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Varhaiskasvatuksessa tyontekijoiden hyvinvointi on ensiarvoisen tirkedd myos lasten
kasvun ja kehityksen tukemisen ndkokulmasta. Lisdksi tyOhyvinvoinnilla on merkittava
rooli sekd yksittdisten tyontekijoiden ettd koko organisaation menestyksessé.

Opinndytetyossd tutkittiin mitkd tydhyvinvoinnin tekijdt korostuvat varhaiskasvatus-
tyossd paiviakoti Hulinassa. Paivdkoti Hulina tuottanut yksityistd varhaiskasvatusta, vuo-
rohoitona Laukaan kunnassa yli kymmenen vuotta. Pdivikodin henkilostd koostuu yh-
deksistd tyontekijastd. Kehittdmistyon tavoitteena oli laatia konkreettinen tydkalu, jonka
avulla voidaan ennakoivasti tunnistaa tyontekijoiden tydhyvinvoinnin tila. Lomake on
tyokalu, joka mahdollistaa tyohyvinvoinnin suunnitelmallisen johtamisen.

Kehittdmistyd toteutettiin laadullisena kehittdmistyond, jossa kaytettiin toimintatutki-
muksellista ndikdkulmaa. Aineisto kerittiin tutkimalla yrityksen aiempaa ty6hyvinvointi-
materiaalia ja kyselytutkimuksella, jonka analysoinnissa kdytettiin sisidltdanalyysid sekd
teemoittelua. Tdméan perusteella laadittiin tyohyvinvoinnin arviointilomake, jota kehitet-
tiin yhdessa tyoyhteison kanssa yhteiskehittimisen menetelmélld. Lomake on jaettu kol-
meen nidkokulmaan: tyontekijan ndkdkulmaan, tyon tekemisen nikdkulmaan ja johtami-
sen ndakokulmaan.

Pdivéikoti Hulinan tyOyhteisdssd arjen rutiinit ovat suunnitelmallisia, mikéd luo vakaan
pohjan laadukkaalle toiminnalle ja tyShyvinvoinnille. Tydyhteisdssé on vahva kehittdmi-
sen toimintakulttuuri, jossa korostetaan yhteisollisyyttd ja vuorovaikutusta. Ndméa ovat
avainasemassa arjen sujuvuuden varmistamisessa ja toimivat siten tehokkaina keinoina
my0s tyohyvinvoinnin edistimisessi. Pdivikodin johdolla on my&s merkittdva rooli tyd-
hyvinvoinnissa, joten on tirkeéd, ettd tyohyvinvoinnin johtamiseen, kehittimiseen ja ar-
viointiin sitoudutaan vahvasti.

Arviointilomakkeen kdyttd auttaa tunnistamaan ja kehittimdin tyOyhteison tyShyvin-
vointia, edistden samalla organisaation toiminnan tehokkuutta. TyShyvinvoinnin edista-
minen on jatkuva prosessi, johon kaikkien tydyhteison jdsenten osallistuminen on tér-
kedd. Tyohyvinvoinnin kehittiminen edellyttdd Hulinassa jatkuvaa arviointia ja toimen-
piteiden suunnittelua, johon ty6hyvinvoinnin arviointilomake on hyva tyokalu.
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In early childhood education, the well-being of employees is important to supporting
children's growth and development. Employee well-being plays a significant role in both
individual employees' and the entire organization's success. Early childhood education
workers are strongly committed to societal values and practices.

This thesis investigated which factors of well-being are emphasized in early childhood
education work at Paivdkoti Hulina. The aim of this thesis was to create a concrete tool to
support well-being management.

This thesis was conducted as qualitative development work, using an action research
approach. Data was collected by examining the company's previous well-being materials and
through a survey, which was analyzed using content analysis and thematic analysis. Based
on this, a well-being evaluation form was developed in collaboration with the work
community using co-development methods.

The early childhood education work community systematically leads everyday routines,
which provides a stable foundation for quality operations. Emphasizing community and
interaction within the work community is crucial in ensuring the smoothness of daily
operations and serves as effective means to promote well-being. The role of early childhood
education management is significant and serves as an example to the staff.

The use of the_well-being evaluation form helps identify and develop the well-being of the
work community, thereby promoting the efficiency of the organization's operations.
Promoting well-being is an ongoing process that requires the participation of all members of
the work community. Developing well-being requires also continuous evaluation and
planning of measures.

Keywords: childhood education, well-being at work, developing, well-being management
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1 JOHDANTO

Opiskellessani ldhihoitajaksi vuonna 1999 suoritin ensimmadisen tydharjoitteluni sellaisessa
pédivikodissa, jossa oli hyvé tydilmapiiri. Minut otettiin mukaan tydyhteisdon, meilld oli haus-
kaa ja tyOyhteison hyvinvointi heijasteli tyohon. Jokaisesta tyontekijistd huokui tyonilo sekd
halu tehdé hyvéa yhteisty6lla. Harjoittelun péétyttyd sanoin, ettd toivon, ettd joskus valmistut-

tuani padsen kyseiseen tyopaikkaan toihin.

Minut otettiin osaksi tydyhteisod, sain vastuuta ja palautetta tydstini, kehityin. Kuitenkin muis-
tan, ettd samaan aikaan ympérilléni oli puhetta tyopahoinvoinnista ja jostakin syysti, sain aja-
tuksen, ettd vietimme ty0ssd niin ison osan arjestamme, ettd en ikind tule olemaan tyopaikassa,
jossa on paha olla. Niistd ammatillisen urani ensimmadisistd vuosista on jddnyt minuun tyohy-

vinvoinnin merkityksen jalki.

Yhteiskunnallisesti ty6hyvinvoinnilla ja sen kehittdmiselld on suuri merkitys, silld se voi mer-
kittdvasti parantaa yksittdisen tyontekijan fyysistd ja psyykkistd hyvinvointia. Jokainen yksilo
voi vaikuttaa ndihin asioihin omilla arjen valinnoilla, asenteella seké toimintatavoilla (Keva,
2023). Tydhyvinvoinnilla on merkitysti tyOpaikoille, tydelémén laadulle ja tyontekijéiden oi-
keuksille. Se voi auttaa tunnistamaan ja korjaamaan mahdollisia epédkohtia ja se voi olla l&hto-

kohta laajemmalle muutokselle tyoeldmaissi ja yhteiskunnassa.

Mediasta on viime aikoina voinut lukea varhaiskasvatuksen jatkuvasta ja pahenevasta tyovoi-
mapulasta, joka ndyttdytyy arjessa henkiloston kuormittumisena ja varhaiskasvatuksen tyon
laadun laskemisena. Varhaiskasvatuksessa tyontekijéiden tyohyvinvoinnilla on myds suuri

merkitys lasten hyvinvointiin, kasvuun ja kehitykseen.

Helsingin sanomat (2024) oli toteuttanut kyselyn padkaupunkiseudun varhaiskasvatuksen tyon-
tekijoille heidén arjestaan. Koska varhaiskasvatuksessa on ammattitaitoisista tyontekijoistd pu-
laa, kdytetddn monesti epdpitevid sijaisia. Kyselystd selvisi ettd, epdpitevyys ndkyy varhais-
kasvatuksen arjessa eri tavoin, kuten arjen kaaoksena, jossa lapsia ei kohdata heiddn ikéi- ja
kehitystasonsa vaatimalla tavalla. Monelta epdpatevéltd puuttuu kyky toimia yhdenmukaisesti
eikd heilld ole tarpeeksi auktoriteettia. My0s varhaiskasvatuksen rutiininomaista toimintaa, ku-
ten pdivarytmid ja lasten leikin, sekd pedagogisen toiminnan merkitystd ei ymmaérretd. Erés
kyselyyn vastannut nainen toteaa, ettd haasteellista on myds, kun sijainen on maahanmuuttaja,
joka ei puhu juurikaan suomea. Télloin saattaa tulla eteen esimerkiksi jo hengenvaarallinen

tilanne, jos tyontekijad ei osaa lukea lasten allergialistoja. Haasteellista on myds yrittdd kertoa
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tyontekijélle, ettd lapsella on jokin neuropsykologinen diagnoosi, joka ilmenee toiminnassa tie-
tynlaisena kayttdytymisend. Usein tdllaisissa tilanteissa lasta ei osata kohdata. (Backgren 2024.)
On hyvé, ettd epikohtia tulee esiin ja kaikkien tietoisuuteen. Ndkemykseni mukaan on térkeda
kiinnittdd huomiota sithen, ettd varhaiskasvatuksessa tydskentelevd henkildsto kykenee ym-
mértdméén ja kohtaamaan lapsia erilaisissa tilanteissa. Samalla heidén tulee ymmartda laaduk-
kaan pedagogiikan toteutumisen tirkeys pdivdkodin arjessa. Helsingin sanomien kyselyssé
(2024) todettiin, ettd epapétevissé sijaisissa on my0s niitd, jotka ovat lasten kanssa hyvin toi-
meentulevia, korkean moraalin omaavia henkil6itd. Varhaiskasvatusalan epikohtia tulee julki-
suuteen ja nithin on ryhdyttidvi reagoimaan konkreettisin keinoin. Koska uutisointi on usein
negatiivista, olisi hyvéd korostaa my0s varhaiskasvatustydn myonteisid puolia. Varhaiskasva-
tusalan tyShyvinvointiin reagoimalla voitaisiin alaa saada houkuttelevammaksi koulutetuille
henkildille. Digitaalisuuden lisddntymisen myo6té uutiset levidvét esimerkiksi sosiaalisessa me-
diassa nopeasti. On ikdvai, ettd tillainen uutisointi leimaa myds ne yksikot, joissa voidaan hy-

vin ja toiminta on laadukasta.

Perustin vuonna 2012 oman péividkodin, pdividkoti Hulinan, jossa yksi tirkein voimavara on
tyohyvinvointi. Vuosien saatossa omat havaintoni osoittivat, ettd tyontekijéiden hyvinvointi
heijastui itse tyohon lasten ja huoltajien kanssa, sekd yhteistyoverkostoihin. Tdma innoitti en-
tisestddn korostamaan ja kehittdmddn tyohyvinvointia, jotta kilpailukykymme ja tunnettavuu-

temme kasvaisi.

Péivikoti Hulina on yritys, joka tarjoaa yksityistd varhaiskasvatusta Laukaan kunnalle. Yksi-
tyinen varhaiskasvatus toimii osana kunnallista pdivdhoitopalvelua. Laukaan kunta maksaa pal-
veluntuottajalle palvelurahaa, jolla yritys tuottaa varhaiskasvatuspalvelua. Narkki (2021) to-
teaa, ettd yksityinen varhaiskasvatus on edullisempaa kunnille ja veronmaksajille, kuin kunnal-
linen varhaiskasvatus. Yksityisen palveluntuottajan organisaation rakenne on usein kevyt ja se
pystyy nopeasti reagoimaan palvelujen monipuolisuuteen, kehittimiseen sekd tekeméén inves-
tointeja toiminnan tuloilla. Useissa kunnissa ei ole kuitenkaan reagoitu viimeaikaisten lakimuu-
tosten tuomiin lisdkuluihin palveluseteleiden arvossa, joka on johtanut paiviakotien taloudelli-
siin haasteisiin. Palvelusetelin arvon tulisi vastata kunnan oman toiminnan kustannustasoa tai
ostopalvelun mediaanihintaa. (Néarkki 2021.) Kammosen (2023) kirjoittamassa artikkelissa
Touhula Tampereen luottamusmiehend tydskentelevd Angeslevi toteaa, etti yksityiselld sosi-
aalialalla tydehtosopimuksen palkat ovat pienempié kuin julkisella sektorilla. Nima yksityisten

palveluntuottajien taloudelliset haasteet ja palkkauksen taso ovat suorassa yhteydessd
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tyontekijoiden rekrytointiin, yksikdiden kilpailukykyyn ja toiminnan kehittdmiseen. Tyohyvin-
voinnin aktiivisella korostamisella palveluntuottajat voivat kuitenkin sdilyd kilpailukykyisind
tyonantajina. Tyontekijoiden tydhyvinvointia voidaan lisdtd my0s aineettomilla tekijoilld, ku-
ten esimerkiksi hyvélld johtamisella, tiimitydlld ja vuorovaikutuksella. Olisi tirkedd, ettd tyo-
hyvinvointi olisi osa yrityksen strategiaa, jota johdetaan ja kehitetddn suunnitelmallisesti (Ke-

husmaa 2011, 145).

Viime vuosina yrityksesséni ovat puhaltaneet monet muutoksen tuulet. Kahden yksikon sulau-
tuminen yhdeksi syystoimintakauden 2022 alussa toi mukanaan kahdenyksikon johtajat saman
yksikon alle ja muokkasimme tyonkuvia. Muutoksessa mukana oli henkilstolle ulkopuolinen
tyonohjaus ja ensimmdiisen vuoden jilkeen ajattelimme suurimman muutoksen olleen siin.
Tammikuussa 2024 tein yhteisdpedagogi opinnoissani kehittdmistoiminnan kaytinnot kurssilla
kehittimistehtdvan, jonka tavoitteena oli harjoitella kidytdnnon kehittdmistehtdvan tekemista
tyoelamaildhtoisesti ja selvittdd opinndytetyon tarkempaa aihetta (Humak 2024). Syksyn 2023
toimintakaudella tydyhteison tyohyvinvoinnissa havaittiin notkahdus, johon ei jdlkeen péin ar-
vioituna reagoitu riittdvén nopeasti. Kehittdmistehtdvin avulla 16ysin opinnéytetyoni tarkem-
man aitheen: kuinka tunnistaa mitka tekijat vaikuttavat tyontekijin tyohyvinvointiin sekd miten
ja kenen tehtdvi on reagoida, kun huomataan, ettd yksittéiselld tyontekijdlla tai koko tydyhtei-

sOssd tyohyvinvointi notkahtaa.

OpinndytetyOni tavoitteena oli laatia yhteiskehittimisen avulla tydkalu ja toimintamalli, jonka
kayton avulla henkil6sto voi ajoissa tarkastella oman ty6hyvinvoinnin tilannetta. Ndin voidaan
tunnistaa ja ottaa puheeksi tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat ja miettid erilaisia ratkaisuja yh-
dessd tilanteeseen. OpinndytetyOn ideaa pohtiessani minulle oli tirked, ettd opinndytetyon aihe
on itsedni innostava ja motivoiva. Liséksi halusin, ettd sen tuloksena syntyy konkreettinen tuo-

tos, joka siirtyy kiytdntoon toimintamalliksi.

Toteutin opinndytetydni laadullisena kehittimistyond, jossa on toimintatutkimuksellinen 1dhes-
tymistapa. Kehittdmistydssidni laadin pdivakodin henkilostolle kyselyn, jonka avulla oli tarkoi-
tus saada maéarillisti aineistoa, kuinka moni ajatteli asioista samalla tavalla tai eri tavalla. Sen
tavoitteena oli myos virittdd tyontekijét tydhyvinvoinnin yhteisen kehittdmisen direlle ja saada
myos keskiarvon kautta havainnollistettua sitd, miten tyohyvinvoinnin tekijit nidkyivat nykyi-
sessd arjen tydssd. Minulla oli kdytettdvissdni myos yrityksen aiempaa tyohyvinvointimateri-
aalia vuodelta 2022, joka oli keritty henkilostoltd. Hyodynsin tidtd materiaalia muun aineiston

tukena analysoinnissa seki laatiessani Hulinalle tyShyvinvoinnin lomakkeen.
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Yhteiskehittimisen menetelmai kaytin tyontekijoiden osallistamiseen, mielipiteen esiin tuomi-
seen sekd yhteisen hyvin kehittimiseen. Arvostan tyontekijoitidni ja koen, ettd he ovat alansa
ammattilaisia, joiden mielipide on arvokas kehittimini tydkalun laadinnassa. TyOyhteiso oli
kaivannut yhteisollisyyden korostamista, joten ajattelin, ettd tyohyvinvoinnin kehittdminen yh-

dessa olisi oiva tapa yhteisollisyyden vaalimiseen.

Lopussa kerron tutkimukseni tulokset ja esittelen tuotokseni, eli tydhyvinvointi lomakkeen.
Reflektoin myds omaa onnistumistani opinndytetyon prosessissa ja pohdin opinndytetyoni

osuutta laajemmassa merkityksessd antaen hyvit ideat seuraaville opinniytetoille.
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2 TYON TILAAJA JA TOIMINTAYMPARISTO

2.1 Paivakoti Hulina

Tyon tilaajana on Péivikoti Hulina, joka on Laukaan kunnassa toimiva yksityinen pdivékoti.
Péivikoti tarjoaa yksityistd varhaiskasvatusta Laukaan kunnan lisdksi myds naapurikuntien
asiakasperheille. Hulina on vuorohoito yksikkd, joka tarjoaa asiakasperheiden lapsille ympéri-

vuorokautista hoitoa. (Laatukasikirja 2021.)

Hulinassa tyoskentelee yhteensd yhdeksan tyontekijda, joista seitsemédn toimii varhaiskasvatuk-
sen tyontekijdnad, yksi pédividkotiapulaisena ja yksi yrittdjdnd. Pdivikodin yrittdjd, paivikodin
johtaja ja paivikodin pedagoginen johtaja muodostavan johtotiimin, jossa johtajuutta jactaan.
Péivikodin johtaja hallinnoi yksikdn johtamisen kokonaisuutta ja vastaa pdivakodin esiopetuk-
sesta. HenkilOstoon liittyvissd asioissa pdivdkodin johtaja ja pdivikodin pedagoginen johtaja
tekevit tiivistd yhteistyotd. Yrittdjd vastaa yrityksen hallinnollisista tytehtdvistd ja osallistuu
henkilostéjohtamiseen péivikodin johtajan ja pedagogisen johtajan kanssa. Pedagogisen johta-
jan tyonkuvaan kuuluu varhaiskasvatuksen opettajan tyotehtivit seké paiviakodin pedagogiikan
johtaminen yksikon eri tiimeissd. Tédssd pedagogisen johtajan tyOparina toimii varhaiskasva-
tuksen opettaja, jonka kanssa pedagogiikan toteutumista johdetaan ja kehitetdén. Henkilokun-
taan kuuluu my0s kolme varhaiskasvatuksen lastenhoitajaa, jotka vastaavat lasten perus-
hoidosta ja tekevidt moniammatillista yhteistyotd pdivikodin verkostojen kanssa. Pdivdkodin
siisteydestd ja ravitsemuksesta vastaa pdivikotiapulainen. (Laatukisikirja 2021.) Yrityksen
tyontekijoiden tydurat Hulinassa ovat pitkid. Tyontekijoistd neljd on tyoskennellyt yrityksessd
10-12 vuotta ja loput viisi tyontekijdd 3—7 vuotta. Pdivdkoti Hulinan yhteistd toimintakulttuuria

on luotu pitkdén ja se koetaan yhteisossé tarkedksi.

Laadukkaan varhaiskasvatuksen lisdksi toiminnan tdrkeimpid asioita on aina ollut yrityksen
tyontekijoiden tyohyvinvointi. Yrityksen tyontekijoiden rekrytoinnissa on painotettu soveltu-
vuutta kehittdimishenkiseen tydyhteis6on, jossa tyontekijdlld on mahdollisuus vaikuttaa omaan
ty0honsa tuomalla sithen oman nikdkulmansa ja vahvuutensa. Tydyhteison ja toimintakulttuu-
rin rakentaminen on useiden vuosien tyon tulosta ja se on sisdltinyt monia haasteellisia ajan-

kohtia uuden luomisesta toiminnan supistamiseen.

Yrityksen toimintatapana on ollut avoimuus tyontekijoiden ja perheiden kesken, asioiden ke-

hittdminen ja tyontekijoiden positiivinen asenne ja tyonmielekkyys sekd lasten ja perheiden
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yksilollinen huomioiminen. Kun yrityksen tyontekijét voivat hyvin, se heijastuu myds tyon te-
kemisen mielekkyyteen, lapsiin, sekd lasten huoltajiin. Yrityksen slogan > Hyva olla, kun arki

toimii” kertoo juuri tésta.

