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 Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli, että Laitilan kaupungin kotihoidon yksikössä 

työntekijöille pidetään koulutus työaika-autonomisesta työvuorosuunnittelusta ja tavoit-

teena sen käyttöönotto. Opinnäytetyö oli projektiluontoinen. Projektin kehittämistehtä-

vänä oli, että autonominen työvuorosuunnittelu otetaan käyttöön kotihoidon kaikissa 

kolmessa ryhmässä ja kouluttaa työntekijät toteuttamaan autonomista työvuorosuunnit-

telua. 

 

Autonominen työvuorosuunnittelu on yksi osa työntekijän työhyvinvointia. Vuorotyön, 

perheen sekä vapaa-ajan yhteensovittaminen on haasteellista. Autonomisella työvuoro-

suunnittelulla työnantaja antaa mahdollisuuden työntekijälle vaikuttaa omiin työvuo-

roihinsa. Tähän projektiin osallistuivat kaikki kotihoidon työntekijät, pois lukien lä-

hiesimiehet ja fysioterapeutti.  

 

Projektiryhmään työntekijät valitsivat ryhmistään kukin yhden henkilön listavastaa-

vaksi. Lisäksi kaksi työvuorolistoja tekevää lähiesimiestä kuului projektiryhmään.  Pro-

jektiryhmä kokoontui aluksi käymään läpi koulutusmateriaalin ja jatkossa ratkottiin esiin 

tulleita ongelmia, lisäksi projektiryhmä kokoontui aina tarvittaessa. Koulutuksissa käy-

tiin läpi autonomisen työvuorosuunnittelun reunaehdot sekä käytiin läpi yhteisiä peli-

sääntöjä. Pelisääntöjä muokattiin yhdessä työntekijöiden kanssa koko projektin ajan.   

 

Työntekijät vastasivat syyskuussa 2019 työhyvinvointikyselyyn. Kyselyssä kysyttiin 

työaika-autonomiasta. Suurin osa työntekijöistä oli sitä mieltä, että nykyinen työvuoro-

suunnittelu tukee työssäjaksamista sekä työvuorot jakautuvat oikeudenmukaisesti. Pro-

jektin päättyessä työaika-autonominen työvuorosuunnittelu jäi käyttöön ja sitä arvioi-

daan jatkossa kotihoidon yhteispalavereissa. 
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This thesis purpose was, that the employees in Laitila Town´s home care unit will be 

trained for implementation of working time autonomy and thesis goal was that it will be 

taken to use. Projects goal was that implementation of working time autonomy is taken 

in use of all three homecare units’ groups and the purpose is to train employees to plan 

their work shifts in self scheduling. 

 

Work time autonomy planning is one part of employees’ well-being at work. Shift work 

combine with family life and free time activities is challenging. Employers possibility to 

give working time autonomy to employees to impact their worksheets. All the employees 

were taken part into this project but not included forepersons and physiotherapist in home 

care unit. 

 

In project group included three persons of the employees, employees selected them, and 

they were in charge of workshiftlists negotiations, and two forepersons, who made the 

workshiftlists and me as project manager. Project group met at first to check the training 

material for the employees and rest of the project the group met when needed. Training 

included theory of working time autonomy, work ergonomics and the Finnish laws of 

work time and community general collective bargain agreement which define work time 

and units own ground rules for the autonomy planning. The ground rules were changed 

with employees as needed whole time under the project.  

 

Employees were answering survey of well- being at work in September 2019. In this 

questionnaire there were questions of working time autonomy. Most of the employees 

agreed that the working time autonomy supported their well- being at work and the work 

shifts are composed fairly for everyone. As the project ended, working time autonomy 

was successfully implemented to the home care unit, and it will be evaluated in meetings 

of the home care unit. 
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5 

 JOHDANTO 

Työaikajärjestelyt ovat yhteydessä laajasti työhön itsessään, sen tekemiseen, organi-

sointiin, työn kohteeseen sekä muun elämän ja työn yhteensovittamiseen. Työaikoja 

säätelee Suomen työaikalaki, EU:n työaikadirektiivit ja alakohtaiset virka- ja työehto-

sopimukset. Käytännöt ja todellisuus jaksotyöaikajärjestelyissä vaihtelevat moninai-

sen hoitotyön mukaan. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 8.) 

 

Työaika on epäsäännöllistä yleisesti osassa hoitotyötä ja se vaikuttaa sekä potilaan hy-

vinvointiin, että työtekijän terveyteen ja suoriutumiseen. Hoitajien työpanos potilaan 

hyvinvoinnin kannalta on olennainen. Työvuorosuunnittelun hyvänä lähtökohtana on, 

että työajat suunnitellaan siihen työhön, mitä tehdään ja työntekijöille, jotka tekevät 

sitä. Työvuorosuunnittelun onnistuessa se toteuttaa lait ja virka- ja työehtosopimukset, 

taloudelliset ja tuotannolliset seikat, sekä eri työntekijöiden yksilölliset tarpeet huomi-

oiden terveys- ja turvallisuusseikat. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 8-9, 49.) 

 

Opinnäytetyöni aihe työaika-autonomian käyttöönotto toteutettiin projektina kotihoi-

don yksikössä. Projekti kesti vuoden 2019 helmikuusta joulukuuhun. Projektiin kuului 

työntekijöiden koulutus, jotta he pystyvät toteuttamaan autonomista työvuorosuunnit-

telua ja koulutuksen jälkeen aloitettiin sovitusta työvuorolistasta suunnittelu. Koulu-

tukseen osallistuivat lähes kaikki työntekijät. Koulutuksissa käytiin läpi mitä tarkoittaa 

työaika-autonominen työvuorosuunnittelu ja mitkä ovat ne perusteet millä se toimii. 

Reunaehdot toiminalle tulevat työaikalaista ja virka- ja työehtosopimuksista sekä EU:n 

työaikadirektiiveistä, mutta pelisäännöt luodaan työntekijöiden ja esimiesten, jotka te-

kevät työvuorolistat, kanssa yhteistyössä.  

 

Tämän opinnäytetyön aihe tuli kehittämistarpeena työelämän edustajalta. Opinnäyte-

työprojekti toteutettiin Laitilan kaupungin kotihoidon yksikössä. Kotihoidossa työs-

kentelee kolmessa eri ryhmässä yhteensä 34 hoitajaa, joka ryhmässä on 11-12 hoitajaa. 

Jokaisella ryhmällä on lähiesimiehenä sairaanhoitaja. Kotihoidossa tehdään vuoro-

työtä ja työskentely tapahtuu kolmessa vuorossa. (Laitilan kaupungin www-sivut.) 
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 TYÖAIKA-AUTONOMIA 

2.1 Työaikalaki 

Työaikoja hoitoalalla säätelevät työaikadirektiivi, työaikalaki ja alakohtaiset virka- ja 

työehtosopimukset. Työvuorosuunnittelussa tulee näiden ohella huomioida myös työ-

sopimus- kuin työturvallisuus- ja työterveyshuoltolaki.  Vuorotyön ergonomiset suo-

situkset toteutetaan mahdollisuuksien mukaan. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 

13.)  

 

Työhön käytetty aika luetaan työajaksi, samoin se aika jonka työntekijä on velvollinen 

olemaan työpaikalla työnantajan käytettävissä. (Työaikalaki 872/2019, 3§.) Vuoro-

työssä vuorojen on vaihduttava säännöllisesti ja muututtava ennakolta sovituin ajan-

jaksoin. Vuorojen katsotaan vaihtuvan säännöllisesti, kun vuoro jatkuu enintään yhden 

tunnin yhdessä työhön sijalle tulleen vuoron kanssa tai kun vuorojen väliin jää enin-

tään yhden tunnin aika. (Työaikalaki 6§.) 

