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Sosiaali- ja terveysalalla suurin osa hoitotyöntekijöistä tekee epäsäännöllistä vuo-
rotyötä, joka on tutkimusten mukaan kuormittavaa. Työvuorosuunnittelulla voi-
daan vähentää kuormittavuutta ja lisätä tyytyväisyyttä, joka lisää työhyvinvointia 
ja työssä jaksamista. Tutkimusten mukaan autonominen työvuorosuunnittelu 
edistää työhyvinvointia ja vähentää sairauspoissaoloja, työntekijöiden saadessa 
itse vaikuttaa työaikoihin. 

Kehittämistehtävän tarkoituksena oli luoda ohje Suupohjan peruspalveluliikelai-
toskuntayhtymän hoidon ja hoivan palvelujen käyttöön autonomisesta työvuoro-
suunnittelusta. Suupohjassa on käytössä Titaninan sähköinen asiointi, jonka käyt-
töön ohje luodaan. Kehittämistehtävä toteutetaan projektina sekä yhdistelemällä 
laadullista ja määrällistä tutkimusmenetelmää. Pilotoinnin jälkeen työntekijöille 
lähetettiin kysely, jolla pyrittiin saamaan vastauksia, vastasiko ohjaus odotuksia. 
Kysely analysoitiin SPSS -ohjelmaa käyttäen. 

Kehittämistehtävän tulosten mukaan ohjetta oli odotettu ja autonominen työvuo-
rosuunnittelu haluttiin ottaa käyttöön mahdollisimman nopeasti. Kehittämisteh-
tävän edetessä saatiin myös tuloksia sairauspoissaolojen vähentymisestä. Tulok-
set osoittivat myös ohjeen olleen selkeä ja autonomista työvuorosuunnittelua oli 
ohjeen kanssa helppo toteuttaa. Autonominen työvuorosuunnittelu koettiin myös 
nykyaikaiseksi toiminnaksi.  
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In social- and health care services majority of the work is done in irregular shifts. 
That is according to research extremely wearing for the employee. With proper 
planning the stress of irregular work shifts can be reduced and at the same time 
well-being at work can be increased. The studies show that autonomous work shift 
planning increases well-being at work and decreases the need for sick leaves as 
the employees can have a say in their own work schedules. 

The purpose of this development study is to create a guideline instructions on how 
to use autonomous work shift planning in nursing and care services in Suupohja 
Social Welfare and Health Care Joint Authority. This study has been made for the 
Titania software that is used in Suupohja. This study is carried out as a project and 
both qualitative and quantitative research methods are used. After the piloting 
the employees received a survey where they were asked if the guidance they re-
ceived met their expectations. The survey was analyzed with SPSS -program. 

The results show that this kind of instruction was needed and autonomous work 
shift planning should be taken into use as soon as possible. Also the number of 
sick-leaves decreased. The results also showed that the guide for autonomous 
work shift schedule was easy to follow and use. It was considered as a modern tool 
for planning work shifts. 
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1  KEHITTÄMISTYÖN TAUSTA 

Tämän ylemmän ammattikorkeakoulututkinnon kehittämistyön aiheena on suun-

nitella ohje autonomista työvuorosuunnittelua varten Suupohjan peruspalvelulii-

kelaitoskuntayhtymän (LLKY) hoidon ja hoivan alueen yksikköjen käyttöön. Ohje 

pilotoidaan yhdessä tehostetun palveluasumisen yksikössä, jossa henkilökunta 

testaa ohjetta ja antaa siitä palautetta.  

Suupohjan peruspalveluliikelaitoskuntayhtymässä on otettu käyttöön keskitetty 

työvuorosuunnittelu, jota kehitetään koko ajan. Mukana ovat hoidon ja hoivan 

alueen lisäksi kehitysvammapalvelut ja kotihoito. Prosessi on pitkä ja etenee vai-

heittain, jokainen yksikkö etenee omaan tahtiin. Aihe on todella ajankohtainen ja 

tarpeellinen. Jatkossa on tarkoitus siirtyä autonomiseen työvuorosuunnitteluun, 

johon työntekijät kaipaavat ohjeistusta. Ohjeen toivotaan palvelevan jatkossa 

myös uusia työntekijöitä osana perehdytystä. Autonominen työvuorosuunnittelu 

antaa työntekijöille vapautta suunnitella omia vuorojaan ja koetaan sen olevan 

myös nykyaikaa, jolloin työntekijä saa itse vaikuttaa tekemiinsä vuoroihin enem-

män. 

Ohjeen avulla pyritään motivoimaan työntekijät aktiiviseen autonomiseen suun-

nitteluun. Ohjeella parannetaan heidän ymmärrystään siitä, miksi tällaiseen hank-

keeseen on lähdetty, sekä selvennetään mitä on autonominen työvuorosuunnit-

telu. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 52).  

Hoitotyö on vastuullista ja vaativaa työtä, jonka kuormittavuutta lisäävät jatkuva 

henkilöstöpula, sijaisten saannin vaikeus, sairauspoissaolot ja kasvavat asiakas-

määrät. Riittämätön lepo ja palautumisaika työvuorojen välillä on suuri terveys-

riski. Työajoilla on suuri merkitys työn mielekkyyteen sekä työn ja vapaa-ajan yh-

teensovittamiseen. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 8-11.) Työvuorosuunnit-

telu vaikuttaa työntekijöiden työssä jaksamiseen, hoidon laatuun, potilaiden tyy-

tyväisyyteen sekä työn laatu on myös kustannustehokkaampaa ja tuottavampaa. 

Vuorotyön negatiiviset puolet vähenevät, kun työntekijöillä on mahdollisuus itse 
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vaikuttaa työvuoroihin. Epäsäännöllisiä työaikoja tekevillä on todettu enemmän 

hermostuneisuutta, väsymystä ja stressiä. Pitkään jatkuessaan vuorotyötä voidaan 

pitää terveysriskinä. (Partonen 2020.)  

Autonominen eli yhteisöllinen työvuorosuunnittelu tarvitsee pelisäännöt, jotka 

ovat kaikkien tiedossa ja joihin jokainen sitoutuu, noudattaen niitä. Sääntöjen ja 

ohjeiden noudattaminen kuuluu kaikille, noudattamisella tuodaan vapautta ja an-

netaan vastuuta kaikille. Luottamus ja oikeudenmukaisuus ovat yhteisöllisyyden 

kulmakivet. Luottamus syntyy rehellisestä käyttäytymisestä ja säännön mukai-

sesta toiminnasta. Työyhteisön toiminnan kannalta luottamus on välttämätön, se 

parantaa tehokkuutta, sujuvuutta sekä lisää työhyvinvointia. (Paasivaara & Nikkilä 

2010, 82-87.) On tutkittu, että on välttämätöntä laatia yhteiset pelisäännöt, jotka 

koskevat kaikkia (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 52). Pelisäännöt tulee laatia 

yhteistyössä, esimiesten vastuulla on kuitenkin niiden noudattaminen. Tärkeitä 

periaatteita ovat tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus pelisääntöjä laadittaessa. 

(Immonen 2013, 48-49.) Usein työvuorosuunnittelijana saa palautetta tai kuulee 

työntekijöiden kuitenkin miettivän, miksi jollain toisella on enemmän viikonloppu-

vuoroja, tai miksi jollain toisella niitä ei ole, tai miksi joku tekee enemmän ilta- tai 

aamuvuoroja. Sitoutuminen pelisääntöihin on autonomisessa suunnittelussa kui-

tenkin myös sitä, ettei toisten suunnitelmia tarkastella ja mietitä miksi joku ei tee 

aamuvuoroja lainkaan. Tarpeet voivat johtua elämäntilanteesta, jolloin illat sopi-

vat paremmin, kuin jollekin toiselle taas aamut voivat sopia paremmin. 

Työskentelin Suupohjassa Vastaavana sairaanhoitajana tehostetussa palveluasu-

misessa, ja lokakuussa 2020 olen täysin siirtynyt tekemään keskitetysti työvuoro-

jen suunnittelua hoivan ja hoidon alueelle nimikkeellä työsuunnittelija. Keväällä 

2020 tähän tehtävään etsittiin tekijää ja minun esimieheni ehdotti työtä minulle. 

Työvuorolistojen suunnittelu on todella mielenkiintoista ja puoleensavetävää, jo-

ten halusin tarttua tähän tilaisuuteen. Opinnot aloitettuani, tästä muodostui myös 

ajatus opinnäytetyön tekemiseen. Aihe on ajankohtainen, ja vaikuttaa koko työor-

ganisaatioon.  
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Työvuorosuunnittelijana tiedän, miten haastavaa työvuorojen suunnittelu on ja 

mitä suunnittelussa tulee ottaa huomioon. Työntekijät eivät huomaa haasteita en-

nen kuin itse joutuivat suunnittelemaan työvuoroja. Toivon autonomisen työvuo-

rosuunnittelun lisäävän myös työyhteisössä tietoisuutta työvuorosuunnitteluun 

liittyen. Kehittämistehtävässä tarkastellaan aihetta myös työhyvinvoinnin kan-

nalta. Työvuoroilla on suuri merkitys työntekijöiden jaksamiseen ja työtyytyväisyy-

teen, kun työaikoihin saa itse vaikuttaa mahdollisimman paljon.  

Tämän kehittämistehtävän keskeiset käsitteet ovat työvuorosuunnittelu, kehittä-

minen, ohjeen luominen ja autonominen työvuorosuunnittelu, sekä työhyvin-

vointi. 
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2 KEHITTÄMISTEHTÄVÄN TARKOITUS JA TAVOITE 

Kehittämistehtävän tarkoituksena on selventää mitä autonominen työvuorosuun-

nittelu on. Mitä autonomisessa työvuorosuunnittelussa työntekijän tulee ottaa 

huomioon, ja mistä on hyvä aloittaa työvuoroja suunniteltaessa. Kehittämistehtä-

vässä tarkastellaan aihetta myös työhyvinvoinnin näkökulmasta, miten autonomi-

nen työvuorosuunnittelu vaikuttaa työhyvinvointiin. 

Tavoitteena on luoda ohjeet autonomiseen työvuorosuunnitteluun Suupohjan pe-

ruspalveluliikelaitoskuntayhtymän käyttöön. Ohje pilotoidaan Suupohjan perus-

palveluliikelaitoskuntayhtymän (LLKY) hoidon ja hoivan yksiköissä, pienellä osasta 

työntekijöitä. Hoidon ja hoivan alaisuudessa työskentelee noin 260 vakinaista 

työntekijää, joista valikoidaan pieni ryhmä testaamaan ohjetta. Suupohjassa on 

otettu käyttöön vähitellen autonominen työvuorosuunnittelu ja ohjetta kaivataan 

suunnittelun tueksi. Jatkossa ohjetta voisi käyttää myös osana työntekijöiden pe-

rehdytystä. 

Kehittämistehtävän keskeiset kehittämiskysymykset ovat: 

1. Mitä on autonominen työvuorosuunnittelu?  

2. Mitä tulee huomioida työvuorosuunnittelussa? 

3. Millainen vaikutus autonomisella työvuorosuunnittelulla on työhyvinvoin-

tiin? 
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3 OPINNÄYTETYÖ KEHITTÄMISTEHTÄVÄNÄ ELI PROJEKTINA  

Projektit ovat yleistyneet viime vuosikymmeninä työpaikoilla ja niiden koetaan 

olevan tärkeä kehittämisen väline ja niitä toteutetaan kaikilla yhteiskunnan toi-

mialoilla. Tavoitteiden pohjalta projekti on määritelty ainutkertainen prosessi. 

Projektitoiminnan malli on kehitetty aikoinaan investointien toteuttamisessa. Pro-

jekti on selkeästi tavoitteiltaan määritelty ja aikataulutettu tehtäväkokonaisuus, 

jolla on alku ja loppu. Kehittämishankkeen tulisi aina kohdistua kehittämiseen ja 

voimavarojen vahvistamiseen, osaamista lisäämällä sekä uusia verkostoja luo-

malla. Kehittämistehtävän tarkoitus on tehdä tehtävästä tarpeeton, joka tarkoit-

taa sitä, että kehittämistehtävässä kehitetyt toimintamallit eli tässä kehittämisteh-

tävässä laaditut ohjeet siirtyvät osaksi perustoimintaa. Projektisuunnitelman on 

täytettävä perusvaatimukset, jotka ovat tavoitteet, toteutusmalli eli suunnitelma, 

vaiheet, johtamismalli eli organisaatio sekä panokset. Laadukkaaseen projektiin 

päästään, kun löytyy selkeät ja realistiset tavoitteet sekä suunnitelma. Lähtökoh-

tana kehittämishankkeessa on hyödynsaajien kehittämistarve tai uuden innovaa-

tion mahdollisuus. (Silfverberg 2007, 13-27, 50.) 

Kehittämistehtävän ideana on luoda ohjeet autonomista työvuorosuunnittelua 

varten työntekijöiden käyttöön. Ohje pilotoidaan käytännössä autonomista työ-

vuorosuunnittelua aloittavan yksikön kanssa. Suupohjassa peruspalveluliikelaitos-

kuntayhtymän hoidon ja hoivan yhdessä yksikössä, aloitetaan autonominen työ-

vuorosuunnittelu ohjeen kanssa. Ohjeen jälkeen vastataan kyselylomakkeeseen, 

kertoen oliko ohje toimiva ja kokivatko he ohjeesta olevan hyötyä.  Projektilla on 

myös vahva kytkös omaan työhöni keskitetyssä työvuorosuunnittelussa. Työvuo-

rosuunnittelijana teen suurelle joukolle työvuoroja ja autonomisen työvuorosuun-

nittelun on tarkoitus helpottaa isolle joukolle tehtävää työvuorosuunnittelua.  

3.1 Kehittämistehtävän vaiheet 

Projekti eli kehittämistehtävä alkaa tässä tehtävässä tarpeesta, joka johtaa ideaan. 

Realistinen ja konkreettinen suunnitelma syntyy perusteellisella pohjatyöllä, ja on 
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hyvä lähtökohta kehittämistyölle. Kehittämistehtävän vaiheet voidaan jakaa kar-

keasti neljään vaiheeseen: aloitus, suunnittelu, toteutus ja päättäminen. Suunni-

telmaa ei kuitenkaan kannata noudattaa orjallisesti. Projekteissa alkuperäistä 

suunnitelmaa voidaan joutua muuttamaan jos huomataan, ettei suunnitelma joh-

dakaan haluttuun tavoitteeseen. Kehittämistehtävä eli projekti tulee myös rajata, 

ettei aihe paisu liian suureksi, ja toteutumiseen annetaan mahdollisuus. Projekti-

suunnitelman jälkeen mietitään toteutettavuutta, rahoitusta ja tehdään sopimuk-

set kehittämistehtävään osallistuvan organisaation kanssa. Lopuksi toteutetaan 

hanke ja arvioidaan, miten hanke toteutui, sekä kirjoitetaan raportti. Raportti 

koostuu projektin sisällöllisistä tuotoksista. Pitkissä projekteissa toteuttaja ei 

yleensä pysty arvioimaan hankettaan riittävän kriittisesti, jolloin on hyvä teettää 

riippumaton väliarviointi sekä loppuarviointi. (Silfverberg 2007, 34-43.)  

Tässä kehittämistehtävässä on sovittu hoitotyön johtajan kanssa aiheesta ja toi-

mintatavasta. On yhteistyössä valittu pilotointia varten kohdeorganisaatio, ja 

jonka esimiehen kanssa on sovittu alustavasta aikataulusta, milloin ohje otettaisiin 

kokeiluun ja milloin työntekijät mahdollisesti arvioivat sen toimivuuden kyselylo-

makkeella. Ohje otettiin käyttöön syyskuussa 2021 pilottiyksikössä ja työntekijöille 

pidettiin iltapäivä, jossa käytiin ohjeistus läpi, sekä harjoiteltiin autonomista työ-

vuorosuunnittelua ohjeen kanssa yhdessä pienryhmissä. Joulukuussa työntekijät 

arvioivat toimiko ohje ja oliko siitä hyötyä vastaamalla kyselyyn, joka lähetettiin 

yksikön esimiehelle, ja hän jakoi kyselyn jokaiselle työntekijälle. Vastausten perus-

teella kirjoitettiin raportti tuloksista. 

3.2 Kehittämistehtävän tutkimusmetodi ja tiedonhaku 

Tämän kehittämistehtävän tutkimusmetodiksi valikoitui määrällinen eli kvantita-

tiivinen tutkimusmenetelmä, ja käytetään kahdeksan kysymyksen kyselyloma-

ketta, joka viedään SSPS -ohjelmaan tulosten saamista varten. Yhden avoimen ky-

symyksen osalta sekä teoriaosuuden osalta käytetään kvalitatiivista eli laadullista 
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tutkimusmenetelmää. Teoreettista aineistoa haetaan työvuorosuunnittelusta, au-

tonomisesta työvuorosuunnittelusta sekä näiden molempien merkityksestä tai 

vaikutuksista työhyvinvointiin.  

Kyselylomakkeella on tarkoitus kerätä tietoa laadittavan ohjeen toimivuudesta 

käytännössä. Pilotoinnin jälkeen raportoidaan tulokset ja selvitetään oliko ohje 

hyödyllinen, toimiva ja ilmenikö jotain parannettavaa. Kyselylomakkeen osalta tut-

kimuksessa käytetään määrällistä tutkimusmenetelmää eli kvantitatiivista mene-

telmää. Määrällisessä tutkimusmenetelmässä saadaan vastaus kysymykseen, 

kuinka paljon tai miten usein, eli tässä tapauksessa ohjeen hyödyllisyyden ja toi-

mivuuden kokemukseen. Määrällisessä tutkimusmenetelmässä tutkimustieto esi-

tetään numeraalisesti tai prosenttiosuuksin. Numeraaliset tiedot tulkitaan ja seli-

tetään sanallisesti. (Vilkka 2015, 13). Kyselylomakkeella saadut tiedot syötetään 

SSPS ohjelmaan, jonka jälkeen tulokset kirjoitetaan auki. Saatekirjettä kyselylo-

makkeelle ei tehty, koska siitä mainittiin ohjeistuksessa, että jokaiselle osallistu-

jalle tulee vastattavaksi kyselylomake, jolloin myös kerrottiin sen tarkoitus ja pa-

lautusohjeet. 

Määrällisen tutkimuksen tarkoitus on selittää, kuvata, vertailla tai ennustaa tutkit-

tavaa ilmiötä. Selityksen tavoite on tehdä tutkitusta aiheesta selvempi ja ymmär-

rettävämpi. Aineiston keräämisen tavaksi soveltuu parhaiten strukturoitu postiky-

sely tai internetkysely. Kuvailevan tutkimuksen tavoitteena on myös etsiä uusia 

näkökulmia tutkittavasta aiheesta. (Vilkka 2015, 19). Määrällisiä tutkimuksia voi-

daan tehdä erilaisilla otannoilla, perusjoukon ollessa pieni kuten tässä tutkimuk-

sessa, niin käytetään kokonaistutkimusta, jolla vältetään otantavirhe. Otantatutki-

musta voitaisiin käyttää silloin jos haluttaisiin tutkia vain osaa perusjoukosta. 

(Heikkilä 2014, 23). Tässä kehittämistehtävässä käytettiin sähköpostia kyselyn lä-

hettämisessä yksikköön ja esimies tulosti työntekijöille kyselyt. Vastaamisen jäl-

keen kyselylomakkeet palautettiin sisäisessä postissa takaisin tutkijalle.  
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Hyvän kyselylomakkeen tunnusmerkkejä on siisti, selkeä houkuttelevan näköinen 

lomake. Kysymykset ovat selkeästi aseteltu, vastausohjeet ovat selkeät ja yksise-

litteiset. Kysymyksissä kysytään vain yhtä asiaa kerralla ja kysymykset etenevät 

loogisesti, kyselylomake ei myöskään saa olla liian pitkä. Lomake saa vastaajan 

tuntemaan vastaamisen myös tärkeäksi. Vastausten tulee olla myös helposti syö-

tettävissä ja käsiteltävissä SSPS -ohjelmaan. (Heikkilä 2014, 33). 

Aineistonkeruumenetelmiä voidaan myös yhdistellä toisiinsa. Laadullisessa tutki-

muksessa aineiston hankintaan käytetään tavanomaisesti ryhmähaastatteluja tai 

yksilöhaastatteluja sekä dokumenttiaineistoja tai havainnointia eri muodoissa.  

Laadullisessa tutkimuksessa pyritään saamaan selville tutkimuksen kohteiden ko-

kemuksia sekä pyritään selvittämään erilaisia näkökulmia, joista aihetta voidaan 

tarkastella. (Juuti & Puusa 2020, 22-23.) Joissakin tutkimuksissa kahta eri tutkimus-

menetelmää käyttämällä voidaan onnistuneesti täydentää toinen toistaan (Heik-

kilä 2014). Laadullisessa tutkimuksessa kyselylomakkeessa tulisi välttää kysymyk-

siä, joihin voi vastata kyllä tai ei. Lomakehaastattelu on toimiva aineiston keräämi-

sen tapa, silloin kun tutkimusongelma on suppea ja tavoitteena on saada yhdestä 

asiasta mielipiteitä, näkemyksiä, käsitystä tai kokemusta, jota halutaan kuvata. Lo-

makehaastattelussa tulee asia olla purettavissa kolmesta kuuteen empiiriseen tut-

kimuskysymykseen, jolloin tavasta saadaan toimiva. Kysymysten asettelun myötä 

saadaan kattavampia vastauksia, mikä vaikuttaa myös tulosten raportointiin ja tut-

kimuksen luotettavuuteen. (Vilkka 2015, 123-128.) 

Tiedonhakua on tehty perehtymällä aikaisempiin opinnäytetöihin, jotka ovat lä-

hellä samaa aihetta, kuitenkaan täysin vastaavaa kehittämistehtävää ei ole tehty. 

Kehittämistehtävässä pyrittiin käyttämään vähintään alle 10 vuotta vanhoja läh-

teitä, muutamia poikkeuksia lukuun ottamatta, koska uudempaa teosta ei ollut 

tehty. Tiedonhakua eri tietokannoista on tehty, kuten Cinahl, Finna, Medic, 

Theseus.  Tiedonhakua on tehty myös kirjastosta, sähköisten kanavien kautta ja 

kirjoista lainauksia E-kirjana sekä kirjana. Hakusanoina on käytetty työhyvinvointi, 



  15 

 

autonomia, autonominen työvuorosuunnittelu, työvuorosuunnittelu, työaika, työ-

aikalaki.  

Autonomista työvuorosuunnittelua on tutkittu melko vähän ja siitä tutkittua tietoa 

myös löytyi melko rajallisesti. Aiheesta on tehty Liskin (2012) Pro gradu -tutkielma, 

Autonominen työvuorosuunnittelu ja työhyvinvointi Kaupin sairaalassa, sekä Sii-

vosen (2020) Pro gradu -tutkielma, Yhteisöllinen ja toimintalähtöinen työvuoro-

suunnittelu hoitohenkilöstön kokemana. Opinnäytetöitä aiheesta on tehty muu-

tamia, Heiskan (2019) opinnäytetyö Autonominen työvuorosuunnittelu Attendo 

Latokartanossa, Kakkisen (2020) opinnäytetyö Yhteisöllinen työvuorosuunnittelu 

sekä Ahlgren & Stenhammarin (2019) Autonominen työvuorosuunnittelu akuut-

tigeriatrian päivystysosastolla. Työhyvinvointia on taas tutkittu laajemmin esim. 

Hirvosen (2018) Pro gradu -tutkielma Hoitajien työhyvinvointi vuorotyössä. 

3.3 SWOT -analyysi 

Kehittämishankkeissa, joissa lähtötilanne on avoin, voidaan käyttää ideoinnissa 

nelikenttäanalyysia eli SWOT -analyysia. SWOT -analyysissä selvitetään nelikenttä-

analyysin avulla kehitettävän aiheen vahvuuksia, mahdollisuuksia, heikkouksia ja 

uhkia. Vahvuuksia ja heikkouksia nimitetään sisäisiksi tekijöiksi ja mahdollisuudet 

sekä uhat ovat ulkoisia tekijöitä. Nämä neljä asiaa tulevat sanasta SWOT:  

 S= Strenghs, Kehittämistilanteen ja sidosryhmän vahvuudet: Mikä on hy-

vin? Missä on toimittu oikein? Minkä avulla tavoitteet saavutetaan?  

 W= Weaknesses, kehittämistilanteen ja sidosryhmän ongelmia ja heik-

kouksia? Mikä estää suunnitelmaa toteutumasta?  

 O= Opportunities, Toimintaympäristön ja tulevaisuuden tarjoamat mah-

dollisuudet ja mahdollisuuksien hyväksikäyttäminen.  

  T= Threaths, Toimintaympäristön ja tulevaisuuden tuomat uhat. Mahdol-

liset ongelmat, joita tulisi välttää? Nelikenttäanalyysin avulla voidaan miet-

tiä, mitkä vahvuustekijät ja mahdollisuudet ovat lupaavimpia kehittämis-

tehtävän lähtökohtia ja mihin heikkouksiin ja ongelmiin pitäisi erityisesti 

https://www.sotergo.fi/files/736/Hirvonen_Tiina.pdf
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pureutua sekä miten mahdolliset uhat voidaan välttää. (Silfverberg 2007, 

52.) 

3.4 Kehittämistehtävän SWOT -analyysi 

Vahvuuksia tässä kehittämistyössä on ajankohtainen aihe, joka on lähellä tämän-

hetkistä työnkuvaani ja siksi kiinnostaa erityisesti kehitettävänä aiheena. Kehittä-

mistehtävä on organisaatiolähtöinen ja tehtävälle on todellinen kehittämistarve, 

joka on ilmennyt päivittäin omassa työssäkin. Myös pilottikohteen esimies ottaa 

mielellään osaa yksikkönsä työntekijöiden kanssa pilotointiin.  

Mahdollisuudet tässä kehittämistehtävässä on monipuoliset. Onnistuessaan oh-

jetta voidaan käyttää päivittäisessä työvuorosuunnittelussa, sekä osana uusien 

työntekijöiden perehdytystä tai mahdollisesti antaa ohjeet käyttöön myös kotihoi-

dolle sekä kehitysvammapuolelle Suupohjassa, koska he työstävät tätä samaa au-

tonomista työvuorosuunnittelua omissa yksiköissä. Tämän kehittämistehtävä tu-

kee myös omaa ammatillista kasvua ja kehitystä, koska tehtävän myötä on joutu-

nut perehtymään aiheeseen entistä lähemmin ja monipuolisemmin. 

Heikkouksina tässä työssä on tutkitun tiedon löytyminen. Autonomista työvuoro-

suunnittelua on tutkittu melko vähän, ainakin Suomessa. Hoitotieteellisiä tutki-

muksia aiheesta ei ole. Kehittämistehtävän tekemiselle tulee myös löytää aikaa 

työssä käymisen, opiskelun ja muun elämän lisäksi. 

Uhkana työn toteutumiselle on, huono vastausprosentti kyselylomakkeella tai vas-

tauksien suppeus, jolloin ei saada loppuraporttiin kunnollista otantaa siitä, mil-

laiseksi ohje koettiin. 
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Taulukko 1. Tämän kehittämistehtävän SWOT -analyysi: 

 

Vahvuudet

• Todellinen tarve 
kehittämistehtävälle, 
organisaatiolähtöinen.

• Ajankohtainen aihe.

Mahdollisuudet

• Käytettävyys, osaksi 
päivittäistä toimintaa.

• Voidaan liittää osaksi 
perehdytystä.

• Oma ammatillinen kasvu ja 
ymmärrys 
työvuorosuunnittelua kohtaan 
kasvaa.

Heikkoudet

• Tutkitun ajankohtaisen tiedon 
löytäminen.

• Ajanpuute työn tekemiselle.

Uhat

• Kyselylomakkeisiin huono 
vastausprosentti tai suppeat 
vastaukset
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4 KEHITTÄMISTEHTÄVÄN TEOREETTISET LÄHTÖKOHDAT 

Työpaikoilla tarvitaan hyvää yhteistyötä ja sitoutumista työhön, kehittyäkseen ja 

voidakseen hyvin. Vastuu hyvinvoivasta työpaikasta on niin työntekijöillä kuin 

työnantajallakin. Myös perhe ja lähipiiri voivat vaikuttaa yksilön työkykyyn monin 

tavoin elämän aikana. Keskeinen tekijä hyvinvoinnissa on työn ja muun elämän 

yhteensovittaminen, joka kiteytyy siihen, miten työajat ovat suunniteltu, paljonko 

töitä tehdään, milloin tehdään, miten työaikoihin voi vaikuttaa ja miten joustavat 

työajat ovat. (Kauhanen 2016, 23-29.) 

4.1 Työvuorosuunnittelu vuorotyössä 

Työaikalaissa (L5.7.2019/872) on tarkkaan määritelty, mikä aika katsotaan työ-

ajaksi ja paljonko työtä saa teettää, kunnes työ menee ylityöksi, mahdollisesti lisä-

työksi tai työaikapankkiin riippuen työaika sopimuksesta. Työaikana työntekijä on 

velvollinen olemaan työpaikalla ja työnantajan käytettävissä. Vuorotyöstä laissa 

on säädetty, että vuorojen on vaihduttava säännöllisesti ja muututtava ennakolta 

sovituin ajanjaksoin. Säännöllisesti vuorojen katsotaan vaihtuvan, kun työhön tul-

leen ja vuoron päättäneen väliin jää enintään tunti yhteistä työaikaa. 

(L5.7.2019/872.)   

Jaksotyössä säännöllinen työaika tulee järjestää niin, että kahden toisiaan seuraa-

van kolmen viikon ajanjaksona tai kolmen seuraavan kahden viikon ajanjaksona 

työaika saa olla vähintään 240 tuntia. Kummankaan kolmen viikon ajanjaksona 

säännöllinen työaika keskimääräisesti ei saa ylittää 128:aa tuntia eikä kahden vii-

kon ajanjaksona 88:aa tuntia. Yötyö ajoittuu kello 23 ja 06 välille, ja yötyötä saa 

teettää säännöllisesti jaksotyössä ja keskeytymättömässä vuorotyössä korkein-

taan 5 yötä peräkkäin. (L5.7.2019/872.) Jaksotyössä niissä toimintayksiköissä, 

joissa työnantajalla on tarve teettää yötyötä tai yli 9 tunnin työvuoroja, voi sään-

nöllinen työaika olla enintään 114 tuntia 45 minuuttia kolmen viikon työaikajak-

sossa.  Vuorokautista eikä viikoittaista työaikaa ole määritelty. (KVTES 2020-2021.) 
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Työntekijän työaika ei kuitenkaan saa, ylityö mukaan lukien, ylittää keskimäärin 

48:aa tuntia viikossa neljän kuukauden ajanjakson aikana. (L5.7.2019/872.) 

Työntekijälle on myös annettava ennen jokaisen työvuoron alkamista 24 tunnin 

aikana vähintään 11 tunnin keskeytymätön lepoaika. (L5.7.2019/872.) Vuorokau-

silepo jaksotyössä saadaan vähentää enintään 9 tuntiin työnjärjestelyihin liitty-

vistä syistä. Korvaava vuorokausilepo on annettava seuraavan vuorokausilevon yh-

teydessä, jos se ei työnjärjestelystä johtuvista syistä onnistu, tulee lepo antaa niin 

pian kuin mahdollista, eli viimeistään 14 vuorokauden kuluessa. (Eriksson 2021, 

17-18.) 

Työaikalaissa (L5.7.2019/872) määritellään myös viikkolepo seuraavalla tavalla; 

työaika on järjestettävä niin, että työntekijä saa vähintään yhden kerran seitsemän 

vuorokauden aikana 35 tunnin pituisen keskeytymättömän lepoajan. Lepoaika tu-

lisi mahdollisuuksien mukaan antaa sunnuntain yhteydessä. Vaihtoehtoisesti viik-

kolepo voidaan järjestää keskimäärin 35 tunniksi 14 vuorokauden ajanjakson ai-

kana. Jos työnantaja kuitenkin toiminnan jatkuvuuden ylläpitämiseksi tarvitsee 

työntekijää ja lepoaika ei täyty, tulee lepoaika korvata työhön käytetyllä ajalla 

mahdollisimman pian, kuitenkin kolmen kuukauden kuluessa työn tekemisestä ly-

hentämällä säännöllistä työaikaa lepoaikaa vastaavalla ajalla.  

Epäsäännölliset työajat, ylityö ja yksipuoliset työaikajoustot vaikuttavat työnteki-

jän terveyteen ja jaksamiseen, kun taas yksilöllisen työaikajouston mahdollisuus 

on hyvinvointia tukevaa. Hyvinvointia lisää myös työn hallinta, työsuhteen var-

muus sekä mahdollisuus henkilökohtaiseen kehittymiseen työssä. Työaikojen epä-

säännöllisyys heikentää terveyttä, jos lepoon ja palautumiseen käytettävissä oleva 

aika on liian lyhyt. Tarvitaan myös hyvinvointia lisäämään terveet vuorovaikutus-

suhteet sekä sosiaalinen tuki. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 10-11.) 

Työvuorosuunnittelu on laadittava vähintään viikoksi jokaiselle työpaikalle, josta 

ilmenee säännöllinen työajan alkamis- ja päättymisaika täsmällisinä kellonaikoina, 
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laadittava samaksi ajanjaksoksi kuin työajan tasoittumissuunnitelma, jollei se ta-

soittumisjakson pituuden ja suoritettavan työn epäsäännöllisyyden vuoksi ole erit-

täin vaikeaa. Työvuoroluettelo on saatettava työntekijän tietoon hyvissä ajoin, 

enintään viikkoa ennen ajanjakson alkamista. (Eriksson 2021, 28-29.) 

4.2 SOTE- sopimus  

Sosiaali- ja terveydenhuollon työ- ja virkaehtosopimus eli SOTE- sopimus astui voi-

maan ensimmäisen kerran 1.9.2021. Se on kunta-alan suurin sopimusala, johon 

kuuluu suurimpina ammattiryhminä hoitoalan työntekijöitä. Sopimus mahdollis-

taa paikallisten sopimusten tekemistä työntekijöiden kanssa. Sopimuksen mukaan 

vapaapäivät on pyrittävä antamaan perättäisinä päivinä viikon aikana, kuitenkin 

kolmen viikon työaikajaksossa kuusi vapaapäivää, joista vähintään kaksi on peräk-

käin. Vapaapäiväksi lasketaan kalenteripäivä, jolloin ei olla töissä. Sopimuksen tar-

koitus on vähentää työnkuormitusta työaikajärjestelyin, jolloin saadaan myöntei-

siä vaikutuksia työhyvinvointiin, ja koskee vain työvuorojen suunnittelua. Työvuo-

roluetteloa on aina mahdollista muuttaa vain sopimalla siitä yhdessä työntekijän 

kanssa. (Kasanen 2021 1-9.) Kolmenviikon listasta tulee siis löytyä kuusi vapaapäi-

vää, jolloin työntekijällä ei ole varallaoloa eikä työntekijältä esim. yhden yövuoron 

ja siitä aiheutuvan ns. piilovapaan vuoksi voi vähentää vapaapäivien määrää vii-

teen, jos hän ei pitkää työvuoroa halua tehdä.  

SOTE- sopimus mahdollistaa myös laissa määritellyn 11 tunnin lepoajan työvuoro-

jen välillä vähentämisen 9 tuntiin paikallisella sopimuksella, jonka työntekijän on 

allekirjoitettava halutessaan muuttaa omaa lepoaikaa (KVTES 2020-2021.) Paikal-

listen sopimusten tekemistä hieman hidastaa tulevat muutokset, jotka liittyvät hy-

vinvointialueisiin, jolloin jokaisella tulisi olla yhtenevät ohjeet ja paikalliset sopi-

mukset. 
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4.3 Autonomisen työvuorosuunnittelu ja sen vaikutus työhyvinvointiin 

Autonomisessa työvuorosuunnittelussa työntekijät itse suunnittelevat listansa, 

työnantaja on kuitenkin vastuussa siitä, että lista on työehtosopimuksen mukai-

nen ja vahvistaa listan (Tehy 2020). 

Autonominen työvuorosuunnittelu lisää työhyvinvointia, vähentää työaikojen 

kuormittavuutta vuorotyössä ja sujuvoittaa vapaa-ajan sekä työn yhteensovitta-

mista. Työntekijöiden osallistumista omaan työvuorosuunnitteluun kutsutaan yh-

teisölliseksi työvuorosuunnitteluksi eli autonomiseksi. Tavoitteena on tehokkuu-

den parantaminen, mutta myös vapaa-ajan ja työn yhteensovittaminen epäsään-

nöllisistä työajoista huolimatta. Hyvät vaikutusmahdollisuudet helpottavat vapaa-

ajan ja harrastusten suunnittelua, vähentävät sairauspoissaoloja ja pienentävät 

riskiä joutua työkyvyttömyyseläkkeelle. Hyöty on siis niin työntekijän, kuin työn-

antajan. Onnistuakseen tulee olla selkeät tavoitteet ja toimintaohjeet, sekä hyvä 

luottamus. Työaika autonomiaan tulee myös työntekijöiden sitoutua. (Saarikoski 

2017.) Tutkimusten mukaan monella pienellä teolla ja asialla, kuten työvuoroilla, 

on siis vaikutus ihmisten työhyvinvointiin ja saadessaan itse vaikuttaa työaikoihin, 

on tutkimusten mukaan suuri merkitys jaksamiseen. 

Hoitajien työtyytyväisyyteen ovat yhteydessä moni asia, kuten riittävä henkilöstö, 

johdon tuki ja arvostus, uralla edistymisen mahdollisuudet, osallistuva suunnittelu 

yhtenä tärkeänä osana sekä työolot ja työvuorojärjestelyt. Koetaan, että työtyyty-

väisyys kasvaa hallittaessa itse työvuorojen järjestelyä. Kaikilla työntekijöillä on 

erilaiset työaikamieltymykset ja saadessaan itse vaikuttaa niiden suunnitteluun, 

koetaan se tärkeänä voimavarana ja lisäävän näin työtyytyväisyyttä. (Hakola & Kal-

liomäki-Levanto 2010, 10.) 

Työyhteisöissä yhteisöllisyys on yleisesti käytetty käsite, joka kuvaa ihmisten vä-

listä yhteistyötä ja yhteistyömuotoja. Työelämässä yhteisöllisyys edistää työhyvin-

vointia ja kaikkea työhön liittyvää arkista toimintaa. Yhteisöllisyyttä voidaan ku-
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vata myös sanalla kiinnostunut; olen kiinnostunut työstäni, olen kiinnostunut ot-

tamaan asioista selvää, olen kiinnostunut osallistumaan kehittämiseen ja toimi-

maan yhteisön hyväksi, vaikka siitä ei olisi välitöntä hyötyä juuri minulle itselle. 