Tydskennellessini itse johtajana pdiviakoti Hulinassa, olemme yhteistydssd henkiloston kanssa
kehittineet tyohyvinvointia. Olemme laatineet ty0ohjeita, avaamalla eri tyotehtdvien tyonkuvia
ja laatimalla tydyhteison pelisddntdja selkeyttddksemme yhteisen arjen sujuvuutta ja vastuualu-
eita. TyOyhteisolld on ollut myds ulkopuolista tydnohjausta edistiméssd yhteistd hyvii ja tu-
kena muutoksessa. Ulkopuolinen tydpaikkaohjaaja on tuonut ulkopuolisen ndkdkulman tyoyh-
teisdon ja lisdnnyt yhteisossd olemassa olevan hyvén korostamista. Yrityksen tyontekijoille on
hankittu yrityksen logolla varustettuja tydvaatteita, osallistuttu yhteisona erilaisiin tapahtumiin,
sekd jdrjestetty illanviettoja yhteisollisyyden lisdédmiseksi. Pienet muistamiset arjessa yrittdjén,
esihenkilon tai tyontekijdn aloitteesta ovat myds lisdnneet tyoyhteisdssd hyvian mielen jaka-
mista. Henkilostoeduilla kuten esimerkiksi Smartum ja E-passi on haluttu tukea tyontekijoiden
hyvinvointia. Tyontekijoitd on my0s palkittu joustamisesta tai henkilokohtaisesta kehityksest,

silld tydnantajana arvostan tyontekijoiden tydpanosta.

Kahden péivikotiyksikon henkildston sulautuminen yhteen ja yrittdjdn tyonkuvan siirtyessi
etddmmaéksi ovat tuoneet rikkonaisuutta tydhyvinvoinnin johtamiseen. Yhteydenpito péiviko-
din johtajien ja yrittdjén vililld on epdsddannéllistd. Muutokset ovat tuoneet myos sen, ettei tyo-
hyvinvoinnin suunnitelmaa ole muistettu noudattaa tai paivittdd. Tyohyvinvointi perustuu talla
hetkelld paljon péivikodin arjen toiminnan hyviin kédytanteisiin ja rakenteisiin. Ja monesti tyo-
hyvinvointitoiminnassa reagoidaan nopeasti sen suuremmin pohtimatta tavoitteellisuutta ja joh-

donmukaisuutta.

2.2 Varhaiskasvatuksen toimintaymparisto

Varhaiskasvatuksen ydinarvoihin kuuluu vahva sitoutuminen yhteiskunnan arvoihin ja toimin-
tatapoihin. Varhaiskasvatuksen henkildsto toimii ndiden arvojen pohjalta tukien kotikasvatusta
luottamuksellisesti. Keskeistd on myds suunnitelmallinen ja tavoitteellinen yhteistyo, joka ra-
kentaa vahvan toimintakulttuurin pdivakodissa. (Ristioja & Tamminen 2010, 6.) Kokemukseni
mukaan ndma tekijdt ovat oleellisia, kun puhutaan tyShyvinvoinnista varhaiskasvatuksessa.
Hyvin suunniteltu ja tavoitteellinen tyo edistdd yhteisen toimintakulttuurin rakentumista ja se

saattaa my0s vdhentdd stressii.
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Varhaiskasvatus kattaa monia ulottuvuuksia, silld se ilmenee sekd hoitona, kasvatuksena, etti
opetuksena. Sen tarkein tehtdva on tukea lapsen kokonaisvaltaista kehitystd ja valmistaa heitd
tuleviin oppimisen haasteisiin. Varhaiskasvatus on suunnattu 0—6-vuotiaille lapsille. (Opetus-
hallitus 2024.) Varhaiskasvatuksella on merkittidva rooli lasten mahdollisen tuen tarpeiden var-
haisessa havaitsemisessa. Tdmé varhainen tuki luo pohjan lapsen elinikdiselle oppimiselle ja
kehitykselle. Lisdksi varhaiskasvatus mahdollistaa huoltajien osallistumisen tyOeldmain tai
opiskeluun, samalla tukien heitd kasvatustehtdvéssi. (Ristioja & Tamminen 2010, 4.) Havain-
tojeni mukaan keskusteluissa varhaiskasvattajien kesken nousee esiin tyonilo lasten kasvusta ja
kehityksestd. Tama lisdd kokemusta tyon merkityksellisyydestd ja siten vaikuttaa suoraan tyon-

tekijéiden ty0hyvinvointiin.

Varhaiskasvatusta tarjotaan usein eri toimintamuodoin kunnissa ja kaupungeissa. Pdivdhoito,
perhepéivahoito sekd avoin varhaiskasvatustoiminta kerhoissa ja leikkitoimintana muodostavat
monipuolisen tarjonnan, joka vastaa perheiden erilaisiin tarpeisiin. (Opetushallitus 2024.) Lau-
kaassa toimii kymmenen kunnallista péivikotia ja kuusi yksityistd pédivikotia. Yksityisid vuo-
rohoitopdivikoteja kunnassa on kaksi, joista toinen on pdivékoti Hulina. Yksityinen varhais-
kasvatus on osa Laukaan kunnan varhaiskasvatuksen palveluverkkoa. (Laukaan kunta 2024.)
Yksityinen varhaiskasvatus tdydentdd kunnallista tarjontaa ja tarjoaa vaihtoehtoisen palvelu-
muodon perheille. Yksityisen palveluntuottajan on huolehdittava siité, ettd sen tarjoama palve-
lukokonaisuus vastaa asetettuja vaatimuksia ja sopimuksen mukaisia velvoitteita. Yksityiselld
varhaiskasvatuksella tarkoitetaan palvelua, jota tuottaa yksityinen henkild, yhteiso, sditio tai
liikeyritys. (Varhaiskasvatuslaki 2018.) Kokemukseni mukaan yhteistyon merkitys kunnan
kanssa on tarkedd ja merkityksellistd, joka lisdd yhteen kuuluvuuden tunnetta, seki arvostusta
molemmin puolin. Olemme tehneet vuosien aikana Laukaan kunnan kanssa paljon yhteistyota,
esimerkiksi laatimalla yhteisid koulutuksia, varhaiskasvatusmessuja ja varhaiskasvatuksen
sadntokirjaa. Téllainen avoin yhteisty0 lisdéd yhteisten kokemusten kautta tyohyvinvointia niin

kunnallisessa kuin yksityisessd varhaiskasvatuksessa.

Varhaiskasvatusta ohjaa tiukka lainsdédénto, joka varmistaa toiminnan laillisuuden ja laadun.
Aluehallintovirasto vastaa valvonnasta ja varmistaa, ettd varhaiskasvatuksen toteutus vastaa
asetettuja standardeja. (Aluehallintovirasto 2024.) Liséksi kunnan on huolehdittava varhaiskas-
vatuksen toteutuksesta niin laajasti ja monipuolisesti kuin tarve edellyttda (Varhaiskasvatuslaki
540/2018). Néiden tarkoituksena on varmistaa varhaiskasvatuksen laadukas toteutus ja katta-

vuus kaikkialla Suomessa. Liséksi varhaiskasvatusta ohjaa mm. sosiaali- ja terveysministerion
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antamat suositukset ja ohjeistukset, jotka tiydentdvit voimassa olevaa lainsdddantod (Opetus-

ja kulttuuriministerio 2024).
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3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvointi ei ole pelkdstddn yksittéisten tekijéiden summa, vaan se muodostuu monimut-
kaisesta vuorovaikutuksesta eri osatekijoiden vililld. Se rakentuu omasta terveydestd huolehti-
misesta, hyviastd yhteishengestd, yksilollisyyden arvostamisesta ja avoimesta keskustelukult-
tuurista. (Ristioja & Tamminen 2010, 5.) Tyohyvinvointi on tasapainottelua arjen vaatimusten

ja mahdollisuuksien vililla eri eldméntilanteissa (Suonsivu 2014, 15).

Havaintojeni mukaan varhaiskasvatuksen ty6hyvinvoinnissa korostuu kaksi hyvin tarkeda te-
kijaa; vuorovaikutus ja tiimity0. Ahosen (2023) mukaan tyd on jatkuvassa yhteydessi vuoro-
Kun puhutaan varhaiskasvatuksen tiimistd, tarkoitetaan silld lapsiryhmén arjen toiminnasta vas-
taavasta moniammatillisesta tyotiimistd. Tiimit koostuvat yleensd kolmesta tyontekijésti: var-
haiskasvatuksen opettajasta, varhaiskasvatuksen sosionomista ja varhaiskasvatuksen lastenhoi-
tajasta. Yhteinen visio nikyy tiimin yhteisissd keskusteluissa arvoista ja tiimin jésenten vili-
sessd vuorovaikutuksessa. Varhaiskasvatuksessa ammatilliseen kasvuun liittyy my0ds oppimista
yhteison keskusteluista, seké arjen kiytiantdjen sopimisesta. Mydnteinen vuorovaikutus on tii-
min tietoinen pédtos, jolla sitoudutaan ldsnd olevaan kohtaamiseen niin lasten, kuin aikuisten
kanssa. Tavoitteena on osoittaa toiselle, ettd hdn on arvokas. Téllaista vuorovaikutuksen toi-
mintakulttuuria kiyttdessddn, jokainen tiimin jdsen ottaa vastuun omasta ja koko yhteison hy-

vinvoinnista. (Ahonen 2023, 16, 31, 36-37.)

Esihenkil6iden rooli tydhyvinvoinnin yllépitdjind on merkittdvé, mutta sithen tarvitaan myds
tyontekijoiden aktiivista osallistumista. Tyon mielekkyyttd on arvioitava yksilotasolla, koska
erilaisia yksiloitd motivoivat erilaiset tekijat. Tama edellyttdd organisaatiolta tunnedlya ja ky-

kya reagoida yksilollisiin tarpeisiin. (Kehusmaa 2011, 114.)

Tyohyvinvoinnilla on suoria ja vélillisid vaikutuksia organisaation menestykseen (Kehusmaa
2011, 82). Se ilmenee tyohon sitoutumisena ja yhteistyon sujuvuutena, miké puolestaan nikyy
laadukkaana palveluna ja toiminnan tuloksena organisaatiossa (Suonsivu 2014, 43). Tuloksel-

lisuuteen vaikuttavat tydmotivaatio, tyOyhteison tila ja tydolosuhteet (Tarkkonen 2012, 56).

Pdivikodin johtajilla on useita keinoja vaikuttaa yksikon toimintakulttuuriin. He luovat perus-

tan yhdessa tiimien kanssa kédydyissd keskusteluissa ja yksikon palavereissa, joissa mddritelldan
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toiminnalle tavoitteet, sekd kuinka tavoitteita tullaan arvioimaan. Kun henkil0sto tietdd mita
heiltd ja toiminnalta odotetaan, he sitoutuvat paremmin tavoitteisiin. (Ahonen 2023, 233.) Var-
haiskasvatuksessa vuorovaikutuskulttuurille tyypillistd on Me- henki, jota vahvistetaan konk-
reettisilla toimenpiteilld arjessa. Palavereissa on kunnioittava ja arvostava vuorovaikutus, johon
kuuluu olennaisesti avoin palautekulttuuri, jossa palautetta pystytdén antamaan ja vastaanotta-
maan aidosti. Me- henkeen tarvitaan myos huumoria ja rehellistd tiedostamista hyvéan tiimityon
edellytyksistd. Tarkeintd on, ettd jokainen kokee olevansa osa tiimid. (Ahonen 2023, 38.) Hyva
tydohyvinvointi on avain organisaation menestykseen ja kilpailukykyyn. Se vaikuttaa suoraan
tyontekijoiden sitoutumiseen, tehokkuuteen ja luovuuteen, miké heijastuu organisaation tulok-

siin ja kannattavuuteen. (Sippola 2023, 208.)

3.2 Tyohyvinvoinnin merkitys ja edistaminen organisaatiossa

Ty6hyvinvoinnin merkitys korostuu niin yksilon kuin organisaationkin menestyksen kannalta
kuten Ristioja ja Tamminen (2010) painottavat. Hyvinvoivat tyontekijdt ovat usein motivoitu-
neempia ja sitoutuneempia tyohonsa, miké lisdd tyon tuottavuutta ja parantaa yrityksen tulok-
sellisuutta. Lisdksi hyva tyohyvinvointi voi parantaa organisaation mainetta tyonantajana, mika

helpottaa osaavan tydvoiman rekrytointia ja pitovoimaa.

Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd panostukset tyohyvinvointiin voivat vihentia sairauspoissa-
oloja ja siten sdéstdd organisaatiolle kustannuksia terveydenhuollon ja sairauslomien muodossa.
Esimerkiksi Talous ja nuoret TAT ry:n vuonna 2022 teettiméssad nuorten tulevaisuudenrapor-
tissa nousee esiin, ettd epdvarmuuden, muutosten ja etdtyon keskelld nuoret toivovat tasapainoa
ja turvallisuutta. Lisdksi nuoret tyontekijét arvostavat kohtuullisia tydaikoja, viihtyisdd tyOym-

paristdd ja arvostavaa kohtelua tulevassa tydympdristossddn. (Manka & Manka 2023, 14.)

Lisdksi hyvinvoivat tyontekijat ovat usein luovempia ja valmiimpia tuomaan esiin uusia ideoita
ja ratkaisuja, miké voi edistdd organisaation innovaatioita ja kehitysti. P6lonen (2020, 55) ko-
rostaa, ettd tulevaisuuden ty6 tulee olemaan jatkuvaa ongelmien ratkaisua, jolloin monipuoli-

silla taidoilla, joilla ongelmia voi ratkaista on suurta hyGtya.

Ty6hyvinvoinnin merkitysti ei siis voida viheksyd, silld se vaikuttaa suoraan organisaation
toimintaan ja menestykseen. Tdmin vuoksi on ensiarvoisen tiarkedd, ettd organisaatiot panosta-
vat systemaattisesti ja johdonmukaisesti tyohyvinvoinnin edistimiseen. Tama edellyttdd suun-

nitelmallista ldhestymistapaa ja sitoutumista kaikilta organisaation tasoilta.
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3.2.1 Tydhyvinvoinnin tila varhaiskasvatuksessa

Julkisten ja hyvinvointialojen liiton (JHL) teettdméan kyselyn tulokset vuodelta 2021 ovat karua
luettavaa. Kyselyssd yli puolet vastaajista kertovat kokevansa tyduupumusta joka viikko. Yli
60 % vastaajista kertoi kokevansa uupumusta vahintdén kuukausittain. Kyselyyn vastasi 2200
henkild4, joista 81 % tydskentelee pdividkodissa. Julkisten ja hyvinvointialojen liiton artikke-
lissa kyselyn tuloksissa kerrotaan, kuinka 2018 uudistettu varhaiskasvatuslaki pahensi tyovoi-
man tarvetta entisestdéin, kun varhaiskasvatuksen opettajien maarda liséttiin ja lastenhoitajien
madrdéd vihennettiin. Sijaisia on haastavaa saada, varhaiskasvatuksen opettajien tyoaika kuluu
toiminnan suunnitteluun eikd avustavaa tydvoimaa ole. Vaikka henkil6stdpula on jatkuvaa, né-
kyy arjessa myOs lasten tuen tarve ja titd haastaa lain vaatima henkildston minimimaéiré ja se,
ettéd lasten ja henkilokunnan suhdelukua tarkastellaan koko paivikodin tasolla. (Julkisten ja hy-

vinvointialojen liitto, 2021.)

Julkisten ja hyvinvointialojen liiton asiantuntija Sanna Pihakivi (2022) kirjoittaa blogissaan
paiviakotien tyovoimapulasta. Pihakiven mukaan varhaiskasvatuksen tydvoimapula koskettaa
etenkin padkaupunkiseutua ja haaste kasvaa koko ajan. Henkildstd on kuormittunutta. Heilld
on litkaa ty6td, jonka vuoksi he visyvit ja télloin heidan tyokykynsé laskee. (Pihakivi, 2022.)
Tydvoiman saatavuuden haasteet ovat viime vuosina ndkyneet myds Keski-Suomessa ja kil-

pailu tyontekijoistd on kovaa.

Valtakunnallisesta ammattikorkeakoulujen opinnéytetdiden ja julkaisujen verkkojulkaisupal-
velusta, Theseuksesta 10ytyy useita tutkimuksia varhaiskasvatuksen tyohyvinvoinnista. Moni
tutkimus tutkii yksikon juuri sen hetkistd ty6hyvinvoinnin tilaa, mutta huomioni herétti tutki-
mukset tyohyvinvoinnin tukemisen keinoista. Sosionomi opiskelija Pia Kuisma (2023) oli teh-
nyt Keinoja ty6hyvinvoinnin tueksi varhaiskasvatuksessa - opinndytetyon ja kiinnostuin sen
tuloksista. Tutkimus osoitti tyohyvinvoinnin tekijoiksi hyvdn huumorin, esihenkildiden seka
tiimin tuen ja tiimin toimivuuden. Tyohyvinvoinnin edistdmisen keinoiksi oli tutkimuksessa
noussut kaksi teemaa: tydyhteiso ja tdiden jarjestely. Tutkimuksessa nousi tydShyvinvoinnin tu-
kemisen konkreettisina keinoina tyShyvinvointitapahtumien jirjestiminen, toisten huomioimi-
nen, ammattitaidon jakamisen sekd esihenkilon ja varhaiskasvatuksen erityisopettajan tuki.
Avoimuus ja suunnitelmallisuus oli myds koettu tydyhteison tyShyvinvointia parantaviksi te-
kijoiksi. Tyon jarjestelyyn liittyvid keinoja olivat vastuun tasapuolinen jakautuminen, tydaika-
jérjestelyt, vaikuttaminen oman tiimin muodostamiseen ja lomien pitdmiseen. Ryhmékokojen

pienentdminen oli my0s yksi keino, joka koettiin tydhyvinvointia parantavana keinona tdssi
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tutkimuksessa. Positiivinen tydilmapiiri ja hyvé yhteisty0 tyOyhteisossd nousivat esiin tarkeina

tekijoind, jotka voivat parantaa tyontekijoiden kokemaa hyvinvointia. (Kuisma 2023.)

Varhaiskasvatusalalla on tirkedd reagoida tyontekijoiden tyohyvinvointiin ennaltachkéisevin
toimenpitein, lisdimalld alan vetovoimaisuutta ja panostamalla koulutukseen. Ainekosken kau-
punki toimii téssd hyvdni esimerkkini. Kaupunki on saanut erityisavustuksia vuosille 2022—
2023 yhteensd 900 000 euroa varhaiskasvatukseen. Rahalla on palkattu méérdaikaisia tyonte-
kijoitd, kehitetty menetelmié tuen tarpeessa oleville lapsille ja lisétty erityisopetusta, sekd kou-
lutettu henkil6stod. Kaupunki on myos tukenut tyontekijoiden kouluttautumista palkallisilla
opiskelupdivilld. Tyontekijoille on perustettu kehittimisfoorumi, jossa tyontekijat kehittédvat
varhaiskasvatustoimintaa neljd kertaa vuodessa. (Vaaherkumpu 2023.) Téllaisella toiminnalla
kaupunki viestittdd arvostavansa varhaiskasvatusalan tyontekijoitd ja lisdd yksikoiden ja kau-
pungin vetovoimaisuutta. Nailld tekijoilld on myonteistd vaikutusta tyontekijoiden tyohyvin-

vointiin ja saattaa houkutella alan tyontekijoitd toihin Adnekoskelle.
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4 TYOHYVINVOINNIN TEKIJAT

4.1 Tyontekijaan kohdistuvat tekijat

Ty6hyvinvoinnin kokemus vaihtelee yksilollisesti. Saman tyonkuvan parissa tydskentelevit
voivat reagoida tyon vaatimuksiin eri tavoin. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijét voivat johtua
tyontekijan eldmantilanteesta, tyon vaatimuksista, voimavaroista tai persoonallisuudesta. (M-

kikangas & Mauno & Feld 2017, 169.)

Nyky-yhteiskunnassa tyon merkitys korostuu entisestddn, kun perinteiset merkityksen ldhteet
ovat heikentyneet (Sippola 2023, 216). Tyontekijit arvostavat tyon merkityksellisyyttd ja mah-
dollisuutta vaikuttaa yhteiskuntaan (Kehusmaa 2011, 113). Tilloin ty0 itsessddn on motivoivaa
ja viestii tyontekijélle arvostuksesta sekd oman panoksen merkityksestd (Sippola 2023, 216).
Yksi keskeinen tekijd on tyon merkityksellisyyden kokeminen suhteessa laajempaan organisaa-
tioon, mikd konkretisoi oman roolin merkitysti ja vahvistaa tyontekijin sitoutumista (Kehus-

maa 2011, 214).