 

Jaksotyöaika 9§ Säännöllinen työaika 1 mom. Työaikalain 7§ tarkoitetussa työssä, 

jossa työaika on järjestetty jaksotyöksi, säännöllinen täysi työaika on kolmen viikon 

pituisena työaikajaksona enintään 116 tuntia ja 15 minuuttia. Työvuoroja saa teettää 

enintään seitsemän työvuoroluettelon mukaan. 2 mom. mukaan työvuoron pituus jak-

sotyössä on säännönmukaisesti enintään 10 tunnin pituinen, jolleivät toiminnan kan-

nalta välttämättömät lyhytaikaiset poikkeukset muuta aiheuta tai toimivaltainen viran-

omainen tai asianomainen sopijajärjestö muuta sovi. (KVTES 2018, 61, 64.) 

 

Yötyökorvaus 19§ yötyöllä 2 mom. tarkoitetaan klo 22:00-0:700 tehtyä työtä. Yö-

työstä maksetaan rahakorvauksena 30% korottamattomasta tuntipalkasta tai annetaan 

vastaava vapaa-aika. Jaksotyössä vapaa-aika korvaus on 24 minuuttia yötyötunnilta. 

Laitilassa on sovittu kotihoidon yksikössä annetavaksi yötyökorvaus vapaa-aika kor-

vauksena. (KVTES 2018, 73.) 

 

Lepoajat 24§ viikoittainen vapaa-aika 1 mom. Työaika on kerran viikossa järjestettävä 

niin, että työntekijä saa vähintään 35 tuntia kestävän keskeytymättömän vapaa-ajan, 

joka mikäli mahdollista sijoitettava sunnuntain yhteyteen. Viikoittainen vapaa-aika 
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voidaan järjestää keskimäärin 35 tunniksi 14 vuorokauden ajanjakson aikana. Vapaa-

aikaa tulee olla kuitenkin vähintään 24 tuntia viikossa. Jaksotyössä tulisi työpisteessä 

pyrkiä antamaan työtekijöille sama määrä vapaapäiviä viikonloppuna tietyn ajanjak-

son kuluessa. (KVTES 2018, 78.) 

2.2 Työaika-autonomia 

Hyvää työvuorosuunnittelua tehtäessä lähtökohtana on, että työajat ovat suunniteltu 

siihen työhön, mitä ollaan tekemässä ja niille työntekijöille, jotka työtä tekevät. Kun 

työvuorosuunnittelu on onnistunut, se toteuttaa lait ja virka- ja työehtosopimukset, ta-

loudelliset ja tuotannolliset seikat, työntekijöiden yksilölliset tarpeet sekä terveys- ja 

turvallisuusseikat. Työn hallinta on osa työhyvinvointia ja siihen kuuluu työntekijän 

mahdollisuus vaikuttaa omiin työaikoihin. Työaika-autonomia on sitä, että työntekijät 

osallistuvat omaan työvuorosuunnitteluunsa yhteisöllisesti. Työaika-autonomiassa 

työyhteisöllä ja työntekijöillä on itsemääräämisoikeus työvuorosuunnittelussa. Itse-

määräämisoikeutta työvuorosuunnittelussa rajaa työaikalaki, virka- ja työehtosopi-

mukset sekä organisaation toiminta. Työaika-autonomiassa lähtökohtana on työn or-

ganisoinnin toimivuus ja töiden sisältö. Tavoitteena on epäsäännöllisistä työaikajär-

jestelyistä huolimatta tehokkuuden parantaminen ja myös työn ja muun elämän yh-

teensovittaminen. Työyhteisö on kokonaisuudessaan vastuussa yksikön toiminnan su-

juvuudesta ja työntekijöiden yksilöllisten tarpeiden oikeudenmukaisesta ja tasapuoli-

sesta huomioimisesta. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 49-50.) Työaikojen ke-

hittäminen ja uusien työaikamallien käyttöönotto vaikuttaa koko työyhteisön toimin-

taan. Osa töiden organisointia ovat työaikaratkaisut, jotka ovat olennainen osa jokaisen 

työyhteisön ja työpaikan päivittäistä toimintaa. Tärkeitä elementtejä toimivien työai-

karatkaisujen rakentamisessa on kaksi. Ensimmäinen edellytys on, että uusilla työai-

karatkaisuilla on merkittäviä myönteisiä vaikutuksia niin yritykselle kuin työnteki-

jöille. Toinen edellytys on, että yhteistyössä suunnitellaan uusien työaikojen käyttöön-

ottoa. (Hakola, Hublin, Härmä, Kandolin, Laitinen & Sallinen 2007, 51.) 

 

Osallistuvan työvuorosuunnittelun yhteydessä voi tulla ristiriitoja, joiden voitta-

miseksi on tehtävä kompromisseja yhteisymmärryksen aikaansaamiseksi. Esimiehen 

tuki ja ohjaus työvuorosuunnittelussa on tärkeä. Vuoroja ei voi sanella eikä valikoida, 



8 

sitä työaika-autonomia ei ole. Onnistuneen osallistavan suunnittelukäytännön edelly-

tys on, että tavoitteet ja pelisäännöt ovat selvät ja johdon ja henkilöstön välillä vallitsee 

luottamus. Suunnittelulla tehdään ehdotus työvuoroluetteloksi, jossa vuorot on jaettu 

pelisääntöjen ja osaston toiminnan tavoitteiden mukaan. Suunnitteluun kuuluu monia 

reunaehtoja ja vaatimuksia, jotka vaikuttavat ratkaisuihin. Vastuu lopullisesta työvuo-

roluettelosta on aina työnantajan edustajalla. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 

50.) Työntekijöiden tarpeita vastaavissa työaikamalleissa korostuu yksilöllisen jousta-

vuuden mahdollisuus. Työuran eri vaiheissa työntekijöiden työaikatoiveet vaihtelevat. 

Elämänkaaren eri vaiheissa opiskelu, ammattitaitoa ylläpitävä koulutus, perhe ja va-

paa-aika, painottuvat eri tavoin Yksilöllisten työaikajoustojen avulla työn ja perhe-

elämän yhteensovittaminen helpottuu. (Hakola ym. 2007, 52.) 

 

Hyvät työaikaratkaisut tukevat henkilökunnan jaksamista ja terveyttä sekä työhön si-

toutumista. Henkilöstön voidessa hyvin se tekee työtään sitoutumisen lisäksi virheet-

tömästi. Yksi työmotivaatiota lisäävä asia näyttää olevan autonominen työvuorosuun-

nittelu toteavat Jussila, Heikkilä & Sandelin tutkimuksessaan (2017, 10.) Joustavat 

työaikaratkaisut ovat keino edistää hoitohenkilökunnan työssä pysymistä ja rekrytoin-

tia. Yksilö oppii ottamaan huomioon koko työyhteisön toiminnan ja autonomisen työ-

vuorosuunnittelun avulla oma työnhallinta muuttuu.  

 

Kehittämistyössään Baljaskin, Ronkainen ja Ronkanen (2011, 48) totesivat, että työ-

vuorosuunnittelu kokeilun aikana työntekijät oppivat huomioimaan paremmin koko 

ajan kokonaisuutta autonomisessa työvuorosuunnittelussa. Hankaluuksia alkuvai-

heessa osastoilla koettiin yhteistyön toimimattomuutta sekä oikeudenmukaisuuden ja 

joustavuuden toteutumattomuutta. Työntekijät olivat kuitenkin sitä mieltä, että omien 

työvuorojen suunnitteluun on vaikutusmahdollisuudet lisääntyneet. 

2.3 Työaika-ergonomia vuorotyössä 

Ergonomisen työvuorojärjestelmän piirteitä ovat muun muassa säännöllisyys, nopea, 

eteenpäin kiertävä järjestelmä, 8-10 tunnin vuorot, vähintään yksitoista tuntia vapaata 

vuorojen välillä, enintään 48 tunnin työjaksot, yhtenäiset vapaajaksot, myös viikon-

loppuisin. Työvuorojärjestelmän säännöllisyys parantaa ennakointia. Ennakoitavuus 
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helpottaa työn ja muun elämän yhteensovittamista ja työvuoroluettelon suunnittelua. 

