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Tyontekijakokemuksella tarkoitetaan tyontekijan kasityksia, tunteita ja kokemuksia organisaatio- ja johta-
miskulttuurista, tydsta ja tydymparistosta. Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet omaa tyotdaan koskien
edistavat positiivisen tyontekijakokemuksen kehittymista. Autonomisella tydvuorosuunnittelulla tarkoite-
taan tyévuorosuunnittelun toimintamallia, jossa tyontekijat suunnittelevat tydvuoronsa itse tiettyja reuna-
ehtoja noudattaen.

Taman opinndytetyon tavoitteena oli autonomisen tyovuorosuunnittelun avulla edistda tyontekijéiden
tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Tarkoituksena oli tutkia, minkalaisia asenteita tydntekijoilla oli au-
tonomista tyévuorosuunnittelua koskien sekd mitata muutoksen onnistumista tyoyhteis6ssa. Tarkoituk-
sena oli kehittda autonomisen tydvuorosuunnittelun toimintamallia sujuvaksi ja siten, ettd se voidaan ha-
lutessa laajentaa kaytettavaksi kaikkiin Oulun yliopistollisen sairaalan ateriapalvelujen tyoyksikkoihin. Tut-
kimusongelmana oli se, ettei tyontekijoilla ollut tarvittavaa tietoa ja osaamista autonomista tyévuorosuun-
nittelua koskien.

Opinnaytetyd toteutettiin konstruktiivisen tutkimuksen prosessia mukaillen. Tutkimusongelman ratkaise-
miseksi jarjestin pilottiin osallistuville tyontekijoille kaksi kyselyd, koulutuksen ja ty6pajan. Kyselyt jarjes-
tettiin kehittamistyon alku- ja loppuvaiheessa. Koulutuksen tarkoituksena oli lisata tyontekijéiden tietoutta
autonomista tyovuorosuunnittelua koskien. Tydpajan tarkoituksena oli kehittdaa yhdessa ohjeet autonomi-
sen tyovuorosuunnittelun tueksi. Tydpajassa kehittamismenetelmana kaytin Aivoriihi-ideointimenetelmaa.

Kehittdmistydn aikana pilotoitiin autonomisen tyévuorosuunnittelun toimintamalli Oulun yliopistollisen
sairaalan kahviopalveluissa. Pilotoinnin aikana tyontekijat suunnittelivat kaksi tyévuorolistaa omien miel-
tymyksensa mukaisesti tietyt reunaehdot ja ohjeet huomioiden. Kyselyjen tulosten perusteella autonomi-
sen tyévuorosuunnittelun kdyttéonotto edisti tyontekijoiden tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Tyon-
tekijat kokivat voivansa helpommin vaikuttaa omiin tyévuoroihinsa ja tasapuolisuuden koettiin toteutu-
neen paremmin autonomisen tydvuorosuunnittelun kayttéénoton myota. Huomioitava asia on kuitenkin
se, etteivat kaikki tydntekijat kokeneet tasapuolisuuden toteutuvan tyévuorosuunnittelussa. Kehittamistyo
jatkuu tyoyhteisdssa opinnaytetydn paatyttya. Tasapuolisuuden toteutumista tydvuorosuunnittelussa tu-
leekin tarkastella pidemmalta 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, | 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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1 Johdanto

Opinnaytetyon aiheena on autonomisen tyévuorosuunnittelun kehittdaminen Oulun yliopistolli-
sen sairaalan (OYS) ateriapalveluissa. Aihe on ajankohtainen, koska autonominen tyévuorosuun-
nittelu on kaytossa suuressa osassa OYSin tyoyhteisdja, ja hoitotydssa se on jo vakiintunut tyo-
vuorosuunnittelun toimintamalli. Aiheena autonominen tyovuorosuunnittelu ei ole uusi, mutta
se on vahemman kaytetty tyovuorosuunnittelun malli ateriapalveluissa. Autonomista tyovuoro-
suunnittelua on yritetty ottaa tyoyhteiséssani kdyttoon jo aikaisemmin, mutta sen kdyttéonotto
on jadnyt tekematta resurssien puutteen vuoksi. Olen omassa tydssani suunnitellut tyévuoroja ja
koen, ettd voin vieda tyoyhteisossa eteenpain aiheeseen liittyvaa kehittamistyota ja ohjata tyon-

tekijoita tydvuorosuunnitelman tekemisessa.

Autonominen tydévuorosuunnittelu on aiheena toimeksiantajalle hyédyllinen, koska autonomisen
ty6vuorosuunnittelun on koettu tyontekijoiden keskuudessa vaikuttavan positiivisesti tyon ja va-
paa-ajan yhteensovittamiseen, vahentadvan sairauspoissaoloja ja esihenkildiden keskuudessa sen
on koettu sddstavan aikaa muihin tyotehtaviin (Harméa 2019, 52-53, 63; Koivumaki, Aschan, Ka-
sanen, Sinivaara & Vihersalo 2005, 19-23; Hung 2002, 37). Onnistunut autonomisen tyévuoro-
suunnittelu vaatii tyoyhteisolta yhteista keskustelua, yhteisista pelisadnndistd sopimista ja esi-

henkildiden ja tyontekijoiden kouluttamista (Harma 2019, 51-53).

Taman opinndytetyon teoreettinen viitekehys muodostuu tydntekijakokemuksesta ja siihen vai-
kuttavista tekijoista kuten tyontekijoiden mahdollisuudesta osallistua ja vaikuttaa omaan tyo-
honsa, tyota koskevaan paatdksentekoon seka sovittaa yhteen tyotd ja vapaa-aikaa. Yhtena kei-
nona tahan on tydaika-autonomia, jonka kayttéonotto muuttaa tydyhteisén toimintatapoja. Toi-
mintatapojen muutoksen onnistuminen edellyttdd muutosprosessin ymmarrysta ja hyvaa muu-

tosjohtamista.

Ravitsemisalalla on tydvoimapula, ja tyontekijoiden liikkuvuus nakyy myods omassa tyoyhteisos-
samme. Aikaisemmin tyosta siirryttiin ldhinna eldkkeelle, mutta nykydan tyontekijat siirtyvat
my0s toisiin tyopaikkoihin. Tasta syysta tarvitaan konkreettisia toimia positiivisen tyontekijako-
kemuksen kehittamiseksi. Taman opinnaytetyon tavoitteena on autonomisen tyévuorosuunnit-
telun avulla edistda tyontekijoiden tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Tarkoituksena on ke-
hittda autonomista tydvuorosuunnittelua sujuvaksi ja siten, ettd se voidaan halutessa laajentaa

kaytettavaksi kaikkiin ateriapalvelujen tydyksikkoihin.



Taman opinnaytetydn tarkoituksena on tutkia, minkalaisia asenteita tyontekijoilla on autono-
mista tyovuorosuunnittelua koskien. Tarkoituksena on kehittdaa tyoyhteison kanssa yhdessa au-

tonomisen tyévuorosuunnittelun toimintamallia.

Opinnaytetyo on tyoelamaa tukevaa tutkimuksellista kehittamistoimintaa. Toimeksiantajana toi-
mii OYS Ateriapalvelut. OYS Ateriapalvelut on Pohjois-pohjanmaan hyvinvointialueen konserni-
palvelujen ateria- ja puhtauspalveluihin kuuluva yksikkd, jonka toimipisteet sijaitsevat Oulun yli-
opistollisessa sairaalassa (OYS) ja sen lahiymparistossa. OYS Ateriapalvelujen tehtdvana on sairaa-
lan potilasruokailun jarjestaminen seka ravintola- ja kahviopalvelujen tuottaminen. Asiakkaita

ovat sairaalassa asioivat potilaat, vierailijat ja henkil6kunta.

Opinnaytetydn tutkimusstrategiana on konstruktiivinen tutkimus. Kehittdmismenetelmana tassa
opinndytetydssa kadytetdan tyopajatyoskentelyd. Tutkimusaineistoa keratdan lomakekyselyilla
(2kpl). Tutkimusongelmana on se, etta tyontekijoilla ei ole tarvittavaa tietoa ja kokemusta auto-

nomisesta tydvuorosuunnittelusta. Teoreettiset tutkimuskysymykset ovat:

» Minkdlainen on autonomisen tyévuorosuunnittelun toimintamalli?

»  Millaisilla prosesseilla muutos saadaan aikaan tyéyhteiséssd?

» Miten autonominen tyévuorosuunnittelu vaikuttaa tyéntekijikokemukseen?

Empiiriset tutkimuskysymyksia ovat:

» Minkdlaisia ohjeita ja osaamista OYS Ateriapalveluissa tarvitaan autonomisen tyévuoro-

suunnittelun tueksi?

> Miten tybntekijdt kokevat autonomisen tyévuorosuunnittelun vaikuttaneen tyén ja va-

paa-ajan yhteensovittamiseen?



2 Autonomisen tydvuorosuunnittelun kehittaminen tyontekijakokemuksen edistamiseksi

Tulevaisuuden tyopaikoilla on kova kilpailu tyontekijoista ja siksi on pystyttava luomaan tyopaik-
koja, joissa tyontekijat todella viihtyvat. Aikaisemmin organisaatiot ovat olettaneet, etta tyonte-
kijat tarvitsevat tyopaikkaa eldadkseen ja organisaatioilla on ollut valta suhteessa tyontekijoihin.
(Morgan 2019.) Sitran megatrendit 2023 ennustavat toimeentulokeskeisen hyvinvointikasityksen
muuttuvan eldmanlaatua korostavampaan hyvinvointikasitykseen. Talléin hyvinvoinnilla ei tar-
koiteta sitd, etta ihmiset tulevat taloudellisesti hyvin toimeen vaan se pitda sisalldan paljon muu-
takin kuten sosiaalisia suhteita, kestavia elaméantapoja ja merkityksellisyyden kokemuksia (Dufva
& Rekola 2023). Liiketoiminnassa on jo siirrytty pelkkien tuotteiden ja palvelujen myynnista ko-
kemusten myymiseen. Asiakkaat odottavat mieleenpainuvia ja vahvoja tunteita herattavia koke-
muksia. Ndma samat odotukset ovat siirtyneet myos tydpaikoille. Jotta organisaatiot voivat pitaa
kiinni tyontekijoistdan ja parjata kilpailussa parhaista osaajista, taytyy niiden pystya vastaamaan
tyontekijoiden odotuksiin ja luomaan positiivisia ja merkityksellisia kokemuksia my6s tyopaikoilla.

(Huhta & Myllyntaus 2021, 215.)

Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet omaan tyohonsa ovat tarkea osa positiivista tyontekija-
kokemusta. Hyvan tyontekijakokemuksen aikaansaamiseksi on kehitettava tyopaikoilla uusia toi-
mintamalleja, joiden suunnittelussa tyontekijat ovat itse mukana. Hyvinvointialueiden henkilds-
tohallinnon valmistelijat nostivat vaikutusmahdollisuuksien osalta esille osallistavan eli autono-
misen tydvuorosuunnittelun sekd mahdollisuudet kehittdd omaa tyota ja tyonhallintaa (Kunta-
tyonantajat 2023). Tyévuoroautonomian avulla pyritddn helpottamaan tyontekijéiden tyon ja va-
paa-ajan yhteensovittamista ja lisddmaan tunnetta oman tyon hallinnasta. Uusien toimintamal-
lien kehittaminen tarkoittaa muutoksia tyotavoissa ja muutosprosessien eteenpain viemista voi-

daan helpottaa hyvdan muutosjohtamisen keinoin.

2.1  Tyontekijakokemus

Tyontekijakokemus (employee experience) on tyontekijan havaintojen summa vuorovaikutuk-
sesta organisaation kanssa, jossa han tyoskentelee (Maylett, Patterson & Wride 2017, 26). Tyon-
tekijakokemus on tyontekijan kasityksia, tunteita ja kokemuksia organisaatio- ja johtamiskulttuu-

rista, tyOsta ja tydoymparistosta (Huhta & Myllyntaus 2021, 120-123; Laaksonen 2023, 16). Ty6n-



tekijakokemus on kokonaisvaltainen, henkilékohtainen ja dynaaminen. Dynaamisuudella tarkoi-
tetaan sitd, ettd tyontekijakokemus rakentuu vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa. Se on
kokonaisvaltainen, jolloin sitad voidaan tarkastella eri ulottuvuuksista kuten fyysisen tyoymparis-
ton tai sosiaalisten suhteiden nakokulmasta. Tyontekijakokemuksen henkilokohtaisuudella viita-

taan siihen, ettd kokemus on aina yksiléllinen. (Laaksonen 2023, 16.)

Tyontekijakokemus koostuu useista erilaisista elementeista, joita ovat johtaminen, kulttuuri, ole-
massaolon tarkoitus, tydn ominaispiirteet, sosiaalinen ymparisto, hyvinvointi, fyysinen ymparisto
ja tyovalineet. Nama elementit korostuvat eri toissa eri tavoin eivdtka niiden rajat ole selkeat.
(Huhta & Myllyntaus 2021, 161-162.) Henkilokohtaisen ulottuvuutensa vuoksi ndiden element-
tien tarkeys voi myos vaihdella eri tyontekijoiden kohdalla huomattavasti. Toiselle voi olla tarke-
dmpaa saada vaikuttaa omiin tydaikoihinsa, toinen pitaa tarkeampana sita, etta tydilmapiiri on

hyva (Jarvinen 2008, 23).

Tyontekijakokemus syntyy tyontekijan ja tydnantajan valisistad vuorovaikutushetkista ja toisaalta
myo0s tyontekijan yksittaisistd tyohon liittyvista hetkistd. Morganin (2017, 8) mukaan tyontekija-
kokemus syntyy siind pisteessa, missa tyontekijan odotukset tarpeet ja halut kohtaavat organi-
saation teot naiden tarpeiden, odotusten ja halujen tyydyttdmiseen. Toisin sanoen positiivisisa
tyontekijakokemuksia syntyy, kun tydnantaja pystyy toimillaan vastaamaan tydntekijan odotuk-

siin.

Tyontekijakokemusta voidaan tarkastella tydntekijapolun nakdkulmasta, jolloin kokemuksiin vai-
kuttavat tekijat voidaan jakaa kolmeen vaiheeseen: ennen tydsuhdetta, tydsuhteen aikana ja tyo-
suhteen jalkeen. Kaikissa naissa tyontekijapolun vaiheissa on erilaisia vuorovaikutustilanteita,
joita tarkastelemalla voidaan ymmartaa, miten tyontekijakokemus syntyy. Tallaisia vuorovaiku-
tustilanteita ns. kohtauspisteita ovat esimerkiksi rekrytointi, perehdytys, palkitseminen, palaut-
teen antaminen ja tyOsuhteen paattymiseen liittyva loppukeskustelu. (Kaihua, Kemi, Tapaninen

& Vahakuopus 2020, 7-8, 15-28, 44.)

Tyontekijakokemuksen kehittdamisen tavoitteena on tyotyytyvaisyyden, tyon imun ja tydhyvin-
voinnin parantaminen, muista tyénantajista ja organisaatioista erottautuminen, liikkevaihdon kas-
vattaminen seké kehittamistyon vaikuttavuuden parantaminen organisaatiossa (Huhta & Myllyn-
taus 2021, 120-123). Tyontekijakokemuksen johtaminen vaatii tyontekijdymmarrystd ja aitoa
kiinnostusta panostaa tyontekijoiden hyvinvointiin (Laaksonen 2023). Tyontekijaymmarrysta voi-

daan tyoyhteisdssa kartuttaa kyselytutkimusten, haastattelujen, tyopajojen ja fokusryhmien



avulla (Huhta ja Myllyntaus 2021, 72—75). Organisaatioissa on paatettdava mihin tyontekijakoke-
muksen elementteihin ja vuorovaikutuspisteisiin halutaan panostaa, silla kaikkia elementteja ei

voida yhtaaikaisesti kehittda (Kuntatydnantajat 2023).

Tyontekijakokemus on myos tyokalu tyontekijoille merkityksellisten tyon vaatimusten ja tyon voi-
mavarojen johtamiseen. Se on my06s johtamis- ja kehittamismalli, jossa tyontekijat ovat keskei-
sessa asemassa. Tyontekijakokemuksen kehittamisen tavoitteena on lisdarvon tuottaminen tyon-
tekijoille keskittymalla yksittdisten tyontekijapolun vuorovaikutustilanteiden ns. kohtauspistei-
den parantamiseen. Lisdarvo nakyy tyontekijoiden tyotyytyvaisyytena ja tyon imuna. Lahtékoh-
taisestikin tyénantajan ja tyontekijan oletetaan ajattelevan toistensa parasta ja tyonantaja on
vastuussa tyontekijoiden tyhyvinvoinnista. Tuloskeskeiseen ajatteluun verrattuna tyontekijakes-
keinen ajattelutapa lisda tydnantajan uskottavuutta tyontekijoiden silmissa, kun tyontekijat ko-
kevat olevansa arvostettuja ja viihtyvat tyopaikallaan. (Huhta & Myllyntaus 2021, 120-122.) Tyon-
tekijakokemuksen ytimena voidaankin pitda tyontekijoiden perustarpeiden tayttymista. Tyonte-
kijoille on tarkeda saada kdyttaa osaamistaan ja kehittaa sitd, paattaa itsedan koskevista asioista
ja kokea kuuluvansa porukkaan. (Makeld 2022). Kun tyontekijat ndkevat, ettd tydnantaja on ai-
dosti kiinnostunut heidan hyvinvoinnistaan, he sitoutuvat tyohénsa paremmin (Huhta & Myllyn-

taus 2021, 120-122).