Nykyinen työyhteisöjen voimakas muutos vaatii yhteisöiltä ja yksilöiltä jatkuvaa 

sopeutumista ja uudistamista. Yhteisöllisyys näkyy työyhteisöissä myös tapana 

kohdella toisiaan, kuten äänen käyttönä, eleenä, välinpitämättömyytenä ja vai-

tiolona. Yhteisöllisyys on kaikkien vastuulla. Uuden asian oppimiseksi tarvitaan 

kaikkien panosta ja osallistumista. Reaalimaailmassa elävä työyhteisö, jossa on 

hyvä luottamuksellinen ja avoimuuteen perustuva ilmapiiri, on terve työyhteisö. 

Tällaisessa työyhteisössä ihmisten on helppo keskustella vaikeistakin asioista kes-

kenään. Toimivassa työyhteisössä ongelmiin keskittymisen sijaan keskitytään rat-

kaisuihin. Työpaikassa, jossa tarjotaan toiselle apua ja tukea, sekä välitetään toi-

sistaan, on hyvä yhteishenki. Yhteisöllisyyteen tulevaisuus tuo omat haasteet. Tut-

kijat ovat ennustaneet, että tulevaisuuden työntekijät eivät sitoudu organisaatioi-

hin samalla tavalla, kuin ennen ja vaihtavat herkemmin alaa. (Paasivaara & Nikkilä 

2010, 11-20.) On siis tulkittavissa, että työpaikoilla, joissa ei kadehdita toisia vaan 

välitetään toisistaan ja annetaan kaikille mahdollisuus tehdä sellaisia työvuoroja, 

jotka kyseiselle ihmiselle sillä hetkellä parhaiten sopii, tukee työyhteisön hyvin-

vointia ja parantaa näin työn tehokkuutta ja motivaatiota työtä kohtaan. 

Työntekijöiden osallistumista omien työvuorojen suunnitteluun kutsutaan sitä yh-

teisölliseksi työvuorosuunnitteluksi, tai toiselta nimeltä autonomiseksi työvuoro-

suunnitteluksi. Autonomisessa työvuorosuunnittelussa työntekijät saavat itse 

suunnitella työvuoronsa niin, että ne noudattavat kuitenkin työaikalakia sekä 

virka- ja työehtosopimusta. Autonomisessa työvuorosuunnittelussa tulee myös ot-

taa huomioon organisaation asettamat reunaehdot ja työn sujuvuus. Autonomi-

sessa työvuorosuunnittelussa voi syntyä ristiriitoja, jotka vaativat kompromissien 

tekemistä ja hyvää yhteisymmärrystä työntekijöiden välillä. Autonomisen työvuo-

rosuunnittelun onnistumisen edellytys on selvät pelisäännöt ja henkilöstön sekä 

johdon välillä vallitseva luottamus. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 49-50.)  
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Ihminen väsyy tehdessään enemmän ja enemmän töitä vuorokaudessa. Terveys-

riskiä lisäävät liian pitkät työvuorot, aiheuttaen sydän- ja verisuonivaivoja sekä 

neurologisia oireita. Myös viikoittaisen ja kuukausittaisen työajan lisääntymisessä 

on samat riskit. Autonomisella työvuorosuunnittelulla työstä aiheutuvaa kuormi-

tusta voidaan hieman helpottaa. (Mannermaa 2018, 301.) Työviihtyvyyttä paran-

tavat vaikutusmahdollisuudet työn tekemiseen sekä muun elämän yhteensovitta-

minen. Kun työntekijä saa itse vaikuttaa työvuoroihinsa ja työaikajärjestelyihin, on 

se parasta joustoa vuorotyöläiselle. Noin neljännes suomalainen tekee vuorotyötä 

ja epäsäännöllistä työaikaa, jossa kuormittavimpia puolia on fyysinen rasittavuus. 

Väsymys kuormittaa eniten ja sen aiheuttaa vähäinen unen määrä ja huono unen 

laatu. Väsymyksen myötä mieliala laskee ja kyky vastaanottaa, käsitellä ja tuottaa 

tietoa. Kaikkeen tähän voi vaikuttaa hyvällä työvuorosuunnittelulla. (Härmä & Sal-

linen 2008.) Tutkimusprofessori Härmän (2016) mukaan ehkä tärkein työtyytyväi-

syyttä ja työhyvinvointia tukeva asia on vaikutusmahdollisuus omiin työaikoihin. 

Ihmiset ovat erilaisia, toiset ovat aamuihmisiä ja tykkäävät aloittaa työpäivän ai-

kaisin, toiset taas iltaihmisiä, jotka tykkäävät nukkua pitkään ja ovat virkeimmil-

lään illalla. Toiset työntekijät ovat valmiita lyhentämään palautumisaikaa saadak-

seen mahdollisimman pitkät ja yhtäjaksoiset vapaat. (Sarkkinen 2016.) Toisille ih-

misille riittää vähempi vapaa-aika ja he ovat siitä huolimatta energisiä ja jaksavat 

paremmin kun taas toiset väsyvät jo normaalista työpäivästä ja kaipaavat enem-

män omaa aikaa. 
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5 KEHITTÄMISTEHTÄVÄN TOTEUTUS 

Kehittämistehtävää lähdettiin toteuttamaan työnantajan näkökulmasta asetettu-

jen tavoitteiden mukaan. Pilotoinnit pidettiin koulutusmuotoisina ohjauksina työ-

paikalla.  

5.1 Ohjeen laatiminen 

Hyvä ohje on selkeä ja kirjoitettu yleiskielellä, jotta jokainen lukija ymmärtää kir-

joitetun tekstin. Hyvä ohje on myös lyhyt ja ytimekäs, ja siinä kerrotaan mihin ohje 

on tarkoitettu sekä, kenelle ohje on tarkoitettu. Ohjeen tekoon ei ole yhtä ainutta 

oikeaa tapaa, tärkein sääntö on kuitenkin se, että palvellaan juuri sitä kohderyh-

mää, johon se on luotu. Hyvä ohje vastaa myös kysymyksiin mitä, miksi, missä, 

milloin. Teksti on oltava helposti luettavaa ja ohjetta voi selkeyttää myös värin ja 

kuvin. (Kyngäs, Kääriäinen, Poskiparta, Johansson, Hirvonen & Rengfors 2007, 124-

127.) 

Tässä kehittämistehtävässä laaditaan ohje, jossa kerrotaan mitä tulee ottaa huo-

mioon ryhdyttäessä suunnittelemaan omia työvuoroja esimerkiksi: lepoajat, työ-

aikalaki, viikkolepo, yksikkökohtainen tarve, yhteisöllisyys eli muiden suunnitelma, 

yksikön säännöt ja osaaminen. 

5.2 Pilotointi 

Kehittämistehtävässä ohje pilotoidaan eli koe testataan työntekijöillä käytän-

nössä, jolloin toivotaan saavan tietoa siitä, oliko luotu ohje käytännössä toimiva ja 

mitä parannettavaa on. Hoitotyön johtaja ehdotti pilottiryhmäksi tehostetun pal-

veluasumisen yksikköä. Siellä ei autonomista listasuunnittelua vielä ole saatu kun-

nolla käynnistymään. Haasteena käynnistymiselle on ollut talon sisäiset rakenne-

muutokset juuri samaan aikaan. Ohjeen avulla on tarkoitus tuoda ratkaisu myös 

tähän ongelmaan. Yksikkö on tällä hetkellä noin 35 työntekijän yksikkö, yhdistyt-

tyään toisen pienemmän tehostetun palveluasumisen yksikön kanssa ja kun virka-

vapaalla olevat työntekijät jättää pois laskuista sekä varahenkilöstön.  
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5.3 Eettisyys  

Eettisyydellä tarkoitetaan tutkimuksessa noudatettavia hyviä toimintatapoja jo-

kaisessa tutkimuksen vaiheessa, näitä vaiheita ovat tutkimustyö itsessään, tulos-

ten kirjaaminen ja esittäminen sekä tulosten arviointi. Hyviä toimintatapoja ovat 

rehellisyys, tarkkuus tutkimustyössä sekä yleinen huolellisuus. Tieteelliset tutki-

mukset sisältävät eettisesti kestäviä tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimene-

telmiä. Tieteelliset tutkimukset ovat tiedeviestintää, joiden tulokset ovat julkais-

taessa luonteeltaan avoimia ja vastuullisia. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 

2021.) 

Eettisyys tutkimuksessa ja kehittämistehtävässä tarkoittaa luottamusta, sekä yksi-

tyisyydensuojaa silloin, kun tutkimukseen osallistuu muita ihmisiä. Tuloksia, joita 

kerätään haastatteluin tai kyselylomakkein tulee käsitellä anonyymisti. Joissakin 

tilanteissa anonymisointi ei ole mahdollista, jolloin tulee punnita huolella yksityi-

syyden menettämisen riskejä löytääkseen tasapainon. Haastatteluihin osallistu-

ville ja kyselylomakkeisiin vastaaville tulee tiedottaa mahdollisimman selkeästi 

mahdollisista yksityisyyden riskeistä, ellei siitä kyetä huolehtimaan. Julkisesti ra-

hoitetut tutkimusten tulokset ja aineistot tulisi olla vapaasti kaikkien saatavilla. 

(Mustajoki 2018.) Eettinen ennakkoarviointi tehdään ennen tutkimuksen aloitta-

mista, jossa tutkija pohtii tutkimuksen eettisiä kysymyksiä. Monet pienet seikat 

voivat vaikuttaa tutkimukseen, jotka tuovat tutkimukseen muutoksia matkan var-

rella. Eettisyyttä on hyvä tarkastella läpi tutkimuksen. (Löfström 2020.) 

