
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Satu Puumalainen 

 

YHDESSÄ TEKEMÄLLÄ HYVINVOINTIA TYÖYHTEISÖÖN 

Yhteisöllinen työvuorosuunnittelu sosiaalialalla 

 

 



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

YHDESSÄ TEKEMÄLLÄ HYVINVOINTIA TYÖYHTEISÖÖN 

Yhteisöllinen työvuorosuunnittelu sosiaalialalla 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Satu Puumalainen 
Opinnäytetyö 
Kevät 2017 
Ylempi ammattikorkeakoulututkinto, 
sosiaali- ja terveysalan kehittäminen ja 
johtaminen 

 Oulun ammattikorkeakoulu



  

3 

TIIVISTELMÄ 

Oulun ammattikorkeakoulu 
Ylempi ammattikorkeakoulututkinto, Sosiaali- ja terveysalan kehittäminen ja johtaminen 
 

 
Tekijä(t): Satu Puumalainen  
Opinnäytetyön nimi: Yhdessä tekemällä hyvinvointia työyhteisöön – yhteisöllinen työvuorosuun-
nittelu sosiaalialalla 
Työn ohjaaja: Liisa Kiviniemi & Pirkko Sandelin 
Työn valmistumislukukausi- ja vuosi: Kevät 2017 Sivumäärä: 55 + liitteet   
 

 
  
Toimivalla työhyvinvoinnin johtamisella ja kehittämisellä voidaan edistää ja parantaa työhyvin-
vointia. Kaikki työntekijät ovat vastuussa työhyvinvoinnin kehittämisestä. Osallistavalla johtajuu-
della tarkoitetaan työyhteisön osallistamista tukevaa ja siihen kannustavaa toimintaa. Osallistava 
johtaminen parantaa työilmapiiriä, työolosuhteita, vuorovaikutusta ja tiedottamista.  
 
Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli kehittää työhyvinvointia parantamalla yhteisöllisyyttä ja 
työyhteisön ilmapiiriä. Kehittämistyön tavoitteena oli kehittää ja ottaa käyttöön työaika-
autonominen työvuorosuunnittelukäytäntö kahdessa lastensuojelulaitoksessa. Työaika-autonomia 
tarkoittaa yhteisöllistä työvuorosuunnittelua, jossa työntekijät suunnittelevat itse omat työvuorossa 
yhteisesti sovittujen pelisääntöjen ja reunaehtojen puitteissa.  
 
Opinnäytetyö oli tutkimuksellinen kehittämistyö, jossa aineisto kerättiin toiminnallisin menetelmin. 
Aineisto kerättiin kyselyillä, autonomisella työvuorojärjestelmäkokeilulla sekä järjestämällä työpa-
japäiviä. Työpajoissa käytettiin Learning café – menetelmää joita järjestettiin kehittämisen aikana 
kolme kertaa. Työpajapäivien avulla työyhteisö sai mahdollisuuden kehittää toimintaa yhdessä 
sekä parantaa yhteistyötaitojaan. Koko työyhteisö osallistui kehittämiseen.  
 
Tuloksissa ilmeni, että autonominen työvuorosuunnittelu vaikutti positiivisesti työntekijöiden työs-
sä jaksamiseen. Suurimpana tekijänä työssä jaksamisessa pidettiin mahdollisuutta vaikuttaa 
omiin työvuoroihinsa. Työaika-autonomia mahdollistaa työ ja perhe-elämän yhdistämisen. Etuna 
pidettiin myös riittävän vapaa-ajan jäämistä esimerkiksi harrastuksiin. 
 
Työaika-autonomian vaikutuksia sosiaalialalla on tutkittu hyvin vähän. Jatkotutkimus työaika-
autonomian vaikutuksista esimerkiksi työn vetovoimaisuuteen voisi lisätä työaika-autonomian 
käyttöä sosiaalialalla.   
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Wellbeing at work can be promoted and maintained through management and development of 
wellbeing. Every employee is responsible for development of wellbeing at work. Participative 
management is a style of management that supports and motivates the employee’s participation. 
Participative management is improving working atmosphere and conditions, the interaction and 
communication. 
 
The purpose of this thesis was to develop wellbeing at work, improve communality and work 
community atmosphere. The purpose in this development work was to devise and implement 
working time autonomy as a work shift planning practice in the two child welfare institution. Work-
time autonomy means communal work shift planning, where employees plan their own shift 
based on co-operatively made rules and preconditions.  
 
This thesis was a developmental research, in which the study material was collected using func-
tional methods. The study material was collected by questionnaires, autonomic rota planning 
testing and organizing workshops. Learning café –method was used in workshops. Learning café 
workshops were held three times. Workshops days gave an opportunity to develope work togeth-
er and improve their co-operation skills. The whole work community took part of developing well-
being at work.  
 
The results reveal that the autonomic rota planning affected positively on employees coping with 
workload. The principal factor in coping well with workload was the possibility to influence on their 
work shifts. Working time autonomy gives a possibility to integrate family life and work. The per-
ceived benefits also sufficient free time for example the hobbies. 
 
There is limited research regarding the effects of work time autonomy in social care. People might 
use more working time autonomy if there was more knowledge for example about working time 
autonomy´s effect to attractiveness.  
 
 
 

Keywords: wellbeing at work, developing, management of work welfare, communality, working 
time autonomy, workshops days 
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1 JOHDANTO 

Työhyvinvointi on ajankohtainen aihe, varsinkin nyt kun työelämässä tapahtuu isoja muutoksia. 

Muutokset edellyttävät työyhteisöltä jatkuvaa sopeutumista ja uudistumista. Eläkeiän nostaminen 

ja kustannuksista säästäminen nostavat esiin työässäjaksamisen ja työhyvinvointiin liittyvät asiat. 

Työhyvinvointia voi tarkastella monesta eri näkökulmasta. Kehittämistyössäni asioita tarkastel-

laan työntekijän näkökulmasta. (Kehusmaa 2011, 6. Paasivaara & Nikkilä 2010, 15.)  

 

Työhyvinvointi syntyy mielekkäästä työstä, turvallisuudesta, terveyttä edistävästä ja työuraa tuke-

vasta työympäristöstä ja työyhteisöstä. Työ antaa ihmiselle mahdollisuus ilmaista itseään ja to-

teuttaa sosiaalisia tarpeitaan. (Virtanen & Sinokki 2014, 28.) 

 

Työhyvinvoinnin puutteet johtuvat monista eri tekijöistä ja yksi tärkein puute voi olla johtaminen. 

Huono johtaminen on ensisijaisesti kokemus: se on kokemus, se vaikuttaa ihmisiin, heidän olemi-

seensa ja elämiseensä kokonaisvaltaisesti. Huono johtaminen näkyy hyvin erilaisina sanoina ja 

tekoina joista lopulta syntyy huonoja lopputuloksia. Tämä taas näkyy niin henkilöstössäkin kuin 

yrityksessä negatiivisena. (Pynnönen 2015, 22.) Henkilöstö on lastensuojelualalla strateginen 

voimavara ja toiminnan keskeinen menestystekijä. Työntekijöiden hyvinvointi heijastuu asiakas-

tyytyväisyyteen positiivisesti.  

 

Työaikojen monimuotoisuus ja joustavuus lisääntyvät Suomessa samalla kun säännöllisesti kier-

tävät vuorojärjestelmät ovat vähenemässä. Säännöllisestä päivätyöstä poikkeavat työajat laadi-

taan Suomessa pääosin niin sanottuna jaksotyönä, joka on yleistä sekä julkisella että yksityisellä 

sektorilla. Työturvallisuuslain muutos vuonna 2013 korostaa työaikojen kuormittavuuden moni-

puolista arviointia poikkeaviin työaikoihin liittyvien terveyshaittojen ennaltaehkäisemiseksi. (Työ-

aikojen kehittäminen kunta-alalla 2012–2014.) Vuorotyö tarjoaa elämäntilanteesta riippuen työn-

tekijöilleen etuja kuten esimerkiksi pitkiä vapaita. Vuorotyön on kuitenkin todettu myös vaikeutta-

van sosiaalista elämää ja työn epäsäännöllisyys kuormittaa elimistöä enemmän. (Vuorotyö ja 

terveys 2014.) 

 

Kehittämistyö toteutetaan pohjoissuomalaisessa yksityisessä sijaishuoltopalveluita tarjoavassa 

yrityksessä. Yrityksellä on kaksi toimintayksikköä joissa työskentelee yhteensä 13 vakituista työn-
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tekijää sekä kaksi tuntityöntekijää. Lisäksi yksiköiden omistajat (2 yrittäjää) työskentelevät myös 

perustyössä. Yksiköissä työskentelee siis yhteensä 17 työntekijää.  

 

Sosiaali- ja terveysalalla hoitohenkilökunnan vaikutusmahdollisuudet työvuorosuunnitteluun ovat 

kirjavat. Johtamisella ja sen laadulla on selvästi merkitystä siihen, kuinka työntekijät kokevat tyy-

tyväisyyttä tai tyytymättömyyttä työaikoihin. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 9–10.) Kehittä-

mistyöhön osallistuvassa työyhteisössämme työskentelee useita pienten lasten vanhempia joiden 

on hankala sopeutua normaaliin vuorotyöhön. Useat työntekijät myös harrastavat paljon vapaa-

ajallaan. Työyhteisössämme on kokeiltu erilaisia työvuorojärjestelmiä vuosien aikana ja koke-

mukset ovat olleet sekä positiivisia sekä negatiivisia. Negatiivisimpia kokemuksia saatiin normaa-

lista jaksotyöstä jossa tehtiin 8 tunnin työvuoroja. Kolmivuorotyön koettiin olevan raskasta koska 

peräkkäisiä työvuoroja saattoi olla jopa maksimissaan 7 päivää ja se sisälsi niin aamu-, ilta- kuin 

yövuorojakin. Vapaapäiviä työvuorojen välissä oli noin kaksi päivää. Työntekijät kokivat vapaa-

päivät liian lyhyiksi koska parin päivän vapaan aikana ei ehtinyt palautua edellisestä työputkesta. 

Lisäksi vuorojen epäsäännöllisyys koettiin raskaaksi. Näiden syiden vuoksi työvuorojärjestel-

määmme päätettiin alkaa kehittämään. 

 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli kehittää työhyvinvointia parantamalla yhteisöllisyyttä ja 

työyhteisön ilmapiiriä. Kehittämistyön tavoitteena oli kehittää ja ottaa käyttöön työaika-

autonominen työvuorosuunnittelukäytäntö kahdessa lastensuojelulaitoksessa. 

 

Työhyvinvoinnin kehittämishankkeeseen valittiin kaksi tärkeää kehittämiskohdetta. Kehittämistyön 

päätavoitteena on kehittää toimiva autonominen työvuorojärjestelmä poikkeusluvalla toimiviin 

yksiköihin. Tarkoituksena on parantaa työn ja perhe-elämän yhteensovittamista, vähentää vuoro-

työnhaittoja sekä sen epäsäännöllisyyttä. Toisena tarkoituksena on parantaa työyhteisön ilmapii-

riä ja yhteistyötaitoja. Työyhteisön vuorovaikutusta vahvistetaan yhteisillä toiminnallisilla työpaja-

päivillä joita järjestetään kehittämishankkeen aikana kolme kertaa. Toiminnallisissa työpajoissa 

työstetään yhteistyötaitoja ja käsitellään työhyvinvointiin liittyviä teemoja. Tarkoituksena on luoda 

pysyvä käytäntö järjestää työyhteisön kehittämispäiviä joissa pyritään vahvistamaan yhteisölli-

syyttä ja vuorovaikutuksellisuutta.  
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2 TYÖHYVINVOINNIN JOHTAMINEN 

2.1 Työhyvinvoinnin osa-alueet 

Työ on ihmiselle tärkeä osa elämää ja keskeinen hyvinvoinnin lähde. Työ mahdollistaa toimeentu-

lon, rytmittää elämää, tuo mukanaan sosiaalisia suhteita ja luo mielekästä tekemistä. Työhyvin-

vointi on subjektiivinen kokemus. (Rauramo 2012, 10.)  

 

Työhyvinvointitutkimuksella on Suomessa pitkät perinteet. Mankan (2008) mukaan työyhteisöjen 

työhyvinvoinnin perustana ovat terveet ja tasa-arvoiset yhteisöt, joissa toteutuu oikeudenmukai-

suus, osallistuminen ja syrjimättömyys. Tällaisessa työyhteisössä toteutuu sukupuolten tasa-arvo, 

työn ja muun elämän yhteensovittaminen, eri-ikäisten huomioon ottaminen sekä eri kulttuuritaus-

toista tulleiden huomioiminen. (Suonsivu. 2011, 19.) 

 

 

 

KUVIO 1. Työhyvinvoinnin tekijät (Manka, 2008) 
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Kuviossa 1. on esitetty työhyvinvoinnin laaja- alainen viitekehys professori Mankan mukaan. Työ-

hyvinvointi ei synny itsestään vaan se vaatii strategista suunnittelua, toimenpiteitä ja arviointia. 

Työhyvinvointi vaati johtamista, mutta jokainen työyhteisön jäsen on vastuussa omasta työhyvin-

voinnistaan. Työhyvinvointi syntyy koko työyhteisön myönteisestä vuorovaikutuksesta. Työhyvin-

vointiin vaikuttavat organisaation piirteet, esimiestoiminta, ilmapiiri ja työn hallinnan tunne. Man-

kan mukaan ihminen kokemukseen työhyvinvoinnistaan vaikuttavat hänen asenteensa, persoo-

nallisuutensa sekä terveytensä. Elämässä on oltava myös muutakin kun työtä. 

 

Organisaatio, johtaminen, työyhteisö ja työ kiinnittyvät työntekijän ympärille tiiviisti ja vaikuttavat 

oleellisesti hyvinvointiin. Organisaation tavoitteet tulee olla kaikkien työyhteisön jäsenten tiedos-

sa, jotta jokainen tietäisi oman osuutensa. Toiminnan yhteiset pelisäännöt ovat tärkeitä. Johtami-

sella on suuri merkitys koettuun työhyvinvointiin. Hyvästä työstä syntyy työnhallinnan tunne, joka 

syntyy vaikuttamismahdollisuuksista, kannustearvosta ja työstä saatavasta korvauksesta. (Man-

ka, Kaikkonen & Nuutinen. 2008, 7-9.)  

 

Voimavaralähtöisen työhyvinvointiajattelun mukaan hyvinvointia on mahdollista edistää lisäämällä 

toimia, jotka kehittävät työn voimavaroja. Pahoinvointia voidaan ehkäistä pitämällä työn vaati-

mukset kohtuullisina. Työhyvinvointi mahdollistuu, jos työn myönteiset piirteet ovat isommat kuin 

sen kuormittavat tekijät, tästä käytetään nimitystä tasapainomalli. Työn voimavaroja ovat kannus-

tava ja osallistava johtaminen, innovatiivinen ilmapiiri, työn hallinta ja vaikuttamisen sekä kehitty-

misen mahdollisuus. Ryhmän voimavaroja lisäävät yhteisöllisyys ja ryhmän toimivuus. Lisäksi 

yksilöllisiä voimavaroja ovat psykologinen pääoma, mihin kuuluvat itseluottamus, toiveikkuus, 

optimismi ja sitkeys, sekä osaaminen, terveys ja fyysinen kunto. (Manka & Heikkilä-Tammi & 

Vauhkonen, 2012, 13.) 

2.2 Johtaminen ja työhyvinvointi 

Johtamisella voidaan vaikuttaa henkilöstön pysyvyyteen ja työtyytyväisyyteen esimerkiksi kehit-

tämällä työoloja sekä työhyvinvointia. Oman kokemukseni mukaan yrityksen maineella esimerkik-

si henkilöstöön panostamisella on suuri merkitys työntekijöiden saatavuuteen ja se vaikuttaa 

myös yrityksen vetovoimaisuuteen. Työhyvinvointi syntyy yksilön ja työpaikan, työn, esimiehen 

sekä työtovereiden positiivisen ja aktiivisen vuorovaikutussuhteen ansiosta. Työhyvinvointi näkyy 

yksilössä työnilona ja organisaatiossa voimavarana, koska hyvinvoivat työntekijät tekevät tulok-
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sellista työtä. Hyvä ilmapiiri mahdollistaa luovuuden ja houkuttelee osaavia työntekijöitä. Se aut-

taa kestämään myös tilapäiset vastoinkäymiset. (Manka & Heikkilä-Tammi & Vauhkonen 2012, 

13.)  