Tyotyytyvadisyyden ja tyon imun lisaksi lisdarvo nakyy kilpailuetuna tyémarkkinoilla, se tuo tyon-
antajalle liiketoimintahyotyja ja tydpaikalla kehittamistyosta tulee vaikuttavampaa. Tyontekijako-
kemus luo pohjan tyontekijalupaukselle, joka vaikuttaa siihen, minkalaisena tyénantajana poten-
tiaaliset tyontekijat organisaation nakevat. Hyva tydnantajalupaus on paikkaansa pitava, houkut-
televa ja muista tydonantajista erottuva. Hyvasta tyontekijakokemuksesta syntyva liiketoiminta-
hyoty muodostuu siitd, ettad henkilostokustannukset pienenevat ja tuottavuus paranee. Henkil6s-
tokustannukset voivat pieneta sairauspoissalojen ja vaihtuvuuden viahenemisen myo6ta. (Huhta &
Myllyntaus 2021, 122-123; Hinshaw 2020.) Kestavan kasvumarkkinoinnin tutkimuksessa positii-
vinen tyontekijakokemus korreloi positiivisen ja vuorovaikutteisen kulttuurin kanssa, tyén merki-
tyksellisyyden kokemuksen kanssa ja sen kanssa, etta tyontekijakokemus koettiin olevan tarkea

osa yrityksen strategiaa (Laaksonen 2023, 50).

YIId mainittujen lisdksi tyontekijakokemus vaikuttaa merkittavasti asiakaskokemukseen ja hyvat
asiakaskokemukset kasvattavat liikevaihtoa ja julkisella sektorilla parantavat palvelujen vaikutta-
vuutta. Tyontekijakokemuksen avulla organisaatiot voivat kehittya yha tyontekijalahtoisemmiksi.
Vaikuttavuus kehittamistydohon syntyy, kun pystytdaan keskittymaan niiden asioiden kehittami-

seen, jotka ovat merkityksellisid tyontekijoille ja joita tyontekijat itsekin haluavat kehittda. (Huhta



& Myllyntaus 2021, 122-124.) Tyontekijoilld on paras tieto siitd, mita asioita tulee tydyhteisdssa
muuttaa, jotta tydhyvinvointi lisddantyy ja tuottavuus kasvaa. Henkild, joka ei tunne tyoyhteisoa
ei voi varmasti tietda, mitka asiat vaikuttavat merkittavimmin positiivisen tyontekijakokemuksen
muodostumiseen. Tyontekijoiden mielipiteellda on merkitys myods sitoutumisen kannalta, silla he
sitoutuvat paremmin kehittamistoimenpiteisiin, joita ovat itse saaneet olla valitsemassa ja ideoi-

massa. (Kesti, Syvajarvi & Stenvall 2009, 58.)
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Kuva 1. Tyontekijakokemuksen viitekehys (mukaillen Huhta & Myllyntaus 2021, 161)

Ylla olevassa kuvassa 1 on kirjattuna tyontekijakokemukseen vaikuttavia elementteja. Naita ele-
menttejd tyoyhteisot voivat kayttdd apunaan hahmottaessaan tyontekijakokemuksen kokonai-
suutta omassa organisaatiossaan. Elementeistd osa on abstrakteja ja toiset hyvinkin konkreettisia
ja ne voivat tulla ilmi erilaisissa organisaatioissa hyvin eri tavoin. Tasta syysta jokaisen organisaa-
tion on maériteltava, mitka elementit ovat heille tarkeitd ja mitd elementteja organisaation kan-

nattaa kehittda tyontekijakokemuksen parantamiseksi. (Huhta & Myllyntaus 2021, 161.)

Tyontekijakokemuksen kehittaminen

Tyontekijaymmarrys toimii tyontekijakokemuksen kehittdmisen pohjana. Tydntekijadymmarryk-

sella tarkoitetaan kaikkia niita tapoja, joilla organisaatio pyrkii selvittdmaan nykyisten tyontekijoi-



den ja potentiaalisten tyontekijoiden tarpeita ja toiveita. Organisaatiot voivat kerryttaa tata tie-
toa erilaisten kyselyjen, haastattelujen, benchmarkingin, tyopajojen ja fokusryhmien avulla. Tyon-
tekijakokemusta kehitettdessa organisaation on luotava toimintamalli tyontekijdymmarryksen
keraamiseksi. Kyseessa voi olla esimerkiksi vuotuinen henkilostokysely tai useammin toteutettava
pulssitutkimus. Tarkeda on se, ettd prosessi on tehokas. Tutkimusten tulokset on hyva kayda lapi
organisaatiossa mahdollisimman tuoreeltaan ja ottaa tyontekijat mukaan heti tiedon analysointi-
vaiheessa, silld se helpottaa tulosten vastaanottamista organisaatiossa. Kyselyissa esiin tulleet
ongelmat ovat osa tyontekijoiden arkea ja ne voidaan myo0s ratkaista yhdessa tyontekijoiden

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

Tyontekijakokemuksen kehittdminen vaatii tavoitetilan lapikdymista. Tavoitetila on visio siita,
minkalainen tybnantaja haluaa olla ja minkédlaisena se haluaa tyontekijoiden kokevan tyoskente-
lyn organisaatiossa. Tavoitetilaa maariteltdessa on huomioitava organisaation strategia, tyonte-
kijoiden tarpeet ja organisaation kehityskyky. Organisaation kehityskyky eli osaaminen ja aika vai-
kuttavat siihen, minkalainen kehitystyo organisaatiossa on millakin hetkelld mahdollinen. Organi-
saation strategian maarittda reunaehtoja ja tavoitteita tyontekijakokemuksen kehittamiselle.
Tyontekijoiden tarpeita arvioitaessa on tarkeda ymmartaa, mitka tarpeet ovat tyontekijoiden kan-
nalta merkityksellisimpia ja ndin ollen vaikuttavat eniten tyontekijakokemukseen. (Huhta & Myl-

lyntaus 2021, 192-200.)

Tyontekijakokemusta ei voi kehittaa ilman tyontekijakeskeista johtamista. Tyontekijakeskeisella
johtamisella tarkoitetaan johtamistapaa, jossa tyontekijoita kuunnelleen, arvostetaan ja heille
jaetaan vastuuta. Se tarkoittaa tyontekijoiden tarpeiden edelle laittamista ja sitd, etta palauttee-
seen reagoidaan ja sita arvostetaan. Ne asiat, joihin tyontekijat pystyvat vaikuttamaan ja jotka
ovat heidan hallinnassaan tulisi olla niitad asioita, joiden kehittdmisesta tyontekijat myos saavat
vastuun. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 200-201.) Tyontekijat haluavat tydnantajan ndkevan heidat
kokonaisina ihmisina. Tyontekijat kaipaavat sitd, etta tydnantaja huolehtii heidan taloudellisesta

tilanteestaan, valittaa heidan tunteistaan ja fyysisesta hyvinvoinnistaan. (Rush 2022.)

Tyontekijakokemuksen kehittamistyo tapahtuu organisaatiossa kolmella eri tasolla: organisaatio-
tasolla, prosessi- ja merkitykselliset hetket-tasolla seka yksikko- ja tiimitasolla. Organisaatiotasolla
muodostetaan tyontekijakokemuksen kehittamisen perusta. Organisaatiotaso maarittelee tyon-
tekijakokemusstrategian eli sen, mihin tyontekijakokemuksen elementteihin panostamalla orga-
nisaatio pyrkii erottumaan muista tyonantajista. Organisaatiotasolla luodaan my®os visio, tavoit-

teet ja tyokalut tyontekijakokemuksen kehittamiseksi. Visio tulee olla tyontekijoiden tarpeita ja



organisaation strategiaa yhdistava. Tyokaluilla tassa yhteydessa tarkoitetaan kaikkia niitd toimin-
tatapoja ja malleja, joita voidaan kayttaa organisaatiossa tyontekijakokemuksen edistamiseen.
Tallaisia tyokaluja ovat esimerkiksi suunnitellut tavat jarjestaa kyselytutkimuksia tai tietty tapa
vetdd kehittdmistyOpajaa organisaatiossa. Prosessitasolla tyontekijakokemuksen kehittaminen
lahtee liikkeelle organisaation nakdkulmasta, silla prosessit kuten rekrytointi ovat lahtoisin orga-
nisaation tarpeista. Tyontekijan nakokulmasta voidaan puhua kohtauspisteistd, joissa tyontekija
on organisaation kanssa tekemisissa, ja jotka luovat tyontekijoille merkityksellisia hetkia. Merki-
tyksellisyyden hetkien etsiminen on tarkeas, jotta saadaan selville, mitka prosessit ja tyontekija-
polun kohdat ovat tyontekijoille merkityksellisimpia ja minka kehittdmiseen kannattaa panostaa.
Usein organisaation johto ja tyontekijat voivat arvostaa hyvin eri asioita ja siksi prosesseista ja
niiden toimivuudesta kannattaa kerata palautetta tyontekij6ilta itseltdan. (Huhta ja Myllyntaus

2021, 204-209.)

Yksikko- ja tiimitasolla tyontekijakokemuksen kehittdminen syntyy aktiivisessa yhteistydssa vuo-
rovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa. Tyontekijakokemuksen kehittamistydssa on luotava sel-
lainen ymparisto, jossa kaikki voivat osallistua kehittamistyohon antamalla palautetta, keskuste-
lemalla, testaamalla uusia ideoita ja viemalla uusia ideoita kdytantoon. Se, etta yksikko- ja tiimi-
tasolla otetaan vastuuta tyontekijakokemuksen kehittamisesta vaikuttaa tyontekijoiden hallinnan

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

Jacob Morganin (2020) mukaan tydntekijakokemuksen ja tyén imun (engagement) kehittdminen
eroavat toisistaan siten, etta tydn imun kehittdmisessa organisaatiot tarjoavat lyhytaikaisia etuja
tyontekijoille, kun taas tyontekijakokemuksen kehittamisessa pyritdan parantamaan tyontekijoi-
hin vaikuttavia toimintamalleja tydssa. Molemmissa tavoitteena on kuitenkin tyéntekijan tyohy-
vinvoinnin edistdminen ja tuloksen parantaminen hyvien tydsuoritusten kautta (Hakanen 2011,

42).

2.2 Oman tyon hallinta ja tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen osana tyontekijakokemusta

Oman tyon hallinnan tunne ja mahdollisuus vaikuttaa omiin tydaikoihin kuuluvat edella luetel-
luista tyontekijakokemusta rakentavista elementeistd tydon ominaispiirteisiin. Tydn ominaispiir-

teilla tarkoitetaan niita asioita, joilla on suora vaikutus tyohon ja tyén tekemiseen. Naita asioita



ovat tydn maara, tyon haastavuus, tyon laatu ja monipuolisuus. Toéiden liilan vaha maara voi ai-
heuttaa merkityksettomyyden ja arvottomuuden tunnetta, toisaalta lilan suuri tyén maara voi

johtaa vasymiseen ja motivaation heikkenemiseen. (Huhta & Myllyntaus 2021, 185-187.)

Tyon ominaispiirteisiin kuuluu myds tyontekijan suhde omaan tyéhonsa. Se miten tyontekija suh-
tautuu omaan tyohonsa ja tyontekemiseen riippuvat siitd, miten psykologisten perustarpeiden
toteutuminen tyossa onnistuu. Psykologisia perustarpeita ovat autonomian tarve, kyvykkyyden
tarve, yhteenkuuluvuuden tunne ja hyvan tekemisen tarve. Autonomian tarve tayttyy, kun tyon-
tekija kokee, etta voi hallita omaa ty6taan ja tavoitteitaan seka saa ilmaista itsedan tyossaan. Ky-
vykkyyden tarpeella tarkoitetaan sitd, etta tyontekija tuntee osaavansa tyonsa ja pystyy tyossaan
paasemaan tavoitteisiinsa. Tyontekijallda on mahdollisuus tyossadn oppia uutta ja kehittyad. Hyvan
tekemisen tarpeen kokeminen tarkoittaa sitd, ettd tyontekija voi omalla toiminnallaan vaikuttaa
positiivisesti muihin ihmisiin muun muassa auttamalla tyokavereita tydssa ja mahdollistamalla
omalla toiminnallaan myds muiden tyossa onnistumista. (Makelad 2022, Huhta & Myllyntaus 2021,

186.)

Tyon hallinnalla tarkoitetaan tyontekijan mahdollisuutta vaikuttaa omaa ty6ta koskevaan paatok-
sentekoon. Tyon hallintaan kuuluu mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltéon, tyén monipuolisuu-
teen, tyooloihin ja ty6aikoihin. (Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010, 49.) Tyénhallinta on tyonteki-
jan kokemus siitda, miten hanen osaamisensa on tasapainossa tyon vaatimusten kanssa. Tyonhal-
linta edellyttaa selkeda tyoroolia, tyon mielekkyyttd, osallistumis- ja kehittymismahdollisuuksia.
(Syddanmaanlakka 2010.) Parvikon (2010, 20) mukaan vaikutusmahdollisuuksia lisadmalla vaikute-
taan tyontekijoiden tydn hallinnan tunteeseen seka lisdtdan tyontekijoiden kuormituskesta-
vyytta. Lahtokohtana tyon hallinnalle on kuitenkin aina selked kuva perustehtavasta, arvoista ja
tavoitteista. Vaikutusmahdollisuuksina hdan mainitsee tyontekijéiden mahdollisuuden paattaa
tybajoista, tydmaarasta, tydtavoista, tyotahdista ja siitd kenen kanssa tyoskennelldan. Kokemuk-
seen oman tyon hallinnasta vaikuttaa myds tuen saanti tiukoissa tilanteissa ja se, milla tavalla

tyontekijat padsevat osallistumaan yhteiseen paatéksentekoon.

2000-luvun Suomessa arvostus vapaa-aikaa ja perhe-elamaa kohtaan on noussut (Ojala & Pyoria
2016, 39). Samalla on kasvanut my0s arvostus tyota kohtaan, aiheuttaen nadiden elaman osa-alu-
eiden yhteentérmayksia (Kokkinen 2020, 94). Vapaa-aika voidaan nahda jopa organisaation kil-
pailijana (Kuntatyonantajat 2023). Tastakin syysta tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista helpot-
tavien toimintamallien ja kulttuurin kehittdmisen tulee olla osa ty6paikan kehittdmistoimintaa
(Toppinen-Tanner & Kirves 2016, 292). Usein puhutaan tyon ja perhe-elaman yhteensovittami-

sesta ja asiaa ajatellaan vain lapsiperheiden nakokulmasta. Tyontekijoita voi velvoittaa tyon lisaksi
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omista vanhemmista tai sairaista lahiomaisista huolehtiminen. Tyontekijoilla voi olla myds har-
rastuksiin ja sosiaalisiin suhteisiin liittyvid vapaa-ajan velvoitteita. (Toppinen-Tanner 2016, 14—
15.) Tassa kehittamistydssa kdytan tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen termid huomioiden eri

ikdiset ja eri elamantilanteessa elavat tyontekijat.

Suomessa tuetaan tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista erilaisten lakien kuten tydaikalain ja
tasa-arvolain avulla. Tasa-arvolaissa on sdadadetty muun muassa siitd, etta raskaana olevia ei saa
syrjia tyonhaussa eikd raskaus saa olla syy maaraaikaisen tydsopimuksen paattymiselle
(L609/1986). Tyoaikalaissa sdddetddan muun muassa omaishoitovapaasta ja hoitovapaasta
(L872/2019). Lakien avulla pidetaan huolta tyontekijoiden oikeuksista ja siitd, ettd heidan ase-

mansa tydeldmassa ei huonone perheen perustamisen tai ldhiomaisen hoitamisen vuoksi.

Oman tyon hallinnan tunnetta ja tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista voidaan edesauttaa tyo-
elamassa erilaisin joustoin, joita ovat esimerkiksi liukuva ty6aika, ty6aikapankki ja mahdollisuus
etatyohon tai osa-aikatyohon (Toppinen-Tanner 2016, 19). My0s ajoissa saatu tieto tyovuoroista
auttaa tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista (Kaihua ym. 2020, 24). Tyopaikoilla voitaisiin entista
enemman pyrkia helpottamaan tyontekijoiden tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista muun mu-

assa autonomisen tyovuorosuunnittelun avulla.

