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Varhaiskasvatuksessa tyohyvinvoinnin nakyvaksi tekeminen seka tydhyvinvointiin positiivisesti vai-
kuttavat ja helposti toteutettavat menetelmat ovat tarpeen, silla tyéhyvinvointi ja sen kehittaminen
jaavat helposti arjen kiireiden alle. Hyvinvoiva henkilosto on avain hyvaan tydyhteisoon ja varhais-
kasvatuksessa taman merkitys korostuu, silla henkiléston hyvinvointi vaikuttaa koko varhaiskasva-
tusyksikon ilmapiiriin ja sita kautta myos ryhman lasten hyvinvointiin.

Espoon kaupungin suomenkielisessa varhaiskasvatuksessa henkildston tyohyvinvointia pyritaan
kehittamaan jatkuvasti. Uusimpana menetelmana on ollut Hyveet tyossa -prosessi, jota toteuttaa
Lykeion Oy. Hyveet tydssa on melko uusi menetelma, jota ei ole aiemmin varhaiskasvatuksessa
kaytetty. Hyveprosessin tavoitteena on vahvistaa tyoyhteiséjen hyvinvointia ja yhteiséllisyytta jo
olemassa olevia hyveita kehittamalla. Espoon suomenkielisessa varhaiskasvatuksessa prosessi
toteutettiin Antti Kylliaisen johdolla vuoden 2018 tammi-toukokuun valisena aikana.

Tama opinnaytetyo on tapaustutkimus, jonka tarkoituksena on selvittad henkiloston kokemuksia
Hyveet tydssa -prosessin merkityksista tydhyvinvoinnin ja yhteisollisyyden nakokulmista. Tavoit-
teena on myds saada tietoa, miten hyveajattelua voitaisiin hyodyntaa jatkossa varhaiskasvatuksen
henkiloston tyohyvinvoinnin kehittamisessa. Tutkimuksen tietoperusta on koottu tyohyvinvointiin,
varhaiskasvatukseen ja hyveisiin liittyvista teemoista. Tutkimuksessa on kaytetty monimenetelmal-
lista tutkimusotetta eli triangulaatiota, jotta tutkittavasta aiheesta saadaan syvallinen nakemys. Ai-
neisto kerattiin kvalitatiivisen tutkimuksen teemahaastattelua ja kvantitatiivisen tutkimuksen kyse-
lytutkimusta, joka on toteutettu Webropol -ohjelmalla.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta henkilostd koki Hyveet tydssa -prosessin positiiviseksi mene-
telméksi, jolla voidaan parantaa seka yksilon tydhyvinvointia etta tyoyhteison yhteisollisyytta. Hy-
veista keskustelu auttoi laajentamaan nakokulmaa tyoasioihin ja siten luomaan positiivista ilmapii-
ria, jonka puolestaan koettiin lisdavan tydhyvinvointia. Yhteiset hyveet ja toimenpiteet niiden toteut-
tamiseksi vahvistavat yhteisollisyytta. Tutkimukseen osallistujat esittivat myos kehittamisehdotuk-
sia itse Hyveet tydssa -prosessiin seka ideoita, kuinka hyvetyoskentelya voisi tulevaisuudessa hyo-
dyntaa varhaiskasvatuksessa ja erityisesti oman tiimin toiminnassa. Liséksi tutkimukseen osallis-
tujat suosittelivat hyvetyoskentelyn aloittamista varhaiskasvatuksen toimintakauden alkaessa,
tydskentelyn oikea-aikaisuutta ja sen riittavan pitkaa kestoa.
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In early childhood education, it is necessary to make visible the wellbeing at work and also the
methods, which have a positive effect and are easily carried out. Wellbeing at work is easily forgot-
ten in busy everyday life in early childhood education. The wellbeing of the staff is the key to a good
work community and in early childhood education, the importance of this is emphasized, as the
wellbeing of staff affects the atmosphere in the place and through that also the wellbeing of the
children in the group.

In the Finnish early childhood education in Espoo the wellbeing of the staff is continually been
developed. The latest is the Virtues at work process, which is quite a new method and has not been
used before in early childhood education. Lykeion Oy has carried out the processes. The aim of
this virtues process is to improve wellbeing of the staff and sense of community by developing the
virtues, which they already have. In Finnish early childhood education, in Espoo the process was
carried out from January to May in 2018 with Antti Kyllidinen as the leader.

This thesis is a case study of how the staff of two early childhood education centers have experi-
enced the Virtues at work process, from the perspective of wellbeing at work and sense of commu-
nity. The aim is to ascertain how, in the future, the development of wellbeing at work of the staff in
early childhood education could benefit from the idea of virtues. The theoretic framework has been
combined from the themes of wellbeing at work, early childhood education and virtues. In this study,
a multi-method approach has been used to obtain wider information. The material has been col-
lected by using qualitative and quantitative methods, such as a theme interview and inquiry re-
search which has been carried out by using a Webropol-program.

Based on this study’s results the Virtues at work process is a positive method to improve individual
wellbeing at work and a sense of community. A common conversation about virtues brings wider
perspective and creates a positive atmosphere, which also has a positive impact on wellbeing at
work. Common virtues and measures to achieve them confirms sense of community in the work-
place. The research participants provided suggestions for developing the virtues at work process,
as well as ideas for future use of Virtues Work in early childhood education and especially in their
own team activities. The most important thing is that working with virtues starts at the beginning of
the semester, scheduling is correct, and duration of work is long enough.

Keywords: Wellbeing at work, improving wellbeing at work, early childhood education, virtues,
working with virtues
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1 JOHDANTO

Espoon kaupungin suomenkielisessa varhaiskasvatuksessa henkiloston tyohyvinvointiin vaikutta-
via menetelmia kehitetaan jatkuvasti. Uusimpana on ollut Hyveet tyossa -prosessi, joka on melko
uusi menetelma tyoyhteisojen hyvinvoinnin ja yhteisollisyyden kehittamiseksi. Sen viitekehys poh-
jautuu Antti Kylligisen kirjaan Paksunahkaisuudesta suurisieluisuuteen — Hyveet tyossa ja ela-
méassa (2012). Hyveet tydssa prosesseja toteuttaa Lykeion Oy ja Espoon suomenkielisessa var-
haiskasvatuksessa se toteutui Antti Kyllidisen johdolla. Prosessi toteutettiin vuoden 2018 tammi-
toukokuun vélisena aikana ja siihen osallistuivat kaikki Espoon suomenkielisen varhaiskasvatuk-

sen varhaiskasvattajat.

Hyveet ovat niita ominaisuuksia, jotka tekevat ihmisista hyvia ja heidan yhteisoistaan vahvoja. Tyo-
elamassa tarkein hyveiden ryhma on yhteisdlliset hyveet, silla niiden avulla rakennetaan hyvia tyo-
yhteisoja seka tervetta ja toimivaa tyokulttuuria. Jokaisella tyoyhteisolla on jo valmiiksi hallussaan
toimintansa kannalta keskeisimmat hyveet, mutta niita ei useinkaan tiedosteta. Hyveprosessin ta-
voitteena on vahvistaa tyoyhteisojen hyvinvointia ja yhteisollisyytta jo olemassa olevia hyveita ke-

hittamalla. (Kyllidinen, séhkdpostiviesti 22.1.2018.)

Taman opinnaytetyon tavoitteena on luoda uutta tietoa ja ymmarrysta tyohyvinvoinnin kehittami-
sesta varhaiskasvatuksessa Hyveet tydssa -menetelmalla. Hyveiden tietoista kehittamista ei ole
Espoon suomenkielisessa varhaiskasvatuksessa aiemmin kaytetty. Opinnaytetyossani olen pereh-
tynyt Hyveet tydssa -prosessiin ja sen toteutukseen. Tutkimukseni tarkoituksena on selvittaa, miten
Espoon suomenkielisen varhaiskasvatuksen kahden yksikon henkilosto on kokenut prosessin vai-
kutukset tyohyvinvoinnin sek& yhteisollisyyden nakokulmasta ja miten varhaiskasvatuksessa voi-
daan tulevaisuudessa hyddyntaa hyveajattelua tydhyvinvoinnin kehittdmisessa. Tutkimuksen tieto-
perusta pohjautuu hyveisiin ja voimavaralaht6iseen tyéhyvinvointimalliin, jossa voimavaroja kehit-
tamalla parannetaan tyohyvinvointia. Tyon teoriaosuudessa on myds kasitelty tydhyvinvointia ja
sen merkitysta varhaiskasvatuksessa. Tutkimuksessa on kaytetty monimenetelmallista tutkimus-
otetta eli triangulaatiota, jotta tutkittavasta aiheesta saadaan syvallisempaa nakemysta ja laajem-
paa tietoa. Aineistonkeruussa on kaytetty kvalitatiivisen tutkimuksen teemahaastattelua ja kvanti-

tatiivisen tutkimuksen kyselytutkimusta, joka on toteutettu Webropol -ohjelmalla.



Opinnaytetyoni aiheen valintaan vaikutti ammatillinen kiinnostukseni tydhyvinvoinnista ja sen mer-
kityksesta tyoyhteisossa. Aihe on myos ajankohtainen, silla varhaiskasvatuksen henkiloston jaksa-
minen, henkilostovaje seka erilaiset muutokset ovat olleet esilla yhteiskunnallisella tasollakin. Var-
haiskasvatuksessa tyohyvinvointi ja sen edistaminen jaavat helposti arjen kiireiden alle. Tyohyvin-
voinnin nakyvaksi tekeminen seka tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttavat ja helposti toteutettavat
menetelmat ovat erityisen tarkeita, silla hyvinvoiva henkilosto on avain hyvaan tyoyhteisoon. Var-
haiskasvatuksessa taman merkitys korostuu, silla henkiloston hyvinvointi vaikuttaa koko varhais-

kasvatusyksikon ilmapiiriin ja sita kautta myds ryhman lasten hyvinvointiin.



2 TYOHYVINVOINTI

Hyvinvointi on henkilokohtainen asia ja kokemus, jonka jokainen voi maaritella omalla tavallaan.
Hyvinvointiin vaikuttavat ihnmisen persoonallisuustekijat, tarpeet ja niiden tyydyttyminen, henkilo-
kohtaiset arvot seka tavoitteellinen toiminta paivittaisine valintoineen. Hyvinvoinnin kasitteelle var-
sin [aheinen kasite onkin onnellisuus, jota voidaan pitaa elaman tarkoituksena ja ihmisen eldmaan
vireytta tuovana voimana. Jokainen rakentaa oman onnellisuutensa omista ja yhteisonsa lahtokoh-
dista. Onnellisuus syntyy siitd, kun yhteiso ja yksilo tavoittelevat elaméssaan keskeisia hyveita.
(Rauramo 2012, 10.)

21 Tyohyvinvoinnin merkitys ja lahtokohdat

Tyolla on suuri merkitys ihmisen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin ja onnellisuuteen. Tyopaikalla
vietetdan merkittava osa valveillaoloajasta ja tydelamasta kertyva oppi, elamankokemus, ystavat
ja ansiot muodostavat suuren osan elaman sisallosta. Tyoelama voi myos tarjota valtavan maaran
erilaisia mahdollisuuksia toteuttaa oman elamansa arvoja. (Rantamaki & Surakka 2013, 12-13.)
Tyohyvinvointi kasitteena on kokonaisuudessaan laaja, silla tydssa kayvien ihmisten hyvinvointi
muodostuu eri osista. Tyo myos merkitsee ihmisen hyvinvoinnissa erilaisia asioita riippuen esimer-
kiksi iasta, koulutustaustasta, sosiaalisesta asemasta ja asuinymparistosta. Tyohyvinvointiin ja -
terveyteen vaikuttavat henkilon omaan elamaan ja tyohon liittyvat tekijat seka naiden keskeisten
osa-alueiden yhteensovittaminen. Oleellista on, miten hyvin omat tarpeet ja tavoitteet tyydyttyvat
ja miten onnistuu oman ajattelunsa jasentamisessa ja sen myota elamaan arvojensa mukaista ela-
maa. (Sinokki & Virtanen 2014, 27; Rauramo 2012, 10; Hasu, Pahkin & Puttonen 2016, 6).

211 Tyohyvinvoinnin lahtokohdat

Tyon vaikutuksia terveyteen ja hyvinvointiin on tunnettu jo satoja vuosia. Viime vuosikymmeniin
asti on kuitenkin keskitytty paaasiassa vain fyysiseen hyvinvointiin, silld tydhyvinvointi oli viela
1900-luvun alkupuolella tydntekijéiden suojelua fysikaalisilta, kemiallisilta ja biologisilta altistavilta
tekijoilta. 1980-luvun lopulla havahduttiin tydkyvyn merkitykseen ja ryhdyttiin miettimaan toimia sen
kehittdmiseksi ja tukemiseksi. Syntyi késitteet tyokyky ja tydkykya yllapitava toiminta. Tuohon ai-
kaan tyokyvyn ajateltiin viela liittyvan paaasiassa fyysiseen terveyteen, mutta hiljalleen tyokyky



alettiin nahda moniulotteisempana kokonaisuutena, joka rakentuu laajemmin yksilon voimavarojen
ja tydn vaatimusten valisesta tasapainosta. (Sinokki & Virtanen 2014, 30, 57, 82; Kauhanen 2016,
23.)

Tyohyvinvoinnin kasite muotoutui 2000-luvulle siirryttaessa. Tyohyvinvoinnin kasitteelle ei kuiten-
kaan ole taysin yksiselitteista maaritelmaa, silla kyseessa on subjektiivinen kasite. Tyoterveyslai-
toksen maaritelman mukaan tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota
ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Kun tyontekijat
kokevat tydnsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, se tukee myos heidan elaman hallintaansa. (Tyoter-
veyslaitos 2019a, viitattu 12.6.2019.) Ty6hyvinvoinnilla voidaan tarkoittaa jokaisen yksilon henkild-
kohtaista tunnetta ja viretilaa, mutta toisaalta silla voidaan kuvata koko tydyhteison vireystilaa. Toi-
mintana tyohyvinvoinnin tulisi olla ennen kaikkea yksildiden ja tyoyhteison jatkuvaa kehittdmista

sellaiseksi, etta jokaisella on mahdollisuus onnistua ja kokea tyon iloa. (Ahonen & Otala 2005, 28.)

Kokonaisvaltainen tydhyvinvoinnin kasite pitaa sisallaan yksilon fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen
ja henkisen tyohyvinvoinnin. Kaikki nama osa-alueet liittyvat ja vaikuttavat toisiinsa, joten puutteet
jossakin osa-alueessa heijastuu helposti my6s muihin osa-alueisiin. Kokonaisvaltaisen tyohyvin-
voinnin edistaminen jakaantuu yhteiskunnan, organisaation ja yksilon kesken. Yhteiskunta luo puit-
teet ja mahdollisuudet tyokyvyn yllapitamiselle saatamalla lakeja ja tukemalla toimintaa, jolla edis-
tetdan terveytta, oppimista, tydssa osaamista ja tydnteon kannattavuutta. Organisaatio huolehtii
tyopaikan turvallisuudesta ja miellyttavasta tyoskentelyilmapiirista seka noudattaa lainsaadantoa.
Yksilon vastuulla on huolehtia omista elintavoistaan seka tyopaikan saantojen ja ohjeiden noudat-
tamisesta. (Virolainen 2012, 11-12.)

Modernein tydhyvinvoinnin kasite on viela laaja-alaisempi ja se pitaa sisalldan myos aiemmin puut-
tuneet ulottuvuudet, kuten tydmotivaation ja tydn imun, toiminnan teorian ja transformatiivisen op-
pimisen. Taman laaja-alaisen kasityksen mukaan organisaatiossa, tyoyhteisdssa tai tyossa iime-
nevat kehittmistarpeet toimivat tyohyvinvointiin pyrkivan muutoksen kaynnistajana ja oppimisen
mahdollistajana. Talléin painopiste siirtyy tydyhteison kielteisesta voimavaroja kuluttavasta tarkas-
telusta mahdollisuuksien ja tydsséa ilmenevien myonteisten piirteiden tutkimiseen ja kehittamiseen.
(Kaikkonen, Nuutinen & Manka 2007, 6-7.) Tyokyvyn varmistamisesta on siis vuosien my6ta edetty
tyokyvyn edistamisen kautta kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin ja tyoelaman laadun parantami-

seen. Muutos on nimenomaan toiminnallinen ja organisaatiot panostavat siihen monin eri tavoin.
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Nykyaan puhutaan jo strategisesta tyohyvinvoinnista, mika tarkoittaa henkiloston terveyden ja hy-
vinvoinnin huomioimista osana liiketoiminnan ja henkilostojohtamisen tavoitteita. Talloin se on
suunnitelmallista toimintaa, jolle on maaritelty omat tavoitteet, vastuut ja resurssit. Lisaksi sita seu-
rataan saanndllisin mittauksin niin yksilé- kuin yritystasollakin. (Hyppanen 2010, 253; Sinokki &
Virtanen 2014, 30.)

Tyohyvinvoinnin edistamista ovat tukemassa myos eri asiantuntijatahot ja yhteistydorganisaatiot.
Suomessa merkittavaa kehitysta tyohyvinvointiin ja -terveyteen ovat tuoneet Tyoterveyslaitos seka
Tyoturvallisuuskeskus. Tyoterveyslaitos on vuonna 1945 perustettu puolueeton asiantuntijaorgani-
saatio, jonka toiminta-ajatuksena on ollut edistaa tyon terveellisyytta ja turvallisuutta osana hyvaa
elamaa. Sen myota alkoi syntya standardeja, ohjearvoja ja tieteelliseen tietoon perustuvia maa-
rayksia tyonantajien noudatettavaksi. Tyoturvallisuuskeskus on tydmarkkinaosapuolten vuonna
1970 perustama organisaatio, jonka perustehtavana on parantaa tyohyvinvointia kehittamalla tyo-
yhteis6jen toimintaa ja osapuolten yhteistyota edistamalla tyon terveellisyytta, turvallisuutta ja tu-
loksellisuutta seka parantamalla esimiestyota. Muita merkittavia tyohyvinvoinnin kehittamisen or-
ganisaatioita Suomessa ovat muun muassa Terveyden- ja hyvinvoinninlaitos, Elinkeinoeldaman tut-
kimuslaitos seka Palkansaajien tutkimuslaitos. (Kauhanen 2016, 31-33; Sinokki & Virtanen 2014,
65.)

Viime vuosikymmenina on my0s lain saadanndssa kiinnitetty huomiota tydhyvinvointiin, tyonteki-
joiden oikeuksiin seka tyonantajan velvollisuuksiin. Kokonaisvaltaisuutensa vuoksi merkittava tyo-
hyvinvointia koskeva laki on tyoterveyshuoltolaki. Lain tavoitteena on edistaa yhteistoimin tyonte-
kijan, tydnantajan ja tyoterveyshuollon kanssa tyotapaturmien ja sairauksien ennaltaehkaisya, tyon
ja tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta, tyGyhteison toimintaa seka tydntekijdiden tyo- ja
toimintakykya tyduran eri vaiheissa. Lain tavoitteet ovat siis terveydellisia ja huomioivat seka tyo-
ympariston etta tyoyhteison. Laki edellyttad myds, ettad tydnantajalla on oltava kirjallinen toiminta-
suunnitelma tyoterveyshuollosta. (Tyéterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383, viitattu 12.6.2019; Si-
nokki & Virtanen 2014, 114-115.)

Suomessa juridinen saantely tyosta ja tydhon liittyvasta hyvinvoinnista on nykyaan hyvin kattavaa.
Lakeja tydhyvinvoinnin edistamisen ja yllapidon taustalla ovat muun muassa:

e Laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta (8.8.1986/609)

o Tydaikalaki (9.8.1996/605)

e TyOsopimuslaki (26.1.2001/55)
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o Tyoterveyshuoltolaki (21.12.2001/1383)
e Tyo6turvallisuuslaki (23.8.2002/738)
o Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa (13.8.2004/759)
e Vuosilomalaki (18.3.2005/162)
e Laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta (20.1.2006/44)
e Tyontekijan elakelaki 19.5.2006/395
o Laki yhteistoiminasta yrityksissa (30.3.2007/334)
e Yhdenvertaisuuslaki (30.12.2014/1347)
(Finlex 2019, viitattu 12.6.2019)

21.2 Voimavaralahtoinen ty6hyvinvointimalli

Tyohyvinvointiin liittyvaa tutkimusta on tehty paljon niin kansallisella kuin kansainvalisellakin ta-
solla. Vuosikymmenten aikana tyohyvinvointia on kuitenkin tutkittu enemman tyopahoinvointina,
kuten tyduupumuksen, tydpaikkakiusaamisen, syrjinnan, sairauksien ja jaksamattomuuden nako-
kulmasta. Taman vuosituhannen aikana on hiljalleen siirrytty positiiviseen tyohyvinvoinnin tutki-
mukseen. Tutkimusten tarkoituksena on useimmiten edistaa hyvien tyoolojen syntymista ja kehittaa
hyvia kaytantoja organisaatioiden toimintamalleiksi, joiden seurauksena pyritdan parantamaan
tydntekijdiden tydssa selviytymista ja tyon hallintaa. (Suonsivu 2011, 102-103, 105.) Ty6hyvinvoin-
tia on my0ds pyritty kuvaamaan ja selkiyttdmaan erilaisten mallien ja teorioiden avulla. Eri malleja
tydhyvinvoinnin osalta onkin jo useita ja Suomessa niista tunnetuimpia ovat tyéhyvinvoinnin por-
taat, tyokykytalo seka voimavaralahtoinen tyohyvinvointimalli. (Rauramo 2012,15; limarinen 2006,
80; Tyoterveyslaitos 2019b, viitattu 12.6.2019; Manka 2015, 106.) Tahan tutkimukseen sopivim-

man tietoperustan antaa voimavaralaht6inen tyhyvinvointimalli.

Positiivisen psykologian suuri auktoriteetti Martin Seligman siirtyi 1990-luvulla tutkimaan myodntei-
sen ajattelutavan oppimisen ehtoja ja onnellisuuden aikaansaamista. Seligmanin mukaan onnelli-
suutta voidaan vahvistaa tunnistamalla ja kayttamalla hyvaksi ihmisisséa jo valmiina olevia vahvuuk-
sia ja luonteenpiirteitd, kuten ystavallisyytta, itsenaisyytta, huumoria, optimismia ja anteliaisuutta.
Kiinnittamalla jatkuvasti huomiota naihin tekijoihin ihminen oppii rakentamaan luonnollista puskuria
vastoinkdymisia ja negatiivisten tunteiden kokemista varten. Samalla han vahvistaa oman ela-
mansa positiivisuutta. Ideana on siis 10ytaa jokaisesta ihmisesta vahvuudet, joiden avulla oma seka
yhteis6jen hyvinvointi paranee. (Manka & Manka 2016, 68-69 & Uusitalo-Malmivaara 2014, 19, 24.)
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Seligmanin positiivisen psykologian vaikutuksesta myés tyéhyvinvointitutkimuksissa on siirrytty on-
gelmalahtdisyydesta myonteisten voimavarojen kehittamiseen. Marja-Liisa Manka (2015) on kehit-
tanyt tyohyvinvointimallin, jossa tyohyvinvoinnin tekijoita kuvataan nimenomaan positiivisesta psy-
kologiasta vaikutteita saaneen voimavaralahtoisen mallin avulla. Tassa mallissa huomio kiinnittyy
tyon ja yksilon voimavaratekijoihin. Mallilla haetaan vastauksia, mitka organisaation, tyoyhteison,
tydn, johtamisen ja yksilon piirteet mahdollistavat tydhyvinvoinnin niin, etta tuloksena on mahdolli-
simman hyva ja menestyksellisesti toimiva tyopaikka, jossa on samanaikaisesti terve ja hyvinvoiva
henkilosto. (Manka 2015, 105-106.)

1. ORGANISAATIO
- tavoitteellisuus, joustava ra-
kenne, jatkuva kehittyminen ja

toimiva tydympéristd

5. YKSILO . .
2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

- psykologinen paa- . utus
- osallistava ja kannustava . . - avoin vuorovaikutus ja

oma, terveys ja fyysi- a
johtaminen ryhman toimivuus

nen kunto

4.7Y0
- vaikuttamismahdollisuudet,

oppiminen ja monipuolisuus

KUVIO 1. Tybhyvinvointiin vaikuttavat tekijét tyohyvinvointimallin mukaan (Manka 2015, 106;
Manka & Manka 2016, 76)

Mankan voimavaralahtoisessa tyohyvinvointimallissa tyéhyvinvoinnin tekijat koostuvat viidesta eri
osa-alueesta, joita ovat organisaatio, johtaminen, tydyhteiso, tyd ja yksilo itse (kuvio 1). Lahtokoh-
tana on, etta tydhyvinvointia on mahdollista parantaa lisddmalla toimenpiteita naiden osa-alueiden
voimavarojen kehittamiseksi. Mita useampi tyoyhteison jasen tuntee itsensa hyvinvoivaksi, sita
suuremmat vaikutukset silla on koko tyoyhteison hyvinvointiin. (Manka 2015, 107; Manka & Manka
2016, 69.)
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ORGANISAATIO: Hyvinvoivan organisaation voimavaroja ovat tavoitteellisuus, joustava rakenne,
jatkuva kehittaminen seka toimiva ja turvallinen tydymparisto. Tavoitteellisuus tarkoittaa, etta orga-
nisaatiossa on tulevaisuudesta selkea visio seka strategia sen toteuttamiseksi. Myos henkiloston
osallistuminen tavoitteiden luomiseen huomioidaan, jolloin heidan kiinnostuksensa tavoitteiden mu-
kaiseen toimintaan kasvaa. Nykyajan organisaatioissa tarvitaan myos luottamukseen, toiminnalli-
seen joustavuuteen ja henkiloston osallistamiseen perustuvaa toimintakulttuuria. Joustava rakenne
lisda henkiloston mahdollisuuksia osallistua paatoksentekoon seka tiedon saamiseen, jolla on suuri
merkitys tyon mielekkyyden kokemusten kannalta. Osaamisen jatkuva kehittdminen on myos or-
ganisaation voimavara. Se tekee yhteisosta oppivan, jolloin organisaatiossa pystytdan selviyty-
méaan tulevaisuuden haasteissa. Oppivassa organisaatiossa panostetaankin nimenomaan tulevai-
suudessa tarvittavaan osaamiseen. Yksildiden, ryhmien ja koko organisaation tasolla tapahtuva
oppiminen on yhdensuuntaista organisaation tavoitteiden kanssa. (Manka & Manka 2016, 80-81,
87-88.)

JOHTAMINEN: Hyvéa johtaminen on tydn tarkea voimavara. Se kytkeytyy organisaation suoritus-
kykyyn, tuloksellisuuteen ja henkiloston hyvinvointiin, joten johtamisen kehittamisella voidaan saa-
vuttaa paljon. Johtajuus on vuorovaikutteinen vaikuttamisprosessi, jolla pyritaan saavuttamaan or-
ganisaation tavoitteet yhdessa henkiloston kanssa. Johtajan perustehtava on saada jokainen ko-
kemaan itsensa hyodylliseksi ja tarkeaksi tassa prosessissa. Esimies huolehtii, etta perusasiat ovat
kunnossa ja on toiminnassaan johdonmukainen. Hyva johtaminen on myds kannustavaa ja osallis-
tavaa, jolloin tyontekijat tuntevat olevansa tarkeita ja arvostettuja. Olennaista on avoin tiedonkulku
ja kuunteleminen. Henkilostoa rohkaistaan osallistumaan. Henkiloston mahdollisuus vaikuttaa
omaa tyotaan koskeviin tavoitteisiin ja tyon tekemisen tapoihin liséd muun muassa tydhon sitoutu-
mista. Hyva esimies toimii valmentajana ja antaa seka positiivista etté rakentavaa palautetta. Han
huomioi johtamisessa henkildston psyykkisen ja fyysisen kuormittuneisuuden ja puuttuu siihen tar-
peen mukaan. Kannustavan johtamisen yhtena kulmakivena pidetaan optimismin johtamista, jolloin
esimies huolehtii tydpaikkansa myonteisesta iimapiirista. (Manka 2015, 124, 127; Manka & Manka
2016, 135, 138, 141.)

TYOYHTEISO: Hyvalla tydilmapiirilld on suuri merkitys tyéniloon. Toimiva tydyhteisd ja yhteisolli-
syys ruokkivat hyvaa mielta, mika puolestaan antaa henkisia resursseja tyossa jaksamiseen ja
stressinhallintaan. Tydyhteison hyva ilmapiiri syntyy hyvasta johtamisesta, mutta jokainen tyoyh-
teison jasen vaikuttaa siihen myos omalla kayttaytymisellaan. Hyvan tyoyhteison voimavaroja ovat
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avoin vuorovaikutus ja ryhman toimivuus. Niita voidaan edistaa monin tavoin seka yksiloina etta
yhdessa. Yhteisollisyytta lisaavat vastavuoroisuus, luottamus, yhteiset arvot ja aktiivinen toiminta
kaikkien hyvaksi. Positiivinen palaute, myonteisyys, huumori seka yhteiset tavoitteet ja pelisaannot
ovat myos omiaan edistamaan tyoyhteison ilmapiiria. Hyvin yksinkertaisetkin asiat vaikuttavat yh-
teisollisyyteen, kuten tervehtiminen, kuunteleminen, auttaminen ja kiinnostuminen toisen tyosta.
Yhteisollisyytta voi rakentaa myos kiinnittaméalla huomiota tydymparistoon ja sen viihtyvyyteen. On
tarkeaa, etta tyopaikalla on koko henkilstolle luonnollisia kohtaamispaikkoja, kuten kahvihuone tai
muu vastaava oleskelutila. (Manka 2015, 124, 144, 147, 152-153; Manka & Manka 2016, 141.)

TYO: Tyén siséllot ja erilaiset mahdollisuudet vaikuttaa omaan tydhon, sen pelisaantdihin ja itse-
naisyyteen luovat tunteen tyon hallinnasta ja mielekkyydesta. Tyon itsenéisyydella tarkoitetaan,
missa maarin ty0 tarjoaa vapautta, itsenaisyytta ja valtaa esimerkiksi tyon aikatauluttamisessa ja
menettelytavoissa. ltsendisyyden lisaksi tyon mielekkaaksi kokeminen edellyttaa osaamisen kayt-
tdmahdollisuuksia, tehtavien hahmottumista osana kokonaisuutta, oppimista ja tyon merkitykselli-
syytta. Lisaksi tyon motivoivuuteen vaikuttavat tyon vastuullisuus seka tyosta saatava palaute.
Hyva tyon hallinta vaikuttaa ihmisen terveyteen muun muassa estamalla haitallista stressia ja luo-
malla edellytyksia hyvinvoinnin vahvistumiselle. Tyon yksilollinen muokkaaminen stimuloivam-
maksi ja haastavammaksi on kannattavaa myos korkeamman tyon imun, innovatiivisuuden ja si-
toutumisenkin kannalta. Tyota voidaan muokata yksildlliset tarpeet huomioiden, kuten lisaamalla
tyon haasteita tai rakenteellisia voimavaroja, esimerkiksi tyotehtavia uudelleen jarjestamalla tai
kasvattamalla osaamista. (Manka 2015, 108, 155-158; Manka & Manka 2016, 107.)

YKSILO: Tydhyvinvoinnissa kaiken keskiéssa on kuitenkin aina yksild, sillé jokaisella on vastuu
omasta hyvinvoinnistaan, sen yllapitamisesta ja kehittdmisesta. Vaikka tydhyvinvoinnin kaikki osa-
alueet tukisivat ihanteellisesti tydhyvinvointia, niin tyontekija tulkitsee tydpaikkaansa aina omien
asenteidensa ja mahdollisuuksiensa pohjalta. Oman lisansa tyéhyvinvoinnin kokemusmanhdolli-
suuksiin tuovat my0s yksilon terveys ja fyysinen kunto seké psykologinen padoma. Psykologisella
paaomalla tarkoitetaan yksilon henkistd kuntoa, sitd miten hén kokee oman eldménsé ja tyonsa.
Se muodostuu ihmisen itseluottamuksesta, uskosta tulevaisuuteen, realistisesta optimismista ja
sinnikkyydesta. Psykologinen paaoma ei ole pysyva tai peritty tila, vaan kaikkea siihen liittyvaa
voidaan kehittaa ja vahvistaa. Psykologinen padoma vaikuttaa kayttaytymiseen, tyosta suoriutumi-
seen, tyotyytyvaisyyteen seka organisaatioon sitoutumiseen. Psykologinen padoma on kykya so-
veltaa positiivisen psykologian lainalaisuuksia kaytantoon ja siina onnistuminen lisaéé@ myos tyon-
iloa. (Leppanen & Rauhala 2012, 49-50; Manka 2015, 163-164; Manka & Manka 2016, 77.)
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2.2 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Tyoelaman ongelmat ovat moninaistuneet ja nykyaan suurimpia haasteita ovat vaeston ikaantymi-
nen, tydvoiman kysynnan ja tarjonnan kohtaaminen seka erilaiset saastotoimenpiteet. Tulevaisuu-
dessa ammattitaitoinen ja tyokykyinen tyévoima on entista tarkedmpaa Suomen kansantalouden
ja siten koko hyvinvointiyhteiskuntamme kannalta. Tyourien pituus on kasvanut ja todennakoisesti
kasvaa edelleen, jolloin vaeston terveys, toimintakyky ja tyohyvinvointi ovat merkittavassa ase-
massa. Tyo my0s antaa usein merkitysta elamélle ja vahvistaa itsetuntoa, jolloin tydssakayvat ko-
kevat olevansa keskimaarin terveempia. Tyohyvinvointi vaikuttaa merkittavasti myos organisaation
tehokkuuteen ja talouteen, jolloin silla on vaikutusta menestymisen ja kansainvalisen kilpailukyvyn
nakokulmasta. Tyohyvinvointia lisaavilla toimenpiteilld henkildston halu olla toissa, voimavarat, mo-
tivaatio, sitoutuminen ja innovatiivisuus kasvavat. Myos sairaus- ja tapaturmakustannukset vahe-
nevat, tehokas tydaika lisa@ntyy ja yksildtuottavuus kasvaa, jolloin tydn tuottavuus, laatu ja kannat-
tavuus paranevat. Hyvinvoiva henkilosto vaikuttaa siis seka kokonaistuottavuuteen etta sairaus-,
elake- ja tyottomyyskuluihin. Nain ollen henkildston tyossajaksamiseen, tyonilon aikaansaamiseen
ja tydhyvinvointiin panostaminen on kannattavaa koko yhteiskunnan kannalta. (Sinokki & Virtanen
2014, 30-31, 143.)

221 Tyoyhteiso tyohyvinvoinnin kehittajana

Vastuu tyohyvinvoinnin yllapitamisesta ja kehittamisesta on koko tydyhteisolla, seka tyonantajalla
etta tyontekijalla. Tyohyvinvointi ei ole pysyva tila, vaan se muuttuu tyohon liittyvien kuormitus- ja
voimavaratekijoiden keskinaisen tasapainon vaikutuksesta. Tuohon tasapainoon vaikuttavat esim.
tyopaikan, tyoyhteison ja tyon sisallon erilaiset muutokset. Usein samat asiat vaikuttavat myos yri-
tyksen tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen. Innovatiivisuus ja jatkuva kehittaminen onkin tarkeaa
ulottaa tydhyvinvoinnin alueelle, silla myos tyohyvinvointia pitaa seurata, kehittaa ja uudistaa. Hyvin
suunnitellut ja toteutetut tydhyvinvointia lisaavat toimenpiteet ovat usein taloudellisesti kannattavia,

silld hyvinvoiva henkildstd on yrityksen keskeisin voimavara. (Hasu ym. 2016, 6.)
Tydhyvinvointia voidaan kehittaa niin yksild-, organisaatio- kuin yhteiskuntatasollakin. Yhteiskunta

luo puitteet ja mahdollisuudet tydkyvyn yllapitamiselle saatamalla lakeja ja tukemalla toimintaa, jolla

edistetaan terveytta, oppimista, tydssa osaamista ja tydnteon kannattavuutta (Virolainen 2012,12).
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Yhteiskunnan tuki koulutusorganisaatioille on merkittdva. Suomessa kaikilla on mahdollisuus mak-
suttomaan perusopetukseen, jonka jalkeen viela suurin osa toisen ja kolmannen asteen koulutuk-
sesta on opiskelijoille maksutonta. Digitalisaatio on luonut uudenlaisia mahdollisuuksia tutkinto-
opetukseen seka taydennyskoulutukseen osallistumisesta ajasta ja paikasta riippumatta. Kaikilla
on siis mahdollisuus jatkuvaan ammatillisen osaamisen kehittamiseen koulutuksen avulla. Keskei-
nen tekija tyohyvinvoinnissa on myos, etta terveydenhoitopalvelut ovat tarvittaessa nopeasti tar-
jolla. Taloudellisesti ja henkisesti raskainta on joutua jonottamaan pitkiakin aikoja paasya peruster-
veydenhuollon tai erikoissairaanhoidon palveluihin. (Kauhanen 2016, 94-95.) Jonotusaikojen suh-
teen kehittamistyota tehdaan jatkuvasti, mika on tarkedad myos tyohyvinvoinnin edistamisen kan-

nalta.

Organisaatiotasolla tyohyvinvoinnin kehittdmiseen voidaan vaikuttaa monilla eri tavoilla. Toimi-
vassa organisaatiossa tyot etenevat, tiedon saanti on sujuvaa ja on olemassa selkea perustehtava,
joka ohjaa toimintaa. Tydyhteison ilmapiiri on kannustava, ongelmista pystytdan puhumaan raken-
tavasti ja vuorovaikutus on arvostava ja avoin. Perusedellytykset toimivalle ja kannustavalle tyoyh-
teisolle luo organisaation johto ja esimiehet. Tyohyvinvointia tukeva esimiestyo johtaa toimintaa
selkeasti, osallistavasti ja oikeudenmukaisesti. Esimiestyohon kuuluu ihmisten johtamisen lisaksi
my0s tyOyhteisdn kehittamiskulttuurin rakentaminen. On tarkeaa, ettd esimies ennakoi ja reagoi
muutostarpeisiin ja ongelmiin. Nopeasti muuttuvassa ja vaativassa tyoelamassa tarvitaan johta-
juutta, joka tukee tyohyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden lisaksi innovatiivisuutta ja sitoutuneisuutta.
Tyotehtavien tulisikin olla mielenkiintoisia ja sopivan haasteellisia. Terveessa ja menestyvassa or-
ganisaatiossa johtaminen on innostavaa, vastuullista ja palvelevaa. (Aminoff & Tienhaara 2018,
98-99.) Luonnollisesti organisaation tulee huolehtia myds tyoterveydenhuollosta seka sairauspois-
saolojen seurannasta ja analysoinnista (Kauhanen 2016, 89). Toimiva ja kannustava tydyhteiso on
merkittava hyvinvoinnin lahde. Jokaisella tyontekijalla tulisikin olla tydpaikallaan puitteet, jossa voi
asemastaan ja tyotehtavistdan riippumatta hyddyntaa taysipainoisesti omaa osaamistaan, kokea

onnistumisia, tyon iloa ja mielekkyytta.

Tydhyvinvoinnin kehittdmisessa suurin vastuu on kuitenkin yksildtasolla, silla kokonaisvastuu
omasta hyvinvoinnista on jokaisella itsellaan. Tyon ja muun eldman yhteensovittaminen seka ela-
mantavat, kuten ruokavalio seka liikunnan ja levon maara, ovat jokaisen omia valintoja. Nama va-
linnat vaikuttavat ratkaisevasti omaan hyvinvointiin. Myos omalla elamanasenteella on merkitysta.

Kun yksilo tunnistaa realistisesti omat vahvuutensa ja heikkoutensa seka suhtautuu positiivisesti
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niin itsea kuin muitakin kohtaan, edistaa se kaikinpuolista hyvinvointia. Oman ammatillisen osaa-
misen eli tietojen ja taitojen yllapitaminen on myos keskeista tyohyvinvoinnin kannalta. Jokainen
voi siis olla aktiivinen toimija vahintaan itsensa suhteen. Positiivisella ja rakentavalla asenteella
tydyhteis6a ja sen kehittdmista kohtaan on vaikutusta koko tydyhteisdn tydhyvinvointiin. (Kauhanen
2016, 87-89.)

2.2.2 ltsensa johtaminen ja tyoyhteisotaidot tyohyvinvoinnin kehittamisessa

Tyoeldmassa tydyhteison toiminta ja asenne ratkaisevat paljon. Oma suhtautuminen valitse-
maansa toimialaan, tydnantajaan seka omaan ammattiin vaikuttavat tydssa menestymiseen. Suh-
tautuminen muihin vaikuttaa myos siihen, miten meihin suhtaudutaan. Mydnteiset tunteet saavat
ihmisen huomaamaan enemman mahdollisuuksia ymparilldan. Myonteisyyden on todettu vahenta-
van stressiperaisia sairauksia ja nopeuttavan sairauksista toipumista. Lisaksi myonteisyys tekee
tydntekijasta joustavamman ja luovemman. (Salminen 2015, 207-209.) Toisinaan on hyva pysah-
tya pohtimaan omaa tapaansa toimia ja ajatella, tunnistaa omat vahvuudet ja heikkoudet. Puhutaan
itsens& johtamisen taidoista, joiden vahvistamisesta hyotyy jokainen tyontekija. ltsensa johtaminen
on jatkuva oppimis- ja vaikuttamisprosessi, jonka avulla yksilolle kehittyy tietoinen kasitys omasta
kehosta, mielesta, tunteista ja arvoista. Taman tietoisuuden ansiosta yksilo kykenee paremmin oh-
jaamaan tekojaan, ajatuksiaan ja tunteitaan. Tarkastelemalla ja tulemalla tietoiseksi itsensa johta-
misen eri elementeista on mahdollista asettaa omalle kehittymiselleen tavoitteita, joita kohti kulkea.
(Fonsén & Parrila 2016d, 129.)

HENKILOKOHTAINEN VISIO
TIETOISUUS
KEHO MIELI TUNTEET ARVOT Y0
(FYYSINEN) (PSYYKKINEN) (SOSIAALINEN) (HENKINEN) (AMMATILLINEN)

UUDISTUMINEN

KUVIO 2. Oy Miné Ab:n organisaatiokaavio (Sydédnmaanlakka 2017, 29).

Sydénmaanlakka (2017) esittelee yksilon itsensé johtamisen keskeiset elementit organisaatiokaa-
vion avulla (kuvio 2). Kaavion lahtokohtana on, etta jokainen on oman yrityksensa, Oy Mina Ab:n,
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toimitusjohtaja. Jokaisella on kehon, mielen, tunteiden, arvojen ja tydn osastot, jotka hoitavat fyy-
sisia, psyykkisia, sosiaalisia, henkisia ja ammatillisia toimintoja. Lisaksi jokaisella on uudistumiseen
keskittynyt kehitysosasto. Toimitusjohtajana toimii tietoisuus, joka on todellinen mina eli ydinmina
tai omatunto. Itsensa johtaminen on siis itseensa kohdistuva vaikuttamis- ja oppimisprosessi, jossa
kehoa, mieltd, tunteita ja arvoja ohjataan itsereflektion avulla. Kokonaisuutta tulee johtaa hyvin,

silla siita riippuu yksilén menestyminen. (Sydanmaanlakka 2017, 29-33.)

Keskeiset tyossa ja elamassa jaksamisen rakennuspilarit ovat fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi
eli keho ja mieli. ltsensa johtamisessa on oleellista tunnistaa riittéva levon, likunnan ja ravitsemuk-
sen merkitys. Mikali kehittdmiskohteita havaitaan, tulee tehda muutoksia oman hyvinvoinnin mu-
kaan. Myos psyykkisesta hyvinvoinnista tulee huolehtia. Hyvaa itsensa johtamista on tutkailla ja
olla tietoinen omista keinoista palautua, rauhoittua ja latautua. Aivan kuten muissakin asioissa,
my0s mielen hallinnassa ja oman mielen tietoisessa ohjaamisessa voi kehittya harjoittelun avulla.
Itsensa johtamisen kolmantena elementtina ovat tunteet ja sosiaalinen eldama. Kyky tiedostaa omat
ja toisten ihmisten tunteet seka niiden merkitys erilaisissa kohtaamisissa ja vuorovaikutuksessa on
tunnealykkyytta. Sen avulla voi rakentaa kykya tulla toimeen niin itsensa kuin muidenkin kanssa.
Tunnistamalla omat ja muiden tunteet hyva itsensa johtaja ottaa ne huomioon vuorovaikutuksessa
ja paatoksenteossa. Tunnealykkyytta kehittamalla voi myos kehittaa omaa tapaansa suhtautua asi-
oihin rakentavasti. ltsensa johtamisessa arvot ja henkinen elementti rakentuvat oman arvomaail-
man tunnistamisesta ja siina kehittymisessa. Taustalla on oman ihmiskasityksen tunnistaminen ja
selkeys. Itsensa johtamisessa on hyva tarkastella omia arvoja ja omassa ajattelussa vallalla olevia
ihmiskasityksia, silla ne luovat pohjaa toiminnalle ja valinnoille. Ty0 ja ammatillisuus elementteina
tarkoittavat, etta yksilolla on selkea kasitys omasta roolistaan tydssa. On tarkeaa tiedostaa omat
tyotehtavat ja tavoitteet, omata riittdvasti osaamista niiden suorittamiseen seka saada palautetta
tehdysta tyosta. Motivaation ja tydn mielekkyyden taustalla on usein tunne siita, etta tydssaan voi
myos jatkuvasti kehittya. Hyva itsensa johtaja tunnistaa oman ammatillisen kuntonsa ja osaa aset-
taa kehittdmistavoitteita itselleen. (Fonsén & Parrila 2016d, 131-132, 138.)

Yksilon tyohyvinvointiin ja tydelamassa menestymiseen vaikuttaa merkittavasti myos yksilon tyo-
yhteisétaidot. Tydyhteisotaidot ovat niité taitoja, jotka liittyvat tydyhteison jasenena toimimiseen ja
kykyyn tehdé yhteistydta muiden kanssa. Nama taidot ovat tarkeita kaikille organisaation jasenille,
riippumatta yksilon tydsta tai asemasta. On hyvin yksildllista, millaisia tydyhteisotaitoja kullakin on,
mutta tydyhteisotaidot ovat opittavissa olevia taitoja ja niitd voi myds kehittaa. Tydyhteisotaitojen
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hallinnassa kehittyy parhaiten osallistumalla erilaisiin sosiaalisiin tilanteisiin seka tarkkailemalla

omia ajatuksiaan ja toimintaansa. (Salminen 2015, 135-136.)

Tyoyhteisotaidot perustuvat erilaisuuden ymmartamiseen ja hyvaksymiseen seka hyviin vuorovai-
kutus- ja ristiriitojen kasittelytaitoihin. Hyvat tyoyhteisotaidot omaava toimii vastuullisesti, vaikuttaa
rakentavasti tyOyhteisossa, kunnioittaa ja arvostaa muita seka omaa tyotaan. Hyviin tyoyhteisotai-
toihin kuuluu myos oman roolin ja tehtavan tiedostaminen ja niihin sitoutuminen. Tarvitaan yhteis-
ten pelisaantojen merkitysten ymmartamista ja riittavaa itsensa johtamisen taitoa niiden noudatta-
miseen. (Aarnikoivu 2016, 27; