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Employees' expectations of working life are constantly changing, and the competition for skilled
employees is harsh. Currently there are representatives of several different generations in the work-
force, and it is already noticeable that the attitudes towards work are very different among them.
To ensure competitiveness in the labor market, employers must actively search for and develop
new operating models to distinguish themselves from competitors.

This thesis was made to Co-operative Arina, where for several years there has been a noticeable
decline of the attraction and retention power of the employees. The same challenge has been
identified nationally in the entire S-group. Since the spring of 2023, S-group has piloted a collabo-
rative shift planning model in the service business. Osuuskauppa Arina acts as one of the pilot
companies. The purpose of this thesis was to provide the client with deeper information about how
the employees of Co-operative Arina's grocery store have experienced the model.

The knowledge base of the work consists of the theory of an individual's psychological capital, self-
directedness, and the work-life balance. The research material was collected through thematic in-
terviews, a total of nine employees participated in the interviews. There were employees from all
locations participating in the pilot. The themes of the interviews were chosen according to the the-
oretical framework from three different areas. The data was analyzed using theory-based content
analysis.

The research results show that the experience of collaborative shift planning was positive for most
participants, and it might affect to the employees’ experience of the work environment. However,
individual experiences may vary significantly. The characteristics of the individual, the burden of
the personal life situation and external causes independent of the individual were identified as the
biggest factors affecting the experience. Collaborative shift planning was mainly felt to increase the
work-life balance. The operating model was hoped to continue, as it was seen to have the potential
to promote the well-being of employees. Based on the research, several issues were identified,
which the principal should consider in connection with the wider implementation of the operational
model.

Keywords: shift planning, work-life balance, self-directedness, psychological capital, well-being at
work
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1 JOHDANTO

Henkiloston veto- ja pitovoimahaasteet haastavat taman paivan tydelamaa. Milla ehdoilla tydela-
man nykyiset ja tulevat sukupolvet haluavat tyoskennella? Miten tydnantajien tulisi reagoida tyote-
kijoiden muuttuviin odotuksiin? Osuuskauppa Arina pyrkii aktiivisesti kehittdamaan toimintamalle-
jaan ja l6ytamaan keinoja, joilla vastata muuttuvan tyoeldman haasteisiin. S-ryhmassa kaynnistyi
kevaalla 2023 Yhteisollisen tydvuorosuunnittelun pilotti, jonka tarkoituksena on selvittaa edellytyk-
sia toimintamallin laajemmalle kayttoonotolle. Yhteisollisen tydvuorosuunnittelun uskotaan tuovan
pidemmalla aikavalilla merkittavaa hyotya tyonantajamielikuvan ja tyontekijakokemuksen kehitty-

miseen.

Taman opinnaytetydn toimeksiantajayrityksesta, Osuuskauppa Arinasta, pilotissa on mukana
kolme kaupan alan ja kaksi ravintola-alan yksikkoa. Tassa opinnaytetyossa keskitytaan selvitta-
maan nimenomaan kaupan alan tyontekijoiden kokemuksia yhteisollisesta tydvuorosuunnittelusta.
Tiedossa ei ole, ettd yhteisollista tydvuorosuunnittelua hyddynnettdisiin Suomessa palvelualoilla
ainakaan laajassa mittakaavassa, joten tutkimuksella saatava tieto on uutuusarvoltaan merkitta-
vaa. Tutkimuksen tuloksia on tarkoitus hyodyntaa tehtaessa paatosta siita, laajennetaanko yhtei-
sollisen tydvuorosuunnittelun toimintamallia Osuuskauppa Arinassa. Tutkimus toteutetaan yhteis-
tydssé toisen samassa organisaatiossa toisella toimialalla tehdyn opinnéytetydprojektin kanssa ja

tdiden teoriaosuudet ovat yhtenevat.

Opinnaytety0ssa toteutettavalla tutkimuksella halutaan saavuttaa syvéllinen ymmarrys tyontekijoi-
den kokemuksista liittyen yhteisolliseen tydvuorosuunnittelumalliin seka tehda toimeksiantajalle
koonti huomioon otettavista asioita mahdollista mallin laajempaa kayttdonottoa ajatellen. Aihee-
seen perehdytaan yksilon psykologisen paddoman, itseohjautuvuuden seka tyon- ja vapaa-ajan ta-
sapainon nakokulmasta. Tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena tutkimuksena ja aineisto kerataan
yksilohaastattelujen avulla. Pilotissa mukana olevista kolmesta toimipaikasta haastatellaan yh-
teensa 9 tyontekijaa. Haastattelut toteutetaan teemahaastatteluina. Tulokset analysoidaan sisal-
lonanalyysia hyodyntamalla. Tutkimuksella haetaan vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

Minkalaisia kokemuksia Osuuskauppa Arinan marketkaupan tydntekijoilla on yhteisdllisen tydvuo-

rosuunnittelun mallista?



e Miten psykologisen padoman piirteet nousevat esille tutkimuksen kohderyhmassa?
e Miten itseohjautuvuuden ominaisuudet nousevat esille tutkimuksen kohderyhmassa?
o Kokevatko tyontekijat yhteisollisen tydvuorosuunnittelun vaikuttaneen heidan tyon ja va-

paa-ajan tasapainoonsa?

Opinnaytety6 on saanut alkunsa paitsi toimeksiantajayrityksen tarpeesta reagoida aina vain kas-
vaviin henkiloston veto- ja pitovoiman haasteisiin, myos omasta uteliaisuudestani. Minua kiinnos-
tavat ihmisen kayttaytymiseen vaikuttavat tekijat seka yksilon psykologisten ominaisuuksien vaiku-
tus kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Omaan pitkan kokemuksen esihenkilotyosta marketkaupassa
ja talla hetkella tydskentelen Osuuskauppa Arinan marketkaupassa ryhmapaallikkona. Tydssani
olen havainnut nama haasteet henkiloston saatavuudessa ja pysyvyydessa myos kaytannossa.
Oman esihenkildkokemukseni kautta ymmarran, kuinka vahvasti tydhyvinvoinnin kokemukseen
vaikuttavat monet eri psykososiaaliset tekijat, kuten tyotehtavien kuormittavuus, kokemus omista

vaikutusmahdollisuuksista tyohon, esihenkilotyo tai tydntekijdiden keskinaiset suhteet.

Taman opinnaytetyon tietoperusta koostuu kolmesta osiosta: yksilon psykologisen padaoma, itse-
ohjautuvuus seké tyon- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen. Tietoperustan juuret ovat psykologi-
sessa paaomassa, silléd uskon, ettd naiden piirteiden olevan avaintekijoita tulevaisuuden tyoela-
méassa. Yksilot, jotka pystyvat hyddyntdmaan ja kehittamaan psykologisen padoman piirteitaan,
joita ovat itseluottamus, toiveikkuus, optimistisuus ja sitkeys, ovat oletettavasti itseohjautuneita,
pystyvat sopeutumaan tydeldman muutoksiin ja menestymaan tulevaisuuden dynaamisessa tyo-
elamassa. Psykologinen padoma on kasite, joka viittaa yksilon henkiseen ja emotionaaliseen voi-
mavaraan, jonka uskotaan vaikuttavan positiivisesti hanen suoriutumiseensa ja hyvinvointiinsa tyo-

elamassa.

Frederic Laloux esitteli teoksessaan Reinventing organizations (2013) itseohjautuvuutta korosta-
van Teal-organisaatioiden mallin, joka on erityisen kyvykas sopeutumaan muuttuvaan liiketoimin-
taymparistoon. Teoksessa esitellyissa yrityksissa oli saavutettu kiistattomia tuloksia sen puolesta,
etta itseohjautuvuudella pystytaan vastaamaan muun muassa yritysten pitovoimahaasteisiin seka
parantamaan tuloksellisuutta. Tama on toiminut lahtolaukauksena laajemmalle kiinnostukselle it-
seohjautuvuutta kohtaan ja yha useammat yritykset ovat muokanneet organisaatiotansa hierarkki-
sesta johtamisesta itseohjautuvaan suuntaan. Viimeisin tutkimustieto (Martela, Hakanen, Hoang &

Vuori 2021) osoittaa, ettd korkeampi kokemus itseohjautuvuudesta on yhteydessé korkeampaan
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tydn imuun ja merkityksellisyyden tunteeseen. Itseohjautuvuuden kokemuksen todettiin myds va-

hentavan tyduupumusta.

Tydeldmaan tulevien sukupolvien arvomaailma tyéta kohtaan on muuttunut (Sorsa & Rotkirch
2020, 10, 71). Inmiset hakevat aikaisempaa enemman tasapainoa tyon ja vapaa-ajan valilla. Tama
nakyy kohtuullisen tyokuorman tavoitteluna, mahdollistaen nain ajan ja energian myos harrastuk-
sille seka muulle elamalle. Omilla ehdoilla elamisen on tutkittu vaikuttavan positiivisesti hyvinvoin-
tiin. Tyon merkitys elamalle eroaa eri sukupolvilla huomattavasti. (Manka 2011, 22, 148.) Vaesto-
liton perhebarometrissa vuonna 2020 todetaan, etta tyon ja perhe-elaman yhteensovittamisessa
olevat haasteet ovat suorassa yhteydessa muun muassa pitkiin sairauspoissaoloihin seka avio-
eroihin. Kyseisessa tutkimuksessa yhdeksi tarkeimmista tyon ja perhe-elaman yhteensovittamista

helpottavista tekijoista nousi itselle sopivat tydajat. (Sorsa & Rotkirch 2020, 10, 70.)

Kohdeyrityksessa mitataan henkiloston tyytyvaisyytta saannollisesti. Vuosittain toteutetaan koko
henkilostoa koskeva laaja tyotyytyvaisyyskysely, jonka perusteella valittavien kehityskohteiden
edistymista seurataan kaksi kertaa vuodessa tehtavilla pienemmilla kyselyilla. Viimeisimpana hen-
kilokunnan kokemuksia tyonantajasta kartoitettiin kevaalla 2023 teetetyssa erillisessa tutkimuk-
sessa, jonka avulla saatiin selville asiat, jotka tyontekijat kokevat merkityksellisimpina omaan tyo-
honsa liittyen. Selvityksessa toiseksi merkityksellisimpana asiana esiin nousi tyon ja vapaa-ajan
tasapaino, jonka todettiin toteutuvan talla hetkella heikosti. (Osuuskauppa Arina 2023a.) Tyon ja
vapaa-ajan tasapainon kokemuksen parantaminen on yksi toimeksiantajan suurimpia strategisia
tavoitteita tuleville vuosille. Tahan strategiseen tavoitteeseen liittyy pilotti uudesta tydvuorosuunnit-
telun mallista, jonka pilotointi aloitettiin vuonna 2023. Taman tutkimuksen avulla on tavoite selvittaa
kokevatko pilotissa mukana olevat henkil6t, etta pilotissa mukana olo olisi vaikuttanut tyon ja va-

paa-ajan tasapainoon.

Yhteisollisen tydvuorosuunnittelun avulla tydntekijdille tarjotaan mahdollisuus osallistua itse aktiivi-
sesti omien tyGvuorojensa suunnitteluun ja taté kautta saamaan liséa hallinnan tunnetta omaan
eldamaansa kokonaisuutena. Yhteisollisen tyévuorosuunnittelun perusajatus on, etta tyéryhma te-
kee tyévuorosuunnitelman alusta loppuun saakka itsendisesti ja ratkaisee mahdolliset ongelmat
yhteiséllisesti tydryhman kesken. S- ryhméssa kayttoon otetun mallin odotetaan vaikuttavan yhtei-

sOn ja yksilon hyvinvointiin positiivisesti.



Tama opinnaytetyd etenee siten, ettd johdannon jéalkeen esitellaan toimeksiantajaorganisaatio ja
tutkimuksen lahtokohdat. Luvuissa 3-5 keskitytaan tarkemmin tietoperustan osa-alueisiin. Luvussa
6 esitellaan tutkimuksen tavoitteet ja tarkoitukset seka tutkimuskysymykset ja -strategia. Siin sy-
vennytaan tutkimusprosessin etenemiseen, tutkimusmenetelmiin seka kuvataan aineiston analyy-
siprosessi. Tutkimusaineistosta esille nousseet havainnot avataan omassa kappaleessaan sellai-
senaan, tavoitteena on tuoda lukijalle mahdollisimman hyva kasitys aineiston sisallosta. Taman
jalkeen tulkintaosiossa tutkimusainestoa peilataan tutkimuskysymyksiin tietoperustan ja aiempien
tutkimuksien pohjalta. Johtopaatoksissa tehdaan tiivis katsaus keskeisiin tuloksiin ja vastataan tut-
kimuskysymykseen. Pohdinnassa arvioidaan kuinka lopputulos vastaa sille asetettuja tavoitteita

seka arvioidaan tyon luotettavuutta ja eettisyytta.
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2 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDAT JA KOHDEORGANISAATIO

Yksi suurimmista tydnantajakuvaan ja kilpailukykyyn vaikuttavista tekijoista on tyvuorosuunnittelu,
silld se vaikuttaa suoraan tyontekijan elamaan ja tydssa viintymiseen (Viljanen 2023). Taman tut-
kimuksen lahtokohtana on selvittaa, voiko yhteisollisen tydvuorosuunnittelun mallin kayttdonotolla
vaikuttaa tyontekijoiden kokemukseen itseohjautuvuudesta ja tyon ja vapaa-ajan tasapainosta
seka onko psykologisen paaoman piirteilld yhteytta naihin kokemuksiin. Osuuskauppa Arina teetti
kevaalla 2023 tyontekijoilleen Signi-tyontekijakokemustutkimuksen, jossa tyontekijat valitsivat itsel-
leen merkityksellisimmat asiat kolmenkymmenen tyontekijakokemukseen vaikuttavan tekijan jou-
kosta. Tutkimuksesta selvisi, etta henkildsto kokee tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen itselleen
toiseksi merkityksellisimmaksi tekijaksi. Sen kuitenkin todettiin toteutuvan talla hetkella heikosti.

(Osuuskauppa Arina 2023a.)

Taman opinnaytetyon tietoperustan valintaan on vaikuttanut toimeksiantajayrityksen strategia vuo-
delle 2023-2025. Keskeisina strategisina tavoitteina ovat hyvinvoinnin lisa@minen seka suoritusky-
vyn systemaattinen tasonnosto, mika tarkoittaa muun muussa selkeita ja sujuvia tyoprosesseja
niin, etté asioita tehdaan jarkevammin ja suunnitellusti. Strategian keskeinen toimenpide on itsensa
johtamisen ja tyon hallinnan taidon kehittdminen. (Osuuskauppa Arina 2023b.) Aiempien tutkimus-
ten valossa niin psykologinen paaoma, itseohjautuvuus kuin tyon ja vapaa-ajan yhteensovittami-
nenkin ovat kokonaisuuksia, joita kehittdmalla voidaan vaikuttaa tydntekijdiden kokemukseen ko-
konaishyvinvoinnista. Toimeksiantaja tiedostaa kuinka ty6elaman muutokset vaativat yritykselta

muutosvalmiutta, mutta ennen kaikkea se vaati henkilostolta valmiutta toimia muutoksen ohjaajina.

Osuuskauppa Arinasta yhteisollisen tydvuorosuunnittelun pilotissa on mukana seka kaupan- etta
matkailu- ja ravitsemisalan yksikoita. Pilotti esitelldan tarkemmin kappaleessa 2.2. Molemmilla toi-
mialoilla toteutetaan saman aikaisesti vastaavat tutkimukset liittyen tyontekijoiden kokemukseen
pilotissa mukana olosta. Opinnaytetodiden tutkimukset on toteutettu yhteisena tutkimusprosessina
siten, ettd tdiden teoriaosuudet ja tutkimusstrategiat ovat yhtenevat. Opinnaytetyét on kuitenkin
paadytty toteuttamaan erillising, jotta molempien toimialojen kokemukset saadaan dokumentoitua
ominaan ja mahdolliset eroavaisuudet nousevat selkeammin esiin. Tata tukee myds tutkimuksia
toteuttavien opiskelijoiden taustat: toisella on vahva kokemus ravintola-alalta esihenkilotehtavista
seka resurssisuunnittelijana, ja toisella on pitka esihenkilokokemus marketkaupasta. Kahden erilli-
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sen tydn malli palvelee myGs toimeksiantajaa sen saadessa vertailukelpoista mutta yksityiskoh-
taista tietoa kahden eri toimialan kokemuksista. Toista tutkimusta toteuttaa Liisa Manninen, osana
omaa YAMK tutkintoaan.

Tutkimuksen alkuvaiheessa toimeksiantajayrityksella on ennakkoajatus siita, etta yhteisollisen tyo-
vuorosuunnittelun malli parantaa siihen osallistuvien tyontekijoiden hyvinvointia tutkittavilla osa-
alueilla. Aiempien tutkimusten valossa niin psykologinen paaoma, itseohjautuvuus kuin tyon ja va-
paa-ajan yhteensovittaminenkin ovat kokonaisuuksia, jotka vaikuttavat tyontekijoiden kokemaan
tyotyytyvaisyyteen. Psykologisen pagoman piirteet toimivat alustana myds yksilon itseohjautuvuu-
delle sekda oman ajan hallinnalle. Tutkimuksen tavoitteena on kuitenkin saada kokonaisvaltainen
ymmarrys nimenomaan tahan pilottiin osallistuvien yksildiden subjektiivista kokemuksista aihee-
seen liittyen ja siten tuottaa tietoa seka ymmarrysta siita, pitavatko olettamukset paikkansa tutkit-

tavassa toimintamallissa.

Tutkimuksen tuloksia hyodynnetaan toimeksiantajayrityksessa tehtaessa paatosta tydvuorosuun-
nittelumallin laajemmasta kayttoonotosta. Uskon, etta myds itse saan opinnaytetyoprosessista sy-
vempaa asiantuntijuutta itseani ammatillisesti kiinnostavilta tyoelaman osa-alueilta, joita voin hyo-

dyntaa paitsi nykyisessa roolissani, myos mahdollisissa tulevissa tehtavissa.

21 Kohdeorganisaatio

Osuuskauppa Arina (mydhemmin Arina) on pohjoissuomalaisten kotitalouksien perustama ja omis-
tama kuluttajaosuuskunta, jonka omistaa reilut 183 000 kotitaloutta (Osuuskauppa Arina 2023b).
Arina on osa S-ryhméaa ja sen 180 toimipaikassa eri toimialoilla vierailee paivittain yli 100 000 asia-
kasta. Arinan toimialue kasittda 32 kuntaa ulottuen Pyhajoelta aina aivan pohjoisimpaan Suomeen
saakka, sen pohjoisin toimipaikka sijaitsee Inarissa. Tampereen pohjoispuolen suurimpana tyon-
antajana Arinalla on suuri vastuu koko Pohjois-Suomen elinvoimaisuudesta. Liiketoiminnasta saa-
tavat hyodyt kohdistetaan aina alueen omistajien hyvaksi. Vuonna 2022 Arinan henkildstomaara
oli n. 3000 tyontekijaa, myynti 1 218,8 M€ ja se investoi toimialueelleen 43,4 M€:lla. (Osuuskauppa
Arina 2023c.)
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Arinassa paatokset tehdaan sen asiakasomistajien itselleen valitsemien edustajien toimesta eri
hallintoelimissa, joista kullekin on Osuuskaupan saanndissa maaritelty omat tehtavansa. Osuus-
kaupassa ylinta paatantavaltaa kayttaa edustajisto, johon valitaan asiakasomistajien keskuudesta
65 jasenta neljan vuoden valein jarjestettavilla vaaleilla. Edustajiston tehtavana on toimia sanan-
saattajana oman alueensa asiakasomistajien ja Arinan johdon valilla. Edustajisto muun muassa
vahvistaa Arinan tilinpaatoksen ja valitsee hallintoneuvoston jasenet seka tilintarkastajat. Hallinto-
neuvostoon kuuluu 24 jasenta, joista 22 valitsee edustajisto ja 2 ovat henkiloston edustajia. Hallin-
toneuvosto toimii kolme vuotta kerrallaan ja sen tehtaviin kuuluu hallituksen ja toimitusjohtajan va-

linta, valvoo liiketoimintaa seka vahvistaa Arinan strategian. (Osuuskauppa Arina 2023d.)

2.2 Yhteisollisen tyovuorosuunnittelun pilotti

S-ryhmassa on kaynnistetty kevaalla 2023 yhteisollisen tydvuorosuunnittelun pilotti, jossa selvite-
taan uudenlaisen tyovuorosuunnittelumallin toimivuutta S-ryhman toimintaymparistossa. Yhteisol-
lisen tydvuorosuunnittelun toivotaan parantavan henkildston vaikutusmahdollisuuksia omaan tyo-
honsa ja sita kautta vaikuttavan positiivisesti niin yksilon hyvinvointiin, kuin veto- ja pitovoimateki-
joihinkin. Muuttunut tyokulttuuri ja haasteet tyovoiman saatavuudessa antoivat kipinan kehittaa toi-
mintoja tyontekijoita huomioivampaan ja kuuntelevampaan suuntaan ja antaa heille enemman vai-
kutusmahdollisuuksia. (Viljanen 2023.) Martela & Jarenko (2017a, 24) toteavat asian tarkeyden
sanomalla, etta henkiloston vireystila ja tunnelma tyopaivan aikana muodostuvat koko ajan keskei-

semmaksi kilpailueduksi.

Yhteisollinen tydvuorosuunnittelu tuo Arinassa aiemmin kaytossa olleeseen keskitettyyn tydvuoro-
suunnittelumalliin verraten valtaa ja vastuuta yksilélle ja tydryhmalle (Taulukko 1). Yhteiséllisessa
tyovuorosuunnittelussa tyontekija voi itse valita omat tydvuoronsa, jolloin hanella on enemman vai-
kutusmahdollisuuksia oman ty6- ja vapaa-aikansa suunnittelussa. Talla oletetaan olevan vaiku-
tusta myds kokemukseen eldmanhallinnasta kokonaisuutena. Kuten tydvuorosuunnittelussa
yleensa, myos tassa pilotissa tyontekijdille jakoon lahtevat tydvuorot muodostuvat aina liiketoimin-
nan tarpeiden mukaan ja tydnantaja tekee viimeistelyt tydvuorolistalle ottaen huomioon tyontekijan
tarpeet ja toiveet. Yhtena isona malliin liittyvana tekijana nahdaan yhteiséllisen tydvuorosuunnitte-
lun myoéta tuleva ymmarrys ja sitoutuminen tydvuorosuunnittelua kohtaan niin yksildllisesti, kuin

koko tydyhteisonkin osalta. (Viljanen 2023.)
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Itseohjautuvuus on isossa roolissa yhteiséllisessa tydvuorosuunnittelussa. Tyohyvinvoinnin kasit-
teeseen liittyy tiiviisti keskustelu itseohjautuvuudesta, itseohjautuvista organisaatioista ja niiden vai-
kutuksista hyvinvoinnin kokemukseen. Viimeisin tutkimustieto (Martela ym. 2021) osoittaa, etté kor-
keampi kokemus itseohjautuvuudesta on yhteydessa korkeampaan tyon imuun ja merkityksellisyy-
den tunteeseen. Itseohjautuvuuden kokemus myds vahensi tyduupumusta. ltseohjautuvuuden ka-
sitetta kaytetaan kuvaamaan yksilon lisaksi myos tiimin ominaisuutta, yhteisoohjautuvuutta. Myos
tyoryhmille annettujen vapauksien toteuttaa tyotehtaviaan parhaaksi katsomallaan tavalla katso-
taan nostavan yksilon sisaista motivaatiota tyontekoa kohtaan ja nain ollen parantavan tyohyvin-

vointia (Savaspuro 2019, 28).

2.21 Yhteisollisen tydvuorosuunnittelu pilotin tavoitteet

Yhteisollisen tydvuorosuunnittelupilotin tavoitteena on yhdessa mukana olevien osuuskauppojen
kanssa selvittaa uuden toimintamallin konkreettiset hyodyt ja vaikutukset tyotekijoiden tyotyytyvai-
syyteen ja tydnantajamielikuvaan seka liketoimintaan. Tavoitteena on toteuttaa muutosjohtaminen
keskitetysta tyovuorosuunnittelusta uuteen toimintamalliin seka luoda yhteisollisen tyévuorosuun-
nittelun toteuttamiselle suositustoimintamalli. Yhtena osa-alueena pilotissa on varmistaa kaytossa
olevan jarjestelman toimivuus ja soveltuvuus kaytettavaksi eri toimialojen tydvuorosuunnittelussa.
Tyontekijoiden nakokulmasta tavoitteiksi on asetettu vaikutusmahdollisuudet tyovuorosuunnitte-
luun, minké toivotaan tuovan joustavuutta tydeldman- ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen. (Viljanen
2023.)

2.2.2 Yhteisollisen tyovuorosuunnittelun prosessi

S-ryhmassa pilotoitavassa yhteiséllisen tyévuorosuunnittelun prosessissa on kolme keskeista vai-
hetta. Vaiheessa yksi resurssisuunnittelija avaa avoimet vuorot tyontekijoille suunnittelujakson
ajalle ja viestii heille tydvuorojen poiminnan aikataulusta. Poimittavaksi [ahtevat vuorot muodostu-
vat liiketoiminnan tarpeiden pohjalta. Poimiessaan tydvuoroja, tydntekija nékee vain ne vuorot, joi-
hin hanelle on maaritetty riittdva osaaminen. Vaiheessa kaksi tydntekijat poimivat tydvuorot sovitun
aikataulun mukaisesti. Tydvuorojen valintaa ohjaa tydehtosopimus ja tydntekijdiden antamien
suostumusten rajoitteet. Tyontekija voi jokaisella kolmiviikkoisjaksolla kayttad kolme jokeria, joilla
han voi toivoa vapaapéivia tai lukita itselleen tietyn vuoron. Vaiheessa kolme suunnittelija tarkistaa

listan, purkaa ylimiehitetyt vuorot ja tayttaa alimiehitetyt. Suunnittelija varmistaa, etta tyévuorot ovat
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jakautuneet tasapuolisesti tydvuoroergonomia huomioiden. Suunnittelija tarkastaa listan yhdessa
lopullisesta listasta vastaavan esihenkildn kanssa. (Viljanen 2023.) Taulukossa 1 on kuvattu kes-
keisimmat erot aiemmin kaytdssa olleen keskitetyn tydvuorosuunnittelun ja nyt pilotoitavan yhtei-
séllisen tyovuorosuunnittelun valilla.

Taulukko 1. Tydvuorosuunnittelumallien eroavaisuudet.

Suunnittelun pohjatietojen

o Toimipaikan paallikko Toimipaikan paallikko
maarittaminen
Alustavien toimenpiteiden , o . o
L ) Resurssisuunnittelija Resurssisuunnittelija
tekeminen jarjestelmiin
Ty6vuorosuunnittelun ) . o
o o TyOnantaja Tyontekijat
pelisaantojen maarittdminen
Tyovuorojen miehittaminen Resurssisuunnittelija Tyontekijat
Tydvuorolistojen viimeistely Resurssisuunnittelija Resurssisuunnittelija
Tydvuorolistojen tarkistaminen Toimipaikan paallikko Toimipaikan paallikkd
Tyovuorolistojen . o _ o
Resurssisuunnittelija Resurssisuunnittelija

muokkaaminen / julkaisu
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3 YKSILON PSYKOLOGINEN PAAOMA

Psykologisesta paaomasta tehdyssa tutkimuksissa viitataan useimmiten Luthansin luomiin teorioi-
hin. Han on yhdysvaltalainen psykologi, joka kiinnostui jo uransa alkumetreilléa psykologian ja joh-
tamisen yhdistamisesta ja kirjoitti aiheesta myos vaitoskirjansa vuonna 1973. Vuonna 2002 tutkit-
tuaan positiivisen psykologian lainalaisuuksia, Luthans julkaisi yhdessa tutkimusryhmansa kanssa
ensimmaiset tieteelliset artikkelit psykologisesta paaomasta. Han on todennut, ettd ihmisten voi-
mavaroista muodostuu kilpailuetu, sill niité ei voi jaljitella samalla tavalla kuin fyysisia resursseja.
Luthans tunnisti, etta organisaatioiden on ymmarrettava, kuinka tarkeaa on panostaa tyontekijéiden
psykologiseen padomaan ja positiiviseen organisaatiokayttaytymiseen parantaakseen tuottavuutta
ja hyvinvointia. (Heikkila, Leppanen& Rauhala 2013, 26-27.)

Psykologinen paaoma on inhimillisten voimavarojen ja resurssien tutkimista ja soveltamista kay-
tantoon. Psykologisen padoman osa-alueet ovat tekijoita, joita voidaan luotettavasti mitata, kehittaa
ja johtaa. Psykologisen paaoman ulottuvuuden tulee olla nimenomaan tydhon liittyva ulottuvuus,
joka korreloi tyosta suoriutumisen kanssa. (Luthans, Youssef-Morgan & Avolio 2015, 387.) Psyko-
loginen paaoma perustuu kongitiiviiseen prosessiin, jossa on tunnistettu piirteita ennakoinnista,
havainnoinnista, itsehillinnasta ja itsearvioinnista. Nama ovat tarkeita tekijoita psykologisen paa-
oman kokonaisuudessa. Psykologisen padoman kasite on siis mallinnettu organisaatioiden tarpee-
seen johtaa ihmisten asennetta ja motivaatiota tilanteissa, joissa ihmiset joutuvat omaksumaan
uusia toimintatapoja, oppimaan jarjestelmia, keksimaan itsensa uudelleen ja olemaan luovia. (Lut-
hans ym. 2015, 51.)

Aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet vahvan positiivisen korrelaation hyvan psykologisen paa-
oman ja suorituskyvyn seka tyotyytyvaisyyden valilla (Luthans ym. 2015, 54). Tama on mielenkiin-
toinen nakokulma myos yhteisdllisen tydvuorosuunnitteluun liittyvien kokemusten selvittdmisessa,
silla osa tyontekijoista voi kokea pilotissa mukana olon tydhyvinvointia lisdavana tekijana, kun taas
osa sita laskevana. Taustalla voi olla useita tekijoita, yksilon psykologisen pagoman piirteiden voi-
makkuus yhtena niista. Hyvinvoiva yksilo heijastaa hyvinvointia ja positiivisuutta ymparilleen, joten
vaikka tassa tyossa keskitytaan yksilon kokemuksiin, on hyvinvoivalla yksilolla iso merkitys koko
tydyhteison hyvinvointiin (Manka 2011, 77). Yhteis6lliseen tydvuorosuunnitteluun liittyvia kokemuk-

sia olisi voinut tarkastella muidenkin kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin nakokulmien valossa, mutta
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jotta voidaan perehtya itseohjautuvuuteen ja tydn- ja vapaa-ajan tasapainoiseen suhteeseen, tay-
tyy ensin perehtya valintojen tekijaan eli yksiloon. Nakokulmaa ohjasi my0s oma mielenkiintoni
ihmista ja sen kayttaytymista kohtaan seka toimeksiantajayrityksen strateginen tahtotila yleiseen
suorituskyvyn nostoon. On siis perusteltua keskittya tutkimaan yksildiden kehittamista ja kehitty-

mista.

