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Opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittédd varhaiskasvatusyksikon tyéntekijoiden tydyhteiso-
taitoja. Tavoitteena oli paivittaisen tydn helpottuminen ja tydhyvinvoinnin lisdantyminen. Yk-
sityiskohtaisiksi kehittdmisalueiksi valittiin tydntekijoiden tarpeista johtuen tydyhteisollisyy-
den kehittdminen, itsensa johtamistaitojen kehittdminen sekd oman osaamisen kehittami-
nen.

Menetelmana oli tydyhteisolahtdinen prosessikehittdminen, joka oli tyétoiminnan kehitta-
mist& tavoitteiden ja visioiden saavuttamiseksi. KehittdAmisotteessa korostui yhteisollinen ta-
voitteenasettelu. Kehittaminen suuntautui tydn tekemisen ja tydyhteisdn toimintaan. Tavoit-
teena oli myds saada kehittaminen kiintedksi osaksi paivittaistd ty6ta. Aineisto kerattiin
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sella, jotta kaikki tyontekijat tiesivat tydhon liittyvat ajankohtaiset asiat. Vastuualueiden ta-
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tekijat opettelivat laittamaan tyotehtavia tarkeysjarjestykseen sekd delegoimaan tehtavia.
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Omaa osaamista kehitetiin menemalla kaupungin jarjestaméaan koulutukseen, omaehtoi-
seen koulutukseen tai vertaiskaynnille toiseen paivakotiin. Koulutuksella varmistettiin oman
ammattitaidon ajantasaisuus.

Tyobyhteistn kehittaminen sai alkusysayksen ja kehittdmistoiminta jatkuu syksylla yhteisten
kokoontumisten parissa. Kehittamistoiminta jatkuu myds tiimikohtaisena tyoterveyslaitoksen
tuottaman ITU! — Innovaattorin tyokirjan avulla.
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Early Childhood Education Unit. The targets were to make the daily work routines easier
and to improve the wellbeing at work. The development of work community and self-man-
agement skills as well as the improvement of professional skills was selected as the detailed
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1 Johdanto

Tyoyhteisttaidot (work community skills) kasite kuvaa ihmisten valisten suhteiden toteu-
tumista. Voidaan puhua myds alaistaidoista, jolloin kuvataan henkildiden tyokayttayty-
mistd, yhteistyokykya ja persoonallisia valmiuksia toimia tydyhteison jasenena. (Puusa,
Monkkdnen & Kuittinen 2011: 107.) Tyoyhteisttaidot ovat yhteydessa siihen tydhon ja
yhteis66n missa niita kaytetaan. Kukaan ei ole taydellinen taitaja, vaan aina voi ja joutuu
opettelemaan uusia asioita. Tydyhteisotaitoja voi harjoitella tarkkailemalla muita ihmisia
ja oppimalla virheistd seka olemalla yhteistoiminnassa muiden kanssa. (Monkkdnen &
Roos 2010: 266.)

Voimaantumisteoriassa, joka ohjaa tdméan kehittamistyon ideologiaa, ihminen nédhdaéan
aloitekykyisend, innovoivana ja vapaana toimijana, joka asettaa jatkuvasti itselleen p&a-
maaria omassa eldaméassaan. Voimaantuvan tydyhteisdn periaatteena on se, etta paivit-
taistyontekijoille annetaan vapautta ja oikeutta paatoksentekoon, oman tyén suunnitte-
luun ja toteuttamiseen, onnistumiseen, epaonnistumiseen ja kokemuksista oppimiseen.
(Siitonen 1999: 118.)

Kirjallisuus osiossa on hyédynnetty Vantaan kaupungin tydhyvinvointi opasta Tydhyvin-
voinnin osatekijat Vantaalla 2013. Vantaan kaupungin henkildstéjohtaja kuuluttaa posi-
tiivisen vuorovaikutuksen merkitystéa tydilmapiirille. Hanen mukaan tyon kehittamisessa
olisi hyva lahtea aktiivisesti miettimaan tyota tydntekijaa voimaannuttavana ja elamaan
siséltda seka merkityksellisyytta tuottavana asiana eika puuttua tydn haasteisiin ja on-
gelmiin. Tyo on osa merkityksellista elamaa, jos tyontekijat ja tydyhteisd kokevat tybnsa
mielekkaéksi ja palkitsevaksi. (Lievonen 2013: 3.) Vantaan kaupungin strategisiin tavoit-
teisiin (2013-2016) kuuluu tydhyvinvointiin panostaminen seka laadukas ja henkildstoa

tukeva johtaminen.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittda Vantaan paivakodin tyontekijdiden tyo-
hyvinvointia tydyhteisottaitoja kehittdmalla. Tavoitteena oli paivittdisen tyon helpottumi-
nen ja tyéhyvinvoinnin lisdantyminen. Yksityiskohtaiseksi kehittamistavoitteiksi valikoitui
tyontekijoiden tarpeiden mukaisesti tydyhteisdllisyyden, itsensa johtamistaitojen ja oma
osaamisen kehittdminen. Kehittamistyon lahtokohtana oli saada tyontekijat voimaantu-
maan tydhdnsa ja huomaamaan, etta he voivat itse omalla toiminnallaan, kaytoksellaan

ja asenteellaan vaikuttaa omaan tydhyvinvointiinsa.



2 Tyoyhteisotaidoista tydhyvinvointiin

Aarnikoivun (2011: 22) mukaan tydyhteisttaidot termina pitaa sisallaan esimiestaidot ja
alaistaidot. Tydyhteisotaitoihin kuuluu luotettavuus, rehellisyys ja lupausten pitdminen
seka taidot, jotka liittyvat tydyhteisdssa toimimiseen. Hyviin tydyhteisétaitoihin liittyy vas-
tuullinen ja rakentava tyoote tydyhteisdssa seka yhteistyokumppaneiden kunnioittami-
nen ja positiivinen ihmiskasitys. Deww Zhang (2011) kirjoittaa artikkelissaan Organisati-
onal citizenship behaviour (OCB) kasitteen koetaan olevan jotain aineetonta, jota on vai-
kea palkita. Sana alaistaidot sisaltaa esimerkiksi kasitteet "avuliaisuus” tai "ystavalli-
syys”, joita on vaikea arvioida ja liittda esimerkiksi tydsopimukseen vaatimuksiksi tyon-
teolle. Aarnikoivun (2010: 90-91) mukaan alaistaidoissa on pitkalle kysymys asenteesta,
jolla tydntekija haluaa tuottaa hyvinvointia itselle ja muille. Kaytanndssa tama tarkoittaa
henkilon halua ja kykya toimia rakentavalla tavalla suhteessa esimieheen, tytkavereihin
ja tybyhteis66n. Hyviin tydyhteisétaitoihin — esimiestaitoihin ja alaistaitoihin kuuluu luo-
tettavuus, lupausten pitdaminen ja rehellisyys (Aarnikoivu 2010: 93).

Virtasen & Sinokin (2014: 30) mukaan tydhyvinvointi muodostuu mielekkaéasta ja suju-
vasta tyosta, jota tehdaén turvallisessa, terveytta seka tyduraa tukevassa tydyhteisdssa
ja tydymparistossa. Kupias, Peltonen & Pirinen (2014: 178) toteavat ty6hyvinvoinnin ja
osaamisen linkittyvan toisiinsa. Tyontekijan tunne omasta osaamisesta ja kyvykkyydesta
sekd osaamisen kehittaminen lisaavat tyohyvinvointia. Sosiaali- ja terveysministerio
maarittelee tyéhyvinvoinnin (well-being at work) niin, etta tyé on mielekasta turvallista,
terveellista ja tyontekijan kykenee suoriutumaan omista tyttehtavistaan. Siihen liittyy
tydntekijan fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen tila seka tydpaikan ilmapiiri, tyontekijoi-
den ammattitaito ja johtaminen. (STM 2014.) Perhoniemen & Hakasen (2013) artikkeli
Psykologia -lehdessa kasittelee tyén imua ja tAman tutkimuksen tulokset nostavat esiin
arkisen ystavallisyyden ja huomaavaisuuden merkityksen tyohyvinvoinnille. Tutkimuk-
sen mukaan pienilla ystavallisilla eleillda, mydnteisten tunteiden ilmaisulla ja positiivisen
palautteen antamisella tyon arjessa voi olla hyvinvoinnillemme oletettua suurempi mer-
kitys. Artikkelin mukaan aidon tyohyvinvoinnin ja my6s tyopahoinvoinnin siirtyminen
tyontekijalta toiselle nayttaisi tapahtuvan osittain sosiaalisen kayttaytymisen ja vuorovai-
kutuksen valityksella. Artikkelin johtoajatuksena on se, etta arkista ja toisia ihmisia huo-
mioivaa kaytosta voidaan oppia tydyhteisodissa. Se mahdollistuu parantamalla tyonteki-
jan voimavaroja ja tyotehtavien kehittavyytta (koulutuksen mahdollisuus) seka sosiaali-

sia voimavaroja (tyon tavoitteisiin liittyvat keskustelut). Viitalan (2013: 212) mukaan ty6-



hyvinvointi keskusteluihin on noussut positiivinen ndkékulma, puhutaan tyén imusta, jol-
loin vastoinkaymisista huolimatta tydntekija nauttii tyostaan, kayttaé vahvuuksiaan ja ke-
hittyy. On my@s alettu kiinnittdmaan enemman huomioita niihin tekijéihin, jotka tuottavat
mielekkyytta ja voimaantumista ty0ssa.

2.1 Voimaantuminen tydssa

Aarnikoivun (2010) mukaan tydyhteisétaitoihin kuuluvista alaistaidoista puhuttaessa voi-
daan nostaa esiin voimaantumisen (empowerment) kasite, jolla tarkoitetaan ihmisten ja
ihmisyhteis6jen mahdollisuuksien, vaikutusvallan ja kykyjen lisdantymista. Voimaantu-
minen on sisdista vahvistumista, jolloin ihminen kokee olevansa tasapainossa itsensa ja
ymparistonsa kanssa. Voimaantumisen myoéta inmisen eldman hallinnan tunne ja itse-
tunto voimistuvat. Voimaantuminen on henkilékohtainen prosessi ja siihen liittyy vastuu
omasta kehittymisesta ja halu toimia oikealla tavalla. Voimaantunut henkil® sitoutuu juri-
diseen ja psykologiseen suhteeseen tyonantajan kanssa. Juridisessa sopimuksessa
maaritellaén tyosuhteeseen liittyvat velvollisuudet ja oikeudet. Psykologinen sopimus on
kirjoittamaton sopimus, jossa tydntekija ja tydnantaja maarittelevat mita toisiltaan odot-
tavat ja parhaimmillaan se laajentaa yhteistoiminnan aidon sitoutumisen ja yhteistytn
tasolle. (Aarnikoivu 2010: 17-19.) Voimaantuminen on tydntekijan uuden oppimista, joka
nakyy hanen kayttaytymisen muutoksena (Heikkild & Heikkilda 2005: 220). Voimaantumi-
nen tarkoittaa ihmisten omaehtoista itsensé auttamista ja siihen siséltyy inmisen arvojen
kunnioittaminen. Voimaantuminen on jatkuva prosessi joka etenee, seisahtuu, taantuu
ja uudelleen lahtee etenemaan henkilon erilaisten elamantilanteiden mukaan. (Heikkila
& Heikkila 2005: 2-3.)

Voimaantumisteoriassa ihminen nahdaan aloitekykyisend, innovoivana ja vapaana toi-
mijana, joka asettaa jatkuvasti itselleen padmaaria omassa elamassaéan. Sosiaalinen
kanssakéayminen paaosin maarittdd henkilda ja hdnen mahdollisuuksiaan koskevat us-
komukset. Voimaantuminen on henkilékohtainen prosessi, mutta siihen vaikuttavat eri-
laiset olosuhteet, toiset ihmiset sekd sosiaaliset struktuurit. Ihmisten voimaantumista-
pahtuman pohtimisen tekee haasteelliseksi se, ettd voimaantumista voidaan yrittaa vah-
vistaa monilla hienovaraisilla valinnoilla, mutta kukaan ihminen ei voi antaa voimaa toi-

selle eika yksipuolisesti paattaa toisen voimaantumisesta. (Siitonen 1999: 118.)

