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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 tourism and catering 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 effect 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: work schedule planning, work-life balance, autonomy, individual psychological capital,
and employee well-being
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1 JOHDANTO

Henkiloston veto- ja pitovoimahaasteet haastavat taman paivan tyoelamaa. Milla ehdoilla tydela-
man nykyiset ja tulevat sukupolvet haluavat tydskennella? Miten tydnantajien tulisi reagoida tyote-
kijoiden muuttuviin odotuksiin? Osuuskauppa Arina pyrkii aktiivisesti kehittdamaan toimintamalle-
jaan ja l6ytamaan keinoja, joilla vastata muuttuvan tyoeldaman haasteisiin. S-ryhmasséa kaynnistyi
kevaalla 2023 Yhteisollisen tydvuorosuunnittelumallin pilotti, jonka tarkoituksena on selvittaa edel-
lytyksia mallin laajemmalle kayttoonotolle. Yhteisollisen tydvuorosuunnittelun uskotaan tuovan pi-
demmalld aikavalilld merkittdvaa hyotya tyonantajamielikuvan ja tyontekijakokemuksen kehittymi-

seen.

Taman opinnaytetydn toimeksiantajayrityksesta, Osuuskauppa Arinasta, pilotissa on mukana
kolme kaupan alan ja kaksi ravintola-alan yksikkoa. Tassa opinnaytetyossa keskitytaan selvitta-
maan nimenomaan ravintola-alan tyontekijoiden kokemuksia yhteisollisesta tydvuorosuunnitte-
lusta. Tiedossa ei ole, etta yhteisollista tydvuorosuunnittelua hyddynnettaisiin Suomessa palvelu-
aloilla ainakaan laajassa mittakaavassa, joten tutkimuksella saatava tieto on uutuusarvoltaan mer-
kittavaa. Tutkimuksen tuloksia on tarkoitus hyddyntaa tehtaessa paatosta siita, laajennetaanko yh-
teisollisen tydvuorosuunnittelun toimintamallia Osuuskauppa Arinassa. Tutkimus toteutetaan yh-
teistydssa toisen samassa organisaatiossa toisella toimialalla tehdyn opinnaytety6projektin kanssa

ja t6iden 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 padoman, 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:

Minkélaisia kokemuksia Osuuskauppa Arinan marketkaupan tyéntekijéilla on yhteiséllisen
tyévuorosuunnittelun mallista?

e Miten psykologisen pddoman piirteet nousevat esille tutkimuksen kohderyhméssa?



e Miten itseohjautuvuuden ominaisuudet nousevat esille tutkimuksen kohderyhméssa?
o  Kokevatko tyontekijét yhteiséllisen tyévuorosuunnittelun vaikuttaneen heidén tyén ja va-
paa-ajan tasapainoonsa?

Opinnaytety0 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. Olen toiminut seka esihenkilona ravitsemisalalla, etta asian-
tuntijana henkilostohallinnossa. Olen tydssani omien kokemuksieni myota havainnut myos kaytan-
ndssa haasteet henkildston saatavuudessa ja pysyvyydessa. Tutkimuksen tekohetkella toimin asi-
antuntijan roolissa toimeksiantajayrityksessa. Oman esihenkilokokemukseni kautta ymmarran,
kuinka vahvasti tydhyvinvoinnin kokemukseen vaikuttavat monet eri psykososiaaliset tekijat, kuten
tyotehtavien kuormittavuus, kokemus omista vaikutusmahdollisuuksista tyohon, esihenkilotyo tai

tyontekijoiden keskinaiset suhteet.

Teoreettisen viitekehyksen juuret ovat psykologisessa paaomassa, koska uskon, etta sen olennai-
set piirteet ovat avaintekijoita tulevaisuuden tyoelamassa. Yksilot, jotka pystyvat hyodyntamaan ja
kehittamaan psykologisen paaoman piirteita, joita ovat itseluottamus, toiveikkuus, optimistisuus ja
sitkeys oletettavasti ovat itseohjautuneita seka pystyvat sopeutumaan tyéelaman muutoksiin ja me-
nestymaan tulevaisuuden dynaamisessa tyoelamassa. Taman opinnaytetyon viitekehys koostuu
kolmesta osiosta: yksilon psykologisen paaoma, itseohjautuvuus ja tyon- ja vapaa-ajan yhteenso-
vittaminen. Psykologinen paaoma on kasite, joka viittaa yksilon henkiseen ja emotionaaliseen voi-
mavaraan, jonka uskotaan vaikuttavan positiivisesti hanen suoriutumiseensa ja hyvinvointiinsa tyo-

elamassa.

Tutkimuksen mukaan tyoeldaméaan tulevien sukupolvien arvomaailma ty6ta kohtaan on muuttunut.
(Sorsa & Rotkirch 2020, 10, 71). Ihmiset hakevat aikaisempaa enemman tasapainoa tyon ja vapaa-
ajan valilla. Tama nakyy kohtuullisen tydkuorman tavoitteluna, mahdollistaen nain ajan ja energian
my0s harrastuksille seka muulle elamalle. Omilla ehdoilla elamisen on tutkittu vaikuttavan positiivi-
sesti hyvinvointiin. Tyon merkitys elamalle eroaa eri sukupolvilla huomattavasti. (Manka 2011, 22,
148.) Vaestoliiton perhebarometrissa vuonna 2020 todetaan, etta tydn ja perhe-eldamén yhteenso-
vittamisessa olevat haasteet ovat suorassa yhteydessa muun muassa pitkiin sairauspoissaoloihin
seka avioeroihin. Kyseisessa tutkimuksessa yhdeksi tarkeimmista tyon ja perhe-elaman yhteenso-
vittamista helpottavista tekijoista nousi itselle sopivat tyoajat. (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 tyévuorosuunnit-
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.

Frederic Laloux esitteli teoksessaan Reinventing organizations (2013) itseohjautuvuutta korosta-
van Teal-organisaatioiden mallin, joka on erityisen kyvykas sopeutumaan muuttuvaan liketoimin-
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 yhteydessa korkeampaan
tyon imuun ja merkityksellisyyden tunteeseen. Itseohjautuvuuden kokemuksen todettiin myos va-

hentavan tyduupumusta.

S-ryhmassa tyontekijdille tarjotaan yhteiséllisen tyévuorosuunnittelumallin avulla mahdollisuus
osallistua itse aktiivisesti omien tydvuorojensa suunnitteluun ja tata kautta saamaan lisaa hallinnan
tunnetta omaan elaméénsa kokonaisuutena. Yhteisollisen tydévuorosuunnittelumallin perusajatus
on, etta tydryhma tekee tydvuorosuunnitelman alusta loppuun saakka itsenaisesti ja ratkaisee mah-
dolliset ongelmat yhteiséllisesti tydryhman kesken. S- ryhmassa kayttoon otetussa mallissa pyri-

taan kehittdmaan yhteison ja yksilon hyvinvointia.



Tama opinnaytetyd etenee siten, etté johdannon jéalkeen esitelladn toimeksiantajaorganisaatio ja
tutkimuksen lahtokohdat. Luvuissa 3-5 keskitytaan tarkemmin teoreettisen viitekehyksen osa-alu-
eisiin. Luvussa 6 esitellaan tutkimuksen tavoitteet ja tarkoitukset seka tutkimuskysymykset ja -stra-
tegia. Siina syvennytaan tutkimusprosessin etenemiseen, tutkimusmenetelmiin seka kuvataan ai-
neiston analyysiprosessi. Tutkimusaineistosta esille nousseet havainnot avataan omassa kappa-
leessaan sellaisenaan, tavoitteena on tuoda lukijalle mahdollisimman hyva kasitys aineiston sisal-
|6sta. Taman jalkeen teemahaastattelusta saatua ainestoa peilataan tutkimuskysymyksiin teoreet-
tisen viitekehyksen ja aiempien tutkimuksien pohjalta. Johtopaatoksissa tehdaan tiivis katsaus kes-
keisiin tuloksiin ja vastataan tutkimuskysymykseen. Pohdinta osiossa arvioidaan kuinka lopputulos

vastaa sille asetettuja tavoitteita sekd 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 piirteilla yhteytta naihin kokemuksiin. Osuuskauppa Arina, joka
on tdman tutkimuksen toimeksiantaja, teettaa tyontekijoilleen Signi-tyontekijakokemustutkimuksen.
Signi-tyontekijakokemustutkimuksessa tyontekijat valitsivat itselleen merkityksellisimmat asiat kol-
menkymmenen tyontekijakokemukseen vaikuttavan tekijan joukosta. Tutkimuksesta selvisi, etta
henkilosto kokee tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen itselleen toiseksi merkityksellisimmaksi
tekijaksi. Sen kuitenkin todettiin toteutuvan talla hetkelld heikosti. (Osuuskauppa Arina 2023a.) Tut-
kimuksen tulokset vahvistivat toimeksiantajan ennakkoajatusta aiheesta ja kannusti entisestaan

selvittdmaan,

Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen valintaan on vaikuttanut toimeksiantajayrityksen strategia
vuodelle 2023-2025. Keskeisina strategisina tavoitteina ovat hyvinvoinnin lisaaminen seka suori-
tuskyvyn systemaattinen tasonnosto, mika tarkoittaa muun muussa selkeita ja sujuvia tyoproses-
seja niin, ettd asioita tehdaan jarkevammin ja suunnitellusti. Strategian keskeinen toimenpide on
itsensa johtamisen ja tyon hallinnan taidon kehittaminen. (Osuuskauppa Arina 2023b.) Aiempien
tutkimusten valossa niin psykologinen paaoma, itseohjautuvuus kuin tyon ja vapaa-ajan yhteenso-
vittaminenkin ovat kokonaisuuksia, joita kehittdmalla voidaan vaikuttaa tyontekijoiden kokemuk-
seen kokonaishyvinvoinnista. Toimeksiantaja tiedostaa kuinka tydelaman muutokset vaativat yri-
tykselta muutosvalmiutta, mutta ennen kaikkea se vaati henkildstolta valmiutta toimia muutoksen

ohjaajina.

Yhteisollisen tydvuorosuunnittelun pilotissa on mukana seka kaupan- ettd matkailu- ja ravitsemis-
alan yksikoita. Esittelen pilotin tarkemmin kappaleessa 2.2. Molemmilla toimialoilla toteutetaan sa-
man aikaisesti vastaavat tutkimukset liittyen tyontekijoiden kokemukseen pilotissa mukana olosta.
Opinnéytetodiden tutkimukset on toteutettu yhteisena tutkimusprosessina siten, etta tdiden teoria-
osuudet ja haastattelukysymykset ovat yhtenevat. Opinndytety6t on kuitenkin paédytty toteutta-

maan erillising, jotta molempien toimialojen kokemukset saadaan dokumentoitua ominaan ja mah-

11



dolliset eroavaisuudet nousevat selkedmmin esiin. Tata tukee myds tutkimuksia toteuttavien opis-
kelijoiden taustat: toisella on vahva kokemus ravintola-alalta esihenkilotehtavista seka resurssi-
suunnittelijana, ja toisella on pitka esihenkilokokemus marketkaupasta, jossa han toimii talla het-
kella rynmapaallikkona. Kahden erillisen tyon malli palvelee myds toimeksiantajaa sen saadessa
vertailukelpoista mutta yksityiskohtaista tietoa kahden eri toimialan kokemuksista. Toista tutki-

musta toteuttaa Terhi Juusela, 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 padaoma, itseohjautuvuus kuin tyon ja va-
paa-ajan yhteensovittaminenkin ovat kokonaisuuksia, jotka vaikuttavat tydntekijdiden kokemaan
tyotyytyvaisyyteen. Psykologisen padoman piirteet toimivat alustana myds yksilon itseohjautuvuu-
delle seka 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 tydelaman osa-alueilta, joita voin hyo-

dyntaa paitsi nykyisessa roolissani, myos mahdollisissa tulevissa tehtavissa.

21 Kohdeorganisaatio

Osuuskauppa Arina (myéhemmin Arina) on pohjoissuomalaisten kotitalouksien perustama ja omis-
tama kuluttajaosuuskunta, jonka omistaa reilut 183 000 kotitaloutta (Osuuskauppa Arina 2023b).
Arina on osa S-ryhmaa 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 hydyt kohdistetaan aina alueen omistajien hyvaksi. Vuonna 2022 Arinan henkilostomaara
oli n. 3000 tyontekijaa, myynti 1 218,8 M€ ja se investoi toimialueelleen 43,4 M€:lla. (Osuuskauppa
Arina 2023 c.)
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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 jasents, 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 yhteisodllisen 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 tydvoiman saatavuudessa antoivat kipinan kehittaa toi-
mintoja tyontekijoita huomioivampaan ja kuuntelevampaan suuntaan ja antaa heille enemman vai-
kutusmahdollisuuksia. Martela & Jarenko (2017a, 24) toteavat asian tarkeyden sanomalla, etta
henkiloston vireystila ja tunnelma tydpaivan aikana muodostuvat koko ajan keskeisemmaksi kilpai-

lueduksi.

Yhteisollinen tydvuorosuunnittelu tuo Arinassa aiemmin kaytossa olleeseen keskitettyyn tyovuoro-
suunnittelumalliin verraten valtaa ja vastuuta yksildlle ja tyoryhmalle. Yhteisollisessa tydvuorosuun-
nittelussa tyontekija voi itse valita omat tydvuoronsa, jolloin hénella on enemman vaikutusmahdol-
lisuuksia oman tyo- ja vapaa-aikansa suunnittelussa. Talla oletetaan olevan vaikutusta myds ko-
kemukseen eldmanhallinnasta kokonaisuutena. Kuten tydvuorosuunnittelussa yleensa, myds
tassa pilotissa tyontekijdille jakoon lahtevat tydvuorot muodostuvat aina liiketoiminnan tarpeiden
mukaan ja tydnantaja tekee viimeistelyt tydvuorolistalle ottaen huomioon tydntekijan tarpeet ja toi-
veet. Yhtena isona malliin liittyvana tekijana nahdaan yhteiséllisen tydvuorosuunnittelun myéta tu-

leva ymmarrys ja sitoutuminen tyévuorosuunnittelua kohtaan niin yksiléllisesti, kuin koko tyoyhtei-
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sonkin osalta. (Viljanen 2023.) Martelan & Jarenkon (2017a, 115) mukaan ihmisen parempi ym-
marrys ymparilla tapahtuviin asioihin laajentaa nakokulmia, mika auttaa ratkaisemaan muun mu-
assa ongelmia ja sita kautta avautuu mahdollisuuksia vaikuttaa ymparilla oleviin tapahtumiin. Voi-
daankin todeta, etta kaikessa inhimillisessa toiminnassa nakyy sama toiminta: Kun on enemman
tarttumapintaa erilaisuuteen, syntyy kuva laajemmasta mahdollisuuksien maailmasta, joka taas luo

suuremman vapauden valita ja luoda uutta arvoa.

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, etta kor-
keampi kokemus itseohjautuvuudesta on yhteydessa korkeampaan tyon imuun ja merkityksellisyy-
den tunteeseen. Itseohjautuvuuden kokemus my6s vahensi tyduupumusta. Itseohjautuvuuden ka-
sitetta kaytetdan kuvaamaan yksilon lisaksi myds tiimin ominaisuutta, yhteisdohjautuvuutta. My6s
tyéryhmille annettujen vapauksien toteuttaa tydtehtaviaan 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 tyonantajamielikuvaan seka liiketoiminnan tehokkuuteen ennen mallin laajempaa kayt-
toonottoa. Tavoitteena on toteuttaa muutosjohtaminen keskitetysta tydvuorosuunnittelusta uuteen
toimintamalliin seka luoda yhteisollisen tyovuorosuunnittelun toteuttamiselle suositustoimintamailli.
Yhtena osa-alueena pilotissa on varmistaa kaytossa olevan jarjestelman toimivuus ja soveltuvuus
kéytettavaksi eri toimialojen tyévuorosuunnittelussa. Tydntekijdiden nakdkulmasta tavoitteiksi on
asetettu vaikutusmahdollisuudet tydvuorosuunnitteluun, minka toivotaan tuovan joustavuutta tyo-

eldman- ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen. (Viljanen 2023.)

2.2.2 Yhteisollisen tydvuorosuunnittelun prosessi

S-ryhmassa pilotoitavassa yhteiséllisen tyévuorosuunnittelun prosessissa on kolme keskeisté vai-

hetta. Vaiheessa yksi resurssisuunnittelija avaa avoimet vuorot tyontekijoille suunnittelujakson
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ajalle ja viestii heille tydvuorojen poiminnan aikataulusta. Poimittavaksi lahtevat vuorot muodostu-
vat liketoiminnan tarpeiden pohjalta. Poimiessaan tyovuoroja, tyontekija nakee vain ne vuorot, joi-
hin hanelle on maaritetty riittava osaaminen. Vaiheessa kaksi tyontekijat poimivat tyovuorot sovitun
aikataulun mukaisesti. Tyovuorojen valintaa ohjaa tyoehtosopimus ja tyontekijoiden antamien
suostumusten rajoitteet. Tyontekija voi jokaisella kolmiviikkoisjaksolla kayttaa kolme jokeria, joilla
han voi toivoa vapaapaivia tai lukita itselleen tietyn vuoron. Vaiheessa kolme suunnittelija tarkistaa
listan, purkaa ylimiehitetyt vuorot ja tayttaa alimiehitetyt. Suunnittelija varmistaa, etta tydvuorot ovat
jakautuneet tasapuolisesti tydvuoroergonomia huomioiden. Suunnittelija tarkastaa listan yhdessa

lopullisesta listasta vastaavan esihenkilon kanssa. (Viljanen 2023.)

Taulukko 1. Tydvuorosuunnittelumallien eroavaisuudet.

Suunnittelun pohjatietojen

Toimipaikan paallikkd Toimipaikan paallikkd

maarittaminen

Alustavien toimenpiteiden . o _ o
Resurssisuunnittelija Resurssisuunnittelija

tekeminen jarjestelmiin

Tyovuorosuunnittelun

pelisaantojen maarittaminen

Tyovuorojen miehittaminen

Tydvuorolistojen vimeistely

Tydvuorolistojen tarkistami-

nen

Tydvuorolistojen

muokkaaminen / julkaisu

Tyonantaja

Resurssisuunnittelija

Resurssisuunnittelija

Toimipaikan paallikkd

Resurssisuunnittelija
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Tyo6vuorosuunnittelija
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Resurssisuunnittelija



3 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

31 Psykologinen paaoma

Psykologisesta padomasta tehdyssa tutkimuksissa viitataan useimmiten Fred Luthansin luomiin
teorioihin. Yhdysvaltalainen psykologi Fred Luthans kiinnostui uransa alkumetreilla vuonna 1965
psykologian ja johtamisen yhdistamisesta. Han on yhdistanyt nama kaksi asiaa vaitoskirjassaan ja
jo vuonna 1973, kun han kirjoitti maailman ensimmaisen organisaatiokayttaytymisen oppikirjan.
Vuonna 2002 tutkittuaan positiivisen psykologian lainalaisuuksia, Luthans julkaisi yhdessa tutki-
musryhmansa kanssa, han julkaisi ensimmaiset tieteelliset artikkelit psykologisesta padaomasta.
Han on todennut, etta ihmisten voimavaroista muodostuu kilpailuetu, silla niita ei voi jaljitella sa-
malla tavalla kuin fyysisia resursseja. Luthans tunnisti, ettd organisaatioiden on ymmarrettava,
kuinka tarkeaa on panostaa tyontekijoiden psykologiseen paaomaan ja positiiviseen organisaatio-
kayttaytymiseen parantaakseen tuottavuutta ja hyvinvointia. (Heikkild, Leppanen& Rauhala 2013,
26-27.)

Luthans (2015,387) maarittelee psykologisen paaoman inhimillisten voimavarojen ja resurssien tut-
kimiseksi ja soveltamiseksi kaytantoon. Psykologisen paaoman osa-alueet ovat tekijoita, joita voi-
daan luotettavasti mitata, kehittaa ja johtaa. Psykologisen paaoman ulottuvuuden tulee olla nimen-
omaan tyohon liittyva ulottuvuus, joka korreloi tyosta suoriutumisen kanssa. Luthans, Youssef-
Morgan & Avolio (2015, 51) kertovat psykologisen padoman perustuvan kongitiiviiseen prosessiin,
jossa on tunnistettu piirteitd ennakoinnista, havainnoinnista, itsehillinnasta ja itsearvioinnista. Nama
tekijat ovat tarkeita psykologisen padoman kokonaisuuden tekijoita. Psykologisen padoman kasite
on siis mallinnettu organisaatioiden tarpeeseen johtaa ihmisten asennetta ja motivaatiota tilan-
teissa, joissa ihmiset joutuvat omaksumaan uusia toimintatapoja, oppimaan jarjestelmia, keksi-

méaan itsensa uudelleen ja olemaan luovia

Tutkimukset ovat osoittaneet vahvan positiivisen korrelaation hyvan psykologisen paaoman ja suo-
rituskyvyn seka tyotyytyvaisyyden valilld (Luthans ym. 2015, 54). Tamé on mielenkiintoinen néké-
kulma myds yhteisollisen tyovuorosuunnitteluun liittyvien kokemusten selvittdmiseen, silla osa
tyontekijoista voi kokea pilotissa mukana olon tydhyvinvointia lisdavana tekijana, kun taas osa sita
laskevana. Taustalla voi olla useita tekijoita, yksilon psykologisen paaoman piirteiden voimakkuus
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yhtena niistd. Mankan (2011, 77) mukaan hyvinvoiva yksilo heijastaa hyvinvointia ja positiivisuutta
ymparilleen, joten vaikka tassa tyossa keskitytaan yksilon kokemuksiin, on hyvinvoivalla yksilolla
iso merkitys koko tyoyhteison hyvinvointiin. Yhteisolliseen tyovuorosuunnitteluun liittyvia kokemuk-
sia olisi voinut tarkastella muidenkin kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin nakokulmien valossa, mutta
jotta voidaan perehtya itseohjautuvuuteen ja tyon- ja vapaa-ajan tasapainoiseen suhteeseen, tay-
tyy ensin perehtya valintojen tekijaan eli yksiloon. Nakokulmaa ohjasi myos tutkijan oma mielen-
kiinto ihmista ja sen kayttaytymista kohtaan seka toimeksiantajayrityksen strateginen tahtotila ylei-
seen suorituskyvyn nostoon. On siis perusteltua keskittya tutkimaan yksiloiden kehittamista ja ke-

hittymista.

Psykologinen paadoma on yksilon henkista voimavaraa, joka on liitoksissa tyohon. Sen uskotaan
olevan yhteydessa menestykseen tydelamassa seka tydhyvinvointiin. (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 paaoma kuvaa yksilon psykologista tilaa ja ominaisuuksia, joiden toteutumisen ja hyodyn-
tamisen uskotaan olevan merkittava kilpailuetu tydelamassa. (Luthans, Yussef & Avolio 2006, 3—
4). Psykologisella padomalla on todettu olevan yhteys myonteisiin tuloksiin paitsi yksildlle, myos
organisaatiolle, jonka tydntekijdilla on hyva psykologisen padoman kapasiteetti (Luthans, Avey,
Avolio, Norman & Combs 2006, 387-388.) Rauhala ym. (2013, 53) toteavat kuinka yksildn psyko-
logisen padaoman kasvamisella on suora yhteys hanen tuottavuuteensa. Psykologinen paaoma
koostuu ominaisuuksista, joita jokainen voi itse kehittaa ja siten parantaa omaa kykyaan kohdata
tydelaman eri osa-alueiden yksildlle tuomat paineet. Suuntaamalla ajatuksensa ja energiansa ta-
voitteisiin ja paamaariin jokainen voi harjoittaa omaa henkista kuntoaan ja lisata psykologista paa-
omaansa. Avainasemassa on yksilon halu ja usko siihen, etta kehittyminen on mahdollista. (Manka,
Larjovuori & Heikkila-Tammi 2014, 4.) Heikkinen ym. (2013, 28) tasmentavat, ettd psykologisen
paaoman ulottuvuudet ovat kaikki muokattavissa olevia ominaisuuksia. Ne eivat ole persoonalli-
suuspiirteita, ihmisen ominaisuuksia tai synnyin lahjoja, vaan ovat ne ty6hon liittyvia kayttaytymis-

ja toimintatapoja, joita voidaan valmentaa ja joita harjoittelemalla niissa voidaan jatkuvasti kehittya.

