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Opinnaytetyon tarkoituksena oli kysya henkilokunnalta heidan ajatuksiaan Kirkkonummen
kunnan suomenkielisen varhaiskasvatuksen Hyveet tyossa -prosessista. Tavoitteena oli saada
tietoa prosessin vaikuttavuudesta seka kehittaa keinoja, joilla hyveet saataisiin pysymaan
tyoyhteison arjessa mukana prosessin paattymisen jalkeenkin, eivatka ne unohtuisi. Hyodyn
saajia ovat Kolsarin ja Sepankannaksen yksikot seka Kirkkonummen kunnan suomenkielinen
varhaiskasvatus. Opinnaytetyon kehittamiskysymykset olivat: Miten Hyveet tyossa-prosessi on
vaikuttanut tyontekijoihin ja tyoyhteisoon? Mita ehdotuksia tyoyhteison hyvinvoinnin
kehittamiseen tulevaisuudessa? Tutkimuksen aineisto muodostui Sepankannaksen ja Kolsarin
paivakotien henkilokunnan ryhmakeskusteluista ja itsearvioinneista kehittamispaivan
tyopajoissa.

Opinnaytetyon tietoperusta koostui tyohyvinvointiin seka hyveisiin liittyvasta kirjallisuudesta,
artikkeleista ja Kirkkonummen kunnan Hyveet tyossa -materiaalista. Teoriaosuudessa
kasiteltiin  myos tyohyvinvointiin  liittyvia keskeisia lakeja. Tutkimusmenetelmien
teoriaosuudessa kasitellaan kvalitatiivista tutkimusta ja tyopajoja tutkimuksellisena
kehittamismenetelmana.

Tutkimusmenetelmana kaytettiin  kvalitatiivista tutkimusta ja siina havainnointia
tiedonkeruumenetelmana. Tutkimus toteutettiin tyopajoina henkilokunnan kehittamispaivina,
jotta henkilokunnalle ei aiheutuisi lisatoita opinnaytetyon takia. Tyopajoista tulleet tulokset
koostuivat tyontekijoiden ryhmakeskusteluiden Post-It-lapuista ja itsearviointilapuista seka
tyopajoissa tehdyista havainnoista. Tulokset kirjattiin sanasta sanaan tietokoneella. Molempien
tyoyhteisojen asiat kirjattiin eri tiedostoille ja niita analysoitiin seka erikseen etta vertailtiin
toisiinsa.

Opinnaytetyon ryhmakeskustelujen tulokset liittyivat siihen, kuinka tyontekijat kokivat Hyveet
tyossa -prosessin vaikuttaneen tyoyhteisoon ja heihin tyontekijoina, mita asioita he kokivat
prosessissa positiivisina ja negatiivisina seka heidan kehitysehdotuksiinsa. Itsearvioinneissa
tulokset liittyvat siihen, mita hyvaa tyontekijat kokivat tuoneensa prosessiin ja, mita asioita he
voisivat itsessaan kehittaa.

Opinnaytetyon johtopaatoksiksi nousivat seuraavat asiat: hyveet ovat tarkeita tyoyhteisossa ja
jokaisen tyontekijan toiminta on merkityksellista, kaikki voivat kehittaa itseaan seka se, etta
kiire ei tue tyoyhteison kehittamista. Kehittamisehdotukset liittyivat siihen, kuinka tyoyhteison
kehittamista voitaisiin toteuttaa kiireettomasti ja, kuinka hyveita voitaisiin jatkossa kasitella
niin, etta ne eivat unohtuisi tyoyhteisoiden arjesta.

Asiasanat: Tyohyvinvointi, hyveet, kehittaminen, tyopajat



Laurea University of Applied Sciences Abstract
Degree Programme in Business Administration

Bachelor of Business Administration

Elina Huuskonen

Employees’ thoughts on the ‘Virtues at work’ -process and development ideas for the future

Year 2019 Pages 56

The purpose of this thesis project was to survey employees’ view on the Kirkkonummi munici-
pality Finnish early childhood education ‘Virtues at work’ -process. The aim was to get infor-
mation on the effectiveness of the process and develop ways that will keep the virtues in the
work community in the future, so they would not be forgotten. The Kolsari and Sepankannas
work communities and Kirkkonummi‘s Finnish childhood education were the beneficiaries of
the thesis project. The development tasks examined such questions as how the ‘Virtues at
work’ -process has affected employees and the work community, and what development ideas
the employees have on developing work well-being in the future. The material of the thesis
consisted of the group discussions and self-evaluations of the employees at Kolsari and
Sepankannas obtained at development day workshops.

The knowledge base of the thesis consisted of information from literature, articles and Kirkko-
nummi municipality’s ‘Virtues at work’ - material on work well-being and virtues. The laws
attached to work well-being were also discussed in the knowledge base. Qualitative research
and workshops were discussed in the knowledge base of research methods.

The method used in the thesis were qualitative research and observation was the method of
collecting information. The research was executed through multiple workshops with the em-
ployees at the development day, so it would not cause extra work for the employees. The
results consisted of Post-It notes of the group conversations, self-evaluation notes and obser-
vation of the workshops. Both work community specific workshop notes were written on sepa-
rate files and were analysed separately and compared with each other.

The group conversation’s main results were about how the employees thought that the ‘Virtues
at work’ -process had affected the work community and themselves, the positive and negative
aspects of the process and the development ideas the employees have. The results of the self-
evaluations were about the positive aspects the employee thought she/he had brought to the
process and what she/he could develop in herself/himself.

The conclusions of the thesis were: virtues are important in a work community and every em-
ployee’s action is important, everyone can develop themselves and hurry isn’t a positive fea-
ture when developing a work community. Recommendations were related to how to develop a
work community without haste and how virtues can be handled so that they would not be
forgotten in work community’s daily life.

Keywords: Work and well-being, virtues, development, workshop
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1 Johdanto

Mielekkyys, hallinnan tunne tyossa, arvostus ja sosiaalinen tuki vaikuttavat keskeisesti siihen,
ettda ihminen kokee tyoelaman hyvaksi. Tyon taytyy myos tarjota ihmiselle mahdollisuuksia
merkittaviin asioihin ja ihmisiin kiinnittymiseen. Ilhminen ei myoskaan saa kokea, etta han
kuormittuu tyossaan tai hanella esiintyy tyota kohtaan kielteisia tunteita liikaa. lhmisen pitaa
pystya ilmaisemaan kaikkia tunteitaan toissa rakentavasti ja tama onkin tyohyvinvoinnin
kehittamisessa  keskeinen  lahtokohta.  Arvokeskustelua tarvitaan  tyohyvinvoinnin
kehittamisessa. Yksi syy talle on se, etta organisaation toiminnan taustalla olevat perinteet
poikkeavat tyohyvinvointiin liittyvan kehittamisen arvopohjasta. Toinen syy arvojen
pohtimiselle on se, etta tyohyvinvointi kuuluu keskeiseksi osaksi hyvaa elamaa ja jokaisella
ihmiselle on oikeus hyvaan elamaan pyrkimiseen. Organisaatio koostuu siella tyoskentelevista
ihmisista ja on tarkeaa, etta he ovat kiinnostuneita toistensa hyvinvoinnista. Kolmas syy
tyohyvinvoinnin kehittamiseen on se, etta organisaation tuottavuus paranee, kun
tyohyvinvointia kehitetaan. (Juuti & Salmi 2014, 37-38, 188 & 191-192.)

Tyohyvinvointi on itselleni hyvin tarkea asia. Erikoistun opinnoissani henkiloston johtamiseen
ja mielestani tyohyvinvointi kuuluu siihen merkittavasti. Kun Kirkkonummen suomenkielisessa
varhaiskasvatuksessa aloitettiin toteuttamaan Hyveet tyossa -prosessia syksylla 2018, halusin
liittaa opinnaytetyoni prosessiin. Prosessin tarkoituksena oli hyveiden kautta lisata henkiloston
hyvinvointia seka vahvistaa yhteisollisyytta ja tyokulttuuria. Halusin tutkia tyontekijoiden
ajatuksia prosessin vaikutuksesta heihin ja tyoyhteisoon seka kehittaa keinoja, joilla hyveet

saadaan pidettya tyOoyhteison arjessa seuraavien vuosien aikana.

Kasittelen opinnaytetyossani aluksi teoriapohjan kautta tyohyvinvointia eri nakokulmista ja sen
jalkeen hyveita ja niiden vaikutusta tyohyvinvointiin. Taman jalkeen kasittelen tutkimuksen
toteuttamista, kehittamiskysymyksiani seka valitsemiani tutkimusmenetelmia. Tutkimuksen
toteuttamisen kasittelyn jalkeen kayn lapi tutkimustulokset, johtopaatokset ja

kehittamisehdotukset. Lopuksi kerron, miten olen kasitellyt tutkimustuloksia tyoyhteisossa.

2 Tyohyvinvointi

Tyoyhteisojen ja organisaation toimintakykya katsottaessa henkiloston hyvinvoinnin
edistamisesta on tullut tarkea tulostekija. Tama johtuu siita, etta samanaikaisesti, kun
yhteiskuntapoliittinen tarve vaatii ihmisten tyourien jatkamista, niin myOos monet tyossa
psyykkista, fyysista ja sosiaalista toimntakykya, jotka liittyvat tyonhallintaan, motivoitumiseen
ja tyossa viihtymiseen oleellisesti. Yksi tyohyvinvoinnin maarittelytapa on niin sanottu
tasapainomalli. Mallissa tyovinvointi laskee, kun kuormitustekijat eli vaatimukset ylittavat

voimavaratekijat eli resurssit. (Monkkonen & Roos 2010, 231-233.)



Tyohyvinvointi on tyosta ja sen mielekkyydesta, terveydesta seka turvallisuudesta ja
hyvinvoinnista muodostuva kokonaisuus. Se vaikuttaa moniin asioihin muun muassa tyontekijan
jaksamiseen toissa. Tyohyvinvointia lisadvia asioita ovat esimerkiksi hyva johtaminen ja
tyontekijoiden osaaminen ammatillisesti. (Tyohyvinvointi a 2019.) Maslachin tutkimusryhman
tekemassa tutkimuksessa nousi esiin, etta arvopohjan samankaltaisuus on yleinen lahtokohta
hyvinvoinnin muodostumisessa. Tyoyhteison arvoiksi voidaan nimittaa esimerkiksi seuraavat
asiat: oikeudenmukaisuus, vaikuttamismahdollisuudet ja yhteisollisyys. Tyontekijoiden
kokemus omien arvojen toteutumisesta tyoyhteisossa on hyvin vahaista arvopohjatutkimuksen
mukaan. Usein onkin niin, etta tyontekijoiden ja johdon arvot poikkeavat rajusti toisistaan.
(Innanen 2006, 24-25.)

Terveelliset ja turvalliset tyoolosuhteet, mahdollisuus osallistua paatoksentekoon ja itsensa
kehittamiseen, arvostus ja kunnioitus seka kohteleminen oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti
ovat esimerkkeja hyvinvoivan tyoyhteison ominaisuuksista. Muita ominaisuuksia ovat myos
ilmapiiri, joka on kannustava, avoin, edistyksellinen ja vuorovaikutteinen seka mahdollisuus
antaa ja saada tukea ja palautetta. Tyoskentely hyvinvoivassa tyOyhteisossa on sitoutunutta ja
vastuuta jakavaa. Tyossa pystytaan kehittymaan ja se on mitoitettu oikein osaamiseen, aikaan

ja resursseihin. (Vesterinen 2006, 41.)

2.1 TyoOyhteison vuorovaikutus

Tyontekijat ovat tyopaikalla ensisijaisesti tekemassa toita ja palvelemassa asiakkaita, eika
tyoyhteiso ole perhe. Tyoyhteisossa tyontekijoiden kesken muodostuu tyoroolien verkosto, jolla
ohjataan ja saadellaan tyontekijoiden yhteistyota ja vuorovaikutusta. Tyoyhteisossa ollaan siis
tekemassa toita eika paikalla olla toisia tyontekijoita varten. Ammatillisessa tyoyhteisossa
osataan pitaa tyo- ja ihmissuhteet erillaan toisistaan eli toimeen on tultava, mutta kaikkien
kanssa ei tarvitse olla kaveri. TyOyhteison jasenet osaavat toimia tyorooleistaan kasin.
Ristiriidat tyoyhteisossa ovat ammatillisia eli asiat riitelevat keskenaan, eivat ihmiset.
Vuorovaikutus ammatillisessa tyoyhteisossa on avointa ja asiallista. Keskinainen luottamus ja
arvostus ovat myos ominaisuuksia, jotka nakyvat ammatillisessa tyOyhteisossa. Kun tyoyhteiso
on ammatillinen, siella osataan hyodyntaa ihmisten erilaisuutta, kokemusta ja luovuutta.
(Jarvinen 2008, 80-83.)

Tyoyhteiso on voimaantuva, kun joustetaan ja luodaan ymmarryksen kautta yhteys erilaisiin
ihmisiin, mielipiteisiin, tilanteisiin ja toimintamalleihin. Organisaation toiminnassa
ymmarretaan myos tunteiden merkitys ja niita hyodynnetaan paatoksen teossa yhtalailla
keratyn informaation kanssa. Organisaatiossa edistetaan myos yhteisollisyytta, mika tarkoittaa
yhteista tekemista, osallistumista seka jaettua vastuuta. Yhteisella keskustelulla kerataan ja
hyodynnetaan tyontekijoiden hiljaista tietoa. Tallainen organisaatio hyodyntaa yhteista

kokemuksellista oppimista kehittyakseen ja uudistuakseen. (Kehusmaa 2011, 106-107.)



Avoin vuorovaikutus on tarkea pohja tyoyhteisossa. Tyoyhteison toiminta on todennakoisesti
avointa, jos avoimuus liityy tyosta ja siihen liittyvista asioista puhumiseen, keskustelu

kohdentuu niihin tyontekijoihin, joita asiat koskevat, puhuminen on rakentavaa seka

varmistetaan viestin oikeinymmartamisen toteutuminen. (Jarvinen 2008, 94-99.)

Yksittainen tyontekija saattaa ajatella, etta hanen toiminnallaan ei ole suurta vaikutusta
tyoilmapiiriin ja sita kautta tyohyvinvointiin. Todellisuudessa kuitenkin jokaisella tyontekijalla
on merkittava vaikutus tyoilmapiiriin, esimerkiksi yksi hairikoiva tyontekija voi pilata kaikkien
mahdollisuudet tyontekoon ja toisaalta yksikin myonteisella tavalla toimiva tyontekija voi
vaikuttaa suuresti tyoyhteisoon. Tyoilmapiirin kehittamiseen ei tarvita suuria taloudellisia
investointeja, koska esimerkiksi hyva kaytos tai ystavallinen suhtautuminen tyokavereihin ei
maksa mitaan. Investoinnit osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksiin taas maksavat itsensa
takaisin lyhyessa ajassa. (Aro 2018, 26-28.) Ehkaisytoimia tyoyhteison vuorovakutusongelmiin
tyohonsa, tyon- ja vastuunjaon selkiyttaminen seka toisten auttaminen ja yhteisvastuun

korostaminen. (Jarvinen 2008, 88.)

Yhteiset pelisaannot, jotka on sovittu yhdessa tyoyhteisossa ovat erittain tarkeita.
Pelisaantoja, jotka saatelevat tyon tekemista, on hyvin monia. Ne voidaan kuitenkin jakaa
karkeasti viiteen paaryhmaan: EU-tason saannot, valtakunnalliset saannot, tyopaikkatasoiset
saannot, tyoyhteisokohtaiset saannot seka tehtavakohtaiset saannot. Suomen laissa ja
asetuksissa on maaritelty perusraamit tyoelamalle. Naita lakeja ovat esimerkiksi
tyosopimuslaki, tyoaikalaki ja tyoturvallisuuslaki, joissa on maaritelty muun muassa

tyonantajan ja tyontekijan velvollisuudet ja oikeudet. (Jarvinen 2008, 91-92.)

keskeisia suhteita. Tyonantajan tulee myos kohdella tyontekijoitaan tasapuolisesti eika han saa
syrjia ketaan. (Tyosopimuslaki, 2 luku 1 8§ & 28.) Tyoturvallisuuslaissa (738/2002) saadetaan,
etta tyonantajalla on velvollisuus huolehtia tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta.
Tahan kuuluvat myos tyosuojelulliset toimenpiteet ja hairintaan puuttuminen. Laissa saadetaan
myos, etta tyontekijalla on velvollisuus huolehtia niin omastaan kuin tyokavereiden
turvallisuudesta ja terveydesta, johon kuuluu epaasiallisen kohtelun ja hairinnan valttaminen.
Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) tavoitteena on syrjinnan ehkaisy, oikeusturvan tehostaminen
syrjittya kohtaan seka yhdenvertaisuuden edistaminen. Yhdenvertaisuuslaki on yhteydessa
muun muassa rikoslakiin (39/1889), jossa maaritellaan rangaistuksia, esimerkiksi tyosyrjintaa

kohtaan.

