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Työntekijäkokemuksella tarkoitetaan työntekijän käsityksiä, tunteita ja kokemuksia organisaatio- ja johta-
miskulttuurista, työstä ja työympäristöstä. Työntekijöiden vaikutusmahdollisuudet omaa työtään koskien 
edistävät positiivisen työntekijäkokemuksen kehittymistä. Autonomisella työvuorosuunnittelulla tarkoite-
taan työvuorosuunnittelun toimintamallia, jossa työntekijät suunnittelevat työvuoronsa itse tiettyjä reuna-
ehtoja noudattaen. 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli autonomisen työvuorosuunnittelun avulla edistää työntekijöiden 
työn ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Tarkoituksena oli tutkia, minkälaisia asenteita työntekijöillä oli au-
tonomista työvuorosuunnittelua koskien sekä mitata muutoksen onnistumista työyhteisössä. Tarkoituk-
sena oli kehittää autonomisen työvuorosuunnittelun toimintamallia sujuvaksi ja siten, että se voidaan ha-
lutessa laajentaa käytettäväksi kaikkiin Oulun yliopistollisen sairaalan ateriapalvelujen työyksikköihin. Tut-
kimusongelmana oli se, ettei työntekijöillä ollut tarvittavaa tietoa ja osaamista autonomista työvuorosuun-
nittelua koskien. 

Opinnäytetyö toteutettiin konstruktiivisen tutkimuksen prosessia mukaillen. Tutkimusongelman ratkaise-
miseksi järjestin pilottiin osallistuville työntekijöille kaksi kyselyä, koulutuksen ja työpajan. Kyselyt järjes-
tettiin kehittämistyön alku- ja loppuvaiheessa. Koulutuksen tarkoituksena oli lisätä työntekijöiden tietoutta 
autonomista työvuorosuunnittelua koskien. Työpajan tarkoituksena oli kehittää yhdessä ohjeet autonomi-
sen työvuorosuunnittelun tueksi. Työpajassa kehittämismenetelmänä käytin Aivoriihi-ideointimenetelmää. 

Kehittämistyön aikana pilotoitiin autonomisen työvuorosuunnittelun toimintamalli Oulun yliopistollisen 
sairaalan kahviopalveluissa. Pilotoinnin aikana työntekijät suunnittelivat kaksi työvuorolistaa omien miel-
tymyksensä mukaisesti tietyt reunaehdot ja ohjeet huomioiden. Kyselyjen tulosten perusteella autonomi-
sen työvuorosuunnittelun käyttöönotto edisti työntekijöiden työn ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Työn-
tekijät kokivat voivansa helpommin vaikuttaa omiin työvuoroihinsa ja tasapuolisuuden koettiin toteutu-
neen paremmin autonomisen työvuorosuunnittelun käyttöönoton myötä. Huomioitava asia on kuitenkin 
se, etteivät kaikki työntekijät kokeneet tasapuolisuuden toteutuvan työvuorosuunnittelussa. Kehittämistyö 
jatkuu työyhteisössä opinnäytetyön päätyttyä. Tasapuolisuuden toteutumista työvuorosuunnittelussa tu-
leekin tarkastella pidemmältä ajanjaksolta. 
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Employee experience refers to employee's feelings, experiences and perceptions on organizational and 
management culture, work, and work environment. Employees´ opportunities to influence their own work 
promote development of a positive employee experience. Self-scheduling refers to an operating model 
where employees autonomously plan their work shifts, following certain conditions.  

The aim of this thesis was to improve employees work-life balance by self-scheduling. The purpose was to 
investigate what kind of attitudes employees have regarding self-scheduling and to measure the success of 
the change in the work community. The purpose of the work was to develop a fluent self-scheduling oper-
ating model in the work community and that it could be implemented in all food service units of Oulu 
University Hospital. The research problem was that the employees did not have the necessary knowledge 
and skills regarding self-scheduling.  

The thesis was carried out following an adapted constructivist research process. To solve the research prob-
lem, I ran two surveys, a training session and a workshop for the employees participating in the pilot. Sur-
veys were used at the beginning and end of the development work. The purpose of the training session 
was to increase the employees' knowledge regarding self-scheduling. The purpose of the workshop was to 
co-develop guidelines to support the self-scheduling. In the workshop, I used brainstorming as a develop-
ment method.  

During the development work, the operating model for self-scheduling was piloted in the cafeteria services 
of Oulu University Hospital. During the pilot, the employees planned two work shift schedules according to 
their own preferences, taking certain conditions and guidelines into account. Based on the results of the 
surveys, self-scheduling improved the employees’ work-life balance. They also reported that they could 
better influence their own shifts and that self-scheduling improved the equality of shift planning. However, 
it is noteworthy that some employees experienced that the shift-planning was not even-handed. The de-
velopment work continues in the work community after the thesis is finished. Equality in self-scheduling 
should be observed over a longer period. 
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 Johdanto 

Opinnäytetyön aiheena on autonomisen työvuorosuunnittelun kehittäminen Oulun yliopistolli-

sen sairaalan (OYS) ateriapalveluissa. Aihe on ajankohtainen, koska autonominen työvuorosuun-

nittelu on käytössä suuressa osassa OYSin työyhteisöjä, ja hoitotyössä se on jo vakiintunut työ-

vuorosuunnittelun toimintamalli. Aiheena autonominen työvuorosuunnittelu ei ole uusi, mutta 

se on vähemmän käytetty työvuorosuunnittelun malli ateriapalveluissa. Autonomista työvuoro-

suunnittelua on yritetty ottaa työyhteisössäni käyttöön jo aikaisemmin, mutta sen käyttöönotto 

on jäänyt tekemättä resurssien puutteen vuoksi. Olen omassa työssäni suunnitellut työvuoroja ja 

koen, että voin viedä työyhteisössä eteenpäin aiheeseen liittyvää kehittämistyötä ja ohjata työn-

tekijöitä työvuorosuunnitelman tekemisessä.  

Autonominen työvuorosuunnittelu on aiheena toimeksiantajalle hyödyllinen, koska autonomisen 

työvuorosuunnittelun on koettu työntekijöiden keskuudessa vaikuttavan positiivisesti työn ja va-

paa-ajan yhteensovittamiseen, vähentävän sairauspoissaoloja ja esihenkilöiden keskuudessa sen 

on koettu säästävän aikaa muihin työtehtäviin (Härmä 2019, 52–53, 63; Koivumäki, Aschan, Ka-

sanen, Sinivaara & Vihersalo 2005, 19–23; Hung 2002, 37). Onnistunut autonomisen työvuoro-

suunnittelu vaatii työyhteisöltä yhteistä keskustelua, yhteisistä pelisäännöistä sopimista ja esi-

henkilöiden ja työntekijöiden kouluttamista (Härmä 2019, 51–53). 

Tämän opinnäytetyön teoreettinen viitekehys muodostuu työntekijäkokemuksesta ja siihen vai-

kuttavista tekijöistä kuten työntekijöiden mahdollisuudesta osallistua ja vaikuttaa omaan työ-

hönsä, työtä koskevaan päätöksentekoon sekä sovittaa yhteen työtä ja vapaa-aikaa. Yhtenä kei-

nona tähän on työaika-autonomia, jonka käyttöönotto muuttaa työyhteisön toimintatapoja. Toi-

mintatapojen muutoksen onnistuminen edellyttää muutosprosessin ymmärrystä ja hyvää muu-

tosjohtamista. 

Ravitsemisalalla on työvoimapula, ja työntekijöiden liikkuvuus näkyy myös omassa työyhteisös-

sämme. Aikaisemmin työstä siirryttiin lähinnä eläkkeelle, mutta nykyään työntekijät siirtyvät 

myös toisiin työpaikkoihin.  Tästä syystä tarvitaan konkreettisia toimia positiivisen työntekijäko-

kemuksen kehittämiseksi. Tämän opinnäytetyön tavoitteena on autonomisen työvuorosuunnit-

telun avulla edistää työntekijöiden työn ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Tarkoituksena on ke-

hittää autonomista työvuorosuunnittelua sujuvaksi ja siten, että se voidaan halutessa laajentaa 

käytettäväksi kaikkiin ateriapalvelujen työyksikköihin. 
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Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on tutkia, minkälaisia asenteita työntekijöillä on autono-

mista työvuorosuunnittelua koskien. Tarkoituksena on kehittää työyhteisön kanssa yhdessä au-

tonomisen työvuorosuunnittelun toimintamallia.   

Opinnäytetyö on työelämää tukevaa tutkimuksellista kehittämistoimintaa. Toimeksiantajana toi-

mii OYS Ateriapalvelut. OYS Ateriapalvelut on Pohjois-pohjanmaan hyvinvointialueen konserni-

palvelujen ateria- ja puhtauspalveluihin kuuluva yksikkö, jonka toimipisteet sijaitsevat Oulun yli-

opistollisessa sairaalassa (OYS) ja sen lähiympäristössä. OYS Ateriapalvelujen tehtävänä on sairaa-

lan potilasruokailun järjestäminen sekä ravintola- ja kahviopalvelujen tuottaminen. Asiakkaita 

ovat sairaalassa asioivat potilaat, vierailijat ja henkilökunta.  

Opinnäytetyön tutkimusstrategiana on konstruktiivinen tutkimus. Kehittämismenetelmänä tässä 

opinnäytetyössä käytetään työpajatyöskentelyä. Tutkimusaineistoa kerätään lomakekyselyillä 

(2kpl). Tutkimusongelmana on se, että työntekijöillä ei ole tarvittavaa tietoa ja kokemusta auto-

nomisesta työvuorosuunnittelusta. Teoreettiset tutkimuskysymykset ovat: 

➢ Minkälainen on autonomisen työvuorosuunnittelun toimintamalli? 

➢  Millaisilla prosesseilla muutos saadaan aikaan työyhteisössä? 

➢ Miten autonominen työvuorosuunnittelu vaikuttaa työntekijäkokemukseen? 

Empiiriset tutkimuskysymyksiä ovat: 

➢ Minkälaisia ohjeita ja osaamista OYS Ateriapalveluissa tarvitaan autonomisen työvuoro-

suunnittelun tueksi? 

➢ Miten työntekijät kokevat autonomisen työvuorosuunnittelun vaikuttaneen työn ja va-

paa-ajan yhteensovittamiseen? 
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 Autonomisen työvuorosuunnittelun kehittäminen työntekijäkokemuksen edistämiseksi 

Tulevaisuuden työpaikoilla on kova kilpailu työntekijöistä ja siksi on pystyttävä luomaan työpaik-

koja, joissa työntekijät todella viihtyvät. Aikaisemmin organisaatiot ovat olettaneet, että työnte-

kijät tarvitsevat työpaikkaa elääkseen ja organisaatioilla on ollut valta suhteessa työntekijöihin. 

(Morgan 2019.) Sitran megatrendit 2023 ennustavat toimeentulokeskeisen hyvinvointikäsityksen 

muuttuvan elämänlaatua korostavampaan hyvinvointikäsitykseen. Tällöin hyvinvoinnilla ei tar-

koiteta sitä, että ihmiset tulevat taloudellisesti hyvin toimeen vaan se pitää sisällään paljon muu-

takin kuten sosiaalisia suhteita, kestäviä elämäntapoja ja merkityksellisyyden kokemuksia (Dufva 

& Rekola 2023). Liiketoiminnassa on jo siirrytty pelkkien tuotteiden ja palvelujen myynnistä ko-

kemusten myymiseen. Asiakkaat odottavat mieleenpainuvia ja vahvoja tunteita herättäviä koke-

muksia. Nämä samat odotukset ovat siirtyneet myös työpaikoille. Jotta organisaatiot voivat pitää 

kiinni työntekijöistään ja pärjätä kilpailussa parhaista osaajista, täytyy niiden pystyä vastaamaan 

työntekijöiden odotuksiin ja luomaan positiivisia ja merkityksellisiä kokemuksia myös työpaikoilla. 

(Huhta & Myllyntaus 2021, 215.) 

Työntekijöiden vaikutusmahdollisuudet omaan työhönsä ovat tärkeä osa positiivista työntekijä-

kokemusta. Hyvän työntekijäkokemuksen aikaansaamiseksi on kehitettävä työpaikoilla uusia toi-

mintamalleja, joiden suunnittelussa työntekijät ovat itse mukana.  Hyvinvointialueiden henkilös-

töhallinnon valmistelijat nostivat vaikutusmahdollisuuksien osalta esille osallistavan eli autono-

misen työvuorosuunnittelun sekä mahdollisuudet kehittää omaa työtä ja työnhallintaa (Kunta-

työnantajat 2023). Työvuoroautonomian avulla pyritään helpottamaan työntekijöiden työn ja va-

paa-ajan yhteensovittamista ja lisäämään tunnetta oman työn hallinnasta. Uusien toimintamal-

lien kehittäminen tarkoittaa muutoksia työtavoissa ja muutosprosessien eteenpäin viemistä voi-

daan helpottaa hyvän muutosjohtamisen keinoin. 

 Työntekijäkokemus  

Työntekijäkokemus (employee experience) on työntekijän havaintojen summa vuorovaikutuk-

sesta organisaation kanssa, jossa hän työskentelee (Maylett, Patterson & Wride 2017, 26). Työn-

tekijäkokemus on työntekijän käsityksiä, tunteita ja kokemuksia organisaatio- ja johtamiskulttuu-

rista, työstä ja työympäristöstä (Huhta & Myllyntaus 2021, 120–123; Laaksonen 2023, 16). Työn-
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tekijäkokemus on kokonaisvaltainen, henkilökohtainen ja dynaaminen. Dynaamisuudella tarkoi-

tetaan sitä, että työntekijäkokemus rakentuu vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa. Se on 

kokonaisvaltainen, jolloin sitä voidaan tarkastella eri ulottuvuuksista kuten fyysisen työympäris-

tön tai sosiaalisten suhteiden näkökulmasta. Työntekijäkokemuksen henkilökohtaisuudella viita-

taan siihen, että kokemus on aina yksilöllinen. (Laaksonen 2023, 16.) 

Työntekijäkokemus koostuu useista erilaisista elementeistä, joita ovat johtaminen, kulttuuri, ole-

massaolon tarkoitus, työn ominaispiirteet, sosiaalinen ympäristö, hyvinvointi, fyysinen ympäristö 

ja työvälineet. Nämä elementit korostuvat eri töissä eri tavoin eivätkä niiden rajat ole selkeät. 

(Huhta & Myllyntaus 2021, 161–162.) Henkilökohtaisen ulottuvuutensa vuoksi näiden element-

tien tärkeys voi myös vaihdella eri työntekijöiden kohdalla huomattavasti. Toiselle voi olla tärke-

ämpää saada vaikuttaa omiin työaikoihinsa, toinen pitää tärkeämpänä sitä, että työilmapiiri on 

hyvä (Järvinen 2008, 23). 

Työntekijäkokemus syntyy työntekijän ja työnantajan välisistä vuorovaikutushetkistä ja toisaalta 

myös työntekijän yksittäisistä työhön liittyvistä hetkistä. Morganin (2017, 8) mukaan työntekijä-

kokemus syntyy siinä pisteessä, missä työntekijän odotukset tarpeet ja halut kohtaavat organi-

saation teot näiden tarpeiden, odotusten ja halujen tyydyttämiseen. Toisin sanoen positiivisisä 

työntekijäkokemuksia syntyy, kun työnantaja pystyy toimillaan vastaamaan työntekijän odotuk-

siin. 

Työntekijäkokemusta voidaan tarkastella työntekijäpolun näkökulmasta, jolloin kokemuksiin vai-

kuttavat tekijät voidaan jakaa kolmeen vaiheeseen: ennen työsuhdetta, työsuhteen aikana ja työ-

suhteen jälkeen. Kaikissa näissä työntekijäpolun vaiheissa on erilaisia vuorovaikutustilanteita, 

joita tarkastelemalla voidaan ymmärtää, miten työntekijäkokemus syntyy. Tällaisia vuorovaiku-

tustilanteita ns. kohtauspisteitä ovat esimerkiksi rekrytointi, perehdytys, palkitseminen, palaut-

teen antaminen ja työsuhteen päättymiseen liittyvä loppukeskustelu. (Kaihua, Kemi, Tapaninen 

& Vähäkuopus 2020, 7–8, 15–28, 44.) 

Työntekijäkokemuksen kehittämisen tavoitteena on työtyytyväisyyden, työn imun ja työhyvin-

voinnin parantaminen, muista työnantajista ja organisaatioista erottautuminen, liikevaihdon kas-

vattaminen sekä kehittämistyön vaikuttavuuden parantaminen organisaatiossa (Huhta & Myllyn-

taus 2021, 120–123). Työntekijäkokemuksen johtaminen vaatii työntekijäymmärrystä ja aitoa 

kiinnostusta panostaa työntekijöiden hyvinvointiin (Laaksonen 2023). Työntekijäymmärrystä voi-

daan työyhteisössä kartuttaa kyselytutkimusten, haastattelujen, työpajojen ja fokusryhmien 
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avulla (Huhta ja Myllyntaus 2021, 72–75). Organisaatioissa on päätettävä mihin työntekijäkoke-

muksen elementteihin ja vuorovaikutuspisteisiin halutaan panostaa, sillä kaikkia elementtejä ei 

voida yhtäaikaisesti kehittää (Kuntatyönantajat 2023).  