Psykologinen pddoma ilmenee neljana eri ominaisuutena:
1. Yksilolla on tarpeeksi itseluottamusta nahdakseen tarvittavan vaivan saavuttaaksensa ta-
voitteet haastavissa tehtavissa
2. Yksilolla on toivoa, jonka myota my0s motivaatiota ja sisaista kykya saavuttaa tavoitteet
3. Yksilo suhtautuu optimistisesti ajatukseen menestyksesta nyt ja tulevaisuudessa
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4. Yksilolla on sitkeytta toipuakseen muutoksista, myés positiivista, seké vastoinkaymisista.
(Luthans ym. 2007, 16-18.)

Naiden ominaisuuksien on todettu ruokkivan toisiaan, yhden lisdéntyminen vahvistaa siis todennéa-
kéisesti myds muita ominaisuuksia (Luthans ym. 2006b, 388). Psykologisen padoman piirteiden
vahvistaminen ja vahvistuminen aiheuttaa kuvassa 2 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 myos itseoh-
jautuvuuden ja tyon ja vapaa-ajan tasapainon toteutumista, minka lisaksi nailla 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-

Parempi Tulevaisuus-
suoriutuminen usko

Sinnikkyys
- Onnistumis-
Tyotyytyvaisyys .

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

Tuloksellisuus

Sitoutuminen

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. (Manka 2011, 149.) Mankan (2011,149) mukaan positiiviset

tunteet ja asenne auttavat suhteutumaan muutoksiin. Psykologisen padoman vaikutukset henkildn
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asenteisiin ja kayttaytymiseen on kuvattu kuviossa 3. Se lisaa yksilon myonteisia tunteita, joka
vahvistaa sitoutumista tyohon seka edistaa tyoyhteisotaitoja. Tietoisen lasnaolon myota yksilo

usein kokee positiiviset tunteet voimakkaampina. (Manka ym. 2014, 13.)

Tyontekijdiden asenteet
Psykologinen padoma Mydnteiset tunteet + Sitoutuminen
- ltseluottamus - Kyynisyys
- Toiveikkuus
- Optimisti
- Sitkeys

+ Tyoyhteisotaidot
- Poikkeavuus

Tyontekijoiden kayttaytyminen ‘

} Tietoinen I&sn&olo =

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
paaoman omaava henkild pystyy hyodyntdmaan myds tyoyhteison tukea muutoksissa. (Manka
2011, 149-150.) Ty6elama on jatkuvassa muutoksessa ja yksildn ominaisuuksien merkitys koko-
naisuudelle kasvaa jatkuvasti. Yhteisollisen tydvuorosuunnittelumallin kayttoonotto on tydyhteisélle
ja yksittéiselle tyontekijalle iso muutos, jolla on suuri vaikutus paitsi tydhon, my6s 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 mité on tulossa ja mité se juuri heille tarkoittaa. Tassakin muutoksessa on
huomioitava eri yksilot ja heidén kykynsé ottaa vastaan ja kasitella heihin kohdistuvien muutosten
kokonaisuuksia. VVahvojen psykologisen padoman piirteiden avulla tydntekijan on helpompi nahda
muutoksen syyt ja uskoa onnistumiseensa seka positiiviseen lopputulokseen. Seuraavissa kappa-

leissa on avattu psykologisen padgoman neljaa osa-aluetta tarkemmin.
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3.1.1 Itseluottamus

Manka (2011, 150-151) kuvaa kuinka henkild, jolla on hyva itseluottamus, uskoo omiin taitoihinsa,
hallitsee kykynsa motivoitua ja suorittaa tehtavansa positiivisesti ja menestyksekkaasti. Luthans
ym. (2015, 51) toteavat, ettd hyvan itseluottamuksen omaavat henkildt valikoivat itselleen haasta-
via tehtavia ja saavat virtaa niista, ovat itseohjautuvia ja kestavat haasteita. Korkean itseluottamuk-
sen omaavat henkilot eivat odota ulkopuolelta asetettavia tavoitteita vaan asettavat niita itse itsel-
leen, kun taas pienetkin vastoinkaymiset voivat olla musertavia henkildlle, jolla on huono itseluot-
tamus. (Luthans ym. 2015, 51).

Yksilon vahva itseluottamus nakyy positiivisena suhtautumisena tyéhon ja heijastuu myds koko
tydyhteisoon. Itseluottamuksen tuoma positiivisuuden tunne edistaa halua sopeutua ymparistoon
ja tydyhteis6on minka lisaksi myonteinen kiinnostus elamaan saa ihmisen kayttaytymaan aktiivi-
sesti. Itseluottamus on yksi keskeisimmistd asioista, kun puhutaan ihmisen sisaisesta motivaati-
osta. Sisaisella motivaatiolla tarkoitetaan tilaa, jossa tydskentely on innostavaa, kiinnostavaa ja
mielekasta. ltsemaaraytymisteoria kasittaa tekijat, jotka selittdvat ihmisen motivoitumisen. Motivaa-
tio pysyy ylla ymparistossa, jossa henkilon psykologiset perustarpeet tayttyvat. Naita tarpeita ovat
patevyys, yhteenkuuluvuus ja itsemaaraaminen. (Heikkinen ym. 2013, 45.) Perhoniemi & Hakanen
(2012, 91) painottavat mydnteisten tunteiden yhteyttd yksilon tydyhteisossd saamaan tukeen.
Myonteisia tunteita nayttava henkilo saa myonteista vastavuoroisuutta mika vahvistaa yhteisoon
kuuluvuutta. Mankan (2011, 151) mukaan mydnteisilla piirteilla on merkitysta, kun puhutaan orga-
nisaatiossa tapahtuvasta muutoksesta. Tydyhteison jasen, jolla on vahva itseluottamus, pystyy py-
symaan muutoksessa myonteisena. Kun taas vastavuoroisesti heikon itseluottamuksen omaava
henkild voi muutoksia kohdatessaan olla epavarma, mika voi nakya etaisena ja negatiivisena kay-
toksena. (Manka 2011, 151.) Tassa opinnaytetydssa toteutettavan tutkimuksen nékokulmasta it-
seluottamus nayttaytyy yksildiden suhtautumisena yhteiséllisen tydvuorosuunnittelun tuomaan toi-
mintamallin muutoksen. On hyvin todennékoistd, etté toiset kokevat sen mahdollisuutena, kun taas

toiset voivat kokea asiaan liittyen epavarmuutta ja jopa uhkaa.

Psykologisen padoman osana itseluottamus pohjautuu Albert Banduran kasitteeseen itsetehok-
kuudesta (Bandura 1976, 128). Banduran (1976, 129) mukaan itsetehokkuus on uskoa omiin tai-
toihin ja kykyihin selviytyd itselleen asettamista tehtavista ja tavoitteista. Mustosmaki & Anttila
(2012, 68-69) kertovat entisajan taylorismin aikakaudesta, jossa tyotehtavat standardoitiin ja oh-
jeistettiin tietyn kaavan mukaiseksi niin, etta tyon suoritus erotettiin tyontekijan kyvysta suunnitella,
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harkita ja tehda paatoksia oman tyon suhteen. Liiallinen seuranta yhdessa saantdjen ja toiminta-
suunnitelman kanssa heikentavat itsetehokkuuden ja tyon hallinnan tunnetta. Tyo koetaan mielek-
kaaksi ja itseluottamusta nostattavaksi, kun yksilon osaamistaso ja organisaation vaatimustaso
kohtaavat ja yksildlla on kasitys oman tyon merkityksesta toiminnan kokonaisuutta ajatellen.
(Manka & Manka 2016, 107-108.) Itseluottamus on psykologisen padoman osa-alue, joka voi vaih-
della eldman eri olojen mukaan. Siihen vaikuttavat niin fyysinen kuin psyykkinen hyvinvointi. Voi
siis olla aikoja, jolloin itseluottamus psykologisen padoman osa-alueena on korkea, kun taas valilla
heikompi. (Manka 2011, 152.)

Tydyhteis6ssa itseluottamusta voidaan oppia toiselta. Manka (2011, 153) kertoo, ettd kuuntele-
malla tydkaveria voi oppia toiselta kokemusten kautta esimerkiksi siita, miten han asettaa itselleen
tavoitteita ja mitka@ asiat ja tekemiset vievat hanta kohti paamaaraa. Myos yhteiséllisen tyovuoro-
suunnittelun pilotissa vertaisoppinen ja kokemusten jakaminen ovat tarkeassa roolissa, silla posti-
tiivisten kokemusten jakaminen lisdd emotionaalista hyvinvointia ja parantaa yksilon uskoa mallin

toimivuutta kohtaan seka nostaa itseluottamusta suunnittelussa onnistumiseen.

3.1.2 Toiveikkuus

Psykologisen padoman osana toiveikkuus liittyy kiinnostukseen ja haluun asettaa itselleen tavoit-
teita ja saavuttaa ne. Toiveikkuus on seka fahtoa etta keinoja saavuttaa itsellaan olevat paamaarat,
kykya johtaa itseaan kohti haluttua lopputulosta. Toiveikas ihminen nahdaan tassa yhteydessa
henkilona, 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 henkilo esittaa tekevansa hanelle osoitettuja toita ja suoriutuu niista korkeintaan
minimivaatimusten mukaisesti. Voidaan todeta, ettd psykologisen paaoman piirteista toivo on se,
joka varmistaa, etté yksilo saavuttaa omat paaméaéaransa. Iso osa toiveikkuutta on 16ytaa vaihtoeh-
toisia polkuja kohti tavoitteita ja olla valmis kehittdméaan itsedan kohti tavoitteita, toiveikkaat yksilot
ovatkin tyontekijana usein luovia ja yrittajahenkisia, hyvin itsenaisia ja itseohjautuvia. Toiveikkaat
yksilot usein kyllastyvat liian tiukkoihin ohjeistuksiin ja saantdihin, jonka seurauksena he joko vaih-

tavat tyopaikkaa tai alkavat passivoitua. (Rauhala ym. 2013, 35-37.)
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Yhteisollisessa tydvuorosuunnittelussa toiveikkuus voi iimeté siten, ettd 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 reagoimaan mahdollisiin muutostarpeisiin siten, etta pystyisi muokkaamaan omia tydvuo-
rojaan tilanteen vaatimalla tavalla ja nakemaan siina mahdollisuuden onnistumiselle. Heikon toi-
veikkuuden omaava henkild sen sijaan luovuttaa suunnittelun suhteen heti vastoinkaymisten koh-

datessa ja jaa odottamaan muiden tekemia toimenpiteita.

Yrityksien ja organisaatioiden tarjoama tuki henkiloston kehittymiselle ei takaa oppimista ja kehit-
tymista vaan toiveikkuus ja halu kehittya lahtee meista jokaisesta itsestamme. Tydeldaman muutok-
set, teknologia, digitaalisuus ja globalisaatio seka koko ajan yleistyva robotiikka korostavat toiveik-
kuuden, oppimisen ja kehittymisen tarvetta tyoelamassa. (Manka 2011, 154-155.) Karjalainen
(2010, 12) toteaa, ettd tydelamassa menestyminen ja jopa parjadminen vaatii yksilolta uuden tie-
don, taitojen ja joustavuuden seka itseohjautuvuuden oppimista. Toiveikkuutta ei pidakaan mis-
saan nimessa tulkita toivo kasitteeseen helposti yhdistettavan uskonnollisen nakokulman kautta
vaan siten, etta toiveikas yksilo toimii proaktiivisesti koittaen varmistaa halutun lopputuloksen mah-
dollisimman hyvin. Tarvittaessa han on myos valmis muokkaamaan suunnitelmaa muuttuvien ti-

lanteiden mukaisesti iiman epéatoivoon vaipumista. (Rauhala ym. 2013, 36.)

Hager (2004, 23) uskoo mielekkaan tyon edesauttavan ihmisen halua kehittya, mika lisaa toiveik-
kuutta ja tydn merkityksellisyytta. Rauhalan ym. (2013, 36) mukaan toiveikkaalla henkilostolla ja
yrityksen tuloksellisuudella on positiivinen korrelaatio. Toiveikkuus nahdaan positiivisena suoriutu-
misena tyossa, tyotyytyvaisyytena ja sitoutumisena. Yksi yhteisollisen tyovuorosuunnittelun pilotin
tavoitteista on kehittdd mukana olevien henkiliden toiveikkuutta mahdollistamalla heille polku eri-
laisille tydurille ja antamalla mahdollisuus itsensa kehittdmiselle. Pilotissa mukana olevista tyonte-
kijoistd osa on opiskelijoita, jotka tydskentelevat opintojen ohessa, joten mahdollisuus vaikuttaa
omiin ty6vuoroihin tukee myos itsensa kehittamista. Karjalaisen (2010, 25) mukaan oppimisen ja
kehittymisen tulisi olla proaktiivista toimintaa, jossa yksil6 aktiivisesti ja itseohjautuvasti ottaa vas-
tuun omasta toiminnastaan. Organisaation nakokulmasta kaytannon tekojen tulisi olla toimintaa,
jolla varmistetaan yksilolle paras mahdollinen tuki ja ymparistd oppimisen ja kehittymisen tueksi.
(Manka 2011, 155.) Yhteisollisen tydvuorosuunnittelun tavoite on tarjota henkildstolle konkreetti-
nen kaytanto, jolla he itse pystyvat edesauttamaan omien tavoitteidensa ja paamaariensa saavut-

tamista.
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3.1.3 Optimistisuus

Positiivinen psykologia on tunnistanut kaksikymmenta vahvuutta, joiden uskotaan lisaavan hyvin-
vointia sen perusteella, etta niita arvostetaan kaikissa kulttuureissa, ne ovat muovautuvia ja niita
arvostetaan niiden itsensé vuoksi ilman etta niilla olisi tarkoitus saavuttaa mitaan (Seligman 2002,
23-24). Seligman mukaan optimistisuus on yksi yksilon kahdestakymmenesté vahvuudesta, jonka
tiedetaan lisaavan hyvinvointia. Optimistinen henkild nékee realistisia mahdollisuuksia ymparillaan,
kun taas pessimisti ndkee uhkia ja ei toivottuja asioita (Manka 2011, 157). Psykologisen padoman
yhteydessa kaytetaan kasitetta realistinen optimismi, joka kuvaa keskittymista asioiden positiivisiin
puoliin ja tulevaisuuden nakemista positiivisessa valossa kuitenkaan haihattelematta eparealisti-
sesti. Optimistisuus on tavoiteltava tila, silla positiivisesti asioihin suhtautuvat yksilét ovat muovau-
tuvampia vastaanottamaan uusia asioita. Taman myo6ta myos uusien asioiden kasittely on helpom-
paa kuin pessimististeilla. Yksilon optimistisuuden kehittdminen onkin yksi isoimpia muutosjohta-

misessa huomioitavia asioita. (Rauhala ym. 2013, 38-39, 41).

Tietynlainen ajattelutapa lisaa onnistumisen tai epaonnistumisen todennakaisyytta. Psykologiassa
puhutaan ihmisten erilaisista toiminta-, tulkinta- ja ajattelutavoista, joita han kayttaa ratkaistessaan
erilaisia tilanteita. Tilanteiden ratkaisuun liittyy usein sarja tapahtumia, joka sisaltdaa ennakointia,
arviointia, tunteita ja tulkintoja vallitsevasta tilanteesta. Tapahtumiin liittyy kaksi selkeaa prosessia,
joita ovat yksilon ajatukset tapahtumasta tai tehtavasta ennen kuin hanella on tieto lopputuloksesta
ja tulkinnat tapahtumista. Ensimmainen vaihe sisaltaa tapahtuman tai toiminnan lopputuloksen en-
nakointia, johon liittyvat tavoitteiden asettaminen, suunnittelu ja tunteet. Toinen vaihe liittyy vah-
vasti tapahtumaan liittyviin onnistumisen tai epaonnistumisen tunteisiin. Tapahtumiin voidaan suh-
tautua joko optimistisesti tai pessimistisesti. Optimisti eli asioihin myonteisesti suhtautuva nakee
ongelmat haasteena. Han nakee ongelmat hetkellisina ja ulkoisista oloista johtuvia. Pessimistisesti
suhtautuva henkild mieltdd 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 kohdistaa keskitty-
mistdén asioiden ratkaisuun vaan vie kaiken energiansa toimintaan, joka ei johda mihinkaan.
(Manka 2011, 157-159.)

Optimistisuuden piirre on merkittavassa roolissa yhteisollisen tyévuorosuunnittelun 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
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levittdd laajemmin koko S- ryhmassa. Tama haastaa kayttdjat suhtautumaan pilotissa mukana
oloon optimistisesti ja sietdmaan epavarmuutta, silla epakohdilta ei voi valttya. Pilotin keskenerai-
syytta on painotettu koko prosessin ajan ja mukana olevien henkiloiden mielipiteiden merkitysta
toimintamallin kehityksessa korostetaan. Optimistisuus pilotissa ei tarkoita kuitenkaan ruusunpu-
naisia kuvia vaan realistisia, analysoivia tulkintoja pilotissa mukana olosta ja sen tulevaisuuden
nakymistd. Rauhalan ym. (2013, 39) mukaankin optimistinen ajattelija on strateginen ajattelija,
jonka ajatukset ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa ympariston kanssa. Tama tukee tavoitetilaa
siita, etta toimintamallista saadaan suoraa ja kehittavaa palautetta, jolla sitd voidaan entisestaan
kehittaa.

Projektissa mukana olevien vastuuhenkildiden tehtavana on ollut pyrkimys kasvattaa mukana ole-
vien henkildiden optimistisuutta api koko pilotin avoimella ja aktiivisella vuorovaikutuksella, jossa
kaikille mielipiteille on pyritty antamaan sijaa. Mankan (2011, 160) mukaan optimistisuutta voidaan
kehittaa 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, etta alkuvaiheessa pessimistisesti suhtautuva henkilo
voi pilotissa tapahtuvien konkreettisten tapahtumien myaéta 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 taméa patee myos yhteisdllisen tydvuorosuunnittelun
pilotissa. Kun henkilokunta saavuttaa varmuuden siita, etta he osaavat ratkaista mahdolliset eteen

tulevat haasteet, heidan optimistiset ajatuksensa pilottia kohtaan lisaantyy.

3.1.4 Sitkeys

Psykologisen paaoman 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 ne-
gatiivisten muutosten yhteydessa mutta sitkeytta vaaditaan myds positiivisissa muutostilanteissa.
Silla mitataan sita, kuinka yksilo kohtaa omat tunteensa muutostilanteissa ja kestaa niita. (Rauhala

ym. 2013, 42.) Sana sitkeys tulee englanninkielisesta sanasta resiliency, joka tarkoittaa kimmoi-
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suutta tai sitkeyttd. Sanan juuret ovat fysiikassa, jossa termilla tarkoitetaan jonkun materiaalin ky-
kya palautua alkuperaiseen muottiin. (Manka 2011, 161.) TyOyhteisdssa sitkeys iimenee avoimuu-
tena ja luottamuksena toisia kohtaan. Sité voidaan kehittdad osaamisen ja asenteiden kehittami-
sella, ennakoimisella ja mahdollisiin haasteisiin varautumisella seka astumalla tietoisesti oman mu-
kavuusalueensa ulkopuolelle. Oman itsensa altistaminen jopa ahdistavalta tuntuvalle uudelle asi-
alle kehittaa yksilon sitkeytta erityisen tehokkaasti. On tarkeaa, ettd uskalletaan kuitenkin ottaa
riskeja, eika pelatad epaonnistumisia. Epaonnistumisen kohdalla sitkeytta voidaan kehittaa reflek-
toimalla 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-
taméatta toteudu juuri oman suunnitelman mukaisesti. Jos tydryhmassa tunnistetaan tyontekijoita,
jotka ovat valmiita luovuttamaan koko suunnittelun suhteen haasteita kohdatessaan, kaipaa sitkey-
den osa-alue vahvistamista. Tassa kohtaa esihenkilotyd on isossa roolissa, yksikon paallikon tulee
tuntea oma tyoryhmansa, seurata tyovuorosuunnittelun 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 myos sitkeyden

kehittymista.

3.2 Itseohjautuvuus

Tyoelaman kompleksisuus vaatii tyontekijoilta kykya sopeutua muutokseen, mutta myos valmiutta
toimia muutoksen johtajana oman itsensa osalta. Yha useammassa tyossa 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.
Itseohjautuvuuden on todettu olevan yhteydessa myos yksilon korkeampaan itsetuntoon seka pa-
rempaan yleiseen hyvinvointiin. (Ryan & Deci 2000, 68.) ltseohjautunut tydntekija on itsendinen
ajattelija, joka my0s kaipaa paljon autonomiaa (Rauhala ym. 2013, 37). Meilld Suomessa yksilota-
son itseohjautuvuuden taitoja pyritdén harjoittamaan nykyaan jo alakoulusta lahtien, tdmanhetki-

sessa opetussuunnitelmassa korostuvat oppimaan oppimisen taitojen kehittdminen seka itseoh-
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jautuvuus (Savaspuro 2019, 123-124). Selvaa siis on, ettd tydelamaén 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 pyritddn luomaan dynaamisempi organisaatio, jossa muuttuviin tilantei-
siin voidaan reagoida paikallisesti, nopeammin ja joustavammin. (Martela & Jarenko 2017a, 46.)
Laloux (2014, 290-292) méaarittaa itseohjautuvuudessa keskeiseksi tekijaksi ihmisen mahdollisuu-
den aidosti vaikuttaa omaan tyohonsa: tyontekijoiden tulee itse pystya asettamaan tydlleen tavoit-
teita, maarittamaan missa, miten ja milloin tyota tehdaan seka sopimaan tyonjaosta yhdessa mui-
den tiimilaisten kanssa. Hanen mukaansa tasta seurauksena on paatoksenteon nopeutuminen,

parempi tuottavuus seka ketterampi toiminta.

Miksi itseohjautuvuuden ajatus sitten on nykyajan tydelamassa niin tavoitelluksi koettua? Martela
& Jarenko listaavat kirjassaan ltseohjautuvuus — miten organisoitua tulevaisuudessa (2017, 19—
25) seuraavat tekijat:

1. Maailma muuttuu nopealla vauhdilla. Jotta muutoksessa pysyy mukana, tulee organisaation pystya
tekeméaan nopeita paatoksia ketterasti.

2. Tyétehtdvat muuttuvat. Automatisaatio ja digitalisaatio aiheuttavat sen, etta tulevaisuudessa tyon-
tekijoilta vaaditaan entistd enemman luovuutta, asiantuntijuutta, kriittista ajattelukykya seka kykya
tehda itsendisia paatoksia. Suorittava, rutininomainen tyd on korvattavissa.

3. Ryhmien tyGskentelytavat ovat muuttuneet. Teknologia mahdollistaa uudenlaisen organisoitumi-
sen, joka ei vaadi hallinnoivaa esimiesta. Esihenkilotyd ja johtaminen on itsessd&n muutoksessa,
johtajia ei enaa tarvita tiedonvalitykseen tai tekemisen koordinointiin. Johtajuus on siis niin ikdan
murroksessa, ja vaatimukset sita kohtaan ovat hyvin erilaisia kuin vuosikymmen sitten.