 

Työpaikan esimiehellä on ratkaiseva merkitys hyvinvoinnille ja työtyytyväisyydelle. Johtaminen on 

ohjausta, seurantaa ja palauteviestintää. Esimies tarkkailee työympäristöä, ja työtapojen turvalli-

suutta. Hyvään johtamiseen kuuluu oikeudenmukaisuus, tasa-arvoisuus sekä henkilökunnan 

osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksista huolehtiminen. Johtaminen pitää sisällään myös kuor-

mitustekijöiden tunnistamisen ja tarvittavista toimenpiteistä huolehtimisen. Työhyvinvoinnin joh-

tamisessa ennaltaehkäisy on tärkeää. Asioihin puututaan ennen kuin ne aiheuttavat työuupumus-

ta tai heijastuvat ihmisen yksityiselämään. (Rauramo 2008, 145–146.) 

 

Johtamiskulttuuri on muuttunut ja usein keskustelu, kokemusten jakaminen ja kysyminen on tä-

män päivän johtamista. Työhyvinvoinnin kehittäminen on johtajan ja alaisen välistä yhteistyötä. 

Esimiehen ei pidä eristäytyä eikä yhteisö saa jättää häntä yksin. Kyse on tiimityöstä. Tiimien ja 

prosessien aikakaudella on tapahtunut vallan ja vastuun purkamista. Hierarkiaa tarvitaan kuiten-

kin edelleen, sillä langat täytyy olla jonkun kädessä, vaikka vastuuta jaetaankin. Tärkeää on kui-

tenkin muistaa, että kysymys työhyvinvoinnissakin on esimies- alaissuhteesta. Se on kahden 

henkilön välinen vuorovaikutussuhde, jossa molemmilla on oma tärkeä merkittävä roolinsa. (Rau-

ramo 2008, 148–149.) 

 

Esimiehen yksi tärkeimmistä tehtävistä on merkityksen luominen alaisen työlle. Tämä edellyttää 

viestintää ja vuorovaikutusta. Palautteen antaminen työntekijälle vahvistaa kokemusta itsensä ja 

oman työnsä merkityksellisyydestä. Delegointi on yksi hyvä tapa jolla esimies edistää työntekijän 

ja työyhteisön kehittymistä. Delegointi osoittaa luottamusta, rohkaisee ja kannustaa alaista. (Aar-

nikoivu 2010, 72–74.)  

2.3 Vuorotyö ja työaika-autonomia (TAA) 

Vuorotyö vaikuttaa aina perheeseen ja yksityiselämään. Osallistumalla työaikasuunnitteluun työn-

tekijä voi vaikuttaa työhönsä ja vähentää vuorotyön haittoja. (Työterveyslaitos 2013.) Sosiaalialal-

la yleinen vuorotyömuoto on jaksotyö. Sosiaalialalla vuorotyö on hyvin yleistä, koska useat työ-

paikat ovat avoinna ympäri vuorokauden. Vuorotyötä voidaan järjestää useilla eri tavoilla. Perin-
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teisesti ympärivuorokautisessa lastensuojelulaitoksessa työtä tehdään kolmivuorotyönä. Kolmi-

vuorotyössä työvuoroja on kolme eli aamu-, ilta- ja yövuoro. Myös kahdentoista tunnin työvuoroja 

tehdään. Säännöllinen työaika voi perustua myös työaikalain nojalla annettuun poikkeuslupaan, 

jonka myöntää Aluehallintovirasto (AVI). Toimintayksiköissämme poikkeusluvan mukaan työvuo-

romme ovat työmme luonteen vuoksi yhden vuorokauden mittaisia. (Terveet ja tulokselliset työ-

ajat sosiaalipalvelualalla 2013, 11–12.)  

 

Vuorotyön vaikutuksesta terveyteen on tutkittu paljon, erityisesti hoitoalalla. Sosiaalialan vuoro-

työtä on tutkittu vähemmän. Vuorotyöllä on tutkitusti yhteyksiä lukuisiin oireisiin ja sairauksiin. 

Taustalla on fysiologisen vuorokausirytmin epäsäännöllisyys jolla puolestaan on psykologisia ja 

sosiaalisia vaikutuksia. Sosiaaliset vaikutukset näkyvät esimerkiksi työn ja muun elämän yhteen-

sovittamisen pulmina. Vuorotyörasitukseen voidaan puuttua työajan organisoinnilla, kehittämällä 

työvuorojärjestelmää sekä sopivalla tauotuksella. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 19–20.) 

 

Erilaiset työajat vaikuttavat työntekijän terveyteen ja työhyvinvointiin. Kunta 10 seurantatutkimuk-

sessa (2008) on arvioitu, että joustomahdollisuudet työajoissa ehkäisevät työkyvyttömyyseläkkei-

tä. Työntekijöillä, joilla on hyvät mahdollisuudet vaikuttaa omiin työaikoihinsa, on 24 % pienempi 

riski joutua työkyvyttömyyseläkkeelle kuin niillä työntekijöillä, joilla nämä mahdollisuudet ovat 

heikommat. Suojaava vaikutus on erityisen selvä tuki- ja liikuntaelinten sairauksista aiheutuvassa 

työkyvyttömyydessä. Näihin sairauksiin liittyvä ennenaikainen eläkkeelle siirtymisen todennäköi-

syys oli miehillä puolta ja naisilla kolmanneksen pienempi, jos heillä oli hyvät vaikutusmahdolli-

suudet työaikoihinsa (Suonsivu 2011, 17.)  

 

Hyvä työvuorosuunnittelu edellyttää, että työajat suunnitellaan siihen työhön, mitä ollaan teke-

mässä ja niille työntekijöille, jotka työtä tekevät. Työvuorosuunnittelussa täytyy toteuttaa lakeja ja 

virka- ja työehtosopimuksia. Myös taloudelliset ja tuotannolliset seikat sekä työntekijöiden yksilöl-

liset tarpeet ja terveys- ja turvallisuusasiat tulee huomioida. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 

49). 

 

Työaika-autonomia tarkoittaa työntekijöiden ja työyhteisön itsemääräämisoikeutta työvuorosuun-

nittelussa.  Autonomiselle työvuorosuunnittelulle on asetettu reunaehtoja joita tulee noudattaa. 

Osallistuvan suunnittelun näkökulmaa hahmottaa työaika-autonomiaa parhaiten. Osallistuva 

suunnittelu ei ole täysin mutkaton. Etuina on parempi työn hallinta, työntekijän sitoutuminen ja 

työmotivaatio. Haittapuolena toiminta vaatii enemmän aikaa, koulututusta ja kehittämistä. Osallis-
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tuva suunnittelu vaatii selkeät tavoitteet ja pelisäännöt sekä johdon ja henkilöstön välisen luotta-

muksen. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 49–50.) 

 

Työaika-autonomian reunaehtoja yksityisellä lastensuojelualalla määräävät työaikalaki, yksityisen 

sosiaalipalvelualan työehtosopimus, paikalliset sopimukset sekä yksikön toiminta. Yhtenäistä 

työaika-autonomian menetelmää ei ole, koska kaikki organisaatiot ovat erilaisia. Työaika-

autonomiassa tarvitaan yhteiset toimintaohjeet, johon kaikki sitoutuvat. TAA edellyttää yhteisiä 

käsitteitä, ajattelumalleja ja tavoitteita. Työaika-autonomiaan siirtyminen tarkoittaa muutosta, tutut 

totutut toimitavat muuttuvat. Muutoksen onnistuminen vaatii kaikkien työntekijöiden osallistumista 

ja johdon tuen. Työilmapiirillä ja työntekijöiden välisillä suhteilla sekä organisaation valmiuksilla ja 

suhtautumisella on vaikutusta TAA:n onnistumismahdollisuuksiin. Hyvä johtaminen, sitoutuminen, 

tiedottaminen ja vuoropuhelu ovat prosessissa avainasemassa. Työaika-autonomia vaatii uusia 

ajattelutapoja ja aikaa omaksua uusi toiminta. (Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 49–56.) TAA -

käytäntö ei ole suoraan siirrettävissä yksiköstä toiseen. Sen käyttöönotto edellyttää aina kehittä-

mistyötä, jolloin luodaan yksikön työvuorosuunnittelun pelisäännöt. Aktiiviseen kehittämiseen on 

syytä varata aikaa useampia kuukausia, mielellään noin yksi vuosi. (Suonsivu 2011, 23.) 

 

Työn hallinta osa työhyvinvointia. Työaika-autonomia mahdollistaa työntekijöille tilaisuuden suun-

nitella henkilökohtaiset työvuorot. Työntekijä voi siis itse vaikuttaa omiin työvuoroihinsa. Työyhtei-

sö on yhdessä vastuussa työvuorosuunnitelmien tasapuolisuudesta ja oikeudenmukaisuudesta. 

Esimies toimii henkilökunnan ohjaajana ja tukijana työvuorojen suunnitteluprosessissa.  (Työter-

veyslaitos 2010.)  

 

Työaika-autonomian myönteisiä vaikutuksia ovat muun muassa työaikojen hallinnan lisääntymi-

nen, mahdollisuus vaikuttaa työvuoroihin, työpäivän alkamis- ja päättymisaikoihin sekä loma- ja 

vapaapäiviin. Se mahdollistaa oikeudenmukaisen ja tasapuolisen työvuorosuunnittelun sekä jous-

tavan työajan käytön. Toisaalta työaika-autonomia edellyttää erilaisten yksilöllisten, yhteisöllisten 

ja toiminnan tarpeiden yhteensovittamista sekä neuvottelu- ja vuorovaikutustaitoja. Myös jokaisen 

työntekijän on kannettava vastuuta työyhteisön kehittämisestä ja toimivuudesta työaika-

autonomiaan siirtymiseksi (Työterveyslaitos 2010.) 

 

 

 

 



  

13 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

KUVIO 2. Työaikojen kehittämisen malli (Työterveyslaitos 2013)  

 

Työaika-autonomiasta on tehty viime vuosina tutkimuksia muun muassa opinnäytetöinä, pro gra-

duina sekä kehittämishankkeina. Työaika-autonomian käyttö hoitoalalla ei ole uutta, mutta sosi-

aalialalla se on vielä melko tuntematon käsite.  

 

Suomessa on tehty paljon erilaisia työaikakokeiluja lähinnä sairaaloissa, terveyskeskuksissa ja 

vanhainkodeissa. Ensimmäinen toteutettu pilottihanke työaika-autonomiasta tehtiin vuonna 2001 

HYKS, Jorvin sairaalassa päivätyötä tekevillä fysioterapeuteilla. Vuosina 2002 – 2005 on toteutet-

tu työaika-autonomian kehittämis- ja tutkimushanke yhteistyönä HYKS, Jorvin sairaalan ja Es-

poon kaupungin kanssa. Näistä molemmista hankkeista saadut positiiviset vaikutukset jaksami-

seen ja hyvinvointiin ovat olleet sysäys kehittää työaika-autonomiaa edelleen. (Koivumäki 2006.) 

2.4 Työilmapiiri, vuorovaikutuksellisuus ja yhteisöllisyys 

Työilmapiiri kuvastaa työssäviihtymistä. Työyhteisön ilmapiiri syntyy ihmisten välisestä vuorovai-

kutuksesta. (Työturvallisuuskeskus.) Työyhteisön ilmapiiri muodostuu myös monista muista osa-

alueista kuten esimerkiksi johtamisesta, autonomiasta, luottamuksesta ja yhteistyöstä. Ilmapiiri 

Työaikojen 

kehittäminen 

Työntekijöiden tarpeet: 
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Yksilölliset työaikatoi-
veet ja tarpeet 

Vapaa-aika 

Työnantajan tarpeet: 
Palvelu 

Toiminta  
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Työaikalainsäädäntö 
Työ- ja  
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Terveys: 
Työturvallisuus  
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heijastaa organisaation normeja, asenteita ja arvoja. Työilmapiiri kertoo kuinka asiat ovat organi-

saatiossa. Työilmapiiri liittyy läheisesti koettuun työtyytyväisyyteen. (Virolainen 2012, 184.)  

 

Työilmapiiri syntyy yhteisöllisesti. Jokainen työntekijä voi osaltaan vaikuttaa positiivisen ilmapiirin 

syntyyn. Työyhteisön sisäiseen vuorovaikutukseen liittyvät vuorovaikutustaidot eli alaistaidot vai-

kuttavat työilmapiiriin oleellisesti. Alaistaidoilla tarkoitetaan työntekijän halua ja kykyä toimia työ-

yhteisössä rakentavalla tavalla. Tämä tarkoittaa esimerkiksi työkavereiden ja esimiehen tukemis-

ta. Työntekijän asenteella on suuri vaikutus työilmapiiriin. Positiivinen asenne työtä ja työkaverei-

ta kohtaan lisää viihtyvyyttä, vireyttä ja energisyyttä. Iloisuus ja positiivisuus tarttuvat muihin työ-

yhteisön jäseniin. Myös kannustus, tuki ja rohkaisu ovat hyviä keinoja lisätä muiden tyytyväisyy-

den tunnetta työpaikalla. (Virolainen 2012, 189–194.)  

 

Organisaation toiminta perustuu viestintään ja vuorovaikutukseen. Organisaation avoin ja keskus-

televa kulttuuri ovat menestyvän ja hyvinvoivan työyhteisön kulmakiviä. Yhteisöllisyys on tunnetila 

joka perustuu yksilön vapaaehtoisuuteen. Yhteisöllisyyden kokemus lisää työhyvinvointia. Yhtei-

söllisyyden kokemusta voidaan kuvata sanalla kiinnostus. ”Olen kiinnostunut työstäni, työkave-

reistani, olen kiinnostunut yhteisestä toiminnasta ja toimin yhteisön hyväksi” (Aarnikoivu 2010, 

123. Paasivaara & Nikkilä 2010, 12–13.)  

 

Yhteisöllisyys kuvaa työyhteisön sosiaalista puolta. Yhteisöllisyys on henkinen tila joka näkyy 

yhteisön jäsenten tapana kohdella toisiaan. Yhteisöllisyys ilmenee hyvin eri tavoin. Se voi näkyä 

esimerkiksi ilmeinä, eleinä tai kielessä. Monissa työyhteisöissä on oma tapansa keskustella asi-

oista. Usein sosiaali- ja terveysalalla käytetään puhekielessä mustaa huumoria. Myös omassa 

työyhteisössäni on kehittynyt oma tapamme puhua ikään kuin ammattislangia. Tämä kielellinen ja 

ajatuksellinen samankaltaisuus yhdistää meitä. (Paasivaara & Nikkilä 2010, 12–13, 16–17.) 

 

Salliva ilmapiiri on yhteisöllisyyden tukipilari. Salliva ilmapiiri antaa myös monenlaisille tunteille 

tilaa. Yhteisöllisyys on yhteenkuuluvuuden tunne. Yhteisöllisyys on vuorovaikutusta työyhteisös-

sä. Se on yhdessä vietettyä aikaa, ”yhteistä fiilistä” eli äänetöntä tunnetta yhteisöllisyydestä. Työ-

kavereiden merkitys on suuri sillä vietämme työkavereiden kanssa aikaa työssämme paljon. Mo-

net viettävät työkavereiden kanssa aikaa myös vapaa-ajalla. Me-henki kuvaa yhteisöllisyyttä hy-

vin. Yhteen hiileen puhaltaminen ja yhteisen työskentelyn saumattomuus on juuri yhteisöllisyyttä. 

(Paasivaara & Nikkilä 2010, 18–19, 21–22.)   
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2.5 Työhyvinvoinnin kehittämishanke yksityiseen lastensuojelulaitokseen 

Kehittämistyö toteutetaan yksityisessä lastensuojelupalveluita tarjoavassa yrityksessä. Yrityksellä 

on kaksi yksikköä, 7-paikkainen lastensuojeluyksikkö ja 4-paikkainen perhekoti. Lastensuojelulai-

toksessa työskentelee vastaavan ohjaajan lisäksi kahdeksan työntekijää. Perhekodissa työsken-

telee perhekotivanhemman lisäksi 5 työntekijää. Yrittäjät itse työskentelevät myös yksiköissämme 

perustyössä. Lisäksi meillä on kaksi tuntityöntekijää.  