Yksilon arvot muotoutuvat jo varhaislapsuudessa ja muokkautuvat eldmén varrella ympa-
roivien ihmisten vaikutuksesta. Organisaation menestyksen kannalta on tirkedi, ettd tyonteki-
joiden ja organisaation ydinarvot kohtaavat. Arvoristiriita voi heikentdd niin yksilon kuin orga-

nisaationkin hyvinvointia. (Huikari ym. 2023, 86-87.)

Persoonallisuus on monikerroksinen kokonaisuus, jossa ulospdin ndkyvé kdyttdytyminen on
kuin jddvuoren huippu (Mayor & Risku 2022, 45). Eldimdmme perusmotiivit ja sisdiset usko-
mukset ohjaavat toimintaamme ja vaikuttavat sithen, kuinka asetamme itsellemme tavoitteita
ja haemme haasteita. Terve itsetunto auttaa ihmistd tunnistamaan omat vahvuutensa ja heik-

koutensa sekd motivoitumaan eteenpdin. (Huikari ym., 2023, 89.)

Jokaisella tyontekijdlld on omat vahvuutensa, mutta niiden tiedostaminen vaatii usein itsetut-
kiskelua ja oman toiminnan reflektointia. Itsensd johtaminen liittyy olennaisesti itsetuntemuk-
seen ja oman tyon hallintaan, mitka edistdvét tyShyvinvointia ja itsetuntoa. Ty0ssd tarvitaan
halua kehittyéd ja oppia uutta, mutta pelko epdonnistumisesta voi olla esteend. (Suonsivu 2014,

47-48.) Tassd kontekstissa merkittdvad on myds tyontekijdn kokemus omasta osaamisestaan.

Erityisesti kasvatus- ja opetustyOssd, kuten pdivikodeissa, monipuoliset vuorovaikutustaidot

ovat avainasemassa. Ne eivit ainoastaan auta luomaan turvallista ja lammintd ymparistéd
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lapsille, vaan myos mahdollistavat erilaisten tarpeiden ja persoonallisuuksien huomioimisen.
Tamad moniulotteinen vuorovaikutus edistdd lasten kokonaisvaltaista kehitysté ja hyvinvointia.

(Ranta & Hjelt 2023, 234.)

Tydympéristossd vuorovaikutus on keskeinen osa tyohyvinvointia. Hyvad vuorovaikutus luo
pohjan ymmarrykselle ja arvostukselle tydyhteison jasenten kesken. (Suonsivu 2014, 53.) Tun-
teiden merkitys tydeldmissa on suuri, ja niiden hallinta vaikuttaa tyontekijan ja tyoyhteison
hyvinvointiin (Holmgren 2023, 55). Tunneély auttaa ymmartdmain omia ja toisten tunteita seki

niiden vaikutusta kédyttdytymiseen ja vuorovaikutukseen (Kehusmaa, 2011, 105).

TyOyhteison myoOnteinen vuorovaikutus luo perustan avoimelle ja rakentavalle ilmapiirille,
jossa tyontekijit voivat tuntea itsensé arvostetuiksi ja kuulluiksi (Wenstrom 2023, 102). Palaut-
teen antaminen ja vastaanottaminen ovat tdrkeitd taitoja, jotka edistdvét tyon kehittymista ja

tyOyhteison tyohyvinvointia (Holmgren 2023, 140).

4.2 Tyohon liittyvat tekijat

Arvoristiriidat on hyva vilttaa kirjoittamalla organisaation ydinarvot toiminnalliseen muotoon,
joka kertoo tavoitteellisen tyon moraalin. Ndin saadaan henkilokunta keskittyméain niihin asi-
oihin, jotka on miiritelty tekemisen arvoiksi. Arvot voivat olla tydyhteisdssd yhteinen voima-
vara, jotka luovat varmuuden ja turvallisuuden tunteen tyopaikalla. Parhaimmillaan hyva tyo-
yhteiso voi toimia tukiverkostona, jolla on merkitystd tyontekijan kokemukseen tyohyvinvoin-

nista, tyokyvysti sekd tydsséd jaksamisesta. (Huikari ym. 2023, 91, 152.)

Varhaiskasvatuksen toiminnalle asetetut tavoitteet méadrittelevat sen, mitd varhaiskasvatuksessa
pidetéddn tirkednd. Paivikoti yksikon rakenteet myOs médrittelevit sen, miten toimintaa voidaan
jarjestdd esimerkiksi rytmittdmalla ulkoilut ja ruokailut, seké tekemaélld yhteisty6td muiden ryh-

mien kanssa. (Ranta 2023, 38.)

Fonsén (ym. 2021, 221) suosittelevat oman tyon rytmittdmistd. Heidédn mielestddn varhaiskas-
vatuksen ammattilaisilla on mahdollisuus vaikuttaa sithen, kuinka he rytmittavit tyoskentelyd
varhaiskasvatuksen arjessa. Hyvélld arjen suunnittelulla voi vaikuttaa siihen, ettd tyontekija voi

pitdé taukoja tyopdivén aikana.

Jokaisessa pédivikodissa on omanlaisensa toimintakulttuuri, joka rakentuu tyontekijéiden niky-
vistd ja ndkyméttomistd sddnnoistd, erilaisuudesta ja heiddn aiemmista kokemuksistaan. Se vai-

kuttaa tyontekijoiden ajatteluun, tunteisiin, toimintaan ja siithen, kuinka he ymmartévit oman

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



20

roolinsa seké tyotehtdvansd merkityksen ja kuinka he viestivat siitd. (Ranta 2023, 55.) Ty0 teh-
didn tyoOajalla ja vapaa-ajalla on tarkoitus palautua ja tehdd itselle merkityksellisid asioita

(Fonsén ym. 2021, 222).

Jokaisen tyontekijdn on kuitenkin tunnettava oman tyonsd perustehtdvi ja oma tyonkuvansa
(Ristioja & Tamminen 2010, 3). Varhaiskasvatuksessa ja esiopetuksessa puhutaan moniamma-
tillisesta tiimistd. Se tarkoittaa, ettd tiimin jasenilld on koulutuksensa ja tyotehtdvéinsd vuoksi

erilaista asiantuntijuutta. (Ranta 2023, 77.)

Yhteisollisyys tukee yhteistéd tekemisti, jaettua vastuuta ja osallisuutta. Organisaation verkostot
lisddvit tyon moniulotteisuutta, mahdollisuuksia oppia ja kehittyd (Kehusmaa 2011, 106). Tyo-
madrdn tasapuolinen jakautuminen helpottaa tydssd jaksamista. Reiluus lisda tyontekijén arvos-
tusta sekd itseluottamusta. Epdoikeudenmukainen kohtelu on henkisesti kuluttavaa ja se saa

aikaan kyynisyyttd tyopaikkaa kohtaan. (Manka & Manka 2023, 224.)

Tiimity6 on keino, jonka avulla voidaan jakaa vastuuta, mikd puolestaan vihentda tyostd joh-
tuvan kuorman ja stressin kokemusta (Wenstrom 2020, 107). Yhdessa jaetut epdonnistumiset
lisddvét oppimista yhteisossd (Kehusmaa 2011, 117). Yhteisollisessd tyopaikassa erilaiset aja-
tukset ndhdédédn arvokkaina ja sielld on my6s avoin vuorovaikutuskulttuuri, jossa on tilaa myos
rakentavalle kritiikille. Kritiikki ei kuitenkaan saa muodostua valittamiseksi tai kohdistua per-
soonallisuuksiin. Télloin toimintatapojen ja tyon tulosten arvioiminen, jatkuva kehittiminen ja
virheiden hyvédksyminen vahvistavat yhteisollisyyttd ja yhdesséd tekemistd. (Huikari 2023, 152,
156—-157). Monesti vuorovaikutustilanteissa tulkitaan véérin tai osapuolet tulevat védrin ym-
marretyiksi. TyOyhteison avoin ja luottamuksellinen vuorovaikutus voi auttaa vdhentimain
vadrinkasityksid ja edistiméédn yhteisymmarrysti. (Sippola 2023, 139-141.) Kaiken kaikkiaan
tyohon liittyvét tekijit, kuten organisaation kulttuuri, arvot, tiimitydskentely, omien vahvuuk-
sien tunnistaminen ja tunneily, vaikuttavat merkittidvisti tyontekijdn kokemaan ty6hyvinvoin-

tiin.

4.3 Johtamiseen liittyvat tekijat

Johtaminen alkaa aina itsestd ja itsensd johtamisesta (Suonsivu 2014, 46). Johtajan on hyva
tunnistaa omat vahvuudet sekd kehittdimisen kohdat, ettd hdn pystyy arvioimaan ja ymmarté-
miin omaa toimintaansa sekd paitoksien takana olevia henkilokohtaisia vaikutteita. Hin myos

tutkii omaa johtamista objektiivisesti ja haluaa palautetta omasta toiminnasta kehittydkseen
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paremmaksi johtajaksi. (Kehusmaa 2011, 119.) Psyykkisesti huonosti voivan johtajan tai esi-
henkilon toiminta heijastuu tyoyhteisoon. Johtajien ja esihenkildiden ajattelu- suhtautumis- ja
toimintatavat viestittivit tyOyhteisolle, miké on tirkedd ja mikd vihemmaén tarkedd. (Tarkkonen
2012, 75, 77.) Johtajan ei kuitenkaan tarvitse olla yli- ihminen vaan tydyhteiso voi tasapainottaa
johtajan puuttuvia ominaisuuksia, jolloin johtajuus muodostuu tydyhteison toimivuudesta

(Manka & Manka 2023, 187).

Johtaminen muodostuu aina asioiden ja tyontekijoiden johtamisesta (Sippola 2023, 97). Johta-
jan tulee ndyttid tyoyhteisolle suuntaa konkreettisilla paatoksilla (Ranta 2023, 53). Tétd on kui-
tenkin vaikeaa erottaa, silld ne ovat 14snd saman aikaisesti. Asiajohtamisessa johtajan tulee so-
veltaa tietoa suhteessa fyysisiin ja psykososiaalisiin tydolosuhteisiin ja itse tyohon, jotta tyo-
olosuhteet ja tyon yksilolliset jarjestelyt tukevat tydhyvinvointia ja siihen liittyvid osa-alueita.

(Tarkkonen 2012, 83).

Henkildston johtaminen koostuu tydyhteison jdsenten vilisestd vuorovaikutuksesta (Tarkkonen
2012, 82). Hyva henkilostéjohtaminen on hyvén johdon ja tydyhteison vilistd yhteistyotd ja
luottamusta (Ristioja & Tamminen 2012, 46). Tydyhteison ndkemyksié ja kokemuksia kerdtdan
ja hyodynnetddn yhteisen vuorovaikutuksen keinolla. Néin jokainen saa vaikuttaa tulokseen.
(Kehusmaa 2011, 106—107.) Mahdollistavaan johtajuuteen, kuuluu my6s ymmarrysti ja myo-
tdtuntoa toisia kohtaan. Jokainen hyvéksytddn ja hidntd arvostetaan sellaisena kuin hén on,
vaikka hén olisi vield keskenerdinen. (Ranta 2023, 52.) Arvostava johtaja antaa myGs organi-

saatiolle vastuuta ja valtaa sopivassa suhteessa (Kehusmaa 2011, 119).

Hyva johtaminen tukee tydssd jaksamista (Fonsén ym. 2021, 224). Varhaiskasvatuksessa joh-
taja toimii titmien tukena. Han muun muassa huolehtii arjen riittdvist resursseista, pitda huolen
lapsiryhmien ja tiimien pysyvyydestd sekd kehittdd kokousrakenteita. Varhaiskasvatuksen joh-
taja antaa tukensa my0s varhaiskasvatuksen opettajille tiimien tukemiseen, varsinkin silloin
kun tiimin kesken esiintyy haasteita. (Ranta 2023, 69.) Kaikille tyontekijoille tulee olla yhti-
laiset sdannot (Fonsén 2021, 224). Jokaisessa pdivdkodissa on omanlaisensa toimintakulttuuri,
joka rakentuu tyontekijoiden ndkyvistd ja ndkyméttomistd sddnnoisti, erilaisuudesta ja heidin
ailemmista kokemuksistansa. Se vaikuttaa tyontekijoiden ajatteluun, tunteisiin, toimintaan ja
sithen kuinka he ymmaértidvit oman roolinsa sekd tyotehtdvinsid merkityksen ja viestivit siitd.

(Ranta 2023, 55.)
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4.4 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Paras tapa kehittdd tyohyvinvointia laadullisesti on ottaa huomioon tydorganisaation koko-
naisuus ja tyohyvinvointitoiminnan kehittimine, seké yllapitiminen. Tdma edellyttdd koko or-
ganisaation johtamistason sitoutumista ja osallistumista prosessiin. (Tarkkonen 2012, 48.) Miti
aikaisemmin ja nopeammin reagoiden tartutaan ty6hyvinvoinnin kehittdmiseen, sitd kustannus-
tehokkaampaa se on ja sitd enemmén on keinoja asioiden ratkaisemiseksi (Manka & Manka
2023, 130). Tyohyvinvoinnin kehittdimiseen on myds tdrkedd osallistuttaa tyontekijat pohti-
maan kehittdmisen tavoitteita, hyvinvoinnin lisddmisen ndkokulmasta (Manka & Manka 2023,

137).

Pelkka kehittdminen ja sen suunnittelu eivit takaa, ettd sovitut toimet siirtyisivat kiytantoon,
joten tydyhteison on hyva pohtia arviointimittareita, jotka sopivat heidin tyohyvinvointinsa to-
teutumiseen (Manka & Manka 2023, 138). Téllaisia mittareita voi varhaiskasvatuksessa olla
mm. tydhyvinvointikyselyt, sairaspoissaolot, henkildstoresurssit tai osaamiskeskusteluissa

esiin nousseet asiat.
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5 KEHITTAMISTYON PROSESSI

Ammattikorkeakoulututkintoon sisdltyy opinndytetyd, joka miéritelldadn ammattikorkeakoulu-
asetuksessa 2§. Humanistisessa ammattikorkeakoulussa opinndytetyd suoritetaan tilaustyond
sekd tyoelamaldhtoisend kehittdmistehtdvand. Pditin tehdd opinndytetyoni omaan yritykseeni
paiviakoti Hulinaan, josta 16ysin oivallisen kehittimisen kohdan. Tyohyvinvoinnin kehittdmi-
nen olisi vaatinut ilman opinndyteyoti erillisen ajan arjestani, joten opinndytetyon tekeminen
oli oiva mahdollisuus kehittdd oman yrityksen toimintaa. Opinndytetyon avulla opiskelija ndyt-
tdd ammatillisen kypsyytensd ja kykynsd tyoeldmén pitkdkestoisessa kehittdimisessd yhteis-
tyOssé tyontilaajan kanssa. Saadakseni mahdollisimman monipuolisen ndkokulman kehittimis-
prosessiin, osallistui kehittamiseen koko pdivikodin henkildstd. Pdivikodin pedagoginen joh-
taja on toiminut tydeldméaohjaajana ja tuonut hyvén tuen opinniytetydn koko prosessiin. Opin-
ndytetyossd ilmenee myos kehittdmismenetelmien hallinta, laadukas asiantuntijatekstin tuotta-
minen, sekd kyky suoriutua vaativasta asiantuntijatehtdvéstd. (Humanistinen ammattikorkea-

koulu 2024.)

Tutkimuksellinen kehittdmistyon késite on lavea yleiskasite, jolla kerrotaan tutkimustoiminnan
ja kehittdmistoiminnan yhtildisyyttd, joka kohdistuu tutkimuksen ja kehittdmistoiminnan ris-
teykseen. Tutkimuksellisessa kehittdmistydssd padhuomio on kehittimistoiminnassa, jossa so-
velletaan tutkimuksellisia periaatteita. (Toikko & Rantanen 2009, 21.) Tutkimuksellinen kehit-
tdmisty0 alkaa usein organisaation tarpeista ja se tavoittelee kdytdannon ongelmien ratkaisua
sekd uusien ideoiden ja toimintatapojen tuottamista. Koska tutkimuksellisessa kehittdmistydssa
padpaino on kdytdnnon parantaminen ja uudet ratkaisut, eroaa se tieteellisestd tutkimuksesta,
jossa painottuu uuden teorian luominen ilmidsté. (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 2014, 19.)
Humakin opinnédytetyon tulee tuottaa tyon tilaajalle konkreettisia tuloksia. Kehittamistehtévit
suuntautuvat aina tulevaisuuteen, luoden uutta tietoa ja edistden tilaajan toimintaa. (Humak

2024.)

Tutkimuksellisessa kehittdmistyOssé tarvitaan aiheen, projektityon ja kehittdmisen osaamista,
jossa painottuu erityisesti suunnitelmallisuus ja suunnitelman mukainen eteneminen. Rapor-
toinnissa kuvataan 1dhtokohdat, tavoitteet, tydmuodot, eteneminen ja lopputulokset. Tyo alkaa
aina ideoinnista ja pédttyy ratkaisun toteutukseen, seka arviointiin. Kehittimistoiminnassa kay-
tdnnon tavoitteet ohjaavat toimintaa, joita teoria tukee. Tulosten hyodynnettivyys kytkeytyy

vahvasti niiden kaytintoon soveltamiseen ja uusien ideoiden kéytinnon toteutukseen.
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Kehittimisosaaminen ilmenee aloitteellisuutena, arvioinnin kautta oppimisena, innovatiivisuu-
tena ja monipuolisena menetelmidosaamisena. Tarkedé on, ettd ongelmia havaitaan ja pyritdan

16ytdméan niihin ratkaisuja. (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 2014, 20.)

Opinndytetyoni on laadullinen kehittdmisty0, jonka tarkoituksena oli tuottaa konkreettinen tyo-
kalu tyohyvinvoinnin tavoitteelliseen johtamiseen. Kehittiminen on kéytinnon toimintaa,
jonka pddmaiirdnd on saavuttaa ennalta mééritelty tavoite (Toikko & Rantanen 2009, 14). Laa-
dullinen tutkimus perustuu havaintoihin ja niiden analysointiin. Vaikka tutkimusaineisto voi
olla esimerkiksi haastatteluja tai havaintoja, se ei tarkoita, ettd tutkimus olisi pelkk&é faktojen
kerddmistd. Tdman lisdksi tarvitaan teoreettista pohjaa ja viitekehyksid ymmartidkseen,

mitd havainnot oikeastaan tarkoittavat. Teoreettiset kidsitteet auttavat tulkitsemaan ja selitti-
méén aineiston merkityksen syvemmalld tasolla. (Tietoarkisto 2024). Laadullisessa tutkimuk-
sessa pyritddn kuvaamaan ja ymmartdmain todellisen eldmén ilmiditd ja niiden monimutkaisia

yhteyksid sekd kdytetddn laadullisia menetelmid (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 2014, 105).

Tuotoksen ja toimintamallin avulla voidaan ajoissa tunnistaa ja tarttua ennaltachkéisevin toi-
menpitein tyontekijén tai tiimin ty6hyvinvointiin. Lihestymistavaksi kehittdmistyohon valikoi-
tui toimintatutkimus, silld sen tavoitteena on toimintojen ja kiytdntdjen kehittiminen. Toimin-
tatutkimus on myos osallistavaa tutkimusta, jossa kehitetddn yhdessi uusia ratkaisuja ja muu-
tosta kiytdntoon. (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 2014, 105, 58-59.) Téssa kehittdmistyossa
toimin itse yhdessd ty0yhteison kanssa, eikd toiminnan kehittdjané ole ulkopuolista toimijaa.
Néin varmistetaan, ettd kehittdmisty0 heijastaa tydyhteison todellisia tarpeita ja ettd kaikki
tyontekijit voivat osallistua aktiivisesti oman tyohyvinvointinsa ja ty0ympéristonsa parantami-
seen. Yhteistyd tyOyhteison kanssa varmistaa, ettd kehittdmistoiminepiteet ovat kdytdnnonla-

heisid ja toteutettavissa olevia.

5.1 Kyselyn ja yhteiskehittamisen menetelmat

Kehittdmiseen kaytettiin kyselytutkimusta ja yhteiskehittdmisti, jotka toimivat tehokkaina me-
netelmind opinndytetyoni kokonaisuuden kannalta. Kyselytutkimus tarjoaa merkittdvin véli-
neen tiedon kerddmiseen ja analysointiin erilaisten yhteiskunnallisten ilmididen, thmisten toi-
minnan, mielipiteiden, asenteiden ja arvojen osalta. Ndiden tutkimuskohteiden moniulotteisuus
ja monimutkaisuus korostavat kyselytutkimuksen tirkeyttd nykyaikaisessa tutkimuksessa.