2.2 Tyohyvinvoinnin vaikutus tyon tekemiseen

Tyohyvinvointi on tyontekijalle subjektiivinen kokemus, eika vain objektiivinen asia.

Tuottavuus, tyossa viihtyminen, jaksaminen ja tyossa pysyminen ovat asioita, joihin
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tyohyvinvointi on vahvasti sidoksissa. (Vesterinen 2006, 47.) Tyomotivaatio on asia, johon
tyohyvinvointi kytkeytyy laheisesti ja tyon sisaltdo luo motivaatiota. Tyon pitaisi olla seka
mielekasta etta haastavaa. Tyontekijalla pitaa myos olla tarvittava osaaminen tyonsa
hoitamiseen. Tyontekijan merkittavat vaikuttamismahdollisuudet tyohonsa lisaavat

motivaatiota erityisen paljon. (Nivala 2006, 97-98.)

Tyohyvinvointitutkimuksessa, joka tehtiin kevaalla 2005, vastaajat, esimies- ja
asiantuntijatehtavissa olevat julkisella, yksityisella ja kolmannella sektorilla tyoskentelevat
henkilot, maarittelivat tyohyvinvoinnin kasitetta yksilon nakokulmasta. Tutkimus toteutettiin
kyselyn avulla, johon vastasi yhteensa 62 henkiloa eri toimialoilta, joista 40 oli naisia ja 22
miehia. Yksilon kokemus tekijoista, jotka estavat tai edesauttavat suorittamaan hanen
perustehtavaansa oli maaritelty tyohyvinvoinniksi vastauksissa. On tarkeaa, etta tyontekija
tietaa tyonsa laajemmat tavoitteet toidensa suorittamisen lisaksi. Myos tyon tekeminen
paineettomassa ja hyviin suorituksiin kannustavassa ilmapiirissa oli maaritelma
tyohyvinvoinnista. Vastaajat kuvasivat myos sita, etta tyohyvinvoinnin ollessa hyva, tyontekija
on motivoitunut tekemaan toita ja saa siita hyvaa mielta. Tyontekijan ollessa hyvinvoiva nakyy
se innostuvuutena ja kehittamishaluisuutena. Silloin han kokee myos tyon tekemisen
voimaannuttavaksi itselleen eika pelkastaan luovuttavan voimiaan toisille ja tyolle. (Vesterinen
2006, 33-35, 42.)

Gavinin ja Masonin (2004) mielesta monet organisaatiot ovat jattaneet huomiomatta, etta tyon
tekemiselle pitaa olla merkitys. Heidan nakemyksensa mukaan organisaatioiden tulee lisata
empatiaa ja positiivista psykologiaa tyopaikoille, jos tyopaikoista halutaan terveellisempia,
onnellisempia ja tuottavampia. Ihmisten pitaa olla onnellisia tyossaan, jotta he voivat olla
onnellisia elamassaan. Heista olisi myos tarkeaa asettaa ensisijaiseksi tavoitteeksi Aristoteleen
nakemysten mukainen hyva elama eika tuottavuutta. Tama tarkoittaa sellaista elamaa, joka
tekee jokaisen elamasta hyvaa ihmisena. Organisaatioilla on halutessaan tama kyky tuottaa
tyontekijoilleen terveellinen, onnellinen seka myos tuottava elama. Nama kolme asiaa ovat

myos hyvinvoinvalle yhteiskunnalle olennaisia. (Gavin & Mason 2004, 381 & 390.)

2.3 Tyohyvinvointi tuottavuuden nakokulmasta

Kun tyoyhteisd voi hyvin, silla on vaikutusta organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen
tulokseen ja maineeseen. Investoinnit tyohyvinvointiin, jotka ovat hyvin suunniteltuja, voivat
maksaa itsensa takaisin moninkertaisina. Tutkimuksissa on ilmennyt tyohyvinvoinnilla olevan
merkittava myonteinen yhteys yritysten tulosmittareihin. Naita mittareita ovat esimerkiksi
tuottavuus, voitto, asiakastyytyvaisyys seka tyontekijoiden vahaisempi vaihtuvuus,
sairauspoissaolot ja tapaturmat. Hyvinvoivassa tyOyhteisossa on avoimuutta ja luottamusta,
innostamista ja kannustamista, yhteen hiileen puhaltamista, myonteisen palautteen antamista,
tyomaaran aisoissa pitamista, uskallusta puhua ongelmista seka toimintakyvyn sailyttamista

muutostilanteissa. (Tyohyvinvointi b 2019.)
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Hyvinvoivassa tyoyhteisossa aikaa jaa enemman tehokkaaseen tekemiseen ja vahemman aikaa
sahlaamiseen ja virheiden korjaamiseen. Henkiloston osallistaminen ja innostaminen tyon
kehittamiseen vaikuttaa yhtalailla organisaation suorituskykyyn ja tuottavuuteen kuin
prosessien sujuvuus. (Johtaminen ja esimiestyo 2018.) Blom ja Hautaniemi (2009) tuovat esiin,
etta organisaation menestys on useista osa-alueista koostuvaa ja taloudelliseen menestykseen
vaikuttavat tyontekijoiden hyvinvointi seka omissa tehtavissaan etta yhteisonsa jasenina. Tama
tarkoittaa sita, etta taloudellinen ja sosiaalinen nakokulma ovat erittain sidoksissa toisiinsa.
Pitkan aikavalin taloudellista kehitysta mietittaessa on olennaista panostaa tyohyvinvointiin.
(Ojala & Jokivuori 2012, 27-28.)

Tutkimuksia on tehty tyohyvinvoinnin vaikutuksista tuottavuuteen. Brown ja Lam (2008)
raportoivat meta-analyysia kayttaen, etta yksikkotason tyytyvaisyys ennakoi seka
asiakastyytyvaisyytta etta asiakkaiden kasitysta palvelun laadusta. Harter, Schmidt & Hayes
(2002) huomasivat Gallup-tutkimuksessaan organisaation tehokkuudesta, etta tyontekijan
sitoutuneisuus oli merkittavassa yhteydessa asiakastyytyvaisyyteen, yhtion tuottoon,
tuottavuuteen, tyontekijoiden vaihtuvuuteen ja turvallisuuteen. Tang ja Lee (2014) taas
kayttivat ”USA:n 100 Parasta yhtiota tyoskennella”-listausta tutkiessaan tyontekijoiden
tyytyvaisyyden ja osakkeenomistajien tuoton yhteytta. He huomasivat, etta yhtiot, joiden
tyontekijat olivat tyytyvaisempia, tarjosivat laadukkaampaa palvelua, heidan asiakkaansa

olivat tyytyvaisempia ja yhtioilla oli parempi taloudellinen suorituskyky. (Burke 2017, 10.)

2.4  Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Jokaisen tyossakayvan ihmisen hyvinvoinnin kehittaminen on tausta-ajatuksena tyoyhteison
hyvinvoinnin kehittamisessa. lhminen on fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta puolesta
koostuva kokonaisuus. Taman takia ei olekaan oleellista, mista osa-alueelta tyohyvinvoinnin
kehittaminen aloitetaan. Tarkeinta on kaynnistaa kehittamista. (Juuti 2006, 86.) Vastuu
tyohyvinvoinnista seka sen kehittamisesta on seka tyonantajalla etta tyontekijalla. Se tapahtuu
aina kaikkien tasojen yhteistyona. Tyosuojeluhenkilosto ja luottamusmiehet kuuluvat muihin
keskeisiin toimijoihin tyohyvinvoinnissa. Myos tyoterveyshuolto on tarkea kumppani

tyopaikalle. (Tyohyvinvointi b 2019.)

Ennaltaehkaiseva toiminta tyohyvinvoinnin kehittamisessa on tarkeaa, koska silloin ongelmista
aiheutuvat kokonaiskustannukset ovat pienempia ja keinoja on enemman kaytettavissa. Tama
tarkoittaa sita, ettei pelkastaan korjata jo syntyneita ongelmia, vaan luodaan sellaiset tyoolot,
joissa on hyva tyoskennella. Kun tyoyhteiso on toimiva, tyokykyriski pienenee ja ongelmia

pystytaan ennaltaehkaisemaan. (Manka & Manka 2016, 91-92.)

Tyohyvinvoinnin  kehittaminen  pitaisi  aloittaa tekemalla tyontekijoiden kanssa
tyohyvinvointisuuntelma, joka on vahintaan yhdeksi kalenterivuodeksi. Pohjana suunnitelmassa

kannattaisi kayttaa selvitysta nykyhetken tyohyvinvoinnin laadusta. Taman voi toteuttaa
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esimerkiksi kyselylla tai kehityskeskustelulla. Olisi myos hyva, jos puutteet seka
henkilostoinvestoinnit muutettaisiin euroiksi, koska tama auttaa ymmartamaan niiden
tarkeytta. Kehittamiselle pitaa tietenkin miettia tyontekijoiden kanssa tavoitteet ja naissa
tavoitteissa olisi oleellista keskittya hyvinvointia lisaaviin asioihin eika vikoihin. Suunnitelman
teon jalkeen on tarkeaa seurata tavoitteiden ja toimenpiteiden toteutumista, esimerkiksi
palavereissa. Tyohyvinvoinnin kehityksen seuraamiselle on myos syyta asettaa kriteerit, joilla
voidaan arvioida edistymista. Naita tunnuslukuja voivat olla muun muassa sairauspoissaolojen

seuranta ja tyohyvinvointi-indeksi. (Manka & Manka 2016, 95-98.)

3 Hyveet

Luonteenpiirre, joka on taydellisyyden tai erinomaisuuden ilmentyma tarkoittaa tyypillisesti
hyvetta. Hyve on siis keskitie kahden aaripaan valilla. Nama aaripaat ovat puute ja
ylenmaaraisyys. (Heinimaki 2018, 53; Vainio 2017, 13.) Kuvio 1 tuo esille esimerkkeja
keskitiesta ja sen aaripaista. Aristoteles nimitti tata keskitien lOytamisen taitoa
kaytannolliseksi viisaudeksi, joka karttuu pelkastaan kokemuksen kautta. (Vainio 2017, 13).
Hyveet ja arvot ovat toistensa laheisia sukulaisia. Arvot voidaan maaritella asioiksi, joita
pidamme arvokkaina ja toivomme, etta ne ohjaavat toimintaamme. Hyveet ovat taas yksilon
tai yhteison ominaisuuksiksi muuttuneita eettisesti kestavia arvoja, jotka olemme sisaistaneet
oppimisen tai kasvatuksen kautta. Voidaan sanoa, etta hyveet ovat se paamaara, johon
pyrimme arvoja maaritellessamme. Yhteys arvojen ja hyveiden valilla nakyy jo nimien tasolla,
esimerkiksi  ”oikeudenmukaisuus” voi olla seka arvo etta hyve. Jos pidamme
oikeudenmukaisuutta tarkeana itsellemme ja yritamme toteuttaa sita, se on meille arvo. Jos
taas oikeasti kayttaydymme toiminnassamme oikeudenmukaisesti ja olemme saavuttaneet

tavoitteemme, on kyseessa hyve. (Kylliainen 2012, 39-40.)
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PUUTE KESKITIE YLENMAARAISYYS \

ePelkuri «Rohkea eUhkarohkea
«Valehteleva ENEER «Yltiorehellinen
«Sulkeutuva *Avoin Suupaltti

ellkea «Ystavallinen IS E

Kuvio 1: Keskitie Heinimakea (2018) & Vainiota (2017) mukaillen

Hyveet eivat voi toimia pelkastaan ihanteiden ja periaatteiden tasolla niin kuin arvot, vaan jo
niiden maaritelma pohjautuu siihen, etta niilla on oltava yhteys todellisiin tapahtumiin. Hyvetta
ei ole olemassa, jos se ei toteudu kaytannossa. Koska hyveilla on kaytantoon kiintea yhteys,
tekee se hyveprosesseista huomattavasti palkitsevampia kuin arvoprosesseista. Arvoprosessin
tuloksena saadaan vasta maariteltya arvot, joihin pyritaan ja taas hyveprosessissa paastaan
suoraan maaliin asti. Hyveiden avulla on saatu taytettya arvojen ja todellisuuden valinen kuilu.
Jokaisen hyveen takana on arvo, jonka pitaa olla eettisesti kestava eli hyveiksi kelpaavat vain
ominaisuudet, joiden mukaan toimien kaikille osapuolille seuraa hyvaa, esimerkiksi
rikastuminen ei voi olla hyve. Toimivan tyokalun seka organisaation sisaiseen etta ulkoiseen
kayttoon hyveista tekee se, etta ne eika niiden noudattaminen ole koskaan itsestaanselvyys.
(Kylliaginen 2012, 41-44.)

Lepojarvi (2008) tuo kolumnissaan esille, etta yleensa hyveista puhuttaessa keskustellaan
neljasta niin sanotusta kardinaalihyveesta. Nama kardinaalihyveet ovat: viisaus, rohkeus,
itsehillinta ja oikeudenmukaisuus. Lisaksi johtajuudesta puhuttaessa tuodaan esiin
suurisieluisuuden ja noyryyden hyveet. Kaikki nhama hyveet liittyvat toisiinsa orgaanisesti eli

yhta hyvetta ei voi olla ollenkaan tai korkeintaan ihan vahan ilman muita.

Jokainen voi kehittaa hyveita, ne eivat ole vain ihmisella olemassa olevia ominaisuuksia.
Antiikin filosofit ajattelivat, etta ihminen tulee hyveelliseksi harjoittelemalla. Hyveellinen
ihminen tarkoittaa ihmista, joka on kehittanyt omia hyvia mahdollisuuksiaan. Hanen ei siis
tarvitse olla erehtymaton. Hyveiden harjoitteleminen tarkoittaa sitta, etta ihminen tekee

hyveen mukaisia, esimerkiksi oikeudenmukaisia, tekoja. (Heinimaki 2018, 49-51.) Myos
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Lepojarvi (2008) tuo esille, etta jokainen ihminen vahvistaa joko tietoisesti tai tiedostamatta
hyveita tai paheita itsessaan. Hyveiden harjoittaminen tarkoittaa sita, etta ihminen tekee
hyveen mukaisia tekoja. Johdonmukaisesti, esimerkiksi oikeudenmukaisia tekoja tekemalla,

oikeudenmukasuuden hyve vahvistuu. Pikkuhiljaa harjoitellusta hyveesta tulee osa ihmista.

Hyoty, joka saadaan hyveista on maksimaalisen suuri, koska ainoastaan ne pystyvat tuottamaan
elamalle parhaat ja tavoittelemisen arvoiset asiat. Hyveet ovat itsessaan paamaara, eivatka
vain valine jonkin saavuttamiseen. Hyveiden tuottama hyoty on myos aina henkilokohtainen,
vaikka tietenkin toisten ihmisen hyveellisyydella tai sen puutteella on vaikutusta meihin. Emme
kuitenkaan voi vaikuttaa kuin omaan kaytokseemme. Ainoastaan yhteisoa rakentavat hyveet
ovat oikeita hyveita, ne eivat voi olla koskaan ristiriidassa yhteison hyvinvoinnin ja edun kanssa.
Eettisen ulottuvuuden hyveisiin tuovat yksilon itse hankkiman hyddyn ja koko yhteison edun
yhdistaminen. (Kylliaginen 2012, 50-52.)

”

Uutisessa ”Siksi tarvitsemme hyveita ” (2015) Koskinen ja Houni tuovat molemmat esille
hyveiden yleisinhimmillisyyden eli sen, etta ne patevat kaikkialla maailmassa. Heidan mukaansa
ne ovat meita kaikkia koskettavia. Koskinen erittelee viela mielipiteessaan, etta hyveissa meilla

on kaikilla samat velvoitteet, saannot ja odotukset.

3.1 Hyveet tyossa

Hyveet tarjoavat tyonantajan nakokulmasta tyokalun toiminnan ohjaamiseen ja vahvuuksien
maarittelemiseen, joka on arvoja parempi. Asiaa katsottaessa tyontekijan nakokulmasta hyveet
ovat valine ammatillisessa kehittymisessa ja myos ihmisena kasvamisessa. Nama asiat tuovat
tyontekoon mielekkyytta ja tyosuhteen paattyessakin tunteen, etta tyosta on jaanyt jotain
hyvaa itselle. (Kylliainen 2012, 55.)

Jokainen tyoyhteiso muodostuu yksiloista, joilla on kaikilla jotain yhteista, vaikka he ovatkin
kaikki omanlaisiansa. Tyoyhteison jasenia yhdistaa vahintaankin se, etta he toimivat samassa
tyopaikassa ja mieluusti myos se, etta heilla on yhdensuuntainen ajatus siita, mita siella
tehdaan ja, minka takia. Tyoyhteisosta tekee arvoyhteison, juuri kysymys, minka takia asioita
tehdaan. Ei ole olemassa tyopaikkaa, jota jotkin arvot eivat ohjaisi. Arvot on kuitekin tuotava
kaytannon tasolle, jotta niista olisi hyotya ja aidot arvot paljastuvat vasta, kun niita testataan

arjessa. (Heinimaki 2018, 8-9.)

