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On todettu, etta tydhyvinvointiin tahta&vat toimenpiteet ovat hyvin kannattavia organisaatiolle. Hen-
kiloston tyytyvaisyys ja hyvinvointi ovat selvassa yhteydessa organisaation menestymiseen ja kil-
pailukykyyn. Sen vuoksi tydhyvinvointi on noussut yhdeksi tarkeimmaksi kehittdmiskohteeksi.

Opinndytety0 on osa yksityista varhaiskasvatuspalveluita tuottavan yrityksen ty6hyvinvoinnin ke-
hittamisty6ta. Kehittdmistydhon osallistui viiden eri paivakotiyksikon tyontekijat. Opinnaytetyon yh-
tena tavoitteena oli tuottaa tietoa siita, miten henkilosto haluaa tyohyvinvointia kehitettavan. Taman
tiedon pohjalta laadittiin tydhyvinvointisuunnitelmat jokaiseen yksikkoon. Opinnaytetyd on toimin-
tatutkimus. Osallistavien menetelmien avulla saatiin tydntekijat vaikuttamaan omaan tyéhonsa,
jolla on positiivinen vaikutus seka yksilon kokemaan tydhyvinvointiin, etté koko tyoyhteison tyohy-
vinvointiin. Tutkimuksen aineisto koostui alkukartoituskyselyn tuloksista, kehittdmispalavereiden
havainnoinneista, jotka kirjoitin tutkimuspaivakirjaan seka palavereissa tuotetusta kirjallisesta ma-
teriaalista (tydhyvinvointisuunnitelmapohjat, ideapaperit, palaverimuistiot)

Tyohyvinvoinnin nykytila kartoitettiin kvantitatiivisesti kayttamalla strukturoitua kyselya, joka toteu-
tettiin Webropol- ohjelmalla. Alkukartoituskyselyn jalkeen kehittamistyd aloitettiin yksikdissa kehit-
tamispalaverein tavoitetahtitydskentelymallia mukaillen. Ratkaisukeskeisella tyoskentelytavalla pa-
lavereissa keskityttiin ongelmien sijaan tavoitteisiin. Palavereissa tyoyhteiso valitsi alkukartoitusky-
selyn tulosten perusteella tydyhteisolleen merkittdvimmat tavoitteet, joita Iahdettiin tydstamaan. Li-
saksi kartoitettiin hyodyt yritykselle, tydyhteisolle, tyontekijalle seka asiakkaalle. Myos aikataulutuk-
sesta sovittiin.

Tyohyvinvoinnin kehittamistyo pilotoitiin yritykseen taman opinnaytetyon avulla. Alkukartoitusky-
selyn tuloksena oli, ettd tydntekijat olivat padosin tyytyvaisia tydhyvinvointiinsa. Tydtehtaviin oltiin
tyytyvéisia ja omaan aikaansaavuuteen seka esimiehen kohteluun. Tyytymattomyytta oli palaut-
teen annossa tyontekijoiden kesken, seka esimiehen antamana. Myos asiakkailta saamaan palaut-
teen maaraan oli osa tyytymattdmia. Tyonmaara aiheutti vastauksissa hajontaa. Tuloksena voi-
daan esittaa, etta kokonaisvaltainen tyohyvinvoinnin kehittdminen on kaynnistetty yrityksessa.
Tyontekijat saatiin hyvin osalliseksi kehittamistyohon kehittamispalavereiden avulla. Tyohyvinvoin-
tisuunnitelmasta saatiin johtamiseen toimiva uusi tydkalu.
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It is known that measures aiming at wellbeing at work are very profitable for the organization. The
contentment and wellbeing of personnel have an evident connection to the success and competi-
tiveness of the organization. On account of aspects mentioned earlier the wellbeing at work is
clearly an important subject of development.

This thesis is made for an organization that produces private early childhood education services as
a part of development work of the organization. The personnel of five daycare centers took part in
this development work. The aim of this study was to find out how the personnel wishes the wellbeing
at work to be developed. On the basis of that information the wellbeing at work programmes were
made for each day care center. This thesis is an activity analysis.

When using activity analysis, the personnel was able to impact their own work and that had a
positive influence on the wellbeing of both each individual and whole work community. The material
of the study consists of results of initial mapping inquiry, study diary entries on observations of the
development meetings and materials written in the meetings (drafts of wellbeing in work plans, idea
papers and meeting memos)

The current state of work wellbeing was surveyed quantitatively with a structured poll made with
Webrol software. After initial mapping inquiry the development work was begun in day care units.
Applied target star working model was used in development meetings. The solution orientated
working model used in meetings targeted in solutions instead of problems.

In development meetings the work community chose the most meaningful aims for them from the
results of initial mapping. These aims were worked onwards in each work community. In addition
the benefits for the company, work community, employees and customers were found out. Also the
schedule was made for the project.

The development work on work wellbeing was piloted in the company with this thesis. The results
of initial mapping showed that employees were content with their work wellbeing. Work task, pro-
ductiveness of work and cooperation with management made employees content. The aspect that
caused discontent was giving feedback both among employees and by management. Also the
quantity of feedback from customers created discontent. Dispersion was seen in results on work-
load. As the result of this study the comprehensive development of work wellbeing has been
launched in this company. Development meetings involved employees well in the development
work. The work wellbeing plan became a new operational tool for management.

Keywords: Well-being at work, development of well-being at work, a work well-being plan, an ac-
tivity analysis,
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1 JOHDANTO

Suurimpia hallinnon ja toimintatapojen uudistuksia, mitd Suomessa on koskaan tehty, on parhail-
laan tydstossa oleva Sote- ja maakuntauudistus. Tama muutos tulee koskettamaan satojen tuhan-
sien ihmisten ty6ta ja kaikkien kansalaisten palveluja. Myos sosiaali- ja terveydenhuollon rahoi-
tusta, ohjausta ja verotusta tama muutos tulee koskettamaan. Sosiaali- ja terveyspalvelujen jarjes-
taminen siirtyy kunnilta maakunnille 1.1.2019. (Valtari & Latvalahti 2017, Viitattu 7.8.2017.)

Sosiaali- ja terveysministerion seka valtionvarainministerion tekeman selvityksen mukaan sote- uu-
distuksen onnistunut lopputulos rakentuu neljasta eri palasesta, jotka ovat toimivat palvelut, tydhy-
vinvointi- ja johtaminen, tehokas tydnteko seka onnistuneesti toteutettu muutos. Selvitykseen osal-
listui yhteensa 10 033 sote- ja maakuntauudistuksessa olevaa ammattilaista. Selvityksessa tavoit-
teena oli selvittda heidan ajatuksiaan uudistuksen onnistuneesta toteuttamisesta. Selvityksen mu-
kaan onnistuneessa uudistuksessa toiseksi tarkeinta ovat tyohyvinvointi ja johtaminen. Nama ka-
sitteet pitavat sisallaan henkiloston hyvinvoinnin ja jaksamisen, henkiloston osaamisen, uudistavan
johtajuuden, henkildstdn kuulemisen seka hyvin hoidetut tydsuhdeasiat. (Valtari, Latvalahti 2017,
viitattu 7.8.2017.) Jo aiemmin toteutuneen KASTE- ohjelmankin yhtenéd kuudesta osaohjelmasta
on tukea johtamisella palvelurakenteen uudistamista ja tyohyvinvointia. Jotta henkilosto saadaan
pysymaan tydpaikoissaan, tulee henkildston hyvinvoinnista huolehtia, kehittdd@ monialaista toimin-
takulttuuria ja saada tietoa henkildston riittdvyydesta ja osaamisesta. (Sosiaali- ja terveysministerio
2012, 30.)

Sote- ja maakuntauudistuksessa varhaiskasvatuspalveluiden jarjestamisvastuu sailyy edelleen
kunnilla. Uudella 1.5.2015 voimaantulleella kuntalailla pyritaan edistamaan asukkaiden hyvinvoin-
tia, luomaan edellytykset sille, ettd kunnan asukkailla olisi paremmat osallistumisen ja vaikuttami-
sen mahdollisuudet. Uuden kuntalain tavoitteena on my6s edistaa alueen elinvoimaa ja etta palve-
lut olisivat kunnassa jarjestetty taloudellisesti, sosiaalisesti ja ymparistollisesti kestavalla tavalla.
Uuden lain vaikutukset alkavat nakya kuntien toiminnassa uuden vaalikauden alusta. (Kuntalaki
410/2015. 1§.)

Lapsi- ja perhepalveluita uudistetaan valtakunnallisella muutosohjelmalla (LAPE), jonka tavoit-
teena on nykyista lapsi- ja perhelahtdisemmat, vaikuttavammat, kustannustehokkaammat ja pa-

remmin yhteen sovitetut palvelut lapsiperheille. Ensisijaisia ovat lapsen etu ja vanhemmuuden tuki.
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Muutosohjelmalla vahvistetaan peruspalveluita ja siirretaan painopistetta ehkaiseviin palveluihin ja
varhaiseen tukeen. (Valtari & Latvalahti 2017, Viitattu 7.8.2017.)

Tyoterveyslaitoksen asiantuntijat laativat kolmen vuoden vélein katsauksen Suomen tyolo- ja tyd-
hyvinvointi tilanteesta. Uusin katsaus on vuodelta 2012. Sen mukaan tydhyvinvoinnin kehittami-
seen kannattaa investoida, silla tyohyvinvoinnin ollessa aktiivisen kehittamisen kohteena 2000- |u-
vulla, on tyohyvinvointi aidosti parantunut. Muun muassa elakkeellesiirtymisian odote on noussut
puolitoistavuotta vuodesta 2005. Katsauksen mukaan muita parantumisen kohtia olivat muun mu-
assa: erityisesti yli 55-vuotiaiden ikaryhmassa tyollisyysaste on parantunut, Oireina ilmentyva
stressi on vahentynyt seka tyon rasittavuus hieman vahentynyt. Henkiléston mielesta organisaa-
tiojohto on entista kiinnostuneempaa henkiloston hyvinvoinnista kuin aikaisemmin. Tydhyvinvointia
kehittdmalld voidaan vaikuttaa Suomen taloudelliseen tilanteeseen. Sairauspoissaoloista, tyoky-
vyttomyyselakkeista, tyotapaturmista ja edelld mainittuihin liittyvasta sairaanhoidosta ja alentu-
neesta tyokyvysta tulee kustannuksia Suomessa 40 miljardia euroa vuodessa. Naihin kustannuk-

siin tydhyvinvoinnin kehittdmisella voidaan vaikuttaa. (Kauppinen, Mattila-Holappa ym. 2013, 5.)

Juuti ja Vuorela kirjoittavat teoksessaan Johtaminen ja tyOyhteison hyvinvointi, ettd hyvinvointi
tyossa ja tyon tuloksellisuus korreloivat vahvasti keskenaan. Molemmat riippuvat muun muassa
tyon osaamisesta ja tydoympariston hyvyydesta. Lisaksi niihin vaikuttavat ihmissuhteiden toimivuus,
tyon mielekkyys ja johtamisen hyvyys. Tutkimuslaitosten ja viranomaisten tekemien tutkimusten
mukaan voidaan osoittaa, ettd muun muassa henkiloston osaaminen, tyokyky ja tydmotivaatio ovat
kiistatta merkittavia seka toiminnallisena ja taloudellisena etta laadullisia tuotannontekijoina. (Juuti
& Vuorela 2015, 121.)

Organisaation tuloksellisuutta lisataan seka yksilon etta tydyhteison tydhyvinvointiosaamista kas-
vattamalla. Se, etta tyontekija kokee tydpaikkansa olevan hyvinvoiva, vaikuttaa hédnen motivaati-
oon, sitoutumiseen, luottamuksen syntymiseen, riittdvyyden kokemuksiin, terveyteen ja stressin
hallintaan seka tyotyytyvaisyyteen ja tydn imuun. Nama asiat vaikuttavat parempien tyosuoritusten
saavuttamiseen, seka lisaavat halukkuutta jatkaa tydssakayntia pidempaan. Tyontekijat kokevat
tekevansa tuloksellista tyota, joka vaikuttaa tydn mielekkyyteen ja siten myos tydelaman laatuun.
Tuloksellisuuden ja tydeldaman riittdvyyden seké laadun samanaikaisella kehittamisella on todettu

olevat selvat yhteyden toisiinsa. (Suonsivu 2015, 118.)



Véestdliiton kyselyn Ammattikasvattajan kielletyt tunteet mukaan, joka toinen kyselyyn vastan-
neista koki, etta tyossa koetut haasteelliset tunteet liittyvat resurssipulaan, kuten liian vahaiseen
henkiloston maaraan, Kiireisiin tai lian suuriin ryhmiin. Toiseksi tarkeimmaksi vaikeiden tunteiden
aiheuttajaksi ilmoitettiin resurssipula. Resurssipulasta johtuvat ongelmat voivat olla monenlaisia
kuten henkilokunta voi olla osin sijaisvoittoista tai epapatevaa tai aikuisia saattaa olla ryhmassa
liian vahan, tai yksikon ryhmakoko on liilan suuri. Ammattilaiset vasyvat, turhautuvat ja vihastuvat
tilanteeseen, koska lapset joilla on erityisia tarpeita eivat valttdmatta saa tarvitsemaansa tukea ja
muut lapset voivat jaada vaille aikuisen huomiota. Tyontekijat eivat pagse ammatillisesti toteutta-
maan itsedan kuten haluaisivat. Resurssipulasta keskusteltaessa ryhmakoot paivakodeissa on
yleensé keskeinen teema, koska se liittyy olennaisena osana varhaiskasvatuksen laatuun. Lapsen
itsetuntoa tukee aikuisen aito ja valiton lasndolo. Se vahvistaa pysyvien ihmissuhteiden rakentu-
mista varhaiskasvatuksessa. Kuitenkin ammattilaiset kokevat paivahoidon jatkuvan resurssipulan
vaikeuttavan lasten yksil6llisten ja suotuisan kasvuympariston yllapitamista. (Riihonen & Tuukka-
nen 2013, 64-65.)

Kasvattajien ja lasten sallitun suhdeluvun toteutumista mitataan kayttoasteen avulla. Mahdollisim-
man korkeaan kayttoasteeseen pyritaan koko ajan, joka aiheuttaa ryhmissa muun muassa toimin-
nan uudelleen suunnittelua, tyontekijoiden siirtoja ryhmista toiseen, tyovuorojen muokkaamista pai-
van aikana niin, etta iltapaivallekin riittaa tarpeeksi tyontekijoita. Vaestoliiton tutkimuksessa moni
vastaaja koki, etta vajaalla miehityksella toimittuaan tyontekijat vasyvat iltapaivaan mennessa ja
heidan on todella pinnisteltava ammatillisuuden sailyttamiseksi. Vaestoliiton tutkimuksessa tode-
taan, etta tyontekijan ammatillinen itsetunto heikentyy monesta syysta: lapset reagoivat kiireeseen,
vanhemmat eivat ole hoitoon tyytyvaisia, eivatka edes varhaiskasvatusyksikon tyontekijat pida ta-
vastaan tehda tyotaan. Ty0ssa koettu paha olo vaikuttaa tyossa jaksamiseen. Seuraa uupumusta
ja masennusta, kenties sairauslomia tai tyokyvyttdmyyttad. Samaisessa kyselyssa kuitenkin osa
vastaajista koki kuitenkin, ettd resurssipulaan liittyy jonkinlaisia vaikeuksia, mutta he kokivat kui-
tenkin parjaavansa niissakin tilanteissa. Naiden tyontekijdiden vastauksista huokuu positiivinen ja
luottavainen asenne itsed ja lapsiryhmaa kohtaan. Ammattikasvattajien erilainen tapa suhtautua
tahan haasteeseen on mielenkiintoinen. Eroa voidaan selittaa tyontekijan omaan eldmantilantee-
seen liittyvilla voimavaroilla, ialla tai koulutuksella. Varmaa on, etta tydyhteison toimivuus vaikuttaa
ammattilaisen arkeen. Sellainen tydyhteisd jossa puhutaan avoimesti ja 4aneen ja jossa voi sanoa
my0s sen, ettei voi hyvin, on tydntekijan kannalta hyva vertaisverkosto. (Riihonen & Tuukkanen
2013, 67-78.)



Risto Nakarin ja Stefan Sjoblomin tutkimuksessa Toimiva kunnallinen palveluorganisaatio, koko
aineiston tarkastelu osoitti, etta yhteys henkiloston tydelaman laadun ja asiakkaiden palvelutyyty-
vaisyyden valilla on positiivinen ja tilastollisesti merkitseva. Henkilostojohtaminen nousi palvelutyy-
tyvaisyyden kannalta keskeisimmaksi ulottuvuudeksi. Toiseksi tarkeimpana nahtiin ristiriitojen avoi-
met hallintavat. Tydelaman laatuun liittyvat kaytannot ovat siis hyvinkin vahvasti sidoksissa asiak-
kaiden palvelutyytyvaisyyteen. Henkiloston hyvinvointi ja asiakkaiden asiakastyytyvaisyys tukevat
toisiaan. Jannitteita syntyy erityisesti pienissa ja taloudellisesti ahtaalla olevissa yksikdissa, joiden
likkumavara palvelujen arjessa on hyvin pieni. Ongelmien taustalla ovat palvelurakenteeseen ja
toiminnan resursointiin littyvat tekijat. Erityisesti ongelmat nakyvat ikaihmisten palveluissa ja las-
ten paivahoidossa. (Nakari & Sjoblom. 2009, 158-159.)

Varhaiskasvatuslain mukaan, varhaiskasvatuksen tavoitteena on varmistaa kehittava, oppimista
edistava, terveellinen ja turvallinen varhaiskasvatusymparisto seka turvata lasta kunnioittava toi-
mintatapa ja mahdollisimman pysyvat vuorovaikutussuhteet lasten ja varhaiskasvatushenkiloston
valilla. (Varhaiskasvatuslaki 36/1937 1:2a).

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden mukaan varhaiskasvatuksen tehtavana on edistaa las-
ten kokonaisvaltaista kasvua, kehitysta ja oppimista yhteistydssa huoltajien kanssa. Varhaiskasva-
tuksella pyritaan edistamaan lasten tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta, seka ehkaisemaan syrjayty-
mista. Varhaiskasvatuksessa edistetaan lapsen osallisuutta ja aktiivista toimijuutta yhteiskunnassa.
Tehtavana on myos tukea huoltajia heidan kasvatustehtavassaan, seka mahdollistaa heidan osal-
listumisensa ty0elamaan tai opiskeluun. Varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa yhtena tar-
keana kohtana kasitellaan varhaiskasvatuksen arvopohjaa. Lapsen oikeudet, yhdenvertaisuus,
tasa-arvo ja moninaisuus, perheiden monimuotoisuus, terveellinen ja kestava elamantapa, lapsuu-
den itseisarvo seka ihmisena kasvaminen muodostavat varhaiskasvatuksen arvoperustan. (Var-

haiskasvatussuunnitelman perusteet 2016. 18-19.)

Tama Opinnaytetyd on osa tydhyvinvoinnin kehittamistyota yksityisia varhaiskasvatuspalveluita
tuottavassa yrityksessa. Kehittamistydhon osallistui viiden eri paivakotiyksikon tyontekijat. Opin-
naytetydn yhtena tavoitteena oli tuottaa tietoa siita, miten henkilosto haluaa tydhyvinvointia kehi-
tettdvan. Taman tiedon pohjalta laadittiin yhdessé henkildston kanssa tyohyvinvointisuunnitelmat
jokaiseen yksikkddn. Opinnadytetyd on toimintatutkimus. Osallistavien menetelmien avulla saadaan
tyontekijat vaikuttamaan omaan tyohonsa, jolla on positiivinen vaikutus seka yksilon kokemaan



tyéhyvinvointiin, ettad koko tydyhteisdn tydhyvinvointiin. Yhteistoiminnallisia menetelmia hyddynta-

malla henkiloston keskinainen vuorovaikutus paranee ja tata kautta tyohyvinvointi lisaantyy.
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2  TYOHYVINVOINTI

Teoksessa Hyvinvoiva henkildsto-menestyva yritys Tyoterveyslaitos ja Helsingin kauppakorkea-
koulun tutkijat maarittelevat tyohyvinvoinnin kasitteen selkeasti nain: Tyohyvinvointi on tilanne,
jossa tyontekija kokee tyytyvaisyytta ja kokonaisvaltaista hyvaa oloa, on aktiivinen, jaksaa tyossa
ja kotona seka sietda epavarmuutta ja vastoinkaymisia. (Riikonen, Tuomi, Vanhala & Seitsamo.
2003. 12). Inminen nahdaan psykofyysisena kokonaisuutena ja hanen toimintapiirindan nahdaan

tyo, vapaa-aika ja koti. (Kauhanen 2016, 26).

Toinen tapa maaritella tydhyvinvointia on laajempi ja siina on eritelty tydhyvinvoinnin osa-alueita
laajemmin. Otala ja Ahonen maarittavat tydhyvinvoinnin kasitetta teoksessa Tydhyvinvointi tulok-
sentekijana nain: Tyohyvinvointi tarkoittaa toisaalta jokaisen yksilon hyvinvointia eli henkilokoh-
taista tunnetta ja viretilaa. Toisaalta se tarkoittaa koko tyOyhteison yhteista vireystilaa. Tyohyvin-
vointi on ennen kaikkea ihmisten ja tydyhteison jatkuvaa kehittamista sellaiseksi, etta jokaisella on
mahdollisuus olla mukana onnistumassa ja kokea tyon iloa. Positiivisuus, sitoutuminen ja innostus
tarttuvat. Koko tydyhteisdon syntyy lisaa energiaa. Energialla luodaan menestysta. (Otala & Aho-
nen 2005, 13.)