Riittävään palautumisaikaan niin viikoittaisten kuin päivittäisten työjaksojen välillä 

vaikuttaa se, miten työvuorot ajoittuvat ja kuinka pitkä on lepoaika työvuorojen vä-

lissä. Työvuorojen kiertäessä eteenpäin ne vaihtuvat aina myöhemmin alkaviin vuo-

roihin, aamuvuorosta iltavuoroon ja siitä yövuoroon. Ihmisen luontaisen vuorokausi-

rytmin kanssa sopivat myötäpäivään vaihtuvat vuorot. Turvallisin työvuoron pituus on 

tutkimusten perusteella kuudesta yhdeksään tuntia. Väsymyksen kertyessä erityisesti 

pitkän yövuoron lopussa tapaturmariski kasvaa. Eteenpäin kiertävissä järjestelmissä 

on myös yövuoroista aamuvuoroihin siirtyminen hankalaa, yövuoron jälkeen tulisi olla 

vapaapäivät pääsääntöisesti sekä yövuorojen jälkeen tulisi olla vähintään kaksi vapaa-

päivää. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 24-26.) 

 

Työvuorosuunnittelussa sovitetaan yhteen määrällisesti ja ajallisesti sekä tehtävät että 

henkilöt. Hoitoisuuden avulla mitataan hoitajien työmäärää, eli henkilökunta suorittaa 

toimintoja, joilla vastataan hoidon tarpeeseen. Työmäärä määritetään hoitoisuuspiste-

määrän avulla, työmäärän ollessa liiallinen hoidon laatu heikkenee, mikä lisää hoito-

virheitä. Työmäärä vaikuttaa hoitajan kuormittumiseen, terveyteen ja työkykyyn. Työ-

vuoroluetteloiden laadinnassa olisi hyvä soveltaa vuorotyön ergonomisia periaatteita 

työvuorojen, työjaksojen ja lepojaksojen suhteen, koska niillä tuetaan työntekijän jak-

samista. Työstä palautumisen mahdollisuuden huomioiminen toteuttaa ergonomista 

työvuorosuunnittelua. Päämääränä on tukea työntekijän hyvinvointia, toimintakykyä 

ja terveyttä niin työssä kuin vapaa-ajallakin. Päämäärän toimimisen edellytyksenä on, 

että levolle on annettu tarpeeksi aikaa työjaksojen välissä. Työjaksojen ergonominen 

rytmitys tukee palautumista niin työpäivän kuin työjakson jälkeen ja näin annetaan 

mahdollisuus riittävään vapaa-aikaan ja uneen. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 

27-28.) 

2.4 Työhyvinvointi 

Työhyvinvoinnin kehittämisessä on tärkeää esimiesten sitoutuminen. Esimies viestii 

asian tärkeydestä ja luo osaltaan innostuneisuutta. Viime kädessä esimiehet tyypilli-

sesti päättävät resurssoinnista ja hyväksyvät erilaiset kehitystoimenpiteet. Työnteki-
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jöiden hyvinvointiin vaikuttaa merkittävästi esimiesten ja johdon oma toiminta. Työ-

yhteisön ilmapiirin vaikuttaa erittäin paljon esimiesten asettamat toimintanormit, vas-

tuun ja valtuuksien jakaminen sekä viestintätyylit ja sitä kautta henkilöstön kokemaan 

työhyvinvoitiin. (Virolainen 2012, 134.) Koskinen ja Vokkolainen (2010, 38) käsitte-

levät tutkimuksessaan työaika-autonomian vaikutusta työhyvinvointiin. Työvuoroja 

pystyi suunnittelemaan omaa työhyvinvointia ajatellen, paremmat vaikutusmahdolli-

suudet omaan työaikasuunnitelmaan, työaika-autonomia vaikutti sitä kautta omaan 

henkilökohtaiseen hyvinvointiin ja jaksamiseen. Työn ja yksityiselämän yhteensovit-

tamisessa auttaa työvuorotoiveiden huomioiminen. Parannusta koettiin harrastusmah-

dollisuuksissa sekä työn ja muun elämän yhteensovittamisessa.  

 

Immonen pro gradu- tutkielmassaan (2013, 14) kuvaa, että mahdollisuudella työaika-

autonomian kautta vaikuttaa omiin työvuoroihin työntekijä lisää oman työn hallintaa, 

hallinnalla nähdään vastaavasti olevan yhteys työhyvinvointiin. Kun työntekijällä on 

mahdollisuus vaikuttaa oman työn sisältöön ja työolosuhteisiin, se kuvastaa työnhal-

lintaa. Yksi osa-alue työnhallinnassa on työajan hallinta. Mahdollistetaan työntekijälle 

tehdä sellaista työaikaa, kun hänelle eri elämänkaaren vaiheissa kulloinkin sopii. 

 

Elämänhallinnan tunteen ollessa vahva se on työntekijälle henkinen voimavara, joka 

edistää stressitilanteista selviämistä. Elämänhallinnan tunteeseen sisältyy taipumus 

kokea elämässä tapahtuvat asiat hallittavina, ennakoitavina ja mielekkäinä. Merkittä-

vinä tekijöinä elämänhallinnan muutoksissa ovat erityisesti työntekijän työhön ja työ-

ympäristöön liittyvät tekijät. Merkittävä elämänhallinnan tunteen vahvistaja ovat esi-

merkiksi työpaikan hyvät ihmissuhteet. Esimiehiltä ja johdolta saatava tuki, arvostus 

ja rakentava palaute ovat keskeisiä elämänhallintaa vahvistavia tekijöitä. (Virolainen 

2012, 196.) 

 

2.5 Työyhteisön vuorovaikutus 

Kasvokkain kohtaaminen on avointa vuorovaikutusta, jossa osapuolet välittömästi rea-

goivat toisiinsa. Edellytyksenä on, että päästään yksilöiden ja tiimien välisestä kilpai-
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lusta siirtymään yhteistyöhön ja sellaiseen ymmärtämykseen, että työyhteisössä tarvi-

taan toinen toistaan. Työyhteisöissä toimii eri elämäntilanteissa olevia ihmisiä, joilla 

on erilainen käsitys elämästä ja työstä. Monesti kuitenkin oletetaan, että toisen ym-

märrys ja käsitys työyhteisöstä on samanlainen kuin oma ja muutkin toimivat saman-

laisen taustaoletuksen valossa. Työyhteisössä kaikkien työtovereiden kanssa ei tarvitse 

olla ystävä eikä kaikista tarvitse edes pitää, mutta kaikkien kanssa on työyhteisössä 

tultava toimeen ja kyettävä keskustelemaan. Mikään totuus ei ole ainoa totuus, koska 

jokainen näkee asiat omasta taustastaan käsin. Vaativia työyhteisötaitoja ovat kehit-

tävä palautteen antaminen ja vastaanottaminen, joita on itse tietoisesti koko ajan, niin 

työuran kuin elämän ajan opiskeltava ja siitä huolimatta näissä asioissa jäädään aina 

keskeneräisiksi. Työyhteisön jäsenten antaessa palautetta toisilleen, tehtävänä on antaa 

palaute rakentavalla tavalla. Rakentava palaute tarkoittaa, että toiselle selitetään, miten 

olisi toivonut toisen toimivan, kertomalla hänelle, mitä etua siitä olisi ollut ja olemalla 

kiinnostunut kuulemaan toivomuksia, miten kyseinen asia voitaisiin parhaiten toteut-

taa. Työelämässä palautteen pitäisi olla tavoitteellista, kehittää työtä ja estää virheiden 

tapahtumista. Työkaveria ei saa nolata, eikä varsinkaan toisten kuullen. Jos on sovittu 

palautteen periaatteista ja tavoista, palautteen antaminen ja vastaanottaminen helpot-

tuu. (Mäkisalo-Ropponen 2014, 118, 120-121.) 