Savaspuro tdydentada omassa teoksessaan ltseohjautuvuus tuli tydpaikoille, mutta kukaan ei ker-
tonut miten sellainen ollaan (2019, 40-43) listaa viela kahdella kohdalla:

4. Tybntekijéiden vaativuus lisdéntyy. Nykyaikana tyontekijat odottavat vapautta, luottamusta ja au-

tonomiaa seka hyvaa yrityskulttuuria.
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5. Véarét mielikuvat. Yleinen innostus teeman ymparilla voi saada aikaan oletusarvon siita, etté itse-
ohjautuvuus on oikotie onneen ja hierarkiaa madaltamalla kaikki sujuu kuin itsestaan. Tama mieli-
kuva on vaéara. Kyseessa on iso muutos, jonka aikana tydntekijéille tulee varmistaa riittdva 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 tyossa ja vaativat reagointia. Esimerkiksi viime vuosina tapahtunut voimakas digitali-
soituminen vaikuttaa jokaisen tyontekijan arkeen. Kokemukseni mukaan esimerkiksi tyonantajan
viestinnan siirtyminen sahkaisiin sovelluksiin haastaa jo talla hetkella tyontekijoita paitsi teknisten
laitteiden kayttotaidoissa myos selvan rajauksen tekemisessa tyon ja vapaa-ajan valille. Digitalisoi-
tumisen myota yksilolle voi olla liankin helppoa pysya koko ajan tasalla tyopaikan tilanteesta ja
tasta seurauksena on nahtavissa lisaantynytta uupumista ja liiallista tyoasioista kuormittumista. Jo
talla hetkelld on siis nahtavissa, kuinka suuressa roolissa itseohjautuvuuden ja itsensa johtamisen

taidot ovat nykypaivan tyoelamassa menestymiselle.

Manka & Manka (2016, 28) toteaa hallinnan tunteen olevan yksi tarkeimmisté tyéhyvinvoinnin 1&h-
teista. Hallinnan tunne kasittaa sen missa maarin tyontekija voi vaikuttaa tyotahtiinsa ja tyotehtaviin
(Manka & Manka 2016, 28). Nama tekijat maarittavat myds sen, missa maarin yksildn on mahdol-
lista toimia itseohjautuvasti. Ravintola/kaupanalalla yksilon mahdollisuus vaikuttaa ty6tahtiin on ko-
kemukseni mukaan usein vahainen, silla asiakkaat, muuttuvat tilanteet ja liiketoiminnan tarpeet
méaarittavat tyotahdin seka tyotavat. Yksilon kyky kohdata kiiretta ja stressaavia tilanteita on avain-
asemassa siind, kuinka kuormittavana yksild tydnsa kokee. Yhteisollisen tydvuorosuunnittelun mal-
lilla pyritdén tarjoamaan henkilostolle hallinnan tunnetta antamalla heille vaikutusmahdollisuus sii-
hen, mita vuoroja he tekevat. Toisin kuin keskitetyssa tydvuorosuunnittelussa, jossa tydnantajan
edustaja varmistaa tydvuorojen tasapuolisuuden ja suunnittelee kaikille edes jossain maarin seka
aamuun, paivaan etta iltaan painottuvia vuoroja, voi yhteisollisen tydvuorosuunnittelun mallissa
tyontekija paattaa tekevansa paasaantoisesti omalle hyvinvoinnilleen parhaiten sopivia vuoroja yh-
dessa sovittujen pelisaantojen mukaisesti.

Manka & Mankan (2016, 161) mukaan hallinnan tunteella uskotaan olevan vaikutus henkil6n itse-
luottamuksen kehittymisessa. Tunne siita, etta henkild voi hallita elamansa tapahtumia, jotka ovat
isossa roolissa hanen elamassaan, liséa luottamusta omiin kykyihin. (Manka & Manka 2016, 161).

Yhteisollisen tydvuorosuunnittelun pilotissa henkilosto osallistuu omien tydaikojensa suunnitteluun,
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joten vaikutusmahdollisuudet omaan elaméaan kasvavat. Tunnistan kuitenkin sen, etté itseohjautu-
vuus ja oman tyon organisoiminen eivat sovi kaikille. Esihenkilona ja asiantuntijana olen nahnyt,
etta lahes poikkeuksetta tyoryhmissa on henkildita, jotka kokevat tyonsa turvallisemmaksi silloin
kun sita ohjaa selkeat raamit — kuten esimerkiksi tyovuorosuunnittelijan suunnittelema tyovuoro-
lista. Heidan osaltaan on usein tunnistettavissa psykologisen paaoman piirteita, jotka kaipaisivat

vahvistamista mm. luottamus omaan osaamiseen tai taito nahda asioissa mahdollisuuksia.

3.2.1 lItseohjautuvuus, yhteis6ohjautuvuus vai itseorganisoituminen

Tama opinnaytetyd keskittyy tutkimaan nimenomaan yksildiden kokemuksia yhteiséllisen tyovuo-
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 nakokulmasta.

Yhteisoistd puhuttaessa kaytetdan itseohjautuvuuden synonyymina yhteisdohjautuvuus termia.
Naiden lisaksi kaytdssa on myds kolmas termi: itseorganisoituminen. Naiden kéasitteiden valisia

eroja on kuvattu tarkemmin taulukossa 1.

Taulukko 1. Itseohjautuvuuden, yhteisbohjautuvuuden ja itseorganisoitumisen mééritelmat (Mar-
tela 2021, 16).

Itseohjautuvuus Yhteisdohjautuvuus | 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

ltseohjautuvuudella tarkoitetaan tyontekijan 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 ettd tydntekija nahdaan organisaatiossa aloitekyvyttdmana, haneen luotetaan ja
hanen uskotaan olevan kykeneva oma-aloitteisesti tekemaan ratkaisut, joilla edistetdén yhteista

paamaaraa. (Martela 2021, 14.) Tyontekijan nakdkulmasta itseohjautuvuuden kasite siséltaa kolme
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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 kehittamiseen (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 kehittdmassa uutta tydvuoro-

suunnittelun tyokalua haasteen ratkaisemiseksi.

Yhteisoohjautuvuus tarkoittaa tyon koordinointia tiimin kesken. Vaikka itseohjautuvuudella yleensa
kuvataan sita, etta asioista, joista ennen paatokset teki esinenkild, paattaa nykyaan tyontekija, har-
voin yksittainen tyontekija tekee paatoksia yksin, vaan todellisuudessa ne tehdaan yhdessa tiimin
kanssa. Se, etta tiimilla ei ole esihenkiloa ei siirra valtaa ja vastuuta suoraan yksittaiselle tyonteki-
jalle vaan paatosvalta siirtyy tiimille, joka tekee paatokset yhdessa, yhdessa sovittujen pelisaanto-
jen mukaisesti. Yhteisdohjautuvuuden 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 silla on suhteellisen suuri vapaus
paattaa toidensa toteutustavoista. Tiimilla tulee olla selkeat reunaehdot ja rajat, joiden sisalla paa-
toksia voidaan tehda oman tydyhteison sisalla. Tiimille ei siis useinkaan anneta taytta vapautta
toteuttaa tyotaan kuten haluavat, vaan heidat valtuutetaan toimimaan tiettyjen selkeiden rajojen
sisalla. Tiimin itseohjautuvuuden katsotaan lisaavan myos yksilon motivaatiota ja nain ollen vaikut-
tavan sitoutumiseen ja tydhyvinvoinnin kokemukseen. (Savaspuro 2019, 27-28.) Yhteis6ohjautu-
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-
ryhméan kesken. Kuitenkin jokaisella yksikolla on edelleen esihenkild, joka tekee lopulliset ratkaisut

ja kantaa vastuun yksikén toiminnasta.

Itseorganisoitumisella tarkoitetaan organisaatiota, jossa ei ole esihenkil6ita tai heidan valtansa on
hyvin rajattu. Tiimit hoitavat itse kaikki paatokset keskenaan sovitun mallin mukaisesti. Voi esimer-
kiksi olla sovittu, ettad 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
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usein myos ajatus tydelaman demokratisoinnista, jossa kuka tahansa tyéryhmasta on kykeneva ja

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

Perinteisena tydelaman organisaatiomallina on totuttu pitémaan ylhaalta alaspain johdettua, auto-
ritaarista mallia, jossa johto kertoo miten tyot tulisi toteuttaa. ltseohjautuvuudesta puhuttaessa esiin

nostetaan usein juuri yrityksia, jotka toimivat hyvin itseorganisoidusti ilman perinteista hierarkiaa.

ltseohjautuvuutta tai yhteisdohjautuvuutta tavoiteltaessa ei ole valttdématonta 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 tyévuorosuunnittelun
perusajatus on, etta tydvuorosuunnittelu siirretdan esihenkilojohtoisesta tiimin toteuttamaan suun-
nitteluun. Tama on hyva esimerkki siita, kuinka tiettyja osia tiimin arjesta siirretaan 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 tehtdva 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 tyostaan

parhaalla mahdollisella tavalla (Martela 2021, 17).

3.2.2 Itseohjautuva yksilo

Itseohjautuvuus tarkoittaa yksilon kykya asettaa itsenaisesti 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 itsedén (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 sisdisen motivaation kasvua. Talléin ihminen toimii innokkaasti ja

vastuuta ottaen.
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Yksilon itseohjautuvuuden kannalta merkityksellista on erityisesti kolmen asian positiivinen vahvis-
taminen: yksilon oma kyvykkyys, tekemisen omaehtoisuus seka yhteis66n kuuluminen. Naita omi-
naisuuksia tukemalla voidaan lisata yksilon hyvinvointia ja sisaista motivaatiota, silla autonomiaa,
kyvykkyytta ja yhteiséllisyytta kokeva yksild on myos luontaisesti motivoitunut. (Savaspuro 2019,
27-28; Deci & Ryan 2000, 68.)

Omaehtoisuus eli autonomia on yksi ihmisen psykologisista perustarpeista, meilld 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 henkildstéa. Palvelualoilla
itseohjautuneella henkilélla on kykya luoda innovatiivisia palveluratkaisuja ja aitoja l@mpimia koh-
taamisia asiakaspalvelutilanteissa. Tama on tunnistettu myés Osuuskauppa Arinan strategiassa,
jonka tavoite pitkalla tahtaimella on vahvistaa henkilostolle tunnetta siita, etta tyd on muutakin kuin

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

Robertsonin & Cooperin (2011, 89) mukaan yksilon psykologinen hyvinvointi ei ole vain sita, etta
meista tuntuu hyvalta ja olemme rentoja, vaan tarvitsemme elamaamme merkityksellisyytta ja tyol-
lamme taytyy olla tarkoitus. Merkityksellisyyden kokemus on tekija, joka yhdistaa itseohjautuvuutta
ja sisaista motivaatiota. ltseohjautuva yksilo osaa ohjata omia tekemisiaan siten, etta saavuttaa
tavoitteet ilman ulkoisia palkkioita. Sisdinen motivaatio taas syntyy yksilén halusta tehda jotain
siksi, ettd se on motivoivaa ja mielenkiintoista. Sisdisen motivaation ohjaamista tekemisista yksilo
saavuttaa sisaisen palkkion, kuten mielihyvaa, ulkoisten palkintojen sijaan. ltseohjautuvat henkilot
tekevat asioita oman kiinnostuksensa ohjaamana, joten on luonnollista, etté heilla on myos sisaista
motivaatiota asiaa kohtaan. Toisaalta siséisen motivaation ohjaamina toimivat yksilét ovat usein
my0s itseohjautuvia silla he toimivat omien arvojensa ja mielenkiinnon kohteidensa pohjalta. Itse-
ohjautuvuus ja siséinen motivaatio ovat ominaisuuksia, jotka lisaavat vaistamatta toistensa voimak-
kuutta, ndiden molempien perustana toimivat ihmisen perustarpeet: osaaminen, autonomia ja so-
siaaliset suhteet, jotka vahvistuessaan edesauttavat seka itseohjautuvuutta ett sisaisen motivaa-
tion kehitysta. Toisaalta taas yksilo ei voi toimia itseohjautuvasti, jos han ei ole sisaisesti motivoi-
tunut. (Martela & Jarenko 2017b, 17, 26, 165.) Sisdisen motivaation ja itseohjautuvuuden vahvis-
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taminen ja siita syntyva positiivinen kierre edesauttavat Osuuskauppa Arinan strategisten tavoittei-
den saavuttamista. Tyontekija, joka pystyy nauttimaan onnistumisista ilman ulkopuolista palkkiota,
ovat alttiita kehittamaan omaa ja tyoryhmansa toimintaa jatkuvasti paremmaksi ja edesauttavat

myos parhaan mahdollisen asiakaskokemuksen muodostumista.

Itseohjautuvuus ja tyon itsenainen organisoiminen mielletaan helposti asiantuntijaorganisaatioiden
ominaisuuksiksi, ei niinkaan palvelualoille soveltuvaksi malliksi. Tama johtuu siita tosiasiasta, etta
palvelualoilla ei voida tyoskennelld taysin omien aikataulujen mukaisesti, silla liketoiminta maarit-
taa tybajat pohjautuen mm. asiakaskayttaytymiseen ja tavaravirtaan. Uskon kuitenkin, etta jokai-
sessa tyossa on olemassa osa-alueita, joihin tyontekija voi itse vaikuttaa. Esimerkiksi ty6jarjestyk-
sia vaihtamalla voi tuoda omaan tydpaivaansa vaihtelevuutta ja mielekkyytta. Yhteiséllinen tyévuo-
rosuunnittelu tuo palvelualoille aivan uuden itseohjautuvuuden ulottuvuuden sillé vaikka ulkoiset
tekijat edelleen maarittavat pitkalti tydpaikan ja tydvuorojen sijoittelut, tydntekija saa itse vaikuttaa

omien tydvuorojensa sijoitteluun merkittavasti enemman kuin keskitetyssa mallissa.

Viimeaikainen itseohjautuvuuden tutkimus on keskittynyt tutkimaan paaosin 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.) ltseohjautuvuuden kokemuksella on myds todettu olevan
selkea positiivinen vaikutus tyosta palautumiseen ja tyon imun kokemukseen. Myos riski sairastua
tyduupumukseen todettiin pienemmaksi itseohjautuvilla yksildilla. (Martela ym. 2021, 19.) Tutki-
mukset ovat osoittaneet, etta itseohjautuvuuden tunne on yleisempaa pienissa organisaatioissa
seka hierarkiassa korkeammassa asemassa olevilla ja korkeammin koulutetuilla tyontekijoilla. ka-
ryhmista itseohjautuvuus korostuu nuorissa ja sukupuolista miehissa. ltseohjautuvuuteen siirtymi-
sen toteuttaminen organisaatiossa ei ole yksinkertaista vaan se vaatii suunnitelmallisuutta ja joh-
tajuutta. Vaarin toteutettuna se ei tuo hydtya vaan painvastoin. (Martela ym. 2021, 11; 23-26; 28.)
Esihenkilokokemukseni pohjalta tunnistan tilanteita, joissa varsin yksinkertaisetkin asiat voidaan
kokea hankalina ja ahdistavina jos niihin ei ole saatavilla tarpeeksi selkedd ohjeistusta. Taméa on
todellisena vaarana myds yhteiséllisen tyévuorosuunnittelun mallin mahdollisessa laajemmassa
kayttdonotossa, jossa kyseessa on suuri tydntekijoiden arkeen vaikuttavaan asiaan tuleva muutos.
Kayttoonotossa avainasemassa on varmistaa yksikoiden esihenkildiden muutosjohtamisen osaa-
minen seka ymmarrys omasta roolistaan niin kayttoonoton yhteydessa kuin sita seuraavassa ar-

jessakin.
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3.3 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 & Yazdanifar 2014, 20). Tutkimustulokset ovat osittaneet, ettd organisaatiot, jotka tukevat
tyon- ja vapaa-ajan tasapainoa, auttavat henkilostoa hallitsemaan paremmin tyétaan ja vapaa-ai-
kaansa, mika parantaa heidan asennettaan ja kayttaytymistaan seka organisaatioon sitoutumista
(Thomas & Gangster 1995, 1). Tyon ja muun eldman tasapaino on ollut osa yhteiskunnallista ja
poliittista keskustelua jo vuosia (Salmi 2004, 1). Tilastokeskuksen teettamissa 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 tydn ja muun elamén yhteensovittamiseen liittyvat ongelmat lisdavat riskia pitkille sai-
rauspoissaoloille seka avioeroille (Sorsa & Rotkirch 2020, 10). Erityisesti naiset kokevat tyon kuor-
mittavuuden lisdantyneen. Suomalaiset naiset kokevat Euroopan mittakaavassa tydelaman Kkiirei-
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. Tutkimukset kuitenkin osoittavat, etta
muuttuvien perhemallien ja sukupuolinormien seka naisten tyovoiman kasvun myota joustavaa
tyollistymista hyddynnetdan koko ajan enemman myods miesten keskuudessa. (Shagvaliyeva &
Yazdanifar 2014, 20.)

Toppinen-Tanner, Bergbom, Friman, Ropponen, Toivanen, Uusitalo, Wallin & Vanhala (2016, 6)
toteavat, kuinka tyéelaman ja muun eldman yhteensovittaminen koskee kaikkia tydikéisia ihmisia.
Usein tydeldman ja muun eldman yhdistaminen nahdaan edella mainitusti lapsiperheiden asiana,
mutta tydelama on tdynna monimuotoisia perhemalleja seka ihmisia, joiden elam&an kuuluvat har-
rastukset ja muu elamé, joiden yhdistamista tydelamaan ei pitaisi vahatella. Shagvaliyeva & Yaz-
danifar (2014, 21) todentavat tutkimuksessaan tyon- ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta myos ta-
man, kuinka tyon ja vapaa- ajan tasapainon merkitys koskee kaikkia tyoikaisia ihmisia, riippumatta

heidan perhetilanteestaan.
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Tydn ja perheen yhdistamisen sijaan onkin perusteltua puhua tyon ja muun eldmén yhteensovitta-
misesta, tasta kaytetaan termia work-life balance (WLB). Termi kuvaa sité, kuinka yksil6 jakaa omia
voimavarojaan eri elaman osa-alueille, mukaan lukien tyo ja perhe-elama. Tyon- ja vapaa-ajan
kasitetta (WBL) ei ole helppo méaritella ja sitd on hankala mitata, koska se on suhteellinen kasite,
jolle yksilot maarittelevét itse sisallon. (Chaurasia 2023,2835.) Elaman eri vaiheissa myds paino-
tukset eri osa-alueiden valilld muuttuvat. (Sorsa & Rotkirch 2020, 14; Lundell ym. 2011, 251.)
Greenhouse & Powell (2017,11) kirjoittavat, kuinka ihminen viettda suurimman ajan aikuisiastaan
tyoelamassa, joten ihmisen hyvinvoinnin ja tydelaman yhdistamista ei voida sivuuttaa, kun puhu-
taan mielekkaasta elamasta. Shagvaliyeva & Yazdanifar (2014, 20) mukaan organisaation tar-
joama mahdollisuus oman tyon aikataulutukseen, antaa tyontekijalle tunteen, etta tydantaja valittaa
tyontekijan hyvinvoinnista ja arvostaa tydajan ulkopuolista elamaa. Tama johtaa parempaan tyo-
tyytyvaisyyteen, mika puolestaan johtaa korkeampaan sitoutumiseen. Tyytyvaisella tyontekijalla ja
sitoutumisella uskotaan olevan suora yhteys yrityksen tuloksellisuuteen ja menestykseen. (Shag-
valiyeva & Yazdanifar 2014, 21.) Ty6elaman ja muun elaman sujuvasta yhdistamisesta hyotyy niin
yksild, organisaatio kuin yhteiskuntakin, koska voidaan todeta, etta sellainen yritys menestyy par-
haiten, joka pystyy vastamaan tyontekijoidensa odotuksiin parhaiten yllapitaen tyontekijoiden tyy-
tyvaisyytta. Tutkimukset osoittavat, ettd tasapainoisen tyon- ja vapaa-ajan yhteensovittamisen ja
terveysasioiden valilla on positiivinen yhteys, mika heijastuu tyontekijoiden parempana henkisena
terveytena seka alhaisena stressina. Tasapainon loytaminen eri elaman osa-alueiden valilla tukee
yksilon hyvinvointia, kun taas jatkuva epatasapaino vie voimavaroja ja ennen pitkaa lisaa yksilon

negatiivista suhtautumista tyéhon (Lundell ym. 2011, 251).

Tutkimukset osoittavat, etta hyva psykologinen hyvinvointi auttaa tekemaan hyvia valintoja ela-
méassa, mika vaikuttaa positiivisesti myos fysiologiseen hyvinvointiin ja ndméa molemmat yhdessa
auttavat saavuttamaan tasapainon tyon ja vapaa-ajan valilla. (Shagvaliyeva & Yazdanifar 2014,
21.) Tyé- ja organisaatiopsykologian alalla on kehitetty tyon ja muun elamén voimavaramalli, jossa
kuvataan yksilon henkilokohtaisia voimavaroja ja vaatimuksia. Naiden kahden tulisi olla tasapai-
nossa, jotta ihmisella sailyy hyva tasapaino tyon ja muun elaméan valilla. Yksildlliset voimavarat
kuten uni, terveys, palautuminen ja positiivisuus seka psykologisen padoman piirteet ovat tarkeita
voimavaroja tydelamassa. Tydelaman kuormitustekijat kuten kiire, stressi, aikataulut ja vahaiset
mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon voivat heikentaa yksilon voimavaroja. (Toppinen - Tanner
ym. 2016, 11-13.) Tutkimukset osoittavat, ettd on olemassa positiivinen yhteys joustavien tydaika-
kaytantojen ja tydhyvinvoinnin valilla, mika heijastuu tyontekijoiden parempana kokonaisvaltaisena
hyvinvointina ja stressin vahentymisend. (Shagvaliyeva & Yazdanifar 2014, 20.) Tasapaino voi
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hetkellisesti horjua, mutta pidemmaélla aikavalilla voimavaratekijiden tulisi auttaa yksiloa pitdmaan
elama tasapainoisena (Toppinen - Tanner ym. 2016, 11-13). Shagvaliyeva & Yazdanifar (2014,
21) toteavat, kuinka tasapainon Idytdminen vapaa-ajan ja tydvelvollisuuksien valilla lisaa yleista
elamantyytyvaisyytta. Toppinen -Tanner ym. (2016, 12) kuvaavat, kuinka hyvinvoinnin ja pahoin-
voinnin kokemukset niin tydelamassa kuin perheessakin laikkyvat osa-alueelta toiselle. Tyoelaman
stressi ja murheet kuormittavat muuta elamaa, usein eniten puolisoa ja perhetta, kun taas murheet
kotona vaikuttavat tyokykyyn ja suorittamiseen tyopaikalla. Tyon ja muun eldman yhdistamista ei
enaa nahda niin negatiivisena asiana kuin aikaisemmin, vaan on niita alettu pitdmaan voimavarana

toisilleen.

Toppinen-Tanner ym. (2016, 12) esittavat etta tyon ja muun elaman sitoutuessa toisiinsa, on vaa-
rana palautumisen puuttuminen. Yksilon itsensa johtamisen taidot korostuvat erityisesti nykyajan
tydeldamassa silla digitalisaatio on tehnyt meisté ihmisisté aina tavoitettavissa olevia. Tama voi joh-
taa tydn 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 liikaa. Yksilon kokemus ko-
konaiskuormituksesta voi vaihdella paljonkin elamantilanteen mukaan. Aiemmin loistavasti suoriu-
tunut, motivoitunut ja vastuuta ottanut tyontekija voi elamantilanteen muuttuessa, esimerkiksi per-
hevapailta palattuaan, suoriutua tehtavistaan aivan eri tasolla. Tama voi johtua siita, etta siina
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 lisaavat asiat voivat nyt tuntua kuormittavilta. Myds tassa opinnaytetyossa tutkitta-
vassa tydvuorosuunnittelun mallissa ty6 ja vapaa-aika helposti sekoittuvat, sillé tyévuorojen suun-
nittelu ei ole tyGaikaa vaan se tehdaan vapaa-ajalla. Onkin mielenkiintoista nahda, kuinka tutkimuk-
seen osallistuvat tydntekijat kokevat uuden tydvuorosuunnittelumallin vaikutuksen tyon ja vapaa-

ajan yhteensovittamiseen.