Työntekijäkokemus on myös työkalu työntekijöille merkityksellisten työn vaatimusten ja työn voi-

mavarojen johtamiseen. Se on myös johtamis- ja kehittämismalli, jossa työntekijät ovat keskei-

sessä asemassa. Työntekijäkokemuksen kehittämisen tavoitteena on lisäarvon tuottaminen työn-

tekijöille keskittymällä yksittäisten työntekijäpolun vuorovaikutustilanteiden ns. kohtauspistei-

den parantamiseen. Lisäarvo näkyy työntekijöiden työtyytyväisyytenä ja työn imuna. Lähtökoh-

taisestikin työnantajan ja työntekijän oletetaan ajattelevan toistensa parasta ja työnantaja on 

vastuussa työntekijöiden työhyvinvoinnista. Tuloskeskeiseen ajatteluun verrattuna työntekijäkes-

keinen ajattelutapa lisää työnantajan uskottavuutta työntekijöiden silmissä, kun työntekijät ko-

kevat olevansa arvostettuja ja viihtyvät työpaikallaan. (Huhta & Myllyntaus 2021, 120–122.) Työn-

tekijäkokemuksen ytimenä voidaankin pitää työntekijöiden perustarpeiden täyttymistä. Työnte-

kijöille on tärkeää saada käyttää osaamistaan ja kehittää sitä, päättää itseään koskevista asioista 

ja kokea kuuluvansa porukkaan. (Mäkelä 2022). Kun työntekijät näkevät, että työnantaja on ai-

dosti kiinnostunut heidän hyvinvoinnistaan, he sitoutuvat työhönsä paremmin (Huhta & Myllyn-

taus 2021, 120–122).  

Työtyytyväisyyden ja työn imun lisäksi lisäarvo näkyy kilpailuetuna työmarkkinoilla, se tuo työn-

antajalle liiketoimintahyötyjä ja työpaikalla kehittämistyöstä tulee vaikuttavampaa. Työntekijäko-

kemus luo pohjan työntekijälupaukselle, joka vaikuttaa siihen, minkälaisena työnantajana poten-

tiaaliset työntekijät organisaation näkevät. Hyvä työnantajalupaus on paikkaansa pitävä, houkut-

televa ja muista työnantajista erottuva. Hyvästä työntekijäkokemuksesta syntyvä liiketoiminta-

hyöty muodostuu siitä, että henkilöstökustannukset pienenevät ja tuottavuus paranee. Henkilös-

tökustannukset voivat pienetä sairauspoissalojen ja vaihtuvuuden vähenemisen myötä. (Huhta & 

Myllyntaus 2021, 122–123; Hinshaw 2020.) Kestävän kasvumarkkinoinnin tutkimuksessa positii-

vinen työntekijäkokemus korreloi positiivisen ja vuorovaikutteisen kulttuurin kanssa, työn merki-

tyksellisyyden kokemuksen kanssa ja sen kanssa, että työntekijäkokemus koettiin olevan tärkeä 

osa yrityksen strategiaa (Laaksonen 2023, 50). 

Yllä mainittujen lisäksi työntekijäkokemus vaikuttaa merkittävästi asiakaskokemukseen ja hyvät 

asiakaskokemukset kasvattavat liikevaihtoa ja julkisella sektorilla parantavat palvelujen vaikutta-

vuutta. Työntekijäkokemuksen avulla organisaatiot voivat kehittyä yhä työntekijälähtöisemmiksi. 

Vaikuttavuus kehittämistyöhön syntyy, kun pystytään keskittymään niiden asioiden kehittämi-

seen, jotka ovat merkityksellisiä työntekijöille ja joita työntekijät itsekin haluavat kehittää. (Huhta 
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& Myllyntaus 2021, 122–124.) Työntekijöillä on paras tieto siitä, mitä asioita tulee työyhteisössä 

muuttaa, jotta työhyvinvointi lisääntyy ja tuottavuus kasvaa. Henkilö, joka ei tunne työyhteisöä 

ei voi varmasti tietää, mitkä asiat vaikuttavat merkittävimmin positiivisen työntekijäkokemuksen 

muodostumiseen. Työntekijöiden mielipiteellä on merkitys myös sitoutumisen kannalta, sillä he 

sitoutuvat paremmin kehittämistoimenpiteisiin, joita ovat itse saaneet olla valitsemassa ja ideoi-

massa. (Kesti, Syväjärvi & Stenvall 2009, 58.)  

 

 

Kuva 1. Työntekijäkokemuksen viitekehys (mukaillen Huhta & Myllyntaus 2021, 161) 

Yllä olevassa kuvassa 1 on kirjattuna työntekijäkokemukseen vaikuttavia elementtejä. Näitä ele-

menttejä työyhteisöt voivat käyttää apunaan hahmottaessaan työntekijäkokemuksen kokonai-

suutta omassa organisaatiossaan. Elementeistä osa on abstrakteja ja toiset hyvinkin konkreettisia 

ja ne voivat tulla ilmi erilaisissa organisaatioissa hyvin eri tavoin. Tästä syystä jokaisen organisaa-

tion on määriteltävä, mitkä elementit ovat heille tärkeitä ja mitä elementtejä organisaation kan-

nattaa kehittää työntekijäkokemuksen parantamiseksi. (Huhta & Myllyntaus 2021, 161.) 

Työntekijäkokemuksen kehittäminen  

Työntekijäymmärrys toimii työntekijäkokemuksen kehittämisen pohjana. Työntekijäymmärryk-

sellä tarkoitetaan kaikkia niitä tapoja, joilla organisaatio pyrkii selvittämään nykyisten työntekijöi-

OLEMASSAOLON 
TARKOITUS

• organisaation missio

•työtehtävien 
merkityksellisyys

•merkityksellisyyden 
kokemus työssä

KULTTUURI

•johtaminen ja 
esihenkilösuhde

•tavoitteenasetanta

•palaute

•palkitseminen ja edut

JOHTAMINEN

•arvot ja tavoitteet

•ihmiskäsitys

•johtamiskulttuuri

•monimuotoisuus

•viestintä

•palkitsemiskäytännöt

•epäviralliset 
toimintatavat

TYÖN 
OMINAISPIIRTEET

•mahdollisuus 
vaikuttaa oman 
työhön

•oman työn vaikutus 
kokonaisuuteen

•työssä kehittyminen

•omien vastuiden ja 
tavoitteiden selkeys

SOSIAALINEN 
YMPÄRISTÖ

•yhteisöllisyys

•suhteet asiakkaisiin

•suhteet 
työkaveriehin

•sosiaaliset 
tapahtumat

HYVINVOINTI

•voimavarat ja 
vaatimukset

•irrottautuminen ja 
palautuminen 
työstä

FYYSINEN 
YMPÄRISTÖ

•turvallisuus

•työskentely-
ympäristön 
moninaisuus

TYÖVÄLINEET

•työssä tarvittavat 
työvälineet

•virtuaalinen 
työympäristö
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den ja potentiaalisten työntekijöiden tarpeita ja toiveita. Organisaatiot voivat kerryttää tätä tie-

toa erilaisten kyselyjen, haastattelujen, benchmarkingin, työpajojen ja fokusryhmien avulla. Työn-

tekijäkokemusta kehitettäessä organisaation on luotava toimintamalli työntekijäymmärryksen 

keräämiseksi. Kyseessä voi olla esimerkiksi vuotuinen henkilöstökysely tai useammin toteutettava 

pulssitutkimus. Tärkeää on se, että prosessi on tehokas. Tutkimusten tulokset on hyvä käydä läpi 

organisaatiossa mahdollisimman tuoreeltaan ja ottaa työntekijät mukaan heti tiedon analysointi-

vaiheessa, sillä se helpottaa tulosten vastaanottamista organisaatiossa. Kyselyissä esiin tulleet 

ongelmat ovat osa työntekijöiden arkea ja ne voidaan myös ratkaista yhdessä työntekijöiden 

kanssa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 80–81, 153–155.) 

Työntekijäkokemuksen kehittäminen vaatii tavoitetilan läpikäymistä. Tavoitetila on visio siitä, 

minkälainen työnantaja haluaa olla ja minkälaisena se haluaa työntekijöiden kokevan työskente-

lyn organisaatiossa. Tavoitetilaa määriteltäessä on huomioitava organisaation strategia, työnte-

kijöiden tarpeet ja organisaation kehityskyky. Organisaation kehityskyky eli osaaminen ja aika vai-

kuttavat siihen, minkälainen kehitystyö organisaatiossa on milläkin hetkellä mahdollinen. Organi-

saation strategian määrittää reunaehtoja ja tavoitteita työntekijäkokemuksen kehittämiselle. 

Työntekijöiden tarpeita arvioitaessa on tärkeä ymmärtää, mitkä tarpeet ovat työntekijöiden kan-

nalta merkityksellisimpiä ja näin ollen vaikuttavat eniten työntekijäkokemukseen. (Huhta & Myl-

lyntaus 2021, 192–200.)  

Työntekijäkokemusta ei voi kehittää ilman työntekijäkeskeistä johtamista. Työntekijäkeskeisellä 

johtamisella tarkoitetaan johtamistapaa, jossa työntekijöitä kuunnelleen, arvostetaan ja heille 

jaetaan vastuuta. Se tarkoittaa työntekijöiden tarpeiden edelle laittamista ja sitä, että palauttee-

seen reagoidaan ja sitä arvostetaan.  Ne asiat, joihin työntekijät pystyvät vaikuttamaan ja jotka 

ovat heidän hallinnassaan tulisi olla niitä asioita, joiden kehittämisestä työntekijät myös saavat 

vastuun. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 200–201.) Työntekijät haluavat työnantajan näkevän heidät 

kokonaisina ihmisinä. Työntekijät kaipaavat sitä, että työnantaja huolehtii heidän taloudellisesta 

tilanteestaan, välittää heidän tunteistaan ja fyysisestä hyvinvoinnistaan. (Rush 2022.)   

Työntekijäkokemuksen kehittämistyö tapahtuu organisaatiossa kolmella eri tasolla: organisaatio-

tasolla, prosessi- ja merkitykselliset hetket-tasolla sekä yksikkö- ja tiimitasolla. Organisaatiotasolla 

muodostetaan työntekijäkokemuksen kehittämisen perusta. Organisaatiotaso määrittelee työn-

tekijäkokemusstrategian eli sen, mihin työntekijäkokemuksen elementteihin panostamalla orga-

nisaatio pyrkii erottumaan muista työnantajista. Organisaatiotasolla luodaan myös visio, tavoit-

teet ja työkalut työntekijäkokemuksen kehittämiseksi. Visio tulee olla työntekijöiden tarpeita ja 
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organisaation strategiaa yhdistävä. Työkaluilla tässä yhteydessä tarkoitetaan kaikkia niitä toimin-

tatapoja ja malleja, joita voidaan käyttää organisaatiossa työntekijäkokemuksen edistämiseen. 

Tällaisia työkaluja ovat esimerkiksi suunnitellut tavat järjestää kyselytutkimuksia tai tietty tapa 

vetää kehittämistyöpajaa organisaatiossa. Prosessitasolla työntekijäkokemuksen kehittäminen 

lähtee liikkeelle organisaation näkökulmasta, sillä prosessit kuten rekrytointi ovat lähtöisin orga-

nisaation tarpeista. Työntekijän näkökulmasta voidaan puhua kohtauspisteistä, joissa työntekijä 

on organisaation kanssa tekemisissä, ja jotka luovat työntekijöille merkityksellisiä hetkiä. Merki-

tyksellisyyden hetkien etsiminen on tärkeää, jotta saadaan selville, mitkä prosessit ja työntekijä-

polun kohdat ovat työntekijöille merkityksellisimpiä ja minkä kehittämiseen kannattaa panostaa. 

Usein organisaation johto ja työntekijät voivat arvostaa hyvin eri asioita ja siksi prosesseista ja 

niiden toimivuudesta kannattaa kerätä palautetta työntekijöiltä itseltään. (Huhta ja Myllyntaus 

2021, 204–209.) 

Yksikkö- ja tiimitasolla työntekijäkokemuksen kehittäminen syntyy aktiivisessa yhteistyössä vuo-

rovaikutuksessa työntekijöiden kanssa. Työntekijäkokemuksen kehittämistyössä on luotava sel-

lainen ympäristö, jossa kaikki voivat osallistua kehittämistyöhön antamalla palautetta, keskuste-

lemalla, testaamalla uusia ideoita ja viemällä uusia ideoita käytäntöön. Se, että yksikkö- ja tiimi-

tasolla otetaan vastuuta työntekijäkokemuksen kehittämisestä vaikuttaa työntekijöiden hallinnan 

tunteeseen ja kokemukseen autonomiasta. (Huhta & Myllyntaus 2021, 210.) 

Jacob Morganin (2020) mukaan työntekijäkokemuksen ja työn imun (engagement) kehittäminen 

eroavat toisistaan siten, että työn imun kehittämisessä organisaatiot tarjoavat lyhytaikaisia etuja 

työntekijöille, kun taas työntekijäkokemuksen kehittämisessä pyritään parantamaan työntekijöi-

hin vaikuttavia toimintamalleja työssä. Molemmissa tavoitteena on kuitenkin työntekijän työhy-

vinvoinnin edistäminen ja tuloksen parantaminen hyvien työsuoritusten kautta (Hakanen 2011, 

42).   

 Oman työn hallinta ja työn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen osana työntekijäkokemusta 

Oman työn hallinnan tunne ja mahdollisuus vaikuttaa omiin työaikoihin kuuluvat edellä luetel-

luista työntekijäkokemusta rakentavista elementeistä työn ominaispiirteisiin. Työn ominaispiir-

teillä tarkoitetaan niitä asioita, joilla on suora vaikutus työhön ja työn tekemiseen. Näitä asioita 
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ovat työn määrä, työn haastavuus, työn laatu ja monipuolisuus. Töiden liian vähä määrä voi ai-

heuttaa merkityksettömyyden ja arvottomuuden tunnetta, toisaalta liian suuri työn määrä voi 

johtaa väsymiseen ja motivaation heikkenemiseen. (Huhta & Myllyntaus 2021, 185–187.)  

Työn ominaispiirteisiin kuuluu myös työntekijän suhde omaan työhönsä. Se miten työntekijä suh-

tautuu omaan työhönsä ja työntekemiseen riippuvat siitä, miten psykologisten perustarpeiden 

toteutuminen työssä onnistuu. Psykologisia perustarpeita ovat autonomian tarve, kyvykkyyden 

tarve, yhteenkuuluvuuden tunne ja hyvän tekemisen tarve. Autonomian tarve täyttyy, kun työn-

tekijä kokee, että voi hallita omaa työtään ja tavoitteitaan sekä saa ilmaista itseään työssään. Ky-

vykkyyden tarpeella tarkoitetaan sitä, että työntekijä tuntee osaavansa työnsä ja pystyy työssään 

pääsemään tavoitteisiinsa. Työntekijällä on mahdollisuus työssään oppia uutta ja kehittyä. Hyvän 

tekemisen tarpeen kokeminen tarkoittaa sitä, että työntekijä voi omalla toiminnallaan vaikuttaa 

positiivisesti muihin ihmisiin muun muassa auttamalla työkavereita työssä ja mahdollistamalla 

omalla toiminnallaan myös muiden työssä onnistumista. (Mäkelä 2022, Huhta & Myllyntaus 2021, 

186.) 

Työn hallinnalla tarkoitetaan työntekijän mahdollisuutta vaikuttaa omaa työtä koskevaan päätök-

sentekoon. Työn hallintaan kuuluu mahdollisuus vaikuttaa työn sisältöön, työn monipuolisuu-

teen, työoloihin ja työaikoihin. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 49.) Työnhallinta on työnteki-

jän kokemus siitä, miten hänen osaamisensa on tasapainossa työn vaatimusten kanssa. Työnhal-

linta edellyttää selkeää työroolia, työn mielekkyyttä, osallistumis- ja kehittymismahdollisuuksia. 

(Sydänmaanlakka 2010.) Parvikon (2010, 20) mukaan vaikutusmahdollisuuksia lisäämällä vaikute-

taan työntekijöiden työn hallinnan tunteeseen sekä lisätään työntekijöiden kuormituskestä-

vyyttä. Lähtökohtana työn hallinnalle on kuitenkin aina selkeä kuva perustehtävästä, arvoista ja 

tavoitteista. Vaikutusmahdollisuuksina hän mainitsee työntekijöiden mahdollisuuden päättää 

työajoista, työmäärästä, työtavoista, työtahdista ja siitä kenen kanssa työskennellään. Kokemuk-

seen oman työn hallinnasta vaikuttaa myös tuen saanti tiukoissa tilanteissa ja se, millä tavalla 

työntekijät pääsevät osallistumaan yhteiseen päätöksentekoon.  

