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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

Tyohyvinvointi on ajankohtainen aihe, varsinkin nyt kun tydelaméassa tapahtuu isoja muutoksia.
Muutokset edellyttavat tydyhteisolta jatkuvaa sopeutumista ja uudistumista. Elakeian nostaminen
ja kustannuksista saastaminen nostavat esiin tydassajaksamisen ja tyohyvinvointiin liittyvat asiat.
Tyohyvinvointia voi tarkastella monesta eri nakokulmasta. Kehittamistydssani asioita tarkastel-

laan tyontekijan nakokulmasta. (Kehusmaa 2011, 6. Paasivaara & Nikkila 2010, 15.)

Tyohyvinvointi syntyy mielekkaasta tyosta, turvallisuudesta, terveytta edistavasta ja tyduraa tuke-
vasta tydymparistosta ja tydyhteisosta. Tyo antaa ihmiselle mahdollisuus ilmaista itseaan ja to-

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

Tyohyvinvoinnin puutteet johtuvat monista eri tekijoista ja yksi tarkein puute voi olla johtaminen.
Huono johtaminen on ensisijaisesti kokemus: se on kokemus, se vaikuttaa ihmisiin, heidan olemi-
seensa ja elamiseensa kokonaisvaltaisesti. Huono johtaminen nakyy hyvin erilaisina sanoina ja
tekoina joista lopulta syntyy huonoja lopputuloksia. Tama taas nakyy niin henkilostossakin kuin
yrityksessa negatiivisena. (Pynndnen 2015, 22.) Henkilostd on lastensuojelualalla strateginen
voimavara ja toiminnan keskeinen menestystekija. Tyontekijoiden hyvinvointi heijastuu asiakas-

tyytyvaisyyteen positiivisesti.

Tydaikojen monimuotoisuus ja joustavuus lisaantyvat Suomessa samalla kun saanndllisesti kier-
tavat vuorojarjestelmat ovat vahenemassa. Saannollisesta paivatyosta poikkeavat tydajat laadi-
taan Suomessa paaosin niin sanottuna jaksotyona, joka on yleista seka julkisella etta yksityisella
sektorilla. Tyoturvallisuuslain muutos vuonna 2013 korostaa tyoaikojen kuormittavuuden moni-
puolista arviointia poikkeaviin tybaikoihin liittyvien terveyshaittojen ennaltaehkaisemiseksi. (Tyo-
aikojen kehittdminen kunta-alalla 2012-2014.) Vuorotyo tarjoaa eldmantilanteesta riippuen tyon-
tekijoilleen etuja kuten esimerkiksi pitkia vapaita. Vuorotydn on kuitenkin todettu myos vaikeutta-
van sosiaalista elamaa ja tydn epasaanndllisyys kuormittaa elimistéa enemman. (Vuorotyd ja
terveys 2014.)

Kehittamistyo toteutetaan pohjoissuomalaisessa yksityisessa sijaishuoltopalveluita tarjoavassa
yrityksessa. Yrityksella on kaksi toimintayksikkoa joissa tyoskentelee yhteensa 13 vakituista tyon-



tekijaa seka kaksi tuntityontekijaa. Lisaksi yksikoiden omistajat (2 yrittajaa) tydskentelevat myos

perustyossa. Yksikoissa tyoskentelee siis yhteensa 17 tyontekijaa.

Sosiaali- ja terveysalalla hoitohenkilokunnan vaikutusmahdollisuudet tydvuorosuunnitteluun ovat
kirjavat. Johtamisella ja sen laadulla on selvasti merkitysta siihen, kuinka tyontekijat kokevat tyy-
tyvaisyytta tai tyytymattomyytta tydaikoihin. (Hakola & Kallioméki-Levanto 2010, 9-10.) Kehitta-
mistyohon osallistuvassa tyoyhteisossamme tydskentelee useita pienten lasten vanhempia joiden
on hankala sopeutua normaaliin vuorotyohon. Useat tyontekijat myos harrastavat paljon vapaa-
ajallaan. Tyoyhteisossamme on kokeiltu erilaisia tyovuorojarjestelmia vuosien aikana ja koke-
mukset ovat olleet seké positiivisia seka negatiivisia. Negatiivisimpia kokemuksia saatiin normaa-
lista jaksotyosta jossa tehtiin 8 tunnin tyovuoroja. Kolmivuorotyon koettiin olevan raskasta koska
perakkaisia tydvuoroja saattoi olla jopa maksimissaan 7 paivaa ja se sisalsi niin aamu-, ilta- kuin
yovuorojakin. Vapaapaivia tyovuorojen valissa oli noin kaksi paivaa. Tyontekijat kokivat vapaa-
paivat lilan lyhyiksi koska parin paivan vapaan aikana ei ehtinyt palautua edellisesta tyoputkesta.
Lisaksi vuorojen epasaanndllisyys koettiin raskaaksi. Naiden syiden vuoksi tydvuorojarjestel-

maamme paatettiin alkaa kehittamaan.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittad tyohyvinvointia parantamalla yhteisollisyytta ja
tyoyhteison iimapiiria. Kehittamistyon tavoitteena oli kehittdd ja oftaa kayttoon tydaika-

autonominen tyovuorosuunnittelukaytanto kahdessa lastensuojelulaitoksessa.

Tyohyvinvoinnin kehittamishankkeeseen valittiin kaksi tarkeaa kehittamiskohdetta. Kehittamistyon
paatavoitteena on kehittaa toimiva autonominen tyovuorojarjestelma poikkeusluvalla toimiviin
yksikdihin. Tarkoituksena on parantaa tyon ja perhe-elaman yhteensovittamista, vahentaa vuoro-
tydnhaittoja seka sen epasaanndllisyytta. Toisena tarkoituksena on parantaa tydyhteison ilmapii-
ria ja yhteistyotaitoja. Tydyhteison vuorovaikutusta vahvistetaan yhteisilla toiminnallisilla tyopaja-
paivilld joita jarjestetaan kehittdmishankkeen aikana kolme kertaa. Toiminnallisissa tyopajoissa
tydstetaan yhteistyotaitoja ja kasitelladn tydhyvinvointiin liittyvia teemoja. Tarkoituksena on luoda
pysyva kaytanto jarjestaa tydyhteison kehittdmispéaivia joissa pyritdan vahvistamaan yhteisolli-

syytta ja vuorovaikutuksellisuutta.



2 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

21 Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Tyd on ihmiselle tarkea osa elamaa ja keskeinen hyvinvoinnin lahde. Tyd mahdollistaa toimeentu-
lon, rytmittad eldamaa, tuo mukanaan sosiaalisia suhteita ja luo mielekasta tekemista. Tyohyvin-
vointi on subjektiivinen kokemus. (Rauramo 2012, 10.)

Tyohyvinvointitutkimuksella on Suomessa pitkat perinteet. Mankan (2008) mukaan tyoyhteisojen
tyéhyvinvoinnin perustana ovat terveet ja tasa-arvoiset yhteisot, joissa toteutuu oikeudenmukai-
suus, osallistuminen ja syrjimattomyys. Tallaisessa tydyhteisossa toteutuu sukupuolten tasa-arvo,
tyon ja muun elaman yhteensovittaminen, eri-ikaisten huomioon ottaminen seka eri kulttuuritaus-

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

1. ORGANISAATIO

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

* psykologinen
padoma
* terveys ja
fyysinen kunto

KUVIO 1. Ty6hyvinvoinnin tekijat (Manka, 2008)



Kuviossa 1. on esitetty tydhyvinvoinnin laaja- alainen viitekehys professori Mankan mukaan. Tyo-
hyvinvointi ei synny itsestdan vaan se vaatii strategista suunnittelua, toimenpiteita ja arviointia.
Tyohyvinvointi vaati johtamista, mutta jokainen tydyhteison jasen on vastuussa omasta tyohyvin-
voinnistaan. Tyohyvinvointi syntyy koko tyoyhteison myonteisesta vuorovaikutuksesta. Tyohyvin-
vointiin vaikuttavat organisaation piirteet, esimiestoiminta, ilmapiiri ja tyon hallinnan tunne. Man-
kan mukaan ihminen kokemukseen tyohyvinvoinnistaan vaikuttavat hanen asenteensa, persoo-

nallisuutensa seka terveytensa. Elamassa on oltava my6s muutakin kun tyota.

Organisaatio, johtaminen, tydyhteiso ja tyo kiinnittyvat tyontekijan ymparille tiiviisti ja vaikuttavat
oleellisesti hyvinvointiin. Organisaation tavoitteet tulee olla kaikkien tyGyhteison jasenten tiedos-
sa, jotta jokainen tietaisi oman osuutensa. Toiminnan yhteiset pelisdannét ovat tarkeita. Johtami-
sella on suuri merkitys koettuun tyohyvinvointiin. Hyvasta tyosta syntyy tyonhallinnan tunne, joka
syntyy vaikuttamismahdollisuuksista, kannustearvosta ja tydsta saatavasta korvauksesta. (Man-
ka, Kaikkonen & Nuutinen. 2008, 7-9.)

Voimavaralahtoisen tyohyvinvointiajattelun mukaan hyvinvointia on mahdollista edistaa lisaamalla
toimia, jotka kehittavat tyon voimavaroja. Pahoinvointia voidaan ehkaista pitamalla tyon vaati-
mukset kohtuullisina. Tyohyvinvointi mahdollistuu, jos tyon myonteiset piirteet ovat isommat kuin
sen kuormittavat tekijat, tasta kaytetaan nimitysta tasapainomalli. Tyon voimavaroja ovat kannus-
tava ja osallistava johtaminen, innovatiivinen ilmapiiri, tyon hallinta ja vaikuttamisen seka kehitty-
misen mahdollisuus. Ryhman voimavaroja lisaavat yhteisollisyys ja ryhman toimivuus. Lisaksi
yksildllisia voimavaroja ovat psykologinen paaoma, mihin kuuluvat itseluottamus, toiveikkuus,
optimismi ja sitkeys, sek& osaaminen, terveys ja fyysinen kunto. (Manka & Heikkila-Tammi &
Vauhkonen, 2012, 13.)

2.2 Johtaminen ja ty6hyvinvointi

Johtamisella voidaan vaikuttaa henkiloston pysyvyyteen ja tyotyytyvaisyyteen esimerkiksi kehit-
tamalla tydoloja seka tydhyvinvointia. Oman kokemukseni mukaan yrityksen maineella esimerkik-
si henkilostoon panostamisella on suuri merkitys tyontekijdiden saatavuuteen ja se vaikuttaa
my0s yrityksen vetovoimaisuuteen. Ty6hyvinvointi syntyy yksilon ja tyopaikan, tyon, esimiehen
seka tyotovereiden positiivisen ja aktiivisen vuorovaikutussuhteen ansiosta. Tyhyvinvointi nakyy

yksilossa tyonilona ja organisaatiossa voimavarana, koska hyvinvoivat tyontekijat tekevat tulok-



sellista ty6ta. Hyva iimapiiri mahdollistaa luovuuden ja houkuttelee osaavia tydntekijéita. Se aut-
taa kestamaan myos tilapaiset vastoinkdymiset. (Manka & Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012,
13.)

Tyopaikan esimiehella on ratkaiseva merkitys hyvinvoinnille ja tyotyytyvaisyydelle. Johtaminen on
ohjausta, seurantaa ja palauteviestintad. Esimies tarkkailee tydymparistoa, ja tyotapojen turvalli-
suutta. Hyvaan johtamiseen kuuluu oikeudenmukaisuus, tasa-arvoisuus seka henkilokunnan
osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksista huolehtiminen. Johtaminen pitaa sisalladn myos kuor-
mitustekijoiden tunnistamisen ja tarvittavista toimenpiteista huolehtimisen. Tydhyvinvoinnin joh-
tamisessa ennaltaehkaisy on tarkeaa. Asioihin puututaan ennen kuin ne aiheuttavat tyduupumus-

ta tai heijastuvat inmisen yksityiselamaan. (Rauramo 2008, 145-146.)

Johtamiskulttuuri on muuttunut ja usein keskustelu, kokemusten jakaminen ja kysyminen on ta-
man paivan johtamista. Tyohyvinvoinnin kehittdminen on johtajan ja alaisen valista yhteisty6ta.
Esimiehen ei pida eristaytya eika yhteiso saa jattaa hanta yksin. Kyse on tiimityosta. Tiimien ja
prosessien aikakaudella on tapahtunut vallan ja vastuun purkamista. Hierarkiaa tarvitaan kuiten-
kin edelleen, silla langat taytyy olla jonkun kadessa, vaikka vastuuta jaetaankin. Tarkeaa on kui-
tenkin muistaa, etta kysymys tydhyvinvoinnissakin on esimies- alaissuhteesta. Se on kahden
henkilon valinen vuorovaikutussuhde, jossa molemmilla on oma tarkea merkittava roolinsa. (Rau-
ramo 2008, 148-149.)

Esimiehen yksi tarkeimmista tehtavista on merkityksen luominen alaisen tyolle. Tama edellyttaa
viestintaa ja vuorovaikutusta. Palautteen antaminen tyontekijalle vahvistaa kokemusta itsensa ja
oman tyonsa merkityksellisyydesta. Delegointi on yksi hyva tapa jolla esimies edistaa tyontekijan
ja tyOyhteison kehittymistd. Delegointi osoittaa luottamusta, rohkaisee ja kannustaa alaista. (Aar-
nikoivu 2010, 72-74.)

2.3 Vuoroty6 ja tyoaika-autonomia (TAA)

Vuorotyd vaikuttaa aina perheeseen ja yksityiselamaan. Osallistumalla tydaikasuunnitteluun tyon-
tekija voi vaikuttaa tydhonsa ja vahentaa vuoroty6n haittoja. (Tyoterveyslaitos 2013.) Sosiaalialal-
la yleinen vuorotydmuoto on jaksotyd. Sosiaalialalla vuorotyd on hyvin yleista, koska useat tyo-

paikat ovat avoinna ympari vuorokauden. Vuorotyota voidaan jarjestaa useilla eri tavoilla. Perin-

10



teisesti ymparivuorokautisessa lastensuojelulaitoksessa tyota tehdaan kolmivuorotydna. Kolmi-
vuorotyossa tyovuoroja on kolme eli aamu-, ilta- ja yovuoro. Myos kahdentoista tunnin tyovuoroja
tehdaan. Saanndllinen tydaika voi perustua myds tybaikalain nojalla annettuun poikkeuslupaan,
jonka myontaa Aluehallintovirasto (AVI). Toimintayksikdissamme poikkeusluvan mukaan tyévuo-
romme ovat tydmme luonteen vuoksi yhden vuorokauden mittaisia. (Terveet ja tulokselliset tyo-

ajat sosiaalipalvelualalla 2013, 11-12.)

Vuorotyon vaikutuksesta terveyteen on tutkittu paljon, erityisesti hoitoalalla. Sosiaalialan vuoro-
tyota on tutkittu vahemman. Vuorotyollda on tutkitusti yhteyksia lukuisiin oireisiin ja sairauksiin.
Taustalla on fysiologisen vuorokausirytmin epasaanndllisyys jolla puolestaan on psykologisia ja
sosiaalisia vaikutuksia. Sosiaaliset vaikutukset nakyvat esimerkiksi tyon ja muun elaman yhteen-
sovittamisen pulmina. Vuorotyorasitukseen voidaan puuttua tyoajan organisoinnilla, kehittamalla

tydvuorojarjestelmaa seké sopivalla tauotuksella. (Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010, 19-20.)