Voimaantuvan tydyhteison merkittava tekija on vastuullisuus, se koskee jokaista tyonte-

kija& ja jokaista tiimi&. Siksi on tarkeaa, etté jokainen tyontekija tietad mité hénelta odo-



tetaan, milla resursseilla ja minkalaisella toimivallalla. Voimaantuvan tydyhteisén peri-
aatteena on antaa paivittaistyontekijoille vapautta ja oikeutta paatoksentekoon, oman
tyon suunnitteluun ja toteuttamiseen, onnistumiseen, epaonnistumiseen ja kokemuksista
oppimiseen. Voimaantuvassa organisaatiossa tarkoituksena on, ettéa jokainen tyontekija
on vastuussa tiimista kokonaisuutena. Kokonaisvastuuta yhteisesta tydoskentelysta osoit-
tavat avoin puhe, ideoiden jakaminen yhteiseen kayttoon seka rehellinen tilanteiden ar-
viointi. Erehdykset ovat tiimin yhteisia ja niista opitaan ja jatketaan eteenpain. Voimaan-
tuvat tiimit ja tydyhteisot sitoutuvat vastuun kantajiksi ja yltavat yhteistydssa vaikutta-
vampiin tuloksiin, eikéd vain oman osuuden suorittamiseen. Voimaantuvaa organisaatiota
pyritddn kehittdmaan aikuisten tyoyhteisoksi, erilaisten tyontekijoiden rakentavaksi
kumppanuudeksi. Kehitysprojektissa jokaisen henkilon tulisi arvioida oma roolinsa tyo-
yhteisdssa uudelleen. Voimaantuvassa tydyhteistsséa jokaisen tydntekijan tulisi mm.
opetella kuuntelemaan toisiaan, olla rehellinen avoimessa dialogissa, esittda uusia ide-
oita tyon kehittamiseksi, kantaa vastuuta paatdksenteosta, kohtaamaan asiakkaan hen-
kilokohtaisesti, sitoutua jatkuvaan oppimiseen, tiedon jakamiseen ja itsensa kehittami-
seen. (Heikkila & Heikkild 2005: 306—-309.)

Voimaantuneessa organisaatiossa pyritddn sisaiseen sitoutumiseen, jolloin tyontekijat
osallistuvat aktiivisesti yhdessa luomaan ja toteuttamaan yhteista tavoitetta, jota myos
arvostavat. Voimaantumista edistava sitoutuminen tapahtuu henkilon omilla ehdoilla ja
omasta halusta. (Heikkilda & Heikkila 2005: 311.) Sitoutumiseen vaikuttaa merkittavasti
tyotyytyvaisyys, joka tarkoittaa péaivittdisen tyon mielekkyyttd. Sitoutuminen antaa lisda
energiaa ja aktivoi mieltda, motivoi toteuttamaan uusia ideoita ja aloitteita. Sisaistetty si-

toutuminen vahvistaa tyoyhteison voimaantumista. (Heikkila & Heikkila 2005: 316, 319.)

Tyontekijan voimaantumisen kannalta on tarkeéa, ettd han voi vapaasti asettaa itselleen
ja tyolleen tulevaisuuden unelmia. Suurten tavoitteiden saavuttaminen yleensa edellyt-
taa monien valitavoitteiden saavuttamista. Henkilokohtaisesti méaariteltyyn tulevaisuuden
tilaan pyrkiminen toimii energialahteena valitavoitteisiin pyrkimisessa. Tavoitteiden aset-
tamisessa ja niihin pyrkimisessa tarvittava voimantunne on yhteydesséa ihmisen koke-
muksiin ja uskomuksiin tydn tarjoamista mahdollisuuksista. Tyontekijan uskomukset
omista kyvyista edistavat tai estavat voimaantumista ja tavoitteiden saavuttamista. (Sii-
tonen 1999: 119-120.)



2.2 Osaamisen kehittaminen tydyhteisétaitona

Kauhasen (2010: 44) mielesta osaaminen pitaisi ndhda laajana kokonaisuutena, koska
tydntekijan ajan tasalla olevat taidot ja tiedot ovat pohjana hénen toiminnalleen. Osaa-
misen kokonaisuuteen kuuluvat arvot, asenteet, kokemukset ja motivaatio. Arvot ja
asenteet maarittavat sen miten tyontekija hyddyntaa taitojaan tydssa. Kokemus nadhdaan
tyontekijan kykyna hyodyntdd osaamiaan taitoja. Motivaatiotaso puolestaan maarittaa
tyontekijan halun ja kyvyn kayttda omaa osaamista toimintaan. Nykyaikana tyonantajat
eivat enaa takaa tyontekijoilleen elinikaista tydsuhdetta, joten oman kasvun ja kilpailuky-
vyn kasvattaminen ja edistaminen ovat tyontekijan tydsuhteelle tarkeita. Tieto ja kaytan-
teet tybelamassa muuttuvat nopeasti, joten tyontekijan on yllapidettava omaa asiantun-
tijuuttaan ja osaamistaan. (Salmimies & Ruutu 2013: 151; Salmimies 2008: 144, Viitala
2013: 225.) Tyontekijalla on itsellaan vastuu ammatillisesta kehittymisestéan ja tydnan-
taja vastaa kehittymisen tukitoimista (Niiranen, Seppanen-Jarveld, Sinkkonen & Vartiai-
nen 2010: 149).

Tyontekijan tulee kehittda jatkuvasti omaa osaamistaan ja tydtaan suhteessa perusteh-
tavaan ja siihen liittyviin tavoitteisiin. Han jakaa osaamistaan ja hyvaksyy eri ammattiryh-
mien osaajat tydyhteisdssa. Osaamisen kehittdmisen menetelmia ovat: taydennyskou-
lutukset, tybpajat, kehittamishankkeet, tydnkierto jne. (Vantaan tydhyvinvoinnin opas
2013: 5.) Suurin osa henkiloston osaamisen kehittamisesta tapahtuu tydssa tai tyon
ohessa opiskellen. Tydssa oppimista voidaan edistaa tyokierrolla, mentoroinnilla, toimin-
nasta oppimisella (Action learning), tydnohjauksella, perehdytyksella, valmennuksella,
tutoroinnilla ja oppisopimustyyppisilla koulutusmuodoilla. Aktiivinen tyéntekija hankkii
uutta tietoa, soveltaa sita tekemiseen, arvioi omaa tyotaan ja saavutettuja tuloksia (STM
2009: 54.) Tybssa oppimista tapahtuu osallistumalla tydpaikan sosiaalisiin tilanteisiin,
koska niissé& kohdataan erilaisia tapoja tyoskennelld ja saadaan uutta tietoa. Tyoyhtei-
s0ssd, jossa arvostetaan oppimista ja jossa vallitsee yhteiséllisyyden ilmapiiri, kollegan
onnistumisesta iloitaan ja opitaan omaan tydhon uusia tapoja. Tyoyhteison yhteisollisyys
on hyva pohja tydkaverin tyén arvostukselle ja arvostus antaa mahdollisuuden iloita toi-
sen onnistumisesta. (Kuusela 2013: 136.) Tyontekijdiden olisi hyva pohtia tyohon liittyvia
asioita yksin ja tiimissa tyossa oppimisen takaamiseksi. Oppimista ei tapahdu automaat-
tisesti vaan oppiminen ja kehittyminen vaativat asioiden syvéllistd pohtimista ja reflek-
tointia. Epdonnistumiset tulisi ottaa arvokkaana oppina tyon kehittdmisen kannalta. (Ku-
pias ym. 2014: 216.) Vanha 70-20-10-periaate sanoo, ettd osaamisesta 70 prosenttia

tapahtuu tytssa oppimisen ja tydn kautta, 20 prosenttia oppimisesta tapahtuu toisilta



tyontekijoiltda oppimalla ja 10 prosenttia lisakoulutuksen kautta (Hakonen, Hakonen,
Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2014: 265).

Tyodntekijan taitoihin kuuluu huolehtia vastuullisesti oman tyon prosessista ja siihen kuu-
luvista tydvaiheista. Hanen tulee aktiivisesti pyrkia kehittdmaan omaa tyétaan ja ammat-
titaitoaan seka jakamaan tietotaitoaan muiden tyontekijoiden kanssa. Naihin taitoihin
kuuluu myds tydyhteisén jasenené oleminen ja oman roolin ymmartaminen osana koko-
naisuutta ja yhteista tyota. Erilaisissa tyoyhteistissa tyon tekeminen kehittaa tydssa ole-
misen taitoja, varsinkin kun nakee, ettd samaa ty6ta voidaan tehda hyvin erilaisilla ta-
voilla riippuen tydntekijoista. Taman paivan tydelamassa ei riita, ettd osaa itse tehda
tydnsa vaan se pitdd osata tehda yhteistydssa muiden ihmisten kanssa. (Monkkdnen &
Roos 2010: 146; Puusa, Monkkdnen & Kuittinen 2011: 114.) Uusien toimintatapojen so-
veltaminen kaytantdon koetaan usein vaikeaksi. Ihmetysta herattaa se, etta miksi vain
harvat tyontekijat ovat valmiita reflektoimaan omia tydtapojaan ja jakamaan omaa osaa-
mistaan muiden tyontekijoiden kesken. Onko kysymys muutosvastarinnasta vai suojare-
aktiosta, jolloin tydyhteis6lla on tarve sailyttdd sosiaalinen jarjestyksensa ja se suhteiden
maailma, jossa tunnemme olomme turvalliseksi (Ménkkdnen & Roos 2010: 25-27). Vii-
talan (2013: 203) mukaan tyon iloa ja motivaatiota vahentavat epdvarmuus onnistumi-
sesta ja osaamattomuus. Tyokokonaisuuksien valisten rajapintojen, vastuualueiden ja
vuorovaikutussuhteiden kirkastaminen vaativat saanndllisia keskusteluja turhien ristirii-

tatilanteiden ehkaisemiseksi.

Tarkeaa tyohyvinvointia tukevassa yhteisessa kehittamisessa on tyontekijdiden osalli-
suus. Tyontekijat itse maarittelevat arjen tydn kehittamistarpeen ja toteuttamisaikatau-
lun. (Schaupp, Koli, Kurki, & Ala-Laurinaho 2013: 95.) Tydyhteison kehittaessa yhdessa
toimintatapojaan paastaan valittbmasti ratkomaan myds arjen tydssa ilmenevia konk-
reettisia ongelmia. Tallainen kehittdminen myé6tavaikuttaa tydyhteisdn tydhyvinvointiin ja
motivoi tydntekijoitd vastuun ottamiseen omasta tydpanoksestaan. (Schaupp ym. 2013:
98.) Tydntekijat kehittavat tydn vaatimuksesta erilaisia kaytantdja ja arjen innovaatioita,
joita ei ole osattu edes ennalta suunnitella. Tallaiset innovaatiot tekevat tytsta vaihtele-
vaa. (Schaupp ym. 2013: 87.) Tydssa asetettujen tavoitteiden saavuttamisesta koetaan
mydnteisid tunteita ja tydn imua, jotka vaikuttavat tyontekijdn haluun pysya tyopaikas-
saan. Tyd antaa parhaimmillaan voimavaroja, jotka auttavat tavoitteiden saavuttami-

sessa ja mahdollistavat kehittymisen seka oppimisen tydssa. (Hakanen 2004: 285.)



Sote-ennakoinnin loppuraportissa (2011) nahdaan varhaiskasvatuksellisen osaamisen,
lapsen kasvun ja kehityksen osaamisen ja téata kautta lapsen tarpeisiin vastaamisen kuu-
luvan kaikille ammattiryhmille. Eri ammattiryhmien erityisosaamista ja vahvuuksia tullaan
hyddyntamaan enemman tybnjaossa ja ammattinimikkeissa. Tyontekijdilta vaaditaan
enenevissa maarin verkosto-osaamista ja kumppanuustaitoja. Jokaisen ei tarvitse osata
kaikkea, vaan toisten ammattilaisten osaamista on osattava kayttaa hyvaksi. (Vesterinen
2011: 123.) Tybsopimuslaki (2:1) maarittaa tydnantajan velvollisuudeksi huolehtia siita,
ettd jokainen tyontekija voi suoriutua tydstaan tyota kehitettdessa seka edistaa tyonteki-
jan ammattitaidon ja tyéuran kehittymista. Lain yleisvelvoite huomioi tyontekijan tarpeen
perehdytykseen ja koulutukseen mikali tyotehtavissa tapahtuu muutoksia. Yhteistoimin-
talaki maarittda koulutustavoitteiden laadinnassa huomioitavaksi yrityksen tulevaisuu-
den osaamistarpeet, jolloin tyéntekijan koulutussuunnitelma tahtda myds tulevaisuuden
osaamistarpeisiin. (Kupias, Peltonen & Pirinen 2014: 35—-38.) Varhaiskasvatuksen hen-
kilokunta tiedostaa yhteisten keskusteluiden tarkedn aseman tydyhteisdssa. Tiimin jase-
net ovat parhaimmillaan toistensa tukena ja vaikuttavat toistensa myonteiseen kehitty-
miseen ja ammatilliseen osaamiseen. Tiimin jdsenten vastuulla on avoimen ja kehitys-
myonteisen tyGilmapiirin luominen, jolloin yhteinen oppimistavoite lisda yhteenkuuluvuu-
den tunnetta. (Kupila 2012: 309.)