Onnistunut tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen helpottaa tydntekijan tydssa suoriutumista.
Organisaation nakokulmasta tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen panostaminen tarkoittaa
sitd, ettd tyot suunnitellaan siten, etta tyontekijat voivat toissa ollessaan keskittya tydtehtdviensa
suorittamiseen mahdollisimman hyvin. Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista helpottavat kay-
tannot vaikuttavat tyon sujuvuuteen ja tuottavuuteen. Parhaimmillaan ne parantavat tydilmapii-
rid ja kulttuuria, kun kdytantoja sovelletaan tasapuolisesti ja niistd keskustellaan tyoyhteisossa
avoimesti. Jos tyontekijoita ei tueta tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa, se voi ilmeta tyon-
tekijoiden stressindg, tyytymattomyytena ja poissaoloina tyosta. (Toppinen-Tanner, Laine, Olin,

Tornroos & Viljanen 2018, 8.)

2.3 Tyoyhteison kehittdminen ja muutoksen johtaminen tyoyhteisdssa

Muutokset ovat tyéelaman arkea. Yleensa muutos lahtee liikkeelle siita, ettad tunnistetaan jokin
tarve toiminnassa tai jokin virhe, jota halutaan ldahted korjaamaan. Muutosprosessi ldhtee liik-

keelle yleensa organisaation johdon aloitteesta, mutta muutospaine voi syntya esimerkiksi asia-
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kasrajapinnasta tai suorittavassa tyossa tehdyistd havainnosta (Salminen 2022, 110). Usein muu-
toksen alulle panijana on organisaation johto tai esihenkil®. Olipa kyse sitten isosta tai pienesta
muutoksesta, muutos on aina haaste ja sen toteutumista on osattava johtaa. Muutosprosessista
on olemassa useita malleja. Yksinkertaisimmillaan se voidaan kuvata kolmivaiheisena prosessina,
joka alkaa muutostydn suunnittelulla, edeten sen toteutukseen ja loppuen muutostydn onnistu-

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

Ty6elaman kehittamisessa lahtokohtana tulee aina olla organisaation perustehtdva. Kehittamis-
tyon onnistumisen kannalta on merkittdvaa, ettd organisaation johdolla on kehittdmistyolle sel-
ked tavoite. Kehittdmistyo voi kohdentua organisaation perustehtdvan rajaamiseen tai muutta-
miseen, se voi keskittya toimintamallien tai palveluprosessien uudistamiseen, joilla perustehta-
vaa toteutetaan tai kehittamisen kohteena voivat olla henkil6stén osaamis- tai koulutuskysymyk-

set tai ty6turvallisuus- tai tyoterveysnakokulmat. (Jarvinen 2000, 37-38.)

Kun tydyhteisdssa muutetaan jotakin prosessia merkittdavasti, on aina huomioitava, ettda muutos
vaikuttaa muutoskohteen lisdksi usein tyonjakoon, tekijaan, tyovalineisiin, sdantoihin ja koko tyo-
yhteis66n. (Engestrom 2004, 30-31). Muutosprosessi vaatii tyoyhteison jaseniltd aina myos
psyykkista tyota (Jarvinen 2008, 148). Muutosprosessi voidaan jakaa psykologisiin vaiheisiin, joita

Salmisen (2022, 110-115) mukaan ovat:

1. muutoksen kdynnistamisvaihe

2. uusien ajatusten tyostamisen vaihe

3. muutoksen ymmartamisvaihe

4. vanhoista rutiineista luopumisen vaihe

5. muutoksen hyvaksymisvaihe

6. voimaantumisvaihe

7. uudistuneen ajattelun ja toiminnan vaihe

Muutoksen kaynnistamisvaiheeseen, uusien ajatusten tydstamisvaiheeseen ja muutoksen ym-
martamisvaiheeseen voi liittyd muutosvastarintaa. Muutosvastarinnalla tarkoitetaan negatiivista
tai passiivista asennetta muutosta kohtaan. Tyontekijat eivat myodskdaan muutosvastarintavai-

heessa ole vield sitoutuneet tekemaan muutostyota. (Salminen 2022, 110-115.) N&issd muutos-
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prosessin vaiheissa on tarkeda keskustella yhdessa tyoyhteisossa heranneista huolista ja positii-
visista puolista muutokseen liittyen. Tarkedaa on myds keskustella siitd, miten muutos toteutetaan
siten, ettd sen tuomat positiiviset asiat toteutuvat huolenaiheiden sijasta. (Jarvinen 2000, 62—65.)
Luopumisvaiheeseen kuuluu vanhoista rutiineista luopumisen vaihe, jolloin uusia toimintatapoja
otetaan kayttdon ja tydyhteisdssa aletaan hiljalleen ymmartda muutosta. Huomioitavaa on se,
etteivat kaikki tyoyhteison jasenet ole samassa muutosprosessin psykologisessa vaiheessa vaan

tyontekijat kdyvat muutosprosessia lapi omaan tahtiinsa. (Salminen 2022, 110-115.)

Usein silloin, kun muutosta Iahdetaan konkreettisesti toteuttamaan, voi kehittamistydssa tapah-
tua ensimmainen notkahdus. Tdma johtuu siitd, ettd uusi toimintatapa voi tuntua hankalalta ja
muutos koettelee tydyhteison jasenten oppimiskykya ja epavarmuudensietokykya. Halu palata
vanhaan hyviaksi koettuun toimintatapaan houkuttelee. Tassd muutosprosessin vaiheessa on tar-
keda, ettd esihenkilot ovat paattavaisia ja vaativat kehittamistyon jatkumista vaikeuksista huoli-
matta. (Jarvinen 2000, 66—67.) Muutoksen hyvdksymisvaihe, voimaantumisvaihe ja uudistuneen
ajattelun ja toiminnan vaiheessa suurin osa tyontekijoistd on omaksunut uuden tavan toimia ja
tyoyhteison jasenten oppimiskyky on parhaimmillaan. Uudet toimintatavat muuttuvat rutiineiksi
ja ryhmapaine ja kannustaminen juurruttavat uudet toimintatavat uudeksi normaaliksi. (Salminen

2022, 110-115.)

Muutosprosessin aikana tyoskentelytavat voivat muuttua ja voidaan sanoa, ettd muutoksen ai-
kana ollaan tydyhteistssa normaalista poikkeavissa oloissa. Tasta syysta on huomioitava, etta ar-
kiviestinnan keinot eivat riitd muutosprosessin lapiviemiseksi vaan tyoyhteisdssa tarvitaan enem-
man ja erilaista viestintaa (Aberg 2000, 265). Mit4 suuremmasta muutoksesta on kyse, sitd enem-
man muutosjohtamisessa tarvitaan vuorovaikutteista viestintaa (Juholin 2017, 242). Muutoksen

psyykkisessa kasittelyssa tarkein asia on tieto (Jarvinen 2008, 149).

Muutosviestinnassa apuna voidaan kayttda strategisen tydyhteiséviestinnan mallia (Kuva 2). Stra-
tegiseen tyoyhteisoviestintadn kuuluvat johdettu keskustelu, selked tiedottaminen ja faktatiedon
saatavuus, yhteisollisyytta rakentava viestinta ja vastuullinen dialogi (Juholin, Engestrém & Aula

2015, 11-12; Juholin 2017, 121-122.)
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Johdettu
/ keskustelu Selkea
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Kuva 2. Strateginen tydyhteisoviestinta (Juholin 2017)

Muutosviestinnassa tiedottamisen (kuva 2) tarkoituksena on antaa muutoksesta tarvittava perus-
tieto asiasta. Tiedottamisen tavoitteena on se, etta kaikki kokevat olevansa perilla siitd mita ta-
pahtuu ja mitad on edessa. Aiheesta kiinnostuneet voivat tutustua siihen liittyviin materiaaleihin
ja halutessaan kysya aiheesta lisaa. Johdettu keskustelu on prosessi, jossa keskitytdaan muutoksen
ennakointiin ja taustoittamiseen, kdydaan lapi tavoitteita ja ratkotaan ongelmia tydpajoissa. Joh-
detun keskustelun tavoite on se, etta kaikki padsevat vaikuttamaan ja tulevat kuulluksi. Johdettu
keskustelu avataan kertomalla muutoksen tarpeesta ja valttamattomyydestd seka sen vaikutuk-
sista tyoyhteisdon. Yhteisollisyytta muutostilanteessa voidaan vahvistaa avoimella keskustelulla.
Yhteisollisyytta ja luottamusta tyoyhteisdssa voidaan lisata yhteisten rutiinien kuten kaytavakes-
kustelun, yhteisten taukojen ja palaverien avulla. Vastuullinen dialogi tarkoittaa sita, etta jokai-
nen on mukana yhteisessa keskustelussa, kommentoi, tekee huomioita ja aidosti keskittyy siihen,
miten ongelmat voidaan ratkaista yhdessa. Tavoitteena vastuullisessa dialogissa on se, etta jokai-
nen tuntee olevansa vastuussa ideoiden, kysymysten ja kritiikin esiin tuomisessa ja my6s kuunte-

lee ja ymmartaa muiden tydyhteison jasenten ndkemyksia asioista (Juholin 2017, 244-246.)

Tarkeaa on selittda tyoyhteison jasenille, miksi muutosta ollaan tekemassa ja ottaa tyoyhteisén
jasenet mukaan muutosprosessiin, jolloin he voivat siihen helpommin sitoutua (Ponteva 2010,

12; Salminen 2021, 33; Laurila 2017, 166). Tydyhteison jasenet suhtautuvat muutoksiin eri tavalla
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(Ponteva 2010, 9). Toiset odottavat innoissaan uusia asioita ja toiset pelkdavat muutoksia, koska
ne voivat horjuttaa turvallisuuden ja hallinnan tunnetta (Juholin 2017, 243). Asenteet kertovat
tyontekijoiden muutoksenhallintakeinoista. Positiivinen asenne kertoo tyontekijan muutoksen-
hallintakyvysta sen sijaan jatkuva negatiivinen asenne muutoksia kohtaan voi kertoa siita, etta
tyontekijalla ei ole hyvid muutoksenhallintakeinoja. Asenteisiin vaikuttavat usein tyoelaman ul-
kopuoliset asiat esimerkiksi se, miten tyontekija on aiemmin elamassaan selvinnyt kriisitilan-
teista. (Jarvinen 2008, 146—150.) Toisaalta my0s organisaatiossa tapahtuneet aikaisemmat muu-
tosprosessit vaikuttavat tyotekijoiden kykyyn hallita muutosta (Korhonen, Santala, Utriainen &
Terdvainen 2002, 200). Jos aiemmat muutosprosessit on koettu tyoyhteisossa vaikeiksi, voi muu-

tosvastarintaa olla enemman.

Muutosprosessia ja muutosvastarintaa voidaan hallita. Korhosen ym. (2002, 201) mukaan muu-
tosvastarintaan voidaan valmistautua osallistamalla tydyhteisdn jasenid muutosprosessissa, tie-
dottamalla aktiivisesti, kouluttamalla tyoyhteison jasenet uuteen toimintamalliin, vaikuttamalla
asenteisiin, seuraamalla tavoitteiden toteutumista ja palkitsemalla tyontekijoitd. Muutoksesta on
pyrittava kertomaan ennakoivasti ja tasmallisesti. Tyontekijat haluavat tietda, miten muutos vai-
kuttaa konkreettisesti tyotehtaviin yksilotasolla ja toisaalta, miten muutos vaikuttaa muutos vai-

kuttaa tydyhteison toimintaan. (Laurila 2017, 149-151.)

Esihenkil6illa on muutosprosesseissa vahva rooli (Salminen 2022, 177-180). Muutosta johtaessa
esihenkilén on kerattdva palautetta ja oltava valmis ottamaan vastaan myds negatiivista pa-
lautetta. Tyontekijat odottavat esihenkilon seuraavan aktiivisesti muutosprosessin etenemista ja
huomiovan muutosprosessin myonteiset ja kielteiset vaikutukset tyoyksikon toimintaan. Esihen-
kilon odotetaan myds puuttuvan heti tydyksikon toiminnan kannalta kielteisiin, virheita aiheutta-
viin vaikutuksiin. Muuttuneita toimintamalleja pitda pystya arvioimaan ja kehittdmaan parem-
miksi muutosprosessin aikana. Tyontekijoiden mielestd on tarkeda, ettd muutosprosesseihin si-
sallytetaan kokeilujakso, jonka aikana voidaan tehda hienosdatoa ja tarvittaessa korjata virheita.
Jos toiminnanmuutoksen ei koeta onnistuneen, on tyontekijoiden mielestd oltava mahdollisuus
my0s palata vanhaan toimintatapaan (Laurila 2017, 151-152). Silloin kun muutos on mielekas ja
tuottaa todellista parannusta, se juurtuu osaksi tyoyhteison toimintatapoja eika siitd enaa haluta

luopua (Jarvinen 2000, 67).



15

2.4 Osallisuus tyoyhteisdssa ja oman tyon kehittamisessa

Kaikilla ihmisilla on tarve tulla kuulluksi, ndhdyksi ja hyvaksytyksi. Osallisuuden kokemus liittyy
merkityksellisyyden kokemukseen, jonka osana on mahdollisuus vaikuttaa oman elaman kulkuun
sekd vaikuttaa tyoyhteisossa. (Kukkonen & Isola 2021.) Osallistuminen on vuorovaikutusta, jossa
tietoa jaetaan osallisten kesken ja tyontekijoéiden osaaminen ja kokemus tulevat esille ja hyddyn-
nettavaksi. Tyoyhteisdssa osallisuus nakyy mahdollisuutena vaikuttaa omaa tyota, tyoolosuhteita
ja tydymparistoa koskevaan suunnittelutydohon seka paatdksentekoon. Tyontekijoiden osallisuu-
den ja vaikutusmahdollisuuksien kehittdminen voidaan nahda keinona vastata muuttuvan tyoela-
man haasteisiin. Tyontekijoilld on paras asiantuntijuus omasta tyostaan ja siksi heiddan osaamis-

taan tulisi hyodyntaa tyon kehittdmisessa. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 28-29.)

Tyontekijoitd voidaan osallistaa tyoyhteiséssa monin eri tavoin. Osallistaminen voi tapahtua
kuuntelemisen, keskustelun ja mielipiteiden kysymisen kautta. Muutostilanteissa tyontekijoita
voidaan osallistaa muutoksen suunnitteluun ja toteutukseen sekad toteutuksen arvioimiseen.
(Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 28-29.) Esihenkilén tehtdvad on huolehtia siitd, etta kaikilla on
mahdollisuus osallistua tydyhteiséssa tapahtuvaan kehittamistyohon. Useimmiten tyontekijat
suhtautuvat positiivisesti kehittamistydhdn eteenkin silloin, kun heilld on erilaisia tapoja osallis-
tua ja vaikuttaa tyoyhteison kehittamiseen. Osallistumisen kautta tyontekijat padsevat hyddynta-
maan omia taitojaan ja osaamistaan seka kokeilemaan yhdessa uusia tapoja tehda tyota. (Multa-
nen 2004, 41-42.) Tyéntekijdiden osallistaminen oman tydnsa kehittdmiseen on tarkeaa, silla vai-
kutusmahdollisuuksien puutteella voi olla laajoja seurausvaikutuksia, koska ihmiselle on tyypil-
lista halu paattaa itse elamastaan ja asioistaan. Tyontekijat haluavat tehda itsed koskevia paatok-
sid ja valintoja, ratkaista ongelmia ja olla osallisina prosesseissa, jolloin he itse kokevat olevansa

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

2.5 Autonominen tyévuorosuunnittelu muuttaa tydyhteisdn toimintatapoja

Hyva tyovuorosuunnittelu toteuttaa lakeja, tydsopimuksia, tyontekijoiden yksildllisisa tarpeita ja
siind on huomioitu tyoturvallisuus. Hyvdssa tyovuorosuunnittelussa on huomioitu organisaation
taloudellinen ja tuotannollinen ndkékulma. Tama tarkoittaa sita, etta tydajat suunnitellaan todel-
lisen tarpeen mukaan niille henkil6ille, jotka tyota tekevat. Autonomisella tyévuorosuunnittelulla
tarkoitetaan tyovuorosuunnittelun toimintamallia, jossa tyontekijat ja tyoyhteiso tekevat yhdessa

ty6vuorosuunnitelman. Autonomisen tyévuorosuunnittelun synonyymina kaytetaan osallistavaa
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ja yhteisollista tydovuorosuunnittelua. (Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010, 49.) Autonominen tyo-
vuorosuunnittelu poikkeaa huomattavasti perinteisesta tyovuorosuunnittelusta, jossa tyovuoro-

suunnitelman tekee esihenkild.

Autonominen tydvuorosuunnittelumalli kasvattaa tyontekijoiden tietoisuutta tydaikalainsaadan-
nosta seka mielenkiintoa tydssajaksamista ja tyéhyvinvointia edistaviin vaikutuksiin. Osallistava
tyovuorosuunnittelu on vetovoimatekija uusien tyontekijoiden rekrytointia ajatellen. (Kuusela,

Leppdnen, Ronka, Stafford & Suvinen 2016, 88.)