Tutkimuksen raportin kannalta eettisyys on keskeinen kysymys. Eettisyyttä on tut-

kimuksessa se, ettei yksittäistä henkilöä voida kyselylomakkeen vastausten perus-

teella tunnistaa. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 15-21.) Tässä kehittämistehtävässä eet-

tisyydestä on huolehdittu, kyselylomakkeiden palautuksen yhteydessä. Lomakkei-

den palautukset tehtiin nimettöminä. Kehittämistehtävälle anotaan myös tutki-

muslupa ja pilotoinnista tehtiin tiedote, jossa kerrotaan kehittämistehtävästä ja 



  26 

 

kyselylomakkeesta, sekä toivotaan runsasta osanottoa työntekijöiltä mahdollisim-

man kattavan tutkimustuloksen saamiseksi. Raportin kirjoittamisessa laitetaan 

suorat lainaukset vastauslomakkeista sitaatteina.  

Etiikka kulkee tutkimuksen mukana ideointivaiheesta aina tulosten julkaisemiseen 

saakka. Tutkimusetiikkaa ohjaavat sovitut pelisäännöt. Tutkimusta tehdessä tut-

kija on velvollinen noudattamaan tutkimusetiikkaa samalla tavalla kuin hoitajien 

ammattietikkaa, hoitaessaan asiakkaita ja potilaita. (Vilkka 2015, 41-54.) 

5.4 Aikataulu ja kustannukset 

Kesän 2021 aikana on tarkoitus luoda ohjeistus autonomista työvuorosuunnittelua 

varten. Ohjeistuksen läpikäyntiä varten tehdään PowerPoint -esitys, joka käydään 

kohdeorganisaation kanssa läpi syksyllä 2021. Esityksen ja ohjeistuksen läpikäyn-

nin jälkeen kohdeorganisaatio testaa ohjetta ja aloittaa ohjeen kanssa autonomi-

sen työvuorosuunnittelun organisaatiossaan. Käytettyään ohjetta noin kahden 

kuukauden ajan, vastaavat he avoimeen kyselylomakkeeseen, joka luodaan oh-

jeen teon jälkeen. Saatujen vastausten perusteella kirjoitetaan raportti tuloksista 

ja mahdollisista lisäkehittämisehdotuksista. Kehittämistehtävä kokonaisuudes-

saan tällä aikataululla valmistuisi kevääksi 2022. 
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Taulukko 2. Kehittämistehtävän suunniteltu aikataulu. 

 

Kustannukset mahdollisista ohjeen tulostamisesta ja muusta menee organisaa-

tiolle. Kustannukset kuitenkin pysyvät maltillisina eli korkeintaan tulostamista ja 

tulostuspaperin käytöstä tulevia kustannuksia. Kehittämistehtävän lopullisen ver-

sion painatuksen kustannukset maksan itse. 
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6 KESKEISET TULOKSET JA JOHTOPÄÄTÖKSET 

Pilotointi järjestettiin yksikössä neljänä iltapäivänä käytännön harjoitteluna. Ilta-

päivissä oli hyvä ilmapiiri ja kaikki osallistuneet osallistuivat aktiivisesti harjoitte-

luun. Välitön palaute iltapäivien jälkeen oli positiivista ja rakentavaa. Jokainen koki 

iltapäivän ohjeistuksen tervetulleeksi ja hyväksi asiaksi, jolla päästään eteenpäin 

autonomisessa työvuorosuunnittelussa, innostusta oli selvästi havaittavissa.  

Kyselylomakkeen lähetin sähköpostilla yksikön esimiehelle, joka tulosti kyselyn pa-

perille ja työntekijät täyttivät lomakkeen. Kysely suoritettiin noin viisi viikkoa kou-

lutuksen jälkeen, jolloin työntekijät olivat jo autonomista työvuorosuunnittelua 

saaneet harjoitella myös itsenäisesti. Yksikön kaikille työntekijöille jaettiin kysely-

lomake esimiehen toimesta, jonka jälkeen työntekijät saivat täyttää lomakkeen ja 

palauttaa esimiehelle, joka toimitti ne minulle sisäpostin välityksellä. 

6.1 Kyselyn tulokset 

Pilotointiin ja koulutusiltapäiviin osallistui 31 työntekijää ja kyselyyn vastasi 16 

työntekijää. Iltapäiviin osallistuvat työntekijät ovat koulutukseltaan sairaanhoita-

jia, lähihoitajia ja laitoshuoltajia. Suurin osa osallistujista oli naisia ja ikäjakauma 

oli laaja, jonka vuoksi myös atk osaaminen oli koulutuspäivissä vaihtelevaa. Jokai-

nen sai apua heti tarvitsemiinsa ongelmiin, aikaa oli ohjauksiin varattu riittävästi 

hitaimmillekin oppijoille. Kyselylomakkeen vastaukset vietiin SSPS -ohjelmaan jol-

loin tuloksien analysointi on helpompaa. Kyselyn vastausprosentti oli kokonaisuu-

dessaan 51,6 %, joka on melko pieni, mutta kuitenkin vähän yli puolet osallistujista 

täytti kyselylomakkeen ja palautti sen.  
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Kuvio 1. Ohjeistuksen vastaaminen odotuksiin. 

 

Ensimmäisessä kysymyksessä selvitettiin vastasiko päivän ohjeistus työntekijöi-

den odotuksia. Vastaajista 32,3 % oli samaa mieltä, että iltapäivän ohjeistus oli 

odotusten mukainen ja 9,7 % täysin samaa mieltä. Eri mieltä oli vain 3.2 % vas-

taajista ja vähän samaa mieltä 6,5 % vastaajista. Tuloksesta voidaan huomata, 

että iltapäivän ohjeistus oli hyvin onnistunut. Runsaasta positiivisesta palaut-

teesta päätellen iltapäivän ohjeistus siis vastasi odotuksia, jolloin voidaan myös 

olettaa ohjeistuksen olleen odotusten mukainen. Iltapäivissä vallitseva positiivi-

nen tekeminen ja asenne, oli myös vastausten kaltainen. Osallistujat olivat innok-

kaina mukana tekemisessä, mikä kuvastaa myös sitä, että jokainen vastaaja on 

vastannut myös kysymykseen todenmukaisesti. 
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Kuvio 2. Ohjeistuksen selkeys. 

 

Toisessa kysymyksessä selvitettiin oliko ohjeistus selkeä. Vastaajista samaa mieltä 

oli 22,6 % ja täysin samaa mieltä 19,4 %, mikä osoittaa sen että 42 % vastaajista 

piti ohjeistusta selkeänä. Eri mieltä ja täysin eri mieltä oli taas yhteensä vain 9,7 % 

vastaajista, täysin eri mieltä kuitenkin vain 3,2 % vastaajista. Tässäkin vastauksessa 

näkyy selvästi enemmistön olleen sitä mieltä, että ohjeistus oli selkeä. Ja ohjeis-

tuksessa vallinnut tekemisen meininki myös kuvastaa sitä, että ohjeistuksen jäl-

keen työntekijöiden oli pienistä teknisistä ongelmista huolimatta, helppo suunni-

tella työvuoroja ohjeistuksen mukaan. 
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Kuvio 3. Ohjeistuksen hyödyllisyys. 

 

Kolmannessa kysymyksessä selvitettiin, oliko ohjeistus osallistujien mielestä hyö-

dyllinen. Vastausten perusteella voidaan taas todeta suurimman osan vastaajista 

olevan sitä mieltä, että ohjeistusta pidettiin hyödyllisenä. Täysin samaa mieltä 

hyödyllisyydestä oli peräti 35,5 % ja samaa mieltä 9,7 % vastaajista eli hyödyllisenä 

ohjeistusta piti 45,2 %. Vähän eri mieltä ja täysin eri mieltä oli vain 6,4 % vastaa-

jista, molempia vain 3.2 % vastaajista. Ohjeistusta ja suunnitelmaehdotuksen käyt-

töönottoa oli odotettu kovasti ja varmasti myös siksi ohjeistusta pidettiin hyödyl-

lisenä, jonka jälkeen päästiin omia suunnitelmia myös jatkossa tekemään. 
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Kuvio 4. Ohjeistuksen tärkeys työvuoroautonomiassa. 

 

Neljännessä kysymyksessä haluttiin selvittää ohjeistukseen osallistuneiden mieli-

pidettä kysymykseen auttoiko ohjeistus ymmärtämään työvuoroautonomian tär-

keyden. Samaa mieltä vastaajista oli taas 29 %, kun taas täysin samaa mieltä oli 

9,7 % vastaajista, mikä on yhteensä 38,7 %. Poikkeuksellisesti tässä kysymyksessä 

taas vähän eri mieltä oli 9,7 % vastaajista mikä on hieman enemmän kuin muissa 

kysymyksissä ja täysin eri mieltä oli 3,2 %.  

 

0

1

2

3

4

5

6

7

8

9

Täysin eri mieltä Eri mieltä Vähän eri mieltä Samaa mieltä Täysin samaa
mieltä



  33 

 

 

Kuvio 5. Ohjeistus toi uutta tietoa. 

 

Kysymyksessä viisi selvitettiin tuoko ohjeistus uutta tietoa osallistujille. Tässä ky-

symyksessä vastausprosentti oli 48,4 %, koska yksi vastaajista oli jättänyt vastaa-

matta tähän kysymykseen, mikä on voinut sattua ihan vahingossa. Täysin samaa 

mieltä vastaajista oli 22,6 % ja samaa mieltä 16,1 % joka on yhteensä 38,7 %, joten 

voidaan todeta, että ohjeistus toi vastaajille uutta tietoa. 3.2 % vastaajista oli täy-

sin eri mieltä ja 6,5 % vastaajista vähän eri mieltä, joka tarkoittaa sitä, että 9,7 % 

vastaajista eivät kokeneet saaneensa ohjeistuksesta uutta tietoa juuri ollenkaan 

tai vain vähän. 
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Kuvio 6. Ohjeistuksen hyöty jatkossa, käytettäessä autonomista työvuorosuun-

nittelua oma titaniassa. 