 

Jääskeläinen (2013, 44) toteaa tutkielmassaan, että tärkeimpänä heikkoutena autono-

misessa työvuorosuunnittelussa hoitajat kokivat yhteisöllisyyden puuttumisen ja sen, 

että yhteisesti sovittuja pelisääntöjä eivät kaikki noudattaneet. Keskustelua ei ollut tar-

peeksi ja koettiin, että osa hoitajista vältteli tiettyjä työvuoroja. Työntekijöiden välille 

voi tästä seurata ristiriitoja. Pelisääntöjä, joiden avulla työvuorosuunnittelua tehdään, 

on syytä pohtia uudelleen, kun ongelmaksi nousi myös epätasa-arvoisuus suunnitte-

lussa työvuorojen suhteen, koska osa hoitajista suunnitteli viimeisenä työvuoronsa ja 

he kokivat, että heille jäi vain ne vuorot mitä toiset eivät halunneet. Yhteisöllisyys 

lähtee työyhteisöstä ja se on vastuussa sen paranemisesta, sitä ei voi ulkoapäin paran-

taa. Immonen (2013, 37) toteaa pro gradussaan, yhteisöllisyyden kannalta merkittä-

väksi tekijäksi haastateltavien mukaan muodostui, että työyhteisössä toteutui tasapuo-

lisuus ja vastuullisuus. Tasapuolisuuden toteutuminen ja sen huomioiminen koettiin 

tärkeänä. 
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 OPINNÄYTETYÖN TARKOITUS JA TAVOITTEET 

 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli kouluttaa kotihoidon työntekijät toteuttamaan 

autonomista työvuorosuunnittelua ja tavoitteena oli autonomisen työvuorosuunnitte-

lun käyttöönotto kotihoidon yksikössä. Projektitehtäviksi muodostui koulutusmateri-

aalin tekeminen sekä reunaehtojen ja pelisääntöjen laatiminen. Pelisäännöt luotiin yh-

dessä työntekijöiden kanssa koulutuksissa. Oma tavoitteeni tälle projektille oli oppia, 

miten toimitaan projektin vetäjänä sekä kouluttajana tilatulle työlle. 

 OPINNÄYTETYÖN TOTEUTUS 

4.1 Projektin aloitus ja aikataulu  

Projektiin hain tietoa kirjallisuuskatsauksella. Kirjallisuuskatsaukseen aineistoa haet-

tiin systemaattisella haulla.  Tietokannat, joilla haut tehtiin, olivat Arto, Medic, 

Theseus, Melinda ja Cochraine. Tietokantojen valintaan vaikutti alakohtaisuus ja tie-

teellinen painoarvo.  Ulkomaiset artikkelit olivat maksullisia, eivätkä olleet sen takia 

käytettävissä. Theseuksesta hakiessa kriteereinä olivat ylempi ammattikorkeakoulun 

opinnäytetyö ja sosiaali- ja terveysalan johtamisen koulutus. Tietokantojen ajankoh-

taisuus oli yksi kriteereistä, haut koskivat vuosina 2009-2019 tehtyjä tutkimuksia.  

 

Hakusanat olivat opinnäytetyön keskeiset käsitteet; työaika-autonomia, työhyvin-

vointi, työaika, työvuorosuunnittelu, ulkomaisia hakusanoja olivat self scheduling, 

work time ja nursing. Hakusanat haettiin Finto sanastopalvelun kautta. Kirjallisuutta 

haettiin myös manuaalisesti kirjaston haun avulla. Kirjallisuuskatsauksen avulla saa-

tiin tietoa, miten työaika-autonomian käyttöönotto on vaikuttanut työhyvinvointiin ja 

työssä jaksamiseen, sekä miten eri yksiköissä on siirrytty toteuttamaan autonomista 

työvuorosuunnittelua. 
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Projekti alkoi, kun suunnitteluseminaarissa tein projektisuunnitelman hyväksytysti. 

Projektisuunnitelma ja lupa-anomus lähti kierrokselle allekirjoituksia ja luvan myön-

tämistä varten. Helmikuussa 2019 lupa myönnettiin  ja projekti lähti käyntiin.  

 

Ensin aloitettiin infotilaisuudella, joka oli helmikuussa 2019. Siinä kerrottiin, mitä työ-

aika-autonomian käyttöönotto tarkoittaa ja käytiin koulutusaikataulu läpi kotihoidon 

ryhmille. Olin edeltävästi kertonut tulevasta projektista pääpiirteittäin ja pyytänyt ryh-

miä valitsemaan jokaisesta ryhmästä yhden listavastaavan, jotka julkistettiin infotilai-

suudessa kaikille. Infotilaisuudessa olivat myös lähiesimiehet paikalla. Tilaisuuden 

jälkeen laitoin vielä kotihoitoryhmien omiin sähköposteihin muistion infotilaisuudesta 

ja vein muistion myös ryhmien toimistotiloihin, jotta myös he, jotka eivät päässeet 

paikalle, saivat tiedon tulevasta projektista.  

 

Jotta saadaan työntekijät sitoutumaan muutokseen, on tärkeää, että jokainen saa il-

maista mielipiteensä ja tulee kuulluksi itseään koskevassa asiassa ja saa osallistua pää-

töksentekoon. Muutosten yhteydessä varsinkin osallistuminen on ensiarvoista, koska 

sillä on merkitystä muutoksen onnistumiseen. Osallistuminen on tärkeää onnistumi-

sen, myönteisten asenteiden ja haasteellisuuden kannalta. Työyhteisön kehittämisessä 

tulee hyödyntää henkilöstön ammattitaitoa ja asiantuntemusta. (Paasivaara, Suhonen 

& Nikkilä 2008, 88.) 

 

Projektiryhmä koostui opinnäytetyöntekijästä ja toimin projektissa projektipäällik-

könä, kolmesta työntekijästä, joista tuli listavastaavat sekä yhdestä lähiesimiehestä. 

Projektin edetessä osallistui myös toinen lähiesimies palavereihin, koska molemmat 

tekivät työvuorosuunnittelua.  
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 Kuvio 1. Projektin aikataulu. 

 

Kuviossa 1. näkyy toteutunut projektin aikataulu ja se toteutui suunnitelman mukai-

sesti. Projektin kesto oli helmikuusta joulukuuhun. Projektin palavereja ei suunnitel-

tuennakkoon, koska asia oli uusi. Palavereja päätettiin pitää aina tarpeen vaatiessa, 

asioiden ja ongelmien ilmetessä. Tämä oli toimiva ratkaisu projektin etenemisen kan-

nalta. Projektin elinkaaren vaiheina korostuvat onnistumisen näkökulmasta suunnit-

telu-, aloittamis-, ja toteuttamisvaihe. Suunnitteluvaiheen tärkeys korostuu, koska kes-

keisimmät projektia koskevat päätökset tehdään siinä. (Paasivaara ym. 2008, 104.) 

4.2  Projektin suunnittelu 

Projektiryhmä kokoontui maaliskuun 2019 alussa ensimmäisen kerran, jossa käytiin 

tekemäni koulutusmateriaali läpi. Projektiryhmän ensimmäisissä palavereissa oli mu-

kana työntekijä kokemusasiantuntijana, kertomassa, mitä ongelmia hänen edellisessä 

työpaikassaan oli kohdattu autonomisen työvuorosuunnittelun osalta, jotta pystyttiin 

mahdollisimman hyvin valmistautumaan tulevaan projektiin. Koulutusmateriaalin 

näytin myös työntilaajalle ja hän myös osallistui koulutukseen. Koulutusmateriaali 

(LIITE 1) hyväksyttiin muutamin korjauksin. Palaverissa suunniteltiin muun muassa 

miten vuorot merkitään, siinä päädyttiin kirjaimiin, koska oli muitakin muutoksia tu-

lossa samaan aikaan, yhtenäistettiin työajat ja ne tulivat myös pelisääntöihin. Yksikön 

Helmikuu 2019

Projektin infotilaisuus ja 
projektiryhmän 

kokoaminen

Maaliskuu 2019 
Työntekijöiden 

koulutukset  ja sen 
jälkeen autonomisen 
työvuorosuunnttelun 

aloittaminen

Projektiryhmän 
kokoontumiset 

tarvittaessaSyyskuu 2019 
Työhyvinvointikysely

Joulukuu 2019 
projektin 
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miehitystarve arkisin, iltaisin ja viikonloppuisin käytiin myös läpi, jotta työntekijät 

pystyvät suunnittelemaan vuorojaan huomioimalla henkilökunnan tarpeen. Maalis-

kuussa toteutettiin neljä koulutusiltapäivää ja huhtikuussa yksi. Koulutusmateriaaliin 

keräsin tietoa mitä tarkoittaa työaika-autonominen työvuorosuunnittelu, työaikaergo-

nomia, sekä tietoa reunaehdoista, jotka määräytyivät työaikalaista sekä KVTES:sistä. 