Erilaiset tydajat vaikuttavat tyontekijan terveyteen ja tydhyvinvointiin. Kunta 10 seurantatutkimuk-
sessa (2008) on arvioitu, ettd joustomahdollisuudet tydajoissa ehkaisevat tydkyvyttdmyyselakkei-
ta. Tyontekijéilla, joilla on hyvat mahdollisuudet vaikuttaa omiin tydaikoihinsa, on 24 % pienempi
riski joutua tyokyvyttomyyselakkeelle kuin niilla tyontekijoilla, joilla nama mahdollisuudet ovat
heikommat. Suojaava vaikutus on erityisen selva tuki- ja likuntaelinten sairauksista aiheutuvassa
tyokyvyttomyydessa. Naihin sairauksiin littyva ennenaikainen elakkeelle siirtymisen todennakoi-
syys oli miehilla puolta ja naisilla kolmanneksen pienempi, jos heilla oli hyvat vaikutusmahdolli-

suudet tydaikoihinsa (Suonsivu 2011, 17.)

Hyva tydvuorosuunnittelu edellyttad, etta tydajat suunnitellaan siihen tyéhon, mité ollaan teke-
méassa ja niille tyontekijoille, jotka tyota tekevat. Tydvuorosuunnittelussa taytyy toteuttaa lakeja ja
virka- ja tydehtosopimuksia. Myds taloudelliset ja tuotannolliset seikat seka tyontekijoiden yksilol-
liset tarpeet ja terveys- ja turvallisuusasiat tulee huomioida. (Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010,
49).

Tydaika-autonomia tarkoittaa tyontekijiden ja tydyhteison itsemaaraédmisoikeutta tydvuorosuun-

nittelussa. Autonomiselle tydvuorosuunnittelulle on asetettu reunaehtoja joita tulee noudattaa.

Osallistuvan suunnittelun nékdkulmaa hahmottaa tydaika-autonomiaa parhaiten. Osallistuva

suunnittelu ei ole taysin mutkaton. Etuina on parempi tyon hallinta, tyontekijan sitoutuminen ja

tydmotivaatio. Haittapuolena toiminta vaatii enemmaén aikaa, koulututusta ja kehittdmista. Osallis-
11



tuva suunnittelu vaatii selkeat tavoitteet ja pelisaanndt seké johdon ja henkildston véalisen luotta-
muksen. (Hakola & Kalliomé&ki-Levanto 2010, 49-50.)

Tyoaika-autonomian reunaehtoja yksityisella lastensuojelualalla maaraavat tyoaikalaki, yksityisen
sosiaalipalvelualan tydehtosopimus, paikalliset sopimukset seka yksikon toiminta. Yhtenaista
tyoaika-autonomian menetelmaa ei ole, koska kaikki organisaatiot ovat erilaisia. Tyoaika-
autonomiassa tarvitaan yhteiset toimintaohjeet, johon kaikki sitoutuvat. TAA edellyttaa yhteisia
kasitteita, ajattelumalleja ja tavoitteita. Tyoaika-autonomiaan siirtyminen tarkoittaa muutosta, tutut
totutut toimitavat muuttuvat. Muutoksen onnistuminen vaatii kaikkien tyontekijoiden osallistumista
ja johdon tuen. Tyoilmapiirilla ja tyontekijoiden valisilla suhteilla seka organisaation valmiuksilla ja
suhtautumisella on vaikutusta TAA:n onnistumismahdollisuuksiin. Hyva johtaminen, sitoutuminen,
tiedottaminen ja vuoropuhelu ovat prosessissa avainasemassa. TyOaika-autonomia vaatii uusia
ajattelutapoja ja aikaa omaksua uusi toiminta. (Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010, 49-56.) TAA -
kaytanto ei ole suoraan siirrettavissa yksikosta toiseen. Sen kayttoonotto edellyttaa aina kehitta-
mistyota, jolloin luodaan yksikon tyovuorosuunnittelun pelisaannot. Aktiiviseen kehittamiseen on

syyta varata aikaa useampia kuukausia, mielellaan noin yksi vuosi. (Suonsivu 2011, 23.)

Tyon hallinta osa tyohyvinvointia. Tydaika-autonomia mahdollistaa tyontekijoille tilaisuuden suun-
nitella henkilokohtaiset tyovuorot. Tyontekija voi siis itse vaikuttaa omiin tyovuoroihinsa. Tyoyhtei-
s0 on yhdessa vastuussa tydvuorosuunnitelmien tasapuolisuudesta ja oikeudenmukaisuudesta.
Esimies toimii henkildkunnan ohjaajana ja tukijana tydvuorojen suunnitteluprosessissa. (Tyoter-

veyslaitos 2010.)

TyOaika-autonomian myonteisia vaikutuksia ovat muun muassa ty6aikojen hallinnan lisdantymi-
nen, mahdollisuus vaikuttaa tyGvuoroihin, tydpaivan alkamis- ja paattymisaikoihin seka loma- ja
vapaapaiviin. Se mahdollistaa oikeudenmukaisen ja tasapuolisen tyovuorosuunnittelun seka jous-
tavan tydajan kayton. Toisaalta tydaika-autonomia edellyttaa erilaisten yksildllisten, yhteisollisten
ja toiminnan tarpeiden yhteensovittamista seka neuvottelu- ja vuorovaikutustaitoja. Myos jokaisen
tyontekijan on kannettava vastuuta tyOyhteison kehittamisestd ja toimivuudesta tydaika-

autonomiaan siirtymiseksi (Tyo6terveyslaitos 2010.)
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Tydaikalainsaadanto

Tyé- ja
virkaehtosopimukset
) . _ . Tyéntekij6iden tarpeet:
Tyénantajan tarpeet: TyoalkOJen Perhe-elama
Palvelu —— o — Yksildlliset tybaikatoi-
Toiminta kehittdminen veet ja tarpeet
Talous Vapaa-aika
Terveys:
Tybturvallisuus
Ty6hyvinvointi

KUVIO 2. Tybaikojen kehittdmisen malli (Tybterveyslaitos 2013)

Tyoaika-autonomiasta on tehty viime vuosina tutkimuksia muun muassa opinnaytetoina, pro gra-
duina seka kehittamishankkeina. Tyoaika-autonomian kaytto hoitoalalla ei ole uutta, mutta sosi-

aalialalla se on viela melko tuntematon kasite.

Suomessa on tehty paljon erilaisia tydaikakokeiluja 1&hinné sairaaloissa, terveyskeskuksissa ja
vanhainkodeissa. Ensimmainen toteutettu pilottihanke tydaika-autonomiasta tehtiin vuonna 2001
HYKS, Jorvin sairaalassa paivatyota tekevilla fysioterapeuteilla. Vuosina 2002 — 2005 on toteutet-
tu tyGaika-autonomian kehittdmis- ja tutkimushanke yhteistyond HYKS, Jorvin sairaalan ja Es-
poon kaupungin kanssa. Naista molemmista hankkeista saadut positiiviset vaikutukset jaksami-

seen ja hyvinvointiin ovat olleet sysays kehittaa tyoaika-autonomiaa edelleen. (Koivumaki 2006.)

2.4 Tyoilmapiiri, vuorovaikutuksellisuus ja yhteisollisyys

Tydilmapiiri kuvastaa tydssaviihtymista. Tydyhteison ilmapiiri syntyy ihmisten valisesta vuorovai-
kutuksesta. (Tyoturvallisuuskeskus.) TyOyhteison ilmapiiri muodostuu myds monista muista osa-

alueista kuten esimerkiksi johtamisesta, autonomiasta, luottamuksesta ja yhteistyosta. [Imapiiri
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heijastaa organisaation normeja, asenteita ja arvoja. TyGilmapiiri kertoo kuinka asiat ovat organi-

saatiossa. Tydilmapiiri liittyy laheisesti koettuun tyotyytyvaisyyteen. (Virolainen 2012, 184.)

Tyailmapiiri syntyy yhteisollisesti. Jokainen tyontekija voi osaltaan vaikuttaa positiivisen ilmapiirin
syntyyn. Tydyhteison sisaiseen vuorovaikutukseen liittyvat vuorovaikutustaidot eli alaistaidot vai-
kuttavat tyoilmapiiriin oleellisesti. Alaistaidoilla tarkoitetaan tyontekijan halua ja kykya toimia tyo-
yhteis0ssa rakentavalla tavalla. Tama tarkoittaa esimerkiksi tydkavereiden ja esimiehen tukemis-
ta. Tyontekijan asenteella on suuri vaikutus tyGilmapiiriin. Positiivinen asenne tyota ja tyokaverei-
ta kohtaan lisaa viihtyvyytta, vireytta ja energisyytta. lloisuus ja positiivisuus tarttuvat muihin tyo-
yhteison jaseniin. Myds kannustus, tuki ja rohkaisu ovat hyvia keinoja lisata muiden tyytyvaisyy-
den tunnetta tydpaikalla. (Virolainen 2012, 189-194.)

Organisaation toiminta perustuu viestintdan ja vuorovaikutukseen. Organisaation avoin ja keskus-
televa kulttuuri ovat menestyvan ja hyvinvoivan tydyhteison kulmakivia. Yhteisollisyys on tunnetila
joka perustuu yksilon vapaaehtoisuuteen. Yhteisollisyyden kokemus lisaa tyohyvinvointia. Yhtei-
sollisyyden kokemusta voidaan kuvata sanalla kiinnostus. "Olen kiinnostunut tyostani, tyokave-
reistani, olen kiinnostunut yhteisesta toiminnasta ja toimin yhteisén hyvaksi” (Aarnikoivu 2010,
123. Paasivaara & Nikkila 2010, 12-13.)

Yhteisollisyys kuvaa tyOyhteison sosiaalista puolta. Yhteisollisyys on henkinen tila joka nakyy
yhteison jasenten tapana kohdella toisiaan. Yhteiséllisyys iimenee hyvin eri tavoin. Se voi nakya
esimerkiksi ilmeina, eleina tai kielessa. Monissa tyoyhteisoissa on oma tapansa keskustella asi-
oista. Usein sosiaali- ja terveysalalla kaytetaan puhekielessa mustaa huumoria. Myds omassa
tydyhteisossani on kehittynyt oma tapamme puhua ikdan kuin ammattislangia. Tama kielellinen ja

ajatuksellinen samankaltaisuus yhdistaa meita. (Paasivaara & Nikkila 2010, 12-13, 16-17.)

Salliva ilmapiiri on yhteisollisyyden tukipilari. Salliva ilmapiiri antaa my6s monenlaisille tunteille
tilaa. Yhteisollisyys on yhteenkuuluvuuden tunne. Yhteisollisyys on vuorovaikutusta tyyhteisos-
sa. Se on yhdessa vietettya aikaa, "yhteista fiilista” eli aanetonta tunnetta yhteiséllisyydesta. Tyo-
kavereiden merkitys on suuri silla vietamme tyokavereiden kanssa aikaa tydssamme paljon. Mo-
net viettdvat tyokavereiden kanssa aikaa myds vapaa-ajalla. Me-henki kuvaa yhteisollisyytta hy-
vin. Yhteen hiileen puhaltaminen ja yhteisen tyoskentelyn saumattomuus on juuri yhteisollisyytta.
(Paasivaara & Nikkila 2010, 18-19, 21-22.)
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2.5 Tyohyvinvoinnin kehittamishanke yksityiseen lastensuojelulaitokseen

Kehittamistyo toteutetaan yksityisessa lastensuojelupalveluita tarjoavassa yrityksessa. Yrityksella
on kaksi yksikkoa, 7-paikkainen lastensuojeluyksikko ja 4-paikkainen perhekoti. Lastensuojelulai-
toksessa tyoskentelee vastaavan ohjaajan lisaksi kahdeksan tyontekijaa. Perhekodissa tyosken-
telee perhekotivanhemman lisaksi 5 tyontekijaa. Yrittajat itse tyoskentelevat myos yksikoissamme

perustyossa. Lisaksi meilla on kaksi tuntityontekijaa.

Tyoyhteisoéssamme tyoskennelld@n tydajan poikkeusluvalla. Tyoskentelemme 24 h:n vuoroissa
seka aamu- ja iltavuorossa. Tyontekijat tekevat paasaantoisesti 24 h:n vuoroja ja vastaava ohjaa-
ja aamu- ja iltavuoroja. YksikGissa tehdaan kolmenlaisia vuoroja; 24 h:n pitkavuoro, iltavuoro 13-
21 ja 14-22 seka viikonloppuisin paivavuoro 12-22. Poikkeuslupa haetaan yksikkdkohtaisesti
aluehallintovirastosta (AVI) ja se myonnetaan aina maaraajaksi. Poikkeuslupa voidaan myontaa
jos tyd on laadultaan sellaista, etta sita suoritetaan vain aika ajoin vuorokautisen tyoajan puitteis-
sa. Tyosuojelupiiri voi antaa luvan poiketa maaraamillaan ehdoilla vuorokautisen saanndllisen
tyoajan pituudesta niissa tyoaikalain soveltamispiiriin kuuluvissa t0issa, joita suoritetaan vain aika
ajoin sen vuorokautisen tydajan kuluessa, jona tyontekijan on oltava valmiina tydhon. Kummas-
sakin yksikossa 24 tunnin tyovuorosta aktiivityota tehdaan n. 12 tuntia. Meilld on mahdollisuus
nukkua yolla 24 tunnin vuoron aikana. Poikkeuslupa koskee vain ty0aikaa ja muuten noudatetaan
sovellettavaa virka- ja tydehtosopimuksen maarayksia. (Tydaikalaki 14 §. Kuntatyonantaja
1/12009, 28.) Tydajan poikkeuslupa on harvinainen lastensuojelulaitoksissa, mutta se on hyvin

laajasti kaytossa esimerkiksi pelastustoimessa ja sairaankuljetuksessa.

Tyoyhteisossamme on kokeiltu ja kehitetty tydaikoja useampaan kertaan. Kummankin yksikoiden
24 tunnin tyovuorojarjestelma on koettu hyvaksi, koska tyontekijat jaksavat paremmin tydssaan
seka saavat pidempia vapaita. Vapaa-aikaa tyovuorojen valiin jaa yleensa kolmesta viiteen pai-
vaan. Pidemmilla vapailla perhe-elamélle ja@ enemman aikaa ja tyontekija ehtii levata hyvin tyo-
vuorojen valilla. Pienten lasten vanhemmilla on ollut helpompi jarjestaa lasten hoito pitempien
tydvuorojen ansiosta. My0s vapaa-ajan toimintaan kuten esimerkiksi harrastuksiin jaa enemman

aikaa.