(Vehkalahti 2014, 11.) Kyselyssé keskeisté on, etté tutkijalla on kéytosséén tarpeeksi aiempaa
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tietoa tutkittavasta asiasta, télloin myds lomakkeen suunnittelu on helpompaa, kun tiedetddn
mitéd kannattaa kysyé (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 2014, 130—131). Sdhkdinen kysely mah-
dollistaa reaaliaikaisen ja nopean tiedon kerdémisen ja kdyton (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti

2014, 128).

Hulinan varhaiskasvattajat tyoskentelevit ldhes koko ajan aktiivisesti lasten kanssa ja tdssd yk-
sikdssd ympéri vuorokauden, joten ajattelin, ettd kyselyyn vastaaminen olisi helppoa toteuttaa
tyopdivan lomassa. Tiesin, ettd Forms- kyselyjd on tehty Hulinassa aiemmin, joten se tuki aja-
tustani Forms- kyselyn kayttdmisestd. Kehittdmistyoni késittelee tyontekijoiden tyohyvinvoin-
nin tekijditd ja koin tarkedksi, ettd kyselyn avulla mahdollistin jokaisen osallistumisen ja mie-

lipiteen kuulluksi tulemisen.

Kyselytutkimuksen yhteydessd voi kohdata monia haasteita, silld mielipiteiden, asenteiden ja
arvojen tutkiminen tuo mukanaan monia epavarmuustekijoitd. On vaikea varmistaa, ovatko
vastaajat edustavia tutkimuksen perusjoukosta, saatiinko tarpeeksi vastauksia kysymyksiin ja
vastattiinko riittdvan kattavasti. Lisdksi on huomioitava, miten kysymykset todella mittasivat
tutkittavia asioita, kuinka luotettavasti mittarit toimivat ja oliko kyselyn ajankohta otollinen.
Tarkedd on huomioida, ettd vastausten laatu ja rehellisyys voivat vaihdella yksiloiden vélilla.
My®s kulttuuriset ja sosiaaliset tekijdt voivat vaikuttaa siithen, miten vastaajat tulkitsevat kysy-
mykset ja antavat vastauksensa. Ndiden seikkojen ymmaértdminen ja huomioiminen on olen-
naista kyselytutkimusten tulosten tulkinnassa ja luotettavuuden arvioinnissa. (Vehkalahti 2014,
12.) Tyontekijdt vastasivat kyselyyn ty6ajalla ja joutuivat itse pohtimaan missé vélissd tyOpéi-
viai he kyselyyn vastaisivat. Kyselyyn vastaamiseen ja vastauksiin vaikutti se, miten tyontekija
néki kyselyyn vastaamisen. Oliko kyselyyn vastaaminen yksi tyStehtévi, joka piti automaatti-
sesti hoitaa vai nikiko tyontekijd kyselyyn vastaamisen tirkednd ja pysdhtyi sen dérelle. Vas-
tauksiin saattoi myos vaikuttaa se, millaisessa tunnetilassa tyontekija oli ja miten hdn koki oman

tyohyvinvointinsa silld hetkelld.

Kyselytutkimuksessa mittarilla tarkoitetaan joukkoa kysymyksié ja vdittdmié, joiden avulla py-
ritddn arvioimaan erilaisia moniulotteisia ilmidité, kuten asenteita ja arvoja. On kuitenkin tir-
kedd huomioida, ettd ndma ilmidt eivit ole yleensd pysyvid; ne voivat muuttua ajan myo6té tai
ilmeté eri tavoin erilaisissa ympéristoissd. (Vehkalahti 2014, 12.) Seurasin Formsista kyselyn
vastauksien lukumddrdn syntymistd pohtien sitd, missd hetkessd tyontekijét tydssddn kyselyyn

vastasivat.
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Yhteiskehittiminen mahdollistaa useita etuja kehittdmiselle. Yhteistyohon osallistujat tuntevat
toimintaymparistonsé ja sen haasteet, kun taas kehittdjd voi tuoda mukanaan uutta ndkokulmaa
ja teoreettista tietoa. (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 2015, 59.) Ville Nieminen (2020) Kun-
taliitosta kirjoittaa blogissaan, ettd hinen mielestdédn yhteiskehittdmisen tirkein periaate on se,
ettd yksilo on aidosti tasa-arvoisena osallisena kehittdmaissé jo olemassa olevaa tai uutta. Yh-
teiskehittdmistd voi Niemisen (2020) mukaan toteuttaa jossakin kehittimisen vaiheessa tai koko
kehittamisprosessin ajan. Yhteiskehittdmisessa ei ole kyse mistdén tietystd menetelmasté tai
kriteeristd, vaan asenteesta. Niemisen (2020) mielestd yhteiskehittdmisestd on hydtyé, joka na-
kyy yleensd palvelun tehokkuuden parantumisena. Kun yksilé on mukana kehittimisessé, sa-
malla tyytyvdisyys palveluun kasvaa. Ojasalo & Moilanen & Ritalahti (2015, 59) toteavat
myos, ettd kun ratkaisu 16ytyy ty0- tai organisaatioyhteisosté itsestidén, on se helpompi hyvék-

syd, kuin ulkopuoliselta tullut ratkaisu.

Nieminen (2020) toteaa ettd, yhteiskehittimiseen on sitouduttava jokaisella organisaation ta-
solla, silld korkeammalla johtamisen tasolla on suuri merkitys konkreettisten kdytdnnon asioi-
den muuttumiselle. Yhteiskehittdmistd ei hanen mukaansa pidd ndhdé isona projektina, vaan
jatkuvana palvelujen parantamisen prosessina, joka konkretisoituu jokaisessa kohtaamisen ja

kehittimisen vaiheessa. Yhteiskehittdminen on Niemisen (2020) mukaan investointi.

Péivikoti Hulinassa on vahva kehittimiskulttuuri, missa tydyhteisd on tottunut yhdessi pohti-
maan tyon haasteita ja kehittimaén niitd. TyShyvinvointi on myds jokaisen tyoyhteison jdsenen
vastuulla, minkd vuoksi tyontekijoiden osallistaminen kehittdmistyéhon oli luonnollinen va-
linta. Yhteinen kehittdminen auttaa tyontekijoitd yhteisiin tavoitteisiin ja luomaan muutoksia.
Avoin ja ldpindkyvi toiminta lisdd yhteenkuuluvuutta seké luottamuksen ilmapiirid, jotka ovat

ty6hyvinvoinnissa keskeisié asioita.

Lomakkeen kokeileminen henkildstolld on osa yhteiskehittamistd. Paivikoti Hulinaan on laa-
dittu laatukésikirja (2021), joka pitdad sisdllddn kuvauksen henkildstojohtamisen laadun merki-
tyksestd toimipaikassa. Siind kuvataan kuinka avoimen keskustelun kautta péédstdan yhdessa
sovittuihin tavoitteisiin ja ettd jokaisen mielipiteelld on merkitysti. Sddnnollisissad henkiloston-
palavereissa (koko talon yhteiset palaverit, tiimipalaverit, varhaiskasvatuksen opettajien pala-
verit) pidetdédn ylld tiedonkulkua henkiloston valilla. Palaverit ovat myds paikka, jossa yhteis-

kehittdmisti tapahtuu. Jokaisen vastuulla on arvioida timén hetken toimintaa.
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Perinteisessd projektinhallinnassa suunnitellaan ensin ja sitten toteutetaan ja lopuksi varmiste-
taan onnistuminen. Kokeilemalla eteneminen puolestaan edellyttidd rohkeaa riskinottoa: alussa
asetetaan tavoite ja tehdddn hypoteesi, jota kokeillaan kdytdnnossd. Nykymaailmassa, jossa
muutos on nopeaa, pitkdin suunnitellut ratkaisut voivat vanhentua jo ennen valmistumistaan.
(Aho 2023, 21.) Kokeilemalla eteneminen antaa siis joustavamman lédhestymistavan, jonka
avulla voidaan nopeasti kokeilla uusia ideoita. Tdiméa mahdollistaa nopean palautteen saamisen
ja mahdollisten ongelmien havaitsemisen varhaisessa vaiheessa, jotta jdlleen voidaan kehittéa.
Luovuus on avain uusien asioiden kehittdmiseen. Ilman kykya ajatella ja toimia uudella tavalla
kehitys pysdhtyy. Luovuuden lisddmiseen tarvitaan turvallista ja myOnteistd ilmapiirid seké
rohkeutta ja valmiutta tarkastella asioita eri ndkokulmista (Ojasalo &Moilanen & Ritalahti
2015, 158-159). Uuden luominen kokeilemalla etenemilld edellyttdd rohkeaa riskinottoa.
Alussa asetetaan tavoite ja tehddén hypoteesi siitd, mitd tapahtuu. Kokeilemalla pyritdén tes-
taamaan, toteutuuko hypoteesi kidytdnndssi. (Aho 2023, 21.) Ryhmén ohjaajan rooli on tirkeé
onnistumisen kannalta. Hdn varmistaa, ettd ryhma noudattaa sddntoja, auttaa tarvittaessa vauh-
dittamaan prosessia ja ohjaa ideoiden syntymistd. On hyvai pitdi taukoja, jotta ajatukset voivat
virrata vapaammin. Térkedd on my0s muistaa, ettei ideointivaiheessa arvioida ehdotuksia né-

kokulmista. (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 2015, 162.)

Ty06sséni olen huomannut, ettd kehittiminen vaatii konkreettisesti yhteisen tai sille varatun ajan
irrottamista arjen tyOstd. Niin kuin kaikessa, hyvé suunnitelmallisuus mahdollistaa toiminnan
ja toiminta puolestaan mahdollistaa konkreettisen kehittdmisen. Jos suunnitelmallisuutta ei ole,

kehittiminen yksinkertaisesti kérsii, pahimmassa tapauksessa sité ei tapahdu lainkaan.
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Tammikuu 2024
Talon palaveri Helmikuu 2024
Opinn#ytetyon e :
Ideointi ja Opinndytetydn Maaliskuu 2024
Tarvemédritys * Yhteistydsopimus :
« Suunnitelma Opinnaytetyon Huhtikuu 2024
* Tilagjaesittely ja o Menetelmit
toimintaymparistd | Aiii?s?oill{:eruu Kehittamisilta Toukokuu 2024
* Teoriakuvaus + Suostumuslomake ;Iy\z%;?;?:jenja
Kyselyn valmistelu ja A Opinniytetydn
to¥eurﬁs vk10 : analysointi ja viimeistely
johtopéatokset
* Tydpaja Palautekeskustelu
esihenkildille tyontilaajan kanssa
Yrityksen oman
aineiston tutkiminen

Kuvio 1. Opinnéytetyprosessini

Opinndytetyon aihe valikoitui yhteisopedagogiopintojen kehittdmistyon kdytannot kurssitehta-
vian myoti. Tehtdva korosti tydhyvinvoinnin kehittimisen tarvetta ja tarvetta nopealle reagoin-
nille, kun tyShyvinvoinnissa tapahtuu muutoksia. Tdma loi tarpeen konkreettiselle tyokalulle,
joka helpottaisi tyShyvinvoinnin tilan tunnistamisessa ja tydhyvinvoinnin johtamisessa. Y114
olevassa kuviossa 1. on kuvattu opinndytety0prosessini eteneminen ja aikataulu. Tdma kappale

etenee kuvion 1 mukaisesti.

Opinndytetyon prosessi alkoi tammikuussa (2024) péivdkoti Hulinan talon palaverissa, joka
jarjestetddn kerran kuukaudessa ja sithen osallistuvat kaikki pdivikodin tyontekijét. Palaverissa
pohdimme yhdessd henkiloston kanssa opinndytetyoni aihetta tydhyvinvoinnista. Kun olimme
paityneet aiheen rajaamiseen ja kehittimistarpeen médrittdmiseen, perehdyin tyontilaajaan, toi-
mialaympiristoon sekd teoriaan ja aikaisempiin tutkimuksiin tyShyvinvoinnista, jotta saisin
mahdollisimman kattavan ja perusteellisen teoriapohjan opinndytetyoni prosessille. Kéaytettd-
vissdni oli myos yrityksen aiempaa tyShyvinvointimateriaalia. Materiaalista valitsin viimei-
semmait materiaalit, eli tydhyvinvointikyselyn vuodelta 2022 ja kehittimistyon kdytannot kurs-
sitehtévin, joita hyodynsin laatiessani opinndytetyotd koskevaa kyselyd sekd analysoidessani

kehittdmistyon tuloksia.
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Laadin tydntilaajan kanssa yhteistyosopimuksen ja kirjoitin opinndytety0suunnitelman. Sa-
maan aikaan kartoitin tietoldhteitd tyohyvinvoinnin teoriasta. Ryhdyin kirjoittamaan toimin-

taympériston ja tyontilaajan kuvausta.

Maaliskuussa 2024 ryhdyin kisitteleméén aineistonkeruumenetelmid, joista valitsin kyselyn ja
yhteiskehittdmisen menetelmiksi. Tein selosteen henkil6tietojen késittelystd opinndytetydssini
ja vilitin pdivikodin henkilostolle tutkittavan informointi- ja suostumuslomakkeet. Jotka kehit-
tdmistyohoni osallistuvat henkilokunnan jésenet allekirjoittivat ja palauttivat ne minulle arkis-

toitavaksi.

Kyselyn tavoitteena oli nostaa esiin millaiset tyohyvinvoinnin tekijét tydyhteisossi tdlld het-
kelld korostuvat ja ottaa tyontekijit osallisiksi tyohyvinvoinnin kehittimiseen. Se toimi myds
hyvin tyOyhteisolle ty6hyvinvointiin ja kehittimiseen orientoitumisen vélineend. Kyselyihin
vastaaminen oli henkilostolle entuudestaan tuttua, joten sen helppo kiyttdisyyden ja tuttuuden
vuoksi valitsin kyselyn. Oma kokemukseni varhaiskasvatuksen kiytdnnon tyosté tuki myds va-
lintaani. Varhaiskasvatustyon luonne on ldhes jatkuvaa ldsnédoloa lasten kanssa, joten halusin

valita menetelmin, johon tyontekijoiden oli helppo vastata.

Kyselyn kysymykset perustuivat tutkimaani teoriaan ty6hyvinvoinnista, jossa késittelin ty6hy-
vinvoinnin tekijditd tyontekijdn ndkokulmasta, tyon ndkokulmasta ja johtamisen ndkokulmasta.
Opinndytetyon kyselyn tulosten, yrityksen aiemman tyohyvinvointimateriaalin sekd ty0hyvin-
voinnin teorian pohjalta laadin opinndytetyon tuotoksen eli lomakkeen ty6hyvinvoinnin arvi-

ointiin.

Lomaketta testattiin kiytdnnosséd yhteiskehittdmisen menetelmailld pdivakodin henkiloston ke-
hittdmisillassa huhtikuussa (2024). Henkiloston kokemusten ja palautteen pohjalta kehitin lo-
maketta vield kertaalleen. Analysoin kokonaisaineistoani sisdltdanalyysin ja teemoittelun kei-
noin. Toukokuussa (2024) viimeistelin opinndytetydtdni, vélitin opinndytteeni luettavaksi myds
piivdkodin johtajalle ja kdvimme palautekeskustelun tydeliméohjaajan kanssa. Viimeiste-
limme tissd keskustelussa arviointilomakkeen jalkauttamisen suunnitelman sekd opinnéyte-

tyOni tuomat kehittdmisehdotukset.

Osallistujiksi kyselyyn valittiin koko henkilstd, koska kyseessd on pieni yksikko ja tavoitteena
oli saada mahdollisimman kattava kuva tyohyvinvoinnista. Kyselyyn vastasi seitsemin henki-
164 kahdeksasta. Kyselyyn osallistuminen oli vapaaehtoista, mutta toivoin saavani vastauksia

kaikilta tyontekijoilta.
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Kysymyksii laatiessa pohdin miten kyselysté saisi mahdollisimman kattavan, mutta kuitenkin
hyvin helpon kyselyn vastaajan nikokulmasta. Minulla oli kdytettdvissidni paivdkoti Hulinan
aikaisempi tyohyvinvointikysely (2022) ja sen tulokset. Olin teettidnyt kyselyn itse yrittdjana
paivakodin henkildstolle séhkoisend Forms- kyselynd. Silloisen kyselyn tavoitteena oli nostaa
esiin se, miten tyontekijéit kokivat tydhyvinvoinnin merkityksen ja misté tekijoistd se koostuu.
Aiemman materiaalin tutkiminen auttoi minua palaamaan vielé kertaalleen opinndytetyoni ty6-
hyvinvoinnin teorian #érelle ja pohtimaan kyselyni luonnetta. Péétin rajata pois “mitéd tyShy-
vinvointi on ja miten sitd voisi parantaa” -tyyliset kysymykset, silld kyselyn tavoitteena oli tun-

nistaa mitkd ovat Hulinan ty6hyvinvoinnintekijat.

Kaytin kyselyn laatimiseen tyohyvinvoinnin teoriaa, jaottelin ja teemoittelin kysymykset kol-
meen eri ndkokulmaan: tydntekijén, tyon ja johtamisen ndkdkulmiin. Laadin kyselyyn viitti-
mid ja pyysin vastaajia antamaan arvion, kuinka hyvin hédn on viittdméan kanssa samaa mielta:
1 tdhti= hyvin vdhidn/en ole samaa mieltd ja 5 tdhted= todella paljon/ olen samaa mieltd. Vaikka
kyselyssd oli maaréllisid arviointikysymyksié useita, halusin lisdtd joukkoon my6s muutaman
avoimen vastauslaatikon, jossa pystyin my0s saamaan kuvaa siitd, miten tarkalleen vastaaja

asiasta ajatteli. Kyselyn tekeminen oli minulle tuttua ja koin sen helpoksi.

Hulinan henkil6ston talvilomien ajankohta osui ldhelle kyselyéni, joten koin painetta ajoittaa
kysely sopivaan kohtaan. Testautin kyselyn puolisollani ennen sen 1dhettdmistd Hulinan henki-
16stolle, jonka perusteella tein muutamaan kysymykseen lauserakenteen muokkauksen. Kysely
lahetettiin sdhkdisend linkkind tyontekijoiden yhteiseen viestintdkanavaan. Vastaukset koostui-
vat sovellukseen anonyymisti: vastaaja 1, vastaaja 2, vastaaja 3 ja niin edelleen. Kyselyn ajan-
kohta oli suunniteltu viikolle 10, joka oli tyontekijoiden talviloma-ajanjaksojen vilissd. Vii-
kolla 10 suurin osa vastasi kyselyyn, joten seuraavalla viikolla viela tarkistin vastauslukumaai-

rdn ja muistutin kahdesti kyselyyn vastaamisesta yhteisen viestintd kanavan kautta.

Kun kysely oli paattynyt, alkoi seuraavaksi tyokalun eli, tydhyvinvoinnin arviointilomakkeen
laatiminen. Siind kédytin tukena ty0hyvinvoinnin teoriaa, kyselyn tuloksia ja yrityksen aikai-
sempaa tyohyvinvointimateriaalia, eli tyohyvinvointikyselyi ja kehittdmistyon kdytdnnot kurs-
sitehtévin tuloksia. Pddpaino lomakkeen laatimisessa oli, ettd se pyséyttdd tyontekijan havain-
noimaan omaa ty0hyvinvointiaan. Jaottelin lomakkeen osiot samojen kolmen eri nikékulman
kautta; tyontekijin, tyoyhteison ja johtamisen ndkokulmat. Tyontekijin ndkokulmassa tavoit-
teena oli pysdyttdd tyontekijd arvioimaan oman tyon sujumista, sen tuomaa kuormaa ja vastuuta

suhteessa voimavaroihin. Lomakkeessa oli my0s kysymyksid koulutuksen tarpeista.
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Tydyhteison ndkokulmassa oli tarkoitus arvioida toimintakulttuurin yhtendistd toimintaa, tyo-
yhteison sekd lapsiryhmin tavoitteita ja vuorovaikutusta. Johtamisen nidkdkulmassa oli tarkoi-

tus arvioida ldhiesihenkil6lti saatavaa tukea, arvostusta seki esiin nousevia tarpeita.