2.3 Tyoyhteisollisyys tydyhteisotaitona

Aarnikoivun (2011) mukaan yhteisollisyys on tydntekijoiden valista yhteishenked, halua
tehda yhteisty6ta, auttaa ja kannustaa toisia. Se on myds toisten tydntekijoiden arvos-
tusta ja kunnioitusta seké yhteista keskustelua ja tytkaverin kuuntelemista. (Aarnikoivu
2011: 122.) Tydyhteisollisyys perustuu ihmisten véliseen vuorovaikutukseen. lhmisten
toiminta tulee nahda hanen sosiaalisissa yhteyksissa, esimerkiksi esimiehen taitoja voi-
daan tarkastella vain suhteessa alaisiin, ei pelkastaan esimiestaitoina. Esimies rakentaa
tydyhteisdnsé ja tydyhteiso rakentaa esimiehensa, jolloin asiaa tarkastellaan vastavuo-
roisessa suhteessa. (Monkkdnen & Roos 2010: 8.) Vuorovaikutuksessa pitdd huomioida
ihmisten erilaiset kulttuurit ja merkitykset. Jokainen tuo kohtaamiseen omat uskomukset,
oman historian seké kulttuurin ja ndméa ovat kyseisen ihmisen todellisuutta. Tyoyhtei-
sOssa tama ilmenee eri ammattikuntien ja sukupolvien omina kasityksina ja uskomuksina
erilaisista asioista. Jokaisella ihmisella on omat yksildlliset tapansa ndhda asioita peilaa-
malla niitd omiin kokemuksiinsa, koulutukseensa ja sosiaalisiin suhteisiinsa. (Monkko-
nen & Roos 2010: 45.) Tydyhteison toimivuuden kannalta on tarkeaa, ettd kaikki tyonte-

kijat ymmartavat toistensa tydpanoksen merkityksen ja pystyvat hyddyntdmaan moni-



puolista asiantuntijuutta tydyhteisossa. Yhteisen kokemuksen kautta oppiminen ja uudis-
tuminen ovat tehokasta ja positiivinen vuorovaikutus kehittaa yhteisollisyytta. Tyontekija
kehittda tyotddn yhdessa tydyhteison kanssa ja arvostaa ja kuuntelee tytkavereitaan ja
esimiestaan. Han noudattaa tydpaikan yhteisia saantéja ja kantaa vastuun omasta asen-
teestaan ja kayttaytymisestaan. (Vantaan tyéhyvinvoinnin opas 2013: 7.)

Ihmiset ovat toistensa kanssa tekemisissa vuorovaikutuksen avulla. Vuorovaikutustaitoi-
hin kuuluvat mm. keskustelutaidot, neuvottelutaidot, yhteistyttaidot, ryhma- seka tiimi-
tydskentelytaidot, esimies- ja alaistaidot, tunnetietoisuus, empatiakyky, kuuleminen ja
kuunteleminen. (Salmimies 2008: 96.) Tydyhteisd, joka koostuu ammattilaisista, joutuu
pohtimaan vuorovaikutusta eri lahtokohdista kuin vapaaehtoisesti syntyneisiin ryhmiin
kuuluvat henkilot. Tyontekijat ovat sidottuja tydnantajan maarittdmiin asioihin ja lainsaa-
dantéon. Ammatilliset ihmissuhteet sidotaan tydn tavoitteisiin ja vuorovaikutusta olisi
hyva pohtia ammattitaitoa vaativana tydtehtavana. (Raina 2012: 64—65.) Vuorovaikutus
tydyhteison kehittdamisessa on keskustelua ja muutoksen aktiivista tydstamista siten, etta
jokainen sisaistaa muutoksen perustelut, tarpeellisuuden ja toteuttamisen. Tydyhteisén
yhteinen kehittdmissuuntautunut keskustelu on véline muutoksen kasittelyyn, perusteh-
tavan jasentamiseen, tybhyvinvointiin ja tyén mielekkyyden kokemiseen. (Seppanen-
Jarvela 2009: 38.) Monet tydyhteisdn ongelmat ja kehittdmishaasteet ratkeavat parhai-
ten tyontekijoiden omien ratkaisuehdotusten avulla (Kurttila, Laane, Saukkola & Tran-
berg 2010: 106).

Tyontekijdiden kokemus hyvinvoivasta tydpaikasta vaikuttaa tydmotivaatioon, tydhon si-
toutumiseen ja luottamuksen syntymiseen. Silla on vaikutusta tyontekijan terveyteen,
stressin hallintaan, tyotyytyvaisyyteen seké tyon imuun. Henkiloston tyotyytyvaisyys ja
tyokyky parantaa tyon laatua ja asiakastyytyvaisyys lisaantyy seka tuloksellisuus kas-
vaa. Nain saadaan aikaiseksi hyvan kehityksen keha, jolla on vaikutusta tydéeldman laa-
tuun ja se auttaa henkilostod jaksamaan ja jatkamaan pidempaan tyéssa. (STM 2009:17:
45.) Luottamus tyOpaikalla on erittdin tarkeaa ja se nakyy hyvana tydilmapiirina ja kehi-
tysmyonteisyytenad. Kun tyontekijoilla on luottamus siita, etta asioita hoidetaan yhdessa
niin yksildiden voimavarat, energia ja osaaminen kohdistuvat tyéhon. (Ristikangas & Ris-
tikangas 2010: 172.) Ihmissuhteiden toimivuus on merkittavaa tyopaikalla. Ne vaikutta-
vat siihen miten yksilo viihtyy ty6ssa ja siihen minké&laisia tuloksia tehdaan. Kun tyoyh-
teisbssad autetaan toisiaan ja kaydaan tasavertaista keskustelua sekéa tehd&én yhteis-
tyota, niin ihmissuhteet koetaan hyviksi, joka johtaa parempiin tyotuloksiin. (Kuusela
2013: 94.)
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Varhaiskasvatuksessa yhteisollisyyden ja yhteistybkyvyn kehittyminen ovat tarkeitd,
koska tydn monitahoisuus vaatii tyontekijalté valmiuksia toimia yhteistydssé eri tahojen
kanssa. Yhteistyon pddmaarana oppivassa tydyhteisdsséa on sitouttaa yksittainen tyon-
tekija omaa asiantuntijuuttaan tukevaan, kollegiaaliseen prosessiin, jotta han I6ytaisi uu-
sia ajattelutapoja omiin ammatillisiin kysymyksiinsa. (Kupila 2012: 311.) Muutos saattaa
olla oman ammatti-identiteetin vahvistumista tai suhtautumistavan muuttumista omia
tydskentelytapoja kohtaan. Mydnteinen muutos antaa uutta energiaa ja nakemysta tyo-
hdn. Se voi olla toimintatavan, ymmarryksen tai osaamisen kehittymista, se voi myds olla

muutos omassa tavassa nahda toisten ihmisten tyopanos. (Kuusela 2013: 192.)

Rainan (2012: 30-31) mukaan tydpaikoilla ei aina ymmarreta tydyhteison kiinteydesta ja
eheydesta huolehtimisen tarkeytta vaan painotetaan vain perustehtavasta huolehtimista.
Yhteisolla on kaksoistehtava, joka koostuu perustehtavasta sekd ryhman eheydesta ja

kiinteydesta huolehtimisesta. Nain voidaan saavuttaa tydyhteisdn yhteisollisyys.

2.4 lItsensé johtaminen tydyhteisttaitoina

Itsensa johtaminen perustuu itsetuntemukseen. Tybelamassa on asetettava mielekkaita
paamaaria ja tavoitteita, jotta itsensa johtamisella olisi jokin suunta. (Surakka & Ranta-
maki 2013: 42—-43; Lindholm & Salminen 2014: 105.) Jokainen pystyy vaikuttamaan sii-
hen, miten toimii tydyhteistn jAsenena seka siihen miten huolehtii itsestaan. ltsensé joh-
taminen tarkoittaa oman tietoisuuden syvdllista ja kaytanndllista kehittamista, jolloin ta-
sapainossa ovat mieli, tunteet seka arvot etta tydelama. Yksilon hyvinvointiin vaikuttavat
kaikki hanen vapaa-ajan toiminnat ja harrastukset. Omaan ja tyokaverin hyvinvointiin voi
vaikuttaa olemalla reilu, kohtelias, auttavainen, kiinnostunut toisten tydsta ja aktiivisesti

osallistumalla tydpaikan kehittdmistyohon. (Vantaan tyéhyvinvoinnin opas 2013: 12.)

TyoOntekija vastaa itsensa johtamisesta huolehtien tydtehtavien tekemisestd, omasta hy-
vinvoinnistaan ja toimii aktiivisena vuorovaikuttajana tytyhteiséssa. Han antaa esimie-
helle palautetta ja kehittamisaloitteita, vaatimatta kuitenkaan esimiehelté kohtuuttomia.
(Vantaan tydhyvinvoinnin opas 2013: 9-10.) Omien ty6- ja ajattelutapojen tunteminen on
my0s itsensa johtamista. Silloin yksild tietaa mika saa hanet tydskenteleméaén tavoittei-
den saavuttamiseksi tai aikataulun mukaisesti, mika motivoi ja mik& ei. Se on tietoisuutta
omista kokemuksista tydilmapiirin vaikutuksesta itseensa, ty6paikan ihnmissuhteiden vai-
kutuksesta ja omista vuorovaikutustaidoista. Itsensa johtaminen on omasta toiminnasta

oppimista sekd uusien toimintatapojen viemista kaytantoon. (Kuusela 2013: 184.) It-
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sensda johtamiseen kuuluu my6s oman ajankaytén suunnittelu. Ajankayton hallinnan kan-
nalta on hyva kayttad paivittain hetki téiden suunnitteluun ja onnistumisen arviointiin.
(Kuusela 2013: 189; Lindholm & Salminen 2014: 111.)

Ihmisen oma valinta on se minkalaisen kuvan han antaa itsestdén ja minkalaiseksi per-
soonaksi han tydssaan kehittyy. Sosiaalipsykologisissa teoksissa on nostettu esiin ihmi-
sen aktiivista roolia tietoisena toimijana, ympadristdn ja tunneilmapiirin muokkaajana ja
aktiivisen todellisuuden luojana. Ihminen ei siis toimi taysin ympariston arsykkeiden ja
spontaanien vaistojensa varassa. Tybyhteisdssa ei voi kayttaytya epaasiallisesti perus-
tellen kaytdstaan silla ettad” tallainen mina olen, enka voi kaytdkselleni mitaan”. Tydyhtei-
son eika esimiehen tarvitse sietaa epaasiallista kaytdsta keneltakaan tydpaikalla. (Monk-
kénen & Roos 2010: 144.) Jokaisen tyéyhteisdn jasenen vastuulla on omalta osaltaan
taata ty6rauha tydpaikalla. Hyvat kayttstavat ja hyva yleinen ilmapiiri kuuluvat olennai-
sena osana tyoyhteisétaitoihin ja niita voidaan odottaa jokaiselta tydyhteistn jasenelta.
(Réaisanen & Rooth 2012: 49.)