Tydaika-autonomian kehittamiseen paadyttiin siksi, ettd halutaan edistaa tyontekijdiden vaikutta-
mismahdollisuuksia tyohonsa seka parantaa yha enemman tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamis-

ta. Tama kaikki vaikuttaa tyontekijan kokemaan hyvinvointiin.
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3 KEHITTAMISTYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA TEHTAVAT

Taman kehittamistyon paatavoitteena on kehittaa toimiva autonominen tyovuorojarjestelma yksi-
tyiseen lastensuojeluyksikkdon ja perhekotiin. Tavoitteena on parantaa tyon ja perheen yhteen-
sovittamista, kiinnittad huomiota kuormittaviin tyovuorojarjestelyihin seka vuorotyon epasaannolli-
syyteen. Yhtena kehittamistehtavana on luoda pysyva vuosittainen kaytanto jarjestaa tyoyhteison
kehittdmispaivia joissa vahvistetaan tyOyhteison yhteisollisyytta ja vuorovaikutuksellisuutta seka
kasitellaan tyoyhteisolle tarkeitd teemoja. Kehittamispaivien tavoitteena on tukea tyoyhteison
luottamuksellista vuorovaikutusta ja lisata yhteiséllisyytta seka parantaa koettua tydhyvinvointia.
Koska tydaika-autonomia ja autonominen tydvuorosuunnittelu késitteet kuvaavat parhaiten yksi-
Ion itsemaaraamisoikeutta, kaytan kehittamistyossani kasitetta yhteisollinen tyovuorosuunnittelu
joka kuvaa kehittamistani yhteisollisyyden ja vuorovaikutuksen kannalta paremmin. Yhteisollises-
sa tyovuorosuunnittelussa jokainen tyontekija suunnittelee omat tyovuoronsa yhteistydssa mui-

den tyontekijoiden kanssa.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kehittaa tyohyvinvointia parantamalla yhteisollisyytta ja
tyoyhteison ilmapiirida. Kehittamistyon tavoitteena on kehittad ja ottaa kayttoon tyoaika-
autonominen tyovuorosuunnittelukaytantd kahdessa lastensuojelulaitoksessa. TyOaika-autonomia
tarkoittaa yhteisollista tydvuorosuunnittelua, jossa tyontekijat suunnittelevat itse omat tyévuoron-

sa yhteisesti sovittujen pelisdantdjen ja reunaehtojen puitteissa.

Hyvalla johtamisella on suuri merkitys koetulle tydhyvinvoinnille. Tyohyvinvointi on koko tydyhtei-
sOn asia, mutta esimiehelld on suuri rooli vaikuttaa henkiléston motivaatioon, sitoutuneisuuteen ja
osallistumiseen. Osallistava johtamistapa lisaa henkildston motivaatiota, vaikutusmahdollisuuksia
ja antaa vastuuta. Se rohkaisee tyontekijoita tekemaan kehittamisehdotuksia jolloin voi syntya
innovatiivisia ratkaisuja joilla voi olla positiivisia taloudellisia vaikutuksia. Osallistava johtajuus
antaa tyontekijoille mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyéhdnsa. Tassa kehittamistydssa kaytetaan

osallistavan johtamisen menetelmia.

Toiminnallinen kehittamisty0 toteutetaan yksityisessa lastensuojelulaitoksessa seka perhekodis-
sa. Kummassakin toimipaikassa tyoskentelee yhteensa 17 tyontekijaa. Kaikki tyontekijat ja yritta-
jat itse osallistuvat kehittamistyohon.
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Kehittamistyon ensimmaisena tehtdvana on kuvata tyontekijoiden kokemuksia yhteiséllisen tyo-
vuorosuunnittelun kokeilusta. Toisena tehtavana on tuottaa tietoa unelmien tyopaikka, tyonteki-
joiden tahtihetki ja ryhmaytymisleikki-menetelmien kautta. Kolmantena tehtavana on arvioida

yhteisollisen tyovuorojarjestelmakokeilun merkitysta tyossa jaksamiseen ja tyohyvinvointiin.
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4 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON MENETELMAT JA TOTEUTUS

Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan kasitteelld kuvataan tutkimustoiminnan ja kehittamistoimin-
nan yhteytta. Kehittaminen kohdentuu tutkimuksen ja kehittdmisen risteyspaikkaan. (kuvio 3)
Risteyspaikkaa voidaan lahestya kehittdmistoiminnan ettd tutkimuksen suunnasta. Tassa kehit-
tamistyossa kaytannon ongelmat ja kysymykset ohjaavat tiedontuotantoa eli kyse on tutkimuksel-
lisesta kehittdmistoiminnasta. Tutkimuksellisessa kehittdmistoiminnassa sovelletaan tutkimuksen
tietoa seka luodaan uutta tietoa aidossa toimintaymparistossa. Tutkimuksellinen kehittamistoimin-
ta ei ole tieteelliseen tutkimukseen perustuvaa toimintaa, vaan kehittamistoimintaa, jossa hyo-
dynnetaan tutkimuksellista logiikkaa, korostetaan tiedonkeruun systemaattisuutta, dokumentaati-
on ja analyysin huolellisuutta seka johtopaatosten lapinakyvyytta. Kehittamistoiminnassa tutkimus
on avustavassa roolissa ja lahtokohdat nousevat kaytannon toiminnasta ja rakenteista. Tuotetulla
tiedolla pyritaan tukemaan kehittamistoimintaa esimerkiksi niin, etté tiedontuotannolla pyritaan
tukemaan kehittamistoiminnan tulosten siirrettavyytta kuten esimerkiksi yhteisollisen tydvuorojar-
jestelman kayttoa eri lastensuojelulaitoksissa. Tama tarkoittaa sita, etté syntyy pysyvia kaytantei-
ta. (Toikko & Rantanen 2009, 21-23.)

Tutkimuksellinen

lTutkimus

Kehittava

- - kehittam
tutkimus Kehittaminen ehittaminen

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

Kehittamistyossa pyritaan tuottamaan tietoa tietyn asian kayttokelpoisuudesta. Tassa kehittamis-
tyossa tietoa syntyy tyovuorojarjestelmakokeilulla seka tyopajapaivien tuotoksien perusteella.
Tieto perustuu systemaattisesti kerattyyn ja arvioituun aineistoon eli se vaatii koko toiminnan ajan
systemaattista seurantaa. Tassa kehittamistyossa kehittamistoiminta on prosessiorientoitunutta
toimintaa. Tama tarkoittaa, etta uutta kehittdmista koskevaa tietoa syntyy koko toiminnan ajan.

Kehittamisessa korostuu refletiivisyys seka toiminnan muuntuvuus. Reflektiivisyys tarkoittaa jat-
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kuvaa uudelleenarviointia ja perusteluita kehittdmisen kuluessa. Toiminnan ohjaus perustuu uu-
den oppimiseen, erilaisiin kokeiluihin ja sita kautta toimintojen kehittamiseen. Tieto ja kokemukset
ohjaavat vahvasti kehittdmista. (Toikko & Rantanen 2009, 39-40, 49-50.)

Nykyisin osallisuuden merkitysta korostetaan kehittdmistoiminnassa. Osallistaminen on yksi toi-
mitapa tyoyhteison ideoiden, osaamisen, valmiuksien ja taitojen tehokasta hyodyntamista ja kayt-
toa yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Lahtokohtana on, ettd yhdessa tiedetaan ja osataan
enemman. Osallistamisessa konkreettinen kaytannon tekeminen on tarkeada. Osallistaminen tar-
joaa mahdollisuuksia, kun taas osallistuminen on mahdollisuuksien hyodyntamista. Osallistava
toimintatutkimus korostaa toimijoiden osallisuutta. Siina kehittajat ovat aktiivisia toimijoita ja toimi-
jat aktiivisia kehittajia. (Toikko & Rantanen 2009, 89-90, Auvinen & Liikka 2015, 5.)

Toiminnallinen kehittamistyd edellyttaa tutkivaa ja kehittavaa otetta. Tarkoituksena on loytaa ke-
hittamistehtavan taustalla olevat asiat/ongelmat ja kehittda opinnaytetyon avulla kyseista asiaa tai
asioita. Toiminnallisen ty0 tavoitteena on aikaansaada uusia parempia menetelmia tai parantaa jo

olemassa olevia menetelmia. Toiminta on konkreettista tekemista.

Tyovuorosuunnittelun kehittamisessa pyritaan eroon perinteista ajatusmalleista ja kaytanteista.
Kehittamistyon aikana kaikki tyontekijat saavat demokraattisen mahdollisuuden osallistua tyovuo-
rosuunnitteluun ja sen kehittamiseen. Tyovuorosuunnittelukokeilun aikana arvioidaan jarjestel-

man toimivuutta seka parannetaan kehittamista kokeilun aikana paremmaksi.

4.1 Osallistava toimintatutkimus

Toimintatiututkimus ei sinansa ole varsinainen tutkimusmenetelma, vaan ensisijaisesti tutkimus-
strateginen lahestymistapa joka kayttaa erilaisia tutkimusmenetelmia tutkimusvalineena. Toimin-
tatutkimuksen tarkoituksena ei ole vain tutkiminen vaan siind on vahvasti mukana kaytannon
kehittdmisen nakokulma. Tavoitteena on kdytdnnon ongelman ratkaiseminen ja muutoksen ai-
kaansaaminen seka systemaattinen seuranta. Toimintatutkimuksen kohde voi maarittya eri tutki-
mushankkeissa eri tavalla. Tutkimuksella voidaan tavoitella laajojakin muutoksia tai suppeampaa
kuten tassa kehittamistoiminnassa jossa tutkimus kohdentuu selkearajaisena pienempaan yhteen

organisaatioon. Toimintatutkimuksessa pyritdan tutkimaan ja kehittamaan ihmisten yhteistoimin-
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taa tydyhteisdssa. Tutkimuksessa teoria ja kaytanto kohtaavat. (Heikkinen 2001, 170-171, Toikko
& Rantanen 2009, 30.)

Toimintatutkimusta voidaan luonnehtia prosessimaiseksi silla tutkimus edellyttaa useita kokeilevia
vaiheita, jossa kaytanto ja reflektio seka suunnittelu ja toteutus vuorottelevat. (kuvio 4) Tutkimus-
prosessia ei voi taysin ennalta suunnitella, silla kehittamisprosessin aikaiset havainnot ohjaavat
tutkimuksen etenemista. (Toikko & Rantanen 2009, 30.)

Havainnointi .D

| S~ Paranneltu

\\;//1 J suunnitelma

Toimint
Reflektointi oiminta

|
H . inti - |
avainnoin |\ I| <~ Paranneltu
suunnitelma

Toiminta

Reflektointi

S~ Suunnitelma

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 yhteison ongelmien ratkaisuun. Toiminta-
tutkimus on myos ajallisesti rajattua toiminnan kehittamista. Kehittamisella on aina alku ja loppu.
Kehittamistoimintaan osallistuvat kaikki, joita kehittdminen tavalla tai toisella koskettaa. Toiminta-
tutkimuksellisissa lahestymistavoissa kehittaminen tapahtuu siina ymparistossa jossa tutkittava
toiminta tapahtuu. Tama on tarkeaa kehittdmisen onnistumisen kannalta. Valitsin toimintatutki-

muksen metodiksi osallistavan luonteen ja kaytannonlaheisyyden takia. Tutkija osallistuu aktiivi-
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sesti toimintaan, rohkaisee ja innostaa tydyhteison jasenia vaikuttamaan tyokaytantdihinsa. (Kuu-
sela 2005, 16; Heikkinen 2006, 16-17, Toikko & Rantanen 2009, 95-96.)

Toimintatutkimuksessa voidaan kayttaa seka laadullisia ettd maarallisia menetelmid. Se sopii
hyvin tilanteisiin, missa toiminnan avulla pyritaan muuttamaan jotakin ja samanaikaisesti lisaa-
maan seka ymmarrysta etta tietoa muutosta kohtaan. Toimintatutkimuksen strategia soveltuu
silloin, kun toiminnoissa voidaan saavuttaa konsensus ja nimenomaan sita pidetaan tarkeana.
(Anttila 2009, 135.)

Toimintatutkimuksen eri suuntauksissa painotetaan eri tavalla tutkimuksen tavoitteita ja osallista-
vuutta. Osallistava toimintatutkimus korostaa tutkimuskohteena olevan yhteison jasenten osallis-
tumista kehittamiseen. Myds tutkija/kehittaja osallistuu yhdessé yhteison jasenten kanssa tavalla
tai toisella kehittamiseen. Kehittdmiskohteet maaritellaan yhteistydssa osallistujien kanssa. (Heik-
kild & Jokinen & Nurmela 2008, 110, Heikkinen ym. 2006, 16-19, 32 — 33.)

Kaytan osallistavaa tutkimustapaa tyohyvinvoinnin kehittamisessa. Kehittamisessa tutkitaan ilmio-
ta seka yritetadn muuttaa vallitsevia kaytantoja. Kehittamistyolla tarkoitetaan systemaattista toi-
mintaa tutkimuksen tuloksena ja/tai kaytanndn kokemuksen kautta saadun tiedon kayttamiseksi
uusien aineiden, tuotteiden, tuotantoprosessien, menetelmien ja jarjestelmien aikaansaamiseen

tai olemassa olevien olennaiseen parantamiseen. (Tilastokeskus).

4.2 Aineiston keruumenetelmat

Kehittamistyossa kaytettiin seka laadullisia eli kvalitatiivisia etta maarallisia eli kvantitatiivisia tut-
kimusmenetelmia. Maarallista tutkimusmenetelmaa kaytettiin monivalintakysymysten analysoin-
nissa ja laadullisia menetelmia avointen kysymysten analysoinnissa. Yhteisollista tyovuorokokei-
lua seka tydpajapaivia analysoitin myds laadullisilla menetelmilld. Paéapaino kehittamistydssa oli
laadullisella tutkimuksella. Laadullinen tutkimus sopii kun tavoitteena on ilmién kokonaisvaltainen
ymmartaminen. Menetelmét vaihtelivat kehittamisen eri vaiheissa ja niita kaytettiin myos rinnak-
kain. Kvantitatiivinen tutkimus perustuu mittaamiseen, tilastollisten menetelmien k&ytt66n ja muut-
tujien vélisten yhteyksien tarkasteluun. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kyselylomake on yksi
mittausvéline. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ihmisten kokemus, tulkintojen tutkiminen ja kuvaus

ihmisten nakemyksesta korostuu. Laadullisella tutkimuksella voidaan tutkia asioita joista ei etuka-
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teen tiedeta mitaan tai jos halutaan saada uusia nékokulmia jo tutkittuun aiheeseen. (Kankkunen
& Vehvildinen - Julkunen 2013, 55, 65-66.)

Toiminnallisuus ja osallistavat menetelmat olivat kehittamistyon keskiossa. Laadullinen tutkimus-
asenne toiminnallisessa kehittamistyossa palvelee juuri silloin kun tavoitteena on toteuttaa kohde-
tyhman nakemyksiin nojautuva idea (Vilkka & Airaksinen 2003, 63). Toimintatutkimuksessa on
kyse joustavasta seka vaiheittaisesta kehittamisesta, jossa jatkuvasti pyritaan hyodyntamaan
kokemuksia ja eri aineistonkeruuvaiheista saatava palaute meneilldé@n olevan prosessin kehitta-
miseksi. Tutkimuksen tulee kyetd joustamaan kentaltd saatavien viestien mukaisesti. Tutkimuk-
seen kuuluu tutkimusaineiston jatkuva analysointi ja tulosten kayttdminen toiminnan kehittami-
seen. Toimintatutkijan tarkeimpia tiedonkeruun menetelmi@ ovat osallistuva havainnointi, tutki-
muspaivakirja ja haastattelu. Aineistoja voivat olla myds toiminnan aikana tuotettu kirjallinen ma-
teriaali, kuten muistiot, poytakirjat, raportit, kirjoitelmat tai sdhkopostiviestit. Toimintatutkimukses-
sa voidaan hyodyntad maarallista aineistoa, kuten kyselylomakkeella kerattya aineistoa. Aineis-
tonkeruuta koskevia yksityiskohtaisia ratkaisuja ei voida valttdamatta tehda etukateen, vaan ratkai-
sut tehdaan tutkimusprosessin kuluessa ja tutkimusasetelmien muotoutuessa vahitellen selke-
ammiksi ja joidenkin asioiden vaatiessa tarkempaa perehtymista. Tassa kehittamistyossa 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 erilaisin dokumentteihin perustuva tieto ovat laadullisen tut-
kimuksen yleisimpia aineistonkeruumenetelmia. Kyselyt oli helppo toteuttaa tyopajapaivien yh-
teydessa. Lomakekyselyt toteutin kahdella tavalla, avoimella kyselylla seka strukturoidulla kyse-
lylld. Strukturoidulla kyselylla kaikilta tutkittavilta kysytaan samassa jarjestyksessa ja muodossa
olevat kysymykset. (Vilkka & Airaksinen 2003, 63). Kyselyilla pyrin saamaan tietoa joka olisi mer-
kityksellista tutkimukselle. Kysymyksille tulisi 16ytya perustelu tutkimuksen viitekehyksesta. Ta-
voitteena oli selvittaa kyselytutkimuksella seka havainnoimalla tyontekijoiden ajatuksia ja mielipi-
teitd tydaika- autonomian vaikutuksesta, toimivuudesta ja kaytosta. Tutkittava ongelma ja tutki-
musresurssit maarittelevat kaytetaankd menetelmista vain yhta, vai useampaa menetelmaa rin-

nakkain tai eri tavoin yhdisteltyna. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 71, 75.)