2000-luvun Suomessa arvostus vapaa-aikaa ja perhe-elämää kohtaan on noussut (Ojala & Pyöriä 

2016, 39). Samalla on kasvanut myös arvostus työtä kohtaan, aiheuttaen näiden elämän osa-alu-

eiden yhteentörmäyksiä (Kokkinen 2020, 94). Vapaa-aika voidaan nähdä jopa organisaation kil-

pailijana (Kuntatyönantajat 2023). Tästäkin syystä työn ja vapaa-ajan yhteensovittamista helpot-

tavien toimintamallien ja kulttuurin kehittämisen tulee olla osa työpaikan kehittämistoimintaa 

(Toppinen-Tanner & Kirves 2016, 292). Usein puhutaan työn ja perhe-elämän yhteensovittami-

sesta ja asiaa ajatellaan vain lapsiperheiden näkökulmasta. Työntekijöitä voi velvoittaa työn lisäksi 
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omista vanhemmista tai sairaista lähiomaisista huolehtiminen. Työntekijöillä voi olla myös har-

rastuksiin ja sosiaalisiin suhteisiin liittyviä vapaa-ajan velvoitteita. (Toppinen-Tanner 2016, 14–

15.) Tässä kehittämistyössä käytän työn ja vapaa-ajan yhteensovittamisen termiä huomioiden eri 

ikäiset ja eri elämäntilanteessa elävät työntekijät. 

Suomessa tuetaan työn ja vapaa-ajan yhteensovittamista erilaisten lakien kuten työaikalain ja 

tasa-arvolain avulla. Tasa-arvolaissa on säädetty muun muassa siitä, että raskaana olevia ei saa 

syrjiä työnhaussa eikä raskaus saa olla syy määräaikaisen työsopimuksen päättymiselle 

(L609/1986). Työaikalaissa säädetään muun muassa omaishoitovapaasta ja hoitovapaasta 

(L872/2019). Lakien avulla pidetään huolta työntekijöiden oikeuksista ja siitä, että heidän ase-

mansa työelämässä ei huonone perheen perustamisen tai lähiomaisen hoitamisen vuoksi.  

Oman työn hallinnan tunnetta ja työn ja vapaa-ajan yhteensovittamista voidaan edesauttaa työ-

elämässä erilaisin joustoin, joita ovat esimerkiksi liukuva työaika, työaikapankki ja mahdollisuus 

etätyöhön tai osa-aikatyöhön (Toppinen-Tanner 2016, 19). Myös ajoissa saatu tieto työvuoroista 

auttaa työn ja vapaa-ajan yhteensovittamista (Kaihua ym. 2020, 24). Työpaikoilla voitaisiin entistä 

enemmän pyrkiä helpottamaan työntekijöiden työn ja vapaa-ajan yhteensovittamista muun mu-

assa autonomisen työvuorosuunnittelun avulla.  

Onnistunut työn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen helpottaa työntekijän työssä suoriutumista. 

Organisaation näkökulmasta työn ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen panostaminen tarkoittaa 

sitä, että työt suunnitellaan siten, että työntekijät voivat töissä ollessaan keskittyä työtehtäviensä 

suorittamiseen mahdollisimman hyvin. Työn ja vapaa-ajan yhteensovittamista helpottavat käy-

tännöt vaikuttavat työn sujuvuuteen ja tuottavuuteen. Parhaimmillaan ne parantavat työilmapii-

riä ja kulttuuria, kun käytäntöjä sovelletaan tasapuolisesti ja niistä keskustellaan työyhteisössä 

avoimesti. Jos työntekijöitä ei tueta työn ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa, se voi ilmetä työn-

tekijöiden stressinä, tyytymättömyytenä ja poissaoloina työstä. (Toppinen-Tanner, Laine, Olin, 

Törnroos & Viljanen 2018, 8.)  

 Työyhteisön kehittäminen ja muutoksen johtaminen työyhteisössä 

Muutokset ovat työelämän arkea. Yleensä muutos lähtee liikkeelle siitä, että tunnistetaan jokin 

tarve toiminnassa tai jokin virhe, jota halutaan lähteä korjaamaan. Muutosprosessi lähtee liik-

keelle yleensä organisaation johdon aloitteesta, mutta muutospaine voi syntyä esimerkiksi asia-
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kasrajapinnasta tai suorittavassa työssä tehdyistä havainnosta (Salminen 2022, 110). Usein muu-

toksen alulle panijana on organisaation johto tai esihenkilö. Olipa kyse sitten isosta tai pienestä 

muutoksesta, muutos on aina haaste ja sen toteutumista on osattava johtaa. Muutosprosessista 

on olemassa useita malleja. Yksinkertaisimmillaan se voidaan kuvata kolmivaiheisena prosessina, 

joka alkaa muutostyön suunnittelulla, edeten sen toteutukseen ja loppuen muutostyön onnistu-

misen arviointiin (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2005, 23). 

Työelämän kehittämisessä lähtökohtana tulee aina olla organisaation perustehtävä. Kehittämis-

työn onnistumisen kannalta on merkittävää, että organisaation johdolla on kehittämistyölle sel-

keä tavoite. Kehittämistyö voi kohdentua organisaation perustehtävän rajaamiseen tai muutta-

miseen, se voi keskittyä toimintamallien tai palveluprosessien uudistamiseen, joilla perustehtä-

vää toteutetaan tai kehittämisen kohteena voivat olla henkilöstön osaamis- tai koulutuskysymyk-

set tai työturvallisuus- tai työterveysnäkökulmat. (Järvinen 2000, 37–38.)  

Kun työyhteisössä muutetaan jotakin prosessia merkittävästi, on aina huomioitava, että muutos 

vaikuttaa muutoskohteen lisäksi usein työnjakoon, tekijään, työvälineisiin, sääntöihin ja koko työ-

yhteisöön. (Engeström 2004, 30–31). Muutosprosessi vaatii työyhteisön jäseniltä aina myös 

psyykkistä työtä (Järvinen 2008, 148). Muutosprosessi voidaan jakaa psykologisiin vaiheisiin, joita 

Salmisen (2022, 110–115) mukaan ovat: 

 1. muutoksen käynnistämisvaihe 

 2. uusien ajatusten työstämisen vaihe 

3. muutoksen ymmärtämisvaihe 

4. vanhoista rutiineista luopumisen vaihe 

5. muutoksen hyväksymisvaihe 

6. voimaantumisvaihe  

7. uudistuneen ajattelun ja toiminnan vaihe 

Muutoksen käynnistämisvaiheeseen, uusien ajatusten työstämisvaiheeseen ja muutoksen ym-

märtämisvaiheeseen voi liittyä muutosvastarintaa. Muutosvastarinnalla tarkoitetaan negatiivista 

tai passiivista asennetta muutosta kohtaan. Työntekijät eivät myöskään muutosvastarintavai-

heessa ole vielä sitoutuneet tekemään muutostyötä. (Salminen 2022, 110–115.) Näissä muutos-
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prosessin vaiheissa on tärkeää keskustella yhdessä työyhteisössä heränneistä huolista ja positii-

visista puolista muutokseen liittyen. Tärkeää on myös keskustella siitä, miten muutos toteutetaan 

siten, että sen tuomat positiiviset asiat toteutuvat huolenaiheiden sijasta. (Järvinen 2000, 62–65.) 

Luopumisvaiheeseen kuuluu vanhoista rutiineista luopumisen vaihe, jolloin uusia toimintatapoja 

otetaan käyttöön ja työyhteisössä aletaan hiljalleen ymmärtää muutosta. Huomioitavaa on se, 

etteivät kaikki työyhteisön jäsenet ole samassa muutosprosessin psykologisessa vaiheessa vaan 

työntekijät käyvät muutosprosessia läpi omaan tahtiinsa. (Salminen 2022, 110–115.)  

Usein silloin, kun muutosta lähdetään konkreettisesti toteuttamaan, voi kehittämistyössä tapah-

tua ensimmäinen notkahdus. Tämä johtuu siitä, että uusi toimintatapa voi tuntua hankalalta ja 

muutos koettelee työyhteisön jäsenten oppimiskykyä ja epävarmuudensietokykyä. Halu palata 

vanhaan hyväksi koettuun toimintatapaan houkuttelee. Tässä muutosprosessin vaiheessa on tär-

keää, että esihenkilöt ovat päättäväisiä ja vaativat kehittämistyön jatkumista vaikeuksista huoli-

matta. (Järvinen 2000, 66–67.) Muutoksen hyväksymisvaihe, voimaantumisvaihe ja uudistuneen 

ajattelun ja toiminnan vaiheessa suurin osa työntekijöistä on omaksunut uuden tavan toimia ja 

työyhteisön jäsenten oppimiskyky on parhaimmillaan. Uudet toimintatavat muuttuvat rutiineiksi 

ja ryhmäpaine ja kannustaminen juurruttavat uudet toimintatavat uudeksi normaaliksi. (Salminen 

2022, 110–115.) 

Muutosprosessin aikana työskentelytavat voivat muuttua ja voidaan sanoa, että muutoksen ai-

kana ollaan työyhteisössä normaalista poikkeavissa oloissa. Tästä syystä on huomioitava, että ar-

kiviestinnän keinot eivät riitä muutosprosessin läpiviemiseksi vaan työyhteisössä tarvitaan enem-

män ja erilaista viestintää (Åberg 2000, 265). Mitä suuremmasta muutoksesta on kyse, sitä enem-

män muutosjohtamisessa tarvitaan vuorovaikutteista viestintää (Juholin 2017, 242). Muutoksen 

psyykkisessä käsittelyssä tärkein asia on tieto (Järvinen 2008, 149). 

Muutosviestinnässä apuna voidaan käyttää strategisen työyhteisöviestinnän mallia (Kuva 2). Stra-

tegiseen työyhteisöviestintään kuuluvat johdettu keskustelu, selkeä tiedottaminen ja faktatiedon 

saatavuus, yhteisöllisyyttä rakentava viestintä ja vastuullinen dialogi (Juholin, Engeström & Aula 

2015, 11–12; Juholin 2017, 121–122.) 
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Kuva 2. Strateginen työyhteisöviestintä (Juholin 2017) 

Muutosviestinnässä tiedottamisen (kuva 2) tarkoituksena on antaa muutoksesta tarvittava perus-

tieto asiasta. Tiedottamisen tavoitteena on se, että kaikki kokevat olevansa perillä siitä mitä ta-

pahtuu ja mitä on edessä. Aiheesta kiinnostuneet voivat tutustua siihen liittyviin materiaaleihin 

ja halutessaan kysyä aiheesta lisää. Johdettu keskustelu on prosessi, jossa keskitytään muutoksen 

ennakointiin ja taustoittamiseen, käydään läpi tavoitteita ja ratkotaan ongelmia työpajoissa. Joh-

detun keskustelun tavoite on se, että kaikki pääsevät vaikuttamaan ja tulevat kuulluksi. Johdettu 

keskustelu avataan kertomalla muutoksen tarpeesta ja välttämättömyydestä sekä sen vaikutuk-

sista työyhteisöön. Yhteisöllisyyttä muutostilanteessa voidaan vahvistaa avoimella keskustelulla. 

Yhteisöllisyyttä ja luottamusta työyhteisössä voidaan lisätä yhteisten rutiinien kuten käytäväkes-

kustelun, yhteisten taukojen ja palaverien avulla. Vastuullinen dialogi tarkoittaa sitä, että jokai-

nen on mukana yhteisessä keskustelussa, kommentoi, tekee huomioita ja aidosti keskittyy siihen, 

miten ongelmat voidaan ratkaista yhdessä. Tavoitteena vastuullisessa dialogissa on se, että jokai-

nen tuntee olevansa vastuussa ideoiden, kysymysten ja kritiikin esiin tuomisessa ja myös kuunte-

lee ja ymmärtää muiden työyhteisön jäsenten näkemyksiä asioista (Juholin 2017, 244–246.) 

Tärkeää on selittää työyhteisön jäsenille, miksi muutosta ollaan tekemässä ja ottaa työyhteisön 

jäsenet mukaan muutosprosessiin, jolloin he voivat siihen helpommin sitoutua (Ponteva 2010, 

12; Salminen 2021, 33; Laurila 2017, 166).  Työyhteisön jäsenet suhtautuvat muutoksiin eri tavalla 
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(Ponteva 2010, 9). Toiset odottavat innoissaan uusia asioita ja toiset pelkäävät muutoksia, koska 

ne voivat horjuttaa turvallisuuden ja hallinnan tunnetta (Juholin 2017, 243). Asenteet kertovat 

työntekijöiden muutoksenhallintakeinoista. Positiivinen asenne kertoo työntekijän muutoksen-

hallintakyvystä sen sijaan jatkuva negatiivinen asenne muutoksia kohtaan voi kertoa siitä, että 

työntekijällä ei ole hyviä muutoksenhallintakeinoja. Asenteisiin vaikuttavat usein työelämän ul-

kopuoliset asiat esimerkiksi se, miten työntekijä on aiemmin elämässään selvinnyt kriisitilan-

teista.  (Järvinen 2008, 146–150.) Toisaalta myös organisaatiossa tapahtuneet aikaisemmat muu-

tosprosessit vaikuttavat työtekijöiden kykyyn hallita muutosta (Korhonen, Santala, Utriainen & 

Teräväinen 2002, 200). Jos aiemmat muutosprosessit on koettu työyhteisössä vaikeiksi, voi muu-

tosvastarintaa olla enemmän.  

Muutosprosessia ja muutosvastarintaa voidaan hallita. Korhosen ym. (2002, 201) mukaan muu-

tosvastarintaan voidaan valmistautua osallistamalla työyhteisön jäseniä muutosprosessissa, tie-

dottamalla aktiivisesti, kouluttamalla työyhteisön jäsenet uuteen toimintamalliin, vaikuttamalla 

asenteisiin, seuraamalla tavoitteiden toteutumista ja palkitsemalla työntekijöitä. Muutoksesta on 

pyrittävä kertomaan ennakoivasti ja täsmällisesti. Työntekijät haluavat tietää, miten muutos vai-

kuttaa konkreettisesti työtehtäviin yksilötasolla ja toisaalta, miten muutos vaikuttaa muutos vai-

kuttaa työyhteisön toimintaan. (Laurila 2017, 149–151.)  

Esihenkilöillä on muutosprosesseissa vahva rooli (Salminen 2022, 177–180). Muutosta johtaessa 

esihenkilön on kerättävä palautetta ja oltava valmis ottamaan vastaan myös negatiivista pa-

lautetta. Työntekijät odottavat esihenkilön seuraavan aktiivisesti muutosprosessin etenemistä ja 

huomiovan muutosprosessin myönteiset ja kielteiset vaikutukset työyksikön toimintaan. Esihen-

kilön odotetaan myös puuttuvan heti työyksikön toiminnan kannalta kielteisiin, virheitä aiheutta-

viin vaikutuksiin. Muuttuneita toimintamalleja pitää pystyä arvioimaan ja kehittämään parem-

miksi muutosprosessin aikana. Työntekijöiden mielestä on tärkeää, että muutosprosesseihin si-

sällytetään kokeilujakso, jonka aikana voidaan tehdä hienosäätöä ja tarvittaessa korjata virheitä. 

Jos toiminnanmuutoksen ei koeta onnistuneen, on työntekijöiden mielestä oltava mahdollisuus 

myös palata vanhaan toimintatapaan (Laurila 2017, 151–152). Silloin kun muutos on mielekäs ja 

tuottaa todellista parannusta, se juurtuu osaksi työyhteisön toimintatapoja eikä siitä enää haluta 

luopua (Järvinen 2000, 67). 
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 Osallisuus työyhteisössä ja oman työn kehittämisessä 

Kaikilla ihmisillä on tarve tulla kuulluksi, nähdyksi ja hyväksytyksi. Osallisuuden kokemus liittyy 

merkityksellisyyden kokemukseen, jonka osana on mahdollisuus vaikuttaa oman elämän kulkuun 

sekä vaikuttaa työyhteisössä. (Kukkonen & Isola 2021.) Osallistuminen on vuorovaikutusta, jossa 

tietoa jaetaan osallisten kesken ja työntekijöiden osaaminen ja kokemus tulevat esille ja hyödyn-

nettäväksi. Työyhteisössä osallisuus näkyy mahdollisuutena vaikuttaa omaa työtä, työolosuhteita 

ja työympäristöä koskevaan suunnittelutyöhön sekä päätöksentekoon. Työntekijöiden osallisuu-

den ja vaikutusmahdollisuuksien kehittäminen voidaan nähdä keinona vastata muuttuvan työelä-

män haasteisiin. Työntekijöillä on paras asiantuntijuus omasta työstään ja siksi heidän osaamis-

taan tulisi hyödyntää työn kehittämisessä. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 28–29.) 

Työntekijöitä voidaan osallistaa työyhteisössä monin eri tavoin. Osallistaminen voi tapahtua 

kuuntelemisen, keskustelun ja mielipiteiden kysymisen kautta. Muutostilanteissa työntekijöitä 

voidaan osallistaa muutoksen suunnitteluun ja toteutukseen sekä toteutuksen arvioimiseen. 

(Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 28–29.) Esihenkilön tehtävä on huolehtia siitä, että kaikilla on 

mahdollisuus osallistua työyhteisössä tapahtuvaan kehittämistyöhön. Useimmiten työntekijät 

suhtautuvat positiivisesti kehittämistyöhön eteenkin silloin, kun heillä on erilaisia tapoja osallis-

tua ja vaikuttaa työyhteisön kehittämiseen. Osallistumisen kautta työntekijät pääsevät hyödyntä-

mään omia taitojaan ja osaamistaan sekä kokeilemaan yhdessä uusia tapoja tehdä työtä. (Multa-

nen 2004, 41–42.) Työntekijöiden osallistaminen oman työnsä kehittämiseen on tärkeää, sillä vai-

kutusmahdollisuuksien puutteella voi olla laajoja seurausvaikutuksia, koska ihmiselle on tyypil-

listä halu päättää itse elämästään ja asioistaan. Työntekijät haluavat tehdä itseä koskevia päätök-

siä ja valintoja, ratkaista ongelmia ja olla osallisina prosesseissa, jolloin he itse kokevat olevansa 

vastuussa myös prosessien tuloksista ja saavutuksista. (Antila 2006, 42.) 

 Autonominen työvuorosuunnittelu muuttaa työyhteisön toimintatapoja 

Hyvä työvuorosuunnittelu toteuttaa lakeja, työsopimuksia, työntekijöiden yksilöllisisä tarpeita ja 

siinä on huomioitu työturvallisuus. Hyvässä työvuorosuunnittelussa on huomioitu organisaation 

taloudellinen ja tuotannollinen näkökulma. Tämä tarkoittaa sitä, että työajat suunnitellaan todel-

lisen tarpeen mukaan niille henkilöille, jotka työtä tekevät. Autonomisella työvuorosuunnittelulla 

tarkoitetaan työvuorosuunnittelun toimintamallia, jossa työntekijät ja työyhteisö tekevät yhdessä 

työvuorosuunnitelman. Autonomisen työvuorosuunnittelun synonyymina käytetään osallistavaa 
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ja yhteisöllistä työvuorosuunnittelua. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 49.) Autonominen työ-

vuorosuunnittelu poikkeaa huomattavasti perinteisestä työvuorosuunnittelusta, jossa työvuoro-

suunnitelman tekee esihenkilö.  

Autonominen työvuorosuunnittelumalli kasvattaa työntekijöiden tietoisuutta työaikalainsäädän-

nöstä sekä mielenkiintoa työssäjaksamista ja työhyvinvointia edistäviin vaikutuksiin. Osallistava 

työvuorosuunnittelu on vetovoimatekijä uusien työntekijöiden rekrytointia ajatellen. (Kuusela, 

Leppänen, Rönkä, Stafford & Suvinen 2016, 88.) 

Työaika-autonomia ei lyhennä työaikaa tai lisää työntekijöiden vapaa-aikaa (Wuokko 2010, 205). 

Se ei myöskään välttämättä vähennä työn psyykkistä tai fyysistä kuormittavuutta (Koivumäki 

2005, 23). Se antaa työntekijöille vapauden vaikuttaa omiin työvuoroihinsa tiettyjä reunaehtoja 

noudattaen. Työaika-autonomian tavoitteena on tehokkuuden parantamisen lisäksi helpottaa 

työn ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Etuna on työntekijöiden parempi työn hallinta, sitoutumi-

nen, työmotivaation parantuminen ja osallistuminen. Autonominen työvuorosuunnittelu vähen-

tää esihenkilön ja työntekijöiden välistä jännitettä, sillä epäilykset työntekijöiden suosimisesta 

työvuorosuunnittelussa häviävät. Autonominen työvuorosuunnittelu vähentää myös vuorojen 

vaihtamista, koska työntekijät sitoutuvat paremmin itse suunnittelemiinsa vuoroihin. Haittana 

voidaan nähdä se, että toimintatapa vie työntekijöiden aikaa ja vaatii kouluttamista. Luottamus 

esihenkilöiden ja työntekijöiden välillä helpottaa autonomisen työvuorosuunnittelun onnistu-

mista. Autonomisen työvuorosuunnittelun käyttöönotto ja onnistuminen edellyttävät hyvää vuo-

rovaikutusta ja yhteisistä pelisäännöistä ja ohjeista sopimista. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 

50–53; Hung 2002, 37.) 

Autonomisen työvuorosuunnittelun käyttöönoton edellytyksiä 

Työvuorosuunnittelu on aina työpaikkakohtaista, eikä tarkkaa yleisohjetta työvuorojen suunnit-

telemiseksi voida antaa. Autonominen työvuorosuunnittelun toimintamallia suunniteltaessa on 

huomioitava milloin, missä ja miten työvuorosuunnittelua tehdään. Työntekijöiltä toimintamalli 

edellyttää yhteistyötaitojen ja keskustelutaidon lisäksi työaikalainsäädännön ja työehtosopimuk-

sen tuntemusta. Työaikalaki (L 872/2019) ja työpaikalla noudatettava työehtosopimus määrittä-

vät sitä, milloin työvuorolista tulee olla työntekijän tiedossa, mikä on työvuoron enimmäispituus 

ja vähimmäislepoaika. Työntekijöiden on osattava käyttää työvuorosuunnitteluohjelmaa ja pys-

tyttävä soveltamaan tietoa työvuoroja suunnitellessaan. Työaikalainsäädännön, työehtosopimuk-

sen ja työergonomian lisäksi työvuorosuunnittelussa on huomioitava työpaikalla sovitut asiat työ-
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vuorolistan täyttämisestä. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 50–53.) Selkeät, jokaista työnteki-

jää koskevat yhdessä sovitut säännöt tekevät työvuorojen suunnittelemisesta oikeudenmukaista 

ja turvallista. Vaikka yleisiä ohjeita autonomisen työvuorosuunnitteluun ei voida antaa, on kui-

tenkin tiettyjä asioita, joista pitää yhdessä sopia: 

• Työvuorojen suunnitteluaikataulu eli milloin työvuorosuunnitelma tulee antaa esimie-

helle hyväksyttäväksi, milloin ja missä työvuorolistaa suunnitellaan 

• Miehitystarve ja osaaminen työvuorossa, montako työntekijää työvuorossa on ja tarvi-

taanko jotakin tiettyä osaamista 

• Miten toimitaan silloin, kun joku ei suunnittele työvuorojaan, on poissa paikalta/lomalla 

• Työpäivien määrä ja pituus, viikonlopputyön määrä, kuinka pitkä työvuoroputki voi olla 

• Montako priorisoitua toivetta/työvuorolista ja miten toiveet tasataan, jos usealla henki-

löllä on sama toive 

• Miten työvuoroista ja niiden vaihtamisesta neuvotellaan 

• Miten huolehditaan tasapuolisuudesta ja oikeudenmukaisuudesta (Hakola & Kalliomäki-

Levannon 2010, 52 mukaan Koivumäki 2006) 

Työaika-autonomian kehittäminen edellyttää työnantajan hyväksyntää ja sitä, että työnantaja 

mahdollistaa toimintatavan käyttöönoton työyhteisössä. Käytännössä se voi tarkoittaa sitä, että 

yhteiseen keskusteluun ja uuden oppimiseen varataan tarpeeksi aikaa. Lähiesihenkilöiltä autono-

misen työvuorosuunnittelun käyttöönotto vaatii osallistavaa johtamistapaa ja kykyä johtaa muu-

tosta. Kehittämisprosessin mukana lähiesihenkilön rooli muuttuu, koska hän ei enää suunnittele 

työvuorolistoja vaan ohjaa työyhteisön jäseniä yhteisöllisessä työvuorosuunnittelussa. Työnteki-

jän rooli muuttuu työvuorotoiveiden esittäjästä aktiiviseksi työvuorolistan suunnittelijaksi. Kaik-

kien työyhteisön jäsenten on sitouduttava kehittämistyöhön ja osallistuttava työvuorosuunnitte-

luun sekä keskusteluun silloin, kun yhteisistä pelisäännöistä päätetään ja niitä muokataan. Auto-

nominen työvuorosuunnittelu haastaa työyhteisöä oppimaan entistä vuorovaikutteisempaan ta-

paan toimia. (Koivumäki 2005, 17–19, 27.)  

Autonomisen työvuorosuunnittelun käyttöönottoon kuten muihinkin toimintamallien muutoksiin 

liittyy erilaisia tunteita. Autonomisen työvuorosuunnittelun käyttöönottovaiheessa kielteisiin 

tunteisiin, asenteisiin muutosvastarintaan voidaan vaikuttaa tiedottamalla ja keskustelemalla.  
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Toimintamallin haittoja ja hyötyjä on avoimesti voitava käsitellä työyhteisössä. (Hakola & Kallio-

mäki-Levanto 2010, 53–53.) Muutosvastarinta ei ole negatiivinen asia, sillä se nostaa esille asioita, 

joita pitää ottaa huomioon toiminnassa ja päätöksenteossa (Juholin 2017, 243). 

Autonomisen työvuorosuunnittelun käyttöönotto tapahtuu vaiheittain 

Autonominen työvuorosuunnittelu lähtee siitä periaatteesta, että työvuorosuunnittelussa pyri-

tään täyttämään työntekijöiden toiveet ja tekemään työvuorolistat heidän mieltymystensä mu-

kaan. Reunaehtoina näille mieltymyksille ovat kuitenkin työvuoroissa tarvittava osaaminen ja 

miehitystarve. Työntekijät täyttävät työvuorolistan itsenäisesti ja huomioivat osaamisen ja mie-

hitystarpeen lisäksi myös muiden työntekijöiden mieltymykset ja vapaatoiveet. Autonominen 

työvuorosuunnittelu voidaan ottaa työyhteisössä käyttöön vaiheittain. 4-vaiheen mallissa työ-

vuorosuunnittelu etenee yhden henkilön tekemästä työvuorosuunnitelmasta yhdessä laadittuun 

työvuorosuunnitteluun. (Hakola & Kalliomäki-Levanto (2010, 67–75.) 

Ensimmäisessä vaiheessa työvuorosuunnitelman tekee esimies. Taustalla voi tällöin olla kiertävän 

listan periaate ja työntekijöiden toiveet pyritään ottamaan huomioon suunnitellulle työvuorojak-

solle. Tasapuolisuutta tällöin voi olla esimerkiksi se, että kaikilla on sama määrä tiettyjä työvuo-

roja ja vapaita viikonloppuja. Toisessa vaiheessa esimies tekee työvuorolistan yhdessä muutaman 

muun työvuorolistasta vastaavan henkilön kanssa. Työvuorosuunnittelussa otetaan huomioon 

yhtä suunnittelujaksoa pidemmät työaikamieltymykset. Nämä työaikamieltymykset voidaan kar-

toittaa kysymällä niistä työntekijöiltä. Listavastaavat tekevät työvuorosuunnitelman nämä miel-

tymykset huomioiden ja esimies hyväksyy työvuorolistan.  Tässä vaiheessa listavastaavilla ja esi-

miehellä on käsitys siitä, miten tasapuolisuus saadaan toteutumaan työvuorosuunnittelussa ja 

työntekijät luottavat heidän näkemykseensä. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 67–75.) 

Kolmannesta autonomisen työvuorosuunnittelun käyttöönoton vaiheesta voidaan puhua itsenäi-

sen suunnittelun vaiheena. Itsenäisen suunnittelun vaiheessa työntekijät suunnittelevat työvuo-

ronsa omien mieltymystensä ja toiveidensa mukaan yhteiseen työvuorolistaan. Työvuorolistasta 

vastaava henkilö tarkistaa listan ja esimies hyväksyy sen. Itsenäisen suunnittelun vaiheessa on 

tärkeää, että työntekijät tietävät miehitystarpeen ja se voi olla merkittynä työvuorolistaan. Kai-

killa työntekijöillä voi olla mahdollisuus esimerkiksi kahteen priorisoituun työvuorotoiveeseen, 

joita ei saa muuttaa. Nämä työvuorotoiveet voidaan korostaen merkata työvuorosuunnitelmaan. 

Hankalia tilanteita varten on päätetty yhdessä pelisäännöt/ohjeet eli kaikilla on tiedossa, miten 

toimitaan silloin, kun listalle on suunniteltu yli- tai alimiehitystä tai usealla työntekijällä on sama 

vapaatoive. Suunnittelussa tärkeää on muistaa oikeudenmukaisuus toisia työntekijöitä kohtaan. 
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Aina yksittäinen työvuorolista ei toteuta kaikkia omia mieltymyksiä, mutta oikeudenmukaisuutta 

ja tasapuolisuutta tulee tarkastella pidemmältä aikaväliltä. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 

72–75.) 

Neljännessä yhteisen suunnittelun vaiheessa työntekijät suunnittelevat työvuoronsa työvuorolis-

taan huomioiden omien mieltymysten ja toiveiden lisäksi myös muiden työntekijöiden mielty-

mykset ja miehitystarpeen. Tämä autonomisen työvuorosuunnittelun vaihe edellyttää, että tasa-

puolisuus- ja oikeudenmukaisuusperiaatteet ja yhteiset ohjeet on työyhteisössä yhdessä keskus-

teltu ja hyväksytty. Niiden toteutumista voidaan seurata ja tarvittaessa ohjeita voidaan myös yh-

teisen keskustelun kautta muuttaa. Lähtökohtana työvuorosuunnittelussa on tässä vaiheessa 

työntekijöiden työaikamieltymykset, jolloin kaikilla työntekijöillä ei välttämättä ole samanlaisia 

vuoroja, vaan työvuorolista on suunniteltu jokaisen yksilöllisiä tarpeita ajatellen. (Hakola & Kal-

liomäki-Levanto 2010, 72–75.) 

Autonomisessa työvuorosuunnittelussa työvuolistapohja voi olla kokonaan tyhjä tai siihen on 

voitu valmiiksi merkitä tiettyjä vuoroja, koulutuksia tai lomia esihenkilön toimesta. Työvuorolistan 

täyttämiseksi käytössä voi olla vuorojärjestelmä, jolloin tietyt työntekijät saavat aloittaa listan 

täyttämisen ensimmäisenä vuorojen vaihtuessa eri työvuorolistoilla tasapuolisuuden saavutta-

miseksi. Jos työvuorolistassa on suunnittelun jälkeen päällekkäisyyttä tai miehitystarve ei to-

teudu, voi listavastaava tai esihenkilö merkitä työvuorolistaan korjattavat kohdat ja palauttaa sen 

takaisin työntekijöiden suunniteltavaksi. (Hung 2002, 37.) 

Työaikalain, työehtosopimuksen ja työaikaergonomian vaikutus työaika-autonomian toteutta-

miseen 

Työaikalaki määrittelee sen, että sairaaloissa sovellettavassa jaksotyössä töitä voidaan tehdä kaik-

kina vuorokauden aikoina. Jaksotyö mahdollistaa näin ollen monipuolisen työvuorosuunnittelun, 

jossa työaikalain mukaan enimmäistyöaika rajoittuu kahden tai kolmen viikon jaksoihin. Kunta-

alan työehtosopimuksessa (KVTES) säännöllinen jaksotyöaika on 114 h 45 min kolmessa viikossa. 

Jaksotyöajassa ei ole määritelty viikottaista tai vuorokautista enimmäistyöaikaa. Yhtäjaksoinen 

työvuoron pituus on säännönmukaisesti 10 tuntia ja lepoajat (11 h vuorojen välissä) on huomioi-

tava mahdollisuuksien mukaan. Työvuorojen peräkkäinen maksimimäärä on 7 päivää, tästä voi-

daan kuitenkin poiketa työntekijän näin halutessa. (L872/2019; KVTES 2023.) 

Työvuorojaksolle sijoittuva arkipyhä tai aattopäivä lyhentävät kyseisen työvuorojakson työaikaa 

7 h 39 minuuttia. Työvuorolista tulee antaa tiedoksi työntekijöille vähintään viikkoa ennen työ-
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vuorolistan alkamisajankohtaa. Työvuorosuunnitelmaa ei saa tiedoksi annon jälkeen enää muut-

taa, ilman työntekijän suostumusta tai perusteltua syytä. Perusteltu syy voi olla se, että työvuo-

rosuunnitelma on laadittu virheellisesti. Muutoksista on ilmoitettava aina mahdollisimman nope-

asti niille henkilöille, joita muutokset koskevat. (KVTES 2023.) 

Työaikaergonomialla tarkoitetaan sitä, että työvuorot suunnitellaan niin, että ne kuormittavat 

työntekijää mahdollisimman vähän. Työaikaergonomian tavoitteena on työntekijöiden hyvinvoin-

nista huolehtiminen ja työn ja levon sopiva vuorottelu. Ergonomisella työvuorosuunnittelulla on 

vaikutus työntekijän hyvinvointiin ja jaksamiseen. Sen avulla tuetaan palautumista sekä yksittäi-

sen työpäivän, että työjakson jälkeen. Ergonomisen työvuorosuunnittelun on todettu lisäävän hy-

vinvointia työssä ja vapaa-aikana, vähentävän unihäiriöitä ja parantavan kokonaisvireyttä. (Super-

liitto 2023.) 