Tybyhteistssa on hyva rajoittaa sellaista dialogia joka muistuttaa liikaa perheen valisia
suhteita. Tyodyhteiso ei ole perhe, jossa vuorovaikutustilanteet hoituvat paaasiallisesti
tunneilmaisun kautta. Lahisuhteissa tunteiden ilmaisu voi olla esteetdnta ja valitonta,
mutta tydkontekstissa se ei ole hyvaksyttavaa. Tyoyhteison jasenisté kenelldkaan ei ole
oikeutta huutaa tai nolata tykavereita tai esimiesta, ei kahden kesken eika ryhméassa.
Spontaanit raivonpurkaukset eivat kuulu tydpaikalle vaikka tunteet olisivatkin pinnassa
ikavien asioiden tapahduttua. Tunnetietoisuus tarkoittaa kykya ymmartaa ja hallita omia
tunteita ja sen avulla voidaan tytyhteisdssa toimia toisia kunnioittavasti. Tunnistaessa
omat tunteensa on helpompi hillité itsensa ja ristiriitatilanteissa ei valttamatta ylireagoida.
(Ristikangas & Ristikangas 2010: 52—-53.) On hyva tunnistaa myds omat selviytymiskei-
nonsa ristiriitatilanteissa. Selviytymiskeinot ovat niitd menetelmia, joita kaytamme halli-
taksemme erilaisia tilanteita ja omaa kayttaytymistamme silloin kun asiat eivat mene
suunnitellusti. Selviytymiskeinojen avulla pyrimme sailyttamaan toimintakykyisyytemme
ja tasapainon riitatilanteissa. Niiden avulla pyritddn sietdméaén, vahentamaan tai mini-

moimaan ikavien tilanteiden aiheuttamaa stressia. (Kuusela 2013: 185.)

2.5 Johtamisen vaikutus tydyhteisotaitoihin
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Esimies vastaa johtamisesta, vuorovaikutuksesta tydyhteisén kanssa ja on lasna tydyh-
teisdssa. Han antaa palautetta tyontekijoille ja toimii tydnantajan edustajana tydyhtei-
sOssé vastaten tydn tuottavuudesta ja taloudellisuudesta. Esimies organisoi tydtehtavia
huolehtien siita, ettd tyotehtavia tehdaan oikealla tavalla ja oikeaan aikaan. Esimies vas-
taa tyontekijoiden motivaatiosta ja yhteisollisyydestda seka henkiléston hyvinvoinnista.
Han vastaa paatdsten tekemisesta ja organisaation tavoitteiden valittamisesta tyonteki-
jéille. (Vantaan tyohyvinvoinnin opas 2013: 9-10.) Esimies antaa tyontekijoille palautetta
tehdysta tyosta. Palaute on tarkeda tydn sisallon selkiintymisen, tyén kehittamisen ja
oppimisen kannalta. Palautteen avulla viestitaan tydyhteisélle tydsuoristusten merkityk-
sestd. Mydnteisella palautteella vahvistetaan toivottua toimintaa ja huomioidaan onnis-
tumiset. Tyon kehittdmisen kannalta on hyva my6s antaa rakentavaa palautetta jos se
on tarpeellista. Kielteisessa palautteessa keskitytddn enemman tavoitteisiin ja toiveisiin,
kuin syyllistdmiseen, jolloin keskustelun kautta voidaan paasta uusiin nakemyksiin. (Ha-
konen ym. 2014: 252—-254.) Lindholm & Salmisen (2014: 111) mukaan monet tutkimuk-
set osoittavat, ettad tyontekijan tydpanoksesta kiittdminen antaa tyontekijalle valtavasti
energiaa ja nostaa tyémotivaatiota. Oikein ja oikeaan aikaan annettu kiitos lisda tyohy-

vinvointia ja jaksamista.

Johtamisesta on tullut ala, johon kouluttaudutaan entistd enemman. Johtamisesta on
tullut tietoisempaa ja johtajilta odotetaan erilaisten johtamisndkemysten ja inhimillisten
seikkojen ymmartamista. (Monkkonen & Roos 2010: 114.) Esimiestydn vaatimukset ovat
koventuneet ja esimiehiltd vaaditaan entistd enemman kustannustehokkuutta, taloudel-
lisuutta ja kansainvalistymista. Koulutetut tyontekijat edellyttavat esimieheltdén patevia
ja oikeudenmukaisia paatoksia. Esimiestydn vaativuuden vuoksi on hyva, etta esimiehet
hakevat tukea ja koulutusta omassa tydssa jaksamiseen. Esimiehille on kehitetty mo-
nenlaisia tukimuotoja esimerkiksi tydnohjausta, mentorointia, sparrausta jne. (Keskinen
2005.) Esimiehet, jotka jatkuvasti kehittdvat omaa ajatteluaan, osaamistaan ja toimin-
taansa aikaansaavat enemman tuloksia toiminnassa seka edesauttavat tydntekijoiden
hyvinvointia. Lisdksi he todennakoisesti antavat myds tyontekijoilleen uusia virikkeita ja
pyrkivat kehittamaan alaisiaan. Tyontekijat joilla on kehittymismahdollisuus ty6ssaan
suhtautuvat tybhdnsa myonteisesti ja sitoutuvat tydhonsa. (Juuti 2011: 158.) Esimiehen
on oltava valmis kehittdm&&n myds omaa tyotddn ja itsedén, nain han antaa parhaan
mallin tyontekijoilleen siita, etta jokainen voi kehittdd omaa ty6tadan. Esimies joka kehittaa
itsedan osaa kehittdd myds tyontekijoitaan. (Kupias, Peltonen & Pirinen 2014: 14.) Esi-

miehen kunnioittaessa ja arvostaessaan tyontekijoitaan, heidan persoonaa ja taitoja, han
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saa my0s arvostusta ja luottamusta tydyhteisdossa. Esimieheen luottavat tyontekijat to-
teuttavat sovittuja tehtavia seka paatoksia ja pystyvat antautumaan todelliseen keskus-
teluun ja tyon kehittamiseen. (Kurttila, Laane, Saukkola & Tranberg 2010: 9-10.)

Esimiehen perustehtdvana on tyontekijoiden asennemaailman muokkaaminen sel-
laiseksi, ettéd he tietavat mita heidan odotetaan tekevan ja mit he voivat odottaa johta-
jalta. Muuttuvassa yhteiskunnassa johtajan pitaisi pystya / osata sitouttaa tyontekijat tyon
tekemiseen, tyon, joka muuttuu jatkuvasti, eika takaa esimerkiksi eléketta kyseisesta toi-
mesta. (Salmimies 2008: 200.) Ty6ntekijan ja tydyhteison on oltava selvilla perustehta-
vasta ja sen tavoitteista, jotta tyon tekeminen olisi sujuvaa. Tyon sisallon olisi tyydytet-
tava tyontekijan yksilollisia tarpeita. Muutokset perustehtavassa kasitelladn aina yh-
dessa. Tyontekija tekee omat tyotehtavansa perustehtavan tavoitteiden mukaan ja toimii
aktiivisesti tyon sisallon ja tydyhteison toiminnan kehittamisessa. Esimies asettaa stra-
tegian mukaiset tavoitteet ja seuraa niiden toteutumista seka antaa palautetta. (Vantaan
tydhyvinvoinnin opas 2013: 6.) Johtaminen ei ole pelkéstaan yksildsuoritus vaan myos
tydyhteisdn jasenten kuuluu omalta osaltaan ottaa vastuuta organisaation toiminnan su-
juvuudesta ja tuloksellisuudesta. Alaistaidoista keskusteltaessa on huomioitava, etta esi-
miehen ja tydntekijan suhde on vastavuoroista sek& osa tytyhteison suhdeverkostoa.
Uusien tydtapojen oppiminen ja omaksuminen on yksil6llistd ja muutokset tapahtuvat
hitaasti. (Mbnkkdnen & Roos 2010: 61.)

Esimiehen tehtavana on vastuuttaa tyontekijoitaan tydssa kehittymiseen ja itseohjautu-
vuuteen. Esimiehen oma tyd helpottuu kun tyontekijat tekevét itseohjautuvasti omat ty6-
tehtavansa. Esimies antaa tyontekijoilleen tukea, valtaa, vastuuta ja vapautta ratkaista
itse tyohon liittyvia kehittdmistehtavia tai ongelmia. Osallistava tydskentely ja toiminnal-
lisuus tyossa ovat osa vastuuttamista. Tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuus paatok-
sentekoon perustehtavan toiminnan kehittamisessa ja toteuttamisessa motivoi tyonteki-
joita parempiin tuloksiin. Osallisuus sitouttaa tydntekijoita ja antaa mielekkyytta tyéhon,
joka lisda tydhyvinvointia. Hyvinvoiva tydyhteis6 on luova ja tuloksellinen. (Salmimies &
Ruutu 2013: 151-152.)

Esimies varmistaa, ettd tyontekijat kehittdvat osaamistaan tydn vaatimusten mukaisesti.
Han ennakoi tyontekijdiden tyokyvyn haasteet ja kdyttda hyvakseen tyontekijoiden eri-
laista osaamista tyon jarjestelyissd (Vantaan tyohyvinvoinnin opas 2013: 5.) Johtajan
tehtaviin kuuluu huolehtia siitd, etta tyontekijat suuntaavat ammattitaitonsa yhteisesti

tyontekemiseen. Tydntekijdiden on myonnyttava johtamissuhteeseen ja hyvaksyttava



14

johtajan tyénjohtamisen oikeus (tydsopimuslaki) seka suostuttava tydyhteistn jaseneksi.
(Monkkonen & Roos 2010: 137.)

Henkildston hyvinvoinnin ja tydssé pysymisen varmistaminen vaatii hyvaa henkilostdjoh-
tamista, joka tukee tyon hallittavuutta ja tarkoituksenmukaista kohdentumista, vahvistaa
henkiloston osaamista ja tydssé oppimisen mahdollisuuksia sekd parantaa tydolosuh-
teita (STM 2009: 19). Tarkeda on nahda tyontekijat aktiivisina toimijoina, jotka pystyvat
kehittamaan, muuttamaan ja suuntaamaan uudelleen tyétapojaan ja kayttaytymistaan.
Jokaiselta tyontekijalta voi odottaa vastuullista tyéroolia omien tehtavien hoitamisessa ja
myds toisten tydn tukemisessa. Jos tydntekija ei tdahan pysty, esimiehella on oltava roh-
keutta tarkastella niité seikkoja jotka tekevat tydsta liian haastavan. (Ménkkénen & Roos
2010: 145.) Esimiesten tulisi kehittéda henkiloston kanssa toimintaymparistoja elinikaisen
oppimisen ymparistoiksi, joissa moniammatillinen ja yhteiséllinen oppiminen linkittyvat
arkisessa tyossa luontevasti henkiléston ammatillisen osaamisen ja tyon kehittdmiseen
(STM 2009: 48). Henkiloston kehittdmisen tarkoituksena on lisata organisaation toimin-
tavalmiutta ja yllapitaa tyontekijdiden ammattitaitoa ja osaamista. Hyva johtaminen edel-
lyttdé vuorovaikutustaitoja ja tydyhteisén voimavarojen hyodyntamista. (Monkkonen &
Roos 2010: 121.) Laajasti ajateltuna pedagogista johtajuutta voidaan pitda varhaiskas-
vatuksen siséllollisen kehittdmisen ylakasitteend. Se ei ole pelkastaan johtajan toimintaa
vaan siihen sisaltyy koko henkildkunnan vastuu tyon laadusta. (Hujala & Fonsén 2012:
327.)

3 Kehittamistydn tarkoitus ja kehittamiskysymykset

Kehittamistydn tarkoituksena oli kehittdd Vantaan paivékodin tyontekijdiden tydhyvin-

vointia tydyhteisotaitoja kehittamalla.

Yksityiskohtaiset kehittamiskysymykset olivat:
1. Minkalaisilla keinoilla kehitetd&n tydyhteisollisyytta?
2. Miten kehitan itseni johtamisen taitoja?