Ty6aika-autonomia ei lyhenna tydaikaa tai lisaa tyontekijoiden vapaa-aikaa (Wuokko 2010, 205).
Se ei myobskaan valttamattd vahenna tyon psyykkistad tai fyysista kuormittavuutta (Koivumaki
2005, 23). Se antaa tyontekijoille vapauden vaikuttaa omiin tyévuoroihinsa tiettyja reunaehtoja
noudattaen. Tybaika-autonomian tavoitteena on tehokkuuden parantamisen lisdksi helpottaa
tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Etuna on tyontekijoiden parempi tyon hallinta, sitoutumi-
nen, tydmotivaation parantuminen ja osallistuminen. Autonominen tyévuorosuunnittelu vahen-
taa esihenkilon ja tyontekijoiden valista jannitettd, silla epdilykset tyontekijoiden suosimisesta
tyovuorosuunnittelussa havidvat. Autonominen tydvuorosuunnittelu vahentdda myos vuorojen
vaihtamista, koska tydntekijat sitoutuvat paremmin itse suunnittelemiinsa vuoroihin. Haittana
voidaan nahda se, ettd toimintatapa vie tyontekijoiden aikaa ja vaatii kouluttamista. Luottamus
esihenkildiden ja tyontekijoiden valilla helpottaa autonomisen tydvuorosuunnittelun onnistu-
mista. Autonomisen tyévuorosuunnittelun kayttdonotto ja onnistuminen edellyttavat hyvaa vuo-
rovaikutusta ja yhteisista pelisddnnoista ja ohjeista sopimista. (Hakola & Kallioméki-Levanto 2010,

50-53; Hung 2002, 37.)

Autonomisen tyovuorosuunnittelun kdyttoonoton edellytyksia

Ty6vuorosuunnittelu on aina tyopaikkakohtaista, eika tarkkaa yleisohjetta tyovuorojen suunnit-
telemiseksi voida antaa. Autonominen tyévuorosuunnittelun toimintamallia suunniteltaessa on
huomioitava milloin, missa ja miten tyévuorosuunnittelua tehdaan. Tyontekijoilta toimintamalli
edellyttaa yhteistyotaitojen ja keskustelutaidon lisdksi tyoaikalainsaadannon ja tydehtosopimuk-
sen tuntemusta. Tybaikalaki (L 872/2019) ja tydpaikalla noudatettava tybehtosopimus maaritta-
vat sitd, milloin tyovuorolista tulee olla tyontekijan tiedossa, mika on tyévuoron enimmaispituus
ja véhimmaislepoaika. Tyontekijoiden on osattava kayttaa tyovuorosuunnitteluohjelmaa ja pys-
tyttava soveltamaan tietoa tyévuoroja suunnitellessaan. Tydaikalainsdadannon, tydehtosopimuk-

sen ja tydergonomian lisaksi tyévuorosuunnittelussa on huomioitava tyépaikalla sovitut asiat ty6-
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vuorolistan tayttamisesta. (Hakola & Kallioméki-Levanto 2010, 50-53.) Selkeat, jokaista tyonteki-
jaa koskevat yhdessa sovitut saannot tekevat tydvuorojen suunnittelemisesta oikeudenmukaista
ja turvallista. Vaikka yleisia ohjeita autonomisen tyévuorosuunnitteluun ei voida antaa, on kui-

tenkin tiettyja asioita, joista pitdaa yhdessa sopia:

e Tybvuorojen suunnitteluaikataulu eli milloin tydvuorosuunnitelma tulee antaa esimie-

helle hyvaksyttavaksi, milloin ja missa tydvuorolistaa suunnitellaan

e Miehitystarve ja osaaminen tyévuorossa, montako tyontekijaa tyovuorossa on ja tarvi-

taanko jotakin tiettya osaamista

e Miten toimitaan silloin, kun joku ei suunnittele tyévuorojaan, on poissa paikalta/lomalla

e TyOpaivien maara ja pituus, viikonlopputyon maara, kuinka pitka tyévuoroputki voi olla

e Montako priorisoitua toivetta/tydvuorolista ja miten toiveet tasataan, jos usealla henki-

16113 on sama toive

e Miten tydvuoroista ja niiden vaihtamisesta neuvotellaan

e Miten huolehditaan tasapuolisuudesta ja oikeudenmukaisuudesta (Hakola & Kalliomaki-

Levannon 2010, 52 mukaan Koivumaki 2006)

Ty6aika-autonomian kehittaminen edellyttdaa tyonantajan hyvaksyntaa ja sitd, ettd tyonantaja
mahdollistaa toimintatavan kayttdonoton tyoyhteisdssa. Kaytanndssa se voi tarkoittaa sita, etta
yhteiseen keskusteluun ja uuden oppimiseen varataan tarpeeksi aikaa. Lahiesihenkil6ilta autono-
misen tydvuorosuunnittelun kayttdonotto vaatii osallistavaa johtamistapaa ja kykya johtaa muu-
tosta. Kehittamisprosessin mukana lahiesihenkilon rooli muuttuu, koska han ei enda suunnittele
tyovuorolistoja vaan ohjaa tyoyhteisdn jasenia yhteisollisessa tydovuorosuunnittelussa. Tyonteki-
jan rooli muuttuu tydvuorotoiveiden esittdjasta aktiiviseksi tyovuorolistan suunnittelijaksi. Kaik-
kien tyoyhteison jasenten on sitouduttava kehittamistyéhon ja osallistuttava tyévuorosuunnitte-
luun seka keskusteluun silloin, kun yhteisista pelisadannoista paatetdan ja niitda muokataan. Auto-
nominen tyévuorosuunnittelu haastaa tyoyhteis6a oppimaan entista vuorovaikutteisempaan ta-

paan toimia. (Koivumaki 2005, 17-19, 27.)

Autonomisen tyovuorosuunnittelun kdayttéonottoon kuten muihinkin toimintamallien muutoksiin
liittyy erilaisia tunteita. Autonomisen tydvuorosuunnittelun kdyttdéonottovaiheessa kielteisiin

tunteisiin, asenteisiin muutosvastarintaan voidaan vaikuttaa tiedottamalla ja keskustelemalla.
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Toimintamallin haittoja ja hyotyja on avoimesti voitava kasitelld tydyhteisossa. (Hakola & Kallio-
maki-Levanto 2010, 53-53.) Muutosvastarinta ei ole negatiivinen asia, silld se nostaa esille asioita,

joita pitda ottaa huomioon toiminnassa ja paatoksenteossa (Juholin 2017, 243).

Autonomisen tyévuorosuunnittelun kdytto6notto tapahtuu vaiheittain

Autonominen tyovuorosuunnittelu ldhtee siitd periaatteesta, ettd tyovuorosuunnittelussa pyri-
taan tayttamaan tyontekijoiden toiveet ja tekemaan tyévuorolistat heidan mieltymystensa mu-
kaan. Reunaehtoina ndille mieltymyksille ovat kuitenkin tyovuoroissa tarvittava osaaminen ja
miehitystarve. Tyontekijat tayttavat tydvuorolistan itsenaisesti ja huomioivat osaamisen ja mie-
hitystarpeen lisdaksi myds muiden tyontekijoiden mieltymykset ja vapaatoiveet. Autonominen
ty6vuorosuunnittelu voidaan ottaa tydyhteisdssa kayttoon vaiheittain. 4-vaiheen mallissa tyo-
vuorosuunnittelu etenee yhden henkilon tekemasta tyévuorosuunnitelmasta yhdessa laadittuun

ty6vuorosuunnitteluun. (Hakola & Kalliomaki-Levanto (2010, 67-75.)

Ensimmdisessd vaiheessa tyovuorosuunnitelman tekee esimies. Taustalla voi talldin olla kiertdavan
listan periaate ja tyontekijoiden toiveet pyritddan ottamaan huomioon suunnitellulle tyévuorojak-
solle. Tasapuolisuutta talléin voi olla esimerkiksi se, etta kaikilla on sama maara tiettyja tyovuo-
roja ja vapaita viikonloppuja. Toisessa vaiheessa esimies tekee tydvuorolistan yhdessda muutaman
muun tyovuorolistasta vastaavan henkilon kanssa. Tyovuorosuunnittelussa otetaan huomioon
yhta suunnittelujaksoa pidemmat tydaikamieltymykset. Nama tyoaikamieltymykset voidaan kar-
toittaa kysymalla niista tyontekijoilta. Listavastaavat tekevat tyévuorosuunnitelman nama miel-
tymykset huomioiden ja esimies hyvaksyy tyévuorolistan. Tassa vaiheessa listavastaavilla ja esi-
miehelld on kasitys siitd, miten tasapuolisuus saadaan toteutumaan tyévuorosuunnittelussa ja

tyontekijat luottavat heiddan nakemykseensa. (Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010, 67-75.)

Kolmannesta autonomisen tyovuorosuunnittelun kaytté6noton vaiheesta voidaan puhua itsenai-
sen suunnittelun vaiheena. Itsendisen suunnittelun vaiheessa tyontekijat suunnittelevat tyévuo-
ronsa omien mieltymystensa ja toiveidensa mukaan yhteiseen tyévuorolistaan. Tydvuorolistasta
vastaava henkilo tarkistaa listan ja esimies hyvaksyy sen. Itsendisen suunnittelun vaiheessa on
tarkeaa, etta tyontekijat tietdvat miehitystarpeen ja se voi olla merkittyna tyoévuorolistaan. Kai-
killa tyontekijoilla voi olla mahdollisuus esimerkiksi kahteen priorisoituun tyévuorotoiveeseen,
joita ei saa muuttaa. Nama tydvuorotoiveet voidaan korostaen merkata tydvuorosuunnitelmaan.
Hankalia tilanteita varten on paatetty yhdessa pelisadnnot/ohjeet eli kaikilla on tiedossa, miten
toimitaan silloin, kun listalle on suunniteltu yli- tai alimiehitysta tai usealla tyontekijalla on sama

vapaatoive. Suunnittelussa tdrkeda on muistaa oikeudenmukaisuus toisia tyontekijoita kohtaan.
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Aina yksittdinen tyovuorolista ei toteuta kaikkia omia mieltymyksia, mutta oikeudenmukaisuutta
ja tasapuolisuutta tulee tarkastella pidemmalta aikavalilta. (Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010,

72-75.)

Neljdnnessd yhteisen suunnittelun vaiheessa tyontekijat suunnittelevat tydvuoronsa tyovuorolis-
taan huomioiden omien mieltymysten ja toiveiden lisaksi myds muiden tyontekijoiden mielty-
mykset ja miehitystarpeen. Tama autonomisen tydvuorosuunnittelun vaihe edellyttds, etta tasa-
puolisuus- ja oikeudenmukaisuusperiaatteet ja yhteiset ohjeet on tyoyhteisdssa yhdessa keskus-
teltu ja hyvaksytty. Niiden toteutumista voidaan seurata ja tarvittaessa ohjeita voidaan myds yh-
teisen keskustelun kautta muuttaa. Lahtokohtana tyovuorosuunnittelussa on tassa vaiheessa
tyontekijoiden tydaikamieltymykset, jolloin kaikilla tyontekij6illa ei valttamatta ole samanlaisia
vuoroja, vaan tyévuorolista on suunniteltu jokaisen yksil6llisid tarpeita ajatellen. (Hakola & Kal-

lioméki-Levanto 2010, 72-75.)

Autonomisessa tyovuorosuunnittelussa tyovuolistapohja voi olla kokonaan tyhja tai siihen on
voitu valmiiksi merkita tiettyja vuoroja, koulutuksia tai lomia esihenkilon toimesta. Tyévuorolistan
tayttamiseksi kdytossa voi olla vuorojarjestelma, jolloin tietyt tyontekijat saavat aloittaa listan
tayttdmisen ensimmaisena vuorojen vaihtuessa eri tyévuorolistoilla tasapuolisuuden saavutta-
miseksi. Jos tyovuorolistassa on suunnittelun jdlkeen paallekkdisyytta tai miehitystarve ei to-
teudu, voi listavastaava tai esihenkild merkita tyévuorolistaan korjattavat kohdat ja palauttaa sen

takaisin tyontekijéiden suunniteltavaksi. (Hung 2002, 37.)

Tydoaikalain, ty6ehtosopimuksen ja ty6aikaergonomian vaikutus tyoaika-autonomian toteutta-

miseen

Tyo6aikalaki maarittelee sen, ettd sairaaloissa sovellettavassa jaksotyossa t6itd voidaan tehda kaik-
kina vuorokauden aikoina. Jaksotyo mahdollistaa néin ollen monipuolisen tyévuorosuunnittelun,
jossa tyoaikalain mukaan enimmaistyoaika rajoittuu kahden tai kolmen viikon jaksoihin. Kunta-
alan tyéehtosopimuksessa (KVTES) sdanndllinen jaksotyOaika on 114 h 45 min kolmessa viikossa.
Jaksotybajassa ei ole maaritelty viikottaista tai vuorokautista enimmaistyoaikaa. Yhtdjaksoinen
tyévuoron pituus on sddanndénmukaisesti 10 tuntia ja lepoajat (11 h vuorojen vélissd) on huomioi-
tava mahdollisuuksien mukaan. Tyovuorojen perdkkadinen maksimimaara on 7 paivaa, tasta voi-

daan kuitenkin poiketa tyontekijan ndin halutessa. (L872/2019; KVTES 2023.)

Ty6vuorojaksolle sijoittuva arkipyha tai aattopaiva lyhentdvat kyseisen tydvuorojakson tydaikaa

7 h 39 minuuttia. Tyovuorolista tulee antaa tiedoksi tyontekijoille vahintdan viikkoa ennen tyo-
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vuorolistan alkamisajankohtaa. Tyévuorosuunnitelmaa ei saa tiedoksi annon jdlkeen endaa muut-
taa, ilman tyontekijan suostumusta tai perusteltua syyta. Perusteltu syy voi olla se, etta tyévuo-
rosuunnitelma on laadittu virheellisesti. Muutoksista on ilmoitettava aina mahdollisimman nope-

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

TyoOaikaergonomialla tarkoitetaan sitd, etta tydvuorot suunnitellaan niin, ettd ne kuormittavat
tyontekijaa mahdollisimman vahan. Tydaikaergonomian tavoitteena on tyontekijéiden hyvinvoin-
nista huolehtiminen ja tyon ja levon sopiva vuorottelu. Ergonomisella tydvuorosuunnittelulla on
vaikutus tyontekijan hyvinvointiin ja jaksamiseen. Sen avulla tuetaan palautumista seka yksittai-
sen tyopaivan, ettd tydjakson jalkeen. Ergonomisen tyévuorosuunnittelun on todettu lisddvan hy-
vinvointia ty0ssa ja vapaa-aikana, vahentavan unihairioita ja parantavan kokonaisvireytta. (Super-

liitto 2023.)

Kaksivuorotydssa/vuorotyonluontoisessa paivatydssa huomioitavia ergonomisia tyévuorosuosi-

tuksia ovat muun muassa:

1) vuorot kiertdvat aamusta iltaan (ja yohon)

2) vuorojen vililla toteutuu vuorokautinen lepoaika

3) vuoroja on perakkdin enintdan 5-7

4) tydvuoron pituus on 8-10 h

5) tyo6jakson pituus noin 40 h, enintddn 48 h

6) viikottainen vapaa-aika yhdenjaksoinen

7) tyovuorolista tehddadan mahdollisimman pitkdksi aikaa kerrallaan (Superliitto 2023)

Tyontekijat suunnittelevat tydvuoronsa yleensa ergonomisesti. Toisin sanoen se, etta tyonteki-
joilla on hyvat mahdollisuudet vaikuttaa tydaikoihinsa, ei vaikuta tydaikaergonomian toteutumi-
seen. Sen sijaan tyontekijat tekevat kompromisseja optimaalisen vapaa-ajan jarjestamisen ja riit-
tavan palautumisen valilla. Ne tydntekijat, jotka voivat eniten vaikuttaa omiin tydaikoihinsa, ko-
kevat myo6s pystyvdnsad helpommin sovittamaan yhteen tyota ja vapaa-aikaa. (Hdarma ym. 2019,

67.)
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3 Tutkimusstrategia ja tutkimus- ja kehittdmismenetelmat

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tutkimusstrategiaksi valikoitui konstruktiivinen tutkimus,
koska sen avulla voidaan kehittda uusia toimintamalleja ja ohjeita. Toimintamallien ja ohjeet tes-
tataan, jolloin saadaan tieto niiden kdytantoon soveltuvuudesta (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2009, 37-38). Kehittamistehtdvan luonne vaatii osallistavien kehittdmismenetelmien kayttoa.
Osallistavat kehittdamismenetelmat sitouttavat osallistujia ja kehittdmistyohon osallistuminen ja
sitoutuminen tukevat muutoksen onnistumista tyoyhteisossa (Kananen 2012, 85—-86). Kehittamis-
ty6ssa mukana ovat kaikki ne henkil6t, joihin muutos vaikuttaa. Kehittamistyon tavoitteena on
oppia yhdessa jotakin aivan uutta. Tutkimuksella kartoitetaan tyontekijoiden asenteita autono-
mista tydvuorosuunnittelua kohtaan, mitataan muutoksen onnistumista ja alkuvaiheessa hanki-

taan tietoa siitd, mitd kehittamistyossa tulee huomioida.