 

Työyhteisössämme työskennellään työajan poikkeusluvalla. Työskentelemme 24 h:n vuoroissa 

sekä aamu- ja iltavuorossa. Työntekijät tekevät pääsääntöisesti 24 h:n vuoroja ja vastaava ohjaa-

ja aamu- ja iltavuoroja. Yksiköissä tehdään kolmenlaisia vuoroja; 24 h:n pitkävuoro, iltavuoro 13–

21 ja 14–22 sekä viikonloppuisin päivävuoro 12–22. Poikkeuslupa haetaan yksikkökohtaisesti 

aluehallintovirastosta (AVI) ja se myönnetään aina määräajaksi. Poikkeuslupa voidaan myöntää 

jos työ on laadultaan sellaista, että sitä suoritetaan vain aika ajoin vuorokautisen työajan puitteis-

sa. Työsuojelupiiri voi antaa luvan poiketa määräämillään ehdoilla vuorokautisen säännöllisen 

työajan pituudesta niissä työaikalain soveltamispiiriin kuuluvissa töissä, joita suoritetaan vain aika 

ajoin sen vuorokautisen työajan kuluessa, jona työntekijän on oltava valmiina työhön. Kummas-

sakin yksikössä 24 tunnin työvuorosta aktiivityötä tehdään n. 12 tuntia. Meillä on mahdollisuus 

nukkua yöllä 24 tunnin vuoron aikana. Poikkeuslupa koskee vain työaikaa ja muuten noudatetaan 

sovellettavaa virka- ja työehtosopimuksen määräyksiä. (Työaikalaki 14 §. Kuntatyönantaja 

1/2009, 28.) Työajan poikkeuslupa on harvinainen lastensuojelulaitoksissa, mutta se on hyvin 

laajasti käytössä esimerkiksi pelastustoimessa ja sairaankuljetuksessa.  

 

Työyhteisössämme on kokeiltu ja kehitetty työaikoja useampaan kertaan. Kummankin yksiköiden 

24 tunnin työvuorojärjestelmä on koettu hyväksi, koska työntekijät jaksavat paremmin työssään 

sekä saavat pidempiä vapaita. Vapaa-aikaa työvuorojen väliin jää yleensä kolmesta viiteen päi-

vään. Pidemmillä vapailla perhe-elämälle jää enemmän aikaa ja työntekijä ehtii levätä hyvin työ-

vuorojen välillä. Pienten lasten vanhemmilla on ollut helpompi järjestää lasten hoito pitempien 

työvuorojen ansiosta. Myös vapaa-ajan toimintaan kuten esimerkiksi harrastuksiin jää enemmän 

aikaa.  

 

Työaika-autonomian kehittämiseen päädyttiin siksi, että halutaan edistää työntekijöiden vaikutta-

mismahdollisuuksia työhönsä sekä parantaa yhä enemmän työn ja vapaa-ajan yhteensovittamis-

ta. Tämä kaikki vaikuttaa työntekijän kokemaan hyvinvointiin. 
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3 KEHITTÄMISTYÖN TARKOITUS, TAVOITTEET JA TEHTÄVÄT 

Tämän kehittämistyön päätavoitteena on kehittää toimiva autonominen työvuorojärjestelmä yksi-

tyiseen lastensuojeluyksikköön ja perhekotiin. Tavoitteena on parantaa työn ja perheen yhteen-

sovittamista, kiinnittää huomiota kuormittaviin työvuorojärjestelyihin sekä vuorotyön epäsäännölli-

syyteen. Yhtenä kehittämistehtävänä on luoda pysyvä vuosittainen käytäntö järjestää työyhteisön 

kehittämispäiviä joissa vahvistetaan työyhteisön yhteisöllisyyttä ja vuorovaikutuksellisuutta sekä 

käsitellään työyhteisölle tärkeitä teemoja. Kehittämispäivien tavoitteena on tukea työyhteisön 

luottamuksellista vuorovaikutusta ja lisätä yhteisöllisyyttä sekä parantaa koettua työhyvinvointia. 

Koska työaika-autonomia ja autonominen työvuorosuunnittelu käsitteet kuvaavat parhaiten yksi-

lön itsemääräämisoikeutta, käytän kehittämistyössäni käsitettä yhteisöllinen työvuorosuunnittelu 

joka kuvaa kehittämistäni yhteisöllisyyden ja vuorovaikutuksen kannalta paremmin. Yhteisöllises-

sä työvuorosuunnittelussa jokainen työntekijä suunnittelee omat työvuoronsa yhteistyössä mui-

den työntekijöiden kanssa.  

 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on kehittää työhyvinvointia parantamalla yhteisöllisyyttä ja 

työyhteisön ilmapiiriä. Kehittämistyön tavoitteena on kehittää ja ottaa käyttöön työaika-

autonominen työvuorosuunnittelukäytäntö kahdessa lastensuojelulaitoksessa. Työaika-autonomia 

tarkoittaa yhteisöllistä työvuorosuunnittelua, jossa työntekijät suunnittelevat itse omat työvuoron-

sa yhteisesti sovittujen pelisääntöjen ja reunaehtojen puitteissa. 

 

Hyvällä johtamisella on suuri merkitys koetulle työhyvinvoinnille. Työhyvinvointi on koko työyhtei-

sön asia, mutta esimiehellä on suuri rooli vaikuttaa henkilöstön motivaatioon, sitoutuneisuuteen ja 

osallistumiseen. Osallistava johtamistapa lisää henkilöstön motivaatiota, vaikutusmahdollisuuksia 

ja antaa vastuuta. Se rohkaisee työntekijöitä tekemään kehittämisehdotuksia jolloin voi syntyä 

innovatiivisia ratkaisuja joilla voi olla positiivisia taloudellisia vaikutuksia. Osallistava johtajuus 

antaa työntekijöille mahdollisuuden vaikuttaa omaan työhönsä. Tässä kehittämistyössä käytetään 

osallistavan johtamisen menetelmiä. 

  

Toiminnallinen kehittämistyö toteutetaan yksityisessä lastensuojelulaitoksessa sekä perhekodis-

sa. Kummassakin toimipaikassa työskentelee yhteensä 17 työntekijää. Kaikki työntekijät ja yrittä-

jät itse osallistuvat kehittämistyöhön.  
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Kehittämistyön ensimmäisenä tehtävänä on kuvata työntekijöiden kokemuksia yhteisöllisen työ-

vuorosuunnittelun kokeilusta. Toisena tehtävänä on tuottaa tietoa unelmien työpaikka, työnteki-

jöiden tähtihetki ja ryhmäytymisleikki-menetelmien kautta. Kolmantena tehtävänä on arvioida 

yhteisöllisen työvuorojärjestelmäkokeilun merkitystä työssä jaksamiseen ja työhyvinvointiin. 
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4 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTÄMISTYÖN MENETELMÄT JA TOTEUTUS 

Tutkimuksellisen kehittämistoiminnan käsitteellä kuvataan tutkimustoiminnan ja kehittämistoimin-

nan yhteyttä. Kehittäminen kohdentuu tutkimuksen ja kehittämisen risteyspaikkaan. (kuvio 3) 

Risteyspaikkaa voidaan lähestyä kehittämistoiminnan että tutkimuksen suunnasta. Tässä kehit-

tämistyössä käytännön ongelmat ja kysymykset ohjaavat tiedontuotantoa eli kyse on tutkimuksel-

lisesta kehittämistoiminnasta. Tutkimuksellisessa kehittämistoiminnassa sovelletaan tutkimuksen 

tietoa sekä luodaan uutta tietoa aidossa toimintaympäristössä. Tutkimuksellinen kehittämistoimin-

ta ei ole tieteelliseen tutkimukseen perustuvaa toimintaa, vaan kehittämistoimintaa, jossa hyö-

dynnetään tutkimuksellista logiikkaa, korostetaan tiedonkeruun systemaattisuutta, dokumentaati-

on ja analyysin huolellisuutta sekä johtopäätösten läpinäkyvyyttä. Kehittämistoiminnassa tutkimus 

on avustavassa roolissa ja lähtökohdat nousevat käytännön toiminnasta ja rakenteista. Tuotetulla 

tiedolla pyritään tukemaan kehittämistoimintaa esimerkiksi niin, että tiedontuotannolla pyritään 

tukemaan kehittämistoiminnan tulosten siirrettävyyttä kuten esimerkiksi yhteisöllisen työvuorojär-

jestelmän käyttöä eri lastensuojelulaitoksissa. Tämä tarkoittaa sitä, että syntyy pysyviä käytäntei-

tä. (Toikko & Rantanen 2009, 21–23.) 

 

 

KUVIO 3. Tutkimuksen ja kehittämistoiminnan risteyspaikka (Toikko & Rantanen 2009) 

 

Kehittämistyössä pyritään tuottamaan tietoa tietyn asian käyttökelpoisuudesta. Tässä kehittämis-

työssä tietoa syntyy työvuorojärjestelmäkokeilulla sekä työpajapäivien tuotoksien perusteella. 

Tieto perustuu systemaattisesti kerättyyn ja arvioituun aineistoon eli se vaatii koko toiminnan ajan 

systemaattista seurantaa. Tässä kehittämistyössä kehittämistoiminta on prosessiorientoitunutta 

toimintaa. Tämä tarkoittaa, että uutta kehittämistä koskevaa tietoa syntyy koko toiminnan ajan. 

Kehittämisessä korostuu refletiivisyys sekä toiminnan muuntuvuus. Reflektiivisyys tarkoittaa jat-

Tutkimus 

Kehittäminen 
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kehittäminen 
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kuvaa uudelleenarviointia ja perusteluita kehittämisen kuluessa. Toiminnan ohjaus perustuu uu-

den oppimiseen, erilaisiin kokeiluihin ja sitä kautta toimintojen kehittämiseen. Tieto ja kokemukset 

ohjaavat vahvasti kehittämistä. (Toikko & Rantanen 2009, 39–40, 49–50.)   

 

Nykyisin osallisuuden merkitystä korostetaan kehittämistoiminnassa. Osallistaminen on yksi toi-

mitapa työyhteisön ideoiden, osaamisen, valmiuksien ja taitojen tehokasta hyödyntämistä ja käyt-

töä yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Lähtökohtana on, että yhdessä tiedetään ja osataan 

enemmän. Osallistamisessa konkreettinen käytännön tekeminen on tärkeää. Osallistaminen tar-

joaa mahdollisuuksia, kun taas osallistuminen on mahdollisuuksien hyödyntämistä. Osallistava 

toimintatutkimus korostaa toimijoiden osallisuutta. Siinä kehittäjät ovat aktiivisia toimijoita ja toimi-

jat aktiivisia kehittäjiä. (Toikko & Rantanen 2009, 89–90, Auvinen & Liikka 2015, 5.)  

 

Toiminnallinen kehittämistyö edellyttää tutkivaa ja kehittävää otetta. Tarkoituksena on löytää ke-

hittämistehtävän taustalla olevat asiat/ongelmat ja kehittää opinnäytetyön avulla kyseistä asiaa tai 

asioita. Toiminnallisen työ tavoitteena on aikaansaada uusia parempia menetelmiä tai parantaa jo 

olemassa olevia menetelmiä. Toiminta on konkreettista tekemistä.  

 

Työvuorosuunnittelun kehittämisessä pyritään eroon perinteistä ajatusmalleista ja käytänteistä. 

Kehittämistyön aikana kaikki työntekijät saavat demokraattisen mahdollisuuden osallistua työvuo-

rosuunnitteluun ja sen kehittämiseen. Työvuorosuunnittelukokeilun aikana arvioidaan järjestel-

män toimivuutta sekä parannetaan kehittämistä kokeilun aikana paremmaksi.  

4.1 Osallistava toimintatutkimus  

Toimintatiututkimus ei sinänsä ole varsinainen tutkimusmenetelmä, vaan ensisijaisesti tutkimus-

strateginen lähestymistapa joka käyttää erilaisia tutkimusmenetelmiä tutkimusvälineenä. Toimin-

tatutkimuksen tarkoituksena ei ole vain tutkiminen vaan siinä on vahvasti mukana käytännön 

kehittämisen näkökulma. Tavoitteena on käytännön ongelman ratkaiseminen ja muutoksen ai-

kaansaaminen sekä systemaattinen seuranta. Toimintatutkimuksen kohde voi määrittyä eri tutki-

mushankkeissa eri tavalla. Tutkimuksella voidaan tavoitella laajojakin muutoksia tai suppeampaa 

kuten tässä kehittämistoiminnassa jossa tutkimus kohdentuu selkeärajaisena pienempään yhteen 

organisaatioon. Toimintatutkimuksessa pyritään tutkimaan ja kehittämään ihmisten yhteistoimin-
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taa työyhteisössä. Tutkimuksessa teoria ja käytäntö kohtaavat. (Heikkinen 2001, 170–171, Toikko 

& Rantanen 2009, 30. )  

 

Toimintatutkimusta voidaan luonnehtia prosessimaiseksi sillä tutkimus edellyttää useita kokeilevia 

vaiheita, jossa käytäntö ja reflektio sekä suunnittelu ja toteutus vuorottelevat. (kuvio 4) Tutkimus-

prosessia ei voi täysin ennalta suunnitella, sillä kehittämisprosessin aikaiset havainnot ohjaavat 

tutkimuksen etenemistä. (Toikko & Rantanen 2009, 30.) 

 

 

KUVIO 4. Toimintatutkimuksen prosessimaisuus (Heikkinen & Huttunen & Moilanen 1999, 37)  

 

Toimintatutkimus kohdistuu aina sosiaaliseen toimintaan ja vuorovaikutukseen. Se perustuu tut-

kittavien osallistumiseen ja on suuntautunut sosiaalisen yhteisön ongelmien ratkaisuun. Toiminta-

tutkimus on myös ajallisesti rajattua toiminnan kehittämistä. Kehittämisellä on aina alku ja loppu.  

Kehittämistoimintaan osallistuvat kaikki, joita kehittäminen tavalla tai toisella koskettaa. Toiminta-

tutkimuksellisissa lähestymistavoissa kehittäminen tapahtuu siinä ympäristössä jossa tutkittava 

toiminta tapahtuu. Tämä on tärkeää kehittämisen onnistumisen kannalta. Valitsin toimintatutki-

muksen metodiksi osallistavan luonteen ja käytännönläheisyyden takia. Tutkija osallistuu aktiivi-
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sesti toimintaan, rohkaisee ja innostaa työyhteisön jäseniä vaikuttamaan työkäytäntöihinsä. (Kuu-

sela 2005, 16; Heikkinen 2006, 16–17, Toikko & Rantanen 2009, 95–96.)  

 

Toimintatutkimuksessa voidaan käyttää sekä laadullisia että määrällisiä menetelmiä. Se sopii 

hyvin tilanteisiin, missä toiminnan avulla pyritään muuttamaan jotakin ja samanaikaisesti lisää-

mään sekä ymmärrystä että tietoa muutosta kohtaan. Toimintatutkimuksen strategia soveltuu 

silloin, kun toiminnoissa voidaan saavuttaa konsensus ja nimenomaan sitä pidetään tärkeänä. 

(Anttila 2009, 135.)   

 

Toimintatutkimuksen eri suuntauksissa painotetaan eri tavalla tutkimuksen tavoitteita ja osallista-

vuutta. Osallistava toimintatutkimus korostaa tutkimuskohteena olevan yhteisön jäsenten osallis-

tumista kehittämiseen. Myös tutkija/kehittäjä osallistuu yhdessä yhteisön jäsenten kanssa tavalla 

tai toisella kehittämiseen. Kehittämiskohteet määritellään yhteistyössä osallistujien kanssa. (Heik-

kilä & Jokinen & Nurmela 2008, 110, Heikkinen ym. 2006, 16–19, 32 – 33.) 

 

Käytän osallistavaa tutkimustapaa työhyvinvoinnin kehittämisessä. Kehittämisessä tutkitaan ilmiö-

tä sekä yritetään muuttaa vallitsevia käytäntöjä. Kehittämistyöllä tarkoitetaan systemaattista toi-

mintaa tutkimuksen tuloksena ja/tai käytännön kokemuksen kautta saadun tiedon käyttämiseksi 

uusien aineiden, tuotteiden, tuotantoprosessien, menetelmien ja järjestelmien aikaansaamiseen 

tai olemassa olevien olennaiseen parantamiseen. (Tilastokeskus).  