Organisaation tuloksellisuutta lisataan seka yksilon, etta tydyhteison tyohyvinvointiosaamista kas-
vattamalla. Se, ettd tyontekija kokee tydpaikkansa olevan hyvinvoiva, vaikuttaa héanen motivaati-
oon, sitoutumiseen, luottamuksen syntymiseen, riittdvyyden kokemuksiin, terveyteen ja stressin
hallintaan seka tyotyytyvaisyyteen ja tydn imuun. Nama asiat vaikuttavat parempien tyosuoritusten
saavuttamiseen, seka lisaavat halukkuutta jatkaa tyossékayntia pidempaan. Tyontekijat kokevat
tekevansa tuloksellista tyota, joka vaikuttaa tydn mielekkyyteen ja siten myos tydelaman laatuun.
Tuloksellisuuden ja tydeldaman riittdvyyden seké laadun samanaikaisella kehittamisella on todettu

olevat selvat yhteydet toisiinsa. (Suonsivu 2015, 118.)

Tyohyvinvointiin vaikuttaa myos organisaatioilmapiiri. Perustaa ilmapiiritutkimukselle ovat luoneet
Litwin ja Stringer (1968). Litwinin ja Stringer (1968) maarittelevat ilmapiirin olevan summa organi-
saatiossa tyoskentelevien yksildiden havainnoista. Saman organisaation sisélla voi olla erilaisia
ilmapiireja. Niista voidaan kuitenkin erottaa seuraavanlaisia mitattavia ulottuvuuksia kuten rakenne
(tydntekijan tunne tydn saanndista, ohjeista, toimintatavoista), vastuu (tunne mahdollisuudesta vai-

kuttaa omaan tyohdnsa ja toimia itsendisesti), riski (kokemus tydn haasteellisuudesta ja ettd on
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mahdollisuus ottaa riskeja), palkitseminen, lampd ja tuki, ristiriidat (tunne, etta organisaation johto
ei pelkaa erilaisten mielipiteiden kuuntelemista; painotus ristiriitojen ratkaisemisessa heti niiden il-
maannuttua). llmapiirissa on vaikutusta tyontekijoiden kayttaytymiseen. Esimerkiksi tyontekija luo
uskomuksia ja odotuksia siita, mita erilaisista toiminnoista seuraa ja mika tuo tyydytysta tai petty-
mysta. (Litwin & Stringer 1968, 40-65, 188-190.)

Marja- Liisa Manka, joka on toiminut tydhyvinvoinnin ja ihmisten johtamisen professorina Tampe-
reen yliopiston johtamiskorkeakoulussa, kuvaa teoksessaan stressikirja tydhyvinvoinnin moniulot-
teisuutta seuraavasti. Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat tyo, tydyhteiso, johtaminen, organi-
saatio seka yksilo ja hanen asenteensa. Jokainen tyontekija tulkitsee tyopaikkansa aina omien
asenteidensa pohjalta eli vaikka kaikki organisaation ominaisuudet olisivat kunnossa ja tukisivat
tyohyvinvointia, voi yksilo maaritella tydhyvinvointinsa heikoksi. Tahan tulkintaan vaikuttaa esimer-
kiksi tyontekijan psykologinen paaoma, jolla tarkoitetaan yksilon henkisté kuntoa eli miten yksilo
kokee oman elaméansa ja tyonsa. Tulkintaan vaikuttaa myos tydyhteisd, mahdollisuudet vaikuttaa
tyohon, terveys seka tyontekijan fyysinen kunto. Tama tarkoittaa siis, ettd samassa tydyhteisossa
tyohyvinvointi voi vaihdella paljon tyontekijoiden valilla. Manka kuitenkin toteaa, etta mita useampi
tyOyhteison jasen tuntee itsensa hyvinvoivaksi, sita vahvemmin se vaikuttaa ryhman hyvinvointiin.
Tyohyvinvoinnin aktiivisina toimijoina voivat olla tyonantaja, esimiehet tai kaikki tyoyhteison jase-

net, lahdettdessa kasvattamaan hyvinvointia tydssa. (Manka. 2015, 105-107.)

21 Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Harri Virolainen kuvaa kokonaisvaltaista tyohyvinvointia saman nimisessa teoksessaan asiaksi,
joka pitaa sisallaan fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen tydhyvinvoinnin. Han painottaa,
etta kaikki osa-alueet liittyvat ja vaikuttavat toinen toisiinsa, minka vuoksi tyohyvinvointia hanen
mukaansa tuleekin tarkastella kokonaisvaltaisesti, eika pelkastaan yhta osa-aluetta irrallisesti.
(Virolainen 2012, 11.)

Fyysisesta tyohyvinvoinnista puhuttaessa, keskitytaan siihen, millaiset ovat fyysiset tydolosuhteet,
kuinka ty0 on fyysisesti kuormittavaa, miten tydergonomia on toteutettu. Myds tydpaikan siisteys,
lampatila, melu ja tyévalineet ovat tydpaikan fyysisia olosuhteita. Psyykkisen hyvinvoinnin alueelle
kuuluvat esimerkiksi tyon stressaavuuden, tydpaineet ja tyGilmapiirin. Sosiaalisesta tydhyvinvoin-

nista puhuttaessa, keskitytdan siihen, kuinka sosiaalinen kanssakayminen ty0yhteison jasenten
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kesken on mahdollista, kuinka helppo tyokavereilla on lahestya toisiaan ja miten tyontekijoiden valit
toimivat. Virolainen erottelee psyykkisesta tyohyvinvoinnista viela erikseen henkisen tyohyvinvoin-
nin, koska hanen mukaansa henkisyydesta tyopaikalla on alettu keskustella yha enemman viime
vuosien aikana. Virolainen kuvaa henkisyytta tyopaikalla arkisilla kaytannon toimenpiteilla arjessa,
kuten esimerkiksi miten tyOkaverit kohtaavat toisensa, miten asiakkaita kohdellaan ja miten yhteis-
tyo sujuu. Asiakkaista ja tyOkavereista valittaminen ja iloisuus ovat henkisen tyohyvinvoinnin naky-
vimpia piirteita. Virolaisen mukaan henkisyyteen liittyy merkitykselliseksi koetun tyon tekeminen ja

tyosta nauttiminen. (Virolainen 2012, 17-26.)

Bakker ja Demerouti osoittavat artikkelissaan, etta tyon piirteiden vaikutusta tyontekijan hyvinvoin-
tiin on tutkittu laajalti. Piirteiden yhteytta hyvinvointiin on tutkittu tydn voimavarojen ja vaatimusten
kautta. Voimavarojen ja tyohyvinvoinnin yhteytta voidaan hahmottaa JD-R-mallin (Job Demand
Resources model) avulla. Tdman mallin mukaan tydn voimavaroilla tarkoitetaan niita psykologisia,
fyysisia, organisatorisia tai sosiaalisia tyon ulottuvuuksia, jotka edistavat tyontekijan oppimista ja
ammatissa kehittymista seké auttavat selviamaan tyon vaatimuksista. On todettu, etté tyon voima-
varoilla on positiivinen vaikutus tyossajaksamiseen, koska ne vahentavat tyon vaatimuksiin liittyvia

psyykkisia ja fyysisia haittoja. (Bakker & Demerouti 2007, 86, 312.)

2.2 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Mita aikaisemmin voidaan tarttua tyohyvinvoinnin kehittamiseen, sita enemman on keinoja tilantei-
den ratkaisemiseen. Myos ongelmista aiheutuvat kokonaiskustannukset jaavat pienemmiksi, kun
toimitaan proaktiivisesti. Proaktiivisuudella tarkoitetaan sita, ettei vain korjata jo syntyneita ongel-
mia vaan luodaan sellaiset tydolot, jossa on helppo tehda ty6ta. Silloin kasvaa henkilokohtainen
hyvinvointi, mutta voidaan saastaa kustannuksissa. Se etta tydyhteisd toimii hyvin, ehkaisee on-

gelmia ja pienentaa tyokykyriskeja. (Manka. 2016, 91-92.)

Tydhyvinvoinnin kehittdminen vaatii systemaattista johtamista. Se ei synny itsestaan vaan vaatii
strategista suunnittelua, toimenpiteitd henkildston voimavarojen lisdé@miseksi ja tyohyvinvointitoi-
minnan jatkuvaa arviointia. Hyvinvointityélle voidaan asettaa tavoitteet ja niiden saavuttamista voi-
daan arvioida osana organisaation strategiatyota. Hyvinvoiva organisaatio kehittaa jatkuvasti itse-
aan, on tavoitteellinen ja rakenteeltaan joustava. Ty6hyvinvoinnin strategiseen johtamiseen kuulu-

vat sisallon maarittaminen, tavoitteiden asettaminen, toimenpiteet niiden saavuttamiseen, resurssit
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ja seurantatavat. Mit& aikaisemmin voidaan aloittaa tydhyvinvoinnin kehittamistyd, sitd enemméan
on keinoja kaytettavissa tilanteen ratkaisemiseksi ja sita pienemmiksi jaavat ongelmista aiheutuvat
kokonaiskustannukset. (Manka. 2015. 108-109.)

Pauli Juuti kirjoittaa teoksessaan Johtamisen kehittaminen, kuinka tarkeaa on aika ajoin pysahtya
tyOyhteisossa pohtimaan tyoyhteison omaa toimintaa. TyOyhteisossa pohditaan silloin kriittisesti
tydyhteison tilaa ja omaa toimintaa siina, seka annetaan vapaasti reflektoida, kuinka toiminta on
sujunut. Vain oikeanlaisen nykytilan kartoituksen paalle voidaan rakentaa toimivaa ja onnistunutta
kehittdmistoimintaa. (Juuti. 2016. 74.)

Pauli Juuti ja Antti Vuorela kirjoittavat teoksessaan Johtaminen ja tydyhteison hyvinvointi, ettei tyo-
yhteisO ole tuloksellinen eika voi hyvin, jos toimintaa ja tyota ei jatkuvasti kehitetd. Heidan mu-
kaansa esimiehen kuuluu jatkuvasti kehittaa tydyhteison toimintaa, silla maailman jatkuvasti muut-
tuessa ei voida pysahtya paikalleen. Kaiken toiminnan on oltava kilpailukykyista ja mielellaan pa-
rempaa kuin muualla. Esimiehien vastuulla on, aistia millaisia kehittamistarpeita omassa tyoyhtei-
sOssa on. Sen perusteella esimiehen on kaynnistettava hankkeita, jotka kehittavat toimintaa. Ke-
hittamisen menetelmia on useita. Jotta kehittdminen olisi tuloksellista ja lisaisi hallinnan tunnetta
tyOyhteison jasenissa, on toiminnan oltava osallistavaa ja siina on oltava avointa ja luottamuksel-
lista vuorovaikutusta. TyOyhteison jasenen on myos saatava palautetta omasta toiminnastaan.
Naita periaatteita noudattamalla, paastaan siihen, etta jokaisen tyoyhteison jasenen voimavarat
saataisiin organisaation kayttoon ja toiminta saataisiin sujuvaksi. Juutin ja Vuorelan mukaan hyva
kehittamistoiminta lahtee likkeelle ajatuksesta, etta jokainen tuntee oman tyonsa paremmin kuin
muut. Sen takia kaikkien pitéisi pystya osallistumaan tydyhteisdn kehittdmiseen. (Juuti & Vuorela
2015, 11)

Osallistamisessa keskeinen lahtokohta on, etta yhdessa tiedetaan ja osataan enemman kuin yksin
ja toimimalla vapaissa ja avoimissa rakenteissa saavutetaan parempia tuloksia kuin suljetuissa ra-
kenteissa toimimalla. Osallistaminen pohjautuu kolmelle tarkeélle paaperiaatteelle jotka ovat De-
mokratiaprinsiippi, avoimuusprinsiippi ja prosessiprinsiippi. Ensimmaisessa eli demokratiaprinsii-
pissa painotetaan sita, ettd toiminnassa yksilot ja yhteis6t néhdaan toimintaansa nahden subjek-
teina eli aktiivisia toimijoina eika passiivisina objekteina, joita ohjaillaan ulkopuolelta. Ajatuksena
on, etta yhteisot ja yksilot itse huomaavat haasteita ja kehittamisen kohtia, joita lahdetaan yhdessa

kehittamaan. Toinen prinsiippi eli avoimuusprinsiippi kuvastaa sita, kuinka osallistaminen nahdaan
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toimintana, jossa erilaisuus ja avoimuus koetaan rikkautena, joka synnyttaa uusia ideoita ja ratkai-
suja. Prosessiprinsiippi kuvaa osallistamisen olevan jatkuvasti kehittyva ja muovautuva tapahtuma.
(Auvinen & Liikka 2015, 5.)

Tydhyvinvoinnin kehittdminen organisaatiossa ei synny itsestaan. Se vaatii systemaattista johta-
mista: strategista suunnittelua, toimenpiteita henkiloston voimavarojen lisaamiseksi seka jatkuvaa
arviointia siita, miten tyohyvinvointitoiminta on sujunut. On asetettava tavoitteita ja arvioitava niita.
Organisaatio on hyvinvoiva, kun toiminta on tavoitteellista, rakenteet ovat joustavia, se kehittaa

jatkuvasti itseaan ja siell@ on turvallista toimia. (Manka 2016, 80.)

2.3  Tyohyvinvoinnin portaat -malli

Paivi Rauramo on kehittanyt Maslowin tarvehierarkiaan pohjautuvan mallin, jonka avulla voidaan
kehittaa yksilon omaa, tydyhteison ja organisaation tydhyvinvointia "porras portaalta”. Mallissa kay-
daan lapi Maslowin tarvehierarkiaa porras portaalta aloittaen fysiologisista tarpeista edeten turval-
lisuuden, littymisen, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeeseen. Jokainen tarve on teoreetti-
sesti analysoitu ja samalla pohdittu, miten kunkin tarpeen tyydyttyminen ilmenee ja minkalaisia
seurauksia on tyydyttymisen taantumisesta tai puutteesta. Mallin kehittamisen tausta-ajatuksena
on ollut I6ytaa tydhyvinvoinnin taustalla olevia keskeisia tekijoita ja toimintamalleja suunnitelmalli-
sen, pitkajanteisen kehittamistoiminnan tueksi. Ymmartamisen apuna on kaytetty systeemiajatte-
lua, jossa pyritaan ymmartamaan eri osien vaikutusta kokonaisuuteen. Tyohyvinvoinnin kehittamis-
jarjestelman kuvaaminen systeemiseksi malliksi, on ollut mahdollista I6ytaa sellaiset keskeiset pro-
sessit, joihin pyritaan vaikuttamaan, kun halutaan saada aikaan pitkaaikaisia muutoksia jarjestel-

maan tai sen osiin. (Rauramo 2008. 34-35.)

Seuraavaksi avaan Rauramon tydhyvinvoinnin portaat mallia porras portaalta. Kun tyd on tekijansa
mittaista ja se mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan, tayttyvat psyko-fysiologiset perustarpeet.
Valttdmattomia ovat myos riittava ja laadukas ravinto, likunta seké sairauksien ehkaisy. Talla por-
taalla tydterveyshuollon tuki organisaatiolle on merkittdva. Seuraava porras on nimeltaan turvalli-
suuden tarve. Jotta tdma tarve toteutuu, tarvitaan turvallinen tydymparisto ja turvalliset toiminta-

tavat. Myds toimeentulon mahdollistava palkkaus ja pysyva tyésuhde seka oikeudenmukainen ja
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tasa-arvoinen tydyhteisd ovat osa tata. Aktiivinen asianmukainen tydsuojelutoiminta, jarjestelmalli-
nen riskienhallinta ja osallistuva suunnittelukaytanto tukevat tata. Liittymisen tarpeen portaalle
kuuluvat muun muassa tyopaikan yhteishenkea tukevat toimet, tuloksesta ja henkilostosta huoleh-
timinen. Keskeisia arvoja ovat tyoyhteison avoimuus ja luottamus seka vaikutusmahdollisuudet
omaan tyohon. Toimivat esimies-alaissuhteet, kokouskaytannot ja tyon kehittaminen ovat myos
tarkeita seikkoja. Seuraava porras on nimeltdan arvostuksen tarve. Tata tarvetta tukevat hyvin-
vointia ja tuottavuutta edistava missio, visio ja strategia seka eettiset kestavat arvot, jotka nakyvat
kaytanndssa. Palkka ja palkitseminen, oikeudenmukainen palaute seka toiminnan arviointi ja ke-
hittdminen ovat osa jokapaivaista toimintaa ja arkea. Yksilon ja yhteison oppimisen ja osaamisen
tukeminen edistavat itsensa toteuttamisen tarpeen tyydyttymista. Tama porras on mallin viides
porras ja sen ajatuksena on, ettd osaamisen kehittaminen tukee organisaation visiota ja tavoitteita
mutta myos tyon tulisi tuottaa oppimiskokemuksia, oivaltamisen iloa ja mahdollisuuden omien edel-
lytysten taysipainoiseen hyddyntamiseen. Tydolojen viihtyvyyteen ja tydymparistdon kiinnitetaan
huomiota. Rauramon mukaan ihminen on terveimmillaan ja luovimmillaan kun kaikki tarpeet on
tyydytetty. (Rauramo 2008, 33-35.)

2.4 Tyohyvinvointisuunnitelma

Jotta hyvinvointipadoma organisaatiossa kasvaisi, pitaisi organisaatiota kehittaa kuten aikaisem-
min todettiin. Yksi keino on tehda tyohyvinvointisuunnitelma henkiloston kanssa vahintaan kalen-
terivuodeksi. Marja-Leena Manka kirjoittaa teoksessaan Tyohyvinvointi, etta suunnitelman pohjaksi
olisi hyva selvittaa tyéhyvinvoinnin senhetkinen laatu. Sen voi selvittaa esimerkiksi tydyhteisoky-
selylla, itsearvioinnilla tai kehityskeskusteluilla. Myds henkilostohallinnon tietojarjestelmista ja ela-
kevakuutusyhtiosta voidaan saada tarkeaa tietoa siita, minkalaisia merkkeja on tyohyvinvoinnin
puutteista. Tallaisia tietoja ovat esimerkiksi tyotapaturmien kustannukset, sairauspoissaolot, vaih-

tuvuus ja varhaisesta elakoitymisesta kertovat tydnantajan varhemaksut. (Manka 2016, 95.)

Mitd aikaisemmassa vaiheessa voidaan vaikuttaa tyontekijdiden tyokykyyn, sitd pienemmiksi jaa-
vat kustannukset. Myds elamanlaatuun talla on vaikutusta. Tamén takia tarvitaan tietoa, josta voi-
daan ennakoida sairastamisen ja elakditymisen riskeja. Tydyhteison toimintaa ja siellé vallitsevaa

yhteiséllisyytta voidaan arvioida uusien henkildstotunnunlukujen avulla. Esimerkiksi sosiaalisen
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padoman tilaa voidaan kayttaa henkildstotunnuslukuna. Voidaan siis arvioida, millainen on tyopai-
kan ryhmaan kuulumisen tunne, luottamus, vastavuoroisuus ja henkiloston toiminta yhteisen hyvan
vuoksi. Erilaisia kaytossa olevia yksilomittareita ovat esimerkiksi sosiaalisen paaoman mittari, voi-
mavarakyselyt, stressimittaukset jne. Tyoyhteisomittareita ovat esimerkiksi tyotyytyvaisyyskyselyt,
360 asteen palaute -kyselyt jne. Myds esimiestyohon on olemassa mittareita kuten erilaiset johta-

misanalyysit, toimintatapa- analyysit ja soveltuvuustestit. (Manka & Hakala 2011, 41-42.)

Tutut korjaavat tunnusluvut
sairauspoissaolot, ekt et
itymisti yohyvinvointisuunnitelma

eliit(:«tyml;nh::iot — tavoittaat Toimenpiteiden Henkiltston

) — toimenpiteet toteutus ja seuranta hyvinvointi ja
TULKINTA — vastuut 1. tuloksellinen

— seurantatavat g toiminta

Uudet ennaltaehkaisevit § ENRRRAAGH HEER R '

tunnusluvut

tyohyvinvoinnin indeksit,

sosiaalinen ja psykologinen

pazoma

Mika on tilanne? Mita pitas tehda? Teot Miten onnistuttu?

1 VUOSI

KUVIO 1. Tunnusluvut, tydhyvinvointisuunnitelmat, toteutus ja seuranta jatkuvana prosessina.
(Manka & Hakala 2011. 15).

Kuviolla 1, Manka ja Hakala havainnollistavat tydpaikoilla tehtavaa tyohyvinvoinnin kehitysproses-
sia. Aluksi organisaation on hyva valita henkilostotunnuslukujen kirjosta itselleen vain kaikkein
oleellisimmat ja keskittya niiden hyodyntamiseen. Henkilostotunnuslukuja voidaan verrata suh-
teessa toisiin organisaatioihin. Myds oman organisaation sisainen vertailu antaa arvokasta tietoa
siita, minkalaista muutosta on tapahtunut ja mihin suuntaan organisaation toiminta on menossa.
(Manka & Hakala 2011, 15.)