Kaytin myds paivakirjaa hyodyksi aineiston kokoamisessa. Kirjoitin muistiinpanoja tyopajapaivista
seka yhteisollisesta tyovuorojarjestelmakokeilusta. Muistiinpanot toimivat koko kehittamistyon
ajan muistinani. Paivakirjan pitdminen toimintatutkimuksessa on suositeltavaa. Se on yksi aineis-
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tonkeruumenetelma missa tutkijaa kirjaa tutkimuksen kulkua havaintojensa pohjalta mahdolli-
simman tarkasti. TyOpajapaivakirjan muistiinpanojen negatiivinen puoli on subjektiivisuus eli ne
ovat tutkijan omia havaintoja asioista. Subjektiivisuutta voidaan pienentaa suunnittelemalla etuka-
teen, mihin asioihin kiinnitetdéan huomiota ja minkalainen tieto on merkityksellista ja oleellista.
(Kananen 2009, 71-72.) Tydvuorosuunnittelukokeilun aikana sain paljon hyddyllista tietoa kehit-
tamisen suunnasta juuri tyopajapaivakirjan avulla. Tyopajoista kirjasin mahdollisimman tarkat
kirjaukset, silla palasin useampaan kertaan my6hemmin tarkastelemaan aikaisempia tapahtumia.
Kirjauksissani on my0s yksityiskohtaisia kirjauksia kuten esimerkiksi yksittaisia kommentteja.
Paivakirjan pitaminen on siis havainnointia prosessista ja tutkittavasta aiheesta. Omia havaintoja-
ni hyddynsin kehittdmistyon arvioinnissa. Osallistavassa kehittamisessa ja uuden tiedon tuottami-
sessa voidaan kayttaa erilaisia tutkimuksellisia 1&hestymistapoja kuten kyselyitd, testauksia ja
kokeellisia menetelmia. Menetelmat muotoutuvat kehittdmiskohteen ja siihen osallistujien mu-
kaan. (Heikkila ym. 2008, 110, Kananen 2009, 71-72.)

Toiminnallisissa tyOpajoissa kaytin yhtend aineiston keruumenetelménansa Learning café-
menetelmaa. Menetelma soveltui hyvin kehittamiseen, silla tutkimukseen osallistuvien maara oli

17 henkiloa. Kaikki tyontekijat osallistuivat kahteen ensimmaiseen tyopajapaivaan.

421 Kyselyt

Kyselylomakkeen avulla on mahdollisuus saada iso joukko ihmisia osalliseksi ja kysya monia eri
asioita useista eri aiheista. Lomakkeen avulla keratty aineisto voidaan luokitella ja analysoida
melko vaivattomasti. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009, 190.) Valitsin kyselyn aineistonkeruu-
menetelmaksi kaytannollisyyden vuoksi. Kyselyt oli helppo toteuttaa tyopajapaivien yhteydessa.
Talla tavoin saastettiin myds aikaa ja toteutus oli vaivatonta. Kyselyilla saatiin paljon tietoa silla
vastausprosentti oli hyva ja kyselyissa pystyttiin kysymaan monia eri asioita. Kyselyt toteutettiin
kontrolloituina kyselyind. Kontrolloituja kyselyja on kahdenlaisia, henkildkohtaisesti tarkastetut
kyselyt ja informoidut kyselyt. Informoitu kysely tarkoittaa sitd, etté tutkija jakaa henkilokohtaisesti
paperiset kyselylomakkeet esimerkiksi tydpaikalla. Tarkoituksena on tavata kohdejoukko henkil6-
kohtaisesti ja samalla kertoa tutkimuksesta ja vastata kysymyksiin. (Hirsjarvi ym. 2009, 191-192.)
Kyselyihin vastattiin anonyymisti. Kehittdmistyon aikana toteutin kaksi kyselya. Informoitu kysely
sopi kehittamistyohoni ja kaytin sitd kummassakin kyselyn muotona. Ensimmainen kysely oli

strukturoitu kysely yhteis6llisen tydvuorosuunnittelukokeilun sujumisesta. (Liite 1) Toisessa kyse-
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lyssé oli avoimia kysymyksia, joissa kysyttiin tyGpajapéivien sisalloista ja hyodyista. (Liite 2)
Strukturoidun kyselyn analysoiminen oli vaivatonta, silla vertailu on varsin helppo tehda. Ensim-
maisen kyselyn vastausprosentti oli 94,12 % juuri sen vuoksi, ettd vastaaminen oli helppoa, vaik-
ka kysymyksia oli useampia. Avoimen kyselyn vastausprosentti oli 76,5 %. Vastausprosentti oli
pienempi kuin ensimmaisen kyselyn silla avoimiin kysymyksiin vastaaminen oli vaikeampaa ja se

vaati enemman keskittymista ja paneutumista.

Kyselylomakkeen kaytdssa voi esiintya myds huonoja puolia. Kysymysten ymmarrettavyys tarkoi-
tetulla tavalla voi olla ongelmallista. Vastaajien rehellisyys, huolellisuus ja sitoutuneisuus voivat
olla my6s kyselyn epavarmuutta lisdavia tekijoita. Vastausprosentti voi kyselytutkimuksessa jaada
my0s vahaiseksi. (Hirsjarvi ym. 2009, 195, 203.)

Kyselylomakkeiden ulkoasuun ja sisaltoon pyrittiin kiinnittamaan paljon huomiota. Kysymykset
olivat mahdollisimman ymmarrettavia ja kyselylomakkeen pituus oli sopiva. Korostin tyopajoissa

myos vastaamisen tarkeytta jotta saisin mahdollisimman monen vastaamaan kyselyyn.

4.2.2 Toiminnalliset tyopajapaivat

Tyopajatyoskentelyssa sovellettiin toimintatutkimuksellista tyootetta. Toimintatutkimuksen ensisi-
jaisena tarkoituksena on tutkia ja kehittaa ihmisten yhteistoimintaa ja tavoitteena on kaytannon
muuttaminen. Tutkimusprosessissa olennaista on yhdessa tutkiminen, uudenlaisen toiminnan

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

Tyopajat ovat ohjattuja yhteistyon tilanteita ja antavat parhaimmillaan lasnaolijoille vapaan tilan
kohdata toinen toisensa ja kasilla olevan kehittamistehtavan. Tydpajassa tietoa jaetaan ja kasitel-
laan yhdessa, osallistavasti ja osallistuvasti. Tyopaja on paikka, jossa joukko toimijoita kokoontuu
tekemaan yhdessé tdita tietyn yhteisen tavoitteen eteen. TyGskentely aika on ajallisesti rajattua.
Kehitystyon nakokulmasta katsottuna toiminnan muutoksesta edellyttavat muutoksia keskustelu-
tavoissa ja toiminta ei muutu jos keskustelua kdydaan vanhalla tavalla. Parhaimmillaan hyva
tydpaja osallistaa tyOyhteison jasenia rakentavaan keskusteluun, aitoon dialogiin. Aito dialogi
perustuu neljaan keskeiseen periaatteeseen: toisten kunnioittaminen, toisten kuuntelu, oman
aanen tuominen esille, ja liian nopeista omista johtopaatoksista pidattaytyminen (Verkostojohta-
misen opas 2010, 49-51.)
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Kehittamistyota tehtiin yhteisissa osallistavissa tyopajoissa kolmena eri kertana. Kahdessa tyopa-
jassa kaytettin Learning café eli oppimiskahvila menetelmaa. Tydpajatydskentely on oiva tapa
osallistaa ihmisia mukaan kehittamistyon suunnitteluun eri vaiheissa. Tyopajassa ihmiset kohtaa-
vat toisensa yhdenvertaisina. Tyoskentelyssa tulee esiin monia eri nakokulmia, joita puntaroidaan
yhdessa. Tyopajoissa pohditaan yhteista ongelmaa tasa-arvoisesti ilman rooleja. Tyopajatyos-
kentely on hyvin vuorovaikutteista. Jokaisella on tilaa sanoa oma mielipiteensa seka velvollisuus
kuunnella toisia. Tyopajatyoskentely sitouttaa ihmisid muutokseen ja positiiviseen ajatteluun.
TyOpajan vetajan on kunnioitettava tyontekijoiden panosta ja osattava kertoa miten tuloksia hyo-

dynnetaan kehittamistyossa. (Toimiva kaupunki.)

Tyopajatydskentelyssa kaytin soveltaen Learning café-menetelmaa. Learning cafe on menetel-
mé, jolla luodaan yhteista keskustelua tyoyhteison todellisten tilanteiden pohjalta tehtyjen kysy-
mysten avulla. Learning café on luova tapa lisata yhdessa ajattelemisen kykya, se myds edistaa
keskustelua ja tiedon jakamista ihmisten valilla. Menetelmalla voidaan tukea mm. hiljaisempien
osallistujien osallistumista, ratkaisujen loytamista hankaliin kysymyksiin tai ongelmiin, seka yhtei-

sen ymmarryksen syntymista. (Raiha 2004, 69, Verkostojohtamisen oppaan nettiversio 2012)

Learning cafén idea on innovatiivinen seka yksinkertainen. Menetelman avulla voidaan luoda
uutta tietoa ja siirtaa sita eteenpain. Ideana ottaa esiin teemoja ja kysymyksia, joihin halutaan
ratkaisuja osallistuijilta. Learning cafén lahtdkohtana ovat pienet ryhmat, jotka keskustelevat poy-
dan aaressa kyseisesta aiheesta. Prosessin aikana ryhmat siirtyvat poydasta toiseen, jolloin ideat
"risteytyvat” ja rikastuvat. Omat nakemykset selitetdan ja kuvataan, jolloin nakemykset muokkau-
tuvat ja niille saadaan yhteinen ymmarrys. Toisen nakemyksia voidaan kommentoida ja jopa ky-
seenalaistaa. Pienryhmien tarkoitus on [0ytaa yhteinen nakemys, joka jalostuu siitd puhuvien ja

tydstavien kesken. (Hassinen 2008, 59.)

Learning café-menetelma soveltuu ryhmille, joiden koko on noin 12 henkilda tai suurempi. Lahto-
kohtana on jakaantua pdytakunnittain pienryhmiin noin 3-5 henked, joissa kasitellaan ohjaajan
etukateen valitsemaa teemaa. Pdydissa voi olla etukateen nimetty teema ja kysymys esilla. Kes-
kustelujen (noin 30 minuuttia) jalkeen ryhma, puheenjohtajaa lukuun ottamatta, vaihtaa poytaa.
Uusi ryhma pohtii aikaisemman puheenjohtajan kanssa aiempia tuotoksia ja ideoi niita eteenpain.
Puheenjohtaja kertoo lyhyesti uudelle ryhmalle aiemman pdytaseurueen ajatukset, joka jalkeen
keskustelu jatkuu. Poytien vaihtoja tehdaan useita riippuen kasiteltavien teemojen maarasta,
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ryhmien koosta ja aikataulusta. Oppimiskahvilan lopuksi puheenjohtajat esittelevat lopputulokset

kaikille osallistuiille. (Innokyla 2012.)

Tydpajan vetdjan tehtdvana on kertoa, mika oppimiskahvilan tavoite on ja miten edetaan (Innoky-
la 2012). Liséksi vetéja rohkaisee osallistujia keskustelemaan ja jakamaan omia ideoitaan. Kes-
kustelu on suotavaa, mutta myds kuuntelemalla voi osallistua, mikali osallistuja ndin haluaa (The
Word Café Community Foundation 2015).

Learning café-menetelman kayttdminen on helppoa eikd se vaadi paljon etukateisjarjestelyita.
Menetelmaa varten tarvitaan yhtd monta poytaa, kun on kasiteltavia teemoja. Poytiin sijoitetaan
kynia, tusseja, paperiarkkeja ja muistilappuja. Pdydat voidaan myos paallystaa isommalla paperil-
la, johon osallistujat voivat kirjoittaa ajatuksiaan. (Innokyla 2012.) Tilasta pyritaan tekemaan mah-
dollisimman mukava. Kun osallistujat tuntevat olonsa viihtyisaksi, heilld on parhaimmat edellytyk-
set luovaan ajatteluun, keskusteluun ja kuunteluun. (The Word Café Community Foundation
2015.) Keskustelu Learning cafén pdydissa kaynnistetaan sopivalla virikkeella tai kysymyksella.
Yksi ryhman jasenista toimii puheenjohtajana ja ohjeistaa keskustelua. Papereihin kirjoitetaan

vapaasti ideoita ja ajatuksia. (Innokyla 2012.)

Learning caféssa ihmiset keskustelevat muutamasta aiheen kannalta merkittavasta kysymykses-
ta pienissa poytaryhmissa, jolloin saadaan keskustelijoiden hiljainen tieto esille. Hiljaisen tiedon
ulkoistaminen on tarkeaa ideoiden ja kokemusten muuttamisessa koko organisaation hyddyksi.
(Verkostojohtamisen oppaan nettiversio 2012.) Learning cafén keskustelu on luova prosessi, joka
auttaa jakamaan tietoa ja osaamista, seka loytamaan uusia toimintamahdollisuuksia. Learning
Cafén keskustelun vahvuuksina voidaan pitad ryhmaa aktivoivaa vaikutusta, ihmiset voivat pohtia
yhdessa asioita, jakaa tietoa ja osaamista, menetelméd myods osallistaa osallistujat. (Nummi 2007,
43,48.)