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

elaman valilla.
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4 TUTKIMUKSEN TAVOITE, TARKOITUS JA TOTEUTTAMINEN

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia tyontekijoiden kokemuksia yhteisollisesta tyovuoro-
suunnittelusta, seka tuottaa kohdeorganisaatiolle tietoa suunnittelumallin mahdollisista vaikutuk-
sista teoreettisen viitekehyksen psykologisen padoman, itseohjautuvuuden ja tyon- ja vapaa-ajan

yhteensovittamisen osa-alueisiin ja yhteyksista organisaation menestykseen.

Opinnaytetyon tarkoituksena on teemahaastattelujen avulla selvittaa ylla mainittujen teoreettisen
viitekehyksen eri osa-alueiden ilmenemista tutkimuksen kohteena olevilla yksil6illa ja koota toimek-
siantajalle yhteenveto huomioitavista asioista mahdollista toimintamallin laajempaa kayttéonottoa

varten.

4.1 Tutkimuskysymykset

Minkalaisia kokemuksia Osuuskauppa Arinan tydntekijéilla on yhteiséllisen tydvuorosuunnittelun
mallista?

e Miten psykologisen paaoman piirteet nousevat esille tutkimuksen kohderyhmassa?

¢ Miten itseohjautuvuuden ominaisuudet nousevat esille tutkimuksen kohderyhmassa?

o Kokevatko tyontekijat yhteisdllisen tyovuorosuunnittelun vaikuttaneen heidan tyonsa ja
vapaa-ajan tasapainoonsa?

4.2 Tutkimusstrategia

Opinnaytetyon tutkimusstrategiaksi on valittu kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, silla tavoitteena
on ymmartaa ja selittaa tarkemmin ilmicta, josta ei ole viela paljon tietoa. Laadullisessa tutkimuk-
sessa ei ole pyrkimyksena vahvistaa jo olemassa olevia oletuksia vaan selittaa ja paljastaa ilmidita
todellisesta elamésta (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161). Kvalitatiivisen tutkimuksen nah-
daan etenevan yksityisesta yleiseen, siina voidaan keskittya yhta aikaa useaan samanaikaiseen
tekijaan, jotka kaikki vaikuttavat lopputulokseen (Hirsjarvi & Hurme 2000, 25). Laadullinen tutkimus
sopii erityisen hyvin kohteisiin, joissa halutaan ymmartaa merkityskokonaisuuksia. Laadullisen tut-
kimuksen avulla tavoitellaan ymmarrysta ihmisten omista kuvauksista heidan kokemastaan todel-

lisuudesta, joiden pohjalta pystytaan hahmottamaan tutkittaville merkityksellisia asioita. (Vilkka
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2015, 118.) Tassa opinnaytetyossa 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 tutkimusmenetelméa 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 eldméantodellisuuteensa ja se, miten han kokee ilmion, johon han on suhteessa. lhmiset
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 yksilon kokemusta. (Laine 2010, 29-31.) Tamé& opinnaytety6
keskittyy yksilon kokemukseen omasta tyohyvinvoinnistaan tyoyhteisOissa, joissa on otettu kayt-
toon yhteisollinen tyovuorosuunnittelu. Tutkimuksen tavoitteena on lisatd ymmarrysta yksiloiden
kokemuksista suhteessa tutkittavaan ilmioon niin yksiloina kuin yhteisonakin nimenomaan tassa

yrityksessa, sen sijaan yleistavaa tutkimustietoa ei haeta.

43 Tutkimuksen toteutus ja tutkimusmenetelmat

Tama tutkimus toteutettiin teemahaastatteluina, joihin osallistui tydntekijoita jokaisesta yhteisdllisen
tyovuorosuunnittelun piirissa olevasta toimipaikasta. Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina ja
aineisto analysoitiin sisallénanalyysin keinoin. Seuraavissa luvuissa kuvataan tarkemmin aineiston

keruuseen, kasittelyyn ja analysointiin liittyvat tutkimuksen vaiheet.

4.31 Aineistonkeruu ja -kasittely

Aineistonkeruumenetelmana tassa 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-
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sitelld, 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 tilanteessa ja saada nain syvallisempaa ymmarrysta tutkittavasta ja motiiveista.
Haastattelu ei ole kuitenkaan taysin ongelmaton tiedonkeruumenetelma ja tutkijan tuleekin tiedos-
taa menetelman haasteet ja kasitelld ne tutkimusraportissaan. Haastattelutilanne on kahden ihmi-
sen vuorovaikutustilanne ja sen lopputulemaa voi muokata esimerkiksi tutkijan omat ennakkokasi-
tykset aiheesta tai haastateltavan taipumus antaa vastauksia, jotka han olettaa olevan sosiaalisesti
hyvaksyttyja. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 11.) Haastattelu voidaan toteuttaa strukturoidusti (kyselyn
omaisesti), puolistrukturoidusti tai strukturoimattomasti, jolloin aiheesta keskustellaan vapaasti (Ka-
nanen 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 likaa kysymysasettelun kautta. Kuitenkin tutkimukselle on maaritetty tietyt
aihealueet, joihin halutaan saada vastauksia. Haastattelujen toteutuksessa paadyttiin teemahaas-
tatteluihin, silla sen perusajatus on, etta kaikkia yksilon kokemuksia, ajatuksia ja uskomuksia voi-
daan tutkia talla menetelmalla. Teemahaastattelussa korostuu haastateltavien maaritelmat tilan-
teista ja omista kokemuksistaan. Teemahaastattelu ei rajaa toteutusta laadulliseen tai maaralliseen
tutkimukseen, 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-
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.
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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 tyopaivaasi, jotta vastaukset eivat vaa-
tisi paljon lisakysymyksia tai ohjaamista. Haastattelussa ja haastattelukysymyksissa kaytettavan
kielen tulee olla mahdollisimman kaytannonlaheista ja keskittya nimenomaan yksilon kokemuk-
seen, siind tulee valttaa kasitteellisyytta ja abstrakteja ilmaisuja. Haastattelutilanteessa ja sen suun-
nittelussa on myo6s 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 tassa opinnaytetydssa ei sovelleta feno-
menologiaa tulosten analyysissa, on haastatteluissa pyritty hyddyntdamaan fenomenologista naké-

kulmaa nimenomaan kokemuksellisuuden nakdkulman painottamisessa.

Taysin avoin, fenomenologista haastattelumallia noudatteleva haastattelutapa koetaan téssé yh-
teydessa kuitenkin haasteelliseksi, silla tutkija tekee haastatteluja ensimmaista kertaa ja haluaa
varmistua tasalaatuisista tuloksista. On siis perusteltua muodostaa haastatteluille teemat ja kes-
kustelua ohjaavat kysymykset, joiden avulla varmistetaan, ettd 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 pyritaan varmistamaan aitojen kokemusten esille nouseminen haastatte-

luissa.

Tassa opinnaytetydssa haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina 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 pienelld aineistolla, josta tutkijan on saatava aito ymmarrys ja tulkinta, joka
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
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muotoon (hermeneuttinen tiedonintressi). (Vilkka 2015, 150.) Tassa tutkimuksessa pyritaan ym-
martamaan ilmioon liittyvia kokemuksia ja saattamaan ne helposti ymmarrettavaan ja hyodynnet-
tavaan muotoon, kyse on siis jalkimmaisesta tiedonintressista. Haastateltavien maaran suhteen
valinta tehtiin valitsemalla haastatteluihin jokaisesta pilottiin osallistuvasta toimipaikasta kahdesta
neljaan haastateltavaa. Haastattelujen edetessa voitiin todeta, etté uusia asioita ei enaa noussut

esille ja nain ollen aineiston koko oli riittava.

Tuomi & Sarajarvi (2018, 128) toteavat, etta haastateltavaksi valitut saavat olla tarkkaan harkittuja
ja tarkoitukseen sopivia. Satunnaisotannalla tehtava valinta ei siis ole tarpeen. Tata opinnaytetyota
varten haastateltavat henkildt valittin harkintaa kayttaen lahtokohdiltaan hyvin monimuotoisesta
ryhmasta. Haastateltavia oli useasta toimipaikasta, eri ikaryhmista ja eri eldmantilanteista. Myds
koulutustausta oli vaihteleva. Ennen haastateltavien valintaa koko tyéryhmaélle tiedotettiin tulossa
olevista haastatteluista ja annettiin mahdollisuus ilmoittautua mukaan tutkimukseen. Taman jal-
keen valittiin haasteltavat, joihin oltiin yhteydessa workchat sovelluksen kautta. Heille kerrottiin tar-
kemmat tiedot tutkimuksesta seka sovittiin haastattelun ajankohta ja paikka. Haastattelujen ajan-
kohtaa sovittaessa pitaa ottaa huomioon tutkimuksen aikataulu: haastattelut itsessaan seka aineis-
ton litterointi ja analysointi ovat aikaa vievia prosesseja (Hirsjarvi & Hurme 2000, 35). Tassa tutki-
muksessa haastattelut toteutettiin tiiviissa aikataulussa siten, etta haastattelut jarjestettiin kahden
viikon aikana elokuussa 2023. Taman jalkeen aineiston kasittelylle ja analyysille varattiin aikaa

kolme kuukautta.

Ennen haastattelua haastateltaville toimitettiin ennakkoon luettaviksi haastattelun paateemat seka
suostumuslomake, joka allekirjoitettiin ennen haastattelua. Haastattelupaikan valinnalla voi olla
suuri merkitys lopputuloksen kannalta. Tilan valinta kannattaa tehdé haastateltavan nakokulmasta
mahdollisimman helpoksi, jotta han ei joudu nadkemaan erillista vaivaa haastatteluun osallistu-
miseksi ja voi kokea itsensa 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 sisélto
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 20-70 minuutin valilla.
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Tassa tutkimuksessa lahtokohta haastattelulle on haastava, silla haastattelijana toimiva tutkija
edustaa haastateltavan tyonantajaa. Tama voi vaikuttaa osaan haastateltavista siten, etta aitojen
kokemusten avaaminen voi olla joillekin vaikeaa. Joillekin asetelma voi toimia helpompana, koska
he ajattelevat haastattelijan tietavan mista he puhuvat ja haastatteluista tulee nain ollen syvallisem-
pia. Asetelma tulee ottaa huomioon jo haastattelukutsujen yhteydessa seka itse haastattelutilan-
teessa, jossa tulee korostaa haastattelijan roolia tutkijana ja pyrkia luomaan tunnelmasta mahdol-
lisimman avoin ja luottamusta herattava. Haastattelujen luottamuksellisuudesta mainitaan erikseen
haastattelukutsussa. ltse pyrin pysymaan haastatteluissa mahdollisimman neutraalina, antamatta

haastateltavalle minkaanlaisia signaaleja siita, mita itse aiheesta ajattelen.

Haastattelujen jalkeen kaikki aineisto litteroitiin eli muutettiin haastattelemalla keratty, nauhoitettu
aineisto tekstimuotoon. Tama helpottaa aineiston kasittelya (Nikander & Ruusuvuori 2017, 427-
430). Litterointitapa valitaan tutkimuskohtaisesti, jos tutkimuksen kohteena on haastattelun vuoro-
vaikutus, on puheen tarkka litterointi oleellista. Talldin tekstista tulee ilmeta sanomisten lisaksi myos
mm. se, miten asiat sanotaan, painotukset ja taukojen pituudet. (Ruusuvuori 2010, 424.) Tassa
tutkimuksessa merkityksellista on haastattelujen sisalto eli ihmisten kokemukset — ei niinkaan aa-
nenpainot, eleet tai muut tekijat. Taman vuoksi paadyttiin kayttamaan vahemman tarkkaa litteroin-
titapaa, jossa keskitytaan aineiston puhuttuun sisaltoon eika jokaista sanaa tai esimerkiksi keskus-
telun taukoja ole tarpeen kirjoittaa tekstiin. Tassakin tapauksessa on litteroitava seka haastatelta-
van, ettd haastattelijan puheenvuorot, jotta kysymysten muotoilu tulee tekstista ilmi. (Ruusuvuori
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, etta alkuperaiset aineistot sailytetddn mahdollisen jatkotarpeen tai uudelleen lit-
teroinnin mahdollistamiseksi. (Ruusuvuori 2010, 428.) Litteroinnin toteutti haastattelijana toiminut
tutkija. Tyokaluna haastatteluja tallennettaessa seka litteroitaessa kaytettiin Microsoft Teamsin tal-
lennus- ja litterointitydkalua. Liséksi haastattelut tallennettiin puhelimen sanelimella. Materiaalia
kirjalliseen muotoon muokatessa hyddynnettiin puheen hidastustoimintoa, joka helpotti tekstin kir-
jaamista. Teamsin litterointitydkalu tuottaa jo haastattelutilanteessa tekstista raakaversion, joka
kaytiin lapi nauhoitusten kanssa yhtaaikaisesti ja korjattiin oikeaan muotoon. Lopuksi haastattelut
kuunneltiin viela normaalinopeudella ja varmistettiin tekstin oikea sisaltd. Tekstiaineisto tuotettiin

Word-tiedostoon ja aineistoa kertyi yhteensa 55 sivua. Haastattelunauhoitteiden kesto oli yhteensa
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8 h 15 min. Vaihe oli hidas ja tydlas mutta sen huolellinen toteutus oli oleellista koko prosessin

onnistumisen kannalta.

4.3.2 Aineiston analyysi

Koko tutkimuksen merkittavin osa on aineiston analyysi, tulkinta ja naista tehdyt johtopaatokset.
Analyysia tehtaessa tutkija saa vastauksia tutkimuskysymyksiin ja voi kayda 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 yksittdisen haastattelun purkaminen ja analysointi voi vieda paljon aikaa ja
haastattelututkimuksen aineistoa tulisikin analysoida mahdollisuuksien mukaan samanaikaisesti
haastattelujen kanssa tai mahdollisimman pian aineistonkeruun valmistuttua. Téssa 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 sisallonanalyysin keinoin. Sisallénanalyysissa keskity-
taan siihen mista asioista haastateltavat puhuvat, toisin sanoen mista asioista, aiheista ja teemoista
aineisto meille kertoo. Sisallonanalyysin paatavoite on luoda selkea kuvaus tutkittavasta ilmiostéa ja
aineisto on tyokalumme paasta kiinni tahan ilmioon. Tavoitteena on sailyttaa 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-
sessa muodossa olevaa materiaalia. Sisallonanalyysilla ei kuitenkaan saada lopputulokseksi val-
miita tuloksia vaan sitd hyodynnetadéan aineiston jarjestdmiseksi 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 [dytavat tastad analyysimuodosta tarpeeksi haastetta. Siséllonanalyysia
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kohtaan esitetdan myds kritiikkia siita, etta siina ei toteuteta analyysia. Jos tutkija ei perehdy asiaan
kunnolla, vaarana on "olla tekevinaan analyysia” eli kaytannossa jarjestella vastauksia uudelleen.
Tasta syysta analyysitavan valintavaiheessa tuleekin varmistua siita, etta kerattava aineisto on

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

Sisallonanalyysia voidaan toteuttaa joko aineistolahtdisesti (induktiivisesti) tai teorialahtoisesti
(deduktiivisesti). AineistolahtGisessa analyysissa tavoitteena on luoda tutkimusaineiston yksittai-
sistd kokemuksista teoreettinen kokonaisuus. Tassa analyysimuodossa ohjaavana tekijana on ni-
menomaan aineistosta esille nousevat |0ydokset, joista pyritddn muodostamaan laajemmin yleis-
tettavissa oleva teoria ja tutkimusta lahdetaan toteuttamaan ilman teoreettista viitekehysta. (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 107-109.) Teorialahtoista lahestymistapaa pidetaan yleisesti perinteisena ana-
lyysimallina. Siind on etukateen valittu teoria, jonka paikkansapitavyytta halutaan testata tutkitta-
vassa kohteessa. Teorialahtdisessa tutkimuksessa tutkija keskittyy ennakkoon valittuihin teorioihin
ja kasitteisiin, jotka ohjaavat tutkimuksen toteutusta aina aineiston keruusta sen analyysiin, luoki-
tusten muodostamiseen ja tutkimuksen tuloksien esittamiseen saakka. Teoria ohjaa esimerkiksi
haastattelukysymysten muodostamista, analyysivaiheessa tuloksia peilataan valittuihin teorioihin
ja tuloksissa todetaan teorian paikkansapitavyys kyseisessa tapauksessa. Teorialahtoisesta ana-
lyysista puhutaan usein teorian testaamisena, paremmin sopiva kuvaus voisi kuitenkin olla yhteyk-
sien etsiminen teorian ja tutkittavan aineiston valilla ja silla 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 teorialahtoinen lahestymistapa. Tutkimusprosessin
aikana eri analyysimuotojen valilla tehtiin paljon pohdintaa. Kyseessa on pilotti, josta ei ole ennak-
koon tutkimustietoa, joten ennakkokasityksen muodostaminen haastatteluissa esille nousevista
teemoista tuntui haastavalta. Aineistolahtéisen analyysin toteuttaminen olisi ollut perusteltua siita
nakokulmasta, etta tuloksista olisi voinut nousta esille yllattaviakin tuloksia aiheesta, silla vaikka
tutkija tyoskentelee yrityksessa ja on tydnsa puolesta tekemisissa tutkittavan pilotin kanssa, ei ha-

nella valttamatta ole tarkkaa tietoa siita, kuinka pilotti tyontekijoiden keskuudessa koetaan.

Toimeksiantajalla oli kuitenkin selkea toive siitd, 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
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varmistaminen on teema, johon tulee kiinnittda huomiota. Toisaalta pilotoitavan toimintamallin pe-
rusajatus on antaa tyontekijoille enemman valtaa ja vastuuta oman tyonsa 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 selkeaa 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 tutkija huo-

masi analyysin uhkaavan jaada pintapuoliseksi asioiden toteamiseksi ilman syvempaa merkitysta.

4.3.3 Esimerkki analyysirungon muodostamisesta

Teorialahtdinen 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 aineistolahtdisen 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. Naista muodostuvat alaluokat. Koko analyysi kuvataan tau-
lukkomuodossa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 127-131.)
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e . * ltseluottamus
Yksilon psykologinen « Sitkeys

pééoma * Toiveikkuus

+ Optimistisuus

. + Luotto omaan osaamiseen ja kyvykkyyteen
|tseohjautuvu us * Tekemisen omaehtoisuus, autonomia
* Yhteisdon kuuluminen, sosiaaliset suhteet

Tyon ] a vapaa-ajan + 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. Aineistosta poimittiin
kaikki naihin liittyvat alkuperaiset ilmaisut, jotka pelkistettiin ja niista muodostettiin alaluokat. Aluksi
tutkija luki litteroidut haastattelut useampaan kertaan saadakseen aineistosta kokonaiskuvan. Ta-
man jalkeen tekstista korostettiin eri luokkiin liittyvat ilmaisut niille valittujen varien mukaisesti.
Naista korostetuista iimaisuista pelkistettiin iimaisut siten, etta niista poistettiin kaikki ylimaarainen,
tutkimuksen kannalta merkitykseton, tieto. Taman jalkeen pelkistettyja ilmaisuja vertailtiin niista sa-
mankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia, joiden pohjalta samaa tarkoittavat pelkistetyt ilmaisut jaoteltiin

eri alaluokkiin.

PAALUOKKA: YLALUOKKA: A'EKUPET'S,'“V:A;{S:
Tyon ja vapaa- Kokemuksia mallin oen il aina Jeid PELKISTETTY ILMAUS: ALALUOKIA
ajan vaikutuksesta LTI ) VLA Voin valita itselle Positiivinen vaikutus

yhteensovittamin palautumiseen ja tydsta ftelle sopii parhaiten parhaiten sopivat vuorot tydsta palautumiseen

iltavuorot, niin rytmi meni

en irrottautumiseen e saletisin,

Kuvio 4. Esimerkki aineiston analyysista.
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[Imaisu

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

"Parasta kun oma hen-
kinen hyvinvointi paran-
tunut, nakyy kaikessa.”

"Lisannyt motivaatiota
ja jaksamista, kun on
voinut optimoida oman
ergonomian”

"mmm no on se saatta-
nut vahan vaikuttaa, en
osaa oikein  sanoa
onko”

"On vaikuttanut siihen,
ettd oma palautuminen
parantunut”

"Pystyn myos optimoi-
maan palautumista”

Paniikki hiipii, jos ha-
vaitsee paljon ali- tai yli-
miehitystd. Tama luo
paineita joustaa, vaikka
haluaakin pitaa omista
vuoroistaan kiinni”

"Tuo positiivista hallin-
nan tunnetta, kun saa
itse vaikuttaa omiin vuo-
roihin. ” voi suunnitella
tyén muun elamén ym-
parille, eikd tarvitse
suunnitella elamaa tyon
ymparille”

Positiivinen vaikutus

Negatiivinen vaikutus

En osaa sanoa

Positiivinen vaikutus

Negatiivinen vaikutus

Kokemuk-
sia vaiku-
tuksesta
tyon- ja va-
paa-ajan
yhteenso-
vittami-

seen.

Kokemuksia
vaikutuksesta
palautumi-

seen, stres-

siin ja tyosta

irrottautumi-

seen.

Kokemuksia
tydvuorosuun-
nittelun mallin
vaikutuksesta
oman elaman

suunnitteluun

Tyon ja vapaa-
ajan yhteensovit-

taminen

Kuvio 5. Esimerkki aineiston analyysista.
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5 AINEISTOSTA ESILLE NOUSSEET HAVAINNOT

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa syvallinen ymmarrys henkiloston kokemuksista yhteisollisen
tydvuorosuunnittelun pilotissa mukana olosta ja koota yhteen huomioitavia asioita liittyen mahdol-
lista toimintamallin laajempaa kayttoonottoa varten. Kayn tassa luvussa lapi haasteluissa esille
nousseet havainnot kaikkien teoreettisen viitekehyksen teemoihin liittyen, minka jalkeen tarkaste-

len havaintoja omassa luvussaan teoriaan ja aikaisempiin tutkimuksiin peilaten.

Aineiston analyysin paaluokiksi valikoituivat kolme teoreettisen viitekehyksen teemaa: yksilon psy-
kologinen paaoma, itseohjautuvuus seka tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen. Teemojen valilla
on yhteys ja voidaankin todeta, etta psykologinen paaoma ja itseohjautuvuus ovat ominaisuuksia,
jotka tukevat toisiaan ja toisen kehittyessa myos toinen kehittyy. (Rauhala ym. 2013, 15.) Nailla
taas on selkea yhteys yksilon kapasiteettiin hallita tyon ja muun eldéman tasapainoa ja ne ovatkin
merkittavia vaikuttavia tekijoita, kun puhutaan tyontekijoiden kokemasta tyon ja muun elaman ta-

sapainosta.