Tyohyvinvointisuunnitelmia ja tapoja niiden laatimiseen on monenlaisia, mutta yksi tapa tuoda esiin
kehittamistarpeita on tavoitetahtityoskentely, jota hyodynsin tassa kehittamistyossa. Tavoitetahti-
tydskentely tahtaa tavoitteisiin. Siind ei keskityta ongelmiin vaan siihen, mika lisdisi hyvinvointia.
Tavoitetahtityoskentelysta ja sen toteutumisesta tassa tydssa, kerron tarkemmin prosessin kuvauk-
sen yhteydessa. (Manka. 2016, 96-97.) Aluksi sovitaan yhdessa ajankohdasta, kun tavoitteita

suunnitellaan. Sen jalkeen kaydaan Iapi nykytilaa eli mika toimii nyt hyvin ja missa voitaisiin kehit-
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tya? Kaikki keréatty tieto tyopaikasta ovat hyddyksi (tydyhteisokyselyt, henkiléstohallinnon tunnus-
luvut). Tdman vaiheen jalkeen jokainen lahtee pohtimaan tydymparistod, tyota, ilmapiiria, johta-
mista jne. omalta osaltaan. Ehdotuksen kerataan yhteiseen koontiin, joista sitten yhdessa keskus-
tellaan. Seuraavassa vaiheessa yhdessa valitaan tarkeimmat 3-4 tavoitetta, joilla voitaisiin hyvin-
vointia parantaa. Sovitaan yhdessa maéaraaika mihin mennessa tdma tulee tapahtumaan. Seuraa-
vassa vaiheessa koko porukalla tai pienryhmissa pohditaan jokaisen valitun tavoitteen kohdalla
erikseen mm. seuraavia kysymyksia: Mita hyotya olisi kunkin tavoitteen toteutumisesta itselle/tyon-
antajalle/asiakkaalle? tai mika estaa tavoitteiden toteutumista? Tyohyvinvointisuunnitelma koostuu
kehittamiskohteiden kuvauksesta, kehittdmisen sisallosta, toimista, vastuista, aikataulusta ja seu-
rannasta. Kehittamissykli paattyy seurantaan ja vaikuttavuuden arviointiin. Hyddyntaen tata voi-
daan jalleen palata alkuun tarkastelemaan valittuja tunnuslukuja ja aloittaa prosessi uudelleen.
(Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012, 61-62.)

2.5 Tyohyvinvointi varhaiskasvatuksessa

Vuonna 2016 voimaantulleen varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden mukaan varhaiskasvatus
on yhteiskunnallinen palvelu, jolla on monia tehtavia. Sen tehtava on edistaa lasten kokonaisval-
taista kasvua, kehitysta ja oppimista yhteistyossa huoltajien kanssa. Varhaiskasvatuksella pyritaan
edistamaan lasten tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta seka ehkaisemaan syrjaytymista. Varhaiskas-
vatuksessa edistetaan lapsen osallisuutta ja aktiivista toimijuutta yhteiskunnassa. Tehtavana on
myos tukea huoltajia heidan kasvatustehtavassaan seka mahdollistaa heidan osallistumisensa tyo-

elamaan tai opiskeluun. (Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2016, 8.)

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa yhtena tarkeana kohtana kasitellaan varhaiskasvatuk-
sen arvopohjaa. Lapsen oikeudet, yhdenvertaisuus, tasa-arvo ja moninaisuus, perheiden moni-
muotoisuus, terveellinen ja kestava eldmantapa, lapsuuden itseisarvo seka ihmisenad kasvaminen
muodostavat varhaiskasvatuksen arvoperustan. Taméan kehittdmistyon kannalta yksi merkitykselli-
simmista arvoista on viimeksi mainittu eli ihmisena kasvaminen. Siind henkildsto tukee lasten kas-
vua ihmisyyteen, jota kuvaa pyrkimys totuuteen, hyvyyteen ja kauneuteen seké oikeudenmukai-
suuteen ja rauhaan. Sivistysté arvostetaan varhaiskasvatuksessa, miké ilmenee esimerkiksi siina
tavassa, miten suhtaudutaan itseen ja muihin ihmisiin. Henkiloston arvostava ja esimerkillinen tapa
suhtautua toisiin henkildston jaseniin, opettaa lapsille myds arvostavaa ja oikeudenmukaista tapaa

kohdata toinen ihminen. (Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2016, 18- 19)
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1.8.2015 voimaantulleen uuden varhaiskasvatuslain mukaan, varhaiskasvatuksen tavoitteena on
varmistaa kehittava, oppimista edistava, terveellinen ja turvallinen varhaiskasvatusymparisto seka
turvata lasta kunnioittava toimintatapa ja mahdollisimman pysyvat vuorovaikutussuhteet lasten ja

varhaiskasvatushenkildston valilla. (Varhaiskasvatuslaki 36/1937 1: 2a §).

Hyvinvoiva ja ammattitaitoinen henkilostd on varhaiskasvatuspalveluiden tarkein voimavara. Ter-
veet ja koko tyduransa ajan tyokykyiset tyontekijat ovat tydhyvinvoinnin yllapidon tavoitteena. Ty
varhaiskasvatuksessa on seka fyysisesti, etta psyykkisesti kuormittavaa. Tyontekijoilta edellyte-
taan hyvin laaja-alaisia valmiuksia koska tyo siséltad nostamisia, ihmissuhdetyotd, erilaisia per-
heen ongelmia seka vakivallan uhkaa. Tyohyvinvointi syntyy kaikkien tydyhteison jasenten tyopa-

noksesta. (Ristioja, Tamminen 2010. 4-7)

Véestoliiton kyselyn mukaan ammattikasvattajien kielteisten tunteiden koettiin johtuvan kolman-
neksi useimmin tyopaikan ilmapiirista. TyOyhteisolla on suuri vaikutus siihen, miten toissa jakse-
taan ja viihdytaan. Mikali tydyhteisossa on kannustava ja myonteinen ilmapiiri, voi tyontekija ottaa
esiin vaikeitakin kysymyksia ilman, etté pelkaa tilanteen tulehtuvan tai tulevan torjutuksi. Oulasmaa
ja Saloheimo viittaavat teoksessa Varhaiskasvattajan kielletyt tunteet (2013) tyoterveyslaitoksen
Jari Hakasen tyonimun kasitteeseen, joka kuvaa tyohon liittyvaa innostumista ja iloa. Tyopaikan
sisalta 16ytyvat useimmat tydn imun voimavaratekijéista. Osa niista liittyy tydyhteisdon, kuten tyo-
paikalla koettu arvostus ja tuki seka kannustava johtaminen. (Hakanen, J., Seppéla P., Laaksonen
A., 2017) Vaestdliiton tutkimuksessa ammattikasvattajat kertoivat vastauksissaan kokemuksistaan,
jotka ilmentavat tyon imun toteutumista arvostuksena, tukena ja kannustuksena. Kannustavassa ja
palvelevassa johtajuudessa esimies toimii esimerkkina alaisilleen. Han kykenee tasavertaiseen ja
avoimeen vuorovaikutukseen alaistensa kanssa. Tyontekijoiden tehdessa ihmissuhdety6ta, on esi-
miehen rooli myonteisen ilmapiirin aikaansaamiseksi erityisen merkittava. TyOpaikan iimapiiri hei-
jastuu lapsiin, joiden hyvinvoinnista ollaan vastuussa. Ammattikasvattajilta kysyttaessa keneltd he
saavat tukea vaikeisiin tunteisiin, mainittiin tyétovereiden ohella myds esimies tuen antajaksi. Tut-
kimuksessa tuotiin esiin myds resurssipula tydilmapiirin heikentajana. Ammattikasvattajat kokivat,
ettd ainainen kiire ja tydpaineet huonontavat tydilmapiiria ja aiheuttavat vaikeita tunteita, kuten pa-
haa mielta, arsyyntymista ja kateutta. Naita mieltd kuormittavia tunteita ja niihin liittyvia tilanteita ei
kiireen takia ehdita kasitella esimiehen ja tyokaverien kanssa. Tutkimuksen mukaan resurssipulan
vaikutukset nakyvat myos siina, etta esimiehilla on liian vahan aikaa hoitaa henkilostojohtamista,
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jos hénelld on useita paivakoteja vastuullaan. Vastaajat kokivat selviytymisen raskaaksi, jos esi-

mies ei tukenut ammattilaisia aktiivisesti. (Oulasmaa & Saloheimo 2013, 79-81.)

Samaisessa kyselyssa tulee ilmi, ettd myos jokainen tydntekija on vastuussa omasta osuudestaan
positiivisen tydilmapiirin luojana ja yllapitajana. Tyoyhteisosta voi parhaimmillaan muodostua seka
tyopaikan, etta yksilon voimavaroja lisaava ja vahvistava tekija. Jokainen kasvattaja voi kantaa
omalta osaltaan vastuuta tunnelmasta ja omilla valinnoillaan vaikuttaa miellyttavan tydympariston
rakentamiseen. Positiiviseen muutokseen voi osallistua esimerkiksi kannustamalla ja kiittamalla
tyokaveria, tarjoamalla apua, pyrkimalla ratkomaan ristiriitoja rakentavasti ja olemalla ystavallinen
ja huomaavainen. Myonteisia tekoja ja sanoja tarvitaan kolminkertainen maara kielteisiin verrat-

tuna, jotta ilmapiiri pysyisi hyvana. (Oulasmaa & Saloheimo 2013, 81-84.)

Riikka Riihonen kuvaa keinoja tyohyvinvoinnin lisaamiseksi. Varhaiskasvatuksen ammattilaisille
voidaan raataloida tyonantajan toimesta tydnohjausta ja TYKY- toimintaa. TYKY- toiminta voi olla
mita tahansa mukavaa yhteista tekemista (esim. harrastustoiminta, koulutukset, illanvietot). Tyon-
tekijan vapaa- ajan merkitys on myds tarkea suhteessa tyohyvinvointiin. On tarkeaa saada levata
ja rentoutua. Monipuolinen ruokavalio, riittava uni ja aika omalle itselle ovat tarkeassa asemassa
myos. Vaestoliiton kyselyssa heikko palkkaus ei tullut vastaajien taholta esille, vaikka aihe on tois-
tuva puheenaihe yleisesti varhaiskasvatusalan tyontekijoiden parissa. Asian huomiotta jaaminen
johtuu kenties siita, etta lasten etua pidetaan tarkeimpana tyota ohjaavana asiana varhaiskasva-
tuksessa, ja palkkauksen esille nostamista pidetaan ehka itsekkaana ja sopimattomana. Tarkea
motivaatiolahde tydhdn on kuitenkin oikeudenmukainen palkkaus. Se kertoo myds tietysti alan ar-
vostuksesta yhteiskunnassa. Himmentavaa on, etta lahes kaikki lapset ovat jollain tavalla mukana
julkisen varhaiskasvatuksen piirissa, mutta tdméa ei ndy ammattilaisten palkkauksessa siten, etta

he kokisivat olevansa arvostettuja. (Riihonen 2013, 89-91.)

Tydolojen vaikutusta asiakkaiden tyytyvaisyyteen paivahoitotydssa ovat tutkineet Dormann ja Kai-
ser (2002). Tutkimuksen mukaan tyon voimavarojen voidaan nahda vaikuttavan positiivisesti myos
paivahoidon laatuun tyontekijdiden tydssajaksamisen ja hyvinvoinnin kautta. Dormannin ja Kaiserin
tutkimukseen osallistui 40 saksalaista lastentarhanopettajaa ja 102 asiakasperhettd. Tutkimuk-
sessa huomioitiin tydolojen lisaksi paivahoitotydn luonne ns. tunnetydna seka tyontekijan persoo-

nallisuus ja kuormittuneisuus. Erityisesti tyon voimavarojen merkitys korostui tutkimuksen tulok-
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sissa. Vahaiset voimavarat ja suuret tydn vaatimukset vaikuttavat tydntekijan hyvinvointiin ja pal-
velun tasoon ja sita kautta myds asiakastyytyvaisyyteen. (Dormann, C. & Kaiser, D. M. 2002, 257-
283.)

2.6 Kasvattajayhteiso ja sen vaikutukset tyon laatuun

Varhaiskasvatuksessa kasvattajayhteison muodostaa paivakodin henkilosto. Kasvattajayhteisolla
on aina vastuu kasvatuksesta. Hyvan kasvatusyhteison muodostuminen ja olemassaolo mahdol-
listavat hyvan yksilollisen kasvatuksen. Yhteisollisyyden tunne, sitoutuminen yhteisesti maaritel-
tyyn perustehtavaan, yhteisiin toimintalinjoihin, tavoitteisiin ja johdonmukaisiin kaytantihin, on pa-
tevasti toimivan kasvattajayhteison tunnusmerkkeja. Vaikka kasvattajayhteisdssa toimisi mita par-
haimmat ja taitavimmat kasvattajat, ei kasvatustoiminnasta voi yksittaisen lapsen kokemana tulla
johdonmukaista kasvatustapahtumaa, mikali kasvattajien ryhmalta puuttuu sitoutuminen johdon-
mukaisiin kasvatuksellisiin linjoihin, tavoitteisiin ja kaytantdihin. Kasvattajayhteison toiminta on jar-
jestettava ja organisoitava siten, etta riittdva johdonmukaisuus kasvatuksen onnistumiseksi voi to-
teutua. Kasvattajien keskindinen toiminnan johdonmukaisuus on kykya toimia omalla persoonalli-

sella toimintatavalla yhdessa sovitun viitekehyksen mukaisesti. (Kaipio 2000, 102-103.)

Se kuinka laadukasta tydyhteison tyd on, on sidoksissa henkildston hyvinvointiin. Hyvinvoinnin ko-
kemus, voimavarat ja stressin hallinta saatelevat omalta osaltaan niin lapsen, kuin aikuisenkin op-
pimista ja toimintaa. Voimavarojen puute vaikuttaa kielteisten tunteiden iimenemiseen, mutta pain-
vastoin taas riittavat voimavarat yllapitavat myonteisia tunteita. Yksiloiden tunteet ja vaihtuvat mie-
lialat ovat tarkeita suhteessa oppimiseen. Tunteet helposti tarttuvat ja leviavat niin tydyhteisossa,
kuin lapsiryhméassakin. Levinnyt voimattomuus ja infektoitunut burnout ovat késitteita, joista puhu-
taan tyoyhteisoissa. Kun yhteisollisyys on vahvaa, voidaan yhdessa rakentaa voimavaroja. Tyo-
stressin hallinta on osa lasten kasvu- ja oppimisympariston laadukkuutta. (Keskinen 2000, 154-
155.)

Vuonna 2016 voimaantulleessa varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa yhtena osiona on var-
haiskasvatuksen toimintakulttuuri. Toimintakulttuuri koostuu esimerkiksi arvoista ja periaatteista,
oppimisymparistoista ja tydtavoista, yhteistyosta ja sen eri muodoista seké vuorovaikutuksesta ja

ilimapiirista. Kaikki yhteison jasenet vaikuttavat toimintakulttuuriin. Varhaiskasvatussuunnitelman
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perusteissa painotetaan, etta kaikkien ty6tapojen tulee tukea lapsen kehitysta ja oppimista. Se mi-
ten henkilosto toimii ja on vuorovaikutuksessa toisensa ja lasten kanssa, valittyy mallina lapsille.
Lapset omaksuvat kasvatusyhteison arvoja, asenteita ja tapoja. Varhaiskasvatussuunnitelman pe-
rusteet painottaa, etta henkiloston on tarkeaa tiedostaa tuo viimeksi mainittu seikka. Toimintakult-
tuurilla on myos vaikutukset varhaiskasvatuksen laatuun. Varhaiskasvatuksen toteuttamisessa ja
tavoitteiden asettamisessa silla on keskeinen merkitys. Sellainen toimintakulttuuri, joka tukee var-
haiskasvatustyon tavoitteita, luo suotuisat olosuhteet lasten kehitykselle, oppimiselle, osallistumi-
selle, turvallisuudelle, hyvinvoinnille seka kestavalle elamantavalle. (Varhaiskasvatussuunnitelman
perusteet 2016, 28-32.)

Kirsti Karila viittaa opetushallituksen toukokuun 2016 tilannekatsauksessa nimelta Vaikuttava var-
haiskasvatus Suhosen, Sajaniemen, Alijoen, Hotulaisen, Nislin ja Kontun vuonna 2014 tekemaan
tutkimukseen. Sen mukaan keskeisia laatutekij6ita varhaiskasvatuksessa olivat henkilokunnan toi-
miva, johdonmukaiseen lasten havainnointiin ja havaintojen hyddyntamiseen liittyva tiimityo, lasten
kayttaytymisen ohjaaminen (lasten tuntemus ja lasten kommunikoinnin ja tarkoituksenmukaisen
kayttaytymisen vahvistaminen) ja toiminta- ja siitymatilanteiden organisanisointi. Voidaan kokoa-
vasti todeta taman tutkimuksen perusteella, etta laadukas toiminta noilla alueilla tukee lasten stres-
sinsaatelya ja mahdollistaa heille laadukkaan arjen. Tutkimuksessa tarkasteltiin lasten stressinsaa-
telya, reagointitaipumuksia ja leikkikayttaytymista paivakotiymparistossa. Tutkimukseen osallistui
384 lasta, jotka olivat ialtaan 3-7 vuotiaita, yhteensa 32 lapsiryhmasta. Lisaksi tutkimusaineistoon
kaytettin vanhempien arviointia oman lapsen reagointitaipumuksesta, lastentarhanopettajien to-
teuttamaa lasten leikkikayttaytymisen arviointia seka erikseen koulutetun ryhman tekemaa oppi-
misympariston laatuarviointia. Lapsilta kerattiin stressijarjestelman toiminnan arvioimiseksi sylki-

naytteitd, josta mitattiin kortisolitasot seka kotona etta paivakodissa. (Karila 2016, 15-16.)

Yksi keskeisimmista varhaiskasvatuksen laatutekijoista, on osoitettu olevan varhaiskasvatuksen
henkildston ammattitaito. Panostamista henkildston ammatilliseen osaamiseen, voidaan pitaa kus-
tannustehokkaana laadun parantajana. Tatéa perustellaan silla, etta varhaiskasvatuksen kaltaisella
tydvoimavaltaisella alalla henkildstdmenot muodostavat suuren osan toiminnan aiheuttamista ku-
luista. Varhaiskasvatuksen laadun ja henkildkunnan ammattitaidon yhteyksiin on kiinnitetty huo-
miota useissa suosituksissa. Eurooppa neuvoston paatelmissa toukokuussa 2011, jotka koskivat
varhaiskasvatuspalveluita, todettiin etta varhaiskasvatuspalveluiden laatua voidaan parantaa tuke-
malla varhaiskasvatustyontekijoiden ammattitaitoa painottaen heidan osaamisensa, patevyytensa
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ja tydolojensa kehittdmista ja ammatin arvostuksen vahvistamista. Varhaiskasvatuksen eurooppa-
lainen laatukehys ja OECD:n varhaiskasvatuksen laatukehys painottavat varhaiskasvatuksen hen-

kiloston ammattitaidon merkitysta varhaiskasvatuksen laadulle ja oppimistuloksille.
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3 TUTKIMUS- JA KEHITTAMISTYON TEHTAVAT, TAVOITTEET, JA TUOTOS

Tama tutkimus- ja kehittamistyd kohdentuu tyohyvinvoinnin nykytilaan ja sen kehittdmiskohteisiin
seka kehittamiseen yksityisen varhaiskasvatuspalveluita tuottavassa yrityksessa. Tutkimuksellisen

osuuden tein toimintatutkimusta mukaillen.
Tutkimustehtavat ovat:

Millaisia kokemuksia yksityisen varhaiskasvatuspalveluita tuottavien yritysten henkilokunnalla on

tydhyvinvoinnin nykytilasta tydyhteisossaan?

Miten yksityisen varhaiskasvatuspalveluita tuottavan yrityksen henkilokunta kuvaa tyohyvinvoinnin

kehittamista nykytilan kautta?

Tutkimus- ja kehittamistyon tavoitteina on tuottaa tyohyvinvoinnin nykytilan kuvaus ja siita tyohy-
vinvointisuunnitelma tydyhteisdille. Kehittamistyon on osa jo alkanutta tydhyvinvoinnin tukemis- ja
kehittamistyota. Tassa tutkimus- ja kehittamistyossa tyoyhteison jasenet osallistuvat tiiviisti tyohy-
vinvoinnin kehittamistyohon. Tavoitteena oli myds antaa esimiehille tyokaluja tyohyvinvoinnin ke-
hittdmiseen. Suuremmassa mittakaavassa tavoitteena kehittamistyolld, oli parantaa organisaation
palveluiden laatua ja tuloksellisuutta pitkalla aikavalilla. Yksi tarkeimmista tavoitteista, oli tydeldman
laadun parantaminen organisaatiossa, kehittdmalla tydyhteisdjen psyykkistd, sosiaalista ja hen-

kista tyohyvinvointia.

Omina oppisen tavoitteina tassa tydssa minulla oli, oppia toimimaan uuden toiminnan aloittajana,
ikdan kuin pilotoimaan uusi tydskentelytapa tydyhteisdon. Oppia siita, mita kaikkea vaatii kaynnis-
taa jotain uutta ja mita haasteita voi tulla eteen ja mitd pitda ottaa huomioon tuodessaan uutta
toimintatapaa organisaatioon. Tavoitteenani omalle oppimiselle oli myds oppia toimimaan tyonke-

hittajana ja toimintatutkijana tyoyhteisossa.

24



4 TOIMINTATUTKIMUS METODOLOGIANA

Toimintatutkimuksessa yhdistetaan kaytannon kehittamistyo ja tutkimus. Sita ohjaa kaytannéllinen
intressi kuten esimerkiksi halutaan tietda, miten asiat ovat. (Heikkinen 2015, 204). Toimintatutki-
mukselle olennaista on tuottaa uuden tiedon tuottamisen lisaksi, pyrkia myos tutkimisen avulla
mahdollisimman reaaliaikaisesti asiaintilojen muutokseen edistamalla ja parantamalla niita. Tar-
keimpia piirteita toimintatutkimuksessa on kaytantoihin suuntautuminen, muutokseen pyrkiminen

ja tutkittavien osallistuminen tutkimusprosessiin. (Kuula 1999, 10-12.)