Lähes kaikille työntekijöille työaika-autonominen työvuorosuunnittelu oli käsitteenä 

ja toimintatapana uusi ja siihen piti koulutusmateriaalin tekovaiheessa kiinnittää huo-

miota. 

 

4.3 Projektin toteutus 

Koulutuspäiviä pidettiin yhteensä viisi, ne olivat iltapäivisin, kestoltaan puolitoista 

tuntia. Koulutukset pidettiin iltapäivisin, jotta mahdollisimman moni pystyi osallistu-

maan niihin. Koulutuksissa käytiin läpi työaika-autonomiaa, työaikaergonomiaa, mitä 

reunaehtoja työaika-autonomiselle työvuorosuunnittelulla on ja mistä ne tulevat sekä 

suunniteltiin pelisääntöjä. Koulutuksiin osallistui yhteensä 32 työntekijää, vain muu-

tama työntekijä ei pystynyt osallistumaan. Koulutuspäivissä esille nousi muutamia asi-

oita, esimerkiksi se, milloin yöstä tulleet vapaat saat pitää ja miten pyhäpäivät huomi-

oidaan. Pelisäännöistä oli kaksi mallia, joihin työntekijät tutustuivat koulutustilaisuu-

dessa, toinen oli käytössä toisessa kotihoidon yksikössä ja toinen terveyskeskusosas-

tolla käytössä. Pelisääntöihin sai jokainen koulutusryhmä tehdä ehdotuksia ja ottaa 

kantaa jo annettuihin ehdotuksiin. Koulutuksien jälkeen tein yhteenvedon pelisään-

nöistä. Yhteenvedon lähetin projektiryhmälle ja listavastaavat tulostivat jokainen 

omaan ryhmäänsä ne ja huolehtivat siitä, että kaikki lukevat ja allekirjoittavat ne si-

toutumisen merkiksi. Koulutuksia ennen oli sovittu lähiesimiehen kanssa työvuoro-

lista, josta suunnittelu aloitettaisiin. Samalla siirryttiin kuusiviikkoisesta työvuorolis-

tasta kolmiviikkoiseen sekä siirryttiin yleistyöajasta jaksotyöhön ja aloitetiin yövuo-

rot. Näitä asioita käytiin koulutuksessa myös läpi, miten jaksotyö ja yötyö vaikuttavat 

työvuorosuunnitteluun muun muassa viikkolevon osalta. 
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Autonominen työvuorosuunnittelu aloitettiin niin, että oli yksi työvuorolista, johon 

kaikki kolme ryhmää kävi laittamassa työvuorotoiveensa. Aluksi suunniteltiin työvuo-

rojen täyttöjärjestys seuraavanlaiseksi: yöt, viikonloput, toiveet, vapaat, arkiaamut, il-

lat. Aluksi odotettiin, että työntekijät laittavat yövuorot ja niiden jälkeen lisätään vä-

hitellen muita vuoroja. Ongelmaksi muodostui se, että lista täyttyi niin hitaasti, ettei 

yövuorojen laittamisen jälkeen kukaan ehtinyt laittaa muita vuorojaan, vaan lista piti 

palauttaa jo listantekijälle. Projektiryhmän kokoontuessa keväällä ratkaisimme ongel-

man seuraavanlaisesti: listan etenemiselle laitettiin aikaraja, minkä sisällä piti laittaa 

tietyt vuorot. Ongelmaksi muodostui tiedon kulku, lista oli tietyssä huoneessa ja kaikki 

työntekijät eivät käyneet tarkistamassa, missä tilanteessa lista oli. Ongelmia tuli myös 

seuraavanlaisista asioista: seurattiin, mitä toisissa ryhmissä laitetaan ja millaisia vuo-

roja kukakin laittaa sekä se, että jokaisessa vuorossa ei aina ollut jokaisesta ryhmästä 

työntekijää. Projektin aikana maaliskuun alusta toukokuun loppuun olin itse opintova-

paalla ja projektiryhmän jäsenet ottivat aina tarvittaessa yhteyttä, viestillä tai sähkö-

postilla.  

 

Kesäkuussa palasin töihin itse takaisin kyseiseen yksikköön ja kävin jokaisen ryhmän 

omassa tiimipalaverissa kysymässä, mitkä asiat tuottavat työntekijöillä ongelmia au-

tonomisessa työvuorosuunnittelussa. Ongelmat selvitettiin seuraavassa projektiryh-

män palaverissa. Projektiryhmän kanssa pohdimme, miten edetä ja miten ratkaistaan 

ongelmia, päädyimme kokeilemaan sellaista, että yövuorojen laiton jälkeen suunni-

teltu työvuorolista jaetaan jokaiseen ryhmään, sekä katsotaan neuvotteluissa, että jo-

kaisessa vuorossa, varsinkin illoissa ja viikonlopuissa on työntekijä jokaisesta eri ryh-

mästä. Näiden korjausten jälkeen autonominen työvuorosuunnittelu lähti selkeästi pa-

remmin etenemään, aktiivisuus lisääntyi ja suunnittelulistat alkoivat täyttyä nopeam-

min. Joustamisvihko oli tarkoitus olla jokaisessa ryhmässä listavastaavan käytössä. 

Joustamisviholla tarkoitettiin vihkoa, johon merkittäisiin työntekijän tekemä jousto 

silloin, kun neuvotteluja käytäisiin. Tämä ei toteutunut tässä laajuudessa, vaan lista-

vastaavilla on yksi vihko, mihin he merkitsevät työtekijän tekemän jouston, kun neu-

votteluja on pystytty toteuttamaan. Tällöin pystytään seuraamaan, että kaikki joustavat 

vuorollaan neuvottelu tilanteissa. 

 

Elokuussa ja syyskuussa pidettiin projektiryhmän kanssa palavereita saatujen palaut-

teiden perusteella. Pelisäännöistä oli tullut työntekijöiltä palautetta, että ne eivät ole 



17 

toimivia. Tehtiin ehdotus työntekijöille muutoksista. Muutoksessa mietittiin muun 

muassa sitä, että kuinka monta iltaa pitää suunnitella itselleen kolmen viikon listassa, 

mitkä ovat myös realistisesti toteutettavissa tällä työntekijämäärällä. Pelisäännöt käy-

tiin lokakuussa kotihoidon yhteispalaverissa läpi ja niitä muokattiin vielä siinä kohtaa 

ja sen jälkeen ne hyväksyttiin työntekijöiden toimesta. Yhteispalavereihin osallistuivat 

kaikki töissä sinä päivänä olleet työntekijät ja halukkaat vapaapäiväläiset sekä kotihoi-

don esimies ja lähiesimiehet. Yhteispalaverissa tuli esille muutama ongelma suoraan 

työntekijöiltä, osalla työntekijöistä on erityyppisiä työtehtäviä, jotka vaativat listassa 

aina yhden viikon pelkkää aamuvuoroa. Yhteispalaverissa sovittiin, että nämä työnte-

kijät suunnittelevat pelisääntöjen mukaan loput kaksi viikkoa listasta ja tekevät yhden 

viikon pelkkää aamuvuoroa. Toinen ongelma oli se, että kaikki työntekijät eivät halua 

tehdä viikonloppuna työvuoroja. Tämä ratkaistiin niin, että pelisäännöistä poistettiin 

velvoite tehdä viikonlopputöitä. Tästä sovittiin, että listavastaavat neuvottelevat tarvit-

taessa puuttuviin viikonloppuihin työntekijät ja jos tämä ei onnistu, listantekijä laittaa 

viikonlopputyön sille henkilölle, joka on vähiten tehnyt viime listassa viikonloppuna 

työvuoroja. Samalla sovittiin, että yövuorojen laiton jälkeen saa jokainen täyttää koko 

kolmen viikon listansa vapaasti. Tämä nopeutti suunnittelua ja jätti neuvotteluille lisää 

aikaa. Palaverissa myös suunniteltiin se kuinka pitkän ajan listavastaavat tarvitsevat 

neuvotteluille ja kehitettiin viestintää neuvottelujen aikana. Päädyttiin siihen, että joka 

viikko toteutettavissa kotihoidon eri ryhmien omissa ryhmäpalavereissa otetaan neu-

votteluvaiheessa oleva lista palaverissa esille ja muistutetaan täyttämään suunnitteilla 

olevaa listaa. Listavastaavien panos autonomisen työvuorosuunnittelun onnistumiselle 

on iso. Yhteistyö on toimivaa, kun työyhteisö ratkoo eteen tulevia ongelmia yhdessä 

listavastaavien kanssa. Myös Baljaskinin ym. (2011, 49) mukaan suurin vastuu on kui-

tenkin työvuorojen suunnittelussa työntekijällä.  