Hyveet eivat ole toimivia organisaatiossa, jos ne eivat kulje koko organisaation lapi ja ole
kaikissa toiminnoissa mukana. Hyveet, joita tarvitaan tyoelamassa voidaankin jakaa neljaan
ryhmaan: johtamisen hyveet, yhteisolliset hyveet, yksilolliset hyveet ja ammatilliset hyveet.
Kehittamistyossa ei tarvitse tehda kaikkea kerralla, vaan voidaan esimerkiksi aloittaa
sellaisesta organisaation osasta, jossa hyveet ovat puutteellisimmat ja siirtya aina seuraavaan

osioon. Kaikki hyveiden ryhmat ovat yhta tarkeita ja vain niiden kaikkien toimiessa, toimii
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organisaatio kunnolla. Lahtokohtana hyveiden kehittamiselle on, etta jokaisella organisaatiolla
on jo kaytossaan tarvittavat hyveet, koska muuten organisaatiota ei varmastikaan olisi edes
olemassa. Hyveprosessin tarkoituksena on siis koota kaytossa olevat hyveet kokonaisuudeksi,

joka toimii, ei keksia uusia hyveita. (Kylliainen 2012, 132-133.)

Perinteisesti hyveita on pidetty yksilon luonteenpiirteina ja ominaisuuksina, mutta niita voi
hyvin ajatella my0ds yhteison ominaisuuksina. Kollektiiviset valmiudet, asenteet ja
luonteenpiirteet, jotka tukevat organisaatiota, ovat organisaation hyveita. Taman takia on
tarkeaa, etta tyoyhteison jasenet pohtivat yhteisollisia hyveita. Organisaation hyveet tulee
maaritella yhteisesti tyoyhteisossa. Kun maaritellaan organisaation hyveita, auttaa se tuomaan
arvoja kaytantoon. Organisaation hyveet eivat ole kuitenkaan koskaan irrallaan siina toimivista

tyontekijoista, koska heista organisaatio muodostuu. (Heinimaki 2018, 57-58.)

Tyoelaman hyveita on nelja ryhmaa, joihin kuuluu useita hyveita. Johtamisen hyveita ovat:
oikeamielisyys, totuudellisuus, rohkeus ja pelottomuus, huumorintajuisuus, inhimillisyys seka
suurisieluisuus.  Yhteisollisia hyveita ovat: oikeudenmukaisuus, reiluus, avoimuus,
hyvantahtoisuus eli ystavallisyys, luotettavuus, solidaarisuus eli yhteistyokykyisyys,
suvaitsevaisuus seka hyvaksyttavyys. Yksilollisia hyveita ovat: ahkeruus, innostuvuus,
sinnikkyys, kekselidaisyys, muutosvalmius seka myonteisyys. Ammatillisia hyveita ei voida
maaritella yleisesti, vaan ne ovat ammattikuntakohtaisia, esimerkiksi insinoorin ammatilliset
hyveet ovat erilaisia kuin sairaanhoitajan. Nykyaan erityisesti ammattijarjestot toteuttavat
ammattieettista pohdintaa ja ammatilliset hyveet nakyvat jarjestojen arvoissa ja periaatteissa.
(Kylliainen 2012, 132-208.) Ojanen (2014, 315) tuo teoksessaan esille, etta organisaatiota
koskevat samat hyveet kuin yksiloitakin. Hanen mielestaan oikeudenmukaisuus on tarkein
organisaation hyve, koska sita rikkomalla seuraukset ovat organisaatiolle tuhoisat. Totuus on
toinen organisaation hyve, koska epakohtien salailuun liittyva kritiikki voi vaikeuttaa
organisaation toimintaa. Kolmanneksi hyveeksi Ojanen (2014, 315) nimeaa yksinkertaisuuden,
koska monimutkaiset rakenteet tuovat byrokraattista toimintakulttuuria organisaatioon.
Opinnaytetyoni pohjautuu Kylliaisen Hyveet tyossa -prosessiin, joten kaytan tutkimuksessani

hanen ryhmittelyaan tyoelaman hyveista.
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«Oikeamielisyys *Oikeudenmukaisuus «Ahkeruus «Ammattikohtaisia
«totuudellisuus *Reiluus eInnostuvuus «Ammattieettisia
*Rohkeus ja *Avoimuus «Sinnikkyys eJarjestojen arvot ja
pelottomuus periaatteet
oYstavallisyys *Kekseliaisyys
ehuumorintajuisuus
«Luotettavuus eMuutosvalmius
«inhimillisyys
*Yhteistyokykyisyys *Myonteisyys

esuurisieluisuus
«Suvaitsevaisuus

*Hyvaksyttavyys

Kuvio 2: Tyoelaman hyveet Kyllidgisen (2012) mukaan

3.2 Hyveiden vaikutus tyohyvinvointiin

Tyon arvoa ja merkitysta ei voi mitata pelkalla rahalla, vaan tyon palkinto on hyvin tehdyssa
tyossa ja oman tyon arvostamisessa. Jos tyontekija haluaa saada tyostaan kunnollisen
tyydytyksen, hyveet ovat apuvalineena korvaamattomia. Hyveiden avulla voidaan maaritella
kussakin ammatissa tyoskentelevan tarkeat ominaisuudet. Hyveilla tyon saa liitettya myos
muuhun elamaan, koska tyossa tarvittavat hyveet ovat myos tarkeita hyvan elaman
rakennuspalikoita. (Kylliaginen 2012, 121-122.)

Vaikka hyveiden eteen tehtava tyo voi olla haasteellista organisaatiolla, maksaa se itsensa
moninkertaisesti takaisin. Hyveiden avulla pystytaan luomaan oikeita toimintatapoja, hyvaa
johtamista ja tyoyhteison hyvaa toimintaa. Ne ovat myos apuna seka johdolle etta tyontekijoille
perustehtavan hahmottamisessa ja sen hyvassa suorittamisessa. Tama taas tuottaa jaksamista,
motivaatiota ja iloa tyon tekemiseen seka myos selkeytta, sujuvuutta ja laatua, joka johtaa
tulokseen. Hyveet eivat ole pelkastaan valineellista arvoa, vaan ne ovat arvokkaita itsessaan
eli ne auttavat hyvan elaman rakentamisessa ja niiden pitaisi olla sen vuoksi tyoelaman tarkein
asia. (Kylliainen 2012, 131-132.)

Johtajalla on ensisijainen vastuu tyohyvinvoinnista ja sen edistamisesta. Kuitenkin on tarkeaa
muistaa, etta jokainen tyoyhteison jasen on vastuussa seka omastaan etta toisten
tyohyvinvoinnista. Hyvejohtajuutta toteuttava johtaja edistaa varmasti merkittavasti

tyoyhteison hyvinvointia. (Toivanen 2013.)
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4  Tutkimuksen toteuttaminen

Kirkkonummen suomenkielisessa varhaiskasvatuksessa toteutettiin Hyveet tyossa -prosessi
talven 2018-2019 aikana, johon mina osallistuin yhtena tyontekijana omassa yksikossani,
Sepankannaksen paivakodissa. Halusin liittaa opinnaytetyoni Hyveet tyossa-prosessiin ja tutkia
tyontekijoiden ajatuksia prosessin vaikutuksesta heihin ja tyoyhteisoon seka kehittaa keinoja,

joilla hyveet saadaan pidettya tyoyhteison arjessa seuraavien vuosien aikana.

Hyveet tyossa -prosessin viimeisen vaiheen jalkeen suunnittelin esimieheni alaisuudessa oleville
yksikoiden Kolsarin ja Sepankannaksen paivakotien tyoyhteisoille tyopajat, jotka pidin erikseen
tyoyhteisojen kehittamispaivina. Keskustelin tyopajojen alustavan suunnitelman jalkeen
esimieheni kanssa ja taman jalkeen tarkensin suunnitelmiani. Kolsarin kehittamispaiva oli
5.4.2019 ja Sepankannaksen kehittamispaiva oli 12.4.2019. Suunniteltuani tyopajat pyysin
niista palautetta esimieheltani ja Hyveet tyossa -prosessin vetajalta Antti Kylliaiselta
sahkopostitse. Sain seka esimieheltani etta Antti Kylliaiselta hyvaa palautetta tyopajojen
suunnitelmista. Toimin tyopajoissa ohjaajana ja havainnoijana, enka osallistunut tyopajoihin

tyontekijan nakokulmasta.

4.1  Kirkkonummen kunnan Hyveet tyossa-prosessi

Hyveet tyossa -prosessit kaynnistyivat runsas vuosi sen jalkeen, kun Antti Kylliainen julkaisi
syksylla 2012 kirjansa Paksunahkaisuudesta suurisieluisuuteen - Hyveet tydssd ja eldmdssd.
Prosesseissa tyoyhteisot nimeavat ja maarittelevat hyveet, jotka ovat heille oleellisia
toimivuutensa ja hyvinvointinsa nakokulmasta. Taman jalkeen tyoyhteisossa arvioidaan

hyveiden mukaista toimintaa ja aloitetaan kehitystyota. (Hyveet tyossa 2019.)

Kirkkonummen suomenkielissa varhaiskasvatuksessa aloitettiin Hyveet tyOssa -prosessi
marraskuussa 2018, jonka vetajana toimi Antti Kylliainen. Prosessi toteutettiin talven 2018-
2019 kuluessa ja siina kasiteltiin yhteisollisia hyveita. Prosessin tarkoituksena oli lisata
tyontekijoiden hyvinvointia seka vahvistaa yhteisollisyytta ja tyokulttuuria. Prosessi toteutui
nimeamalla, maarittamalla ja kehittamalla hyveita. (Kylliainen 2018.) Tyoskentelen itse
Kirkkonummen suomenkielisessa varhaiskasvatuksessa ja osallistuin yhtena tyontekijana Hyveet

tyossa -prosessiin omassa yksikossani.

valita 23 hyveesta viisi hyvetta, jotka olivat hanen mielestaan omassa tyoyhteisossa tarkeita
olemassa olevia hyveita. Kyselyn tuloksena saatiin Kirkkonummen suomenkielissa
varhaiskasvatuksessa tyoskentelevien tyontekijoiden mielesta 10 tarkeinta hyvetta. (Kylliainen
2018.) Nama 10 hyvetta olivat: arvostavuus, avoimuus, huuomorintajuisuus, joustavuus,
luotettavuus, oikeudenmukaisuus, sitoutuvuus, vastuullisuus, yhteistyokykyisyys ja
ystavallisyys. (Kylliainen 2019a.) Taman jalkeen tyontekijat saivat seuraavan sahkoisen kyselyn,

jossa he saivat maaritella nama 10 hyvetta joko yksin, tiimissa tai tyoyhteison kesken.
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Konkreettiset maaritelmat yhdistettiin hyveisiin. Kolmannessa kyselyssa tyontekijat saivat
vastata strukturoituun kyselyyn, miten hyvin he kokivat toimivansa arjessaan hyveiden mukaan.
Vastaukset koottiin tyOyhteisoittain, jolloin saatiin esille tyoyhteison vahvuudet ja

kehittamiskohteet hyveissa. (Kylliainen 2018.)

Tulokset kyselyista kasiteltiin vuoden vaihteessa ja paivakotien johtajat ja varajohtajat saivat
tulokset sahkoposteihinsa tammikuun 2019 alussa. Jokaisessa tyoyhteisossa piti pitaa
tyoyhteisokokous viikolla 2, jossa tuloksia kaytiin lapi. (Kylliainen 2018.) Sepankannaksen ja
Kolsarin paivakotien yksikossa pidettiin iltapalaveri 8.1.2019, jossa kasittelimme kyselyn
tuloksia. Paivakodit maariteltiin prosessissa yhdeksi yksikoksi, koska niilla on yhteinen esimies.
Kavimme iltapalaverissa kyselyiden tulokset lapi, valitsimme viisi kehitettavaa hyvetta ja
sovimme yhteiset toimintatavat hyveiden kehittamiseksi (kts. liite 1). Viisi valitsemaamme
hyvetta olivat: arvostavuus, huumonrintajuisuus, oikeudenmukaisuus, yhteistyokykyisyys ja

ystavallisyys.

Tarkoituksena hyveiden kehittamisjaksolla oli pitaa hyveet koko ajan mielessa. Jokaiseen
hyveeseen keskityttiin viikon ajan ja kehittamisjakso oli yhteensa viiden viikon pituinen.
Jokaisen tyoyhteison jasenella oli vastuu hyveiden kehittamisprosessissa. Kehittamisjakson
jalkeen tarkasteltiin, mita hyveille on tapahtunut jakson aikana. Tama toteutettiin samalla
kyselylla, joka lahettiin tyontekijoille ennen joulua 2018. Kaikki tyontekijat vastasivat 10
hyveeseen, vaikka tyoyhteisoissa keskityttiinkin kehittamaan viitta hyvetta. Kyselyn tulokset
lahetettiin paivakodin johtajille ja varajohtajille sahkoisesti maaliskuun 2019 puolivaliin
mennessa ja sen jalkeen tyoyhteisoissa oli suunniteltu pidettavan tyoyhteisokokous, jossa
verrattiin keskenaan molempien kyselyiden tuloksia. (Kylliainen 2018.) Kolsarin ja
Sepankannaksen paivakodeissa ei pidetty toista tyoyhteisokokousta kehittamisjakson jalkeen,
koska Hyve-prosessia oli tarkoitus kasitella syvallisemmin kevaan kehittamispaivilla tyopajojen
avulla. Esimieheni lahetti kaikille tyontekijoille sahkoisesti vertailut Hyve-kyselyiden tuloksista.
Vertailussa toisen kyselyn lahes kaikki vastaukset olivat parempia kuin ensimmaisen kyselyn.
Jokaista hyvetta kohtaan, joita oli kymmenen, oli kahdeksan kysymysta. Vain arvostavuudessa
ja luotettavuudessa oli yhdet kysymykset, joista oli tullut heikompi tulos kuin aiemmassa
kyselyssa ja luotettavuudessa oli myos yksi kysymys, joka oli pysynyt samana. (Kylliainen

2019b.) Tulokset olivat siis kaiken kaikkiaan positiivisia kehittamisjakson jalkeen.

4.2  Aiheen rajaus ja kehittamiskysymykset

Todellisen elaman kuvaaminen on lahtokohtana kvalitatiivisessa tutkimuksessa ja siihen sisaltyy
todellisuuden moninaisuuden ajatus. Kohteen tutkiminen on mahdollisimman kokonaisvaltaista.
Tosiasioiden loytaminen ja paljastaminen on se, mihin kvalitatiivinen tutkimus pyrkii. Tutkijan
on mahdotonta irrottautua omista arvolahtokohdistaan, koska niiden kautta tutkija koettaa

ymmartaa ilmiota, jota han tutkii. (Hirsjavi, Remes & Sajavaara 2013, 161.)
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Tyoni tavoitteena on tuoda esille henkilokunnan ajatuksia Hyveet tyossa-prosessin
vaikuttavuudesta seka kehittaa keinoja, joilla hyveita saataisiin pysymaan tyoyhteison arjessa
mukana, eivatka unohtuisi heti prosessin loputtua. Rajaan tyoni koskemaan henkilokunnan

ajatuksia ja kehittamisideoita.

Tutkimusasetelman ydin muodostuu tutkimuskysymyksista. Usein kehittamistoiminnan
yhteydessa on luontevampaa puhua esimerkiksi arviointikysymyksista tai
kehittamiskysymyksista. Kun on kyseessa laadullinen tutkimus, kysymykset voivat olla
yleisluontoisia ja ne voivat muuttua aineiston tuottamis- ja analysointivaiheessa. (Toikko &
Rantanen 2009, 117.)

Kehittamiskysymykseni olivat:
Miten Hyveet tyossd-prosessi on vaikuttanut tydntekijoihin ja tydyhteisoon?

Mitda ehdotuksia tyoyhteison hyvinvoinnin kehittdmiseen tulevaisuudessa?

4.3  Tutkimusmenetelmat

Laadullista tutkimusta kaytetaan silloin, kun ilmio on tuntematon eli teoriat eivat selita
tutkimuksen kohteena olevaa ilmiota. Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan selvittamaan, mista
kyseisessa ilmiossa on kyse. Laadullinen tutkimus ei pyri yleistamaan asioita toisin kuin

kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus. (Kananen 2014, 16.)

Valitsin tutkimusmenetelmakseni kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen, jonka toteutin
tyopajamenetelmana Kolsarin ja Sepankannaksen vyksikoille erikseen heidan kevaan
kehittamispaivissaan. Hyveet tyossa -prosessin aikana tyontekijoille oli tullut paljon sahkoisia
kyselyita, joten mietimme esimieheni kanssa, etta konkreettisempi tapa toteuttaa arviointi
Hyve -prosessista olisi luultavasti hedelmallisempi ja tyontekijoille mieluisampi. Sovimme

tyopajojen pitamisen kehittamispaiville, jotta se ei toisi tyontekijoille lisatoita.