Toimintatutkimuksen voima on, etta ne keta ongelma koskee, loytavat yhdessa ongelmaan ratkai-
sun. Samalla he sitoutuvat muutokseen. Toimintatutkimus ei ole ulkoapéin johdettua kehittamistoi-
mintaa vaan kehittamistoimintaa tekevat itse toimijat. Toimintatutkimuksella on pyritty ratkaise-
maan erilaisia kaytannon ongelmia eri yhteisoissa. Muutos on keskeinen elementti toimintatutki-
muksessa ja sitd kautta toimintatutkimus on aina lupaus paremmasta. Toinen keskeinen asia toi-
mintatutkimuksessa on yhteisty0. Ne joita ongelma koskee, osallistuvat itse tutkimukseen. Toimin-
tatutkimus ei pyri tapauksien yleistamiseen vaan se kohdistuu yksittdiseen tapaukseen. (Kananen
2014, 11-12.)

Luonteeltaan toimintatutkimus on keskeisesti yhteisollinen prosessi. Tutkija osallistuu tutkittavan
yhteison toimintaan ja yhdesséa yhteison kanssa pyrkii kehittdmaan toimintaa. Ne ihmiset keita tut-
kimus koskee, toteuttavat kehittamis- ja tutkimushanketta yhdessa. Yhteisolté edellytetaan val-
miutta muutoksiin ja itsensa kehittdmiseen. Se edellyttdd myds panostusta oman toiminnan ar-
vioivaan tarkasteluun. Toisten tukeminen yhteisessa ammatillisessa oppimisprosessissa on kes-
keista toimintatutkimuksessa. Myos asioiden yhteinen kasittely ja syventaminen osana yhteison
yhteista uudistamispyrkimysta ovat keskeisessa roolissa toimintatutkimuksessa. (Kiviniemi 1999,
64-66.)

Toimintatutkimus poikkeaa tavanomaisesta tavasta tehda tutkimusta. Toimintatutkimuksen lahto-
kohtana voi olla ongelma, joka on havaittu arkisessa toiminnassa. Tata ongelmaa aletaan kehittaa.
Toimintatutkimus nahdaan usein sykling, johon kuuluu seka konstruoivia ja rekonstruoivia vaiheita.

Konstruoivalla tarkoitetaan uutta rakentavaa, tulevaisuuteen suuntaavaa toimintaa. Rekonstruoiva
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on toteutuneen toiminnan havainnointia ja arviointia. Toimintatutkimuksessa syklin vaiheet vuorot-
televat kehamaisesti. (Heikkinen H., L., T., Rovio E., & Kiilakoski T., 2007, 78-79.)

Toimintatutkimuksen yksi olennaisimpia piirteita on hakea kaytantoon sovellettavaa ja hyodynnet-
tavaa tietoa kaytanteiden kehittamiseksi. Yksi toimintatutkimuksen lahtokohdista on reflektiivisyys.
Silla tarkoitetaan tilannetta, jossa ajatteleva subjekti kdantyy ajattelun kohteena olevista konkreet-
tisista olioista eli objekteista pohtimaan itseaan ajattelevana subjektina. Ihminen tarkastelee reflek-
toidessaan mm. uskomuksiaan, ajattelutapojaan ja kokemuksiaan. Pyrkimyksena on paasta reflek-
tion avulla uudenlaisen toiminnan ymmartamiseen ja siten kehittdmaan toimintaa. Toimintatutki-
muksessa reflektion keskeisyys nakyy muun muassa siina, etta toimintatutkimusta hahmotellaan
usein itsereflektiivisena kehana, jossa toiminta, sen havainnointi, reflektointi ja uudelleensuunnit-
telu seuraavat toisiaan. Puhutaan toimintatutkimuksen spiraalista, jossa reflektiivisesta kehasta
syntyy spiraali, joka etenee ajassa, kun sykleja asetellaan perékkain. Spiraalilla kuvataan sit,
kuinka toiminta ja ajattelu liittyvat toisiinsa perakkaisina suunnittelun, toiminnan, havainnoinnin,

rlektion ja uudelleensuunnittelun sykleina. (Heikkinen Hannu L.T. 2015, 211-213.)

Alla olevassa kuvassa (KUVIO 1) havainnollistetaan sita, kuinka spiraalimallissa kehittdminen ku-
vataan jatkuvana sykling, eli spiraalina, jossa kehittamishankkeen keha muodostuu tehtavista, or-
ganisoinnista, toteutuksesta ja arvioinnista. Kehan muodostamisen jalkeen toiminta jatkuu uusilla
kehilla, joissa edellisen vaiheen tuotos arvioidaan aina uudelleen. Spiraalimallissa tarkeaa on ref-

lektiivisyys, arviointi ja vuorovaikutus.
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KUVIO 1. Kehittdmisen jatkuva sykli (Toikko&Rantanen. 2009, 67.)
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41  Tutkijan rooli toimintatutkimuksessa

Toimintatutkijalta edellytetaan kiinnostusta havainnoida, analysoida ja ymmartaa muutoksia, koska
toimintatutkimuksen tavoitteena on kehittaa yhteison toimintaa. Toimintatutkimuksessa tutkija on
tutkijan ja toimijan valimaastossa, ja hanen roolinsa vaikuttaa siihen, millaisia haasteita han ken-
talld kohtaa. Toimintatutkija osallistuu kenttatyossa muutosprosessiin. Han pyrkii vaikuttamaan
osallistumalla tutkimusaineiston tuottamiseen yhdessa ainutkertaisen muutokseen tahtaavan yh-
teison kanssa. (Huovinen & Rovio. 2007, 94-95.)

Kun kyseesséa on toimintatutkimus, eivat tutkija ja tutkimuksen kohde voi olla passiivisia. Koko pro-
sessin onnistuminen riippuu tutkijasta. Tutkimuksellisten seikkojen lisaksi toimintatutkimuksen ve-
tajan pitaa hallita myds ryhmakayttaytyminen. Lisaksi tutkijan pitaa olla perilla myds kohdeilmiosta
eli siita mita kehitetdan. Ryhman vetajan tehtavana on kuunnella ja kannustaa. Ideoiden ja asioiden
pitaa tulla niilta, joita asia koskee. Vetdjan tulee kannustaa ryhmaldisia vastuulliseen kuuntelemi-
seen ja avoimeen vuorovaikutukseen. (Kananen 2014, 67-69.) Tassa raportissa kaytan itsestani

tutkijana sanaa tutkija.

4.2 Kysely tiedonkeruumenetelmana

Kananen toteaa teoksessaan toimintatutkimus kehittdmistutkimuksen muotona, etta toimintatutki-
mus alkaa siita, mihin perinteinen laadullinen tutkimus loppuu. Toimintatutkimus on enemman kuin
perinteinen laadullinen tutkimus, silla sen tavoitteena on muutos. Toimintatutkimus voi pitaa sisal-
laan erilaisia laadullisen tutkimuksen tiedonkeruu- ja analyysimenetelmia. Se voi pitda sisallaan
myos kvantitatiivisen tutkimuksen osia, esimerkiksi silloin kun halutaan varmistua muutoksen vai-
kutuksista. (Kananen 2009. 22.)

Tassa toimintatutkimuksessa kvantitatiivisen tutkimuksen osia kaytin tydhyvinvoinnin alkukartoitus-
kyselyn tekemiseen seka analysointiin. Alkukartoituskyselyn tekemisen tavoitteena oli selvittaa
tyéhyvinvoinnin nykytila yrityksessa. Kyselylomakkeet tehtiin hyddyntaen Webropol ohjelmaa

Kyselylomakkeeseen kysymykset laadin niin ettd saan kokonaisvaltaisen kuvan tydhyvinvoinnin
nykytilasta. Seuraavan kuvion (KUVIO 2) avulla havainnollistan tarkemmin miksi juuri ndma kysy-

mykset ovat alkukartoituskyselyssa.
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Tyohyvinvoinnin tekijat

ORGANISAATIO

* tavoitteellisuus

* joustava rakenne

* jatkuva kehittyminen
* toimiva tySymparisto

ESIMIES YKSILO RYHMAHENK]

+ osallistuva ja * elamanhallinta * avoin vuorovaikutus
kannustava * kasvumotivaatio * ryhman toimivuus
johtaminen * terveys ja

fyysinen kunto

= vaikuttamismahdollisuudet
* kannustearvo: oppiminen

k » ulkoiset palkkiot /

KUVIO 2. Ty6hyvinvoinnin tekijat (Manka, Kaikkonen, Nuutinen 2007, 6.)

Kehittamistyossa alkukartoituskysely (LIITE 2) muodostuu viidesta eri osa-alueesta tyo, esimies-
suhde, tydyhteisd, oma tyohyvinvointi ja asiakastyd. Selvittdakseni mahdollisimman monipuolisesti
ja laaja-alaisesti tyohyvinvoinnin nykytilaa, halusin kartoittaa kaikki tydhyvinvointiin vaikuttavat te-
kijat. Kuviossa 2. yksi tydhyvinvointiin vaikuttava tekija on tyd. Tyosta ja tyontekemisesta kartoitin
tydntekijoiden tyytyvaisyytta tyotehtaviin, tavoitteiden asettamiseen ja tydn maaraan. Toinen kuvi-
ossa 2. tyohyvinvointiin vaikuttava tekija on esimiessuhde. Kyselyssa kartoitin tyontekijoiden yh-
teistyon sujuvuutta esimiehen kanssa, esimiehen tapaa kohdella tyontekijaa seka tyonjohtamiseen
littyvaa tyytyvaisyytta. Kolmas kartoitettava asia oli tyoyhteiso. Kuviossa 2. tata kohtaa vastaa
kohta ryhmahenki. Kyselyssa arvioitavina asioina tahan kohtaa olivat, miten tyytyvainen on keski-
naiseen toimeentulemiseen tyopaikalla, asioista keskustelemiseen seka ilmapiiriin tyopaikalla. Nel-
jas arvioitava kohta oli kyselyssa oma ty6hyvinvointi. Siina kartoitettiin omaa tyytyvéisyytté aikaan-
saamiseen t0issa, tyytyvaisyytta omaan tyohyvinvointiin, innostuneisuutta tydhon. Kuviossa 2 tama
kohta vastaa kohtaa yksild. Viimeinen arvioitava kohta kyselyssa oli asiakastyd. Se vastaa kuvion
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2 kohtia ty6 ja organisaatio. Halusin tdman ottaa mukaan kyselyyn, tyontekijoiden itsensa kehitta-
misen kannalta. Asiakastyohon liittyvia kysymyksia olivat tyytyvaisyys asiakastyon tekemiseen, pa-

lautteen saantiin asiakkailta seka asiakkaiden palvelemiseen.

4.3 Kehittamispalaverit tiedonkeruumenetelmana

Kehittamispalavereita oli yhteensa 15 kappaletta. Tutkimusaineistoa kerasin kehittamispalave-
reista kirjoittamalla ylos palaverimuistiot, jotka myohemmin purin auki analysointivaiheessa. Pala-
verimuistiot rakentuivat palaverissa kaydyista keskusteluista ja niihin kirjattiin kaikki ideat, ajatuk-
set, mielipiteet, toiveet ja kehittdmisehdotukset. Palavereissa tyostettin myds ideapapereita, jotka
olivat myds osa aineistoa. Ideapapereihin tyontekijat tyostivat vapaasti tavoitteita eteenpain. Kehit-
tamispalavereissa tyostettiin myos yksikdiden omat tydhyvinvointisuunnitelma taulukot, jotka ovat

my0s osa kerad@maani aineistoa.

4.4 Aineistojen analysointi

Sisallonanalyysi on perusanalyysimenetelma, jota voidaan kayttaa kaikissa laadullisen tutkimuksen
perinteissa. Silla tarkoitetaan pyrkimysta kuvata dokumenttien sisaltéa sanallisesti. (Tuomi &Sara-
jarvi. 2002. 93). Sisallon analyysissa tarkastellaan aineistoa eritellen, etsien yhtalaisyyksia ja eroja
ja tiivistaen. Siina tarkastellaan jo valmiiksi tekstimuotoisia aineistoja. Tarkoituksena on pyrkia muo-
dostamaan tutkittavasta ilmiosta tiivistetty kuvaus, joka kytkee tulokset ilmion laajempaan konteks-

tiin ja aihetta koskeviin muihin tutkimustuloksiin. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 105.)

Tuomi& Sarajarvi kayttavat Eskolan kehittdmaa jaottelua, jossa sisallonanalyysi jaetaan kolmeen
eri luokkaan. Nama luokat ovat aineistolahtoinen, teoriasidonnainen ja teorialahtdinen analyysi.
Nama kolme luokkaa eroavat toisistaan siina, miten teoria ja aineisto ovat keskenaan vuorovaiku-
tuksessa. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 97.)

Tutkija voi valita tutkimusprosessin alkuvaiheessa onko tutkimus teorialahtdinen, teoriasidonnainen

vai aineistolahtoinen (Eskola 2001a. 135-140). Tutkimus on teorialaht6inen silloin kun aineiston

analyysi perustuu jo olemassa olevaan teoriaan tai malliin. Talldin aineiston analyysia ohjaa valmis
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malli ja analyysin tarkoituksena on tdman mallin tai teorian testaaminen uudessa yhteydessa. Téal-
laisesta analyysitavasta voidaan kayttaa myds nimitysté deduktiivinen analyysi. (Tuomi & Sarajarvi
2002, 95-99.)

Tassa kehittamis- ja tutkimustyossa kaytin teoriasidonnaista sisallonanalyysia. Aivan kuten aineis-
tolahtoisessakin analyysissa, aineiston pohjalta pyritaan luomaan teoreettinen kokonaisuus. Edel-
lisia tutkimuksia, huomioita ja teorioita peilataan saatujen tulosten valossa, niin etta auttavat ana-
lyysin rakentamisessa. Aineiston luokitukset muodostuvat, kun erotellaan samankaltaisuudet ja/tai
erilaisuudet. Kaikkien luokkien pitaa olla yksiselitteisia ja niiden tulee sulkea toisensa ulos. Yhteis-

ten merkitysten tai muun yhteyden kautta syntyvat luokat. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 97-99.)

Taman tutkimuksen paaaineisto koostuu tyohyvinvoinnin alkukartoituskyselysta, kehittdmispala-
vereiden vapaista dokumentaatioista (palaverimuistiot, ideapaperit, tydhyvinvointisuunnitelma kaa-
vakkeet) seka tutkijan omista tutkimuspaivakirjoista. Alkukartoituskyselyn tulokset analysoin hyo-
dyntamalla Webropol- ohjelman analysointi tyokalua. Kehittamispalavereiden vapaan aineiston
analysoin vertaamalla sita Harri Virolaisen kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin osa-alueisiin seka Rau-
ramon tyohyvinvoinnin porrasmalliin. Palautteiden avulla arvioin my0s tavoitteiden toteutumista,

esimerkiksi osallisuuden toteutumista.
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5 PROSESSIN KUVAUS: TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

Alla olevassa kuviossa (KUVIO 3) havainnollistan, kuinka toimintatutkimuksen spiraali etenee tassa

tutkimuksessa. ~ Kuvion ~ vaiheet on  selitetty  vaihe  vaiheelta  kuvion alla.

Suunnitteluvaihe

Suunnitelma

l

sykli 1

Toimintavaihe 1
Alkukartoitus | Kehittdmispalaverit

l

Arviointivaihe 1

Reflektointi | Palauttest
—
Toimintavaihe 2

Koko yrityksen tydhyvinvointisuunnitelma

l

Raportaointivaihel
Arviointi | latkokehittdmisideat

Sykli 2

—

KUVIO 3. Toimintatutkimuksen eteneminen

Kuviossa 3. Ensimmainen sykli; yrityksen tyohyvinvoinnin nykytilan kartoitus pitaa sisallaan
kehittamistyon suunnittelun ja ensimmaisen toiminnanvaiheen. Ensimmaisen syklin tavoitteena oli
saada yrityksen henkilokunta tietoiseksi tydhyvinvoinnin nykytilasta ja sen tiedon perusteella kehit-

taa tyohyvinvointia yhteisesti.

Suunnitteluvaihe

Kehittamistyo sai alkunsa syksylla 2015 aiheen valinnalla. Alunperinkin ajattelin, etta tydhyvinvointi
ja sen kehittaminen ovat aiheita, joille on tarve yrityksessé, jossa tydskentelen. Lisaksi tydhyvin-
voinnin kehittaminen kiinnosti minua esimiehena valtavasti. Tyohyvinvointi suunnitelmia ei oltu

tehty yrityksessa aiemmin, joten tarve niiden tekemiseen oli valmiina. Vuoden 2016 aikana kypsyi
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ajatus toimintatutkimuksesta ja tydyhteisdjen osallistamisesta kehittdmistoimintaan. Tutkimussuun-
nitelman kirjoittaminen alkoi 2016 tutustumalla aikaisempiin tutkimuksiin aiheesta seka kasitteiden
avaamisella. Sen jalkeen aihe ja toteutustapa muhivat paassani lahes vuoden ja keskityin muihin
opintoihin. Varsinainen suunnitelman tydstd alkoi tammikuussa 2017. Samaan aikaan valmistelin
myos Webropol- ohjelmalla tydhyvinvoinnin alkukartoituskyselya, tiedotin kehittamistyohon osallis-
tuvia tulevasta kehittamistyosta ja kerasin sahkdpostiosoitteet. Suunnitelma oli valmis maaliskuun
alussa 2017. Taman jalkeen, perehdytin kehittdmistyohon osallistujat tulevaan kehittamistyohon.
Valmistelin infokirjeen (LIITE 1), jossa kerroin, mita kehittamistyo tulee kasittdamaan, mitka ovat
opinnaytteeni tavoite ja tarkoitus seka miten kehittamistyo tulee etenemaan. Testasin alkukartoi-
tuskyselyn toimivuutta ensin viidella tutkimuksen ulkopuolisilla henkil6illd. Heidan vastausten pe-
rusteella muokkasin kyselya, mm. pidensin arvioitua vastausaikaa ja muokkasin saatekirjeen oh-

jeosaa helpommin ymmarrettavaksi.

Toiminta 1: Ty6hyvinvoinnin alkukartoituskysely ja kehittamispalaverit

Alkukartoituskyselyt (LITE 2) lahetin kehittdmistyohon osallistuville tyontekijdille. Alkukartoitusky-
selyn tarkoituksena oli selvittaa, mika on tydhyvinvoinnin nykytila yrityksessa. Jotta tyohyvinvointi-
suunnitelmia pystyttiin lahtea rakentamaan, tarvittin ymmarrys tyohyvinvoinnin nykytilasta. Alku-
kartoituskyselyssa halusin painottaa positiivista otetta ja siksi kyselykaavake on rakennettu tyyty-
vaisyyden nakokulmasta. Jokainen kehittamistyohon osallistuva vastasi kyselyyn anonyymisti. Ky-
selyssa osallistujat arvioivat neljaa eri osa-aluetta; tyota, tyoyhteisoa, johtamista ja asiakaspa-
lautetta. Kysymyksia oli kyselyssa yhteensa 24 kpl. Kyselylomakkeessa kaytin Likertin asteikkoa
vastausvaihtoehdoilla 1-5, jossa 1 on taysin samaa mielta, 2 on melkein samaa mielta, 3 on en

0saa sanoa, 4 on melkein samaa mielta ja 5 on taysin eri mielta. Vastausaikaa oli 7 vuorokautta.

Heti alkukartoituskyselyn vastausajan loppumisen jalkeen analysoin vastaukset hyodyntamalla
Webropol ohjelmaa. Kyselyn tuloksista sain Webropol ohjelman analyysitydkalun avulla oman kaa-
viokuvan, joka helpotti visualisoimaan vastauksia niin, etta niita on helppo lukea. Vastaukset olivat
luettavissa seka pylvasdiagrammein ettd Excel - taulukoin. Excel taulukosta oli luettavissa vastaus-
ten keskiarvot, keskihajonta, keskiarvon luottamusvali, mediaani sekd vastausten maara. Alkukar-
toituskyselyyn vastasi 40 tydntekijaa kun kysely oli lahetetty 44:lle tyontekijalle. Vastausprosentti

oli siis 91 %.
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Kehitystydn seuraavassa vaiheessa, ohjeistin jokaisen kehittamistyohon osallistuvan yksikon esi-
miehet kehittamistyohon, seka jaoin materiaalit kehitystyon dokumentointia varten. Viela alkukar-
toituskyselyn ollessa auki, sain kyselya yksikoista siita, millaisin aikaresurssein kehittamistyohon
tulee varautua. Taméan johdosta tein yksikéihin vield toisen infokirjeen, koskien aikatauluja, kehi-
tystyon etenemista ja tyohyvinvointisuunnitelmien toteuttamista. Maaliskuun lopulla 2017 kavin yk-
sikoiden esimiesten ja yhden esimiehen tilalle valitun edustajan kanssa yhdessa lapi alkukartoitus-
kyselyn tulokset kaaviokuvien avulla. Olin havainnollistanut tuloksia kuvioin seka taulukoin, joista
helposti pystyi tulokset nakemaan. Taulukoissa oli tiedot esimerkiksi vastausten keskiarvoista, jotta
pystyi nakemaan, mihin vastaajat olivat eniten tyytyvaisia ja mihin vahiten tyytyvaisia. Kerroin, mi-
ten tydskentely etenee. Kavimme yhdesséa lapi myds aikataulun. Painotin kaikkien tyontekijoiden
osallistumisen tarkeytta seka ongelmiin keskittymisen sijaan ratkaisukeskeista toimintatapaa. Naita

esimiespalavereja oli yhteensa 5 kertaa ja kestoltaan ne olivat 1h-1,5 h mittaisia.