 

Työaikamieltymyslähtöisellä työvuorosuunnittelulla ei voi luvata yksittäiselle työnte-

kijälle sitä, että voi aina valita työvuorot omien mieltymysten mukaan, yksikön ja 

muun henkilöstön tarpeet täytyy myös ottaa huomioon. Tämän tyyppisellä työvuoro-

suunnitelulla ei myöskään voi korvata henkilöstövajausta eikä poistaa palautumisen 

tarvetta. Työvuorosuunnittelu on kompromissin tekoa työn vaatimusten, työntekijän 

tarpeiden sekä reunaehtojen ja terveyteen liittyvän ymmärryksen kesken. (Hakola & 

Kalliomäki-Levanto 2010, 77.) 
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Marraskuussa pidetiin seuraava projektiryhmän palaveri. Autonominen työvuorosuun-

nittelu oli edennyt hyvin, mutta reunaehtojen noudattamisessa oli ongelmia, eli työeh-

tosopimuksen ja lain täyttämien vaatimusten noudattaminen sekä listantekijöiden hie-

man erilaiset listantäyttötavat. Listantekijöiden kanssa sovittiin, että he toteuttavat au-

tonomista työvuorosuunnittelua ja puuttuvat siinä kohtaa työntekijän vuoroihin, jos 

niitä ei laillisuuden tai muun vastaavan syyn perusteella voi tehdä, esimerkiksi viikko-

lepo ei toteudu. Niiden työntekijöiden osalta, jotka eivät suunnittele itselleen työvuo-

roja, listantekijät noudattavat yhteisesti sovittuja pelisääntöjä laittaessaan heille työ-

vuoroja. Jääskeläisen (2013, 32-33) tutkielmassa työaika-autonomiassa hoitajien mie-

lestä tärkein vahvuus oli omien vaikutusmahdollisuuksien lisääntyminen omiin työ-

vuoroihin. Myös omaan rytmiin sopivien työvuorojen suunnittelu koettiin tärkeänä. 

Vahvuutena koettiin myös perhe- ja muun elämän yhteensovittaminen työn kanssa. 

Vapaa-ajan ja perheen harrastusten yhdistäminen työn kanssa oli helpompaa.  Heik-

koutena koettiin henkilökunnan sitoutumattomuus, osa henkilökunnasta ei jatkosuun-

nitteluvaiheessa muuttanut tai laatinut työvuorojaan, kun olisi pitänyt saada joku teke-

mään puuttuvia työvuoroja. Heikkous työaika-autonomiassa oli myös työvuorojen ja 

työaikaergonomian toteutumattomuus. Tutkimuksen mukaan työvuoroja jouduttiin 

muuttamaan melko paljon ja toiset työntekijät pääsivät suunnittelemaan vuorojaan ai-

kaisemmin kuin toiset. 

 

Esimiehen rooli autonomisen työvuorosuunnittelun toteuttamisessa on tuen antamista 

työvuorosuunnittelua tekeville työntekijöille. Esimiehen aktiivisuus ja osallistuminen 

suunnitteluprosessiin on koettu hyvänä asiana, esimies muistuttaa työvuorolistan toi-

mivuuden huomioimisesta. Tärkeää on myös, että esimies myös noudattaa sovittuja 

reunaehtoja ja pelisääntöjä, jotka ovat yhteisesti sovittu, eikä muuttaisi neuvoteltuja 

työvuoroja keskustelematta. Työyhteisöissä, missä työaika-autonomia ollut vain vähän 

aikaa käytössä, työntekijöillä oli suuremmat odotukset oman suunnitelman toteutumi-

seen. Työntekijät kokivat luottamuksen puutteena, jos esimies teki paljon muutoksia 

suunniteltavaan työvuorolistaan. Vuorovaikutuksen ollessa vähäistä työntekijät pohti-

vat syitä tähän keskenään. (Immonen 2013, 27-28.)  

 

Baljaskin ym. (2011, 51.) tutkimuksessa oli todettu myös, että osastonhoitaja, joka 

toimi listantekijänä ratkaisee viime kädessä ongelmatilanteet neuvottelemalla asian-
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omaisen kanssa työvuoroista. Työntekijät kokivat, ettei heitä tuettu tarpeeksi ja lista-

tekijä koki, että on tukenut työntekijöitä voimavarojensa mukaan. Listantekijälle työ-

aika-autonominen työvuorosuunnittelu oli myös uusi asia, hän on kokenut sen työ-

läämpänä ja kuormittavampana kuin aikaisemman käytännön. Korjaukset koskivat 

päällekkäisiä vuoroja tai työvoiman vahvuuteen vaikuttavia vaihtoja. Kuitenkin nega-

tiivista palautetta on tullut vähemmän työaika-autonomisen työvuorosuunnittelun ai-

kana työvuoroista. 

 

4.4 Projektin päätös 

Loppupalaveri pidettiin joulukuussa. Loppupalaverissa käytiin läpi tapahtunut edistys, 

mitä vielä pitää kehittää ja jääkö työaika-autonominen työvuorosuunnittelu käyttöön. 

Pelisäännöistä sovittiin, että niitä muokataan tarvittaessa ja yhteispalavereissa, joissa 

kokoontuu koko kotihoidon yksikkö sekä lähiesimiehet ja esimies, päätetään niiden 

muutoksista. Pelisäännöt allekirjoitetaan aina muokkauksen jälkeen, jotta kaikki sitou-

tuvat niitä noudattamaan ja voidaan varmistaa, että kaikki allekirjoittaneet ovat myös 

lukeneet pelisäännöt. Pelisäännöt ovat esillä jokaisessa työyksikössä suunniteltavan 

listan vieressä. 

 

Viimeisimmät palautteet työntekijöiltä oli, että listat muuttuvat suhteellisen paljon 

neuvottelujen jälkeen, vaikka reunaehdot täyttyvät kyseisissä vuoroissa. Tämän asian 

kehittämistä listantekijät jatkavat, jotta työaika-autonomia toteutuu mahdollisimman 

hyvin jokaisen työntekijän kohdalla. Projektipäällikkönä tein työvuorosuunnitteluun 

aikataulun, jotta tiedetään, missä vaiheessa mitäkin listaa ollaan ja se helpottaa lista-

vastaavia sekä listantekijöitä, he pystyvät ennakoimaan esimerkiksi lomalle lähtönsä 

ja ottamaan ajoissa esille seuraavan suunniteltavan listan. 