4.3.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus on empiirista, jossa aineistoa tarkastellaan
kokemusperaisella analyysitavalla. Teoreettinen viitekehys on kuitenkin valttamaton, johon
tutkimustuloksia peilataan. Kvalitatiivisessa tutkimuksen tavoitteena ei ole tehda tilastollisia
yleistyksia, vaan tietyn ilmion tai tapahtuman kuvaaminen, tietyn toiminnan ymmartaminen tai
teoreettisesti mielekkaan tulkinnan antaminen tietylle ilmiolle. Taman vuoksi onkin tarkeaa,
etta tietoa kerattavilta henkiloilla olisi kokemusta tutkittavasta ilmiosta. Tutkimukseen
valittavien henkiloiden valinnan tulee siis olla harkittua, eika sattumanvaraista. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 23, 27 & 98.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen aineiston keruu tapahtuu luonnollisissa, todellisissa tilanteissa ja

tutkimuksen tiedonhankinnan luonne on kokonaisvaltaista. Yksi tyypillinen piirre
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kvalitatiiviselle tutkimukselle on myos se, etta ihmiset ovat siina tiedonkeraamisen valineita ja
tutkija kayttaa heidan havainnoimistaan ja keskusteluja heidan kanssaan menetelmana kerata
tietoa. Tutkija voi kayttaa myos lisaksi testeja ja lomakkeita apuna hankkiakseen taydentavaa
tietoa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa induktiivisen analyysin kayttaminen on tyypillista, koska
tutkijan ei tule maarata siita, mika on tarkeaa, vaan aineiston. Aineistoa hankitaan laadullisia
menetelmia kayttaen, esimerkiksi osallistuvaa havainnointia tai ryhmahaastatteluja.
Tutkimussuunnitelma kvalitatiivisessa tutkimuksessa on joustava eli sita muutetaan
tutkimuksen edetessa tarvittaessa. Jokainen tapaus on ainutlaatuinen kvalitatiivisessa
tutkimuksessa ja tutkija tulkitsee aineistoa sen kannalta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013,
164.)

Kvalitatiivinen tutkimus on kaksivaiheinen: havaintojen pelkistys ja arvoituksen ratkaisu.
Havaintojen pelkistamisvaiheessa tarkoitus on keskittya olennaiseen ja yhdistaa tukimuksesta
esille tulleita raakahavaintoja. Olennaiseen keskittyminen tarkoittaa sita, etta aineiston
tarkastelussa keskitytaan vain tietyyyn teoreettistutkimukselliseen nakokulmaan eli, mika on
teoreettisessa viitekehyksessa olennaista. Taman jalkeen havaintoja yhdistellaan, jotta
saadaan havaintojen maaraa karsittua. Tama tapahtuu etsimalla yhteisia piirteita havainnoista.
Arvoituksen ratkaisuvaiheessa tapahtuu ”ymmartavaa selittamista” eli viitataan muuhun
tutkimukseen seka teoreettisiin viitekehyksiin. Tata vaihetta voidaan kutsua myos tulosten
tulkinnaksi eli viitataan aiempiin tutkimustoksiin tai tutkimuksista saatuihin selitysmalleihin.
Ratkaisuvaiheessa tehdaan siis merkitystulkinta tutkittavasta ilmiosta. Nama vaiheet eivat

seuraa tutkimusprosessissa valttamatta toisiaan ajallisesti. (Alasuutari 2011, 40, 44 & 50-52.)

4.3.2 Havainnointi tiedonkeruumenetelmana

Havainnointi on yksi yleinen tiedonkeruumenetelma laadullisessa tutkimuksessa. Havainnointi
voi olla analyysin kannalta haasteellinen aineistonkeruumenetelma. Aarnos (2001) tuo esiin,
etta usein on hedelmallista yhdistaa havainnointi haastatteluun tai muunlaisiin
aineistonkeruumenetelmiin. Gronfors (2001) painottaa taas, etta havainnoinnin valitsemista
tiedonkeruumenetelmaksi on aina syyta pohtia. Naita syita voivat olla esimerkiksi, etta
havainnoinnin avulla halutaan liittaa muita aineistonkeruumenetelmia hankittuun tietoon tai

silla halutaan monipuolistaa tutkittavan ilmion tietoa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 93-94.)

Yksi havainnoinnin muoto on osallistava tutkimusote. Osallistava havainnointi painottaa
yhteisten asioiden hoitamisen nakokulmia tuotettaessa tietoa. Se perustuu ajatukseen, etta
vuorovakutuksessa ihmisten ajattelu voi laajentua. Osallistava havainnointi pyrkii siihen, etta
tutkimusprojektiin osallistetaan ihmiset niin, etta toiminta jatkuu tutkimuksen jalkeenkin.
Osallistumiseen perustuville menetelmille on yhteista se, etta jokaisen osallistujan tietoa
arvostetaan ja uskotaan, etta kaikki nakokulmat ovat tarkeita. Ryhmassa keskutelun ajatellaan
myos tuovan asioiden eri puolet parhaiten esille. Tassa tutkimusmuodossa tutkija on paikalla

oppiakseen ja han kokoaa ja koordinoi ideoita, joita ihmisilta tulee, mutta ei toteuta niita itse.
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Tutkijalla on siis tehtavanaan antaa osallistujille mahdollisuus oppia ja sita kautta saada aikaan

toimintaa ja toiminnan yllapitamista. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 95-96.)

4.3.3 Tyopajat tutkimuksellisena kehittamistoimintana

Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan nakokulmat voidaan jakaa kolmeen:
prosessinakokulmaan, toimijoiden osallistumisen nakokulmaan ja tiedontuotannon
nakokulmaan. Prosessinakokulma tuo esille kehittamisprosessin piirteita. Prosesseille, jotka
ovat innovatiivisia ja luovat uutta, on ominaista tietynlainen ennakoimattomuus. Tama
tarkoittaa sita, etta kehittamisprosesseille on tyypillista, etta sen kulkua korjataan ja
suunnataan uudelleen koko prosessin ajan. Toimijoiden osallistumisen nakokulma tuo esille
toimijoiden suhteen kehittamiseen. Kehittamistoiminnan rakentumisen piirteeseen kuuluu,
etta se on useiden eri toimijoiden varassa ja toimijoiden sitoutuminen ja aktiivinen
osallistuminen vaikuttaa kehittamiseen. Osallistumisella tarkoitetaan seka kehittajien
osallistumista konkreettiseen toimintaan etta kaytannon toimijoiden kehittamiseen
osallistumista. Tietotuotannon nakokulma kuvaa sita, etta kehittamistoimintaan lisaarvoa
tuovat tutkiva tyoote ja tutkimukselliset asetelmat, koska talloin kehittamistoiminnan tuloksia

pystyy paremmin siirtamaan ja ne ovat kayttokelpoisempia. (Toikko & Rantanen 2009, 10-11.)

TIEDONTUOTANTO

TUTKIMUKSELLINEN

KEHITTAMISTOIMINTA

KEHITTAMISPROSESSI

Kuvio 3: Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan nakokulmat Toikkoa & Rantasta (2009)

TOIMIJOIDEN
OSALLISTUMINEN

mukaillen

Hyveet tyossa- prosessi oli  Kirkkonummen varhaiskasvatuksen tyohyvinvoinnin
kehittamisprosessi. Tyohyvinvointi on minulle tarkea asia ja taman vuoksi halusinkin liittaa
opinnaytetyoni Hyveet tyossa -prosessiin ja jatkaa kehittamistyota eteenpain, jotta asia ei
unohtuisi prosessin loputtua, vaan sen saisi tyoyhteisoihin osaksi arkea. Tiedontuotannon
nakokulmasta opinnaytetyoni kautta tuleva tutkimusote tyopajoihin tuo kehittamiseen
lisaarvoa. Tyopajojen kautta kaikki tyOyhteison jasenet paasivat myos osalliksi kehittamiseen,

mika mielestani lisaa heidan sitoutumistaan siihen.
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Suunnittelin Kolsarin ja Sepankannaksen yksikoiden tyopajat hieman erilaisiksi toisistaan. Olin
tehnyt alustavan suunnitelman tyopajoista maaliskuun 2019 alussa, jonka jalkeen keskustelin
esimieheni kanssa tyopajoista. Yksi tekija tyopajojen erilaisuudelle oli tyontekijoiden maara.
Sepankannaksen paivakodissa oli melkein puolet vahemman tyontekijoita, jonka takia
muokkasin tyopajat sopimaan molempiin yksikoihin. Olimme keskustelleet tammikuun 2019
iltapalaverissa hyveiden kasittelemisesta draaman keinoin tyopajoissa. Kolsarin yksikossa oli
kuitenkin tehty draamapedagogin vetamana hyveista naytelma, joten mina ja esimieheni emme
kokeneet mielekkaaksi toistaa samantapaista toimintaa tyopajoissa. TVT-laitteiden hallinta on
yksi Kirkkonummen varhaiskasvatuksen tavoitteista, joten sen vuoksi liitin Ipadien kayton osaksi
tyopajatoimintaa. Koin myos, etta tyontekijoille olisi helpompaa kayttaa draaman keinoja
laitteiden avulla kuin tulla itse esiintymaan kaikkien eteen. Suunnittelin tyopajojen alkuleikit
myos erilaisiksi, koska Kolsarin yksikossa oli kaytetty tunnekortteja syksyn kehittamispaivalla.
Sepankannaksen yksikossa oli taas tehty Suomi kartalla -alkuleikki viime kesana ja esimieheni

ehdotti, etta ottaisin sen Kolsarin tyopajan alkuleikiksi.

Kun ihmiset kokevat, etta he saavat sanoa mielipiteensa, ovat he motinoituneempia toiminnan
kehittamista kohtaan. Osallistava tyopaja on hyva tapa silloin, kun kehittamisessa tarvitaan
muiden mielipiteita. Luovuuden ja mielikuvituksen kaytto on hyva asia ihmisten
osallistamisessa. On tarkeaa panostaa tyopajojen suunnitteluun ja kayttaa erilaisia
aktivointitapoja ihmisten osallistamiseksi. Vaihtelevat tyotavat saavat toiminnan kehittamisen
tuntumaan mielekkaammalta ja virkistavammalta. Aluksi on tarkeaaa mitettia, mita tyopajoilla
tavoitellaan. Myos aikaraamit on tarkea maaritella, jotta niissa pysytyaan. lhmisten kiire
arjessa voi olla haasteena tyopajaan osallistumiselle, joten heita kannattaa motivoida
osallistumnaan. Tyopajan lopuksi on hyva muistaa sopia jatkosta. (TyoOkaluja toiminnan

kehittamistyopajoihin 2017.)

Pidin Kolsarin tyopajan 5.4.2019 heidan kehittamispaivanaan. Olin tehnyt Ipadin Book Creator
-ohjelmalla tyopajan rungon, jossa oli aikataulu seka jokainen osio lyhyesti kerrottuna eri
dioissa. Kaytin runkoa tyOpajassa tukemaan ohjeistustani. Kolsarin tyOpajaan osallistui 19
tyontekijaa ja esimieheni. Aloitin tyopajan Suomi kartalla -leikilla, jossa oli tarkoituksena, etta
tyontekijat tutustuvat toisiinsa paremmin ja samalla rentoutuvat. Seuraavaksi tyontekijat
jakautuivat viiteen ryhmaan ja siirtyivat eri tiloihin keskustelemaan siita, miten Hyve-prosessi
kehittamisehdotuksista. Ryhmat kirjasivat Post It-lapuille 5-10 asiaa ylos, jotka kerasin
itselleni. Keskustelimme viela lopuksi yhdessa tyoyhteisona ja kavimme lapi ryhmien mietteita.
Esimieheni jakoi tyontekijat ryhmiin silla perusteella, etta jokaisessa ryhmassa oli ainakin yksi
tyontekija, joka osasi kayttaa tietotekniikkaa hyvin, koska toisessa ryhmatehtavassa oli
tarkoitus kayttaa Ipadin Book Creator -sovellusta. Esimieheni osallistui tyOpajaan yhdessa
tyontekijoiden kanssa. Toisessa ryhmatehtavassa kukin ryhma sai yhden hyveen viidesta

valitusta hyveesta (arvostavuus, oikeudenmukaisuus, ystavallisyys, yheistyokykyisyys ja
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huumorintajuisuus), josta he tekivat ryhmasadutuksen Book Creator-ohjelmalla ja etsivat siihen
sen jalkeen kuvan internetista/piirsivat ohjelmalla. Sadun tarkoituksena oli tuoda esiin, miten
kyseinen hyve toimisi tyoyhteisossa. Ryhmasadustukseen toi hieman haasteita se, etta
jokaiselle Ipadille ei oltu muistettu asentaa Book Creator -ohjelmaa pyynnostani huolimatta.
Ratkaisimme haasteen kuitenkin silla, etta osa ryhmista teki sadun muistiinpanot-ohjelmalla.
Jokainen ryhma paneutui sadutukseen hyvin ja kaikilla tuntui olevan mukavaa satua tehdessa.
Katsoimme ja luimme sadut lopuksi koko tyoyhteison kesken. Viimeisena tehtavana Kolsarin
tyopajassa oli itsearviointi, jossa jokainen tyontekija sai kirjata lapulle, mita hyvaa on itse
tuonut Hyve-prosessiin ja, mita kehitettavaa hanella viela olisi. Laput kirjoitettiin anonyymisti
ja tuotiin minulle muovitaskuun, eika niita kayty lapi tyoyhteison kesken. Halusin, etta jokainen
uskaltaa Kkirjoittaa rehellisesti asioista. Koska eri osiot veivat hieman enemman aikaa
tyopajassa, en ehtinyt pitaa loppuleikkia Kolsarin tyoyhteisolle. Mielestani oli kuitenkin
parempi jattaa se pois, kuin kiirehtia muissa osioissa. Tyopaja oli mielestani kokonaisuudessaan
hyvin onnistunut, tyontekijat olivat hyvin mukana ja sain heilta positiivista palautetta

tyopajasta.

Pidin Sepankannaksen paivakodin tyopajan 12.4.2019 kehittamispaivana eli viikko Kolsarin
tyopajan jalkeen. Olin tehnyt rungon tyopajan kulusta myos tahan tyopajaan ja heijastin sen
videotykilla kankaalle. Sepankannaksen tyopajaan osallistui 12 tyontekijaa ja esimieheni.
Aloitin tyopajan Susi-korteilla, joissa sudella on erilaisia tunteita korteissa. Jokainen tyontekija
sai valita yhden kortin poydalta ja taman jalkeen kavimme kierroksen, jossa jokainen kertoi,
milta heista tuntuu Hyve-prosessin jalkeen. Seuraavaksi jaoin tyontekijat ja esimieheni
kolmeen ryhmaan (5+5+3) sen perusteella, etta jokaisessa ryhmassa on ainakin yksi tyontekija,
jolla on tietotekniikka hallussa. Ryhmat jakautuivat eri tiloihin keskustelemaan Hyve-prosessin
vaikutuksista heihin ja tyoyhteisoon seka mahdollisista kehittamisehdotuksista, joista he
kirjasivat 5-10 asiaa Post-It-lapuille, jotka mina kerasin itselleni. Kavimme viela lopuksi yhdessa
ryhmien mietteita lapi tyoyhteisossa. Seuraavassa ryhmatehtavassa ryhmat saivat kasitella
hyveita draaman keinoin. Kaksi ryhmaa, joissa oli viisi henkiloa saivat kaksi hyvetta
(ystavallisyys+yhteistyokykyisyys ja arvostavuus+oikeudenmukaisuus) ja kolmen hengen ryhma
sai yhden hyveen (huumorintajuisuus). Ryhmat saivat tehda Ipadin avulla joko
nukketeatteriesityksen tai naytelman, jossa he kasittelivat, miten hyveet toimisivat
tyoyhteisossa. Kaikki ryhmat valitsivat PuppetPalls-ohjelman, jossa kaytettiin tehtiin hahmojen
avulla naytelma. Ryhmat innostuivat draaman tekemisesta ja paneutuivat siihen hyvin.
Katsoimme yhdessa valmiit esitykset tyoyhteisossa. Viimeisena tehtavana Sepankannaksen
tyopajassa oli itsearviointi, joka oli samanlainen kuin Kolsarin ty0pajassa. Sepankannaksen
tyopajassa jai hyvin aikaa loppuleikille, joka oli Mita haluan toivottaa muille. Siina jokainen
sanoi vuorollaan asian liikkeen kanssa, jonka halusi toivottaa muille ja muut tekivat sen

perassa. Uskon, etta osasin ottaa huomioon asioita Sepankannaksen tyopajassa, mita en ehka
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ollut ajatellut Kolsarin tyopajassa, kuten ajankaytto. TyOpaja sujui mielestani hyvin ja sain

myos hyvaa palautetta tyontekijoilta sen pitamisesta.