Psykologinen paadoma on yksilon henkistd voimavaraa, joka on litoksissa tyéhon. Sen uskotaan
olevan yhteydessa menestykseen tyoelamassa seka tyohyvinvointiin. (Luthans, Avoli, Avey & Nor-
man 2007, 542.) Psykologisen padoman johtaminen onkin keino johtaa organisaatiota ja ennen
kaikkea sen asennetta tuottavampaan suuntaan (Rauhala, Leppanen & Heikkila 2013, 26). Psyko-
loginen paddoma kuvaa yksilon psykologista tilaa ja ominaisuuksia, joiden toteutumisen ja hyddyn-
tamisen uskotaan olevan merkittava kilpailuetu tyoelamassa. (Luthans, Yussef & Avolio 2006b, 3—
4). Psykologisella padaomalla on todettu olevan yhteys myonteisiin tuloksiin paitsi yksilolle, myds
organisaatiolle, jonka tyontekijoilla on hyva psykologisen pddoman kapasiteetti (Luthans, Avey,
Avolio, Norman & Combs 2006a, 387-388). Psykologinen padoma koostuu ominaisuuksista, joita
jokainen voi itse kehittaa ja siten parantaa omaa kykyaan kohdata tydelaman eri osa-alueiden yk-
silélle tuomat paineet. Suuntaamalla ajatuksensa ja energiansa tavoitteisiin ja padmaariin jokainen
voi harjoittaa omaa henkista kuntoaan ja lisata psykologista pagomaansa. Avainasemassa on yk-
silon halu ja usko siihen, etta kehittyminen on mahdollista. (Manka, Larjovuori & Heikkila-Tammi
2014, 4.) Psykologisen padoman ulottuvuudet ovat kaikki muokattavissa olevia ominaisuuksia. Ne
eivat ole persoonallisuuspiirteita, ihmisen ominaisuuksia tai synnyin lahjoja, vaan ovat ne tyohon
littyvia kayttaytymis- ja toimintatapoja, joita voidaan valmentaa ja joita harjoittelemalla niissa voi-
daan jatkuvasti kehittya. (Heikkinen ym. 2013, 28.)

Psykologinen pa@doma ilmenee neljana eri ominaisuutena (Luthans ym. 2007, 16-18):
1. Yksilolla on tarpeeksi itseluottamusta nahdakseen tarvittavan vaivan saavuttaaksensa ta-
voitteet haastavissa tehtavissa
2. Yksilolla on toivoa, jonka my6ta my6s motivaatiota ja sisaista kykya saavuttaa tavoitteet
3. Yksild suhtautuu optimistisesti ajatukseen menestyksesta nyt ja tulevaisuudessa

4. Yksilolla on sitkeytta toipuakseen muutoksista, myds positiivista, seké vastoinkaymisista.

Naiden ominaisuuksien on todettu ruokkivan toisiaan, yhden lisaantyminen vahvistaa siis todenna-

koisesti myds muita ominaisuuksia (Luthans ym. 2006b, 388). Psykologisen padoman piirteiden
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vahvistaminen ja vahvistuminen aiheuttaa kuviossa 1 kuvatun kierteen, jonka vaikutus ulottuu laa-
jalle koko organisaatioon aina tyotyytyvaisyyden kautta sitoutumiseen ja parempaan tuloksellisuu-
teen. Taman tutkimuksen osalta vahvat psykologisen padoman piirteet siis tukevat myés itseoh-
jautuvuuden ja ty6n ja vapaa-ajan tasapainon toteutumista, minka liséksi néilld ominaisuuksilla voi-
daan nahda olevan kytkds myos koko Osuuskauppa Arinan strategian keskeisiin painopistealuei-
siin. Yksiloa kehittamalla saadaan aikaan onnistumisen kokemuksia, joista alkaa positiivinen kierre

kohti parempaa suoriutumista ja tuloksellisuutta.
Onnistumis-
kokemus
Onnistumis-
kokemus
Tuloksellisuus
Parempi Tulevaisuus-
suoriutuminen usko

Itseluottamus

Sitoutuminen

Sinnikkyys
Tybtyytyvaisyys Oﬁgll(set;rﬂés

Kuvio 1. Psykologisen pédédoman piirteiden yhteys organisaation menestykseen. (Rauhala ym.
2013, 136).

Psykologisen paaoman sanotaan olevan yhteydessa ihmisen kokemiin positiivisiin tunteisiin, mika
vaikuttaa suoraan henkilon asenteisiin lisaamalla mielenkiintoa ja kiinnostusta seka vahentaen esi-
merkiksi ennakkoluuloja ja kyynisyytta. Positiiviset tunteet ja asenne auttavat suhteutumaan muu-
toksiin. (Manka 2011, 149.) Psykologisen padoman vaikutukset henkilon asenteisiin ja kayttayty-
miseen on kuvattu kuviossa 2. Se liséa yksilon myonteisia tunteita, joka vahvistaa sitoutumista
tyohon seka edistaa tyoyhteisotaitoja. Tietoisen lasndolon myota yksilo usein kokee positiiviset

tunteet voimakkaampina. (Manka ym. 2014, 13.)
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Tyontekijdiden asenteet

Psykologinen padoma } Myonteiset tunteet

+ Sitoutuminen
- Itseluottamus |_ - Kyynisyys
- Toiveikkuus
- Optimisti
- Sitkeys
Tyontekijdiden kayttaytyminen
+ Tyoyhteisétaidot

- Poikkeavuus

} Tietoinen Iasndolo P

Kuvio 2. Psykologisen paddoman vaikutukset henkilén asenteisiin ja kéyttaytymiseen (Manka 2011,
150).

Erityisesti tydelaman muutostilanteissa psykologisella pagomalla on suuri merkitys. Uskotaan, etta
psykologisen paaoman avulla yksilon kyky suhtautua muutoksiin kasvaa. Vahvan psykologisen
padaoman omaava henkild pystyy hyddyntamaan myés tydryhman tukea muutoksissa. (Manka
2011, 149-150.) Ty6elama on jatkuvassa muutoksessa ja yksildn ominaisuuksien merkitys koko-
naisuudelle kasvaa jatkuvasti. Yhteisollisen tydvuorosuunnittelumallin kayttoonotto on tydryhmalle
ja yksittaiselle tyontekijalle iso muutos, jolla on suuri vaikutus paitsi tyohon, myds vapaa-aikaan.
Vaikka prosessin eteneminen on mietitty etukateen tarkasti yksityiskohtia myoten, on jokaisen tyon-
tekijan kokemus siita yksilollinen. Toiset ovat innokkaana kokeilemassa uutta, kun taas toiset odot-
tavat hieman pelokkaina mita on tulossa ja mitéa se juuri heille tarkoittaa. Tassakin muutoksessa on
huomioitava eri yksilot ja heid@n kykynsé ottaa vastaan ja kasitella heihin kohdistuvien muutosten
kokonaisuuksia. Vahvojen psykologisen padoman piirteiden avulla tydntekijan on helpompi néhda
muutoksen syyt ja uskoa onnistumiseensa seka positiiviseen lopputulokseen. Seuraavissa kappa-

leissa on avattu psykologisen padaoman neljaé osa-aluetta tarkemmin.

3.1 Itseluottamus

Henkild, jolla on hyva itseluottamus, uskoo omiin taitoihinsa, hallitsee kykynsa motivoitua ja suorit-

taa tehtévansa positiivisesti ja menestyksekkéasti (Manka 2011, 150-151). Hyvan itseluottamuk-
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sen omaavat henkil6t valikoivat itselleen haastavia tehtavia ja saavat virtaa niista, ovat itseohjau-
tuvia ja kestavat haasteita. Korkean itseluottamuksen omaavat henkilot eivat odota ulkopuolelta
asetettavia tavoitteita vaan asettavat niita itse itselleen, kun taas pienetkin vastoinkaymiset voivat

olla musertavia henkildlle, jolla on huono itseluottamus. (Luthans ym. 2015, 51).

Yksilon vahva itseluottamus nakyy positiivisena suhtautumisena tyohon ja heijastuu myos koko
tydyhteisoon. ltseluottamuksen tuoma positiivisuuden tunne edistaa halua sopeutua ymparistoon
ja tydyhteis6on mink lisaksi myonteinen kiinnostus elamaan saa inmisen kayttaytymaan aktiivi-
sesti. Itseluottamus on yksi keskeisimmista asioista, kun puhutaan ihmisen sisdisestd motivaati-
osta. Sisaisella motivaatiolla tarkoitetaan tilaa, jossa tydskentely on innostavaa, kiinnostavaa ja
mielekasta. ltsemaaraytymisteoria kasittaa tekijat, jotka selittdvat inmisen motivoitumisen. Motivaa-
tio pysyy ylla ymparistdssa, jossa henkilon psykologiset perustarpeet tayttyvat. Naita tarpeita ovat
patevyys, yhteenkuuluvuus ja itsemaaraaminen. (Heikkinen ym. 2013, 45.) Perhoniemi & Hakanen
(2012, 91) painottavat myodnteisten tunteiden yhteytta yksilon tyOyhteisossa saamaan tukeen.
Myonteisia tunteita nayttava henkild saa myonteista vastavuoroisuutta mika vahvistaa yhteisoon
kuuluvuutta. Myonteisilla piirteilla on merkitysta, kun puhutaan organisaatiossa tapahtuvasta muu-
toksesta. Tydyhteison jasen, jolla on vahva itseluottamus, pystyy pysymaan muutoksessa myon-
teisena, kun taas heikon itseluottamuksen omaava henkilo voi muutoksia kohdatessaan olla epa-
varma, mika voi nakya etdisena ja negatiivisena kaytoksena. (Manka 2011, 151.) Tassa opinnay-
tetyossa toteutettavan tutkimuksen nakokulmasta itseluottamus nayttaytyy yksildiden suhtautumi-
sena yhteisollisen tydvuorosuunnittelun tuomaan toimintamallin muutoksen. On hyvin todennéa-
koista, etta toiset kokevat sen mahdollisuutena, kun taas toiset voivat kokea asiaan liittyen epavar-

muutta ja jopa uhkaa.

Psykologisen padoman osana itseluottamus pohjautuu Banduran kasitteeseen itsetehokkuudesta.
Itsetehokkuus on uskoa omiin taitoihin ja kykyihin selviytya itselleen asettamista tehtavista ja ta-
voitteista (Bandura 1976, 128-129). Tyd koetaan mielekkaaksi ja itseluottamusta nostattavaksi,
kun yksildn osaamistaso ja organisaation vaatimustaso kohtaavat ja yksil6lla on kasitys oman tyon
merkityksesta toiminnan kokonaisuutta ajatellen. (Manka & Manka 2016, 107-108.) Itseluottamus
on psykologisen padoman osa-alue, joka voi vaihdella eldman eri olojen mukaan. Siihen vaikutta-
vat niin fyysinen kuin psyykkinen hyvinvointi. Voi siis olla aikoja, jolloin itseluottamus psykologisen

padoman osa-alueena on korkea, kun taas valilla heikompi. (Manka 2011, 152.)
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Tydyhteis6ssa itseluottamusta voidaan oppia toiselta. Kuuntelemalla tyokaveria voi oppia toiselta
kokemusten kautta esimerkiksi siita, miten han asettaa itselleen tavoitteita ja mitka asiat ja tekemi-
set vievat hantd kohti paddmaaraa (Manka 2011, 153). Myds yhteiséllisen tydvuorosuunnittelun pi-
lotissa vertaisoppinen ja kokemusten jakaminen ovat tarkeassa roolissa, silla postitiivisten koke-
musten jakaminen lisaa emotionaalista hyvinvointia ja parantaa yksilon uskoa mallin toimivuutta

kohtaan seka nostaa itseluottamusta suunnittelussa onnistumiseen.

3.2 Toiveikkuus

Psykologisen padoman osana toiveikkuus liittyy kiinnostukseen ja haluun asettaa itselleen tavoit-
teita ja saavuttaa ne. Toiveikkuus on seka tahtoa etta keinoja saavuttaa itsellaan olevat padmaarat,
kykya johtaa itsedan kohti haluttua lopputulosta. Toiveikas ihminen nahdaan tassa yhteydessa
henkilond, joka uskoo ja luottaa tulevaan ja on valmis tarttumaan uusiin mahdollisuuksiin. Toivon
puute, toivottomuus, taas nayttaytyy kyynisena suhtautumisena asioihin. Heikko toiveikkuus johtaa
usein siihen, etta henkild esittaa tekevansa hanelle osoitettuja t6ita ja suoriutuu niista korkeintaan
minimivaatimusten mukaisesti. Voidaan todeta, etta psykologisen paddoman piirteista toivo on se,
joka varmistaa, etta yksilo saavuttaa omat paamaaransa. Iso osa toiveikkuutta on loytaa vaihtoeh-
toisia polkuja kohti tavoitteita ja olla valmis kehittamaan itseaan kohti tavoitteita, toiveikkaat yksilot
ovatkin tyontekijana usein luovia ja yrittajahenkisia, hyvin itsenaisia ja itseohjautuvia. Toiveikkaat
yksilot usein kyllastyvat liian tiukkoihin ohjeistuksiin ja sa@ntoihin, jonka seurauksena he joko vaih-

tavat tydpaikkaa tai alkavat passivoitua. (Rauhala ym. 2013, 35-37.)

Yhteisollisessa tyovuorosuunnittelussa toiveikkuus voi ilmeta siten, etta haasteita kohdatessaan
tyontekija nakee vaihtoehtoisen ratkaisun ja tekee muutokset itse suunnittelemiinsa tyovuorolistoi-
hin. Toisaalta taas toiveikkuuden paaoman heikko ilmeneminen nakyy yksilossa siten, etta han ei
kykene muokkaamaan omia tyovuorojaan tilanteen vaatimalla tavalla ja nakemaan mahdollisuutta
onnistua siind. Sen sijaan heikon toiveikkuuden omaava henkild luovuttaa suunnittelun suhteen

heti vastoinkaymisia kohdatessaan ja jaa odottamaan muiden tekemia toimenpiteita.

Yritysten ja organisaatioiden tarjoama tuki henkildston kehittymiselle ei takaa oppimista ja kehitty-
mist& vaan toiveikkuus ja halu kehittya lahtee meisté jokaisesta itsestamme. Tydeldméan muutok-
set, teknologia, digitaalisuus ja globalisaatio seka koko ajan yleistyva robotiikka korostavat toiveik-

kuuden, oppimisen ja kehittymisen tarvetta tydelamassa. (Manka 2011, 154-155.) Tydeldamassa
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menestyminen ja jopa parjaaminen vaatii yksildlta uuden tiedon, taitojen ja joustavuuden seka it-
seohjautuvuuden oppimista (Karjalainen 2010, 12). Toiveikkuutta ei pidakaan missaan nimessa
tulkita toivo kasitteeseen helposti yhdistettavan uskonnollisen nakokulman kautta vaan siten, etta
toiveikas yksilo toimii proaktiivisesti koittaen varmistaa halutun lopputuloksen mahdollisimman hy-
vin. Tarvittaessa han on myos valmis muokkaamaan suunnitelmaa muuttuvien tilanteiden mukai-

sesti ilman epatoivoon vaipumista. (Rauhala ym. 2013, 36.)

Mielekas tyo edesauttaa ihnmisen halua kehittya, mika lisaa toiveikkuutta ja tyon merkityksellisyytta
(Hager 2004, 23). Toiveikkaalla henkilostolla ja yrityksen tuloksellisuudella on positiivinen korrelaa-
tio. Toiveikkuus nayttaytyy arjessa positiivisena suoriutumisena tydssa, tyotyytyvaisyytena ja sitou-
tumisena. (Rauhala ym. 2013, 36.) Yksi yhteisollisen tydvuorosuunnittelun pilotin tavoitteista on
kehittdd mukana olevien henkildiden toiveikkuutta mahdollistamalla heille polku erilaisille tydurille
ja antamalla mahdollisuus itsensa kehittamiselle. Pilotissa mukana olevista tydntekijoista osa on
opiskelijoita, jotka tydskentelevat opintojen ohessa, joten mahdollisuus vaikuttaa omiin tydvuoroihin
tukee my0s itsensa kehittamista. Organisaation nakékulmasta kaytannon tekojen tulisi olla toimin-
taa, jolla varmistetaan yksilolle paras mahdollinen tuki ja ymparistd oppimisen ja kehittymisen tu-
eksi. (Manka 2011, 155.) Yhteisollisen tydvuorosuunnittelun tavoite on tarjota henkildstolle konk-
reettinen kaytanto, jolla he itse pystyvat edesauttamaan omien tavoitteidensa ja paamaariensa

saavuttamista.

3.3 Optimistisuus

Positiivinen psykologia on tunnistanut kaksikymmenta vahvuutta, joiden uskotaan lisdavan hyvin-
vointia sen perusteella, etta niita arvostetaan kaikissa kulttuureissa, ne ovat muovautuvia ja niita
arvostetaan niiden itsensa vuoksi ilman etta niilla olisi tarkoitus saavuttaa mitaan. Optimistisuus on
yksi naista. (Seligman 2002, 23-24.) Optimistinen henkild nakee realistisia mahdollisuuksia ympa-
rillaan, kun taas pessimisti nakee uhkia ja ei toivottuja asioita (Manka 2011, 157). Psykologisen
paaoman yhteydessa kaytetaan kasitetta realistinen optimismi, joka kuvaa keskittymista asioiden
positiivisiin puoliin ja tulevaisuuden nakemisté positiivisessa valossa kuitenkaan haihattelematta
eparealistisesti. Optimistisuus on tavoiteltava tila, sillé positiivisesti asioihin suhtautuvat yksildt ovat
muovautuvampia vastaanottamaan uusia asioita. Taman myéta myos uusien asioiden kasittely on
helpompaa kuin pessimisteilla. Yksilon optimistisuuden kehittdminen onkin yksi isoimpia muutos-

johtamisessa huomioitavia asioita. (Rauhala ym. 2013, 38-39, 41.)
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Tietynlainen ajattelutapa lisaa onnistumisen tai epaonnistumisen todennakoisyytta. Tapahtumiin
voidaan suhtautua joko optimistisesti tai pessimistisesti. Optimisti eli asioihin myodnteisesti suhtau-
tuva nakee ongelmat haasteena. Han nakee ongelmat hetkellisina ja ulkoisista oloista johtuvia.
Pessimistisesti suhtautuva henkilo mieltaa ongelmien johtuvan hanesta itsestaan ja uskoo niiden
olevan pysyvia ja yleistettavia kaikilla elaman osa-alueilla. Pessimistisesti asioihin suhtautuvalla
henkildlla on usein heikko itsetunto ja pelko epaonnistumisesta, minka vuoksi han ei osaa kohdis-
taa keskittymistaan asioiden ratkaisuun vaan vie kaiken energiansa toimintaan, joka ei johda mi-
hinkaan. (Manka 2011, 157-159.)

Optimistisuuden piirre on merkittavassa roolissa yhteisollisen tydvuorosuunnittelun pilotissa, silla
kyseessa on toimintamalli, joka on kaikille uusi ja keskenerainen. Pilotin tavoitteena on saada pa-
lautetta sen toimivuudesta, jotta lopputulemana olisi paras mahdollinen kokonaisuus, jota voidaan
levittda laajemmin koko S- ryhmassa. Tama haastaa kayttajat suhtautumaan pilotissa mukana
oloon optimistisesti ja sietdmaan epavarmuutta, silla epakohdilta ei voi valttya. Pilotin keskenerai-
syytta on painotettu koko prosessin ajan ja mukana olevien henkildiden mielipiteiden merkitysta
toimintamallin kehityksessa korostetaan. Optimistisuus ei tdssakaan yhteydessa tarkoita kuiten-
kaan ruusunpunaisia kuvia vaan realistisia, analysoivia tulkintoja pilotissa mukana olosta ja sen
tulevaisuuden nakymista. Optimistinen yksilé on strateginen ajattelija, jonka ajatukset ovat jatku-
vassa vuorovaikutuksessa ympariston kanssa (Rauhala ym. 2013, 39.) Taméa tukee tavoitetilaa
siita, etta toimintamallista saadaan suoraa ja kehittavaa palautetta, jolla sité voidaan entisestaan
kehittaa.

Pilotissa mukana olevien vastuuhenkildiden tehtavana on ollut pyrkimys kasvattaa mukana olevien
henkildiden optimistisuutta lapi koko pilotin avoimella ja aktiivisella vuorovaikutuksella, jossa kai-
kille mielipiteille on pyritty antamaan sijaa. Mankan (2011, 160) mukaan optimistisuutta voidaan
kehittda tulosten tai menneisyyden armollisella ja realistisella tulkinnalla. Tassa pilotissa se nayt-
taytyy realistisena suhtautumisena tyovuorosuunnittelussa tapahtuviin haasteisiin, nykytilanteen
hyvaksymisella seka tulevaisuuden mahdollisuuksien nakemisella. Ajattelumallit voivat kehittya pi-
lotin edetessa, joten on taysin mahdollista, ettd alkuvaiheessa pessimistisesti suhtautuva henkild
voi pilotissa tapahtuvien konkreettisten tapahtumien myéta alkaa suhtautua asioihin optimistisem-
min. Positiivisella palautteella uskotaan olevan merkitys ajatusmallien muutoksessa. Ennakoimalla
mahdollisia haasteita ja kehittamalla ratkaisuja niiden selvittamiseksi luodaan pohjaa optimistiselle
ajattelulle. (Manka 2011, 161.) Uskon, ettd tdméa patee myds yhteiséllisen tyévuorosuunnittelun
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pilotissa. Kun henkilokunta saavuttaa varmuuden siita, etta he osaavat ratkaista mahdolliset eteen

tulevat haasteet, heidan optimistiset ajatuksensa pilottia kohtaan lisaantyy.

34 Sitkeys

Psykologisen paagoman ominaisuutena sitkeys nakyy ihmisen kykyna olla lannistumatta mahdollis-
ten vastoinkaymisten vastaan tullessa. Sitkeys eli resilienssi on joustavuutta ja kykya sopeutua
muutoksiin. (Manka 2011, 161.) Muutokseen sopeutumisesta ja palautumisesta puhutaan usein
negatiivisten muutosten yhteydessa mutta sitkeytta vaaditaan myos positiivisissa muutostilan-
teissa. Silla mitataan sitd, kuinka yksilo kohtaa omat tunteensa muutostilanteissa ja kestaa niita.
(Rauhala ym. 2013, 42.) Sana sitkeys tulee englanninkielisestd sanasta resiliency, joka tarkoittaa
kimmoisuutta tai sitkeytta. Sanan juuret ovat fysiikassa, jossa termilla tarkoitetaan jonkun materi-
aalin kykya palautua alkuperaiseen muottiin. (Manka 2011, 161.) Tydyhteisdsséa sitkeys ilmenee
avoimuutena ja luottamuksena toisia kohtaan. Sita voidaan kehittad osaamisen ja asenteiden ke-
hittamiselld, ennakoimisella ja mahdollisin haasteisiin varautumisella sekd astumalla tietoisesti
oman mukavuusalueensa ulkopuolelle. Oman itsensa altistaminen jopa ahdistavalta tuntuvalle uu-
delle asialle kehittaa yksilon sitkeytta erityisen tehokkaasti. On tarkeaa, etta uskalletaan kuitenkin
ottaa riskeja, eika pelata epaonnistumisia. Epaonnistumisen kohdalla sitkeytta voidaan kehittaa
reflektoimalla omaa toimintaa niin, etta virheista otetaan oppia lannistumatta. (Manka 2011, 161-
162; Rauhala ym. 2013, 43.)

Yhteisollisen tydvuorosuunnittelun pilotissa sitkeys nakyy kykyna suhtautua muutokseen, jota pilo-
tin aikana tapahtuu seka yksittaisiin pettymyksiin siita, ettei itselleen suunnitellut tydvuorolistat valt-
tamatta toteudu juuri oman suunnitelman mukaisesti. Jos tyoyhteisossa tunnistetaan tyontekijoita,
jotka ovat valmiita luovuttamaan koko suunnittelun suhteen haasteita kohdatessaan, kaipaa sitkey-
den osa-alue vahvistamista. Tassa kohtaa esihenkildtyd on isossa roolissa, yksikon paallikon tulee
tuntea omat tydntekijansa, seurata tydvuorosuunnittelun onnistumista ja kayda aktiivista keskuste-
lua, jos huomaa etta kokonaisuudessa on haasteita. Tyontekijoita tulee tietoisesti haastaa epamu-
kavuusalueelle ja pikkuhiljaa kasvattaa sietokykya, joka ennen pitkaa edesauttaa myods sitkeyden

kehittymista.
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4 |ITSEOHJAUTUVUUS

Tyoelaman kompleksisuus vaatii tyontekijoilta kykya sopeutua muutokseen, mutta myds valmiutta
toimia muutoksen johtajana oman itsensa osalta. Yha useammassa tydssa ja tyoyhteisossa tyota
organisoidaan siten, etta tyontekijat voivat toimia itseohjautuvasti ja vaikuttaa omaan tyohonsa.
(Manka 2011, 148.) Tama on perusteltua, silla itseohjautuvilla ihmisilla on todettu olevan enemman
kiinnostusta asioihin seka itseluottamusta toteuttaa itseaan mika nakyy parempana suorituskykyna.
[tseohjautuvuuden on todettu olevan yhteydessa myos yksilon korkeampaan itsetuntoon seka pa-
rempaan yleiseen hyvinvointiin. (Ryan & Deci 2000, 68.) ltseohjautunut tyontekija on itsendinen
ajattelija, joka my0s kaipaa paljon autonomiaa (Rauhala ym. 2013, 37). Meilla Suomessa yksilota-
son itseohjautuvuuden taitoja pyritaan harjoittamaan nykyaan jo alakoulusta lahtien, tamanhetki-
sessa opetussuunnitelmassa korostuvat oppimaan oppimisen taitojen kehittdminen seka itseoh-
jautuvuus (Savaspuro 2019, 123-124). Selvaa siis on, etta tydelamaan asteleville seuraaville su-
kupolville itseohjautuvuus on enemmankin oletus kuin lisaarvo ja tama on hyva tiedostaa jo tana

paivana yrityskulttuuria kehitettaessa.

Itseohjautuvuuden kasite on hyvin monitasoinen kokonaisuus ja silla voidaan tarkoittaa yksilolla
olevaa laajaa paatosvaltaa, koko tiimille jaettua vastuuta tai kokonaista organisoitumisen mallia.
Suomen kielessa kaytetaan usein kasitetta itseohjautuvuus, puhuttiin sitten yksilon tai yhteison it-
seohjautuvuudesta. Englannin kielessa naille on olemassa omat terminsa: self determination ja
self-governance, joiden valinen ero on hyva tunnistaa. (Savaspuro 2019, 27-28.) Kasitteen perus-
ajatus on, etta organisaatioissa, joissa paatoksenteko on keskitetty pienelle joukolle ihmisia, on
mahdotonta ymmartad mitad missakin organisaation osassa tapahtuu. Vapauttamalla toimintaa ja
vahentamalla hierarkioita pyritaan luomaan dynaamisempi organisaatio, jossa muuttuviin tilantei-
siin voidaan reagoida paikallisesti, nopeammin ja joustavammin. (Martela & Jarenko 2017a, 46.)
Itseohjautuvuudessa keskeiseksi tekijaksi nahdaan inmisen mahdollisuus aidosti vaikuttaa omaan
tyéhonsa: tyontekijoiden tulee itse pystya asettamaan tydlleen tavoitteita, maarittdmaan missa, mi-
ten ja milloin ty6ta tehdaan seka sopimaan tyonjaosta yhdessa muiden tiimilaisten kanssa. Hanen
mukaansa tasta seurauksena on paatoksenteon nopeutuminen, parempi tuottavuus seka kette-
rampi toiminta. (Laloux 2014, 290-292.)
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Miksi itseohjautuvuuden ajatus sitten on nykyajan tydelamasséa niin tavoitelluksi koettua? Martela

& Jarenko listaavat kirjassaan Itseohjautuvuus — miten organisoitua tulevaisuudessa (2017, 19—

25) seuraavat tekijat:

1.

Maailma muuttuu nopealla vauhdilla. Jotta muutoksessa pysyy mukana, tulee organisaa-
tion pystya tekemaan nopeita paatoksia ketterasti.

Tyotehtavat muuttuvat. Automatisaatio ja digitalisaatio aiheuttavat sen, etta tulevaisuu-
dessa tyontekijoiltd vaaditaan entista enemman luovuutta, asiantuntijuutta, kriittista ajatte-
lukykya seka kykya tehda itsenaisia paatoksia. Suorittava, rutininomainen tyo on korvat-
tavissa.

Ryhmien tydskentelytavat ovat muuttuneet. Teknologia mahdollistaa uudenlaisen organi-
soitumisen, joka ei vaadi hallinnoivaa esimiesta. Esihenkilotyo ja johtaminen on itsessaan
muutoksessa, johtajia ei enda tarvita tiedonvalitykseen tai tekemisen koordinointiin. Johta-
juus on siis niin ikdan murroksessa, ja vaatimukset sitd kohtaan ovat hyvin erilaisia kuin

vuosikymmen sitten.

Savaspuro tdydentdd omassa teoksessaan Itseohjautuvuus tuli tyépaikoille, mutta kukaan ei ker-

tonut miten sellainen ollaan (2019, 40-43) listaa viela kahdella kohdalla:

4. Tyontekijoiden vaativuus lisaantyy. Nykyaikana tyontekijat odottavat vapautta, luottamusta

ja autonomiaa seka hyvaa yrityskulttuuria.

Vaarat mielikuvat. Yleinen innostus teeman ymparilla voi saada aikaan oletusarvon siita,
etta itseohjautuvuus on oikotie onneen ja hierarkiaa madaltamalla kaikki sujuu kuin itses-
taan. Tama mielikuva on vaara. Kyseessa on iso muutos, jonka aikana tyontekijoille tulee

varmistaa riittava apu ja tuki, jotta he tietavat jatkossakin mita heilta odotetaan.

Kaikki edella mainitut tekijat ovat nakyvissa taman hetken arjessa myds tdman opinnaytetyon tut-

kimuksen kohteena olevilla tyopaikoilla. Niin pienen kuin isonkin mittakaavan muutokset ovat jat-

kuvasti lasna tydssa ja vaativat reagointia. Esimerkiksi viime vuosina tapahtunut voimakas digitali-

soituminen vaikuttaa jokaisen tyontekijan arkeen. Kokemukseni mukaan esimerkiksi tydnantajan

viestinnan siirtyminen sahkdisiin sovelluksiin haastaa jo talla hetkelld tydntekijoita paitsi teknisten

laitteiden kayttotaidoissa myds selvan rajauksen tekemisessa tyon ja vapaa-ajan vélille. Digitalisoi-

tumisen myota yksildlle voi olla liiankin helppoa pysya koko ajan tasalla tydpaikan tilanteesta ja

tasta seurauksena on nahtavissa lisdantynytta uupumista ja liiallista tydasioista kuormittumista. Jo

talla hetkella on siis nahtavissa, kuinka suuressa roolissa itseohjautuvuuden ja itsensa johtamisen

taidot ovat nykypaivan tyoelamassa menestymiselle.

26



Hallinnan tunne on yksi tarkeimmista tyohyvinvoinnin lahteista, se kertoo missa maarin tyontekija
voi vaikuttaa tydtahtiinsa ja tyotehtaviin (Manka & Manka 2016, 28). Nama tekijat maarittavat myos
sen, kuinka itseohjautuvasti yksilon on mahdollista toimia. Kaupanalalla yksilon mahdollisuus vai-
kuttaa tyotahtiin on usein vahainen, silla asiakkaat, muuttuvat tilanteet ja liiketoiminnan tarpeet
maarittavat tyotahdin seka tyotavat. Yksilon kyky kohdata kiiretta ja stressaavia tilanteita on avain-
asemassa siina, kuinka kuormittavana yksilo tyonsa kokee. Yhteisollisen tydvuorosuunnittelun mal-
lilla pyritaan tarjoamaan henkilostolle hallinnan tunnetta antamalla heille vaikutusmahdollisuus sii-
hen, mita vuoroja he tekevat. Toisin kuin keskitetyssa tydvuorosuunnittelussa, jossa tyonantajan
edustaja varmistaa tyovuorosuunnittelun tasapuolisuuden ja suunnittelee kaikille edes jossain
méaarin seka aamuun, paivaan etta iltaan painottuvia vuoroja, voi yhteiséllisen tydvuorosuunnittelun
mallissa tyontekija paattaa tekevansa paasaantoisesti omalle hyvinvoinnilleen parhaiten sopivia

vuoroja yhdessa sovittujen pelisaantdjen mukaisesti.