Sovelsin Learning café-menetelma@a sopivammaksi kehittamistydhoni. Kaytin menetelmaa kah-
dessa ensimmaisessa tydpajapaivassa ja kummallakin kerralla tydstettiin yhté teemaa. Tydpaja-
paivat jarjestettin helmikuussa, toukokuussa ja syyskuussa 2016. Koko henkildkunta osallistui
pajatydskentelyyn eli meita oli paikalla 17 henkiléa. Jakauduimme neljan ryhmiin tydskentele-
maan. Yhdessa ryhmassa oli noin nelja osallistujaa. Jokaisen tyOpajapaivan lapi viemiseen oli

varattu aikaa nelja tuntia.
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4.3 Aineiston analyysimenetelmat

Aineiston analysointi voi olla teorialahtdista, teoriaohjaavaa tai aineistolahtoista. Teorialahtoinen
analyysi perustuu aikaisempaan teoriaan ja tarkoituksena on testata aikaisempaa tietoa uudessa
tilanteessa. Teoriaohjaavassa analyysissa teoria on mukana, mutta ei niin ohjaavana vaan ana-
lyysit nousevat aineistosta. Aineistolahtdisessa analyysissa teoria muodostuu tutkimusaineistosta
ja analyysit nousevat kokonaan aineistosta. (Tuomi & Sarajarvi 2012, 95-99.) Kehittamistyossani
avointen kysymysten aineisto analysoitiin sisallon analyysin avulla. Sisallon analyysin avulla teh-
daan paatelmia tutkimusaineistosta nousevista asioista ja pyritaan kuvaamaan ilmiota tiivistetys-

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

Aineiston analysoinnilla tarkoitetaan aivan arkisia asioita, kuten aineiston lukemista huolellisesti,
materiaalin jarjestamista, sisallon erittelya, jdsentamista ja pohtimista. Analyysin avulla saadaan
selville mita aineisto sisaltaa, mista siind kerrotaan, milla tavoin ja missé@ maarin. Analyysi voi
tarkoittaa myos sisallollisen aineiston luokittelemista esimerkiksi eri aiheiden ja teemojen mu-
kaan. Kyse on aineiston huolellisesta tarkastelemisesta. Analysoinnilla tutkija lisaa my0s aineis-
ton informaatioarvoa. Tutkija tiivistaa aineistoa, tulkitsee sita ja kdy vuoropuhelua teorian, tutki-

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

Kehittamistyon aineiston analysoin deduktiivisen sisallonanalyysin avulla mika tarkoittaa aiem-
man tiedon kayttamista sisalldnanalyysin pohjana. Se on perinteinen analyysimenetelma monilla
tieteenaloilla laadullisissa tutkimuksissa, mutta sita voi kayttaa myos maarallisessa tutkimukses-
sa. Siina analyysi perustuu jo olemassa olevaan teoriaan tai malliin. Analyysia ohjaa jokin teema.
Deduktiivisen sisallonanalyysin aineiston hankinta, analyysi ja myos raportointi ovat kaikki teo-
rialahtoisia. Teoreettinen sisallonanalyysi tutkii tekstin merkitystd muodostamalla kategorioita. Se
kertoo tavasta luokitella asioita. Luokittelin asiat teemoittelun avulla, joka kertoo, mita kustakin
teemasta on sanottu. Aineiston valinnalla ja huolellisella tutustumisella aineistoon pystytaan pel-
kistdmaan aineistosta 16ytyvaa tietoa. Aineisto on hyva luokitella ja tutkia hyvin, jotta saadaan
tietoa tutkittavasta ilmidsta. Tavoitteena on saavuttaa systemaattinen ja laaja kuvaus aineistosta.
Sisallonanalyysi vaatii paljon ajattelua silla se on menetelmana saanndton ja joustava. (Kankku-
nen & Vehvildinen-Julkunen 2009, 55. Tuomi & Sarajarvi 2002: 99-101. Vilkka & Airaksinen
2003, 93.)
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4.4 Kehittamistoiminnan toteutus

Toiminnallinen kehittamistyo toteutettiin yksityisessa lastensuojelulaitoksessa seka perhekodissa.
Kehittamistoiminta toteutettiin syksyn 20152016 vuoden aikana. Ajatus kehittamiseen lahti tyon-
tekijoiden toiveesta vaikuttaa omiin tyovuoroihinsa seka halu parantaa tyoyhteison ilmapiiria ja
yhteisollisyytta. Tama koettiin tarkeaksi tydantajapuolella ja haasteeseen paatettiin tarttua, silla

koettiin asian olevan tarkea kaikkien kannalta.

Kehittamistyon alussa kerasin runsaasti tietoa tydaika-autonomiasta seka tutkimustietoa jo ole-
massa olevista tydaika-autonomia kaytanteista lahinna terveyspuolelta. Lokakuussa 2015 kehit-
tamisprosessi alkoi yhteisollisen tydvuorosuunnittelun kokeilulla. Kokeilu toteutettiin kummassakin
yksikdssa. Lastensuojeluyksikon vastaavana ohjaajana suunnittelen kummankin yksikon tydvuo-

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

Toiminnallisia tyopajapéivia jarjestettiin kolme kertaa kehittdmistoiminnan aikana. Ensimmainen
tyopajapaiva jarjestettiin helmikuussa 2016, toinen jarjestettiin toukokuussa 2016 ja viimeinen
tyopajapaiva syyskuussa 2016. TyOpajoissa kasiteltiin ja tyostettiin tydyhteisomme tarpeisiin liitty-

via aiheita.

Tyontekijoita tiedotettiin kehittamistyon etenemisesta tyopajapaivilla ja henkilokunnan tyopaikka-
palavereissa. Lisaksi jaoin tietoa aina siita kysyttaessa ja kehittamisesta keskusteltiin paljon myos
tyon ohessa. Palavereita pidettiin noin kahden kuukauden valein. Kehittamista arvioitiin koko

kehittamisen ajan. Kehittamisvuosi oli hyvin tiivis ja kiireinen, mutta antoisa.
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KUVIO 5. Kehittdmistoiminnan eteneminen

441 Yhteisollisen tyovuorojarjestelman kehittaminen ja kayttoonotto

Tyovuorojarjestelman kehittaminen lahti tyontekijoiden tyytymattomyydesta olemassa olevaan
vuorojarjestelmaan. Kehittaminen Iahti likkeelle tyoyhteison yhteisesta ideoinnista, jossa pohdit-
tiin erilaisia tydvuorojarjestelmdvaihtoehtoja. Organisaatiossa tydskennellaén poikkeusluvalla 24
h:n vuoroissa joten valmista tyovuorojarjestelmaa ei ollut olemassa vaan sellainen piti itse kehit-
taa. Paadyttiin kehittdmaan yhteiséllinen tydvuorojarjestelma jossa tyontekijat voivat itse vaikuttaa
tydvuoroihinsa. Tydvuorojarjestelma luotiin Excel-ohjelmalla yksilollisesti ja se suunniteltiin kysei-
sen organisaation tarpeisiin. Kayttdonotto toteutettiin tydvuorojarjestelmakokeilulla noin kymme-
nen kuukauden ajan. Ennen kokeilua sovittiin yhteiset pelisaannét ja reunaehdot (kirjallinen ohje,
lite 3) tydvuorosuunnittelusta ja henkilokuntaa opastettiin henkilokohtaisesti listasuunnittelussa.
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Esimiehena sitouduin kokeiluun. Jaoin riittavasti tietoa asiasta ja annoin konkreettista tukea kay-
tannon toteutuksessa. Kokeilussa osallistava johtamistapa oli 1asna. Arviointia tehtiin koko kokei-

lun ajan esimerkiksi kyselyn avulla.

442 Tyopajapaivat

Tyopajat toteutettiin toiminnallisia menetelmia hyodyntaen ja osallisuus oli keskiossa. Kahdessa
ensimmaisessa tyopajassa kaytettin Learning café-menetelmaa, joka soveltuu hyvin kasitella
erilaisia teemoja. Pienissa ryhmissa keskustellaan, ideoidaan, kuunnellaan toisten mielipiteita ja
ajatuksia valituista teemoista. TyOpajat toteutettiin kolme kertaa kehittdmisen aikana. Ensimmai-

set tyOpajat toteutettiin tydpaikalla ja viimeinen yrityksen kesapaikassa.

1. tyopaja:

- unelmien tyopaikka

- kysely yhteisdllisesta tydvuorojarjestelmakokeilusta

- palautetdhdet: harjoitellaan palautteen antamista ja vastaanottamista kirjoittamalla palau-

tetahteen asioita, piirteita ja ominaisuuksia, joita he arvostavat kyseisessa henkilossa.

2. tyopaja:

- tyOyhteison pelisaantojen luominen yhdessa

- keskustelua tydvuorosuunnittelusta ja pajapaivista
3. tyopaja:

- virkistaytymispaiva yrityksen kesapaikassa

- tavoitteena viettaa yhteista aikaa ja virkistaytya luonnon rauhassa

- toiminnallista ajanviettoa esim. ryhmayttamisleikkeja

- kysely tyopajoista

- Jana-menetelma: oman hyvinvoinnin arvioiminen janan avulla
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5 KEHITTAMISTYON TULOKSET JA NIIDEN TARKASTELU

5.1 Tyontekijoiden kokemuksia yhteiséllisen tydvuorosuunnittelun kokeilusta

Ensimmainen kysely koski yhteisollista tyovuorojarjestelmakokeilua. Kysely toteutettiin, kun uutta
listasuunnittelua oli kokeiltu kolmen listan verran. Tasoittumisjakso on kuusi viikkoa eli uutta tyo-
vuorojarjestelmaa oli kokeiltu noin nelja kuukautta. Kyselyn tarkoituksena oli saada tietoa tyovuo-
rojarjestelmakokeilun toimivuudesta, kayttajaystavallisyydesta, vaikuttamismahdollisuuksista ja
mahdollisista vaikutuksista tyohyvinvointiin. Kaikki tydyhteison jasenet yhta lukuun ottamatta vas-
tasivat kyselyyn. Suuri vastausprosentti johtui osaksi siitd, ettd kysely toteutettiin strukturoituna

kyselyna eli vastaaminen oli helppoa seka toteutettiin tyopajan yhteydessa.

Kyselyn tulokset olivat suurimmaksi osaksi positiivisia, mutta myos kehittamista loytyi. Yhteisolli-
nen tydvuorosuunnittelu koettiin hyvin myonteiseksi ja joustavaksi tavaksi toteuttaa listasuunnitte-

lua. Kyselyssa nousi esiin viisi myonteista asiaa selvasti yli muiden.

94 prosenttia tyontekijoista oli taysin samaa mielta ja 6 prosenttia oli osittain samaa mielta siita,
etta yhteisollinen tyovuorosuunnittelu on tukenut heidan tyossa jaksamistaan. Tyontekijoiden

kokemuksen mukaan tyossa jaksaminen on parantunut tyovuorokokeilun aikana.

3. YTS on tukenut tyossa jaksamistani

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta

En osaa sanoa

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

KUVIO 6. YTS on tukenut ty6ssé jaksamistani
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Tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen koettiin olevan helpompaa kuin ennen. Tata mielta olivat
lahes kaikki tyontekijat. 15 tyontekijaa olivat taysin samaa mielta asiasta. Tyontekijat kertoivat
viettavansa enemman aikaa perheensa kanssa kuin ennen kokeilua seka pystyvansa harrasta-
maan saannollisemmin. Yhteisollinen tyokuorosuunnittelu antaa mahdollisuuden saannolliseen
vaikkapa viikoittaiseen harrastukseen. Epasaanndllisessa vuorotyossa tama ei ollut mahdollista

koska omiin tyovuoroihin ei voinut vaikuttaa.

5. YTS on helpottanut tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamista

Taysin eri mielta _

Osittain eri mielta _

.

Osittain samaa mieltd _
Taysin samaa mieltd

(I) é él‘r GIS ;3 1I0 1I2 1I4 16

KUVIO 7. YTS on helpottanut ty6n ja vapaa-ajan yhteensovittamista

Ristiriitatilanteiden puuttumiseen uskottiin esimiestasolla. Suurin osa vastaajista ei ollut huoman-
nut, etta ristiriitoja olisi syntynyt listasuunnittelussa. Tama nakyi mielestani hyvin kokeilun aikana.
Listasuunnittelun aikana en huomannut kertaakaan ristiriitatilanteita. Vuorojen merkitseminen
sujui aina hyvassa yhteistydssa muiden kanssa ja joustavuutta Ioytyi tarvittaessa esimerkiksi

lapsen hoidon jarjestamisessa.
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8. Ristiriitatilanteet on pystytty hoitamaan
hyvin YTS:n aikana

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
En osaa sanca [

Osittain samaa mielta

Téysin samaa mielta W

0 2 4 6 8 10 12 14 16

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

Suurin osa tyontekijoista koki pystyvansa huomioimaan yksilolliset tydaikatarpeensa listasuunnit-
telussa. Listasuunnittelussa taytyy huomioida monia asioita, kuten esimerkiksi tyontekijoiden
rittdva maara kussakin vuorossa. Taman ei koettu vaikuttavan yksilllisten tarpeiden toteutumi-
seen. Oma asenne, joustavuus ja neuvottelutaidot olivat avain asemassa yksil6llisten tarpeiden

saavuttamisessa.

12. Olen pystynyt huomioimaan yksilolliset
tyoaikatarpeeni listasuunnittelussa

Taysin eri mielta

Osittain eri mielta

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielté %

0 2 4 6 8 10 12 14

KUVIO 10. Olen pystynyt huomioimaan yksil6lliset tyGaikatarpeeni listasuunnittelussa

Kaikki kyselyyn osallistujat olivat valmiita jatkamaan yhteisollista tydvuorosuunnittelua. Tyonteki-
jat kokivat kokeilun olleen erittdin onnistunut ja olivat huomanneet positiiviset vaikutukset niin
tyossa kuin vapaa-ajallakin.
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15. Olen kiinnostunut jatkamaan yhteisollista
tyovuorosuunnittelua

Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
En osaa sanoa

Osittain samaa mielta

Téysin samaa mielta W

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

KUVIO 9. Olen kiinnostunut jatkamaan yhteiséllisté tyévuorosuunnittelua

Lisaksi kyselyssa ilmeni, etta viestintd oli tyontekijoiden mukaan onnistunut. Tietoa tyévuoroko-
keilusta annettiin henkildkunnan palavereissa seka listasuunnittelun ohessa. Jaoin my0s tietoa
kun asiasta kysyttiin. Tyovuorokokeilusta keskusteltin my0s runsaasti esimerkiksi kahvipdyta
keskusteluissa. Kyselyn tulokset olivat suurimmaksi osaksi myonteisia, mutta myds kehittamis-

kohteita 10ytyi.

11. Tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus
toteutuvat listasuunnittelussa

Taysin eri mielta

Osittain eri mieltd [N

En osaa sanoa
Osittain samaa mielta

0 2 4 6 8 10 12

KUVIO 11. Tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus toteutuvat listasuunnittelussa

Kyselyssa kavi ilmi, ettd listasuunnittelun tasapuolisuuteen ja oikeudenmukaisuuteen tulee kiinnit-

taa yha enemman huomiota. Tasapuolisuutta lisatdan vuorojarjestelman kehittdmiselld mahdolli-
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simman sopivaksi tydyhteisomme tarpeisiin vastaten. Vuorolistan tayttdmisessa noudatetaan
vuorojarjestelmaa jolloin jokainen saa vuorollaan laittaa ensimmaisena haluamansa tyovuorot.
Jarjestelma perustuu kiertavaan jarjestelmaan, joka on dokumentoitu hyvin, jolloin tasapuolisuus-
periaate toteutuu. Esimiehen tehtava on pitaa@ huolta siita, etta kiertava jarjestelma toimii. Yksi-
koissamme on kehitetty listasuunnitteluun saannat ja periaatteet joista kay ilmi miten suunnittelua
toteutetaan. Listasuunnittelu vaatii myos paljon tyontekijoiden yhteistyota, silla tyo lastensuojelu-
laitoksessa on valilla hektista ja tilanteet voivat muuttua nopeasti. Tyontekijoilta vaaditaan myds
juostavuutta esimerkiksi tydvuorojen vaihtuessa. Kommunikointi listasuunnittelussa on aarimmai-
sen tarkeda. Hyvalld vuorovaikutuksella voidaan parantaa listasuunnittelun toimivuutta jolloin
ristiriidat vahenee. Toimiva ja oikeudenmukainen listasuunnittelu vaatii kaikkien osapuolten jous-

tavaa yhteistyota, ristiriitojen ratkaisutaitoja seka halua onnistua tavoitteissa.