4.4  Tutkimuksen analysointi

Se miten tutkija on tehnyt valintoja tutkimusprosessin alkuvaiheessa, maarittaa osittain
aineiston kasittely- ja tulkintatavan. Tutkimuksessa ydin on juuri aineiston analyysissa,
tulkinnassa ja johtopaatosten teossa ja niihin tahdataan jo alkuvaiheessa. Tutkija saa tietaa
silloin, minkalaisia vastauksia han loytaa ongelmiinsa. Voi olla myo0s niin, etta tutkija huomaa,
etta tutkimusongelmat olisi pitanyt asettaa toisella tavalla. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013,
221.)

Kaikissa kvalitatiivisissa tutkimuksissa voidaan kayttaa analyysimenetelmana sisallonanalyysia.
Sisallonanalyysi voi olla yksittainen metodi tai teoreettinen kehys, joka liitetaan erilaisiin
analyysikokonaisuuksiin. Sisallonanalyysi sopii monenlaisiin tutkimuksiin, eika sita voi pitaa
pelkastaan kvalitatiivisen tutkimuksen analyysimenetelmana. Sisallonanalyysia ei ohjaa tietty
teoria, mutta siihen voidaan soveltaa erilaisia teoreettisia lahtokohtia. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 103.)

Usein kvalitatiivisesta analyysista puhuttaessa kaytetaan termeja induktiivinen ja deduktiivinen
analyysi. Tassa jaossa on kyse paattelyn logiigasta, jota kaytetaan tutkimuksessa. Induktiivinen
analyysi on yksittaisesta yleiseen tapahtuvaa analyysia ja deduktiivinen analyysi on yleisesta
yksittaiseen tapahtuvaa analyysia. Induktion mahdollisuutta on kuitenkin kyseenalaistettu
tieteellisesti sen takia, etta teoria ei voisi syntya pelkastaan havaintojen pohjalta. Suurin
ongelma edellamainitussa jaossa on kuitenkin kaytannollinen. Tama johtuu abduktiivisen
paattelyn eli tieteellisen paattelyn logiikan unohtamisesta, jonka pohjalta esimerkiksi
Alasuutari (2011) tuo esille teorianmuodostuksen mahdollisuuden havainnoista, kun niissa on

joku johtoajatus. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 107.)

Aloitin  tutkimuksen analysoinnin niin, ettd kirjoitin Kolsarin ja Sepankannaksen
ryhmakeskustelujen Post-lt-lappujen asiat sanasta sanaan koneelle. Kirjoitin molempien
tyoyhteisojen asiat eri tiedostoille, koska haluan analysoida tyoyhteisoista saatuja seka
erikseen etta vertailla niita myos keskenaan. Kirjoitin myos tyontekijoiden itsearvioinnit
sanasta sanaan ylos ja jaottelin erikseen, mita hyvaa tyontekijat ovat kokeneet tuoneensa
Hyve-prosesiin seka heidan mielestaan itsessaan kehitettavat asiat. Kirjotin myos
itsearvioinneissa Kolsarin ja Sepankannaksen asiat eri tiedostoille samasta syysta kuin

ryhmakeskusteluissa.

Kun olin kirjoittanut molempien tyopajojen ryhmakeskusteluista ja itsearvioinneista tulleet
vastaukset eri tiedostoille, aloin yhdistelemaan samanlaisia vastauksia yhteen.

Ryhmakeskusteluissa jaoin seka Kolsarin etta Sepankannaksen vastaukset samoihin viiteen
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kategoriaan, koska molemmissa tyopajoissa oli nostettu asioita samoilla teemoilla esille. Nama
viisi kategoriaa olivat: vaikutukset, positiivinen palaute, kritiikki, kehittamisehdotukset ja
muut ajatukset. Taman jalkeen aloin luokitella vastauksia naiden kategorioiden alle ja kirjoitin

kaikki Post-It -lappujen asiat kategorioiden alle.

Itsearvioinneissa jaoin ensin molempien tyopajojen vastaukset kahteen eri kategoriaan: hyviin
asioihin, joita vastaaja on kokenut tuoneensa Hyve-prosessiin seka kehittamiskohteisiin. Tein
taman jaottelun sen vuoksi, etta itsearvioinneissa kysyin vastaajilta nama kaksi edella
mainittua asiaa. Taman jalkeen yhdistelin samanlaisia vastauksia yhteen ja tein niiden pohjalta
luokittelun. Kolsarin ja Sepankannaksen tyopajojen itsearvioinneista tuli erilaiset luokittelut

naiden kahden kategorioiden alle vastausten mukaan.

5  Tutkimuksen tulokset

Tutkimukseni tulokset koostuivat Kolsarin ja Sepankannaksen tyopajojen ryhmakeskusteluista
seka itsearviointilapuista seka tyopajoissa tekemistani havainnoista, koska ne antoivat
vastauksia asettamiini kehittamiskysymyksiini. Kasittelin kummankin yksikon tuloksia seka
erikseen etta vertailin niita myos toisiinsa, jotta tulokset olisivat mahdollisimman hyodyllisia

kummallekin yksikolle.

Mielestani tutkimusten tulokset vastaavat hyvin kehittamiskysymyksiini, jotka kasittelevat sita,
seka, mita ehdotuksia heilla on tyoyhteison hyvinvoinnin kehittamiseen tulevaisuudessa.
Tuloksissa tulee ilmi seka tyoyhteison nakokulma etta tyontekijan nakokulma. En ottanut

analyysiini mukaan kaikkia tyopajan osioita, koska materiaalista olisi tullut liian laaja.

5.1 Ryhmakeskustelut

Kolsarin  tyOpajassa osallistujat oli jaettu viiteen ryhmaan ryhmakeskusteluissa.
Sepankannaksen ryhmakeskustelussa jaoin osallistujat kolmeen ryhmaan, koska osallistujia oli
melkein puolet vahemman kuin Kolsarin tyopajassa henkilokuntamaaran takia ja ryhmista olisi

tullut liian pienia suuremmalla ryhmamaaralla.

Ryhmat jakautuivat eri tiloihin keskustelemaan ja kokosivat myos Post-It-lapuille ajatuksiaan.
Kavimme lopuksi viela yhteisesti tyoyhteisossa lapi ryhmien ajatuksia siita, mita vaikutuksia
Hyve-prosessi on tuonut heidan mielestaan itselle ja tyoyhteisolle seka heidan
kehittamisehdotuksiaan. Kukin ryhma toi vuorollaan Post-It-lappujen avulla keskustelunsa

paakohtia esille.

Luokittelin ryhmakeskusteluista nousseet asiat seka Kolsarin etta Sepankannaksen osalta viiteen
kategoriaan: vaikutukset, positiivinen palaute, kritiikki, kehittamisehdotukset ja muut

ajatukset. Ryhmat nostivat samanlaisia asioita useissa kategorioissa. Luokittelin molempien
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yksikoiden ryhmakeskustelut samoihin viiteen kategoriaan, koska keskusteluista nousi samoilla
teemoilla asioita. Kasittelin kummankin tyopajan tuloksia ensin erikseen ja vertailin niita sen

jalkeen toisiinsa.

5.1.1  Kolsarin ryhmakeskustelun tulokset

Kolmesta ryhmasta nousi esille, etta Hyve-prosessi ei ole vaikuttanut paljonkaan tyoyhteisoon.
Kaksi ryhmaa toi taas esille, etta hyveet ovat vaikuttaneet tyoyhteisoon: vahvistaneet sita ja
lahentaneet tyoyhteisoa. Kaikki ryhmat toivat esille, etta asiat ovat hyvin tyoyhteisossa. Nelja
ryhmaa toi esille sen, etta Hyve-prosessi on ainakin jossain vaiheessa saanut miettimaan omaa

kaytosta ja toimintaa, esimerkiksi omia kehityskohteita.

Jokainen ryhma toi esille ainakin yhden konkreettisen asian, jonka on kokenut positiiviseksi
Hyve-prosessin aikana. Kaksi ryhmaa toi esille, etta salarakas-/salainen-ystava-toiminta oli
mieluista. Kolsarin tyoyhteiso teki heidan draamapedagoginsa johdolla Hyve-prosessin aikana
naytelman ja kaksi ryhmaa toikin esille, etta se oli hyva tapa kasitella hyveita. Kahdesta

ryhmasta tuotiin myos esille, etta huumori on ollut positiivinen asia Hyve-prosessissa.

Kaksi ryhmaa toi esille kritiikkia Hyve-prosessin kulusta: siina oli kiireen tuntua ja liian nopea
tahti. Kaksi ryhmaa toi myos esille sen, etta kahvihuonekeskustelua hyveista prosessin aikana
ei toteutunut niin kuin oli sovittu. Kolme muuta yksittaisilta ryhmilta tullutta kritiikkia olivat:
tiedonkatkokset, suunnittelu- ja tiimiajan pois jaaminen draamaharjoitusten takia ja ei-

innostava aloitusvideo.

Kehittamisehdotuksia jatkosta tuli kaksi. Toinen niista oli yhdelta ryhmalta Hyve-naytelman
kiertueelle lahteminen. Toinen kehittamisidea oli se, etta olisi tarkeaa nostaa Hyve-prosessissa
tulleita tarkeita arvoja esille jatkossakin, esimerkiksi tyohyvinvoinnin kehittamisessa ja uusien

tyontekijoiden aloittaessa Kolsarin paivakodissa.

Ryhmakeskusteluissa yksi ryhma nosti esille sen, etta katugallupissa oli nostettu esille eri
hyveet kuin, mitka oli otettu kasittelyyn. Koettiin myos, etta niin sanotut helpot hyveet
valikoituvat kasiteltaviksi. Yksi ryhma toi myos esille, etta hyvan tyoyhteison ilmapiirin

pitaminen ei ole itsestaanselvyys.
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Vaikutukset

Positiiviset asiat

Kehittamiskohteet

Ei suurta vaikutusta/ei
vaikutusta/ Kyseiset hyveet
nakyisivat ilman teemojakin

arjessamme

Lahtotilanne ollut jo hyva/
Aluksi mietti hyveitd enemman,
tuntui jo, etta asiat toteutuu jo
hyvin/ Huomattiin, etta talossa
on ystavallinen ja yhteisoéllinen
ilmapiiri/ Auttoi huomaamaan,

mitka asiat on jo hyvin/ Kaikki
puhaltavat yhteen hiileen

Hyveet toteutuu arjessa,

vahvistunut, vahvistanut/

Tyoyhteiso on [ahentynyt
hyveen myota

Olen hyvin tietoinen siita, miten
kohtelen toisia/Hyveet
aiheuttaneet hieman
itsetutkiskelua!/ Alkuvaiheessa
kiinnitettiin enemman
huomiota ja hyveet oli
enemman mielessa/ Hyveista
jai mieleen parhaiten se, mika
itsellad ehka talla hetkelld
kehityskohteena

Salarakas-projekti piristi
arkea/Hyva-ystava -viestit
heratti tunteita

Draamaharjoitukset
hyvia/Naytelma paras tapa
kasitella

Ylilyénnit, huumori, yhteinen
hauskuus/Hyva huumori
kannattelee

Tiedonkatkokset

Kiireen tuntu/liian nopea tahti
hyveissa

Suunnittelu- ja tiimiaika pois
harjoitusten takia

Kuiva aloitusvideo =
ensireaktio ei kiitos

Jatkotoimenpide-ahdotukset

Muut asiat

Hyve-naytelma kiertueelle

Hyvia arvoja nostaa esiin 2>
muistuttamaan Kolsarin
arvoista = tyohyvinvointi,
uudet tyontekijat etc.

Kahvihuonekeskustelua
hyveista vain vahan/
kahvihuonekeskustelua ei
ollenkaan

Katugallup eri kuin maaritelmat
seinalla

Listalta valikoituivat ns. helpot
hyveet

Hyvan tyoyhteison ilmapiirin
pitdminen ei ole
itsestaanselvyys

Taulukko 1: Kolsarin tyopajan ryhmakeskusteluiden Post-It-lappujen kirjaukset

5.1.2 Sepankannaksen ryhmakeskustelun tulokset

Osallistujat toivat esille, miten heidan mielestaan Hyve-prosessi on vaikuttanut tyoyhteisoon
ja, mita asioita he ovat huomanneet tarkeiksi prosessin avulla. Tiimityon tukeminen,
yksilollisyyden ymmartaminen ja kunnioittaminen seka kunnioittava ja kohtelias kaytos
tyokavereita kohtaan olivat nousseet Hyve-prosessin aikana tarkeiksi asioiksi. Myoskin virheiden
salliminen, niiden kasittely ja sen jalkeen asian jattaminen taakse nostettiin tarkeaksi asiaksi.
Hyve-prosessi oli auttanut myos ymmartamaan, etta tyokaverin kanssa ei tarvitse olla ystava,

vaan toimeen tuleminen riittaa. Hyve-prosessi oli aiheuttanut myos keskustelua ja pohdintaa.

Positiivikseksi koettiin, etta allekirjoittanut otti Hyve-prosessin jatkokasittelyyn. Salarakas-
projekti eli salainen ystava koettiin myos mieluisaksi asiaksi. Hyveiden esilla oleminen Hyve-

taulujen muodossa kahvihuoneessa koettiin myos positiivikseksi asiaksi.
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Negatiivista palautetta sai Hyve-prosessin hataisyys ja tiukka aikataulu. Ryhmakeskusteluissa

tuli esille, etta olisi toivottu parempaa valmistautumista prosessiin, jolloin sitoutuvuus olisi

myos voinut olla parempaa. Hyveiden aikataulu koettiin myos tiukaksi, kun yhta hyvetta

kasiteltiin vain viikon ajan tyoyhteisossa. Osallistujat toivat esille, etta olisi ollut hyva, jos yksi

hyve olisi ollut esimerkiksi kuukauden ajan kasittelyssa.

Kehittamisehdotukset liittyivat kaikki siihen, etta hyveet nakyisivat jatkossakin tyoyhteisossa.

Mietintaan tuli uuden hyveen nostaminen kasittelyyn ja sen kasitteleminen pidemman aikaa,

esimerkiksi kuukauden ajan. Ryhmakeskusteluissa yksi ryhma nosti myos esille sen, etta

tervehtiminen kuuluu kaikkien kaytostapoihin. Lisaksi ryhma nosti esille, kysymyksen, etta

miten tulee toimia silloin, jos tyokaveri kayttaytyy hyveiden vastaisesti.

Vaikutukset

Positiiviset asiat

Kehittédmiskohteet

Tiimityon tukeminen: arvostus,
ryhmaan kuuluminen, yhdessa
sopiminen

Oikea yksil6llinen
ymmartaminen/huomioiminen ei

negatiivinen kommentointi

Kunnioittava ja kohtelias kdytos
tyokavereita kohtaan tarkeaa

Saa mokata: kasitellaan,
unohdetaan

Ei tarvitse olla ystavia, vaan
tullaan toimeen

Pohdintaa

Keskustelua

Oli hyva, etta Elina otti tdaman
jatkojalostukseen

Salarakas-projekti mieluinen —
ystavallisyys-hyve

Hyva juttu, etta
kahvihuoneessa oli hyve esilla

Liian hatdinen projekti, parempi
valmistautuminen >
sitoutuminen parempaa

Hyveet — ajan kdyton haasteet
Aika tiukka aikataulu. Olisiko

yksi hyve voinut olla pidemman
aikaa?

Jatkotoimenpide-ahdotukset

Muut asiat

Muistetaan, etta prosessi
jatkuu, vaikka projekti paattyi

Tarkeita asioita, mutta miten
hyveet nakyvat jatkossa?

Nostammeko kasittelyyn
uuden hyveen. Pidempi
aika/hyve

Voisiko olla pidempi esim.
kk/hyve = ehtis paremmin
pureskella

Tervehtiminen kuuluu jokaisen
kaytostapoihin

Miten silloin, kun tyokaveri
kayttaytyy hyveiden vastaisesti?

Taulukko 2: Sepankannaksen tyopajan ryhmakeskusteluiden Post-It-lappujen kirjaukset
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5.1.3 Kolsarin ja Sepankannaksen ryhmakeskusteluiden vertailua

Kolsarin ryhmakeskusteluissa Hyve-prosessin vaikuttavuudesta vastattiin laajemmin kun taas
Sepankannaksen ryhmakeskusteluissa tuotiin esille yksittaisia ajatuksia, mita oli opittu
prosessin aikana. Molemmissa tyopajoissa tuotiin positiivisena asiana esille salarakas-projekti
ja negatiivisena asiana kiireen tuntu Hyve-prosessin aikana ja aikataulun tiukkuus. Molemmissa

tyopajoissa tuotiin esille, etta hyveet ovat tarkeita ja ne on hyva muistaa jatkossakin.