Hallinnan tunteella uskotaan olevan vaikutus henkilon itseluottamuksen kehittymisessa. Tunne
siita, etta henkild voi hallita elamansa tapahtumia, jotka ovat isossa roolissa hanen elamassaan,
lisda luottamusta omiin kykyihin. (Manka & Manka 2016, 161.) Yhteisollisen tydvuorosuunnittelun
pilotissa henkilosto osallistuu omien tyGaikojensa suunnitteluun, joten vaikutusmahdollisuudet
omaan elamaan kasvavat. Tunnistan kuitenkin sen, etta itseohjautuvuus ja oman tyon organisoi-
minen eivat sovi kaikille. Esihenkilona ja asiantuntijana olen nahnyt, etta lahes poikkeuksetta tyo-
ryhmissa on henkildita, jotka kokevat tyonsa turvallisemmaksi silloin kun sita ohjaa selkeat raamit
— kuten esimerkiksi tydvuorosuunnittelijan suunnittelema tydvuorolista. Heidan osaltaan on usein
tunnistettavissa psykologisen paaoman piirteita, jotka kaipaisivat vahvistamista mm. luottamus

omaan osaamiseen tai taito nahda asioissa mahdollisuuksia.

4.1 Itseohjautuvuus, yhteis6ohjautuvuus vai itseorganisoituminen

Tama opinnaytetyd keskittyy tutkimaan nimenomaan yksiliden kokemuksia yhteiséllisen tyévuo-
rosuunnittelun mallista, tavoitteena ei siis ole laajentaa itseohjautuvuutta laajemmin organisaa-
tioon. Jotta itseohjautuvuuden kasitteen moniulotteisuus aukeaa lukijalle, on kuitenkin tarpeen

avata myos termi my0s organisaation nakdkulmasta.
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Yhteisoistd puhuttaessa kaytetdan itseohjautuvuuden synonyymina yhteisdohjautuvuus termia.

Naiden lisaksi kaytossa on myos kolmas termi: itseorganisoituminen. Naiden kasitteiden valisia

eroja on kuvattu tarkemmin taulukossa 2.

Taulukko 2. Itseohjautuvuuden, yhteisbohjautuvuuden ja itseorganisoitumisen mééritelmat (Mar-

tela 2021, 16).

Itseohjautuvuus Yhteis6ohjautuvuus | Itseorganisoitumi-
nen
Kohde Yksilo Tiimi Organisaatio
Maaritelma Henkildn kyky toimia oma- | Tiimin kyky toimia omaeh- | Tapa organisoitua, jossa
ehtoisesti iiman ulkopuo- | toisesti iiman ulkopuolista | hierarkkisuutta ja esimies-
lista ohjausta ja kontrollia | ohjausta ja kontrollia ten valtaa on radikaalisti
vahennetty
Vastakohta Ylhaaltapain-ohjautuvuus | Esimiesjohtoinen tiimi Hierarkkinen organisaatio

Itseohjautuvuudella tarkoitetaan tydntekijan kykya toimia tilanteessa ilman ulkopuolista ohjausta ja
kontrollia. Tama nayttaytyy siten, ettd tyontekija pystyy edistamaan oman organisaationsa paa-
méaaria itsenaisesti ilman etta hanen tarvitsee kysya jokaiseen paatokseen varmistusta esihenkildl-
taan. Sen sijaan etta tyontekija nahdaan organisaatiossa aloitekyvyttdmana, haneen luotetaan ja
hanen uskotaan olevan kykeneva oma-aloitteisesti tekemaan ratkaisut, joilla edistetdan yhteista
paamaaraa. (Martela 2021, 14.) Tyontekijan nakokulmasta itseohjautuvuuden kasite sisaltaa kolme
eri tasoa: tyon teon oikeuden eli vallan paattaa tyon tekemisen tavasta, tyon johtamisen oikeuden
eli valta paattaa mita tyolla tavoitellaan seka tyon organisaation kehittamisen oikeuden eli vallan
osallistua koko organisaatiota koskevien rakenteiden kehittdmiseen (Martela ym. 2021, 16-17).
Yhteisollisen tyovuorosuunnittelun pilotin myota osallistuvat tyontekijat paasevat toteuttamaan
paitsi oman tyonsa suunnittelua, myos kehittamaan ratkaisua koko organisaatiota vaivaavaan on-
gelmaan ja palautetta antamalla olemaan konkreettisesti mukana kehittamassa uutta tyovuoro-
suunnittelun tydkalua haasteen ratkaisemiseksi.

Yhteisdohjautuvuus tarkoittaa tyon koordinointia tiimin kesken. Vaikka itseohjautuvuudella yleensa
kuvataan sita, etta asioista, joista ennen paatokset teki esihenkild, paattaa nykyaan tyontekija, har-
voin yksittainen tyontekija tekee paatoksia yksin, vaan todellisuudessa ne tehdaan yhdessa tiimin

kanssa. Se, etta tiimilla ei ole esihenkilda ei siirra valtaa ja vastuuta suoraan yksittaiselle tyonteki-
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jalle vaan paatosvalta siirtyy tiimille, joka tekee paatokset yhdessa, yhdessa sovittujen pelisaanto-
jen mukaisesti. Yhteisoohjautuvuuden onnistuminen vaatii timissa vallalla olevaa kulttuuria, jossa
jokainen tiimin jasen kokee vastuuta yhteisten tavoitteiden saavuttamisesta. (Martela 2021, 14—
15.) Yhteison ja tiimin voidaan katsoa olevan itseohjautuva, kun sillé on suhteellisen suuri vapaus
paattaa toidensa toteutustavoista. Tiimilla tulee olla selkeat reunaehdot ja rajat, joiden sisalla paa-
toksia voidaan tehda oman tyoyhteison sisalla. Tiimille ei siis useinkaan anneta taytta vapautta
toteuttaa tyotaan kuten haluavat, vaan heidat valtuutetaan toimimaan tiettyjen selkeiden rajojen
sisalla. Tiimin itseohjautuvuuden katsotaan lisddvan myos yksilon motivaatiota ja nain ollen vaikut-
tavan sitoutumiseen ja tyohyvinvoinnin kokemukseen. (Savaspuro 2019, 27-28.) Yhteisoohjautu-
vuuden ajatusta sovelletaan toimeksiantajayrityksessa laajasti kaikessa toimipaikkojen arkea kos-
kevassa paatoksenteossa. Osuuskauppa Arinassa pidetaan tavoiteltavana tilanteena sita, etta jo-
kainen tyontekija voi esittad oman nakemyksensa toimintamalleista ja jokaiseen yksikkdon sopi-
vimmat, tavoitteisiin padsemiseen tahtaavat toimintamallit hiotaan yhteistydssa esihenkilon ja tyo-
ryhman kesken. Kuitenkin jokaisella yksikolla on edelleen esihenkild, joka tekee lopulliset ratkaisut

ja kantaa vastuun yksikon toiminnasta.

Itseorganisoitumisella tarkoitetaan organisaatiota, jossa ei ole esihenkiloita tai heidan valtansa on
hyvin rajattu. Tiimit hoitavat itse kaikki paatokset keskenaan sovitun mallin mukaisesti. Voi esimer-
kiksi olla sovittu, etta paatoksen voi tehda kuka tahansa tiimin jasen, kunhan han on ensin saanut
talle hyvaksynnan kahdelta tiimin jaseneltd, jotka ovat asian parhaita asiantuntijoita. Tassa ajatte-
lumallissa organisaatiorakenteet uudistetaan taysin ja esihenkilot poistetaan kokonaan. Mukana on
usein myos ajatus tyoelaman demokratisoinnista, jossa kuka tahansa tyoryhmasta on kykeneva ja

valtuutettu tekemaan paatoksia. (Martela 2021, 15, 17.)

Perinteisena tydelaman organisaatiomallina on totuttu pitamaan ylhaalta alaspain johdettua, auto-
ritdarista mallia, jossa johto kertoo miten tyot tulisi toteuttaa. ltseohjautuvuudesta puhuttaessa esiin
nostetaan usein juuri yrityksia, jotka toimivat hyvin itseorganisoidusti ilman perinteista hierarkiaa.
Itseohjautuvuutta tai yhteisdohjautuvuutta tavoiteltaessa ei ole valttdmatonta uudistaa koko ny-
kyista organisaatiota, vaan nykyisia toimintamalleja voidaan hioa tavoiteltuun suuntaan nykyisen
organisaatiorakenteen sisalla. (Savaspuro 2019, 29-34; Martela 2021, 17.) Koko organisaation
hierarkkisuuden sijaan ratkaisevana tekijana on se, kuinka itsenaisesti tiimien tai yksildiden anne-
taan tehda ratkaisuja omaa toimintaansa koskien. Esimerkiksi yhteisollisen tydvuorosuunnittelun

perusajatus on, etta tyovuorosuunnittelu siirretaan esihenkilojohtoisesta tiimin toteuttamaan suun-
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nitteluun. Tdma on hyvéa esimerkki siita, kuinka tiettyja osia tiimin arjesta siirretdan yhteisdohjautu-
vuuden piiriin ja nain mahdollistetaan yhteisdohjautumisen ajatuksen hyodyntaminen muutoin pe-
rinteisen hierarkkisessa organisaatiossa. Tassa muutoksessa ei pyrita poistamaan esihenkiloita
kokonaan vaan heidan roolinsa muuttuu enemman palvelevan ja valmentavan johtamisen suun-
taan. Esihenkildiden tarkein tehtava on tunnistaa tyontekijoissa piilevat kyvyt ja auttaa heita saa-
maan itsestaan irti paras mahdollinen kapasiteetti. Oli tavoitteena sitten radikaalimpi organisaation
uudistaminen tai pienimuotoisempi muutos, perusajatus kaikissa malleissa on se, etta niiden avulla
uskotaan saatavan motivoituneita, oma-aloitteisia tyontekijoita, jotka haluavat suoriutua tydstaan

parhaalla mahdollisella tavalla (Martela 2021, 17).

4.2 Itseohjautuva yksilo

Itseohjautuvuus tarkoittaa yksilon kykya asettaa itsendisesti tavoitteita ja pyrkia niita kohti ilman
ulkoista palkkiota tai jatkuvaa ohjausta ja kontrollointia (Martela & Jarenko 2017a, 12). ltseohjau-
tunut yksilo tiedostaa paamaaransa ja menee sita kohti johtaen itsedan (Savaspuro 2019, 123).
Voidaankin sanoa, etta itseohjautunut henkild tekee asioita omasta kiinnostuksestaan ja halustaan,
ei ulkopuolisten tekijoiden ohjaamana. Yksilon itseohjautuvuudesta puhuttaessa pohjana on
yleensa Decin ja Ryanin itseohjautuvuusteoria. Se perustuu ajatukseen ihmisen perustarpeista,
joiden tayttyminen edesauttaa sisaisen motivaation kasvua. Talloin ihminen toimii innokkaasti ja

vastuuta ottaen.

Yksilon itseohjautuvuuden kannalta merkityksellista on erityisesti kolmen asian positiivinen vahvis-
taminen: yksilon oma kyvykkyys, tekemisen omaehtoisuus seka yhteisoon kuuluminen. Naita omi-
naisuuksia tukemalla voidaan lisata yksilon hyvinvointia ja sisaista motivaatiota, silla autonomiaa,
kyvykkyytta ja yhteisollisyytta kokeva yksild on myos luontaisesti motivoitunut. (Savaspuro 2019,
27-28; Deci & Ryan 2000, 68.)

Omaehtoisuus eli autonomia on yksi ihmisen psykologisista perustarpeista, meillé on halu paattaa
omista asioistamme ja kokea olevamme vastuussa oman eldmamme suunnasta. Autonomiantun-
teen on tiedetty jo pitkaan lisdavan tyontekijoiden motivaatiota, sitoutuneisuutta, tydssa viihtymista
seka tuottavuutta. (Savaspuro 2019, 22.) Martela & Jarenko (2017a, 24) kuvaavat autonomian tun-
teen lisaavan tunnetta, ettd "tyd huvittaa”. Omien esihenkilokokemuksieni pohjalta allekirjoitan au-

tonomian tunteen tarpeellisuuden taysin, kun halutaan itseohjautuvaa henkilostoa. Palvelualoilla
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itseohjautuneella henkildlla on kykya luoda innovatiivisia palveluratkaisuja ja aitoja lampimia koh-
taamisia asiakaspalvelutilanteissa. Tama on tunnistettu myés Osuuskauppa Arinan strategiassa,
jonka tavoite pitkalla tahtaimella on vahvistaa henkilostolle tunnetta siita, etta tydé on muutakin kuin

tyota, "tyd huvittaa” ja sita kautta tuottaa myos asiakasomistajille entista parempia palvelutilanteita.

Yksilon psykologinen hyvinvointi ei ole vain sita, etta meista tuntuu hyvalta ja olemme rentoja, vaan
tarvitsemme elamaamme merkityksellisyytta ja tyollamme taytyy olla tarkoitus. Merkityksellisyyden
kokemus on tekija, joka yhdistaa itseohjautuvuutta ja sisaista motivaatiota. (Robertson & Cooper
2011, 89.) Itseohjautuva yksild osaa ohjata omia tekemisiaan siten, etta saavuttaa tavoitteet iiman
ulkoisia palkkioita. Sisainen motivaatio taas syntyy yksilon halusta tehda jotain siksi, etta se on
motivoivaa ja mielenkiintoista. Sisdisen motivaation ohjaamista tekemisista yksilo saavuttaa siséi-
sen palkkion, kuten mielihyvaa, ulkoisten palkintojen sijaan. Itseohjautuvat henkil6t tekevat asioita
oman kiinnostuksensa ohjaamana, joten on luonnollista, ettd heilla on myos sisaistd motivaatiota
asiaa kohtaan. Toisaalta sisdisen motivaation ohjaamina toimivat yksilot ovat usein myds itseoh-
jautuvia silla he toimivat omien arvojensa ja mielenkiinnon kohteidensa pohjalta. Iltseohjautuvuus
ja sisainen motivaatio ovat ominaisuuksia, jotka lisaavat vaistamatta toistensa voimakkuutta, nai-
den molempien perustana toimivat inmisen perustarpeet: osaaminen, autonomia ja sosiaaliset suh-
teet, jotka vahvistuessaan edesauttavat seka itseohjautuvuutta etta sisaisen motivaation kehitysta.
Toisaalta taas yksilo ei voi toimia itseohjautuvasti, jos han ei ole sisdisesti motivoitunut. (Martela &
Jarenko 2017b, 17, 26, 165.) Sisaisen motivaation ja itseohjautuvuuden vahvistaminen ja siita syn-
tyva positiivinen kierre edesauttavat Osuuskauppa Arinan strategisten tavoitteiden saavuttamista.
Tyontekija, joka pystyy nauttimaan onnistumisista ilman ulkopuolista palkkiota, ovat alttiita kehitta-
maan omaa ja tyoryhmansa toimintaa jatkuvasti paremmaksi ja edesauttavat myos parhaan mah-

dollisen asiakaskokemuksen muodostumista.

Itseohjautuvuus ja tyon itsendinen organisoiminen mielletaan helposti asiantuntijaorganisaatioiden
ominaisuuksiksi, ei niinkaan palvelualoille soveltuvaksi malliksi. Tama johtuu siita tosiasiasta, etta
palvelualoilla ei voida tyoskennelld taysin omien aikataulujen mukaisesti, sillé liketoiminta maarit-
taa tydajat pohjautuen muun muassa asiakaskayttaytymiseen ja tavaravirtaan. Uskon kuitenkin,
ettd jokaisessa tydssa on olemassa osa-alueita, joihin tydntekija voi itse vaikuttaa. Esimerkiksi tyo-
jarjestyksia vaihtamalla voi tuoda omaan tyopaivaansa vaihtelevuutta ja mielekkyytta. Yhteiséllinen
tyovuorosuunnittelu tuo palvelualoille aivan uuden itseohjautuvuuden ulottuvuuden silla vaikka ul-
koiset tekijat edelleen maarittavat pitkalti tyopaikan ja tydvuorojen sijoittelut, tyontekija saa itse vai-
kuttaa omien tydvuorojensa sijoitteluun merkittavasti enemman kuin keskitetyssa mallissa.
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Viimeaikainen itseohjautuvuuden tutkimus on keskittynyt tutkimaan padosin asiantuntijaorganisaa-
tioita ja tutkimukset on usein toteutettu nimenomaan organisaation, ei yksilon itseohjautuvuuden
nakokulmasta. Naissa on todettu itseohjautuvien organisaatioiden saavuttavan kokonaisuutena va-
hintaan yhta hyvan tai paremman tason kaikilla mittareilla, verrattuna perinteisesti johdettuihin or-
ganisaatioihin. (Laloux 2014, 287-290.) Itseohjautuvuuden kokemuksella on my6s todettu olevan
selkea positiivinen vaikutus tyosta palautumiseen ja tyon imun kokemukseen. Myos riski sairastua
tyduupumukseen todettiin pienemmaksi itseohjautuvilla yksilgilla. (Martela ym. 2021, 19.) Aiem-
missa tutkimuksissa on todettu, etta itseohjautuvuuden tunne on yleisempaéa pienissa organisaa-
tioissa seka hierarkiassa korkeammassa asemassa olevilla ja korkeammin koulutetuilla tydnteki-
j6illa. Ikaryhmista itseohjautuvuus korostuu nuorissa ja sukupuolista miehissa. Itseohjautuvuuteen
siirtymisen toteuttaminen organisaatiossa ei ole yksinkertaista vaan se vaatii suunnitelmallisuutta
ja johtajuutta. Vaarin toteutettuna se ei tuo hydtya vaan painvastoin. (Martela ym. 2021, 11; 23-26;
28.) Esihenkilokokemukseni pohjalta tunnistan tilanteita, joissa varsin yksinkertaisetkin asiat voi-
daan kokea hankalina ja ahdistavina jos niihin ei ole saatavilla tarpeeksi selkeaa ohjeistusta. Tama
on todellisena vaarana myds yhteisollisen tydvuorosuunnittelun mallin mahdollisessa laajemmassa
kayttoonotossa, jossa kyseessa on suuri tyontekijoiden arkeen vaikuttavaan asiaan tuleva muutos.
Kayttoonotossa avainasemassa on varmistaa yksikoiden esihenkildiden muutosjohtamisen osaa-
minen seka ymmarrys omasta roolistaan niin kayttoonoton yhteydessa kuin sitd seuraavassa ar-

jessakin.
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5 TYON JA VAPAA-AJAN YHTEENSOVITTAMINEN

Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen tarkoittaa yksilolle arjen eri osa-alueiden yhdistamista
siten, ettd kokonaisuus on tasapainossa ja tukee hanen omaa ja laheisten hyvinvointia (Sorsa &
Rotkirch 2020, 13). Organisaatioiden on vastuullista luoda tydskentelykulttuuria, jossa kokonaisuus
on tasapainossa niin, etta se tukee henkiloston tyon- ja vapaa-ajan yhteensovittamista (Shagva-
liyeva & Yazdanifard 2014, 20). Tutkimustulokset ovat osoittaneet, etta organisaatiot, jotka tukevat
tyon- ja vapaa-ajan tasapainoa, auttavat henkilostoa hallitsemaan paremmin tyétaan ja vapaa-ai-
kaansa, mika parantaa heidan asennettaan, kayttaytymistaan seka organisaatioon sitoutumista
(Thomas & Gangster 1995, 1). Tyon ja muun elaman tasapaino on ollut osa yhteiskunnallista ja
poliittista keskustelua jo vuosia (Salmi 2004, 1). Tilastokeskuksen teettdmissa tydolotutkimuksissa
perheeseen liittyvia kysymyksia on esitetty jo vuonna 1977, jonka jalkeen kysymykset ovat suun-
tautuneet jatkuvasti enenevissd maarin koskemaan tyon ja perhe-elaméan valista tasapainoa. On
todettu, etta tyon ja muun elaman yhteensovittamiseen liittyvat ongelmat lisaavat riskia pitkille sai-
rauspoissaoloille seka avioeroille (Sorsa & Rotkirch 2020, 10). Erityisesti naiset kokevat tydn kuor-
mittavuuden lisdantyneen. Suomalaiset naiset kokevat Euroopan mittakaavassa tydelaman kiirei-
semmaksi kuin valtaosa muista kansallisuuksista. Kuitenkin kansainvalisessa vertailussa on to-
dettu, etta suomalaiset miehet kokevat haasteita tyon ja perheen yhteensovittamisessa useammin
kuin miehet muissa maissa. (Tammelin & Mustosmaki 2017, 116-117.) Tutkimuksien mukaan mie-
het kokevat joustavat tyoajat tarkeana, kun puhutaan organisaatioon sitoutumisesta, kun taas nai-
set liittavat joustavuuden tyon- ja vapaa-ajan tasapainoon. Niista kdy ilmi myos, etta muuttuvien
perhemallien ja sukupuolinormien seké naisten tyévoiman kasvun my6ta joustavaa tyollistymista
hyodynnetaan koko ajan enemman myos miesten keskuudessa. (Shagvaliyeva & Yazdanifard
2014, 20.)

Tydeldman ja muun elaman yhteensovittaminen koskee kaikkia tyoikaisia inmisia. Usein tyoeldman
ja muun eldman yhdistdminen nahdaan edelld mainitusti lapsiperheiden asiana, mutta tydelama on
taynna monimuotoisia perhemalleja seka ihmisia, joiden elamaan kuuluvat harrastukset ja muu
elama, joiden yhdistamista tydelamaan ei pitaisi vahatelld. (Toppinen-Tanner, Bergbom, Friman,
Ropponen, Toivanen, Uusitalo, Wallin & Vanhala 2016, 6; Shagvaliyeva & Yazdanifard 2014, 21.)

Tyon ja perheen yhdistamisen sijaan onkin perusteltua puhua tydn ja muun eldaman yhteensovitta-

misesta, tassa kaytetaan termia work-life balance (WLB). Termi kuvaa sita, kuinka yksilo jakaa
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omia voimavarojaan eri eldman osa-alueille, mukaan lukien tyd ja perhe-eldma. Tyon- ja vapaa-
ajan yhteensovittamisen kasitetta ei ole helppo maaritella tai mitata, silla se on suhteellinen kasite
jolle yksilot maarittelevat itse sisallon. (Chaurasia 2023, 28-35.) Elaman eri vaiheissa myds paino-
tukset eri osa-alueiden valilla muuttuvat. (Sorsa & Rotkirch 2020, 14; Lundell ym. 2011, 251.) Ih-
minen viettad suurimman ajan aikuisiastaan tyoelamassa, joten ihmisen hyvinvoinnin ja tyoelaman
yhdistamista ei voida sivuuttaa, kun puhutaan mielekkaasta eldamasta (Greenhouse & Powell
2017,11). Organisaation tarjoama mahdollisuus oman tyon aikataulutukseen, antaa tyontekijélle
tunteen, ettd tydantaja valittaa tyontekijan hyvinvoinnista ja arvostaa tydajan ulkopuolista elamaa.
Tama johtaa parempaan tyotyytyvaisyyteen, mika puolestaan edesauttaa korkeampaa sitoutu-
mista. Tyytyvaisella tyontekijalla ja sitoutumisella uskotaan olevan suora yhteys yrityksen tuloksel-
lisuuteen ja menestykseen. (Shagvaliyeva & Yazdanifard 2014, 20-21.) Tydeldman ja muun ela-
méan sujuvasta yhdistamisesta hyotyy niin yksilo, organisaatio kuin yhteiskuntakin sillé tyonteki-
j6idensa odotuksiin vastaava yritys yllapitda samalla myos tyontekijéiden hyvinvointia ja yleista tyy-
tyvaisyytta. Tyon- ja vapaa-ajan yhteensovittamisen ja terveyden valilla on positiivinen yhteys, joka
ilmenee tyontekijoiden parempana henkisena terveytena seka alhaisena stressina. Tasapainon
loytaminen elaman eri osa-alueiden valilla tukee yksilon hyvinvointia, kun taas jatkuva epatasa-
paino vie voimavaroja ja ennen pitkaa lisda yksilon negatiivista suhtautumista tydhon. (Lundell ym.
2011, 251.)

Hyva psykologinen hyvinvointi auttaa tekemaan hyvia valintoja elamassa, mika vaikuttaa positiivi-
sesti my0s fysiologiseen hyvinvointiin ja ndma molemmat yhdessa auttavat saavuttamaan tasapai-
non tyon ja vapaa-ajan valilla. (Shagvaliyeva & Yazdanifard 2014, 21.) Ty6- ja organisaatiopsyko-
logian alalla on kehitetty tyon ja muun eldman voimavaramalli, jossa kuvataan yksilon henkilokoh-
taisia voimavaroja ja vaatimuksia. Naiden kahden tulisi olla tasapainossa, jotta ihmisella sailyy hyva
tasapaino tyon ja muun elaman valilla. Yksildlliset voimavarat kuten uni, terveys, palautuminen ja
positiivisuus seka psykologisen pagoman piirteet ovat tarkeita voimavaroja tydelamassa. Tyoela-
man kuormitustekijat kuten kiire, stressi, aikataulut ja vahaiset mahdollisuudet vaikuttaa omaan
tydéhon voivat heikent&é yksilon voimavaroja. Tasapaino voi hetkellisesti horjua, mutta pidemmalla
aikavalilld voimavaratekijoiden tulisi auttaa yksiloa pitdmaan elama tasapainoisena. Hyvinvoinnin
ja pahoinvoinnin kokemukset niin tydelamassa kuin perheessakin laikkyvat osa-alueelta toiselle.
Tydeldman stressi ja murheet kuormittavat muuta eldamaa, usein eniten puolisoa ja perhettd, kun
taas murheet kotona vaikuttavat tyokykyyn ja suorittamiseen tyopaikalla. Tyon ja muun eldman
yhdistamista ei enda nahda niin negatiivisena asiana kuin aikaisemmin, vaan on niita alettu pita-
méaan voimavarana toisilleen. (Toppinen -Tanner ym. 2016, 11-13.)
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Tyon ja muun elaman sitoutuessa toisiinsa, on vaarana palautumisen puuttuminen. Yksilon itsensa
johtamisen taidot korostuvat erityisesti nykyajan tyoelamassa silla digitalisaatio on tehnyt meista
ihmisista aina tavoitettavissa olevia. Tama voi johtaa tyon ja muun elaman rajan hamartymiseen ja
ennen pitkaa palautumisen karsimiseen. Tyon ja vapaa-ajan valilta on kadonnut selkea raja minka
myota yksilon tulee itse pystya tunnistamaan keinot, jolla omalta osaltaan varmistaa, ettei nama
osa-alueet sekoitu likaa. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 12.) Yksilon kokemus kokonaiskuormituk-
sesta voi vaihdella paljonkin elamantilanteen mukaan. Tunnistan oman esihenkilokokemukseni
pohjalta esimerkiksi tilanteita, joissa aiemmin loistavasti suoriutunut, motivoitunut ja vastuuta otta-
nut tyontekija voi elamantilanteen muuttuessa, esimerkiksi perhevapailta palattuaan, suoriutua teh-
tavistaan aivan eri tasolla. Tama voi johtua siita, etté siind missa ennen tyontekijaa kuormitti lahinna
hanen omaan tyohonsa ja vapaa-aikaan liittyvat asiat, on nyt kapasiteettia viemassa koko perheen
aikataulut ja huolehdittavat tekemiset. Hetkellisesti kokonaisuutta siis kuormittaa entista useampi
asia, jolloin on luonnollistakin, etta ennen jopa tyon mielekkyytta lisdavat asiat voivat nyt tuntua
kuormittavilta. Myos tassa opinnaytetyossa tutkittavassa tydvuorosuunnittelun mallissa tyo ja va-
paa-aika helposti sekoittuvat, silla tyovuorojen suunnittelu ei ole tyoaikaa vaan se tehdaan vapaa-
ajalla. Onkin mielenkiintoista nahda, kuinka tutkimukseen osallistuvat tydntekijat kokevat uuden

tyovuorosuunnittelumallin vaikutuksen tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen.

Tyon ja vapaa-ajan tasapainoa koskevissa tutkimuksissa on havaittu, etta tyontekijat uskovat jous-
tavien tyokaytantojen parantavan myos tyoyhteison iimapiiria, minka uskotaan vaikuttavan tyo- ja
vapaa-ajan tasapainoon. (Shagvaliyeva & Yazdanifard 2014, 22.) Organisaation tarjoamalla jous-
tavalla tydvuorosuunnittelulla tydnantaja pystyy auttamaan tyontekijoitaan tyon- ja vapaa-ajan yh-
teensovittamisessa. Palvelualoilla tydaikojen maarittely on perinteisesti lahtenyt tydnantajan tar-
peista, tyota tehdaan silloin kun talossa on asiakkaita tai esimerkiksi kuormapaivien ohjaamana.
Samoin tydehtosopimukset ja ty6lainsaadantd ohjaavat suunnittelua maarittelemalla viikkolepoai-
koja, viikonloppuvapaiden maaraa ja muita tekijéitd. Osuuskauppa Arinassa tyévuorosuunnittelu
on keskitetty erilliselle tiimille ja edellisten lisaksi tyontekijéiden valinen tasapuolisuus on iso suun-
nittelua ohjaava tekija. Vaikka toimipaikassa olisi tyontekija, joka tekisi mielellaan iltavuoroa ja toi-
nen, joka haluaisi tydskennelld aamuisin on periaatteena ollut se, etta jokaiselle suunnitellaan kaik-
kia vuoroja tasapuolisuuden nimissa. Yhteisollisen tydvuorosuunnittelun myo6ta tydntekija voi poi-
mia itselleen paremmin sopivia vuoroja, minka voi olettaa auttavan tasapainossa ja tyon ja muun

elaman valilla.
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia tyontekijoiden kokemuksia yhteisollisesta tyovuoro-
suunnittelusta seka tuottaa kohdeorganisaatiolle tietoa suunnittelumallin mahdollisista vaikutuk-

sista tietoperustan osa-alueisiin.

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa tietoperustan eri osa-alueiden ilmenemista tutkimuksen
kohteena olevilla yksilGilla ja koota toimeksiantajalle yhteenveto huomioitavista asioista mahdollista

toimintamallin laajempaa kayttodnottoa varten.

6.1 Tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetyon tutkimuskysymykset koostuvat yhdesta paakysymyksesta ja kolmesta ala-

kysymyksesta, joista jokainen liittyy yhteen tietoperustan osa-alueeseen.

Minkalaisia kokemuksia Osuuskauppa Arinan marketkaupan tyontekijoillé on yhteiséllisen tydvuo-

rosuunnittelun mallista?

e Miten psykologisen padoman piirteet nousevat esille tutkimuksen kohderyhmassa?
e Miten itseohjautuvuuden ominaisuudet nousevat esille tutkimuksen kohderyhmassa?
o Kokevatko tyontekijat yhteisollisen tyovuorosuunnittelun vaikuttaneen heidan tyon ja va-

paa-ajan tasapainoonsa?

6.2 Tutkimusstrategia

Opinnaytetyon tutkimusstrategiaksi on valittu kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, sill tavoitteena
on ymmartaa ja selittdd tarkemmin iimiéta, josta ei ole vield paljon tietoa. Laadullisessa tutkimuk-
sessa ei ole pyrkimyksena vahvistaa jo olemassa olevia oletuksia vaan selittaa ja paljastaa ilmidita
todellisesta elamasta (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161). Kvalitatiivisen tutkimuksen nah-
daan etenevan yksityisesta yleiseen, siind voidaan keskittya yhta aikaa useaan samanaikaiseen

tekijaan, jotka kaikki vaikuttavat lopputulokseen (Hirsjarvi & Hurme 2000, 25). Laadullinen tutkimus
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sopii erityisen hyvin kohteisiin, joissa halutaan ymmartaa merkityskokonaisuuksia. Laadullisen tut-
kimuksen avulla tavoitellaan ymmarrysta ihmisten omista kuvauksista heidan kokemastaan todel-
lisuudesta, joiden pohjalta pystytadan hahmottamaan tutkittaville merkityksellisia asioita. (Vilkka
2015, 118.) Tassa opinnaytetydssa tutkimuskohteena on tydntekijdiden yksildlliset kokemukset tyo-
vuorosuunnittelun mallista, jota ei viela juurikaan hyodynneta palvelualoilla eika aiempaa tutkimus-

tietoa ole saatavilla. Nain ollen laadullinen tutkimus oli tutkimusstrategiaksi perusteltu valinta.