Yleisesti haastatteluista voi todeta, etta asenneilmapiiri yhteisdllista tydvuorosuunnittelun mallia
kohtaan on positiivinen. Tutkimuksen tekijana koin, etta ilmapiiri oli avoin ja aito. Haastateltavat
kertoivat avoimesti mallin merkityksesta ja vaikutuksesta heidan elamaansa. En pitanyt tata itses-
taanselvyytend haastatteluja tehdessa. Kaikissa tekemissani haastatteluissa toivottin mahdolli-

suutta jatkaa mallissa myos pilotin jalkeen
Seuraavissa kappaleissa kasittelen teoriasta poimimiani nakokulmia ja haastatteluissa tekemiani

havaintoja. Liitan tekstiin myds suoria lainauksia haastateltavien kommenteista. Kasittelen kaikki

teoreettisen viitekehyksen osa-alueet erikseen.
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5.1 Yksilon psykologinen paaoma

5.1.1 Havainnot itseluottamuksesta

Psykologisen padoman piirteisté itseluottamuksen piirteitd tarkasteltin analyysirungon(kuvio3.)
avulla seuraavien teoreettisessa viitekehyksessa esille nousseiden nakokulmien avulla:

1. Luotan omiin kykyihini

2. Suhtaudun mydnteisesti uusiin asioihin ja uskallan ilmaista omat mielipiteeni

3. Olen yleensa tyytyvainen tydsuoritukseeni ja nautin tyostani.

Havaitsin haastatteluissa useita kommentteja, jotka liittyvat psykologisen padoman piirteisiin.
Haastatteluissa nousee esille piirteita, jotka liittyivat itseluottamuksen piirteisiin. Henkild, jolla on
positiivinen asenne suunnittelua kohtaan, uskoo omiin taitoihinsa, hallitsee kykynsa motivoitua ja

suorittaa tehtavansa positiivisesti ja menestyksekkaasti.

” Olen iloinen siitd, ettd minulla oli mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihini. Tdmé

on parantanut tyofiilistani merkittavéasti”

"Odotin tété innolla, kun siirryin toisesta yksikdsté toimipaikkaan, vaikka hie-

man jénnittikin”

Haastateltavat korostivat myds esihenkilon pyrkimyksia kasvattaa henkildston itseluottamusta koko

pilotin ajan avoimen vuorovaikutuksen kautta.

"Avoin vuorovaikutus esihenkilén kanssa helpottaa vuorotydskentelyé haasta-

vassa eldmaéntilanteessa.”

Olen kokonaisvaltaisesti tyytyvéinen. Tyévuorojen tarkastus on helpottanut
esimiestydténi ja vahentanyt stressié listojen julkaisupéiviné. Henkiloston

osallistuminen tydvuorosuunnitteluun on véhentényt kritiikkia”
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Tama osoittaa, ettd henkildstolla on vahva itseluottamus ja kyky sopeutua muutoksiin. Aineistosta
nousee esille havainto siita, kuinka tama tyovuorosuunnittelun malli nahdaan tulevaisuuden tyo-
vuorosuunnittelun mallina ja oikeana kehityssuuntana kohdeorganisaation tyovuorosuunnittelussa,

mika naky vahvana sitoutumisena nykyisen toimintatapaan.

"Téma malli on merkittéva investointi henkiléstéon. Sen jatkaminen voisi
tehdé Arinasta edellékévijén, liséten samalla Arinan ty6nantajamielikuvaa po-
sitiivisesti. Osallistumisen mahdollisuus antaa tunnetta arvostuksesta, mika
pitkélla tahtdimellé vaikuttaa positiivisesti asiakastyytyvaisyyteen ja tulokselli-

suuteen.”

Iltseluottamus nakyy myds siind, miten henkilosto suhtautuu realistisesti pilottimallin haasteisiin ja
epavarmuuteen. He nakevat, etta haasteet ovat sen kaltaisia, etta niita on mahdollista kehittaa.
Aineistosta nousi esille, kuinka henkilosto on valmis oppimaan uutta ja ottamaan vastuuta omasta

kehityksestaan ja tydyhteison hyvinvoinnista.

"Ennakkoluulot hélvenivét heti ensimmaéisen poimintakierroksen jélkeen. Olen

nauttinut muutoksesta ja en misséén tapauksessa halua palata entiseen.”

Itsensa arvioiminen ja kehittdminen ovat tarkeita psykologisen paaoman osatekijoita. Aineistoista
esille nousseiden vastauksien perustella voidaan osoittaa, etta pilotissa oleva henkilosto suhtautuu
myonteisesti pilotissa mukana olemiseen seka pyrkii jatkuvaan kehittymiseen ja oppimiseen. Ai-
neistosta nousee esille, kuinka he osoittavat sitoutuneisuutta tyonantajaansa yhteisollisen tyovuo-

rosuunnittelun pilotin myata.

"Ravintola-ala on haastavassa tilanteessa, joten téllainen vetovoimainen rek-
rytointi ja henkilékunnan osallistaminen ovat tarkeitd. On hienoa ndhda, etta
Arina on oftanut tdmén mallin kéyttoon. Tiedon jakaminen uusille tyontekijoille
ja harjoittelijoille on arvokasta. Nykyédén on térkeédd, ettd saa vaikuttaa omaan

tyéhonsa.”

5.1.2 Havainnot toiveikkuudesta

Psykologisen padoman piirteista toiveikkuuden piirteita tarkasteltiin analyysirungon (kuvio3) avulla
seuraavien teoreettisessa viitekehyksessa esille nousseiden nakokulmien avulla:

1. Mitk& asiat ohjaavat suunnittelua?
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2. Mika on suhtautuminen muutoksiin?

Aineistoa tarkastellessa voidaan havaita useita toiveikkuuteen viittaavia piirteita. Ensinnakin haas-
tateltavien kyky jarjestella aikatauluja tehokkaasti osoittaa sitoutumista tavoitteisiin ja uskoa siihen,

etta aikaa voidaan hallita joustavasti.

"Kéytén kalenteria suunnitellessani tyévuoroja omien menojeni ympérille.
Témé auttaa minua tasapainottamaan velvollisuudet ja varmistamaan tehok-

kaan aikataulunhallinnan.”

Aineistosta esille nousseena toiveikkuus toimii seka motivaationa etta keinona saavuttaa itselleen
asetetut paamaarat, osoittaen haastateltavien kykyé ohjata itsedan haluttuun lopputulokseen. Ai-
neistosta nousee esille, kuinka tydaikojen joustavuus ja mahdollisuus mukauttaa niitd omien tar-
peiden mukaan voi edistdd myonteista asennetta ja tyytyvaisyytta, mika puolestaan vaikuttaa po-

sitiivisesti tyotehoon ja hyvinvointiin.
"Tuo positiivista hallinnan tunnetta, kun saa itse vaikuttaa omiin vuoroihin.”

"Voi suunnitella tyén muun elédmén ympérille, eiké tarvitse suunnitella eléméaé

tyén ympérille”

Tallainen toiveikkuuden ilmentyminen tydymparistdssa voi auttaa luomaan innostuneempaa ja si-
toutuneempaa tyévoimaa, mika edistaa organisaation tehokkuutta ja menestysta pitkalla aikava-
lila. Kyky priorisoida vapaa-ajan henkilokohtaiset tarpeet, ja sovittaa tydvuorot niiden mukaan hei-

jastaa empatiaa ja huolenpitoa, mika voi olla merkki vahvasta inhimillisesta sitoutumisesta.

"Haluan nostaa sen, efta kevaalla tuli iso eldamanmuutos niin tdmé malli auttoi
selviaméan siité siind méérin, etté lasten hoitokuviot ovat helpompi sumplia

kun voi vaikuttaa listojen suunnitteluun.”

Tallainen asenne heijastaa toiveikkuutta ja luottamusta siihen, etta vaikka velvoitteita on paljon,
niihin voidaan vastata jarjestelmallisesti ja tehokkaasti. Joustava suhtautuminen tydvuorosuunnit-
teluun silloin kun sitovia velvoitteita tai harrastuksia ei ole, kertoo avoimuudesta muutoksille ja ky-
vysta sopeutua erilaisiin tilanteisiin. Taman kaltainen joustavuus tyoyhteisossa voi viitata myos op-

timismiin ja luottamukseen omiin kykyihin selviytyd muuttuvista olosuhteista.
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"Tyd on iso 0sa mun eldméa ja se on térked osa mun eldméa, niin ei se ei Si-

néllaén niinkd raskasta, mutta oma eldma ja kalenteri ohjaa.”

Aineistosta nousee esille muutoksiin suhtautumisen myota myos epavarmuutta ja stressia. Mah-
dolliset muutokset aiheuttavat epavarmuutta ja stressia, jos oman elaman on jo ehtinyt suunnitte-
lemaan omien aikataulujen mukaisesti. Heraa "mita jos tunne?” jos vuorot eivat toteudukaan niin
kuin ne on itse suunnitellut. Téssa tapauksessa elaman voi joutua suunnittelemaan uusiksi julkais-

tun tydvuorolistan mukaan, mika voi heikentaa toiveikkuutta.
"Muutokset omassa tyévuorossa aiheuttavat epavarmuutta.”

"Kakkoskierroksella lisédvuorojen poimiminen herattaé ajatuksia niiden toteu-
tumisesta. Joskus mietityttaa, toteutuvatko ne vuorot, joita on kakkoskierrok-
sella, vai toteutuvatko ensisijaiset vuorot, jotka on valittu ensimmaisellé kier-

roksella.”

5.1.3 Havainnot optimistisuudesta

Psykologisen paaoman piirteista optimistisuuden piirteitd tarkasteltin analyysirungon (kuvio 3)
avulla seuraavien teoreettisessa viitekehyksessa esille nousseiden nakokulmien avulla:

1. Loydan asioista aina hyvia puolia

2. Vastoinkdymisten edessa naen kuitenkin realistisia mahdollisuuksia

3. Uskon positiiviseen lopputulokseen

Haastatteluineistosta esille nousseiden havaintojen avulla nahdaan, kuinka yhteisollisen tyoévuoro-
suunnittelun pilotissa mukana olleet henkiloilla vaikuttaa olevan positiivinen ja optimistinen suhtau-

tuminen tyoymparistoonsa.

"Positiivinen ilmapiiri. Kun on itse suunnitellut, niin on paljon enemmén

ymmérrysté suunnitteluun ja ottaa enemmén vastuuta omasta listasta”

"Sité se tybeldma on, etté téytyy pystya itse suunnittelemaan omaa eldméa”

Haastatteluissa nousee esille ja korostuu useaan otteeseen positiivisia puolia, kuten tyovuorojen

joustavuutta, mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyohonsa ja hyvaa tyoyhteison iimapiiria.
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"Tavallaan se hinta siité, ettd kun saa suunnitella itse omaa eldméaansé niin
se on sen arvoista. On se vallan/hallinnan tunne omasta tyésté niin kylla se

on sen arvoista.”

Haastateltavat mainitsevat myds tydvuorojen valinnan vapauden ja sen positiivisen vaikutuksen
elémansuunnitteluun. Optimistisuus iimenee hanen kyvyssaan suhtautua realistisesti pilottimallin
haasteisiin ja epavarmuuteen seka nahda ne mahdollisuuksina kehitykselle. Taman kaltainen suh-
tautuminen vahvistaa heidan itseluottamustaan ja auttaa hanta kohtaamaan tyoeldaman haasteita

luottavaisesti ja rakentavasti.

Kokonaisuutena haastateltavat vaikuttavat sopeutuvaiselta ja valmiilta nakemaan myonteisia puo-
lia erilaisissa tilanteissa. Tama optimistinen asenne auttaa heité luomaan hyvan tydympariston ja
parantamaan tyokokemustaan. Haastateltavat eivat anna ulkoisten tekijoiden, kuten tyotovereiden
tai tydvuorojen vaikuttaa negatiivisesti yleiseen tydmotivaatioonsa ja tyotyytyvaisyyteensa. Opti-
mistinen asenne nakyy myos siind, miten haastateltavat korostavat positiivisia nakokohtia muutok-

sissa, kuten uusissa tyomenetelmissa tai tyovuorojarjestelyissa.

5.1.4 Havainnot sitkeydesta

Psykologisen padoman piirteista sitkeyden piirteita tarkasteltiin analyysirungon (kuvio 3) avulla
seuraavien teoreettisessa viitekehyksessé esille nousseiden nakokulmien avulla:

1. Miten suhtautuminen on muuttunut pilotin aikana?

2. Miten suhtautuu muutoksiin kakkoskierroksella?

3. Miten suhtautuu ajatukseen, etta pilotin paatyttya palataan keskitettyyn tyévuorosuunnitte-

luun?

Psykologisen padoman ominaisuutena sitkeys on kykya suhtautua muutoksiin. Tarkastellessa sit-
keyden nakokulmaa aineistosta nousseiden ilmaisujen avulla, havaitaan useita merkkeja kyvysta
suhtautua muutoksiin ja sopeutumiskyvysta muutostilanteissa, mutta havaittavissa on my6s kehit-
tymisen tarvetta. Aineistosta nousee esille, kuinka suhtautuminen pilotin alkuvaiheen jannityk-
sesta, epavarmuudesta ja pelon tunteista ovat pilotin edetessa halvenneet ja kaantyneet positiivi-
siksi tunteiksi, mika osoittaa kykya nahda pilotin hyodyt oman elaman kannalta.
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"Alkuperaiset ajatukset olivat huoli siité, ettd poiminta tehdaén vapaa-ajalla
iiman palkkaa, mutta nykyisin ei haittaa, koska siité on itselle hy6tyé ja mah-

dollisuus vaikuttaa tyon organisointiin”

"Aluksi jénnitti paljon, ja mielessé oli pelkoja siité, etta tybvuoroista syntyy ris-

tiriitoja ja likaa keskustelua.”

Positiiviset kokemukset ja huomatut vaikutusmahdollisuudet ovat vahvistaneet sitkeytta ja jousta-
vuutta. Valmius tydvuorojen poiminnasta vapaa-ajalla osoittaa maaratietoisuutta ja tavoitteellisuut-

taa seka halua toimia itseohjautuvasti.

"Ennakkoluulot hélvenivét heti ensimmaéisen poimintakierroksen jélkeen. Olen

nauttinut muutoksesta ja en missdén tapauksessa halua palata entiseen.”

"Alussa oli jannitysté ja epétietoisuutta, mutta muutos osoittautui positii-
viseksi. Alkuvaiheen positiiviset tunteet ovat vahvistuneet ja varmistuneet pi-

lotin edetessé.”

Aineistosta esille nousseiden havaintojen perusteella kykya suhtautua muutoksiin, voitaisiin haas-

tateltavissa vield kehittaa vahvistamalla heidan sitkeyttaan.

"Ei herété hyvié ajatuksia. Toki mennéén, jos mennéén, mutta toivon kylla
koko sydémesténi, etté pysytéén tassé ja etté tasté saataisiin semmoinen
malli miké sopii kaikille. Kylla tdmé& on tulevaisuuden ty6vuorosuunnittelun

malli.”

Epavarmuuden kokemuksia nousi esille erityisesti kakkoskierroksen poiminnassa. Epavarmuutta
nousi esille eritysesti silloin, jos tydvuorot eivat toteudukaan silla tavalla, kun ne on itse suunnitellut,
ali- tai ylimiehityksen havaitseminen poimintavaiheessa aiheuttaa paniikkia ja paineita joustaa,

vaikka haluaisi pitaa kiinni poimimastaan vuorosta.

"Listoilta toiselle hyppiminen aiheuttaa stressié, ja joskus tuntuu silté, ettei ha-

lua tehdd muutoksia lainkaan.”
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Tutkimuksen kohteena olevien yksikdiden henkilosto tyoskentelee ristiin kahdessa eri yksikdssa,
joten he poimivat vuoroja kahdelta eri listalta. Stressia ja painetta aiheutti se, etta ei uskalleta luo-
pua tietysta vuorosta toisen yksikon listalla, koska ei voida olla varmoja onko toisessa yksikossa

vield vuoro vapaana kyseiselle paivalle.

"Epévarmuutta aiheuttaa se, ettei nde molempien kahviloiden vuoroja. Téma
estééd luopumasta toisen kahvilan vuorosta, sillé ei voi olla varma toisen kah-

vilan vapaista vuoroista.”

Taman kaltaiset epavarmuuden tunteet, stressi ja paine osoittavat tarvetta sitkeyden kehittamiselle
haastateltavien joukossa. Aineistosta nousee esille toive tydvuorosuunnittelun mallin jatkumisesta,

mika heijastaa sitkeytta ja halua sopeutua positiivisiin muutoksiin tydymparistossa.

"Tuntuu kaukaiselta ja kompelolté ajatukselta, etta palattaisiin vanhaan. Kylla
télléd mallilla vaikutetaan henkiloston tyytyvéisyyteen ja tuo Kilpailukykyé tyo-

markkinoille, varsinkin kun vaihtuvuus on niin kova. ”

Osallistumismahdollisuus pilottiin on myds antanut henkildstdlle tunteen arvostuksesta, minka he
uskovat vaikuttavan positiivisesti tyotyytyvaisyyteen ja sita kautta asiakastyytyvaisyyteen seka tu-
loksellisuuteen. Huomattavaa kuitenkin on, etta muutos takaisin entiseen malliin herattaa petty-
myksen tunnetta haastateltavissa, mika voi heikentaa sitkeytta. Epatietoisuus siita, miten reagoida,
jos yhteisdllinen tydvuorosuunnittelu ei jatku pilotin paattymisen jalkeen, osoittaa mahdollista haa-
voituttavuutta ja tarvetta kehittaa haastateltavien kykya suhtautua muutoksiin vastoinkaymisten va-

ralle.

5.2 Havainnot itseohjautuvuudesta

Itseohjautunut henkild luottaa omaan osaamiseen ja on kyvykas ottamaan vastuuta omasta tydsta
seka osaa tehda paatoksia itsendisesti. Itseohjautuvuutta tutkimuksessa on tarkasteltu analyy-
sirungon (kuvio 3) avulla seuraavien nakokulmien valossa:

1. Luotan omaan osaamiseen ja kyvykkyyteen

2. Tekemisen omaehtoisuus (autonomia)

3. Sosiaaliset suhteet ja yhteis66n kuuluminen
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Luottoa omaan osaamiseen ja kyvykkyyteen tutkittiin kysymykselld, vaikuttaako muiden mielipiteet
vuorojen poimintaan? Aineistosta nousi esille haastateltavien kyky ottaa vastuuta omasta tyosta ja
tehda paatoksia itsenaisesti. Vuorojen poiminnassa otetaan huomioon oma osaaminen ja elaman-
tilanne, eika siihen vaikuta muiden mielipiteet. Aineistosta ilmenee vastaajien kyky sovittaa tyo ja

muut elaman osa-alueet tasapainoisesti yhteen hyodyntaen tyovuorosuunnittelun mallia.
"Vuorojen valintaan vaikuttaa oma eldmé ja oma osaaminen.”

"Vuorojen poimintaan ei vaikuta muiden mielipiteet. Tavoitteeni on poimia

vuoroja tasapainoisesti”

Tekemisen omaehtosuutta tarkasteltiin kysymyksilla: kuinka valmistaudut tydvuorosuunnitteluun ja
mika suunnittelua ohjaa? Aineistosta nousee esille, kuinka tydvuorosuunnittelua ohjaa oma elaméa

ja opiskelut niin, etta tyo- ja vapaa-aika pyritaan pitamaan tasapainossa keskenaan.

"Opiskeluni ohjaavat tyévuorojen valintaa. Pyrin ottamaan vuoroja mahdolli-
Suuksien mukaan myas arki-iltoina, jotta voisin saada enemmén vapaata vii-

konlopuille.”

"Priorisoin vuorojen valinnassa omat menot ja térkeét tapahtumat.”

Aineistosta nousee esille oman hyvinvoinnin ohjaama paatdksenteko. Omaehtoisuus korostuu
paatoksenteossa, joka perustuu omaan hyvinvointiin ja tarpeisiin tydaikojen suhteen. Omaehtoi-
suus ilmenee kyvysta hyddyntaa vuorotyota tukemassa jaksamista ja omaehtoista aikataulusuun-

nittelua.

"Hy6dynnén vuorotydtéa jaksamiseni tukemiseen ja joustavaan aikataulusuun-

nitteluun.”

Omaehtoisuus nakyy opiskelijoiden opiskelujen ja tydn tasapainossa. Aineistoista nousee esille,
kuinka opiskelijat kokevat tydvuorosuunnittelun mallin tukevan jaksamista koulun ja toiden yhteen-

sovittamisessa.
"Malli tukee opiskelijoiden tybssédkayntimahdollisuuksia opintojen ohessa."

"Joustavan tyévuorosuunnittelun mallin ansiosta pystyin sovittamaan tyoni

opintojeni aikatauluihin, miké& véhensi stressia."
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Aineistossa nakyy my6s henkildston valinnanvapaus priorisoida omia tarpeitaan, kuten jaksamista,
hyvinvointia ja tarkeita tapahtumia tyovuorojen suunnittelussa. Lisaksi korostuu yksilon tunne hal-

linnasta omien tyovuorojen suhteen ja kyky reagoida nopeasti muuttuviin tilanteisiin.

"Tasapainottelen tyévuoroja oman kalenterini ja opiskelujen kanssa varmis-

taen riittévén vapaa-ajan.”

"Kokemus hallinnasta omiin tyévuoroihin liittyen on vahvistanut kontrollintun-

netta.”

Sosiaalisten suhteiden ja tyoyhteis66n kuuluminen vahvistavat yksilon kykya toimia itseohjautu-
vasti. Aineistosta nousee esille, etta tutkimuksen kohteena olevassa organisaatiossa vallitsee yh-
teistydhenkinen positiivinen ilmapiiri, joka helpottaa henkilostoa toimimaan itseohjautuvasti. Asen-
neilmapiirista keskustellessa esille nousi tydyhteisotaitojen merkitys nykypaivan tyoyhteisossa ja

kuinka pilotin myota kohdeorganisaatiossa yhteistyotaidot ovat kehittyneet pilotin aikana.
"Edistaé yhteistyétaitoja ja helpottaa eldmén ja vapaa-ajan sovittamista”
"Tybeldmé vaatii itsenéisté aikataulutusta.”

Ylla olevat ilmaisut kuvaavat hyvin pilotin vaikutusta yhteistyotaitojen kehittymisessa ja sen positii-
vista vaikutusta elamanhallintaan. llmaisut kuvaavat myds nykypaivan tyoelaman olettamusta siita,
etta tyota taytyy pystya suunnittelemaan itsenaisesti ja omia aikatauluja taytyy pystya hallitsemaan.
Tydeldman korostaessa itsenaista aikataulutusta, on hyva tydilmapiiri tarkea tuki henkildston otta-
essa itse vastuuta tydvuorojen suunnittelusta. Kohdeorganisaatiossa on havaittavissa positiivinen

asenneilmapiiri, joka edesauttaa tyvuorojen sujuvaa poimimista.

"Hyva ilmapiiri. ltsenédinen suunnittelu liséé vastuunottoa tyévuorosuunnitte-

lusta”

"Alussa oli vdhén kyseenalaistavaa keskustelua. Pelisdéntopalaverin jélkeen

keskustelu on ollut positiivista”

[tsendinen suunnittelu on lisannyt vastuunottoa tyévuorosuunnittelusta ja vahvistanut myonteista
ilmapiiria. Keskustelu on ollut vahaista ja poimintaa on ohjannut enemman oma eldmé kuin ulko-
puolisten mielipiteet. Vastuunotto tydvuoroista on vahentanyt valituksia ja etenkin pelisaantopala-
verin jalkeen, jossa poimintaan liittyvat tydyhteisokohtaiset séanndt kéytiin lapi, keskustelu on ollut

pelkastaan positiivista. Haastatteluaineistoista nousi myds esille se, etta vuorojen toteutuminen
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koetaan hyvin niin kuin henkilosto on itse ne suunnitelleet, eika siihen kaivata esimerkiksi toteutu-

misprosenttia, koska sen koettaisiin vain lisaavan turhaa keskustelua.

"Omat vuorot toteutuneet hyvin niinkuin olen suunnitellut. En kaipaa toteutu-

mis-% vuoroista, koska se vain liséisi turhaa keskustelua”

5.3 Havainnot tyon ja vapaa-ajan yhdistamisesta

Tydn- ja vapaa-ajan yhdistamista ja tasapainoa tarkasteltiin analyysirungon (kuvio 3) avulla seu-
raavilla kysymyksilla:

- Miten malli on vaikuttanut tydn- ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen?

- Miten se on vaikuttanut palautumiseen?

