavyys, talouden tasapainottelu ja muut muutosta
ohjaavat tekijat, ovat olleet tydnantajan nakdkulmasta niita perusteita, joiden vuoksi
tyévoimanhallinnan uudistusta on ollut valttamatonta toteuttaa. Monet tyontekijat ja
toimintayksikot ovat hyotyneet uudistuksesta. Jotkut tyontekijat ja tyoyhteisot sen sijaan
ovat joutuneet luopumaan jostain aiemmin eduikseen kokemistaan toimintatavoista.
Itselleen mieluisten ja kenties enemman etuja tuovien kdytdanteiden menettamiseen liittyva
kielteinen kokemus ja korjaava palaute on naista toimintayksikoista ymmarrettavaa.
Tybnantajan perusteet uudistuksen taustalla ovat kuitenkin asiakas- ja potilaslahtaoisia.

Muutoksen ensisijaisena tavoitteena on ollut turvata asiakkaille osaava, oikea-aikainen ja
turvallinen hoito. Tama toteutuu parhaiten silloin, kuin asiakastarpeet maarittavat
tyévuoroissa tarvittavan henkilostémaaran ja osaamisen. Olemassa olevat
henkilostoresurssit, ja entisestdan paheneva henkildstépula, eivat mahdollista henkilon
toiveista lahtevaa, autonomista tydvuorosuunnittelua. Uudistuksessa on kuitenkin
mahdollisimman hyvin pyritty huomioimaan tarve tyon ja vapaa-ajan yhdistdamiseen ja
henkildston toiveiden toteuttamiseen.

MSK-tyéhyvinvointikyselyn mukaan (2017-2021) tyénantaja ja esihenkilot onnistuvat vuosi
vuodelta paremmin ratkaisemaan tyon- ja muun eldman yhteensovittamisen tilanteita.
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Kuva 1: MSK-tyohyvinvointikysely: Tyontekijéiden kokemus: ”Esimieheni ratkaisee
joustavasti tyon ja muun elaman valisia ristiriitoja yhdessa tyontekijoiden kanssa.”



Tybnantajan nakokulmasta tydvuorosuunnittelun perustana on siis aina asiakaslahtoinen ja
asiakkaiden tarpeisiin perustuva toiminta ja toiminnan turvaaminen. Tyévuorosuunnittelun
tarkoitus on sijoittaa maaraltaan ja osaamiseltaan optimaalinen ja tarkoituksenmukainen
henkilosto kyseessa olevalle toiminnalle.

Kuluneen kuuden vuoden (2017-2022) aikana seka henkilostomaara, etta henkildston
osaaminen tai sen jakautuminen tyontekijoiden valilla, on yleisesti koettu riittamattomaksi.
Tyévuorosuunnittelun Iahtétilanne on ollut toiminnan turvaamiseksi tasta nakokulmasta
haasteellinen. Henkil6stoa koetaan tarvittavan lisda, mutta maararaharaamit eivat tata ole
mahdollistaneet. Tydvuorosuunnittelu on tyovaline, jonka avulla tyontekijoiden tychon
kaytettavissa oleva tyOaika ja osaaminen jaetaan asiakas- ja potilastarpeen mukaisesti
toimintaan. Tydvuorot jaetaan tyontekijoiden kesken siten, etta tyévuorojen jakautuminen
on mahdollisimman yhdenvertaista ja tavoitellen sitd, etta tyontekijat ovat mahdollisimman
tyytyvaisia tyovuoroihinsa. Tyovuorojen tulee kattaa kunkin yksikon asiakas- ja potilashoidon
tarpeet seka lakisaateiset palvelutarpeet Tyontekijoiden tyytyvaisyytta
tyévuorosuunnitteluun mitataan nykyisin jokaisen tyovuorolistan julkaisemisen yhteydessa
jatkuvan parantamisen periaatteella.

Ty6voiman tarve tiettyyn toimintoon tiettyna ajankohtana perustuu joko lakisdateiseen
henkilostomitoitukseen, mitoitukseen ndytté6n perustuen tai ndiden tietojen puuttuessa,
asiakaskunnan maaran ja laadun mukaan arvioituun henkilostotarpeeseen. Lisaksi
henkilostémadara perustuu valtuuston vahvistamaan talousarvioon. Tiukka talousarvio kattaa
vaadittavat tyévuorot niukasti; Mita niukemmat maararahat, sitd niukempi lilkkkumavara
tyévuorosuunnittelussa. Yhta lailla, mitd niukemmin tydvoimaa ja osaamista tarjolla, sita
niukempi liikkkumavara tyévuorosuunnittelussa. Tyévuorosuunnittelu on toiminnan,
henkiloston ja talouden johtamisen tasapainottelua.

Liikkkumavara henkiléston maaran tai osaamisen puitteissa on kuitenkin se, joka mahdollistaa
yksilén tydvuorotoiveiden huomioimisen tyovuorosuunnittelussa. Toiveiden parempi
huomioiminen synnyttda kokemuksen siita, ettd jokaisen tyontekijan yksilollista tyon- ja
perhe-eldman yhteensovittamista arvostetaan. Inhimillisyys tydévuorosuunnittelussa on
tyontekijan yksilollisten tarpeiden ja toiveiden huomioimista. Inhimillisyys
ty6vuorosuunnittelussa on jokaisen tyontekijan toiveiden tai tarpeiden kuuntelua, niiden
ymmartamista ja kunnioittamista seka toteuttamista mahdollisuuksien mukaan, mutta myos
suunniteltujen tyévuorojen jakautumiseen liittyvien perusteluiden antamista silloin, kun
tyontekijan toiveet eivat toteudu. Tyontekijat yleensda ymmartavat toiminnasta [ahtoisin
olevat perustelut erittdin hyvin. Kunhan Iahiesihenkild perusteluita niille antaa. Inhimillisyys
tyovuorosuunnittelussa on myds sitd, ettd henkilostoon noudatetaan samoja yleisia
tyovuorosuunnittelun pelisdantoja ja valtetdaan nain kokemusta toisten suosimisesta ja
toisten syrjimisesta suunnittelussa.