 

Projektin päätyttyä listavastaavat ja listantekijät ovat vastuussa työaika-autonomisen 

työvuorosuunnittelun kehittämisestä tulevaisuudessa. Heidän on tarkoituksena yhteis-

työllä parantaa saadun palautteen perusteella toimintatapoja. Ryhmäpalavereissa tai 

yhteispalavereissa pystytään tuomaan epäkohtia ja ongelmia esille ja sitä kautta kehit-

tää edelleen autonomista työvuorosuunnittelua kotihoidon yksikköön sopivaksi.  
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 PROJEKTIN ARVIOINTI JA POHDINTA 

 

Tässä projektissa arviointia toteutettiin työyhteisöarviointina ja omana arviointina. Ar-

vioinnilla yleensä tähdätään projektia koskevien johtopäätösten onnistuneisuuteen, 

muutokseen tähtääviin toimenpiteisiin ja tuottamaan projektin eri vaiheista kuvailevaa 

tietoa. Tiedollinen tarve arvioinnissa merkitsee esimerkiksi projektin vaikutuksen sel-

vittämistä ja sen toiminnan ja tulosten vertailua vastaaviin projekteihin.  Projektin 

päättyessä arvioidaan projektin tuloksen vaikutus. Tärkein kriteeri projektin onnistu-

miselle on se, että asiakkaan tarpeet on täytetty projektin avulla. Projekti on onnistu-

nut, kun se on jalkautettu työyhteisöön ja se on jäänyt osaksi toimintatapaa. (Paasi-

vaara ym. 2008, 144-145.) 

5.1 Työyhteisön arviointi 

Kotihoidon lähiesimies Tanja Raisto-Elo teki omaan projektiin liittyen Työhyvinvointi 

-kyselyn syyskuussa 2019, sain luvan käyttää kyselyn tuloksia tässä työssä. Kyselyyn 

vastasivat kotihoidon työtekijät, jotka aloittivat työaika-autonomisen työvuorosuun-

nittelun tämän projektin myötä. Itse lukeudun myös työntekijöihin ja vastasin tähän 

kyselyyn myös. 
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Kuvio 2. Työssäjaksamista tukee nykyinen työvuorosuunnittelu 

 

Kuviossa 2. on esitetty kysymys, tukeeko nykyinen työvuorosuunnittelu mielestäsi 

työssä jaksamistasi ja työntekijöistä enemmistö on sitä mieltä, että työaika-autonomi-

nen työvuorosuunnittelu tukee työssäjaksamista. Koskisen ja Vokkolaisen (2010, 38) 

tutkimuksessa työaika-autonomian käyttöönoton myötä työntekijät kokivat, että he 

pystyvät aiempaa paremmin vaikuttamaan työvuorosuunnitelmaansa. Työaika-auto-

nomia on vaikuttanut omaan henkilökohtaiseen työhyvinvointiin ja jaksamiseen, kun 

työvuoroja suunnitellaan omaa hyvinvointia ajatellen.  

 

 

Kuvio 3. Autonomisen työvuorosuunnittelun oikeudenmukaisuus. 

 

Kuviossa 3. on esitetty kysymys, toteutuuko autonominen työvuorosuunnittelu mie-

lestäsi oikeudenmukaisesti. Enemmistö työntekijöistä on sitä mieltä, että toteutuu. 

Työntekijöiden antamassa palautteessa käy ilmi, että työvuorojen suunnittelu on vielä 

oppimista ja neuvotteluja pitää parantaa, jotteivat nopeat suunnittelijat ehdi ensin ja 

loput saavat tyytyä jäljelle jääviin vuoroihin. Pelisääntöjen ja reunaehtojen noudatta-

misesta tuli palautetta, että avataan enemmän keskusteluja ryhmissä näistä asioista. 
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Kuvio 4. Autonomisen työvuorosuunnittelun pelisääntöjen selkeys. 

 

Kuviossa 4.  on esitetty kysymys, ovatko autonomisen työvuorosuunnittelun pelisään-

nöt selkeät. Vastauksista käy selville, että osalle työntekijöistä pelisäännöt ovat selkeät 

ja osalle ei. Kysymykseen saadusta palautteesta tuli selkeästi esiin, että pelisäännöt 

ovat vielä kehitysvaiheessa ja ne muokkautuvat työyksikköön sopivaksi ajan kuluessa.  

 

 

Kuvio 5. Autonomisen työvuorosuunnittelun pelisääntöjen muutos tarve. 
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Kuviossa 5. vastattiin kysymykseen, haluaako työntekijä muuttaa autonomisen työ-

vuorosuunnittelun pelisäännöissä jotain. Suurin osa vastaajista oli sitä mieltä, että pe-

lisäännöt ovat nyt toimivat. Työntekijät halusivat, että niitä käydään läpi viikoittaisissa 

ryhmäpalavereissa, viikonloppuvapaisiin haluttaisiin muutoksia sekä vaihtelua enem-

män työaikojen aloitukseen ja loppumiseen.  

 

Pelisääntöjen tarkastelu ja muuttaminen työyhteisön sen hetkisiä tarpeita ja käytänteitä 

vastaaviksi on tarpeellista etenkin henkilöstöön kohdistuvissa muutoksissa. Pelisään-

töjen tarkastamisessa näkyy työyhteisön aktiivisuus. Työyhteisöissä, joissa oli vastuu-

henkilöt ja työaika-autonomian kehittäminen on aktiivista, pelisääntöjä pyrittiin päi-

vittämään vähintään kerran vuodessa. Myös niissä työyhteisöissä, joissa oli yli kaksi 

vuotta ollut työaika-autonomia käytössä, koettiin tarpeelliseksi päivittää pelisääntöjä. 

(Immonen 2013, 24.) Suurin heikkous työaika-autonomiassa oli yhteisöllisyyden puut-

tuminen. Työntekijät ilmoittivat noudattavansa itse sovittuja pelisääntöjä, mutta koke-

mus siitä noudattavatko muut työntekijät, jakaa mielipiteitä. Autonomista työvuorojen 

suunnittelemista yhdessä työtovereiden kanssa vaikeuttaa pelisääntöihin sitoutumatto-

muus. Toimimattomien pelisääntöjen päivittäminen on koettu myönteisenä asiana. 

(Jääskeläinen 2013, 33; Varis 2016, 33.) Immosen (2013, 48-49) ja Variksen (2016, 

27) töissä tuli esille pelisääntöjen toimimisen ja niihin sitoutumisen tärkeys. Työnte-

kijät voivat kokea itse noudattavansa pelisääntöjä, mutta samalla kokevat, ettei toinen 

työntekijä noudata niitä. 

 

5.2 Oma arviointi 

Luotettavuudella tarkoitetaan sitä, että tutkittava ilmiö vastaa tutkimustuloksia eli ovat 

totuudenmukaisia. Varmistamiskeinot luotettavuudessa menevät osittain päällekkäin 

muiden kriteerien keinojen kanssa. Todellisuus vastaa esitettyä tulkintaa. Arvioinnin 

lähtökohtana totuudellisuudessa on riittävän tarkka dokumentaatio. Aineiston pohjalta 

myös muiden pitäisi tulla samaan lopputulokseen. (Kananen 2015, 353.)  

 

Tutkimuksen tekoon liittyy monia eettisiä kysymyksiä, joita on otettava huomioon tut-

kijana. Yleisesti hyväksyttyjä tutkimuseettisiä periaatteita ovat tiedon hankintaan ja 
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julkistamiseen liittyvät. Periaatteiden mukaan toimiminen ja niiden tunteminen on jo-

kaisen yksittäisen tutkijan vastuulla. Tutkimus, joka on eettisesti hyvä edellyttää, että 

tutkimuksen teossa noudatetaan hyvää tieteellistä käytäntöä. (Hirsijärvi, Remes & Sa-

javaara 2015, 23.) Tässä kehittämistyössä olen asianmukaisesti merkinnyt ne tekstit 

lähdeviitteillä, jotka eivät ole omiani.  Kehittämistyössä oli havaittavissa samanlaisia 

piirteitä kuin muissa tutkimuksissa ja kehittämistöissä saaduissa tutkimustuloksissa 

projektin etenemisessä. Samankaltaiset ongelmat nousuivat esille kuin viitatuissa tut-

kimuksissa. Projektiin haettiin lupa ja projekti aloitettiin luvan myöntämisen jälkeen.  