4.2 Aineiston keruumenetelmät 

Kehittämistyössä käytettiin sekä laadullisia eli kvalitatiivisia että määrällisiä eli kvantitatiivisia tut-

kimusmenetelmiä. Määrällistä tutkimusmenetelmää käytettiin monivalintakysymysten analysoin-

nissa ja laadullisia menetelmiä avointen kysymysten analysoinnissa. Yhteisöllistä työvuorokokei-

lua sekä työpajapäiviä analysoitiin myös laadullisilla menetelmillä. Pääpaino kehittämistyössä oli 

laadullisella tutkimuksella. Laadullinen tutkimus sopii kun tavoitteena on ilmiön kokonaisvaltainen 

ymmärtäminen. Menetelmät vaihtelivat kehittämisen eri vaiheissa ja niitä käytettiin myös rinnak-

kain. Kvantitatiivinen tutkimus perustuu mittaamiseen, tilastollisten menetelmien käyttöön ja muut-

tujien välisten yhteyksien tarkasteluun. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kyselylomake on yksi 

mittausväline. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ihmisten kokemus, tulkintojen tutkiminen ja kuvaus 

ihmisten näkemyksestä korostuu. Laadullisella tutkimuksella voidaan tutkia asioita joista ei etukä-
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teen tiedetä mitään tai jos halutaan saada uusia näkökulmia jo tutkittuun aiheeseen. (Kankkunen 

& Vehviläinen - Julkunen 2013, 55, 65–66.)  

 

Toiminnallisuus ja osallistavat menetelmät olivat kehittämistyön keskiössä. Laadullinen tutkimus-

asenne toiminnallisessa kehittämistyössä palvelee juuri silloin kun tavoitteena on toteuttaa kohde-

tyhmän näkemyksiin nojautuva idea (Vilkka & Airaksinen 2003, 63). Toimintatutkimuksessa on 

kyse joustavasta sekä vaiheittaisesta kehittämisestä, jossa jatkuvasti pyritään hyödyntämään 

kokemuksia ja eri aineistonkeruuvaiheista saatava palaute meneillään olevan prosessin kehittä-

miseksi. Tutkimuksen tulee kyetä joustamaan kentältä saatavien viestien mukaisesti. Tutkimuk-

seen kuuluu tutkimusaineiston jatkuva analysointi ja tulosten käyttäminen toiminnan kehittämi-

seen. Toimintatutkijan tärkeimpiä tiedonkeruun menetelmiä ovat osallistuva havainnointi, tutki-

muspäiväkirja ja haastattelu. Aineistoja voivat olla myös toiminnan aikana tuotettu kirjallinen ma-

teriaali, kuten muistiot, pöytäkirjat, raportit, kirjoitelmat tai sähköpostiviestit. Toimintatutkimukses-

sa voidaan hyödyntää määrällistä aineistoa, kuten kyselylomakkeella kerättyä aineistoa. Aineis-

tonkeruuta koskevia yksityiskohtaisia ratkaisuja ei voida välttämättä tehdä etukäteen, vaan ratkai-

sut tehdään tutkimusprosessin kuluessa ja tutkimusasetelmien muotoutuessa vähitellen selke-

ämmiksi ja joidenkin asioiden vaatiessa tarkempaa perehtymistä. Tässä kehittämistyössä arvioin-

tia tapahtui koko prosessin ajan tarpeen mukaan. (Huovinen & Rovio 2008, 103–104, 112; Kivi-

niemi 1999, 68, 74; Toikko & Rantanen 2009, 142–143.) 

  

Haastattelu, kysely, havainnointi ja erilaisiin dokumentteihin perustuva tieto ovat laadullisen tut-

kimuksen yleisimpiä aineistonkeruumenetelmiä. Kyselyt oli helppo toteuttaa työpajapäivien yh-

teydessä. Lomakekyselyt toteutin kahdella tavalla, avoimella kyselyllä sekä strukturoidulla kyse-

lyllä. Strukturoidulla kyselyllä kaikilta tutkittavilta kysytään samassa järjestyksessä ja muodossa 

olevat kysymykset. (Vilkka & Airaksinen 2003, 63). Kyselyillä pyrin saamaan tietoa joka olisi mer-

kityksellistä tutkimukselle. Kysymyksille tulisi löytyä perustelu tutkimuksen viitekehyksestä. Ta-

voitteena oli selvittää kyselytutkimuksella sekä havainnoimalla työntekijöiden ajatuksia ja mielipi-

teitä työaika- autonomian vaikutuksesta, toimivuudesta ja käytöstä. Tutkittava ongelma ja tutki-

musresurssit määrittelevät käytetäänkö menetelmistä vain yhtä, vai useampaa menetelmää rin-

nakkain tai eri tavoin yhdisteltynä. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 71, 75.)  

 

Käytin myös päiväkirjaa hyödyksi aineiston kokoamisessa. Kirjoitin muistiinpanoja työpajapäivistä 

sekä yhteisöllisestä työvuorojärjestelmäkokeilusta. Muistiinpanot toimivat koko kehittämistyön 

ajan muistinani. Päiväkirjan pitäminen toimintatutkimuksessa on suositeltavaa. Se on yksi aineis-
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tonkeruumenetelmä missä tutkijaa kirjaa tutkimuksen kulkua havaintojensa pohjalta mahdolli-

simman tarkasti. Työpajapäiväkirjan muistiinpanojen negatiivinen puoli on subjektiivisuus eli ne 

ovat tutkijan omia havaintoja asioista. Subjektiivisuutta voidaan pienentää suunnittelemalla etukä-

teen, mihin asioihin kiinnitetään huomiota ja minkälainen tieto on merkityksellistä ja oleellista. 

(Kananen 2009, 71–72.) Työvuorosuunnittelukokeilun aikana sain paljon hyödyllistä tietoa kehit-

tämisen suunnasta juuri työpajapäiväkirjan avulla. Työpajoista kirjasin mahdollisimman tarkat 

kirjaukset, sillä palasin useampaan kertaan myöhemmin tarkastelemaan aikaisempia tapahtumia. 

Kirjauksissani on myös yksityiskohtaisia kirjauksia kuten esimerkiksi yksittäisiä kommentteja. 

Päiväkirjan pitäminen on siis havainnointia prosessista ja tutkittavasta aiheesta. Omia havaintoja-

ni hyödynsin kehittämistyön arvioinnissa. Osallistavassa kehittämisessä ja uuden tiedon tuottami-

sessa voidaan käyttää erilaisia tutkimuksellisia lähestymistapoja kuten kyselyitä, testauksia ja 

kokeellisia menetelmiä. Menetelmät muotoutuvat kehittämiskohteen ja siihen osallistujien mu-

kaan. (Heikkilä ym. 2008, 110, Kananen 2009, 71–72.)  

 

Toiminnallisissa työpajoissa käytin yhtenä aineiston keruumenetelmänänsä Learning café-

menetelmää. Menetelmä soveltui hyvin kehittämiseen, sillä tutkimukseen osallistuvien määrä oli 

17 henkilöä. Kaikki työntekijät osallistuivat kahteen ensimmäiseen työpajapäivään.   

4.2.1 Kyselyt 

Kyselylomakkeen avulla on mahdollisuus saada iso joukko ihmisiä osalliseksi ja kysyä monia eri 

asioita useista eri aiheista. Lomakkeen avulla kerätty aineisto voidaan luokitella ja analysoida 

melko vaivattomasti. (Hirsijärvi, Remes & Sajavaara 2009, 190.) Valitsin kyselyn aineistonkeruu-

menetelmäksi käytännöllisyyden vuoksi. Kyselyt oli helppo toteuttaa työpajapäivien yhteydessä. 

Tällä tavoin säästettiin myös aikaa ja toteutus oli vaivatonta. Kyselyillä saatiin paljon tietoa sillä 

vastausprosentti oli hyvä ja kyselyissä pystyttiin kysymään monia eri asioita.  Kyselyt toteutettiin 

kontrolloituina kyselyinä. Kontrolloituja kyselyjä on kahdenlaisia, henkilökohtaisesti tarkastetut 

kyselyt ja informoidut kyselyt. Informoitu kysely tarkoittaa sitä, että tutkija jakaa henkilökohtaisesti 

paperiset kyselylomakkeet esimerkiksi työpaikalla. Tarkoituksena on tavata kohdejoukko henkilö-

kohtaisesti ja samalla kertoa tutkimuksesta ja vastata kysymyksiin. (Hirsjärvi ym. 2009, 191–192.) 

Kyselyihin vastattiin anonyymisti. Kehittämistyön aikana toteutin kaksi kyselyä. Informoitu kysely 

sopi kehittämistyöhöni ja käytin sitä kummassakin kyselyn muotona. Ensimmäinen kysely oli 

strukturoitu kysely yhteisöllisen työvuorosuunnittelukokeilun sujumisesta. (Liite 1) Toisessa kyse-
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lyssä oli avoimia kysymyksiä, joissa kysyttiin työpajapäivien sisällöistä ja hyödyistä. (Liite 2) 

Strukturoidun kyselyn analysoiminen oli vaivatonta, sillä vertailu on varsin helppo tehdä. Ensim-

mäisen kyselyn vastausprosentti oli 94,12 % juuri sen vuoksi, että vastaaminen oli helppoa, vaik-

ka kysymyksiä oli useampia. Avoimen kyselyn vastausprosentti oli 76,5 %. Vastausprosentti oli 

pienempi kuin ensimmäisen kyselyn sillä avoimiin kysymyksiin vastaaminen oli vaikeampaa ja se 

vaati enemmän keskittymistä ja paneutumista.  

 

Kyselylomakkeen käytössä voi esiintyä myös huonoja puolia. Kysymysten ymmärrettävyys tarkoi-

tetulla tavalla voi olla ongelmallista. Vastaajien rehellisyys, huolellisuus ja sitoutuneisuus voivat 

olla myös kyselyn epävarmuutta lisääviä tekijöitä. Vastausprosentti voi kyselytutkimuksessa jäädä 

myös vähäiseksi. (Hirsjärvi ym. 2009, 195, 203.)  

 

Kyselylomakkeiden ulkoasuun ja sisältöön pyrittiin kiinnittämään paljon huomiota. Kysymykset 

olivat mahdollisimman ymmärrettäviä ja kyselylomakkeen pituus oli sopiva. Korostin työpajoissa 

myös vastaamisen tärkeyttä jotta saisin mahdollisimman monen vastaamaan kyselyyn.  

4.2.2 Toiminnalliset työpajapäivät 

Työpajatyöskentelyssä sovellettiin toimintatutkimuksellista työotetta. Toimintatutkimuksen ensisi-

jaisena tarkoituksena on tutkia ja kehittää ihmisten yhteistoimintaa ja tavoitteena on käytännön 

muuttaminen. Tutkimusprosessissa olennaista on yhdessä tutkiminen, uudenlaisen toiminnan 

kokeilu, sen reflektointi ja uudelleen suuntaaminen (Heikkinen 2007, 196–198). 

 

Työpajat ovat ohjattuja yhteistyön tilanteita ja antavat parhaimmillaan läsnäolijoille vapaan tilan 

kohdata toinen toisensa ja käsillä olevan kehittämistehtävän. Työpajassa tietoa jaetaan ja käsitel-

lään yhdessä, osallistavasti ja osallistuvasti. Työpaja on paikka, jossa joukko toimijoita kokoontuu 

tekemään yhdessä töitä tietyn yhteisen tavoitteen eteen. Työskentely aika on ajallisesti rajattua.  

Kehitystyön näkökulmasta katsottuna toiminnan muutoksesta edellyttävät muutoksia keskustelu-

tavoissa ja toiminta ei muutu jos keskustelua käydään vanhalla tavalla. Parhaimmillaan hyvä 

työpaja osallistaa työyhteisön jäseniä rakentavaan keskusteluun, aitoon dialogiin. Aito dialogi 

perustuu neljään keskeiseen periaatteeseen: toisten kunnioittaminen, toisten kuuntelu, oman 

äänen tuominen esille, ja liian nopeista omista johtopäätöksistä pidättäytyminen (Verkostojohta-

misen opas 2010, 49–51.)  
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Kehittämistyötä tehtiin yhteisissä osallistavissa työpajoissa kolmena eri kertana. Kahdessa työpa-

jassa käytettiin Learning café eli oppimiskahvila menetelmää. Työpajatyöskentely on oiva tapa 

osallistaa ihmisiä mukaan kehittämistyön suunnitteluun eri vaiheissa. Työpajassa ihmiset kohtaa-

vat toisensa yhdenvertaisina. Työskentelyssä tulee esiin monia eri näkökulmia, joita puntaroidaan 

yhdessä. Työpajoissa pohditaan yhteistä ongelmaa tasa-arvoisesti ilman rooleja. Työpajatyös-

kentely on hyvin vuorovaikutteista. Jokaisella on tilaa sanoa oma mielipiteensä sekä velvollisuus 

kuunnella toisia. Työpajatyöskentely sitouttaa ihmisiä muutokseen ja positiiviseen ajatteluun. 

Työpajan vetäjän on kunnioitettava työntekijöiden panosta ja osattava kertoa miten tuloksia hyö-

dynnetään kehittämistyössä. (Toimiva kaupunki.) 

 

Työpajatyöskentelyssä käytin soveltaen Learning café-menetelmää. Learning cafe on menetel-

mä, jolla luodaan yhteistä keskustelua työyhteisön todellisten tilanteiden pohjalta tehtyjen kysy-

mysten avulla. Learning café on luova tapa lisätä yhdessä ajattelemisen kykyä, se myös edistää 

keskustelua ja tiedon jakamista ihmisten välillä. Menetelmällä voidaan tukea mm. hiljaisempien 

osallistujien osallistumista, ratkaisujen löytämistä hankaliin kysymyksiin tai ongelmiin, sekä yhtei-

sen ymmärryksen syntymistä. (Räihä 2004, 69, Verkostojohtamisen oppaan nettiversio 2012)  

 

Learning cafén idea on innovatiivinen sekä yksinkertainen. Menetelmän avulla voidaan luoda 

uutta tietoa ja siirtää sitä eteenpäin. Ideana ottaa esiin teemoja ja kysymyksiä, joihin halutaan 

ratkaisuja osallistujilta. Learning cafén lähtökohtana ovat pienet ryhmät, jotka keskustelevat pöy-

dän ääressä kyseisestä aiheesta. Prosessin aikana ryhmät siirtyvät pöydästä toiseen, jolloin ideat 

”risteytyvät” ja rikastuvat. Omat näkemykset selitetään ja kuvataan, jolloin näkemykset muokkau-

tuvat ja niille saadaan yhteinen ymmärrys. Toisen näkemyksiä voidaan kommentoida ja jopa ky-

seenalaistaa. Pienryhmien tarkoitus on löytää yhteinen näkemys, joka jalostuu siitä puhuvien ja 

työstävien kesken. (Hassinen 2008, 59.) 

 

Learning café-menetelmä soveltuu ryhmille, joiden koko on noin 12 henkilöä tai suurempi. Lähtö-

kohtana on jakaantua pöytäkunnittain pienryhmiin noin 3-5 henkeä, joissa käsitellään ohjaajan 

etukäteen valitsemaa teemaa. Pöydissä voi olla etukäteen nimetty teema ja kysymys esillä. Kes-

kustelujen (noin 30 minuuttia) jälkeen ryhmä, puheenjohtajaa lukuun ottamatta, vaihtaa pöytää. 

Uusi ryhmä pohtii aikaisemman puheenjohtajan kanssa aiempia tuotoksia ja ideoi niitä eteenpäin. 

Puheenjohtaja kertoo lyhyesti uudelle ryhmälle aiemman pöytäseurueen ajatukset, joka jälkeen 

keskustelu jatkuu. Pöytien vaihtoja tehdään useita riippuen käsiteltävien teemojen määrästä, 
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ryhmien koosta ja aikataulusta. Oppimiskahvilan lopuksi puheenjohtajat esittelevät lopputulokset 

kaikille osallistujille. (Innokylä 2012.) 

 

Työpajan vetäjän tehtävänä on kertoa, mikä oppimiskahvilan tavoite on ja miten edetään (Innoky-

lä 2012). Lisäksi vetäjä rohkaisee osallistujia keskustelemaan ja jakamaan omia ideoitaan. Kes-

kustelu on suotavaa, mutta myös kuuntelemalla voi osallistua, mikäli osallistuja näin haluaa (The 

Word Café Community Foundation 2015). 

 

Learning café-menetelmän käyttäminen on helppoa eikä se vaadi paljon etukäteisjärjestelyitä. 

Menetelmää varten tarvitaan yhtä monta pöytää, kun on käsiteltäviä teemoja. Pöytiin sijoitetaan 

kyniä, tusseja, paperiarkkeja ja muistilappuja. Pöydät voidaan myös päällystää isommalla paperil-

la, johon osallistujat voivat kirjoittaa ajatuksiaan. (Innokylä 2012.) Tilasta pyritään tekemään mah-

dollisimman mukava. Kun osallistujat tuntevat olonsa viihtyisäksi, heillä on parhaimmat edellytyk-

set luovaan ajatteluun, keskusteluun ja kuunteluun. (The Word Café Community Foundation 

2015.) Keskustelu Learning cafén pöydissä käynnistetään sopivalla virikkeellä tai kysymyksellä. 