Seuraavassa vaiheessa tydyhteisot omissa yksikGissaan tyostivat tydhyvinvointisuunnitelmia alku-
kartoituskyselysta saatujen vastausten pohjalta kehittamispalavereissa. Naissad palavereissa
tyostettiin tyohyvinvoinnin kehittamistyota kaikkia osallistavalla otteella tavoitetahtityoskentelymal-
lia mukaillen. Olin laatinut valmiin kaavakkeen (kuva 1), johon yksikGissa rakennettiin tydhyvinvoin-
tisuunnitelmaa yhdessa alkukartoituskyselyn tulosten pohjalta. Yhteisissa palavereissa, joihin osal-
listui 4-7 tyOyhteison jasenta riippuen yksikon koosta, kavimme lapi alkukartoituskyselyn tulokset
ja pohdimme yksikkokohtaisesti mika nousee juuri siina yksikossa kehittamisen kohteeksi ja mika
ei. Toisissa yksikoissa nousi kehittamisen kohteiksi selkeasti esimerkiksi tyon maaraan vaikuttami-
nen ja toisissa taas palautteen antamisen lisddminen tydyhteisossa. Sen jalkeen paatettiin, mitka
2-5 kohtaa alkukartoituskyselyn tuloksista otetaan tavoitteeksi yksikkokohtaisesti. Huomioitavaa
on, etta tydhyvinvoinnin alkukartoituskyselyn tulokset on keréatty koko yrityksesta, ei kohdennetusti
yksikoista. Alkukartoituskyselyn tulosten jalkeen jokainen yksikkd paatti, mitka tavoitteet ovat juuri
heille tarkeimpia saavuttaa. Taman jalkeen ideoitiin kasitekarttojen avulla, millé konkreettisilla kei-
noilla tavoitteisiin tullaan pad&dsemaan, mita hyétya siita on tydyhteisdlle, tydntekijalle, yritykselle ja
asiakkaalle (lapsi, perhe). Yhdessa paatettiin myds, milla aikataululla tavoitteeseen tullaan paase-
maan ja milloin on arvioinnin aika. Aikaa tyohyvinvointisuunnitelmien tekemiseen oli kaksi viikkoa
huhtikuussa 2017. Kehittamispalavereja oli yhteensa 13, joista mukana olin seitsemassa. Lisaksi
kehittamistyota tapahtui yksikbissa vapaissa tilanteissa kuten tauoilla. Ohjeet, tulokset ja kasitekar-
tat olivat kahvi- ja palaveripoydilla vapaasti luettavissa ja lisayksia niihin sai vapaasti tehda. Kasi-
tekarttoihin ja ideapapereihin oli lisailty ajatuksia ja ideoita palavereiden ulkopuolisellakin ajalla.
Palavereissa palattiin lisayksiin erikseen.
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Tybhyvinvointisuunnitelma, Paivakoti:

Tavoite

Konkreettiset keinot
tavoitteen saavuttamiseen:

Hyddyt
tydyhteisdlle

Hyddyt Hyédyt yksilélle | Hyddyt Missa aikataulussa Arviointi
yritykselle asiakkaalle tavoite toteutetaan
(vanhemmat,
lapset)

KUVIO 3. Tybhyvinvointisuunnitelmapohja

Taulukon avulla (TAULUKKO 1.) havainnollistan kokonaisuutta eri yksikdiden kehittdmisproses-

sista. Yksikot on nimetty taulukkoon numeroin (yksikko1., yksikko 2., jne.) Jokaisen yksikon pala-

verimaarat ja tutkijan mukana olo on merkitty taulukkoon. Lisaksi taulukosta nakyy, mitka tavoitteet

kyseinen yksikko on ottanut kehittamistavoitteekseen.

TAULUKKO 1. Kooste kehittdmispalavereista

Yksikko | kehittamis- | tutkija | Valitut kehittamistavoitteet
palaverei- | lasna
den maara
Yksikkd 1. | 3 2/3 Tydn maaran jakaminen tasaisesti tydyhteison jasenten
kesken, asiakkaan palveleminen paremmin
Yksikkd 2. | 3 2/3 Tydyhteis6sta saadun palautteen maaran lisdéédminen, asi-
akkaalta saadun palautteen maaran lisaaminen
Yksikko 3. | 3 113 Palautteen antaminen tyopaikalla, asioista keskustelemi-
nen tydpaikalla (toisen kunnioittaminen, tiedottaminen)
Yksikkd 4. | 3 113 Tydn maaran jakaminen tasaisesti tydyhteison jasenten
kesken, Miten voin palvella asiakkaita paremmin
Yksikkd 5. | 3 113 Tyomaaran vahentdminen, hyvan tydilmapiirin sailyttami-
nen, palautteen maaran lisaédminen, hyvan johtamisen sai-
lyttdminen

Kehittamispalavereissa keskustelu oli avointa, runsasta ja ideoita syntyi paljon. Olin ohjeistanut

vastaavat lastentarhanopettajat osallistamaan kaikki tyontekijat kehittamistyohon. Kehittamispala-

vereissa tyontekijat valitsivat yhdessa sellaiset tavoitteet, joita heidan yksikdssaan tulisi kehittaa.
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Yhdessa yksikdssa oli tavoitteita hahmoteltu pienemmissa tiimeissa, jotka tuotiin yhteiseen kehit-
tamispalaveriin, jossa lopullinen valinta tehtiin yhteisesti. Jokaisella tyontekijalla oli mahdollisuus
osallistua kehittamispalavereihin ja tavoitteiden tyostoon, koska materiaalit olivat kaikkien ulottu-

villa koko ajan.

Arviointi 1 koostuu reflektoinnista ja palautteesta. Kehittdmispalavereiden jalkeen reflektoin saa-
maani uutta tietoa kaymalla 1api vapaita dokumentteja (palaverimuistiot, ideapaperit) ja kirjoittaen
oppimispaivakirjaa. Kirjoitin oppimispaivakirjaan uusia oivalluksia ja yntymakohtia lukemaani teori-
aan. Olin kerannyt palautteen kaikilta kehittamistyohon osallistuneilta. Palautekysely lahetettiin kai-
kille tutkimukseen osallistuneille. Palautekyselyssa kysyttin vapaita ajatuksia alkukartoitusky-
selysta ja kehittamistyosta omassa yksikossa. Kolmantena avoimena kysymyksena oli, saitko mie-
lestasi mahdollisuudesta osallistua kehittdmistyohon ja miten se nakyi. Neljannessa avoimessa ky-
symyksessa kysyttiin, kokeeko vastaaja, etta kehittamistyolla on vaikutusta tyohon. Viimeisena
kohtana avoimessa kyselyssa oli parannusehdotukset ja muut terveiset kohta. Vastauksia sain 16

kappaletta.

Kuviossa 3. Sykli 2

Kehittamis- ja tutkimustyon toisen syklin tavoitteena oli tyostaa yksikkokohtaisten tyohyvinvointi-
suunnitelmien ja kehittamispalavereiden materiaalien pohjalta koko yrityksen yhteinen tydhyvin-
vointisuunnitelma (LIITE 3.) seka kirjoittaa tutkimus- ja kehittamisraportti valmiiksi.

Toiminta 2 alkoi kokoamalla kaikki kehittamispalaverien materiaalit yhteen ja lajittelin ideoita, toi-
veita ja kehittamisehdotuksia niin, etta sain muodostettua osa-alueet tydhyvinvointisuunnitelmaan.
Tyohyvinvointisuunnitelmaa tyostin yhteistyossa yritysjohdon kanssa. Tahan tyohyvinvointisuunni-

telmaan on koottuna tavoitteet, keinot, aikataulut ja vastuutahot.

Raportointivaihe oli alkanut jo heti suunnitelman hyvaksymisen jalkeen. Raportointivaineessa ar-
vioin omaa tyoskentelyani kehittamispalavereissa seka koko kehittamis- ja tutkimusprosessin to-
teutumista. Tassa vaiheessa arvioin, olinko paassyt tavoitteisiini mita aioin talla opinnaytetyolla
saavuttaa. Tehtavanani oli kartoittaa tydhyvinvoinnin nykytila ja sen jalkeen aloittaa tydhyvinvoinnin
kehittdmistyd yhdessa tydyhteisbiden kanssa. Paatavoitteena opinnaytetydssani oli jatkaa yrityk-
sessa jo alkanutta tydhyvinvoinnin tukemis- ja kehittamistyota. Taman kehittdmistyon tavoitteena,
oli tydyhteison jasenten osallistaminen tyohyvinvoinnin kehittamistyohon. Tavoitteena oli myds an-
taa esimiehille tydkaluja tydhyvinvoinnin kehittdmiseen. Suuremmassa mittakaavassa tavoitteena

kehittamistyolla, oli parantaa organisaation palveluiden laatua ja tuloksellisuutta pitkalla aikavalilla.
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Yksi tarkeimmista tavoitteista, oli tydelaman laadun parantaminen organisaatiossa, kehittdmalla
tyoyhteisojen psyykkista, sosiaalista ja henkista tyohyvinvointia. Koko Arviointityohon osallistuivat

myos opinnaytetyota ohjaavat opettajat, etta yritysjohto.
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6 KEHITTAMISTYON TULOKSET

Tyohyvinvoinnin alkukartoituskyselyssa arvioitavia teemoja oli nelja; tyo, esimiestyo, tyoyhteiso,
tyytyvaisyys omaan tyohyvinvointiin ja asiakasty0. Seuraavissa kuvioista voidaan nahda tulokset
littyen eri osa-alueisiin. Kuviossa (KUVIO 4) arvioitava kohde oli ty0. Vastaajien maara oli 40. Vas-
taajat kokivat tiedostavansa omat tyotehtavansa ja olivat jokseenkin tyytyvaisia tai taysin tyytyvai-
sia tyotehtaviinsa. Eniten hajontaa oli vastauksissa, joissa arvioitiin tydonmaaraa. 40 %:a vastaa-
jista olivat tyytyvaisia tyonmaaraansa, mutta loput vastaajista olivat joko jokseenkin samaa mielta

tai kokivat olevansa tyytymattomia tyomaaraansa.
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W 5 Taysin samaa mielta

KUVIO 4. Yhteenveto arvioitavasta aiheesta tyd

Suhdetta esimieheen arvioitaessa vastaajia oli 37 kappaletta. Seuraavasta kuviosta (KUVIO 5) voi-
daan havaita, etta suurin osa vastaajista kokee olevansa tyytyvainen suhteeseensa esimieheen.
Eniten hajontaa vastauksissa oli vimeisessa kysymyksessa, jossa pyydettiin arvioimaan esimie-

heltd saamaa palautteen maaraa. Siella noin puolet vastaajista olivat taysin tyytyvaisia esimiehelta
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saamaan palautteen maaraan. 85%:a koki olevansa tyytyvainen siihen tapaan, jolla esimies koh-
telee tyontekijoité. Lahes 80%:a vastaajista koki myds olevansa tyytyvainen siinen, miten yhteistyd

sujuu lahiesimiehen kanssa.

0% A
T0% 1
60% -
0% |
40% 1
30% A
20%
10% |
oy, L — | | -_..

tydtamme
Olen tyytyvdinen
l3hiezimiehetsd saamaan

miten yhteistyd sujuu
lBhiesimieheni kanssa
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Olen tyytywainen tapaan

B 1 Taysin erimieltd @ 2 Jokseenkin eri mieltd ™ 3 en osaa sanoa 4 Jokseenkin samaa mielta

W 5 Taysin samaa mieltd

KUVIO 5. Yhteenveto arvioitavasta aiheesta suhde esimieheen

Seuraavassa alkukartoituskyselyn teemassa pyydettiin arvioimaan tyytyvaisyytta tyoyhteisoon.
Vastaajien maara tassa osa-alueessa oli 40 kpl. Kuviosta 6 voidaan nahda, etta taman kysymyksen
vastauksissa on eniten hajontaa. 10%:a vastaajista koki olevansa jokseenkin eri mielta siita, miten
tulemme toimeen tyopaikalla. Yli 55%:a koki olevansa taysin tyytyvainen samaan asiaan. N. 37
%:a oli tdysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta siita, miten keskustellaan asioista tyopai-
kalla. N. 17% prosenttia oli samasta asiasta jokseenkin eri mielta. Tyopaikan ilmapiiri kohdassa
jokseenkin eri mielta oli vastannut 10%:a ja 5% oli tyytyvaisyyteen taysin eri mieltd. Eniten hajontaa
oli kysyttaessa palautteen annosta tyoyhteisossa.
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KUVIO 6. Yhteenveto arvioitavasta aiheesta tyytyvéisyys tydyhteis66n

Kuviosta 7 voidaan havaita, miten vastaukset jakautuivat pyydettaessa arvioimaan omaa tyohyvin-
vointia. Taysin samaa mieltd omaan aikaansaavuuteen tydssa oli vastaajista 45% ja saman verran
my0s jokseenkin samaa mielta. Eniten hajontaa oli vastauksissa, kun pyydettiin arvioimaan omaa
tydhyvinvointia. Siind jokseenkin samaa mielta oli 35 %:a vastaajista ja 42%:a oli taysin samaa
mielta. 5% vastasi olevansa jokseenkin eri mielta ja 17% ei osannut sanoa. Kysyttaessa tyytyvai-
syytta siihen, kuinka innostunut on tyostaan n. 52% vastasi olevansa taysin samaa mielta ja alle

5% oli jokseenkin eri mielta tai taysin eri mielta.
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KUVIO 7. Yhteenveto aiheesta tyytyvaisyys tyohyvinvointiin

Viimeisena arvioitava teemana alkukartoituskyselyssa oli asiakasty0. Kuviosta 8 voidaan nahda,
miten vastaukset jakautuivat, kun pyydettiin arvioimaan asiakastyon tekemista. Taysin tyytyvaisia
siihen miten meilla tehdaan asiakastyota, oli lahes 60%:a ja n. 32 %:a oli lahes samaa mielta. Alle
5 % oli taysin eri mielta tai jokseenkin eri mieltd samaan asiaan. Tyytyvaisyytta koettiin siihen, miten
hyvin voidaan asiakasta palvella. Alle 5 % koki olevansa tasta taysin eri mielta. Palautteen laatuun

oli tyytyvaisia puolet vastanneista ja maaraan noin 45%.
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KUVIO 8. Yhteenveto tyytyvéisyydesta asiakastyéhén

Alkukartoituskyselyn mukaan tydhyvinvoinnin nykytilanne on keskiarvoltaan 4,2, asteikon ollessa
1-5 (jossa 1 tarkoittaa tyytymaton ja 5 tyytyvainen). Voidaan siis sanoa, etta paaosin koko alkukar-
toituskyselyn tulosten perusteella tyontekijat ovat tyytyvaisia tyohyvinvointiinsa. Jaoin kyselyn tu-
lokset osa-alueittain (tyd, esimiestyd, tydyhteiso, tyytyvaisyys omaan tydhyvinvointiin, asiakastyo)

ja laskin niiden keskiarvot. Havainnollistan alkukartoituskyselyn tuloksia alla olevassa taulukossa.

TAULUKKO 2. Alkukartoituskyselyn tulokset

Arvioitava tyohy- | Ylin arvo alin arvo tulosten
vinvoinnin -~ osa- keskiarvo
alue osa-alu-
eittain

Arvioi tyota 4,77 kysymyksessa 6, tiedos- | 3,82 kysymyksessé olen tyyty- | 4,3

tan omat ty6tehtavani vainen tydmaaraan mikd mi-

nulla on

Arvioi  yhteis- | 4,75 kysymyksessa 11, olen | 4,21 kysymyksessa 13, olen | 4,55
tyota lahiesimie- | tyytyvainen siihen, miten yh- | tyytyvdinen  I&hiesimieheltd
hen kanssa teistyd sujuu lahiesimieheni | saamaani palautteen maaraan

kanssa
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meillé tehdaan asiakastyota

raan, minka saan asiakkailtani

Arvioi  yhteis- | 4,35 kysymyksessa 14, olen | 3,77 kysymyksessa 17, olen | 4,04

tyota tyoyhtei- | tyytyvainen siihen, miten tu- | tyytyvainen tyoyhteisosta saa-

so0ssa lemme toimeen keskenamme | maani palautteen maaraan
tyopaikalla

Arvioi omaa tyo- | 4,32 kysymyksessa 20, olen | 4,15 kysymyksessa 19, olen | 4,25

hyvinvointia tyytyvainen siihen, miten in- | tyytyvainen tyohyvinvointiini
nostunut olen tydstani

Arvioi asiakas- | 4,37 kysymyksessa 21, olen | 4,02 kysymyksessa 22, olen | 4,24

tyota tyytyvainen  siihen,  miten | tyytyvainen palautteen maa-

Alkukartoituskysely toimi kehittamistydssa mittarina, joka antaa suuntaa sille mihin koko organisaa-
tiossa tulisi tyohyvinvoinnin kehittamisessa kiinnittda huomiota. Alin keskiarvo (3,77) oli kysymyk-
selld, olen tyytyvainen tyoyhteisostd saamaani palautteen maaraan. Myos pyydettdessa arvioi-
maan tydnmaaraa, oli pisteiden keskiarvo alhaisempi muihin verrattuna (3,82) Ylin pistemaara
(4,21) oli kysymykselld, olen tyytyvainen lahiesimieheltd saamaani palautteen maaraan. Kaikista
osa-alueista vahiten pisteita sai osa-alue, jossa pyydettiin arvioimaan yhteistyota tydyhteisossa.

Osa-alueista eniten pisteita sai osa-alue, jossa arvioitiin yhteistyota esimiehen kanssa. Ty6hyvin-

voinnin alkukartoituskyselyn tulokset kertovat koko yrityksen tydhyvinvoinnin tilan.
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Seuraavassa kuviossa (KUVIO 9) havainnollistan Harri Virolaisen kokonaisvaltaisen tyéhyvinvoin-
nin osa-alueiden avulla, mihin eri osa-alueeseen kehittamispalavereista keraamani vapaan aineis-
ton suorat iimaukset, termit ja tavoitteet liittyvat. Voidaan todeta etta, kokonaisvaltaisen tyohyvin-

voinnin kehittaminen on kaynnistetty yksikoissa.

Henkinen hyvinvointi Sosiaalinen hyvinvointi

-Asiakaspalautteen maaran lisaaminen, -palautteen antaminen tyokaverille, asioista
kuinka voin palvella paremmin asiakasta, || keskusteleminen tyopaikalla, kahvitaukojen or-
rakentava palaute ja ammatti-identiteetin | | ganisointi ja niiden tarkeys, tyonulkopuolinen
kehittdminen, oman toiminnan arviointi ja yhdessaolo, vapaa kommunikointi vahvistaa
kehittaminen, huumori, inside- 1apat, posi- | | suhteita (kuulumisten vaihto tyénlomassa) tyon-

tiivisuus, pelataan koko talo yhteen, posi- | | tekijoiden what’s up ryhma hyva,

tiivisuuspurkki, positiivisuus sydamet, ter-

vehtiminen
\ Fyysinen hyvin-
Tyohyvinvoinnin vointi
kokonaisvaltai- -tydasennot, melun
nen kehittami- \ vahentaminen, tyon-
kierto hyva asia, vaih-
/ tuvat tydvuorokohtai-
Psyykkinen hyvinvointi set tehtavat, omasta
-tymaaran vahentdminen, tyémaéran jakaminen, hyvan jaksamisesta ja hy-
iimapiirin sailyttdminen, hyvén johtamisen sailyttaminen, vinvoinnistahuolenti-
avoin vuorovaikutus, toisen tunteminen, toisen toiminta- minen,
tapojen kunnioittaminen, tee toiselle niin kuin itselle toi-

voisit tehtavan, voinnin kysyminen, ei oletella, ei puhuta
pahaa toisista, toisen tunteiden havainnointi ja voinnin

kysyminen, tilanteiden selvittdminen heti

KUVIO 9. Tybhyvinvoinnin kokonaisvaltainen kehittdminen
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Henkisen tyohyvinvoinnin osioon tuli palavereissa paljon asioita nimenomaan liittyen palautteen
saamiseen niin asiakkailta, kuin esimiehelta ja tyoyhteison jasenilta. Monissa yksikoissa oli ajatus
siita, ettda enemman positiivisia ajatuksia tyokaverista ja hanen toiminnastaan on ajatuksissa, mutta
ei 0saa tuottaa sita toiselle. Positiivisen palautteen antaminen tyoyhteisssa nahtiin tavoiteltavana.
Tuli myos esille esimerkein tilanteita, joissa rakentavan palautteen avulla on voitu rakentaa omaa
itsetuntemusta ja ammatti-identiteettia. Henkiseen hyvinvointiin littyen monissa yksikoissa puhut-
tiin palautteenannon yhteydessa palaverikaytanteisiin liittyvista positiivisen palautteen antota-
voista. Osissa yksikoissa oli jo viime tydhyvinvointikoulutuksen jalkeen perustettu positiivisuuspurk-
keja ja muita kaytantoja. Niita aiottiin heratella kayttoon uudelleen niin, etta positiivisen palautteen
antoon olisi monia vaylia suullisen palautteen annon lisaksi. Yhdessa talossa mietittiin mm. kuu-
kauden tydntekijan valintaa niin, etta jokainen saisi aanestaa ja perustella valintansa. Tama koettiin
tsemppaavana ja toisaalta myos tavoiteltavana tilanakin. Kuukauden tyontekija saisi vahvistusta

itsetunnolleen ja ammatti-identiteetilleen perusteluista ja positiivisesta palautteesta.

MyGs oman toiminnan aktiivinen arviointi tuli keskusteluissa esille. Sité pidettiin hyvana tapana ke-
hittdd omaa toimintaa. Toiselta palautteen kysyminen koettiin auttavan tyon kehittdmisessa. Pa-
lautteiden keraamiseen asiakkailta mietittiin myos erilaisia ja vaihtoehtoisia keinoja. Joissakin yk-
sikOissa paatettiin kehittdd palautteen keraamista esimerkiksi sosiaalista mediaa hyodyntamalla.
Myos palautelaatikon aktiivista kayttoa aiottiin kehittad. Yhdessa yksikdssa suunniteltiin otettavan
kayttoon hymynaamataulu, jonka avulla vanhemmat voisivat antaa palautetta vaihtuvista tee-
moista. Talla tavoin voitaisiin vastata vanhempien toiveisiin ja lisata vanhempien osallisuutta var-
haiskasvatuksessa. Tyontekijat saisivat uusia ideoita tydbhonsa ja voisivat kehittad omaa toimin-
taansa. Myos lapsilta kerattavan palautteen maaraa aiottiin lisata ja siihen panostaa. Koettiin, etta
vastaamalla asiakkaan tarpeisiin, tulisi tyontekijalle itselleen tunne tyontekemisen tarpeellisuu-

desta.