Laadullisen tutkimuksen perusta on eurooppalaisessa ajattelussa, hermeneutiikassa ja fenomeno-
logiassa (Eskola & Suoranta 2014, 26). Tassa opinnaytetydssa tutkimusmenetelma pohjautuu fe-
nomenologiseen tutkimusperinteeseen. Fenomenologinen tutkimus ei etsi yleistyksia vaan pyrkii
ymmartamaan juuri tietyn tutkittavan alueen, ryhman tai kokonaisuuden sen hetkista merkitysmaa-
ilmaa suhteessa tutkittavaan asiaan. Fenomenologisen tutkimuksen kohteena on ihmisen suhde
omaan eldmantodellisuuteensa ja se, miten han kokee ilmion, johon han on suhteessa. Ihmiset
kokevat saman asian eri tavoin antaen ilmidille eri merkityksia. Fenomenologisessa merkitysteori-
assa merkittavana osana on myos ajatus siita, etta yhteiso, jossa ihminen kasvaa ja kasvatetaan
muokkaavat merkityksen kokemusta. Jokainen tutkittava on siis yksilon lisaksi myos yhteison ja-
sen, ja nama molemmat muovaavat yksildén kokemusta. (Laine 2010, 29-31.) Taméa opinnaytety6
keskittyy yksilon kokemukseen omasta tyohyvinvoinnistaan tyoyhteisoissa, joissa on otettu kayt-
toon yhteisollinen tyovuorosuunnittelu. Tutkimuksen tavoitteena on lisata ymmarrysta yksiloiden
kokemuksista suhteessa tutkittavaan ilmioon niin yksildina kuin yhteisonakin nimenomaan tassa

yrityksessa, sen sijaan yleistavaa tutkimustietoa ei haeta.

6.3 Tutkimuksen toteutus ja tutkimusmenetelmat

Tama tutkimus toteutettiin teemahaastatteluina, joihin osallistui tyontekijoita jokaisesta yhteisollisen
tydvuorosuunnittelun piirissé olevasta marketkaupan toimipaikasta. Haastatteluja toteutettiin yh-
teensé yhdeksan ja ne olivat kestoltaan 20-70 minuuttia. Haastattelut toteutettiin yksildhaastatte-

luina haastateltavien tyopaikalla.

Aineisto analysoitiin teorialahtdisen sisallonanalyysin keinoin. Analyysissa keskityttiin erityisesti ai-
neistosta esille nousevien yksildiden kokemuksien mahdollisimman laaja-alaiseen huomiointiin.
Seuraavissa luvuissa kuvataan tarkemmin aineiston keruuseen, kasittelyyn ja analysointiin liittyvat

tutkimuksen vaiheet.
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6.3.1 Aineistonkeruu ja -kasittely

Aineistonkeruumenetelmana tassé opinnaytetydssa kaytetaan teemahaastattelua. Se on tarkoituk-
senmukainen aineistonkeruutapa, kun tavoitteena on tutkia henkilon omakohtaisia kokemuksia.
Teemahaastattelussa tutkimusongelmasta valitaan aiheet tai teemat, joita haastattelussa tulee ka-
sitella, jotta tutkimusongelmaan vastataan. Haastattelun aikana kasitellaan kaikki teemat mutta nii-
den jarjestyksella ei ole merkitysta, haastattelu voi edeta keskustelunomaisesti sille luontevassa
jarjestyksessa. (Vilkka 2015, 123-124.)

Haastattelu on yleinen tiedonkeruumenetelma laadullisessa tutkimuksessa, silla se on hyvin jous-
tava, sen avulla voidaan saada syvallista tietoa ja se soveltuu moniin erilaisiin tarkoituksiin. Haas-
tattelutilanne on usein hyvin keskustelunomainen ja sen aikana tutkijalla on mahdollista ohjata tie-
donhankintaa ja saada nain syvallisempaa ymmarrysta tutkittavasta ja motiiveista. Haastattelu ei
ole kuitenkaan taysin ongelmaton tiedonkeruumenetelma ja tutkijan tuleekin tiedostaa menetelman
haasteet ja kasitelld ne tutkimusraportissaan. Haastattelutilanne on kahden ihmisen vuorovaiku-
tustilanne ja sen lopputulemaa voi muokata esimerkiksi tutkijan omat ennakkokasitykset aiheesta
tai haastateltavan taipumus antaa vastauksia, jotka han olettaa olevan sosiaalisesti hyvaksyttyja.
(Hirsjarvi & Hurme 2000, 11.) Haastattelu voidaan toteuttaa strukturoidusti eli kyselyn omaisesti,
puolistrukturoidusti tai strukturoimattomasti, jolloin aiheesta keskustellaan vapaasti (Kananen
2015, 144).

Taman tutkimuksen kohteena olevasta tyovuorosuunnittelumallista ja siihen liittyvista kokemuk-
sista palvelualoilla on saatavilla varsin vahan tutkimustietoa, joten on tarkeaa, etta haastatteluissa
ei rajata keskustelua liikaa kysymysasettelun kautta. Kuitenkin tutkimukselle on maaritetty tietyt
aihealueet, joihin halutaan saada vastauksia. Haastattelujen toteutuksessa paadyin teemahaastat-
teluihin, silla sen perusajatus on, etta kaikkia yksilon kokemuksia, ajatuksia ja uskomuksia voidaan
tutkia talla menetelmalla. Teemahaastattelussa korostuu haastateltavien maaritelmat tilanteista ja
omista kokemuksistaan. Teemahaastattelu ei rajaa toteutusta laadulliseen tai mééarélliseen tutki-
mukseen, se ei maarita tarvittavien haastattelujen maaraa tai sita, miten syvaa tai pintapuolista
keskustelu haastattelutilanteessa on. Teemahaastattelu luetaan puolistrukturoiduksi menetelmaksi
siksi, etta vaikka se ei maarita haastattelukysymyksia tai niiden muotoa, ovat aihealueet ja teemat

kaikille samat. Teemahaastattelussa voi olla etukateen mietittyja kysymyksia, jotka ohjaavat kes-
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kustelua ja varmistavat etté kaikki teemat tulevat kasiteltya mutta niiden sanamuodot ja esitysjar-
jestys voivat poiketa toisistaan. Toisin on muissa puolistrukturoiduissa haastatteluissa, joissa ky-

symykset ovat kaikille samat. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 48.)

Fenomenologiaan perustuvassa haastattelussa keskustelun tulee olla niin avoin kuin mahdollista,
jopa avoin haastattelu koetaan liian ohjaavaksi menetelmaksi aitojen kokemusten keraamiseksi.
Fenomenologisessa haastattelussa tutkittavalle tulee pyrkia antamaan mahdollisimman paljon ti-
laa, tilanteesta tulee pyrkia luomaan mahdollisimman avoin ja luonnollinen tapahtuma pyrkien kes-
kustelunomaisuuteen, ei niinkaan haastattelutilanteeseen. Kysymykset muotoillaan mahdollisim-
man konkreettisiksi ja kuvaileviksi, kuten “Kuvaile tyypillista tydpaivaasi’, jotta vastaukset eivat vaa-
tisi paljon lisdkysymyksia tai ohjaamista. Haastattelussa ja haastattelukysymyksissa kaytettavan
kielen tulee olla mahdollisimman kaytannénlaheista ja keskittyd nimenomaan yksilon kokemuk-
seen, siind tulee valttaa kasitteellisyytta ja abstrakteja ilmaisuja. Haastattelutilanteessa ja sen suun-
nittelussa on myds hyva tiedostaa, ettd haastateltava voi herkasti alkaa kertoa asioista kasityk-
sensa mukaisesti. Kasitykset eivat kuitenkaan aina vastaa yksilon kokemusta vaan kasitysta muo-
vaa yhteison tapa ajatella. (Laine 2010, 37-38.) Vaikka tdssa opinnaytetydssa ei sovelleta feno-
menologiaa tulosten analyysissa, on haastatteluissa pyritty hyddyntamaan fenomenologista naké-

kulmaa nimenomaan kokemuksellisuuden nakokulman painottamisessa.

Taysin avoimen, fenomenologista haastattelumallia noudattelevan haastattelutavan koen kuitenkin
tassa yhteydessa haasteelliseksi, silla toimin ensimmaista kertaa tutkimushaastattelijana ja haluan
varmistua tasalaatuisista tuloksista. On siis perusteltua muodostaa haastatteluille teemat ja kes-
kustelua ohjaavat kysymykset, joiden avulla varmistetaan, etta kaikissa haastatteluissa kaydaan
lapi kaikki teemat ja kaikkien haastateltavien kanssa paastaan tarpeeksi syvalle aiheeseen. Haas-
tattelussa sovelletaan seka fenomenologisen tutkimuksen etta puolistrukturoidun teemahaastatte-
lun periaatetta siten, etta tilanne pidetaan mahdollisimman luonnollisena, keskustelunomaisena
seka sujuvana ja taten pyritdén varmistamaan aitojen kokemusten esille nouseminen haastatte-

luissa.

Tassa opinnaytetydssa haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina ja haastatteluaineisto koostuu

yhdeksasta haastattelusta. Laadullisen tutkimuksen onnistumisen kannalta tutkimusaineiston

maara ei ole oleellinen tekija, siina ei siis tavoitella mahdollisimman suurta maaraa haastatteluja

vaan ennen kaikkea laadukasta aineistoa, joka vastaa tutkimuskysymyksiin. Laadullisen tutkimuk-

sen voi aloittaa hyvinkin pienella aineistolla, josta tutkijan on saatava aito ymmarrys ja tulkinta, joka
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ei nojaa kevyisiin johtopaatoksiin ja tulkintoihin. Sen sijaan syvéllisen ymmarryksen saavutettuaan
tutkija voi viela todeta tarvitsevansa lisaa aineistoa ja hankkia sitd myéhemmin. (Eskola & Suoranta
2003, 18, 61, 64). Tutkimuksen onnistumisessa merkittavassa roolissa on haastattelujen maaran
sijaan onnistunut analyysi. Laadullisen tutkimuksen tavoite on yleistamisen sijaan esimerkiksi
haastaa totuttuja kasityksia (emansipatorinen tiedonintressi) tai selittaa tietty iimié ymmarrettavaan
muotoon (hermeneuttinen tiedonintressi). (Vilkka 2015, 150.) Tassa tutkimuksessa pyrin ymmarta-
maan ilmioon liittyvia kokemuksia ja saattamaan ne helposti ymmarrettavaan ja hyodynnettavaan
muotoon, kyse on siis jalkimmaisesta tiedonintressista. Haastateltavien maaran suhteen tein va-
linta valitsemalla haastatteluihin jokaisesta pilottiin osallistuvasta toimipaikasta yhdesta neljaan
haastateltavaa. Haastattelujen edetessa pystyin toteamaan, ettd uusia asioita ei enda noussut

esille ja nain ollen aineiston koko oli riittva.

Tuomi & Sarajarvi (2018, 128) toteavat, etta haastateltavaksi valitut saavat olla tarkkaan harkittuja
ja tarkoitukseen sopivia. Satunnaisotannalla tehtavé valinta ei siis ole tarpeen. Tata opinnaytety6ta
varten valitsin haastateltavat henkilot harkintaa kayttaen lahtokohdiltaan hyvin monimuotoisesta
ryhmasta. Haastateltavia oli useasta toimipaikasta, eri ikaryhmista ja eri elamantilanteista. Myos
koulutustausta oli vaihteleva. Ennen haastateltavien valintaa tiedotin koko tyoryhmalle tulossa ole-
vista haastatteluista ja heille annettiin mahdollisuus ilmoittautua mukaan tutkimukseen. Taman jal-
keen valitsin haasteltavat, joihin olin yhteydessa workchat sovelluksen kautta. Kerroin heille tar-
kemmat tiedot tutkimuksesta seka sovimme haastattelun ajankohdan ja paikan. Haastattelujen
ajankohtaa sovittaessa pitaa ottaa huomioon tutkimuksen aikataulu: haastattelut itsessaan seka
aineiston litterointi ja analysointi ovat aikaa vievia prosesseja (Hirsjarvi & Hurme 2000, 35). Tassa
tutkimuksessa haastattelut toteutettiin tiiviissa aikataulussa siten, etta haastattelut jarjestettiin kol-
men viikon aikana syyskuussa 2023. Taman jalkeen aineiston kasittelylle ja analyysille varattiin

aikaa kolme kuukautta.

Ennen haastattelua toimitin haastateltaville ennakkoon luettaviksi haastattelun paateemat seka
suostumuslomakkeen, joka allekirjoitettiin ennen haastattelua. Haastattelupaikan valinnalla voi olla
suuri merkitys lopputuloksen kannalta. Tilan valinta kannattaa tehd& haastateltavan nakokulmasta
mahdollisimman helpoksi, jotta han ei joudu nédkemaan erillista vaivaa haastatteluun osallistu-
miseksi ja voi kokea itsensad mahdollisimman mukavaksi. (Eskola, Latti & Vastamaki 2018, 33-34.)
Tahan opinnaytetyohon liittyvat haastattelut toteutettiin haastateltavien tyopaikoilla ja ne pyrittiin
jarjestamaan tyovuorojen yhteyteen siten, ettd haastateltaville ei aiheutunut ylimaaraista vaivaa
paikalle saapumisesta. Jokaiselle haastattelulle varattiin aikaa tunti ja ne nauhoitettiin, jotta sisalto
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oli mahdollista purkaa tekstimuotoon aineiston analyysia varten. Haastattelussa kaytiin lapi kolme
teema-aluetta, joista jokaiseen oli ennakkoon mietittyna nelja tarkentavaa kysymysta. Loppuun va-
rattiin aikaa tasmentaville kysymyksille ja kommenteille. Jokaisessa haastattelussa kasiteltiin kaikki

teema-alueet, mutta jarjestys vaihteli. Haastattelujen kesto vaihteli 20 ja 70 minuutin valilla.

Tassa tutkimuksessa lahtokohta haastattelulle on haastava, silla toimin samaan aikaan seka haas-
tattelijana etta tydnantajan edustajana esihenkildasemassa tutkimuksen kohteena olevassa yrityk-
sessa. Tama voi vaikuttaa osaan haastateltavista siten, etta aitojen kokemusten avaaminen voi
olla vaikeaa. Asetelma tulee ottaa huomioon jo haastattelukutsujen yhteydessa seka itse haastat-
telutilanteessa, jossa minun tulee korostaa omaa rooliani tutkijana ja pyrkia luomaan tunnelmasta
mahdollisimman avoin ja luottamusta heréattava. Itse pyrin pysyméaan haastatteluissa mahdollisim-
man neutraalina, antamatta haastateltavalle minkaanlaisia signaaleja siita, mita itse aiheesta ajat-

telen.

Haastattelujen jalkeen kaikki aineisto litteroidaan eli muutetaan haastattelemalla keratty, nauhoi-
tettu aineisto tekstimuotoon. Tama helpottaa aineiston kasittelya (Nikander & Ruusuvuori 2017,
427-430). Litterointitapa valitaan tutkimuskohtaisesti, jos tutkimuksen kohteena on haastattelun
vuorovaikutus, on puheen tarkka litterointi oleellista. Talloin tekstista tulee iimeta sanomisten lisaksi
myds mm. se, miten asiat sanotaan, painotukset ja taukojen pituudet. (Ruusuvuori 2010, 424.)
Tassa tutkimuksessa merkityksellista on haastattelujen sisalto eli inmisten kokemukset — ei niin-
kaan aanenpainot, eleet tai muut tekijat. Taman vuoksi paadyin kayttdmaan vahemman tarkkaa
litterointitapaa, jossa keskitytaan aineiston puhuttuun sisaltoon eika jokaista sanaa tai esimerkiksi
keskustelun taukoja ole tarpeen kirjoittaa tekstiin. Tassakin tapauksessa on litteroitava seka haas-
tateltavan, ettd haastattelijan puheenvuorot, jotta kysymysten muotoilu tulee tekstista ilmi (Ruusu-
vuori 2010, 425).

Litterointia tehdessaan tutkijan tulee tiedostaa, etta han tekee samalla tarkeaa esitulkintaa aineis-
tosta, litteroitaessa han tekee jatkuvasti valintoja sen suhteen, mika on merkityksellista tietoa tutki-
muksen kannalta ja valinnat vaikuttavat tutkimuksen tuloksiin. Litteroinnin tulkinnallisuuden vuoksi
on suositeltavaa, ettd alkuperaiset aineistot sailytetddn mahdollisen jatkotarpeen tai uudelleen lit-
teroinnin mahdollistamiseksi. (Ruusuvuori 2010, 428.) Toimin itse kaikissa haastatteluissa seka
haastattelijana etta litteroijana. Tyokaluna haastatteluja tallennettaessa seka litteroitaessa kaytin
Microsoft Teamsin tallennus- ja litterointityokalua. Liséksi tallensin haastattelutilanteet puhelimen
sanelimella. Materiaalia kirjalliseen muotoon muokatessa hyddynsin puheen hidastustoimintoa,
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joka helpotti tekstin kirjaamista. Teamsin litterointitydkalu tuottaa jo haastattelutilanteessa tekstista
raakaversion, jonka kavin lapi nauhoitusten kanssa yhtaaikaisesti ja korjasin lauseet oikeaan muo-
toon. Lopuksi kuuntelin haastattelut viela normaalinopeudella ja varmistin tekstin oikean sisallon.
Tekstiaineisto kirjattiin Word-tiedostoon ja aineistoa kertyi yhteensa 60 sivua. Haastattelunauhoit-
teiden kesto oli yhteensa 7 h 20 min. Litterointiprosessiin kului yhteensa 13h 50 min, vaihe oli hidas

ja tyolas mutta sen huolellinen toteutus oli oleellista koko prosessin onnistumisen kannalta.

6.3.2 Aineiston analyysi

Koko tutkimuksen merkittavin osa on aineiston analyysi, tulkinta ja naista tehdyt johtopaatokset.
Analyysia tehtaessa tutkija saa vastauksia tutkimuskysymyksiin ja voi kdyda jopa niin, etta esille
nousevien vastusten perusteella nousee esille uusia, alkuperaista merkittdvampia ongelmia. (Hirs-
jarviym. 2009, 221.)

Aineiston analyysi on haastattelututkimuksissa usein tyolas ja aikaa vieva tyovaihe. Analyysivai-
heen on todettu olevan myos koko tutkimusprosessin haastavin osa, silla siitd puuttuu selkeat tyos-
kentelytavat, toisin kuin esimerkiksi analyysia edeltavista tiedonkeruun vaiheista (Eskola & Suo-
ranta 2003, 137). Jo yksittaisen haastattelun purkaminen ja analysointi voi vieda paljon aikaa ja
haastattelututkimuksen aineistoa tulisikin analysoida mahdollisuuksien mukaan samanaikaisesti
haastattelujen kanssa tai mahdollisimman pian aineistonkeruun valmistuttua. Tassa vaiheessa on
myas viela helppo reagoida, jos huomataan etta aineistoa tarvitsee taydentaa tai haastatteluja tulee
suorittaa lisaa. Analyysivaiheelle tulee varata tutkimusprosessissa tarpeeksi aikaa, usein laaduk-

kaan analyysin tekeminen vie kuukausia aikaa. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 135-136.)

Tassa tutkimuksessa aineisto analysoitiin sisalldnanalyysin keinoin. Sisallonanalyysissa keskity-
taan siihen mista asioista haastateltavat puhuvat, toisin sanoen mista asioista, aiheista ja teemoista
aineisto meille kertoo. Sisallonanalyysin paatavoite on luoda selkea kuvaus tutkittavasta ilmiosta ja
aineisto on tyokalumme paasta kiinni tahan ilmiéon. Tavoitteena on sailyttda aineiston tarjoama
tieto mutta samalla pelkistdd se mahdollisimman selkeaksi. (Vuori, Laadullisen tutkimuksen verk-
kokasikirja.) Sisallonanalyysi on tekstianalyysimenetelma, joka sopii kaytettavaksi kaikissa laadul-
lisiin keinoihin perustuvissa tutkimuksissa. Sen avulla voidaan analysoida laajasti erilaisia aineis-

toja, esimerkiksi kirjoja, haastatteluja, puheita, raportteja, paivakirjoja, lahes mité tahansa kirjalli-
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sessa muodossa olevaa materiaalia. Sisallonanalyysilla ei kuitenkaan saada lopputulokseksi val-
miita tuloksia vaan sita hyodynnetaan aineiston jarjestamiseksi pienempiin osiin johtopaatosten
tekoa varten. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 103, 117.) Sisallonanalyysi on yksinkertaisimpia laadullisen
analyysin metodeja, jonka tekeminen on aloittelevallekin tutkijalle suhteellisen helppoa. Toisaalta
kokeneemmatkin tutkijat 1dytavat tastd analyysimuodosta tarpeeksi haastetta. Sisalldnanalyysia
kohtaan esitetaan myos kritiikkia siita, etta siina ei toteuteta analyysia. Jos tutkija ei perehdy asiaan
kunnolla, vaarana on "olla tekevindan analyysia” eli kaytannossa jarjestella vastauksia uudelleen.
Tasta syysta analyysitavan valintavaiheessa tuleekin varmistua siita, etta kerattava aineisto on

hyodynnettavissa kyseisessa menetelmassa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 145-146.)

Sisallonanalyysia voidaan toteuttaa joko aineistolahtoisesti (induktiivisesti) tai teorialahtoisesti
(deduktiivisesti). AineistolahtGisessa analyysissa tavoitteena on luoda tutkimusaineiston yksittéi-
sistd kokemuksista teoreettinen kokonaisuus. Tassa analyysimuodossa ohjaavana tekijana on ni-
menomaan aineistosta esille nousevat l6ydokset, joista pyritddn muodostamaan laajemmin yleis-
tettavissa oleva teoria ja tutkimusta lahdetaan toteuttamaan ilman tietoperustaa. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 107-109.) Teorialahtdista lahestymistapaa pidetaan yleisesti perinteisena analyysimal-
lina. Siina on etukateen valittu teoria, jonka paikkansapitavyytta halutaan testata tutkittavassa koh-
teessa. Teorialahtoisessa tutkimuksessa tutkija keskittyy ennakkoon valittuihin teorioihin ja kasit-
teisiin, jotka ohjaavat tutkimuksen toteutusta aina aineiston keruusta sen analyysiin, luokitusten
muodostamiseen ja tutkimuksen tuloksien esittamiseen saakka. Teoria ohjaa esimerkiksi haastat-
telukysymysten muodostamista, analyysivaiheessa tuloksia peilataan valittuihin teorioihin ja tulok-
sissa todetaan teorian paikkansapitavyys kyseisessa tapauksessa. Teorialahtoisesta analyysista
puhutaan usein teorian testaamisena, paremmin sopiva kuvaus voisi kuitenkin olla yhteyksien et-
siminen teorian ja tutkittavan aineiston valilla ja sillé halutaan vahvistaa olettamuksia, joita tutkijalla
on tutkittavasta kohteesta. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 136; Tuomi & Sarajarvi 2018, 110-111; Vilkka
2015, 170-171.)

Tassa tutkimuksessa analyysimuodoksi valittiin teorialahtdinen lahestymistapa. Tutkimusprosessin
aikana eri analyysimuotojen valilla tehtiin paljon pohdintaa. Kyseessa on aihe, josta ei ole paljon
tutkimustietoa, joten ennakkokasityksen muodostaminen haastatteluissa esille nousevista tee-
moista tuntui haastavalta. Aineistolahtéisen analyysin toteuttaminen olisi ollut perusteltua siita na-
kokulmasta, etta tuloksista olisi voinut nousta esille yllattaviakin tuloksia aiheesta, silla vaikka tyos-
kentelen kohdeyrityksessa ja olen tyoni puolesta tekemisissa tutkittavan pilotin kanssa, ei minulla
valttamatta ole tarkkaa tietoa siita, kuinka pilotti tyontekijoiden keskuudessa koetaan.
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Toimeksiantajalla oli kuitenkin selkea toive siita, mihin osa-alueisiin liittyviin kysymyksiin se toivoo
tutkimuksesta saatavan vastauksia. Tyohyvinvoinnin kokemukseen liittyvat haasteet ovat korostu-
neet viime vuosina ja se onkin yksi iso teema, johon pilotilla toivottiin olevan vaikutusta. Lisaksi
vasta toteutetun henkilostokyselyn tulokset osoittivat selvasti, etta tyon ja vapaa-ajan tasapainon
varmistaminen on teema, johon tulee kiinnitta@ huomiota. Toisaalta pilotoitavan toimintamallin pe-
rusajatus on antaa tyontekijoille enemman valtaa ja vastuuta oman tydnsa suunnitteluun liittyen ja

taman myota itseohjautuvuus on selkea valinta kolmanneksi ohjaavaksi teoriaksi.

Analyysin alkuvaiheessa sisallonanalyysin toteuttaminen tuntui haastavalta, vaikka metodi on yk-
sinkertainen, ei sen toteuttamiseen tuntunut olevan selkeda runkoa. Alkuvaikeuksien jalkeen usei-
siin eri tietolahteisiin tutustumisen myota kokonaisuus alkoi kuitenkin hahmottua ja lopulta analyy-
sin tekeminen oli selkeda ja varsin yksinkertaista. Mallia kohtaan esitetty kritiikki on kuitenkin
helppo ymmartaa silla useaan otteeseen prosessin aikana tuli vastaan tilanteita, joissa huomasin

analyysin uhkaavan jaada pintapuoliseksi asioiden toteamiseksi ilman syvempaa merkitysta.

6.3.3 Esimerkki analyysirungon muodostamisesta

Teorialahtoinen sisallonanalyysi etenee yleisesta kohti yksityiskohtia ja sen ensimmainen vaihe on
analyysirungon muodostaminen. Analyysirunko koostuu aiemman teoriatiedon perusteella muo-
dostettavista paaluokista, joiden sisalle valitaan edelleen teorialahtoisesti ylaluokat. Ylaluokkien
sisalle muodostetaan aineistolahtoisen analyysin periaatteiden mukaisesti erilaisia luokituksia tai
kategorioita, jotka kuvaavat teoriapohjaa ja auttavat ryhmittelemaan aineistoa niiden mukaisesti.
Aineistosta poimitaan analysoitavaksi vain runkoon valittuihin ylaluokkiin kuuluvia ilmaisuja, kaikki
muu jatetaan analyysin ulkopuolelle. Aineistosta poimitaan ylaluokkiin kuuluvat alkuperaisilmaisut,
jotka puretaan pelkistetyiksi ilmaisuiksi. Naistd muodostuvat alaluokat. Koko analyysi kuvataan tau-
lukkomuodossa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 127-131.)
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e . * Itseluottamus
Yksilon psykologinen « Sitkeys

pééoma * Toiveikkuus

+ Optimistisuus

* Luotto omaan osaamiseen ja kyvykkyyteen

|tseohjautuvu us * Tekemisen omaehtoisuus, autonomia
* Yhteisoon kuuluminen, sosiaaliset suhteet

Tyon J ava paa-aj an + Kokemuksia mallin vaikutuksesta tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen
. . + Kokemuksia mallin vaikutuksesta palautumiseen ja tydsté irrottautumiseen
yhteenSOV|ttam|nen + Kokemuksia mallin vaikutuksesta oman eldmén suunnitteluun

Kuvio 3. Tutkimuksessa kéytetyn analyysirungon p&é- ja yléluokat.

Kuviossa 3 on esitetty taman tutkimuksen analyysirungon paa- ja ylaluokat. Poimin alkuperaisesta
aineistosta Excel tiedostoon kaikki naihin liittyvat alkuperaiset iimaisut, jotka pelkistin ja muodostin
naista alaluokat. Aluksi luin litteroidut haastattelut useampaan kertaan saadakseni aineistosta ko-
konaiskuvan. Taman jalkeen korostin tekstista eri luokkiin liittyvat ilmaisut niille valittujen varien
mukaisesti. Naista korostetuista ilmaisuista pelkistin ilmaisut siten, etta niista poistettiin kaikki yli-
maarainen, tutkimuksen kannalta merkitykseton, tieto. Taman jalkeen vertailin pelkistettyja ilmai-
suja niista samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia, joiden pohjalta jaottelin samaa tarkoittavat pel-

kistetyt iimaisut eri alaluokkiin. Kuviossa 4 on kuvattuna esimerkki analyysista.

ALKUPERAISILMAUS:

"Ennen piti aina teha PELKISTETTY ILMAUS: ALALUOKKA:
kaikkia vuoroja, vaikka Voin valita itselle Positiivinen vaikutus

PAALUOKKA: YLALUOKKA:

Tyon ja vapaa- Kokemuksia mallin
ajan vaikutuksesta

yhteensovittamin palautumiseen ja tybsta EIDETAEEIELE parhaiten sopivat vuorot tyostd palautumiseen

iltavuorot, niin rytmi meni

en irottautumiseen e s i,

Kuvio 4. Esimerkki aineiston analyysista.
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7 AINEISTOSTA ESILLE NOUSSEET HAVAINNOT

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia tyontekijoiden kokemuksia yhteisollisesta tyovuoro-
suunnittelusta seka tuottaa kohdeorganisaatiolle tietoa suunnittelumallin mahdollisista vaikutuk-
sista tietoperustan osa-alueisiin. Tassa luvussa kaydaan lapi haastatteluista esille nousseet ha-

vainnot kaikkiin tietoperustan teemoihin liittyen.

Aineiston analyysin paaluokiksi valikoituivat kolme teemaa: yksilon psykologinen pagoma, itseoh-
jautuvuus seka tyon ja muun eldman yhteensovittaminen. Teemojen valilld on yhteys ja psykologi-
nen paaoma ja itseohjautuvuus ovat ominaisuuksia, jotka tukevat toisiaan ja yhden kehittyessa
my0s toinen kehittyy. (Rauhala ym. 2013, 15.) Nailla taas on selkea yhteys yksilon kapasiteettiin
hallita tydn ja muun elaman tasapainoa. Tassa kappaleessa esitellaan tarkemmin aineistosta nous-

seet huomiot jokaisen teeman osalta.

Yleisesti aineistosta voi todeta, etta asenneilmapiiri yhteisollisen tydvuorosuunnittelun mallia koh-
taan on positiivinen. Jokaisessa tyoryhmassa, jossa haastatteluja suoritettiin, toivottiin mahdolli-
suutta jatkaa mallissa my0s pilotin jalkeen. Yksiloiden kokemukset poikkesivat kuitenkin toisistaan
eivatka kaikki kokeneet mallin tuomaa muutosta ainoastaan hyvana. Haastateltavien suurin moti-
vaation lahde itse toteutettuun tydvuorosuunnitteluun oli halu vaikuttaa omaan eléméaansa. Vaikka
osa koki itse toteutettavan suunnittelun haasteellisena, totesivat hekin uskovansa mallin potentiaa-

liin ja siihen etta haasteisiin on mahdollista [0ytaa ratkaisuja.

71 Havaintoja yksilon psykologisesta padomasta

Yksilon psykologinen padoma muodostuu ylaluokista itseluottamus, sitkeys, toiveikkuus ja optimis-
tisuus (kuvio 3). Tassé luvussa on avattu haastattelujen pohjalta tehdyt havainnot jokaisesta yla-

luokasta.

Psykologisen paaoman piirteiden osalta itseluottamus erottautui muista siten, etta kaikissa haas-

tatteluissa korostui mutkaton suhtautuminen ja luotto omaan osaamiseen. Haastateltavat kokivat,
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etteivat muiden ajatukset heidan osaamisestaan vaikuta heidan tydvuorojensa suunnitteluun. Kai-
killa oli kokemus siita, etta heilla on riittava osaaminen kaikkiin vuoroihin ja he voivat poimia avoi-
mista vuoroista mita tahansa tyovuoroja. Myos vuorojen suunnitteluun osalta osaamisen nahtiin
olevan kunnossa ja kaikki haastateltavat kokivat omaavansa tarpeeksi osaamista niin jarjestelman

kayttoon kuin tyovuorosuunnittelua ohjaaviin saadoksiin liittyen.