Lomakkeessa oli kylld ja ei kysymyksié ja nelja avoimen vastauksen laatikkoa. Avoimet vas-
tauslaatikot olivat tydyhteiso osiossa: Misté olisi nyt hyva keskustella? Mihin asiaan tilld het-
kelld tarvitsen apua tydssdni? Léhiesihenkilo- osiossa: Tarvitsen télld hetkelld l1&hiesihenki-
161t4? ja mistd muusta olisi hyvi keskustella? Laadin lomakkeen kdyttden Canva -sovellusta,
joka on graafisen suunnittelun tydviline, silld tahdoin lomakkeesta visuaalisen ja houkuttelevan

nékoisen, joka mahdollisesti tuo mukavuutta sen kiyttoon tulevaisuudessa.

Olimme jo hyvissé ajoin pédivdkodin johtajien kanssa sopineet ajankohdan henkildston kehitta-
misillalle. Hulinassa on kéytdntond kokoontua kerran kuussa asiankohtaisten asioiden &érelle
“talon palaveriin”, johon osallistuu koko henkilokunta. Palaverin ajankohta on aina ennalta
sovittu pdiva klo 17.00—19.00. Huhtikuun talon palaveri muutettiin kehittdmisillaksi, jossa ka-
siteltiin opinnédytetyon kyselyn tuloksia, kokeiltiin ja kehitettiin yhdessa tyovalinettd, eli loma-
ketta tyOhyvinvoinnin arviointiin, jonka olin laatinut. Kehittdmisiltaan osallistuvat kaikki kah-
deksan tyontekijid, jotta saataisiin mahdollisimman monipuolinen nikdkulma ja luonnollinen
jatkumo kehitysprosessiin. Pdividkodin kaikilla johtajilla oli yhteinen ndkemys siité, ettd kehit-
tdmisiltaan osallistuminen oli velvoittavaa jokaiselle tyontekijille. Yhteiskehittimisen avulla

pyrin saamaan tyontekijat sekd sitoutumaan ettd osallisiksi oman tyon kehittdmiseen.

Kehittidmisilta tybhyvinvoinnin arviointi lomakkeesta pidettiin huhtikuussa (2024). Ilta alkoi
Power Point-esitykselld kyselyn tuloksista. Tavoitteena oli keskustella avoimesti kyselystd
esiin nousseista teemoista ja herételld tyohyvinvoinnin merkityksen ddrelle. Tamén jdlkeen
tyontekijdt saivat testata lomaketta kdytdnnossa. Jokainen tyontekiji sai 15minuttia aikaa vas-

tata lomakkeen kysymyksiin.

Lomakkeen testaamisen jilkeen pidimme 10 minuutin tauon, jotta tyontekijat eivit alkaisi ana-
lysoimaan itse tydkalua, silld seuraavana oli tarkoitus jatkaa tyokalun ideointivaiheeseen. Se,
ettd tunsin myos tyontekijéni, auttoi minua my0s ohjaamaan tarvittacssa kehittdimisen darelle

keskustelun ja aikataulun ldhtiesséd ronsyileméén.

Tauon jalkeen henkil9sto jakaantui paivikodin lapsiryhmien mukaisiin tiimeihin ja siirtyi omiin
ryhmatiloihinsa. Myttysten tiimi koostuu kolmesta tyontekijdstd, Morrien ja Nuppusten tiimit

koostuvat kahdesta tyontekijistd. Pidivikotiavustaja, jolla ei ole omaa tiimid osallistui Mdrrien
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tiimiin. Seuraavaksi oli tarkoitus ideoida lomakkeen kdyttod vapaasti. Missd? Kuka? Milloin?
Kuinka usein? Kuka reagoi? Miten toimitaan? Jokaisen tiimin jdsenen tehtdvdna oli tuottaa
kartongille post- it lapuilla vastauksia apukysymyksiin lomakkeesta. Aikaa tihén oli 30 mi-

nuuttia.

Tiimit jakaantuivat omiin ryhmétiloihinsa, joissa vierailin seuraamassa, eteneekd keskustelu
vai onko se pysdhtynyt paikoilleen. Tasainen puheensorina kévi jokaisessa ryhmaitilassa ja ide-

oita syntyi kartongille. Yhdelle tiimille kertasin tehtdvdnannon.

Tédman jélkeen palattiin yhteiseen ryhmitilaan. Yhteisessd kokoontumisessa tiimit purkivat yksi
kerrallaan tuotoksensa, joka herétti yhteisesti hyvéa ja soljuvaa keskustelua. Tiimeilld oli eri-
laisia nikemyksid lomakkeesta, mutta myos yhdenmukaisia ajatuksia. Erilaiset ndkemykset oli-
vat hedelmallisid tyon kehittdmisen kannalta. Keskustelussa tuli my6s ilmi, ettd jokainen tyo-
yhteison jisen oli tiimikeskustelun kautta osallistunut lomakkeen kehittimiseen. Dokumentoin
keskustelusta nousseet asiat Word asiakirjaan. Lopuksi yhteisesti palattiin vield kyselystd nous-
seissiin asioihin ja lomakkeen kokeilun arviointiin. Pohdimme aikataulutusta sekd miten tyo-
kalu tultaisiin jalkauttamaan arkeen. Tydpajan jidlkeen muokkasin tyontekijéiden kommenttien
ja ajatusten perusteella vield kertaalleen laatimaani lomaketta, josta kerron tarkemmin analy-

sointi 0siossa.

5.3 Menetelmien eettisyys

Eettiset periaatteet korostuvat myos tydeldamalidhtoisessd kehittimistydssd. On tirkedd, ettd ne,
joita kehittiminen koskee, ymmartivit tdysin mité tutkija tai kehittdja tekee, miké on kehitta-
misen tavoite ja mikd on heidin osansa toiminnan kehittdmisessd. Taméin varmistin selkedlld
viestinndlld, tutkimuksen informointi- ja tutkimukseen osallistumislomakkeilla. Keskustelin
tyontekijoiden kanssa kehittdmistydstdni koko prosessin ajan, seki kirjasin ylos heiddn huomi-
onsa. Kehittdjd usein tyoskentelee tyOoyhteison kanssa, joten tdytyy tarkkaan harkita, milloin
kehittimiseen pyytdminen muuttuu pakottamiseksi. Tieteellisessé tutkimuksessa kysytdan koh-
teilta suostumusta osallistua kehittdmiseen, kun taas kehittdmistydssa usein oletetaan, ettd yri-
tyksen henkilosto osallistuu organisaation toimintatapojen parantamiseen. (Ojasalo & Moila-

nen & Ritalahti 2015, 48.)

Kaksoisrooli tydnantajana ja opiskelijana tdssd opinnédytetyOssd on vélilld aiheuttanut ristirii-

taisia tunteita ja olen joutunut pysdhtymédn nididen &érelle. Olen ollut vuosia ldhelld
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tyOyhteisdéni ja olettanutkin, ettd henkilokunta osallistuu yrityksen kehittdmiseen, silld tyohy-
vinvointi on meille kaikille tirked asia. Tima ilmenee opinnédytetyOsséni siind, ettd kehittimi-
silta oli kaikille tyontekijdille velvoittavaa toimintaa, joka yhtendisesti paétettiin pdivikodin
johtajien kanssa. Olen kuitenkin toiminut ldpindkyvésti ja luetuttanut esimerkiksi kehittdmis-
tyoni tekstid padivikodin johtajilla, joiden kanssa meilld on olemassa avoin ja rehellinen vuoro-
vaikutus. Kehittdjén ja opiskelijan rooli tidssd opinndytetydssd on muistuttanut minua esimer-
kiksi tutkimuslupa ja tutkimukseen suostumuslomakkeilla eettisesti toimintatavasta ja néin ol-

len palauttanut objektiiviseen rooliin.

Hulinan tyontekijoistd kolme on tydskennellyt paivikodissa jo 10—12 vuotta ja viisi tyontekijaa
3-7 vuotta. Tyontekijat ovat saaneet vaikuttaa hyvin paljon péivikodin toimintakulttuuriin,
jossa ndahddin tyon kehittiminen ja jokaisen siihen osallistuminen tdrkednd. Vuosia kestinyt
yhteisty0 on pitdnyt sisdllddn paljon keskustelua ja sovittuja sddntdjd. Oletan, ettd opinnidyte-
tyoni kokonaisuudessaan toimi tyohyvinvoinnin kehittdmisen vélineend, jonka tyontekijat ko-

kivat osana toiminnan kehittimista.

Kun vastaajien henkil6llisyys pidetddn salassa ja anonymiteettia taataan saadaan parhaiten ai-
toja ja rehellisid vastauksia (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 2015, 48). Forms- kysely oli hen-
kilokunnalle entuudestaan tuttua ja he tiesivit, ettd vastaukset ovat nimettomid. Uskon, ettd
useiden vuosien aikana tehty yhteisty0 ja tuttuus henkildstoni kanssa eivit vaikuttaneet vas-
tauksiin vaan péinvastoin, he haluavat osoittaa epidkohdat, joihin minun tulee esihenkiloné rea-
goida. Halusin my®s nostaa keskusteluun, mainitaanko ylipddtdan opinnédytetyosséd paivikodin
nimi vai ei. Keskustelussa tuli esille vahvasti henkildston ajatus opinniytetyon merkityksesta

muille toimijoille varhaiskasvatuksen alalla, joten pdivdkodin nimi péétettiin pitdd tyOssa.
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6 KEHITTAMISPROSESSIN AINEISTON ANALYYSI

1. Mika aineistossa 2. Mitka liittyvat 3. Luokittele,

kiinnostaa?Tee sinua kiinnostavaan teemoittele, 4. Kirjoitayhteenveto
paatés aiheeseesi tyypittele

* valitse, poista
muut, erota muusta
aineistosta

Kuvio 2. Analyysirunko. Tuomi & Sarajérvi 2009, 92.

Aineistoani 1dhdin kisitteleméén siséltdanalyysin keinoin. Kéytin analyysissani alla olevaa run-

koa kokonaisuuden hahmottamisessa.

OpinndytetyOn aineiston méara oli suuri. Siind minua helpotti analyysirunko, jonka tydstimisen
aloitin valitsemalla sen miki aineistossa minua kiinnosti. Tdmén jélkeen poistin aineistosta kai-
ken, mika ei liittynyt minua kiinnostavaan aiheeseen. Seuraavaksi luokittelin, teemoittelin ja

tyypittelin ja ryhdyin kirjoittamaan yhteenvetoa.

Laadullista tutkimusta tehdessd on varauduttava siihen, ettd aineistosta saattaa 10ytyd monia
mielenkiintoisia asioista, joihin ei vélttdimattd ole osannut etukdteen varautua joihin. Tastd
syystd on tirkedd rajata mistd tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita ja jattdd muu aineisto seu-

raavaan tutkimukseen. (Tuomi & Sarajéarvi 2009, 92.).

6.1 Yrityksen aiempi tyohyvinvointiaineiston analyysi

Yrityksen aiemmasta tyohyvinvointi aineistosta valitsin tyohyvinvointikyselyn vuodelta 2022
(paivikoti Hulina 2022). Tyohyvinvointikyselyssd oli my0s kysytty tyontekijoiltd, mitd tyohy-
vinvointi heille merkitsee, alla on koostettuna niistd vastauksista mindmap- kuva. Koostin ku-
van vastausten tuloksista titd opinndytety6td varten havainnollistamaan mitkd ty6hyvinvoin-

nintekijit kyselysta korostuivat tyontekijoiden mielesté térkeiksi.
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Kuvio 3. Péivikoti Hulina tyShyvinvointikysely (2022). Miten pdivikodin tydntekijdt mieltdvit tydhyvinvoinnin.

Tésséd kyselyssd tyohyvinvoinnin tekijoind korostui Hulinan tyontekijoilld tyonhallinta, hyva
tyoilmapiiri, terveyspalvelut ja vapaa-ajan ja tyon erottaminen. Myo6s kuten Ristioja ja Tammi-
nen totesivat (2010, 5) ty0hyvinvointi on usean tekijin summa, joka koostuu oman terveyden
huolehtimisesta, hyvéstd yhteishengesti, yhteisollisyyden arvostamisesta sekd avoimesta kes-
kustelukulttuurista. Téssd on myds yhtildisyyttd Fonsénin ym. (2021,3) kanssa, jonka mielesta
ty0 tehddén tydajalla ja vapaa-ajalla on tarkoitus tehda itselleen mieluisia asioita. Tyon ja va-
paa-ajan erottaminen on tirkeéd erityisesti tdnd pdivind, kun esimerkiksi digitaaliset viestinti-

kanavat mahdollistavat reaaliaikaisen ja nopean viestinnén.

Hulinassa on muun muassa sovittu, ettd viestintdkanaviin saa halutessaan liittyd, mutta se ei ole
pakollista. On myd6s yhdessi tyOyhteison kanssa sovittu, milloin ja minké&laisia asioita viestin-
tdkanavaan voi ja saa vapaa-ajalla julkaista. Liséksi on sovittu ja kannustettu siihen, ettd loma-

aikoina on sallittua poistua ryhmaistd. Yhteiset keskustelut ja linjaukset edistdvit yhteisten toi-

mintatapojen 16ytimisessa.

Tydterveyspalvelut nousivat yhdeksi aiheeksi Hulinan tyohyvinvointikyselyssd. Tydterveys-
palveluja sditelee laki ja jokainen tydntekijd on oikeutettu tydterveyspalveluihin, jonka tyon-
antaja kustantaa. (Ty0Osuojelu.fi.) Kokemukseni mukaan, kdytinndssad tyoterveyspalveluiden

laajuus on palveluntuottajan pédtettivissé ja se on myds yritykselle yksi kulu. Kuten aiemmin

A
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mainitsin palvelusetelin arvosta, jolla yrittdjd voi kehittdé yrityksen toimintaa, on tdssd asiassa
suuri merkitys yrityksen litketoiminnan kannattavuudella, valitseeko yritys laajan tyoterveys-
palvelun vai lakisdéteisen minimi palvelun. Toisaalta henkildston hyvinvointiin panostaminen
laajemmilla tydterveyspalveluilla voi lisdtd tyontekijoiden tyShyvinvointia ja se voi myos sdds-

tad yrityksen kuluja esimerkiksi ennaltachkiisevilld toiminnalla.

Kyselyn muissa vastauksissa oli koettu, ettd esihenkilon toiminta koettiin myds hyvéksi. Vas-
tauksista pystyi tulkitsemaan, ettd tyontekijdt saivat esihenkiloltd tukea, sekd esihenkild kuun-
teli ja puuttui epédkohtiin, kun oli tarve. Yksi vastaajista kertoi lisdksi, ettd esihenkild toimii
koko henkildstolle hyvéni esimerkkind omalla toiminnallaan. Téssi oli yhtéldisyyttd Tarkko-
sen (2012, 15) sekd Rannan (2023, 53) kanssa, joiden mielesté johtajien kéytds heijastuu tyon-
tiavit tydyhteisolle suuntaa konkreettisilla padtoksilldén. Téstd syystd onkin tirkeéda, ettd johtaja
osaa tunnistaa omat vahvuutensa ja kehittymiskohdat, kuten Kehusmaa (2011, 119) toteaa. Ke-
husmaan mukaan till6in johtaja pystyy ymmairtiméin ja arvioimaan omaa toimintaa. On hyva
muistaa myods mitd Manka & Manka (2023, 187) totesivat, ettei johtajan tarvitse osata kaikkea
vaan tyOyhteiso voi tasapainottaa johtajan puuttuvia ominaisuuksia. Johtajan toiminnalla on siis
merkittava vaikutus tyOyhteison kokemukseen tyohyvinvoinnista. Kun tyontekijét saavat tukea

ja esihenkild huomioi heidét, heijastuu timi myds tyohyvinvointiin.

TiimityOskentelyltd toivottiin yhteistd panostusta, yhteisen ymmarryksen lisddntymista kédytdn-
non tyostd sekd joustamista arjen haasteissa. Yhdessd asioiden selvittiminen, eli vastuun jaka-
minen ja yhteistyd koettiin tirkedksi. Wenstrom totesikin, ettd (2020, 107) tiimityd on keino,
jonka avulla vastuunjakaminen vihentéa tyostd johtuvaa kuormaa ja stressin kokemusta. Myos
Kehusmaa (2011, 117) sanoo, yhdessa jaetut epdonnistumiset lisdévét oppimisen kokemusta
yhteisossd. Tahén liittyi myds tyontekijoiden kokemus tyonhallinnasta ja ettd tyonkuvat ovat

riittdvdn hyvin kirjoitettu kdytdnnon tyon avaamiseksi.

Vastauksissa korostui my0s tyontekijoiden vuorovaikutuksen ja positiivisen asenteen merkitys.
TyOyhteisossé toivottiin panostamista yhteiseen hyviin sekad siihen, ettd jokaisella olisi mie-
lessd miksi tdtd tyotd tehdddn, unohtamatta hyvdn huomaamista. Yhteistd tekemisté ja keskus-
telua tydajan ulkopuolella toivottiin lisdd. TyOyhteisossé on tdarkedd kiinnittdd huomiota myon-
teisiin kokemuksiin tydyhteisossa, silld ne edistavit yhti lailla tyoyhteison oppimista, kuin vir-

heistd ja epdonnistumisista oppiminen.
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Toinen yrityksen aiempi tyOhyvinvointimateriaali koski yhteisopedagogi opintojeni kehittdmis-
toiminnan kdytdnnot -kurssitehtdavad (2024). Tehtdvén tavoitteena oli harjoitella kdytdnnon ke-
hittimistyotd ja tarkentaa opinndytetyoni aihetta. Téssdkin tehtdvissd olin kayttinyt menetel-
ména kyselyéd. Kyselyyn olivat osallistuneet kaikki kahdeksan pdivdkodin tyontekijdad. Kysely

analysoitiin teemoittelun kautta.

Kehittdmistyon kyselyn vastausten perusteella havainnoin, ettd tydssé oli ollut haastava ajan-
kohta. Tyontekijét olivat huomanneet, ettd keskindinen vuorovaikutus léhti kddntymadn myon-
teisestd sdvystd negatiiviseen sdvyyn, jolloin kuormittuminen koettiin entistd raskaammaksi.
HenkilSsto nosti kyselyssa esiin, ettd arjessa kiinnitettdisiin huomiota nopeaan puuttumiseen ja
vastuun jakamiseen. Jos téllaisiin tilanteisiin ei puututa ajoissa, saattaa silld olla suuri merkitys
yrityksen menestykseen ja kilpailukykyyn. Tyontekijéiden motivaatio alkaa laskemaan, joka
ndyttaytyy heikkona ty6hon sitoutumisena ja luovuuden heikkenemisend, kuten Sippola (2023,
208) toteaa. On tarkedd, ettd tyoyhteisossd koetaan luottamusta esihenkiloon, se kdvi ilmi myos
aiemmassa tyohyvinvointikyselyssd (2022). Rohkealla asioihin ja epédkohtiin tarttumisella yl-

lapidetdén myds tydhyvinvointia.

Yhteisollisyys ja vuorovaikutus olivat keskeisid tekijoitd, jotka nousivat vahvoiksi teemoiksi
kyselyn tuloksista. Niissd muun muassa toivottiin, ettd tydyhteisossd korostettaisiin enemmén
hyvian huomaamista tydkaverissa, kdytdnnon tyon lomassa. Kokemukseni mukaan tyonteki-
joilla oli ollut edellisend toimintakautena ulkopuolista tyonohjausta sujuvoittamaan ja tuke-
maan yhdistyneen henkiloston arkea. Hieman ennen tyonohjauksen péattymistd, tyontekijoille
oli tarjottu mahdollisuutta jatkaa tyonohjausta, mutta he olivat péittidneet olla jatkamatta. Nyt
vaativa syksy oli tuonut esiin sen, ettei yhteistd aikaa keskusteluille ja arjen purkamiselle ollut.
Kyselyn tuloksissa oli nostettu esiin se, olisiko tyonohjauksen jatkaminen auttanut tyontekijoi-
den tyShyvinvoinnin tukemisessa. Tdssd nden yhtyméikohdan Ahosen (2023, 38) toteamaan
varhaiskasvatuksen vuorovaikutuskulttuuriin, jossa korostuu Me- henki, jota vahvistaa konk-
reettiset toimenpiteet arjessa. Ahosen (2023) mukaan pdivikodin johtaja kéy jatkuvaa keskus-
telua tiimien ja henkil6ston kanssa. Ahosen (2023) mukaan ndiden keskustelujen pohjalta joh-
tajalla tulee olla keinoja vaikuttaa pdiviakodin toimintakulttuuriin. Onkin siis tdrkeéda, ettd Hu-
linassa johtaja havainnoi tarkasti tiimien toimintaa, pdivikodin toimintakulttuuria ja niistd
nousseita teemoja ja tarpeita. Ndiden havaintojen perusteella hinelld on mahdollisuus kayttia

vaikutusvaltaa ohjatessaan yhteis6d esimerkiksi myonteisempédén vuorovaikutusilmapiiriin.
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Tassd kohtaa nden tarkedksi, ettd Hulinan johtajilla on toistensa tuki, jossa keskindinen vuoro-

vaikutuksen merkitys ja vastuun jakaminen korostuu.