 

Kysymyksessä kuusi selvitettiin kokevatko osallistujat ohjeistuksesta olevan hyö-

tyä jatkossa, kun he suunnittelevat omia työvuorojaan oma titaniassa. Täysin sa-

maa mieltä oli vastaajista 32,3 % ja samaa mieltä 9,7 %, joka on yhteensä 42 %, 

jolloin taas voidaan todeta ohjeistuksen hyödyllisyys. Vastaajista 3,2 % oli eri 

mieltä ja 6,5 % vähän eri mieltä. Ohjeistuksessa käytiin yksityiskohtaisesti ohjel-

man käyttöä läpi sekä lopuksi myös harjoiteltiin, minkä vuoksi suurin osa vastaa-

jista koki ohjeistuksesta olevan jatkossa hyötyä. 
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Kuvio 7. Ohjeistuksen suosittelu muille työntekijöille, sekä käytettäväksi osana 

perehdytystä. 

 

Kysymyksessä seitsemän selvitettiin suosittelisiko osallistujat ohjeistusta muille 

työntekijöille osana perehdytystä käytettäväksi. Vastaajista 38,7 % oli täysin sa-

maa mieltä ja samaa mieltä 3,2 %. Vastausten perusteella voidaan todeta ohjeis-

tuksen olevan hyödyllinen myös jatkossakin. Eri mieltä vastaajista oli 3,2 % ja vä-

hän eri mieltä vastaajista oli 3,2 %. 

 

Kysymys 8. oli avoin kysymys johon sai laittaa vapaan sanan, vastauksia tähän tuli 

muutamia. 

 

Vastaaja kertoi tehneensä muutaman työvuorolistan ja kokee ettei silti oma suun-

nitelma ole pitänyt paikkansa. Suunnitelmaan on tullut moduuli muutoksia, kun 

useampi työntekijä on laittanut saman moduulin. Suunnitelma on aina alustava 

suunnitelma ja siihen tulee aina jotain muutoksia. Aluksi varmasti tulee muutoksia 

enemmän, ennen kuin jokainen oppii suunnitelmaa ajan kanssa käyttämään ja te-

kemään paremmin, sekä huomioimaan yksikön tarpeen omaa suunnitelmaa teh-

dessä. 
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”Nyt kun olen tehnyt muutaman työvuorolistani, niin se ei pidä paikkansa 

eli siinä mielessä asiat ei osu ”nappiin”, että vaikka itse koitan katsoa mistä 

moduulista puuttuu työntekijä, niin sinne on kumminkin jo moni laittanut 

saman moduulin.” (Vastaaja 11) 

 

Toisen vastaajan mielestä koulutus ei tuonut mitään uutta tietoa ja koki koko oh-

jeistuksen turhaksi. Vastaajan mielestä suunnitelmaa olisi pystynyt tekemään itse-

näisesti ilman ohjeistustakin. Kommentti tuo myös hieman esiin muutosvastarin-

taa ja vastaaja kenties on itse hyvä atk laitteiden kanssa, kun taas toisille tekniset 

laitteet ovat vieraampia ja tuovat sitä kautta enemmän haastetta itsenäiseen 

suunnitteluun tietotekniikkaa käyttäen. 

 

”Ei mitään uutta tietoa tuonut koulutus. Itsenäisesti pystyi tekemään ilman 

ohjeistusta.” (Vastaaja 8) 

 

Kolmannen vastaajan mielestä ohjeistus ja autonominen suunnittelu olisi saanut 

tulla jo paljon aikaisemmin ja koki sen olevan nykyaikaa. Tästä voisi päätellä oh-

jeistuksen olleen odotettu ja toivottu. Kommentti tuo myös viitteen siitä, että au-

tonomista työvuorosuunnittelua on odotettu. Itse ohjauksessa tämä sama tuli use-

amman mukana olleen suusta jo ohjauksen yhteydessä, joka varmistaa ohjauksen 

olleen odotettu ja toivottu. 

 

”Työvuorosuunnittelu olisi saanut tulla jo paljon ennemmin. Omien työvuo-

rojen suunnittelu on mielestäni nykyaikaa.” (Vastaaja 3) 

 

6.2 Johtopäätökset 

Kyselyn perusteella voidaan todeta, että ohjeistusta oli odotettu ja se oli varsin 

onnistunut muutamaa osallistujaa lukuun ottamatta. Tosin vastausprosentti kyse-

lyyn oli melko matala, joten voidaanko tuloksia pitää luotettavina? Iltapäivien jäl-

keisen suoran palautteen perusteella ohjaus ja harjoittelu saivat hyvää palautetta, 
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joka vahvistaa näkemystä siitä, että ohjeistus oli onnistunut ja toivottu. Monet toi-

vat iltapäivän jälkeen myös esiin sitä, kuinka olivat tyytyväisiä ja oppivat käyttä-

mään sähköisen asioinnin suunnitelmaosiota. Tulosten perusteella jokainen kysy-

mys osoittaa, että ohjeistus toi suurimmalle osalle vastaajista uutta tietoa, ja ko-

kivat ohjeistuksen olevan selkeä ja hyödyllinen. Autonomista työvuorosuunnitte-

lua oli kovasti odotettu. Työvuorosuunnittelua oli yksikössä jo aiemmin paperille 

hieman harjoiteltu, mutta tietokoneella suunnitteleminen toi aivan erilaisen näke-

myksen ja tavan suunnitella työvuoroja. Paperille suunniteltaessa on aina omat 

haasteensa. Kun taas sähköinen suunnitelmapohja laskee miehityksen ja näyttää 

suoraan missä on tarvetta. 

Koska tulokset kyselyyn jäivät pieniksi ja oman työn puolesta kävin ohjeistuksen 

läpi myöhemmin myös kahden muun yksikön kanssa, joilta sain ohjeistuksien jäl-

keen runsaasti positiivista palautetta, voidaan olettaa ohjeistuksien olleen juuri 

tuon pienen vastaajaporukan mukainen. Myös kaikissa ohjeistuksissa vallinnut 

hyvä tunnelma ja positiivinen tekeminen sekä ilmapiiri kertovat ohjeistuksen ol-

leen juuri tuon pienen vastausporukan vastausten kaltainen. Ohjeistukset otettiin 

kokonaisuudessaan myös hyvin vastaan. 

Kentältä autonomisen työvuorosuunnittelun parissa toimivien yksiköiden esimie-

hiltä Suupohjassa sain viestiä siitä, miten autonominen työvuorosuunnittelu jo nä-

kyy yksiköissä, positiivisena ilmiönä sairauslomien vähentymisenä. Joten tutki-

mukset työntekijän hyvinvoinnin ja jaksamisen lisääntymisestä näyttäisi myös pi-

tävän paikkansa saadessaan vaikuttaa itse omiin työvuoroihinsa enemmän ja 

suunnitella itselleen sopivia työvuoroja. 

Vaikka autonominen työvuorosuunnittelu sähköisen asioinnin kautta on melko 

helppoa ja nopeaa vie se oman aikansa ennen, kuin yksiköt pääsevät suunnitte-

lussa tasolle, jolloin ei suuriakaan muutoksia enää suunnitelmiin tarvitse suunnit-

telijan tehdä. Hienoahan olisi myös, jos jonain päivänä päästäisiin tasolle, jossa 

työntekijä jo listaa suunnitellessa tietäisi mitä koulutuksia hänelle on tulossa ja hän 

saisi jo itse miettiä samalla, kun suunnittelee vuoroja miten tämän koulutuksen 
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kohdan suunnittelisi. Kun monesti nyt koulutuksista ei vielä tuossa vaiheessa ole 

mitään tietoa, on työntekijä voinut itselleen juuri koulutuspäivän kohdalle ajatella 

vapaapäivää tai toivonut vapaata. Tämä voisi olla myös jatkossa kehittämistehtävä 

tai jatkotutkimusaihe, miten päästäisiin eteenpäin suunnittelussa niin, että koulu-

tukset saataisiin esimiesten tietoon ajoissa ja työntekijät saisivat esimiehiltä tie-

don koulutuksista mihin he voisivat osallistua, ja osaisivat samalla suunnitella lis-

tansa niin että koulutukset sopivat työvuoroihin. 

6.3 Eettisyys ja luotettavuus 

Niin kuin Tuomi & Sarajärvi (2018), kirjoittaa eettisyyden varmistamiseksi yksit-

täistä ihmistä ei kyselylomakkeen vastausten perusteella saisi tunnistaa, eettisyys 

varmistettiin kehittämistehtävässä. Eettisyyden vuoksi kyselylomakkeelle ei lai-

tettu kysymystä, joka kartoittaisi olisivatko vastaajat miehiä vai naisia koska silloin 

olisi vastaaja voitu kohdentaa johonkin henkilöön, kun sukupuolijakauma oli niin 

pieni. Yksikössä ei myöskään ollut montaa sairaanhoitajaa tai laitoshuoltajaa, jo-

ten tästä syystä kysymykset eivät sisältäneet myöskään ammattiluokka kysymystä, 

jotta eettisyys voitaisiin ottaa mahdollisimman hyvin huomioon, eikä vastaajia voi-

taisi kohdentaa johonkin ammattiryhmään tai henkilöihin.  