 

Minulla ei ollut aikaisempaa kokemusta työaika-autonomisesta työvuorosuunnitte-

lussa. Palasin kesäksi omaan työhöni kyseiseen kotihoidon yksikköön. Suunnittelin 

samalla lailla omia työvuorojani kuin muutkin työntekijät ja kuitenkin samaan aikaan 

toimin tukihenkilönä työntekijöille ja listavastaaville sekä projektipäällikkönä. Projek-

tisuunnitelmassa oli tiedostettu, että joudun käyttämään myös työaikaani projektin 

eteenpäin viemiseen ja työntilaaja oli hyväksynyt tämän. Vein esiin tulleet ongelmat 

ratkaistaviksi projektiryhmälle. Ongelmat sekä toimimattomat pelisäännöt oli helppo 

myös ymmärtää sitä kautta, että itse teki myös autonomista työvuorosuunnittelua. Rat-

kaisuja ongelmiin pystyttiin miettimään monesta eri näkökulmasta. Immosen pro gra-

dussa tutkimuksen johtopäätöksiä oli, että työaika-autonomian toteuttaminen on työ-

yhteisön toimintatapa, joka on yhteinen kaikilla, sen avulla voidaan vaikuttaa työnte-

kijöiden työhyvinvointiin. Työvuorosuunnittelu, joka toteutetaan autonomisesti lisää 

työyhteisön keskustelua ja omalta osaltaan kehittää yhteisöllisyyttä. (Immonen 2013, 

48.) 

 

Tämä projekti oli ensimmäinen projekti, jossa olen ollut mukana kehittämässä uusia 

toimintatapoja. Haasteellista projektissa oli oma aikataulu, projektin alkaessa jäin 

opintovapaalle ja koulutusten jälkeen menin suorittamaan opintoihini liittyviä työhar-

joitteluja, kaksi viiden viikon mittaista harjoittelua. En ollut aktiivisesti läsnä projektin 

alussa ensimmäisten listojen suunnittelujen aikana. Koulutuksissa kerroin, etten ole 

aluksi paikalla, mutta minut tavoittaa laittamalla viestiä tai sähköpostia ongelmien il-

metessä. Listavastaavat olivat minuun yhteydessä tasaisesti harjoittelujeni ajan, kun 

tuli esiin ongelmia listan suunnittelussa. Selkeästi projekti lähti aktiivisemmin liik-

keelle palatessani töihin. Sain kuulla suoraan palautetta suoraan työntekijöiltä ja sen 

perusteella pidettiin projektiryhmän palavereja eri kokoonpanolla. 
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Projektin aikana huomasin, että koska projekti ryhmään eivät kuuluneet kaikki lä-

hiesimiehet, vaan ainoastaan ne, ketkä tekivät listoja, tieto ei kulkenut samalla tavalla 

jokaiseen ryhmään, vaikka jokaisessa ryhmässä oli oma listavastaava. Esimiehen tuki 

projektille on tärkeä sen onnistumisen kannalta. Tiedonkulku oli puutteellista, vaikka 

projektiryhmän muistiot olivat kaikilla tiedossa. 

 

Projekti oli kestoltaan lyhyt, ottaen huomioon, että toiminnan muutos jäi pysyväksi 

osaksi. Hieman pidempi projekti olisi antanut enemmän tukea työntekijöille. Ongel-

mien tullessa esille projektin jälkeen on se listavastaavien vastuulla tuoda ne esille 

listantekijöiden kanssa. Yhteistyön jatkuminen on tärkeää toiminnan onnistumisen 

osalta. Työaika-autonomisen työvuorosuunnittelun käyttöönottaminen on prosessina 

hidas. Siihen kannattaa varata jo suunnittelu vaiheessa riittävästi aikaa. Työyhteisön 

varautuminen pitkään käyttöönottovaiheeseen kannattaa. Työntekijöiden sitoutuminen 

ja osallistuminen sekä esimiehen tuki vaikuttaa käyttöönottoprosessin toteuttamiseen. 

(Immonen 2013, 49.)  

 

Projektin tavoitteet toteutuivat, samoin omat tavoitteeni projektissa ja projekti toteutui 

onnistuneesti suunnitellussa aikataulussa. Projektin toiminnan kannalta opin, että tie-

donkulku on aina tärkeää, jotta kaikki tietävät, missä vaiheessa projektissa ollaan. 

Koulutus onnistui hyvin, lähes kaikki työyksiköstä pääsivät koulutukseen ja keskuste-

lua syntyi joka koulutustilaisuuden jälkeen hyvin sekä koulutukseen varattu aika riitti 

koulutuksen läpi viemiseen. Työaika-autonomian jäädessä työyksiköön toimintata-

vaksi kehittyy se ajan kuluessa heidän tarpeisiinsa sopivaksi. 

5.3 Opinnäytetyöprojektin johtopäätökset 

Tässä kehittämistyössä tarkoituksena oli kouluttaa henkilökuntaa toteuttamaan työ-

aika-autonomista työvuorosuunnittelua ja tavoitteena sen käyttöönotto yksikössä. Pro-

jektissa koulutukset pidettiin lähes kaikille työntekijöille. Projekti on joustava tekemi-

sen tapa muutokseen uusiutuvassa tilanteessa.  Muutosta voi verrata matkaan lähtöpis-

teestä eli vanhoista toiminta- ja ajattelutavoista siirrytään toiseen pisteeseen, uusiin 
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toiminta- ja ajattelutapoihin. Muutoksen ollessa kyseessä pitää olla valmiina omaksu-

maan uusia ideoita tai ajattelu- ja toimintatapoja.  Strateginen muutos vaikuttaa koko 

työyhteisöön ja uudelleen määritellään, mikä on yksikön perustehtävä ja mitkä ovat 

toiminnan reunaehdot. (Paasivaara ym. 2008, 11-12.) 

 

Autonomisen työvuorosuunnittelun käyttöönottaminen tuo työyksikköön lisää voima-

varoja, työntekijöiden työhyvinvoinnin lisääntyessä työssä jaksaminen kasvaa. Työ-

vuorojen suunnittelu yhdessä työkavereiden kanssa lisää vuorovaikutusta ja yhteisöl-

lisyyttä. Työhyvinvoinnin kokemiseen vaikuttavat monet tekijät yhteisesti. Työpaikan, 

työnteon ja työyhteisön lisäksi työhyvinvoinnin kokemiseen vaikuttaa yksilön omat 

elintavat ja terveydentila sekä muu elämäntilanne. Työhyvinvointiin liittyy myös 

työssä koetut ilon, onnistumisen, kehittymisen ja tyytyväisyyden tunteet. Suurin osa 

työhön liittyvistä positiivisista tunteista tulee itse työstä eikä pelkästään miellyttävistä 

kahvi- ja lounastauoista. Toimivassa työyhteisössä mielipiteitä ja kokemuksia jaetaan 

työntekijöiden kesken myös työn ulkopuolisista asioista, harrastuksista sekä muista 

elämän ilmiöistä. (Virolainen 2012, 12.) 

 

Projektin tavoitteisiin päästiin, autonominen työvuorosuunnittelu jäi työyksikköön 

käyttöön. Vastuu toimintatapojen jatko kehittämisestä jäi työyksikölle. Listavastaa-

vien ja listantekijöiden yhteistyöllä ja avoimella vuorovaikutuksella työyhteisö pystyy 

kehittämään toimintaansa omaan yksikköönsä parhaiten sopivaksi. Kehittäminen ei 

ole itsetarkoitus, vaan tarkoituksena on vahvistaa työyksikön toimintaa. Muutoshank-

keiden kehityksen tarkoituksena on voimavarojen kasvattaminen, toiminnan lisäämi-

nen ja laadun parantaminen. Muutoksiin, jotka kehittämistyö tuottaa liittyy siten sa-

manaikaisesti sekä myönteisiä että kielteisiä piirteitä. (Paasivaara ym. 2008, 19.) 

 

Koulutusmateriaali jäi työyksikköön käytettäväksi. Tarvittaessa sen avulla voidaan pe-

rehdyttää uudet työntekijät ja koulutuksen käyneet voivat käyttää niitä ohjeenaan työ-

vuorosuunnittelussa. Tarkoituksena on myös laittaa se kaupungin palvelimelle niin, 

että kuka tahansa työyksikkö pystyy halutessaan hyödyntämään materiaalia.  
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