"Valitsen ne vuorot mité haluan tehda, tiién ettd miné osaan ja minusta tykéa-

taan taalla”

Sitkeyden osalta haastatteluissa korostui ajatus siita, etté kaikki haluavat joustaa tydryhman puo-
lesta aina, jos vain mahdollista. Kaikki haastatellut kertoivat itse joustaneensa tydvuorojen suhteen,

jos olivat huomanneet ylimiehitysta.

"Totta kai joustan, jos vain pystyn. Yleensé ne ovat olleet sellaisia, etta tar-
Jjolla on ollut toinen melkein samanlainen vuoro. Tai sitten on tienny, etté tyé-
kaverilla on joku tosi térked meno siiné niin sitten muokannut omia vuoroja

sen mukaan”

Osassa haastatteluja kavi ilmi, etta pilotin alkuvaiheessa joustaminen oli mielekkdampaa mutta
ajan myota se on vahentynyt, kun on huomattu, etta joustamisesta huolimatta oma tyévuorosuun-
nitelma ei toteudu sellaisenaan vaan muutoksia lopullisille tyovuorolistoille tuli paljonkin. Naissa
tilanteissa koettiin, etta suunnitteluun menee turhaan monen henkilon aikaa: ensin tyontekija itse
tekee suunnitelmaa pariin otteeseen, minka jalkeen resurssisuunnittelija kuitenkin joutuu tekemaan

muokkauksia.

"Mietin vain, ettd miksi olen kéyttanyt aika merkittdvan maérén omaa aikaani
tybhon, josta minulle ei makseta, jotta joku muu suunnittelee kaiken kuitenkin

uusiksi?”

"Tulihan niité pettymyksié siind vanhassakin mallissa mutta ehké ne oli hel-
pompi hyvéksyd, kun ei ensin kysytty meilté, ettad suunnitelkaa itse ja sen jél-

keen joku muokannut kaikkea uusiksi.”
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Haastatteluissa nousi esille my0s useita tilanteita, joissa haastateltava ei ollut nahnyt jarkevana
tehda itse muokkauksia tydvuoroihin suunnittelun aikana. Naissa tilanteissa oli heti suunnittelun
alkuvaiheessa selkeasti nahtavissa, etteivat tyovuorolistat voi toteutua sellaisenaan mutta tyonte-
kija ei kokenut jarkevaksi tehda itse muutoksia listoille. Syina tahan saattoi olla muun muassa se,
etta muutokset olisivat rikkoneet koko viikon tyovuoroergonomian, tyontekijalla oli tarkea meno,
joka maaritteli suunnitelmaa tai hanella oli kokemus siita, etta oli itse joustanut edellisella kierrok-
sella enemman kuin muut eika sita ole huomioitu. Muutoksiin ei siis joko ollut mahdollisuutta tai
niilla ei nahty saavutettavan hyotya. Myos tassa yhteydessa korostui kokemus turhan tyon tekemi-

sesta.

” Aika monta kertaa suunnittelin omat listat toiseen kertaan melkein uusiksi, ja
Siité huolimatta julkaistut listat olikin jotain muuta. Niin on nyt niinku pitdny
opetella véhén siihenkin, etté voin vaan jattaa tdmén tédhan ja suunnittelija

kattoo sitten kokonaisuuden.”

” Koin ehka, ettd aiemmin omaa joustamista arvostettiin eri tavoin, kun taas
tdssé se tapahtuu véhén salaa eiké kukaan née sité, kun vaihdat joka ikisen

tybvuoron, kun sé yritét ajatella sita sun tydryhméaéa”

Haastatteluissa ilmeni, etta itse toteutettua tydvuorojen suunnittelua ohjaa lahtokohtaisesti aina
ensin yksilon omat tarpeet: edellisten viikkojen tyovuorot, toive vapaapaivien sijoittelusta, omat
mieltymykset tiettyihin vuoroihin tai perheen tilanne. Vasta taman jalkeen kiinnitettiin huomiota tyo-
yhteison kokonaisuuteen. Toisella suunnittelukierroksella mahdollisesti ilmenevat vuorojen ylimie-
hitykset ja niista johtuva vuorojen vaihtaminen koettiin pagosin luonnollisena osana prosessia. Ta-
méan ei koettu olevan kuormitusta lisaava tekija ja muutokset listoille tehtiin mielellaan itse tassa

vaiheessa sen sijaan etta jaatiin odottamaan tyévuorosuunnittelijan tekemia ratkaisuja.

"Jos on paljon ylibuukkausta, niin tuntuu helpommalta ite kuitenkin vaihtaa se.
Kun sitten pelottaa jattaa hirveén auki se, etté jos on paljon ylibuukkausta

monessa vuorossa niin se lista voikin heittédé ihan harénpyllyé sitten.”
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Haastatteluissa korostui positiivinen asenne yhteisollisen tyovuorosuunnittelun mallia kohtaan.
Mallin kayttoonoton alkuvaiheessa oli paljon epailyksia siita, kuinka malli voi toimia mutta ajan
myota epailykset ovat suurilta osin halvenneet. Valtaosa haastatelluista koki, etta malli toimii hyvin
ja iso osa tyovuorolistoista toteutuu lahes oman suunnitelman mukaisesti. Mahdolliset omiin suun-

nitelmiin tulleet muutokset otettiin my0s vastaan iiman isompia tunnereaktioita.

” Eihén jokainen kolmen viikon jakso mene samalla tavalla. Ja sen ymmértaa,
eftd aina ei voi saada just niitd mité ite on suunnitella niin lapi, ei misséan ni-

messa. Kyllé sieltéd suunnittelusta se reiluus kuitenkin nékyy.”

"Jos vuorot on vaihtuneet julkaistuille listoille niin sitten on, on sitd ennenkin

pitényt vuoroja vaihdella julkaisun jélkeen.”

My0s he, joiden henkilokohtainen kokemus oli tahan mennessa huono, olivat tyytyvaisia siihen,
etta tyokaverit ovat saaneet uudesta mallista hyotya. Haastatteluissa nousi esille, etta he myos
nakivat mallissa paljon potentiaalia ja positiivista kehitysta varsin lyhyen pilotin aikana, joten toi-

veena oli kehitystyon jatkaminen edelleen.

"Vaikka on ollut haasteita, niin nden potentiaalin. Toivoisin ettd tdmé jatkuisi

Jja mallia kehitetdén edelleen. Tasta voi tulla tosi hyva ajan kanssa.”

Haastavana koettiin tilanteet, joissa yksikossa on tiettyja vastuita tai osaamisia vain muutamalla
henkilolla. Esimerkiksi hyllykarttaosaamisen rajoittuminen muutamalle ihmiselle vaikeuttaa aidosti
omaehtoisen tydvuorosuunnittelun toteuttamista. Tasta huolimatta mallin koettiin tuovan etua aiem-
paan tydvuorosuunnittelumallin n&hden, silla nyt tydntekija voi itse suunnitella mahdolliset poik-

keamat parhaaksi katsomallaan tavalla.

"Aika usein on ollut niin etté itselld on ollut jo joku ajatus mité suunnittelee
mutta listoilla onkin ollut jo valmiiksi lukittuja vuoroja. Vaikka hyllykarttoja. Ne

laittaa kaiken uusiksi tai sitten tulee ykkdsvapaita ja ilta-aamu yhdistelmia.
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Kuitenkin haluan siitd huolimatta ite suunnitella niin saa kattoa miké on jérke-

vaa omalta kannalta”

Osassa haastatteluja nousi esille elamantilanteen vaikutus kokemuksiin. Haastateltavat kokivat,
ettd muutoin hektisessa elamantilanteessa itse tehtava tyovuorosuunnittelu voi olla kuormittavaa.
Esimerkiksi pienten lasten vanhemmilla on usein monta asiaa hoidettavanaan ja itse toteutettava
tydvuorojen suunnittelu voi olla sen vuoksi raskaalta tuntuva tehtava. Toisaalta yksi haastateltava
ei ollut kokenut ongelmaa aiemmassa tydvuorosuunnittelumallissa ja sen vuoksi naki myos positii-
viset vaikutukset neutraaleina. Mallin tyollistava vaikutus sen sijaan korostui tassa yhteydessa ja

vei kokonaisuuden hieman negatiivisen puolelle.

"Varmaan en pitéisi tétd minéén, jos tdma olisi tullut viisi vuotta sitten kun ei
ollut lapsia ja vapaa aikataulu. Nykyéén koko elémé on aikataulutettu lasten
Jja muun perheen ympaérille ja nyt kun siihen tulee viela jotain, oli se miké ta-
hansa asia, mitd multa vaaditaan lisa, niin koen sen nykyaén kuormittavam-

pana kuin ennen olisin kokenut.”

"Koen, ettd koska mulla oli tosi ongelmaton suhde edelliseen tybvuorosuun-
nittelumalliin, tdmén uuden mallin positiiviset puolet vastaavat aika lailla sité

vanhaa eiké tuo uutta positiivista. Ettd se on vaan se liséty6é mité tamé mulle

n

fuo

7.2 Havaintoja itseohjautuvuudesta

[tseohjautuvuus muodostuu ylaluokista luotto omaan osaamiseen, autonomia ja yhteisoon kuulu-

minen (kuvio 3). Tassa luvussa on avattu haastattelujen pohjalta tehdyt havainnot jokaisesta yla-

luokasta.

Haastatteluissa kavi ilmi, ettd haastateltujen luotto omaan osaamiseen on hyvalla tasolla. Kaikki
kokivat, etta vuorojen valintaan ei vaikuttanut muiden mielipiteet omasta osaamisesta vaan ennen

kaikkea oma mieltymys tiettyihin vuoroihin.
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"Kyse on kuitenkin mun omista tybvuoroista niin en anna muiden vaikuttaa

siihen (suunnitteluun).”

Sen sijaan aineistosta ilmeni ajatus siita, ettd aiemmin kaytdssa olleessa keskistetyssa tyovuoro-
suunnittelussa muiden ajatukset yksilon osaamisesta vaikuttivat vuorojen jakautumiseen enemman
kuin nykyaan. Arjessa oli koettu esimerkiksi tilanteita, jossa esihenkilo suunnitteli aamuvuorot tie-
tyille henkilille perustuen omaan kasitykseensa siita, mika on kenenkin vahvinta osaamista. Toi-
saalta esimerkiksi opiskelijastatus saattoi ohjata tyovuorosuunnittelun iltapainotteiseksi, vaikka

opinnot ovat ajasta ja paikasta riippumattomia.

Yksi haastateltava nosti esille vuorojen poimintaa ohjaavana tekijana ajatukset muiden osaami-
sesta. Han koki, etta kaikilla muilla ei valttamatta ollut yhta vahvaa osaamista tiettyihin vuoroihin ja

sen vuoksi han itse valitsi paasaantoisesti naita vuoroja.

"Kylléa mé niinku jo senkin takia otan sitd aamua koska mé tiedén, etté on
niita, jotka tekee niité iltoja etté ei vélttdméatta ihan niin hyvin siis osaa kaikkea
taélla. Tai kaikki taélld osaa hyvin mutta ei ihan niin rutiinia silhen aamuvuo-

roon.”

Esihenkilon roolin osalta on hyva tiedostaa haastatteluissa esille noussut kokemus siita, etta jois-
sakin tilanteissa tyoryhmat kokivat ja@vansa ilman vastauksia ja tukea suunnitteluun liittyvissa ky-
symyksissa. Taméa heikensi hieman luottoa omaan osaamiseen ja suunnitteluprosessissa onnistu-
miseen. Toimipaikkojen valilla oli huomattavissa eroja siina, kuinka aktiivisesti esihenkild ohjasi ja
auttoi tyontekijoitd mahdollisissa ongelmatilanteissa. Kahdessa tutkimuksessa mukana olevassa
yksikossa esihenkilo ja resurssisuunnittelija olivat molemmat aktiivisia viestinnassa, yhdessa taas
korostui kokemus siita, ettei esihenkild puuttunut suunnitteluun tai siihen liittyvaan viestintaan ja

sita kaivattiin lisaa.
Autonomian eli omaehtoisuuden koettiin toteutuvan suunnitteluvaiheessa hyvin. Kaikilla haastatel-

|uilla tydvuorosuunnittelua ohjaa ensisijaisesti tyontekijan omat tarpeet ja henkilokohtainen elama.
Suunnittelun aluksi lahes kaikki kertoivat tarkastelevansa ensin edellisten viikkojen tydvuoroja, jotta
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voivat varmistua siita, etta vapaat toteutuvat sopivalla rytmilla. Taman jalkeen seuraavana maarit-
tavana tekijana toimi omat menot, harrastukset, perheen kalenteri ja puolison tyoaika seka opinnot.
MyOs omasta jaksamisesta huolehtiminen koettiin isona ohjaavana tekijana. ltse suunniteltaessa
jokainen pystyy mukauttamaan omat tyovuorot parhaiten omaa luonnollista elamanrytmiaan vas-

taavaksi ja nain varmistamaan parhaan mahdollisen palautumisen.

"Ensin katon sopimustunnit ja vilkaisen edellisen viikon, ettei tuu vahingossa
pitkdé putkea. Sitten viikonloppuvapaat ja siihen ympérille suunnittelen kaikki

muut.”

"lltavuorot on mulle tosi raskaita, kun se ei oo yhtd&n mun oman rytmin mu-
kaista valvoa pitk&dan. Haluan niitakin tietty tehé, ettd saan lisét, niin nyt pys-

tyn ite méérittdméaén millon ja kuinka paljon niité on.”

Tyoryhman puolesta ohjaavana tekijana pidettiin yhdessa sovittuja pelisaantoja esimerkiksi viikon-
loppuvapaiden tai sunnuntaivuorojen maarista. Nama ovat kuitenkin asioita, jotka on sovittu mallin
kayttoonoton yhteydessa yhteisessa palaverissa eika niita sivuta jokapaivaisessa arjessa. Arjessa
tapahtuvaa keskustelua tyévuoroihin liittyen ei juurikaan tunnistettu eika haastateltavilla ollut tietoa

siita, miten tyokaverit toteuttavat omaa suunnitteluaan.

"Mé& meen yleensé sen mukaan, ettd minkélaisia vuoroja mé itse haluan
tehda ja koska mé haluan vapaita. Se menee aika paljon helpommin niin, ku

ettd alkaa muiden kanssa kauheasti sdataméaan”

Yleinen keskusteluilmapiiri yhteisdlliseen tydvuorosuunnitteluun liittyen koetaan positiivisena. Kai-
kissa tyoryhmissd, joissa haastatteluja suoritettiin, koettiin mahdollisista haasteista huolimatta
olevan vallalla positiiviset ajatukset malliin liittyen. Yhteisollinen tydvuorosuunnittelu on lisannyt
ymmarrysta tyovuorosuunnitteluprosessiin vaikuttavista tekijoista ja siten vahentanyt tydvuorojen
ymparilla kaytavaa negatiivista keskustelua. Varsinaista vaikutusta tyGilmapiiriin tai yhteison toi-

mintaan ei haastatteluissa noussut esille.
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"Enéé ei voi valittaa vuoroista, kun ne itse suunnittelee. Se on kyllé hyva, va-

hentényt sité negatiivista keskustelua.”

Itse prosessiin ja pilottiin liittyviin kysymyksiin olisi toivottu parempaa reagointia. Valilla tyoryhmien
chateissa on kayty tyontekijoiden kesken keskustelua ongelmasta, johon kaivataan vastausta
mutta keskusteluun ei ole reagoitu esihenkilon tai resurssisuunnittelijan toimesta. Pilottiin liittyvat
aloituskoulutukset koettiin hyvana ja antoisina mutta jatkuva reagointi ja viestinta on erityisen tar-
keaa mallin kayttoonoton jalkeenkin. Haastateltavat nostivat esille nakokulman siita, etta aktiivi-
sempi viestinta voisi edesauttaa myos sita, etta tyoryhma tekisi itse enemman muutoksia mahdol-

lisissa yli- ja alimiehitystilanteissa.

"Se on kuitenkin aika paljon odotettu, ettd se suunnittelu lahtee meilté vaan

itsestaén sujumaan eiké kenenkaén muun tarvitse siihen enéé panostaa”

Sosiaalisten suhteiden osalta yhdessa tydryhméassa mallilla koettiin olevan kaksijakoisia vaikutuk-
sia. Toisaalta osa tyoryhmasta piti mallista ja koki sen ehdottomasti omaa hyvinvointiaan liséédvana
tekijana, kun taas osa ei saanut siita vastaavaa hyotya itselleen. Erityisesti tyontekijat, jotka tekevat
tiettya vuoroa ovat kokeneet mallin haasteellisemmaksi kuin muut. Kuitenkin myds he, joille malli
ei talla hetkella ollut toimiva, uskovat edelleen, etta ajan kanssa siita voi kehittya kaikkia vuoroja ja

tyontekijoita palveleva kokonaisuus.

Tasapuolisuuden osalta kokemukset vaihtelivat yksiloittain. Erityisen epatasa-arvoisena malli ko-
ettiin eri tuntisopimusten valilla: isommilla tuntisopimuksilla tydskentelevilla nahtiin olevan helpompi
toteuttaa saanndllista rytmia ja ergonomista suunnittelua, kun taas pienempia viikkotunteja tekeville
jai usein valittavaksi vain niin sanottuja jamavuoroja. Tassa kokemuksessa oli kuitenkin eroja toi-
mipaikkojen valilla. Toisaalta aiemmassa tydvuorosuunnittelun mallissa pienempia sopimustunteja
tekevien tydvuorot saattoivat olla pitkin viikkoa hajallaan toisistaan, kun taas nykyaan voi itse suun-
nitella ne perakkaisille paiville ja nain varmistaa riittavan ajan myds muille eldman velvollisuuksille,

esimerkiksi opiskelulle.

"Sitten aina valilld tuntuu, etté etusijalla on ne, jotka tekee viis péivaa viikossa

ja me muut sitten kdydéén toissé millon sattuu. Voi olla neljé péivaa toita, yks
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vapaa, kolme péivéaa toité ja neljd vapaata. N&in se meni ennenkin mutta koit-

taa kuitenkin ite sitd nykyaan vélttaa.”

"Ehka eniten palautetta on tullu niilté alle 20 tuntia viikossa tekevilta. Vaikka
koittaisi valita pidempié vuoroja niin ne on aina siirretty isompituntisille. Tietty

kun niillé ei muuten tuu sopparit téyteen.”

Osassa tyoryhmia oli havaittu, etta osa tyontekijoista valitsee vuoroja sen perusteella mitka sisal-
tavat itselle mieleisia tyotehtavia, esimerkiksi pelkkaa kassatyoskentelya sisaltavat vuorot ovat

usein vailla tekijaa viela suunnittelukierroksen umpeuduttua.

Epatasa-arvoa nahtiin olevan myds eri tyovuorojen valilla. Yovuorojen osalta on ollut haastetta
saada suunnittelua toimimaan siten, etta vuoroissa ei olisi jatkuvasti ylimiehitysta, joka aiheuttaa
jatkuvia muutoksia itse suunnitelluille listoille. Talla hetkella tilanne on se, etta jo suunnittelua to-

teutettaessa on nahtavilla, etteivat suunnitelmat voi toteutua sellaisenaan.

7.3 Havaintoja tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen koostuu ylaluokista kokemuksia mallin vaikutuksesta tyon
ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen, kokemuksia mallin vaikutuksesta palautumiseen seka tyosta
irrottautumiseen sekd kokemuksia mallin vaikutuksesta oman elaman suunnitteluun (kuvio 3).

Tassa luvussa on avattu haastattelujen pohjalta tehdyt havainnot jokaisesta ylaluokasta.

Suurin osa haastateltavista koki yhteiséllisen ty6vuorosuunnittelun vaikuttaneen positiivisesti
omaan tyon ja vapaa-ajan tasapainoonsa. He kertoivat eldman rytmittdmisen omien tarpeiden ja
mieltymysten mukaisesti olevan uuden mallin my6ta huomattavasti helpompaa, ja sita kautta myds
jaksaminen on parempaa. Haastatteluissa nousi esille myds nédkokulma siita, etté pilotoitava malli
osoittaa tydnantajan olevan kiinnostunut tydntekijdiden hyvinvoinnista ja halusta tehda konkreetti-

sia toimia sen parantamiseksi.

"Kylla tdmé vahvistaa sité tunnetta, etta tydnantaja meité oikeasti arvostaa”
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Useassa haastattelussa nousi esille, kuinka yhteisollisen tydvuorosuunnittelumallin pilotissa kay-
tossa olevat jokeritoiveet toteutuvat vapaiden osalta varmemmin kuin aiemmin kaytossa olleet va-
paatoiveet. Haastateltavat pystyivat lahes poikkeuksetta luottamaan siihen, etta jokerina esitetty
vapaatoive menee lapi sellaisenaan. Haastatteluissa nousi my0s esille kokemus siita, etta vapaa-
toiveiden esittaminen tuntuu nykyaan sallitummalta kuin ennen sen ollessa nykyaan osa suunnit-
teluprosessia. Aiemmin henkinen kynnys toiveen esittamiselle oli isompi, kun ei haluttu vaikeuttaa

tydvuorosuunnittelijan tyota.

"Ennen laitoin tosi harvoin vapaatoiveita, nuo jokerit tuntuu helpommalta kéyt-
téé ja ne toteutuu kylla tosi hyvin! Tuli etenkin kesélla vahan sellainen olo,

etta vitsi vahén siistid, némé vapaathan toteutuu!”

"Nyt koen, etté vapaatoiveelle on eri tavalla lupa, ennen se oli véhén sellai-

nen pyynto, ettd anteeksi mutta tdhén nyt pitéisi saada vapaata.”

Haastatteluista ilmeni myds, etta tyo- ja vapaapaivien rytmittaminen omaan elamantilanteeseen ja
luonnolliseen elamanrytmiin koettiin nykyaan parempana. Esimerkiksi toiveet tyo- ja vapaapaivien
rytmityksesta vaihtelevat osan tyontekijoista tehdessa mielellaan pidempia tyoputkia, osan kaiva-
tessa tyOpaivien valiin vapaita useammin. Samoin itselle luontaiseen rytmiin sopivien tyvuorojen
poiminta on helpompaa kuin ennen, yhdelle luontaista on aamupainotteinen rytmi, kun taas toinen
valvoo mielellaan myohaan. Kaikki haastateltavat kuitenkin totesivat tekevansa saannollisesti kaik-
kia vuoroja (pois lukien yovuorot), kuten tyéryhmissa on yhteisesti sovittu. Vaihtelun aikavali vain

on nykyaan harvempi, eika vaihtelua aamu- ja iltavuorojen kesken tule edes viikoittain.

"Ennen oli ehké enempi sité illasta aamuun hypp&amisté ja koen sen ras-
kaana. Véltén sité nyt kun itse voi suunnitella. Ja jos joutuu ottamaan yhen
vapaan niin sitten menee vasta iltaan, niin saa kuitenkin vdhén pidemmén va-

paan siind.”
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"Ennen saattoi olla ihan siksakkia tybvuorot, aamu, ilta, aamu, Véli.
Saattoi olla pitkié putkia ja neljdn péivédn vapaat. Nyt saa kuitenkin jotain jar-
keé ja rytmié téhén ja on vaikka edes vaan aamua ja vélié tai iltaa ja vélid

ettei tarvii olla koko ajan herrddméssé ihan eri aikaan.”

Yhteisollisen tyovuorosuunnittelun vaikutukset perheeseen koettiin toisaalta positiivisina, toisaalta
negatiivisina. Osa haastatelluista kertoi pystyvansa nyt itse suunnittelemaan esimerkiksi vapaapéi-
vat puolison kanssa samoille ajankohdille tai vastaavasti limittamaan tyovuoroja siten, ettei lasten
tarvitse olla liian pitkia aikoja yksin kotona. Toisaalta taas koettiin, etta erityisesti pienten lasten
vanhemmille itse toteutettu suunnittelu ei tuonut helpotusta arkeen vaan enemmankin lisasi epa-
tietoisuutta ja vaati koko perheen aikataulujen suunnittelua useaan otteeseen: ensin kahdella suun-

nittelukierroksella ja viela kertaalleen tydvuorolistojen julkaisun jalkeen.

"Pystyy lapsenkin mukaan sumplimaan, etté ei tarvii olla kuin pari tuntia yksin,
sen ikéinen, etté kuitenkin hetken pérjda. Téméa on kyllé helpottanut sité per-

heen suunnittelua.”

”...Ja kun joutuu ottamaan huomioon lasten ja puolison menot, jo suunnitte-
lussa joutuu ottamaan huomioon koko kotielamén aikataulut ja sitten niité pi-
taa viela viilata siiné toisessa vaiheessa eika siltikdan viela voi luvata, etta
némaé on nyt ok vaan katsotaan sitten mybhemmin. Niin kyllé se aika paljon

tuo sité lisétyota.”

Kokemukset siita, kuinka yhteisodllisen tyovuorosuunnittelun koettiin vaikuttavan palautumiseen ja
tydsta irrottautumiseen vapaa-ajalla olivat vaihtelevat. Iso osa haastatelluista koki, ettd suunnittelu
on nopeaa ja selkeaa eika nain ollen lisda stressia mutta ei mydskaan vahenna sitd. He myds
kokivat, etta tyovuorojen suunnittelulle varattu aika oli tarpeeksi pitka eika luonut aikataulullista
painetta suunnittelun toteuttamiselle esimerkiksi tiettyna paivana. Osa taas koki itse tehdylla suun-
nittelulla olevan jopa stressitasoa laskeva vaikutus muun muassa sen vuoksi, etta itse pystyy vai-
kuttamaan tekemiensa ty6tuntien maaraan ja varmistamaan nain toimeentuloa. Osalle haastatel-
luista tuli kuitenkin yllatyksena se, etta tasoittumisjakson loppupuolella heidan suunnittelemistaan

listoista oli vahennetty vuoroja ja nain myos tulotaso hetkellisesti heikkeni.
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"Muuten on kylla toiminut hyvin ja on saanut tehdé t6ité niin paljon kuin itselle
sopii mutta viimeisimmissé listoissa oli tosi véhén tunteja. Mulla I&hti kymme-
nié tunteja pois tasurin takia. Tasté ei ennakkoon kerrottu niin se véhén tun-

tuu tilipussissa ja tietty stressaa.”

Osalla haastatelluista oli useita tyon ulkopuolisia ajankayttoa maarittavia tekijoita, kuten tavoitteel-
lista harrastamista, jotka suunnittelussa tuli ottaa huomioon. He kokivat stressin ja ajankayton kui-
tenkin helpottaneen aiemmasta silla ennen vuorojen vaihdot ja arjen suunnittelu tehtiin tydvuorojen

julkaisun jalkeen eika vuorojen vaihtaminen kokonaisuuden kannalta jarkevasti aina onnistunut.

"Kylla mé mielelléni kdytan sen 15-20 minuuttia siihen, ettd miné saan itse
suunnitella ne ja katsoa sen viikon itselle sopivaksi. Enemmén menisi aikaa

Jjulkaisun jélkeen katsoa kenen kanssa voi vaihtaa vuoroja ja niisté viestitelld.”

Kuormittavuuden koettiin lisaantyneen erityisesti tyontekijilla, joilla on muutenkin paljon asioita
huolehdittavana. Pienten lasten vanhemmilla on haastavaa loytaa aikaa suunnittelun toteuttami-
selle rauhassa ja toisaalta juuri heilla on paljon suunnittelussa huomioonotettavia asioita paitsi
oman itsensa, myos muun perheen osalta. Toisaalta haastatteluissa nousi esiin myos se, etta ver-

tailukohtaa aiempaan ei juuri ole koska pilotti alkoi heti vanhempainvapaiden paatyttya.

" Kun sé teet sitd poimintaa jossain hiekkalaatikon reunalla samalla kun sé
katsot, ettd 1-vuotias ei veda padéedellé jostain liukuméesté niin totta kai se

véhén stressaa.”

"Ehkéa ne haasteet olisi voineet olla ihan samanlaisia siind entisesséd mallissa

mutta en vain tieda sita."

Kuormittavuus oli mallin myéta lisaantynyt myds tyontekijoilld, jotka tekevat paasaantoisesti tiettya

vuoroa (esimerkiksi yotyontekijat). Usein tilanne on ollut se, etta ydvuoroja ei ole riittanyt kaikille
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yotyontekijoille mutta muitakaan tyorytmiin sopivia vuoroja ei ole ollut vapaana, joten kaytannossa

suunnittelu on jaanyt resurssisuunnittelijan toteutettavaksi.

Palautumisen koettiin parantuneen erityisesti pienia sopimustunteja tekevien osalta. Aiemmin hei-
dan tyovuoronsa jakautuivat usein monelle paivalle ympari viikkoa, kun taas nyt he voivat itse valita
vuorot perakkaisille paiville. Taman koettiin helpottavan paremman keskittymisen muihin elaman
osa-alueisiin, esimerkiksi perheeseen tai opintoihin. Muiden tyontekijoiden osalta vaikutukset koet-
tiin erityisesti tydvuorojen saannallisyyden paranemisena seka yhden paivan vapaiden vahenemi-
send. Toisaalta myos suhtautuminen yksittaisiin vapaapaiviin tai poikkeamiin vuorojen rytmityk-
sessa on erilainen, kun on itse saanut tehdé sita koskevan harkinnan ja ratkaisun suunnitteluvai-

heessa.

”...ettd tietenkin nyt Vélilla aina kuitenkin itekkin suunnittelee yhen péivén va-
paita, mutta sitten ma tiedostan, ettd mé oon itse suunnitellut sen niin sitten
ehka eri lailla ottaa sen vastaan. Kuin jos joku toinen tekee sitten aina jonkun
yhden péivén vapaan valmiiksi. Niin nyt s& voit siité syyttéa vain itseé siiné

vaiheessa.”

Haastatelluista yhdeksasta tyontekijasta kaksi oli tunnistanut paremman palautumisen myota sel-
keita muutoksia terveydentilassaan. Esimerkiksi migreenia poteva tyontekija kertoi kohtausten va-

hentyneen saannollisemman tyorytmin ansiosta.

Valtaosa haastatelluista ei nahnyt mallin kayttoonotolla vaikutusta tyosta irtautumiseen vapaa-
ajalla. Vaikka tydvuorot suunnitellaan vapaa-ajalla, koetaan sen vaatima aika ja panos niin pie-
neksi, ettei se lisaa tyoasioiden miettimista vapailla merkittavasti. Myds poikkeavia kokemuksia
nousi esiin. Yksi nakemys liittyi mallin pilotointiin ja sen vuoksi nopeastikin tuleviin muutoksiin toi-
mintamalleissa. Juuri kun tyontekija oli ehtinyt paasta sinuiksi suunnittelun kanssa tuli uudistus,
joka jalleen muutti kokonaisuutta. Toinen haastateltava taas koki, ettéd suunnittelun kaynnistyttya
tydvuorot ja sita kautta tydasiat pyorivat jatkuvasti mielessa koko puolentoista viikon ajan aina sii-

hen saakka, etta lopulliset tydvuorolistat oli julkaistu.
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"Siin& on aika pitkékin sellainen epéselvyyden aika, puolitoista viikkoa, joka
Stressaa, ettéd sun pitdd poimia ne vuorot. Pitdd muistaa ja keretd, musta tun-
tuu, ettd mé en vélttamétté aina edes kerked tarpeeksi hyvin. Ja sitten pitaa

vieléd odottaa, ettd mikéa se on se lopputulos”

Useampi haastateltava koki pilotin kestaneen liian lyhyen aikaa voidakseen tehda arviota mallin
vaikutuksesta palautumiseen. Pilotti oli haastatteluja tehtdessa kestanyt vain nelja kuukautta ja
talla aikavalilla olivat myds kesalomat, joten realistista arviota nimenomaan yhteisollisen tyovuoro-

suunnittelun vaikutuksista isossa kuvassa on viela mahdotonta sanoa.