Kaksivuorotyössä/vuorotyönluontoisessa päivätyössä huomioitavia ergonomisia työvuorosuosi-

tuksia ovat muun muassa: 

1) vuorot kiertävät aamusta iltaan (ja yöhön) 

2) vuorojen välillä toteutuu vuorokautinen lepoaika 

3) vuoroja on peräkkäin enintään 5–7 

4) työvuoron pituus on 8–10 h 

5) työjakson pituus noin 40 h, enintään 48 h 

6) viikottainen vapaa-aika yhdenjaksoinen 

7) työvuorolista tehdään mahdollisimman pitkäksi aikaa kerrallaan (Superliitto 2023) 

Työntekijät suunnittelevat työvuoronsa yleensä ergonomisesti. Toisin sanoen se, että työnteki-

jöillä on hyvät mahdollisuudet vaikuttaa työaikoihinsa, ei vaikuta työaikaergonomian toteutumi-

seen. Sen sijaan työntekijät tekevät kompromisseja optimaalisen vapaa-ajan järjestämisen ja riit-

tävän palautumisen välillä. Ne työntekijät, jotka voivat eniten vaikuttaa omiin työaikoihinsa, ko-

kevat myös pystyvänsä helpommin sovittamaan yhteen työtä ja vapaa-aikaa.  (Härmä ym. 2019, 

67.) 
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 Tutkimusstrategia ja tutkimus- ja kehittämismenetelmät 

Tämän tutkimuksellisen kehittämistyön tutkimusstrategiaksi valikoitui konstruktiivinen tutkimus, 

koska sen avulla voidaan kehittää uusia toimintamalleja ja ohjeita. Toimintamallien ja ohjeet tes-

tataan, jolloin saadaan tieto niiden käytäntöön soveltuvuudesta (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 

2009, 37–38). Kehittämistehtävän luonne vaatii osallistavien kehittämismenetelmien käyttöä. 

Osallistavat kehittämismenetelmät sitouttavat osallistujia ja kehittämistyöhön osallistuminen ja 

sitoutuminen tukevat muutoksen onnistumista työyhteisössä (Kananen 2012, 85–86). Kehittämis-

työssä mukana ovat kaikki ne henkilöt, joihin muutos vaikuttaa. Kehittämistyön tavoitteena on 

oppia yhdessä jotakin aivan uutta. Tutkimuksella kartoitetaan työntekijöiden asenteita autono-

mista työvuorosuunnittelua kohtaan, mitataan muutoksen onnistumista ja alkuvaiheessa hanki-

taan tietoa siitä, mitä kehittämistyössä tulee huomioida.  

 Konstruktiivinen tutkimus tutkimusstrategiana 

Konstruktiiviselle tutkimukselle ominaista on se, että siinä pyritään kehittämään jokin konkreet-

tinen tuotos käytännön ongelman ratkaisemiseksi. Tuotos voi olla tuote, ohje, malli, menetelmä 

tai suunnitelma (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 37–38.). Konstruktio voidaan määritellä ke-

hitetyksi ja testatuksi työkaluksi, jolla voidaan ratkaista jokin ongelma työyhteisössä (Kohtamäki 

& Uusitalo 2011, 293). Konstruktiivisessa tutkimuksessa ongelmia ratkaistaan käytännönlähei-

sesti, jolloin uuden konstruktion luomisessa käytetään teoreettisen tiedon lisäksi empiiristä käy-

tännöstä kerättyä tietoa (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 65). Konstruktiivinen tutkimus pai-

nottaa tutkimuksen hyödyllisyyttä käytännön näkökulmasta (Kohtamäki & Uusitalo 2011, 281). 
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Kuva 3. Konstruktiivisen tutkimuksen vaiheet (mukaillen Heikkinen & Söderqvist 2005) 

Konstruktiivinen tutkimusstrategia on laadullinen prosessimenetelmä, joka etenee ongelman-

asettelun ja teoriakatsauksen kautta todelliseen työelämän ongelman ratkaisuun (kuva 3). Kon-

struktiivisen tutkimusprosessin vaiheita ovat: tutkimusaiheen kartoittaminen, relevantin ongel-

man etsiminen, tutkimusyhteistyön aloittaminen, teoriaan syventyminen, ratkaisumallin kehittä-

minen, ratkaisun testaaminen ja ratkaisun soveltaminen (Heikkinen & Söderqvist 2005, 38–40.) 

Prosessissa tutkija dokumentoi kaikki vaiheet mahdollisimman tarkasti. Kehittämistarve ja työn 

tavoitteet kirjataan selkeästi, perustellaan kehittämismenetelmät ja esitellään kehittämistyön 

ratkaisu ja arvioidaan sen toimivuutta (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 67–68.)  

Konstruktiivista tutkimusotetta käyttävä tutkija toimii tiiviissä yhteistyössä työelämän edustajan 

kanssa ja pyrkii vaikuttamaan työyhteisössä ongelman ratkaisemiseksi. Uuden ratkaisun löytämi-

nen vaatii myös vanhojen käytäntöjen tuntemista. Tutkija voi osoittaa ongelmakohtia oman ko-

kemuksensa ja teoreettisen kirjallisuuden avulla. (Heikkinen & Söderqvist 2005, 42.) Konstruktii-

visen tutkimuksen erottaa konsultoinnista tiivis vuoropuhelu teorian ja käytännön välillä (Ojasalo, 

Moilanen & Ritalahti 2009, 38). 

Konstruktiivinen tutkimus on yksi interventiotutkimuksen muoto ja sen tavoitteena on jokin muu-

tos. Muutosprosessin aikana tehdään suunnitellut toimenpiteet (interventiot) muutoksen aikaan-

saamiseksi. Muutoksen onnistumisen arviointia varten tehdään lähtötilanteen mittaus ja inter-

vention jälkeen uusintamittaus. (Kananen 2017, 64–66.) Konstruktiivisen tutkimuksen onnistu-

mista voidaan mitata hyödyllisyyden näkökulmasta, jolloin konstruktion toimivuutta mitataan 
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markkinatestillä. Heikon markkinatestin läpäistäkseen konstruktion on oltava hyödyllinen työelä-

män edustajan näkökulmasta. Vahva markkinatesti vaatii konstruktion käytöltä toimivuuden li-

säksi vaikuttavuutta. (Kohtamäki & Uusitalo 2011, 288.)  Interventiotutkimukset ovat usein pitkiä 

ja koska niissä pyritään ongelman määrittämisen lisäksi ongelmien ratkaisemiseen, ne vaativat 

kohteena olevalta työyhteisöltä sitoutumista (Kananen 2017, 37, Lukka 2021). Tutkija toimii muu-

tosagenttina, jonka tehtävänä on tutkimisen ja kehittämisen lisäksi tukea työyhteisön oppimista 

ja toimia muutosprosessissa tukihenkilönä (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 68).  

 Aineistonhankinta- ja analyysimenetelmät 

Konstruktiivisessa tutkimuksessa aineistoja voi kerätä usealla eri tavalla. Tyypillisiä konstruktiivi-

sen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmiä ovat havainnointi, haastattelu, kysely ja ryhmäkes-

kustelu, mutta se ei rajaa pois mitään aineistonkeruumenetelmää. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 

2015, 68). Tuomen & Sarajärven (2002, 75) mukaan haastattelun ja kyselyn välille ei ole miele-

kästä tehdä kovin jyrkkää erottelua. Ne poikkeavat toisistaan lähinnä siten, että haastattelussa 

tiedonantaja vastaa kysymyksiin suullisesti ja lomakekyselyssä kirjallisesti.  

Lomakekyselyllä voidaan kerätä tietoa tosiasioista, käyttäytymisestä, arvoista, asenteista ja mie-

lipiteistä (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2009, 196–197). Lomakekysely voi sisältää sekä laadullisia, 

että määrällisiä kysymyksiä. Kysymykset voivat olla avoimia, jolloin vastaaja voi vapaasti kirjottaa 

vastauksen lomakkeeseen. Tämän tyyppiset avoimet vastaukset voidaan analysoida laadullisin 

menetelmin. (Vehkalahti 2014, 13.) Avoimen kysymyksen tarkoituksena on saada esiin sellaisia 

näkökulmia asiasta, joita tutkija ei itse ole tullut ajatelleeksi. Avoimessa kysymyksessä esitetään 

vain kysymys ja vastaajalle jätetään tyhjä tila vastausta varten. (Hirsjärvi ym. 2009, 198–199.)  

Kysymykset voivat olla strukturoituja, jolloin tutkija asettaa vastaajalla valittavaksi valmiit numee-

riset vaihtoehdot (Kananen 2012, 125; Vehkalahti 2014, 13). Kysymykset voidaan skaalata myös 

asteikkoihin, jolloin vastaaja valitsee väittämistä sopivimman.  Asteikolliset kysymykset tuottavat 

vastauksia, joita on helppo käsitellä ja analysoida tietokoneella. (Hirsjärvi ym. 2009, 199–201.) 

Kehittämistutkimuksessa kvantitatiivisia eli määrällisiä kysymyksiä voidaan käyttää erilaisten mie-

lipiteiden kartoittamiseen kuten alku- ja loppumittaukseen. Määrälliset kysymykset sopivat hyvin 

myös muutoksen mittaamiseen. (Kananen 2012,121–125.) Kontrolloidulla kyselyllä tarkoitetaan 

kyselyä, jossa tutkija jakaa lomakkeet henkilökohtaisesti esimerkiksi työpaikalla. Tutkija voi tällöin 
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kertoa tutkimuksen tarkoituksesta ja vastata mahdollisiin kysymyksiin lomakekyselyä koskien. 

(Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2009, 196–197.) 

Kyselylomaketta laatiessa on kiinnitettävä huomiota siihen, että kysymykset ja väittämät ovat 

ymmärrettäviä ja kaikki vastaajat ymmärtävät ne mahdollisimman samalla tavalla. Monimerkityk-

sisiä sanoja kannattaa välttää ja kysymykset kannattaa laatia mahdollisimman tarkoiksi, jolloin 

tulkinnan mahdollisuus vähenee.  Kysymysten laadinnassa tulee huomioida se, että vastaajalla ei 

välttämättä ole mitään mielipidettä asiaan. Siksi vastausvaihtoehdoissa on hyvä olla valittavana 

myös ”ei mielipidettä”.  Kyselylomake pitää testata ennen varsinaista tutkimusta, jolloin saadaan 

tieto siinä mahdollisesti esiintyvistä virheistä. Lomakekyselyyn liitetään aina tieto tutkimuksen 

tarkoituksesta. Vastaajaa informoidaan siitä, miksi tutkimus on tärkeä, rohkaistaan vastaamaan 

kyselyyn ja kiitetään osallistumisesta. Kyselylomake tulee olla helppolukuinen ja kyselyyn vastaa-

misesta kannattaa tehdä vastaajalla mahdollisimman helppoa korkeamman vastausprosentin 

saamiseksi. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2009, 202–205.) 

Aineistoa analysoidessa voidaan käyttää useita eri menetelmiä. Laadullisen tutkimusaineiston 

analysointi voidaan tehdä aineistolähtöisellä eli induktiivisella sisällönanalyysillä. Sen tarkoituk-

sena on saada tutkittavasta ilmiöstä mahdollisimman tiivistetty kuvaus kadottamatta tutkimuk-

sen sisältämää informaatiota. Aineistolähtöinen sisällönanalyysi voidaan jakaa kolmeen vaihee-

seen 1) aineiston pelkistäminen eli redusointi 2) aineiston ryhmittely eli klusterointi 3) teoreettis-

ten käsitteiden luominen eli abstrahointi. Pelkistämisellä tarkoitetaan sitä, että aineistosta pois-

tetaan kaikki epäolennainen eli ne asiat, jotka eivät ole olennaisia tutkimusongelman kannalta. 

Tutkimusongelman kannalta olennaiset asiat koodataan analyysiyksiköittäin. Analyysiyksikkönä 

voi toimia yksittäinen sana tai lause. Ryhmittely vaiheessa aineistosta koodatut alkuperäisilmauk-

set käydään läpi ja niistä etsitään samankaltaisia käsitteitä, jotka voidaan ryhmitellä samaan luok-

kaan. Abstrahoinnissa erotetaan tutkimuksen kannalta olennainen tieto, josta muodostetaan teo-

reettisia käsitteitä. Näiden käsitteiden avulla tutkija muodostaa kuvauksen tutkittavasta ilmiöstä.  

(Tuomi ja Sarajärvi 2002, 110–115.) 

Määrällinen tutkimusaineisto analysoidaan tilastollisin menetelmin. Saadut vastaukset tallenne-

taan tilasto-ohjelmaan ja käsitellään siten, että tutkimusongelmaan saadaan vastaus. Tutkimus-

tulokset esitetään käyttäen apuna grafiikkaa kuten taulukoita ja kuvioita ja tunnuslukuja kuten 

moodia, mediaania ja keskiarvoa. (Heikkilä 2014, 138–139, 174–175.) 
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 Kehittämismenetelmät 

Konstruktiivisessa tutkimusstrategiassa käytettävät kehittämismenetelmät ovat monimuotoisia 

(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 68). Yhteisöllisiä ja osallistavia ideointimenetelmiä kuten ai-

voriihi voidaan käyttää silloin, kun halutaan tuottaa uusia ideoita ja ratkaista ongelmia yhdessä. 

Aivoriihessä ryhmä (6–12 henkilöä) kokoontuu ratkaisemaan ongelmaa yhdessä ryhmän vetäjän 

kanssa. Aivoriihikokous aloitetaan asettamalla kokoukselle tavoitteet. Ryhmän vetäjä esittelee ai-

voriihen perussäännöt.  

Aivoriihen perussäännöt: 

1. Älä tuomitse tai arvioi ideoita 

2. Kannusta liioiteltujen ideoiden keksimiseen 

3. Määrä on tärkeämpää kuin laatu 

4. Kehitä muiden ideoita 

5. Jokainen osallistuja ja idea on yhtä arvokas 

(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 163) 

Ideointivaiheessa sana on vapaa, eikä muiden ideoita saa tässä vaiheessa arvioida. Ideat ongel-

man ratkaisemiseksi voidaan kirjata vetäjän toimesta taululle tai kerätä paperille. Valintavai-

heessa ideoita tarkastellaan ja arvioidaan kriittisesti. Jokainen ryhmän jäsen esittää mielipiteensä, 

jolloin saadaan selville, mitkä ideoista saavat eniten kannatusta. Aivoriihen vetäjä on vastuussa 

kokouksen tuloksellisuudesta. Hän pitää huolta siitä, että sääntöjä noudatetaan ja ohjaa ryhmän 

työskentelyä. Aivoriihityöskentelystä on monia eri versioita. Joskus ideointivaihe voi tapahtua il-

man keskustelua ja keskustelu aloitetaan vasta ideoiden valintavaiheessa. Ongelmanratkaisussa 

avoin luottamuksellinen ilmapiiri on avainasemassa. Vuorovaikutteisella johtamisella voidaan vai-

kuttavat myönteisesti ideoiden syntymiseen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 160–162.) Ai-

voriihen alussa on tärkeää, että ongelma kuvataan niin selkeästi, että kaikki osallistujat ymmärtä-

vät sen. Vetäjä kannustaa ryhmää ideointiin ja kirjaa kaikki ideat ylös. Luovuutta voi lisätä käyttä-

mällä työskentelyssä apuna erilaisia materiaaleja kuten tusseja, post-it-lappuja ja taululehtiötä. 

(Kantojärvi 2017, 130–133.) 
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 Ohjeen tekeminen 

Työpaikalla on usein paljon erilaisia ohjeistuksia. Työpaikalla ohjeita tehdään, jotta kaikki työnte-

kijät toimisivat samalla tavalla. Tärkeää on, että ohjeet käydään yhdessä läpi ja niitä päivitetään 

aina silloin, kun ohjeisiin tulee muutoksia. (Sarkkinen 2021.) 

Ohjeen ymmärrettävyyteen vaikuttaa merkittävästi etenemisjärjestys eli se missä järjestyksessä 

ohjeessa olevat asiat on lukijalle kerrottu. Ohje voi edetä aikajärjestyksessä, asioiden tärkeysjär-

jestyksessä tai aihepiireittäin. Ohjetta laatiessa on aina mietittävä, kenelle ohje tehdään ja käyttää 

mahdollisuuksien mukaan yleiskieltä. Termien käyttöä kannattaa välttää tai valita sellaisia ter-

mejä, jotka ovat lukijalle varmasti tuttuja. (Hyvärinen 2005, 1769–1771.) 

Ohjeissa lauseet kannattaa rakentaa siten, että niiden asiasisältö on kertalukemalla ymmärret-

tävä. Virkkeiden pituuteen kannattaa myös samasta syystä kiinnittää huomiota ja pitää virkkeet 

mahdollisimman lyhyinä. (Hyvärinen 2005, 1771–1772.) Ohjeistuksessa voi käyttää käskymuotoa 

eli imperatiivia, jolloin ohjeen lukija hahmottaa mitkä asiat on tarkoitettu hänen tehtäväkseen 

(kotimaisten kielten keskus 2023). Ohjeet on hyvä perustella, jolloin lukija noudattaa niitä var-

memmin. Ohjeessa tärkeää on aina oikeinkirjoitus, koska viimeistelemätön teksti hankaloittaa 

ohjeen ymmärrettävyyttä ja saada aikaan tulkintaeroja. Viimeistelemätön teksti voi aiheuttaa lu-

kijassa myös ärtymystä ja saada lukijan epäilemään ohjeen laatijan pätevyyttä. (Hyvärinen 2005, 

1771–1772.) 