Henkisen hyvinvoinnin osa-alueeseen kuuluvia asioita olivat myos palavereissa esille tulleet huu-
mori ja inside- 1apat, jotka koettiin vahvistavan me- henkea ja tuovan iloa tydhon. Monissa yksi-
koissa olikin aistittavissa iloa nauruna, hymyina ja kosketuksina tyontekijoiden kesken. Henkisen
tyhyvinvoinnin osa-alueeseen kuuluu myos tervehtiminen, josta puhuttiin yhdessa palavereista.
Keskusteltiin siita, kuinka tervehtiminen lisaa hyvaa mielta tyoyhteisoissa ja yllapitaa positiivista

ilmapiiria.

Pelataan koko talo yhteen, tarkoitti yhteistyota yksikon sisalla ja avun tarjoamista toiselle. Ajatus

siita, etta voi luottaa vastavuoroiseen auttamiseen, koettiin tarkeana.
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Sosiaalisen tydhyvinvoinnin osa-alueeseen nousi mm. palautteen antamisen téarkeys. Alkukartoi-
tuskyselyn perusteella oltin enemman tyytyvaisia esimiehilta saatuun palautteen maaraan kuin
tyotekijalta saatuun palautteen maaraan. Ehka senkin takia monessa yksikossa keskusteltiin avoi-
mesta vuorovaikutuksesta ja palautteen antamisen tarkeydesta. Pohdittiin sita, etta ehka ei olla
totuttu antamaan toisille palautetta ja se ei ole luontevaa. Moni koki vaikeana puuttua toisen toi-
mintaan. Usein kuitenkin nahtiin ongelmat yhteisiksi, jolloin niita pystyttiin kdymaan lapi yhteisina
ongelmina ja yhdessa etsimaan niihin ratkaisuja. Tapa miten asiat ilmaistiin, nahtiin merkitykselli-

sena. Asioista puhuttaisiin asioina.

Myos kahvitauoista keskusteltiin. Koettiin tarkeana, etta paivassa on hetki, jolloin voi kysya tyoka-
verin kuulumisia ja jutella vapaasti. Mietittiin myos keinoja, miten voisi organisoida niin, etta jokai-
nen paasisi vuorollaan kahville, jotta siella olisi muitakin yhta aikaa. Keinoina siihen mm. aikatau-
lutus niin etta, muista lapsiryhmista paasisi toisia yhta aikaa ja opiskelijoiden ja harjoittelijoiden

tehokkaampi hyddyntaminen tilanteissa.

Koettiin etta sosiaalista tydhyvinvointia vahvistaa tydajan ulkopuolinen yhdessa olo ja niita aiottiin
jatkaa mm. jarjestamalla yhteisia tapahtumia. Osalla yksikGista oli kaytdssa whats s up ryhma jonka
avulla tiedonkulku oli parantunut, mutta se on myos vayla olla kommunikaatiossa toisten kanssa.
Positiivisen tyoilmapiirin yllapito koettiin vaikuttavan lapsiin ja vanhempiin. Palavereissa puhuttiin
siita, kuinka positiivisessa ilmapiirissa on lapsen turvallista olla ja oppia. Tyontekijat kokivat, etta
esimerkillisella kaytoksella voitiin ohjata lasta esimerkiksi eldmantaidoissa ja sosiaalisissa suh-

teissa.

Fyysisen tyohyvinvoinnin osioon nousi tydasennot, joihin tulisi kiinnittaa huomiota, jotta kokonais-
valtainen hyvinvointi sailyisi. Toisaalta palavereissa tuli esille, kuinka tyonkierto koettiin hyvana
asiana myos tyoasentoihin liittyen. Kun tyovuorokohtaiset tehtavat on suunniteltu niin etta tydasen-
noissa tulee vaihtuvuutta, parantaa se omaa fyysista seka psyykkista jaksamista. Myos kausittai-
nen tyonkierto nahtiin seka fyysisesti etta psyykkisesti mielekkaana. Alle kolmivuotiaiden ryhméssa
nostoja ja kumarteluja on paljon, jotka rasittavat selkaa. Yli kolme vuotiailla tata rasitusta ei tule,

joten nahtiin hyvana asiana, etta valilla voi ryhméaa vaihtaa.

Melun vahentaminen nousi yhdeksi tavoitteeksi. Kun samassa tilassa on paljon lapsia, nousee
melutasot aina. Keinoina tahan oli ajateltu pienryhméatoiminnan lisdéédmista ja jakotilojen parempaa
hyodyntamista, oli muun muassa paatetty ottaa kaytavat leikki kayttdon, jotta jakotiloja tulisi enem-

man.
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Omasta jaksamisesta ja tydhyvinvoinnista huolehtiminen oli asia, jolla tarkoitettiin sita, etté jokainen
muistaisi tehda itselle mielekkaita asioita vapaa- ajalla. Pidettiin tarkeana omasta kunnosta huo-

lehtimista, joka edesauttaisi seka psyykkista etta fyysista jaksamista t6issa.

Psyykkisen hyvinvoinnin osiossa yhtena paljon keskustelua aiheuttaneena asiana oli tyomaara.
Tyomaaran vahentaminen ja sen jakaminen tasaisesti otettiinkin tavoitteeksi kahdessa yksikossa.
Tyomaara koettiin isoksi, ajoittain isommaksi jos sairaspoissaoloja oli paljon eika sijaisia ollut saa-
tavilla. Keskusteluissa tuli kehitysideana lisasijaisen palkkaaminen organisaatioon, niin etta tyon-
maara ei kasvaisi liian suureksi. Koettiin, etta talla voitaisiin ehkaista myos muita mahdollisia sai-
rauslomia, koska sairaustapauksissa aina toiset ylikuormittuvat. Ajateltiin, etta lisasijaisen palkkaa-

minen vahentaisi tydyhteisdssa kiireen tuntua ja lisaisi tydhyvinvointia.

Koetiin, my0s etta aikaa ei riita kunnilta tulevien paperitdiden tekemiseen niin paljon kuin olisi tar-
vetta. Palavereissa keskusteltiin, etta keinona tydomaaran vahentamiseen olisi aina selvittaa pape-

ritdiden pakollisuus, tarpeellisuus ja kiireellisyys, ja toimia niiden pohjalta.

Keskusteltin myds tydomaaran jakamisesta tasaisesti tyontekijoiden kesken. Epatasaisuutta vas-
tuujaocissa oli, ja niita pyrittiin jatkossa tasoittamaan tasaisemmin niin, ettei kukaan kuormitu liikaa.
Esimerkiksi yhdessa yksikdssa oli valittu tavoitteeksi hyvan johtamisen sailyttaminen ja siella yh-
tena osa-alueena oli vastuualueiden jakaminen tasaisesti tyontekijoiden kesken, ettei myoskaan
esimies ylikuormitu. Koettiin, ettd hyvinvoiva esimies vaikuttaa koko tyoyhteis6on positiivisesti ja
sita kautta myos vanhemmille. Keskusteltiin siita, etta vastuujakoihin taytyy palata tarvittaessa ja
palauttaa mieliin, mika tehtava kuului kenellekin ja mihin aikaan. Nain voidaan pitaa kiinni yhdessa
sovituista asioista. Tahankin tarvitaan avointa vuorovaikusta, etta voidaan toista muistuttaa vas-

tuujaoista.

Toisen voinnin kysyminen liittyy myos kiinteasti avoimeen vuorovaikukseen. Monissa palavereissa
puhuttiin siita, kuinka tarkeaa on itselle, etta omaa vointia kysytaan ja toisaalta etta voi avoimesti
halutessaan kertoa, jos mielta painaa joku asia. Pohdittiin myos, kuinka tarkeaa on kysya toisen
vointia, kuin etta tehda omia oletuksia toisen kaytoksesta. Avoimesti puhumalla voidaan ratkoa ja
ennaltaehkaistéa monia ikavia tilanteita. Monissa talossa otettiin konkreettisiksi tavoitteiksi, ettei pu-
huta toisesta pahaa selan takana, eika luoda huonoa ilmapiiria.

Psyykkisen tyohyvinvoinnin osa-alueeseen voidaan viela liittaa, palavereissa esille noussut asia
toisen tyotavan kunnioittamisesta. Ajatus siita, etta tyota voi tehda monin eri tavoin ja jokaisen
pitaisi kiinnittaa huomiota siihen, etta antaa tilaa toisen tavoille tehda tyota.
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Seuraavaan kuvaan (kuva 3) olen koonnut Rauramon tydhyvinvoinnin portaat -mallin portaille yk-
sikdiden paattamat tavoitteet seka tdman kehitystyon sijoittuminen portaille. Kuviolla havainnollis-
tan sitd, mille portaalle kehittdmispalavereissa nousseet asiat sijoittuvat. Tavoitteet on kuviossa
merkitty punaisella varilld ja sinisella varilla on merkitty termit ja ilmaisut, jotka esiintyivat seka

ideapapereissa ettd kehittdmispalavereissa.

3. izensa toteuttamisen tarve
TyGhyvinvoinnin kehittdmistyd organisaatiossa, Bsdkoulutusia littven effysnadaonok-,
kaan, kouluttautuminen esimiestyohdn jatkuvana prosessing,

4. Arvoatuksen tarve

asigkkailtz saadun palautieen maaran lisaaminen, asizkkaiita saadun palautieen maaran li-
sddminen ja sen hyddyntéminen, hyvan asiakastydn tekeminen, miten voin palvella asiskasts
paremmin, asiakaspalauttesn kerddminen ja sen hyddyntdminen, vaihtelevia keindja postii-
visen palautieen antoon esim. kuukauden tydntekian valinta, palautepurkki, palautesydamet
kahvitilan seindlld, tsensd kehittimisen mahdolisuus palautteen avulla, ammatii-idenfitestin
kehittdminen palauttesn avulla,

3. Liittymisen tarve

hywan tydilmapiirin sdilytidminen, hyvan johiamizen sdilytidminen, tyokaversilla saadun palautisen

madran ksdaminen/z3lyitaminen, fydhyvimwoinnin parantaminen, palauiteen maaran lisdaminen fyd-
yhisisdssd, tydyhteizon imapinn lisadminen,

Bwnin wuorovaikutus esimichen ja tydntekijgn walilla, mahdollizwes vaikuttaz omaan tydhan, kunnioi-
tetaan inisen toimintatapaa, Sedottamisen paraniaminen, palaverit tirkeild, avoin worovaikutus tyd-
yhisisdssa, Viestivikko tehokkaampaan kayitdon,

2. Turvallizuuden tarve:

Rennon ilmapiirin yik&pito, kohtele muita kuin tonoisit ilzedsi kohdeltavan, lwodaan omassa toiminnalla hy-
vad tydilmapiind, e pubwia pahaa foissia &i luoda negativisia limapina, huumor, foisen huomicint ja
auttaminen, joustavuus, tilannetaju, 8nensavy, tapa miten asiat esitetddn, Kittminen, filanteiden selvitts-
minen hefl, toisen tunteminen ja tutustuminen tarkead, kysyiaan vointia, ei oletella,

1. Psyko-fysiologiset perustarpest

tyom&dran vihentdminen, tydmaaran jakaminen tasapuolisest, kahvitauot, lounasjarjestelyt, vieteldan aikaa
tydn ulkopuokella, kire, sijaisia e aina saada, yimadrdisille asicille ei tarpesksi akaa (kunnan vasutyd, eskarei-
den testit), melulason vihentdminen pedagogisin keinoin (pienryhmatoiminnan Bsddminen, jakotilojen hyddyn-
tEminen paremmin], tydnkierto, oma henkilikohiainen jaksaminen ja hyvininti, fydasennot,

KUVIO 10. Kehittédmispalavereista kerétty aineisto tyohyvinvoinnin portaille sijoitettuna
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Eniten punaista varia nakyy portailla 3. littymisen tarve seka 4. arvostuksen tarve. Nailla portailla
oli myos eniten iimauksia, joita ideapapereissa ja palavereissa tuli esille. Liittymisen tarpeen por-
taalla on paljon ilmauksia liittyen palautteen antoon tyokavereille ja avoimeen vuorovaikutukseen.
Molemmat ajateltiin olevan tarkeita asioita kehittaa tyoyhteisossa mutta myos omassa tavassa
tehda tyota. Myos tiedottamista pidettiin tarkeana ja siihen littyen myos palaverit koettiin tarkeiksi.
Arvostuksen tarpeen portaalla koettiin tarkeaksi kehittaa asiakaspalautteen keraamista ja sen hyo-
dyntamista tydssa. Erilaisia kehittamisideoita liittyen asiakaspalautteen kerdamiseen tuli paljon.
Positiivisen palautteen lisadaminen tydyhteisossa koettiin tarkeaksi. Siinenkin kehiteltiin uusia tapoja

seka yhteisesti etta yksilotasolla.

Tama kehittamistyd sijoittuu ylimmalle portaalle, silla kehitystyo jatkuu edelleen jouluun 2017
saakka. Lisaksi itsensa toteuttamisen portaalle tuli palaverissa toive erityispedagogian koulutuk-
sista. Johtamisen koulutuksia pidettiin tarkeana, jotta esimiestyd pysyy yhta hyvalla tasolla kuin

alkukartoituskyselysta voitiin todeta.

Turvallisuuden tarpeen portaalle, ei muodostunut yhtaan tavoitetta, mutta palavereissa ja ideapa-
pereissa sivuttiin kuitenkin tata porrasta. Turvallisuuden tarvetta koettiin lisdavan rennon ja positii-
visen ilmapiirin yllapito esimerkiksi huumorin avulla. Myds tydkaverin toimintatapojen kunnioittami-

nen ja auttaminen koettiin tarkeiksi, jotka liittyvat kiinteasti turvallisuuden tarpeeseen.

Myos kaksi tavoitetta oli portaalla 1. psyko-fysiologiset tarpeet. Namé tarpeet liittyivat kiinteasti
tyon maaraan. Koettiin etta tydomaara saattoi olla suuri, etenkin sairastapauksissa. Kehittamiseh-
dotuksena ehdotettiinkin ylimaaraisen sijaisen palkkaamista yritykseen. Toisaalta taas koettiin,
ettei tyonmaara ollut jakautunut tasaisesti tydyhteison jasenten kesken. Naihin ongelmiin alettiin
miettia yhdessa ratkaisuja. Myds melun maaran vahentaminen mainittiin kehittamisenkohteeksi,
johon mietittiin ratkaisuja. Tyonkierrolla koettiin olevan positiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin seka
omaan fyysiseen jaksamiseen tyossa. Myds henkisen hyvinvoinnin lisaamiseen silla koettiin olevan
positiivisia vaikutuksia kuten uusien nakokulmien ja ideoiden tuojana. Kahvitauoilla, lounasjarjes-
telyilld seka tyonulkopuolella vietetylla ajalla koettiin olevan iso merkitys oman jaksamisen kan-

nalta.
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7 POHDINTA

7.1 Tutkimustulosten vertaaminen aikaisempiin tutkimuksiin ja kirjallisuuteen

Arja Jaaskeldisen tekemassa vaitoskirjassa joka toteutettiin toimintatutkimuksena, tavoitteena oli
edistaa tyohyvinvointia osallistavilla menetelmilla seka tuottaa tietoa kehittamisprosesseihin yhtey-
dessa olevista tekijoista. Vuosina 2009-2011 toteutetussa toimintatutkimuksessa mukana olivat
viisi eri sosiaali- ja terveysalan yhteistyokumppania. Kehittdmismenetelmina kaytettiin tulevaisuus-
dialogia seka muutospajamenetelmia. Tulevaisuusdialogin ja muutospajamenetelmien avulla luo-
tiin tydhyvinvoinnin kehittamismalli, joka vahvistaa yhteishenkea ja oppimista tydyhteisdssa dialo-
gisuuden avulla. Jokaisessa tydyhteisdssa kehittamisprosessi muotoutui erilaiseksi riippuen tydyh-
teison omista tarpeista. Avoimen vuorovaikutuksen kehittaminen osoitti, etta osallistuminen tyon
kehittamiseen vahvistaa tyohon sitoutumista, parantaa tyohyvinvointia ja tyon laatua. Yhteishenki
seka avoin ja hyvaksyva tydilmapiiri vahvistuivat. Suhteet tydntekijéiden valilla paranivat. Tutkimuk-
sen mukaan yhteistyotaitoja, kuuntelemista ja avoimuutta voi oppia ja etta yhteisella keskustelulla
voidaan vaikuttaa omaan tyohon ja tyotapoihin. Tutkimukseen osallistujien mielesta tarkeaa oli ko-
kemus siita, etta heita on kuultu seka toisten ajatusten kuuleminen. Tunteista puhumien ja oman
toiminnan reflektointi kehittyivat kehittdmisprosessin aikana. (Jaaskeldinen 2013, 142-147, 152,
154, 156.)

Tyohyvinvointi liittyy hyvin kiinteasti ihmissuhteiden toimivuuteen. Sosiaalisilla suhteilla ja niiden
laadulla on vaikutusta yksilon tydhyvinvointiin. Arvostavat ja luottamusta sisaltavat suhteet alaisten
ja esimiesten valilld on todettu eri tutkimuksissa tarkeaksi sosiaalisen paaoman ulottuvuudeksi.
Myos luottamus ja vastavuoroisuus tyontekijdiden valilla on todettu tarkeaksi. Muun muassa Si-
nokki tarkastelee tutkimuksessaan nimelta Sosiaaliset tekijat tydssa ja tyontekijdiden terveys, so-
siaalisen tuen ja tydilmapiirin vaikutusta tyontekijoiden terveyteen. Tutkimus osoittaa, etta vahainen
sosiaalinen tuki ja huono tydilmapiiri ovat yhteydessa moniin terveysongelmiin ja lisaavat tyokyvyn
menettamisen riskid. TyOpaikan sosiaalisiin tekijoihin tulisi kiinnittdd entistd enemman huomiota
pyrittaessa parantamaan tyontekijoiden terveytta. Tarkeaa olisi myos tutkia, voisiko tydhyvinvointia
ja tuottavuutta parantaa kiinnittdmalla huomiota sosiaalisin tekijéihin. (Sinokki 2011, 147.)
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Jari Hakanen ja Riku Perhoniemi ovat tutkineet tyon imun ja ystavallisyyden siirtymista tyopareilla.
Tutkimuksessa tarkasteltiin tyon imun siirtymista tyopareina toimivien hammaslaakareiden ja hoi-
tajien valilla seka tyon voimavarojen ja ystavallisen kayttaytymisen roolia tassa siirtymisproses-
sissa. Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia myonteisten potilaskontaktien yhteytta tyonimuun seka
tyon imun ja ystavallisen kaytoksen siirtymisprosessia tyopareina toimivien hammaslaakareiden ja
hammashoitajien valilla. Tuloksena tutkimuksessa voitiin osoittaa, etta tyon imu voi siirtya ystaval-
lisen kayttaytymisen valittamana molemmin suuntaisesti tyoparin osapuolten valilla. Myonteinen
vuorovaikutus potilaiden kanssa voi vahvistaa tyon imun kokemusta, joka voi edelleen siirtya tyon-
tekijalta toiselle ystavallisen ja huomaavaisen kayttaytymisen valittamana. Tama tutkimus tukee
oletusta , jonka mukaan huomioivan kaytoksen vahvistaminen voi merkittavasti lisata tyohyvinvoin-
tia tyopaikoilla. Taman tutkimuksen tulokset nostavat esiin tarkean seikan siitd, kuinka paljon on
merkitysta arkisella ystavallisyydella ja huomaavaisuudella tyopaikoilla. (Perhonniemi & Hakanen
2013, 98-99.)