6. YTS on lisannyt vuorovaikutteisuutta seka
yhteisollisyytta tyoyhteisossani

Taysin eri mielta

Osittain eri mielta

En osaa sanoa

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta
T T T T T T T

0 1 2 3 4 5 6 7

KUVIO 12. YTS on lisénnyt vuorovaikutteisuutta seka yhteiséllisyytta tydyhteisésséni

Yhteisollisyyden ja vuorovaikutteisuuden lisaantymisen osuutta tyoyhteisdssa ei viela osattu nah-
da listasuunnittelussa. Osa tyontekijoista ei kyennyt arvioimaan miten tyévuorokokeilu oli lisannyt
vuorovaikutuksellisuutta ja yhteiséllisyytta tyoyhteisdssa suhteellisen lyhyen tydvuorojarjestelman
aikana. Uuden toimintamallin kehittdminen ja siihen siirtyminen vaatii aikaa, koulutusta, palavere-
ja ja kokeilua. Tulos oli ennustettavissa, silla tydvuorojarjestelman suuret muutokset vaativat run-
saasti aikaa. Tyontekijoiden tulee voida sulatella uusia asioita ja sopeutua suuriinkin muutoksiin.
(Hakola & Kalliomé&ki-Levanto 2010, 78-79.) Toivottiin, ettd yhteisia palavereja olisi enemman

jatkossa jolloin voidaan keskustella asioista ja muutoksista.

35



Kyselylomakkeiden vastauksista kavi ilmi, etta yhteiséllinen tyévuorosuunnittelu koettiin onnistu-
neeksi ja sopivaksi jarjestelmaksi tyoyhteisoomme. Vaikka kokeilun myonteiset puolet nousivat
valokeilaan, taytyy kehittamistarpeisiin kiinnittaa jatkossa huomiota arvioimalla toimintaa jatkuvas-

ti. Tilanteiden muuttuessa jarjestelmaa tulee voida kehittaa tarpeiden vaatiessa.

5.2 Tyopajojen toteutus ja arviointi

Tyopajapaivat onnistuivat suunnitellusti ja tunnelma tyopajoissa oli rento ja iloinen. Pajapaivien
yhteistyo tyOyhteison jasenten kanssa oli hyva. Pajapaivissa huokui yhteisen tekemisen meininki
ja kaikki olivat aktiivisia kehittamisessa. TyOpajat jarjestettin aamupaivisin ja koska aika oli rajalli-
nen (4h) jouduin valilla rajaamaan aktiivista keskustelua aikataulupuitteiden vuoksi. Tyopajojen
toteutuksessa kerroin mita asioita kasitellaan ja millaisilla menetelmilla. Tyopajojen vetajana huo-
lehdin tydskentelyn etenemisestd, valilla ohjeistaen, mutta antaen tilaa ryhmille toimia itsendises-
ti.

Ensimmaisessa tyopajassa kaytimme ensimmaista kertaa Learning café menetelmaa. Tyopaja-
tyoskentely lahti hyvin kayntiin. Pajapaivassa tyostimme Unelmien tyopaikka-teemaa. Pohdimme
yhdessa millainen on unelmien tydpaikka, mita asioita se pitaa sisallaan ja mita naista asioista
loytyy jo omasta tyoyhteisostamme. Lisaksi pohdimme miten rakennamme itsellemme unelmien
tyopaikan, mita asioita siihen kuuluu ja miten tavoitteisiin paastaan. Apuna tyoskentelyssa kay-
timme konkreettisesti unelmien tyopaikka julistetta johon kokosimme yhteiset ajatukset seka ke-
hittdmisen tikapuita (portaat) johon kirjasimme ylds ne asiat jotka vaativat viela kehittdmista jota
unelmien tyopaikka vaatii. Teeman parissa tyoskentelimme noin kolme tuntia. Menetelman tavoit-
teena oli herattaad koko tyoyhteiso pohtimaan hyvan tydpaikan tunnusmerkkeja seka loytamaan
positiivisia asioita tyoyhteisostamme. Positiivisia asioita 10ytyi paljon, mutta jokaisessa tyopaikas-

sa on aina kehittdmisen paikkoja, joita pohdittiin kehittdmisen kannalta rakentavasti.
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KUVA 1. Kuvia Unelmien tydpaikka tyskentelystéd

Pajapaivan aikana tyostimme myds tyontekijan tahtihetki-menetelmaa. I|dean tahtihetki-
menetelmaan sain Ben Furmanin Kiertokirje-harjoitteesta. Arvostuksen antaminen jaa kiireen
keskella usein antamatta ja taman menetelman avulla arvostuksen ja positiivisen palautteen an-
taminen on mutkatonta ja helppoa. Kiertokirje-harjoitetta on helppo muuntaa omien tarpeidensa
mukaan. Jokaiselle tyOyhteison jasenelle oli nimetty oma tahti, johon kaikki tyontekijat kavivat
paivan aikana kirjoittamassa yhden positiivisen asian kyseisesta henkilosta. Asia oli esimerkiksi
piirre tai ominaisuus jota he arvostavat kyseisesta henkilosta. Menetelman tavoitteena oli positii-
visen palautteen antaminen tyokaverille. ltselleni oli tarkeaa, etta jokainen tyOyhteison jasen lahti
tydpajapaivasta iloisin mielin palautetahti mukanaan. Tydpajan lopuksi toteutettiin kysely yhteisol-

lisesta tydvuorosuunnittelusta.
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KUVA 2. Tybntekifén téhtihetki

Toisessa tyopajapaivassa luotiin yhdessa tydyhteison pelisdannét (lite 4) Learning café -
menetelmaa kayttaen. Apuna tyoskentelyssa kaytettiin TyOyhteisossa taidolla — huoneentaulu
kéyttoohjetta sekd Reilun pelin sdanndt tydyhteisdssa ohjetta. (Tyoturvallisuuskeskus, Innokyla.)
Tyoskentelyn tavoitteena oli luoda yhtenaiset toimintamallit kumpaankin yksikkoon. Pelisaannot
sisaltavat organisaation arvoja ja konkreettisia toimintatapoja esimerkiksi ristiriitatilanteessa. Peli-
saantojen tarkoituksena on auttaa arjen tyossa. Pelisaannot raatalditiin juuri meidan tyoyhtei-
so0mme sopiviksi. Kun kaikki tyoyhteison jasenet osallistuvat saantojen laatimiseen, he sitoutu-
vat niihin paremmin. Luotuihin pelisaantoihin oltiin tyytyvaisia ja niiden toivotaan vaikuttavan
myos tyohyvinvointiin positiivisella tavalla. Pelisdannot laitetaan kummankin yksikon toimistotilo-
jen seindan nakyvalle paikalle. Tyoyhteisonpelisaantoja paivitetdan tarvittaessa. Aikaa tyodyhtei-
son pelisaantojen luomiseen kaytettiin noin kolme tuntia. Viimeinen tunti kaytettiin yhteiseen kes-
kusteluun tyovuorojarjestelmakokeilusta ja tydpajapaivista. Ensimmaiseen ja toiseen tyopajapai-

vaan osallistuminen oli suositeltavaa ja kolmanteen vapaaehtoista.

Kolmantena tyopajapaivana virkistaydyttiin yrityksen kesamakilla. Tavoitteena oli viettaa yhteis-
ta aikaa toiminnallisissa merkeissa seka syoda hyvaa ruokaa. Toteutimme yhdessa seitseman
ennalta suunniteltua ryhmittaytymisleikkia jotka toteutettiin seka sisalla etta ulkona. Lopuksi kéy-

timme Jana-menetelmaa oman tyohyvinvoinnin kokemuksesta silla hetkella.
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KUVA 3. Ryhmé&ytymistehtévié

Kehittamisen viimeinen kysely tyopajapaivista jaettiin lopuksi kaikille joka palautettin myohemmin
minulle. Kyselyn tavoitteena oli saada tietoa tydntekijoiden ajatuksista tydpajoista (kokemus, to-
teuttamistapa, hyoty, tarpeellisuus, kehittamisideat). Kaikki tyontekijat olivat sitd mielta, etta tyo-
yhteison kehittamispaivat ovat tarpeellisia ja toivovat niiden vakiinnuttavan paikkansa tyoyhtei-
somme toiminnassa jatkossa. Erityisesti kiitosta sai tyopajojen osallistava toteuttamistapa seka
kasiteltavat ajankohtaiset teemat jotka liittyivat konkreettisesti tydyhteisoomme. Teemat herattivat
vilkasta keskustelua aiheista. MyOs tyopajojen hyodyt niin tyoyhteisolle kuin omalle toiminnalle
tyoyhteisossa nahtiin selvasti ja suurin osa vastaajista osasi nimeta hyotyja hyvin. Tama kertoo
siita, ettd kaytetyt menetelmat (unelmien tydpaikka, kiertokirje) ovat heratténeet tyontekijat ajatte-
lemaan ja pohtimaan tyoyhteisollemme tarkeita asioita. Myds ammatillinen kasvu on nakynyt
erityisesti nuoremmissa tyontekijoissa joilla ei ole vield kovinkaan paljon tydkokemusta vaativasta

lastensuojelualasta.
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Pajatydskentely nosti esiin tydyhteison kehittdmiskohteita kuten esimerkiksi yhteistyon ja yhteisdl-
lisyyden vahvistamisen. Useat vastaajat olivat nimenneet juuri yhteisollisyyden ja ryhmaytymisen
hyodyllisiksi ja itselleen tarkeiksi asioiksi. Avoimuus ja vaikeiden asioiden yhteinen kasitteleminen
oli voimaannuttavaa. Moni oli pohtinut asioita syvallisemmin miettien omaa ammatillisuuttaan,
omaa toimintaansa tyOyhteisossa ja positiivisen palautteen antamista toisille. Arvostuksen anta-
minen tyokaverille koettiin tarkeaksi ja tyontekijan tahtihetki-menetelma sai kiitosta hyvin paljon.
TyOyhteisdssamme on jonkin verran nuoria tyontekijoita ja he olivat erityisesti pohtineet ja reflek-

toineet omaa ammatillisuuttaan ja toimintaansa.

Olen pohtinut ja reflektoinut omaa tyétapaani, ammatillisuutta seké miettinyt konkreettisia

tapoja kehittyékseni tydsséni

Tybpajat ovat saaneet ajattelemaan etenkin tybyhteis6ssé toimimista, toisten kehumista

sekéd muiden antamaa tyépanosta

Tyopajojen sisallot koettiin hyodyllisiksi. Kasitellyt teemat koettiin tarkoituksenmukaisiksi ja erityi-
sesti tyoyhteison pelisaantojen luomiseen yhdessa oltiin tyytyvaisia. Teemojen avulla yhteinen

paamaara ja tavoite kirkastuivat.

Asiat ovat liittyneet hyvin juuri meidén tyépaikkaamme

TyGpajat on hyvé keino saada kaikkien toiveet kuulluksi

Mielesténi siséltbjen avulla pystymme pohtimaan tyémme/tybyhteisémme kehittémiskoh-

tia ja sita kautta kdytdnndssé kehittyé ty6ssémme

Tyontekijat kokivat myds pajapaivilla olevan positiivista yhteytta tyoyhteison ilmapiiriin. Yhteisen

tekemisen kautta koettiin yhteisollisyyden lisdantyneen ja yhteistydn parantuneen.

Tydpajojen maaraan (3pv) oltiin tyytyvaisia. Tydpajat jarjestettiin noin kolmen kuukauden valein ja

todettiin, ettd jatkossa pajapaivia/kehittamispaivia voisi jarjestdd noin kaksi kertaa vuodessa.

Vastauksista kavi ilmi innostuneisuus yhteiseen kehittamiseen. Tyopajojen sisallot koettiin hyodyl-

lisina. Kasiteltavien teemojen kautta saatiin konkreettisia tuloksia kuten yhdessa tehdyt tyoyhtei-

son pelisaanndt. Tyopajojen tunnelmat olivat rentoja ja iloisia vaikka aikataulutus oli tiukka ja
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ohjelma tarkasti suunniteltu. Ryhméaytyminen ja ryhméassa tyoskentely ovat parantaneet ilmapiiria,
yhteisollisyytta ja vuorovaikutuksellisuutta joka on nyt avoimempaa. Positiivinen asenne tyokave-
reita ja tyota kohtaan on lisaantynyt ja se nakyy konkreettisesti esimerkiksi niin, etta tyokaveria

kiitetaan tyopaivan paatteeksi mukavasta tyopaivasta.

Kyselyn lopussa oli tilaa vapaamuotoiselle palautteelle. Palautteet liittyivat tyopajojen toimivuu-
teen ja palautteissa sain tyOpajojen vetajana kiitosta. Osallistava tapa tydskennella oli kaikille
mieluinen. Suurin osa kertoi halukkuutensa osallistua myds tuleviin tyopajapaiviin ja toivoi niiden
jatkon saannallisyytta. Erityisesti oltiin tyytyvaisia yhdessa tekemiseen. Tyopajojen vetdjana sain
kiitosta siita, etta kasiteltivat teemat ja asiat kasittelivat juuri organisaation kannalta tarkeita kehit-
tamiskohteita. Lisaksi oma aktiivinen kehittdjan roolini koettiin tarpeelliseksi joka innosti myos

muita mukaan kehittamiseen.

Kehittamistyon tulosten, saamani palautteen ja oman kokemukseni perusteella tydpajapaiville on
tarvetta ja niiden vakiinnuttaminen organisaatiomme toimintaan on perusteltua. Pajapaivien tulee
olla jatkossakin suunnitelmallisia ja saanndllisia. Pajapaivien jarjestamisessa ei valttamatta tarvita
ulkopuolista vetajaa vaan voitaisiin hyodyntaa tyoyhteison omaa osaamista ja yhteistyota. Tydyh-
teison jasenet on hyva ottaa suunnitteluun mukaan jo alkuvaiheessa. Teemat pajapaivissa voisi-
vat olla hyvinkin erilaisia liittyen hyvinvointiin, likuntaan, osaamisen kehittamiseen jne. Myos ul-
kopuolista kouluttajaa tai organisaation ulkopuolelle keskitettya kehittamistoimintaa kannattaa

harkita, silla sielta tyoyhteiso voi saada uusia ja innovatiivisia ideoita toimintaan.
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5.3 Yhteisollisen tyovuorojarjestelmakokeilun arviointi

Kaikki tyontekijat osallistuivat yhteisollisen tyovuorosuunnittelun kokeiluun ja jokainen laati omat
tydvuoronsa. Osa tyontekijoista oli hyvin aktiivisia ja suunnittelivat tydvuoronsa hyvin maaratietoi-
sesti. Huomasin, etta pienten lasten vanhemmat olivat tarkkoja mita vuoroja halusivat tehda kui-
tenkin yhteistyossa muiden tyontekijoiden kanssa. Listasuunnittelu lahti alusta asti liikkeelle tasa-
puolisesti ja keskustelevasti. Tyontekijoiden valinen vuorovaikutus oli erinomaista, en huomannut
minkaanlaisia konflikteja listasuunnittelussa vaan yhdessa sovittin kompromisseita vuorojen
suunnittelussa. Passiivisuus vuorosuunnittelussa nakyi siten, etta osalla tyontekijoista ei ole min-
k&anlaisia toiveita omien tyovuorojensa suhteen. Tama nakyi listasuunnittelussa siten, etta tyon-
tekijalla oli haluttomuutta laatia omia vuorojaan ja han olisi halunnut delegoida tydn minulle. Kan-
nustin myds naita passiivisempia tyontekijoita laatimaan omat tydvuoronsa ja annoin ohjausta ja
rohkaisua. Tilanne kehittyi parempaan suuntaan listasuunnittelun edetessa. Jokainen tyontekija
on oma yksilonsa ja heidan tarpeensa ovat yksil6llisia. Miesten ja naisten valilla nakyi selva ero

tydvuorotoiveissa. Miehet eivat koe tarvitsevansa suunnitella vuorojaan niin tarkasti kuin naiset.