Molempien tyoyhteisojen ryhmakeskusteluissa tuotiin esille asioita monipuolisesti ja osallistujat
vaikuttivat sitoutuneilta keskusteluun. Yhteisissa keskusteluissa oli mukava tunnelma,
huumoria mukana ja kaikkien ryhmien ajatuksia kuunneltiin rauhassa. Kolsarin osallistujien
suurempi lukumaara vaikutti siihen, etta heidan ajatuksiaan tuli enemman esille

ryhmakeskustelussa kuin Sepankannaksen.

5.2 lItsearvioinnit

Kolsarin ja Sepankannaksen tyopajojen loppupuolella jokainen osallistuja sai lapun, johon sai
kirjoittaa itsearvioinnin Hyve-prosessiin liittyen. Itsearvioinnissa osallistuja vastasivat kahteen

kysymykseen. Nama kysymykset olivat:

Mitd hyvid asioita olen itse tuonut Hyve-prosessiin?

Mitd kehitettdvdd minulla vield olisi?

Itsearvioinnit kirjoitettiin anonyymisti, eika niita kayty lapi tyoyhteison kesken. Kolsarin
tyopajassa osallistujat toivat taytetyt itsearviointilaput muovitaskuun ja Sepankannaksen
tyopajassa palautuslaatikkoon. Kolsarin tyopajassa vastaajia oli 20 ja Sepankannaksen
tyopajassa 13. Jaoin vastaukset kahden kysymyksen mukaan ja luokittelin vastaukset
nousseiden teemojen mukaan. Kasittelin kummankin tyopajan tuloksia ensin erikseen ja

vertailin niita sen jalkeen toisiinsa.

5.2.1 Kolsarin itsearviointien tulokset

Kolsarin tyopajassa usea osallistuja oli tuonut enemman kuin yhden tuomansa hyva asian
itsearvioinnissa esille. Eniten oli koettu (12 vastaajaa), etta itse on tuonut Hyve-prosessiin
ystavallisyytta ja toisten huomioimista. Ystavallisyydessa ja toisen huomioimisessa oli tuotu
erilaisia tapoja esille. Naita olivat: kuunteleminen, kiittaminen, tukeminen, positiivisen

palautteen antaminen, mielipiteiden kysyminen, oikeudenmukainen kohtelu ja arvostavuus.

Huumori oli asia, jota 7 vastaajaa oli kokenut tuoneensa Hyve-prosessiin. Se oli siis toiseksi
eniten kirjattu asia itsearvioinnissa. Huumoriin yhdistettiin myos joissakin vastauksissa rentous
ja iloisuus. Yksi vastaajista toi esille kokevansa, etta on tuonut huumoria oman tiimin lisaksi
koko taloon. Toinen vastaaja taas eritteli, etta han on tuonut huumoria tyoilmapiiriin, joka ei

mene henkilokohtaisuuksiin.
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Nelja vastaajaa koki tuoneensa keskustelua Hyve-prosessiin. Yksi vastaajista toi viela lisaksi
esille, etta han on kokenut kannatelleensa ja pitaneensa keskustelua ylla. Seka koko
tyoyhteison huomioimista etta heittaytymista koettiin molempia kahdessa vastauksessa. Koko
tyoyhteison huomioimisessa vastauksissa tuotiin esille, etta vastaajat ovat pyrkineet jakamaan
koettiin, etta vastaajat ovat antaneet mahdollisuuden uusille kasittelytavoilla ja toinen

vastaajista koki menneensa oman mukavuusalueensa ulkopuolelle opettelemaan uusia asioita.

Itsehillinta ja tilannekatsanta, naytelmaan osallistuminen, esimerkillisyys seka hyveiden
esiintymisen pohdinta olivat kaikki asioita, jotka tulivat yhden kerran esille vastauksista. Lisaksi
yksi vastaaja koki, ettei ollut tuonut mitaan hyvaa Hyve-prosessiin ja yksi, etta oli ollut hyvin

mukana prosessissa.

Mita hyvia asioita olen itse tuonut Hyve-prosessiin?
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Kuvio 4: Kolsarin itsearviointien hyvana koetut asiat

Hyveiden kehittaminen tuli Kolsarin itsearvioinneissa eniten esille vastaajilta. Kahdeksan
vastaajaa toi itsearvioinnissa esille, etta voisi viela kehittaa hyveita jatkossakin. Viisi vastaajaa
edella mainituista toi hyveiden kehittamista yleisella tasolla esille ja kertoi, miten hyveita voisi
kehittaa jatkossa. Naita tapoja olivat pohtiminen, mielessa pitaminen, harjoitteleminen ja
oppiminen seka mukana sailyminen ja vahvistaminen. Kolme vastaajaa maininnut tietyn
hyveen/hyveet, joita halusi itsessaan kehittaa. Jokainen kolmesta vastaajasta oli valinnut eri
hyveet kehittettavakseen. Valitut hyveet olivat avoimuus ja huumorintajuisuus, arvostavuus

seka ystavallisyys.
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Nelja vastaajaa toi esille, etta itseaan voi aina kehittaa. Yksi vastaajista toi esille elinikaisen
oppimisen nakokulman. Yksi vastaajista kirjasi, ettei ole valmis ja onneksi hanessa on viela
paljon kehitettavaa. Yhdessa vastauksessa oli kirjoitettu, etta itsessa on aina kehitettavaa ja

aina oppii uutta. Yksi vastaajista kirjasi, etta kaikkea voi kehittaa.

Hyvan huomaaminen oli asia, joka tuli kahdessa vastauksessa esille. Toinen vastaajista kirjoitti,
etta yrittaa ajatella negatiivisessakin tilanteessa, etta toisella on hyva syy. Toinen vastaajista
toi taas esille, etta pitaa muistaa hyvan huomaamisen vaativan aina enemman tyota.
Yksittaisista vastauksista tuli esille kehitettaviksi asioiksi kiireen tunteen rauhoittuminen,
positiivisen palautteen antaminen, joustavuus Kkritiikin vastaanottamisessa seka oman

mielipiteen esille tuominen ja sen perusteleminen.
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Kuvio 5: Kolsarin itsearviointien kehitettavat asiat

5.2.2 Sepankannaksen itsearviointien tulokset

Sepankannaksen tyopajassa muutama vastaaja oli tuonut enemman kuin yhden asian esille,
minka han oli kokenut positiiviseksi asiaksi omassa toiminnassaan Hyve-prosessin aikana. Omia

kehitettavia kohteitaan kaikki vastaajat eivat olleet kirjanneet itsearvioinneissa.

Sepankannaksen itsearvioinneissa nelja vastaajaa toi esille, etta oli panostanut aktiivisesti
jokaiseen hyveeseen Hyve-prosessin aikana ja tama oli asia, jonka vastaajat olivat tuoneet

eniten esille. Kaksi vastaajista toi myos esille, etta hyveet ovat heille luontainen tapa toimia.



32

Yksi vastaaja toi lisaksi esille, etta han on yrittanut panostaa vieraammiksi jaaneiden
tyokavereiden kohteluuun tai niiden, joiden ei koe pitavan tai arvostavan hanta. Yhdessa
vastauksessa kiitettiin koko tyoyhteisoa ja tuotiin esille, etta tyoyhteiso on hyva ja kaikissa on

paljon potentiaalia.

Ystavallisyys ja toisten huomioiminen oli asia, joka tuli kolmessa vastauksessa esille. Hyvat
kaytostavat ja pienilla eleilla ja asioilla toisten huomioiminen tulivat yhdessa vastauksessa
esille. Huomori ja iloisuus olivat asioita, jotka tulivat molemmat kahteen kertaan esille

vastauksista. Vastaajat kokivat tuoneensa naita asioita tyoyhteisoon Hyve-prosessissa.

Yksittaisista vastauksista tuli esille, etta vastaajat kokivat tuoneensa Hyve-prosessiin avointa
keskustelua ja toisen kuuntelua, tyokavereiden kehumista enemman kuin yleensa seka muiden
hyvaksymista omana itsenaan. Yksi vastaaja koki, etta oli saanut hyveista selkeytta tyontekoon.

Lisaksi yhdessa vastauksessa vastaaja koki. etta oli tuskin tuonut paljon mitaan Hyve-prosessiin.

Mita hyvia asioita olen itse tuonut Hyve-prosessiin?
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Kuvio 6: Sepankannaksen itsearviointien hyvana koetut asiat

Sepanakannaksen itsearvoinneissa vastaajat kokivat eri asioita kehitettaviksi kohteikseen. Kaksi
vastaajaa toi esille, etta heidan pitaisi kehittaa kuuntelemistaitojansa. Loput vastaukset olivat
yksittaisia. Naita kehittamiskohteita olivat omien mielialojen vaikutuksen vahentaminen
tyopaikalla, yhteistyokykyisyyden ja muiden huomioiminen paremmin, toisten erilaisuuden

huomioiminen paremmin, rohkeuden lisaaminen epaammatilliseen kaytokseen puuttuessa seka
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palautteen antamiskyvyn kehittaminen. Lisaksi yhdessa vastauksessa tuotiin esille, etta itseaan

voi kehittaa aina monilla tavoilla.

Epaammatilliseen kaytokseen puuttumisessa vastaaja toi viela esille, etta voisi lisata myos
rohkeutta ottaa esimies mukaan jumittuneessa tilanteessa, vaikka se voisi tuoda lisaa riitoja.
Vastaaja, joka halusi kehittaa palautteen antamiskykya, toi esille pelkaavansa konflikteja ja

sen takia palautteen antaminen on hanelle vaikeaa.

Mita kehitettavaa minulla viela olisi?
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Kuvio 7: Sepankannaksen itsearviointien kehitettavat asiat

5.2.3 Kolsarin ja Sepankannaksen itsearviointien vertailua

Huumori, iloisuus, ystavallisyys ja toisten huomioiminen, kuunteleminen, kehuminen seka
keskustelu olivat asioita, jotka koettiin seka Kolsarin etta Sepankannaksen itsearvioinneissa
hyviksi asioiksi, joita vastaajat olivat tuoneet Hyve-prosessiin. Molemmissa tyopajoissa oli yksi

vastaaja, joka ei kokenut tuoneensa mitaan tai tuskin paljon mitaan Hyve-prosessiin.

Kolsarin tyopajassa oli enemman yhtenaisyyksia vastauksia ja useat vastaajat kokivat tuoneensa
samoja asioita Hyve-prosessiin. Sepankannaksen tyOpajassa oli vahemman yhtenaisyyksia
vastauksissa. Tama voi johtua tietenkin myos osittain siita, etta Kolsarin tyopajassa vastaajia
oli noin puolet enemman kuin Sepankannaksen tyopajassa. Molemmissa tyopajoissa vastaukset
vaikuttivat mielestani erittain rehellisilta ja uskon, etta yksi suuri vaikuttava tekija oli se, etta

itsearvioinnit kirjoitettiin anonyymisti.
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6  Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Tulosten ananyloinnin jalkeen tutkimus ei ole viela valmis, vaan niita pitaa viela selittaa ja
tulkita. Tulkintavaiheessa tutkijan pitaa pohtia analyysista tulleita tuloksia seka tehda niista
johtopaatoksiaan. Tama tarkoittaa sita, etta tutkija selkiyttaa ja ja pohtii analyysissa esiin
nousevia merkityksia. Tassa vaiheessa tulee esiin seka tulkintaongelmia etta tulkinnan kohteita
eri tasoisina. Tutkijan tulisi laatia myos tuloksista synteeseja, joiden tehtavana on koota yhteen
analyysiin paaseikat. Synteesien avulla saadaan myos tutkimusongelmiin vastaukset.
Johtopaatosten tulee perustua naihin laadittuihin synteeseihin. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2013, 229-230.)

Lahdin pohtimaan tutkimuksessa tulleiden tuloksien merkityksia ja miettimaan niiden
yhdistelya ja jaottelua niin, etta johtopaatokset vastaavat kehittamiskysymyksiini.
Tavoitteenani oli saada vastauksia siihen, miten tyontekijat kokivat Hyveet tyossa -prosessin
vaikuttaneen tyontekijoihin ja tyoyhteisoon seka heidan ehdotuksiaan tyoyhteison hyvinvoinnin
kehittamiseen tulevaisuudessa. Jaottelin johtopaatoksien alaotsikot neljaan teemaan. Nama
teemat kasittelevat hyveiden tarkeytta tyoyhteisossa, yksittaisen tyontekijan toiminnan

merkitysta, hyveiden kehittamista itsessaan seka kiireen vaikutusta tyoyhteison kehittamiseen.

6.1 Hyveet ovat tarkeita tyoyhteisossa

Kolsarin ja Sepankannaksen tyontekijat kokivat eri tavalla Hyveet tyossa -prosessin
vaikuttavuuden tyoyhteison ja tyontekijan tasolla. Osa tyontekijoista koki prosessin
vaikuttaneen tyoyhteisoon positiivisesti ja osa koki, ettei prosessi ollut juurikaan vaikuttanut
tyoyhteisoon. Kolsarin yksikossa koettiin, etta asiat ovat tyoyhteisossa hyvin. Kummassakaan
tyoyhteisossa ei kuitenkaan koettu, etteivat hyveet ole tarkeita tyoyhteisossa. Hyve-prosessi
oli myos saanut tyontekijoita ainakin jossain vaiheessa miettimaan omaa kaytosta ja toimintaa,
esimerkiksi omia kehityskohteita. Luvun 3.1. ensimmaisessa kappaleessa Kylliainen (2012) tuo
esille, etta hyveet toimivat tyontekijan nakokulmasta katsottaessa valineena ammatillisessa
kehittymisessa ja ihmisena kasvamisessa. Teoriaosuuden luvussa 2 Innannen (2006) kasittelee
myos Maslachin tutkimusta, jossa huomattiin arvopohjan samankaltaisuuden olevan
lahtokohtana hyvinvoinnin muodostumisessa. Tutkimus osoitti myos, etta tyontekijat kokevat
vahaisessa maarin omien arvojen toteutuvan tyoyhteisossa, koska johdon ja tyontekijoiden

arvot poikkeavat usein suuresti toisistaan.

Hyve -prosessin aikana osallistujat olivat huomanneet eri asioita tarkeiksi tyOyhteison
toiminnassa. Sepanakannaksen ryhmakeskusteluista nousivat tiimityon tukeminen,
yksilollisyyden ymmartaminen ja kunnioittaminen seka kunnioittava ja kohtelias kaytos
tyokavereita kohtaan olivat nousseet Hyve-prosessin aikana tarkeiksi asioiksi. Myoskin virheiden
salliminen, niiden kasittely ja sen jalkeen asian jattaminen taakse nostettiin tarkeaksi asiaksi.

Hyve-prosessi oli auttanut myos ymmartamaan, etta tyokaverin kanssa ei tarvitse olla ystava,
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vaan toimeen tuleminen riittaa. Luvussa 2 Vesterinen (2006) tuo esille, etta hyvinvoivan
tyoyhteison ominaisuuksia ovat muun muassa arvostus ja kunnioitus seka kohteleminen
oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti. Kannustava, avoin, vuorovaikutteinen ilmapiiri seka tuen
ja palautteen saamisen ja antamisen mahdollisuus kuuluvat hyvinvoivan tyoyhteison
ominaisuuksiin. Teoriaosuuden luvussa 3.1. toisessa kappaleessa Heinimaki kasittelee sita, etta
tyoyhteiso muodostuu yksiloista, joilla on kaikilla jotain yhteista ja olisi tarkeaa, etta yksi
yhdistava asia olisi samansuuntaiset arvot. Arvot pitaa kuitenkin tuoda kaytannon tasolle, jotta

niista olisi hyotya.

Luvussa 2.1. Kehusmaa tuo esille asioita, jotka tekevat tyoyhteisosta voimaantuvan. Naita
asioita ovat joustavuus, ymmarryksen kautta luotu yhteys erilaisiin ihmisiin, mielipiteisiin ja
toimintamalleihin. Tunteiden merkitys tulee myos ymmartaa organisaation toiminnassa ja niita
tulee hyodyntaa paatoksen teossa yhtalailla keratyn informaation kanssa. Yhteisollisyyden
edistaminen ja hiljaisen tiedon keraaminen ja jakaminen ovat myos tarkeita asioita.
Ryhmakeskusteluissa tuli esille positiivisia asioita, joita Hyveet tyossa -prosessi oli tuonut ja
osa naista asioista oli uusia tyoyhteisoissa. Naita olivat: salarakas-toiminta, hyve-naytelma
draamapedagogin vetamana, huumori, Hyve-prosessin jatkokasittely seka Hyve-taulujen esilla

oleminen kahvihuoneessa.