Tuloksista pystyi myos havaitsemaan, etté arjessa tehtdvaan tyohon oli vaikuttanut tyontekijoi-
den sairaspoissaolot. Poissaolojen vuoksi arjen toimintoja muokattiin useampaan kertaan pai-
vien ja viikkojen aikana. Samaan aikaan lapsiryhmisséd nikyi tuen tarpeisten lasten haasteet ja
niiden vaikutus. Koettiin, ettd syksy (2023) oli monen tekijin yhteinen summa, joihin ei olisi
voitu vaikuttaa. Tuloksista nousi myds, ettd timén tilanteen aikaisempi tunnistaminen, pysih-
tyminen ja yhteinen purkaminen olisi kuitenkin voinut auttaa tilanteeseen. Ranta (2023, 55)
totesi, ettd jokaisessa pédiviakodissa on uniikki toimintakulttuuri, joka vaikuttaa tyontekijoiden
ajatteluun, tunteisiin ja toimintaan. Toimintakulttuurissa nikyy myds se, kuinka tyontekijét ko-
kevat oman roolinsa sekd tyonsd merkityksen. Tdma vaikuttaa my0s tyontekijoiden tapaan vies-
tid. Téllaiset arjessa tapahtuneet haastavat tilanteet, olivatpa ne lyhyt tai pitkdkestoisia vaikut-
tavat kokonaisvaltaisesti tyontekijéiden tyOhyvinvointiin negatiivisesti. Backren (2024) totesi,
ettd varhaiskasvatuksen arjessa nikyy epdpétevien sijaisten kdyttiminen pdivikodin arjen toi-
mintojen kaaoksena, eli tutun henkildston poissaolo vaikuttaa oleellisesti pédivékoti arjen kiy-
tanteiden rutiinin. Sairaslomilta ja muilta poissaoloilta ei tydeldmidssd voi koskaan vilttyd,
mutta hyvélla tiimien viliselld vuorovaikutuksella ja yhteisty6lld on varmasti myonteistéd vai-
kutusta. Onkin tarkedd tunnistaa seké pysihtyd yhdessa tyoyhteison kanssa haasteisten asioiden
adrelle sanoittamaan ja pohtimaan tilanteeseen vaikuttaneita tekijoitd. Ndin voidaan yhdessa

jakaa jokaisen tyontekijdn kokemus tilanteesta ja 16ytdd yhdessé ratkaisuja.

6.2 Opinnaytetyon kyselyn analyysi

Aikaisemman tyohyvinvointikyselyn tulosten ja teorian kautta rakennettu kysely koostui 45
kysymyksestd / véittdmasta (liite 2), mukana oli my0s muutamia avoimia kysymyksid. Kysely

vilitettiin kaikille kahdeksalle pédivakodin tyontekijille, joista seitsemén vastasi kyselyyn.

Kyselyn vastauksien analysoinnissa 1dhdin liikkeelle keskiarvoista. Kiinnitin huomioni siihen,
mikd kysymys sai heikoimman arvosanan ja mikd parhaimman ja mitd kaikkea mahtui niiden
vilille. Keskiarvolla mittasin tyShyvinvointia sen laadullisesta nikdkulmasta, mihin tulisi tyo-
hyvinvoinnissa mahdollisesti panostaa, eli mitka tekijét olivat saaneet huonoimman keskiarvon

ja mitka tekijit paivdkodissa koettiin hyviksi.
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Parhain keskiarvo oli 4,7 ja saman keskiarvon sai viisi kysymysté/viittdmaa. Heikoin keskiarvo
oli 2,8. Koska parhaimpia tuloksia oli viisi, oli minusta loogista ottaa mukaan analysointiin
myd0s viisi heikointa keskiarvoa. Piitin rajata kyselyn vilijoukon pois ja keskittyd tutkimaan
nédiden ddripdiden tuloksia. Alla kuvio 4. havainnollistaa kyselyn déripdiden tuloksia, joita ké-

sittelen seuraavaksi teemoittelun kautta.

VIISI HEIKOINTA JA VIISI PARASTA

Osaan tauottaa tyGtani myos 3 ] Tiedén tydnkuvani ja tunnen
tuindivin aikana ' tehtavankuvani
Luokkaotsikot | 4
29 . .
Pystyn antamaan rakentavaa 3 ., Jos ep amkel.l.d enmulia o
P p -, kohtelua esiintyy, siihen
palautetta tyGyhteisosséni | 3,7 ——
2 47 puututaan
1
Koen etti pystyn jakamaan == — B———
e 37 : 0 4,?: Haluan kehittyé ty6ntekijana
TRl on soptvassa 47 | Tyoyhteison tuki on minulle
suhteessa osaamiseeni ja : e
- . : tarkedd
tyoaikaani
: [ 17 7" .
Annan myoénteistd palautetta 3. Arvostan tyGyhteisoni
tyOyhteistssini erilaisuutta

Kuvio 4. Opinndytetyon kyselyn viisi heikointa ja viisi parhainta tulosta.

Teemoittelin viisi parhaan tuloksen saanutta ty6hyvinvoinnin tekijdd nakdkulmiin, jotka 16y-
tyivét kyselyn tuloksista: tyontekijan ndkokulma, tydyhteison ndkdkulma ja tydhon liittyva né-
kokulma. Kuviossa 5. on kuvattu mitkd viisi keskiarvoltaan parasta tulosta asettuivat teemoit-

telun kautta naihin ndkokulmiin.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



40

VIIDEN PARHAAN TEKIJAN TEEMOITTELU

TYONTEKIJAN NAKOKULMASTAY | TEKIJAT TYOYHTEISOSSA  TYOHON LITTYVAT TEKIJAT

EPAOIKEUDEN-
HALU KEHITTYA . N MUKAISEEN
TYONTEKIJANA TYOVHTEISON TUKI KAYTOKSEEN

PUUTTUMINEN

TYOYHTEISO SELKEA TYONKUVA

ARVOSTAA

ERILAISUUTTA JAVAS JAKO

Kuvio 5. Viisi keskiarvoltaan parasta tyohyvinvoinnin tekijéa.

Teemoittelusta voi havaita, ettd pdivikodin tyontekijiat haluavat kehittyd tyontekijoind. Siitd
voidaan tulkita, ettd tyontekijoilld on halu tehdé tyonsé sitoutuneesti ja laadukkaasti ammatti-
taidolla. Tydyhteison tuki on Hulinan henkildstolle tirkedd, mikd korostuu myds vastausten
mydtd tyontekijoiden erilaisuuden arvostamisena myos tissd kyselyssd. Kuten Ahonen (2023)
totesikin, ettd ammatilliseen kasvuun varhaiskasvatuksessa liittyy oppimista yhteison keskus-
teluista ja arjen kiytannoistd sopimisesta. Ahosen (2023) mukaan my0s yhteinen visio nakyy
tiimin yhteisissi keskusteluissa arvoista, miké heijastuu tiimin vuorovaikutukseen. Téssd yksi-
kossé erilaiset vahvuudet ja erilainen osaaminen ndhdédan rikkautena. Onkin tiarkedd, ettd yhtei-
sOn toimintakulttuurissa annetaan tilaa my6s muutoksille, jota vdistimaéttd tapahtuu, kun esi-
merkiksi uusi tyontekija tai opiskelija aloittaa tyOyhteisossa tyoskentelyn. Tédssd kohdassa on
tarkedd empatia ja limminhenkinen vuorovaikutus, jotta ilmapiirin avulla voidaan viestid uusi

henkild tervetulleeksi yhteisdon.

Varhaiskasvatuksen tiimit koostuvat moniammatillisista tiimeistd, joissa jokaisella tiiminjdse-
nelld on koulutuksensa ja tyotehtdvinsd vuoksi erilaista ammatillista osaamista, kuten Ranta
(2023, 77) toteaa. Varhaiskasvatuksessa timd moniammatillinen tiimityd lisdd osaltansa erilai-
sen osaamisen ja vahvuuksien merkitysti, silld jokaisella ammattiryhmélld on omanlaisensa
tyonkuva. Téssd tyOyhteisossd on laatukésikirjan laatimisella asetettu toiminnalle selkeit ta-
voitteet ja toiminnan raamit. Laatukédsikirjaan on kirjoitettu myds tyontekijoiden tyonkuvat.
Néamai edelld mainitut tekijdt ovat varmasti yhteydessa tyontekijoiden kokemukseen selkedstd

tyonkuvista ja vastuun jakautumisesta.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



41

Tyontekijét luottavat ettd, mahdolliseen epdoikeudenmukaiseen kédytokseen puututaan paiva-
kodissa. Se korostui parhaimman keskiarvon saaneista tuloksista. Tdima on varmasti yhteydessa
edelld mainitun laatukisikirjan laatimiseen, jossa on yhteisesti sopien laadittu tyon tasapuoli-
sesta jakaantumisesta eri tyotehtidvien ja ammattiryhmien kesken. On siis hyvéa huolehtia, ettd
toimintakulttuurissa jatkuu reilu ja tasapuolinen vastuun jakaantuminen seki toisten kunnioit-
tava ja arvostava kohtelu. Kuten Manka & Manka (2023, 224) totesivat, epdoikeudenmukainen
kohtelu tydyhteisossé lisdd henkistd pahoinvointia sekd kyynisyyttd ja on tésti syystd haitaksi

tyohyvinvoinnille.

Seuraavaksi analysoin heikomman tuloksen saaneita tekijoitd. Heikoimman keskiarvon saa-
neista havaitsin, ettd tdssd nousi esiin kaksi tyohyvinvoinnin tekijéa: tekijét, jotka liittyivét tyo-
hon seka tekijit, jotka liittyivét tydyhteisoon. Alla olevaan kuvioon 6. olen kuvannut viisi kes-

kiarvoltaan huonointa tulosta ja kuinka ne asettuivat kahteen nikokulmaan.

| VIIDEN HUONOIMMAN TEKIJAN TEEMOITTELU

TYONTEKIJAN NAKOKULMASTA | TEKIJAT TYOYHTEISOSSA TYOHON LITTYVAT TEKIJAT

RAKENTAVAN
PALAUTTEEN
ANTAMISEN HAASTE

OMAN TYON
TAUOTTAMINEN

TYON MAARA
SUHDE OSAAMISEEN
JA TYOAIKAAN

OMAN VASTUUN
JAKAMISEN HAASTE

MYONTEISEN
PALAUTTEEN
ANTAMINEN

Kuvio 6. Viisi keskiarvoltaan huonointa ty6hyvinvoinnin tekijéa.

Heikoimman keskiarvon saaneista tekijoistd korostui tyon tauottaminen (KA 2,9), joten aloitan
teemoittelun analysoinnin tekijoistd, jotka liittyvit tyohon. Tyontekijéit kokivat, ettd heilld on
haasteita tauottaa tyotd tyopdivan aikana. Avoimissa kysymyksissd tyontekijdt olivat vastan-
neet, miten ja missd vilissd he pystyisivit tauottamaan tyotéd tyOpdivén aikana. Viisi seitsemasté
mainitsi pitdvansd taukoja lasten pdivduniaikana. Alla on kolmen vastaajan erilaiset vastaukset

tyOn tauottamisen suhteen lasten paivaunihetkelld:
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”” Tauotus usein unohtuu, mutta lepohetki tai heti sen jalkeen usein kylld onnistuu,

mikali vaan itse malttaa tauottaa. ” (vastaaja 3).

”Jos olen ollut lasten kanssa lepohetkelld, haluan pitdé tauon niin, ettd lapsia ei
ole ldhelld. Tauon aikana voi puhua tyokaverin kanssa ithan muista asioista kuin

tyonteosta.” (vastaaja 4).

”Osata ottaa tauko aina silloin kun mahdollista, eiki tiyttdd niitd hetkid jonkun

muun asian tekemiselld.” (vastaaja 6).

Néiden vastausten perusteella voidaan padtelld, ettd moni tyontekijd tietdd, miten ja missd voisi
pitdd taukoja tyOpdivin aikana, mutta se koetaan haastavaksi ja vaativaksi, erityisesti paiviko-
din tyOymparistossd. Kuten Fonsén ym. (2021, 221) totesivat, varhaiskasvatuksessa tiimeilld
on mahdollista pitdéd taukoja hyvilld suunnitelmallisuudella. Vaikka tyd on kdytdnnon tyotd,
joka on ldhes kokoaikaisesti yhteydessa lapsiin, lapsia ei voi jittdd valvomatta. Ndihin asioihin
voi silti vaikuttaa hyvélld suunnittelulla. Paivikodin tiimit koostuvat 2—3 tydntekijistd ja ottaen
huomioon lasten lakisdéteisen suhdeluvun sekd vuorohoidon erityispiirteet, saattaa ryhmassa
olla vain yksi tyontekijé, jolloin esimerkiksi taukojen vuorottelu ei vélttdmatta onnistu. Julkis-
ten alojen ammattiliiton (2021) teettimén kyselyn mukaan, varhaiskasvatustyotd haastaa lasten
ja henkilokunnan suhdelukujen tarkastelu koko paividkodin tasolla sekd varhaiskasvatuksen
opettajien lisddntynyt toiminnan suunnittelun aika. Tdma ndkyy ajoittain myds Hulinassa. Pai-
vékotien kiinteistot ovat myos rakenteiltaan erilaisia. Pdivikoti Hulinan kiinteistdssa ei ole eril-
listd sosiaalitilaa henkilokunnalle. Ndma tekijdt on my0ds hyvé ottaa huomioon tyon rytmitti-

mistd suunniteltaessa.

On ymmarrettdvaa ja selvi tosiasia, ettd tyontekijdt saattavat joskus kokea riittiméattomyyden
tunnetta. Talld voi olla vaikutuksia tyontekijéiden kokemukseen siitd, kuinka osaaminen on
suhteessa tydaikaan kuten vastauksissa ilmenee. Kokemukseni mukaan pdivikodin arjessa on
haastavaa my0s organisoida palavereja, puhelinsoittoja tai toimistotyOtd vaativia tehtdvii,
useimmat ndistd tehddén juuri lepohetken aikana, jolloin lapsia ei ole ldsnéd. Suonsivun (2014,
45, 47-48) mukaan, itsensd johtaminen on yhteydessé itsetuntemukseen ja oman tyon hallin-
taan, joten Hulinassa on hyvé nostaa asiat rohkeasti yhteiseen keskusteluun, jos riittiméttomyy-
den tunnetta henkildstolld esiintyy. Yhteisen keskustelun kautta voidaan muokata yhteista toi-

mintakulttuuria.
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tivatkin hyvin tiimityon ja tyOyhteison merkkejd, niin silti rakentavan palautteen antaminen
koetaan yhteis0ssd haasteelliseksi. Jokainen vastaaja kokee antavansa tydssdén myonteistd pa-
lautetta rakentavaa palautetta enemmaén. Ty0ntekijoilld saattaa siis kuitenkin olla pieni pelko
rakentavan palautteen aiheuttamasta konfliktista tai reaktiosta. TyOntekijd voi tuntea olonsa
epdvarmaksi tiimissé tai tiimissd voi esiintyd epdluottamusta, joka voi vaikeuttaa avointa ja
rehellistd palautteen antoa. Namé samat asiat ovat yhteydessa siithen, kuinka tyontekiji kokee

voivansa jakaa vastuuta muiden ty0yhteison jésenten kesken.

Holmgren (2023, 140) totesi, ettd tyohyvinvointia edistdd palautteen antaminen ja vastaanotta-
minen ja se mahdollistaa my0s tyon kehittymisen. Myonteinen vuorovaikutus on perustana
avoimelle ja rakentavalle ilmapiirille, kuten Wenstrom (2023, 102) toteaa, mutta on kritiikki ei
saa muodostua valittamiseksi eikd kohdistua persoonallisuuksiin (Huikari ym. 2023, 157). On
tarkedd pitdd ylla myonteisen palautteen ilmapiirid, mutta ihan yhté lailla tiarkedd on pitda ylla
rakentavan palautteen kulttuuria. Tédssd yhteiso tarvitsee selvisti vield rohkaisua ja esimerkkid

paivédkodin johdolta, jotta rakentavan palautteen antaminen helpottuisi.

6.3 Lomakkeen yhteiskehittamisen analyysi

Yrityksen aiemman ty6hyvinvointi materiaalin, kehittdmistyon kyselyn tulosten ja tyohyvin-
voinnin teorian pohjalta laadin lomakkeen ty6hyvinvoinnin arviointiin. Lomake oli jaoteltu
tyontekijin, yhteison ja johtamisen ndkokulmiin. Tyontekijdn ndkokulmassa tavoitteena oli py-
sdyttdd tyontekijd arvioimaan oman ty0n sujumista, sen tuomaa kuormaa suhteessa voimava-
roihin sekd vastuuseen. Lomakkeessa oli myos kysymyksid koulutuksen tarpeista. Tydyhteison
ndkokulmassa oli tarkoitus arvioida toimintakulttuurin yhtendistd toimintaa, tyoyhteison seké
lapsiryhmén tavoitteita ja vuorovaikutusta. Johtamisen kohdassa oli tarkoitus arvioida ldhiesi-
henkil6ltd saatavaa tukea ja arvostusta. Lomakkeessa oli kyll4 ja ei vaihtoehtoja ja neljd avoi-
men vastauksen laatikkoa. Avoimet vastauslaatikot olivat Yhteiso osiossa: Misté olisi nyt hyva
keskustella? Mihin asiaan tilla hetkell4 tarvitsen apua tydssini? ja ldhiesihenkil6- osiossa: Tar-

vitsen talla hetkella 1dhiesihenkildltd? ja mistd muusta olisi hyvé keskustella?

Pdivikodilla jarjestetyssd henkildston kehittamisillassa pédivikodin henkildstd pédsi kokeile-
maan lomaketta ja kehittdméén sitd tiimien kanssa yhteisty0ssd paremmin toimivaksi kokonai-
suudeksi. Kehittdmisillan lopuksi tydyhteisod kertoi palautteensa ja kehittdmisideansa minulle.

Tyontekijat kokivat lomakkeen hyvéksi, mutta kokivat myos ettd, hienosddtdmistd ja
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lomakkeen kéyton selkeyttdmistd tarvittiin. Kaikki tyontekijdt olivat sitd mieltd, ettd lomake
sopi niin titmipalaveriin, osaamiskeskusteluun orientoitumiseen seka sdédnnollisin véliajoin tyo-
hyvinvoinnin dérelle pysdhtymiseen, pdiviakodin arjessa. Yhtd mieltd oltiin siitd, ettd ennalta-
ehkiisevddn toimintaan tarvittiin jotakin konkreettista, jonka avulla voidaan pysdhtyd arjen
suorittamisesta ty0hyvinvoinnin ddrelle. TyShyvinvoinnin arviointilomake tulee toimimaan yh-
tend tyohyvinvoinnin mittarina. Manka & Manka (2023, 138) suosittelivat, ettd pelkka kehitti-
minen ja suunnittelu ei takaa, etti toiminnot siirtyisivit kdytdntoon vaan tydyhteisdssa on hyva

olla ndihin my0s mittareita.

Talon palaverit

. Kuka:
Osaamiskeskustelut
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Tavoitteet -
avaaja
Jatko- i -
kehittelysti Ty‘ﬁljihte.l.s?n
lisattavaa 1imapiiri

Mihin /
kenelle

Vaatii vield
ratkaisun

Analysointi

Tilaa Tiimi
tavoitteille nikokulmat

Tarvittaessa

Ja esihenkiltn Muutok
kasittely kanssa kaksin . uutokset L . .
ja tarpeet Kehittamisen ja johtamisen tydkalu
padtettavaksi

Esihenkilot

Kuvio 7. Lomakkeen yhteiskehittdmisessad nousseet asiat.