Ty6vuorosuunnittelussa tyovuorojen jakaminen toimintaan ja vahvistettujen ratkaisujen
perusteleminen tyontekijoille kuuluvat yksiselitteisesti toimintayksikon ldhiesihenkilon
vastuulle. Osa ldhiesihenkil6ista kdy tyovuorosuunnitteluun liittyvaa keskustelua ja
perustelee suunniteltua tyévuorolistaa tyontekijoilleen sadanndllisesti, mutta osassa
yksikoista tama toteutuu heikommin. On mahdollista, etta jossain toimintayksikdssa
keskustelua ei kdyda juuri lainkaan. Mikali ndin on, kyseisen toimintayksikon esihenkil6 ei
toimi tydnantajan ohjeistusten ja toimintamallien mukaisesti. Tassa asiassa han laiminly6
johtamistehtavaansa. Mikali tallaisia toimintayksikoita tulee ylemman johdon tietoisuuteen,
asioihin tartutaan kyseisen toimialueen linjajohdon toimesta.



Ty6vuorosuunnittelu tyéntekijan nakokulmasta

Koska tyovuorosuunnittelu ohjaa tyontekijan nakdkulmasta tyo- ja vapaa-ajan
yhteensovittamista, tyévuorosuunnittelu on tyontekijalle merkityksellinen ja tarkea asia. Se
on asia, jonka tydnantajan edustajat hyvin ymmartavat kaikilla tasoilla. Tyontekija myy
vapaa-aikaansa palkkaa vastaan tyonantajalle ja myyty tyoaika perustuu luonnollisesti
tehtyyn tydsopimukseen. Tyontekijan tyosopimus madrittelee tehtavan tyon ja
ty6aikamuodon. Tyévuorosuunnittelussa vuorotyota voidaan sopia teetettavaksi vain niiden
tyontekijoiden kanssa, joiden tyésopimus perustuu jaksotydaikaan. Jaksotydaikamuoto
tarkoittaa kolmivuorotyota.

JaksotyOaikaa toteutetaan aina tydaikalain (872/2019) seka KVTES- ja SOTE- sopimusten
maarittelemilla ehdoilla. Tynantaja ei voi teettaa tyontekijoilla tydvuoroja, jotka eivat tayta
lain ja sopimusten maarayksia. Se, vastaako tydaikalaki tai virka- ja tydsopimusehdot
tyontekijoiden toiveita, on toinen asia. Asia kuuluu nailta osin tydnantajien ja
tyontekijasopimusosapuolten poydalle pohdittavaksi valtakunnallisesti. Esimerkiksi viimeisin
tyoaikalakimuutos (2019) ei suoraan mahdollista tydehtosopimuksessa sdannollista
iltavuoron jalkeista aamuvuoroa. Tama ei ole kaikkien tyontekijoiden mielesta onnistunut
muutos. Tydnantajan on siitdkin huolimatta noudatettava lainsdadantoa ja
tybehtosopimusta. Ko. sddntelyn tarkoituksena on edistaa henkilostén palautumista.

On kuitenkin helppo ymmartaa tyontekijoiden tydvuorosuunnittelusta annettua korjaavaa
palautetta ja ylipaataan vuorotydsta aiheutuvaa kuormitusta. Vuorotyo ja kolmen viikon
valein vaihtuvat tydvuorot ovat sosiaalista elamaa rajoittavia ja kuormittavia, mutta myos
tyontekijan fyysistd palautumista heikentéavia asioita. Kolmen viikon vélein vaihtuvien
tyévuorojaksojen suunnittelu perustuu KVTES- ja SOTE-sopimukseen. Pidempia
tyovuorojaksoja toki saa suunnitella, mutta ei vahvistaa tyontekijoille. Timan vuoksi seka
tybnantaja etta tyontekijat elavat tydelamaansa kolmen viikon tyovuorojaksoissa, joka on
kohtuullisen lyhyt aika suunnitella muuta eldmaa ja vapaa-aikaa. Vuorotyon
kuormittavuuden vahentdaminen kaikin mahdollisin keinoin — mukaan lukien joustavuuden
lisddminen, tydvuoroihin vaikuttamismahdollisuuksien parantaminen seka
tyévuoroergonomian vahvistaminen — on yhteinen asia, josta viimekddessa tyénantaja
vastaa. Vuorotyon pelisddnnoilla ja ergonomisella suunnittelulla vahennetaan vuorotyota
tekevan henkil6ston kuormitusta, edistetdan palautumista ja pyritddn varmistamaan
tyontekijoiden yhdenvertainen kohtelu niin pitkalle ja niin hyvin, kuin se tyéantajalle annetut
reunaehdot huomioiden on mahdollista. Ergonominen tydvuorosuunnittelu vaikuttaa
Tyoterveyslaitoksen tutkimusten mukaan tyontekijoiden palautumisen kautta positiivisesti
terveyteen. Ergonomisella tyovuorosuunnittelulla pysytdan jopa vahentdmaan
sairaspoissaoloja.



TYOKYKYPERAISTEN POISSAOLOJEN KEHITYS

22.5 8
- > 4 intalahtoinf Systemaattinen tydkykyjohtaminen 6
1 en tyévuoro- aloitettiin 4
' suunnittelu Henkildston 2
21 0
saatavuu
20.5 -2
Korona den §
20 haasteet .
19.5
-8
19 -10
18.5 -12
2018 2019 2020 2021

== tyOkykyperdiset pdivit/htv2 e====muutos % edelliseen vuoteen

Kuva 2: Tyokykyperaisten poissaolojen kehitys Siun sotessa vuosina 2018—-2021.