3. Miten kehitdn omaa osaamistani tydssa?
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4 Kehittamistyon toiminnallinen toteuttaminen

4.1 Metodologiset laht6kohdat

Tama opinnaytetyd on toiminnallinen kehittamistyteikéa se sisélla varsinaista tutkimusta
(Vilkka & Airaksinen 2003: 82). Tutkimuksellinen selvitys nakyy toiminnallisessa kehitté-
mistydssa lahinné toteutustavan selvityksena (Vilkka & Airaksinen 2003: 56). Tutkimus
siis voidaan ymmartaa asenteena, tarkastelutapana, omantoiminnan tarkasteluna tai uu-
den tieteellisen tiedon soveltamisena. Tasséa kehittAmistydssa tarkoituksena oli uusien
jarjestelmien tai olemassa olevien jarjestelmien olennainen parantaminen. Kehittyminen
oli yksildiden, asioiden ja toimintojen muutos ja yleensé se tarkoitti muutosta parempaan.
(Heikkila, Jokinen & Nurmela 2008: 21-22.) Tutkimuksellisuus ilmeni kehittamistyossa
jarjestelmallisyytend, joka oli valintojen perustelua ja dokumentointia seka tiedon han-
kintana, jolloin kaytetiin tutkittua seka kaytannon tietoa. Tutkimuksellisuuteen kuuluu
myads kriittinen arviointi hankittua tietoa, eri naktékulmia, valintoja, kehittamisprosessia ja
tuloksia kohtaan seka kehittamisprosessin ja lopputuloksen huolellinen dokumentointi
seka tulosten julkistaminen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2010: 22.) Laadun kriteeri oli
aineiston monipuolisuus ja sen vastaavuus kehittamiskysymyksiin ja kohderyhman tar-
peisiin. Aineiston laatu oli merkittavampaa kun sen maara, koska aineisto koostui tyon-
tekijoiden henkilokohtaisista kehittymishaasteista. Tassa kehittamistydssa kaytettiin ai-
neiston keraamisessa sahkdpostin kautta lahetettavia tehtavia ja kyselyja, puhelimitse
kerattyja kehittamisideoita seka henkildkohtaisia keskusteluja. Tiedon keruutapa maa-
raytyy sen mukaan millaista tietoa opinnaytetydn tueksi tarvitaan. (Vilkka & Airaksinen
2003: 63-64.) Toiminnallisesti toteutetuissa laadullisissa opinnaytetbissa aineistoa ei
aina ole valttamatonta analysoida yhta tarkasti kuin tutkimuksellisissa opinnaytet6issa
(Vilkka & Airaksinen 2003: 58).

Menetelmana tassa tydssa oli tydyhteisdlahtdinen prosessikehittaminen. Tyodyhteisdlah-
téinen prosessikehittaminen on tyétoiminnan kehittdmistéa tavoitteiden ja visioiden saa-
vuttamiseksi. Kehittdmistydssa korostui yhteisollinen tavoitteenasettelu, jolloin tiimit yh-
dessa pohtivat kehittdmiskohteitaan. Kehittdminen suuntautui tyon ja tydyhteison toimin-
taan. Kehittamistydn tavoitteena oli myds saada kehittaminen kiintedksi osaksi paivit-
taista tyota. Menetelmén valinta perustui siihen, ettd se tukee voimaantumisen ajatusta

ja on viitekehys péivittaisten tdiden ja tydmenetelmien kehittAmiseksi. Se myds tahtaa



16

kertaluontoisten parannusten liséksi pitkdjanteisiin parannuksiin tydyhteison tavassa toi-
mia. (Seppanen-Jarvela & Vataja 2009: 13.) Tydyhteison yhteistoiminta vaati sita, etta
tyontekijat ajattelivat suunnilleen samoin tydn tavoitteista, toiminnan tarkoituksesta ja yh-
teisistd sopimuksista. Tyoyhteiso ja kaikki sen jAsenet seka johtaja osallistuivat kehitta-
mistyohon. (Seppanen-Jarveld & Vataja 2009: 19-21.) Tyodyhteis6lahtdinen prosessike-
hittdminen menetelméana vaati koko tydyhteison omaehtoista arjen tutkimista ja dialogia,
jota jokainen tiimi teki omassa ryhmasséaan ja raportoi sovituin menetelmin (Seppanen-
Jarveld & Vataja 2009: 25). Tydyhteisolahtbisessa prosessikehittamisessa kaikkien tyon-
tekijoiden oletettiin osallistuvan kehittamiseen, koska tydyhteisétaitoihin kuuluu vastuu
itsensa ja tydyhteistn kehittdmisestad. Puhutaan monidaénisyydesta ja siihen sisaltyy aja-
tus vaikuttamismahdollisuudesta, osallisuudesta ja valtaistumisesta. (Seppanen-Jarvela
2009: 35.) Parhaimmat kehittamistehtavat olivat pienia ja helposti saavutettavia. Jokai-
nen tyontekija ja tiimi maarittelivat oman tarpeen mukaiset kehittamiskohteet. (Vataja
2009: 157.) Kehittamisprosessissa kaytettiin usein ideariihi menetelmaa, jolloin kokon-
nutiin yhdessa pohtimaan henkilékohtaisia ja tiimikohtaisia tavoitteita. Tiimit tekivat ly-

hyen tilannekatsauksen viikoittain tiimipalaverissa tavoitteiden saavuttamisesta.

4.2 Toimintaymparistd

Toimintaymparisténa oli Vantaalla sijaitseva paivakoti, jossa tydskenteli johtaja, 14 kas-
vatushenkil6d, kaksi keittio-laitoshuoltajaa, kaksi oppisopimusopiskelijaa ja kaksi tuki-
tyollistettya. Paivakodissa oli hoidossa noin 80 lasta, joista esikouluik&isia oli 20. Paiva-
koti toimi kahdessa eri pisteessa, joissa toisessa oli kaksi lapsiryhmaa ja toisessa oli
kolme lapsiryhnmé&éa. Toiminnan ollessa hajautettu kahteen eri pisteeseen aiheutui yhteis-
toiminnalle omanlaisia haasteita. Yhteisty0 ja yhteisten tapaamisten jarjestaminen vaati
eritysjarjestelyja, jotta mahdollisimman moni tydntekija paasi osallistumaan yhteisiin ti-
laisuuksiin. Tytskentelin lastentarhanopettajana ja varajohtajana paivéakodissa, jonka

henkilokunnan tydyhteisétaitoja kehitettiin.

Vantaalla tydhyvinvointia kehittdd myo6s tyéhyvinvoinnin verkosto ja siihen kuuluu ty6-
suojelun, tyéterveyshuollon, toimialojen henkilostéyksikodiden ja henkilostokeskuksen
edustajat. Verkoston tuki kohdentuu mahdollisimman optimaalisesti vantaalaisiin tyéyh-
teis6ihin. Hyvin toimiva tyoterveyshuolto tukee henkiléston hyvinvointia, tyokykya ja tuot-
taa tietoa johdolle ja esimiehille. Henkilostokeskus opastaa ja koordinoi yhteistyota.

(Vantaan tyéhyvinvoinnin opas 2013: 17.)
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4.3 Kehittamisprosessi
Seuraavassa kuviossa esitetaan kehittamisprosessin aikataulu. Varsinainen kehittamis-

toiminta alkoi helmikuussa yksikdn yhteisen kehittamistehtavan parissa. Tiimit aloittivat

oman kehittamistoiminnan maaliskuussa.

.

Kehittamistytn tulokset esitetaan tydyksikén yhteisessa tydillassa tammikuussa 2015.
Samassa yhteydessa arvioidaan kehittdmistoiminnan edistymista tiimeissa.

4.4 Toiminnan etenemisen ja tyoskentelyn kuvaus

Tyontekijoiden kanssa oli kayty lapi tydonvaativuudenarviointi (TVA) ja selkeytetty lasten-
tarhanopettajan, lastenhoitajan ja avustajan tehtavankuvia. Tydyhteisoon kuului myos
oppisopimusopiskelijoita seké tukityollistettyjd ja heiddn vastuualueet oli mietitty erik-
seen. Projekti kaynnistyi tyon esittelylla edustuksellisessa tiimissé 11.11.2013. Tiimisséa
oli jokaisesta lapsiryhmasta tyontekija, joka esitteli lyhyesti projektin omassa tiimissaan
ja pyysi jokaista miettimaan omat ja tiimin kehittdmisalueet. Jokainen paivakodin kasva-
tushenkild mietti vahintdan yhden kehittamiskohteen, ongelman tai muun tekijan, jonka
muuttuminen vaikuttasi hdnen omaan henkilokohtaiseen tyohyvinvointiin ja / tai tiimityos-
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kentelyyn. Valittu kehittdmismenetelmé perustui voimaantumisen teoriaan ja sen tavoit-
teena oli valtaistaa tyontekija pohtimaan ja kehittdmaan omaa toimintaansa. Kehittamis-
tyon ideana oli tyontekijoiden itse maarittamat tavoitteet. Jokainen tyontekija arvioi omaa
tydskentelydén ja asetti kehittamistavoitteet omaksi tehtdvékseen. ldeariihessa mietittiin
vdlitavoitteet, joiden avulla tavoitteiden saavuttaminen helpottui. Tavoitteita sai tarvitta-
essa muuttaa, jos asetettu tavoite ei palvellut perustehtavaa. (Salmimies & Ruutu 2013:
212.) Esimerkiksi jos ongelmana oli loputon kiire ty6ssa, niin tavoitteena olisi voinut olla,

keskityn oikeasti tarkeisiin tehtaviin (Salmimies & Ruutu 2013: 214).

Henkildkunnan laatimat ongelmat / epakohdat koottiin yhteen ja kehittamiskohteiksi otet-
tiin tyoyhteisollisyyden kehittdaminen, itsensa johtamistaitojen kehittdminen ja osaamisen
kehittaminen. Kehittdmiskohteet oli yhdistetty isoimmiksi kokonaisuuksiksi tyontekijéiden
yksittaista tavoitteista. Tyoyhteisodllisyyteen liittyivat vuorovaikutuksen parantaminen las-
ten kanssa, vuorovaikutuksen parantaminen vanhempien kanssa, yhteisty6 paivakodin
ryhmien valilla seké kuunteleminen ja kuuleminen. Itsensa johtamisen kokonaisuuteen
yhdistettiin tydtehtavien tarkeysjarjestykseen laittaminen, tydn organisointi ja tydajan
kayton tehostaminen. Osaamisen kehittdminen pitdad sisalladn hankittujen koulutusten
hyddyntamisen, koulutuksiin osallistumisen ja vertaiskayntien hyddyntamisen. Henkil6-
kunnan asettamien kehittamistavoitteiden lisdksi kaytannésta tuli tydyhteisollisyyteen liit-
tyva koko paivékotia koskeva kehittamistehtava (liite 1).

Tyontekijoiden henkilokohtaisia tavoitteita asetettiin tammikuussa 2014 alkavissa kehi-
tyskeskusteluissa, jossa tarvittaessa tehtiin tavoitteista motivaatioportaikko (Salmimies
& Ruutu 2009: 30). Paivakodin esimies piti kehityskeskustelut ja asetti tydntekijan kanssa
kehittamiskohteet tavoitteiksi, joihin tyontekija pyrki valitavoitteiden avulla. Tahan tehta-
vaan ei raportoitu tyontekijoiden henkilokohtaisia kehittamistavoitteita, jolla turvataan,

ettei yksittdisia tydntekijoitd voida tunnistaa.

Muutos vaatii aina myds kaytannon toimia, pelkastaan tavoitteen asettaminen ja aika-
taulusta sopiminen eivat riita. Tiimissa sovittiin, etté kaikki havainnoivat ja seuraavat
omaa toimintaansa keskustellen yhdessa ja esimiehen kanssa tavoitteiden toteutumi-
sesta. Muutoksesta puhuminen ja oman toiminnan havainnointi seka arviointi muutoksen
hyddysta lisasivat omakohtaista vastuuta, sitoutumista ja motivaatiota muutoksen toteut-
tamiseen. Esimiehen kanssa keskusteltiin muutoksen edistymisesta yksittaisen henkilén
kohdalla ja my6s tiimin muutoksen vaiheesta. Esimiehen havaintojen avulla saatiin uusia
nakokulmia, vahvistusta ja kannanottoja muutoksen toteuttamiseen. (Kuusela 2013:
193))
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Tyoyksikon tyoillassa 6.5.2014 ja yksikon kehittAmispaivassé 6.6.2014 ideariihimenetel-
man avulla tarkennettiin tavoitteita kehittdmiskohteiden toteuttamiselle ja jaettiin hyvia
kaytanteita, joita tiimit olivat kehitténeet. Tyoyhteist keskusteli omien tavoitteidensa poh-
jalta siita, kehitettiinkd paivakodissa perustehtavan kannalta oikeita asioita oikealla ta-
valla. Menetelma eteni vaiheittaisesti jakautuen kahdelle paivélle ja siin& korostui oman
nakemyksen perustelu. Tydillassa henkilokunta kertoi omia kokemuksiaan omasta ke-
hittamiskohteestaan ja perusteli toimintaansa. Kehittamispaivan ideariihi oli moniaani-
sempi ja keskustelevampi. Tassa raportissa olen liittanyt tydillan ja kehittdmispaivan
ideat osaksi tyoskentelyn kuvausta, jolloin sain tehdyksi selkeén ja johdonmukaisen ko-

konaisuuden.