Kuviossa 7. on kuvattu yhteiskehittimisessa esiintyneet asiat, joista tydyhteisdssd keskusteltiin.
Lomakkeen kehittdminen aloitettiin pohtimalla mitd lomakkeessa kysytiin, miksi kysely teh-
déddn ja mihin ajankohtaan kysely olisi hyva ajoittaa. Pohdittaessa lomakkeen tavoitteita todet-
tiin, ettd kaikissa tilanteissa lomake toimii vahintdén hyvéini keskustelun avaajana. Pohdittaessa
tarkemmin kyselyn ajankohtaa nousi esiin muun muassa tiimipalaverit, osaamiskeskustelut ja
esiin tulevat ongelma sekd kuormitustilanteet. Aikataulusta henkildsto oli sitd mieltd, ettd lo-
make on saatava rutiiniksi, joten sen kdyttd kolmen kuukauden vélein olisi hyva. Esihenkil6i-
den rooli korostui pohdittaessa lomakkeen palautusta, kisittelyd ja analysointia. On vield rat-
kaisematta, kuinka lomakkeen palautus hoidetaan, jotta anonymiteetti voidaan taata eiki se si-

ten vaikuta vastauksiin.
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Lomaketta analysoidessa tiimit olivat samaa mieltd siité, ettd lomakkeen “kyll4” ja ’ei” vaihto-
ehdot tuntuivat mustavalkoisilta, eli toivottiin sithen vélille ”joskus, vililld” -vaihtoehtoja. Kes-
kustelua nosti my0s se, ettd lomakkeen rasti ruutuun -tyyppiset kysymykset saattavat saada
tyontekijan nopeasti ajattelematta rastittamaan vaihtoehdon, kun taas avoimet kysymykset pa-
kottavat tyontekijan pysdahtymiin kysymyksen ddrelle. Tastd keskustelu ohjautui siihen, ovatko
kysymykset niin matalan kynnyksen kysymyksid, ettd niihin vastatessaan tyontekija pystyy ole-
maan rehellinen. Tdma heritti keskustelua puolestaan siitd, kuinka tarkedd on ottaa asiat pu-
heeksi ja kuinka se on jokaisen tyontekijin omalla vastuulla. Tdssd nden yhtildisyyttd Maki-
kankaan ym. (2017, 169) kanssa, ettd tyohyvinvoinnin kokemus on yksil6llisté ja siitd syysti
on luonnollista, ettd yksilot, jotka tekevit samaa tyotd, kokevat tyon eri tavoin. Kuten Suonsivu
(2014, 53) totesi, hyvian vuorovaikutuksen kautta voidaan lisdtd ymmarrysti tyoyhteison kes-
ken. On siis tirke#da korostaa jokaisen vastuuta puheeksi ottamisessa, silld toinen henkild ei voi

koskaan tietdd, miten joku toinen kokee tai nikee asian.

Keskusteluun nousi my®ds, ettd kenelle lomake palautetaan. Onko se esihenkil6? Miten lomak-
keet sdilytetddn, miten ja kuka huolehtii vastausten koostamisesta, arvioinnista ja seurannasta.
Téssd on hyvé palata esihenkilon rooliin vastuusta ja sithen, kuinka Sippola (2023, 97) totesi,
ettd johtaminen muodostuu asioiden sekd tyontekijoiden johtamisesta. Jos lomakkeen kautta
esiin nousee, ettd tyontekijdd kuormittaa tyo/yksityiseldmin asia, niin tydyhteisd pohti, missi
vaiheessa olisi hyvé tdyttdd lomake uudestaan ja pysahtyd huomaamaan mahdollinen muutos.
Erdén tiimin jdsen totesi, ettd lomake saattaa myds olla viline huomaamaan hektisen arjen kes-

kelld, mika kaikki on puolestaan hyvin.

Keskustelua nostatti eri roolissa tyskentelevien huomiointi lomakkeessa. Lomakkeessa oli ky-
symyksid esimerkiksi lasten kanssa tehtdviastd tydstd, mutta paivikotiapulainen tyoskentelee
pddasiassa eri tehtidvéssd kuin varhaiskasvattajat, joten timé ndkdkulma oli merkittdva. Téstd
nousi esiin my0s tyoharjoittelijoiden, opiskelijoiden ja avustajien nidkokulmasta lomakkeen

kéyttaminen, mik& oli tirked tekija lomakkeen muokkaamisessa.

Lomakkeeseen toivottiin myos lisdttavéin kohta tiimitydskentelylle, vuorovaikutukselle ja ilma-
piirille. Yhteistyo koettiin isoksi osaksi arkea ja usein arjessa huomaa ensimmaiseksi ilmapii-
ristd, ettd jotain on vialla, mutta siitd ei puhuta déneen ja siihen saattaa joskus olla haastavaa
padsti kisiksi. Kuten Holmgren (2023, 55) sanoi, tunteilla on suuri merkitys tydssé ja ne vai-
kuttavat seka tyontekijddn, etti tyoyhteisoon. Liséksi toivottiin kohtaa, johon voi kirjoittaa ta-

mén hetken toiminnan tavoitteet, eikd vain kysy4, tieddtké mitkd ovat timan hetken toiminnan
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tavoitteet. Néin tavoitteet tulisi entisestdin selkeytettyd ja ne olisivat kirkkaana mielessd. Hui-
kari ym. (2023, 152) totesivatkin, ettd arvot voivat olla yhteinen voimavara luodessaan var-
muutta ja turvallisuuta. Toiminnalliseen muotoon auki kirjoitetut arvot viestivét tyon moraalista
jasiitd mikd on médritelty tekemisen arvoiseksi. Tyontekijdt toivoivat myo0s, ettd lomakkeeseen

tulisi kirjata ajankohta, miltd ajanjaksolta tai milloin omaa tyShyvinvointia on arvioitu.

Liahiesihenkild -kohta lomakkeessa herétti keskustelun siitd, onko yhteisossa selkednd se, keti
ajatellaan ldhiesihenkilond. Kahden yksikon sulautuminen yhdeksi toi yksikdiden johtajat sa-
man yksikon alle, mutta eri tehtdviin. Ja kuinka yrittdjd liittyy tdhén johtamisen kokonaisuu-
teen. Koettiin, ettd 1dhiesihenkild -kohta vaati vield hiomista vahintddnkin sanamuodoin muun-

nettuna “’johto”, jolla tarkoitetaan kaikkia henkil6iti, joille johtajuutta on jaettu.

Néiden tyontekijéiden havaintojen pohjalta muokkasin lomaketta vield kertaalleen. Uuteen lo-
makkeeseen jaottelin: tyontekijdn nikokulman- kohdan, jossa tavoitteena on pysdhtyd pohti-
maan tyon haasteita, hallintaa ja tarvetta vastuun jakamiseen, eli jossa kartoitetaan tyon méaéréan
suhdetta tyontekijdn voimavaroihin. Muutin yhteisé- nikdkulman vuorovaikutus ja ilmapiiri —
ndkokulmaksi, jotta tavoitteena on arvioida, kuinka tyontekijd kokee tydyhteison ilmapiirin ja
kuinka palautteen antaminen ja saaminen ovat nikyneet tyossd. Lahiesihenkild ndkokulman
muutin johtamisen ndkdkulmaan, jonka on tarkoitus arvioida, kuinka tyontekija kokee, ettd joh-
tajat toimivat yhtendisen toimintakulttuurin, tasa-arvon ja arvostuksen mukaisesti johtaecssaan

yhteisid tavoitteita.

Lisasin lomakkeeseen nimi ja ajankohta osiot, silld tydyhteisd koki voimakkaasti jokaisen tyon-
tekijan olevan vastuussa puheeksi ottamisessa, joten anonymiteetti ajatuksesta pééstettiin irti.
Yhteiso koki, ettd lomakkeen tarkoitus oli kehittdd ty6hyvinvointia paremmaksi. Uuteen lo-
makkeeseen laadin laatikot tavoitteille, jotka tyontekiji voi kirjata. Tavoitteet ovat jaoteltu kol-
meen eri osa-alueeseen: tydyhteison tavoitteet, lapsiryhmén tavoitteet ja tiimin tavoitteet. Lo-
makkeeseen lisdsin myos kohdat tavoitteiden arvioinnille, ovatko ne tirkeitd, saavutettuja vai
onko niissd vield kehitettdvdd, jota tiydensin avoimella vastauslaatikolla missd kehitettavaa

vield olisi ja miten asiaa voitaisiin kehittaa.

Koulutus kohdan jatin kyselystd kokonaan pois, silld se osio kisitellddn tyontekijoiden kanssa
osaamiskeskusteluissa. Lomakkeeseen lisdsin myos “kyll4 ja ei” vastausvaihtoehtojen lisdksi

muun muassa “hyvin, kehitettdvaa, joskus, toivoisin enemmin, ajoittain, usein’.
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7 KEHITTAMISTEHTAVAN YHTEENVETO

Tavoitteena opinndytteessdni oli selvittdd mitkd tekijat vaikuttavat pdiviakoti Hulinan tyShyvin-
vointiin ja laatia niiden pohjalta konkreettinen tydkalu tydhyvinvoinnin johtamiseen. Kéytetta-
vissdni tdhdn minulla oli yrityksen aiempaa ty6hyvinvointimateriaalia; ty6hyvinvointikysely
vuodelta 2022 ja yhteisopedagogiopintojeni kehittdmistoiminnan kdytdnnot -kurssin kehitté-
mistehtdvd. Tdmain liséksi opinndytteeni sisdlsi teoriaa tybhyvinvoinnista ja kyselyn tyéhyvin-
voinnin tekijoistd. Kyselyn sekd tyohyvinvoinnin teorian pohjalta laadin konkreettisen tyokalun
tyOhyvinvoinnin arviointiin. Lomaketta kehitin yhdessa pédivdkodin henkildston kanssa kehit-

tdmisillassa ja palautteen perusteella muokkasin lomaketta paremman toimivaksi.

Kehittimisprosessi osoitti, ettd tyohyvinvointi koetaan térkedksi niin tyontekijan kuin johdon
tasolla. Tydyhteisé on tydskennellyt pitkddn yhdessé ja siten asioiden kehittdminen on yhtei-
sOlle luonteva osa toimintakulttuuria, jota he ovat jo pitkddn rakentaneet. TyOyhteisostd voi
aistia kokemuksia ja mielipiteitd kunnioittavan ilmapiirin, silld tydyhteiso korostaa yhteisolli-
syyden ja vuorovaikutuksen tarkeyttd. Varhaiskasvatuksen tyon luonne on intensiivisti kéytin-
non tyotd, jossa arjen rutiinit ovat tarkeitd. Arjen rutiineja johdetaan yhteisten keskustelujen,
vastuun jakamisen, kirjoitettujen tyotehtivien seké tyonkuvien kautta. Tyontekijén tai lapsien
dkillinen sairastuminen saattavat muuttaa arjen toimintoja ylldttden. TéllGin tilanteisiin tdytyy

reagoida nopeasti yhdessé keskustellen ja sopia muutosten aiheuttamista jirjestelyista.

Koska, tyontekijoiden hyvinvointi on suoraan yhteydessi lasten hyvinvointiin, kuten Ahonen
(2023, 16) totesi, on tirkedd pitdd huolta tyontekijoiden tyohyvinvoinnista. Huonosti voiva
tyontekiji heijastaa omaa pahoinvointiaan lapsiin ja se heijastuu my0s tydyhteisdon seké arjen
toimintoihin. Ty6hyvinvoinnilla on suoria vaikutuksia yrityksen kannattavuuteen (Tarkkonen

2012, 56), jotka voivat nikyé sairauspoissaoloina tai palvelun laadun heikkenemisena.

Tuotoksena kehittdmistydssd on tyohyvinvoinnin arviointilomake, joka on suunniteltu osaksi
jatkuvaa kehittimisprosessia. Tavoitteena on tyohyvinvoinnin ylldpitiminen ja parantaminen
paivikodin tydyhteisossd. Sen avulla pyritddn luomaan avoimuutta ja luottamusta tydyhteisoon
sekd tarjoamaan tyOntekijoille tilaa oman hyvinvointinsa arviointiin ja kehittdmiseen. Lomak-
keen kéyttoonotto vaatii sitoutumista koko tydyhteisoltd ja jatkuvaa seurantaa, jotta sen avulla
saavutetaan tuloksia. Lomakkeen tdyttdminen on vapaaehtoista, mutta suositeltavaa. Yhteinen
pyrkimys tyohyvinvoinnin edistimiseen luo perustan terveelle ja tukevalle tydyhteisolle, jossa

jokaisen @dni on arvokas.
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7.1 Tyohyvinvoinnin arviointilomake

Kehittdmisprosessin tuloksena on tyohyvinvoinnin arviointilomake, jonka tavoitteena on py-
sayttdd tyontekija tyohyvinvoinnin kokemuksen dédrelle ja toimia yhteisdssd keskustelun avaa-
jana. Sen tarkoitus on edistdd pdivakodin tyontekijoiden hyvinvointia, tydhyvinvoinnin johta-

mista ja varhaista puuttumista.

Lomakkeen avulla tyontekijit voivat arvioida ty0hyvinvointiaan: tyontekijdn ndkokulmasta,
tyon tekemisen ndkokulmasta ja johtamisen nidkokulmasta. Lomakkeen kysymykset on suun-
niteltu kannustamaan tyontekijoitd pysdhtyméaén itsetutkiskelun &érelle ja tarjoamaan mahdol-

lisuuden tuoda esiin mahdollisia haasteita tai kehityskohteita.

Tyontekijat tdyttavat lomakkeen neljésti vuodessa, ennen osaamiskeskusteluja ja niiden vélissa
noin 3kk vélein. Lomake on kaksipuoleinen paperi, jonka tyontekijéd tdyttdd tydajallaan. Lo-
make otetaan mukaan ennalta sovittuun keskusteluun esihenkilon kanssa. Lomake kédyddén esi-
henkilon kanssa yhdessé 1dpi. Esihenkil6 kirjaa keskustelusta nousseet asiat ylds ja niille ase-
tetaan tavoitteet tai toimintasuunnitelma. Yhdessd sovitaan, kuinka lomakkeesta nousseisiin
teemoihin tai asioihin tullaan reagoimaan tai mité niisté sovitaan. Koonti liitetddn osaamiskes-

kusteluun ja arkistoidaan.

Lomake koostuu monivalinta- ja avoimista vastauskysymyksistid. Monivalintakysymyksillé ha-
luttiin lisétd lomakkeeseen useampia vastausvaihtoehtoja, silld tyontekijit kokivat kylla- ja ei
kysymykset liian suppeiksi. Lomakkeen tulee olla kaikkien pédivédkodissa tydskentelevien am-
mattiryhmien kiytdssd, esimerkiksi pdiviakotiavustajien, opiskelijoiden ja ryhmiavustajien, jo-
ten lomaketta muokattiin jattden pois sellaisia tekijoitd, joiden vuoksi se kohdentui vain lapsi-

ryhmadssé tyoskenteleville. Télloin lomakkeesta tuli monikéyttdisempi.

Lomakkeessa on tyontekijin nikokulmaosiossa kysytty tyontekijin kokemusta tyon riittdvasti
haasteellisuudesta suhteessa voimavaroihin. Koska tyéhyvinvoinnin kokemus vaihtelee ja sii-
hen vaikuttaa tyontekijdn eldméntilanne ja persoonallisuus (Mikikangas & Mauno & Feld,
2017, 169) on tiarkedd, ettd tyontekijd reflektoi tyon vaatimuksia suhteessa voimavaroihin. Lo-
makkeen osiossa on myds huomioitu tyon tauotus, jonka lisdksi on laitettu avoin vastauslaa-
tikko, johon tyontekijé voi kirjata miten tdtd voisi lisétd. Tdmin korostaminen lomakkeessa on
my0s yksi keino saada aikaan tyon tauotus osaksi toimintakulttuurin muutosta. Tydntekijd koh-
dassa on myds huomioitu tydstd palautuminen, jotta tyontekija voi pysdhtyd pohtimaan oman

palautumisen tilaa.
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Vuorovaikutus ja ilmapiiri kohdassa tyontekijén on tarkoitus pohtia, millainen ilmapiiri vallit-
see paivdkodissa. Koko henkilokunnan tulee sitoutua myonteisen vuorovaikutuksen toiminta-
kulttuuriin. Myonteisen vuorovaikutuksen kautta voidaan osoittaa toiselle hdanen olevan tarkea
Ahonen 2023, 36). Jotta téllaista toimintakulttuuria voidaan ylldpitéd, on sitd voitava arvioida
ja kehittdd. Lomakkeessa kysytddn millaisena, tyontekijd kokee myonteisen palautteen saami-
sen ja rakentavan palautteen antamisen. Téssd osiossa tyontekijd arvioi koko tydyhteison ilma-
piirid ja hin kirjaa lomakkeen avoimeen vastauslaatikkoon asioita, joista olisi hyva keskustella
tyOyhteisossa tai tiimissd. Pdivdkodissa on sdénnolliset tiimipalaverit, joissa arvioidaan tiimien
toimivuutta, joten paddyin keskittymiin tdssd lomakkeessa vain ilmapiiri ja vuorovaikutus tee-

moihin.

Lomakkeessa tyon tavoitteet on jaoteltu kolmeen osioon: tavoitteet koko tydyhteisdssd, tavoit-
teet tiimissd ja tavoitteet lapsiryhmaéssa tai omassa ty0ssé. Jokaisessa kohdassa on monivalin-
takysymyksié ja kohta avoimelle vastukselle, jotta vastaaja voi kirjoittaa, jos asia tarvitsee tar-
kempaa arviointia tai aikataulua toteutukselle. Kuten Ranta (2023, 38) ja Tarkkonen (2012, 75)
totesivat varhaiskasvatuksen toiminnalle asetetut tavoitteet kertovat tydyhteisolle sen, mité pi-

detdin tarkednd ja usein johtaja toimii tissi esimerkkind.

Johtaminen kohdassa tyontekijén on tarkoitus pohtia, kuinka hyvin esihenkildt motivoivat tii-
mejd ja koko tydyhteisdd kohti tavoitteita seké johtavat yhtendisti toimintakulttuuria kiytdnnon
ja vuorovaikutuksen tasolla. Lomakkeessa kysytiddn tyontekijaltd, kuinka hian kokee, ettd hinen
tyOtinsa arvostetaan esihenkildiden seka yrityksen toimesta. Hyva johtaminen tukee ty9ssé jak-
samista (Fonsén 2021,224) ja huolehtii arjen riittdvastd resurssista ja toimivuudesta (Ranta
2023, 69). Téssd kohdassa on my0s kysymys tasa-arvoisesta kohtelusta ja kaksi avointa vas-
tauslaatikkoa, johon tyontekijd voi kirjoittaa, jos kokee tarvitsevansa tukea jossakin asiassa

sekd mistd muusta asiasta olisi hyvéa keskustella.

Tyoeldméohjaajan kanssa kdydyn keskustelun mukaan, tyokalun kéytto aloitetaan syksylld
2024 uuden toimintakauden alkaessa. Arviointilomakkeen tiyttd ja purkaminen tapahtuvat
syyskuussa koko henkiloston palaverissa. Seuraava kysely ja sen purkaminen tapahtuvat mar-
raskuussa tyontekijoiden osaamiskeskusteluissa. Jonka jélkeen loput kaksi arviointilomakkeen
kayttod suoritetaan helmi- ja huhtikuussa koko henkiloston palaverissa. Lomakkeen toimi-
vuutta arvioi koko henkilokunta lomaketta kdyttdessddn ja pdivikodin johtajat muokkaavat lo-

maketta tarvittaessa palautteiden perusteella.
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Tyokalu on tdlld hetkelld manuaalinen, mutta kdyton kautta saadaan myos kokemusta sen toi-
mivuudesta. Tyontilaaja voi jatkossa etsid sdhkoistd alustaa korvaamaan manuaalista, mikali se

nihdiin siihen tarpeelliseksi.