Yksi ryhmän jäsenistä toimii puheenjohtajana ja ohjeistaa keskustelua. Papereihin kirjoitetaan 

vapaasti ideoita ja ajatuksia. (Innokylä 2012.)  

 

Learning caféssa ihmiset keskustelevat muutamasta aiheen kannalta merkittävästä kysymykses-

tä pienissä pöytäryhmissä, jolloin saadaan keskustelijoiden hiljainen tieto esille. Hiljaisen tiedon 

ulkoistaminen on tärkeää ideoiden ja kokemusten muuttamisessa koko organisaation hyödyksi. 

(Verkostojohtamisen oppaan nettiversio 2012.) Learning cafén keskustelu on luova prosessi, joka 

auttaa jakamaan tietoa ja osaamista, sekä löytämään uusia toimintamahdollisuuksia. Learning 

Cafén keskustelun vahvuuksina voidaan pitää ryhmää aktivoivaa vaikutusta, ihmiset voivat pohtia 

yhdessä asioita, jakaa tietoa ja osaamista, menetelmä myös osallistaa osallistujat. (Nummi 2007, 

43, 48.) 

 

Sovelsin Learning café-menetelmää sopivammaksi kehittämistyöhöni. Käytin menetelmää kah-

dessa ensimmäisessä työpajapäivässä ja kummallakin kerralla työstettiin yhtä teemaa. Työpaja-

päivät järjestettiin helmikuussa, toukokuussa ja syyskuussa 2016. Koko henkilökunta osallistui 

pajatyöskentelyyn eli meitä oli paikalla 17 henkilöä. Jakauduimme neljän ryhmiin työskentele-

mään. Yhdessä ryhmässä oli noin neljä osallistujaa. Jokaisen työpajapäivän läpi viemiseen oli 

varattu aikaa neljä tuntia.  
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4.3 Aineiston analyysimenetelmät  

Aineiston analysointi voi olla teorialähtöistä, teoriaohjaavaa tai aineistolähtöistä. Teorialähtöinen 

analyysi perustuu aikaisempaan teoriaan ja tarkoituksena on testata aikaisempaa tietoa uudessa 

tilanteessa. Teoriaohjaavassa analyysissä teoria on mukana, mutta ei niin ohjaavana vaan ana-

lyysit nousevat aineistosta. Aineistolähtöisessä analyysissä teoria muodostuu tutkimusaineistosta 

ja analyysit nousevat kokonaan aineistosta. (Tuomi & Sarajärvi 2012, 95–99.) Kehittämistyössäni 

avointen kysymysten aineisto analysoitiin sisällön analyysin avulla. Sisällön analyysin avulla teh-

dään päätelmiä tutkimusaineistosta nousevista asioista ja pyritään kuvaamaan ilmiötä tiivistetys-

sä muodossa. Aineisto voi olla hyvin eri tavoin tuotettua. (Anttila 2006, 292.) 

 

Aineiston analysoinnilla tarkoitetaan aivan arkisia asioita, kuten aineiston lukemista huolellisesti, 

materiaalin järjestämistä, sisällön erittelyä, jäsentämistä ja pohtimista. Analyysin avulla saadaan 

selville mitä aineisto sisältää, mistä siinä kerrotaan, millä tavoin ja missä määrin. Analyysi voi 

tarkoittaa myös sisällöllisen aineiston luokittelemista esimerkiksi eri aiheiden ja teemojen mu-

kaan. Kyse on aineiston huolellisesta tarkastelemisesta. Analysoinnilla tutkija lisää myös aineis-

ton informaatioarvoa. Tutkija tiivistää aineistoa, tulkitsee sitä ja käy vuoropuhelua teorian, tutki-

mustulosten ja oman ajattelunsa kanssa. (Aaltola & Valli 2010, 52–54.)  

 

Kehittämistyön aineiston analysoin deduktiivisen sisällönanalyysin avulla mikä tarkoittaa aiem-

man tiedon käyttämistä sisällönanalyysin pohjana. Se on perinteinen analyysimenetelmä monilla 

tieteenaloilla laadullisissa tutkimuksissa, mutta sitä voi käyttää myös määrällisessä tutkimukses-

sa. Siinä analyysi perustuu jo olemassa olevaan teoriaan tai malliin. Analyysia ohjaa jokin teema. 

Deduktiivisen sisällönanalyysin aineiston hankinta, analyysi ja myös raportointi ovat kaikki teo-

rialähtöisiä. Teoreettinen sisällönanalyysi tutkii tekstin merkitystä muodostamalla kategorioita. Se 

kertoo tavasta luokitella asioita. Luokittelin asiat teemoittelun avulla, joka kertoo, mitä kustakin 

teemasta on sanottu. Aineiston valinnalla ja huolellisella tutustumisella aineistoon pystytään pel-

kistämään aineistosta löytyvää tietoa. Aineisto on hyvä luokitella ja tutkia hyvin, jotta saadaan 

tietoa tutkittavasta ilmiöstä. Tavoitteena on saavuttaa systemaattinen ja laaja kuvaus aineistosta. 

Sisällönanalyysi vaatii paljon ajattelua sillä se on menetelmänä säännötön ja joustava. (Kankku-

nen & Vehviläinen-Julkunen 2009, 55. Tuomi & Sarajärvi 2002: 99–101. Vilkka & Airaksinen 

2003, 93.)  
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4.4 Kehittämistoiminnan toteutus 

Toiminnallinen kehittämistyö toteutettiin yksityisessä lastensuojelulaitoksessa sekä perhekodissa. 

Kehittämistoiminta toteutettiin syksyn 2015–2016 vuoden aikana. Ajatus kehittämiseen lähti työn-

tekijöiden toiveesta vaikuttaa omiin työvuoroihinsa sekä halu parantaa työyhteisön ilmapiiriä ja 

yhteisöllisyyttä. Tämä koettiin tärkeäksi työantajapuolella ja haasteeseen päätettiin tarttua, sillä 

koettiin asian olevan tärkeä kaikkien kannalta. 

 

Kehittämistyön alussa keräsin runsaasti tietoa työaika-autonomiasta sekä tutkimustietoa jo ole-

massa olevista työaika-autonomia käytänteistä lähinnä terveyspuolelta. Lokakuussa 2015 kehit-

tämisprosessi alkoi yhteisöllisen työvuorosuunnittelun kokeilulla. Kokeilu toteutettiin kummassakin 

yksikössä. Lastensuojeluyksikön vastaavana ohjaajana suunnittelen kummankin yksikön työvuo-

rolistat. Koko työyhteisö oli mukana kokeilussa. Kokeilu kesti vuoden 2016 syksyyn asti.  

 

Toiminnallisia työpajapäiviä järjestettiin kolme kertaa kehittämistoiminnan aikana. Ensimmäinen 

työpajapäivä järjestettiin helmikuussa 2016, toinen järjestettiin toukokuussa 2016 ja viimeinen 

työpajapäivä syyskuussa 2016. Työpajoissa käsiteltiin ja työstettiin työyhteisömme tarpeisiin liitty-

viä aiheita. 

 

Työntekijöitä tiedotettiin kehittämistyön etenemisestä työpajapäivillä ja henkilökunnan työpaikka-

palavereissa. Lisäksi jaoin tietoa aina siitä kysyttäessä ja kehittämisestä keskusteltiin paljon myös 

työn ohessa. Palavereita pidettiin noin kahden kuukauden välein. Kehittämistä arvioitiin koko 

kehittämisen ajan. Kehittämisvuosi oli hyvin tiivis ja kiireinen, mutta antoisa.  
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KUVIO 5. Kehittämistoiminnan eteneminen 

4.4.1 Yhteisöllisen työvuorojärjestelmän kehittäminen ja käyttöönotto  

Työvuorojärjestelmän kehittäminen lähti työntekijöiden tyytymättömyydestä olemassa olevaan 

vuorojärjestelmään. Kehittäminen lähti liikkeelle työyhteisön yhteisestä ideoinnista, jossa pohdit-

tiin erilaisia työvuorojärjestelmävaihtoehtoja. Organisaatiossa työskennellään poikkeusluvalla 24 

h:n vuoroissa joten valmista työvuorojärjestelmää ei ollut olemassa vaan sellainen piti itse kehit-

tää. Päädyttiin kehittämään yhteisöllinen työvuorojärjestelmä jossa työntekijät voivat itse vaikuttaa 

työvuoroihinsa. Työvuorojärjestelmä luotiin Excel-ohjelmalla yksilöllisesti ja se suunniteltiin kysei-

sen organisaation tarpeisiin. Käyttöönotto toteutettiin työvuorojärjestelmäkokeilulla noin kymme-

nen kuukauden ajan. Ennen kokeilua sovittiin yhteiset pelisäännöt ja reunaehdot (kirjallinen ohje, 

liite 3) työvuorosuunnittelusta ja henkilökuntaa opastettiin henkilökohtaisesti listasuunnittelussa. 
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Esimiehenä sitouduin kokeiluun. Jaoin riittävästi tietoa asiasta ja annoin konkreettista tukea käy-

tännön toteutuksessa. Kokeilussa osallistava johtamistapa oli läsnä. Arviointia tehtiin koko kokei-

lun ajan esimerkiksi kyselyn avulla.  

4.4.2 Työpajapäivät 

Työpajat toteutettiin toiminnallisia menetelmiä hyödyntäen ja osallisuus oli keskiössä. Kahdessa 

ensimmäisessä työpajassa käytettiin Learning café-menetelmää, joka soveltuu hyvin käsitellä 

erilaisia teemoja. Pienissä ryhmissä keskustellaan, ideoidaan, kuunnellaan toisten mielipiteitä ja 

ajatuksia valituista teemoista. Työpajat toteutettiin kolme kertaa kehittämisen aikana. Ensimmäi-

set työpajat toteutettiin työpaikalla ja viimeinen yrityksen kesäpaikassa.   

 

1. työpaja:  

- unelmien työpaikka 

- kysely yhteisöllisestä työvuorojärjestelmäkokeilusta  

- palautetähdet: harjoitellaan palautteen antamista ja vastaanottamista kirjoittamalla palau-

tetähteen asioita, piirteitä ja ominaisuuksia, joita he arvostavat kyseisessä henkilössä. 

2. työpaja: 

- työyhteisön pelisääntöjen luominen yhdessä 

- keskustelua työvuorosuunnittelusta ja pajapäivistä 

3. työpaja:  

- virkistäytymispäivä yrityksen kesäpaikassa  

- tavoitteena viettää yhteistä aikaa ja virkistäytyä luonnon rauhassa 

- toiminnallista ajanviettoa esim. ryhmäyttämisleikkejä 

- kysely työpajoista 

- Jana-menetelmä: oman hyvinvoinnin arvioiminen janan avulla 

 

 



  

31 
 

5 KEHITTÄMISTYÖN TULOKSET JA NIIDEN TARKASTELU 

5.1 Työntekijöiden kokemuksia yhteisöllisen työvuorosuunnittelun kokeilusta 

Ensimmäinen kysely koski yhteisöllistä työvuorojärjestelmäkokeilua. Kysely toteutettiin, kun uutta 

listasuunnittelua oli kokeiltu kolmen listan verran. Tasoittumisjakso on kuusi viikkoa eli uutta työ-

vuorojärjestelmää oli kokeiltu noin neljä kuukautta. Kyselyn tarkoituksena oli saada tietoa työvuo-

rojärjestelmäkokeilun toimivuudesta, käyttäjäystävällisyydestä, vaikuttamismahdollisuuksista ja 

mahdollisista vaikutuksista työhyvinvointiin. Kaikki työyhteisön jäsenet yhtä lukuun ottamatta vas-

tasivat kyselyyn. Suuri vastausprosentti johtui osaksi siitä, että kysely toteutettiin strukturoituna 

kyselynä eli vastaaminen oli helppoa sekä toteutettiin työpajan yhteydessä.  

 

Kyselyn tulokset olivat suurimmaksi osaksi positiivisia, mutta myös kehittämistä löytyi. Yhteisölli-

nen työvuorosuunnittelu koettiin hyvin myönteiseksi ja joustavaksi tavaksi toteuttaa listasuunnitte-

lua. Kyselyssä nousi esiin viisi myönteistä asiaa selvästi yli muiden.  

 

94 prosenttia työntekijöistä oli täysin samaa mieltä ja 6 prosenttia oli osittain samaa mieltä siitä, 

että yhteisöllinen työvuorosuunnittelu on tukenut heidän työssä jaksamistaan. Työntekijöiden 

kokemuksen mukaan työssä jaksaminen on parantunut työvuorokokeilun aikana.  

 

 

KUVIO 6. YTS on tukenut työssä jaksamistani 

 

0 2 4 6 8 10 12 14 16

Täysin samaa mieltä

Osittain samaa mieltä

En osaa sanoa

Osittain eri mieltä

Täysin eri mieltä

3. YTS on tukenut työssä jaksamistani 
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Työn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen koettiin olevan helpompaa kuin ennen. Tätä mieltä olivat 

lähes kaikki työntekijät. 15 työntekijää olivat täysin samaa mieltä asiasta. Työntekijät kertoivat 

viettävänsä enemmän aikaa perheensä kanssa kuin ennen kokeilua sekä pystyvänsä harrasta-

maan säännöllisemmin. Yhteisöllinen työkuorosuunnittelu antaa mahdollisuuden säännölliseen 

vaikkapa viikoittaiseen harrastukseen. Epäsäännöllisessä vuorotyössä tämä ei ollut mahdollista 

koska omiin työvuoroihin ei voinut vaikuttaa. 

 

 

KUVIO 7. YTS on helpottanut työn ja vapaa-ajan yhteensovittamista 

 

Ristiriitatilanteiden puuttumiseen uskottiin esimiestasolla. Suurin osa vastaajista ei ollut huoman-

nut, että ristiriitoja olisi syntynyt listasuunnittelussa. Tämä näkyi mielestäni hyvin kokeilun aikana. 

Listasuunnittelun aikana en huomannut kertaakaan ristiriitatilanteita. Vuorojen merkitseminen 

sujui aina hyvässä yhteistyössä muiden kanssa ja joustavuutta löytyi tarvittaessa esimerkiksi 

lapsen hoidon järjestämisessä.  
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Täysin samaa mieltä

Osittain samaa mieltä

En osaa sanoa

Osittain eri mieltä

Täysin eri mieltä

5. YTS on helpottanut työn ja vapaa-ajan 
yhteensovittamista 



  

33 
 

 

KUVIO 8. Ristiriitatilanteet on pystytty hoitamaan hyvin YTS:n aikana 

 

Suurin osa työntekijöistä koki pystyvänsä huomioimaan yksilölliset työaikatarpeensa listasuunnit-

telussa. Listasuunnittelussa täytyy huomioida monia asioita, kuten esimerkiksi työntekijöiden 

riittävä määrä kussakin vuorossa. Tämän ei koettu vaikuttavan yksilöllisten tarpeiden toteutumi-

seen. Oma asenne, joustavuus ja neuvottelutaidot olivat avain asemassa yksilöllisten tarpeiden 

saavuttamisessa. 

 

 

KUVIO 10. Olen pystynyt huomioimaan yksilölliset työaikatarpeeni listasuunnittelussa 

 

Kaikki kyselyyn osallistujat olivat valmiita jatkamaan yhteisöllistä työvuorosuunnittelua. Työnteki-

jät kokivat kokeilun olleen erittäin onnistunut ja olivat huomanneet positiiviset vaikutukset niin 

työssä kuin vapaa-ajallakin.  
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Täysin samaa mieltä

Osittain samaa mieltä

En osaa sanoa

Osittain eri mieltä

Täysin eri mieltä

8. Ristiriitatilanteet on pystytty hoitamaan 
hyvin YTS:n aikana 
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12. Olen pystynyt huomioimaan yksilölliset 
työaikatarpeeni listasuunnittelussa  
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KUVIO 9. Olen kiinnostunut jatkamaan yhteisöllistä työvuorosuunnittelua 

 

Lisäksi kyselyssä ilmeni, että viestintä oli työntekijöiden mukaan onnistunut. Tietoa työvuoroko-

keilusta annettiin henkilökunnan palavereissa sekä listasuunnittelun ohessa. Jaoin myös tietoa 

kun asiasta kysyttiin. Työvuorokokeilusta keskusteltiin myös runsaasti esimerkiksi kahvipöytä 

keskusteluissa. Kyselyn tulokset olivat suurimmaksi osaksi myönteisiä, mutta myös kehittämis-

kohteita löytyi.  