4.4.1 Tyoyhteisollisyyden kehittaminen

Ensimmaiseksi lahdettiin tydostamaan tyodyhteisdllisyyden kehittdmista helmikuun lo-
pussa 2014. Tehtava nousi kaytannosta, kun tydyhteisdssa tuli epatietoisuutta yhteisista
kaytannoista ja erilaisten tiimien toimijoiden toiminta- / paatdsvallasta. Jokaiseen tiimiin
l[&hettiin sdhkopostilla tehtava (liite 1) ja palautuspaivamaarddn mennessa kolme vii-
desta tiimista palautti tehtavan raportointia varten. Tehtavassa piti miettia kuinka vastaa-
vanlaisilta tilanteilta valtyttaisiin.

Kehittamistarpeita olivat yhteisista sdanndista sopiminen, niihin sitoutuminen seka tiimin
jasenen paatosvallan kunnioittaminen. Kehittdmisehdotuksia olivat tiedonkulun paranta-
minen, vastuuhenkilén nimeaminen, vastuualueiden tasapuolinen jakaminen ja vastuu-
tehtavan loppuun saattaminen. Edustuksellisessa tiimissa vahvistettiin yhteiset saannot
ja erilaisin tiedonkulun varmistamisen keinoja mietittiin. Tiimiedustaja vei tiedot omaan
tiimiinsa. Tybyhteistn toimintaa ohjaa usein Kirjoitetut ja kirjoittamattomat sopimukset,
normit, ohjeet ja velvoitteet. Yhteiset sddnnot ovat tydn sujuvuuden kannata valttamat-
tomat. Toiminnan kehittamisessa ei pelkkien uusien sadantdjen lisddminen ratkaise ty6-
yhteisdn kehityshaasteita, vaan toimii hetkellisesti ensiapuna. (Schaupp, Koli, Kurki, &
Ala-Laurinaho 2013: 81; Lindholm & Salminen 2014: 134.) Yhteiset pelisdannot liittyvat
tydntekijoiden arvoihin ja periaatteisiin ja niista olisi tarkeaa pitaa kiinni tyén sujuvuuden
kannalta. Ne vaikuttavat myos tydyhteison hyvinvointiin ja sitoutuminen yhteisiin sdan-
téihin antaa tyolle kehyksen. Arjen yhteiset sopimukset ja niihin sitoutuminen ovat osa
yhteisollisyytta ja ilmaisevat tydyhteison ja sen jasenten kunnioittamista. (Jappinen 2012:
92-93.) Juuti (2013: 40-42) tuo esiin tydyhteisdn jasenten yhteisen ymmarryksen mer-

kityksen liittyen erilaisten tapahtumien jasentdmiseen. Hanen mukaan tyéyhteisén yhtei-
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nen todellisuus nayttaytyy jokaiselle tyontekijélle erilaisena, riippuen henkilén kokemuk-
sellisesta eldmismaailmasta. Juuti perdankuuluttaakin rehellistd, avointa ja aitoa pu-

hetta, jotta tydntekijoiden ja tydyhteison kehittaminen mahdollistuisi.

Tyontekijoiden tarpeiden mukaisesti kehittamiskohteeksi otettiin vuorovaikutuksen pa-
rantaminen tyontekijan ja lapsen valilla seké tyontekijan ja vanhempien valilla. Vuorovai-
kutus ja lapsen aito kohtaaminen lapsen ehdoilla antoi ty6hon syvyytta ja lisdsi tyon mie-
lekkyytta, vaikuttaen tydyhteison tyémoraaliin edistavasti. Yhteisesti sovitut pelisdaannot
vuorovaikutuksen laadussa lisési yhteisollisyyden tunnetta. Lasten kohtaamisen paran-
tamiseksi kehittyi yhteisessa ideariihessa draamakoulutuksen jarjestaminen. Draama-
tydskentelyn avulla pyrittiin vaikuttamaan myonteisesti lasten valiseen vuorovaikutuk-
seen seké tyontekijdiden ja lapsen kohtaamistilanteisiin. Koulutuksen jarjestaja 1oytyi
omasta tyodyhteiststa ja ensimmainen koulutus paatettiin jarjestaa alkusyksysta tyoillan

muodossa, jotta jokainen tydntekija voisi osallistua.

Vanhempien kohtaamiseen tydntekija valmistautui miettimalla jokaisesta lapsesta jotain
lapsen péaivaan liittyvaa kerrottavaa. Tyoyhteison yhteisesti laatimat pelisaannot van-
hempien kohtaamiselle motivoivat jokaista tyontekijaa vanhempien laadukkaaseen koh-
taamiseen. Tiedonkulun parantamisella pyrittin jakamaan jokaiselle tyontekijélle tietoa
oman pienryhman lapsien tekemisista ja tunnelmista, jotta vanhemmille olisi ajankoh-
taista tietoa kerrottavaksi. Vanhempien kanssa tehtavalla yhteistyolla mitattiin myds var-
haiskasvatuksen laatua ja hyvalla yhteistyolla saavutettiin vanhempien luottamus henki-
[6kuntaan ja hoidon laatuun. Grénroosin (2009: 297—298) mukaan laadukasta palvelua
osoittaa tyontekijan osaaminen, hyva vuorovaikutus asiakkaan kanssa ja taito tehda
tyonsa kerralla oikein. N&in asiakas tuntee saavansa oikeanlaista palvelua vuorovaiku-
tuksessa tyontekijan kanssa. Tyontekijdiden palveluhenkisyys nostaa laatua ja sita
kautta myos yrityksen tuottavuutta. Sote-ennakointi -loppuraportin (2011) mukaan per-
hekeskeisyys tulee asiakaskeskeisyyden tilalle ja se edellyttda kokeneilta tydntekijoilta
poisoppimista vanhasta asiantuntijuusajattelusta. Tulevaisuudessa vanhempien kanssa
tehtava yhteistoiminta ja kanssakayminen lisaantyvat, mika edellyttaa ammattilaisilta hy-
vid vuorovaikutustaitoja. Tulevat muutokset perheiden toimintavaoissa haastavat paiva-
kodit uudenlaiseen tiimity6hon ja toimintatapaan paivahoitoalueen sisélla. (Vesterinen
2011: 122.)

Kehittamistarpeita ilmeni myds toisten kuuntelemisen ja kuulemisen taidoissa. Tavoit-
teena oli aito lasnéolo ja rauhoittuminen vuorovaikutustilanteisiin, jolloin ihminen tuli

kuulluksi ja ymmarretyksi oikein. Hyva kaytanto erdasta tiimista koko tyoyhteistlle oli
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tietynlainen, ennalta sovittu kasimerkki. Merkkia kaytettiin, kun ei haluttu tulla keskeyte-
tyksi esimerkiksi toimintahetkessa tai kohtaamisessa lapsen kanssa. Aarnikoivun (2011)
mukaan yhteisollisyys on tydntekijoiden valista yhteishenkeda, halua tehda yhteistyota,
auttaa ja kannustaa toisia. Se on myds toisten tyontekijoiden arvostusta ja kunnioitusta
seka yhteista keskustelua ja tyokaverin kuuntelemista. (Aarnikoivu 2011: 122.)

4.4.2 Itsensa johtamisen kehittdminen

Toisena kehittamiskohteena oli itsensa johtaminen. Yksityiskohtainen kehittamisaihe
nousi pedagogisen tiimin kokouksessa, kun pohdittiin omantyén organisointia ja perus-
tehtavan tarkeytta. Tehtava (lite 2) oli miettid tiimissa henkilékohtainen tavoite johon
pyrki, jotta voi keskittya perustehtavan hoitamiseen eli lasten kanssa olemiseen. Tavoit-
teen sai myds halutessaan maaritella henkilokohtaisen kehittdmistarpeen mukaiseksi.
Henkilékohtainen tavoite oli kerrottava ainakin omalle tiimille. Kehotus oli aloittaa pienilla
tavoitteilla ja muistaa kertoa kavereille jokainen onnistuminen. Tehtava lahetettiin kaik-
kiin rynmiin sdhkopostitse 5.3.2014 ja kahden paivan kuluttua varmistettiin, etta tehtava
oli huomioitu ja ymmarretty samalla tavalla jokaisessa tiimissd. Taman tehtavan eli hen-
kilokunnan kehittdmistoiminnan tulokset pyydettiin kertomaan yksikon kehittamispai-
vassa 6.6.2014.

Kehittamiskohteiksi valikoitui tydtehtavien siirtdminen ja jakaminen tiimissa, jotta kukaan
tiimin jasenista ei kuormittuisi liikaa ja perustehtéava tulisi tehtyd mahdollisimman hyvin.
Tahan yhdistettiin myds muistettavien asioiden ja tehtavien hallinta seka tiedon kulun
varmistaminen. Keinoksi valittiin listan tekeminen yhteiseen paivékirjaan, jolloin yhdessa
voitiin huolehtia tehtavien suorittamisesta. Jokainen tiimin jasen sitoutui yllapitamaan lis-
taa ja omalta osaltaan huolehti siita, ettd asiat toimivat tydyhteistssa ja listan merkinnéat

olivat ajantasaisia.

Kehittamiskohteeksi otettiin tydtehtavien priorisointi. Tavoitteena oli, etta keskityttiin tyon
kannalta olennaiseen tehtavaan tai asiaan ja toissijaiset tehtavat jatettiin mydhempaan
ajankohtaan. Keinona oli oman tyén suunnittelu, ajankaytdn hallinta ja ty6tehtavien lait-
taminen tarkeysjarjestykseen. Tydn organisoinnissa yhden tiimin kohdalla paéatettiin ko-
keilla ty6tehtavien sitomista tydnkuviin, jolloin tydntekijalla olisi tydrauha ja mahdollisuus
keskittya lasten toiminnan ohjaamiseen ilman keskeytyksia. Tassa mallissa tietyssa vuo-
rossa oleva tyontekija vastaisi puheluihin, keskustelisi vanhempien kanssa, ottaisi vies-

teja vastaan ja hoitaisi muita juoksevia asioita. Tekemattémat tehtavat paatettiin listata
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yhteiseen péaivakirjaan, jolloin yhteisessa tiimipalaverissa voitiin sopia tehtavien suoritta-

misesta, mikali ne palvelisivat perustehtavaa.

Tarkeimpiin tehtaviin keskittymisella (fokusointi) jarkeistettiin ajankayttta, joka johti pa-
rempiin tyotuloksiin. Olennaiseen fokusointi on esimiehen ja tyontekijoiden tarkein teh-
tava. Selkeasti rajattuun ja mielekkddseen padmaardan suunnattu tyo ja tahto luovat
muutosvoiman, jolla saadaan aikaan tuloksia. (Salmimies & Ruutu 2013: 214.) Tiimikoh-
taiseksi kehittamistehtavaksi tuli ideoiden ja suunniteltujen projektien loppuun saattami-
nen. Tiimin jasenet kokivat, etta tydskentely oli hajanaista ja erilaiset toiminnat jaivat
usein keskeneraisiksi. Tulevana syksyna toimintasuunnitelman avulla méaariteltiin ryh-
malle ty6td ohjaamaan ns. "punainen lanka”, yhteinen toiminta-ajatus, johon jokainen
sitoutui. Suunnitelma jatettiin kuitenkin sen verran valjaksi, etta jokainen tyontekija sai
toteuttaa omia vahvuuksiaan tyon toteutuksessa. Jokainen tydntekija sitoutui suunnitel-

man toteuttamiseen omalta osaltaan.

4.4.3 Osaamisen kehittdminen

Kolmantena kehittamiskohteena oli osaamisen kehittaminen. Jokainen tyontekija sitoutui
menemaan koulutukseen tai vertaiskaynnille toiseen paivakotiin tai toiseen ryhmaan ta-
man vuoden aikana. Koulutus kaytantoihin kirjattiin velvollisuus uuden tiedon jakamiseen
koko tyoyhteistlle. Kehittdmistehtdvana oli laajempien koulutusten oppien, oman am-
mattitaidon ja hiljaisentiedon jakaminen. Ideariihessa paatettiin elvyttda aktiiviseen toi-
mintaan pedagoginen tiimi, jonka tavoitteet tismennettiin ja tiimille sovittiin sa&nndlliset
kokoontumisajat. Pedagoginen tiimi tulee jatkossa olemaan foorumi, jossa jaetaan op-
peja ja hyvia kaytanteitd tydyhteisdélle. Tiimin kokoontumisista tehdaan muistio kaikkien
luettavaksi, jolloin tieto kulkee myds tyontekijoille, jotka eivat ole olleet paikalla. Keskus-
telua kaytiin pedagogisen tiimin jasenista, nykyisellaén siina ovat olleet johtaja ja lasten-
tarhanopettajat. Ajatuksena oli laajentaa tiimia koskemaan myos lastenhoitajia, varsinkin
jos hoitajan pienryhmaan kuuluu lapsi, jonka hoitoon ja kasvatukseen tarvittaisiin uusia

ideoita, tapoja tai oppeja.