Ergonominen ja sairaspoissaoloja vahentdva suunnittelu ei ole jokaisen tyontekijan mielesta
toivottu suunta suunnittelussa. Osa tyontekijoista taas ehdottomasti toivoo oman
tyovuoroluettelonsa noudattavan ergonomista suunnittelua. Tydvuorosuunnittelussa
ergonomisuus ei toteudu, jos osalle henkilostosta tehddaan ergonomista suunnittelua ja
osalle ei, koska toisen tyontekijan epaergonominen suunnittelu rikkoo toisten tyéntekijoiden
ergonomista suunnittelua. Tyénantajalle valinta ergonomisemmasta suunnittelusta on
eettinen arvovalinta; Valinta yksildiden ja yhteison valilla; Valinta tutkittuun tietoon
perustuvan tiedolla johtamisen ja yksiléiden kokemusperaisen tiedon valilla.

Ty6vuorosuunnittelu perustuu yksilon nakdkulmasta tyontekijan ja hdanen osaamisensa
jakamiseen tyovuoroihin asiakkaiden ja potilaiden hyvaksi. Yksittdisen tyontekijan tyovuorot
ovat osa yksikon toiminnan ja tyévuorosuunnittelun kokonaisuutta. Tyonantaja pyrkii
huomioimaan tyontekijoiden toiveet tyod- ja vapaa-ajan yhteensovittamisen kannalta niin
pitkalle, kuin se on mahdollista. liman toiminnallisia perusteita, toiveita ei jateta
toteuttamatta. Yksittdisten tyontekijoiden tyévuorosuunnittelusta muodostuu tydyhteison
tyévuorolistan kokonaisuus ja useammasta tyoyhteisékokonaisuudesta
suunnittelukokonaisuus. Suunnittelua ja tyontekijoita ei teknisesti kasitelld “massana”, koska
suunnittelu perustuu kunkin yksil6lliseen tydaikaan, tyévuoromieltymyksiin, yksilollisiin
toiveisiin sekd tyovuorosuunnittelusta sovittuihin yhteisiin pelisdantoihin. (Liite 1.
Ty6vuorosuunnittelun pelisdannot.)

Tybvuorosuunnittelun pelisadannoét ovat yhteisia pelisaantoja niin yhdenvertaisemmalle
resurssien kaytolle kuin yhdenvertaisemmalle henkiléston kohtelulle. Tyévuorosuunnittelun
pelisaantdjen noudattaminen ei kuitenkaan tarkoita, etta jokaisella yksil6lla tai jokaisella
tyoyhteisolla olisi samanlaiset tyovuorot. Tyévuorosuunnittelun pelisadannot ovat
suunnittelua raamittavia sdanto6ja, joihin jokaisen yksilon tyévuorosuunnittelu yksilollisesti ja
tyoyhteisokohtaisesti pohjautuu. Jokaisella toimintayksil6lla on hyvinkin erilaisia tydvuoroja
ja tydvuorotoiveita toteutettavana. Jokaisella yksilolla on erilaisesti painottunut mieltymys
tehda vuorotyota.

Tyontekija voi vaikuttaa omiin tyévuoroihinsa esittamalla paiva- tai
tyévuoroluettelokohtaisia toiveita, toiveita pitkdakestoisista tydvuoromieltymyksista
jatkuvana toiveena tai syottaa tydvuoromieltymyksia tydvuorolistakohtaisesti tulevalle



kolmen viikon tyévuorojaksolle. Toiveiden esittdminen on helppoa OmaNumeron -
mobiilitoiminnon avulla. Esihenkild asettaa henkil66n sidotut yksilolliset
tyovuoromieltymykset, tyokykyrajoitukset ja muut suunnitteluun vaikuttavat tekijat
toiveiden lisaksi kunkin tyévuorolistan suunnittelupohjaan. Viime kadessa toimintayksikon
esihenkilo johtaa sitd, mikd on toiminnan ja henkilostéresurssien jakamisen osalta
mahdollista ja mika ei.

Prioriteettina ty6vuorosuunnittelussa tydnantaja pyrkii kaikin keinoin toteuttamaan
henkilostén tydvuoromieltymyksia ja yksilollisia tydvuorotoiveita. Niistd poiketaan
ainoastaan toiminnallisista perusteista. Tallaisia toiminnallisia perusteita ovat muun muassa
riittdmaton henkildomaara tyévuorolistalla toiminnan turvaamiseksi ja/tai riittamaton
osaaminen toiminnan turvaamiseksi, talousarvion reunaehdot, laittomat vuoroyhdistelmat
tai pelisdantojen raikea rikkominen. Tyontekijoiden tydvuorotoiveiden toteutumista
seurataan (toteutuneet toiveet esitetyista toiveista %-lukuna) sdannollisesti osana
tyévuorosuunnittelun toiminnan ohjausta ja valvontaa. Vaihteluvili toiveiden
toteutumisessa on toimintayksikodiden valilld suurta (50 %—100 %). Toiveiden toteutumiseen
vaikuttaa seka toiveiden maara ja niiden padallekkaisyys, etta toiveiden toteuttamisen
mahdollisuudet talouden, henkilostoresurssien riittavyyden, tydaikalain-, tyo- ja
virkaehtosopimusmaaraysten ja yhteisen pelisaantéjen noudattamisen nakdkulmasta.