 

 

KUVIO 11. Tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus toteutuvat listasuunnittelussa 

 

Kyselyssä kävi ilmi, että listasuunnittelun tasapuolisuuteen ja oikeudenmukaisuuteen tulee kiinnit-

tää yhä enemmän huomiota. Tasapuolisuutta lisätään vuorojärjestelmän kehittämisellä mahdolli-
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työvuorosuunnittelua 
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simman sopivaksi työyhteisömme tarpeisiin vastaten. Vuorolistan täyttämisessä noudatetaan 

vuorojärjestelmää jolloin jokainen saa vuorollaan laittaa ensimmäisenä haluamansa työvuorot. 

Järjestelmä perustuu kiertävään järjestelmään, joka on dokumentoitu hyvin, jolloin tasapuolisuus-

periaate toteutuu. Esimiehen tehtävä on pitää huolta siitä, että kiertävä järjestelmä toimii. Yksi-

köissämme on kehitetty listasuunnitteluun säännöt ja periaatteet joista käy ilmi miten suunnittelua 

toteutetaan. Listasuunnittelu vaatii myös paljon työntekijöiden yhteistyötä, sillä työ lastensuojelu-

laitoksessa on välillä hektistä ja tilanteet voivat muuttua nopeasti. Työntekijöiltä vaaditaan myös 

juostavuutta esimerkiksi työvuorojen vaihtuessa. Kommunikointi listasuunnittelussa on äärimmäi-

sen tärkeää. Hyvällä vuorovaikutuksella voidaan parantaa listasuunnittelun toimivuutta jolloin 

ristiriidat vähenee. Toimiva ja oikeudenmukainen listasuunnittelu vaatii kaikkien osapuolten jous-

tavaa yhteistyötä, ristiriitojen ratkaisutaitoja sekä halua onnistua tavoitteissa.   

 

 

KUVIO 12. YTS on lisännyt vuorovaikutteisuutta sekä yhteisöllisyyttä työyhteisössäni 

 

Yhteisöllisyyden ja vuorovaikutteisuuden lisääntymisen osuutta työyhteisössä ei vielä osattu näh-

dä listasuunnittelussa. Osa työntekijöistä ei kyennyt arvioimaan miten työvuorokokeilu oli lisännyt 

vuorovaikutuksellisuutta ja yhteisöllisyyttä työyhteisössä suhteellisen lyhyen työvuorojärjestelmän 

aikana. Uuden toimintamallin kehittäminen ja siihen siirtyminen vaatii aikaa, koulutusta, palavere-

ja ja kokeilua. Tulos oli ennustettavissa, sillä työvuorojärjestelmän suuret muutokset vaativat run-

saasti aikaa. Työntekijöiden tulee voida sulatella uusia asioita ja sopeutua suuriinkin muutoksiin. 

(Hakola & Kalliomäki-Levanto 2010, 78–79.) Toivottiin, että yhteisiä palavereja olisi enemmän 

jatkossa jolloin voidaan keskustella asioista ja muutoksista. 
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Kyselylomakkeiden vastauksista kävi ilmi, että yhteisöllinen työvuorosuunnittelu koettiin onnistu-

neeksi ja sopivaksi järjestelmäksi työyhteisöömme. Vaikka kokeilun myönteiset puolet nousivat 

valokeilaan, täytyy kehittämistarpeisiin kiinnittää jatkossa huomiota arvioimalla toimintaa jatkuvas-

ti. Tilanteiden muuttuessa järjestelmää tulee voida kehittää tarpeiden vaatiessa. 

5.2 Työpajojen toteutus ja arviointi 

Työpajapäivät onnistuivat suunnitellusti ja tunnelma työpajoissa oli rento ja iloinen. Pajapäivien 

yhteistyö työyhteisön jäsenten kanssa oli hyvä. Pajapäivissä huokui yhteisen tekemisen meininki 

ja kaikki olivat aktiivisia kehittämisessä. Työpajat järjestettiin aamupäivisin ja koska aika oli rajalli-

nen (4h) jouduin välillä rajaamaan aktiivista keskustelua aikataulupuitteiden vuoksi. Työpajojen 

toteutuksessa kerroin mitä asioita käsitellään ja millaisilla menetelmillä. Työpajojen vetäjänä huo-

lehdin työskentelyn etenemisestä, välillä ohjeistaen, mutta antaen tilaa ryhmille toimia itsenäises-

ti.  

  

Ensimmäisessä työpajassa käytimme ensimmäistä kertaa Learning café menetelmää. Työpaja-

työskentely lähti hyvin käyntiin. Pajapäivässä työstimme Unelmien työpaikka-teemaa. Pohdimme 

yhdessä millainen on unelmien työpaikka, mitä asioita se pitää sisällään ja mitä näistä asioista 

löytyy jo omasta työyhteisöstämme. Lisäksi pohdimme miten rakennamme itsellemme unelmien 

työpaikan, mitä asioita siihen kuuluu ja miten tavoitteisiin päästään. Apuna työskentelyssä käy-

timme konkreettisesti unelmien työpaikka julistetta johon kokosimme yhteiset ajatukset sekä ke-

hittämisen tikapuita (portaat) johon kirjasimme ylös ne asiat jotka vaativat vielä kehittämistä jota 

unelmien työpaikka vaatii. Teeman parissa työskentelimme noin kolme tuntia. Menetelmän tavoit-

teena oli herättää koko työyhteisö pohtimaan hyvän työpaikan tunnusmerkkejä sekä löytämään 

positiivisia asioita työyhteisöstämme. Positiivisia asioita löytyi paljon, mutta jokaisessa työpaikas-

sa on aina kehittämisen paikkoja, joita pohdittiin kehittämisen kannalta rakentavasti. 
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KUVA 1. Kuvia Unelmien työpaikka työskentelystä 

 

Pajapäivän aikana työstimme myös työntekijän tähtihetki-menetelmää. Idean tähtihetki-

menetelmään sain Ben Furmanin Kiertokirje-harjoitteesta. Arvostuksen antaminen jää kiireen 

keskellä usein antamatta ja tämän menetelmän avulla arvostuksen ja positiivisen palautteen an-

taminen on mutkatonta ja helppoa. Kiertokirje-harjoitetta on helppo muuntaa omien tarpeidensa 

mukaan. Jokaiselle työyhteisön jäsenelle oli nimetty oma tähti, johon kaikki työntekijät kävivät 

päivän aikana kirjoittamassa yhden positiivisen asian kyseisestä henkilöstä. Asia oli esimerkiksi 

piirre tai ominaisuus jota he arvostavat kyseisestä henkilöstä. Menetelmän tavoitteena oli positii-

visen palautteen antaminen työkaverille. Itselleni oli tärkeää, että jokainen työyhteisön jäsen lähti 

työpajapäivästä iloisin mielin palautetähti mukanaan. Työpajan lopuksi toteutettiin kysely yhteisöl-

lisestä työvuorosuunnittelusta. 
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KUVA 2. Työntekijän tähtihetki 

 

Toisessa työpajapäivässä luotiin yhdessä työyhteisön pelisäännöt (liite 4) Learning café -

menetelmää käyttäen. Apuna työskentelyssä käytettiin Työyhteisössä taidolla – huoneentaulu 

käyttöohjetta sekä Reilun pelin säännöt työyhteisössä ohjetta. (Työturvallisuuskeskus, Innokylä.) 

Työskentelyn tavoitteena oli luoda yhtenäiset toimintamallit kumpaankin yksikköön. Pelisäännöt 

sisältävät organisaation arvoja ja konkreettisia toimintatapoja esimerkiksi ristiriitatilanteessa. Peli-

sääntöjen tarkoituksena on auttaa arjen työssä. Pelisäännöt räätälöitiin juuri meidän työyhtei-

söömme sopiviksi. Kun kaikki työyhteisön jäsenet osallistuvat sääntöjen laatimiseen, he sitoutu-

vat niihin paremmin. Luotuihin pelisääntöihin oltiin tyytyväisiä ja niiden toivotaan vaikuttavan 

myös työhyvinvointiin positiivisella tavalla. Pelisäännöt laitetaan kummankin yksikön toimistotilo-

jen seinään näkyvälle paikalle. Työyhteisönpelisääntöjä päivitetään tarvittaessa. Aikaa työyhtei-

sön pelisääntöjen luomiseen käytettiin noin kolme tuntia. Viimeinen tunti käytettiin yhteiseen kes-

kusteluun työvuorojärjestelmäkokeilusta ja työpajapäivistä. Ensimmäiseen ja toiseen työpajapäi-

vään osallistuminen oli suositeltavaa ja kolmanteen vapaaehtoista. 

 

Kolmantena työpajapäivänä virkistäydyttiin yrityksen kesämökillä. Tavoitteena oli viettää yhteis-

tä aikaa toiminnallisissa merkeissä sekä syödä hyvää ruokaa. Toteutimme yhdessä seitsemän 

ennalta suunniteltua ryhmittäytymisleikkiä jotka toteutettiin sekä sisällä että ulkona. Lopuksi käy-

timme Jana-menetelmää oman työhyvinvoinnin kokemuksesta sillä hetkellä.  
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KUVA 3. Ryhmäytymistehtäviä 

 

Kehittämisen viimeinen kysely työpajapäivistä jaettiin lopuksi kaikille joka palautettiin myöhemmin 

minulle. Kyselyn tavoitteena oli saada tietoa työntekijöiden ajatuksista työpajoista (kokemus, to-

teuttamistapa, hyöty, tarpeellisuus, kehittämisideat). Kaikki työntekijät olivat sitä mieltä, että työ-

yhteisön kehittämispäivät ovat tarpeellisia ja toivovat niiden vakiinnuttavan paikkansa työyhtei-

sömme toiminnassa jatkossa. Erityisesti kiitosta sai työpajojen osallistava toteuttamistapa sekä 

käsiteltävät ajankohtaiset teemat jotka liittyivät konkreettisesti työyhteisöömme. Teemat herättivät 

vilkasta keskustelua aiheista. Myös työpajojen hyödyt niin työyhteisölle kuin omalle toiminnalle 

työyhteisössä nähtiin selvästi ja suurin osa vastaajista osasi nimetä hyötyjä hyvin. Tämä kertoo 

siitä, että käytetyt menetelmät (unelmien työpaikka, kiertokirje) ovat herättäneet työntekijät ajatte-

lemaan ja pohtimaan työyhteisöllemme tärkeitä asioita. Myös ammatillinen kasvu on näkynyt 

erityisesti nuoremmissa työntekijöissä joilla ei ole vielä kovinkaan paljon työkokemusta vaativasta 

lastensuojelualasta.  
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Pajatyöskentely nosti esiin työyhteisön kehittämiskohteita kuten esimerkiksi yhteistyön ja yhteisöl-

lisyyden vahvistamisen. Useat vastaajat olivat nimenneet juuri yhteisöllisyyden ja ryhmäytymisen 

hyödyllisiksi ja itselleen tärkeiksi asioiksi. Avoimuus ja vaikeiden asioiden yhteinen käsitteleminen 

oli voimaannuttavaa. Moni oli pohtinut asioita syvällisemmin miettien omaa ammatillisuuttaan, 

omaa toimintaansa työyhteisössä ja positiivisen palautteen antamista toisille. Arvostuksen anta-

minen työkaverille koettiin tärkeäksi ja työntekijän tähtihetki-menetelmä sai kiitosta hyvin paljon. 

Työyhteisössämme on jonkin verran nuoria työntekijöitä ja he olivat erityisesti pohtineet ja reflek-

toineet omaa ammatillisuuttaan ja toimintaansa. 

 

 Olen pohtinut ja reflektoinut omaa työtapaani, ammatillisuutta sekä miettinyt konkreettisia 

tapoja kehittyäkseni työssäni 

 

Työpajat ovat saaneet ajattelemaan etenkin työyhteisössä toimimista, toisten kehumista 

sekä muiden antamaa työpanosta 

 

Työpajojen sisällöt koettiin hyödyllisiksi. Käsitellyt teemat koettiin tarkoituksenmukaisiksi ja erityi-

sesti työyhteisön pelisääntöjen luomiseen yhdessä oltiin tyytyväisiä. Teemojen avulla yhteinen 

päämäärä ja tavoite kirkastuivat.  

 

 Asiat ovat liittyneet hyvin juuri meidän työpaikkaamme 

 

 Työpajat on hyvä keino saada kaikkien toiveet kuulluksi 

 

 Mielestäni sisältöjen avulla pystymme pohtimaan työmme/työyhteisömme kehittämiskoh-

tia ja sitä kautta käytännössä kehittyä työssämme 

 

Työntekijät kokivat myös pajapäivillä olevan positiivista yhteyttä työyhteisön ilmapiiriin. Yhteisen 

tekemisen kautta koettiin yhteisöllisyyden lisääntyneen ja yhteistyön parantuneen.  

 

Työpajojen määrään (3pv) oltiin tyytyväisiä. Työpajat järjestettiin noin kolmen kuukauden välein ja 

todettiin, että jatkossa pajapäiviä/kehittämispäiviä voisi järjestää noin kaksi kertaa vuodessa. 

Vastauksista kävi ilmi innostuneisuus yhteiseen kehittämiseen. Työpajojen sisällöt koettiin hyödyl-

lisinä. Käsiteltävien teemojen kautta saatiin konkreettisia tuloksia kuten yhdessä tehdyt työyhtei-

sön pelisäännöt. Työpajojen tunnelmat olivat rentoja ja iloisia vaikka aikataulutus oli tiukka ja 
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ohjelma tarkasti suunniteltu. Ryhmäytyminen ja ryhmässä työskentely ovat parantaneet ilmapiiriä, 

yhteisöllisyyttä ja vuorovaikutuksellisuutta joka on nyt avoimempaa. Positiivinen asenne työkave-

reita ja työtä kohtaan on lisääntynyt ja se näkyy konkreettisesti esimerkiksi niin, että työkaveria 

kiitetään työpäivän päätteeksi mukavasta työpäivästä. 

 

Kyselyn lopussa oli tilaa vapaamuotoiselle palautteelle. Palautteet liittyivät työpajojen toimivuu-

teen ja palautteissa sain työpajojen vetäjänä kiitosta. Osallistava tapa työskennellä oli kaikille 

mieluinen. Suurin osa kertoi halukkuutensa osallistua myös tuleviin työpajapäiviin ja toivoi niiden 

jatkon säännöllisyyttä. Erityisesti oltiin tyytyväisiä yhdessä tekemiseen. Työpajojen vetäjänä sain 

kiitosta siitä, että käsiteltävät teemat ja asiat käsittelivät juuri organisaation kannalta tärkeitä kehit-

tämiskohteita. Lisäksi oma aktiivinen kehittäjän roolini koettiin tarpeelliseksi joka innosti myös 

muita mukaan kehittämiseen. 

 

Kehittämistyön tulosten, saamani palautteen ja oman kokemukseni perusteella työpajapäiville on 

tarvetta ja niiden vakiinnuttaminen organisaatiomme toimintaan on perusteltua. Pajapäivien tulee 

olla jatkossakin suunnitelmallisia ja säännöllisiä. Pajapäivien järjestämisessä ei välttämättä tarvita 

ulkopuolista vetäjää vaan voitaisiin hyödyntää työyhteisön omaa osaamista ja yhteistyötä. Työyh-

teisön jäsenet on hyvä ottaa suunnitteluun mukaan jo alkuvaiheessa. Teemat pajapäivissä voisi-

vat olla hyvinkin erilaisia liittyen hyvinvointiin, liikuntaan, osaamisen kehittämiseen jne. Myös ul-

kopuolista kouluttajaa tai organisaation ulkopuolelle keskitettyä kehittämistoimintaa kannattaa 

harkita, sillä sieltä työyhteisö voi saada uusia ja innovatiivisia ideoita toimintaan.    
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5.3 Yhteisöllisen työvuorojärjestelmäkokeilun arviointi 

Kaikki työntekijät osallistuivat yhteisöllisen työvuorosuunnittelun kokeiluun ja jokainen laati omat 

työvuoronsa. Osa työntekijöistä oli hyvin aktiivisia ja suunnittelivat työvuoronsa hyvin määrätietoi-

sesti. Huomasin, että pienten lasten vanhemmat olivat tarkkoja mitä vuoroja halusivat tehdä kui-

tenkin yhteistyössä muiden työntekijöiden kanssa. Listasuunnittelu lähti alusta asti liikkeelle tasa-

puolisesti ja keskustelevasti. Työntekijöiden välinen vuorovaikutus oli erinomaista, en huomannut 

minkäänlaisia konflikteja listasuunnittelussa vaan yhdessä sovittiin kompromisseita vuorojen 

suunnittelussa. Passiivisuus vuorosuunnittelussa näkyi siten, että osalla työntekijöistä ei ole min-

käänlaisia toiveita omien työvuorojensa suhteen. Tämä näkyi listasuunnittelussa siten, että työn-

tekijällä oli haluttomuutta laatia omia vuorojaan ja hän olisi halunnut delegoida työn minulle. Kan-

nustin myös näitä passiivisempia työntekijöitä laatimaan omat työvuoronsa ja annoin ohjausta ja 

rohkaisua. Tilanne kehittyi parempaan suuntaan listasuunnittelun edetessä. Jokainen työntekijä 

on oma yksilönsä ja heidän tarpeensa ovat yksilöllisiä. Miesten ja naisten välillä näkyi selvä ero 

työvuorotoiveissa. Miehet eivät koe tarvitsevansa suunnitella vuorojaan niin tarkasti kuin naiset. 

Positiivisinta esimiehen näkökulmasta listasuunnittelussa oli se, että työntekijät katsoivat koko-

naisuutta laatiessaan työvuorojaan. Työntekijät olivat hyvin neuvottelutaitoisia eivätkä laittaneet 

päällekkäisiä työvuoroja toisten työntekijöiden kanssa. Työntekijät vaihtoivat myös valmiissa lis-

tassa oleviaan vuorojaan joustavasti toisten työntekijöiden kanssa kun tarvetta oli. Joustavuutta 

löytyi myös silloin kun vastaava ohjaaja joutui muuttamaan valmiita vuoroja yksikön toiminnan 

turvaamiseksi muutostilanteissa. Tällaisia tilanteita syntyy esimerkiksi silloin kun yksikköön saa-

puu uusi asiakas tai esiintyy turvattomuutta asiakkaissa. Tilanteet yksiköissä voivat muuttua äkis-

tikin ja päivät voivat olla hyvin hektisiä.   

 

Listasuunnittelua hankaloitti kahden yksikön työvuorosuunnitelman laatiminen yhtä aikaa. Kum-

mallakin yksiköllä on omat yksilölliset tarpeensa sekä toimintamallinsa johtuen asiakkaiden tar-

peista ja iästä. Perhekodin asiakkaat ovat 0-12 -vuotiaita ja heillä on paljon erityistarpeita. Mitä 

enemmän on sylilapsia, sitä enemmän tarvitaan työvoimaa. Tämä luo erityisen haastavuuden 

myös työvuorosuunnitteluun. Lisäksi lastensuojeluyksikön tarjoamat tukipalvelut luovat omat 

haasteensa listasuunnitteluun. Sijaishuoltopalveluiden lisäksi tarjoamme talon ulkopuolisia avo-

huollon tukipalveluita. Näitä ovat perhetyö, ammatillinen tukihenkilötoiminta, jälkihuolto ja leiri- ja 

retkitoiminta. Listasuunnittelussa on myös huomioitava näiden palveluiden toimivuus.  
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Yhteisöllinen työvuorosuunnittelu on siis siltikin haastavaa, vaikka työntekijät itse osallistuvat 

suunnitteluun. Listasuunnittelu on moniulotteista, yksiköihin sitoutuvaa ja siksi työaika-

autonomiaa ei voi yleistää vaan se on suunniteltava jokaiseen yksikköön sopivaksi juuri heidän 

tarpeitaan huomioon ottaen. Tämän kehittämistyön tuloksien mukaan toimiva työaika-autonomia 

edistää työntekijöiden hyvinvointia niin työssä kuin vapaa-ajallakin. Yksityiselämän ja työn yh-

teensovittaminen oli yksi tärkeimmistä tämän kehittämistyön tuloksista. Myös työssä jaksaminen 

parani huomattavasti. Yhteisöllinen työvuorosuunnittelu yhdistää työyhteisöä ja antaa mahdolli-

suuden työntekijöiden osallisuuteen ja voimaantumiseen.  

 

Oman kokemukseni mukaan esimiehen tavalla työskennellä ja jakaa vastuuta on positiivista vai-

kutusta koettuun työhyvinvointiin. Yhteisöllinen työvuorosuunnittelu on osallistavaa johtamista 

jossa delegoidaan tehtäviä ammattitaitoisille työntekijöille. Esimiehenä minulle on tärkeää, että 

työntekijät kokevat työnsä merkitykselliseksi ja saavat työskennellä itsenäisesti. Osallistava joh-

tamistapani kertoo arvostuksestani työntekijöitä kohtaan.  

 

Yhteisöllisen työvuorojärjestelmän kokeilussa on myös haastavia tekijöitä joita kehittämistyössä 

nousi esiin. Listasuunnittelun tasapuolisuudesta tulee huolehtia sillä työntekijöillä voi olla hanka-

luuksia hahmottaa työvuorolistan kokonaisuutta. Esimiehen tehtävänä on tasapuolisuus ja oikeu-

denmukaisuus periaatteiden toteutumisesta. Ristiriitatilanteissa ja muissa ongelmatilanteissa 

esimiehellä on viime kädessä vastuu ratkaista tilanteet. Työaika-autonomiaa määrittävät vahvasti 

lait, työehtosopimukset ja reunaehdot. Näiden tietämys voi olla työntekijöillä vähäistä jolloin tär-

keää, että esimies jakaa tietoa esimerkiksi työaikalaista.  
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6 POHDINTA 

6.1 Kehittämistyön ja oman toiminnan arviointi 

Kehittämistoiminnan aikana vahvistui ajatus siitä, että työhyvinvointi ja sen kehittäminen on hyvin 

tärkeää työyhteisössä. Saamani palautteen pohjalta työhyvinvoinnilla on suuri merkitys sekä työn-

tekijälle, työyhteisölle että organisaatiolle. Tässä kehittämishankkeessa keskityttiin työntekijöiden 

hyvinvoinnin parantamiseen ja tulokset ovat mielestäni hyvät. Työhyvinvointia on vaikea mitata ja 

tässä kehittämistyössä tulokset työntekijöiden hyvinvoinnin parantumisesta perustuvat työnteki-

jöiltä saaduista kokemuksista sekä omista johtopäätöksistäni. Kehittämistyön tuloksista käy ilmi, 

että työntekijät ovat tyytyväisiä yhteisölliseen työvuorosuunnitteluun sekä yhteiseen tekemiseen 

työpajapäivillä. Kumpaakin yhdistää vahvasti yhteisöllisyys ja vuorovaikutuksellisuus työyhteisös-

sä. Näiden yhteisvaikutuksesta koettu työhyvinvointi on lisääntynyt työyhteisössämme.    

 

Valitsin osallistavan toimintatutkimuksen kehittämismetodiksi koska koimme tarvetta muuttaa 

työyhteisössämme vallitsevia käytäntöjä sekä parantaa yhteisöllisyyttä yhdessä. Tavoitteeseen 

pääsemiseen vaadittiin kaikkien osallisuutta ja se tiedostettiin kehittämisen alussa vahvasti.  Ke-

hittämistyöhön sitoutuminen parantuu silloin kun on aito mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua kehit-

tämiseen. Osallistuin itse kehittämistyöhön koko toiminnan ajan. Toimin siis kahdessa roolissa 

koko kehittämisen ajan, esimiehenä ja kehittäjänä. Kaksoisroolini tuntui luonnolliselta tavalta toi-

mia eikä se luonut ristiriitaisia tunteita työyhteisössä. Toiminta, tutkimus ja muutos tapahtuivat 

samanaikaisesti joka loi kiireisen, mutta mielenkiintoisen vuoden koko työyhteisölle. Osallistava 

kehittäminen sopi hyvin työyhteisömme kehittämiseen juuri osallisuuden, demokratian, käytän-

töön suuntautumisen ja muutoksen vuoksi. Osallistavassa kehittämisessä tutkitaan ilmiötä sekä 

yritetään muuttaa vallitsevia käytäntöjä. Kehittämistyöllä tarkoitetaan systemaattista toimintaa 

tutkimuksen tuloksena ja/tai käytännön kokemuksen kautta saadun tiedon käyttämiseksi uusien 

aineiden, tuotteiden, tuotantoprosessien, menetelmien ja järjestelmien aikaansaamiseen tai ole-

massa olevien olennaiseen parantamiseen. (Tilastokeskus). 

 

Toivoin kehittämisen olevan osallistavaa sekä toiminnallista ja sopivaksi menetelmäksi työpaja-

päiviin soveltui Learning café-menetelmä. Sovelsin menetelmää kehittämistoimintaani sopivam-

maksi. Menetelmä sopi hyvin kehittämiseemme, sillä sen avulla isompikin työyhteisö saadaan 
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toimimaan ja kehittämään uuttaa pienempiä ryhmiä aktivoimalla. Menetelmä osoittautui hyvin 

toimivaksi ja aion käyttää sitä myös tulevissa työpajoissa hyödyksi. 

 

Työpajapäivät olivat loistavia tilaisuuksia yhteisöllisyyden vahvistamiseen ja vuorovaikutukselli-

suuden kehittämiseen. Työyhteisöön räätälöidyt aihepiirit saivat kaikki osallistujat innostumaan ja 

ideoimaan uusia menetelmiä työyhteisön ilmapiirin ja hyvinvoinnin parantamiseksi. Positiivinen 

tunnelma ja innostuneisuus välittyivät jokaisessa työpajassa ja sain paljon myönteistä palautetta 

jokaisella kerralla. Myös sitoutuneisuus kehittämiseen näkyi selvästi. Kahteen ensimmäiseen 

työpajapäivään osallistuivat kaikki työntekijät. Työpajapäivät olivat hyvin vuorovaikutteisia ja kaik-

ki työyhteisön jäsenet työskentelivät yhdessä yhteisten teemojen parissa. Teemat herättivät pal-

jon keskustelua ja rohkeitakin puheenvuoroja kuultiin. Myös hiljaisemmat työyhteisön jäsenet 

saatiin mukaan Learning café-menetelmän ansiosta.  

 

Työpajapäivien aikataulutus ja ajankohta koettiin sopivaksi ja se mahdollisti koko työyhteisön 

osallistumisen pajapäiviin. Pajapäivät päätettiin järjestää aamupäivisin, sillä lastensuojelulaitok-

sessa on hankalaa järjestää iltapäivisin työyhteisön yhteistä toimintaa, koska lapset ja nuoret ovat 

silloin yleensä paikalla. Aikataulu oli tiivis, mutta tehokas. Työyhteisö toimi ja keskittyi asioihin 

aktiivisesti. Pidempi aika ei ehkä olisi pystynyt tehostamaan toimintaa ja yleinen muista asioista 

juttelu joka ei kuuluisi työpajapäivän tarkoituksiin, olisi todennäköisesti vain lisääntynyt.  

 

Organisaation johdon ja esimiehen merkitys työyhteisön kokemalle työhyvinvoinnille on hyvin 

keskeistä. He ovat hyvinvoinnin avainkehittäjiä. Esimiehen taidot ja varsinkin vuorovaikutustaidot 

ovat merkityksellisiä tavoitteisiin tähdättäessä. Esimies ylläpitää ja edistää hyvällä johtamisella 

henkilöstön onnistumista ja innostumista työhön. Arvostuksen osoittaminen ja luottamus työnteki-

jöihin luo perusturvallisuuden tunteen, joka on tärkeä hyvinvoinnin perusta. 

 

Kehittämistoiminnan aikana esimiehen merkitys innostajana korostui. Oma kiinnostukseni työhy-

vinvoinnista ja erityisesti työntekijöiden hyvinvoinnista sai hyvin positiivisia vaikutuksia aikaan. 

Työntekijät olivat aktiivisia ja kiinnostuneita osallistumaan kehittämistoimintaan. Oma innokkuus 

ja kannustava ote kehittämiseen vaikuttavat oleellisesti henkilöstön motivoimiseen sekä innostu-

miseen. Henkilöstön aktiivisuus tuotti tässä kehittämistyössä paljon uusia ideoita ja ajatuksia 

käytännön työhön. Esimerkiksi työyhteisön pelisääntöjen luominen lähti liikkeelle juuri työntekijöi-

den toiveesta luoda yksilölliset pelisäännöt työyhteisöömme. Yhteisöllisyyden tärkeys ja työyhtei-

söön kuuluvuuden tunne koettiin tärkeäksi asioiksi, jonka eteen ollaan valmiita tekemään töitä. 
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Yhteisöllisyyden tunteen lisääntyminen on vaikuttanut moneen eri asiaan, esimerkiksi olemme 

huomanneet energisyyden lisääntyneen työssämme sekä yhteistyö työkavereiden kanssa on 

parantunut.  

 

Arvostuksen tunne ja välittäminen nousivat esiin kehittämisen aikana. Tämä lisäsi luottamuksellis-

ta ilmapiiriä ja lisäsi yhteisöllisyyttä kummassakin yksikössä sekä yksiköiden välillä. Erityisesti 

olen tyytyväinen yksiköidemme lisääntyneeseen yhteistyöhön. Yksiköiden työntekijät tukevat 

toisiaan tarpeen tullen ja antavat auttavan kätensä. Esimiehenä minulle vahvistui hyvän johtajan 

kriteerit välittävänä ja empaattisena esimiehenä.  

 

Työhyvinvoinnin osa-alueet olivat hyvin keskeisessä roolissa kehittämistyössä. Organisaatiolla on 

suuri merkitys työhyvinvoinnin kehittämisessä. Kehittäminen vaati aina johdon ja esimiehien 

myönteistä suhtautumista asiaan. Työhyvinvoinnin kehittäminen vaatii suunnittelua, toimenpiteitä, 

arviointia sekä johtamista. Jonkun pitää vetää hankkeita. Esimiehen rooli asioiden eteenpäin 

viejänä on suuri ja hän toimii muutosten mahdollistajana. Työyhteisössämme johdon näkemys 

kehittämishankkeista on myönteinen ja kehittämiseen kannustetaan. Kehittämistyössä työyhteisö 

oli kehittämisen keskiössä ja osallisuus oli sataprosenttista. Vuorovaikutus oli alusta lähtien hyvää 

ja keskustelevaa. Ilmapiiri oli odottava ja innostunut. Työyhteisötaidot nousivat positiivisesti esiin. 

Yhteinen päämäärä ja tavoite lisäsivät yhteisöllisyyttä, sillä kaikki halusivat osallistua kehittämi-

seen. Innostuneisuutta ja sitoutuneisuutta lisäsi aito mahdollisuus vaikuttaa asioihin esimerkiksi 

omiin työvuoroihinsa.  

 

Työpajatyöskentelyiden ja työvuorokokeilun aikana yhteistyö tiivistyi ja esimerkiksi tasapuolisuus 

ja oikeudenmukaisuus käsitteet korostuivat tärkeinä arvoina esimiestyölleni. Myös työyhteisössä 

nämä arvot oli huomattu. Kehittämistyön aikana aloin pohtia johtajuuden merkitystä syvemmin. 

Lähiesimiehellä on suuri merkitys vuorovaikutuksellisuuden lisäämiseen sekä yhteisöllisyyden 

vahvistamiseen. Hyvinvoinnin luomiseksi ja ylläpitämiseksi tarvitaan innostava ja yhteistyökykyi-

nen esimies. Arvostuksen osoittaminen henkilökunnalle on merkityksellistä ja tähän olen panos-

tanut koko kehittämistyön ajan erilaisilla menetelmillä. Kiitoksen antaminen, kehuminen ja halaus 

eivät vaadi paljon. Kuunteleminen ja ajan antaminen työntekijälle on osoitus kiinnostuksesta. 

Myös tunteiden merkitykseen on kiinnitetty paljon huomiota. Työyhteisössämme iloisuus ja huu-

mori näyttäytyvät arjessa hyvin vahvasti. Myös toisenlaisten tunteiden merkitystä ei saa vähek-

syä, sillä ne kuuluvat elämään yleensäkin. Meillä kaikilla on joskus huono päivä, omassa henkilö-
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kohtaisessa elämässä vaikeuksia tai jotain muuta joka voi vaikuttaa työhön. Silloin myös tuen 

antaminen on tärkeää. (Virtanen & Sinokki. 2014,147–149.) 

 

Yhteisöllinen työvuorojärjestelmä vaikuttaa positiivisesti koettuun hyvinvointiin sekä sairauspois-

saoloihin. Työntekijöiden sairauspoissaolot ovat hyvin vähäisiä, sillä työvuorojärjestelmän ansiois-

ta vapaajaksot ovat pidempiä ja palautuminen työstä onnistuu paremmin kuin lyhyemmillä vapail-

la. Myös lasten sairastumisien takia johtuneet poissaolot ovat vähäisiä. Työssä jaksamiseen työ-

vuorojärjestelmällä oli suuri merkitys. Vuorotyön riskit ovat vähäisemmät, sillä työntekijällä on vain 

1-3 työvuoroa viikossa. Henkistä hyvinvointia parantaa se, kun tuntee kuuluvansa joukkoon, saa 

arvostuksen tunnetta ja pystyy vaikuttamaan. Hyvinvointia lisää myös se, että työn tekeminen 

tuntuu mukavalta ja työssä viihtyy.   

 

Hyvinvointiin vaikuttavat myös työn ulkopuoliset tekijät. Työntekijän elämäntilanteella on suuri 

merkitys koettuun hyvinvointiin. Elämäntilanteet vaihtelevat erin ikäisillä työntekijöillä ja olisi tär-

keää pyrkiä huomioimaan kaikkien yksilölliset tarpeet. Esimiehenä minulla on mahdollisuus vai-

kuttaa eri keinoin hyvinvoinnin parantamiseen. Kehittämistyössäni yhteisöllisellä työvuorojärjes-

telmällä vaikutetaan myönteisesti työn ja perhe-elämän yhteensovittamiseen. Sillä helpotetaan 

pienten lasten vanhempien taakkaa esimerkiksi päivähoidon järjestämisessä ja tuetaan esimer-

kiksi kotihoidon onnistumista. Useimmilla työntekijöillämme on pieniä hoitoikäisiä lapsia jotka 

eivät tarvitse päivähoitoa laisinkaan, sillä pitkien vapaiden vuoksi esimerkiksi isovanhemmat hoi-

tavat lasta silloin tällöin. Yhteisöllinen työvuorojärjestelmä mahdollistaa myös kummankin van-

hemman vuorotyössä käymisen, koska toinen voi valita itselleen sopivammat vuorot. Työvuoro-

järjestelmää antaa mahdollisuuden harrastuksille tai vaikka iäkkäiden vanhempien auttamiseen 

paremmin kuin perinteisessä kolmivuorotyössä.    

    

Työyhteisössämme huumori on osana jokapäiväistä toimintaamme. Iloisuus ja nauru kuvastavat 

tällä hetkellä hyvin työilmapiiriämme. Tämä heijastuu myös asiakkaihimme ja mikä olisi parempi 

tapa lähestyä nuorta kuin huumorin kautta. On tärkeää viihtyvyyden kannalta, että työssä on 

hauskaa. Työnteon lomassa on sallittua laskea leikkiä ja tai tehdä hauskoja asioita. Lämminhen-

kinen huumori ja leikkimielisyys työkaveria tai asiakasta kohtaan lisäävät työniloa ja iloa yleensä. 

Hyvän maun rajoissa tulee kuitenkin pitäytyä. Hauskuus ja ilo laukaisevat stressiä ja saavat ikä-

vämmätkin asiat näyttämään paremmilta. (Furman & Ahola & Hirvihuhta. 2004, 28). 
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6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys 

Laadullisessa tutkimuksessa vakuuttavuudella on suuri merkitys. Vakuuttavuus perustuu uskotta-

vuuteen, johdonmukaisuuteen ja siirrettävyyteen. Tutkimuksen läpinäkyvyys on tärkeää. Kehittä-

mistyössä luotettavuudella tarkoitetaan ennen kaikkea käyttökelpoisuutta. Ei riitä, että tieto on 

todenmukaista vaan sen täytyy olla myös hyödyllistä. Käyttökelpoisuus tarkoittaa kehittämispro-

sessin seurauksena syntyneiden tulosten hyödynnettävyyttä. Tässä kehittämistyössä syntyi toi-

miva yhteisöllinen työvuorojärjestelmä, joka otetaan käyttöön kumpaankin kehittämistyössä ollee-

seen yksikköön. Luotettavuutta lisäävät myös kehittämistyöhön osallistuneiden sitoutuneisuus. 

Hyvät käytänteet tarkoittavat, että kehittämisen menetelmät ja käytännöt ovat siirrettävissä joko 

suoraan tai lähes suoraan toiseen ympäristöön. Jokainen työympäristö ja kehittämisprosessi ovat 

kuitenkin aina ainutlaatuisia joten kehittämistoiminnan tulokset ja tuotokset vaativat todennäköi-

sesti joitakin muutoksia siirrettävyyden mahdollistamiseksi. Kehitetty työvuorojärjestelmä voidaan 

siirtää toiseen sijaishuoltopalveluita tuottavaan yksikköön, kunhan sitä muokataan yksikön tarpei-

den mukaiseksi. (Toikko & Rantanen 2009, 121–126.)   

 

Tiedonhankinta tässä kehittämistyössä tehtiin asianmukaisista tietolähteistä ja lähteet merkittiin 

tarkoin lähdeviittein. Kehittämistyössä ja siihen liittyvässä tutkimuksessa on noudatettava hyvän 

tieteellisen toiminnan periaatteita. Tietolähteiden tulee olla luotettavia ja eettisiä. Lähdekritiikki 

lisää eettistä turvallisuutta. (Heikkilä & Jokinen & Nurmela 2008, 43–45.)    

 

Kehittämistyöstä sovittiin yhdessä yrittäjän kanssa ja laadittiin opinnäytetyön yhteistyösopimus. 

Kehittämistyöhön osallistuminen oli vapaaehtoista, kuten myös kyselyihin vastaaminen. Kysely-

lomake laadittiin siten, ettei yksittäisistä vastauksista paljastu vastaajan henkilöllisyys. Koska 

kyseessä on pienet yksiköt joiden henkilökunta melko helposti tunnistettavissa, jätettiin ikä ja 

sukupuoli kysymättä. Kyselylomakkeissa käytetty kieli oli ymmärrettävää ja selkeää eikä niissä 

käytetty tieteellisiä termejä. Vuorovaikutus osallistujien kanssa on ollut läpinäkyvää ja olen pyrki-

nyt toimimaan mahdollisimman avoimesti. Avoimuutta lisäsi runsas tiedottaminen asioista sekä 

jaoin mielelläni tietoa kehittämisestä aina kysyttäessä.  

 

Oma roolini kehittämistyössä oli moniulotteinen. Työskentelen lastensuojeluyksikössä vastaavana 

ohjaajana eli toimin lähiesimiehenä. Kehittämistyössä esimiehen roolini vaihtui kehittäjäksi eli 

vedin prosessia sekä osallistuin itse kehittämiseen. Olin siis käytännössä kolmessa erilaisessa 

roolissa koko kehittämisen ajan. Itse en kokenut roolini olevan haitaksi kehittämiselle, sillä tunnen 
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kaikki työntekijät vuosien ajan ja minulla oli helppo lähestyä heitä. Tunsin myös työyhteisöni kipu-

pisteet varsin hyvin. Sain myös työntekijöiltä myönteistä palautetta sitoutumisestani kehittämi-

seen. Sitoutumista ja innostuneisuutta lisäsi selvästi se, että pystyin itse suunnittelemaan aikatau-

luja ja näin vaikuttamaan kehittämisen aktiiviseen prosessiin. 

 

Minulle oli alusta asti tärkeää säilyttää kohdeyrityksen anonymiteetti. Toimimme pienellä paikka-

kunnalla, keskeisellä paikalla emmekä halua kodinomaisiin yksiköihimme ylimääräistä huomiota. 

Raportissa ei missään vaiheessa kerrota yrityksen nimeä eikä tarkkaa sijaintia. Työhyvinvoinnin 

kehittäminen ei vaatinut kohdeyrityksen profiilin avaamista tarkemmin, eivätkä yrityksen erityispiir-

teet olisi tuoneet lisä arvoa kehittämiseen. 
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LIITE 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

KYSELY YHTEISÖLLISESTÄ TYÖVUOROSUUNNITTELUSTA

YTS = yhteisöllinen työvuorosuunnittelu

Rastita parhaiten mielipidettäsi kuvaava vaihtoehto

Täysin 

samaa 

mieltä

Osittain 

samaa 

mieltä

En osaa 

sanoa

Osittain eri 

mieltä

Täysin eri 

mieltä

Kehittämisehdotuksia:________________________________________________________________________________________

____________________________________________________________________________________________________________

____________________________________________________________________________________________________________

KIITOS VASTAUKSISTASI!

11. Tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus toteutuvat listasuunnittelussa

12. Olen pystynyt huomioimaan yksilölliset työaikatarpeeni listasuunnittelussa 

13. Vuoronvaihto on sujunut hyvin

14. Palavereja oli riittävästi YTS-kokeilun aikana

15. Olen kiinnostunut jatkamaan yhteisöllistä työvuorosuunnittelua

1. Koen saaneeni tarpeeksi tietoa YTS:sta ennen kokeilun aloittamista

7. Viestintä on onnistunut YTS:n aikana

8. Ristiriitatilanteet on pystytty hoitamaan hyvin YTS:n aikana

9. Listasuunnitteluun varattu aika on mielestäni riiittävä

10. Työvuorosuunnittelun säännöt tukevat YTS:n toteutumista ja toimivat hyvin

2. Saan riittävästi ohjausta listasuunnitteluun

3. YTS on tukenut työssä jaksamistani

4. YTS on lisännyt työhyvinvointiani

5. YTS on helpottanut työn ja vapaa-ajan yhteensovittamista

6. YTS on lisännyt vuorovaikutteisuutta sekä yhteisöllisyyttä työyhteisössäni
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LIITE 2 

KYSELY TYÖPAJOISTA 

 

Merkitse rastilla mihin työpajapäivään osallistuit helmikuu   _____ 

      toukokuu  _____ 

      syyskuu  ____ 

 

Mitä mieltä olet työpajojen toteuttamistavasta? 

_____________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________ 

 

Mitä hyötyä työpajoista on ollut  

a) työyhteisölle 

_______________________________________________________________________

_______________________________________________________________________ 

b) omalle toiminnallesi 

_______________________________________________________________________

_______________________________________________________________________ 

 

Minkälainen kokemus sinulle jäi työpajoista? 

_____________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________ 

 

Miten arvioit työpajojen sisältöjen (unelmien työpaikka, työyhteisön säännöt jne.) olevan hyödylli-

siä ja  

tarkoituksenmukaisia?  

_____________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________ 

 

Miten pajapäiviä voisi kehittää? 

_____________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________ 
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Vapaamuotoinen palaute: 

_____________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________

____________________________________________________________________________ 

 

KIITOS VASTAUKSISTASI! 
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LIITE 3 

YHTEISÖLLISEN TYÖVUOROSUUNNITTELUN PELISÄÄNNÖT 

 

Vuorotyöluontoinen jaksotyö: 

- työaika 229,30/6vk 

- arkipyhä vähentää työaikaa 7,39 h 

Perhekoti X:n 6 vk:n työvuorolista: työntekijävahvuus: yksi 24 h:n vuorossa ja yksi ilta-

vuorossa 

- yhdeksän 24 h:n pitkää vuoroa sekä 2 iltavuoroa 

- vähintään yksi pe-la ja su-ma työvuoro 

- vähintään kaksi kokonaista viikonloppuvapaata 

Lastensuojeluyksikkö X:n 6 vk:n työvuorolista: työntekijävahvuus yksi 24 h:n vuorossa ja 

kaksi iltavuorossa 

- kahdeksan 24 h:n pitkää vuoroa sekä n. 5 iltavuoroa 

- vähintään yksi pe-la ja su-ma työvuoro 

- vähintään kaksi kokonaista viikonloppuvapaata 

Tarpeen tullen työntekijät työskentelevät kummassakin yksikössä ja leireillä. Leirejä järjestetään 

joka toinen viikonloppu talviaikaan sekä kesällä viisi kertaa maanantaista perjantaihin. 

 

LISTAN TOTEUTUSSUUNNITTELMA: 

Suunnitteluvaihe (viikot 3-4 meneillään olevasta työvuorolistasta) 

1. Vastaava ohjaaja tulostaa tyhjät listat työntekijöiden käyttöön. 

2. Suunnittele omat työvorosi mahdollisimman tarkasti: 

a. merkitse ensin 24 h:n pitkät vuorot, vähintään yksi tai max. kaksi samalle viikolle 

b. merkitse sitten iltavuorot 

c. huomio työntekijöiden riittävyys kussakin vuorossa 

d. huomio lepoajat työvuorojen välissä (vähintään 9 h), kerran viikossa vähintään 35 h:n 

yhtäjaksoinen viikkolepoaika  

 

 

 



  

60 
 

Hyväksymisvaihe (viikko 5 meneillään olevasta työvuorolistasta)  

1. Vastaava ohjaaja tarkastaa työvuorot ja tunnit: tekee tarvittaessa muutokset ja hyväksyy 

tehdyt listat 

2. Vastaava ohjaaja toimittaa valmiit lista työntekijöille sekä molempiin yksiköihin viikkoa 

ennen suunnitellun listan alkamista 

3. Vastaava ohjaaja tekee valmiiseen listaan tulevat ennakoimattomat muutokset kuten 

esimerkiksi lisätyön tarpeet. Työntekijät huolehtivat itse työvuoronvaihdokset asiaankuu-

luvien kanssa ja merkitsevät ne itse työvuorolistaan. 

 

VASTUUT: 

Työntekijä: 

- varmistaa, että omat vuorot on suunniteltu määräpäivään mennessä 

- neuvottelee vuorojen vaihtamisesta muiden työntekijöiden kanssa jotta työvuoroihin saa-

daan oikea määrä työntekijöitä 

- huolehtii omalta osaltaan siitä, että suositut ja vähemmän suositut työvuorot jakautuvat 

oikeudenmukaisesti 

Vastaava ohjaaja: 

- ohjaa tarvittaessa työntekijöitä listasuunnittelussa 

- huolehtii, että määräpäivät ovat työntekijöiden tiedossa sekä noudattaa niitä 

- varmistaa, että työntekijöitä on oikea määrä kaikissa työvuoroissa ja, että työtunnit ovat 

mahdollisimman pitkälle suunnitelman mukaiset 

- tekee viimeiset muutokset ja tasaa tunnit 

- hyväksyy työvuorolistat ja toimittaa työntekijöille ja molempiin yksiköihin asianmukaisesti 

 

KAIKKI MUUTOKSET KUTEN ESIMERKIKSI YLITYÖT JA TYÖVUOROJEN MUUTOKSET 

MERKITÄÄN AINA SEINÄSSÄ OLEVAAN TYÖVUOROLISTAAN! 
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         LIITE 4 

TYÖYHTEISÖN PELISÄÄNNÖT 

 

1. KOHTELE TOISIA NIIN KUIN TOIVOISIT 

ITSEÄSI KOHTELEVAN 

- arvosta ja kunnioita työkaveriasi  

- anna anteeksi, ymmärrä erehdyksiä 

- ole positiivinen 

 

2. HUOMIO TYÖKAVERISI 

- kuuntele ja anna muille mahdollisuus vai-

kuttaa 

- kiitä työkaveriasi, anna positiivista palau-

tetta 

 

3. OLE AVOIN 

- ota vaikeat asiat puheeksi mahdollisimman 

pian, älä oleta  
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- hyväksy erilaisuutta ja anna jokaisen teh-

dä työtä omalla persoonallaan 

- älä puhu työkaverisi selän takana pahaa 

- rakentavan palautteen antaminen on taito-

laji, muista aina positiivisuus 

 

4. PIDÄ KIINNI YHTEISISTÄ SÄÄNNÖISTÄ 

- ole joustava ja luova 

- ole rauhallinen  

- informoi työkaveriasi, tiedota tarvittaessa 

laajemmin 

- käytä resursseja tarkoituksenmukaisesti ja 

tehokkaasti 

 

5. VAIKUTA ITSE TYÖYHTEISÖÖSI 

- huolehdi työpaikan viihtyvyydestä ja tur-

vallisuudesta 

- anna tilaa ja työrauhaa 
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- ota vastuu omasta työstäsi 

- anna aikaa kaikille 

- ole kiinnostunut, innostu ja osallistu kehit-

tämiseen 

- positiivinen kuva työyhteisöstäsi vapaa-

ajalla on mainos toiminnastamme  

 

 

 

 

 

 

 

 