Kehittamisty6 jatkuu asetettujen tavoitteiden mukaisesti jokaisen tydntekijan seka jokai-
sen tiimin kohdalla. Tiimit reflektoivat omaa kehittymistaan ja osaamistaan tiimipalave-
reissa kerran kuukaudessa, jotta tavoitteita voidaan tarkastaa ja kehittdmistoiminta py-

syy aktiivisena.
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5 Kehittamistydn tulokset

5.1 Tyobyhteisollisyyden kehittaminen

Varhaiskasvatuksen henkilokunnan tydyhteisollisyytta kehitettiin

>

5.2

tiedonkulun parantamisella, nain kaikki tyontekijat tiesivat tyohon liittyvat ajan-
kohtaiset asiat.

erilaisiin tyotehtaviin nimettavilla vastuuhenkildilla, jotka suorittivat vastuutehta-
vansa alusta loppuun saakka ja jakoivat auliisti tietoa tyoyhteison jasenille. Vas-
tuualueiden tasapuolisella jakamisella varmistettiin sopivan haastavat ja motivoi-
vat tydtehtavat jokaiselle.

tydyhteisdn yhteisesti laatimiin pelisaantoihin sitoutumisella.

kuuntelemisella ja kuulemisella, aito lasnaolo ja rauhoittuminen vuorovaikutusti-

lanteissa varmistivat sen, ettéd ihminen tuli kuulluksi ja ymmarretyksi oikein.

Itsensé johtamisen kehittdminen

Itsensé johtamisen taitoja kehitettiin

>
>

uusien tydskentelytapojen opettelulla ja niiden kaytanndn tydhon tuomisella.
oman tydn suunnittelulla, ajankayton hallinnalla ja ty6tehtavien asettamisella tar-
keysjarjestykseen. Nain keskityttiin tydn kannalta olennaiseen tehtavaan tai asi-
aan ja toissijaiset tehtavat jatettiin mydhempaan ajankohtaan.

tyotehtavien jakamisella tiimissa, jotta kukaan tiimin jasenisté ei kuormittunut lii-
kaa ja perustehtava tuli tehtyd mahdollisimman hyvin.

muistettavien asioiden ja tehtavien hallinnalla seka tiedon kulun varmistamisella.

ideoiden ja suunniteltujen projektien loppuun saattamisella.

5.3 Osaamisen kehittaminen

Omaa osaamista kehitettiin

>

menemalla Vantaan kaupungin jarjestamaan koulutukseen tai omaehtoiseen
koulutukseen, nain varmistettaisiin oman ammattitaidon ajantasaisuus
menemalla vertaiskaynnille toiseen paivakotiin tai toiseen ryhmaan

jakamalla uutta tietoa koko tydyhteisélle keskustelun, tyén arvioinnin ja oman

tyon kehittamisideoiden aikaansaamiseksi
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6 Pohdinta

6.1 Kehittamiskysymysten tarkastelua

Paivakodissa tydyhteisodllisyyttd kehitettiin tiedonkulkua parantamalla, jolloin jokainen
tyontekijd omalta osaltaan huolehti tydhon liittyvien asioiden tiedottamisesta. Monissa
tydyhteisdissd on tiedottamisessa parantamisen varaa. Toisaalta voidaan myds pohtia
sita, ettd kaikilla tyontekijoilla on myos velvollisuus ottaa asioista selvaé. Ei voida aina
ajatella, etta kaikki tieto tuodaan jokaiselle henkilokohtaisesti. Tyontekijan velvollisuus
on kysella omaa tyotaan koskeva asioita. Paivakodin tyontekijdilla on yleensa tyoyhtei-
sOissé sovitut tydtehtavat, joista huolehtimien kuuluu tydntekijan velvollisuuksiin. Tyoyh-
teisosta 10ytyy kuitenkin aina henkil6ita, jotka jattavat tyotehtavansa tekemattéa mika ai-
heuttaa turhautumista tyoyhteison jasenissa. Pahimmillaan tydyhteison toisetkin jasenet
jattavat tehtavansa tekematta ajatellen, ettd "kun ei toisetkaan tee”. Tamankin takia on
hyva laatia selkeat pelisaannot ja tasapuoliset vastuualueet tyontekijéille. Tydyhteison
yhteisesti laatimiin pelisaantdihin sitoutuminen ja niiden noudattaminen lisaavat tyoyh-
teisollisyytta auttaen perustehtavan hoitamisessa. Jappinen (2012: 92-93) painottaa
myds yhteisten pelisaantodjen tarkeytta. Hanen mukaan ne liittyvat tydntekijoiden arvoihin
seka periaatteisiin ja niista olisi tarkeaa pitaa kiinni tydn sujuvuuden kannalta. Ne vaikut-
tavat myds tydyhteisdn hyvinvointiin ja sitoutuminen yhteisiin saantdihin antaa tyélle ke-
hyksen. Arjen yhteiset sopimukset ja niihin sitoutuminen ovat osa yhteisollisyytta ja il-

maisevat tydyhteistn ja sen jasenten kunnioittamista.

Tyo6yhteis6 muodostuu erilaisista persoonista, jolloin toiset ovat luonnostaan hiljaisempia
jatoiset puheliaampia. Paivahoidossa oli tarke&éa kuunteleminen ja kuuleminen. Aito las-
naolo ja rauhoittuminen vuorovaikutustilanteissa, jolloin ihminen tuli kuulluksi ja ymmar-
retyksi oikein kehittivat yhteisollisyyttd. N&ain kaikki tunsivat saavansa oman danensa
kuuluville yhteisen tyon hyvaksi. Aarnikoivun (2011: 122) mukaan yhteisollisyys on tyon-
tekijoiden valista yhteishenked, halua tehda yhteisty6td, auttaa ja kannustaa toisia. Se
on myds toisten tyontekijoiden arvostusta ja kunnioitusta seka yhteista keskustelua ja

tydkaverin kuuntelemista.

Paivahoidossa tehdaan tavoitteellista ja suunnitelmallista tyota lasten ja perheiden hy-
vaksi, jolloin tydn pedagogiseen suunnitteluun ja toteuttamiseen kuluu aikaa. On myo6s
erilaisia kaavakkeita ja hakemuksia, joiden tayttdminen ja kayttdminen kuuluvat paiva-
hoidon henkiléston tehtaviin. Ajankaytén hallinta on tullut entista tarkeAmmaksi tyon su-

juvuuden ja tyohyvinvoinnin kannalta. Tydntekijan jatkuva kiire ja riittdmattémyyden
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tunne tydssaan vaikuttaa negatiivisesti tyhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. Tassa ke-
hittdmistehtavassa tyontekijat laittoivat tydtehtavia tarkeysjarjestykseen ja opettelivat de-
legoimaan tehtévia, jotta oma jaksaminen ei vaarantuisi ja perustehtéva tulisi hoidettua
mahdollisimman hyvin. Salmimies & Ruutu (2013: 214) kirjoittavat myos, etta tarkeimpiin
tehtaviin keskittymisella (fokusointi) jarkeistetaan ajankayttdd, joka johtaa parempiin tyo-
tuloksiin. Olennaiseen fokusointi on esimiehen ja tyontekijoiden tarkein tehtava. Selke-
asti rajattuun ja mielekkddseen paamaaraén suunnattu tyo ja tahto luovat muutosvoi-
man, jolla saadaan aikaan tuloksia. Kuuselan (2013: 189) mukaan itsensé johtamiseen
kuuluu myds oman ajankayton suunnittelu. Ajankaytdn hallinnan kannalta on hyva kayt-

taa paivittain hetki téiden suunnitteluun ja onnistumisen arviointiin.

Vantaan tyéhyvinvoinnin oppaan (2013: 5) mukaan tydntekijan tulee kehittaa jatkuvasti
Omaa osaamistaan ja ty6taan suhteessa perustehtdvaan ja siihen liittyviin tavoitteisiin.
Tyontekija jakaa osaamistaan ja hyvaksyy eri ammattiryhmien osaajat tydyhteistssa.
Osaamisen kehittdmisen menetelmia ovat: taydennyskoulutukset, tydpajat, kehittamis-
hankkeet, tydnkierto jne. Mékitalon (2005: 104) mukaan ammatillisuus kehittyy syklimai-
sesti, alkaen tilanteesta jolloin tydntekija ei ole motivoitunut tyéhénsa. Seuraavassa vai-
heessa henkilo kartoittaa uusia mahdollisuuksia. Sita seuraa ristiriita vaihe ja uudelleen
suuntautuminen sek& osaamisen kehittdminen. Viimeinen vaihe on uuden tydtavan kéayt-
t6On ottaminen. Nain siis tapahtuu parhaimmassa tapauksessa tyontekijan ammatillisuu-
den kehittymisessd. On hyva miettia myds sellaisia tilanteita, joissa tyontekija kieltaytyy
osallistumasta koulutuksiin. Tyoyhteisoista I0ytyy tydntekijoitd, jotka kokevat, etteivét
koulutukset ole kiinnostavia tai heidan ammattitaitonsa ei tarvitse kehittamista. Nivalan
(2011:176) mukaan kehittdmiseen tarvitaan voimaa, joka on enemman kuin perustyon
tekemiseen tarvittava voimavara. Tyodntekijan kieltaytyminen kehittamisponnistuksesta
tai kehittamistyon boikotointi saattavat olla osoitus siita, etta tydntekijan tydmotivaatio on
olematon. Hanella voi myds olla pelko oman tydmukavuusalueen ulkopuolelle joutumi-
sesta, jolloin ihminen joutuu poikkeamaan turvallisista rutiineistaan. Esimiehen tehta-
vana on kannustaa tydntekijoita yllapitamaan osaamistaan, mutta minkalaisilla keinoilla

haluton tai alhaisen tydmotivaatioin omaava tyontekija saadaan koulutuksiin?

6.2 Menetelman ja toteutuksen tarkastelua

Tyoyhteistlahtdinen prosessikehittaminen menetelmana koettiin hyvana, koska siina

tydyhteisd / tiimi pystyi yhdessa arvioimaan omaa tydskentelya ja kaikkien ajateltiin osal-
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listuvan kehittdmiseen. Kaikki saivat sanoa oman kantansa ja vaikuttaa omaan tydsken-
telyynsa. Voimaantumisen teorian pohjatessa kehittamistehtavaa tyontekijat kokivat hy-
vana omaehtoisen itsensa kehittdmisen. Tyontekijoiden mielesta tydhon voimaantumi-
sen ajatus kehittamisessa oli helpottava, koska voimaantumisen prosessi on jatkuva, se
saattaa valilla pysahtya ja taas edeta henkilon elamantilanteiden mukaan. Tyontekijoi-
den mielesta tiukat aikataulut ja pa&maéaarat eivat ota huomioon ihmisten elamantilanteita,

jolloin kehittamiseen saattaa turhautua jos ei pysty noudattamaan aikataulua.

Tyontekijdiden miettiessa ja maaritellessa omia tavoitteitaan ja kehittamisalueitaan osa
I6ysi tavoitteiden asettelusta uutta motivaatioita ja voimavaroja tydhonsa. Vuosia sa-
massa tydssa olleen tyontekijan oli 16ydettava itsestadn sisainen motivaatio tyén kehit-
tamiseen seka tydntekemisen ilo. Oman tyon kehittdminen ja oman ammattitaidon kehit-
taminen ovat hyvia keinoja tydhyvinvoinnin saavuttamiseen. Hakasen (2004: 285) mu-
kaan tytssa asetettujen tavoitteiden saavuttamisesta koetaan myonteisia tunteita ja tyo-
nimua, jotka vaikuttavat tyontekijan haluun pysya tytpaikassaan. Tyd antaa parhaimmil-
laan voimavaroja jotka auttavat tavoitteiden saavuttamisessa, mahdollistavat kehittymi-
sen ja oppimisen tydssa. Ahman (2012: 260) toteaa, etté jos ihminen on menettanyt ha-
lun oppia uutta se vaikuttaa kielteisesti tyontekijan hyvinvointiin ja tuottavuuteen. Oppi-

mismydnteiset ihmiset ovat usein ajattelultaan joustavia, uteliaita ja tuottavia.