-Ovatko haastateltavat henkildt pystyneet pilotissa mukana olon avulla optimoimanaan omaa tyén

ja vapaa-ajan tasapainoa?

Haastatteluissa nousee esille, kuinka tyon- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on helpottunut mer-
kittavasti, kun omaa tydergonomiaa on voinut optimoida, minka koetaan parantaneen seka tehok-

kuutta toissa, ettd hyvinvointia. Yksi vastaajista koki, etta ei ole huomannut merkittavaa eroa.

"Omaa aikataulua hallitsemalla on mahdollista lisété jaksamista ja suunnitella

tulevaisuutta paremmin”

"Vaikutus on ollut merkittava. Eldmén suunnitelmallisuus on helpottunut, kun
pystyy osallistumaan listojen suunnitteluvaiheeseen. Aikataulullisen jousta-
vuuden ansiosta voin reagoida helpommin palautumisen tarpeisiin. Téméa on
Jjohtanut viihtyvyyden paranemiseen tydssé ja korkeampaan sitoutuneisuu-

teen, kun voin itse suunnitella tyévuorojani.”

Haastateltavat kokivat, ettd omaa aikataulua hallitsemalla on mahdollista parantaa jaksamista
toissa ja vapaa-ajalla. My6s suunnitelmallisuus oli haastateltavien keskuudessa lisdantynyt, kun
pystyy "ndkeméaan’” listojen suunnitteluvaiheeseen. Lisaksi joustavuus tydaikojen suunnittelussa on
mahdollistanut perhe-elaman ja tyon tasapainottamisen, kun pystyy itse suunnitteluvaiheessa ot-

tamaan paivakodin aukiolot huomioon.
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"lliman tété mallia olisin todennékdisesti joutunut turvautumaan opintovapaa-
seen, mutta nyt henkinen hyvinvointini on parantunut merkittévasti, ja se hei-

jastuu kaikkeen."

"Vaikutus on ollut positiivinen. Olen pystynyt paremmin aikatauluttamaan

opiskelut ja muut menot tydni ympdrille, kun voin suunnitella ne itse.”

Palautumisen koetaan parantuneen ja tyovuorojen itsenaisella suunnittelulla koetaan, etta jousta-
vuus on mahdollistanut paremman tyon- ja vapaa-ajan tasapainon. Lisaksi koetaan, ettd muiden
perheenjasenten tarpeet pystytaan nyt huomioimaan paremmin, mika helpottaa arkea kokonais-

valtaisesti.

"Oma palautuminen on parantunut, ja olen ylpedsti kertonut tésté mallista

seka koulussa etté perheelleni.”

"Oman perheen aikataulujen suunnittelun liséksi voin huomioida myés lem-
mikkien tarpeet, jolloin koirien ei tarvitse olla pitkié aikoja yksin. Témé koko-
naisvaltaisesti helpottanut arkea, ja aamuvuorot eivat endé aiheuta stressia

lemmikkien jaétyé yksin kotiin."

Tyoskentelya pystytdan suunnittelemaan tarkemmin henkilokohtaisten tarpeiden ja mieltymysten
mukaan, minka koetaan edistavan hyvinvointia. Tarve omalle palautumiselle pystytaan ottamaan
huomioon ja tydkuormaa on voitu optimoida paremmin huomioiden oma terveydentilanne. Jous-
tava suunnittelu mahdollistaa myds nopeamman reagoinnin esimerkiksi omalle tarpeelle pidem-
mille vapailla kuin aikaisempi malli, jossa toiveet tyovuoroista tulee jattdaa huomattavasti aiemmin

kuin tassa mallissa.

"Voin optimoida palautumistani niin, ettei tule yhden péivén vapaita,

sillé koen, ettei yhden péivén vapaa riité palautumiseen.”

"Haluan tydskennellé enintdén 3-4 péivaa perékkéin, sillé tarvitsen kaksi va-
paapéivéé palautuakseni perussairauteni takia. Nykyaan pystyn optimoimaan

tybkuormaani paremmin kuin aiemmin.”

"Vaikutus on ollut merkittdva. Voin suunnitella kolmen péivan vapaat, vaikka
se ei olisi vélttdméatonta. Témé mahdollistaa reagoinnin joustavammin ilman

tarvetta jéttaa toiveita kuukausia etukéateen.”
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Viimeisena tarkastelun kohteena oli kysymys, jossa tarkasteltiin sita, onko suunnittelulla pystynyt
optimoimaan omaa tyon ja vapaa- ajan yhdistamista ja palautumista? Vastausten perusteella voi-
daan sanoa, etta suunnittelun avulla on pystytty merkittavasti optimoimaan tyon- ja vapaa-ajan

yhdistamista seka palautumista.

"Olen nauttinut kokonaisuudesta. Ty6n ja vapaa-ajan tasapaino on parantu-
nut, miké on edistanyt omaa jaksamistani. Mahdollisuus suunnitella omat tyé-

vuorot on merkittavésti helpottanut eldméaéani."

"Kevaéllé kohdattu iso eldmanmuutos oli helpompi késitelld tdmén mallin
avulla, silléd se mahdollisti lasten hoitokuvioiden joustavan sovittamisen suun-

nitelmien mukaisesti."

Joustavan tyovuorosuunnittelun koetaan parantaneen eldamanhallintaa ja on se mahdollistanut in-
himillisemman tydvuorosuunnittelun, mika on edistanyt tasapainoa tyon- ja vapaa-ajan valilla. Li-
saksi koetaan, ettd mahdollisuus suunnitella omat tydvuorot on tuonut positiivista hallinnan tunnetta
ja vahvistanut vaikutusvaltaa oman elaman suunnitteluun. Haastatteluissa yksildiden kokemukset
poikkesivat toisistaan ja kaikille malli oli tuonut erilaisia vaikutuksia. Ylivoimaisesti suurin hyoty
nahtiin tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamisen parantumisessa ja mahdollisuudet vaikuttaa omiin

vuoroihin.

"Vuorot ovat nyt tasapainossa, eiké enéé tarvitse vaihdella aamu- ja iltavuoro-
jen Valilla. Nyt pystyn suunnittelemaan aina samanlaisia vuoroja perakkain,

mik& on tuonut tasapainoa tyon ja vapaa-ajan vélille."

"Kun viikossa on kolme tyévuoroa, on mieluummin itse suunnittelemassa nii-
den sijoittumista oman elédmén kannalta jarkevdmmaéksi, kuin ettd joku muu

tekisi sen."
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6 TULOKSET

6.1 Tutkimustulosten tarkastelu aikaisempien tutkimusten ja kirjallisuuden perusteella

Tutkimustuloksia tarkastellaan psykologisen padoman nakokulmasta, itseohjautuvuuden seka
tyon- ja vapaa-ajan yhdistamisen nakokulmasta. Teoriataustaista ja teemahaastatteluista koostu-
vaa aineistoa analysoimalla saatiin vastaukset kaikkiin tutkimuskysymyksiin. Seuraavissa kappa-
leissa tulkitaan psykologisen padoman piirteiden ilmentymista, itseohjautuvuuden kokemusta ja
tyon- ja vapaa-ajan yhteensovittamisen kokemuksia, jonka jalkeen johtopaatoksissa vastaan tutki-
muksen paakysymykseen. Psykologisen padoman piirteiden yhteytta organisaation menestykseen
on tutkittu paljonkin, (mm. Luthans ym. 2006, Rauhala ym.2013) mutta tiedossa ei ole, etta pilotin
kaltaista yhteisollisen tyovuorosuunnittelun mallia hyodynnettaisiin palvelualoilla, joten tutkimuk-

sesta saatava tieto on uutuusarvoltaan merkittava.

6.1.1 Psykologisten paaoman piirteiden ilmentyminen

Psykologisen paaoman piirteet itseluottamus, toiveikkuus, sitkeys ja optimistisuus ovat piirteita, joi-
den uskotaan olevan yhteydessa menestykseen tydelamassa seka hyvinvointiin. (Luthans, Avoli,
Avey & Norman ym. 2007, 542.) Psykologisen paaoman piirteiden tunnistaminen ja vahvistaminen
aiheuttaa positiivisen kierteen, jonka vaikutus ulottuu laajalle koko organisaatioon aina tyotyytyvai-

syyden kautta sitoutumiseen ja parempaan tuloksellisuuteen. (Rauhala ym.2013, 136).

Piirteista itseluottamuksen osalta tutkimuksen tuloksissa nousee esille, ettd henkildsto uskoo omiin
kykyihinsa ja suhtautuu mydnteisesti muutoksiin. Manka (2011, 150-151) kuvaakin, kuinka henkilo,
jolla on hyva itseluottamus, uskoo omiin taitoihin, hallitsee kykynsa motivoitua ja suorittaa tehta-
vansa menestyksekkaasti. Tyoyhteisdssa yksilon hyva itseluottamus heijastuu positiivisena suh-
tautumisena muutokseen tyévuorosuunnittelussa, tydhon ja tydymparistédn. Haastatteluissa esille
tulleiden nakokulmien my6ta, voidaan todeta, ettd tutkimuksessa mukana oleva henkilosto uskoo
omiin kykyihin kasitella tydvuorosuunnittelun pilotin tuomaa muutosta ja sen tuomia haasteita. Vas-

tauksissa nousi esille, kuinka osallistuminen tyovuorosuunnitteluun on vahvistanut henkiloston ko-
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konaisvaltaista tyytyvaisyytté ja innostusta tydhén. Manka (2011, 151-153) toteaakin, ettéd myon-
teisilla tunteilla on suuri merkitys, kun puhutaan organisaatiossa tapahtuvasta muutoksesta. Aineis-
tosta voidaan tulkita, etta henkilosto on valmis oppimaan uutta ja innostuu tydvuorosuunnittelun
mallin tuomasta muutoksesta. Henkilosto tunnistaa tydvuorosuunnittelun mallin merkityksen tyo-
hyvinvoinnille ja sen vaikutuksen tyonantajamielikuvaan, mika osoittaa valmiutta sopeutua muutok-

siin.

Toiveikkuuden piirteet haastatteluaineistossa iimenevat haastateltavien kykyna jarjestelld omia ai-
kataulujaan tehokkaasti, mika heijastaa motivaatiota tavoitteiden saavuttamiseen. Rauhala ym.
(2013, 35-37) toteavatkin, etta toiveikkuus on se piirre, joka varmistaa, etta yksilo saavuttaa omat
paamaaransa. Aineistosta nousee esille, kuinka joustavuus tydvuorojen suunnittelussa ja mahdol-
lisuus sovittaa ty6- ja vapaa-aika yhteen koetaan hyvinvointia lisdédvana tekijana. Mankan (2011,
155) mukaan toiveikkaalla henkilstolla ja yrityksen tuloksellisuudella on suora korrelaatio, mika on
tunnistettavissa myos haastatteluaineistoista. Toiveikkuus tydymparistossa edistdd innostunei-
suutta ja sitoutunutta tyovoimaa, mika puolestaan vaikuttaa positiivisesti tehokkuuteen ja pitkalla
aikavalilla tuloksellisuuteen. Toivottomuus puolestaan ilmenee kyynisena asenteena ja vahaisena
tydmotivaationa, jossa tyontekija suoriutuu tehtavistdan vain minimivaatimusten mukaisesti. (Rau-
hala ym. 2013,35-37). Haastatteluaineistosta ei nouse esille varsinaista toivottomuutta, mutta
mahdolliset muutokset tyovuorosuunnittelussa aiheuttavat epavarmuutta ja stressia, mika heiken-
taa toiveikkuuden piirretta. Joustavalla suhtautumisella muutoksiin ja kyvykkyydella sopeutua eri-

laisiin tilanteisiin, voidaan tata psykologisen paaoman piirretta vahvistaa.

Mankan (2011, 157) mukaan realistinen optimisti ndkee mahdollisuuksia ymparillaan. Optimisti-
suus ei kuitenkaan tarkoita ruusunpunaisia kuvitelmia tilanteesta, vaan ovat ne realistisia nakymia
nykyhetkesté ja tulevaisuudesta. Aineistoista voidaan tulkita, ettd haastateltavat henkilot suhtautu-
vat optimistisesti yhteisdllisen tydvuorosuunnittelun pilottiin. Optimistisuus iimenee kykyna l6ytaa
hyvia puolia pilotissa mukana olosta. Realistista optimistisuutta kuvaa kuitenkin se, etta kehitys-
kohteet esim. jarjestelman toimivuudessa tunnistetaan. Manka (2011, 157-159) toteaa, kuinka yk-
silon ajatusten muodostamisessa on nahtavissa kaksi selkeaa prosessia: Ensimmainen vaihe si-
saltaa tapahtuman tai toiminnan lopputuloksen ennakointia, johon liittyvat tavoitteiden asettaminen,
suunnittelu ja tunteet. Toinen vaihe liittyy vahvasti tapahtumaan liittyviin onnistumisen tai epaon-
nistumisen tunteisiin. Tapahtumiin voidaan suhtautua joko optimistisesti ja pessimistisesti. Aineis-

tosta nousee esille nama prosessit. Ennen pilotin kaynnistymista osallistujat kokivat epavarmuutta,
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osa jopa ahdistusta esimerkiksi siita, etta tydvuorolistat taytyy suunnitella vapaa-ajalla. Pilotin ede-
tessa nama tunteet ovat kuitenkin vaistyneet onnistumisen kokemusten mydtd. Seligman
(2002,24) kertoo optimistisuuden piirteen olevan yksi kahdestakymmenesta piirteestd, jonka on
tutkittu lisaavan hyvinvointia. Aineistosta esille nousseiden tulkinnat ilmentavat sopeutuvaa asen-
netta ja valmiutta ndhda myonteisia puolia eri tilanteissa. Optimistinen asenne auttaa heita raken-
tamaan positiivista tydoymparistoa ja parantamaan tyokokemustaan, minka koetaan lisaavan hyvin-

vointia kaikilla elaman osa-alueille.

Psykologisen padoman piirteend sitkeys on kykya olla lannistumatta mahdollisista vastoinkaymi-
sistd (Manka 2011,161.) Se on joustavuutta ja kykya suhtautua muutoksiin. Tutkimuksen aineis-
tosta voidaan todeta, ettd haastateltavissa on nahtavissa positiivisia piirteité sitkeydesta ja sopeu-
tumiskyvysta, mutta myos kehittamisen tarvetta, erityisesti tilanteissa, joissa heidan odotuksensa
ei tayty. Muutoksista koetut pettymykset ja epavarmuudet voivat heikentaa sitkeyden piirretta. Tut-
kimusta tehdessa jain pohtimaan tdman psykologisen piirteen osalta sita, etta miten henkildstd
pystyy suhtautumaan muutoksen, jos tdma tydvuorosuunnittelun malli ei pilotin paatyttya jatku. Se,
etta pilotissa tapahtuviin muutoksiin on suhtauduttu hyvin, kertoo hyvasta sitkeydesta, mutta sel-
vasti se, etta pilotin paatyttya paadyttaisiin keskitettyyn tydvuorosuunnitteluun aiheuttaa negatiivisa

tunteita.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta psykologisten paaoman piirteiden ilmentyminen tutkimuksen
kohteena olevassa organisaatiossa ja henkiloston reaktiot ovat linjassa psykologisen paaoman ka-
sitteen kanssa, kuten Heikkinen, Leppala &Rauhala (2013) seké Luthans (2002) ovat ne esittaneet
ja kuvanneet. Henkilosta on tunnistettavissa vahvoja psykologisen paaoman piirteita, mitka vaikut-
tavat organisaation ilmapiiriin, tyotyytyvaisyyteen seka sitoutumiseen mitka kaikki heijastavat pa-
rempaan tuloksellisuuteen. Mutta my6s kehittamistarvetta esiintyy, mika voisi olla mielenkiintoinen

aihe jatkotutkimukselle, koska selke& yhteys vahvojen piirteiden ja tuloksellisuuden osalta kuitenkin

|Gytyy.

6.1.2 Itseohjautuvuuden ilmentyminen

Itseohjautuvuuden nakdkulmasta haastatteluaineistossa korostuu itseohjautuvuuden rooli tyonte-

kijoiden kyvyssa suunnitella ja hallita omia tydvuorojaan. Mankan (2011) teorian nakdkulmasta
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taméa kytkeytyy tyoelaman kompleksisuuteen, joka edellyttaa yksildiltd kykya sopeutua muutok-
seen. ltseohjautuvuus nayttaytyy aineistossa tyontekijoiden vastuunottona omasta tyostaan ja paa-
toksenteon autonomiana tydvuorojen suunnittelussa. Manka (2011) tuo esiin itseohjautuvuuden
monitasoisuuden. Haastattelujen aineistosta tama tulee esille korostamalla seka yksilollista paa-
tosvaltaa ettd organisaation tason itseohjautuvuutta. Tyontekijoilla on vapaus valita omat tydvuo-
ronsa ja sovittaa ne elaméantilanteeseensa, mika heijastaa yksilon itseohjautuvuutta. Samalla ai-
neistosta nousee esille myds organisaation luoma positiivinen ilmapiiri, joka tukee tyontekijoiden
autonomiaa ja itseohjautuvuutta. Tama on tarkeaa erityisesti nykypaivan tydelamassa, jossa ko-
rostuu yksildiden kyky toimia itseohjautuvasti. Yhteydesta Suomen koulutusjarjestelmaan (Savas-
puro 2019) ja siihen kuinka itseohjautuvuuden taitoja harjoitellaan jo alakoulusta lahtien, 16ytyy
my0s yhteyksia, silla tulevaisuuden tydntekijat ovat tottuneet toimimaan itseohjautuvasti ja nakevat
sen enemman oletuksena kuin lisdarvona. Koulutusjarjestelman rooli itseohjautuvuuden vahvista-
jana iimenee aineistossa henkildston kykyna ottaa vastuuta omasta tyosta ja tehda paatoksia itse-

naisesti.

Aineistoa tarkasteltiin Martelan (2021) itseohjautuvuusteorian nakokulmasta, soveltaen sita orga-
nisaation tyontekijoiden kokemuksiin yhteisollisessa tyovuorosuunnittelussa. Nakokulmat, kuten
luottamus omaan osaamiseen, tekemisen omaehtoisuus, sosiaaliset suhteet, henkildston valinnan-
vapaus ja omaehtoinen suunnittelu, heijastavat Martelan teoriaa itseohjautuvuudesta. Tyontekijoi-
den kokemukset osoittavat, etta itseohjautuvuus ilmenee organisaation luottamuksena tyontekijoi-
den paatoksiin, omaehtoisuutena tyossa ja paatoksenteossa, vahvoina sosiaalisina suhteina seka
henkiloston hallinnan tunteena omista tydvuoroistaan. Nama piirteet korostavat Martelan teorian
merkitysta organisaatioissa, joissa pyritaan tukemaan tyontekijoiden itsenaisyytta ja vastuunottoa
omasta tyostaan. Olen itse tyoskennellyt kaksikymmenté vuotta palvelualoilla, minka jalkeen nyt
vuoden ajan asiantuntijatehtavissa. Koen, etta asiantuntijatehtavassa, jossa on liukuva tyoaika,
etatydbmahdollisuus seka mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon merkittavasti enemman kuin pal-
velualalla, missa ohjaa liketoiminnan tarve ja ty6ajat, koetaan enemman itseohjautuvuuden tun-
netta. Uskon, etta yhteisdllisen tydvuorosuunnittelun mallilla voidaan tuoda itseohjautuvuuden ja
hallinnan tunnetta tyohon palvelualoilla, vaikka raamit, jotka tydvuorojen poimintaa ohjaavat ovat
silti ulkoapéin johdettuja. Uskon myos, etté itseohjautuvuus on yha tarkedmpi asia tulevaisuuden
sukupolville, mika tuli esille haastatteluistakin, etta tdman kaltainen tydvuorosuunnittelun malli saat-

taisi vaikuttaisi esimerkiksi paatokseen tyopaikan valinnasta.
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Aineistosta tarkastellaan yksildiden itseohjautuvuutta tydvuorojen valinnassa ja paatoksenteossa
Decin ja Ryanin (2002) itseohjautuvuusteoriaa mukaillen, joka perustuu ihmisen perustarpeisin,
joiden tyydyttaminen edistaa sisaista motivaatiota. Tutkimuksen aineistosta nousee esiin, etta yk-
siloiden kyky ottaa vastuuta omasta tyostaan ja tehda paatoksia itsenaisesti heijastaa itseohjautu-
vuutta. Vuorojen valinnassa korostuvat yksilon oma osaaminen ja elamantilanne, ja mielipiteet mui-
den vaikutuksesta ovat vahaisia. Lisaksi aineistossa kasitellaan tekemisen omaehtoisuutta ja paa-
toksenteon ohjaamista omalla hyvinvoinnilla ja tarpeilla. Opiskelut ja tydvuorosuunnittelun jousta-
vuus tukevat yksildiden tasapainoa tyon ja muiden eldman osa-alueiden valilla. Henkilostolla on
valinnanvapautta priorisoida omia tarpeitaan tydvuorojen suunnittelussa, mika liittyy itseohjautu-
vuuden kasitteeseen. Sosiaaliset suhteet ja tydyhteison tuki vahvistavat yksildiden kykya toimia
itseohjautuvasti. Tutkimus osoittaa, etta positiivinen ilmapiiri edesauttaa tydntekijoita ottamaan vas-

tuuta tydvuorojen suunnittelusta ja lisda heidan itsendisen suunnittelunsa mahdollisuuksia.

Martelan ja Larjovuoren (2021) tutkimus itseohjautuvuudesta osoittaa, etta tyontekijoiden mahdol-
lisuudella toimia itseohjautuvasti, on suora yhteys kokemukseen tyohyvinvoinnista. Taman tutki-
muksen aineistosta nousee esille, kuinka luotto omaan osaamiseen ja kyvykkyyteen on keskeista
tydvuorojen valinnassa, minka koetaan parantaneen tydhyvinvointia. Omaehtoisuus nakyy paatok-
senteossa, joka perustuu omaan hyvinvointiin ja tarpeisiin. Henkilokohtainen vastuu ja hallinta ko-
rostuvat, kun tyontekijat priorisoivat omia tarpeitaan tyovuorojen suunnittelussa. Positiivinen tyoyh-
teisdilmapiiri vahvistaa yksildiden itseohjautuvuutta, ja itsenainen suunnittelu lisaa vastuunottoa
tyovuorosuunnittelusta. Tutkimustulokset viittaavat siihen, etta itseohjautuvuus edistaa tasapai-
noista tyon ja elaman yhdistamista, tukee opiskelijoiden tarpeita ja vahvistaa myonteista iimapiiria
organisaatiossa, aivan kuten Martelan, Hakasen, Hoangin ja Vuoren (2021) tekeman tutkimuksen

tulokset osittavat.