6.2  Jokaisen toiminta on merkityksellista hyveiden tuomisessa tyoyhteisoon

Luvussa 3.1. neljannessa kappaleessa Heinimaki kasitteli oraginisaatiossa tyoskentelevia ihmisia
ja kuinka he muodostavat organisaation. Taman vuoksi myoskaan organisaation hyveet eivat ole
koskaan irrallisia siina tyoskentelevien ihmisten hyveista. Jotta organisaatiossa saadaan asioita
tapahtumaan, taytyy siina tyoskentelevien ihmisten laittaa asiat tapahtumaan. Hyveet tulisikin
maaritella yhteisesti tyoyhteisossa, jossa jokainen saisi tuoda esille omat ajatuksensa tarkeiksi
kokemistaan hyveista. Ryhmakeskusteluissa tuli esille yhden ryhman osalta, etta valitut hyveet
olivat eri hyveita kuin, mita jalkeenpain oli henkiloston kesken puhuttu. Kolsarin ja
Sepankannaksen kasiteltavaksiaro otetut hyveet (arvostavuus, oikeudenmukaisuus,
huumorintajuisuus, ystavallisyys ja yhteistyokykyisyys) valittiin yksikoiden yhteisessa tyoillassa,
joka voi olla yksi vaikuttava tekija, jonka vuoksi hyveiden koettiin eroavan oman yksikon
nakemyksesta. Jos yksikoille olisi valittu omat hyveet, kasitys olisi voinut olla toinen. Kuitenkin
vain yksi ryhma toi asian esiin, joten voi olla, etta suurin osa koki nama hyveet omikseen. Yksi

ryhma toi myos esille, etta hyvan tyoyhteison ilmapiirin pitaminen ei ole itsestaanselvyys.

Sepankannaksen itsearvioinneissa vastaajat olivat tuoneet eniten esille panostuksensa koko
Hyve-prosessiin. Myos Kolsarin itsearvioinneissa tuli esille, etta osa vastaajista oli kokenut
panostaneensa prosessiin kokonaisuudessaan. Seka Kolsarin etta Sepankannaksen tyopajoissa
yksi vastaaja koki, ettei ollut tuonut ollenkaan tai juuri mitaan hyvaa Hyve -prosessin aikana
tyoyhteisoon. Teoriaosuudessa kasiteltiin yksittaisen ihmisen vaikutusta tyoilmapiiriin. Luvussa

2.1. Aro tuo esille yksittainen tyontekijan saattavan ajatella, etta hanen toiminnallaan ei ole
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suurta vaikutusta tyoilmapiiriin ja sita kautta tyohyvinvointiin. Todellisuudessa kuitenkin
jokaisella tyontekijalla on merkittava vaikutus tyoilmapiiriin, esimerkiksi yksi hairikoiva
tyontekija voi pilata kaikkien mahdollisuudet tyontekoon ja toisaalta yksikin myonteisella
tavalla toimiva tyontekija voi vaikuttaa suuresti tyoyhteisoon. Ystavallisyys ja toisten
huomioiminen olivat hyveita, joita vastaajat kokivat itsearvioinneissa tuoneensa Hyve-prosessin
aikana tyoyhteisoon. Osassa vastauksissa oli myos eritelty tapoja, miten vastaaja oli kokenut
tuoneensa naita hyveita tyoyhteisoon. Naita olivat: kuunteleminen, kiittaminen, tukeminen,
positiivisen palautteen antaminen, mielipiteiden kysyminen, oikeudenmukainen kohtelu ja
arvostavuus. Huumori oli hyve, joka tuli toiseksi eniten esille itsearvioinneissa. Keskustelu oli
asia, joka tuli myos usemmassa itsearvioinnissa esille. Muita hyvia asioita, joita vastaajat
kokivat tuoneensa Hyve-prosessiin olivat: heittaytyminen prosessiin, itsehillinta ja
tilannekatsanta, naytelmaan osallistuminen, esimerkillisyys seka hyveiden esiintymisen

pohdinta.

Luvussa 2.1 neljannessa kappaleessa Jarvinen tuo esille, etta ehkaisytoimia tyoyhteison
vuorovakutusongelmiin ovat muun muassa oman toiminnan miettiminen, tutustuminen muihin
ja yhteisvastuun korostaminen. Seka Kolsarin etta Sepankannaksen tyopajoissa tuli esille
vuorovaikutusongelmiin liittyvia asioita. Naita olivat tervehtimattomyys, hyveiden vastainen tai
epaammatillinen kaytos, negatiiviset tilanteet tyokaverin kanssa, arvostuksen puutteen

tunteminen tyokaverin osalta seka konfliktien pelko.

6.3 Hyveita voi kehittaa itsessaan

Luvussa 3 neljannessa kappaleessa Heinimaki kasitteli hyveiden kehittamista. lhminen voi
harjoittaa hyveitaan itsessaan ja tulla paremmaksi ihmiseksi treenaamalla luonnettaan, koska
hyveet eivat ole vain olemassa olevia ominaisuuksia, vaan kehitettavissa olevia asioita. Antiikin
Kreikan filosofit ajattelivat, etta ihmisen omat asenteet, valmiudet ja luonteenpiirteet ovat
tarkeimpia mietittaessa moraalia ja hyvaa elamaa. Antiikin filosofit ajattelivat myos, etta
ihminen tulee hyveelliseksi harjoittemalla. Hyveellinen ihminen ei tarkoita sita, etta ihminen
olisi virheeton, vaan sita, etta han on kehittanyt omia mahdollisuuksiaan. Ihmisen kannattaa
siis kiinnittaa huomiotaan enemman luonteeseensa kuin tekoihinsa halutessaan toimia okein ja
edistaa hyvaa. lhmisen luonteen ollessa hyva, teostakin tulee hyvia. Luonteenpiirteet eivat siis
ole muuttumattomia, vaan niita voi kehittaa itsessaan. Seka Kolsarin etta Sepankannaksen
Vaikka vastaajat toivat eri tavoilla itsensa kehittamista esile, osa yleisesti ja osa konkreettisesti
asioita nimeten, kukaan ei tuonut esille, ettei itsessa olisi mitaan kehitettavaa. Osa vastaajista
toi esille, etta itseaan voi kehittaa jatkuvasti. Tapoja, joilla itseaan voi kehittaa mainittiin
myos vastauksissa. Naita tapoja olivat: pohtiminen, mielessa pitaminen, harjoitteleminen ja

oppiminen seka mukana sailyminen ja vahvistaminen. Lisaki esille tuli kolme hyvetta, joita
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itsearvioinneissa nimettiin kehittamiskohteiksi ja nama olivat: avoimuus ja huumorintajuisuus,
arvostavuus  seka ystavallisyys. Suurin  osa osallistujista vastasi itsearvoinnissa
kehittamiskohtaan, mutta muutamat jattivat kokonaan vastaamatta kysymykseen, joten voi

olla, etta osa koki, ettei itsessa ole mitaan kehitettavaa.

Luvussa 3 neljannessa kappaleessa Lepojarvi kasitteli hyveiden kehittamista ja sita, etta
jokainen ihminen voi vahvistaa joko tietoisesti tai tiedostamatta hyveita tai paheita itsessaan.
Talla tarkoitetaan, etta ihminen tekee hyveen mukaisia tekoja ja silla tavalla pikkuhiljaa
hyveista tulee osa ihmista. Kolsarin ja Sepanakannaksen itsearvioinneissa osa vastaajista nimesi
tiettyja asioita, jotka olivat heidan mielestaan kehitettavia kohtia itsessaan. Naita olivat muun
muassa hyvan huomaaminen, kiireen tunteen rauhoittuminen, positiivisen palautteen
antaminen, joustavuus kritiikin vastaanottamisessa, oman mielipiteen esille tuominen ja sen

perusteleminen, kuunteleminen, yhteistyokykyisyys ja muiden huomioiminen seka rohkeus.

6.4 Kiire ei tue tyoyhteison kehittamista

En kasitellyt kiiretta teoriaosuudessa, mutta tyopajoissa kiireen tuntu tuli niin vahvasti esille,
etta koin tarkeaksi peilata tyontekijoiden ajatuksia myos teoriaan. Kiireen kulttuuri vaikuttaa
tuottavuuteen ja tehokkuuteen laskevasti. Kiireessa toimintaa ei ehdita kehittamaan riittavasti
yhdessa ja kiire aiheuttaa myos turhan tyon ja virheiden maaran lisaantymista. Myos
vaikutusmahdollisuudet tyon sisallosta vahentavat motivaatiota. Aikaa ei jaa tarpeeksi
tyoyhteisojen toiminnan kehittamiseen ja tama voi saada aikaan kehittamisesta
vieraantumista. Jos kehittamisajatuksia tulee, niita ei kirjata tai sovita eika niiden
toteutumista myoskaan seurata. (Kesti 2010, 83-84.) Seka Kolsarin etta Sepankannaksen
tyopajoissa tuotiin esille kritiikkia Hyveet tyossa -prosessin aikataulusta. Prosessissa kuvailtiin
olleen kiireen tuntua, liian nopea tahti, tiukka aikataulu ja se tuntui hataiselta. Myos
yksittaisten hyveiden kasittely tuntui liian nopealta, koska jokaista hyvetta kasiteltiin vain
viikon verran. Parempi valmistautuminen prosessiin koettiin asiaksi, joka olisi sitouttanut
tyontekijoita paremmin. Kritiikkia tuli myos kahvihuonekeskustelun toteutumattomuudesta,
tiedonkatkoksista, suunnittelu- ja tiimiaikojen poisjaannista seka ei-innostavasta

aloitusvideosta.

Luvussa 3.2 toisessa kappaleessa Kylliainen perusteli hyveiden kehittamista. Yksi perusteluista
oli se, etta tyo, joka organisaatiossa tehdaan hyveellisyyden eteen, maksaa itsensa
moninkertaisesti takaisin. Hyveet toimivat apuna oikeiden toimintatapojen ja kestavan
kulttuurin luomisessa. Ne antavat keinoja tyoyhteison kannalta hyvalle toiminnalle seka hyvalle
esimiestyolle. Ne myos auttavat hahmottamaan periaatteita ongelmien ratkaisuissa. Toinen
tarkea asia, joihin hyveet ovat apuna, on organisaation perustehtavan ja sen suorittamiseen
vaadittavien tekijoiden hahmottaminen. Kolmanneksi hyveet toimivat myos organisaatiolle
kilpailuetuna, koska hyvia toimintatapoja ja kestavaa kehitysta arvostetaan. Neljas puoli on,

etta hyveet ovat jo itsessaan arvokkaita. Kolsarin ja Sepankannaksen tyopajoissa tulleet
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kehittamisideat kasittelivat paasaantoisesti sita, etta hyveet nakyisivat jatkossakin
tyoyhteisossa. Uuden hyveen nostaminen kasittelyyn pidemmaksi aikaa, hyveiden
huomioiminen tyohyvinvoinnin kehittamisessa seka uusien tyontekijoiden aloittaessa nousivat

kehittamisehdotuksina esille.

6.5 Kehitysehdotukseni

Hyveet tyossa -prosessin aikataulu toi mukanaan kiireen tuntua seka Kolsarin etta
Sepankannaksen tyontekijoiden mielesta. Kehittamisehdotukseni jatkoa varten olisinkin, etta
tyohyvinvoinnin  kehittamisprosessit ja tietenkin myos muuta kehittamisprosessit
aikataulutettaisiin niin, etta tyontekijoilla olisi aikaa valmistautua prosessiin. Myos koko
prosessin kulku pitaisi suunnitella ja toteuttaa niin, etta tyOyhteisoissa olisi aikaa paneutua
asiaan kunnolla. Prosessia ei saisi hatikoida, jos halutaan kehittaa asioita ja saada aikaan
tuloksia. Olisi myos hyva, jos tyontekijat otettaisiin jo ennen prosessin alkua mukaan
suunnittelemaan ja tuomaan ideoitaan ja ajatuksiaan esille, koska tama myo0s varmasti
sitouttaisi tyontekijoita. Talloin tyontekijoille ei myoskaan jaisi epaselvaksi se, mita prosessilla
halutaan kehittaa. Mielestani on kuitenkin hienoa, etta Kirkkonummen kunnan suomenkielisessa

varhaiskasvatuksessa halutaan kehittaa tyohyvinvointia toteuttamalla Hyveet tyossa -prosessi.

Hyveet ovat mielestani tarkeita tyoyhteisossa ja nain kokivat myos Kolsarin ja Sepankannaksen
tyontekijat. Mielestani olisi hyva, etta Hyveet tyodssa -prosessia ei jatettaisi pelkastaan
tyoyhteisojen harteille yksinaan taman kevaan jalkeen, vaan sita lahdettaisiin
jatkojalostamaan ensi syksyna. Alkuun olisi hyva suorittaa kysely siita, ovatko hyveet pysyneet
tyoyhteisoissa vai unohtuneet prosessin jalkeen. Myos hyvia ideoita ja kokemuksia
tyoyhteisoissa toimivista asioista olisi hyva kysya ja sen jalkeen jakaa vastauksista saatuja
tapoja tyoyhteisojen kesken. Tyoyhteisot voisivat ottaa yhden tai kaksi uutta hyvetta
kasittelyyn hitaammalla tahdilla seka kokeilla muissa tyoyhteisoissa toimineita tapoja. Naista
toimintatavoista voitaisiin myos koota Hyveet tyossa -opas, jota tyOyhteisoissa pystyttaisiin

hyodyntamaan myos tulevaisuudessa.

7  Tutkimustulosten kasittely tyoyhteisossa

Tutkimustulosten analysoinnin ja johtopaatosten teon jalkeen kopioin opinnaytetyossani olevat
tulokset, johtopaatokset ja kehitysehdotukset, jotka muokkasin PDF:ksi. Lahetin PDF:n
sahkopostitse Sepankannaksen tyontekijoille seka esimieheni kautta Kolsarin tyontekijoille
luettavaksi. Valitin opinnaytetyoni tulokseni myos prosessin vetejalle Antti Kylliaiselle. Jaoin
tutkimukseni tulokset sahkoisesti, koska keskustelin esimieheni kanssa, eika tana kevaana ole
tulossa molempien tyoyhteisojen keskeista iltapalaveria, jossa voisin esitella tulokseni. Tein

tuloksista myos PowerPoint-esityksen, jonka valitin esimiehelleni.

Esittelin tulokset Sepankannaksen yksikossa 12.6.2019 olevassa iltapalaverissa, johon koko

tyoyhteiso osallistui. Kaytin esityksen tukena tekemaani PowerPoint-esitysta. Sovimme myos
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tyoyhteison kesken hyveiden jatkokasittelysta tulevaisuudessa. Sovimme, etta otamme
elokuussa uuden hyveen kasittelyyn Kirkonummen kunnan 10 syksylla valitusta hyveesta
(arvostavuus, avoimuus, huuomorintajuisuus, joustavuus, luotettavuus, oikeudenmukaisuus,
sitoutuvuus, vastuullisuus, yhteistyokykyisyys ja ystavallisyys). Valitsimme hyveeksi avoimuus,
koska tyoyhteisoon tulee elokuussa seka uusia tyontekijoita etta asiakkaita. Mietimme syksylla
lisaa hyveiden kehittamista ja sita, etta otammeko avoimuuden jalkeen uuden hyveen
kasittelyyn. Sovimme myos arviointi-illassa, etta toteutamme marraskuussa uudestaan

salarakas-projektin, koska se oli mieluinen tyoyhteisossa.

Kolsarin yksikossa ei pystytty jarjestamaan tana kevaana arviointi-iltaa. Esimieheni valitti
tyontekijoille lahettamani tulokset. Kolsarissa jatketaan hyveiden tyostamista syksylla ja

mietitaan uuden hyveen ottamista kehittamisen kohteeksi.

Opinnaytetyon valmistuessa tulostan yhden kappaleen molempiin yksikoihin, jotta tyontekijat
paasevat tutustumaan koko tyohoni. Yhden kappaleen opinnaytetyostani toimitan myos
Kirkkonummen kunnan suomenkielisen varhaiskasvatuksen kayttoon. Lahetan myos valmiin

opinnaytetyoni sahkaoisesti prosessin vetajalle Antti Kylliaiselle.
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Liite 1: Tutkimussuunnitelma

Laurea-ammattikorkeakoulu Tutkimussuunnitelma
Opiskelija: Elina Huuskonen
Ohjaava opettaja: Birgit Aurela

21.11.2018

TUTKIMUSSUUNNITELMA
Johdanto

Kirkkonummen suomenkielisessa varhaiskasvatuksessa toteutetaan Hyveet tyossa-prosessi
talven 2018-2019 aikana. Prosesissa nimetaan, maaritellaan ja kehitetaan hyveita ja
tavoitteena on lisata henkiloston hyvinvointia seka vahvistaa yhteisollisyytta ja tyokulttuuria.
Haluan liittaa opinnaytetyoni Hyveet tyossa-prosessiin ja tutkia tyontekijoiden ajatuksia
prosessin vaikutuksesta heihin ja tyoyhteisoon seka kehittaa keinoja, joilla hyveet saadaan
pidettya tyOyhteison arjessa seuraavien vuosien aikana.

Opiskelen litkatalouden koulutusohjelmalla tradenomiksi (AMK) Laureassa Lepaavaaran
yksikossa. Erikoistun koulutuksessani henkilostojohtamiseen, johon kuuluu tarkeana osana
tyohyvinvointi. Taman vuoksi haluan myos opinnaytetyoni aiheen liittyvan tyohyvinvointiin.