Osa tiimeista oli aloittanut tehtdvanannon mukaisen kehittamistyon tiimiss&an ja osa tii-
meista sanoi kevaan olleen niin kiireinen, ettd mihinkaan ylimaaraiseen ei ollut aikaa.
Huomasin, ettéa olisin voinut voimakkaammin painottaa tdman kehitystehtavan yksilolli-
syyttéd ja siihen liittyvid pienia tekoja, joilla kehittamistyd on hyva aloittaa. Olin kuitenkin
maaritellyt voimaantumisteoriaan pohjautuen tehtavat niin, ettad jokainen sai vaikuttaa
kehittamisaikatauluihin ja kehittamiskohteisiin. Schaupp, Koli, Kurki, & Ala-Laurinaho
(2013: 95-98) pitavat tarkeana tydhyvinvointia tukevassa yhteisessa kehittdmisessa
tydntekijoiden osallisuutta. Tydntekijat itse madrittelevat arjen tyon kehittamistarpeen ja
toteuttamisaikataulun. Tydyhteisdn kehittdessa yhdessé toimintatapojaan paastaan va-
littdmasti ratkomaan myoés arjen tydssa ilmenevia konkreettisia ongelmia. Tamanlainen
kehittaminen mydtavaikuttaa tydyhteistn tyohyvinvointiin ja motivoi tydntekijoita vastuun
ottamiseen omasta tydpanoksestaan. Tyontekijat kehittdvat tyon vaatimuksesta erilaisia
kaytantja ja arjen innovaatioita, joita ei ole osattu edes ennalta suunnitella. Tallaiset
innovaatiot tekevat tyosta vaihtelevaa. (Schaupp ym. 2013: 87.) Taman kehittamispro-

jektin aikana oli ilo huomata kuinka yksi tyontekija 16ysi uusia innovaatioita tydhonsa.
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Héan oli voimaantunut seka innostunut ja han koki l6ytaneensd uuden suunnan tehda

omaa tyotaan.

Tyoyhteison tydtapojen kehittaminen ja tydntekijéiden motivoiminen kehittAmistehtavaan
oli haastava tehtava. Osa henkilokunnasta motivoitui ja innostui kehittdmistydskentelysta
taman prosessin alussa. Nama tyontekijat kokivat tydyhteisotaitojen kehittdmisen hy-
vaksi tavaksi kohentaa omaa tydskentelyaan lasten ja vanhempien parissa. Vastarinnal-
takaan ei valtytty ja oma asemani tyoyhteistssa oli valilla hankala. Osa henkildkunnasta
piti kehittdmistehtdvaa turhana ja vain minun omana projektina. Jalkeenpain mietittyna
en luultavasti osannut ottaa tarpeeksi huomioon ihmisten erilaisia ajattelu- ja toimintata-
poja. Juuti (2013: 40—42) painottaa tydyhteisdn jasenten yhteisen ymmarryksen merki-
tystd. Hanen mukaan tydyhteistn yhteinen todellisuus nayttaytyy jokaiselle tyontekijalle
erilaisena, riippuen henkilén kokemuksellisesta elamismaailmasta. Taman prosessin ai-
kana opin paljon ihmisten muutosvastarinnasta ja omiin tyétapoihin juurtumisesta. Toiset
tyontekijat sanoivat, "ei kaikkea tarvitse aina kehittda” ja olen samaa mielta, mutta jos
koskaan ei arvioida omia tydskentelytapoja, niin myodskaan kehittymista ei voi tapahtua.
Kehittamisprosessin lopputulokseen olen tyytyvainen, koska useimmat tyontekijat arvioi-
vat omaa tyotaan ja paivittivat tietojaan ja taitojaan. Tiedan taman tehtavan heréattdéneen
tyoyhteisdssa keskustelua ja antaneen tydntekijoille uusia ajatuksia tyon kehittdmisesta.
Taman prosessin vaikutukset tydyhteisdssa eivat ole mittavat, mutta jo pienilla muutok-
silla ihmisten tyoskentelytavoissa ja tydhon suhtautumisessa saadaan kehityksen pyéra
likkeelle.

6.3 Opinnaytetydn eettisyys ja luotettavuus

Ojasalo & Ritalahden (2010: 48—-49.) mukaan tieteen tekemisen ja yritysmaailman eetti-
set sdannot korostuvat tydelamalahtdisessa kehittamistydssa. Tyon tulosten tulee olla
kaytantda hyoddyntavia. Kehittdmistyd on inhimillistd toimintaa ja siihen vaikuttavat mu-
kana olevien ihmisten persoonat. Kehittamisen kohteena olevien ihmisten on oltava sel-
villa mita tehdaan, mika on toiminnan kohde, tavoitteet ja heidan rooli kehittamistydssa.
Rehellisia vastauksia tyontekijoilta saadaan silloin, kun vastaajien nimettémyys taataan.
Kaikkien kehittamisryhméssa olevien taytyy ymmartda oma osansa kehittamistydssa ja
sitouduttava siihen. Kehittdmisty® perustuu kaytannon tyosta tulleisiin haasteisiin ja hyo-
dyntaa kaytannon tyoskentelyd. Raportoinnissa huolehdittiin siitd, ettei yksitdisia tyonte-
kijoita pystyta tunnistamaan. TyoOntekijat tiesivat olevansa mukana kehittdmistydssa ja
tiesivat oman roolinsa kehittAmisprosessissa, joka koski heidan omaa tydhyvinvointia.

Opinnaytetyon tekijana ja tydyhteistn jasenend jouduin myds pohtimaan tydyhteisdssa
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suostuttelun ja pakottamisen rajaa, koska kehittamistydssa oletetaan kaikkien suostuvan
kehittamistyohon, jolloin erillistd suostumista ei tarvitse kysya. Metsamuurosen (2009:
228-229) mukaan kvalitatiivisia tutkimusmenetelmia kaytettaessa tutkimuskohde on ti-
lanteeseen sidottu, otos on rajoitettu eikd ole edustava. Muuttujia ei voida kontrolloida
eika tuloksia yleistaa. Tutkija ollessa tutussa ymparistossa opinnaytetyon tekijan roolin
ottaminen voi olla haasteellista. Eettiset ongelmia ovat anonymiteetti, toiminnan tarkka
kuvaus niin, etté osallistujia ei voi tunnistaa. Tama kehittamistyd kohdistui yhteen var-
haiskasvatusyksikkdon, jonka jasenten ja tiimien yksil6llisia kehittamistarpeita tyostettiin.
Raportissa on kiinnitetty erityistd huomiota siihen, etteivat yksittaiset tyontekijat erottuisi
ja kuitenkin toiminnan kuvaus olisi selkea ja johdonmukainen. Luotettavuutta on lisatty
kirjaamalla ja perustelemalla kaikki ratkaisut ja valinnat kehittdmistyon eri vaiheissa. Tie-
donkeruu- ja tutkintamenetelmien valinnat ja syyt perustellaan. Luotettavuutta tuo myos
se, etta tutkimuksen kohde lukee aineiston ja tulokset ja vahvistaa tulkinnan ja tutkimus-
tulokset. (Kananen 2010: 69-70.) Opinnaytetydn toiminnan kuvaukselle luotiin luotetta-
vuutta silla, ettd raportin lukivat ja hyvaksyivat opinndytetydn ohjaaja ja yksikdn esimies.
Opinnaytetyon tulosten perustelut ovat osa luotettavuutta ja tutkimustulokset on naytet-
tava aukottomasti paikkansa pitaviksi. Tutkimustulokset pitdd esittdd niin, ettd ne voi-
daan tarkistaa ja arvioida. Ulkopuolisen luotettavuustarkastelun edellytys on tyon riittava
dokumentointi, mika tarkoittaan kaikkien menetelmien ja tulkintojen kirjaamista ja perus-
telua. (Kananen 2010: 26.)

Luotettavuutta kehittdmistydn raportointiin tuo tarkka raportointi, lahdeviitteiden oikea ja
tarkka merkintd, toisten toimijoiden, kehittgjien ja tutkijoiden tydn julkistaminen seka tu-
losten kriittinen arviointi (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2010: 49). Tasséa opinnaytetydssa
luotettavuutta tuo myos lahdeaineistoon kohdistunut kriittisyys. Léahteina kaytettiin uu-
simpia tutkimustuloksia ja tunnettuja ja tunnustettuja teoksia. Tydyhteisdn kehittdmisesta
on tehty lukuisia tutkimuksia ympari maailman. Tassa kehittamistydssa paadyttiin kayt-
tamaan lahteina paaasiallisesti kirjallisuutta, koska jokainen kehittdmisty6 on ainutlaatui-
nen. Tydyhteisdn kehittamisessa toimivat samankaltaiset lainalaisuudet ihmisten kayt-
taytymisessa, yhteisollisyyden muodostumisessa ja kehittdmistoiminnan edistymisessa.
Naita asioita ei tutkittu tassa kehittamisprosessissa, joten erilaisten tutkimusten aineistoa
ei myoskaan kaytetty raportissa. Tutkimukset tydyhteisollisyydesta ja kehittamistoimin-
nasta antoivat pohjaa teoreettisen taustoituksen rakentumiselle ja tukivat kaytannon ta-
paamisia henkilokunnan kanssa. L&hteena kaytettin myods Vantaan tychyvinvoinnin
opasta, koska tyontekijat olivat Vantaan kaupungin palveluksessa ja se kosketti kaikkia

kehittdmistyohon osallistuneita.
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6.4 Kehittamistyon jatkuminen

Tyoyhteisollisyyden kehittdminen tassa kehittdmisprojektissa sai alkusysayksen ja kehit-
tamistoiminta jatkuu syksylla yhteisten kokoontumisten parissa. Kehittamistoiminta jat-
kuu myds tiimikohtaisena tyoterveyslaitoksen tuottaman ITU! — Innovaattorin tyokirjan
avulla. Tyokirjasta jokainen tiimi valitsee vahintaan yhden kehittamiskohteen jota toteut-
taa tyokirjan vinkkien ja ohjeiden avulla. Kehittamistoiminnasta ja tyokirjan kayttokoke-

muksesta annetaan kirjallinen raportti esimiehelle marraskuun 2014 lopussa.
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TYOYHTEISOLLISYYDEN KEHITTAMINEN

Miettik&a tiimeissé esim. Ystavanpaivan viettamisesta tullutta kohua.

Miten tdman kaltaiset tilanteet valtettaisiin? Kehittamisehdotuksia?

Mita kaytanteitad sovitaan tuleville tiimien valisille tapahtumille / koko talon yhteisille ta-

pahtumille?

Mika on linkkitiimin jdsenen vastuu / velvollisuus / oikeus paatoksenteossa, joka koskee

koko ryhmaa?

Mista huomataan, ettd on onnistuttu?
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ITSENSA JOHTAMINEN

Pedatiimissa nousi esiin leikkiteemaan liittyen aikuisen rooli leikissa ja sen vaikeus. Kes-
kusteltiin siitd, kuinka osaisi ja voisi hyvalla omallatunnolla vaan leikkia ja keskittya vain

siihen hetkeen.

Tehtava:

Jokainen miettii tiimissaan oman henkilékohtaisen tavoitteen johon pyrkii, jotta voi kes-
kittya perustehtavan hoitamiseen eli lasten kanssa olemiseen. Tavoite voi muodostua
esim. omasta vaikeudesta olla osana leikkid. Tavoite voisi olla vaikka leikin opettelu,
leikkiin rauhoittuminen, leikkiin keskittyminen tai mika se sinun haaste onkaan. Henkil6-
kohtainen tavoite kerrotaan ainakin omalle tiimille. Nain tiimikamut saavat luvan zempata
toisiaan ja huomauttaa jos tavoitteesta kovasti luistetaan. Aloitetaan pienilla tavoitteilla

ja muistetaan kertoa kavereille (ja Helille :D) jokainen onnistuminen.

1. Oma konkreettinen kehittamistavoite?

2. Miten saavutan tavoitteen? Millaista toimintaa se edellyttdd? Mita tavoit-

teen toteutuminen kaytannéssa tarkoittaa?

3. Mista tiedan, ettd etenen tavoitetta kohti? Minkalaisia tuloksia on saavu-

tettu? Miten nakyy omassa tydssa ja tydhyvinvoinnissa?

4, Miten yllapidan saavutettua toimintaa?