7.2 Kehittamisideat

Kehittdmistyoni toi esiin my0s havaintoja muista kehittdmisideoista, joita pdivdkoti Hulinassa
olisi hyvd huomioida. Timén opinndytteeni kautta olen osallistunut Hulinan henkildkunnan ta-
lon palavereihin. Sen my6ti olen havahtunut pohtimaan Hulinan palaverin rakennetta, joka on
ollut samanlainen vuosia. Palaverit ovat usein olleet esihenkildjohteisia ja kdytdnnon asioista
koostuvia. Kehittdmistyoni myotd olemme keskustelleet ja kehittdneet yhdessd tydyhteison
kanssa tyohyvinvointia. [lmapiiri henkiloston talon palavereissa on ollut energinen, joissa yh-
teisollisyys on vahvistunut, silld niissd on ollut enemmin tilaa koko henkil6kunnan vuorovai-
kutukseen. Henkilosto ei toivo lisdd iltapalavereja, joita tydnohjaukset ovat yleensd tuoneet,
mutta silti he toivovat yhteisen keskusteluajan lisddmisté ja yhteisten tavoitteiden kirkastamista.
Talon palaverien muokkaaminen ty6hyvinvointiin ja kehittimisen teemoihin voisivat téssd toi-
mia ratkaisuina siithen. Talon palavereita on kerran kuukaudessa ja niiden kesto on kaksi tuntia.
Kehittdmisideana olisi suunnitella palaverit niin, ettd joka toinen kuukausi keskityttéisiin kdy-
tdnnon asioiden ldpikdyntiin 1 h 30 minuuttia ja jétettdisiin 30 minuuttia aikaa yhteiselle va-
paalle keskustelulle. Ja joka toinen kuukausi pddteemanan olisi aikaa 1h 30 minuuttia ty6hy-

vinvoinnille ja kehittdmiselle ja 30minuuttia aikaa kdyda tirkeimmét kdytdnnon asiat lapi.

Toinen kehittdmisideani koskee kyselyaineistosta esiin noussutta havaintoa, etteivit tyontekijét
tauota tyotd, vaikka he tietdisivat missi ja miten sitd voisi tehdd. TAméa opinndytetyo tuotti silld
16ydokselld aivan uutta tietoa, jota olisi hyvé tutkia ja kehittdd jatkossa. Nyt olisi tirkedd nostaa
aihe tarkempaan keskusteluun tyOyhteison kesken, silld tdma vaatii toimintakulttuurin muu-
tosta. Aihe vaatii ty0n tauottamisen kdsitteen avaamisen ja jokaisen tydntekijin kokemuksen
kuulluksi tulemisen siitd, millaiseksi he tunnistavat itse tyon tauottamisen ja missd vélissé tyo-
pdivéi sen tarve on. Tdmin jélkeen olisi hyvé kdyda l14pi uusi yhdessé kehitetty toimintatapa,
kuinka tyOyhteisossé tyotd tulee tauottaa. Tésséd olisi myds mainio tutkimis- ja kehittdmisaihe

seuraavalle opinnéytetyolle.

Kolmantena havaintona kehittdmistydsséni nousi Hulinan kehittdmisillassa noussut johtajuu-
den roolien selkeyttdminen. Jaettu johtajuus koetaan tirkednd ja hyvénd, mutta yksikdiden yh-

distymisen jédlkeen johtajuus ja tyGtehtdvit vaativat vield selkeyttdmistd. Yrittdjan toimiminen
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etdjohtajan roolissa on tehnyt suuren haasteen tihdn. Kuinka johtajien rooleja, tyonkuvia ja
tiedonkulkua voidaan parantaa? Téstikin saisi hyvdn opinndytteen tai kehittdmistehtdvan ai-

heeksi.
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8 POHDINTA

Tyo6eldmiohjaajan kanssa kdydyn palautekeskustelun perusteella kehittdmisprosessi lisési
tyontekijoiden kokemaa tyytyvéisyyden ja turvallisuuden tunnetta. TyShyvinvoinnin arviointi-
lomake auttaa havahtumaan asioihin kiireisen arjen keskelld ja yhteisond asioista puheeksi ot-
tamisen kynnys madaltuu. Lomake tuo myds tasaisen tarkasteluajan ty6hyvinvointiin ja asioi-
hin tartutaan ajoissa, eikd tarvitse miettid erillistd aikaa puheeksi ottamiselle. Kuluva kevét on
koettu tydyhteisossd helpommaksi, kuin edeltévi syksy, kun tyShyvinvointi on nostettu ylei-

seen keskusteluun ja havaittuja ongelmakohtia on yhdessa ryhdytty tarkastelemaan.

Yhteisopedagogin koulutus luo hyvit edellytykset tyohyvinvoinnin tarkasteluun ja kehittdmi-
seen. Kokemukseni mukaan koulutus lisdd ymmaérrystd muun muassa ihmisten vélisestd ryh-
madynamiikasta, vuorovaikutuksen merkityksesti ja yksiloiden osallisuudesta, jotka luovat hy-
van pohjan kehittdmistydlle. Yhteisopedagogin rooli voi olla merkittivé tydhyvinvoinnin ke-
hittdmisessé niin yksiloiden sekd tydyhteisdjen hyvinvoinnin edistimisessd. Tydhyvinvoinnin
laajempi vaikutus voi ulottua myds yhteiskunnalliselle tasolle. Parannukset tydeldméssa voivat
vaikuttaa merkittdviasti yksiloiden hyvinvointiin ja ndin parantaa tyontekijéiden tuottavuutta,

joka heijastuu yrityksien kannattavuuteen ja kilpailukykyyn positiivisesti.

Talla hetkelld tyoskentelen lisdksi Keski-Suomen hyvinvointialueella kuntouttavassa tyotoi-
minnassa tiimivastaavan tehtdvédssd. Nden tyohyvinvoinnin aiheen tirkednd myos tilld alalla,
varsinkin uudessa ja suuren organisaatiossa, jossa muutos on ollut viime aikoina voimakasta.
Keskustellessani Hyvinvointialueen esihenkiloni kanssa, olemme alustavasti pohtineet, ettd
tyohyvinvoinnin aihetta on hyvi sitoa myds meidén henkilostomme yhteisiin palavereihin ja
kehittdmispdiviin. Opinndytteeni tydhyvinvoinnin arviointilomaketta voisi pienilld muokkauk-
silla hyodyntdd tdssakin tyoyhteisossd. Kehittdmistydn mydtd olen havainnut, ettd minulla on
osaamista ja kokemusta viedd ty6hyvinvoinnin kehittdmistd eteenpdin my0ds muihin tydyhtei-
soihin. Arvostan hyvéaid johtajuutta ja ymmarrystd tydhyvinvoinnin merkityksestd tydyhteison

menestystekijéna.

Opinndytetyoni tyohyvinvoinnin tekijoistd varhaiskasvatuksessa peilaa mainiosti yhteisopeda-
gogille asetettuja kompetensseja, jotka ovat yhteisollinen, pedagoginen, yhteiskunnallinen ja
kehittimisosaaminen. Opinndytetyoni on tehty tydeldmaéldhtoisesti, jonka kautta olen pyrkinyt
kehittimain ja tutkimaan tydelaméldhtoisesti tyoeldaméntarpeista nousseita teemoja. Olen myds

pyrkinyt tarjoamaan tyOyhteisdlle kdytdnnon ratkaisuja. Opinndytetydssdni yhteisollisyys
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korostuu tyOyhteison osallistumisella aiheen valintaan, itse kehittdmiseen ja tulosten jakamisen

kautta niiden hyddyntamiseen ja kehittimiseen tydyhteisossa.

Pedagoginen osaaminen nikyy opinndytetyon oppimisprosessissa sekd tutkittuun tietoon tyo-
hyvinvoinnista perehtymisend. Pedagogista ndkokulmaa ohjaa erilaiset tutkimus- ja kehittimis-
menetelmien oppiminen ja opitun tiedon etsiminen ja sen hyddyntdminen. Pedagoginen osaa-
minen nikyy myos siind, kuinka sain pdivikodin henkildston osallistumaan ja innostumaan ke-

hittdmisprosessista.

Kehittdmisprosessin yksi oppimiskokemus oli kyselyn laatiminen ja sen toteutus. Vaikka olin
tehnyt huolellista pohjaty6td, huomasin jilkikdteen muutamia kysymyksid, jotka olivat epdsel-
vid tai lilan monimutkaisia vastaajille. Tdimé korostaa tarvetta tarkempaan suunnitteluun ja tes-

taukseen ennen kyselyn julkaisua.

Vahvuuteni on kdytint6 ja kdytdnndssd toimiminen, joten toinen merkittdvd oppimiskokemus
oli tieteellisen tekstin kirjoittaminen, jota en ole kokenut vahvuudekseni. Hyddynsin ChatGPT
3.5 -tekodlyd kehittimistydssdni muokkaamalla ldhdeviitteitd ja tarkastamalla tekstin sisaltoa.
Tekodlyn kéytto ei ollut minulle entuudestaan tuttua ja sen hyddyntdmisen oppiminen vaati
aikaa ja harjoittelua, mutta se avasi uusia mahdollisuuksia tekstini kehittdmiseen. Tyopaikka-
ohjaajani, ystivini sekd puolisoni lukivat testejdni useasti koko prosessin ajan ja antoivat tuo-
toksista palautetta, jota peilasin opinndytetyon ohjaajan palautteeseen. Nididen perusteella

muokkasin tekstejé ja rakennetta.

Jélkeenpdin ajateltuna, olisi ollut hyvi pitdd enemmén opintovapaajaksoja oman hyvinvointini
ndkokulmasta. Opinndytetyon vaatima tyon maard yllatti minut, mutta sdénnolliset opinnéyte-
tyon ohjaukset rytmittivdt kehittimisprosessia hyvin. Opinndytetyoni antoi minulle arvokkaita
oppimiskokemuksia ja avasi itselleni uusia ndkokulmia tyoeldméédni. Se myds osoitti, ettéd jat-
kuva itsensd kehittdminen ja oppiminen ovat olennainen osa ammatillista kasvua. Olen kiitol-
linen saamastani tuesta ja mahdollisuuksista, ja odotan innolla tulevia projekteja ja niiden tar-

joamia oppimiskokemuksia.
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o
Suostumus tutkimukseen osallistumisesta mA

Tutkimuksen nimi: Tyohyvinvoinnin tekijat ja kehittaminen Paivakoti Hulinassa
Tutkimuksen toteuttaja: Humanistinen ammattikorkeakoulu

Tutkimuksen suorittaja (opinndytetyon tekija)
Nimi: Tuire Nieminen

Puh. 040 7643914

Sahkoposti: tuire.nieminen@humak.fi

Opinnaytetydn ohjaaja

Titteli: Lehtori

Nimi: Marjo Kolehmainen

Humak

Puh. 040 0349274

Sdhkodposti: marjo.kolehmainen@humak.fi

Minua on pyydetty osallistumaan ylldmainittuun tutkimukseen, jonka tarkoituksena on
tunnistaa tyohyvinvoinnin tekijat Paivakoti Hulinassa ja kehittaa tyohyvinvointia.

Olen saanut tutkimustiedotteen ja ymmartanyt sen. Tiedotteesta olen saanut riittavan selvityksen tutkimuksesta,
sen tarkoituksesta ja toteutuksesta, oikeuksistani sekd tutkimuksen mahdollisesti liittyvista hyodyista ja riskeista.
Minulla on ollut mahdollisuus esittad kysymyksia ja olen saanut riittdvan vastauksen kaikkiin tutkimusta koskeviin
kysymyksiini.

Olen saanut tiedot tutkimukseen mahdollisesti liittyvasta henkilotietojen keraamisestd, kasittelystd ja
luovuttamisesta ja minun on ollut mahdollista tutustua tutkimukseen liittyvaan tietosuojaselosteeseen.

Osallistun tutkimukseen vapaaehtoisesti. Minua ei ole painostettu eikd houkuteltu osallistumaan tutkimukseen.
Minulla on ollut riittdvasti aikaa harkita osallistumistani tutkimukseen.

Ymmarran, ettd osallistumiseni on vapaaehtoista ja ettd voin peruuttaa taman suostumukseni koska tahansa
syyta ilmoittamatta. Olen tietoinen siitd, ettd mikdli keskeytan tutkimuksen tai peruutan suostumuksen, minusta
keskeyttdmiseen ja suostumuksen peruuttamiseen mennessa kerdttyja tietoja ja ndytteitd voidaan kayttds osana
tutkimusaineistoa.

Allekirjoituksellani vahvistan osallistumiseni tahdn tutkimukseen.

Jos tutkimukseen liittyvien henkiltietojen kdsittelyperusteena on suostumus, vahvistan allekirjoituksellani

suostumukseni myds henkildtietojeni kdsittelyyn. Minulla on oikeus peruuttaa suostumukseni
tietosuojaselosteessa kuvatulla tavalla.

Allekirjoitus:
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HVMAK

Nimenselvennys:

Alkuperdinen allekirjoitettu tutkittavan suostumus seka kopio tutkimustiedotteesta liitteineen jadvat tutkijan
arkistoon. Tutkimustiedote liitteineen ja kopio allekirjoitetusta suostumuksesta annetaan tutkittavalle.
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Tyohyvinvoinnin tekijit ja tydhyvinvoinnin kehittiminen Pdivikoti Hulinassa

Tadma kysely on opinndytetyoni yksi tutkimisen véline. Kyselyn tarkoituksena on ottaa selvad
mitka tekijat Paivakoti Hulinassa vaikuttavat tyohyvinvointiin. Kyselyn tuloksia kisitellddn ja

ne julkaistaan opinnédytety0ssa.

Kyselyyn osallistuminen on vapaaehtoista, mutta toivottavaa toiminnan kehittdmisen kan-
nalta. Kyselyn tulokset analysoidaan ja esitellddn henkilokunnalle my0s talon palaverissa,
jossa yhdessd pohdimme mitkd menetelmit voisivat hyddyttad pdiviakodin tyOyhteison tyohy-

vinvoinnin ylldpitdmisessa.

Kyselyssd on viittdma ja sinun tulee antaa kyseiselle viittdmalle arvio, kuinka hyvin viitta-
mén kanssa olet samaa mieltd 1=hyvin vihin/ en ole samaa mielti ja 5= todella pal-

jon/olen samaa mielti.

Kyselyyn vastataan anonyymisti.

1. Tydni motivoi minua.

12345

2. Koen, ettd tyollani on merkitysta.

12345

3. Naéen, ettd tyoni on osa laajempaa kokonaisuutta.

12345

4. Koen, ettd omat perusarvoni ovat yhteydessa yrityksen arvojen kanssa.

12345

5. Tunnistan omat vahvuuteni

12345

6. Tunnistan omat kehittymiskohtani
12345

7. Haluan saada palautetta omasta toiminnastani
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.
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12345

Osaan johtaa itsedni
12345

Haluan kehittyé tyontekijana
12345

Koen, ettd tydyhteisdsséni on myoOnteinen ilmapiiri
12345

Toimin itse myOnteisten vuorovaikutusperiaatteiden mukaisesti lasten kanssa
12345

Toimin itse myoOnteisten vuorovaikutusperiaatteiden mukaisesti tyoyhteison kanssa
12345

Annan myoOnteistd palautetta tyoyhteisdsséni
12345

Pystyn antamaan rakentavaa palautetta tydyhteisossini
12345

Myonteisen ja rakentavan tydilmapiirin tapoja tyOyhteisossdni on
12345

Arvostan tydyhteisoni jdsenten erilaisuutta
12345

Ty6yhteison tuki on minulle tarkeda
12345
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19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28

Koen, ettd paivikodissamme on mééritelty selkeésti tyoni tavoitteet, se mikd on
tarkeda

12345

Tieddn tyonkuvani ja tunnen tyGtehtdvini
12345

Koen, ettd meilld on yhteinen toimintakulttuuri
12345

Koen, ettd tyotd on sopivassa suhteessa osaamiseeni ja tydaikaani
12345

Tekijdt, jotka kuormittavat tyStani
12345

Onko sinulla tapana jakaa ty6hon liittyvid huolia ja stressid muiden kanssa vai pyri-
tyko ratkaisemaan ne yksin?

Avoin vastaus

Osaan erottaa tyon ja vapaa-ajan
12345

Haasteet, jotka minulla on ty0n ja vapaa-ajan erottamisen suhteen
Avoin vastaus

Piddn huolta tydstd palautumisestani
12345

Osaan tauottaa tyotédni myds tyOpdivén aikana
12345

. Miten ja missi vélissd voisin tauottaa omaa tyoténi tyopdivan aikana?

Avoin vastaus
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30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.
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Péivikodissamme on moniammatillinen yhteiso
12345

Osataanko péivikodissa hyddyntidd moniammatillista yhteis6d? Miten sitd voisi hyo-
dyntda entistd paremmin?

Avoin vastaus

Koen, ettd pystyn jakamaan vastuutani
12345

Koen olevani osa tydyhteisdd
12345

Koen, ettd tydssdani minun on mahdollisuus oppia ja kehittyd
12345

Koen, ettéd paivikodissa pystyn kehittimédn omaa ammatillisuutta esim. koulutuksilla
12345

Miten haluaisit kehittdd ammatillisuuttasi?

Avoin vastaus

Péivikodissa ei esiinny epdoikeudenmukaista kohtelua
12345

Jos epdoikeudenmukaista kohtelua esiintyy, sithen puututaan
12345

Tiedédn kuka ja miten epdammatilliseen kohteluun puuttuu
12345

Koen, ettd saan osallistua padatoksien tekoon

12345

Koen, ettd tyoyhteisdsséni mielipiteelldni on merkitystd
12345
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41. Koen, ettd tydympaéristoni on turvallinen
12345

42. Koen, etti ldhiesihenkil6 luo mydnteistd ja kannustavaa ilmapiirid tydyhteisdon
12345

43. Koen, etti ldhiesihenkil6 osoittaa arvostusta tyontekijoille
12345

44. Koen, ettd lahiesihenkild motivoi tydyhteisod kohti yhteisié tavoitteita
12345

45. Tarvitsen ldhiesihenkildltd ehdottomasti...

Avoin vastaus
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Liite 3
Tyohyvinvoinnin

arviointilomake ﬁ\]lsm

PAIVAKODIT

Nimi

Ajankohta

Tyontekijan nakokulma

Tydni antaa minulle riittavasti haaste Koen talla hetkelld tydssa riittamattémyyttd, vadsymysta,
turhautumista

(Jwyta [J &[] Usein [ Jkytd [ JE [ ] Ajoittain
Koen, etta hallitsen talla hetkells tydni hyvin Pyrin tauottamaan ty&tani tybpaivien aikana

(Jkyti [ ) E [ ) Enosaasanoa [ kyua [ ] E [ ] Joskus

Miten voisin lisata tata?
Tarvitsen apua vastuun jakamiseen

[ ] Tiimilta [ ] Esihenkililts

Saan osallistua pagtéksentekoon

E Kylla E En [:] Toivoisin enemman

Pyrin huolehtimaan tyosta palautumisesta
tydajan ulkopuolella

1 A : Voisin panostaa
[: Aina [ ] Usein [ ] tahdn enemman

Vuorovaikutus ja ilmapiiri

Koen, ettd saan riittavasti palautetta
toiminnastani tiimilta

[ JKkyta [ JEn [ | Joskus

Pystyn antamaan rakentavaa palautetta
tiimisséani

{: Kylla D En D Joskus

Tyoyhteison ilmapiiri

[ ] Hyvd [ ] Kehitettdvaa

Mista olisi nyt hyva keskustella?
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Liite 4

Tavoitteet

Koko tyoyhteisossa

Tiimissa

Lapsiryhmassé/omassa tydssa

Johtaminen

Koen, etta esihenkilét motivoivat kohti tavoitteita

Tiimia/ [ |Hyvin | | Kehitettavaa
minua

Tybyhteisdd | | Hyvin | | Kehitettavas

Koen, etta esihenkilot arvostavat tyotani

[ ] Hyvin [ ] Kehitettivas

Koen, etta yrityksessa arvostetaan tyotani
[ ] Hyvin [ ] Kehitettavaa

Koen, etta voin antaa rakentavaa palautetta
esihenkildille

[ ] Hyvin [ | Kehitettavaa

Toimintakulttuurimme on yhtenainen

Kaytannén Hyvin Kehitettavaa
tasolla D D

Vuorovaikutuksen | | Hyvin | | Kehitettdvas
tasolla
Paivakodissamme kohdellaan kaikkia

tasa-arvoisesti

[] Hyvin [ | Kehitettavaa
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Koen tavoitteet
[ ] Térkesksi [ ] saavutetuiksi

Missa? Miten?

D Vield on
kehitettavaa

Koen tavoitteet
[] Tarkedksi (] saavutetuiksi

Missa? Miten?

D Vield on
kehitettavaa

Koen tavoitteet
[ | Tarkesksi [ ] saavutetuiksi

Misséd? Miten?

D Vield on
kehitettavai

Tarvitsen talla hetkella tukea

Muuta mista olisi hyva keskustella?
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