Teoriataustan esittely

Teoriaosuudessani kasittelen hyveita ja tyohyvinvointia. Kasittelen myos tyohyvinvointiin
liittyvia keskeisia lakeja opinnaytetytyossani. Tutkimusmenetelmien teoriaosuudessa
kasittelen kvalitatiivista tutkimusta. Keraan teoria tietoa opinnaytetyohoni kevaan 2019
aikana.

Rajaus ja tutkimusongelmat

Tyoni tavoitteena on tuoda esille henkilokunnan ajatuksia Hyveet tyossa-prosessin
vaikuttavuudesta seka kehittaa keinoja, joilla hyveita saataisiin pysymaan tyoyhteison arjessa
mukana, eivatka unohtuisi heti prosessin loputtua. Rajaan tyoni koskemaan henkilokunnan
ajatuksia ja kehittamisideoita.

Tutkimusongelmat ovat:

Mita ehdotuksia tyoyhteison hyvinvoinnin kehittamiseen tulevaisuudessa?
Tutkimusmenetelma ja tyon toteutus

Tutkimusmenetelmana kaytan kvalitatiivista tutkimusta. Toteutan tyoni
tyopajamenetelmalla. Osallistun yksikossani Hyveet tyossa-prosessiin talven 2018-2019
aikana. Hyveet tyossa-prosessin viimeisen osan jalkeen toteutan Kolsarin ja Sepankannaksen
tyopaivan aikana, jotta ne eivat aiheuta tyontekijoille lisatyota. Ne ovat myos vapaaehtoisia.
Toimin tyopajoissa vetajana. Tyopajoissa tyontekijat tuovat esille ajatuksiaan prosessin
vaikuttavuudesta seka kehittamisideoita tulevaisuuteen.

Tutkimuksen arviointi

Kokoan tyopajoista nousseet ajatukset ja ideat yhteen ja arvion Hyveet tyossa-prosessia seka
tarkeita jatkotoimenpiteita, joilla hyveet saataisiin osaksi tyoyhteison arkea. Esittelen
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tulokset kokoamisen ja arvioinnin, esimerkiksi iltapalavereissa, jotta kehittamisideoita saisi
tuotua koko tyoyhteisojen tietoisuuteen ja niista olisi konkreettista hyotya. Alustava
opinnaytetyoni valmistumisaikataulu on kesan 2019 aikana.
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Liite 2: Tutkimuslupahakemus
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1 L]
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Tutkimyksen Birgit Aurela
ehlaala Toimipaikka Puhelin |
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TUTHIMUSLURPAHAKEMUS
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Liite 3: Tutkimuslupa

Kirkkenummen kunta Viranhaltljapaatos 114)

Suunnitielija, varhaiskasvatus 10.02.2019 §1
& Yleispaatés
LTI

)
F KR4S T

Tama aslakirja on sahkéisesli hyvaksylty Kirkkonummi asianhallintajérjestelmasss

KIRDNo-2018-1471
Tutkimuslupapaatés - Tyéntekijoiden ajatuksia Hyveet ty6ss3 -prosessista seka
kehittamisideoita tulevaisuuteen

Laurean Ammattikorkeakoulun Lilketalouden koulutuksen opiskelija Elina Huuskonen
on hakenut tutkimuslupaa Tradenomin {AMK} opinraytelybtaan varten. Tyén
tavoittzena on tueda esille henkildkunnan ajotwksia Hyveet tyéssa - prosessin
vaikuttavuudesta seka kehittaa keinoja, joilla hyveita saataisiin pysymaan tydyhteistn
arjessa mukana, eivdtkd ne unohtuisi heti prosessin loputtua. Tutkimus tehd&an
Kolsarin ja Sepdnkannaksen paivikodelssa kvalitativisena tutkimuksena
tydpajamenetelmalld ja sen on tarkuilus valmistua kesdan 2019 mennessa,

Tutkimuksen ohjaajana toimii Blrgit Aurela Laureasta,

Paitdksen peruste

Tamaén padtoksen toimivalta tulee Hallintosadnnist 6% § ja varhaiskasvatuksen
johtajan delegointipaatoksesta 7 §/2017,

Paitos

Pagtan mydntaa tutkimusluvan tlina Huuskoselle em, tutkimuksen suorittamiseen,

koska tutkimusaihe on mielenkiintolnen ja autraa varhaiskasvatuksen toiminnan
kehittamisessa.

Tutkimus tulee valristuttuaan toimittaa Kirkkonummen varhaiskasvatuksen kayttoin
osoitteella: Kirkkonummen sivistyspalvelul/Varhaiskasvatus, PL 20, 02401
Kirkkohummi tai sahkoisesti kirjaarmo@kirkkonummi. fi.

Taman pdattksen taytantdodnpano Kuntalain 143 § mukaan

Paatds pannaan taytantodn odottamatta sen lainvoimaisuutta.

Tama padtds on nahtévana yleisessa tietoverkossa ja kunnan jasenen katsotaan
saaneen paatoksestd tiedon seitseman paivan kuluttua siits, kun paatés on
nahtavénd kunnan verkkosivuilla.

Tastd paattksesta e tarvitse hallintossdnnsn 23 S:ssd tarkoitetulla tavalla ilmoittaa
valvovalle viranornaiselle: Perusle; Sivistys- ja vapaa-alkalautakunta £.10.201 7.

Padtds on tolmitettu jakelussa mainituille sdhkopostitse 11.2,2019.

Tiedoksi
- Kaisa Kaarre

Allekirjoitus
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I Kirkkonummen kunta Viranhaltijapaatis 314
! Suurnittelija, varhaskasvatus 10.02.20149 E1
’cd-. ¥leispadtiis
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Tamd asiakirja on sdhkdizesti hyviksytoy Kirkkonummi asianhallincajarjostelmisss

Gikaisuvaatimus
R

Olkalsuvaatimusohje
Qikaisuvaatimusahje sivistys- ja vapaa-alkalautakunnalle

Tahdn padrakseen tytymatdn voi tehoi kirjallisen oikaisuvaatimuksen. PA4lGkseen i
=aa hakea muutosta valittamalla, Qikaisuvaatimuksen saa tehda se, johon pédtds on
kohdistettu tai jonka oikeuteen, vehollisuuceen tal etuun padtos valittdmast valkultaa
{asianosainen) sekd kunnan jasen. Dikalsuvaatimus tehdian sivistys- ja vapaa-
aikalautakunnalle.

Cikaisuvaatimus on tehtava 14 pdivin kuluessa pidréksen tedoksisaannista.

Asianosaisen katsotaan saaneen paatdkoestd tiedon, jollel muuta naytetd, seitseman
paivan kuluttua pddriksen lahettamisestd tal saantitodistuksen osoittamana alkana
tal erilliseen tiedoksisaantitodistukseen merkittynd aikana.

Kunnan j#senen katsotaan saaneen padtiksesla tiedon, kun paitds on asetettu
yleisesti ndhtavaksi.

Tiedoksizaantipdivaa tai sitd palvdd, jona pa3tts on asetetiu nahtiviksi, ei oteta
lukuun oikaisuvaatimussikaa laskettaessa,

Olkalsuvaatimuksessa, joka on osoitettava sivistys- ja vapaa-aikalautakunnalle, on
ilmoitattaya:

- pddcds, johon haetaan muutosta

- miltd kohdin paatdkseen haetaan muutosta ja mitd muutcksia siihen vaaditaan
tehtauaks

- perusteat, joilla muutasta vaaditaan

- muuteksenhakian nimi ja kotikunta

- postiosoite ja puhelinnumere, joihin asiaa koskevat ilmoltuksst
muutoksenhakljalle woidaan toimittaa.

Oikaisuvaatimus oh muutoksenhakijan, laillisen edustajan tal asiamiehen omakatisest
allekirjoitertava. Juos muutoksenhakijan puhevalias kayitdsd hinen laillinen edustajansa
rai asiarmiehensa tai jos oikalsuvaatimuksen laatijana on joku muu henkila,
oikaisuvaatimuksessa on limoitettava myds EEman nimi ja kotikunta.

Dikaisuvaatimus on toimiteitava jdljiempdna clevaan csolttesssen virka-aikana ennen
oikaisuvaatimusajan padttymista.

Faostiin olkalsuvaatimiis on jErertiva niin ajoissa, etig se ahtii perille
slistyspalvelukeskuksen kijaamoon olkaisuvaatimusajan viimeisend péivana ennen
kirjgamon virka-ajan padcymista, Qikaisuvaatimulsen voi teimittaa ennen
oikaisuvaatimusalan oddttymistd ryds telekopiona tai sdhkopostilla |3hettdjdn omalla
vastuulla,

hieystiedaot:
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Kirkkonummen <unta, sivistys- ja vapaa-aikalautakunta
Kayntiosoite: Ervastintle 2, 62400 Kirkkonummi
Pusticseite: PL 20, 02401 Kirkkonummi

puh.vaihde 09 22671

s-posli: kijaamo@kirkkonummi.fi

virka-aika: ma klo .30 - 17.00, ti-pe klo 8.30 - 16.00
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Liite 4: Kolsarin ja Sepankannaksen tyoyhteison iltapalaverissa sovitut toimintatavat

Yhdessa sovitut toimintatavat Hyve prosessissa:

- Yhteinen tiedote perheille (Kaisa)

- Hyve taulut viikoittain nakyviin IDID taululle
(Elina ja Senja)

- Tiimipalavereissa ja pedatiimeissa arviointikierros
painottaen kdsiteltdavaa Hyvetta

- Sadut ja Tarinat etsitddan ja luetaan yhdessa
[asten kanssa, tehdddn satuja yhdessa lasten
kanssa

- Hyve taulu kahvihuoneeseen, lisdtdadn kuvatuki ja
post-it lappu asian ilmaisemisesta

- Kahvipoytakeskustelun herdattelijand voi toimia
jokainen vuorotellen

- Draamaesitys kehittamispdivissa?

- Tiimien omat tavat kdsitelld viikon hyvetta

- Koonti / tydpajat kehittamispdivissa 5.4.19 ja
12.4.19
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Kolsarin ja Sepankannaksen tyopajojen suunnitelmat

Kolsarin ty6paja 5.4.2019

Tyéntekijoitd:21
Vilineet: Videotykki + Ipad (tydpajan runko heijastettuna seindlle), Post-It -lappuja, kynid,
Huoneen taulut hyveistd, 5 Ipadia Book Creator-ohjelmalla, paperilappuja itsearviointiin

Aloitus (aika 5 min.)

Ohjaaja alustaa tyopajan ja kay lapi tydpajan rungon.

Suomi kartalla (aika 15 min.)

Ohjaaja rajaa salista tilan, joka on Suomen kartta. Han pyytaa osallistujia menemaan
seisomaan syntymapaikkakuntansa kohdalle. Kun jokainen seisoo omalla paikallaan, kdydaan
keskustelukierros, jossa osallistujat saavat kertoa syntymapaikastaan ja mahdollisista
muutoistaan elaman aikana.

Ryhmakeskustelu hyveista (aika 20 min.)

Jaetaan osallistujat viiteen ryhmaan. Ohjaaja ohjeistaa osallistujat keskustelemaan siita, mita
vaikutuksia Hyve-prosessi on tuonut heiddan mielestdan itselle ja tydyhteisolle seka
mahdollisista kehittdmisehdotuksista. Ryhmat jakaantuvat eri tiloihin keskustelemaan. Ryhma
kirjaa paperille muistiinpanoja, esimerkiksi ranskalaisilla viivoilla. Lopuksi kokoonnutaan
yhteen ja keskustellaan yhdessa tyoyhteisona.

Hyveiden kasittely satujen muodossa (aika 30 min. + 10 min.)

Osallistujat jaetaan viiteen ryhmaan silla perusteella, etta jokaisessa ryhmassa on jonkin verran
TVT-osaamista (Kolsarin esimies jakaa). Jokainen ryhma saa yhden Hyveen (arvostavuus,
huumorintajuisuus, oikeudenmukaisuus, yhteistyokykyisyys ja ystavallisyys), johon pohjautuen
tekee sadun siitd, miten hyve toimisi tyoyhteisdssa. Ryhmat jakautuvat eri tiloihin. Satu
tehd&an Ipadin Book Creator-ohjelmalla. Ryhma keksii sadun lause kerrallaan: jokainen
ryhmalainen keksii vuorotellen lauseen. Seuraavana vuorossa oleva kirjaa edellisen
ryhmaéldisen lauseen satuun. Lopuksi ryhma keksii sadulle nimen ja valitseen kuvan/kuvia
satuun Cc Search-hakupalvelulla. Ohjaaja kiertaa eri tiloissa ja auttaa ryhmia tarvittaessa.
Valmiit sadut heijastetaan seinalle ja yksi/tai useampi ryhmaén jasen lukee sadun muille
tyoyhteison jasenille. Keskustellaan yhdessa tuotoksista.

Itsearviointi (aika 10 min.)

Ohjaaja jakaa osallistujille paperilaput ja kynat. Jokainen osallistuja saa kirjoittaa nimettomasti,
miten on mielestaan tuonut hyvia asioita Hyve-prosessiin ja, mita kehitettavaa hanella itselldan
vield mahdollisesti olisi.
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Mita haluan toivottaa muille? (aika 10 min.)

Jokainen osallistuja keksii positiivisen liikkeen ja lauseen, joka kuvastaa, mita han haluaa
toivottaa muille tydyhteison jasenille. Ohjaaja aloittaa. Jokainen tekee ja sanoo vuorollaan
oman toivotuksensa ja muut toistavat sen.

Sepdnkannaksen tydpaja 12.4.2019

Tyéntekijéitd: 13

Vilineet: Vilineet: Videotykki + Ipad (tyépajan runko heijastettuna seindlle), susikortit, Post-It -
lappuja, kynié, Huoneen taulut hyveistd, 3 lpadia iMovie, Green Screen ja PuppetPalsr-ohjelmilla,
kdsinukkeja, paperilappuja itsearviointiin

Aloitus (aika 5 min.)

Ohjaaja alustaa tyopajan ja kay lapi tydpajan rungon.

Tunnekortit (aika 10 min.)

Ohjaaja on laittanut poydalle susikortteja, joissa susilla on erilaisia tunteita. Jokainen
osallistuja ottaa tunnekortin ja kertoo sen jalkeen oman tunnelmansa Hyve-prosessista.

Ryhmaékeskustelu hyveista (aika 20 min.)

Jaetaan osallistujat kolmeen ryhmaan. Ohjaaja ohjeistaa osallistujat keskustelemaan siitd, mita
vaikutuksia Hyve-prosessi on tuonut heiddan mielestdan itselle ja tyoyhteisolle seka
mahdollisista kehittdmisehdotuksista. Ryhmét jakaantuvat eri tiloihin keskustelemaan. Ryhma
kirjaa paperille muistiinpanoja, esimerkiksi ranskalaisilla viivoilla. Lopuksi kokoonnutaan
yhteen ja keskustellaan yhdessa tyoyhteisona.

Hyveet draaman keinoin (aika 40 min. + 10 min.)

Osallistujat jaetaan kolmeen ryhmaan (5+5+3) silld perusteella, ettd jokaisessa ryhmassa on
jonkin verran TVT-osaamista (Ohjaaja jakaa). Kahdelle isoimmalla ryhmaélle annetaan kaksi
hyvetta ja pienimmalle ryhmalle yksi hyve (arvostavuus, huumorintajuisuus,
oikeudenmukaisuus, yhteistyokykyisyys ja ystavallisyys), joista ryhmat saavat tehda Ipadien
sovelluksien avulla ( iMovie, Puppetpals...), jossa kasitelladan, miten hyve toimisi tydyhteisdssa.
Ryhmat, joilla on kaksi hyvetta saavat itse paattda yhdistavatkd hyveet samaan tarinaan vai
tekevidtké molemmille omat naytelmat/esitykset. Ryhmaét jakautuvat eri tiloihin. Ohjaaja
kiertaa tiloissa ja auttaa ryhmia tarvittaessa. Valmiit tuotokset heijastetaan seinille ja
katsotaan yhdessa. Keskustellaan yhdessa niista.

Itsearviointi (aika 10 min.)
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Ohjaaja jakaa osallistujille paperilaput ja kynat. Jokainen osallistuja saa kirjoittaa nimettomasti,
miten on mielestadn tuonut hyvia asioita Hyve-prosessiin ja, mita kehitettavaa hanella itselldan
viela mahdollisesti olisi.

Mita haluan toivottaa muille? (aika 10 min.)

Jokainen osallistuja keksii positiivisen liikkeen ja lauseen, joka kuvastaa, mita han haluaa
toivottaa muille tydyhteison jasenille. Ohjaaja aloittaa. Jokainen tekee ja sanoo vuorollaan
oman toivotuksensa ja muut toistavat sen.