 Tutkimuksellisen kehittämistyön eettisyys ja luotettavuuden arviointi 

Tutkimuksen eettisyys 

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) ohjeistaa tutkimustyön eettisyyteen. Suomessa tutki-

mustyössä noudatetaan hyvää tieteellistä käytäntöä kaikilla tieteenaloilla. Hyvä tieteellinen käy-

täntö on ohje, joka edistää nimensä mukaisesti hyvään tieteelliseen käytäntöä ja sen tarkoituk-

sena on ennaltaehkäistä tieteellistä epärehellisyyttä tiedettä harjoittavissa organisaatioissa. Hy-

vän tieteellisen käytännön lähtökohta on rehellisyys. Rehellisyyttä ja tarkkuutta vaaditaan tutki-

mustyön kaikissa vaiheissa. Tutkimuksessa käytetään tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia 

tiedonhankintamenetelmiä, tutkimusmenetelmiä ja arviointimenetelmiä. Tutkimusaineistot säi-
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lytetään asianmukaisesti. Hyvän tieteellisen käytännön mukaista on se, että tutkijat ottavat työs-

sään huomioon muiden tutkijoiden saavutukset ja muiden tutkimuksiin viitataan tutkimusrapor-

teissa tarkasti. (TENK 2023.) 

Tutkimustyölle haetaan aina tarvittavat tutkimusluvat. Tutkimukseen osallistujille ja muille sidos-

ryhmille kerrotaan mahdollisista tutkimuksen rahoittajista avoimesti. Ne raportoidaan myös tut-

kimuksen julkaisemisvaiheessa. Tutkimustyössä on aina huomioitava myös esteellisyys. Tutkija ei 

voi osallistua tutkimusta koskevaan päätöksentekoon tai arviointiin, jos hänen epäillään olevan 

esteellinen. (TENK 2023.) 

Ihmisiin liittyvissä tutkimuksissa eettisen perustan pohjana ovat ihmisoikeudet. Tutkijan tärkeä 

tehtävä on selvittää tutkimukseen osallistuville, mistä tutkimuksessa on kyse. Tutkijan on kerrot-

tava tutkimuksen tavoitteista, tutkimusmenetelmistä ja mahdollisista tutkimukseen liittyvistä ris-

keistä tutkittaville. Tutkimukseen osallistuminen perustuu aina vapaaehtoisuuteen ja anonyymiy-

teen. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 131.) Työelämälähtöisessä tutkimuksellisessa kehittämistyössä 

ominaista on, että tutkittavat osallistuvat tutkimukseen työnsä puolesta, jolloin heidän voi olla 

vaikea kieltäytyä tutkimuksesta. Tästä syystä tutkijan on tärkeää miettiä, missä määrin tutkimuk-

seen osallistuminen todella on vapaaehtoista. (Ojasalo, Moilanen & Sarajärvi 2015, 48–48.) 

Tutkimuksellisen kehittämistyön luotettavuuden arviointi 

Tutkimuksellisen kehittämistyön arviointia tehdään koko kehittämistyön ajan. Kehittämistyön ta-

voitteet ja käytettävät kehittämismenetelmät perustellaan ja dokumentoidaan kehittämistyön 

edetessä.  (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2005, 47, 67.) Käytännössä dokumentaatiota voi ylläpi-

tää tutkimuspäiväkirjan avulla. Perinteisessä tutkimuksessa tärkeimpiä arvioinnin kohteita on se, 

onko tutkija vaikuttanut tutkimuksen kohteeseen. Kehittämistyössä tämä arviointi jää kokonaan 

pois, koska kehittämistutkimuksessa tarkoituksena on pyrkiä tutkimustyön kautta muutokseen. 

(Kananen 2012, 164–166.) Loppuarvioinnissa tutkija osoittaa, miten kehittämistyössä on onnis-

tuttu. Loppuarviointi kohdistetaan kehittämistyön suunnitteluun, tavoitteiden selkeyteen ja ta-

voitteiden saavuttamiseen, menetelmien käyttöön, toiminnan johdonmukaisuuteen sekä vuoro-

vaikutukseen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2005, 47, 67.) 
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Tutkimusaineiston luotettavuuden arvioinnissa käytetään laadullisen ja määrällisen tutkimuksen 

luotettavuuskriteerejä. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ei ole käytössä yksi-

selitteistä ohjetta toisin kuin määrällisen tutkimuksen arviointiin (Kananen 2014, 145). Määrällistä 

tutkimusta voidaan arvioida reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Määrällisessä tutkimuksessa re-

liabiliteetilla tarkoitetaan tulosten pysyvyyttä eli sitä, että jos tutkimus uusittaisiin, tutkimustu-

lokset pysyisivät samoina. (Kananen 2014, 147; Aaltio & Puusa 2011, 156.) Laadullisessa tutki-

muksessa tämä aiheuttaa ongelman, kun tutkimuskohteena ovat ihmiset ja oletuksena on, että 

ihmiskäyttäytyminen on tilannesidonnaista. Laadullisessa tutkimuksessa voidaan tarkastella sitä, 

voisivatko tutkimustulokset olla samanlaisia jossain toisessa ympäristössä tai voisiko samaa ai-

hetta tutkia uudelleen ja tulla samaan johtopäätökseen. (Aaltio & Puusa 2011, 156.) Laadullisen 

tutkimuksen arvioinnissa puhutaan tällöin siirrettävyydestä (Tuomi & Sarajärvi 2009, 138–139). 

Validiteetilla määrällisessä tutkimuksessa tarkoitetaan sitä, että tutkitaan oikeita asioita ja sitä, 

onko tutkimus tehty tarkasti (Kananen 2014, 147; Aaltio & Puusa 2011, 154).  

Mäkelän (1990, 47–55) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa tulisi kiinnit-

tää huomiota ainakin aineiston merkittävyyteen ja yhteiskunnalliseen paikkaan, aineiston riittä-

vyyteen, aineiston kattavuuteen ja analyysin arvioitavuuteen ja toistettavuuteen. Aineiston mer-

kittävyys on aina suhteellinen asia, mutta tutkijan on varauduttava perustelemaan aineistonsa 

merkittävyyttä. Aineiston riittävyyttä tarkastellessa on huomioitava, että laadullisessa tutkimuk-

sessa voi olla hankala etukäteen tietää, mikä on riittävä aineiston koko.  Koska aineistoa ei kerätä 

jatkuvasti on parempi kerätä ja analysoida pienempi aineisto ja sen jälkeen miettiä onko lisäai-

neisto tarpeen. Aineistoa on tarpeeksi silloin kun uusia aineisto ei enää tuota uutta tietoa, tällöin 

puhutaan kyllääntymisestä. Analyysia voidaan pitää kattavana silloin kun tutkija ei perusta ha-

vaintojaan yksittäisiin poimintoihin. Analyysin arvioitavuudella ja toistettavuudella tarkoitetaan 

sitä, että lukija pystyy seuraamaan tutkijan päättelyä koko tutkimuksen ajan. Analyysin toistetta-

vuudella tarkoitetaan sitä, että analyysivaihe on dokumentoitu niin hyvin, että toinen tutkija pää-

tyisi tutkimusta tehdessään samoihin tuloksiin. (Mäkelä 1990, 47–55). 
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 Työntekijöiden mielipiteiden tutkiminen ja autonomisen työvuorosuunnittelun ohjeiden 

kehittäminen työpajassa 

Tämän tutkimuksellisen kehittämistyön tavoitteena oli autonomisen työvuorosuunnittelun avulla 

helpottaa työntekijöiden työn ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Tarkoituksena oli kehittää auto-

nomista työvuorosuunnittelua sujuvaksi ja siten, että se voidaan halutessa laajentaa käytettäväksi 

kaikissa ateriapalvelujen työyksiköissä. 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli tutkia, minkälaisia asenteita työntekijöillä on autono-

mista työvuorosuunnittelua koskien sekä mitata muutoksen onnistumista työyhteisössä.  Tarkoi-

tuksena oli kehittää työyhteisön kanssa yhdessä autonomisen työvuorosuunnittelun toiminta-

malli ja laatia ohjeet autonomisen työvuorosuunnittelun tueksi. Tutkimusongelmana oli se, ettei 

työntekijöillä ole tarvittavaa tietoa ja osaamista autonomisen työvuorosuunnittelun käyttöönot-

tamiseksi. Tämän ongelman ratkaisemiseksi järjestin työyhteisössä kaksi kyselyä, koulutuksen ja 

työpajan. Opinnäytetyötä varten haettiin Pohjois-Pohjanamaan hyvinvointialueelta tutkimuslupa 

helmikuussa 2023. 

 Tutkimuksen toimeksiantaja 

OYS Ateriapalvelut kuuluvat Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueen (POHDE) konsernipalvelujen 

ateria- ja puhtauspalveluja tuottaviin yksiköihin. Ateriapalvelujen tehtävänä on tuottaa hyvin-

vointialueen asiakkaille ravitsevia ja maukkaita ateriakokonaisuuksia. OYS Ateriapalvelut palvelee 

päivittäin yli 1500 asiakasta, joita ovat sairaalan potilasasiakkaat, sairaalassa asioivat vieraat ja 

henkilökunta. Palveluihin kuuluvat ateriapalvelut, ravintolapalvelut ja kahvilapalvelut. Toimipis-

teet sijaitsevat Oulun yliopistollisessa sairaalassa ja sen läheisyydessä.  OYS Ateriapalveluissa työs-

kentelee 77 henkilöä.  

Ennen kehittämistyön aloittamista työvuorosuunnittelu tapahtui kaikissa työyksiköissä lähiesi-

henkilöiden toimesta. Työntekijät tuovat työvuorotoiveensa ennen kuin työvuorosuunnittelu 

aloitetaan ja työvuorolistan tekijä pyrkii toteuttamaan toiveet, jos se on mahdollista. Työ ate-

riapalveluissa on pitkälti aikataulutettua, sillä ateriat lähtevät keittiöltä osastoille tiettyyn kellon 

aikaan. Ravintolapalveluissa lounasaika määrittää pitkälti sen, milloin työtä on eniten ja kah-

viopalvelut ovat sidottuja tilattujen tarjoilujen aikatauluihin. Työntekijöillä ei näin ollen ole juuri-

kaan mahdollisuuksia itse vaikuttaa päivittäisiin aikatauluihin. Työn hallinnan tunnetta voidaan 
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kuitenkin lisätä työvuoroautonomian avulla, jolloin työntekijät pääsevät vaikuttamaan omiin työ-

aikoihinsa ainakin joiltakin osin (Järvinen 2008, 39). Ateriapalveluissa on käytössä erilaisia työai-

kaa koskevia joustoja, joita ovat työaikapankki ja mahdollisuus osa-aikatyöhön. Työvuoroja pyri-

tään myös järjestämään ottaen huomioon työntekijöiden henkilökohtaiset tarpeet ja toiveet. On 

selvää, että eri elämäntilanteissa olevat työntekijät arvostavat erilaisia asioita. Opiskelijalle tär-

keää voi olla saada soviteltua opiskelupäivät työpäivien joukkoon ja perheelliselle tärkeää voi olla 

etätyömahdollisuus (Kaihua ym. 2020, 25). 

 Tutkimuksen toteuttaminen 

Tutkimus toteutettiin kevään 2023 aikana lomakekyselynä autonomisen työvuorosuunnittelun 

käyttöönoton alku- ja loppuvaiheessa. Lomakekysely oli anonyymi. Kyselyn tarkoituksena oli sel-

vittää, minkälaisia asenteita työntekijöillä on autonomista työvuorosuunnittelua koskien sekä mi-

tata muutoksen onnistumista työyhteisössä. 

Ensimmäiseen lomakekyselyyn vastasivat lähes kaikki autonomisen työvuorosuunnittelun pilo-

tointiin osallistuvat työntekijät. Työyksikössä on 10 työntekijää, joista 9 vastasi lomakekyselyyn. 

Lomakekysely toteutettiin työpajan yhteydessä huhtikuussa 2023 ja toisen kerran heti autonomi-

sen työvuorosuunnittelun pilotoinnin jälkeen toukokuussa 2023. Myös toiseen kyselyyn vastasi 9 

henkilöä. Autonomisen työvuorosuunnittelun pilotoinnin aikana työntekijät suunnittelivat itse-

näisesti kaksi työvuorolistaa työyksikössä. 

Lomakekysely valikoitui aineistonkeruumenetelmäksi, koska se sopii suppeiden aihealueiden tut-

kimiseen. Lisäksi sen avulla pystyttiin helposti yhdistämään strukturoituja ja avoimia kysymyksiä. 

Lomakekysely oli myös aikataulun kannalta hyvä ja nopea tapa saada tietoa tutkittavasta ilmiöstä. 

Kysely voitiin järjestää työpajan yhteydessä paperilomakemuotoisena, jolloin myös vastauspro-

sentin toivottiin olevan parempi kuin sähköisessä kyselyssä. (liite 1)  

Kyselylomakkeiden kysymykset olivat johdettuja teoriasta ja liittyivät teoriassa esiteltyihin tee-

moihin. Muutoksen onnistumista ja työntekijäkokemuksen kehittymistä mittaavia väittämiä oli 

lomakkeilla kolme (3). Työntekijöiden asenteita ja tietoutta autonomista työvuorosuunnittelua 

koskien sekä muutoksen tarvetta koskien oli kyselylomakkeella seitsemän (7). Avointen kysymys-

ten tarkoituksena ensimmäisellä kyselylomakkeella oli, että työntekijät saavat vapaasti kertoa 
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ajatuksistaan. Avointen kysymysten tarkoituksena oli selvittää, mihin asioihin autonomissa työ-

vuorosuunnittelussa ja ohjeiden kehittämisessä kannattaa kiinnittää huomiota. Avoimia kysymyk-

siä oli lomakkeella kolme (3). 

 Kehittämistyön toteuttaminen 

Tässä kehittämistyössä tarkoituksena oli ottaa käyttöön uusi toimintamalli ja kehittää yhdessä 

ohjeet autonomisen työvuorosuunnittelun tueksi työyhteisössä. Kehittämistyö aloitettiin työyh-

teisössä kertomalla autonomisen työvuorosuunnittelun käyttöönotosta työpaikkakokouksessa. 

Tämän jälkeen pidin koulutuksen, jossa kerroin tarkemmin, mitä autonominen työvuorosuunnit-

telu on ja miksi se otetaan käyttöön työyhteisössä. Koska autonominen työvuorosuunnittelu poik-

keaa monilta osin perinteisestä työvuorosuunnittelusta, oli tärkeää käydä yhdessä läpi asiat, jotka 

autonomisen työvuorosuunnittelun käyttöönoton myötä muuttuvat.  

Mikä muuttuu? Perinteinen 

työvuorosuunnittelu 

Autonominen 

työvuorosuunnittelu 

Työvuorolistan suunnitte-
lija 

Esihenkilö Työyksikön työntekijät yhdessä/ lis-
tavastaava 

Vastuu listan oikeellisuu-
desta 

Esihenkilö Esihenkilö 

Vastuu miehityksestä suun-
nitteluvaiheessa 

Esihenkilö Työyksikön työntekijät 

Vastuu tasapuolisuudesta Esihenkilö Työyksikön työntekijät 

Työvälineet Työvuorosuunnittelu-
ohjelma 

Manuaalisesti työvuorolistapohjaan 

 

Kuva 4. Autonominen työvuorosuunnittelu vs. perinteinen työvuorosuunnittelu ateriapalveluissa. 

Koulutuksen tavoitteena oli, että työntekijät saavat tarvittavat tiedot autonomista työvuorosuun-

nittelua koskien voidakseen aloittaa työvuorosuunnittelun tekemisen itsenäisesti. Koulutuksen 

tarkoituksena oli kertoa autonomisen työvuorosuunnittelun mahdollisista eduista ja haitoista 

sekä käydä läpi työaikalakiin ja työehtosopimukseen liittyvät asiat työvuorosuunnittelua koskien. 

Koulutuksessa käytiin läpi autonomisen työvuorosuunnittelun etuja ja mahdollisia haittoja sekä 
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kehittämistyön tavoitteet. Työaikalakiin liittyvien asioiden läpi käyminen jäi kuitenkin vähäiseksi, 

koska kyseisen työyksikön kohdalla työvuorosuunnittelussa ei ollut erityisesti työaikalakiin liitty-

viä asioita, joita työntekijöiden olisi tarpeen suunnittelussaan huomioida. Tämä johtui osittain 

siitä, että viikonlopputyö oli vastikään loppunut työyksikössä. Koulutuksessa keskusteltiin siitä, 

minkälaisiin asioihin työvuorosuunnittelussa tulee kiinnittää huomiota. Paikallaolevat 9 henkilöä 

osallistuivat aktiivisesti keskusteluun ja pohtivat yhdessä, miten autonominen työvuorosuunnit-

telu tulee vaikuttamaan työvuorojen jakaantumiseen. Keskustelussa esiin nousi muun muassa il-

tavuorojen tasapuolinen jakaminen kaikille. Kysyttäessä tunnelmia osa työntekijöistä kertoi, että 

piti autonomista työvuorosuunnittelua hyvänä asiana ja osa kertoi, että omien työvuorojen suun-

nitteleminen tuntui ajatuksena hankalalta. Yleistunnelma koulutuksessa vaikutti positiiviselta. 