Positiivisinta esimiehen nakokulmasta listasuunnittelussa oli se, etta tyontekijat katsoivat koko-
naisuutta laatiessaan tyovuorojaan. Tyontekijat olivat hyvin neuvottelutaitoisia eivatka laittaneet
paallekkaisia tyovuoroja toisten tyontekijoiden kanssa. Tyontekijat vaihtoivat myds valmiissa lis-
tassa oleviaan vuorojaan joustavasti toisten tyontekijoiden kanssa kun tarvetta oli. Joustavuutta
loytyi myOs silloin kun vastaava ohjaaja joutui muuttamaan valmiita vuoroja yksikdn toiminnan
turvaamiseksi muutostilanteissa. Tallaisia tilanteita syntyy esimerkiksi silloin kun yksikkoon saa-
puu uusi asiakas tai esiintyy turvattomuutta asiakkaissa. Tilanteet yksikoissa voivat muuttua akis-

tikin ja paivat voivat olla hyvin hektisia.

Listasuunnittelua hankaloitti kahden yksikon tydvuorosuunnitelman laatiminen yhtd aikaa. Kum-
mallakin yksikolld on omat yksildlliset tarpeensa seka toimintamallinsa johtuen asiakkaiden tar-
peista ja iasta. Perhekodin asiakkaat ovat 0-12 -vuotiaita ja heilla on paljon erityistarpeita. Mita
enemman on sylilapsia, sitdi enemman tarvitaan tydvoimaa. Tdma luo erityisen haastavuuden
my0s tydvuorosuunnitteluun. Lisaksi lastensuojeluyksikon tarjoamat tukipalvelut luovat omat
haasteensa listasuunnitteluun. Sijaishuoltopalveluiden lisaksi tarjpamme talon ulkopuolisia avo-
huollon tukipalveluita. Naita ovat perhetyd, ammatillinen tukihenkildtoiminta, jalkihuolto ja leiri- ja

retkitoiminta. Listasuunnittelussa on myds huomioitava naiden palveluiden toimivuus.
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Yhteisollinen tydvuorosuunnittelu on siis siltikin haastavaa, vaikka tyontekijat itse osallistuvat
suunnitteluun. Listasuunnittelu on moniulotteista, yksikoihin sitoutuvaa ja siksi tyOaika-
autonomiaa ei voi yleistaa vaan se on suunniteltava jokaiseen yksikkoon sopivaksi juuri heidan
tarpeitaan huomioon ottaen. Taman kehittamistyon tuloksien mukaan toimiva tyoaika-autonomia
edistaa tyontekijoiden hyvinvointia niin tyossa kuin vapaa-ajallakin. Yksityiselaman ja tyon yh-
teensovittaminen oli yksi tarkeimmista taman kehittamistyon tuloksista. Myos tyossa jaksaminen
parani huomattavasti. Yhteisollinen tyovuorosuunnittelu yhdistaa tyoyhteisoa ja antaa mahdolli-

suuden tyontekijoiden osallisuuteen ja voimaantumiseen.

Oman kokemukseni mukaan esimiehen tavalla tydskennelld ja jakaa vastuuta on positiivista vai-
kutusta koettuun tyhyvinvointiin. Yhteisollinen tyévuorosuunnittelu on osallistavaa johtamista
jossa delegoidaan tehtdvia ammattitaitoisille tyontekijoille. Esimiehena minulle on tarkeaa, etta
tydntekijat kokevat tyonsa merkitykselliseksi ja saavat tydskennella itsendisesti. Osallistava joh-

tamistapani kertoo arvostuksestani tyontekijoita kohtaan.

Yhteisollisen tyovuorojarjestelman kokeilussa on myos haastavia tekijoita joita kehittamistyossa
nousi esiin. Listasuunnittelun tasapuolisuudesta tulee huolehtia silla tyontekijGilla voi olla hanka-
luuksia hahmottaa tyovuorolistan kokonaisuutta. Esimiehen tehtavana on tasapuolisuus ja oikeu-
denmukaisuus periaatteiden toteutumisesta. Ristiriitatilanteissa ja muissa ongelmatilanteissa
esimiehella on vime kadessa vastuu ratkaista tilanteet. Tyoaika-autonomiaa maarittavat vahvasti
lait, tydehtosopimukset ja reunaehdot. Naiden tietamys voi olla tyontekijoilla vahaista jolloin tar-

keaa, etta esimies jakaa tietoa esimerkiksi tyoaikalaista.
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6 POHDINTA

6.1  Kehittamistyon ja oman toiminnan arviointi

Kehittdmistoiminnan aikana vahvistui ajatus siita, etta tyohyvinvointi ja sen kehittaminen on hyvin
tarkeaa tyoyhteisdssa. Saamani palautteen pohjalta tyohyvinvoinnilla on suuri merkitys seka tyon-
tekijalle, tydyhteisdlle etté organisaatiolle. Tassa kehittdmishankkeessa keskityttiin tyontekijoiden
hyvinvoinnin parantamiseen ja tulokset ovat mielestani hyvat. Tyohyvinvointia on vaikea mitata ja
tassa kehittamistydssa tulokset tyontekijoiden hyvinvoinnin parantumisesta perustuvat tyonteki-
joilta saaduista kokemuksista sek& omista johtopaatoksistani. Kehittamistyon tuloksista kay ilmi,
ettd tyontekijat ovat tyytyvaisia yhteisolliseen tydvuorosuunnitteluun seka yhteiseen tekemiseen
tyopajapaivilla. Kumpaakin yhdistaa vahvasti yhteisollisyys ja vuorovaikutuksellisuus tyoyhteisos-

sa. Naiden yhteisvaikutuksesta koettu tyohyvinvointi on lisaantynyt tyoyhteisossamme.

Valitsin osallistavan toimintatutkimuksen kehittamismetodiksi koska koimme tarvetta muuttaa
tyoyhteisossamme vallitsevia kaytantoja seka parantaa yhteisollisyytta yhdessa. Tavoitteeseen
paasemiseen vaadittiin kaikkien osallisuutta ja se tiedostettiin kehittamisen alussa vahvasti. Ke-
hittamistyohon sitoutuminen parantuu silloin kun on aito mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua kehit-
tamiseen. Osallistuin itse kehittamistydhdn koko toiminnan ajan. Toimin siis kahdessa roolissa
koko kehittamisen ajan, esimiehena ja kehittajana. Kaksoisroolini tuntui luonnolliselta tavalta toi-
mia eika se luonut ristiriitaisia tunteita tyoyhteiséssa. Toiminta, tutkimus ja muutos tapahtuivat
samanaikaisesti joka loi kiireisen, mutta mielenkiintoisen vuoden koko tydyhteisdlle. Osallistava
kehittdminen sopi hyvin tydyhteisomme kehittamiseen juuri osallisuuden, demokratian, kaytan-
to0n suuntautumisen ja muutoksen vuoksi. Osallistavassa kehittdmisessa tutkitaan ilmiota seka
yritetddn muuttaa vallitsevia kaytantoja. Kehittamistyolla tarkoitetaan systemaattista toimintaa
tutkimuksen tuloksena ja/tai kaytdnnon kokemuksen kautta saadun tiedon kayttamiseksi uusien
aineiden, tuotteiden, tuotantoprosessien, menetelmien ja jarjestelmien aikaansaamiseen tai ole-

massa olevien olennaiseen parantamiseen. (Tilastokeskus).

Toivoin kehittamisen olevan osallistavaa seka toiminnallista ja sopivaksi menetelmaksi tyopaja-
paiviin soveltui Learning café-menetelma. Sovelsin menetelmaa kehittdmistoimintaani sopivam-

maksi. Menetelma sopi hyvin kehittdmiseemme, silla sen avulla isompikin tyOyhteisd saadaan
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toimimaan ja kehittdmaan uuttaa pienempia ryhmia aktivoimalla. Menetelmé osoittautui hyvin

toimivaksi ja aion kayttaa sita myos tulevissa tyopajoissa hyodyksi.

Tyopajapaivat olivat loistavia tilaisuuksia yhteisollisyyden vahvistamiseen ja vuorovaikutukselli-
suuden kehittamiseen. TyOyhteisoon raataloidyt aihepiirit saivat kaikki osallistujat innostumaan ja
idecimaan uusia menetelmia tyoyhteison ilmapiirin ja hyvinvoinnin parantamiseksi. Positiivinen
tunnelma ja innostuneisuus valittyivat jokaisessa tyopajassa ja sain paljon myonteista palautetta
jokaisella kerralla. Myos sitoutuneisuus kehittdmiseen nakyi selvasti. Kahteen ensimmaiseen
tyopajapaivaan osallistuivat kaikki tyontekijat. Tyopajapaivat olivat hyvin vuorovaikutteisia ja kaik-
ki tydyhteison jasenet tyoskentelivat yhdessa yhteisten teemojen parissa. Teemat herattivat pal-
jon keskustelua ja rohkeitakin puheenvuoroja kuultin. Myos hiljaisemmat tyOyhteison jasenet

saatiin mukaan Learning café-menetelman ansiosta.

Tyopajapaivien aikataulutus ja ajankohta koettiin sopivaksi ja se mahdollisti koko tydyhteison
osallistumisen pajapaiviin. Pajapaivat paatettiin jarjestaa aamupaivisin, silla lastensuojelulaitok-
sessa on hankalaa jarjestaa iltapaivisin tyoyhteison yhteista toimintaa, koska lapset ja nuoret ovat
silloin yleensa paikalla. Aikataulu oli tiivis, mutta tehokas. Tydyhteisd toimi ja keskittyi asioihin
aktiivisesti. Pidempi aika ei ehka olisi pystynyt tehostamaan toimintaa ja yleinen muista asioista

juttelu joka ei kuuluisi tydpajapaivan tarkoituksiin, olisi todennakoisesti vain lisaantynyt.

Organisaation johdon ja esimiehen merkitys tyoyhteison kokemalle tyéhyvinvoinnille on hyvin
keskeista. He ovat hyvinvoinnin avainkehittajia. Esimiehen taidot ja varsinkin vuorovaikutustaidot
ovat merkityksellisia tavoitteisiin tahdattdessa. Esimies yllapitaa ja edistaa hyvalla johtamisella
henkildston onnistumista ja innostumista tydhon. Arvostuksen osoittaminen ja luottamus tyonteki-

j6ihin luo perusturvallisuuden tunteen, joka on tarkea hyvinvoinnin perusta.

Kehittdmistoiminnan aikana esimiehen merkitys innostajana korostui. Oma kiinnostukseni tyohy-
vinvoinnista ja erityisesti tyontekijoiden hyvinvoinnista sai hyvin positiivisia vaikutuksia aikaan.
Tyontekijat olivat aktiivisia ja kiinnostuneita osallistumaan kehittdmistoimintaan. Oma innokkuus
ja kannustava ote kehittdmiseen vaikuttavat oleellisesti henkildston motivoimiseen seka innostu-
miseen. Henkiloston aktiivisuus tuotti tassa kehittamistyossa paljon uusia ideoita ja ajatuksia
kaytannon tyohon. Esimerkiksi tyoyhteison pelisaantojen luominen lahti likkeelle juuri tyontekijoi-
den toiveesta luoda yksilolliset pelisaanndt tydyhteisoomme. Yhteisollisyyden tarkeys ja tydyhtei-
s00n kuuluvuuden tunne koettiin tarkeaksi asioiksi, jonka eteen ollaan valmiita tekemaan t6ita.
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Yhteisollisyyden tunteen lisdéntyminen on vaikuttanut moneen eri asiaan, esimerkiksi olemme
huomanneet energisyyden lisaantyneen tyossamme seka yhteistyo tyOkavereiden kanssa on

parantunut.

Arvostuksen tunne ja valittaminen nousivat esiin kehittamisen aikana. Tama lisasi luottamuksellis-
ta iimapiiria ja lisasi yhteisollisyytta kummassakin yksikossa seka yksikoiden valilla. Erityisesti
olen tyytyvainen yksikdidemme lisdantyneeseen yhteistyohon. Yksikoiden tyontekijat tukevat
toisiaan tarpeen tullen ja antavat auttavan katensa. Esimiehena minulle vahvistui hyvan johtajan

kriteerit valittdvana ja empaattisena esimiehena.

Tyohyvinvoinnin osa-alueet olivat hyvin keskeisessa roolissa kehittamistyossa. Organisaatiolla on
suuri merkitys tyohyvinvoinnin kehittamisessa. Kehittdminen vaati aina johdon ja esimiehien
myonteista suhtautumista asiaan. Tyohyvinvoinnin kehittdminen vaatii suunnittelua, toimenpiteita,
arviointia seka johtamista. Jonkun pitaa vetdd hankkeita. Esimiehen rooli asioiden eteenpéin
viejana on suuri ja han toimii muutosten mahdollistajana. TyOyhteisossamme johdon nakemys
kehittamishankkeista on myonteinen ja kehittamiseen kannustetaan. Kehittamistyossa tyoyhteiso
oli kehittamisen keskiossa ja osallisuus oli sataprosenttista. Vuorovaikutus oli alusta lahtien hyvaa
ja keskustelevaa. limapiiri oli odottava ja innostunut. TyOyhteisotaidot nousivat positiivisesti esiin.
Yhteinen paamaara ja tavoite lisasivat yhteisollisyytta, silla kaikki halusivat osallistua kehittami-
seen. Innostuneisuutta ja sitoutuneisuutta lisasi aito mahdollisuus vaikuttaa asioihin esimerkiksi

omiin tyovuoroihinsa.

Tyopajatyoskentelyiden ja tyovuorokokeilun aikana yhteistyo tiivistyi ja esimerkiksi tasapuolisuus
ja oikeudenmukaisuus kasitteet korostuivat tarkeind arvoina esimiestyélleni. Myds tydyhteisossa
nama arvot oli huomattu. Kehittdmistyon aikana aloin pohtia johtajuuden merkitysta syvemmin.
Lahiesimiehella on suuri merkitys vuorovaikutuksellisuuden lisaamiseen seka yhteisollisyyden
vahvistamiseen. Hyvinvoinnin luomiseksi ja yllapitamiseksi tarvitaan innostava ja yhteistyokykyi-
nen esimies. Arvostuksen osoittaminen henkildkunnalle on merkityksellista ja tdhan olen panos-
tanut koko kehittdmistyon ajan erilaisilla menetelmilld. Kiitoksen antaminen, kehuminen ja halaus
eivat vaadi paljon. Kuunteleminen ja ajan antaminen tyontekijalle on osoitus kiinnostuksesta.
Myos tunteiden merkitykseen on kiinnitetty paljon huomiota. Tydyhteiséssdmme iloisuus ja huu-
mori nayttaytyvat arjessa hyvin vahvasti. My0s toisenlaisten tunteiden merkitysta ei saa vahek-

sya, silla ne kuuluvat elamaan yleensakin. Meilla kaikilla on joskus huono paiva, omassa henkil0-
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kohtaisessa elamassa vaikeuksia tai jotain muuta joka voi vaikuttaa tyéhon. Silloin myos tuen
antaminen on tarkeaa. (Virtanen & Sinokki. 2014,147-149.)