Kokemukset yhteisollisen tydvuorosuunnittelun vaikutuksesta oman elaman suunnitteluun ja suun-
nitelmallisuuteen olivat varsin yhtenevat aiemmin esitettyjen huomioiden kanssa. Suurin osa haas-
tatelluista koki vaikutukset positiivisena. Nimenomaan mahdollisuus vaikuttaa oman eldéman suun-
nitteluun koettiin parhaana asiana, jonka yhteisollinen tydvuorosuunnittelu toi mukanaan. Erityisesti
mahdollisuus aidosti vaikuttaa vapaapaivien sijoitteluun nousi esille useassa kommentissa. Vapaa-
toiveita ei tarvitse esittad uudessa mallissa yhta aikaisin kuin ennen, minka myota suunnitteluvai-
heessa on jo usein hyvinkin tiedossa omat menot suunniteltavien viikkojen ajalle ja ne voidaan
ottaa huomioon suunnittelussa. Nain ollen tarve tydvuorolistojen jalkeen tehtaville vuoronvaihdoille

on vahentynyt.

Vaikka lopullisia tyovuorolistoja joutuu suunnittelun paatyttya odottamaan noin viikon ajan, kokivat
useimmat haastateltavat, ettd isossa kuvassa suunnittelukierroksen umpeuduttua pystyi jo luotta-
maan siihen, etta tydvuorot sijoittuvat tietyille paiville. Pienet muutokset vuorojen alku- tai paatty-

misajoissa eivat olleet kokonaisuuden kannalta merkittavia.

"Parasta téssa on ollut, etté pystyy suunnittelemaan omaa eléméa pidem-
mélle. Tietenkin voi olla jotain muutoksia mutta aika hyvin voi luottaa, etté

omat suunnitelmat on toteutunut ja joku tietdmys vuoroista on.”
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Negatiivisiakin vaikutuksia mallilla koettiin olevan. Tydvuorojen suunnittelu vapaa-aikana nousi
esille kahdessa haastattelussa asiana, joka heikentaa mahdollisuutta oman elaman suunnitelmal-
lisuuteen ja tasapainoon. Jos suunnittelujakson aikana oli paljon toita tai muuta aikaa vievaa ohjel-

maa, saattoi olla haastavaa loytaa sopiva hetki tyovuorojen suunnittelulle.

Samoin sen, ettd itse suunnitellut tydvuorot muuttuivat lopullisille tydvuorolistoille, koettiin vaikeut-
tavan oman eldaman suunnitelmallisuutta. Kolmessa haastattelussa kavi ilmi, etta itse tehdyt alus-
tavat tydvuorolistat ohjasivat jo oman arjen suunnitelmia kyseisille viikoille ja lopullisten tyovuoro-
listojen julkaisun jalkeen nama suunnitelmat tuli tehda uusiksi. Tama sai aikaan tunteen siita, ettei

omalla tydpanoksella ollut merkitysta.
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8 TUTKIMUSTULOSTEN TULKINTA JA JOHTOPAATOKSET

Aineistosta nousi esille vastaukset kaikkiin asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Tassa luvussa kasi-
tellaan ensin tulokset liittyen kolmeen alakysymykseen, joista jokainen keskittyy yhteen tietoperus-
tan teoriakokonaisuudesta:

¢ Miten psykologisen padoman piirteet nousevat esille tutkimuksen kohderyhméassa?

e Miten itseohjautuvuuden ominaisuudet nousevat esille tutkimuksen kohderyhmassa?

o Kokevatko tyontekijat yhteisollisen tydvuorosuunnittelun vaikuttaneen heidan tyon ja va-

paa-ajan tasapainoonsa?

Johtopaatoksissa kaydaan lapi paakysymykseen liittyvat tulokset ja saadaan vastaus kysymyk-
seen: Minkélaisia kokemuksia Osuuskauppa Arinan marketkaupan tydntekijéilld on yhteiséllisen

tyévuorosuunnittelun mallista?

Tuloksia tulkitaan tietoperustan, aiempien tutkimustulosten seka tutkijan oman asiantuntijuuden

kautta.

8.1 Vuorovaikutus avainasemassa psykologisen paaoman piirteiden vahvistamisessa

Psykologinen padoma on kokonaisuus, joka muodostuu neljasta eri osa-alueesta: itseluottamus,
sitkeys, toivo ja optimismi (kuvio 3). Nama ovat nimenomaan tyohon liittyvia piirteita, joiden usko-
taan olevan yhteydessé yksilon hyvinvointiin seka mahdollisuuksiin selviytya tydelaméassa. (Lut-
hans ym. 2007, 542.) Yksilo, jolla kaikki namé& osa-alueet ovat vahvoja, on organisaatiolle arvokas.
Han on oma-aloitteinen, tuottelias ja valmis ottamaan vastuuta. Vahva psykologinen paaoma vah-
vistaa my0s itsensa johtamisen taitoja ja itseohjautuvuutta. (Rauhala ym. 2013, 15.) Tassa osiossa
perehdytaan tutkimusaineistosta nouseviin tarkeimpiin huomioihin psykologisen paaoman piirtei-

den nakokulmasta.
Tutkimusaineistossa nousi esille, etta talla hetkella tydyhteisdissa vahvimpana psykologisen paa-

oman piirteena korostuu itseluottamus. TyOyhteisossa itseluottamus nayttaytyy positiivisena suh-

tautumisena tyoelamaan ja sen haasteisiin. Taman ominaisuuden korostumisen voidaan olettaa
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edesauttavan myds muiden psykologisen padoman osa-alueiden kehittdmisessa, joiden iimenemi-
sen osalta tuloksissa oli nahtavissa hajontaa. (Luthans ym. 2015, 51). Kaikkia piirteita esiintyi
osassa aineistoa mutta haastatteluissa ilmeni myos ominaisuuksia heikentavia seikkoja, joiden ke-

hittamiseen tulee kiinnittaa erityista huomiota, mikali malli paatetaan ottaa kayttoon laajemmin.

Haastateltavien suhtautuminen omiin kykyihinsa oli varsin yksiselitteinen. Kaikki totesivat selviyty-
vansa kaikista tyotehtavista eika ajatus omasta osaamisen tasosta vaikuttanut tydvuorojen suun-
nitteluun. Tuloksista peilautuu Osuuskauppa Arinan marketkaupan vahvuus: selkeiden prosessien
ja tarkasti maariteltyjen vuorojen sisaltojen kautta tyotehtavien perehdyttaminen koko tyoryhmalle
on selkeda ja lahtokohtaisesti jokainen tydryhman jasen pystyy suoriutumaan kaikista tyévuoroista.
Myos tekninen osaaminen tydvuorojen suunnitteluun koettiin olevan hallussa. Tuloksissa korostuva
korkea luotto omiin kykyihin nayttaytyy tyoeldamassa siten, etta yksilot ovat halukkaita ottamaan
vastaan haastavia tehtavia ja motivoituvat niista. He myds keksivat itse ratkaisuja vastaantuleviin
ongelmatilanteisiin ja keksivat keinot paasta tavoitteisiin. (Luthans ym. 2015, 51.) ltseluottamus
ilmenee aineistossa myos siing, etta vaikka pilotin aikana kaytossa olevaan jarjestelmaan on tehty
useita muutoksia, kokivat haastatellut tyontekijat osaavansa kayttaa jarjestelmaa hyvin. Itseluotta-
muksen kokemus vahvistaa yksilon uskoa omaan osaamiseen, lisaa sisaista motivaatiota ja auttaa
tyétehtadvien menestyksekkaassa suorittamisessa (Manka 2011, 150-151). Voidaan siis olettaa,
etta pilotin tyontekijoille tuomat onnistumisen tunteet vaikuttavat positiivisesti suoriutumiseen myos

muilla tyon osa-alueilla.

Toimeksiantajan nakokulmasta itseluottamuksen vahva esiintyminen on merkittava Ioydos ottaen
huomioon toimeksiantajayrityksen strategisen tahtotilan siita, etta tyontekijat ovat aktiivisia toimi-
joita, jotka ovat halukkaita kehittdmaan itsedan ja tekeméaan joka paiva parhaansa koko tydyhteison
onnistumisen eteen. Vahva itseluottamuksen kokemus on suorassa yhteydessa naihin ominaisuuk-
siin. Itseluottamus on myds kehittyva ominaisuus, joka tarttuu yksilosta toiseen tyéryhman sisalla,
positiivinen suhtautuminen asioihin antaa muun muassa tyéryhmaan tuleville uusille tyontekijoille
mahdollisuuden oppia hyvaksyvassa iimapiirissa iiman pelkoa virheista, mika on erityisen hyva

pohja itseluottamuksen kasvattamiselle. (Rauhala ym. 2013, 47.)
Tassa yhteydessa on kuitenkin hyva tiedostaa, etta pilotissa mukana olevat tyéryhmat on valittu
nimenomaan tyéryhman ominaisuuksien perusteella. On ajateltu, etté naiden yksikdiden tydryhmat

ovat kyvykkaita selviamaan muutoksista ja kehittamaan toimintaa edelleen. Lisaksi kyseisten yksi-
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koéiden esihenkildilla on nahty olevan kyky muutosjohtamiseen ja tydryhman tukemiseen muutos-
prosessissa. Tutkimuksessa mukana olevat tyoryhmat koostuvat isolta osin varsin nuorista tyonte-
kijoista, joille muutoksessa elaminen ja esimerkiksi tietoteknisten tyovalineiden kayttd on luonte-
vaa. Monimuotoisemmissa tyOyhteisoissa muutoksen lapivienti voi tuottaa enemman haasteita ja

korostaa yksilon epavarmuutta.

Tutkittavasta aineistosta nousi selkeasti esille tydntekijoiden halu joustaa koko tydryhman yhteisen
edun puolesta. Joustavuus on merkki yksilon omaamasta sitkeyden pagomasta ja se kertoo siita,
kuinka yksilo suhtautuu omiin tunteisiinsa muutostilanteissa. Sitkeyden paddoma auttaa yksiloa koh-
taamaan muutostilanteita ja palautumaan niista. Psykologisen padoman osana sitkeys iimenee ni-
menomaan siten, ettd vastoinkaymisia kohdatessaan tyontekija ei luovuta tai lannistu vaan pyrkii
|6ytamaéan keinot saavuttaakseen parhaan mahdollisen lopputuloksen, (Manka 2011, 161; Rauhala
ym. 2013, 42.) Tama on ominaisuus, jota toimeksiantajan strategiassa tyontekijoilta odotetaan.
Kaksi kolmasosaa haastateltavista koki ongelmattomana sen, etta joskus alkuperaisista suunnitel-
mista joutuu hieman joustamaan, jotta tydvuorojen kokonaisuus saadaan toimimaan. He eivat ko-
keneet tata ponnisteluja vaativana asiana, mika on merkki siita, etta sitkeyden ominaisuus ilmenee
heilla vahvana. Sitkeyttd omaavilla yksil6illa on myés kyky ndhda oman toimintansa merkitys koko
yhteisélle, joten heidan valintojansa ei ohjaa ainoastaan oma etu. (Rauhala ym. 2013, 42-43.)
Tama edesauttaa yhteisollisen tydvuorosuunnittelun onnistumista kokonaisuudessaan tyoryhman
toteuttamana: tilanteessa, jossa tyovuorolistoilla olisi useita paallekkaisyyksia tai miehittamattomia

vuoroja pyrkisivat kaikki muokkaamaan omia suunnitelmiaan parhaansa mukaan.

Osassa haastatteluja ilmeni, etta pilotin edetessa yhteisen paamaaran vuoksi joustamisen edelle
ajoi oma kokemus vaivannaon hyodyttomyydesta. Naissa tapauksissa sitkeys nayttaytyi kehitta-
mista vaativana piirteena. Tahtotila toteuttaa suunnittelu loppuun saakka itse oli kylla olemassa,

mutta kaytanndssa omat mukavuustekijat olivat yhteista etua tarkeampia.

Tassa yhteydessa on hyva tehda ero kahden eri syista johtuvan reaktion vélilla: pieni osa haasta-
teltavista koki, etta tydvuorosuunnittelu vei heilta likaa aikaa ja energiaa ja tdman vuoksi he olivat
todenneet helpoimmaksi toteuttaa suunnittelu mahdollisimman kevyesti jattden mm. muutokset toi-
sella kierroksella tekematta kokonaan. Nama kokemukset olivat vahemmistossa kaikista haastat-
teluista ja korostuivat erityisesti tilanteissa, joissa henkilolla oli omassa elamassaan paljon muita
kokonaisuutta kuormittavia tekijoita. Naissa tilanteissa on hyva tiedostaa, etta sitkeyden ominai-
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suutta on mahdollista kehittda. Tydntekijan kanssa tulee kayda lapi kokonaistilanne, pyrkia tunnis-
tamaan ongelmakohdat ja vahvistaa yksilon osaamista nailla osa-alueilla seka pohtia mahdollisia
keinoja saada suunnittelussa aikaiseksi onnistumisen kokemuksia. Yksilo voi myos kehittaa itse-
aan hankkiutumalla tietoisesti epamukavuusalueelle ja arvioimalla omia tekemisiaan objektiivisesti
mahdollisten epaonnistumisten hetkella poimien niista oppeja tulevaisuuteen. (Manka 2011, 161-
162.)

Toinen tekija, jonka vuoksi osa tyontekijoista oli luovuttanut oman suunnittelunsa loppuun viemi-
sen, oli rajatut tydvuorot ja niissa ilmaantuva ylimiehitys. Esimerkiksi yovuoroja tekevalla tyonteki-
jalla saattaa olla tahtotila tehd@ muutoksia tyévuoroihin mutta kaytanndssa tama ei ole mahdollista
hanesta riippumattomista syista. Naissa tilanteissa tyontekijat usein totesivat, etta on jarkevampaa
jattaa listojen suunnittelu kokonaisuudessaan resurssisuunnittelijalle. Tassé tilanteessa tyontekija
kokee asian edessé niin vahvaa toivottomuutta ettei han pida mahdollisena [6ytaa ratkaisua saat-
taa tydvuorosuunnittelu loppuun itse. Psykologisen padoman ominaisuutena toivottomuus nayttay-
tyy siten, etta yksilo ei jaksa enda ponnistella paamaaran eteen vaan luovuttaa henkisesti ja lopet-
taa yrittamisen. Toivoton yksilo ei ennen pitkaa nae enaa mahdollisuuksia saavuttaa onnistumisia
tyovuorosuunnittelussa ja tama tunne leviaa helposti koskemaan myods muita tydelaman osa-alu-
eita. (Rauhala ym. 2013, 36.)

Kaikkien haastateltavien osalta vahvin tydvuorosuunnittelua ohjaava tekija oli yksilon omat tarpeet:
tyovuorojen rytmitys oman mieltymyksen mukaisesti seka tydvuorojen sovittaminen muuhun ela-
maan sopivaksi. Toiveikas yksilo osaa asettaa omalle tydvuorosuunnittelulleen paamaaran ja tietaa
kuinka ne ovat saavutettavissa (Rauhala ym. 2013, 35). Suurin osa haastateltavista koki selvana
sen, mita tydvuorosuunnittelulla tavoitteli ja osasi nahda keinot saavuttaakseen sen. Jos jo suun-
nitteluvaiheessa oli nahtavissa, etteivat tydvuorot tule toteutumaan alkuperaisen suunnitelman mu-
kaisesti, he kokivat parhaaksi vaihtoehdoksi tehda itse muutokset suunnitelmiin sen sijaan etta
jaisivat odottamaan jonkun muun tekemia ratkaisuja. Yksilolla on siis kykya muokata omaa ajatus-
malliaan siten, ettd han hakee aktiivisesti ratkaisuja saavuttaakseen olosuhteiden valossa parhaan
mahdollisen paaméaaran sen sijaan etta heittaisi hanskat tiskiin ja jaisi odottamaan muiden tekemia
ratkaisuja. Taméa kuvastaa toiveikkuuden vahvaa ilmentymaa yksilon psykologisessa paaomassa,
toiveikas tyontekija kykenee nakemaan omat padmaaransa ja keinot saavuttaa ne seka vieda

suunnitelmat kaytantéon yllattavien tilanteiden kohdatessa. (Rauhala ym. 2013, 35.)
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Toiveikkuuden ominaisuuden ilmeneminen tydyhteisossa edistdé innostuneisuutta ja sitoutunei-
suutta, toiveikkaalla tyoyhteisolla ja yrityksen tuloksellisuudella onkin todettu olevan suora yhteys.
Toivottomuus puolestaan laskee yksildn ja yrityksen tuottavuutta. (Manka 2011, 155; Rauhala ym.
2013, 35-37.) Toimeksiantajan kannalta onkin siis erityisen tarkeaa huolehtia siita, etta toivotto-
muutta aiheuttavat tydnantajan vaikutuspiirissa olevat asiat, kuten aiemmassa kappaleessa esitelty
haaste toteuttaa tyovuorosuunnittelua, pyritaan selvittamaan siten, etta toivottomuuden tunne ei

lisdanny ja levia laajemmalle tyGyhteisdssa.

Huomionarvoista on, etta optimistisuus yhteisollisen tydvuorosuunnittelun mallia kohtaan oli [asna
kahta haastattelua vaille kaikissa. Myos ne tyontekijat, jotka eivat itse olleet valmiita joustamaan
suunnittelussaan, kokivat ettd yhteisdllisen tydvuorosuunnittelun malli oli parempi kuin aiempi ko-
konaan keskitetty tydvuorosuunnittelu. He kokivat tulevansa tassa mallissa kuulluksi paremmin
kuin ennen ja toivoivat etta pilotti jatkuu. Jarjestelman ja toimintatapojen kehittymisen my6ta he
uskoivat myos heilld olevan jatkossa mahdollisuus hyotya mallista enemman. Tama on ominaista
ajattelua heille, joilla optimistisuus esiintyy vahvana padomana. Optimistiset yksilot nakevat ongel-
mat ennen kaikkea hetkellisina ulkoisista tekijoista johtuvina haasteina, jotka ovat ratkaistavissa.
(Manka 2011, 158.) Optimistisuuden korostuminen on tarkea havainto, sillé optimistisuus on omi-
naisuus, joka vahvistaa yksilon hyvinvointia myos muilla elaman osa-alueilla ja auttaa heita raken-

tamaan positiivista tydymparistoa (Seligman 2002, 23-24).

Optimistisuus oli lasna my®os tilanteissa, joissa yksilo koki tiettyjen erityisosaamisten — esimerkiksi
hyllykarttojen tai vastuumyyjan roolin — tuovan valilla paljonkin reunaehtoja suunnittelulle. Kokonai-
suutta kuvaa realistisen optimistiuuden kasite. Siina ei nahda vain pelkkia positiivisia kokemuksia
vaan tunnistetaan myds prosessin kehityskohteet, jotka osataan nahda uhkien sijaan mahdollisuu-
tena kehittd@ mallista nykyistakin parempi. (Manka 2011, 157.) Osalle haastateltavista oli tullut
vastaan useita tilanteita, joissa tyontekijan itselleen alustavasti hahmottelemat vapaakierrot tai tyo-
vuorot eivat voineet toteutua ennakkoon lukittujen vuorojen vuoksi. Naissékin tilanteissa tyontekijat
halusivat tehda mieluummin ratkaisut mahdollisista yhden paivéan vapaista tai lyhyemmista lepo-
ajoista itse sen sijaan ettd joku toinen suunnittelee ne héanelle. Taméa toimii hyvana esimerkkina
tilanteesta, jossa realistinen optimistisuus pitaa tyontekijan toimintakykyisena haasteen edessa.
Toimeksiantajan tulee kuitenkin tiedostaa tiettyjen erityisosaamisten vaikutus suunnittelun sujuvuu-
teen ja tarvittaessa laajentaa osaamista useammalle henkilolle tyoryhmassa, jotta yksittaiset tyon-

tekijat eivat kuormitu taman vuoksi liikaa.
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Jos yhteiséllisen tydvuorosuunnittelun mallia laajennetaan pilottitoimipaikkojen ulkopuolelle, on eri-
tyisen tarkeaa, etta tyontekijat toteuttavat suunnittelun itsenaisesti mahdollisimman valmiiksi tyo-
vuorolistoiksi asti. Tuolloin on koko toimintamallin kustannustehokkuuden seka ajankayton opti-
moinnin vuoksi valttamatonta paasta tilanteeseen, jossa resurssissuunnittelijan tai paallikon ei tar-
vitse kayttaa merkittavasti tyoaikaa tyovuorolistojen muokkaamiseen tyoryhman toteuttaman suun-
nittelun jalkeen. Tyontekijan jattaessa suunnittelu vaillinaiseksi, tulee esihenkilon siis pyrkia tunnis-
tamaan taustalla vaikuttavat syyt. Tilanteen mukaan hanen tulee joko muokata olosuhteita siten,
etta suunnittelu on mahdollista toteuttaa yhteisollisesti tai tunnistaa henkil6t, joilla suunnittelussa
on haasteita ja tukea heita prosessissa positiivisten kokemusten aikaansaamiseksi. Haastaminen
ja epamukavuusalueelle sopivassa maarin ohjaaminen kehittaa yksilon psykologisen paaoman
ominaisuuksia ja ndin edesauttaa koko tydryhmaa onnistumaan suunnittelussa tavoitteen mukai-

sesti.

8.2 Itseohjautuvuuden toteutuminen ei ole itsestaan selvaa

[tseohjautuvuuden kokonaisuus muodostuu kolmesta eri osa-alueesta: luotto omaan osaamiseen,
yhteis66n kuuluminen ja tekemisen omaehtoisuus eli autonomia (kuvio 3). ltseohjautuvuuden omi-
naisuuksilla on vahva yhteys myos yksilon sisaisen motivaation tasoon. Nama ruokkivat toisiaan
auttaen yksiloa kokemaan tyonsa merkitykselliseksi ja nain tavoittelemaan aina parasta mahdol-
lista lopputulosta (Robertson & Cooper 2011, 89). Tassa osiossa perehdytaan tutkimusaineistosta

nouseviin tarkeimpiin huomioihin itseohjautuvuuden nakokulmasta.

Kuten aiemmin on todettu, on psykologisen pagoman piirteiden esiintymisella yhteys myos itseoh-
jautuvuuden toteutumiseen. Useat yksilon ominaisuudet, jotka nousivat esille edellisessa luvussa,
vaikuttavat myos itseohjautuvuuteen ja niiden kehittaminen edistaa todennakdisesti myos itseoh-
jautuvuuden toteutumista. Myds tyontekijasta riippumattomat, tydnantajan maarittdmat tekijat voi-

vat vaikuttaa itseohjautuvuuden kokemukseen.
Aineiston pohjalta voidaan todeta, ettd kaikilla haastateltavilla oli korkea luotto omaan osaami-

seensa eivatka muiden ajatukset omasta suoriutumisesta vaikuttaneet tydvuorojen valintaan. Myds

autonomian tunne oli korkea. Jokaisella haastatellulla ensisijaisena tydvuorojen suunnittelua oh-
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jaavana tekijana toimi omat toiveet tydvuorojen sijoitteluista tai omaan siviilielaméaan liittyvat aika-
taulut. Nama ovat tarkeita [oydoksia, silla niilla on yhteys tyontekijan tuottavuuteen, sitoutuneisuu-

teen, motivaation tasoon seka tydssa viintyvyyteen (Savaspuro 2019, 22).

Sen sijaan yhteis66n kuulumisen tunteeseen yhteisdllisella tydvuorosuunnittelulla oli eridvia vaiku-
tuksia. Asenneilmapiiri mallia kohtaan oli positiivinen ja pilotin koettiin lisanneen tydryhman ymmar-
rysta koko tyovuorosuunnittelua ohjaavia tekijoitd kohtaan. Taman myota negatiivissavytteinen
keskustelu tydvuorojen ymparilla on vahentynyt. Toisaalta mallin koettiin vaikuttavan tyoryhman
sisaiseen dynamiikkaan vaihtelevasti ja erityisesti yhteisten pelisaantojen noudattamatta jattami-

nen nousi esille epakohtana useassa haastattelussa.

Luotto omaan osaamiseen on yksi tekijoista, jotka on tunnistettu itseohjautuvuuden kannalta mer-
kittdvaksi ominaisuudeksi (Deci & Ryan 2000, 68). Haastatteluista kay ilmi, etta tydvuorojen suun-
nittelu tehdaan lahtokohtaisesti omien tarpeiden ohjaamana. Merkittdvimpana suunnittelua vaikut-
tavana tekijana pidettiin omaa mieltymysta tiettyyn vuorokausirytmiin seka vapaapaivien rytmitysta.
Muiden ajatukset omasta osaamisesta eivat vaikuta tydvuorojen valintaan. Kahdessa haastatte-
lussa nousi esille, etta aiemmassa keskitetyn tydvuorosuunnittelun mallissa muiden ajatuksilla
omasta osaamisesta tai kaytettavyydesta oli suurempi vaikutus tydvuoroihin. Esimerkiksi esihenki-
lon nakemykset tyontekijoiden vahvuuksista saattoivat ennen vaikuttaa siten, etta yhdelle tyonteki-
jalle suunniteltin enemman iltavuoroja ja toiselle aamuvuoroja. Toisaalta taas opiskelijat kokivat,
etta aiemmassa mallissa heille suunniteltiin ainoastaan ilta- ja viikonloppuvuoroja, vaikka heidan
opintonsa eivat olleet aikaan tai paikkaan sidottuja. Voidaan siis todeta, etta pilotoitava suunnitte-
lumalli on lisannyt yksilon omia vaikutusmahdollisuuksia tyovuoroihin littyen mika on merkittava

tekija itseohjautuvuuden kokemukselle.

Oman esihenkilokokemukseni kautta tunnistan tilanteen, jossa yksikon esihenkild maarittaa tyo-
vuorojen miehityksen sen ajatuksen perusteella, mik& hanelld on tyontekijdiden osaamis- ja suo-
riutumistasosta. Vaikka yksi Osuuskauppa Arinan tydvuorosuunnittelun perusperiaatteita on tasa-
puolisuus muun muassa eri tydvuorojen jakautumisen valilla, voi esihenkildn nakemys vaikuttaa
vuorojen jakautumiseen. Tama seikka on hyva tiedostaa kehitettavana asiana, jos yhteiséllisen

tydvuorosuunnittelun mallia Iahdetéan laajentamaan organisaatiossa muihin yksikéihin.
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Laloux (2014, 290-292) toteaa, ettd tyontekijan mahdollisuus maarittaa itse missa, miten ja milloin
tyota tekee, vaikuttaa vahvasti yksilon itseohjautuvuuteen. Autonomian tunne on yksi yksilon pe-
rustarpeista, jonka on tutkittu vaikuttavan laajasti yksilon kokemukseen tyéhyvinvoinnista. Se muun
muassa parantaa sitoutuneisuutta tyonantajaan, auttaa selviytymaan tyon vaatimuksista seka lisaa
sisaista motivaatiota ja tyon imua. Omien vaikutusmahdollisuuksien lisdédmisellé on nahty positiivi-
sia vaikutuksia yksilon kokemuksiin erityisesti hyvin prosessinomaisissa, ennakkoon maaritellyissa
tyotehtavissa, joissa muutoin oman harkinnan kaytto on vahaista. (Larjovuori ym. 2021, 15; Savas-
puro 2019, 22.) Myyjan tyon voidaan nahda olevan pitkalle standardoitua ja ulkoapain ohjattua,
joten omien vaikutusmahdollisuuksien lisadmisella voidaan olettaa olevan vaikutusta yksilon koke-
muksiin. Tassa opinnaytetydssa tutkittavassa pilotissa tyontekijalle annetaan mahdollisuus vaikut-
taa vain siihen, milloin tyota tehdaan. Sekin on kuitenkin merkittdva muutos aiemmin kaytossa ol-
leeseen keskitettyyn tydvuorosuunnittelun malliin ndhden ja lisaa selvasti yksilon autonomian tun-

netta.

Tutkimuksen aineistosta kay ilmi, etta merkittavimpana ulkopuolelta tulevana suunnittelua ohjaa-
vana tekijana pidettiin tyoryhman kanssa yhdessa sovittuja pelisaantoja, joissa on maaritetty muun
muassa viikonloppuvapaiden maarat ja sunnuntaivuorojen jakautuminen. Aineistosta oli havaitta-
vissa, etta tdma oli myos eniten yhteisdon kuulumisen tunnetta laskeva tekija. Suunnittelusta ei
juuri kayda keskustelua tyoryhmien jokapaivaisessa arjessa, joten yhteisten pelisaantojen tasapuo-
lisen noudattamisen arviointi koettiin hankalaksi. Kuitenkin erityisesti yhdessa tyoryhmassa nousi
esille kokemus siita, etta kaikki eivat noudata pelisaantoja tasapuolisesti ja taman koettiin vaikutta-
van koko tydyhteisdon. Onkin hyva tiedostaa, etta vaikka tydryhmassa ei kaytaisi aktiivista keskus-
telua tyovuorosuunnittelusta, tekevat tyontekijat huomioita toteutuvista tyovuorolistoista ja tata
kautta mahdollinen pelisdantdjen noudattamatta jattdminen nousee esille ennen pitkaa. Oman ko-
kemukseni mukaan tama aiheuttaa hyvinkin toimivassa tydryhmassa eriarvoisuuden tunnetta ja voi

ennen pitkaa laajentua yleiseksi toimintamalliksi, jos siihen ei puututa.

Yksikon esihenkilon tulee siis seurata aktiivisesti pelisaantojen noudattamista ja tarvittaessa puut-
tuu poikkeamiin. Tasta nousi toive my0s haastatteluissa: talla hetkelld koetaan, etté varsinaista
seurantaa pelisdantojen noudattamisesta ei tydnantajan toimesta tehda. Martelan ym. (2021, 11,
23-26, 28) toteuttama tutkimus osoittaa, etté vaarin toteutettuna itseohjautuvuuteen siirtyminen voi
jopa heikentaa organisaation toimintakykya ja tyontekijoiden hyvinvointia ja tdma eroarvoisuuden
kokemus voi pitkittyessaan aiheuttaa sen, etta koko tyovuorosuunnittelumallista ei saada alkupe-
raisen tavoitteen mukaista hyotya. Yhteisollisen tyovuorosuunnittelun onnistuneen kayttdonoton
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osalta haastatteluissa korostuu selkean prosessin ja toimivan jarjestelman lisaksi yksikon esihen-

kilon aktiivisuuden merkittava rooli kokonaisuuden onnistumisessa.

Yksi yhteisoon kuulumisen tunteeseen vahvasti vaikuttava tekija oli kokemus siita, etta eri tuntiso-
pimuksilla tydskentelevat tyontekijat ovat eriarvoisessa asemassa. Osassa haastatteluja korostui
kokemus siita, etta pienemmilla sopimustunneilla tyoskenteleville tyontekijoille jai usein valittavaksi
vain hajanaisia vuoroja, myohaisimpia iltavuoroja tai pelkkaa kassatyoskentelya sisaltavia vuoroja.
Merkittavin tahan vaikuttava tekija oli usein se, etta pidempien tyovuorojen maara ja kokoaikaisten
tyontekijoiden tydvuoroergonomia ohjasi tietyt vuorot tietyille tyontekijoille. Koettiin myos, etta ni-
menomaan pienempia sopimustunteja tekevien vuoroja vaihdettiin useammin toiseen suunnittelijan
toimesta ja itse suunnitellut listat harvoin toteutuivat sellaisenaan. Jatkuvasti toistuvana tama ko-
kemus on vaarassa heikentaa yksilon kokemusta oman tydnsa merkityksellisyydestd, joka laskee
my0s sisaista motivaatiota ja itseohjautuvuuden tasoa (Robertson & Cooper 2011, 89). Tassa ko-
kemuksessa oli kuitenkin eroja eri toimipaikkojen valilla. Toiset kokivat nykyisen mallin mahdollis-
tavan sen, etta esimerkiksi opiskelija pystyy sijoittamaan viikon tyovuorot perakkaisille paiville ja
keskittymaan muina paivina opintoihin. Yksikon esihenkilon tulee olla hyvin tietoinen siita, kuinka
tyontekijat omalta osaltaan suunnittelun tasapuolisuuden kokevat ja hanen on tarvittaessa reagoi-
tava tilanteeseen tekemalla muutoksia tydvuorosuunnittelua ohjaaviin vakiorunkoihin, jakamalla
tietoa tydvuorosuunnittelun reunaehdoista ja kdymalla henkilokohtaisia keskusteluja sovittujen pe-

lisdantojen noudattamisesta.