3.1  Konstruktiivinen tutkimus tutkimusstrategiana

Konstruktiiviselle tutkimukselle ominaista on se, etta siind pyritaan kehittamaan jokin konkreet-
tinen tuotos kdaytannon ongelman ratkaisemiseksi. Tuotos voi olla tuote, ohje, malli, menetelma
tai suunnitelma (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 37-38.). Konstruktio voidaan maaritelld ke-
hitetyksi ja testatuksi tydkaluksi, jolla voidaan ratkaista jokin ongelma tyoyhteisdssa (Kohtamaki
& Uusitalo 2011, 293). Konstruktiivisessa tutkimuksessa ongelmia ratkaistaan kdytdnnonlahei-
sesti, jolloin uuden konstruktion luomisessa kdytetddn teoreettisen tiedon lisdksi empiirista kay-
tannosta kerattya tietoa (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 65). Konstruktiivinen tutkimus pai-

nottaa tutkimuksen hyodyllisyyttd kdytannon ndakokulmasta (Kohtamaki & Uusitalo 2011, 281).
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1) Tutkimusaiheen kartoittaminen ja 2) relavantin
ongelman etsiminen

3) Tutkimusyhteistyon aloittaminen

4) Teoriaan syventyminen

5) Ratkaisumallin kehittdminen ja 6) ratkaisun
testaaminen

7) Ratkaisun soveltaminen

Kuva 3. Konstruktiivisen tutkimuksen vaiheet (mukaillen Heikkinen & Séderqvist 2005)

Konstruktiivinen tutkimusstrategia on laadullinen prosessimenetelmd, joka etenee ongelman-
asettelun ja teoriakatsauksen kautta todelliseen tyoelaman ongelman ratkaisuun (kuva 3). Kon-
struktiivisen tutkimusprosessin vaiheita ovat: tutkimusaiheen kartoittaminen, relevantin ongel-
man etsiminen, tutkimusyhteistydn aloittaminen, teoriaan syventyminen, ratkaisumallin kehitta-
minen, ratkaisun testaaminen ja ratkaisun soveltaminen (Heikkinen & Soderqvist 2005, 38—40.)
Prosessissa tutkija dokumentoi kaikki vaiheet mahdollisimman tarkasti. Kehittamistarve ja tyon
tavoitteet kirjataan selkeasti, perustellaan kehittamismenetelmat ja esitelldaan kehittamistyon

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

Konstruktiivista tutkimusotetta kayttava tutkija toimii tiiviissa yhteistydssa tyoeldaman edustajan
kanssa ja pyrkii vaikuttamaan tyoyhteisdssa ongelman ratkaisemiseksi. Uuden ratkaisun l6ytami-
nen vaatii myos vanhojen kadytantdjen tuntemista. Tutkija voi osoittaa ongelmakohtia oman ko-
kemuksensa ja teoreettisen kirjallisuuden avulla. (Heikkinen & Séderqvist 2005, 42.) Konstruktii-
visen tutkimuksen erottaa konsultoinnista tiivis vuoropuhelu teorian ja kdytannon vililla (Ojasalo,

Moilanen & Ritalahti 2009, 38).

Konstruktiivinen tutkimus on yksi interventiotutkimuksen muoto ja sen tavoitteena on jokin muu-
tos. Muutosprosessin aikana tehdaan suunnitellut toimenpiteet (interventiot) muutoksen aikaan-
saamiseksi. Muutoksen onnistumisen arviointia varten tehdadan lahtotilanteen mittaus ja inter-
vention jalkeen uusintamittaus. (Kananen 2017, 64-66.) Konstruktiivisen tutkimuksen onnistu-

mista voidaan mitata hyodyllisyyden ndkdkulmasta, jolloin konstruktion toimivuutta mitataan
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markkinatestilla. Heikon markkinatestin lapaistakseen konstruktion on oltava hyddyllinen tyoela-
man edustajan nakodkulmasta. Vahva markkinatesti vaatii konstruktion kaytélta toimivuuden li-
saksi vaikuttavuutta. (Kohtamaki & Uusitalo 2011, 288.) Interventiotutkimukset ovat usein pitkia
ja koska niissa pyritdadan ongelman maarittamisen lisdksi ongelmien ratkaisemiseen, ne vaativat
kohteena olevalta tyoyhteisolta sitoutumista (Kananen 2017, 37, Lukka 2021). Tutkija toimii muu-
tosagenttina, jonka tehtdavana on tutkimisen ja kehittamisen lisdksi tukea tydyhteisén oppimista

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

3.2 Aineistonhankinta- ja analyysimenetelmat

Konstruktiivisessa tutkimuksessa aineistoja voi kerata usealla eri tavalla. Tyypillisia konstruktiivi-
sen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmia ovat havainnointi, haastattelu, kysely ja ryhmékes-
kustelu, mutta se ei rajaa pois mitadn aineistonkeruumenetelmaa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2015, 68). Tuomen & Sarajarven (2002, 75) mukaan haastattelun ja kyselyn vilille ei ole miele-
kasta tehda kovin jyrkkaa erottelua. Ne poikkeavat toisistaan lahinna siten, ettd haastattelussa

tiedonantaja vastaa kysymyksiin suullisesti ja lomakekyselyssa kirjallisesti.

Lomakekyselylla voidaan kerata tietoa tosiasioista, kayttaytymisesta, arvoista, asenteista ja mie-
lipiteista (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 196—-197). Lomakekysely voi sisaltda seka laadullisia,
ettd maarallisia kysymyksia. Kysymykset voivat olla avoimia, jolloin vastaaja voi vapaasti kirjottaa
vastauksen lomakkeeseen. Taman tyyppiset avoimet vastaukset voidaan analysoida laadullisin
menetelmin. (Vehkalahti 2014, 13.) Avoimen kysymyksen tarkoituksena on saada esiin sellaisia
nakodkulmia asiasta, joita tutkija ei itse ole tullut ajatelleeksi. Avoimessa kysymyksessa esitetdan

vain kysymys ja vastaajalle jatetdan tyhja tila vastausta varten. (Hirsjarvi 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 myos
asteikkoihin, jolloin vastaaja valitsee vaittamista sopivimman. Asteikolliset kysymykset tuottavat
vastauksia, joita on helppo kasitelld ja analysoida tietokoneella. (Hirsjarvi ym. 2009, 199-201.)
Kehittamistutkimuksessa kvantitatiivisia eli maarallisia kysymyksia voidaan kadyttaa erilaisten mie-
lipiteiden kartoittamiseen kuten alku- ja loppumittaukseen. Maaralliset kysymykset sopivat hyvin
myos muutoksen mittaamiseen. (Kananen 2012,121-125.) Kontrolloidulla kyselylld tarkoitetaan

kyselya, jossa tutkija jakaa lomakkeet henkilokohtaisesti esimerkiksi tydpaikalla. Tutkija voi talloin
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kertoa tutkimuksen tarkoituksesta ja vastata mahdollisiin kysymyksiin lomakekyselya koskien.

(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 196-197.)

Kyselylomaketta laatiessa on kiinnitettavda huomiota siihen, ettd kysymykset ja vaittamat ovat
ymmarrettavia ja kaikki vastaajat ymmartavat ne mahdollisimman samalla tavalla. Monimerkityk-
sisid sanoja kannattaa valttaa ja kysymykset kannattaa laatia mahdollisimman tarkoiksi, jolloin
tulkinnan mahdollisuus vahenee. Kysymysten laadinnassa tulee huomioida se, ettd vastaajalla ei
valttamatta ole mitdan mielipidettd asiaan. Siksi vastausvaihtoehdoissa on hyva olla valittavana
myos “ei mielipidettd”. Kyselylomake pitaa testata ennen varsinaista tutkimusta, jolloin saadaan
tieto siind mahdollisesti esiintyvista virheista. Lomakekyselyyn liitetdan aina tieto tutkimuksen
tarkoituksesta. Vastaajaa informoidaan siitd, miksi tutkimus on tarked, rohkaistaan vastaamaan
kyselyyn ja kiitetdan osallistumisesta. Kyselylomake tulee olla helppolukuinen ja kyselyyn vastaa-
misesta kannattaa tehda vastaajalla mahdollisimman helppoa korkeamman vastausprosentin

saamiseksi. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 202—-205.)

Aineistoa analysoidessa voidaan kdyttaa useita eri menetelmia. Laadullisen tutkimusaineiston
analysointi voidaan tehda aineistoldhtoiselld eli induktiivisella sisdllonanalyysilld. Sen tarkoituk-
sena on saada tutkittavasta ilmiésta mahdollisimman tiivistetty kuvaus kadottamatta tutkimuk-
sen sisaltamaa informaatiota. Aineistoldhtoinen sisallénanalyysi voidaan jakaa kolmeen vaihee-
seen 1) aineiston pelkistaminen eli redusointi 2) aineiston ryhmittely eli klusterointi 3) teoreettis-
ten kasitteiden luominen eli abstrahointi. Pelkistamisellad tarkoitetaan sitd, etta aineistosta pois-
tetaan kaikki epadolennainen eli ne asiat, jotka eivat ole olennaisia tutkimusongelman kannalta.
Tutkimusongelman kannalta olennaiset asiat koodataan analyysiyksikoittdin. Analyysiyksikkona
voi toimia yksittdinen sana tai lause. Ryhmittely vaiheessa aineistosta koodatut alkuperaisilmauk-
set kdydaan lapi ja niista etsitdan samankaltaisia kasitteita, jotka voidaan ryhmitelld samaan luok-
kaan. Abstrahoinnissa erotetaan tutkimuksen kannalta olennainen tieto, josta muodostetaan teo-
reettisia kasitteita. Naiden kasitteiden avulla tutkija muodostaa kuvauksen tutkittavasta ilmiosta.

(Tuomi ja Sarajarvi 2002, 110-115.)

Maarallinen tutkimusaineisto analysoidaan tilastollisin menetelmin. Saadut vastaukset tallenne-
taan tilasto-ohjelmaan ja kasitelldan siten, etta tutkimusongelmaan saadaan vastaus. Tutkimus-
tulokset esitetdaan kayttaen apuna grafiikkaa kuten taulukoita ja kuvioita ja tunnuslukuja kuten

moodia, mediaania ja keskiarvoa. (Heikkild 2014, 138-139, 174-175.)
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3.3 Kehittamismenetelmat

Konstruktiivisessa tutkimusstrategiassa kaytettavat kehittamismenetelmat ovat monimuotoisia
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 68). Yhteisollisid ja osallistavia ideointimenetelmia kuten ai-
voriihi voidaan kayttaa silloin, kun halutaan tuottaa uusia ideoita ja ratkaista ongelmia yhdessa.
Aivoriihessad ryhma (6—12 henkil6d) kokoontuu ratkaisemaan ongelmaa yhdessa ryhman vetdjan
kanssa. Aivoriihikokous aloitetaan asettamalla kokoukselle tavoitteet. Ryhman vetdja esittelee ai-

voriihen perussdaannot.

Aivoriihen perussaannot:

1. Al4 tuomitse tai arvioi ideoita

2. Kannusta liioiteltujen ideoiden keksimiseen
3. Maara on tarkeampaa kuin laatu

4, Kehitd muiden ideoita

5. Jokainen osallistuja ja idea on yhta arvokas

(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 163)

Ideointivaiheessa sana on vapaa, eikd muiden ideoita saa tdssa vaiheessa arvioida. Ideat ongel-
man ratkaisemiseksi voidaan kirjata vetdjan toimesta taululle tai kerdta paperille. Valintavai-
heessa ideoita tarkastellaan ja arvioidaan kriittisesti. Jokainen ryhman jasen esittda mielipiteensa,
jolloin saadaan selville, mitka ideoista saavat eniten kannatusta. Aivoriihen vetdja on vastuussa
kokouksen tuloksellisuudesta. Han pitda huolta siitd, ettd sdantdja noudatetaan ja ohjaa ryhman
tyoskentelya. Aivoriihitydskentelystda 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 myonteisesti ideoiden syntymiseen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 160-162.) Ai-
voriihen alussa on tarkeaa, ettd ongelma kuvataan niin selkeasti, etta kaikki osallistujat ymmarta-
vat sen. Vetdja kannustaa ryhmaa ideointiin ja kirjaa kaikki ideat yl6s. Luovuutta voi lisata kaytta-
malla tydskentelyssa apuna erilaisia materiaaleja kuten tusseja, post-it-lappuja ja taululehtiota.

(Kantojarvi 2017, 130-133.)



26

3.4  Ohjeen tekeminen

Tyopaikalla on usein paljon erilaisia ohjeistuksia. Tyopaikalla ohjeita tehdaan, jotta kaikki tyonte-
kijat toimisivat samalla tavalla. Tarkeaa on, ettd ohjeet kdydaan yhdessa lapi ja niita paivitetdan

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

Ohjeen ymmarrettavyyteen vaikuttaa merkittavasti etenemisjarjestys eli se missa jarjestyksessa
ohjeessa olevat asiat on lukijalle kerrottu. Ohje voi edeta aikajarjestyksessa, asioiden tarkeysjar-
jestyksessa tai aihepiireittdin. Ohjetta laatiessa on aina mietittava, kenelle ohje tehdadan ja kayttaa
mahdollisuuksien mukaan yleiskieltd. Termien kdyttod kannattaa valttaa tai valita sellaisia ter-

meja, jotka ovat lukijalle varmasti tuttuja. (Hyvarinen 2005, 1769-1771.)

Ohjeissa lauseet kannattaa rakentaa siten, ettd niiden asiasisadltd on kertalukemalla ymmarret-
tava. Virkkeiden pituuteen kannattaa myos samasta syysta kiinnittdd huomiota ja pitaa virkkeet
mahdollisimman lyhyina. (Hyvarinen 2005, 1771-1772.) Ohjeistuksessa voi kdyttda kdaskymuotoa
eli imperatiivia, jolloin ohjeen lukija hahmottaa mitka asiat on tarkoitettu hanen tehtavakseen
(kotimaisten kielten keskus 2023). Ohjeet on hyva perustella, jolloin lukija noudattaa niita var-
memmin. Ohjeessa tarkeda on aina oikeinkirjoitus, koska viimeistelematon teksti hankaloittaa
ohjeen ymmarrettavyytta ja saada aikaan tulkintaeroja. Viimeistelematon teksti voi aiheuttaa lu-
kijassa myos artymysta ja saada lukijan epdilemaan ohjeen laatijan patevyytta. (Hyvarinen 2005,

1771-1772.)

3.5 Tutkimuksellisen kehittamistyon eettisyys ja luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen eettisyys

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) ohjeistaa tutkimustyon eettisyyteen. Suomessa tutki-
mustyossa noudatetaan hyvaa tieteellista kaytantoa kaikilla tieteenaloilla. Hyva tieteellinen kay-
tanto on ohje, joka edistdd nimensa mukaisesti hyvaan tieteelliseen kaytantoa ja sen tarkoituk-
sena on ennaltaehkaista tieteellista eparehellisyytta tiedetta harjoittavissa organisaatioissa. Hy-
van tieteellisen kaytannon lahtokohta on rehellisyys. Rehellisyytta ja tarkkuutta vaaditaan tutki-
mustyon kaikissa vaiheissa. Tutkimuksessa kdytetaan tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia

tiedonhankintamenetelmia, tutkimusmenetelmia ja arviointimenetelmia. Tutkimusaineistot sai-
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lytetdadn asianmukaisesti. Hyvan tieteellisen kdytanndén mukaista on se, etta tutkijat ottavat tyos-
saan huomioon muiden tutkijoiden saavutukset ja muiden tutkimuksiin viitataan tutkimusrapor-

teissa tarkasti. (TENK 2023.)

Tutkimustyodlle haetaan aina tarvittavat tutkimusluvat. Tutkimukseen osallistujille ja muille sidos-
ryhmille kerrotaan mahdollisista tutkimuksen rahoittajista avoimesti. Ne raportoidaan myos tut-
kimuksen julkaisemisvaiheessa. Tutkimustydssa on aina huomioitava myds esteellisyys. Tutkija ei
voi osallistua tutkimusta koskevaan paatoksentekoon tai arviointiin, jos hanen epailldan olevan

esteellinen. (TENK 2023.)

Ihmisiin liittyvissa tutkimuksissa eettisen perustan pohjana ovat ihmisoikeudet. Tutkijan tarkea
tehtdva on selvittda tutkimukseen osallistuville, mista tutkimuksessa on kyse. Tutkijan on kerrot-
tava tutkimuksen tavoitteista, tutkimusmenetelmista ja mahdollisista tutkimukseen liittyvista ris-
keista tutkittaville. Tutkimukseen osallistuminen perustuu aina vapaaehtoisuuteen ja anonyymiy-
teen. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 131.) Tyoelamaldhtoisessa tutkimuksellisessa kehittamistydssa
ominaista on, etta tutkittavat osallistuvat tutkimukseen tyonsa puolesta, jolloin heidan voi olla
vaikea kieltaytya tutkimuksesta. Tasta syysta tutkijan on tarkeaa miettia, missa maarin tutkimuk-

seen osallistuminen todella on vapaaehtoista. (Ojasalo, Moilanen & Sarajarvi 2015, 48-48.)

Tutkimuksellisen kehittamistyon luotettavuuden arviointi

Tutkimuksellisen kehittamistyon arviointia tehdaan koko kehittdmistyon ajan. Kehittamistyon ta-
voitteet ja kaytettavat kehittamismenetelmat perustellaan ja dokumentoidaan kehittamistyon
edetessd. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2005, 47, 67.) Kdytdnnossa dokumentaatiota voi yllapi-
taa tutkimuspaivakirjan avulla. Perinteisessa tutkimuksessa tarkeimpia arvioinnin kohteita on se,
onko tutkija vaikuttanut tutkimuksen kohteeseen. Kehittdmistytssa tdma arviointi jaa kokonaan
pois, koska kehittamistutkimuksessa tarkoituksena on pyrkia tutkimustyon kautta muutokseen.
(Kananen 2012, 164-166.) Loppuarvioinnissa tutkija osoittaa, miten kehittamistydssa on onnis-
tuttu. Loppuarviointi kohdistetaan kehittamistyon suunnitteluun, tavoitteiden selkeyteen ja ta-
voitteiden saavuttamiseen, menetelmien kdyttéon, toiminnan johdonmukaisuuteen seka vuoro-

vaikutukseen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2005, 47, 67.)
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Tutkimusaineiston luotettavuuden arvioinnissa kaytetaan laadullisen ja maarallisen tutkimuksen
luotettavuuskriteereja. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ei ole kdytdssa yksi-
selitteistd ohjetta toisin kuin maarallisen tutkimuksen arviointiin (Kananen 2014, 145). Maarallista
tutkimusta voidaan arvioida reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Maarallisessa tutkimuksessa re-
liabiliteetilla tarkoitetaan tulosten pysyvyytta eli sitd, ettd jos tutkimus uusittaisiin, tutkimustu-
lokset pysyisivat samoina. (Kananen 2014, 147; Aaltio & Puusa 2011, 156.) Laadullisessa tutki-
muksessa tdma aiheuttaa ongelman, kun tutkimuskohteena ovat ihmiset ja oletuksena on, etta
ihmiskdyttaytyminen on tilannesidonnaista. Laadullisessa tutkimuksessa voidaan tarkastella sit3,
voisivatko tutkimustulokset olla samanlaisia jossain toisessa ymparistdssa tai voisiko samaa ai-
hetta tutkia uudelleen ja tulla samaan johtopaatokseen. (Aaltio & Puusa 2011, 156.) Laadullisen
tutkimuksen arvioinnissa puhutaan tallgin siirrettavyydesta (Tuomi & Sarajarvi 2009, 138-139).
Validiteetilla maarallisessa tutkimuksessa tarkoitetaan sitd, ettad tutkitaan oikeita asioita ja sitd,

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

Makeldn (1990, 47-55) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa tulisi kiinnit-
tda huomiota ainakin aineiston merkittavyyteen ja yhteiskunnalliseen paikkaan, aineiston riitta-
vyyteen, aineiston kattavuuteen ja analyysin arvioitavuuteen ja toistettavuuteen. Aineiston mer-
kittavyys on aina suhteellinen asia, mutta tutkijan on varauduttava perustelemaan aineistonsa
merkittavyyttd. Aineiston riittavyytta tarkastellessa on huomioitava, etta laadullisessa tutkimuk-
sessa voi olla hankala etukdteen tietdd, mika on riittdva aineiston koko. Koska aineistoa ei kerata
jatkuvasti on parempi keratd ja analysoida pienempi aineisto ja sen jalkeen miettia onko lisaai-
neisto tarpeen. Aineistoa on tarpeeksi silloin kun uusia aineisto ei enda tuota uutta tietoa, talloin
puhutaan kyllddntymisesta. Analyysia voidaan pitdaa kattavana silloin kun tutkija ei perusta ha-
vaintojaan yksittdisiin poimintoihin. Analyysin arvioitavuudella ja toistettavuudella tarkoitetaan
sitd, etta lukija pystyy seuraamaan tutkijan paattelya koko tutkimuksen ajan. Analyysin toistetta-
vuudella tarkoitetaan sita, etta analyysivaihe on dokumentoitu niin hyvin, etta toinen tutkija paa-

tyisi tutkimusta tehdessaan samoihin tuloksiin. (Makeld 1990, 47-55).
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4  Tyontekijoiden mielipiteiden tutkiminen ja autonomisen tyévuorosuunnittelun ohjeiden

kehittaminen tyopajassa

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tavoitteena oli autonomisen tyévuorosuunnittelun avulla
helpottaa tyontekijoiden tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Tarkoituksena oli kehittaa auto-
nomista tydvuorosuunnittelua sujuvaksi ja siten, etta se voidaan halutessa laajentaa kaytettavaksi

kaikissa ateriapalvelujen tyoyksikoissa.

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli tutkia, minkalaisia asenteita tyontekij6illa on autono-
mista tyovuorosuunnittelua koskien sekd mitata muutoksen onnistumista tydyhteisdssa. Tarkoi-
tuksena oli kehittda tyoyhteison kanssa yhdessa autonomisen tyévuorosuunnittelun toiminta-
malli ja laatia ohjeet autonomisen tyévuorosuunnittelun tueksi. Tutkimusongelmana oli se, ettei
tyontekijoilla ole tarvittavaa tietoa ja osaamista autonomisen tydévuorosuunnittelun kdyttéonot-
tamiseksi. Taman ongelman ratkaisemiseksi jarjestin tydyhteisdssa kaksi kyselya, koulutuksen ja
tyopajan. Opinnadytetyota varten haettiin Pohjois-Pohjanamaan hyvinvointialueelta tutkimuslupa

helmikuussa 2023.

4.1 Tutkimuksen toimeksiantaja

OYS Ateriapalvelut kuuluvat Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueen (POHDE) konsernipalvelujen
ateria- ja puhtauspalveluja tuottaviin yksikoihin. Ateriapalvelujen tehtavana on tuottaa hyvin-
vointialueen asiakkaille ravitsevia ja maukkaita ateriakokonaisuuksia. OYS Ateriapalvelut palvelee
paivittdin yli 1500 asiakasta, joita ovat sairaalan potilasasiakkaat, sairaalassa asioivat vieraat ja
henkilokunta. Palveluihin kuuluvat ateriapalvelut, ravintolapalvelut ja kahvilapalvelut. Toimipis-
teet sijaitsevat Oulun yliopistollisessa sairaalassa ja sen laheisyydessa. OYS Ateriapalveluissa tyos-

kentelee 77 henkil6a.

Ennen kehittamistyon aloittamista tyovuorosuunnittelu tapahtui kaikissa tyoyksikoissa lahiesi-
henkildiden toimesta. Tyontekijat tuovat tydvuorotoiveensa ennen kuin tyévuorosuunnittelu
aloitetaan ja tyovuorolistan tekija pyrkii toteuttamaan toiveet, jos se on mahdollista. Tyo ate-
riapalveluissa on pitkalti aikataulutettua, silld ateriat lahtevat keittiolta osastoille tiettyyn kellon
aikaan. Ravintolapalveluissa lounasaika maarittaa pitkalti sen, milloin ty6ta on eniten ja kah-
viopalvelut ovat sidottuja tilattujen tarjoilujen aikatauluihin. Tyontekijoilld ei ndin ollen ole juuri-

kaan mahdollisuuksia itse vaikuttaa paivittaisiin aikatauluihin. Tyon hallinnan tunnetta voidaan
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kuitenkin lisata tydvuoroautonomian avulla, jolloin tyontekijat paasevat vaikuttamaan omiin tyo-
aikoihinsa ainakin joiltakin osin (Jarvinen 2008, 39). Ateriapalveluissa on kaytdssa erilaisia tyOai-
kaa koskevia joustoja, joita ovat tydaikapankki ja mahdollisuus osa-aikatyohon. Tyovuoroja pyri-
tdan myos jarjestamaan ottaen huomioon tyontekijoiden henkilokohtaiset tarpeet ja toiveet. On
selvda, etta eri eldmantilanteissa olevat tyontekijat arvostavat erilaisia asioita. Opiskelijalle tar-
keda voi olla saada soviteltua opiskelupaivat tyopaivien joukkoon ja perheelliselle tarkeaa voi olla

etatydmahdollisuus (Kaihua ym. 2020, 25).

4.2  Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimus toteutettiin kevaan 2023 aikana lomakekyselynd autonomisen tyovuorosuunnittelun
kayttéonoton alku- ja loppuvaiheessa. Lomakekysely oli anonyymi. Kyselyn tarkoituksena oli sel-
vittaa, minkalaisia asenteita tyontekijoilla on autonomista tyovuorosuunnittelua koskien seka mi-

tata muutoksen onnistumista tyoyhteisdssa.

Ensimmaiseen lomakekyselyyn vastasivat ldhes kaikki autonomisen tyévuorosuunnittelun pilo-
tointiin osallistuvat tyontekijat. Tyoyksikossa on 10 tydntekijaa, joista 9 vastasi lomakekyselyyn.
Lomakekysely toteutettiin tydpajan yhteydessa huhtikuussa 2023 ja toisen kerran heti autonomi-
sen tyovuorosuunnittelun pilotoinnin jalkeen toukokuussa 2023. Myds toiseen kyselyyn vastasi 9
henkil6d. Autonomisen tyévuorosuunnittelun pilotoinnin aikana tyontekijat suunnittelivat itse-

naisesti kaksi tyovuorolistaa tydyksikossa.

Lomakekysely valikoitui aineistonkeruumenetelmaksi, koska se sopii suppeiden aihealueiden tut-
kimiseen. Lisdksi sen avulla pystyttiin helposti yhdistdmaan strukturoituja ja avoimia kysymyksia.
Lomakekysely oli my6s aikataulun kannalta hyva ja nopea tapa saada tietoa tutkittavasta ilmiosta.
Kysely voitiin jarjestaa tyopajan yhteydessa paperilomakemuotoisena, jolloin myo6s vastauspro-

sentin toivottiin olevan parempi kuin sahkdisessa kyselyssa. (liite 1)

Kyselylomakkeiden kysymykset olivat johdettuja teoriasta ja liittyivat teoriassa esiteltyihin tee-
moihin. Muutoksen onnistumista ja tyontekijakokemuksen kehittymista mittaavia vaittamia oli
lomakkeilla kolme (3). Tyontekijoiden asenteita ja tietoutta autonomista tyévuorosuunnittelua
koskien sekd muutoksen tarvetta koskien oli kyselylomakkeella seitsemén (7). Avointen kysymys-

ten tarkoituksena ensimmaisella kyselylomakkeella oli, ettd tyontekijat saavat vapaasti kertoa
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ajatuksistaan. Avointen kysymysten tarkoituksena oli selvittaa, mihin asioihin autonomissa tyo-
vuorosuunnittelussa ja ohjeiden kehittamisessa kannattaa kiinnittaa huomiota. Avoimia kysymyk-

sid oli lomakkeella kolme (3).

4.3  Kehittdmistyon toteuttaminen

Tassa kehittamistyossa tarkoituksena oli ottaa kdyttéon uusi toimintamalli ja kehittdaa yhdessa
ohjeet autonomisen tyovuorosuunnittelun tueksi tydyhteisossa. Kehittamistyo aloitettiin tyoyh-
teis0ssa kertomalla autonomisen tyévuorosuunnittelun kayttoonotosta tyopaikkakokouksessa.
Taman jalkeen pidin koulutuksen, jossa kerroin tarkemmin, mitd autonominen tyévuorosuunnit-
telu on ja miksi se otetaan kdytt6on tydyhteisdssa. Koska autonominen tyévuorosuunnittelu poik-
keaa monilta osin perinteisesta tyévuorosuunnittelusta, oli tarkeaa kdyda yhdessa lapi asiat, jotka

autonomisen tyévuorosuunnittelun kayttdonoton mydta muuttuvat.

Mika muuttuu? Perinteinen Autonominen
tyovuorosuunnittelu tyévuorosuunnittelu
Ty6vuorolistan  suunnitte- Esihenkild Tyoyksikon tyontekijat yhdessa/ lis-
lija tavastaava
Vastuu listan oikeellisuu- Esihenkild Esihenkild
desta
Vastuu miehityksestd suun- Esihenkild Tyoyksikon tyontekijat

nitteluvaiheessa

Vastuu tasapuolisuudesta Esihenkild Tyoyksikon tyontekijat
Tyoviélineet Ty6vuorosuunnittelu- Manuaalisesti tyovuorolistapohjaan
ohjelma

Kuva 4. Autonominen tyévuorosuunnittelu vs. perinteinen tyévuorosuunnittelu ateriapalveluissa.

Koulutuksen tavoitteena oli, etta tyontekijat saavat tarvittavat tiedot autonomista tyévuorosuun-
nittelua koskien voidakseen aloittaa tyévuorosuunnittelun tekemisen itsendisesti. Koulutuksen
tarkoituksena oli kertoa autonomisen tyévuorosuunnittelun mahdollisista eduista ja haitoista
seka kayda lapi tydaikalakiin ja tydehtosopimukseen liittyvat asiat tydvuorosuunnittelua koskien.

Koulutuksessa kaytiin |dpi autonomisen tyévuorosuunnittelun etuja ja mahdollisia haittoja seka
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kehittdamistyon tavoitteet. Tydaikalakiin liittyvien asioiden lapi kayminen jai kuitenkin vahaiseksi,
koska kyseisen tyoyksikdon kohdalla tydvuorosuunnittelussa ei ollut erityisesti tydaikalakiin liitty-
vid asioita, joita tyontekijoiden olisi tarpeen suunnittelussaan huomioida. Tama johtui osittain
siitd, etta viikonlopputyo oli vastikdan loppunut tyoyksikdssa. Koulutuksessa keskusteltiin siita,
minkalaisiin asioihin tydévuorosuunnittelussa tulee kiinnittdda huomiota. Paikallaolevat 9 henkil6a
osallistuivat aktiivisesti keskusteluun ja pohtivat yhdessa, miten autonominen tyévuorosuunnit-
telu tulee vaikuttamaan tyévuorojen jakaantumiseen. Keskustelussa esiin nousi muun muassa il-
tavuorojen tasapuolinen jakaminen kaikille. Kysyttdessa tunnelmia osa tyontekijoista kertoi, etta
piti autonomista tydévuorosuunnittelua hyvana asiana ja osa kertoi, ettd omien tyévuorojen suun-

nitteleminen tuntui ajatuksena hankalalta. Yleistunnelma koulutuksessa vaikutti positiiviselta.

Kehittamistehtdvan ratkaisemiseksi jarjestin tyoyhteisdssd autonomisen tydvuorosuunnittelun
pilotointiin osallistuville henkildille tydpajan huhtikuussa 2023. Ty6pajatyoskentely tukee avointa
keskustelukulttuuria ja vuorovaikutustaitoja, joita myos autonomisen tyévuorosuunnittelun on-
nistuminen edellyttaa (Kalliomaki-Levanto 2010, 52). Tyopajan alussa kaytiin lapi tydpajan tavoit-
teet. TyOpajatyoskentelyn tavoitteena oli osallistaa tyoyhteison jasenia kehittdmistyohon ja ide-
oida ja suunnitella yhteiset ohjeet tydvuorosuunnittelun tueksi seka valita ensimmainen listavas-
taava. Listavastaavan tehtdvat kaytiin lapi ja kirjattiin ohjeisiin. TyOpajassa osallistavana kehitta-

mismenetelmana kaytettiin aivoriihimenetelmaa.

TyOpajassa esittelin aivoriihen perussadannoét. Tyopajassa tyontekijat jaettiin kolmen hengen ryh-
miin, jossa he ideoivat yhdessa ratkaisuvaihtoehtoja ennalta maariteltyihin kysymyksiin. Kysy-
mykset olivat johdettuja aikaisemmasta keskustelusta sekd autonomisen tyévuorosuunnittelun
teoriasta. Ryhmat kirjasivat ideansa post-it lapuille, jotka liimattiin seinélle ratkaistavien kysymys-
ten alle. Lopuksi kaikki ideat luettiin adneen, keskusteltiin lapi yhdessa ja valittiin parhaat ratkai-
sut. Ratkaisua haettiin esimerkiksi siihen, miten iltavuorot jaetaan ja miten tyévuoroista ja niiden

vaihtamisesta neuvotellaan.
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Kuva 5. Tydpaja

Aivoriihen tuotoksena tutkija kirjasi ylos ohjeet (liite 2), jotka laitettiin nakyville tydvuorolistan
viereen. Tyopajan jalkeen tyontekijat paadsivat suunnittelemaan tyovuorolistaa itsendisesti ide-

oimiaan ohjeita apuna kayttaen.



34

Kuva 6. Tyovuorolista

Kehittdmistyon aikataulu oli tiukka ja sen vuoksi kehittamistyo rajoittui vain yhteen tyoyksikkdon.
Autonomisen tyovuorosuunnittelun kayttéonotossa on nelja vaihetta ja tdssd kehittamistydssa
tavoitteena oli saavuttaa autonomisen tydvuorosuunnittelun kdyttdonoton kolmas eli itsendisen
suunnittelun vaihe. Ennen kehittamisty6ta tyévuorosuunnittelu edusti autonomisen tydvuoro-
suunnittelun ensimmaisen ja toisen vaiheen valimaastoa, jossa esihenkild teki tydvuorolistan ot-

taen huomioon tydntekijoiden tydaikamieltymyksia ja toiveita.

Kehittamistyon aikana tyoyksikdssa edettiin Itsendisen suunnittelun vaiheeseen, jossa jokainen
tyontekija suunnitteli tydvuoronsa yhteiseen tyévuorolistapohjaan. Tyovuorolistassa oli nakyvilla
miehitystarve ja ohjeet. Listavastaavan tehtdvana oli sovitella hankalissa tilanteissa ja esihenkild
paatti lopullisesta tydvuorosuunnitelmasta. (Kalliomaki-Levanto 2010, 75.) Tyontekijat suunnitte-
livat kehittdmistyon aikana kaksi tyovuorolistaa kehittdmidan ohjeita apuna kayttden. Opinnay-
tetyon ulkopuolelle jai kehittdmistyon seuranta, mahdollinen ohjeiden péivittdminen ja autono-

misen tydvuorosuunnittelun toimintamallin laajentaminen muihin ateriapalvelujen yksikéihin.
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eTyOpajatyoskentely:
ohjeiden suunnittelu
huhtikuu

tarpeellisuudesta
tammikuu 2023

eAutonomisen
tyovuorosuunnittelun
teoriaan
tutustuminen

eTutkimusluvan

hakeminen helmikuu
2023

elistavastaavan valinta

eTyovuorosuunnitteluun
vaikuttavien
reunaehtojen tarkempi
lapikdyminen

eOhjeistuksen laatiminen
tyopajan pohjalta

eAloituskokous
maaliskuu 2023: Mita
autonominen
tyovuorosuunnittelu on
eLomakekyselyn
suunnittelu maaliskuu ja
toteutus seka
analysointi huhtikuu

ja uuden toimintatavan
mallittaminen

Tutkimuaiheen
kartoittaminen, relevantin
ongelman etsiminen ja
tutkimusyhteistyon
aloittaminen

ePilotointi huhtikuu-
toukokuu, itsendinen
suunnittelu
ePilotoinnissa esiin
nousseiden asioiden

Ratkaisun
soveltaminen

eKehittamistyon

eOhjeiden paivittaminen tarvittaessa ulkopuolelle jadva

kirjaaminen eLoppukyselyn suunnittelu ja toteutus Efuu“s. seLfranta J.a
huhti-toukokuu dyton laajentaminen
eKehittdmistyon raportointi toukokuu muihin tyyksikaihin
Ratkaisun 2023
testaaminen Ratkaisun
laajentaminen muihin
yksikoihin

Kuva 7. Kehittdmistyon aikataulu ja vaiheet konstruktiivisen tutkimuksen mukaisesti (mukaillen

Heikkinen & Sédergvist 2005)
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5  Tutkimustulokset

Autonomisen tyovuorosuunnittelun pilottiryhmaélle (10 henkil6a) jarjestettiin kaksi lomakeky-
selyd. Molempiin kyselyihin vastasi 9 henkil6a. Molemmissa kyselylomakkeissa oli samat kysy-
mykset, lukuun ottamatta avoimia kysymyksia. Kyselyn tarkoituksena oli tutkia, minkalaisia asen-
teita tyontekijoilla on autonomista tyovuorosuunnittelua koskien sekda mitata muutoksen onnis-
tumista tyoyhteistssa. Tarkoituksena oli kehittaa tyoyhteison kanssa yhdessa autonomisen tyo-
vuorosuunnittelun toimintamalli ja laatia ohjeet autonomisen tyévuorosuunnittelun tueksi. Ke-
hittdmistyon tavoitteena oli autonomisen tyévuorosuunnittelun avulla edistdd tyontekijéiden

tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista.

5.1 Kehittamistydn tavoitteet ja niiden toteutuminen

Ensimmainen kysymys koski tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia omia tyévuorojaan koskien.
Ennen autonomisen tyévuorosuunnittelun pilotointia vastaajista 6 henkil6a oli jokseenkin samaa
mielta siitd, etta voi vaikuttaa omiin tyovuoroihinsa, 3 henkil6a oli jokseenkin eri mielta asiasta.
Toisessa kyselyssa pilotoinnin jalkeen vastaajista 2 oli tdysin samaa mielta siitd, ettd voi vaikuttaa
omiin tyévuoroihinsa, 6 vastaajista oli jokseenkin samaa mieltad asiasta ja 1 vastaajista oli jokseen-
kin eri mieltd asiasta (kuva 8). Vastausten perusteella autonomisen tyévuorosuunnittelun kayt-
toonotto vaikutti edistavasti tyontekijoiden kokemukseen siitd, voivatko he vaikuttaa omiin tyo-

vuoroihinsa.

Taysin eri mielta

Jokseenkin eri mieltd

En samaa enka eri mieltd

Jokseenkin samaa mieltd

aysin samaa mieltd

I|]

m Kysely 1 m Kysely2
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Kuva 8. Koen, ettd voin vaikuttaa omiin tyévuoroihin (n=9)

Kysymyksessa 2 kysyttiin tyontekijoiden mielipidetta tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta.
Ensimmaisessa kyselyssa vastaajista 6 oli jokseenkin samaa mielta siita, etta tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittaminen on helppoa. 1 vastaajista ei ollut samaa eika eri mieltd asiasta ja 2 vastaajista
oli jokseenkin eri mielta asiasta. Pilotoinnin jalkeen 5 vastaajista oli jokseenkin samaa mielta siita,
ettd tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on helppoa, 3 vastaajista oli taysin samaa mielta asi-
asta ja 1 vastaajista oli jokseenkin eri mielta asiasta (kuva 9). Vastausten perusteella tyontekijoi-
den tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen helpottui autonomisen tyévuorosuunnittelun kayt-

téonoton myota.

Taysin eri mieltd
Jokseenkin eri mieltd

En samaa enki eri mieltd

Taysin samaa mieltd

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

Kysymys kolme koski tyontekijoiden kokemusta tasapuolisuudesta tyévuorosuunnittelussa. En-
simmaisessa kyselyssa vastaajista 5 oli jokseenkin eri mielta siitd, etta tasapuolisuus toteutuu ty6-
vuorosuunnittelussa. 2 vastaajista ei ollut samaa eika eri mielta asiasta, 2 vastaajaa oli jokseenkin
samaa mielta asiasta. Toisessa kyselyssa vastaajista 5 oli jokseenkin samaa mielta siita, etta tasa-
puolisuus toteutuu tyévuorosuunnittelussa. 2 vastaajaa ei ollut samaa eika eri mielta asiasta, 1
vastaaja oli jokseenkin eri mieltd asiasta ja 1 vastaaja oli tdysin samaa mieltd asiasta (kuva 10).
Vastausten perusteella tyontekijat kokivat autonomisen tyévuorosuunnittelun edistdneen tasa-

puolisuuden toteutumista tyévuorosuunnittelussa.
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Taysin eri mielta

Jokseenkin eri mielta

En samaa enkid eri mieltd _

Jokseenkin samaa mieltd
Taysin samaa mieltd

mKysely 1 mKysely 2

Kuva 10. Koen, etta tasapuolisuus toteutuu tydvuorosuunnittelussa (n=9)

Yksi kysymyksista koski kokemusta siitd, voiko tyoyhteisossa keskustella avoimesti tyévuoroihin
liittyvista asioista. Ensimmaisessa kyselyssa vastaajista 7 oli jokseenkin samaa mieltad vaittaman
kanssa. Vastaajista 2 ei ollut samaa eikd eri mieltd asiasta. Pilotoinnin jalkeen vastaajista 5 oli
tdysin samaa mielta siita, etta voi avoimesti keskustella tyévuoroihin liittyvista asioista tyoyhtei-
sOssa. 2 vastaajista oli jokseenkin samaa mielta asiasta ja 2 vastaajista oli jokseenkin eri mielta
asiasta (kuva 11). Vastausten perusteella huomioitavaa on se, ettd 2 vastaajaa koki autonomisen
tyovuorosuunnittelun pilotoinnin jalkeen, ettei voi avoimesti keskustella tyévuoroihin liittyvista

asioista tyoyhteisossa.
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Taysin eri mieltd

lokseenkin eri mielta

En samaa enka eri mieltd

Jokseenkin samaa mieltd

Taysin samaa mielta
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Kuva 11. Koen, ettd voin avoimesti keskustella tydvuoroihin liittyvista asioista tydyhteisdssani

(n=9)

5.2  Tyontekijoiden kokemus autonomisen tyovuorosuunnittelun tarpeesta ja asenteet auto-

nomista tydvuorosuunnittelua kohtaan.

Tyontekijakokemuksen kehittdmisessa ja muutosprosessin onnistumisessa on tarkeaa se, etta
tyontekijat kokevat kehittamiskohteiden olevan heille merkityksellisid. Kysyttdessa autonomisen
ty6vuorosuunnittelun tarpeellisuudesta ensimmaisessa kyselyssa vastaajista 5 koki olevansa jok-
seenkin samaa mielt3 siita, ettd autonomiselle tyévuorosuunnittelulle on tarvetta. Vastaajista 2
ei ollut samaa eika eri mielta asiasta ja vastaajista 1 oli tdysin samaa mielta asiasta. 1 vastaaja oli

jattanyt kokonaan vastaamatta kyseiseen kysymykseen.

Toisessa kyselyssa 4 vastaajista oli tdysin samaa mielta siitd, etta autonomiselle tyévuorosuunnit-
telulle on tarvetta. 2 vastaajista oli jokseenkin samaa mielta asiasta, 2 vastaajista ei ollut samaa
eikd eri mieltd asiasta ja 1 vastaajista oli jokseenkin eri mieltd asiasta. Vastauksen perusteella
voidaan paatelld, ettd tyovuorosuunnittelun kehittdminen tydyhteisdssa oli perusteltu myos
tyontekijoiden nakoékulmasta. Huomioitavaa on kuitenkin se, ettd yksi vastaajista on pilotoinnin
jalkeen jokseenkin eri mieltd autonomisen tyévuorosuunnittelun tarpeellisuudesta. Ensimmai-
sessa kyselyssa kysymykseen vastasi 8 henkil6a ja toisessa kyselyssa kysymykseen vastasi 9 hen-

kiloa (kuva 12).
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Taysin eri mielta

Jokseenkin eri mieltd

En samaa enka eri mieltd

Jokseenkin samaa mieltd

aysin samaa mieltd

i

m Kysely 1 m Kysely2

Kuva 12. Koen, ettd autonomiselle tyévuorosuunnittelulle on tarvetta (kysely 1 n=8, kysely 2 n=9)
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Tyontekijoiden asenteita autonomista tydvuorosuunnittelua koskien selvitettiin kahden kysymyk-
sen avulla. Ensimmaisessa kyselyssa, odotan innolla, ettd saan suunnitella omia tyévuorojani-vait-
taman kanssa taysin samaa mielta, oli 2 vastaajista ja 2 vastaajista oli jokseenkin samaa mielta
asiasta. 1 vastaaja oli vaittamasta jokseenkin eri mielta ja 4 vastaajaa ei ollut samaa eika eri mielta
asiasta. Autonomisen tyévuorosuunnittelun pilotoinnin jalkeen vastaajista 3 oli jokseenkin samaa
mieltd asiasta ja 2 vastaajista oli tdysin samaa mieltad asiasta. Vastaajista 2 ei ollut samaa eika eri

mieltd asiasta ja 2 vastaajista oli jokseenkin eri mielta asiasta (kuva 13).
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Taysin eri mieltd

lokseenkin eri mielta

En samaa enka eri mieltd

Jokseenkin samaa mielta

Taysin samaa mieltd

mKysely 1 mKysely 2

Kuva 13. Odotan innolla, ettad saan suunnitella omia tyovuorojani
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Ensimmaisessa kyselyssa tydvuorojen suunnitteleminen pelottaa minua-vaittaman kanssa taysin
eri mielta oli 3 vastaajista. 2 vastaajista oli jokseenkin eri mielta asiasta. 3 vastaajista ei ollut sa-
maa eika eri mielta asiasta, 1 vastaaja oli jokseenkin samaa mielta asiasta. Toisessa kyselyssa vas-
taajista 5 oli taysin eri mielta tyovuorojen suunnitteleminen pelottaa minua-vaittaman kanssa.
Vastaajista 3 ei ollut samaa eika eri mielta asiasta ja 1 vastaajista oli jokseenkin samaa mielta

vaittdman kanssa (kuva 14).

Taysin eri mieltd

Jokseenkin eri mielta

En samaa enka eri mieltd

Jokseenkin samaa mieltd

Taysin samaa mielta

mKysely 1 m Kysely 2

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

Asennetta selvittdvien vaittamien vastaukset jakautuivat. Vastausten perusteella voidaan sanoa,

ettei kukaan kokenut olevansa erityisen peloissaan tydvuorojen suunnittelemisesta.

5.3 Tyontekijéiden tieto ja osaaminen autonomista tyévuorosuunnittelua koskien

Tutkimusongelmana oli se, etta tyontekijoilla ei ole tarvittavaa tietoa ja kokemusta autonomi-
sesta tyovuorosuunnittelusta. Koulutuksen tavoitteena oli, etta tyontekijat saavat tarvittavat tie-
dot autonomista tyovuorosuunnittelua koskien voidakseen aloittaa tyovuorosuunnittelun teke-
misen itsendisesti. Tyovuorojen suunnittelemisessa huomioitavia asioita olivat muun muassa

miehitystarve ja tyOaikalainsaadantoon liittyvat asiat.

Kyselyyn vastaajista 3 oli tdysin samaa mielta ja 4 jokseenkin samaa mielta siitd, etta tiesivat mita

autonomisella tyévuorosuunnittelulla tarkoitetaan. Vastaajista 1 oli taysin eri mieltd vaittaman
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kanssa ja 1 jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa. Autonomisen tyévuorosuunnittelun pilotoin-
nin jalkeen 6 vastaajaa oli tdysin samaa mielta siita, etta tiesi, mita autonomisella tyévuorosuun-
nittelulla tarkoitetaan ja 3 vastaajaa oli jokseenkin samaa mielta asiasta (kuva 15). Vastausten

perusteella tietous autonomisesta tyovuorosuunnittelusta kasvoi kehittamistyon aikana.

0 1
Taysin eri mielta L
lokseenkin eri misltd .
En samaa enka eri mielta
lokseenkin samaa mieltd —

raysinsamaa mict |1 ———

mEKyselyl mKysely 2

Kuva 15. Tieddn, mitd autonomisella tyévuorosuunnittelulla tarkoitetaan (n=9)
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Kysyttdaessa autonomisen tyévuorosuunnittelun kayttéonoton vaikutuksista vastaajien tyohon, 6
vastaajaa oli jokseenkin samaa mielta siita, etta tiesivat miten autonomisen tyévuorosuunnittelun
kayttoonotto vaikuttaa heiddan omaan tyohonsa, 1 vastaajista ei ollut samaa eika eri mieltd, 1
vastaajista oli jokseenkin eri mieltad ja 1 vastaajista tdysin eri mieltd vaittaman kanssa. Toisessa
kyselyssa vastaajista 6 oli jokseenkin samaa mielta siitd, etta tiesivat miten autonomisen tyovuo-
rosuunnittelun kayttéonotto vaikuttaa heiddn omaan tyohonsa ja 3 vastaaja oli vaittdaman kanssa
tdysin samaa mieltd (kuva 16). Vastausten perusteella voidaan paatelld, ettd pilotoinnin aikana
tyontekijat olivat huomanneet, miten autonominen tydévuorosuunnittelun toimintamallin kayt-

toonotto vaikutti heiddn omaan tyéhonsa.

(S5
(W3]
[a3]

Kuva 16. Tieddn, miten autonomisen tyévuorosuunnittelun kdyttéonotto vaikuttaa omaan tyo-

honi (n=9)

Tyo6aikalainsdddannon tuntemusta mittaavassa vaittdmassa vastaajista 5 kertoi olevansa jokseen-
kin eri mielta siita, etta tiesi mita tyoaikalainsaadantoon liittyvia asioita heiddan on huomioitava
tyovuorosuunnittelussa. 1 vastaaja oli vaittamasta taysin eri mielta, 2 vastaajaa oli jokseenkin sa-
maa mieltd ja 1 vastaajista taysin samaa mielta vaittaman kanssa. Autonomisen tyévuorosuun-
nittelun pilotoinnin jalkeen vastaajista 5 oli jokseenkin samaa mielta siita, etta tiesi mita tyoaika-
lainsdadantoon liittyvid asioita heidan on huomioitava tyévuorosuunnittelussa. 2 vastaajista ei
ollut samaa eika eri mieltd asiasta, 1 vastaaja oli jokseenkin eri mielta ja 1 vastaaja taysin samaa
mielta asiasta (kuva 17). Vastausten perusteella myos tietous tyovuorosuunnittelussa huomioita-

vista tydaikalainsaadantoon liittyvista asioista kasvoi kehittamistyon aikana.
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Jokseenkin eri mielta
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Kuva 17. Tiedan, mita tydaikalainsdadantoon liittyvid asioita minun on huomioita tyévuorolista-

suunnittelussa (n=9)

5.4  Avoimet kysymykset

Avointen kysymysten tarkoituksena oli selvittdaa, mihin asioihin autonomissa tyévuorosuunnitte-

lussa ja ohjeiden kehittamisessa kannattaa kiinnittdada huomiota. Ensimmadisen kyselyn avoimissa

kysymyksissa kysyttiin, mita etuja ja haittoja tyontekijat ajattelivat autonomisesta tyévuorosuun-

nittelusta olevan. Lisaksi kysyttiin, mista asioista tyontekijoiden mielesta pitaisi yhteisesti sopia,

ennen kuin autonominen tydvuorosuunnittelu aloitetaan. Aineiston analysoinnissa kdytettiin ryh-

mittelyd, aineiston pelkistamisvaihe jatettiin tarkoituksella pois, koska vastaukset olivat itsessdan

lyhyita. Aineiston ja tyoyksikon pienen koon vuoksi yksittdisetkin vastaukset olivat merkittavia

kehittdmistydssa (kuva 18).

Alkuperainen ilmaus

Luokka/ryhma

-Etta tyovuorojen osittainen kierto olisi mah-

dollista

- Tasapuolisuus tyévuoroissa myos jos kierrat-

tdminen edelleen puuttuu

1. Tyévuorojen tasapuolinen jakaminen/tyo-

vuorojen kierto
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- Huomioidaan kaikki tasapuolisesti
-Tasapuolisuus

-Tasapuolisuus, oikeudenmukaisuus

-Montako iltavuoroa kullekin/lista 2. lltavuorojen jakaminen

-Hyvat saannot 3. Yhteiset pelisdadannot

-Yhteiset pelisdannot

-Milloin/Missa suunnittelu tehddan (ettei tule | 4. Tyévuorojen suunnitteluaikataulu ja paikka

"nopeuskilpailua”)

Kuva 18. Esimerkki aineiston ryhmittelysta

Ensimmadisen kyselyn vastauksissa esille nousi toive yhteisistda pelisadannoista ja tasapuolisuu-
desta tydvuorojen jakamisessa. Myos tyovuorojen kiertoa tai osittaista kiertoa toivottiin. Yhdessa
vastauksessa oli nostettu esiin iltavuorojen tasainen jakaminen kaikille. llitavuorojen jakaminen
tasaisesti tyontekijoiden kesken paatettiin myéhemmin kirjata ohjeisiin. Yhdessa vastauksessa
esitettiin kysymys siitd, missa ja milloin tyévuorosuunnittelua tehdaan. Tyévuorolistan paikasta

paatettiin myéhemmin tydpajassa ja suunnitteluaikataulu kirjattiin yhteisiin ohjeisiin.

Ensimmaisessd kyselyssd autonomisen tydvuorosuunnittelun etuina ajateltiin olevan se, ettd
omia vapaa-ajan menoja on helpompi suunnitella ja lyéda lukkoon. Etuina nahtiin olevan myds
ty6vuorojen tasapuolisempi jakautuminen. Yhdessa vastauksessa nousi esiin vaikutusmahdolli-
suus omiin tydévuoroihin. Autonomisen tyovuorosuunnittelun haittapuolina ajateltiin olevan yli-
maardinen tyo seka se, ettd tasapuolisuus ei toteudu. Vastauksissa esiin nousi myos paallekkais-
ten suunniteltujen vuorojen aiheuttamat haitat ja se, etta kaikilla ei ole halukkuutta tehda kaikkia

vuoroja.

Toisessa kyselyssa kysyttiin tyontekijoiden kokemusta autonomisen tydvuorosuunnittelun
eduista ja haitoista seka sitd, milla tavalla he kokivat yhdessa ideoitujen ohjeiden tukeneen auto-
nomista tydvuorosuunnittelua. Toisessa kyselyssa kolme vastaajaa oli kokonaan jattanyt vastaa-
matta avoimiin kysymyksiin, ensimmaiseen kyselyyn verrattuna vastauksia oli huomattavasti va-

hemman, jolloin aineiston ryhmittely oli mahdotonta. Kysyttdessa autonomisen tydévuorosuun-
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nittelun eduista vastauksissa esiin nousi kuitenkin samoja asioita kuin aiemmassa kyselyssa. Vas-
taajien mielesta tyovuoroihin pystyi helpommin vaikuttamaan ja suunnittelemaan paremmin
omia vapaa-ajan menoja. Yksi vastaajista nosti etuna esille sen, etta tyovuorot tiedetaan pidem-

malle ajanjaksolle aikaisempaan verrattuna.

Kysyttdessa kokemuksia autonomisen tyévuorosuunnittelun haitoista vastauksissa esiin nousi se,
etteivat kaikki huomioineet miehitystarvetta vaan suunnittelivat vuoronsa omat mieltymykset
edelld. Autonomisen tyévuorosuunnittelun koettiin vievan tydaikaa sekd hankaloittavan tiettyjen
tyotehtavien suorittamista. Haittana koettiin myds se, ettd ensimmaisena tydvuorojansa suunnit-

televat ehtivat varata ”“parhaat” vuorot.

Kysymykseen siitd, milla tavalla yhdessa ideoidut ohjeet olivat tukeneet autonomista tyévuoro-
suunnittelua, saatiin vain kolme vastausta. Kaksi vastaaja oli sitd mieltd, etta ohjeista on ollut apua
ja ne ovat toimineet hyvin ja yksi vastaaja oli sitd mieltd, ettd ohjeet eivat olleet tukeneet auto-

nomista tyovuorosuunnittelua mitenkaan.

Verrattaessa kehittamistyon alussa tehdyn kyselyn vastauksia pilotoinnin jalkeisiin vastauksiin,
voidaan todeta, ettd kehittamistyo on lisannyt tyontekijoiden tietoutta autonomisesta tyévuoro-
suunnittelusta. Autonomisen tydvuorosuunnittelun kayttéonotto on edistanyt tydntekijoiden
mahdollisuuksia vaikuttaa omiin tydvuoroihinsa, helpottanut tyon ja vapaa-ajan yhteensovitta-
mista sekd edesauttanut tasapuolisuuden toteutumista tyévuorosuunnittelussa. Vastausten pe-
rusteella on kuitenkin todettava, etteivat kaikki koe tasapuolisuuden vield toteutuvan tyévuoro-
suunnittelussa eivatka kaikki tyontekijat koe voivansa keskustella avoimesti tyovuoroihin liitty-

vista asioista tyoyhteisossa.
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6 Pohdinta

Taman kehittamistyon tavoitteena oli autonomisen tyévuorosuunnittelun avulla edistaa tyonte-
kijoiden tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Tarkoituksena oli kehittaa autonomisen tyévuo-
rosuunnittelun toimintamallia sujuvaksi ja siten, ettd se voidaan halutessa laajentaa kaytettavaksi
kaikkiin ateriapalvelujen tyoyksikdihin. Kehittamistyon tuotoksena kirjattiin ylos yhteiset ohjeet

autonomisen tyovuorosuunnittelun tueksi.

Opinnaytetyon tavoite toteutui siltd osin, ettd autonominen tyévuorosuunnittelu otettiin onnis-
tuneesti kdyttéon yhdessa ateriapalvelujen tyoyksikossa ja uuden toimintamallin kdyttoonottoa
paatettiin jatkaa myos muihin tyoyksikoihin. Tutkimustulosten perusteella tyontekijat kokivat
myo6s tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen edistyneen autonomisen tydvuorosuunnittelun
kayttéonoton seurauksena. Toisen kyselyn tuloksista kavi ilmi, ettd tasapuolisuuden ei koettu
vield taysin toteutuvan tyovuorosuunnittelussa, mika voi osaltaan johtua siita, etta pilotointi aika
oli lyhyt ja tasapuolisuuden toteutumista tulisikin tarkastella pidemmalta ajanjaksolta (Hakola &
Kalliomaki-Levanto 2010, 69). On my0s selvaa, etta yhteisia ohjeita tulee jatkossa viela tarkentaa

tasapuolisuuden toteutumiseksi.

Opinnaytetyon loppumisen jalkeen kehittamistyd jatkuu tyoyksikdssa tyoyksikkokokouksissa yh-
teisen keskustelun kautta. Tarvittaessa tyoyksikdssa voidaan varata aikaa ohjeiden paivittamiseen
ja keskusteluun tydaikamieltymyksistd. Kyselylomaketta ja yhteisia ohjeita voidaan hyodyntaa
pohjana, kun autonomista tyovuorosuunnittelua laajennetaan muihin yksikdihin. On kuitenkin
huomioitava, ettd tyévuorosuunnittelu on aina yksikkokohtaista ja ohjeet taytyy suunnitella jo-

kaiselle tyoyksikolle tyoyksikon ja sen tyontekijoiden tarpeet huomioiden.

Opinnaytetyd eteni konstruktiivisen tutkimuksen vaiheita mukaille alkaen tutkimusaiheen kar-
toittamisesta ja paatyen ratkaisun testaamiseen ja soveltamiseen. Kehittamistyon konstruktiona
syntyivat autonomista tyovuorosuunnittelua tukevat ohjeet. Opinnaytetydén onnistumisen kan-
nalta merkittavassa asemassa oli tyontekijoiden osallistuminen kehittamistyohoén. llman osallis-
tavaa toimintatapaa taman tyyppinen kehittamistyo ei olisi onnistunut. Kehittamistyén mahdol-
listi toimeksiantajan sitoutuminen ja kehittdmistyén mahdollistaminen tydyksikdssa. Kaytan-
nossd tama tarkoitti sitd, ettd kehittamistyolle varattiin kalenterista aikaa ja tydyksikon kaikki

tyontekijat saivat olla mukana koulutuksessa ja tyopajassa.
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Opinnaytetyon suunnitteluvaiheessa tarkoituksena oli, etta tyontekijat paasisivat tekemaan tyo-
vuorosuunnittelua tyévuorosuunnitteluohjelmassa, mutta hyvin dkkia kavi selvaksi, ette se ollut
talla aikataululla mahdollista. Kehittdamistydn onnistumisen kannalta tama saattoi lopulta olla
hyva asia, koska tyontekijoille ei tullut opeteltavaksi monta asiaa kerralla, vaan he saivat keskittya
tyovuorosuunnitelman tekemiseen manuaalisesti. Tata tutkimuksellista kehittamistyota varten
haettiin Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueelta tutkimuslupa. Kehittamistyon tavoitteet kerrot-
tiin tyontekijoille heti kehittamistyon alkaessa ja kyselytutkimuksen alussa kerrottiin kirjallisesti,
mita kyselytutkimuksessa oli tarkoitus tutkia. Kyselytutkimus oli anonyymi eika vastauksia yksi-
|6ity missdan kohtaa tutkimusta. Kehittdmistyon luotettavuutta lisdsi tydontekijdiden mahdolli-
suus kertoa ajatuksistaan yhteisen keskustelun lisdksi myds anonyymisti kyselylomakkeella. Oma
positioni esihenkilona olisi voinut vaikuttaa tutkittavien vastauksiin, jos opinnaytetydssa olisi kay-
tetty aineistonkeruumenetelmana haastattelua. Kyselytutkimus sopi myds aikataulun puolesta

hyvin tdman opinnaytetyon aineistonkeruumenetelmaksi.

Kyselyihin vastaaminen oli vapaaehtoista. Eettisestda nakdkulmasta tarkasteltuna voidaan kuiten-
kin pohtia, missa maarin osallistuminen todella on vapaaehtoista, kun kyseessa oli tyoajalla ta-
pahtuva kehittamistyd. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 48—-49). Tutkimuksen koko on pieni
eika tutkimuksen tuloksia voida yleistdd. Tulokset kertovat kuitenkin kehittamistyon kohteena
olevasta tyoyksikosta ja niiden avulla voitiin tarkastella tyontekijoiden sen hetkisia mielipiteita ja
kehittamistydn onnistumista kyseisessa tyoyksikdssa. Ensimmadinen kyselytutkimus jarjestettiin
tyopajan yhteydessa ja toisen kyselyn lomakkeet toimitin tydpaikalle, jossa tyontekijat tayttivat
ne itselleen sopivana ajankohtana. Se, ettei toiseen kyselyyn vastaamiseen ollut jarjestetty eril-
lista aikaa, saattoi johtaa siihen, ettd toisessa kyselyssad avoimiin kysymyksiin saatiin huomatta-

vasti vahemman.

Tyontekijakokemuksen kehittdmisen lahtokohtana tulisi aina olla tyontekijoiden tarpeet ja toi-
veet (Huhta & Myllyntaus 2021, 70). Tassa kehittamistyossa kuitenkin kehittamiskohteen valin-
taan vaikutti vahvemmin oma kiinnostukseni aiheeseen seka se, etta yhteisollinen tydvuorosuun-
nittelu oli jo osin kdytdssa muualla organisaatiossa. Tutkimustulosten perusteella voi kuitenkin

todeta, ettd kehittamistyo oli myds tyontekijoiden nakokulmasta merkityksellinen.

Aikaisempien tutkimusten perusteella autonominen tyévuorosuunnittelu helpottaa tyontekijoi-
den tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista. (Harma 2019, 52-53, 63; Koivumaki, Aschan, Kasanen,
Sinivaara & Vihersalo 2005, 19-23; Hung 2002, 37). Tyon ja vapaa-ajan yhteen sovittamisen on-

nistuminen voidaan nahda edistdavana tekijana positiivisen tyontekijakokemuksen kehittymi-
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sessa. Tama kehittamistyo antaa viitteita siita, ettd autonomisella tyévuorosuunnittelulla on vai-
kutusta tyontekijakokemuksen edistamisessa, silla autonomisen tyévuorosuunnittelun pilotoin-
nin jalkeen tyontekijat kokivat voivansa helpommin sovittaa yhteen ty6ta ja vapaa-aikaa. He ko-
kivat myos voivansa enemman vaikuttaa omiin tyévuoroihinsa. Tydntekijoiden vaikutusmahdolli-
suudet omaa ty6tdan koskien edistdvat positiivisen tyontekijakokemuksen kehittymista. (Huhta

& Myllyntaus 2021, 161).

Autonomisen tyévuorosuunnittelun toimintamalli on kaytdssa hoitoalalla ja tyoterveyslaitos suo-
sittelee lisddmaan mahdollisuuksia vaikuttaa omiin ty6aikoihin my6s matkailu-ravintola- ja vapaa-
ajan palveluissa (Ropponen, Hakola & Puttonen 2017, 29). Mielestani autonominen tyévuoro-
suunnittelu tulisi olla kdytossa kaikilla tyopaikoilla, koska sen on todettu edistdvan tyon ja vapaa-
ajan yhteensovittamista. Jatkossa olisi mielenkiintoista tutkia, kuinka paljon autonomisen tyévuo-
rosuunnittelun toimintamallia on hyddynnetty erilaisissa tyoyhteisoissd matkailu-ravintola- ja va-

paa-ajan palveluissa.

Ylemman ammattikorkeakoulun kompetenssien eli osaamiskokonaisuuksien teemat ovat oppi-
maan oppiminen, eettisyys, kansainvalisyys ja monikulttuurisuus, kestava kehitys, tyoelamassa
toimiminen ja ennakoiva kehittdminen (Arene 2022). Tutkimuksellisen kehittamistyon tekeminen
vahvisti omaa osaamistani tydeldmassa toimimisen osalta. Kehittamistydn aikana omat johtamis-
ja kehittamistaitoni vahvistuivat. Kehittamistyon jalkeen koen osaavani paremmin toimia ryhman
vetdjana. Uskon kykenevani jatkossa vetamaan itsenaisesti tydyhteison kehittamisprojekteja saa-
den tyodyhteison jasenet mukaan kehittdmistyohon erilaisia yhteiskehittdmisen menetelmia kayt-

tden. Ymmarrykseni tyontekijakokemustyon tarkeydesta kasvoi kehittamistyon aikana.
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