Eettisyyden vuoksi kyselylomakkeet myös tulosti yksikön esimies ja vastaukset sai 

palauttaa suljetussa kuoressa. Esimies palautti vastaukset taas kerralla minulle si-

säpostin välityksellä. Tutkimustulosten oleellisuuteen ei myöskään vaikuta tutkit-

tavien ikä, joten kysymyksiin ei laitettu kysymystä, joka selvittäisi vastaajan iän, 

koska ei nähty sillä olevan tutkimuksen tarkoitukseen liittyvää merkitystä. Tosin 

ristikkäisvertailu ikäjakauman mukaan jää havainnoimatta. Olisiko iällä ollut mer-

kitystä kokemukseen ohjeistuksen hyödyllisyydestä tai siitä koettiinko oppineen 

jotain uutta? Olisiko ollut nuorempien ja vanhempien työntekijöiden välisiä eroja 

siitä miten ohjaus otettiin vastaan tai millaisena oppimisprosessina se koettiin? 
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7 POHDINTA 

Kehittämistehtävä on ollut erityisen mielekäs ja opettanut paljon. Vahvistanut 

myös omaa näkemystä siitä, mitenkä tärkeä merkitys työvuoroilla on moniin asi-

oihin ja mitenkä työntekijöille tulee antaa mahdollisuus vaikuttaa omiin työaikoi-

hin mahdollisimman paljon.  Vaikuttamalla työntekijät saavat vastuuta ja myös 

aiemmat tutkimuksetkin osoittavat (Liski (2012), Siivonen (2020) ja Kakkinen 

(2019), että työntekijät jotka saavat enemmän vaikuttaa työvuoroihinsa, ovat tyy-

tyväisempiä sekä viihtyvät työssään paremmin.  Monet aikaisemmatkin tutkimuk-

setkin ovatkin osoittaneet työvuorojen vaikuttavan työssäjaksamiseen ja työhy-

vinvointiin (Kakkinen (2019 ja Hirvonen (2018). Myös Suupohjassa Autonominen 

työvuorosuunnittelu on ollut toivottu ja tuonut työntekijöille vapautta ja vastuuta 

omia työvuorojaan suunniteltaessa. Joustavuus ja oman elämän sekä työn yhteen-

sovittaminen taas on lisännyt työhyvinvointia, kuten aiemmin mainituissa tutki-

muksissakin on todettu.  

Olemme kuitenkin kaikki erilaisia työntekijöitä ja tykkäämme erilaisista asioista tai 

tavasta suorittaa työtä. Suupohjassa työvuorolistat tehdään keskitetysti niin, että 

kaikkien eri työntekijöiden toiveiden ja mieltymysten muistaminen olisi erityisen 

hankalaa, koska työntekijäjoukko on niin suuri, joten tätäkin helpottaa autonomi-

nen työvuorosuunnittelu. Myös tässä omassa kehittämistehtävässä on tullut sel-

keästi ilmi sama, kuin aikaisemmissa tutkimuksissa joihin tekstissäni viittaan (Kak-

kinen (2019) ja Hirvonen (2018), autonominen työvuorojen suunnittelu on nyky-

päivää. Työntekijöillä on oltava mahdollisuus entistä enemmän saada vaikuttaa 

omiin työvuoroihin, jos työnantaja haluaa työntekijän pysyvän palveluksessaan 

eikä hakeutuvan muualle töihin. Työntekijät hakeutuvat töihin sellaiseen paikkaan 

jossa hänen toiveitaan ja ajatuksiaan kuunnellaan. 

Kakkinen (2020) on opinnäytetyössään todennut, myös pelisääntöjen olevan tär-

keä osa autonomista työvuorosuunnittelua, että jokainen sitoutuu myös noudat-
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tamaan niitä, kuten tämän minunkin kehittämistehtävän yksi tärkeimpiä huomi-

oita autonomiselle työvuorosuunnittelulle on luoda pelisäännöt. Pelisääntöjä tu-

lee jokaisen noudattaa ja ne on hyvä luoda oman yksikön työntekijöiden kanssa 

yhdessä, niin että jokainen työntekijä myös samalla sitoutuu pelisääntöjen nou-

dattamiseen. Samalla kun sääntöjä yhdessä pohditaan ja hiotaan, tukee se työn-

tekijöiden tunnetta siitä, että he saavat vaikuttaa asioihin. Yhdessä pelisääntöjä 

mietittäessä säännöt myös sisäistetään ja ne tulevat kaikkien tietoon kerralla. 

Säännöt kirjataan myös jokaiseen suunnitelmaehdotukseen, josta ne on helppo 

katsoa työvuorosuunnitelmaa tehdessä ja kerrata uudelleen muistin virkistä-

miseksi. Jokaisella yksiköllä tulee myös olla omanlaiset säännöt, koska jokaisessa 

on erilaisia toimintatapoja ja käytäntöjä.  

Yksi tärkein sääntö on nimensä mukaisesti yhteisöllisyys. Autonomisessa työvuo-

rosuunnittelussa asetetaan raamit, jonka määrittää jokaisen yksikön päivittäinen 

työntekijätarve. Oma suunnitelma toteutuu sitä paremmin, mitä enemmän käyte-

tään työyhteisössä vuoropuhelua, jo suunnittelun aikana. Keskustellaan yhdessä 

kuka voisi missäkin kohtaa tehdä yövuoroja tai jotain muita vuoroja, niin että jo-

kaisen tarve täyttyisi mahdollisimman mieluisella tavalla. Oman kokemuksen mu-

kaan tämä on autonomisen suunnittelun suurin haaste, johon tulee tarttua heti 

aloittaessa, ja opettaa työntekijät keskustelemaan toinen toisensa kanssa ja sopi-

maan yhdessä asioista. Vain yhteistyöllä saadaan asiat sujumaan. 

Olen saanut olla mukana vuoden työvuorosuunnittelijana tässä muutosproses-

sissa ja hyvin läheltä seurata muutoksen tuomia haasteita ja positiivisia onnistu-

misen hetkiä monissa työyhteisöissä. Muutoksen aikana on ollut hyvin huomatta-

vissa, kuinka joissakin työyhteisöissä on ajan kanssa harjaannuttu, jopa niin ettei 

autonomisen suunnittelun jälkeen tarvitse suuriakaan muutoksia työvuoroihin 

tehdä, eli autonomia toteutuu todella hyvin juuri niin kuin työntekijät ovat työvuo-

ronsa ajatelleet tekevänsäkin. Tähän pääseminen kuitenkin vaatii yksiköltä paljon 

harjoittelua ja työtä. 
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Tulosten saaminen ei aina ole helppoa ja työntekijät ovat erilaisia, toiset ovat in-

nokkaana aina kaikessa mukana toiset taas muutoksia kohtaan ennakkoluuloisia 

ja epäileviä. Muutosvastarintaa on aina jokaisessa muutoksessa mukana jossain 

muodossa, mutta sen ei saa antaa lannistaa vaan täytyy yrittää kääntää ajatuksia 

positiiviseen suuntaan. Positiivisella asenteella ja ajattelutavalla pääsee pitkälle ja 

on paljon motivoituneempi ottamaan vastaan uusia asioita, oli se sitten muutos 

tai uuden asian oppiminen. 

Tämän kehittämistehtävän aihe ja läpivienti on vaikuttanut suuresti minun omaan 

työhöni ja aion jatkossakin panostaa autonomiseen työvuorosuunnitteluun. Auto-

nominen työvuorosuunnittelu, silloin kun siihen osallistuu mahdollisimman moni 

aktiivisesti, vaikuttaa tällä hetkellä myös minun omaan työhön positiivisesti. Aikaa 

jää enemmän muuhun työhön sekä työvuorolistojen tarkasteluun, autonominen 

työvuorosuunnittelu vähentää siis myös oman työn kuormittavuutta. Työvuoro-

suunnittelu itsessään on jo suuri osa aina jonkun työntekijän päivittäistä työtä, 

muutoksia ja koulutuksia tulee aina, mutta itse suunnittelu on jonkun tehtävä. Sil-

loin kun työntekijät itse suunnittelevat omat työvuoronsa, on työvuorosuunnitte-

lijan helppo lisätä koulutukset ja muut tapahtumat listalle ja tehdä tarvittavat 

muutokset, edellytyksenä on se, että jokainen työntekijä on sitoutunut tekemi-

seen ja sääntöihin.  

Työvuorosuunnittelusta vastaa aina lopullisesti yksikön esimies, jo senkin vuoksi 

ettei yksittäisellä työntekijällä ole välttämättä tietoa kaikista työaikalain säädök-

sistä tai sopimuksista joita lukee SOTE sopimuksessa. Suunnitellessaan itse työvuo-

rojaan työntekijöiden kiinnostus säädöksiin ja sopimuksiin saattaa herätä eri ta-

valla, kun he joutuvat itse miettimään miten he haluaisivat työnsä tehdä ja onko 

kaikki edes aina mahdollista juuri niin kuin he itse ajattelevat. Innokkaimmat olisi-

vat valmiita tekemään enemmänkin, kuin 5 yövuoroa peräkkäin, mutta sellainen 

ei ole lain puitteissa mahdollista, ja työnantajan on huolehdittava, ettei suunni-

telma ole säädösten ja lain vastainen. 
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Kehittämistehtävän SWOT analyysin uhka vastausten suppeudesta kävi toteen ja 

toi tulosten arviointiin hieman haastetta. Kyselylomakkeen olisi voinut täytättää 

siinä samalla, heti työntekijöillä ohjauksen jälkeen, mutta haluttiin heidän ensin 

joutuvan harjoittelemaan ja tekemään suunnitelmaehdotusta myös itsenäisesti 

ohjauksen jälkeen, jolloin opittua tietoa saa hieman palauttaa mieleen ja saa var-

muutta omaan tekemiseen. Jos kyselylomake olisi täytetty heti ohjauksen jälkeen, 

olisi varmasti useampi sen täyttänyt ja palauttanut ja näin olisi saatu kattavampi 

otos vastauksista. 
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LIITTEET 

LIITE 1  
Kyselylomake 

Autonominen työvuorosuunnittelu 

 

5= Täysin samaa mieltä, 4= Samaa mieltä, 3=Vähän eri mieltä, 2= eri mieltä, 1= täysin eri mieltä 

 5 4 3 2 1 

1. Ohjeistus vastasi odotuksiani      

2.  Ohjeistus oli mielestäni selkeä.      

3. Ohjeistus oli mielestäni hyödyllinen.      

4. Ohjeistus auttoi ymmärtämään työvuoro au-
tonomian tärkeyden. 

     

5. Koen ohjeistuksen tuoneen uutta tietoa.      

6. Ohjeistuksesta oli hyötyä tulevaisuudessa, 
käytettäessä autonomista työvuorosuunnit-
telua oma titaniassa. 

     

7. Suosittelisin ohjeistusta muille työntekijöille 
ja osana perehdytystä käytettäväksi. 

     

8. Vapaa sana tai kommentti 
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LIITE 2 

Ohje 
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