Yhteisollisen tydvuorosuunnittelun mallissa on tunnistettavissa myos riskeja itseohjautuvuuden na-
kokulmasta, joita pyritaan hallitsemaan tydyhteison selkeilla pelisdannailla, aktiivisella johtamisella
seka esihenkildiden ja resurssisuunnittelijan tiiviilla yhteistyolla. Havaittavissa on kuitenkin, etta jos
henkild, jolle itseohjautuvuus ei luontaista, joutuessaan toimimaan niin, voi tilanne aiheuttaa stres-
si ja jopa heikentaa hyvinvointia. Osa henkilostosta voikin kokea, etta yhteisollisen tydvuorosuun-
nittelun malli aiheuttaa liikaa stressia, kun taytyy ottaa vastuu omien vuorojen suunnittelusta, mika
voi tuntua liian suurelta vastuulta tai kuormitukselta muutenkin mahdollisesti hektisen arjen ympa-
rilla. ltseohjautuvuuteen tulisin organisaatiossa suhtautua herkalla korvalla ja siita kelle se sopii ja
kelle ei.
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6.1.3 Tyon ja vapaa-ajan tasapainon ilmentyminen

Haastatteluaineistosta nousee esille kuinka yhteisollisen tydvuorosuunnittelun mallin avulla tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittaminen on helpottunut merkittavasti. Taméa nakokulma vahvistaa Sorsan ja
Rotkirchin (2020) maaritelmaa tyén ja muun eldman yhteensovittamisesta tasapainosta, joka tukee
hyvinvointia. Haastateltavat kokevat, etta oman aikataulun hallitseminen mahdollistaa paremman
jaksamisen ja tulevaisuuden suunnittelun, mika tukee tyon- ja vapaa-ajan tasapainoa. Aineistosta
nouse esille, kuinka tydvuorosuunnittelua ohjaavat erilaiset asiat ja lahtokohdat, kuten opiskelu,
perhe, harrastukset, mika tukee Toppinen-Tannerin (2016) teoriaa siita, kuinka tutkimustyo on al-
kanut huomioimaan sen, etta tyon ja vapaa-ajan tasapainoa ohjaa hyvin monenlaiset lahtokohdat.
Shagvaliyeva ja Yazdanifar (2014) painottavat organisaatioiden vastuuta luoda tydskentelykult-

tuuri, joka tukee henkildston tyon- ja vapaa-ajan yhteensovittamista.

Haastateltavien kokemukset viittaavat siihen, etta kaytossa oleva suunnittelumalli on edistanyt ta-
sapainoa tyon ja vapaa-ajan valilla, mika voi heijastua positiivisesti organisaatioon sitoutumiseen.
Thomasin ja Gangsterin (1995) tutkimustulokset tukevat haastateltavien kokemuksia siita, etta or-
ganisaatiot, jotka tukevat tyon- ja vapaa-ajan tasapainoa, voivat vaikuttaa myonteisesti henkiloston
asenteisiin ja kayttaytymiseen. Haastateltavat korostavat, miten mahdollisuus suunnitella omat tyo-
vuorot on parantanut heidan asennettaan tyohon ja lisannyt sitoutuneisuutta. Aineistosta voidaan
todeta, etta tyo ja vapaa-aika ovat vahvasti kytkoksissa toisiinsa ja voivat toimia voimavarana toi-
silleen. Tyon ja vapaa-ajan tasapainon voimavaramallissa korostetaan tasapainoa yksilon henki-

lokohtaisten voimavarojen ja tydelaman kuormitustekijoiden valilla.

Aineistosta nousevien nakokulmien kautta, kuten hyvan palautumisen, suunnitelmallisuuden ja-
joustavuuden ty6vuorojen suunnittelussa voidaan todeta, etta yhteisollisen tyovuorosuunnittelun
malli on vaikuttanut myonteisesti tyon- ja vapaa-ajan tasapainoon, mika tukee voimavaramallin
keskeisté ajatusta, jossa yksilon voimavarat painavat vaakakupissa enemman kuin kuormitusteki-
jat. Yksilolliset voimavarat, kuten mainitut palautuminen ja mahdollisuus vaikuttaa omiin tyévuoroi-

hin, nahdaan tassa tutkimuksessa keskeisina tekijoina tasapainon yllapitamisessa.
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinnaytetyota lahdettiin tekemaan havaitun veto- ja pitovoimahaasteen kaynnistamana. Haasteet
tydvoiman saatavuudessa ja pysyvyydessa kaynnistivat yhteisollisen tydvuorosuunnittelun pilotin,
jolla halutaan vastata tulevaisuuden henkildstohaasteisiin. Aiheen valintaa ohjasi myos vahva kiin-
nostus ihmiseen, hanen kaytdstaan ohjaaviin tekijoihin ja hyvinvointiin. Teoreettiseksi viiteke-

hykseksi valittiin psykologinen pagoma, itseohjautuvuus ja tyon- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen.

71 Johtopaatokset

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etta yleinen kokemus yhteiséllisesta tyovuorosuun-
nittelusta oli positiivinen. Asetettuun tutkimuskysymykseen: minkalaisia kokemuksia Osuuskauppa
Arinan tyontekijoilla on yhteisollisen tydvuorosuunnittelun mallista, saatiin vastaus, etta psykologis-
ten paaoman piirteet, itseohjautuvuus ja tyon- ja vapaa-ajan tasapaino ovat vahvasti lasna tutki-
muksen kohderyhman tyontekijoiden kokemuksissa yhteisollisen tyovuorosuunnittelun mallista.
Positiiviset psykologiset paaoman piirteet, kuten itseluottamus, toiveikkuus, optimismi ja sitkeys,
heijastuvat henkiloston suhtautumisessa yhteisolliseen tydvuorosuunnitteluun. ltseohjautuvuus na-
kKyy vahvana vastuunottona omasta tyosta ja paatoksenteon autonomiana, kun taas tyon- ja vapaa-
ajan tasapaino paranevat aikataulun hallinnan, voimavarojen kasvun ja yleisen hyvinvoinnin kautta.
Yhteisollinen tydvuorosuunnittelu nayttaa olevan tehokas tapa edistaa naita positiivisia kokemuksia

ja vaikuttaa myonteisesti tydymparistoon haastateltavissa.

Toimintamallin keskeneraisyydesta huolimatta kokivat tyontekijat sen tukevan heidan hyvinvointi-
aan ja oman eldaman hallintaa. Muutamat tyontekijat eivat kokeneet itse hyotyvansa mallista juuri
talla hetkella, mutta hekin nakivat sen hyddyt ja toivoivat jatkoa. Huomattavaa on kuitenkin, etta
kokemukset vaihtelevat elamantilanteiden mukaan. lhmisen psykologisilla ominaisuuksilla ja aja-
tukselle siita kuinka, kuinka paljon han haluaa vaikuttaa omaan tydhonsa, on suuri merkitys, kuinka
han kokee mahdolliset suunnittelussa vastaan tulevat haasteet. Tama nakyi haastatteluissa, etta
osa koki, etta ei ole merkitysta mité vuoroa tekee, kun taas osa halusi suunnitella omaa vapaa-
aikaansa tarkemmin ja sita kautta omien vuorojen toteutumisella niin kuin itse oli suunnitellut, oli

suuri merkitys.
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Lopulliseen tydntekijakokemukseen vaikuttavat loppukadessa yksilon ominaisuuksien lisaksi useat
ulkoiset tekijat: mallin selkeys yksittaiselle tyontekijalle, jarjestelman toimivuus, tyontekijalle annet-
tava tuki niin mallin kayttoonoton yhteydessa kuin myohemminkin ja tyoyhteisossa yhdessa sovit-
tujen pelisaantojen toimivuus ja niiden noudattaminen. Yksittaisista tekijoista suurimmassa roolissa
on yksikon esihenkilon onnistuminen muutoksen johtamisessa seka toimintamallin juurruttami-
sessa tyoelamaan. Esihenkildlla on keskeinen rooli uuden toimintamallin onnistuneen kayttoonoton
varmistamisessa. Esihenkilon tulee olla aktiivinen viestija, tunnistaa suunnitteluun liittyvat haasteet
ja kayda tarvittaessa henkilokohtaisiakin keskusteluja varmistaakseen, etta jokainen tydryhman ja-
sen toteuttaa suunnittelua sovitusti. Aito sitoutuminen muutokseen ja esihenkilon roolin mukaisten
tekemisten kautta suunnittelun sujuvuuden mahdollistaminen on merkittdvana tekijana vaikutta-
massa koko tyoryhman sitouttamisessa suunnittelumalliin. llman esihenkilon vahvaa roolia on vaa-
rana, ettd hyvinkin alkanut uuden toimintamallin kayttd paatyy ennen pitkad kaantymaan alkupe-

raista ajatusta vastaan.

Esittelin tyoni siihen asti saatuja tuloksia toimeksiantajayrityksen johtoryhmassa lokakuussa, jossa
esitettiin toive, etta tulosten tarkastelussa huomioitaisiin asiakas-, talous-, ja henkilostonakokulma.
Mallin taloudellisia vaikutuksia liiketoiminnalle ei tassa tutkimuksessa selvitetty. Tutkimus keskittyy
henkilostonakokulmaan. Malli on ollut kaytossa vasta lyhyen aikaa, joten luotettavaa tietoa talou-
dellisista vaikutuksista ei ole viela saatavissa, eika se ollut tman tutkimuksen tehtava. Aineistosta
esille nousevien 0ydosten yhteys yksilon psykologisen paaoman piirteisiin seka itseohjautuvuuden
ominaisuuksiin kuitenkin tukee nakemysta siita, etta yhteisollisen tydvuorosuunnittelun laajemmalla
kayttoonotolla olisi todennakoisesti positiivinen vaikutus yritykselle my0s taloudellisesti. Yhteisolli-
nen tyovuorosuunnittelu vaatii yksilolta ominaisuuksia, joilla on yhteys muun muassa korkeampaan

sitoutuneisuuteen, hyvinvointiin seka tyon tuottavuuteen.

Systemaattisesti johdettuna yhteiséllisen tydvuorosuunnittelun voidaan olettaa myds kehittavan
psykologisen padoman ominaisuuksia, kasvattaen samalla yksiléiden valmiutta toimia toimeksian-
tajan strategiaa edistavalla tavalla. Seuraavassa on kuvattu tutkimuksessa esille nousseet tarkeim-

mat huomiot, jotka tulee ottaa huomioon mahdollisen mallin laajemman kayttéonoton yhteydessa.

68



Esihenkiloty6

- Positiivinen asenne
tyévuorosuunnittelumallin
muutoksen.

-Esihenkilén tulee ymmartaa
olevansa aktiivinen toimija
myds yhteisollisessa
tyévuorosuunnittelussa.

-Vaatii valmiuksia toimia
muutoksen johtajana
tyéryhmalle ja omalle tyélleen.

-Organisaation on
varmistettava tarvittava tuki
esihenkildtyolle (viestintatyyli +
rytmiikka, seuranta, haastavien
tilanteiden kasittely,
puuttuminen)

-. Esihenkil6tyon roolin
merkitys kokonaisuuden
onnistumiselle on merkittava

Tyoyhteiso

-Varmistettava jokaisen
sitoutuminen yhdessé sovittujen
pelisdantéjen noudattamiseen.

- Oman roolin ymmartdminen
myos koko tyoyhteison
nakokulmasta.

-Varmistettava aktiivisuus
tyovuorolistojen lopulliseen
muotoon saamiseksi haasteista
huolimatta .

-Erityisosaamista vaativien
vuorojen osaamistaso
mahdollisimman laajaksi.

Kuvio 5. Tarkeimmaét huomiot toimeksiantajaa varten.

7.2 Pohdinta

Prosessi

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

-Tyévuorosuunnitteluprosessin
tydkalujen hyddyntaminen ja
aktiivinen paivittaminen.

-Arjen korkean osaamistason
varmistaminen, selkeat ja
ajantasaiset tehtavakortit.

-Selkeat roolikuvaukset
resurssisuunnittelijalle ja
paallikolle.

-Tydvuoroergonomian
toteutumisen seuranta.

Tutkimusprosessi kaynnistyi alkuvuodesta 2023 kun tyonantajani sai tiedon S- ryhméassa pian al-

kavasta yhteisdllisen tydvuorosuunnittelun pilotista, joka suunniteltin vastaamaan henkiloston

veto- ja pitovoimahaasteisiin. Minun alkuperainen aiheeni opinndytetyodlleni liittyi vahvasti matkailu-

ja ravitsemisalan henkilostohaasteisiin, joten pilotin kdynnistyminen juuri samaan aikaan, antoi tyol-

leni mielenkiintoisen aiheen. Tassa tutkimuksessa keskityin tyontekijakokemuksiin pilotissa mu-

kana olosta. Mallin laajemmassa kayttoonotossa kaikki organisaation tasot tulee kuitenkin huomi-

oida, jotta tulokset olisivat hyvia ja mallin tuomat edut saataisiin kayttoon. Tarkeana huomioitava

asiana tyovuorosuunnittelumallin laajentamisessa pidan sita, etta kaikki organisaation tasot ym-

martavat tyovuorosuunnittelumallin muutoksen syy- ja seuraussuhteet. Pilotti on kaynnistetty pal-

velualoja kohdanneen henkildston pito- ja vetovoimahaasteen seurauksena, joten jotta pysymme
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tulevaisuudessa kilpailukykyising, tarvitsee meidan muuttaa ajattelu- ja toimintatapojamme, kaikilla

organisaation tasoilla.

Tutkimuksen alkuvaiheessa tietoperusta haki paikkaansa. Halusimme tutkia aihetta tyohyvinvoin-
nin ja erityisesti tyon- ja vapaa-ajan yhteensovittamisen nakokulmasta. Kirjallisuuteen syventyessa
loysimme yhteyden psykologisen paaoman piirteiden ja itseohjautuvuuden valilla. Naiden piirteiden
huomattiin myds tukevan toimeksiantajan strategiaa, jossa tulevaisuuden keskeisena tekijana nah-
daan tyon- ja vapaa-ajan tasapainon parantaminen ja suorituskyvyn systemaattinen tasonnosto.
Tyon- ja vapaa-ajan tasapaino nahdaan toimeksiantajayrityksessa yhtena tarkeimpana tyohyvin-
vointiin vaikuttavana tekijana. Tutkimuksien mukaan tama kuitenkin toteutuu heikolla tasolla, joten
toimeksiantajaa luonnollisesti kiinnostaa voidaanko yhteisollisen tyovuorosuunnittelunmallilla olla

vaikutusta tdhan kokemukseen.

Tutkimustulosten ja haastatteluissa tekemieni ihmisten kohtaamisen my6ta naen, etta yhteisollisen
tyovuorosuunnittelun malli on juuri tulevaisuuden tyovuorosuunnittelua. Pohjoisen tydelama tutki-
muksessa 2023 selvitettiin mielekkaaseen tydelamaan liittyvat asiat, jossa tarkeimmaksi nousi
raha, mika on ymmarrettavaa yleisen hintatason nousun vuoksi. Toiseksi tarkeimpana pidetaan
tyon ja vapaa- ajan tasapainoa, mika myos tassa tutkimuksessa nousee selkeasti esille, etta omaa
vapaa-aikaa arvostetaan entistd enemman ja se vaikuttaa vahvasti fiilikseen tyoeldman laadusta.
Uskon, etta vahvat psykologisen paaoman piirteet auttavat ihmista suhtautumaan paremmin tyo-
elamassa tapahtuviin muutoksiin ja naenkin, etta naita piirteita tulisi toimeksiantajayrityksissakin
kehittaa ja parantaa lahtien esihenkilotasolta. Vaikka kyseessa on tyohon liittyvat piirteet, naen
kuitenkin, etta ne liittyvat myos ihmisen henkilokohtaisiin piirteisiin ja suhtautumisessa elamaan
yleensa, ei vain tydhon. Naen haasteena sen, etta kehittyakseen nama piirteet vaativat sen, etta
henkildlla on halu itsellaan kehittya. Huomioitava on my6s, etta esimerkiksi itseohjautuvuus liittyy
ihmisen myos kiinteasti persoonallisuuden piirteisiin, eika sita aina ole mahdollista kehittaa tyoela-

massa, vaikka halua olisikin. Pelkka tydnantajan tarjoama tuki tai koulutus ei riita.

Minulla oli ennakko-oletus, etta taméankaltainen tydvuorosuunnittelun malli on merkittava tyotyyty-
vaisyyteen vaikuttava tekija. Tutkimuksen edetessa ajatukseni ovat vahvistuneet, mutta olen myos
osannut tarkastella kokemuksia useasta nakokulmasta. Taman kaltainen tyGvuorosuunnittelun
mallin muutos vaatii esihenkildtydlté todella paljon valmiutta toimia muutoksen agentteina. Se, etta

elamme jatkuvassa muutosten maailmassa ja tiedossa on, etta toimeksiantajayrityksessakin on
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tulossa paljon muitakin muutoksia, jotka vaativat esihenkil6lta kapasiteettia. Tdma tulee ottaa huo-
mioon mahdollisessa levitysvaiheessa pilotin paatyttya, jotta esihenkilotyon kuormittavuus ei kasva

likaa, jolloin se voi estaa pilotin onnistuneen laajentumisen.

Matkailu- ja ravitsemisalalla on haasteita osaavan henkiloston saatavuuden kanssa. Lahtovaihtu-
vuus on edelleen nousussa, mika kuormittaa esihenkiloita arjessa. Kun arjessa mennaan niin sa-
notusti &arirajoilla, pohdin, onko esihenkil6illa kapasiteettia lahted viemaan tamankaltaista muutos-
matkaa eteenpain. Matkailu- ja ravitsemistoimialan hr-asiantuntijana teen tiivista yhteistyota esi-
henkilGitten kanssa, ja olen tietoinen heidan arjessansa kohtaamista haasteista ja oma nakemyk-
seni on, etta taman kaltaisen muutoksen johtamiseen tarvitaan tukea. Erityisen haastavaa se on

esihenkildille, joiden tydyhteisdjen jasenilla on sisaisia ristiriitoja.

Toisinaan tyoyhteisossa on haasteita, joihin edes hyvalla esihenkilotydlla on hankala vaikuttaa.
Tama malli antaa tyontekijoille mahdollisuuksia, mutta jos tydyhteisdn yhteishenki on huono, voi
tamankaltainen tyovuorosuunnittelun malli lisata epaterveita valtasuhteita tyoyhteisdssa. Pohdin
sita, etta minka verran tyoyhteison yhteishengelle tulee antaa painoarvoa, jos mietitaan tyovuoro-
suunnittelun mallin laajentamista. Mikali toimeksiantajayritys laajentaa mallia muihin toimipaikkoi-
hin porrastetusti, nakisin, ettd haasteelliseksi tunnistetut paikat lahtevat mukaan vasta loppuvai-
heessa. Talla tavalla toimintatapaa on saatu juurrutettua arkeen, hyvat toimintatavat ovat [oytyneet

ja niista voidaan paremmin hyotya.

Yhteisollisen tyovuorosuunnittelun pilotin aloituksen yhteydessa tyontekijoille annettiin mahdolli-
suus jattaytya pois pilotista ja kahdelle tyontekijalle tydvuorolistat suunnitellaankin edelleen aiem-
man tavan mukaisesti resurssisuunnittelijan toimesta. Tietdmatta mika heidan syynsa on ollut, eika
silld tulosten kannalta ole merkitysta, tama saa minut kuitenkin pohtimaan kenelle tallainen tyovuo-
rosuunnittelun malli ei ole paras mahdollinen. Olen omassa esihenkildtydssani suunnitellessani
tyévuorolistoja nahnyt myds esihenkilon tekeman tydvuorosuunnittelun positiiviset puolet joidenkin
henkilditten kohdalla. Erityisesti henkilditten, joilla on oman eldmén haasteita, voi valmis tyovuoro-
lista tukea arjessa selviytymista. Esimerkiksi haasteellisessa elamantilanteessa oleva henkild voi
poimia vuoroja, jotka eivat valttamatta tue hanen hyvinvointiaan. Liséksi on huomioitava, etta itse-

ohjautuvuuden vaativuus ei sovi kaikille.
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Tarkastellessani omaa oppimistani opinnaytetydn prosessin aikana, pidan ehdottomasti suurim-
pana voimavarana ja osaamistani kehittavina asioina Terhin kanssa kaytyja keskusteluja. Keskus-
telujen ja kehittymisen suola oli se, etta aina avautui uusia nakokulmia, joita ei ollut itse edes ajat-
telut. Uskon, etta osittain hyvien keskustelujen avulla sain tyohoni syvallisempaa ymmarrysta, eika
se jaanyt vain teoriatason pallotteluksi. Omaa tyétani niin opiskelijana, asiantuntijana ja esihenki-
|ona on aina ohjannut kiinnostus ihmista kohtaan ja kiinnostus siita, milla tavoin tydelamaa voidaan
kehittaa ihmislaheisemmaksi. Miksi ihnminen kayttaytyy tietylla tavalla ja mitka asiat siinen vaikutta-
vat. Koen suurta onnistumista l6ytaessani yhteyden psykologisen paaoman ja toimeksiantajayri-
tyksen strategian valilla. Olen sita mieltd, etta jotta voidaan ymmartaa henkiloston itseohjautuvuutta
ja tydn- vapaa-ajan yhdistamista, taytyy ymmartaa ihmista itsedan. Opinnaytetyon tekeminen vah-

visti sen, etta haluan jatkossa tydskennella tydelaman kehittdmisen parissa.

7.3 Tutkimuksen 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.

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa luotettavaa tietoa tutkimuksen kohteesta ja luotettavuutta tulee
arvioida tutkimusraportissa. Maarallisessa tutkimuksessa laajasti kaytettavien reliabiliteetti- ja vali-
diteettikasitteiden soveltaminen laadulliseen tutkimukseen ei toimi. Sen sijaan laadullisessa tutki-
muksessa on kaytdssa useita eri kasitteita ja malleja, joilla luotettavuutta arvioidaan. (Kananen
2015, 352.) Laadullisessa tutkimuksessa isoimpana luotettavuuden mittarina voidaan pitaa tutkijaa
ja taman rehellisyytta, silla luotettavuutta arvioitaessa arvioidaan kaytanndssa tutkijan prosessin

aikana tekemia valintoja ja ratkaisuja.
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7.3.1  Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Eskolan ja Suorannan (2003, 210) toteamana voidaan sanoa, etta tutkija on tutkimuksensa keskei-
sin tutkimusvaline. Tama edellyttaa sita, etta tutkija ei missaan kohtaa sekoita omia olettamuksiaan
ja asenteita tutkimuskohteeseen. Koska tyoskentelen toimeksiantajaorganisaatiossa, on tutkimuk-
sen luotettavuuden kannalta erityisen tarkeaa, etta tutkimuksen prosessin kaikki vaiheet on avattu
huolellisesti. Luotettavuutta arvioidessa kaydaan lapi teorian, analyysin, tulkinnan, tulosten ja joh-
topaatosten kokonaisuudet seka kuvaukset ja perustelut miksi on paadytty juuri naihin valintoihin.
Tutkimuksesta tulee myds kayda ilmi, mista joukosta valinnat on tehty ja miksi valittu on ollut paras
mahdollinen vaihtoehto. Tutkijan tulee myds pohtia tehtyja valintoja suhteessa tutkimuksen tavoit-
teisiin. (Vilkka 2015, 196-197.) Raportissa tulee siis kayda ilmi selkeasti se, mitka olivat vaihtoeh-
toiset tutkimusmenetelmat, miten analyysi tehtiin ja miksi paadyttiin juuri naihin luokitteluihin. Tut-
kimuksen voidaan sanoa olevan luotettava, jos mittaustulokset ovat toistettavissa ja etta siita saa-

tavat tulokset ovat ei-sattumanvaraisia (Hirsjarvi ym. 2009, 231).

Etukateen tutustuin haastatteluun aineistonkeruumenetelmana tarkasti ja monipuolisesti. Haastat-
telijan 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.) Kiinnitin haastattelutilanteiden onnistumiseen
erityista huomiota niihin valmistautuessani seka haastatteluiden aikana. Teema-alueet ja niihin liit-
tyvat apukysymykset valittiin vastaamaan mahdollisimman tarkasti tutkimusongelmaa ja haastatte-
lutilanteet suunniteltiin etukateen ottaen huomioon eri tekijat, jotka sujuvuuteen voivat vaikuttaa
(mm. aika, paikka, osallistujat, tallentaminen). Haastattelutilanteet sujuivat luontevasti ja olivat kes-
kustelunomaisia. Haastattelujen aikana pidin myos haastattelupaivakirjaa, johon tein muistiinpa-
noja kysymyksenasetteluista, jotka olivat haastavia tai kiinnostavia aiheita, jotka nousivat esille.

Kirjasin my6s muutamat huomiot tunnelmasta ja oman arvioni siihen vaikuttaneista tekijoista.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuudelle merkittava tekija on jokaisen vaiheen mahdollisimman
tarkka kuvaaminen. Aineiston keruumenetelmien valinnan perustelu, esimerkiksi haastattelutilan-
teiden olosuhteet, mahdolliset virhetulkinnat tai hairiot tulee avata raporttiin. Erityisen tarkeaa on
analyysivaiheen kuvaaminen ja erityisesti luokittelujen avaaminen lukijalle. Raportista on kaytava
ilmi, miksi on paadytty juuri naihin luokitteluihin seka pohdittava mahdolliset vaihtoehdot. Tuloksia
tulkittaessa lukijalle tulee avata, mihin tehdyt tulkinnat perustuvat. Suorat lainaukset haastatteluista
ovat usein hyva apuvaline tahan. (Hirsjarvi ym. 2009, 232-233.)

73



Olen opinnaytetydssani pyrkinyt kuvaamaan kaikki tutkimusprosessin vaiheet mahdollisimman [&-
pinakyvasti ja selkeasti. Tama tarkoittaa sita, etta olen tutkimusraportissa kuvannut tarkasti tutki-
muksen olosuhteet, haastatteluihin kaytetyn ajan ja avannut haastatteluaineiston perusteellisesti
seka peilannut sita teoreettiseen viitekehykseen. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta mit-
taavana kriteerind voidaan pitaa uskottavuutta, siirrettavyytta, varmuutta ja vahvistavuutta. Uskot-
tavuus kasittaa tutkijan kasitysten ja tulkintojen vastaavuutta tutkittavien kasitysten kanssa. (Es-
kola& Suoranta 2003, 208-212.) Tassa opinnaytetyossa tama tarkoittaa sita, etta olen kasitteellis-
tanyt ymmarrettavasti ja yhdenmukaisesti teorian, haastattelujen teemat ja huolehtinut haastatte-
luissa kasitteiden ymmarrettavyydesta ja yndenmukaisuudesta. Siirrettavyys tarkoittaa tutkimustu-
losten siirrettavyytta toiseen toimintaymparistdon (Eskola& Suoranta 2003 208-212.) Siirrettavyys
tassa tydssa tarkoittaa sitd, etta olen pystynyt tuottamaan toimeksiantajalle synteesin, jota voidaan
kayttad paatoksenteon tukena. Varmuutta tutkimukseen tuodaan huomioimalla tutkijan ennakko-
oletukset tutkittavasta aiheesta (Eskola &Suoranta 2003, 212.) Tutkimuksen varmuus tassa tutki-
muksessa tarkoittaa sita, etta olen suhtautunut avoimesti haastatteluaineistoon ja koko tutkimus-
prosessiin seka kuvannut kaikki tuloksiin vaikuttaneet asiat tassa raportissa. Vahvistavuus tarkoit-
taa sita, ettd tehdyt tulkinnat saavat tukea vastaavista tutkimuksista ja ilmioista. (Eskola & Suoranta
2003, 212.) Tassa tutkimuksessa vahvistavuus tarkoittaa sita, etta olen kaynyt vuoropuhelua teo-

rian, haastatteluaineiston ja analyysin valilla koko tutkimusprosessin ajan.

Tulosten luotettavuutta lisatakseen joissain laadullisissa tutkimuksissa hyodynnetaan triangulaa-
tiota, jossa tuloksia varmistetaan kayttamalla useita eri tutkimusmenetelmia, tai tutkimusta on te-
kemassa useampi tutkija. Jos menetelmasta tai tutkijasta huolimatta tulokset ovat samansuuntai-
set, voidaan tdman tulkita vahvistavan tulosten oikeellisuutta. (Hirsjarvi ym. 2009, 233.) Tassa tut-
kimuksessa tehtiin yhteisty6ta toisen tutkijan kanssa, mutta yhteisty6 painottui viitekehyksen teo-
riaosuuteen seka aineiston keruun suunnitteluun. ltse tulosten analyysi tehtiin toisistaan erillisina
molemmat eri toimialoilta. Toki molempien tutkimusten tuloksia verrataan toisiinsa raportissa mutta

tutkijatriangulaatiota ei ole hyodynnetty.

74



7.3.2 Tutkimuksen eettisyyden arviointi

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) méaarittelee lahtékohdat hyvalle eettiselle tutkimukselle.
Perusperiaatteet hyvassa tieteellisessa eettisesti tehdyssa tutkimuksessa ovat se, etta tutkimus on
tehty luotettavasti, rehellisesti, arvostaen ja vastuuta kantaen. Luotettavuutta arvioidessa keskityin
tutkimuksen uskottavuuteen ja vakauteen, kun taas eettisyytta arvioidessa pohdin tutkimuksen mo-

raalisia ja eettisia nakokulmia, kuten osallistujien suostuvuutta, yksityisen suojaa ja rehellisyytta.

Taman tutkimusprosessin alussa huolehdin hyvasta eettisesta toiminnasta sopimuksella minun,
toimeksiantajan ja Oamk: valilla. Yhdessa toimeksiantajan kanssa sovittiin hyvan tieteellisen kay-
tanndn mukaisesti, etta tutkimus suunnitellaan, toteutetaan ja dokumentoidaan tyd kaikkia osapuo-
lia kunnioittaen ja arvostaen. Tyoni puolesta minua sitoo vaitiolovelvollisuus ja lojaalisuus tydnan-
tajaani kohtaan, joten erillista salassapitosopimusta ei nahty tarpeelliseksi. Kaikille haastateltaville
lahetettiin ennakkoon saatekirje, jossa kerrottiin tutkimuksen lahtokohdista, tavoitteista ja muista
haastatteluun liittyvista kaytannon asioista ja ettd he osallistuvat tutkimukseen anonyymisti, eika
heidan henkilotietojansa kasitella missaan vaiheessa tutkimusta. Haastattelujen alussa kirjoitettiin
virallinen suostumus, jossa kerrottiin mihin aineistoa kaytetaan ja se etta aineistoa ei sailyteta kuin

tutkimuksen ajan.

Tutkimuksen tietoperusta perustuu tieteelliseen lahdemateriaaliin, kuten kirjallisuuteen ja artikke-
leihin. Jonkun verran on myds hyodynnetty aiempia tutkimuksia, joita oli harmittavan vahan. Ra-
porttiin on kirjattu kaikki kaytetyt [ahteet Oamk: ohjeistuksen mukaisesti. Tutkimus on tehty yhdessa
toisen Oamk:n opiskelijan kanssa, joten tydn teoriapohja ja tutkimusstrategia ovat yhtenaiset, mutta
varsinaiset tutkimukset ovat molemmilla omat. Tassa ei ole kuitenkaan kyse plagioinnista vaan

sovitusta yhteistydstd, josta on kerrottu avoimesti tyon alussa.

74 Jatkotutkimuksen aiheita

Mikali toimeksiantaja paatyy ottamaan yhteisdllisen tydvuorosuunnittelun mallin kayttéon laajimmin

organisaatiossa, nousee tahan liittyen useitakin mahdollisia aiheita jatkotutkimukselle.
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Tata tutkimusta tehdessa toimintamalli oli ollut kéytdssa vasta vahan aikaa ja vain muutamassa
toimipaikassa. Mikali toimintamalli laajenee, voidaan muutaman vuoden kuluttua tarkastella tyon-
tekijakokemuksia ja vaikutusta tyotyytyvaisyyteen. Muutos on aina matka, joka vaatii ison tyon niin
ajatuksien kuin kaytannon tasolla, joten en usko, etta ensimmaisen vuoden aikana naita kannattaa
tarkastella. Kiinnostavaa olisi myos tutkia voidaanko tata mallia kayttaa kilpailuetuna osaavan hen-

kiloston rekrytoinnissa.

Mallin kayttoonoton laajeneminen muuttaisi esihenkilotyota merkittavasti. Lisatutkimuksen voisi
toteuttaa esihenkilotyon ja johtamisen nakokulmasta keskittyen siihen, miten tdma on vaikuttanut
esihenkilotydhon ja johtamiseen. Tutkimuksessani mukana oleva esihenkilon suhtautuminen pilo-
tissa mukana oloon on ollut alusta asti positiivinen ja han nakee tassa mahdollisuuksia, mutta mie-
lenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe olisi kuinka kokeneet pitkaan esihenkilotyota tehneet henkilot

tahan muutokseen suhtautuisivat.

Tutkimusta tehdessa minulle tuli ajatus, etta henkilot, joilla psykologisen pagoman piirteet ovat hei-
kot, eivat ehka pysty saamaan tutkimuksessani esiin tulleita hyotyja tasta tyovuorosuunnittelun
mallista. Siksi olisi mielenkiintoista tehdé jatkotutkimus milla keinoilla tydntekijaa voisi tukea naiden

piirteiden vahvistamisessa, etta han saisi mallista parhaan mahdollisen hyodyn.

76



LAHTEET

Bandura, Albert. 1976. Social Learning theory. United States: General Learning Press.

Chaurasia, Sarika 2023. The role of organizational culture in promoting work-life balance: an em-

pirial review. International journal of research publication and reviews. 2834-2837.

Deci, Edward L. & Ryan, Richard M. 2000. Self-determination theory and the facilitation of intrinsic

motivation, social development, and well-being. American Psychologist, 55(1), 68-78.

Eskola, Jari, Latti, Johanna & Vastamaki, Jaana 2018. Teemahaastattelu: Lyhyt selviytymisopas.
Teoksessa |kkunoita tutkimusmetodeihin 1. Metodin valinta ja aineistonkeruu: virikkeita aloittele-
valle tutkijalle. (toim. Raine Valli). Jyvaskyla: PS-kustannus, 27-51.

Eskola, Jari & Suoranta, Juha 2003. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. Tampere: Vastapaino.

Eskola, Jari & Suoranta, Juha 2014. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. Tampere: Vastapaino.

Greenhouse,Jeffrey & Powell, Gary. 2017. Making Work and Family Work: From hard choices to

smart choices. Routledge.

Hager, P. 2004. Lifelong learning in the workplace? Challenges and issues. Journal of Workplace

Learning.

Hirsjarvi, Sirkka & Hurme, Helena 2000. Tutkimushaastattelu. Teemahaastattelun teoria ja kay-

tanto. Helsinki: Helsingin yliopisto.

Hirsijarvi, Sirkka, Remes, Pirkko & Sajavaara, Paula 2009. Tutki ja kirjoita. Helsinki: Kustannus-

osakeyhtio Tammi.

Kananen, Jorma 2015. Opinnaytetydn kirjoittajan opas. Nain kirjoitat opinnaytetyon tai pro gradun
alusta loppuun. Suomen yliopistopaino — Juvenes Print.

77



Karjalainen, Merja 2010. Ammattilaisten késityksia mentoroinnista tyopaikalla. Jyvaskyla Studies

in education, psychology, and social research. 388. Jyvaskylan yliopisto: Jyvaskyla.

Laine, Timo 2010. Miten kokemusta voidaan tutkia? Fenomenologinen nékokulma. Teoksessa lk-
kunoita tutkimusmetodeihin Il. Nakokulmia aloittelevalle tutkijalle tutkimuksen teoreettisiin lahto-
kohtiin ja analyysimenetelmiin (toim. Juhani Aaltola & Raine Valli). Jyvaskyla: PS-kustannus, 28—
45.

Laloux, Frederic 2014. Reinventing organizations. A Guide to Creating Organisations Inspired by

the Next Stage of Human Consciousness. Bryssel: Nelson Parker.
Luthans, Fred, Avey, James B., Avolio, Bruce J., Norman, Steven M. & Combs Gwendolyn M.
2006a. Psychological Capital Development: Toward a Micro-Intervention. Journal of Organizational

Behavior 27 (3). 387-393,

Luthans, Fred, Youssef-Morgan, Carolyn M. & Avolio, Bruce J. 2006b. Psychological Capital: De-

veloping the Human Competitive Edge. Oxford University Press, Incorporated.

Luthans, Fred, Youssef-Morgan, Carolyn M. & Avolio, Bruce J. 2015. Psychological capital and

beyond. New York: Oxford University Press.

Luthans, Fred, Avolio, Bruce J., Avey, James B., & Norman, Steven M. 2007. Positive psychological
capital: Measurement and relationship with performance and satisfaction. Personnel Psychology
60, 541-572.

Manka, Marja-Leena 2011. Tyonilo. Helsinki: Sanoma Pro.

Manka, Marja-Liisa, Larjovuori, Riitta-Liisa & Heikkila-Tammi, Kirsi 2014. Voimavarat kayttoon —
miten kehittda psykologista padomaa? Tampere: Tampereen yliopiston Johtamiskorkeakoulun Tut-

kimus- ja koulutuskeskus Synergos.

Manka, Marja-Leena & Manka, Marjut 2016. Ty6hyvinvointi. Helsinki: Talentum Pro.

78



Martela, Frank 2021. Itseohjautuvuus on yhteiséohjautuvuutta — ja sen lupaus on suuri. Teoksessa

Matkaopas yhteisohjautuvuuteen (toim. Mirjam Gamrasni). Helsinki: Haaga Helian julkaisut.
Martela, Frank, Hakanen, Jari, Hoang, Nhi & Vuori, Johanna 2021. Itseohjautuvuus ja tyon imu
Suomessa — Onko itseohjautuvuus tydhyvinvoinnin vai -pahoinvoinnin lahde? Kansallisesti edus-

tavaan aineistoon (N = 2000) perustuva tutkimus. Helsinki: Aalto yliopisto.

Martela, Frank & Jarenko, Karoliina 2017a. ltseohjautuvuus. Miten organisoitua tulevaisuudessa?

Helsinki: Alma talent.

Martela, Frank & Jarenko, Karoliina 2017b. Draivi. Voiko sisdistd motivaatiota johtaa? Helsinki:

Alma Talent.

Mustosmaki, Armi & Anttila, Timo. 2012. Liukuhihna toimistossa. Teoksessa Ty6hyvinvointi ja or-

ganisaation menestys (toim. P. Pyorid). Helsinki: Gaudeamus.

Nikander, Pirjo & Ruusuvuori, Johanna 2017. Haastatteluaineiston litterointi. Teoksessa Tutkimus-
haastattelun kasikirja. (toim. Matti Hyvarinen, Pirjo Nikander & Johanna Ruusuvuori). Tampere:
Vastapaino, 427-440.

Osuuskauppa Arina 2023a. Signi henkilostokyselyn tulokset 4/2023. Sisainen lahde.

Osuuskauppa Arina 2023b. Osuuskauppa Arina — Tietoa meistd. Hakupaiva 20.8.2023.

https://arina.fitietoahttps://arina.fitietoa-meista/-meista/

Osuuskauppa Arina 2023c. Osuuskauppa Arina Yleista - Spoint sivu. Sisainen lahde.

Osuuskauppa Arina 2023d. Osuuskauppa Arina — Hallinto ja johto. Hakupaiva 19.12.2023.

https://arina.filtietoa-meista/hallinto-ja-johto/

Perhoniemi, Riku & Hakanen, Jari 2013. Tyon imun ja ystavallisyyden siirtyminen tyopareilla. Psy-
kologia, 48(2), 88-101.

79



Rauhala, llona, Heikkila, Annamari & Leppanen, Makke 2013. Paaasia. Organisaation psykologi-

nen paédoma. Helsinki: Alma Talent Oy

Robertson, Ivan & Cooper, Cary 2011. Well-being: Productivity and Happiness at Work. Basings-

toke: Palgrave Macmillan.

Ruusuvuori, Johanna 2010. Litteroijan muistilista. Teoksessa Haastattelun analyysi (toim. Johanna

Ruusuvuori, Pirjo Nikander & Matti Hyvarinen). Tampere: Osuuskunta Vastapaino.

Salmi, Minna 2004. Tyon ja perheen yhteensovittamisen kentat. Teoksessa Puhelin, mummo vai
joustava tydaika? Tyon ja perheen yhdistamisen arkea (toim. Minna Salmi ja Johanna Lammi-Tas-

kula). Sosiaali- ja terveysalan tutkimus- ja kehittdmiskeskus. 1-9.

Savaspuro, Miia 2019. Itseohjautuvuus tuli tyopaikoille, mutta kukaan ei kertonut, miten sellainen

ollaan. Helsinki: Aima Talent Oy.
Shagvaliyeva, Susanna & Yazdanifard Rashad 2014. Impact of Flexible Working Hours on Work-
Life Balance. Hakupéiva 3.12.2023. https://www.researchgate.net/publication/260219489_Im-

pact_of_Flexible_Working_Hours_on_Work-Life_Balance

Seligman, Martin 2002. Aito onnellisuus- Positiivisen psykologian keinoin tayteen elamaan. Hel-
sinki: Art House Oy.

Sorsa, Tiia & Rotkirch, Anna 2020. Perhebarometri 2020. Ty0 ja perhe ne yhteen soppii? Vanhem-

muuden ja tydn yhteensovittaminen suomalaisissa lapsiperheissa. Helsinki: Vaestdliitto ry.

Tammelin, Mia & Mustosmaki, Armi 2017. Tydn ja perheen yhteensovittaminen. Teoksessa Tyo-

eldman myytit ja todellisuus. (toim. Pasi Pyoria). Helsinki: Gaudeamus. 113-129.

Thomas, L. T. and Ganster, D.C. (1995). Impact of family-supportive work variables on work family

conflict and strain: A control perspective, Journal of Applied Psychology, 80, 6-15.

80



Toppinen-Tanner, Salla, Bergbom, Barbara, Friman, Riikka, Ropponen, Anniina, Toivanen, Minna.,
Uusitalo, Hanna, Wallin, Marjo & Vanhala, Anna. 2016. Tyd @ elaméa. Opas ty6paikoille tyon ja

muun elaman yhteensovittamiseksi. Helsinki: Tyoterveyslaitos

Tuomi, Jouni & Sarajarvi, Anneli 2018. Laadullinen tutkimus ja siséllénanalyysi. Uudistettu laitos.

Helsinki: Kustannusosakeyhtio Tammi.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019. lhmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettiset periaatteet ja
ihmistieteiden ennakkoarviointi Suomessa. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje 2019. Tutki-
museettisen neuvottelukunnan julkaisuja 3/2019. Hakupaiva 10.2.2024 https://tenk fi/sites/de-
fault/files/2021-01/Inmistieteiden_eettisen_ennakkoarvioinnin_ohje_2020.pdf.

Viljanen, Heidi 2023. Yhteisollisen tydvuorosuunnittelun kick off. Siséinen lahde.

Vilkka, Hanna 2015. Tutki ja kehitd. Jyvaskyla: PS Kustannus.

Vuori, Jaana. Laadullinen sisallonanalyysi. Teoksessa Laadullisen tutkimuksen verkkokasikirja.
(toim. Vuori, Jaana). Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto [yllapitaja ja tuottaja]. Hakupaiva

23.10.2023. https://lwww.fsd.tuni.fifi/palvelut/menetelmaopetus/kvali/analyysitavan-valinta-ja-ylei-

set-analyysitavat/laadullinen-sisallonanalyysi/

81



HAASTATTELUKYSYMYKSET LITEA

Teema1: Mallin vaikutus kokemukseen tyéhyvinvoinnista

1. Miltd yhteisdllisen tydvuorosuunnittelun pilotissa mukana olo on tuntunut?

2. Mihin kiinnitat ensimmaisena huomiota, kun aloitat poiminnan?

3. Minkalaisia ajatuksia heraa, jos joutuu tekemaan paljon muutoksia kakkos-
kierroksella tai vaihtoehtoisesti et pysty tekemaan niita?

4. Kuvaile oletko huomannut muutoksia stressitasoissasi yhteiséllisen tyévuoro-
suunnittelun kayttddnoton jalkeen? Millaisia?

5. Kuvaile mitka asiat sinua ovat auttaneet selviytymaan mahdollisista haas-
teista tydvuorosuunnittelussa?

Teema 2: Kokemus mallin hyédyntamisesta tydyhteistssa:

6. Milla tavalla olette keskustelleet yhteiséllisen tydvuorosuunnittelun mallista
tyoyhteisossa?

7. Kuvaile minkalainen asenneilmapiiri malliin liittyen tyoyhteisdssa vallitsee?

8. Miten tasapuoliseksi olet kokenut yhteiséllisen tyévuorosuunnittelumallin tyo-
yhteisénne sisalla?

9. Miten muiden tiimilaisten ajatukset sinun osaamisestasi vaikuttaa vuorojen
valintaan?
Teema 3: Tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen:

10. Kerro siitd, onko tdma malli vaikuttanut tyén ja vapaa-ajan yhteensovittami-
seen.

- Onko malli vaikuttanut tydsta palautumiseen?

11. Kuvaile kuinka valmistaudut tyévuorojen poimintaan?

12. Kuinka kauan tydvuorojen suunnitteluun kuluu aikaa?
13. Kuinka olet kokenut vuorojen suunnittelun vapaa-ajalla? Aiheuttaako tama

stressia?

Mika tassa pilotissa on ollut parasta?
Mita ajattelet siita, jos pilotin paatyttyd palataan takaisin keskitettyyn tyévuorosuunnitteluun?

Onko muita ajatuksia, mitd herasi ja haluaisit nostaa viela esille?
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SAATEKIRJE LIITE 2

Hei ja tervetuloa haastatteluun yhteiséllisen tydvuorosuunnittelun pilotin kokemuksista.

Olen opinnaytetyossani kiinnostunut tyontekijan kokemuksista yhteisollisen tydvuorosuunnittelun
pilotissa mukana olosta. Kutsun sinut haastatteluun jakamaan ajatuksiasi siita, milté pilotissa mu-
kana olo on tuntunut. Ajatuksesi ovat ensisijaisen tarkeita tyovuorosuunnittelunmallin jatkosuunni-
telmien kannalta. Haastateltavaksi on valittu yhdeksan henkil6d. Haastatteluun saa osallistua tyo-
ajalla. Haastatteluaika on piirretty sinulle suoraan tyovuorolistalle. Haastattelua varten varataan
noin tunti aikaa. Haastattelutilanteissa omana itsend@ oleminen on kaikista tarkeinta. Yksittaisten
haastattelujen tietoja ei missaan vaiheessa anneta tyonantajalle. Tietoja kasittelee vain ainoastaan
opinnaytetyon tekija. Tietoja ja tutkimuksen tuloksia kasitellaan siten, ettei yksittaisen henkilon tie-

toja pystyta tunnistamaan tutkimustuloksista.

Haastattelut toteutetaan livehaastatteluina kauppakeskus Valkean tiloissa. (Paikka tarkentuu myo-
hemmin). Haastattelu tallennetaan litterointia varten. Aineisto analysoidaan teoriaohjaavan siséal-
lonanalyysin keinoin. Toisin sanoen aineistojen perusteella tehdyt havainnot sidotaan teoriaan ja
aikaisempaan tutkimustietoon. Kun opinnaytety6 saa julkaisuluvan, haastattelutallenteet ja litte-

roidut tiedostot tuhotaan.

Haastattelun alussa allekirjoitamme suostumuslomakkeen, jossa haastateltava antaa suostumuk-
sen seuraavaan: " Olen lukenut ja ymmartanyt saamani tutkimustiedotteen (lahetetty workchat-
viestilla 1.9.2023) ja saanut riittavasti tietoa tutkimuksen kulusta. Olen ymmartanyt, etta osallistu-
miseni tutkimukseen on taysin vapaaehtoista ja etta voin missa vaiheessa takaisin keskeyttaa tut-
kimuksen. Minulle on selvitetty, etta halutessani saan opinnaytetyon tekijalta lisatietoja tutkimuksen
yleisista periaatteista ja tyon edistymisesta. Tuloksia kasitellaan ryhmatasolla eiké yksittaisen osal-
listujan henkildllisyys paljastu opinnaytetydprosessin missaan vaiheessa. Tutkimuksessa noudate-
taan Oulun ammattikorkeakoulun tietosuojaohjeistuksia.” Vastaan mielellani mahdollisiin kysymyk-

siin ennen haastatteluita. Mukavaa saada sinut haastateltavaksi.
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