Yhteisollinen tyovuorojarjestelma vaikuttaa positiivisesti koettuun hyvinvointiin seka sairauspois-
saoloihin. Tyontekijoiden sairauspoissaolot ovat hyvin vahaisia, silla tydvuorojarjestelman ansiois-
ta vapaajaksot ovat pidempia ja palautuminen tyosta onnistuu paremmin kuin lyhyemmilla vapail-
la. Myos lasten sairastumisien takia johtuneet poissaolot ovat vahaisia. Tydssa jaksamiseen tyo-
vuorojarjestelmalla oli suuri merkitys. Vuorotyon riskit ovat vahaisemmat, silla tyontekijalla on vain
1-3 tydvuoroa viikossa. Henkista hyvinvointia parantaa se, kun tuntee kuuluvansa joukkoon, saa
arvostuksen tunnetta ja pystyy vaikuttamaan. Hyvinvointia lisaa myos se, etta tyon tekeminen

tuntuu mukavalta ja ty6ssa viihtyy.

Hyvinvointiin vaikuttavat myos tyon ulkopuoliset tekijat. Tyontekijan elaméantilanteella on suuri
merkitys koettuun hyvinvointiin. Elamantilanteet vaihtelevat erin ikaisilla tyontekijoilld ja olisi tar-
keaa pyrkia huomioimaan kaikkien yksilolliset tarpeet. Esimiehena minulla on mahdollisuus vai-
kuttaa eri keinoin hyvinvoinnin parantamiseen. Kehittamistydssani yhteisollisella tyovuorojarjes-
telmélld vaikutetaan mydnteisesti tydn ja perhe-eldman yhteensovittamiseen. Silla helpotetaan
pienten lasten vanhempien taakkaa esimerkiksi paivahoidon jarjestamisessa ja tuetaan esimer-
kiksi kotihoidon onnistumista. Useimmilla tyontekijoillamme on pienia hoitoikaisia lapsia jotka
eivat tarvitse paivahoitoa laisinkaan, silla pitkien vapaiden vuoksi esimerkiksi isovanhemmat hoi-
tavat lasta silloin talloin. Yhteisollinen tydvuorojarjestelm@ mahdollistaa my6s kummankin van-
hemman vuoroty0ssa kaymisen, koska toinen voi valita itselleen sopivammat vuorot. Tydvuoro-
jarjestelmaa antaa mahdollisuuden harrastuksille tai vaikka iakkaiden vanhempien auttamiseen

paremmin kuin perinteisessa kolmivuoroty0ssa.

Tydyhteiséssamme huumori on osana jokapéivaista toimintaamme. lloisuus ja nauru kuvastavat
talla hetkella hyvin tydilmapiiridmme. Tama heijastuu myds asiakkaihimme ja mik& olisi parempi
tapa lahestya nuorta kuin huumorin kautta. On tarkeaa viihtyvyyden kannalta, ettd tyossa on
hauskaa. Tydnteon lomassa on sallittua laskea leikkia ja tai tehda hauskoja asioita. LAmminhen-
kinen huumori ja leikkimielisyys tydkaveria tai asiakasta kohtaan lisaavat tyoniloa ja iloa yleensa.
Hyvan maun rajoissa tulee kuitenkin pitaytya. Hauskuus ja ilo laukaisevat stressia ja saavat iké&-

vammatkin asiat nayttdmaan 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 siirrettavyyteen. Tutkimuksen lapinakyvyys on tarkeaa. Kehitta-
mistyossa luotettavuudella tarkoitetaan ennen kaikkea kayttokelpoisuutta. Ei riita, etta tieto on
todenmukaista vaan sen taytyy olla myos hyodyllista. Kayttokelpoisuus tarkoittaa kehittamispro-
sessin seurauksena syntyneiden tulosten hyodynnettavyytta. Tassa kehittamistyossa syntyi toi-
miva yhteisollinen tyovuorojarjestelma, joka otetaan kayttdon kumpaankin kehittdmistyossa ollee-
seen yksikkoon. Luotettavuutta lisaavat myos kehittdmistydhon osallistuneiden sitoutuneisuus.
Hyvat kaytanteet tarkoittavat, etta kehittamisen menetelmat ja kaytannot ovat siirrettavissa joko
suoraan tai lahes suoraan toiseen ymparistoon. Jokainen tydymparisto ja kehittdmisprosessi ovat
kuitenkin aina ainutlaatuisia joten kehittdmistoiminnan tulokset ja tuotokset vaativat todennakoi-
sesti joitakin muutoksia siirrettavyyden mahdollistamiseksi. Kehitetty tydvuorojarjestelma voidaan
siirtaa toiseen sijaishuoltopalveluita tuottavaan yksikkoon, kunhan sita muokataan yksikon tarpei-
den mukaiseksi. (Toikko & Rantanen 2009, 121-126.)

Tiedonhankinta tassa kehittamistydssa tehtiin asianmukaisista tietolahteista ja lahteet merkittiin
tarkoin lahdeviittein. Kehittamistyossa ja siihen liittyvassa tutkimuksessa on noudatettava hyvan
tieteellisen toiminnan periaatteita. Tietolahteiden tulee olla luotettavia ja eettisia. Lahdekritiikki
lisaa eettista turvallisuutta. (Heikkila & Jokinen & Nurmela 2008, 43-45.)

Kehittamistyosta sovittiin yhdessa yrittajan kanssa ja laadittiin opinnaytetyon yhteistyosopimus.
Kehittamistyohon osallistuminen oli vapaaehtoista, kuten myds kyselyihin vastaaminen. Kysely-
lomake laadittiin siten, ettei yksittaisista vastauksista paljastu vastaajan henkilollisyys. Koska
kyseessa on pienet yksikot joiden henkilokunta melko helposti tunnistettavissa, jatettiin ikd ja
sukupuoli kysymatta. Kyselylomakkeissa kaytetty kieli oli ynmarrettavaa ja selkeaa eika niissa
kaytetty tieteellisia termeja. Vuorovaikutus osallistujien kanssa on ollut 1&pinakyvaa ja olen pyrki-
nyt toimimaan mahdollisimman avoimesti. Avoimuutta lisdsi runsas tiedottaminen asioista seka

jaoin mielellani tietoa kehittamisesta aina kysyttaessa.

Oma roolini kehittamistydsséa oli moniulotteinen. Tydskentelen lastensuojeluyksikdssa vastaavana
ohjaajana eli toimin |&hiesimiehena. Kehittdmistyossa esimiehen roolini vaihtui kehittajaksi eli
vedin prosessia seka osallistuin itse kehittdmiseen. Olin siis kaytanndssa kolmessa erilaisessa

roolissa koko kehittamisen ajan. Itse en kokenut roolini olevan haitaksi kehittamiselle, silla tunnen
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kaikki tydntekijat vuosien ajan ja minulla oli helppo lahestya heita. Tunsin myds tydyhteisoni kipu-
pisteet varsin hyvin. Sain myos tyontekijdiltd myonteistd palautetta sitoutumisestani kehittami-
seen. Sitoutumista ja innostuneisuutta lisasi selvasti se, etta pystyin itse suunnittelemaan aikatau-

luja ja nain vaikuttamaan kehittamisen aktiiviseen prosessiin.

Minulle oli alusta asti tarkeaa sailyttaa kohdeyrityksen anonymiteetti. Toimimme pienella paikka-
kunnalla, keskeisella paikalla emmeka halua kodinomaisiin yksikdihimme ylimaaraista huomiota.
Raportissa ei missaan vaiheessa kerrota yrityksen nimed eika tarkkaa sijaintia. Tyohyvinvoinnin
kehittdminen ei vaatinut kohdeyrityksen profiilin avaamista tarkemmin, eivatka yrityksen erityispiir-

teet olisi tuoneet lisa arvoa kehittamiseen.
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LITE 1

KYSELY YHTEISOLLISESTA TYOVUOROSUUNNITTELUSTA

YTS = yhteisollinen tyévuorosuunnittelu

Taysin Osittain
samaa samaa Enosaa  Osittain eri Taysin eri
Rastita parhaiten mielipidettdsi kuvaava vaihtoehto mielta mieltd sanoa mieltd mieltd

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

2. Saan riittavasti ohjausta listasuunnitteluun

3. YTS on tukenut tydssé jaksamistani

4. YTS on lisannyt tyéhyvinvointiani

5. YTS on helpottanut ty6n ja vapaa-ajan yhteensovittamista

6. YTS on lisnnyt vuorovaikutteisuutta seké yhteiséllisyytta tydyhteisdssani

7. Viestintd on onnistunut YTS:n aikana

8. Ristiriitatilanteet on pystytty hoitamaan hyvin YTS:n aikana

9. Listasuunnitteluun varattu aika on mielestani riiittva

10. Ty6vuorosuunnittelun s&anndt tukevat YTS:n toteutumista ja toimivat hyvin

11. Tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus foteutuvat listasuunnittelussa

12. Olen pystynyt huomioimaan yksilélliset tydaikatarpeeni listasuunnittelussa

13. Vuoronvaihto on sujunut hyvin

14. Palavereja oli riittdvasti YTS-kokeilun aikana

15. Olen kiinnostunut jatkamaan yhteisollistd tydvuorosuunnittelua

Kehittimisehdotuksia:

KIITOS VASTAUKSISTASI!
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LITE 2
KYSELY TYOPAJOISTA

Merkitse rastilla mihin tyopajapaivaan osallistuit helmikuu
toukokuu

syyskuu

Mita mielté olet tyopajojen toteuttamistavasta?

Mita hyotya tyopajoista on ollut
a) tyoyhteisolle

b) omalle toiminnallesi

Minkalainen kokemus sinulle jai tyopajoista?

Miten arvioit tydpajojen sisaltdjen (unelmien tyopaikka, tydyhteison sdannét jne.) olevan hyodylli-
sid ja

tarkoituksenmukaisia?

Miten pajapaivia voisi kehittda?
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Vapaamuotoinen palaute:

KIITOS VASTAUKSISTASI!
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LIITE 3
YHTEISOLLISEN TYOVUOROSUUNNITTELUN PELISAANNOT

Vuoroty6luontoinen jaksotyo:
- tydaika 229,30/6vk
- arkipyha vahentaa tyoaikaa 7,39 h

Perhekoti X:n 6 vk:n tyovuorolista: tyontekijavahvuus: yksi 24 h:n vuorossa ja yksi ilta-
vuorossa

- yhdeksan 24 h:n pitkaa vuoroa seka 2 iltavuoroa

- vahintaan yksi pe-la ja su-ma tydvuoro

- vahintaan kaksi kokonaista viikonloppuvapaata

Lastensuojeluyksikké X:n 6 vk:n tyovuorolista: tyontekijavahvuus yksi 24 h:n vuorossa ja
kaksi iltavuorossa

- kahdeksan 24 h:n pitkda vuoroa seka n. 5 iltavuoroa

- vahintaan yksi pe-la ja su-ma tydvuoro

- vahintaan kaksi kokonaista viikonloppuvapaata
Tarpeen tullen tyontekijat tyoskentelevat kummassakin yksikossa ja leireilla. Leireja jarjestetaan

joka toinen viikonloppu talviaikaan seka kesalla viisi kertaa maanantaista perjantaihin.

LISTAN TOTEUTUSSUUNNITTELMA:

Suunnitteluvaihe (viikot 3-4 meneillaadn olevasta tyovuorolistasta)

1. Vastaava ohjaaja tulostaa tyhjat listat tyontekijoiden kayttoon.
2. Suunnittele omat tydvorosi mahdollisimman tarkasti:
a. merkitse ensin 24 h:n pitkat vuorot, vahintaan yksi tai max. kaksi samalle viikolle
b. merkitse sitten iltavuorot
c. huomio tydntekijoiden riittdvyys kussakin vuorossa
d. huomio lepoajat tyévuorojen valissé (vahintadan 9 h), kerran viikossa vahintadan 35 h:n
yhtajaksoinen viikkolepoaika
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Hyvaksymisvaihe (viikko 5 meneillaan olevasta tyovuorolistasta)

1. Vastaava ohjaaja tarkastaa tyovuorot ja tunnit: tekee tarvittaessa muutokset ja hyvaksyy
tehdyt listat
2. Vastaava ohjaaja toimittaa valmiit lista tyontekijoille seka molempiin yksikoihin viikkoa
ennen suunnitellun listan alkamista
3. Vastaava ohjaaja tekee valmiiseen listaan tulevat ennakoimattomat muutokset kuten
esimerkiksi lisatyon tarpeet. Tyontekijat huolehtivat itse tydvuoronvaihdokset asiaankuu-
luvien kanssa ja merkitsevat ne itse tyovuorolistaan.
VASTUUT:
Tyontekija:

varmistaa, etta omat vuorot on suunniteltu maarapaivaan mennessa

neuvottelee vuorojen vaihtamisesta muiden tydntekijoiden kanssa jotta tydvuoroihin saa-
daan oikea maara tyontekijoita

huolehtii omalta osaltaan siita, ettd suositut ja vahemman suositut tydvuorot jakautuvat

oikeudenmukaisesti

Vastaava ohjaaja:

ohjaa tarvittaessa tyontekijoita listasuunnittelussa

huolehtii, ettd maarapaivat ovat tyontekijoiden tiedossa seka noudattaa niita

varmistaa, etta tyontekijoitd on oikea maara kaikissa tyovuoroissa ja, etta tydtunnit ovat
mahdollisimman pitkalle suunnitelman mukaiset

tekee viimeiset muutokset ja tasaa tunnit

hyvaksyy tyovuorolistat ja toimittaa tyontekijGille ja molempiin yksikdihin asianmukaisesti

KAIKKI MUUTOKSET KUTEN ESIMERKIKSI YLITYOT JA TYOVUOROJEN MUUTOKSET

MERKITAAN AINA SEINASSA OLEVAAN TYOVUOROLISTAAN!
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LITE 4
TYOYHTEISON PELISAANNOT

1, KOHTELE TOISIA NN KUIN TOIVOISIT

ITSEAS!I KOHTELEVAN

- ar\/ostaja leLnnLoltn t@émver’msé
- Al awnteelst, 5mmawﬁ evehdgmm

- ole pos’u&il\/”umw

2. HUOMIO TYOKAVERISI

- V%Muwteteja anna mantlle mahdollisuus vat-
euttan
- leLLtd tgj bleaveriasl, aning pos’utéi\/ista pata U-

tettn

2.0LE AVOIN

- ota valkeat asiat pumem mahdollistmman

pla w, Gl oletn
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hyviiksy er’utaiguuttaja ammajomlsem teh-

ol t@b’ta’ omalla persoonallaon
ald puhu tgbm\/er’us’u seliin takana pahan

vakrentavam pata utteen antamiLnen own talto-

L&U'L, mulsta aina positiivisuus

4 PIDA KIINNI YHTEISISTA SAANNOISTA

ole joustava ja Luova

ole vrauhallinen

informol tydlkaveriast, tiedota tarvittaessa
Laajemmin

RAYtA reswssej a ta \/Veoi’cuhgewmuifealges‘cija

tehoklkanstl

5. VAIKUTA ITSE TYOYHTEISOOSI

huolehal ty fpatkan \/L’Ll/ltg\/@@o{egtdja -

voalllsuuoestn

AN t’utmja tydrauhaa
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ota vastuu onmasta tgb’s‘cﬁsl

anna atkan katkille

ole kilnnostunut, va»ostuja osallistu leehit-
thmiseen

posttilvinen kuva tyoy htelsostiist vapaa-

&U’aLLa O MAALIADS Eolminnastannee

63