Sirpa Syvasen vaitoskirjassa, joka on valmistunut vuonna 2003 nimeltdan Tyon paineet ja puuttu-
mattomuuden kustannukset, tutkittiin sisaisen tehottomuuden lahteita ja vaikutuksia kuntien sosi-
aalitoimen vanhuspalveluja tuottavissa tyoyhteisoissa. Tutkimuksen mukaan hyvinvoiva ihminen
on yritykselle tehokkuustekija. Vaitoskirjan mukaan tehokkuuden parantamisessa on syyta kiinnit-
taa huomiota entista enemman yksilo- ja ryhmatason sosiaalisiin prosesseihin ja johtamiseen
kohdistuviin psykologisiin odotuksiin. Ihmisten tyohyvinvoinnista huolehtiminen on myds tarkeaa,
silla hyvin voiva ihminen on tehokkaampi kuin huonosti voiva. Tutkimuksen mukaan tehottomuus
kietoutui organisaatiokulttuurin kielteisiin piirteisiin eli 11P-oireyhtymaan, jonka keskeisin piirre oli
puuttumattomuus. Sitd ovat muun muassa puuttumattomuus ristiriitoihin, kiusaamiseen, liian ma-
talaan tai heikkoon tydpanokseen, alentuneeseen tyokykyyn, huonoon tydmoraaliin, toiden lai-
minlyonteihin, vanhusten kaltoinkohteluun, resurssien ja osaamisen tuhlaukseen. Puuttumatto-
muuden muita piirteita olivat mm. palautettomuus, panettelu, paneutumattomuus, pehmoilu, peit-
tely, piilottelu, piitaamattomuus, pomottelu, puhumattomuus ja paattamattomyys, joita esiintyi eri
tavoin painottuneina yksilo-, ja ryhma- ja yhteisotasolla. Tutkimuksen mukaan henkilostolle pain-
eita ja kuormittavuutta aiheutti myds se, etta voimavarat koettiin riittaméattdmina. Henkiléston hen-
kistd kuormittavuutta lisasi tunne siita, etta tydssa jouduttiin tinkimaan sek& maarallisista, etta
eettisista ja laadullisista tavoitteista. Henkiloston mukaan, ty6ta tehtiin ainainen riittamattomyyden

tunne ja kiire seuralaisina. (Syvanen 2003, 279-282.)
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7.2 Tyon tekemiseen liittyvaa pohdintaa

Useissa lahteissa mihin tutustuin taman prosessin aikana, painotettiin tydhyvinvoinnin kehittamisen
tarkeytta ja sita, kuinka tyohyvinvoinnin kehittaminen on noussut yhdeksi tarkeimmaksi asiaksi tyo-
yhteisoissa eri organisaatioissa. Kehittamistyon aikana, ajatus tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaisuu-
desta vahvistui. Suunnitteluvaiheessa ajattelin, etté tyd kohdentuu vain psyykkisen tyéhyvinvoinnin
puolelle, mutta kehitystyon tuloksista voidaan nahda, etta kehitystyo on kohdentunut kaikille tyohy-
vinvoinnin osa-alueille. Koen ettd tyohyvinvoinnista puhuttaessa yleisella tasolla, keskitytaan fyysi-
sen ty6hyvinvoinnin asioihin kuten ergonomiaan tai puhutaan virkistaytymisesta. Alun perin alku-
kartoituskyselya tehdessa, rajasin fyysisen tydhyvinvoinnin osa-alueen pois, koska ajattelin etta
sita osa-aluetta on yrityksessa jo kehitetty aiemmin. Kuitenkin tuloksissa fyysinen osa-alue nousee
esiin. Ajattelen, etta juuri toimintatutkimus mahdollistaa sen, etta suunnitelma elag jatkuvasti mu-
kana, eika tiukoissa raameissa ole tarkoituksenmukaista pysya. Tassa tutkimuksessa tutkimuk-
seen osallistujat laajensivat nakokantoja tyohyvinvoinnista ulottumaan seka fyysiseen, psyykki-
seen, sosiaaliseen ettd henkiseen tyohyvinvointiin asti. Lahdekirjallisuudessa tuotiin esille sita, ettei
tyohyvinvointia voida katsoa vain yhdesta nakokulmasta, koska tyohyvinvointi on kokonaisvaltai-
nen tila. ltse ajattelen, etta tama on ollut tarkea oivallus tassa kehittamistydssa myods oman oppi-
misen kannalta. Tyohyvinvointi ei ole ainoastaan avoimuutta tydyhteisossa tai palkitsemista liikun-
tasetelein vaan kaikkien osa-alueiden koostama kokonaisuus. Aivan kuin tydhyvinvoinnin porras-
mallin mukaankin ajatellaan, etta kun kaikki portaiden tarpeet on tyydytetty, on tyontekija terveim-

millaan ja luovimmillaan.

2017 vuoden alussa aloittaessani suunnitelman kirjoittamisen, selvisi, ettei tekemaani suunnitel-
maa voidakaan tyoajallisista syista toteuttaa sellaisenaan organisaatiossa. Vaihdoin toteutustapaa
ryhmamuotoisesta learning cafee menetelmasta, pienempiin yksikkokohtaisiin kehittdmispalaverei-
hin, joissa yksikon jasenet keskenaan maaritelevat ja asettavat tavoitteita, aikatauluttavat niita, ar-
vioivat ja samalla luovat tydhyvinvointisuunnitelmaa. Toteutustavan muutos oli varmasti parempi
ratkaisu, silla pohdin, saako isossa ryhmamuotoisessa keskustelussa kaikki sanottua asioita, mita
haluavat, koska kaikki rynman jasenet eivat tunne toisiaan? Olisiko téllainen tydskentelytapa tuot-
tanut ajatuksia ja ideoita niin, etta se olisi mahdollisimman moniaanista? Toisaalta taas, uskon ettd
ilta-ajalla tapahtunut kehittamistyo, olisi saattanut joillekin olla hankala jarjestaa ja sitd myoten lisata
negatiivisia ennakkoasenteita kehittdmistyota kohtaan. Myos tydntekijdiden jaksamisen kannalta

tydaikana tapahtuva kehittamistyo, oli kuitenkin parhain ratkaisu.
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Kuitenkin kera@missani palautteissa mainittiin kiireen vaikutus kehitystydhon paneutumiseen. Moni
harmitteli sita, ettei pystytty keskustelemaan asioista niin intensiivisesti kuin olisi haluttu. Monesta
asiasta olisi ollut mielenkiintoista keskustella enemmankin. Kuitenkin osassa palautteista todettiin,
etta kaikilla oli mahdollisuus vaikuttaa ja antaa oma panoksensa, koska ideapapereita pystyi tay-
dentamaan, milloin vain ja vastaavat lastentarhanopettajat huolehtivat, etta palavereissa olisi eri
ihmisia paikalla vuoro viikoin. Palavereissa missa olin mukana, vaihtui porukka palaverin aikanakin
jouhevasti niin, etta jokaiselle tarjottin mahdollisuutta vaikuttaa. Yhdessa palautteessa kuvattiin,
ettei ehtinyt osallistua palavereihin kunnolla, koska palaveriajat ovat lyhyita. Palautteessa tuli esiin,
etta iltapalaveri olisi ollut tarkea. lltapalaverin tarkeytta tuotiin esille myos kahdessa muussakin
palautteessa. Perusteena oli nimenomaan kiire ja etta iltapalaverissa olisi keskustelu ollut rikkaam-
paa ja kehittdmistyd laadukkaampaa. Palautteen saannin jalkeen pohdin, josko kehittamisty6ta olisi
toteutettu seka viikkopalavereissa paivalla, etta iltapalaverissa esimerkiksi yhtena iltana. Aikaa sel-

vasti kaivattiin enemman téllaisen kehittamistyon tekemiseen.

Alkukartoituskyselyyn ja palautteen kera@miseen kayttamani Webropol ohjelma, oli mielestani toi-
miva ja selkea valine. Uskon, etta sahkopostikyselylla tavoitin kaikki parhaiten. Siihen oli helppo ja
nopea vastata. Koska kyselyt tulivat jokaisen henkilokohtaiseen sahkopostiin, oli jokaisella rauha
valita milloin ja missa vastaa. Ajattelen, etta tulokset ovat luotettavampia, kun saanut rauhassa
vastata. Sainkin palautetta, ettd kysely oli helppo tehda esimerkiksi puhelimella, koska se oli
omassa sahkopostissa. Osa oli pohtinut, voiko tuloksista jaljittaa vastaajan, mutta koska olin ilmoit-
tanut saatekirjeessa, etta kysely on anonyymi, pysyy vastaajien henkildllisyys salassa eika vastaa-
jan henkilollisyydella ole tassa kehittamistyossa merkitysta. Koin tarpeelliseksi ottaa mukaan alku-
kartoituskyselylomakkeelle vastausvaihtoehdon numero kolme, en osaa sanoa, koska tiedan vas-
taajissa olevan esimerkiksi uusia tyontekijoita, joilla ei ehka ole viela kasitysta kaikista asioista.
Koen, etta tama vaikutti luotettavuuteen. Koen, etta vaihtoehdon kolme poisjattdminen, voi vaaris-
taa tuloksia, jos vastaaja vastaa sitten jotain muuta ajatellessaan, etta jotain pitaa vastata. Toisaalta
taas taman vaihtoehdon tarjoaminen antaa mahdollisuuden olla ottamatta kantaa asiaan. Webropol
ohjelman avulla alkukartoituskyselyn tulokset sai helposti muokattua selkeaan, luettavaan muo-

toon, josta kaikkien oli mahdollista saada tieto tuloksista.

Alun perin olin ajatellut, ettd mina ohjeistan esimiehet kehitystydn tekoon omissa yksikoissaan enka
osallistu itse kehittamistyohon kentalla. Kuitenkin luettuani lisaa materiaalia toimintatutkimuksesta,
ymmarsin etta kehitystyd on monelta osin laadukkaampaa ja etenee toimintatutkimuksen edelly-

tysten mukaan, kun osallistun itse kehittamispalavereihin. Koen, etta my6s oman ammatillisuuden
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kehittymisen ja oppimisen kannalta oli tarkeaa osallistua palavereihin, sillé palavereissa tuli esille
paljon konkreettisia asioita, joita voin hyddyntaa omassa tyGssani esimiehena. Sainkin paljon pa-
lautetta kentalta siita, etta on ollut hyva, etta olen mukana palavereissa. Myos kahdessa palaut-
teessa koettiin tarkeana, etta olin mukana viemassa keskustelua eteenpain. Ajattelen itse, etta olen
voinut tuoda lukemaani teoriatietoa kaytantoon sujuvasti liittaen sita kentalta tulleisiin esimerkkei-
hin. Olen koko tutkimustydn mutta myés koko opintojen ajan tutustunut valtavaan maaraan lahde-
materiaalia, jonka oppeja on voinut hyodyntaa keskusteluissa ja liittda niitda suurempaan kokonai-
suuteen. Koen, etta talla tavoin olen voinut saattaa tyontekijoita tietoiseksi eri asioista ja toisaalta
laajentaa heidan ymmarrystaan asioista. Oli ehdottomasti hyva asia, etta paatin olla mukana kehit-
tamispalavereissa. Aluksi ajattelin, etta lasnadolo olisi jopa turhaa koska en voi olla mukana kai-
kessa kehittdmistydssa, koska tiesin, ettd kehittdmistyota tapahtuu paljon muuallakin, kuin vain
niille tarkoitetuissa palavereissa. Tama pelko oli turha, silla ehka juuri kdynneistani tyontekijat sai-
vat lisaa pohdittavaa, jota jakaa sitten vapaissa tilanteissa tyoyhteisoissa. Nyt jalkeenpain ajatellen,
olisi pitanyt kayttaa enemman aikaa aikataulutuksen suunnitteluun, etta olisin paassyt kaikkien yk-
sikoiden kaikkiin palavereihin, silla nyt muutamia palavereita osui paallekkain niin, etten paassyt
kaikkiin.

Yhtena tavoitteenani oli saada lisattya tyontekijoiden osallisuutta kehittamistyossa. Alkukartoitus-
kyselyn vastausprosentti oli 91% eli 44:sta tyontekijasta 41 vastasi alkukartoituskyselyyn. Koen
etta talla tavalla sain lisattya osallisuutta jo ensi vaiheessa. Sainkin palautetta yksikdista, etta on
mukava, etta valilla kysytaan suoraan tyontekijoilta eika vastaavan lastentarhanopettajan kautta.
Toisaalta taas palautteiden perusteella voidaan todeta, etta kiireella oli negatiivinen vaikutus osal-
lisuuteen. Taman ymmarsin vasta palautteita lukiessani. Yhdessa palautteessa tuotiin esille, kuinka
tiukan aikataulun vuoksi osa tyoyhteisdsta ei ehtinyt osallistua keskusteluun niin tiivisti kuin olisi
toivottu. Tyontekijat osallistuivat kirjoittaen ideapapereihin ajatuksia ja kommentteja, mutta keskus-
teleminen jai vahalle. Osallistamisen onnistumisesta kertovat kommentit siité, kuinka tavoitteeksi
valikoitui juuri heidén yksikkoon sopivat tavoitteet ja keinoiksi heidan taloon ja porukkaan sopivat
keinot. Myds kommentit siité, etta kaikilla oli mahdollisuus vaikuttaa ja etté kaikki osallistuivat poh-
dintaan, kertovat mielestani osallistamisen onnistumisesta. Palautekyselyn 15:sta vastaajasta 13
vastaajaa oli sitad mieltd, etta saivat mahdollisuuden osallistua kehittdmistyohdn. Kaksi vastasi etta

suppeasti sai osallistua tai etta aikaa osallistua oli aika vahan.

Kysyin palautteessa myos, kokeeko osallistujat, etta kehittamistyolla olisi vaikutusta tyohon. 15:sta
vastaajasta 13 koki, etta kehitystyolla on vaikutusta tyohon. 2 vastaajaa toivoi kehitystyosta olevan
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vaikutusta. Osassa vastauksista nakyi reflektiivisen ajattelun alkaneen suhteessa omaan ja toisen
tekemaan tyohon. Yksi vastaajista oli jo nyt kiinnittanyt huomiota palautteen antoon. Myos toiveita

yritysjohdolle esitettiin tahan kohtaan.

Koen etta kehittamistyota talla tavalla toteutettuna voidaan hyvin kayttaa myos jatkossa yrityk-
sessa. Tyohyvinvoinnin alkukartoituskysely voidaan toteuttaa vuoden paasta uudelleen ja verrata
tuloksia taman vuoden tuloksiin. Nain voidaan seurata tyhyvinvoinnintilaa yrityksessa ja puuttua
siihen. Tavoitetahtimallin soveltaminen mahdollisti tavoitteista puhumisen, ongelmien sijaan, jolloin
keskustelu pysyi koko ajan positiivisena ja innoittavana. Kehittamistarpeita tuli toki esiin mutta ne
tuotiin esiin nimenomaan kehittdmisen paikkoina eika ongelmina. Jatkossa télla tavoin toteutettuna

voitaisiin kehittdad muitakin tyon osa-alueita, kuten lapsiryhmatyéta tai kasvatuskumppanuutta.

Uskon etta kehittamistyosta on hyotya yksittéisille tyontekijoille siita syysta, etta tyontekijoille an-
nettiin kehittdmistyon kautta mahdollisuus antaa aanensa kuuluviin ja kertoa mielipiteensa tyohy-
vinvointiin liittyen. Sainkin palautetta kaydessani yksikdissa, ettd on mukavaa, kun kysytaan suo-
raan tyontekijoilta naista asioista. Toisaalta taas tyontekijat saivat kehittamispalavereista tyokaluja
omaan tyohonsa esimerkiksi palautteen antoon ja keskustelemiseen toisten tyontekijoiden kanssa.
Palavereissa toisen tunteminenkin varmasti lisaantyi, kun kuuli mitd muut ovat mielta ja mita he
pitavat tarkeana tyossa. Tyodyhteisotasolla kehitystyo selkeytti vastuunjakojen tarkeytta ja ristiriito-
jen valittoman selvittamisen tarkeytta. Toisaalta taas tyohyvinvoinnin merkityksen pohtiminen mo-
nelta eri kannalta varmasti laajensi ymmarrysta siita mitka kaikki asiat omaan tyohon liittyy. Yrityk-
selle hyotya kehitystydsta on nimenomaan silté osin, etta johtamiseen saatiin tydhyvinvointisuun-
nitelmasta toimiva tyokalu ja uskon etta jatkamalla tyohyvinvointi tyota, voidaan vaikuttaa tyonteki-
j6iden tydhon sitoutumiseen ja tydssa jaksamiseen. Uskon etta hyvinvoiva tydyhteiso viestittaa asi-
akkaille vahvasti sita, etté lapsilla on hyva olla sellaisessa oppimisymparistdssa, jossa aikuisetkin
viihtyvat. Toivon etta kehittdmistyon jatkuessa, yrityksemme houkuttelee toimivana tydyhteisona ja
toimivalla johtamisella myds uusia tydntekijoita. Toisaalta taas energinen ja toimiva varhaiskasva-

tushenkilostd houkuttaa asiakkaita yritykseen.

7.3 Tutkimuksen luotettavuuskysymykset

Kun puhutaan tutkimuksen luotettavuudesta, kohdistuu puhe nimenomaan tutkimusmenetelmiin,

prosessiin ja -tuloksiin (Toikko & Rantanen 2009, 121). Jorma Kananen (2014) kirjoittaa tarkan
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dokumentaation olevan perusedellytys, kun tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta. Tassa tutki-
musprosessissa dokumentaation pohjana oli tutkimuspaivakirjan pitaminen. Tutkimuspaivakirjan
avulla keskusteluiden yksityiskohdat ja havainnot voitiin ottaa osaksi analyysia eri vaiheissa tutki-

musprosessia.

Kaksi keskeisinta ja perinteisesti kaytettya kasitetta liittyen tutkimuksen luotettavuuteen ovat reli-
aabelius eli tutkimuksen toistettavuus ja validius eli tutkimuksen patevyys. Validiteetilla tarkoitetaan
sita, miten tutkimusmenetelman mittaa juuri sita, mita sen on tarkoituskin mitata. Reliabiliteetti tar-
koittaa taas sita, kuinka tutkimus antaa ei-sattumanvaraisia, toistettavissa olevia tuloksia. (Hirsjarvi
ym. 2013, 231.)

Tassa tutkimuksessa alkukartoituskysely toteutettiin kvantitatiivisesti kayttdmalla webropol ohjel-
maa. Alkukartoituskyselyn tarkoituksena oli kartoittaa tydhyvinvoinnin nykytila yrityksessa. Kyse-
lyssa kaytin valmista kyselypohjaa, jonka on tuottanut Tampereen yliopiston johtamiskorkeakoulu.
Alkukartoituskyselya suunnitellessani tutustuin Tampereen yliopiston johtamiskorkeakoulun inter-
net sivuihin, josta |6ytyy kattavasti informaatiota sekéa tyokaluja esimiehille tydhyvinvoinnin kehitté-
miseen. Sivustolta Idytyy tydhyvinvointi- kyselypohjia, jotka ovat vapaasti kaytettavissa ei-kaupalli-
siin tarkoituksiin. Valitsin valmiin kyselypohjan, joka mittaa kattavasti kaikki alueet jotka vaikuttavat
tyohyvinvointiin eli yksilo, tydolot, yhteiso, esimiestyo ja asiakastyo. Jokaisesta naista osa-alueesta
on kysymyksia alkukartoituskyselyssa. Alkukartoituskyselyn tarkoituksena oli kartoittaa tyohyvin-
voinnin nykytila. Opinnaytetydni alkukartoitus osuus mittasi juuri sita mita pitikin, eli tydhyvinvoinnin
nykytilaa, joten se lisaa tutkimuksen validiutta. Alkukartoituskyselyn tulosten hyvaksyttaminen tut-
kimukseen osallistuneilla henkil6illa, lisaa myds validiteettia. (Kananen 2014, 154). Ensimmaisissa
kehittdmispalavereissa tulokset olivat esilla ja esittelin ne kaikille, jonka jalkeen yhdessa valittiin
kehitettavat kohteet. Myos yritysjohdon kanssa kaytiin tulokset lapi sahkopostikeskusteluin, jolloin
heilla oli myds mahdollisuus arvioida tuloksia. Pidin tarkasti kiinni siita, ettei tulosten perusteella
lahdeté tulkitsemaan vield, vaan naista heikoimpien tulosten kysymyksista pitaa hankkia lisatietoa
ja sita lisatietoa hankittiin kehittdmispalavereissa. (Tampereen yliopisto johtamiskorkeakoulu sy-
nergos. 2015. Viitattu 25.10.2017.)

Paateemat kehittdmispalavereihin tuli suoraan alkukartoituskyselyn tuloksista. Kuten Tampereen
yliopiston johtamiskorkeakoulun sivustolla todettiin, ei tulkintoja tule tehda ainoastaan alkukartoi-
tuskyselyn perusteella vaan hankkia aiheesta lisatietoa. Kehittamispalavereissa jokainen tyoyh-
teisd yhdessa mietti, minka osa-alueen aiheita haluaa lahtea kehittamaan. Sivustolla suositellaan,
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ettd yhdessa tyontekijéiden kanssa paatetdan mita osia kyselysta halutaan valita kehitettavaksi.
Tutkimuksen luotettavuutta lisaa se, etta alkukartoituskyselyn tulokset esitettiin vastaajille kehitta-
mispalavereiden alussa. (Tampereen yliopisto johtamiskorkeakoulu synergos. 2015. Viitattu
25.10.2017.)

Reliabiliteetin vaatimusta tutkimuksen toistettavuudesta heikentaa se, etta koko tutkimusprosessi
oli ainutkertainen tapahtuma. Alkukartoituskysely seka kehittamispalaverit sijoittuvat tiettyyn aikaan
ja paikkaan, joten rynhmadynamiikka ja tutkimus eivat ole suoraan toistettavissa. llmion luonnolli-
sesta muuttumisesta kirjoittaa Kananen (2014,131) ja se myos aiheuttaa ongelmia reliabiliteetin

vaatimuksessa.

Tutkimuksen nopealla aikasyklilla, voi olla vaikutusta tutkimustuloksiin. Mikéli aikaa olisi ollut enem-
man ja niin etta kehittamispalavereihin olisi paassyt kaikki kerralla, olisi tulokset varmasti olleet
erilaiset eika kiire olisi paassyt vaikuttamaan tuloksiin. Tyontekijat olisivat paasseet pohtimaan asi-

oita rauhassa, kun niille olisi varattu enemman aikaa.

Kananen (2014, 67-68) kirjoittaa, etta tutkijan on oltava perilla kehitettavasta kohteesta. Tutkija on
toimintatutkimuksessa mukana muutoksessa ja on aktiivinen toimija prosessissa. llmion tuntemi-
nen oman tyon kautta, voi Kanasen (2014,138) mukaan estaa nakemasta asioita uudessa valossa.
Tassa tutkimuksessa tutkijan omakohtainen tuntemus liittyen kohdeilmioon ja kohderyhmaan voi-
daan ajatella eduksi. Tutkimukseen osallistuvien henkildiden tunteminen entuudestaan, edesauttoi
rennon ja vapautuneen ilmapiirin luomista kehittamispalavereissa ja tutkijalle ongelmat ja tilanteet
olivat entuudestaan tuttuja. Toisaalta taas tutkija tuli kehittamispalavereihin tyoyhteison ulkopuo-

lelta, jolloin tilanteisiin saatiin ulkopuolinen nédkdkulma.