Jokaisen kolmen viikon tyévuorolistan vahvistamisen yhteydessa tyontekijalla on
mahdollisuus vaikuttaa omiin tyovuoroihinsa keskustelemalla asioista oman esihenkilénsa
kanssa. Tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa myos vastaamalla
tyévuorosuunnittelukyselyyn ja antamalla palautetta omasta tyévuoroluettelostaan seka
esihenkillle ettd resurssisuunnitteluun sahkoisen kyselyn kautta. Tyytyvaisyyden lisdksi
kyselyissa kysytaan sita, olisiko tyontekijalla tarvetta keskustella esihenkilén kanssa omasta
tyévuorolistastaan ja saada tehdyille valinnoille perusteita. Tammi-huhtikuun 2022
tyovuorolistojen palautekyselyssa 26 % vastanneista tyontekijoista kertoi, etta hanella oli
tarve keskustella tydvuoroluettelostaan ja sen perusteista oman esihenkilénsa kanssa.
Vastaajista taas 74 % koki, etta tarvetta keskustelulle tai perusteluille ei ollut. Samassa
palautekyselyssa kysytadan myos sita, saiko tyontekija perusteluita tydvuoroluetteloaan
koskeviin kysymyksiinsa esihenkil6lta. Vastaajista 49 % koki saaneensa perustelut omaa
tyovuoroluetteloaan koskien, mutta 51 % koki, etta ei ollut perusteluita saanut, vaikka oli
niita kysynyt. Palautekyselyn tulokset tukevat myos tyénantajan omaa nakemysta siita, etta
tyontekijoiden ja esihenkildiden vilisessa keskustelussa erityisesti tehtyjen ratkaisujen ja
paatosten perusteluihin liittyen on edelleen kehitettavaa.

Tyontekijoilta on myds kysytty sitd, kuinka paljon he voivat vaikuttaa tydaikoihinsa
seuraavien tekijoiden osalta:

e TyoOpdivdn pituus

o Tydpdivdn alkamis- ja loppumisajankohta

e Taukojen pitdminen tyépdivén kuluessa

e Yksityisasioiden hoitaminen tyépdivédn kuluessa

e Tybvuorojdrjestelyt

e Lomien ja vapaiden ajankohdat

e Palkattomien virka- ym. vapaiden pitdminen
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Kuva 3: MSK-tyohyvinvointikysely: Tyontekijoiden kokemus: “Henkilostén mahdollisuus
vaikuttaa tydaikoihinsa”

Talla hetkella henkildstdon saatavuusongelmat seka sijaistydvoiman maara ja osaaminen
vaikuttavat ikdva kylla mahdollisuuksiin joustaa ja toteuttaa toiveita. Mitd vaikeammaksi
henkilostévaje tai henkiloston saatavuus kehittyy, sitd vaikeammaksi joustaminen ja
toiveiden toteuttaminen muodostuu. Itse tydvuorosuunnittelujarjestelmalla ei ole tekemista
taman asian kanssa.

Ty6vuorotoiveiden kasittelyssa tulee aina huomioida koko tyéyhteison tarpeet. Esihenkilon
on mahdoton toteuttaa lukuisten tydntekijoiden samanaikaisia toiveita, esimerkiksi jollekin
tietylle paivalle, vaarantamatta asiakas- tai potilasturvallisuutta. Jos puolet yksikdn
tyontekijoistd on samaan aikaan poissa, menetetaan yksikdn toiminnan kannalta liian paljon
osaamista kerrallaan, vaikka yksikkdon olisikin mahdollista palkata tilapaistyovoimaa.
Tilapaistydvoimalla ei voida koskaan taysin paikata vakituisen henkildston osaamista. Titania
tai Numeron -raportointityokalu auttaa esihenkil6a seuraamaan sita, kuka on viimeksi ollut
tiettyna, usein vapaaksi toivotulla ajanjaksolla tyossa ja kuka vapaalla. Toiveista ja niiden
toteutumisesta on myos tarkeda keskustella yhdessa henkildston kanssa, silld se vahvistaa
oikeudenmukaisuuden ja yhdenvertaisuuden kokemusta.

Tyontekija voi vaikuttaa tyovuoroihin myos tyoyhteison tyovuororakenteiden uudistamisen
tai paivittamisen yhteydessa. Keskustelua toiminnan ja tyévuorojen yhteensovittamisesta
kdydaan esihenkilon ja muutosvalmentajan johdolla tyoyksikdissa. Naita yhteistoiminnallisia
keskustelutilaisuuksia on kevaan 2021 ja kevaan 2022 valilla pidetty toistasataa. Tydyhteiso
ja tyontekijat voivat ehdottaa esihenkil6lle tyévuororakenteita, joita tydyhteisé haluaa
kokeilla. Esihenkild vahvistaa sovitut vuororakenteet resurssisuunnittelijalle, joka vie ne
yksikon tyévuorosuunnittelun pohjaksi. Vuororakenteita on tdmankin jalkeen tietenkin
mahdollista edelleen muokata ja korjata, jos uudet vuororakenteet koetaankin
toimimattomiksi.



Mika tyovuorosuunnittelussa on muuttunut Siun soten aikana?

Siun soten aikana tyévuorosuunnittelua on harmonisoitu eli yhdenmukaistettu, jotta samalla
tyonantajalla on yhtendiset toimintamallit ja yhdenvertaiset pelisddannot
tyévuorosuunnitteluun. Siun soten kadynnistyttya vuonna 2017 on tyévuorosuunnittelu ollut
monien muiden tydantajan kdytanteiden ja palvelussuhteen ehtojen ohella yksi
harmonisoitava asia.

Ty6vuorotoiveiden toteuttaminen on tullut tydnantajalle entistd vaikeammaksi jo aiemmin
esitettyjen syiden vuoksi (talous, henkildston saatavuushaasteet, osaamisvajeet,
tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun vaatimus jne.) Aikaisemmin joissakin
toimintayksikoissa (erikoissairaanhoidossa) tyovuorotoiveita yhdelle tyévuorojaksolle saattoi
tyontekija esittda kaikkien tyovuorojensa osalta. Jollain keinolla silloisella henkilostomaaralla
ne on myds onnistuttu toteuttamaan. Toisissa toimintayksikoissa (perusterveydenhuollossa
ja sosiaalihuollossa) taas on jo vuosikausia totuttu siihen, ettd toiveita saa esittda vain kolme
jokaista tyovuorojaksolistaa kohden ja siihen on ollut tydntekijan tyytyminen.