Kehittämistehtävän ratkaisemiseksi järjestin työyhteisössä autonomisen työvuorosuunnittelun 

pilotointiin osallistuville henkilöille työpajan huhtikuussa 2023. Työpajatyöskentely tukee avointa 

keskustelukulttuuria ja vuorovaikutustaitoja, joita myös autonomisen työvuorosuunnittelun on-

nistuminen edellyttää (Kalliomäki-Levanto 2010, 52). Työpajan alussa käytiin läpi työpajan tavoit-

teet. Työpajatyöskentelyn tavoitteena oli osallistaa työyhteisön jäseniä kehittämistyöhön ja ide-

oida ja suunnitella yhteiset ohjeet työvuorosuunnittelun tueksi sekä valita ensimmäinen listavas-

taava. Listavastaavan tehtävät käytiin läpi ja kirjattiin ohjeisiin. Työpajassa osallistavana kehittä-

mismenetelmänä käytettiin aivoriihimenetelmää.  

Työpajassa esittelin aivoriihen perussäännöt. Työpajassa työntekijät jaettiin kolmen hengen ryh-

miin, jossa he ideoivat yhdessä ratkaisuvaihtoehtoja ennalta määriteltyihin kysymyksiin. Kysy-

mykset olivat johdettuja aikaisemmasta keskustelusta sekä autonomisen työvuorosuunnittelun 

teoriasta. Ryhmät kirjasivat ideansa post-it lapuille, jotka liimattiin seinälle ratkaistavien kysymys-

ten alle. Lopuksi kaikki ideat luettiin ääneen, keskusteltiin läpi yhdessä ja valittiin parhaat ratkai-

sut. Ratkaisua haettiin esimerkiksi siihen, miten iltavuorot jaetaan ja miten työvuoroista ja niiden 

vaihtamisesta neuvotellaan.  
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Kuva 5. Työpaja 

Aivoriihen tuotoksena tutkija kirjasi ylös ohjeet (liite 2), jotka laitettiin näkyville työvuorolistan 

viereen. Työpajan jälkeen työntekijät pääsivät suunnittelemaan työvuorolistaa itsenäisesti ide-

oimiaan ohjeita apuna käyttäen.  
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Kuva 6. Työvuorolista 

Kehittämistyön aikataulu oli tiukka ja sen vuoksi kehittämistyö rajoittui vain yhteen työyksikköön. 

Autonomisen työvuorosuunnittelun käyttöönotossa on neljä vaihetta ja tässä kehittämistyössä 

tavoitteena oli saavuttaa autonomisen työvuorosuunnittelun käyttöönoton kolmas eli itsenäisen 

suunnittelun vaihe. Ennen kehittämistyötä työvuorosuunnittelu edusti autonomisen työvuoro-

suunnittelun ensimmäisen ja toisen vaiheen välimaastoa, jossa esihenkilö teki työvuorolistan ot-

taen huomioon työntekijöiden työaikamieltymyksiä ja toiveita. 

Kehittämistyön aikana työyksikössä edettiin Itsenäisen suunnittelun vaiheeseen, jossa jokainen 

työntekijä suunnitteli työvuoronsa yhteiseen työvuorolistapohjaan. Työvuorolistassa oli näkyvillä 

miehitystarve ja ohjeet. Listavastaavan tehtävänä oli sovitella hankalissa tilanteissa ja esihenkilö 

päätti lopullisesta työvuorosuunnitelmasta. (Kalliomäki-Levanto 2010, 75.) Työntekijät suunnitte-

livat kehittämistyön aikana kaksi työvuorolistaa kehittämiään ohjeita apuna käyttäen. Opinnäy-

tetyön ulkopuolelle jäi kehittämistyön seuranta, mahdollinen ohjeiden päivittäminen ja autono-

misen työvuorosuunnittelun toimintamallin laajentaminen muihin ateriapalvelujen yksiköihin.   
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Kuva 7. Kehittämistyön aikataulu ja vaiheet konstruktiivisen tutkimuksen mukaisesti (mukaillen 

Heikkinen & Söderqvist 2005) 

 

•Opinnäytetyö aiheen 
päättäminen marras-
joulukuu 2022

•Keskustelu 
toimeksiantajan 
kanssa tavoitteista ja 
tarpeellisuudesta 
tammikuu 2023

•Autonomisen 
työvuorosuunnittelun 
teoriaan 
tutustuminen

•Tutkimusluvan 
hakeminen helmikuu 
2023

Tutkimuaiheen 
kartoittaminen, relevantin 

ongelman etsiminen ja 
tutkimusyhteistyön 

aloittaminen

•Aloituskokous 
maaliskuu 2023: Mitä 
autonominen 
työvuorosuunnittelu on

•Lomakekyselyn 
suunnittelu maaliskuu ja 
toteutus sekä 
analysointi huhtikuu

Ratkaisumallin kehittäminen

•Työpajatyöskentely: 
ohjeiden suunnittelu 
huhtikuu

•listavastaavan valinta

•Työvuorosuunnitteluun 
vaikuttavien 
reunaehtojen tarkempi 
läpikäyminen

•Ohjeistuksen laatiminen 
työpajan pohjalta

ja uuden toimintatavan 
mallittaminen 

•Pilotointi huhtikuu-
toukokuu, itsenäinen 
suunnittelu

•Pilotoinnissa esiin 
nousseiden asioiden 
kirjaaminen

Ratkaisun 
testaaminen 

•Ohjeiden päivittäminen tarvittaessa

•Loppukyselyn suunnittelu ja toteutus 
huhti-toukokuu

•Kehittämistyön raportointi toukokuu 
2023

Ratkaisun 
soveltaminen

•Kehittämistyön 
ulkopuolelle jäävä 
osuus:  seuranta ja 
käytön laajentaminen 
muihin työyksiköihin

Ratkaisun 
laajentaminen muihin 

yksiköihin
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 Tutkimustulokset  

Autonomisen työvuorosuunnittelun pilottiryhmälle (10 henkilöä) järjestettiin kaksi lomakeky-

selyä. Molempiin kyselyihin vastasi 9 henkilöä. Molemmissa kyselylomakkeissa oli samat kysy-

mykset, lukuun ottamatta avoimia kysymyksiä. Kyselyn tarkoituksena oli tutkia, minkälaisia asen-

teita työntekijöillä on autonomista työvuorosuunnittelua koskien sekä mitata muutoksen onnis-

tumista työyhteisössä.  Tarkoituksena oli kehittää työyhteisön kanssa yhdessä autonomisen työ-

vuorosuunnittelun toimintamalli ja laatia ohjeet autonomisen työvuorosuunnittelun tueksi. Ke-

hittämistyön tavoitteena oli autonomisen työvuorosuunnittelun avulla edistää työntekijöiden 

työn ja vapaa-ajan yhteensovittamista. 

 Kehittämistyön tavoitteet ja niiden toteutuminen 

Ensimmäinen kysymys koski työntekijöiden vaikutusmahdollisuuksia omia työvuorojaan koskien. 

Ennen autonomisen työvuorosuunnittelun pilotointia vastaajista 6 henkilöä oli jokseenkin samaa 

mieltä siitä, että voi vaikuttaa omiin työvuoroihinsa, 3 henkilöä oli jokseenkin eri mieltä asiasta. 

Toisessa kyselyssä pilotoinnin jälkeen vastaajista 2 oli täysin samaa mieltä siitä, että voi vaikuttaa 

omiin työvuoroihinsa, 6 vastaajista oli jokseenkin samaa mieltä asiasta ja 1 vastaajista oli jokseen-

kin eri mieltä asiasta (kuva 8). Vastausten perusteella autonomisen työvuorosuunnittelun käyt-

töönotto vaikutti edistävästi työntekijöiden kokemukseen siitä, voivatko he vaikuttaa omiin työ-

vuoroihinsa. 
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Kuva 8. Koen, että voin vaikuttaa omiin työvuoroihin (n=9) 

Kysymyksessä 2 kysyttiin työntekijöiden mielipidettä työn ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta. 

Ensimmäisessä kyselyssä vastaajista 6 oli jokseenkin samaa mieltä siitä, että työn ja vapaa-ajan 

yhteensovittaminen on helppoa. 1 vastaajista ei ollut samaa eikä eri mieltä asiasta ja 2 vastaajista 

oli jokseenkin eri mieltä asiasta. Pilotoinnin jälkeen 5 vastaajista oli jokseenkin samaa mieltä siitä, 

että työn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on helppoa, 3 vastaajista oli täysin samaa mieltä asi-

asta ja 1 vastaajista oli jokseenkin eri mieltä asiasta (kuva 9). Vastausten perusteella työntekijöi-

den työn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen helpottui autonomisen työvuorosuunnittelun käyt-

töönoton myötä. 

 

Kuva 9. Koen, että työn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on helppoa (n=9) 

Kysymys kolme koski työntekijöiden kokemusta tasapuolisuudesta työvuorosuunnittelussa. En-

simmäisessä kyselyssä vastaajista 5 oli jokseenkin eri mieltä siitä, että tasapuolisuus toteutuu työ-

vuorosuunnittelussa. 2 vastaajista ei ollut samaa eikä eri mieltä asiasta, 2 vastaajaa oli jokseenkin 

samaa mieltä asiasta. Toisessa kyselyssä vastaajista 5 oli jokseenkin samaa mieltä siitä, että tasa-

puolisuus toteutuu työvuorosuunnittelussa. 2 vastaajaa ei ollut samaa eikä eri mieltä asiasta, 1 

vastaaja oli jokseenkin eri mieltä asiasta ja 1 vastaaja oli täysin samaa mieltä asiasta (kuva 10). 

Vastausten perusteella työntekijät kokivat autonomisen työvuorosuunnittelun edistäneen tasa-

puolisuuden toteutumista työvuorosuunnittelussa. 
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Kuva 10. Koen, että tasapuolisuus toteutuu työvuorosuunnittelussa (n=9) 

Yksi kysymyksistä koski kokemusta siitä, voiko työyhteisössä keskustella avoimesti työvuoroihin 

liittyvistä asioista. Ensimmäisessä kyselyssä vastaajista 7 oli jokseenkin samaa mieltä väittämän 

kanssa. Vastaajista 2 ei ollut samaa eikä eri mieltä asiasta. Pilotoinnin jälkeen vastaajista 5 oli 

täysin samaa mieltä siitä, että voi avoimesti keskustella työvuoroihin liittyvistä asioista työyhtei-

sössä. 2 vastaajista oli jokseenkin samaa mieltä asiasta ja 2 vastaajista oli jokseenkin eri mieltä 

asiasta (kuva 11). Vastausten perusteella huomioitavaa on se, että 2 vastaajaa koki autonomisen 

työvuorosuunnittelun pilotoinnin jälkeen, ettei voi avoimesti keskustella työvuoroihin liittyvistä 

asioista työyhteisössä.  
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Kuva 11. Koen, että voin avoimesti keskustella työvuoroihin liittyvistä asioista työyhteisössäni 

(n=9) 

 Työntekijöiden kokemus autonomisen työvuorosuunnittelun tarpeesta ja asenteet auto-

nomista työvuorosuunnittelua kohtaan. 

Työntekijäkokemuksen kehittämisessä ja muutosprosessin onnistumisessa on tärkeää se, että 

työntekijät kokevat kehittämiskohteiden olevan heille merkityksellisiä. Kysyttäessä autonomisen 

työvuorosuunnittelun tarpeellisuudesta ensimmäisessä kyselyssä vastaajista 5 koki olevansa jok-

seenkin samaa mieltä siitä, että autonomiselle työvuorosuunnittelulle on tarvetta. Vastaajista 2 

ei ollut samaa eikä eri mieltä asiasta ja vastaajista 1 oli täysin samaa mieltä asiasta. 1 vastaaja oli 

jättänyt kokonaan vastaamatta kyseiseen kysymykseen.  

Toisessa kyselyssä 4 vastaajista oli täysin samaa mieltä siitä, että autonomiselle työvuorosuunnit-

telulle on tarvetta. 2 vastaajista oli jokseenkin samaa mieltä asiasta, 2 vastaajista ei ollut samaa 

eikä eri mieltä asiasta ja 1 vastaajista oli jokseenkin eri mieltä asiasta. Vastauksen perusteella 

voidaan päätellä, että työvuorosuunnittelun kehittäminen työyhteisössä oli perusteltu myös 

työntekijöiden näkökulmasta. Huomioitavaa on kuitenkin se, että yksi vastaajista on pilotoinnin 

jälkeen jokseenkin eri mieltä autonomisen työvuorosuunnittelun tarpeellisuudesta. Ensimmäi-

sessä kyselyssä kysymykseen vastasi 8 henkilöä ja toisessa kyselyssä kysymykseen vastasi 9 hen-

kilöä (kuva 12). 

 

Kuva 12. Koen, että autonomiselle työvuorosuunnittelulle on tarvetta (kysely 1 n=8, kysely 2 n=9) 
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Työntekijöiden asenteita autonomista työvuorosuunnittelua koskien selvitettiin kahden kysymyk-

sen avulla. Ensimmäisessä kyselyssä, odotan innolla, että saan suunnitella omia työvuorojani-väit-

tämän kanssa täysin samaa mieltä, oli 2 vastaajista ja 2 vastaajista oli jokseenkin samaa mieltä 

asiasta. 1 vastaaja oli väittämästä jokseenkin eri mieltä ja 4 vastaajaa ei ollut samaa eikä eri mieltä 

asiasta. Autonomisen työvuorosuunnittelun pilotoinnin jälkeen vastaajista 3 oli jokseenkin samaa 

mieltä asiasta ja 2 vastaajista oli täysin samaa mieltä asiasta. Vastaajista 2 ei ollut samaa eikä eri 

mieltä asiasta ja 2 vastaajista oli jokseenkin eri mieltä asiasta (kuva 13). 

 

Kuva 13. Odotan innolla, että saan suunnitella omia työvuorojani 
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Ensimmäisessä kyselyssä työvuorojen suunnitteleminen pelottaa minua-väittämän kanssa täysin 

eri mieltä oli 3 vastaajista. 2 vastaajista oli jokseenkin eri mieltä asiasta. 3 vastaajista ei ollut sa-

maa eikä eri mieltä asiasta, 1 vastaaja oli jokseenkin samaa mieltä asiasta. Toisessa kyselyssä vas-

taajista 5 oli täysin eri mieltä työvuorojen suunnitteleminen pelottaa minua-väittämän kanssa. 

Vastaajista 3 ei ollut samaa eikä eri mieltä asiasta ja 1 vastaajista oli jokseenkin samaa mieltä 

väittämän kanssa (kuva 14). 

 

Kuva 14. Työvuorojen suunnitteleminen pelottaa minua (n=9) 

Asennetta selvittävien väittämien vastaukset jakautuivat. Vastausten perusteella voidaan sanoa, 

ettei kukaan kokenut olevansa erityisen peloissaan työvuorojen suunnittelemisesta.  

 Työntekijöiden tieto ja osaaminen autonomista työvuorosuunnittelua koskien 

Tutkimusongelmana oli se, että työntekijöillä ei ole tarvittavaa tietoa ja kokemusta autonomi-

sesta työvuorosuunnittelusta. Koulutuksen tavoitteena oli, että työntekijät saavat tarvittavat tie-

dot autonomista työvuorosuunnittelua koskien voidakseen aloittaa työvuorosuunnittelun teke-

misen itsenäisesti. Työvuorojen suunnittelemisessa huomioitavia asioita olivat muun muassa 

miehitystarve ja työaikalainsäädäntöön liittyvät asiat.  

Kyselyyn vastaajista 3 oli täysin samaa mieltä ja 4 jokseenkin samaa mieltä siitä, että tiesivät mitä 

autonomisella työvuorosuunnittelulla tarkoitetaan. Vastaajista 1 oli täysin eri mieltä väittämän 
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kanssa ja 1 jokseenkin eri mieltä väittämän kanssa. Autonomisen työvuorosuunnittelun pilotoin-

nin jälkeen 6 vastaajaa oli täysin samaa mieltä siitä, että tiesi, mitä autonomisella työvuorosuun-

nittelulla tarkoitetaan ja 3 vastaajaa oli jokseenkin samaa mieltä asiasta (kuva 15). Vastausten 

perusteella tietous autonomisesta työvuorosuunnittelusta kasvoi kehittämistyön aikana. 

 

Kuva 15. Tiedän, mitä autonomisella työvuorosuunnittelulla tarkoitetaan (n=9) 
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Kysyttäessä autonomisen työvuorosuunnittelun käyttöönoton vaikutuksista vastaajien työhön, 6 

vastaajaa oli jokseenkin samaa mieltä siitä, että tiesivät miten autonomisen työvuorosuunnittelun 

käyttöönotto vaikuttaa heidän omaan työhönsä, 1 vastaajista ei ollut samaa eikä eri mieltä, 1 

vastaajista oli jokseenkin eri mieltä ja 1 vastaajista täysin eri mieltä väittämän kanssa. Toisessa 

kyselyssä vastaajista 6 oli jokseenkin samaa mieltä siitä, että tiesivät miten autonomisen työvuo-

rosuunnittelun käyttöönotto vaikuttaa heidän omaan työhönsä ja 3 vastaaja oli väittämän kanssa 

täysin samaa mieltä (kuva 16). Vastausten perusteella voidaan päätellä, että pilotoinnin aikana 

työntekijät olivat huomanneet, miten autonominen työvuorosuunnittelun toimintamallin käyt-

töönotto vaikutti heidän omaan työhönsä. 