Luotettavuutta opinnaytetydssani kuvaa muun muassa se etta alkukartoituskyselyn kysymykset ja
vastausvaihtoehdot laadin selkeiksi ja helposti ymmarrettaviksi. Alkukartoituskyselya esitestasi 5
henkilda ja heidan antamien kommenttejen pohjalta tein tarvittavat muutokset kyselyyn. Luotetta-
vuutta tutkimuksessa kuvaa myds se, ettd informoin tutkimukseen osallistuvia yksikoitd kahteen
kertaan ja vastasin kysymyksiin avoimesti. Alkukartoituskyselyn tulokset oli hyvin havainnollistettu

ja ne olivat kaikkien vapaasti saatavilla.
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Tutkimusta tehdessa tulee aina noudattaa tutkimusetiikaa eli hyvaa tieteellista kaytantoa (Vilkka
2005, 29). Tutkimusta tehdessa on tarkeda ottaa huomioon eettisen kysymykset, koska
eettisyydessa epaonnistuminen vie pohjan tehdysta tyosta. Eri vaiheissa prosessia tutkija tekee
monia paatoksia liittyen etiikkaan ja ratkaisevat erilaisia kysymyksia aiheesta. Eettisia periaatteita
ovat ihmisoikeuksien kunniottaminen, oikeudenmukaisuus, erilaisten haittojen valttaminen, rehell-
isyys ja luottamus. Ne koskevat tutkimusprosessia koko tyon kulun ajan. Tutkimukseen osallistujille
laaditaan asiallinen tiedote missa kerrotaan tutkimuksesta ja sen kulusta, jotta tutkimuksesta ei olisi
haittaa osallistuijille. (Kylma & Juvakka 2007, 137, 149; Vilkka 2005, 29-31.)

Opinnaytetyon eri vaiheissa huomioin tutkimuksen eettiset valinnat. Aihe opinnaytetyohon tuli su-
oraan varhaiskasvatuksen kentalta ja siihen oli yrityksessa selkea tarve. My6s oma kiinnostunei-
suus ohjasi aiheen valintaa. Koin ettda aihe oli muuttuvassa varhaiskasvatuksen
toimintaymparistossa erittain ajankohtainen ja tarkea. Tutkimukseen osallistuvia henkléita kohdel-
tiin eettiset periaatteet huomioiden; tutkimusaiheesta tiedotettiin ja jokainen oli vapaaehtoinen osal-
listumaan. Osallistujien anonymiteetti taattiin. Aineisto sailytettiin ja tuhottiin asianmukaisesti. (Lin-
turi 2000, viitattu 24.10.2017.)

Yksi parhaiten tunnettuja ihmistieteiden tutkimuseettisia normeja on tunnistettavuuden estaminen.
Tarve suojella tutkittavia niilta mahdollisilta negatiivisilta seurauksilta, joita heidan tunnistamisensa
tutkimusjulkaisusta saisi aikaan. Jotta tutkija voi saada rehellisia vastauksia, voi tunnistamatto-
muuden lupaaminen vaikuttaa asiaan positiivisesti. Tutkijan tulee kunnioittaa tutkittavien ihmisar-
voa myos tekstissaan. Tutkimuksen tavoitteena on myos kriittisessa tutkimuksessa ymmartaa ja

selittaa tutkittavaa kohdetta ja l6ytaa kaytanndn ongelmiin vastauksia. (Kuula 2006, 201,2016.)

Alkukartoituskyselyt tehtiin anonyymisti niin, ettei ketdan vastaajaa voitu yhdistaa vastauksiin tai
yksikkoon, jossa tyoskentelee. Kehittdmispalavereista saatu aineisto, oli tarkoitettu vain tutkijan
kayttoon eika mistaan ole tunnistettavissa kuka tai mistd yksikdsta aineisto on saatu. Koska
kyseessé on pienet tydyhteisot, voi tunnistaminen olla helppoakin mikali siihen ei kiinnita tutkijana

huomiota.
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8 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISHAASTEET

Tutkimustehtavana tassa tutkimus- ja kehittamistyossa oli selvittaa, millaisia kokemuksia yksityisen
varhaiskasvatuspalveluita tuottavien yritysten henkilokunnalla on tyohyvinvoinnin nykytilasta tyo-
yhteis6ssaan seka miten yksityisen varhaiskasvatuspalveluita tuottavan yrityksen henkilokunta ku-

vaa ty6hyvinvoinnin kehittamista nykytilan kautta?

Tutkimus- ja kehittamistyon tavoitteina on tuottaa tyohyvinvoinnin nykytilan kuvaus ja sen pohjalta
laatia tyohyvinvointisuunnitelma tyoyhteisoille. Kehittamistyd on osa jo alkanutta tydhyvinvoinnin
tukemis- ja kehittamistyota. Tassa tutkimus- ja kehittdmistydssa tydyhteison jasenet osallistuvat
iiviisti tyohyvinvoinnin kehittamistyohon. Tavoitteena oli my0s antaa esimiehille tyokaluja tyohyvin-
voinnin kehittdmiseen. Suuremmassa mittakaavassa tavoitteena kehittamisty6ll, oli parantaa or-
ganisaation palveluiden laatua ja tuloksellisuutta pitkalla aikavalilla. Yksi tarkeimmista tavoitteista,
oli tydelaman laadun parantaminen organisaatiossa, kehittamalla tyoyhteisdjen psyykkista, sosiaa-

lista ja henkista tydhyvinvointia.

Tutkimuksen mukaan tyohyvinvoinnin nykytila yrityksessa on hyva. Alkukartoituskysely koostui nel-
jasta eri aihealueesta; tyo, suhde lahiesimieheen, tyohyvinvointi ja asiakasty0. Vastaajat kokivat,
etta tyotehtavat tiedostetaan hyvin ja he olivat paésaantoisesti tyytyvaisia tydtehtaviinsa. Tavoittei-
den saavuttamiseen ja tyonmaaraan ei oltu taysin tyytyvaisia. Vastaajien mielesta suhde Ia-
hiesimiehiin oli hyva ja he kokivat tyytyvaisyytta siihen, miten lahiesimies kohteli heita ja millainen
heidan valinen yhteistyo oli. Muutamissa vastauksissa esimieheltd saatuun palautteen maaraan ei
oltu taysin tyytyvaisia. Tyohyvinvointi koettiin hyvaksi. Vastaajat kokivat olevansa innostuneita tyos-
taan ja kokivat olevansa tyytyvaisia siita, mita saivat aikaan tydssaan. Toisaalta taas asioista kes-
kusteleminen tyopaikalla ja ilmapiiri kohdat saivat vastauksissa aikaan enemman hajontaa. Osa
vastaajista ei kokenut olevansa taysin tyytyvainen ilmapiiriin tydyhteisdssa. Osa koki myos, ettei

olut tyytyvainen siihen, miten asioista puhutaan tyopaikalla.

Johtopaatoksena alkukartoituskyselyn perusteella yrityksessa tulisi panostaa keskinaisen vuoro-
vaikutuksen lisa@miseen seka esimiesten ja muiden tyontekijoiden valilla, etta tyontekijoiden valilla.
Myos kehittamispalavereissa tuli esille, etta palautteen antoon tulisi panostaa. Tyontekijat kokivat,
etta he saavat liilan vahan palautetta omasta tyostaan seka esimiehilta ettd muilta tyontekijoilta.
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Myos asiakkailta toivottiin enemmaén palautetta. Kehittdmispalavereissa kehitettiinkin toimintoja liit-

tyen palautteen antoon tyOyhteison jasenten kesken seka asiakastyohon.

Alkukartoituksen perusteella tyonmaara oli myos asia, johon tulisi kiinnittad@ huomiota. Kehittamis-
palavereissa keskusteltiinkin paljon vastuunjakamisesta tasaisesti tyoyhteison jasenten kesken,
toisten auttamisesta ja sijaisten lisaamisesta. Keskustelua heratti myos lapsiryhmatoiminnan pe-
dagoginen suunnittelu niin, etta tydbnmaaraa saataisiin helpotettua. Puhuttiin pienryhmatoiminnan
kehittamisesta ja lapsien jakamisesta aktiivisemmin eri tiloihin niin, etta tydonmaaraa saataisiin ja-

ettua tasaisemmin.

Tulevaisuudessa yrityksessa voitaisiin kehittdd nimenomaan palautteenantoa ja keskinaista vuo-
rovaikutusta erilaisin tyopajatoiminnoin esimerkiksi draaman keinoja kayttaen. Erilaiset toiminnalli-
set menetelmat lisdisivat yhteenkuuluvuuden tunnetta ja niiden avulla vuorovaikutusta voitaisiin
parantaa tydyhteisoissa. Myos tyontekijoiden vapaaseen yhdessaoloon ns. virkistystoimintaan ja
TYKY- toimintaa liittyvat kehittamisideat voisivat olla ajankohtaisia. Esimerkiksi virkistystoimikun-
nan perustaminen ja virkistyssuunnitelman laatiminen voisivat olla hyvia jatkokehittamisideoita.
Voitaisiin kartoittaa, mika voisi olla sellaista yhteista tekemista tyoyhteison jasenten kesken, josta
kaikki saisivat voimavaroja tydhon. Sellaista tekemista, joka tukisi keskinaisia vuorovaikutussuh-
teita ja vahvistaisi yhteenkuuluvuuden tunnetta. Esimiesten ja tyontekijoiden valista vuorovaiku-
tusta ja esimiehelta saamaa palautteen maaraa voitaisiin lisata muun muassa kehittamalla kehitys-
keskustelukaytanteita. Asiakkaita osallistavat menetelmat varhaiskasvatuksen suunnittelussa ja to-
teutuksessa ovat my0s hyvin ajankohtainen teema varhaiskasvatuksen kentalla uuden varhaiskas-
vatussuunnitelmankin vuoksi, joten siihen liittyvia jatkokehittamisideoita olisi hyva toteuttaa liittyen

asiakkailta saamiin ideoihin ja palautteisiin.

Johtopaatoksena tdman ja aikaisempien muiden tutkimuksien mukaan voidaan todeta, etta sellai-
nen aktiivinen tyéhyvinvoinnin kehittaminen, jossa kaikki ovat aktiivisina toimijoina mukana, on
kaikkia osapuolia tukevaa. Yksittainen tyontekija kokee olevansa arvostettu omine mielipiteineen,
tydyhteisdssa saadaan aikaan toimivampia kéytanteita, asiakasta palvellaan paremmin ja yritys on
kilpailukykyisempi. Tallaisen kehittdmistoiminnan avulla myds tydyhteisdssa tyontekijoiden keski-
naiset valit paranevat, kun yhdessa ollaan vuorovaikutuksessa tiiviisti ja puhutaan avoimesti asi-

oista.
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INFOKIRJE LITE1

Arvoisat varhaiskasvatusalan ammattilaiset!

Opiskelen Oulun ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa ni-
melta sosiaali- ja terveysalan johtaminen ja tyon kehittaminen. Tulen toteuttamaan
opinndytetyoni yrityksessamme ja tassa infoa siita teille kaikille.

Kehittdmistyoni tulee kohdentumaan yrityksemme tyéhyvinvointiin. Olen tietoisesti ra-
jannut pois fyysisen tyohyvinvoinnin, koska nostoista ja tydergonomiasta meilld on jo
ohjeistukset perehdytyskansiossa. Tassa kehittamistyossa keskitytddan kehittdmaan
psyykkista tydhyvinvointia, eli niita asioita jotka liittyvat tydyhteis6on, vuorovaikutuk-
seen, johtamiseen, palautteen saantiin, tyon maaraan jne. Ajatuksena on, etta jokainen
pdasee omassa tyoyksikossaan pohtimaan yhdessa, millaisin keinoin voitaisiin asioita pa-
rantaa. Toisaalta taas kehittdmistyon kautta tullaan tietoisiksi siitda, minkalaisia kehitta-
mistarpeita yrityksessa on.

Kehittamistyon ensimmaisessa vaiheessa, olen tehnyt tutkimussuunnitelman, joka on
hyvaksytty koululla ohjaavalla opettajallani seka yritysjohdossa. Taiman jalkeen tulen 13-
hettamaan teille tyohyvinvointia koskevat alkukartoituskyselyt teidan sahkdpostiinne.
Vastaukset tulevat minulle webropol ohjelman kautta, eika niissa ndy kuka vastaaja on,
tai missa yksikdssa vastaaja tyoskentelee. Kysely aukeaa HUOMENNA eli TIISTAINA
14.3.2017 ja kestaa MAANANTAIHIN 20.3.2017.

Vastaukset saatuani valmistelen tulokset niin, etta ne ovat helposti luettavissa. Jokaisen
yksikdn vastaavan kanssa tulen kdymaan tulokset lapi viikolla 12 ja annan hanelle toi-
minta ohjeet, miten kehitystyo jatkuu eteenpain taloissa. Jokainen talo saa tulokset ja
taulukkopohjat, joihin tyoyhteisd yhdessa rakentaa omat yksikkékohtaiset tyéhyvinvoin-
tisuunnitelmat. Ty6hyvinvointisuunnitelman tekemiseen kaytetaan viikkopalaveri aikaa
ja tarkoitus on, ettd koko tyoyhteis6 osallistuu sen tekemiseen. Suunnitelman tekemi-
seen taloissanne on varattu viikot 13 ja 14 (27.3-7.4.2017). Kopiot niista toimitetaan
minulle 12.4.2017 mennessa, koska ne liitetadan osaksi opinndytetyoni loppuraporttia.
Tarkeda on myos, etta jokainen tayttda nimettdman palautekyselyn, jotka tulen liitta-
maan osaksi opinndytetyotani.

Vaikka opinndytetyo osuuteni paattyy tahan, tyohyvinvointisuunnitelmat jaavat jokai-
seen taloon elamaan niin, ettd yhdessa asetettuun paivamaaraan mennessa yhdessa ar-
vioitte, onko tavoitteeseen paasty. Kehittamistyota jatketaan edelleen. Valmis opinnay-
tetyGraportti lahetetaan taloihin sen valmistuttua.

Toivon, ettd yhdessa voimme rakentaa lisda iloa ja tyytyvaisyytta tyohon, jossa jokaisella
on tarkea paikka ja tehtava.

Mikali haluat lisatietoja tai Sinulle herasi kysyttavaa, vastaan mielellani

Anna Oksanen
oxxxxx@students.oamk.fi
044 XXXXXX
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TYOHYVINVOINNIN ALKUKARTOITUSKYSELY

Tyohyvinvoinnin tila tallahetkella

1. Miten tyytyvainen olet tyotehtauviisi?

O Trytyvdmmun

2, Miten tyytyrainen olet yksikkosi vastaavan lastentarhanopettajan
tobmintaan?

g Tyytyvdman
@ B e e

@ by ytyedttn

3 Miten tyytyvainen olet tyopaikkasi ibnapiiriin>

G Tyytyvamun

4. Miten tyytyidainen olet amaan Yoy ointiis

G Tyrtyvdmwn

5 Miten tyytyvainen olet sithen, mita saat aikaan asiakastyossa ?

O Tyytywdun
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TYOHYVINVOINNIN ALKUKARTOITUSKYSELY LIITE 2

Tyohyvinvoinnin tila talldhetkelld

6. Ole hyvd. arvioi suhdetta tyshosi

1Taysin  2jckseenkin 2 Encsaa 4 Jokseankin S Taysin
orf mials orl miitd 5ano3  samas mieha  samaa misitd

Tiscestan omat tydtehtivant ° ° 0 ° 0
oo SR N T
mﬁvﬁnn tyamairaan mika ° ° ° ° °
=. Ole hyva, arvici suhdettasi lahiesimmicheesi (vastaava
lastentarhanaopettaja)

1Tasin 2 joksesnkin 2encsaa < jokseenkin 5 Taysin
srimkit: orfmiGks sanca sama:imieRa  samaz micha

Cian tyytywainen silhan mitan yhtelstyd

sujuu IShiksimishenl kanssa . . . e ~
e ° o o ° °

8. Ole hyvd, arvioi suhdettasi tysyhteisdosi

1 Taysin 2jokseankin  osa3 < Joksesnkin 3 Tagzin
efmieha &Srimkitd sanc: samazmieha  samaa mkitd

Okan tyytyvainen siihen, miten tuksmme

i Ealas tyepamai o o o o o
- ”W;""::;; g:.nm ° ° ° ° °
:ﬁm&m milizinan iimapitri ° ° ° = =
Cien ma\'_nn_wm sazmaan! ° ° ° ° °

paEUtteen maEaEan

9. Ole hyvd, arvioi omaa tyohyvinvointiasi
7 Taysin ot 2 jokseenkin S Encsaz < joksesnkin S Taysin

mica o miana zanca sama: misha samaz misha
Cien tyytyvalnan siihan, mita s3an

- = ° ] o Q ]
Ofen tyytyaingn tydhyvimintiini ° ] o ° o
Cien tyytyvalnan sithen, mitan

e tGsts ° ° -] Q (]

10, Ofe hyvd, arvioi tekemdaasi asiakastyota
iTaysin  2jokseenkin 3 Emosaa & jokseenkin 3 Taysin
orf misha o mish3 5an02  samaz miGlE  samaa mkitd

Chen tyytyvalnen siihan, miten maBa
tehddan aslakastyctd

Ofen tyytyanen palauttesn maardan,
minka s3an aslakkaiitani

Cien tyytyaign stihan, miflaista
palautetta s3an aslakkaitanl

Oian tyytyvainen siihan, miten hyvin
wein pahveiia aslakkanan)

i

° @ o ] o

° ] ° o o
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TYOHYVINVOINTISUUNNITELMA YRITYKSELLE

LITE 3

Teema Tavoite Toiminta Vastuutahot Aikataulu Seuranta
Tyd Tydta tehdddn Jokainen on kaikcki toimintakzuden alussa kerrataan
wart uslain- ja ail lakizn
asetuksen sekd perizattest ja
wvart uksen sekd
perusteiden mukaisasti. uudet
Tydta ohj myas arhai issuunni
ammattieettiset telman perustest.
ohjeistukset.
Ihmisarva,
ihmisoikeudet ja
sosiaalinen oikeuden
mukaisuus ovat
keskeiset eettiset
perizattest ja
ammattistikan
Idht&kohdat joits
kaikki sitoutuu
noudattamaan
tydzsaEn.
Tyiteh jakaminen tu i kaikki toimintakzuden alussa (elo- ja tammikuu) sek3 tarvittasssa viikkopalavereisza marras-
tasaisesti tydyhteisdzsd jakaminen [koko talo joulukuu
seki tiimeissd)
ylikuormittumizan zsioiden puhesksi kaikki tarvittaessa, koulutuksiz jarjestetadn vuosittzin ajankohtaisista aiheista
ennalta ehkdisy otto, koulutukset
lisdEm&3n oman tydn
hzllintaz
Yhteistyd tiedonkulku taloista vastazvien palaverit LTk ittain (joka kuuksuden ensimméinen maznantai)
dhiesimi yritysjohtoon seka yritysjohto
kanssa yritysjohdolta taloihin
Pidetdin yhteistyd iden puheeksi otto | kaikki
toimivana pualin j= toisin,
avoimen
vuorovaikutuksen
yllgpitdminen
avoimen kehityskeskustelut Vastaavat LTOML huhtikuu syys-loka
vuorovaikutuksen yritysjohto
warhaisen Vastaavat LTOML tarvittaessa
puuttumizen malli yritysjohta,
tydterveyzhualta,
tyBzuaojelu,
palautteen anto kaikki péEivittEin
arjessa
Yhteistyd FidetdZn vuora stus ¥ LTt wviikoittain
tydyhteisissa avoimena, turvallizena ja | palaveri
positiivisena
palautteen anto kaikki jatkuvaa arjessa tapahtuvas
tilznteissz seki
palzvereissa (keingina
palautesydimet, kk-
tydntekijan valinta,
wviikon positiiviset
tms.)
tiedottaminen kaikki viikkopalaverit, pdivittdin (viestivinke), tybntekijgiden ywhat's up rinki
Yleinen ilmapiiri FidetdZn yleinen Ty&hyvinvointikyselyt wastazvat LTOt, vuosittain {maaliskuu)
ilmapiiri positiivisena, [yrityksen oma) yritysjohta
avoimena, turvallizena ja
inr i ]
Tydhyvinvointikyselyt wastazvat LTOt, viiden vuoden vilein
[tyEterveyshuclta) yritysjohta,
tydterveyzhualta,
tydsuojelu
Yhteiset tapahtumat kaikki syyskaudellz 1x ja kevatkaudella 1x

vapaz-ajalla
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TYOHYVINVOINTISUUNNITELMA YRITYKSELLE

LITE 3

kahvitauot vastasva LTO vilkatain

yleizet kiytéstavat ja kaikki piivittSin

tydkaverin

kunnicittaminen

Oikeat tyGasennot, yritysichta 1 alussa mieliin perehdy i tydten tarkastuksen tarvittaessa

fyyzinen vastasva LTO, viiden vuolen vilein

tydhyvinvointi tydterveyzhuolto

tybnkierto wvastaavat LTO:1 huhtikuussa suunnitellazn tulevan kauden miehitystd eri ryhmisss

Asi ] i P i 175 4 g3 kevaisin, vaif iset tavat syksylla eluiden ja vanh il 1

heidZn tarpeisiinsa kerdgminen yritysjohto yhteydessd sekd muutoin. paattyessd
wvastaten positiivisella wuasittain, (joulu ja touka)

tydotteslla

wvaihtoshtoiset
palautteen keruu
muodot, avain
wugravaikutus
asiakkaiden kanssa,
palautteen kasittely ja
jatkotoimenpiteet
seka niistd
tiedottaminen
julkisesti
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