Toimeksiantajan on hyva tunnistaa, etta eri yksikoiden valisia eroja tasapuolisuuden kokemukseen
littyen selittaa osaltaan yksikon tyovuorojen sijoittelua ja pituutta ohjaavan vakiovuororungon oi-
keellisuus. VVakiovuororungon avulla yksikon esihenkild maarittaa tyontekijille valittavaksi avautu-
vien tydvuorojen maarat, pituuden seka sijoittelut eri vuorokaudenaikoihin. Naiden vakiovuororun-
kojen tulee vastata paitsi liketoiminnan tarpeita, myds yksikon sopimustuntirakennetta, jotta jokai-
sella tyontekijalla on aidosti mahdollisuus toteuttaa omaa tuntisopimustaan vastaavaa tyovuoro-
suunnittelua. Vakiovuororungon oikeellisuus on yksittéisista paallikon vaikutuspiirissa olevista tek-
nisista asioista se, jolla voi todeta olevan suurin vaikutus yksilon kokemukseen suunnittelumallista

kokonaisuutena.
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8.3 Yksilon kokonaiskuormitus vaikuttaa kokemukseen tyon ja vapaa-ajan tasapainosta

Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen koostuu ylaluokista kokemuksia mallin vaikutuksesta
tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen, kokemuksia mallin vaikutuksesta palautumiseen ja tyosta
irrottautumiseen sekd kokemuksia mallin vaikutuksesta oman eldman suunnitteluun (kuvio 3).
Tassa osiossa perehdytaan tutkimusaineistosta nouseviin tarkeimpiin huomioihin tyon ja vapaa-

ajan yhteensovittamisen nakokulmasta.

Yleisesti tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen osalta voidaan todeta, etta vaikutukset on koettu
paaosin positiivisina. Kuitenkin myds poikkeavia kokemuksia on. Tassa yhteydessa tuloksia tulkit-
taessa tulee ottaa huomioon myds pilotin varsin lyhyt aikajanne ja se, etta tydntekijéiden kokemuk-
set voivat kehittya ajan myo6ta. Suurimpana kokemuksiin vaikuttavana tekijana nayttaytyy paitsi
eldmantilanne, myos yksilon itsensa johtamisen taidot seka kyky hallita kokonaiskuormitusta.
Aiemmin kasiteltyja psykologisen padoman ominaisuuksia kehittamalla parannetaan yksilon kapa-
siteettia kohdata haasteita ja kuormitusta, mink& voi nain ollen olettaa parantavan myds yksilon

kokemusta tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta.

Haastatteluissa nousi esille yleinen tyytyvaisyys siita, etta tyonantaja on antanut mahdollisuuden
vaikuttaa tyovuoroihin aiempaa enemman. Tutkimuksen mukaan tyon ja vapaa-ajan tasapainoa
tukevien organisaatioiden tyontekijat ovat sitoutuneempia ja omaavat tyota kohtaan positiivisem-
man asenteen (Thomas & Gangster 1995, 1). Valtaosa haastatelluista koki paremman vaikutus-
mahdollisuuden tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen olevan koko pilotin paras anti. Voidaan
siis todeta, etta toimintamallin positiivinen vaikutus yrityksen pitovoimaan on todennakainen. Toki
otanta on pieni ja aikavali lyhyt mutta yhdensuuntaiset kokemukset antavat signaalin sitoutunei-
suuden kasvusta. Tyontekijat kokivat mallin tuoneen omaan elaméaan hallinnan tunnetta ja aidon
mahdollisuuden vaikuttaa kokonaisuuteen. Tydn yhdistamisen esimerkiksi perhe-eldmaan, omiin
harrastuksiin tai muihin aikatauluihin koettiin olevan nykyaan merkittavasti helpompaa, mika tukee
tasapainoa eri eldman osa-alueiden valilla ja tata kautta myos lisaa yksilon hyvinvointia (Lundell
ym. 2011, 251; Sorsa & Rotkirch 2020, 13).

Erityisesti opintojen ohessa tyoskentelevien haastateltavien osalta vastauksissa korostui yksilolli-
syyden huomiointi. Kaikki opinnot eivat nykyaan enaa rajoitu arkipaiviin kuten perinteisesti, mutta
tasta huolimatta opiskelijastatus on aiemmassa tyovuorosuunnittelumallissa usein ohjannut tyo-

vuorot ilta- ja viikonloppupainotteiseksi. Tahan on koettu tulleen selkeda muutos, nyt jokainen voi
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aidosti valita omaan elémantilanteeseensa sopivat tydvuorot ja sovittaa niiden maaran vastaamaan
opintojen kuormittavuutta. Toisaalta myo0s ne opiskelijat, jotka tyoskentelevat vain iltaisin ja viikon-
loppuisin arvostivat sita, etta vuorot on nykyaan mahdollista ajoittaa perakkaisille paiville ja loppu-
viikon voi keskittya vain opintoihin. He kokivat taman vaikuttavan myos t0issa siten, etta tuntuma
myymalan arkeen oli parempi kuin siella taalla hajavuoroja tehtaessa. Tama yksilollisten tarpeiden
huomiointi tuo tyontekijalle tunteen siita, etta tyonantaja arvostaa myos hanen vapaa-aikaansa ja
haluaa mahdollistaa oman elamansa aikatauluttamisen. Talla tunteella on merkittava vaikutus yk-
silon tyytyvaisyyteen ja sitoutumisen tasoon, joka taas vaikuttaa tyontekijan tuloksellisuuteen
(Shagvaliyeva & Yazdanifard 2014, 21).

Toinen ryhma@, joka koki mallin erityisen positiivisena, olivat tydntekijat, joiden arkea rytmitti tavoit-
teellinen harrastaminen. Heilla on harjoituksia useina paivina viikossa ja naihin osallistuminen on
tarkeda. He kertoivat joutuneensa aiemmin kayttamaan paljon aikaa vuorojen vaihtamiseen tyo-
vuorolistojen julkaisun jalkeen ja kokivat sen paitsi heita itseaan, myos tyokavereita kuormittavana
tekijana. Yhteisollisen tydvuorosuunnittelun kayttoonoton myota he joutuivat kayttamaan aikaa
suunnitteluun useita tyokavereita enemman, mutta silti vahemman kuin mita vuorojen vaihtamiseen
aiemmin kului. Niin tassa, kuin opiskelijoidenkin tilanteessa korostuu psykologisen paaoman osalta
toiveikkuuden ominaisuus. Toiveikas ihminen tietaa oman paamaaransa ja keksii keinot paasta
niihin. (Rauhala ym. 2013, 35.) Haastateltavat tydntekijat olivat saavuttaneet omalla suunnittelul-
laan tilanteen, jossa paasivat itselleen parhaaseen lopputulokseen ja kokivat sen vaativan panok-
sen olevan lopputuloksen arvoista. Tama sysaa alkuun positiivisuuden kehan, joka tukee yksilon

optimistista ajattelua muissakin tyoelaman osa-alueissa ja lisaa kokonaisvaltaista hyvinvointia.

Elamantilanne nousi esille kokemusta heikentdvana tekijana kahdessa haastattelussa. Heidan
osaltaan kokemus oli se, etta lapsiperhearjessa suunnittelun vaatimalle ajatustyolle voi olla vaikea
|6ytaa aikaa ja sopivaa hetkea. Toppinen-Tanner ym. (2016, 11-13) viittaavat tyon ja muun elédman
voimavaramalliin, jossa kasitellaan juuri tata iimiota. Jotta yksilé voi kokea tyon ja muun eldman
olevan tasapainossa, tulee hénen henkildkohtaisten voimavarojensa olla tasapainossa kaikkien
eldman osa-alueiden tuomien vaatimusten kanssa. Jos yksild kokee muilla eldman osa-alueilla
kuormitusta esimerkiksi aikataulutusten, vaatimusten, huonojen younien ja palautumisen osalta,
voi pienikin muutos tydeldamassa tuntua isolta ja kuormittaa kokonaisuutta likaa. Hetkellisesti ko-
konaisuuden tasapaino voi horjua mutta pitkalla aikavalilla se kay yksilolle lian kuormittavaksi.
Tama voi koskettaa yksiloita elamantilanteesta riippumatta silla jokainen kokee kokonaiskuormi-
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tuksen eri tavoin. Yhteiséllisen tydvuorosuunnittelumallin mahdollisen laajemman kéyttéonoton yh-
teydessa toimeksiantajan tuleekin tunnistaa yksilot, jotka ovat jo talla hetkella kokonaiskuormituk-
sen osalta aarirajoillaan ja kiinnittaa heidan tukemiseensa ja itsensa johtamisen kehittamiseen eri-

tyista huomiota.

Palautumisen optimointi koettiin pilotoitavassa mallissa helpommaksi kuin aiemmin. Haastatte-
luissa korostui se, ettd yksilot kaipaavat tydvuorosuunnittelulta eri asioita varmistaakseen omaa
palautumistaan. Tyovuorosuunnittelun tasapaistamisella ei voida saavuttaa kaikkien tyontekijoiden
kannalta parasta mahdollista ratkaisua silla tydryhmissa on aina niita, jotka pitavat iltavuoroista ja
toisaalta niita, jotka kokevat aamuvuorot omikseen. Toiset tekevat mielellaan pidempia tydputkia ja
toiset taas kaipaavat saanndllisia vapaita tyovuorojen véliin. Pilotin myota jokainen tyontekija on
itse voinut toteuttaa tydvuorojen rytmitysta itselleen parhaiten sopivalla tavalla mik& parantaa pa-
lautumista. Taméa edesauttaa tasapainon yllapitamista elaman eri osa-alueilla ja sita kautta lisda
yleista tyytyvaisyytta (Shagvaliyeva & Yazdanifard 2014, 21). Samalla haastatteluissa kuitenkin
todettiin, etta pitkan aikavalin vaikutuksia kokonaispalautumiseen ei voi arvioida nain lyhyen aika-
valin perusteella. Esimerkiksi jatkuva pitkien tyoputkien suunnittelu pidempien vapaiden toivossa
voi ennen pitkaa kaantya yksilon voimavaroja syovaksi tekijaksi, vaikka se aluksi tuntuisikin niita
lisaavan. Tyonantajan onkin tarkeaa olla tietoinen siita, miten kukakin tydvuorosuunnitteluaan to-

teuttaa ja havainnoida mahdollisia vaikutuksia jaksamiseen.

Aineistosta nousee esille tyytyvaisyys vapaatoiveiden toteutumiseen. Haastatellut tyontekijat koki-
vat poikkeuksetta, ettd vapaatoiveet toteutuvat nykyaan varmemmin ja niiden esittaminen on salli-
tumpaa kuin ennen. Taman kokemuksen jakoivat kaikki haastateltavat riippumatta siita, mita mielta
mallista muuten olivat. Loydos on merkittava tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen kokonaisuu-
den kannalta. Siina perusajatus pohjautuu yksilon arjen eri osa-alueiden yhteensovittamiseen siten
ettd kokonaisuus tyon ja muun eldaman valilla on tasapainossa, mika mahdollistaa oman ja laheisten
paremman hyvinvoinnin. (Sorsa & Rotkirch 2020, 13.) Haastateltavat kokivat, etta yhteiséllisen tyo-
vuorosuunnittelun mallissa vapaatoivetta esitettaessa ei tarvitse pohtia onko se tarpeeksi merkit-
tava, jotta sen viitsii esittdd. Tama voidaan nahda yksilon voimavaroja lisddvana tekijana. Samoin
varmuus siita, ettd vapaa toteutuu toivotunlaisena lisaa yksilon voimavaroja seké vahvistaa opti-

mistisuutta paitsi tydvuorosuunnittelumallia, myés tyéta yleensa, kohtaan.

Tyon ja vapaa-ajan valista tasapainoa haastaa nykyaikana erityisesti digitaaliset tyokalut, joiden
avulla tydasioista tietoisena pysyminen myds vapaalla on helppoa (Toppinen-Tanner ym. 2016,
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12). Myés yhteisollinen tydvuorosuunnittelu voi vaikuttaa tydn ja vapaa-ajan valisen tasapainon
yllapitoon silla suunnittelu tehdaan vapaa-ajalla ja suunnitteluajanjakso kestaa useita paivia. Yksi-
lolla on siis suuri vastuu itsensa johtamisesta siten, etta ei anna tyovuoroihin liittyvien ajatusten
hallita elamaansa liikaa. Haastattelujen perusteella tydvuorojen suunnittelua vapaa-ajalla ei paa-
osin koettu ongelmaksi. Valtaosa tutkimukseen osallistuneista tyontekijoista totesi suunnittelun vie-
van niin vahan aikaa verrattuna silla saavutettavaan hyotyyn, etta tekevat suunnittelun mielellaan
itse. Kolmessa haastattelussa toivottiin suunnitteluajan sisallyttamista tydvuoroihin, hekin kuitenkin
totesivat taméan olevan todennakoisesti haasteellista ottaen huomioon jokaisen omat tyylit suunnit-
telun toteuttamiseen seka suunnittelukierrosten aikataulut. Yhdessa haastattelussa nostettiin esille
suunnittelujakson pituus, joka koettiin liian pitkaksi: ensimmaisen suunnittelukierroksen alkami-
sesta tydvuorolistojen julkaisuun kestaa noin 1,5 viikkoa ja koko tdman ajan tydvuorolistat pyorivat
enemman tai vahemman mielessa. Vaikka tassa on kyse yksilon kokemuksesta, tulee toimeksian-
tajan tunnistaa ilmio ja pyrkia varmistamaan prosessi mahdollisimman selkeaksi, jotta ylimaarainen

kuormitus tyontekijoille on mahdollisimman pienta.

Aineistosta nousee esille myds tyotuntinakokulma. Haastatteluissa kavi ilmi, ettd tyontekijat koke-
vat pystyvansa nykyaan vaikuttamaan itse paremmin tekemiensa tyontuntien maaraan. Opiskelijat
kokivat, etta nykyaan on helpompi tehda tarvittaessa toita vain sopimustuntien verran ja keskittya
muu aika opintoihin. Toisaalta yksi haastateltava kertoi pystyvansa nykyaan suunnittelemaan tyo-
vuoroja yli sopimustuntien ja nain varmistamaan omaa toimeentuloaan. Tosin tassa tapauksessa
tyotunteja oli vahennetty tyonantajan toimesta tasoittumisjakson lopuksi mika tuli tyontekijalle ylla-

tyksena ja heikensi kyseisen ajanjakson toimeentuloa.

Tyon ja muun eldman yhteensovittamiseen liittyvien haasteiden on todettu olevan altistava tekija
muun muassa pitkille sairauspoissaoloille ja tyontekijoiden tyytymattomyydelle. Tasta aineistosta
esille nousevien huomioiden perusteella yhteisollisen tydvuorosuunnittelun tuoman mahdollisuu-
den vaikuttaa omien tydvuorojensa sijoitteluun voidaan siis olettaa vaikuttavan positiivisesti tyon-
tekijoiden tyytyvaisyyden tunteeseen. (Shagvaliyeva & Yazdanifard 2014, 20; Sorsa & Rotkirch
2020, 10.)
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8.4 Johtopaatokset

Tassa opinnaytetydssa selvitettiin tyontekijahaastattelujen avulla, minkélaisia kokemuksia Osuus-
kauppa Arinan marketkaupan tyontekijoilla on yhteisollisen tyovuorosuunnittelun mallista. Tutki-
muksessa saatiin vastaus tutkimuskysymykseen ja tulosten perusteella voidaan todeta, etta ylei-
nen kokemus mallista on positiivinen. Toimintamallin keskeneraisyydesta huolimatta sen koetaan
tukevan tyontekijan hyvinvointia ja oman elaman hallintaa. Myos ne tyontekijat, jotka eivat itse koe

talla hetkella saavansa hyotya mallista, nékevat siina olevan potentiaalin ja toivovat pilotille jatkoa.

On kuitenkin tunnistettava, ettd kokemukset vaihtelevat voimakkaasti yksilon oman elamantilan-
teen ja kokonaiskuormituksen mukaan. Tyontekija voi kokea yhteisollisen tydvuorosuunnittelun
joko voimavaroja tuovana tai kuormitusta lisaavana riippuen sen hetkisesta elamantilanteestaan.
Yksilon ominaisuuksilla ja voimavaroilla on suuri vaikutus siihen, kuinka hén kokee mahdolliset
suunnittelussa vastaan tulevat haasteet. He, joilla psykologisen padoman piirteet esiintyvat vah-
voina, kokevat yleisimmin myds suunnittelun ongelmattomana. Myés itseohjautuvuuden ominai-
suuksien ilmenemisella ja kokemuksella suunnittelun vaivattomuudesta voidaan loytaa yhteys.
Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen osalta kokemukset vaihtelevat jonkin verran muun muassa

elamantilanteen mukaan.

Lopulliseen tyontekijakokemukseen vaikuttavat yksilon ominaisuuksien lisaksi useat ulkoiset tekijat
kuten prosessin selkeys, jarjestelman toimivuus, sovittujen pelisaantojen noudattaminen seka tyon-
tekijalle annettava tuki niin mallin kayttoonoton yhteydessa kuin myohemminkin. Toimeksiantajan
tulee tiedostaa naiden vaikutus kokonaisuuteen, jos toimintamallia paadytaan levittamaan laajem-

paan kayttoon.

Yksittéisista tekijoistd suurimmassa roolissa on esihenkilotyd. Yksikon paallikolla on keskeinen
rooli uuden toimintamallin onnistuneen kayttddnoton varmistamisessa. Esihenkilon rooli muutos-
johtajana korostuu paitsi toimintamallin kayttdonotossa, myds suunnittelun toimivuuden varmista-
jana mydhemmin arjessa. Tydryhman johtamisen liséksi hanen tulee olla kykeneva nakemaan uu-
den toimintamallin edellyttdmat muutokset omaan tydhonsa ja viemaan ne osaksi arkea. Hanen
tuleekin pystya toimimaan muutoksen johtajana paitsi tyéryhmalle, myds itselleen. Oman néakemyk-
seni mukaan pilottivaineessa ei ole korostettu riittdvasti mallin vaikutusta esihenkildtydhon ja vaa-
rana onkin, etta esihenkilo ajattelee pystyvansa jatkossa ulkoistamaan itsensa tyovuorosuunnitte-

luprosessista. Toimeksiantajan tulee varmistaa riittava tuki esihenkildille ja siten sitouttaa heidat
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muutokseen alusta alkaen. Paallikdiden osallisuus kokonaisuudessa on merkittdvana tekijana vai-
kuttamassa koko tyoryhman kokemukseen muutoksesta. [Iman paallikon vahvaa roolia on vaarana,
etta hyvinkin alkanut uuden toimintamallin kaytto paatyy ennen pitkaa kaantymaan alkuperaista

tarkoitustaan vastaan

Tutkimuksen tulokset yhdessa tyontekijoiden muuttuvien odotusten kanssa vahvistavat nakemysta
siita, etta tyonantajien tulee olla mukana tyoeldaman muutoksessa aktiivisena toimijana pyrkien 10y-
tamaan ennakoivasti uusia toimintamalleja. Yhteisollinen tydvuorosuunnittelu on prosessi, jonka
kayttoonotolla tydvoimapulasta karsivalla palvelualalla toimiva yritys voi osoittaa edellakavijyytta ja
siten erottautua kilpailijoista. Vaikka nyt pilotoitavassa mallissa on viela kehitettavaa ja laajempi
kayttoonotto vaatii prosessin varmistamista monelta osin, naen ettd Osuuskauppa Arinalla ja laa-
jemmin S-ryhmalla on kasissaan hiomaton timantti, jolla voi olla suuri merkitys tulevaisuuden kil-

pailukyvylle.

Esittelin haastatteluista nousseita huomioita toimeksiantajayrityksen johtoryhmassa lokakuussa
2023. Tuossa tilaisuudessa nousi esiin toive siita, etta tulosten tarkastelussa huomioitaisiin asia-
kas-, talous-, ja henkilostonakokulma. Mallin taloudellisia vaikutuksia liiketoiminnalle ei tassa tutki-
muksessa selvitetty vaan tutkimus keskittyy henkilostonakokulmaan. Tutkimusvaiheessa pilotoi-
tava malli on ollut kaytossa vasta lyhyen aikaa, joten luotettavaa tietoa sen vaikutuksista talouteen
tai asiakastyytyvaisyyteen ei ole viela saatavissa, eika se toisaalta ollut tdman tutkimuksen alun
perainen tavoite. Aineistosta esille nousevien [dydosten yhteys yksilon psykologisen paaoman piir-
teisiin seka itseohjautuvuuden ominaisuuksiin kuitenkin tukee nakemysta siita, etta yhteisollisen
tyovuorosuunnittelun laajemmalla kayttoonotolla olisi todennakoisesti positiivinen vaikutus yrityk-

selle myds taloudellisesti.

Yhteisollinen tydvuorosuunnittelu vaatii yksiloltd ominaisuuksia, joilla on yhteys muun muassa kor-
keampaan sitoutuneisuuteen, hyvinvointiin seké tyon tuottavuuteen. Systemaattisesti johdettuna
yhteiséllisen tydvuorosuunnittelun voidaan olettaa myds kehittavan psykologisen padoman ominai-
suuksia, kasvattaen samalla yksildiden valmiutta toimia toimeksiantajan strategiaa edistavalla ta-
valla. Seuraavassa on kuvattu tutkimuksessa esille nousseet tarkeimmat huomiot, jotka tulee ottaa

huomioon mahdollisen mallin laajemman kayttdonoton yhteydessa.
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Esihenkilotyo

- Positiivinen asenne
tyovuorosuunnittelumallin
muutokseen, varmistettava
syva ymmarrys siitd miksi
muutos on tarpeen.

-Esihenkildn tulee ymmartaa
olevansa aktiivinen toimija
myos yhteisollisessa
tydvuorosuunnittelussa. Roolin
merkitys kokonaisuuden
onnistumiselle on merkittava.

-Vaatii valmiuksia toimia
muutoksen johtajana
tyéryhmalle ja omalle tyélleen.

-Varmistettava tarvittava tuki
esihenkildtyolle (viestintatyyli +
rytmiikka, seuranta,
haastavien tilanteiden
kasittely, puuttuminen).

Tyéryhma

-Varmistettava jokaisen
ymmarrys siita, miksi
toimintamallia uudistetaan seka
sitoutuminen yhdessa sovittujen
pelisaantojen noudattamiseen.

- Oman roolin
merkityksellisyyden
ymmartdminen tydryhman
nakokulmasta.

-Varmistettava aktiivisuus
tyovuorolistojen lopulliseen
muotoon saamiseksi haasteista
huolimatta.

-Erityisosaamista vaativien
vuorojen osaamistaso
mahdollisimman laajaksi.

Prosessi

-Yhteinen linjaus siita, keta
suunnittelu koskee
(vastuuhenkilét ja paallikét).

-Tydvuorosuunnittelu-
prosessin tydkalujen
hyodyntdminen ja aktiivinen
paivittaminen.

-Arjen korkean osaamistason
varmistaminen, selkeat ja
ajantasaiset tehtavakortit.

-Selkeat roolikuvaukset
resurssisuunnittelijalle ja
paallikélle.

-Tydvuoroergonomian
toteutumisen seurannalle
selkea malli.

Kuvio 5. Huomioita toimeksiantajalle mallin levitysvaiheen suunnittelua varten.

Tuloksissa korostuu myos muutamia muita tekijoita, joilla on erityisen suuri rooli siihen, kuinka yh-

teisollinen tydvuorosuunnittelu on koettu (Kuvio 6). Nama ovat merkityksellisia asioita erityisesti

toimintamallin aloituksen jalkeiselle ajalle, silla jos jokin naista ei toimi voi alun positiivinen kokemus

kaantya ennen pitkaa negatiiviseksi. Pilottivaineen aikana yhtena merkittavana kehityskohteena on

ollut kaytettavan jarjestelman tekninen toimintavarmuus. Perusajatuksena on ollut, etta taman tulee

olla kunnossa mahdollisemman laajemman levitysvaiheen alkaessa. Tasta syysta huomioitavissa

tekijoissa ei ole nostettu esille jarjestelmaan liittyvia teknisia asioita vaan siina keskitytaan muihin

aineistosta esille nousseisiin nakokulmiin.
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e Esihenkilon ja tyontekijan valinen yksilollinen vuorovaikutus on avainasemassa yksilon
kokemuksen muodostumisessa.

o Tyontekijat kaipaavat aktiivista ja avointa keskustelua seka palautetta toiminnastaan.

e Positiivisen palautteen saaminen on erityisen tarkeaa, se vahvistaa ja yllapitaa halutun-
laista suunnittelua. llman positiivista huomiointia my0s tyontekijoiden joustavuus vahe-
nee.

o Vuorovaikutus ja esihenkilon tuki on erityisen tarkeaa niissa tapauksissa, joissa suunnit-
telu ei suju halutulla tavalla.

e Sovittujen pelisdant6jen noudattamista tulee seurata ja mahdollisiin poikkeamiin puuttua
aktiivisesti.

o Esihenkilon tulee tuntea tydryhmansa jasenet ja johtaa heita yksiloina. Tama edesauttaa
yksiloiden psykologisten ominaisuuksien ja itseohjautuvuuden kehittymista. ltseohjautu-
vuutta ei kuitenkaan voi pakottaa, vaan yksilon tulee olla itse halukas kehittymaan.

e Tydryhmasta tulee tunnistaa ne henkil6t, joilla kokonaiskuormitus on jo suurta esimerkiksi
eldmantilanteen vuoksi. Heita tulee erityisesti tukea itsendisessa suunnittelussa tai vaih-
toehtoisesti mahdollistaa hetkellinen siirtyminen keskitettyyn suunnitteluun.

e Tyovuoroergonomia ei uudessa mallissa valttamatta toteudu aiemmalla tasolla. Esihen-
kilon tulee seurata tyovuoroja tasta nakokulmasta ja tarvittaessa puuttua tilanteisiin,
joissa on huomattavissa riski uupumisesta.

e Digitaaliset tyokalut voivat lisaté yksilon kuormitusta paitsi osaamisen nakokulmasta
my0s haasteina erottaa tyo ja vapaa-aika toisistaan.

e Vuorovaikutuksen tulee toimia my0s tyoryhman jasenten kesken. Keskustelu tydvuoro-
suunnittelusta ei valttamatta synny itsestaan vaan siihen tulee kannustaa ja tarvittaessa

luoda pelisaannot.

Kuvio 6. Huomioita tekijoisté, jotka vaikuttavat tydntekijdkokemukseen.
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9 POHDINTA

9.1 Pohdinta

Opinnaytetyoprosessi kaynnistyi alkuvuodesta 2023 kun tyonantajani sai tiedon S-ryhmassa pian
alkavasta yhteisdllisen tyovuorosuunnittelumallin pilotista. Kyseessa on toimintamalli, jota ei viela
isossa mittakaavassa hyodynneta palvelualoilla, mutta siind nahdaan suuri potentiaali paitsi talou-

dellisesta nakokulmasta, my0s tyontekijoiden sitoutumisen ja hyvinvoinnin kehittamisen osalta.

Vastaan tydssani Osuuskauppa Arinan marketkaupan tydvuorosuunnitteluprosessista, joten ai-
heena tama oli minulle 1&heinen ja kiinnostava. Pilottiin osallistui Osuuskauppa Arinasta kolmen
marketkaupan yksikon lisaksi kaksi kahvilaa. Yhdessa toimeksiantajan kanssa totesimme olevan
jarkevaa, etta eri toimialat eriytetaan erillisiksi tutkimuksiksi. Paatoksen taustalla oli toimialojen
omat erityispiirteet, joita ymmartaa syvallisesti vain alalta kertyneen tydkokemuksen kautta. Sa-
manaikaisesti yksi pilotissa tyonsa puolesta mukana olevista resurssisuunnittelijoista oli aloitta-
massa omaa YAMK opinnadytetyoprosessiaan. Han omaa taustan ravintola-alalta, joten oli luonte-
vaa, etta han keskittyy tydssaan kahviloihin ja mina marketkauppaan. Alusta asti oli kuitenkin sel-
vaa, etta toiden tulee vastata toimeksiantajan nakokulmasta samoihin kysymyksiin ja keskittya sa-
moihin teemoihin, joten paadyimme rakentamaan opinnaytetdidemme tietoperustan ja haastattelu-

rungot yhdessa.

Alkuvaiheessa tietoperustaa pohdittaessa oli mukana monia eri nakokulmia muun muassa tyohy-
vinvointiin ja tydvuorosuunnitteluun liittyen. Kirjallisuuteen perehtyessamme huomasimme kuiten-
kin selkean yhteyden itseohjautuvuuden ja yksilon psykologisen padoman ominaisuuksien valilla.
Nama ovat myos kokonaisuuksia, joita tukemalla yksilon kaytoksessa vahvistuu toimeksiantajayri-
tyksen strategian mukaiset keskeiset tavoitteet: tyontekijoiden tydhyvinvoinnin lisaaminen seka
suorituskyvyn systemaattinen tasonnosto. Nama olivat siis selked valinta tietoperustan osiksi paitsi
tutkimuksen kannalta, my6s laajemmin toimeksiantajan strategisten tavoitteiden eteenpainvie-
miseksi. Kolmas tietoperustan kokonaisuus — tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen - nousi esille
toimeksiantajan teettamassa tyoyhteisotutkimuksessa, jossa tama koettiin yhdeksi merkittavim-
mista tyontekijakokemukseen vaikuttavista tekijoista. Tutkimuksen mukaan sen kuitenkin todettiin
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toteutuvan talla hetkelld heikosti, joten toimeksiantajaa luonnollisesti kiinnosti voiko yhteiséllisella

tyovuorosuunnittelumallilla olla vaikutusta tahan kokemukseen.

Teoriapohjan rakentaminen oli selkeista osa-alueista huolimatta yllattavan haastavaa. Aiempaa
tutkimustietoa yhteisolliseen tai autonomiseen tyovuorosuunnitteluun littyen on olemassa hyvin
vahan ja olemassa olevat tutkimukset ovat paaasiassa opinnaytetoita tai pro graduja ja toteutettu
asiantuntijaorganisaatioissa. Nain ollen niiden tuloksia ei voitu suoraan hyodyntaa tassa tutkimuk-
sessa. Jokaisesta tietoperustan osa-alueesta I0ytyi kuitenkin runsaasti niin tutkimustietoa kuin kir-
jallisuuttakin. Naiden osalta isoimpana haasteena koettiin tiedon maara ja tutkimuksen kannalta
oleellisen asian raporttiin tiivistaminen. Tietoperustaa muokattiin vield analyysivaiheessa ja sielta
poistettiin aluksi mukana olleita tulosten kannalta epaoleellisisiksi osoittautuneita pienia kokonai-
suuksia. Koen etta lopputulos vastaa tarkoitustaan hyvin. Kaikilla tietoperustan osa-alueilla on sel-

ke ja perusteltu yhteys tutkimukseen seka toimeksiantajan strategisiin tavoitteisiin.

Tutkimuksen toteutus teemahaastatteluina oli hyva valinta. Koska tutkimuksen tarkoituksena oli
saavuttaa mahdollisimman syva ymmarrys tyontekijoiden kokemuksista, ei haastatteluja haluttu
rajata liikaa kysymysten asettelun kautta. Yksilohaastattelut taas olivat perusteltu valinta nimen-
omaan yksilon kokemusten syvallisen selvittdmisen kannalta. Aineiston analyysivaiheelle oli va-
rattu jo alustavassa suunnitelmassa paljon aikaa ja tama osoittautui hyvaksi valinnaksi. Aineiston
litterointi oli tyolasta ja aikaa vievaa. Myos itse aineistoanalyysissa alkuun padaseminen vaati ensi-
kertalaiselta paljon eri tietolahteisiin ja aiempiin tutkimuksiin perehtymista. Analyysirunko muodos-
tui kuitenkin varsin helposti tietoperustan osioiden pohjalta ja kokonaisuuden hahmotuttua itse ana-
lyysin tekeminen oli selkea ja mukava vaihe, jonka aikana aineistosta saatiin tiivistettya selkea ko-

konaisuus.