Henkilosto ei ole ollut yhdenvertaisessa asemassa vaikutusmahdollisuuksiensa tai toiveiden
toteutumisen nakdkulmasta ennen tyévuorosuunnittelu-uudistusta. Yhdella kolmen viikon
tyovuorojaksolistalla saattoi tulla aiemmin toteutettavaksi 80 tyontekijan toimintayksikdssa
jopa 600 tyovuorotoivetta. Silloisessa henkilostotilanteessa tallainen on ollut mahdollista.
Toisaalta aikaisempien vuosien tydvuoroluetteloarkistoja arvioimalla, voidaan kiistatta myos
todentaa, ettd henkilostdlahtoisesti toiveisiin perustuva tyévuorosuunnittelu ei ole riittavasti
huomioinut talousarvion raamia eikd osaamisen varmistamista. Henkildstolta itseltdan
saadun palautteen mukaan aiempi toiveisiin perustuva tyévuorosuunnittelu ei mydskaan ole
toteuttanut henkiléston yhdenvertaisuutta. Haasteita tydvuorosuunnittelussa on siis ollut
aikaisemminkin.

My®0s uusi tydaikalaki on vaikuttanut merkittavasti tydvuorosuunnitteluun — erityisesti siihen,
etta iltavuoron ja aamuvuoron véliin on nykyisin jatettdava 11 tunnin lepoaika. Uutta
tyoaikalakia kutsutaankin myos tydsuojelulaiksi, koska se ottaa vahvasti kantaa siihen, miten
tyoaikaratkaisuilla voidaan suojella tyontekijéiden palautumista ja vahentda kuormitusta.
Vaikka tyoaikalakimuutoksen vaikutuksista tyovuoroihin kaytiin keskustelua etukateen
esihenkildiden kanssa, osa tyontekijoista edelleen mieltda muutosten liittyvan keskitettyyn
tyovuorosuunnitteluun ja tydnantajan omien linjausten ja kdytanteiden paivittdmiseen — ei
lainsdadadantoon. Osa tyontekijoista kokee lainsdadanndsta huolimatta, ettd haluavat tehda
tybvuoroja siten, etta iltavuoron jalkeen on aamuvuoro. Ja monissa toimintayksikdissa
tyovuororakenteita on muutettu niin, etta tdma "kaantovuoro” onnistuu lainsaadantoa
rikkomatta. Osalla energiaa on kulunut siihen, etta arvostellaan lainsdadannon aiheuttamia
muutoksia, mutta ei yhdessa etsita tilanteeseen parhaita toteutettavissa olevia ratkaisuja.

Henkilosto kokee, etta nykydaan yhden paivan vapaita on enemman kuin aikaisemmin.
Tyontekijoiden kokemus tasta on varsin vahva, joten siihen tyénantajan tulee luottaa.
Ty6nantaja on halunnut kuitenkin selvittdad, missa vaiheessa ja minka vuoksi yhdenpaivan
vapaiden maara on kasvanut. Ndiden osalta olemme tehneet toimintayksikon pyynnosta
tarkastelua aikaisempiin tyovuorolistoihin arkistojen kautta ja tydnantaja on verrannut
yhden péivan vapaiden lukumaaraa ennen ja nyt. Evaluointi on hankalaa ja aikaa vievaa.
Selvityksista ilmenee, etta joissakin toimintayksikdissd yhden pdivan vapaat ovat lisddntyneet
marginaalisestit, joissakin pysyneet ennallaan ja joissakin ne olivat jopa vahentyneet. Koska
tiedon hankkiminen on ollut aikaa vievaa ja hankalaa, kaikista yksikoista vertailua ei ole
tehty. Resurssisuunnittelijat teettivat myos YAMK Johtamisen kehittaminen -opiskelijoilla
aiheesta opinnaytetyon, jonka tuloksena edella kuvattuja tietoja saatiin kdytt6on laajemmin.



Valmisteilla on myos aihetta kasitteleva Pro Gradu -tutkielma. Se pureutuu paitsi tyoaikalain
vaikutuksiin tydvuorosuunnittelussa, antaa toivottavasti myos nakymaa siita, miten ja miksi
yhden paivan vapaiden maara on Siun sotessa muuttunut. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen
mukaan yhden paivan vapaiden maara on kasvanut vuodesta 2019 kautta Suomen. Yhden
paivan vapaita pyritddn joka tapauksessa valttamaan, mikali se ei ole tyontekijoiden toiveista
johtuvaa eika vaaranna yksikén toimintaa esimerkiksi tarvittavan osaamisen nakékulmasta.
Niitd kuitenkin edelleen esiintyy sadannoéllisesti enemman, kun on palautumisen kannalta
toivottavaa.

Ty6vuorosuunnittelun taustalla oleva tyontekijamaara on voinut toimintayksikoissa
viimeisten vuosien aikana muuttua henkiléstomitoituksen ja henkilostomaararahamuutosten
myo6td. Osin muutokset ovat voineet perustua talousarvioon, osin taas henkilostoresurssin
jakamiseen asiakas- ja potilasvirtaan perustuen asiakaslahtéisemmin. Toisilla
toimintayksikoilla henkilostoresurssi on parantunut, toisilla se on voinut vahentya. Tana
paivana henkilostomaaraa ja -mitoitusta arvioidaan jatkuvasti suhteessa toimintaan — ei enda
suhteessa asiakaspaikkoihin tai sairaansijoihin, joka toki on vuosikymmenten nakdkulmasta
ollut se totuttu tapa arvioida henkiloston tarvetta.

Henkilostomaararahojen toteutumista seurataan jokaisella tyovuorolistalla ja jaksolistan
suunnittelun yhteydessa. Aikaisemmin henkiléstomaararahojen ylityksiin reagoitiin
kohtuullisen pitkalla viiveelld, kenties osavuosikatsausten yhteydessa. Merkittavia
henkiléstémaararahojen korjausliikkeita oli usein ajallisesti vaikea kuroa kiinni kesken
toimintavuoden. Nyt keskustelu henkiléstomitoituksesta ja henkilostomaararahoista on
esihenkilon ja resurssisuunnittelijan valilla jatkuvaa. Se on yksi keino johtaa taloutta siten,
etta valtuustoon ndhden sitovat henkildstomaararahat eivat hoito- ja hoivahenkilston
osalta ylity.

Myos tyovuororakenteet ovat kokeneet muutoksia. Tyévuororakenteita tarkastellaan
suhteessa asiakas- ja potilasjarjestelmasta saatuun tietoon seka tietoon toiminnasta tai
toiminnallisista muutoksista. Tyovuoron alkamisajankohta on voinut muuttua porrasteiseksi,
ty6vuoron paattymisajankohta on voinut muuttua kokonaan tai muuttua porrasteiseksi,
valivuoroja on rakennettu kuormitushuippujen tasaamiseksi ja ylipdataan tyovuorojen
pituuksia on tarkasteltu suhteessa toimintaan aikaisempaa kriittisemmin, jotta niukka
henkilostoresurssi kohdennetaan ja sijoitetaan siten, etta se riittda, on yhdenvertaista
asiakkaan nakokulmasta ja vastaa paremmin nykyista toimintaa.

Tybaikaergonomiset tyovuorot on otettu padsaantoiseksi vuorosuunnittelua ohjaavaksi
tekijaksi, josta kaikki eivat koe hyotyvansa, vaikka ndytto siitd on suomalaisten tutkimusten
mukaan vahvaa. Ergonomisempi suunnittelu edistda vuorotyodsta palautumista ja sitd kautta
pitkalla tahtaimelld henkiloston palautumista. Henkiloston kuormittuneisuus ja sen
vahentaminen on tyonantajavelvoite, joka tulee tyoturvallisuuslaista (738/2002).
Vuorotydssa tydajoilla on merkitysta tyontekijan terveyteen, turvallisuuteen seka tyosta
palautumiseen. Vuorotydn on todettu aiheuttavan hairiéta ihmisen normaaliin biologiseen
uni-valverytmiin ja vuoroty6 aiheuttaa esimerkiksi nukahtamisvaikeuksia seka vasymysta.
[lta-aamu tyévuoroyhdistelma on ollut sote-alalla kuitenkin vuosikymmenten
toimintakulttuuri, vaikka nayttoon perustuen sen tiedetaadn olevan kuormittavaa. llta-aamu
vuoroyhdistelmat nayttaytyvat tutkimuksissa tyontekijoiden stressitasoa nostavina ja
vuorotyon vaikutukset unen laatuun ovat selvimmin havaittavissa iltavuoron jalkeen seka
ennen aamuvuoroa. llta-aamu vuoroyhdistelmilla on néin todettu myos olevan vaikutusta
sairaspoissaolojen kasvuun. Myos yksittdiset vapaapaivat lisddvat osaltaan tyon
kuormittavuutta. Toteuttamalla ty6aikaergonomiaa seka rytmittamalla tyo- ja lepoaikoja,
voidaan tukea tyontekijan hyvinvointia ja toimintakykya. Ty6aikaergonomian avulla voidaan



vaikuttaa mydnteisesti terveyteen tukemalla tyéntekijan luonnollista vuorokausirytmia,
jonka vaikutuksesta myds unenlaatu paranee. Valttamalla ilta-aamu vuoroyhdistelmia
voidaan vahentda kuormittavuutta seka nadin osaltaan parantaa tyontekijoiden kykya
selviytya vuorotyon kuormitustekijoista. Tydaikaergonomian avulla voidaan toteuttaa riittava
lepoaika tydvuorojen vilissa ja tukea tydstd palautumista sekd osaltaan vahentaa vuorotyon
tuottamia kuormitustekijoita, joita ei voida kokonaan tydn luonteen vuoksi poistaa.

Ty6vuorosuunnittelun tekninen toteutus on paaosin siirtynyt resurssihallinnan
vastuualueelle samalla aikataululla, kun toimintayksikko kerrallaan on siirrytty keskitettyyn
toimintaldhtoiseen tydvuorosuunnitteluun. Samalla on siirrytty uuteen tyévuorosuunnittelun
ohjelmistoon (Numeron). Ohjelmisto korvaa useita muita erillisiad tietojarjestelmia. Uusi
ohjelmisto on samalla paaasiallinen tyovaline, jonka avulla tydnantaja seuraa mm. resurssien
jakautumista yhdenvertaisesti, mitoituksen toteutumista seka tydaikojen toteutumista
suhteessa lainsaadantdon tai virka- ja tydehtosopimuksiin. Ohjelmisto tarjoaa myos
osaamisen johtamiseen tyokalun, lddkareiden keikkakalenterin, henkiloston tyonjakoon tai
sijoitteluun liittyvat elementit sekd mahdollistaa nopean ja ajantasaisen raportoinnin ja
tilannekuvan henkilostovoimavarojen tilanteesta. Henkil6ston riittavyytta voidaan seurata ja
tietoa voidaan hyodyntaa paatdksenteossa arjen johtamisen tukena. Keskitetyssa
tyévuorosuunnittelussa tyévuorosuunnitelman tekninen toteutus on siirtynyt
|ahiesihenkilolta resurssisuunnittelijalle.

Toimintaldhtoisen tydvuorosuunnitteluun kohdennettiin sisdinen tarkastus vuonna 2019.
Sisdisen tarkastusraportin mukaan toiminnan kehittamiselle ei ndahty esteita. Pain vastoin,
tarkastusraportissa kuvataan, etta sen kehittamiselle on perusteet, joita tulee avata
esihenkildille ja tyontekijoille aikaisempaa vahvemmin. Tarkastusraportti kiinnitti huomioita
myds tyévuorosuunnittelussa siihen, ettd sisdinen valvonta tyévuorosuunnittelun
laillisuudesta ja mm yhdenvertaisuuden toteutumisesta puuttui aikaisemmin.
Ty6vuorosuunnittelun vastuista on laadittu sisdisen valvonnan ohjeistus 31.7.2019. Uudessa
sisdisen valvonnan ohjeistuksessa keskijohdon ja palvelujohdon rooli vahvistuu
henkilostoéresurssien, henkiléstomaararahojen ja tydvuorosuunnittelun toteutumisen
nakokulmasta. Lahiesihenkil® ja hdnen esihenkilonsa (ylihoitaja, palvelupaallikko,
palvelujohtaja) seuraavat yksikdiden resurssien kayttoa ja riittavyytta. Keksijohto (ylihoitaja,
palvelupaallikko) tarvittaessa maaraa henkilostoresurssien kohdentamista uudella tavalla,
suhteessa asiakas ja potilasvirtoihin tai henkil6stomuutoksiin. Keskijohdon vastuulle kuuluu
henkildstévoimavarojen toimintaldhtoisen riittavyyden varmistaminen ja optimaalinen
kohdentaminen. Keskijohdon vastuulle kuuluvat myos turvallinen ja tasainen
vuosilomasuunnittelu seka seuranta siita, ettd talousarvio toteutuu suunnitelman mukaisesti.
Keski- ja ylemman johdon rooli ldhiesihenkildiden tydn tukena korostuu, erityisesti niissa
tilanteissa, kun henkiloston maarassa tai osaamisessa on haasteita.

Keskitetyssa ja toimintalahtoisessa tydvuorosuunnittelussa resurssisuunnittelija ja
toimintayksikon esihenkilo kayvat suunnittelulistaa lapi yhdessa ennen suunnittelun
kdynnistamista. Lahiesihenkil6itd on ohjeistettu tydovuorosuunnittelun valmisteluun
henkilostéohjeella 30.10.2019. Lahiesihenkilon ja resurssisuunnittelijan valisella
vuoropuhelulla varmistetaan, etta suunnittelija saa esihenkil6lta kaikki suunnittelulistaan
vaikuttavat tekijat tietoonsa, joita ei mahdollisesti ole syotettyna ohjelmaan.
Resurssisuunnittelija hoitaa tyévuorosuunnittelun teknisen suunnittelutyon ja ohjelmisto
tekee tyOvuorot automatisaatiota hyédyntden sen pohjalta, mita esihenkild ja
resurssisuunnittelija sinne ovat maaritelleet. Ohjelmisto suunnittelee tyovuorolistat tayttden
ennalta esihenkilon maarittelemat tydvoiman tarpeet, huomioiden tyo- ja



virkaehtosopimusten maaradykset, paikalliset sopimukset, vuorotyén kuormitusmittariston,
henkilston toiveet ja mieltymykset.

Toimintayksikdn ldhiesihenkil6 maarittelee tydvuorosuunnittelussa oman henkildstonsa
osaamisen tyovuorosuunnitteluohjelmistoon. Se tulisi ohjeistuksen mukaan tehda yhdessa
tyontekijan kanssa. Tyontekijan osaaminen on tallennettu ja dokumentointi ohjelmistoon.
Toimintayksikdn esihenkil6 ja henkilosté maarittelevat yksikén toiminnan kannalta
merkittdvat osaamistarpeet. Myos tdma asiakas- ja potilashoidon edellyttdma osaaminen ja
siitd kumpuava tyon tarve on tallennettu ja dokumentoitu ohjelmistoon. Lahiesihenkilo
vastaa aina oman toimintayksikkdnsa tyévuorosuunnittelusta. Hin maarittelee aina kullekin
tyovuorolistalle vaaditun henkildstoresurssin tarpeen oman yksikkdnsa toiminnan,
suunnitellun mitoituksen ja vuorovahvuuden mukaisesti, kuitenkin vahvistettua talousarviota
noudattaen. Lahiesihenkild hyvaksyy ja vahvistaa omaa yksikkddan koskevan
tyovuoroluettelon ennen sen julkaisemista tyontekijoille.

Pelastuslaitoksella keskitetty tydvuoro- ja resurssisuunnittelu on ollut arkea jo pitkdan ennen
Siun soteen siirtymista. Pelastuslaitoksen tyontekijoiden tydaikamuoto on erilainen, kuin
SOTE- henkilostolla. Pelastuslaitoksen tyévuorosuunnittelua ohjaa pelastuslaitoksen toiminta
ja palvelutasopaatoksen mukaiset tavoitteet (toiminta). Pelastuslaitoksen henkil6ston
tyovuorosuunnittelussa on pelastuslaitoksen henkilostoa koskevat tydvuorosuunnittelua
ohjaavat pelisaannot. Pelastuslaitoksella uusi tyévuorosuunnittelun ohjelmisto Numeron on
otettu kayttéon vuoden 2022 alusta, mutta itse toimintakulttuurin muutos on tehty jo vuosia
aikaisemmin.

Muutoksen johtamiseen on panostettu

Onnistuneessa muutoksen johtamisessa on ymmarrettava asia niin, ettd ihmiset tekevat
muutoksen yhdessa. Muutos on koskenut suurta joukkoa tyontekijoita ja esihenkil6ita.
Muutoksen valmisteluun eivat kaikki ole paasseet osalliseksi. Mutta muutos sindnsa on
edellyttanyt kaikkien osallisuutta. Muutoksen sanotaan toteutuvan, kun se nakyy arjen
tyossd, henkildstod on siihen sitoutunut ja organisaatiossa toimitaan uudella tavalla. Muutos
on nakynyt meilld arjessa ja toimintakulttuurin uudistumista on tapahtunut, joskin se on ollut
myrskyisda ja haasteellista, osin hidasta. Sitoutuminen muutokseen ja muutosten
perusteluihin on niin ikdan ollut vaihtelevaa. Osa henkildstosta ja esihenkildistda on odottanut
muutosta ja sitoutunut siihen hyvin. Osassa toimintayksikdita tai yksil6itda, muutos
pelisaantoihin ja raameihin on ollut vaikeata ja sitoutumista ei ole syntynyt. Ja kaikkea talta
valilta.

Henkilosto ei alkuun ole ollut selvilla muutoksen tavoitteista. Muutoksen kdynnistyminen
asteittain aiheutti myds muutospelkoa ennakkoon niissa toimintayksikoissa, jotka seurasivat
vuoroaan perasta. Muutos ei kuitenkaan tapahdu hetkessa, vaan se vaatii aikaa kypsyakseen
Muutoksen hallintaan ja kypsymiseen haluttiin kuitenkin panostaa. Koska muutosvalmennus
johtamisen tukena mahdollistaa jatkuvan kehittamisen ja kehittymisen organisaatio ja
yksil6tasolla. Tyokaluksi valittiin muutosvalmennus, [ahelle henkil6stda. Panostus
muutosvalmennukseen on ollut laajuudeltaan ja menetelmiltdan kenties sellaista, jota
koskaan aikaisemmin ei ole tehty.



Muutosvalmentajien tyo 2020 - 2022

Lopuksi

Vuoden 2020 alusta saakka esihenkildiden ja tyontekijoiden tukena
tyévuorosuunnittelumuutoksessa on tydskennellyt henkildston parista valitut ja tehtavaan
koulutetut muutosvalmentajat, joita on kuusi henkil6a. He ovat Siun soten toimintayksikoista
henkildston itsensa valitsemia valmentaja - tyontekijoita. Niin kutsuttuja “Hyvia Tyyppeja”.
Heidan tyoaikansa on kohdennettu kulloinkin muutoksen kohteena olevaan
toimintayksikk6on ja sen henkilost6on, alue ja toimintayksikko kerrallaan. Merkittavasta
muutosvalmennuspanostuksesta huolimatta, muutos ei ole ollut henkilostolle tai
esihenkildille helppoa.

Muutosvalmentajat ovat olleet esihenkil6iden tukena ohjelmistovaihdoksen nakdkulmasta,
tukeneet toimintaldhtoisen tydvuorosuunnittelun kayttoonottoa ja opettelua seka tukeneet
eri tavoin henkilston osallisuuden varmistamista. Muutosviestintaa on kohdennettu
organisaation kaikille tasoille, jotta kaikki olisivat tietoisia mita ollaan tekemassa ja miksi.

Muutosvalmentajat ovat yhdessa esihenkiléiden ja henkiloston tukena virittaneet
vuorovaikutusta ja keskustelua siitd, ovatko tyovuororakenteet toimivia vai onko niissa jotain
kehitettdvaa tai muutettavaa. Henkilostolle on toteutettu asiaan liittyvia kyselyita. Kaikkien
mahdollisuutta osallistua ja vaikuttaa on pyritty huomioimaan monella eri tavalla. Tassa
muutosvalmentajien rooli on ollut merkittava. Henkilostoélle tarkoitettuja toimintayksikdiden
keskustelutilaisuuksia ja yksikkovierailuita toteutettiin yksin kevattalven 2021 - 2022
yhteensd 110 tilaisuutta. Keskustelun ja vuorovaikutuksen lisdaksi henkildstolle on suunnattu
muutosviestintda saannollisesti seka intrassa ettd henkilostolle suunnatuissa erillisissa
henkilostoinfoissa. Muutosvalmentajien, resurssisuunnittelun ja asiantuntijoiden tukemat
keskustelutilaisuudet, infot ja viestinta eivat kuitenkaan koskaan korvaa toimintayksikon
esihenkilon merkitysta ja roolia arjessa; Muutoksen toimenpanon johtamisessa,
kuuntelemisessa tai avoimen ja luottamuksellisen keskustelun kdaymisessa.

Keskitetyssa toimintalahtdisessa tydvuorosuunnittelussa on kyse merkittavasta ja isosta
toimintakulttuurin muutoksesta. Toimintamallien yhdenmukaistaminen on aina vaikeaa.
Toimintakulttuurin yhtendistamisessa, kun joku saa jotain, joku toinen menettaa jotain.
Asiakkaan ja potilaan nakokulmasta muutos edistaa oikeutta yhdenvertaiseen palveluun.
Henkiloston nakdkulmasta muutos edistaa henkiloston tasapuolista kohtelua. Tyénantajan
nakokulmasta muutoksella huolehditaan lakisdateisten ja sopimuksiin perustuvien
velvoitteiden toteuttamisesta (tydaikalainsdadanto, tyosuojeluvelvoitteet, tasapuolisen ja
yhdenvertaisen kohtelun vaatimus jne.) seka talouden johtamisesta.

Toimintaldahtdisen tyévuorosuunnittelun muutosmatka on ollut ja on edelleen
oppimisprosessi koko organisaatiolle. Muutoksen ldpiviennissd ensimmaiset vuodet olivat
meille kaikille oppivuosia. Korjaavaa palautetta saatiin runsaasti ja kun toimintamallin
kayttoonotto lahti laajenemaan, toimintaa myos saadun palautteen perusteella korjattiin.
Toimintaa on kehitetty ja edelleen kehitetddn saadun opin ja palautteen perusteella.
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