 

Kuva 16. Tiedän, miten autonomisen työvuorosuunnittelun käyttöönotto vaikuttaa omaan työ-

höni (n=9) 

Työaikalainsäädännön tuntemusta mittaavassa väittämässä vastaajista 5 kertoi olevansa jokseen-

kin eri mieltä siitä, että tiesi mitä työaikalainsäädäntöön liittyviä asioita heidän on huomioitava 

työvuorosuunnittelussa. 1 vastaaja oli väittämästä täysin eri mieltä, 2 vastaajaa oli jokseenkin sa-

maa mieltä ja 1 vastaajista täysin samaa mieltä väittämän kanssa. Autonomisen työvuorosuun-

nittelun pilotoinnin jälkeen vastaajista 5 oli jokseenkin samaa mieltä siitä, että tiesi mitä työaika-

lainsäädäntöön liittyviä asioita heidän on huomioitava työvuorosuunnittelussa. 2 vastaajista ei 

ollut samaa eikä eri mieltä asiasta, 1 vastaaja oli jokseenkin eri mieltä ja 1 vastaaja täysin samaa 

mieltä asiasta (kuva 17). Vastausten perusteella myös tietous työvuorosuunnittelussa huomioita-

vista työaikalainsäädäntöön liittyvistä asioista kasvoi kehittämistyön aikana. 
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Kuva 17. Tiedän, mitä työaikalainsäädäntöön liittyviä asioita minun on huomioita työvuorolista-

suunnittelussa (n=9) 

 Avoimet kysymykset 

Avointen kysymysten tarkoituksena oli selvittää, mihin asioihin autonomissa työvuorosuunnitte-

lussa ja ohjeiden kehittämisessä kannattaa kiinnittää huomiota. Ensimmäisen kyselyn avoimissa 

kysymyksissä kysyttiin, mitä etuja ja haittoja työntekijät ajattelivat autonomisesta työvuorosuun-

nittelusta olevan. Lisäksi kysyttiin, mistä asioista työntekijöiden mielestä pitäisi yhteisesti sopia, 

ennen kuin autonominen työvuorosuunnittelu aloitetaan. Aineiston analysoinnissa käytettiin ryh-

mittelyä, aineiston pelkistämisvaihe jätettiin tarkoituksella pois, koska vastaukset olivat itsessään 

lyhyitä. Aineiston ja työyksikön pienen koon vuoksi yksittäisetkin vastaukset olivat merkittäviä 

kehittämistyössä (kuva 18). 

Alkuperäinen ilmaus 

 

Luokka/ryhmä 

-Että työvuorojen osittainen kierto olisi mah-

dollista 

- Tasapuolisuus työvuoroissa myös jos kierrät-

täminen edelleen puuttuu  

1. Työvuorojen tasapuolinen jakaminen/työ-

vuorojen kierto 
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- Huomioidaan kaikki tasapuolisesti 

-Tasapuolisuus 

-Tasapuolisuus, oikeudenmukaisuus 

-Montako iltavuoroa kullekin/lista 2. Iltavuorojen jakaminen 

-Hyvät säännöt 

-Yhteiset pelisäännöt 

3. Yhteiset pelisäännöt 

-Milloin/Missä suunnittelu tehdään (ettei tule 

”nopeuskilpailua”) 

4. Työvuorojen suunnitteluaikataulu ja paikka 

 

Kuva 18. Esimerkki aineiston ryhmittelystä  

Ensimmäisen kyselyn vastauksissa esille nousi toive yhteisistä pelisäännöistä ja tasapuolisuu-

desta työvuorojen jakamisessa. Myös työvuorojen kiertoa tai osittaista kiertoa toivottiin. Yhdessä 

vastauksessa oli nostettu esiin iltavuorojen tasainen jakaminen kaikille. Iltavuorojen jakaminen 

tasaisesti työntekijöiden kesken päätettiin myöhemmin kirjata ohjeisiin. Yhdessä vastauksessa 

esitettiin kysymys siitä, missä ja milloin työvuorosuunnittelua tehdään. Työvuorolistan paikasta 

päätettiin myöhemmin työpajassa ja suunnitteluaikataulu kirjattiin yhteisiin ohjeisiin.  

Ensimmäisessä kyselyssä autonomisen työvuorosuunnittelun etuina ajateltiin olevan se, että 

omia vapaa-ajan menoja on helpompi suunnitella ja lyödä lukkoon. Etuina nähtiin olevan myös 

työvuorojen tasapuolisempi jakautuminen. Yhdessä vastauksessa nousi esiin vaikutusmahdolli-

suus omiin työvuoroihin. Autonomisen työvuorosuunnittelun haittapuolina ajateltiin olevan yli-

määräinen työ sekä se, että tasapuolisuus ei toteudu. Vastauksissa esiin nousi myös päällekkäis-

ten suunniteltujen vuorojen aiheuttamat haitat ja se, että kaikilla ei ole halukkuutta tehdä kaikkia 

vuoroja. 

Toisessa kyselyssä kysyttiin työntekijöiden kokemusta autonomisen työvuorosuunnittelun 

eduista ja haitoista sekä sitä, millä tavalla he kokivat yhdessä ideoitujen ohjeiden tukeneen auto-

nomista työvuorosuunnittelua. Toisessa kyselyssä kolme vastaajaa oli kokonaan jättänyt vastaa-

matta avoimiin kysymyksiin, ensimmäiseen kyselyyn verrattuna vastauksia oli huomattavasti vä-

hemmän, jolloin aineiston ryhmittely oli mahdotonta. Kysyttäessä autonomisen työvuorosuun-
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nittelun eduista vastauksissa esiin nousi kuitenkin samoja asioita kuin aiemmassa kyselyssä. Vas-

taajien mielestä työvuoroihin pystyi helpommin vaikuttamaan ja suunnittelemaan paremmin 

omia vapaa-ajan menoja. Yksi vastaajista nosti etuna esille sen, että työvuorot tiedetään pidem-

mälle ajanjaksolle aikaisempaan verrattuna. 

Kysyttäessä kokemuksia autonomisen työvuorosuunnittelun haitoista vastauksissa esiin nousi se, 

etteivät kaikki huomioineet miehitystarvetta vaan suunnittelivat vuoronsa omat mieltymykset 

edellä. Autonomisen työvuorosuunnittelun koettiin vievän työaikaa sekä hankaloittavan tiettyjen 

työtehtävien suorittamista. Haittana koettiin myös se, että ensimmäisenä työvuorojansa suunnit-

televat ehtivät varata ”parhaat” vuorot.  

Kysymykseen siitä, millä tavalla yhdessä ideoidut ohjeet olivat tukeneet autonomista työvuoro-

suunnittelua, saatiin vain kolme vastausta. Kaksi vastaaja oli sitä mieltä, että ohjeista on ollut apua 

ja ne ovat toimineet hyvin ja yksi vastaaja oli sitä mieltä, että ohjeet eivät olleet tukeneet auto-

nomista työvuorosuunnittelua mitenkään. 

Verrattaessa kehittämistyön alussa tehdyn kyselyn vastauksia pilotoinnin jälkeisiin vastauksiin, 

voidaan todeta, että kehittämistyö on lisännyt työntekijöiden tietoutta autonomisesta työvuoro-

suunnittelusta. Autonomisen työvuorosuunnittelun käyttöönotto on edistänyt työntekijöiden 

mahdollisuuksia vaikuttaa omiin työvuoroihinsa, helpottanut työn ja vapaa-ajan yhteensovitta-

mista sekä edesauttanut tasapuolisuuden toteutumista työvuorosuunnittelussa. Vastausten pe-

rusteella on kuitenkin todettava, etteivät kaikki koe tasapuolisuuden vielä toteutuvan työvuoro-

suunnittelussa eivätkä kaikki työntekijät koe voivansa keskustella avoimesti työvuoroihin liitty-

vistä asioista työyhteisössä.  
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 Pohdinta 

Tämän kehittämistyön tavoitteena oli autonomisen työvuorosuunnittelun avulla edistää työnte-

kijöiden työn ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Tarkoituksena oli kehittää autonomisen työvuo-

rosuunnittelun toimintamallia sujuvaksi ja siten, että se voidaan halutessa laajentaa käytettäväksi 

kaikkiin ateriapalvelujen työyksiköihin. Kehittämistyön tuotoksena kirjattiin ylös yhteiset ohjeet 

autonomisen työvuorosuunnittelun tueksi.  

Opinnäytetyön tavoite toteutui siltä osin, että autonominen työvuorosuunnittelu otettiin onnis-

tuneesti käyttöön yhdessä ateriapalvelujen työyksikössä ja uuden toimintamallin käyttöönottoa 

päätettiin jatkaa myös muihin työyksiköihin. Tutkimustulosten perusteella työntekijät kokivat 

myös työn ja vapaa-ajan yhteensovittamisen edistyneen autonomisen työvuorosuunnittelun 

käyttöönoton seurauksena. Toisen kyselyn tuloksista kävi ilmi, että tasapuolisuuden ei koettu 

vielä täysin toteutuvan työvuorosuunnittelussa, mikä voi osaltaan johtua siitä, että pilotointi aika 

oli lyhyt ja tasapuolisuuden toteutumista tulisikin tarkastella pidemmältä ajanjaksolta (Hakola & 

Kalliomäki-Levanto 2010, 69). On myös selvää, että yhteisiä ohjeita tulee jatkossa vielä tarkentaa 

tasapuolisuuden toteutumiseksi.  

Opinnäytetyön loppumisen jälkeen kehittämistyö jatkuu työyksikössä työyksikkökokouksissa yh-

teisen keskustelun kautta. Tarvittaessa työyksikössä voidaan varata aikaa ohjeiden päivittämiseen 

ja keskusteluun työaikamieltymyksistä. Kyselylomaketta ja yhteisiä ohjeita voidaan hyödyntää 

pohjana, kun autonomista työvuorosuunnittelua laajennetaan muihin yksiköihin. On kuitenkin 

huomioitava, että työvuorosuunnittelu on aina yksikkökohtaista ja ohjeet täytyy suunnitella jo-

kaiselle työyksikölle työyksikön ja sen työntekijöiden tarpeet huomioiden.  

Opinnäytetyö eteni konstruktiivisen tutkimuksen vaiheita mukaille alkaen tutkimusaiheen kar-

toittamisesta ja päätyen ratkaisun testaamiseen ja soveltamiseen.  Kehittämistyön konstruktiona 

syntyivät autonomista työvuorosuunnittelua tukevat ohjeet. Opinnäytetyön onnistumisen kan-

nalta merkittävässä asemassa oli työntekijöiden osallistuminen kehittämistyöhön. Ilman osallis-

tavaa toimintatapaa tämän tyyppinen kehittämistyö ei olisi onnistunut. Kehittämistyön mahdol-

listi toimeksiantajan sitoutuminen ja kehittämistyön mahdollistaminen työyksikössä. Käytän-

nössä tämä tarkoitti sitä, että kehittämistyölle varattiin kalenterista aikaa ja työyksikön kaikki 

työntekijät saivat olla mukana koulutuksessa ja työpajassa.  
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Opinnäytetyön suunnitteluvaiheessa tarkoituksena oli, että työntekijät pääsisivät tekemään työ-

vuorosuunnittelua työvuorosuunnitteluohjelmassa, mutta hyvin äkkiä kävi selväksi, ette se ollut 

tällä aikataululla mahdollista. Kehittämistyön onnistumisen kannalta tämä saattoi lopulta olla 

hyvä asia, koska työntekijöille ei tullut opeteltavaksi monta asiaa kerralla, vaan he saivat keskittyä 

työvuorosuunnitelman tekemiseen manuaalisesti. Tätä tutkimuksellista kehittämistyötä varten 

haettiin Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueelta tutkimuslupa. Kehittämistyön tavoitteet kerrot-

tiin työntekijöille heti kehittämistyön alkaessa ja kyselytutkimuksen alussa kerrottiin kirjallisesti, 

mitä kyselytutkimuksessa oli tarkoitus tutkia. Kyselytutkimus oli anonyymi eikä vastauksia yksi-

löity missään kohtaa tutkimusta. Kehittämistyön luotettavuutta lisäsi työntekijöiden mahdolli-

suus kertoa ajatuksistaan yhteisen keskustelun lisäksi myös anonyymisti kyselylomakkeella. Oma 

positioni esihenkilönä olisi voinut vaikuttaa tutkittavien vastauksiin, jos opinnäytetyössä olisi käy-

tetty aineistonkeruumenetelmänä haastattelua. Kyselytutkimus sopi myös aikataulun puolesta 

hyvin tämän opinnäytetyön aineistonkeruumenetelmäksi.  

Kyselyihin vastaaminen oli vapaaehtoista. Eettisestä näkökulmasta tarkasteltuna voidaan kuiten-

kin pohtia, missä määrin osallistuminen todella on vapaaehtoista, kun kyseessä oli työajalla ta-

pahtuva kehittämistyö. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 48–49). Tutkimuksen koko on pieni 

eikä tutkimuksen tuloksia voida yleistää. Tulokset kertovat kuitenkin kehittämistyön kohteena 

olevasta työyksiköstä ja niiden avulla voitiin tarkastella työntekijöiden sen hetkisiä mielipiteitä ja 

kehittämistyön onnistumista kyseisessä työyksikössä. Ensimmäinen kyselytutkimus järjestettiin 

työpajan yhteydessä ja toisen kyselyn lomakkeet toimitin työpaikalle, jossa työntekijät täyttivät 

ne itselleen sopivana ajankohtana. Se, ettei toiseen kyselyyn vastaamiseen ollut järjestetty eril-

listä aikaa, saattoi johtaa siihen, että toisessa kyselyssä avoimiin kysymyksiin saatiin huomatta-

vasti vähemmän.  

Työntekijäkokemuksen kehittämisen lähtökohtana tulisi aina olla työntekijöiden tarpeet ja toi-

veet (Huhta & Myllyntaus 2021, 70). Tässä kehittämistyössä kuitenkin kehittämiskohteen valin-

taan vaikutti vahvemmin oma kiinnostukseni aiheeseen sekä se, että yhteisöllinen työvuorosuun-

nittelu oli jo osin käytössä muualla organisaatiossa. Tutkimustulosten perusteella voi kuitenkin 

todeta, että kehittämistyö oli myös työntekijöiden näkökulmasta merkityksellinen. 

Aikaisempien tutkimusten perusteella autonominen työvuorosuunnittelu helpottaa työntekijöi-

den työn ja vapaa-ajan yhteensovittamista. (Härmä 2019, 52–53, 63; Koivumäki, Aschan, Kasanen, 

Sinivaara & Vihersalo 2005, 19–23; Hung 2002, 37). Työn ja vapaa-ajan yhteen sovittamisen on-

nistuminen voidaan nähdä edistävänä tekijänä positiivisen työntekijäkokemuksen kehittymi-



49 

sessä. Tämä kehittämistyö antaa viitteitä siitä, että autonomisella työvuorosuunnittelulla on vai-

kutusta työntekijäkokemuksen edistämisessä, sillä autonomisen työvuorosuunnittelun pilotoin-

nin jälkeen työntekijät kokivat voivansa helpommin sovittaa yhteen työtä ja vapaa-aikaa. He ko-

kivat myös voivansa enemmän vaikuttaa omiin työvuoroihinsa. Työntekijöiden vaikutusmahdolli-

suudet omaa työtään koskien edistävät positiivisen työntekijäkokemuksen kehittymistä. (Huhta 

& Myllyntaus 2021, 161). 

Autonomisen työvuorosuunnittelun toimintamalli on käytössä hoitoalalla ja työterveyslaitos suo-

sittelee lisäämään mahdollisuuksia vaikuttaa omiin työaikoihin myös matkailu-ravintola- ja vapaa-

ajan palveluissa (Ropponen, Hakola & Puttonen 2017, 29). Mielestäni autonominen työvuoro-

suunnittelu tulisi olla käytössä kaikilla työpaikoilla, koska sen on todettu edistävän työn ja vapaa-

ajan yhteensovittamista. Jatkossa olisi mielenkiintoista tutkia, kuinka paljon autonomisen työvuo-

rosuunnittelun toimintamallia on hyödynnetty erilaisissa työyhteisöissä matkailu-ravintola- ja va-

paa-ajan palveluissa.  

Ylemmän ammattikorkeakoulun kompetenssien eli osaamiskokonaisuuksien teemat ovat oppi-

maan oppiminen, eettisyys, kansainvälisyys ja monikulttuurisuus, kestävä kehitys, työelämässä 

toimiminen ja ennakoiva kehittäminen (Arene 2022). Tutkimuksellisen kehittämistyön tekeminen 

vahvisti omaa osaamistani työelämässä toimimisen osalta. Kehittämistyön aikana omat johtamis- 

ja kehittämistaitoni vahvistuivat. Kehittämistyön jälkeen koen osaavani paremmin toimia ryhmän 

vetäjänä. Uskon kykeneväni jatkossa vetämään itsenäisesti työyhteisön kehittämisprojekteja saa-

den työyhteisön jäsenet mukaan kehittämistyöhön erilaisia yhteiskehittämisen menetelmiä käyt-

täen. Ymmärrykseni työntekijäkokemustyön tärkeydestä kasvoi kehittämistyön aikana. 
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