Kokonaisuutena ty0 vastaa sille asetettuihin tavoitteisiin hyvin. Tutkimuskysymyksiin saatiin vas-
taukset mutta kuten tiedossa oli, voi pilotin varsin lyhyt kesto vaikuttaa tuloksiin ja oletettavaa on,
ettd tyontekijéiden kokemukset jalostuvat pidemman kéyton myota. Toimeksiantaja saa kuitenkin
tutkimuksen perusteella hyvan kasityksen siité, mika yleinen asenneilmapiiri toimintamallia kohtaan

talla hetkelld vallitsee ja kuinka pilottiin osallistuneet tyontekijat ovat sen kokeneet.

Eras tekija, joka on saattanut vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin, on se, etta kahdessa kolmesta pilot-

tiyksikosta vaihtui esihenkild juuri pilotin alkuvaiheessa. Kaytannossa tama tarkoittaa sita, etta yh-

den toimipaikan esihenkilo ei ollut mukana pilottiin liittyvissa tyontekijakoulutuksissa, mika tama voi
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vaikuttaa siihen minkalaisen roolin han on pilotissa ottanut. Kun vertailin eri toimipaikkojen tyonte-
kijoiden kokemuksia esihenkilotyosta, ei tama kyseinen yksikko kuitenkaan poikennut muiden yk-
sikdiden kokemuksista eli tdman tekijan vaikutus tutkimuksen tuloksiin ei ole merkittava. On myos
hyva tunnistaa, etta tutkimuksen alkuvaiheessa niin minulla kuin toimeksiantajallakin oli ennakko-
ajatus siita, mika tyontekijoiden kokemus mallista olisi. Tutkimuksen tulokset pitkalti vastaavat naita
oletuksia, mutta ne eivat kuitenkaan ole ohjanneet tutkimuksen toteutusta. Sen sijaan tulokset ovat
aidosti nousseet esille aineistosta. Alkuperaisten oletusten vahvistumisen lisaksi tuloksista nousi
useita uusia nakokulmia siihen, miten laajasti toimintamallin kayttoonotto tulisi vaikuttamaan koko

organisaatioon sen eri tasoilla.

Tassa tutkimuksessa keskityttiin nimenomaan tyontekijoiden kokemukseen yhteisdllisesta tydvuo-
rosuunnittelusta. Prosessin aikana kavi kuitenkin selvaksi, ettd mallin laajemman levityksen onnis-
tumisen takaamiseksi toimeksiantajan tulee varmistaa kaikkien organisaatiotasojen osalta syvalli-
nen ymmarrys toimintamallin kayttdonoton taustalla olevista tekijoista. Ymmarrys siitd, ettd muutos
on valttamatonta, jotta yritys sailyttaa kilpailukykynsa tyontekijamarkkinoilla on oltava kaikilla aina
tyontekijoista esihenkildihin, asiantuntijoihin, keskijohtoon ja johtoon saakka. Taman ymmarryksen
kautta eri rooleissa toimivien henkildiden on toivottavasti helpompaa ymmartaa ja hyvaksya toimin-

tamallin my6ta omaan tyohonsa tulevat muutokset.

Vaikka tutkimuksessa korostuu tyontekijoiden positiivinen suhtautuminen pilottiin, ei malliin siirty-
minen laajemmassa mittakaavassa ole ongelmatonta. Tunnistan toimeksiantajaorganisaatiossa
olevan hyvin monimuotoisia tyoryhmia joissa muun muassa tyontekijoiden lukumaara ja ikarakenne
seka valmiudet omaksua uusia asioita vaihtelevat suuresti. Taman tutkimuksen tulokset osoittavat,
ettd yksilon ominaisuudet vaikuttavat valmiuksiin toteuttaa yhteisdllista tyovuorosuunnittelua.
Vaikka osa naistd ominaisuuksista onkin kehitettavissa olevia piirteita, on niiden kehittymisen

osalta avainasemassa yksilon sisainen motivaatio uuden oppimiseen ja itsensa kehittamiseen.

Tasta lahtokohdasta ajateltuna on todennékoisesti liian kunnianhimoinen tavoite saada kaikkien
marketkaupan yksikdiden kaikki tyontekijat mukaan yhteisélliseen tydvuorosuunnitteluun siten, etta
malli toimisi ongelmattomasti. Naenkin, ettd myds jatkossa tydntekijdiden tulee pystya valitsemaan
toteuttavatko suunnittelua itse vai jatkavatko vanhan suunnittelumallin piirissa. Tdma mahdollisuus
on ollut olemassa myos pilotin aikana. Kaksi tyontekijaa jattaytyi pois yhteisollisesta suunnittelusta
heti mallin kayttdonotossa ja heille tyovuorolistat on suunniteltu vanhan toimintamallin mukaisesti.
Toimeksiantajalla tulee olla selkea toimintamalli sille, kuinka naiden tyontekijoiden tydvuorolistat
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jatkossa suunnitellaan ja varmistaa myds, ettei kahden paallekkéisen suunnittelumallin toteuttami-
nen tuo kohtuuttomia lisaresurssivaateita tai kustannuksia. Vaikka nykyisista tyontekijoista osa to-
dennakoisesti kokee yhteisollisen tyovuorosuunnittelun hankalana ja taman myota jattaytyy toimin-
tamallin ulkopuolelle, voi toimintamalli kuitenkin olla isossa mittakaavassa merkittava vetovoimate-
kija, jonka avulla toimeksiantajan on mahdollista erottautua kilpailijoista ja houkutella tyontekija-

markkinoilta kyvykasta tyovoimaa.

Toisena merkittavaa huomiota vaativana tekijana mallin levittamisen yhteydessa naen sen korkeat
vaatimustasot tyoryhmien sisdiselle yhteistyokyvylle seka esihenkilotyolle. Marketkaupassa ele-
taan hektista arkea, jonka nopearytmisyys vaatii systemaattisuutta ja selkeyttd niin johtamiselta
kuin koko tydryhman tyoskentelyltékin. Tyontekijoiden nopeasti muuttuvat odotukset tydelamaa
kohtaan, viimevuosien globaalit kriisit ja jarjestelmien kehittyminen ovat tuoneet paljon muutoksia,
jotka ovat muokanneet tydnkuvia joka roolissa. Arjessa on nahtavissa, etté osa tyontekijoista ja
esihenkildista ovat kuormittuneet muutosten takia enemman kuin toiset. Toimeksiantajan tuleekin
tehda tarkka arviointi siita, missa tyoryhmissa on talla hetkella tarpeeksi stabiili tilanne mallin on-
nistuneelle kayttoonotolle. Yhteisollinen tydvuorosuunnittelu tuskin on paras toimintamalli esimer-
kiksi tyoryhmille, joissa on tyontekijoiden valisia ristiriitoja tai heikoksi tunnistettua arkijontamista.
Sen sijaan se voi olla omiaan pahentamaan niita ja heikentaa siten tydntekijdiden hyvinvointia.
Jatkuva muutos kuormittaa myds esihenkiloita omassa roolissaan, jonka painopiste on muuta-
massa vuodessa muuttanut muotoaan suuresti. Mallin laajemman levittamisen yhteydessa tulee
olla tarkka suunnitelma siita, kuinka esihenkiloita tassa muutoksessa tuetaan seka tehda malliin
mukaan lahtevien yksikdiden valinnat siten, etta jo ennestaan kuormittuneita esihenkiloita tai tyo-

ryhmia ei kuormiteta lisaa uuden toimintamallin myota.

Tarkastellessani opinnaytetyoprosessia oman kehittymiseni nakokulmasta voin todeta, etta ennak-
koajatukset siita miten oma asiantuntijuuteni tulee kehittymaan, olivat osittain vaarat. Prosessin
edetessa kavi selvaksi, etta yhteisdllisen tydvuorosuunnittelumallin lisaksi minulla kasvaa tietotaito
ja ymmarrys myds laajemmin ihmisen kayttaytymiseen ja kokemukseen vaikuttavista tekijoista. Se,
miten isossa roolissa tyontekijoiden kokemuksiin on vaikuttamassa heidan oma psykologinen ka-
pasiteettinsa seka konkreettisempi ymmarrys siitd, ettd muutoksen Iapiviennin onnistumista ei
voida mitata vain tarpeeksi hyvélla prosessikuvauksella, on ollut itselleni merkittava. Oma vahvuu-
teni niin esihenkilona kuin tyontekijana on aina ollut nimenomaan tekemisten ja prosessien selkeyt-
taminen, joskin siind ohella olen toki tiedostanut myds ihmisten kautta toteutettavan johtamisen
voiman.
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Tama opinnaytetyoprosessi on kuitenkin avannut minulle syvemman ymmarryksen siita, etta kayt-
taytymiseen ja kokemukseen vaikuttavat yksilon psykologiset ominaisuudet ovat aidosti kehitetta-
vissa olevia asioita, joihin keskittymalla organisaatio voi saavuttaa myos tuloksellisesti ja asia-
kasnakokulmasta paljon suurempaa kilpailuetua kuin pelkkia prosesseja hiomalla. Koko opinnay-
tetyoprosessin myota sain syvempaa ymmarrysta yksildiden ominaisuuksien vaikutuksesta strate-
gisten pdamaarien saavuttamiseen, josta on hydtya nykyisessa tyoroolissani. Sain tdman projektin
myo6ta kipinan syventya tarkemmin yksilon psykologisten ominaisuuksien kehittamiseen ja uskon-
kin etta oli tyoroolini tulevaisuudessa mika tahansa, tulee painopiste johtamisessa ja johtamisen
johtamisessa siirtymaan entistakin enemman yksiloiden ja tydryhmien ominaisuuksien tunnistami-

seen ja kehittdmiseen.

9.2 Opinnaytetyon luotettavuus ja eettisyys

Tutkimusraportissa tulee arvioida tutkimuksen eettisyydelle asetettujen tavoitteiden toteutumista.
Tieteelliselle tutkimukselle on maaritetty perusperiaatteet, joista muodostuu tiedeyhteison tunnus-
tama hyva tieteellinen kaytanto. Nama koostuvat luotettavuudesta, rehellisyydesta, arvostuksesta
ja vastuunkannosta. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 11.) Naita periaatteita tulee noudat-
taa myos opinnaytetdissa ja raportissa tulee arvioida tyon eettisyyden toteutuminen. Tassa osiossa

arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta merkittavimpien osa-alueiden osalta.

Tutkimusten tavoitteena on tuottaa luotettavaa tietoa tutkimuksen kohteesta ja luotettavuutta tulee
arvioida. Maarallisessa tutkimuksessa laajasti kaytettavien reliabiliteetti- ja validiteettikasitteiden
soveltaminen laadulliseen tutkimukseen ei toimi. Sen sijaan laadullisessa tutkimuksessa on kay-
tossa useita eri kasitteita ja malleja, joilla luotettavuutta arvioidaan. Tutkimusta arvioidaan kokonai-
suutena ja siind huomioidaan muun muassa tutkittava kohde, omat sidokset tutkittavaan ilmioon,
aineiston keruuseen liittyvat tekijat ja analyysiprosessi. (Kananen 2015, 352; Tuomi & Sarajarvi
2018, 163-164.) Laadullisessa tutkimuksessa isoimpana luotettavuuden mittarina voidaan pitaa
tutkijaa ja taman rehellisyytta, sillé luotettavuutta arvioitaessa arvioidaan kaytanndssa tutkijan pro-
sessin aikana tekemia valintoja ja ratkaisuja (Kananen 2015, 352). Opinnaytetydprosessin luotet-
tavuuden ulkoinen arviointi vaatiikin riittdvan tarkkaa dokumentointia prosessin jokaisesta vai-
heesta. (Kananen 2017, 71.)
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9.21 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Eskola ja Suoranta (2003, 210) toteavat, etta tutkija on tutkimuksensa keskeisin tutkimusvaline.
Tama edellyttaa sita, etta tutkija ei missaan kohtaa sekoita omia olettamuksiaan ja asenteita tutki-
muskohteeseen. Koska tassa opinnaytetyossa tutkija tyoskentelee kohdeorganisaatiossa, on tut-
kimuksen luotettavuuden kannalta erityisen tarkeaa, etta tutkimuksen prosessin kaikki vaiheet on

avattu raporttiin huolellisesti.

Tutkimuksen luotettavuuden lahtokohtana on se, etta tutkija pohtii avoimesti prosessissa tehtavia
valintoja suhteessa tutkimuksen tavoitteisiin. Tutkimuksen toteuttamisen nékokulmasta tama tar-
koittaa sitd, ettd raportista tulee kayda iimi selkedsti muun muassa se, mitka olivat vaihtoehtoiset
tutkimusmenetelmat, miten analyysi tehtiin ja miksi paadyttiin juuri naihin luokitteluihin. Tutkimuk-
sen voidaan sanoa olevan luotettava, jos mittaustulokset ovat toistettavissa ja etta siitd saatavat
tulokset ovat ei-sattumanvaraisia. (Vilkka 2015, 196-197.) Tama tarkoittaa kaytannossa sita, etta
toisen tutkijan perehtyessa aineistoon, olisi lopputuloksena vahintaan sama tulkinta joka tassa ra-
portissa on esitetty. Opinndytetyoni raportoinnissa pyrin varmistamaan lapinékyvyyden eri valinto-
jen taustalla avaamalla tekstissa kaikki prosessin aikana tehdyt paatokset ja niiden taustalla vai-
kuttaneet tekijat. Aineistoa analysoidessa pyrin myos jatkuvasti varmistamaan, etta omat tai toi-
meksiantajan ennakkoajatukset eivat ohjaa tulosten kasittelya. Kaytannossa joka vaiheen aikana
ja jalkeen palasin aineistoon ja osiota ohjaavaan teoriaan ja varmistin, etta tehdyt paatokset ovat
perusteltuja seka lapinakyvia, jotta lukijan on helppo hahmottaa prosessin eteneminen. Analyysi-
vaiheessa kiinnitin erityista huomiota siihen, etta kaikki nakokulmat tulevat kasitellyksi tasavertai-

sina.

Myos aineistonkeruumenetelmien valinnat tulee perustella ja haastattelutilanteiden olosuhteet,
mahdolliset virhetulkinnat tai hairi6t tulee avata raporttiin (Vilkka 2015, 197). Koska tein haastatte-
luja tutkijan roolissa ensimmaista kertaa, tutustuin etukateen haastatteluun aineistonkeruumene-
telméné tarkasti ja monipuolisesti. Haastattelijan kokemattomuus on yksi tekija, joka voi vaikuttaa
tutkimuksen luotettavuuteen heikentavasti, haastattelija voi esimerkiksi huomaamattaan antaa
haastateltavalle signaaleja omista ajatuksistaan tutkittavasta aiheesta (Hirsjarvi & Hurme 2000,
35). Haastatteluaineiston luotettavuutta arvioidaan sen laadukkuuden perusteella. Esimerkiksi
vaihteleva nauhoitteiden laatu tai poikkeavuudet tavassa litteroida eri haastatteluja voivat heiken-
taa tutkimuksen luotettavuutta. Myos haastattelurungon tarkoituksenmukaisuus ja ennakkoon poh-

ditut lisakysymykset eri teemoille lisaavat aineiston laadukkuutta. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 184—
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185.) Kiinnitin haastattelutilanteiden onnistumiseen erityistd huomiota niihin valmistautuessani
seka haastatteluiden aikana. Teema-alueet ja niihin liittyvat apukysymykset valittiin vastaamaan
mahdollisimman tarkasti tutkimusongelmaa ja haastattelukysymykset testattiin ennakkoon testi-
haastattelulla. Haastattelutilanteet my0s suunniteltiin etukateen ottaen huomioon eri tekijat, jotka
sujuvuuteen voivat vaikuttaa (muun muassa: aika, paikka, osallistujat, tallentaminen). Haastattelu-
jen aikana ilmenneet poikkeamat kuten keskeytykset, on kirjattu ylos. Litterointi on tehty tutkijan

toimesta yhtenevalla mallilla kaikkien haastattelujen osalta.

Opinnaytetyon suunnittelu, tietoperustan kokoaminen ja haastattelurungon muodostaminen kesti
noin nelja kuukautta. Haastattelut toteutettiin kahden viikon aikana ja ne analysoitiin heti haastat-
telutilanteiden jalkeen. Aineiston luotettavuutta voidaan pitda hyvana, haastattelut etenivat luonte-
vasti keskustellen, iimapiiri oli valiton ja haastateltavat pystyivat jakamaan aitoja kokemuksiaan.
Haastateltavia oli mukana jokaisesta pilotissa mukana olevasta toimipaikasta. Yhdesta toimipai-
kasta mukaan saatiin vain yksi tyontekija mika voi hieman vaaristaa tulosten painoarvoa. Kysei-
sessa haastattelussa ei kuitenkaan noussut esille mitaan muista haastatteluista suuresti poikkea-

vaa, nain ollen lisahaastatteluiden jarjestamiselle ei ollut tarvetta.

Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin kannalta erityisen tarkeaa on analyysivaiheen kuvaaminen
ja luokittelujen avaaminen lukijalle. Raportista tulee kayda ilmi, miksi on paadytty juuri naihin luo-
kitteluihin seka pohdittava mahdolliset vaihtoehdot. Tuloksia tulkittaessa lukijan tulee ymmartaa,
mihin tehdyt tulkinnat perustuvat. Suorat lainaukset haastatteluista ovat usein hyva apuvaline ta-
han. (Hirsjarvi ym. 2009, 231-233.) Aineiston analyysia tehtdessa luotettavuuteen on kiinnitetty
erityisesti huomiota. Aineisto on pelkistetty siten, ettd se kuvaa tutkimuksen kohteena olevaa il-
miota mahdollisimman hyvin. Samoin analyysirungon muodostuminen ja luokittelut on kuvattu ra-
portissa siten, etta niista kay ilmi yhteys tietoperustan teoriaan. Luokittelu ja analyysirungon muo-
dostaminen on esitelty raportissa esimerkein. Koko analyysirunko on tallennettuna tutkijalla, joten
siihen voidaan palata tarvittaessa. Raporttiin on tuotu suoria lainauksia haastatteluista kuvaamaan

aineiston laatua ja sieltd esille nousseita havaintoja.

Tulosten luotettavuutta lisdtakseen joissain laadullisissa tutkimuksissa hyodynnetaan triangulaa-
tiota, jossa tuloksia varmistetaan kayttdmalla useita eri tutkimusmenetelmia, tai tutkimusta on te-
kemassa useampi tutkija. Tutkimuksessa voidaan hyodyntaa esimerkiksi haastattelua, havainnoin-
tia ja kirjallista aineistoa, joiden valilla tehtavat havainnot toisia tukiessaan vahvistavat tutkimuksen
tuloksia. Jos menetelmasta tai tutkijasta huolimatta tulokset ovat samansuuntaiset, voidaan taman
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tulkita vahvistavan tulosten oikeellisuutta. (Hirsjarvi ym. 2009, 233; Kananen 2017, 74-75.) Tassa
tutkimuksessa tehtiin yhteistyota toisen tutkijan kanssa, mutta yhteistyo painottui tietoperustan teo-
riaosuuteen seka aineiston keruun suunnitteluun. Itse tulosten analyysi tehtiin toisistaan erillisina.
Tutkimusten tuloksia verrataan raportissa toisiinsa ja toimeksiantajalle tehdaan koonti tuloksista,

mutta tutkijatriangulaatiota ei ole hyodynnetty.

9.2.2 Tutkimuksen eettisyyden arviointi

Tama opinnaytetyd on toteutettu noudattaen hyvia tieteellisia kaytantoja. Tyossa on noudatettu
tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) laatimia lahtokohtia hyvalle tieteelliselle tutkimukselle.
Nama velvoittavat kaikkia tutkijoita riippumatta tutkimuksen kohteesta, tieteenalasta tai tutkimuk-
sen laajuudesta. (Vilkka 2015, 41.)

Tutkimusprosessin aluksi tehtiin kirjallinen sopimus opinnaytetyon toteuttamisesta minun, toimek-
siantajan ja Oamkin kesken. Erillista salassapitosopimusta ei koettu tarpeelliseksi tehda, lojaliteet-
tivelvoite sitoi minua tydsuhteen puolesta ja yleiset tieteelliset kaytannot edellyttavat, ettd haasta-
teltavien osalta anonymiteetti sailyy koko tutkimusprosessin ajan. Toimeksiantaja ei myoskaan ko-
kenut tarpeelliseksi salata nimeaan lopulliselta raportilta. Tama varmistettiin vield tyon arviointivai-
heessa ja lopputulemana oli, etta toimeksiantajan nimi voi olla nakyvissa lopullisella julkisella ra-

portilla.

Tassa tutkimuksessa kaytetyt tutkimusmenetelmat ovat tiedeyhteison hyvaksymia ja siten eettista
tarkastelua kestavia. Tietoperusta pohjautuu aiempiin tutkimustuloksiin seka ammattikirjallisuuteen
ja opinnaytetyossa toteutettu tutkimus toteutettiin haastattelumenetelmalla, ottaen huomioon me-
netelmaan liittyvat mahdolliset riskit eettisesta nakokulmasta. Haastateltaville lahetettiin ennakkoon
saatekirje, jossa kerrottiin tutkimuksen taustoista ja tarkoituksesta seka itse haastattelutilanteesta
ja teemoista joihin haastatteluissa keskitytdan. Haastateltavat olivat hyvin tietoisia siitd mihin ai-
neistoa kaytetdan ja miten sitd sailytetaan. Heille kerrottiin myds, ettei henkilotietoja tallenneta ai-
neistoon tai kasitella tutkimuksessa. Ennen haastattelua jokaisen kanssa allekirjoitettiin kirjallinen
suostumus tutkimukseen osallistumisesta ja heille kerrottiin, etté tutkimuksesta on mahdollista ve-
taytya missa vaiheessa tahansa. Tama haastateltavien tiedottaminen ja ymmarryksen varmistami-
nen on osa tutkimusprosessin luotettavuuden ja lapinakyvyyden varmistamista (Kananen 2017, 92;

Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 8).
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Yksi eettisyyden osalta merkittava tarkasteltava tekija on tutkijan rooli tutkittavassa organisaa-
tiossa. Tutkija on tyosuhteessa toimeksiantajaan, mika tulee ottaa huomioon myos tutkimusetiikan
nakokulmasta. (Heikkila 2008, 31-32.) Raportissa on kuvattu kaikki aineistosta esille nousevat ha-
vainnot mitaan lisaamatta tai poisjattamatta, eika tulosten esittamista ole ohjannut tutkijan tai tyon

tilaajan ennakkokasitykset lopputuloksista.

Raportissa ei ole plagioitu muita lahteité vaan aiempien tutkimusten ja tietokirjojen tekijoita on kun-
nioitettu viittaamalla lahteisiin asianmukaisesti. Usein tutkimusraporttien haasteena on se, etta tut-
kijan oma tietotaito ja aiempien tutkimusten tai ammattikirjallisuuden sisaltd sekoittuvat ja lahteiden
merkinté on epatarkkaa (Vilkka 2015, 44). Taté on pyritty estamaan kuvaamalla raportissa omaan
kokemukseen perustuvat havainnot mahdollisimman tarkasti ja huolehtimalla lahdeviitteiden oi-
keellisuudesta niin raportissa kuin lahdeluettelossakin. Lopullinen raportti on tarkastettu Turnitin
plagioinnin esto-ohjelmalla. Kuten aiemmin on mainittu, ty6ta on edistetty yhteistydssa toisen tut-
kimusprojektin kanssa ja naiden toiden tietoperustan ja tutkimukselliset osuudet yhtenevat keske-
naan, tama nostaa myos samankaltaisuusprosenttia Turnitiin syotettyna. Kyse ei kuitenkaan tdman
tutkimuksen suhteen ole plagioinnista vaan tiedostetusta tutkijoiden valisesta yhteistyosta, mika on

kerrottu avoimesti myos raportissa.

9.3 Jatkotutkimuksen aiheita

Aiempia tutkimuksia yhteisollisesta tyovuorosuunnittelusta on tehty vahan ja mallin hyddyntaminen
palvelualoilla on ollut tahan saakka varsin vahaista. Jos toimeksiantaja paatyy ottamaan yhteisolli-
sen tyovuorosuunnittelun kayttoon laajemmin organisaatiossa, nousee esille useita mahdollisia ai-

heita jatkotutkimuksiksi.

Taman tutkimuksen aikajanne oli varsin lyhyt, joten jatkotutkimus tyontekijoiden kokemuksista olisi
tarpeen. Nyt saadut tulokset kertovat pilottivaiheessa olevan toimintamallin neljan ensimmaisen
kuukauden kokemuksista, jotka voivat kehittya paljonkin toimintamallin kehittymisen ja ajan my6ta.
Vastaavanlainen tutkimus toteutettuna my6hemmin pidemman aikavalin jalkeen ja isommalla tut-

kittavalla joukolla voisi tuoda aiheeseen uusia nakokulmia.
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Lyhyen aikajanteen vuoksi mydskaan laajempaa selvitysta mallin vaikutuksesta ty6tyytyvaisyyteen
tai tyontekijakokemukseen ei viela voitu tehda. Muutaman vuoden kuluttua, mahdollisen laajem-
man kayttoonoton jalkeen toimeksiantajalla olisi saatavilla tydyhteisotutkimusten tuloksia pidem-
malta aikavalilta. Naiden ja tyontekijahaastattelujen avulla voisi olla mahdollista selvittaa onko yh-
teisollisella tyovuorosuunnittelulla ollut vaikutusta tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen ja hyvinvointiin.
Myos mallin vaikutus yrityksen pito- ja vetovoimaan tyontekijamarkkinoilla olisi toimeksiantajan

kannalta kiinnostava jatkotutkimuksen aihe.

Tassa opinnaytetydssa nousi esille yksilon psykologisten ominaisuuksien seka elamantilanteen
merkitys siihen, kuinka yhteiséllisen tydvuorosuunnittelun malli koettiin. Nailld ominaisuuksilla on
todettu olevan myos suora yhteys yksilon hyvinvointiin, tuottavuuteen ja asenteeseen ty6ta koh-
taan. Yhteisollisen tydvuorosuunnittelun mallin perusajatus on tuottaa organisaatiolle hyotya paitsi
kustannustehokkuuden kautta, myos yksildiden hyvinvoinnin, itseohjautuvuuden ja tyytyvaisyyden
kautta. Talla otannalla voidaan kuitenkin jo todeta, etté psykologisen padoman piirteet eivat esiinny
kaikilla yksildilla yhta vahvoina ja osa kokee mallin kuormittavana. Jotta mallin mahdollistama hyoty
saadaan varmistettua kokonaisuutena, pitaisin kiinnostavana jatkotutkimuksen aiheena tutkimusta
siita, onko yksiloiden psykologisen paaoman piirteiden vahvistamisella vaikutusta yksilon kokemuk-

seen seka laajemmin tyoryhman suoriutumiseen.

Taman tutkimuksen tuloksissa korostui yhteisollisen tydvuorosuunnittelun vaatima muutos esihen-
kilotyossa. Yksi mielenkiintoinen lahestymiskulma seuraaville tutkimuksille olisi kokemukset mal-
lista esihenkilotyon nakokulmasta. Kuinka mallin kayttoonotto on vaikuttanut arjen esihenkilotyohon
seka yksikon johtamiseen? Kuinka paallikt ovat muuttuneen roolin kokeneet ja onko muutos vai-

kuttanut siihen, minkalaisia ominaisuuksia esihenkilgilla tulee olla roolissa suoriutuakseen?
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TUTKIMUSTIEDOTE LITE 1

Hei,

Opiskelen Oulun ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa. Toteutan osana
opintojani opinnaytetyon, jossa olen kiinnostunut tyontekijan kokemuksista yhteisollisen tydvuoro-
suunnittelun pilotissa mukana olosta. Sinut on valittu haastatteluun jakamaan ajatuksiasi siita, milta
pilotissa mukana olo on tuntunut. Ajatuksesi ovat ensisijaisen tarkeita tyovuorosuunnittelunmallin

jatkosuunnitelmien kannalta.

Haastateltavaksi on valittu yhdeksan henkiloa pilotissa mukana olevista marketkaupan yksikoista.
Haastatteluaika on sovittu erikseen jokaisen osallistujan kanssa ja se on tydaikaa. Haastattelua
varten varataan noin tunti aikaa. Haastattelutilanteissa omana itsena oleminen on kaikista tar-

keinta. Haastattelut toteutetaan haastateltavan typaikalla tai erikseen sovittavassa paikassa.

Haastattelu tallennetaan opinnaytetyon tekijan henkilokohtaiselle tietokoneelle litterointia varten.
Haastattelun sek& tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja sen voi keskeyttaa
missa vaiheessa tahansa ilmoittamalla siita haastattelijalle. Haastateltavien henkildllisyydet eivat
paljastu missaan vaiheessa ja aineisto pidetaan luottamuksellisena koko tutkimuksen ajan. Yksit-
taisten haastattelujen tietoja ei missaan vaiheessa luovuteta tydnantajalle, tietoja kasittelee vain

ainoastaan opinnaytetyon tekija.
Tietoja ja tutkimuksen tuloksia kasitellaan siten, ettei yksittaisen henkilon tietoja pystyta tunnista-
maan tutkimustuloksista. Aineisto analysoidaan teorialahtoisen sisallonanalyysin keinoin. Kun

opinnaytety0 saa julkaisuluvan, haastattelutallenteet ja litteroidut tiedostot tuhotaan.

Ystavallisin terveisin,

Terhi Juusela
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HAASTATTELUKYSYMYKSET LIITE 2

Teema 1: Mallin vaikutus kokemukseen tyohyvinvoinnista

Milta yhteisollisen tydvuorosuunnittelun pilotissa mukana olo on tuntunut?

Mihin kiinnitat ensimmaisena huomiota, kun aloitat poiminnan?

Miten muiden tiimildisten ajatukset sinun osaamisestasi vaikuttaa vuorojen valintaan?
Minkalaisia ajatuksia heraa, jos joutuu tekemaan paljon muutoksia kakkoskierroksella tai
vaihtoehtoisesti et pysty tekeméaan niita?

Kuvaile oletko huomannut muutoksia stressitasoissasi yhteisollisen tyovuorosuunnittelun
kayttdonoton jalkeen? Millaisia?

Kuvaile mitka asiat sinua ovat auttaneet selviytymaan mahdollisista haasteista tyovuoro-

suunnittelussa?

Teema 2: Kokemus mallin hyodyntamisesta tyoyhteisossa:

Milléd tavalla olette keskustelleet yhteisdllisen tydvuorosuunnittelun mallista tyoyhtei-
s0ssa?

Kuvaile minkalainen asenneilmapiiri malliin liittyen tyoyhteiséssa vallitsee?

Miten tasapuoliseksi olet kokenut yhteisollisen tydvuorosuunnittelumallin tydyhteisonne si-

sélla?

Teema 3: Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen:

Miten taméa malli on vaikuttanut tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen?

Kuvaile kuinka valmistaudut tydvuorojen poimintaan?

Kuvaile, miten yhteisollinen tydvuorosuunnittelu on vaikuttanut tdssa elamanvaiheessa.

- Onko malli vaikuttanut tydsta palautumiseen?

- Onko suunnittelulla pystynyt optimoimaan omaa palautumista?

- Onko se vaikuttanut vapaa-ajan suunnitteluun?

Miké& téssa pilotissa on ollut parasta?

Mité ajattelet siita, jos pilotin paétyttya palataan takaisin keskitettyyn tyévuorosuunnitteluun?
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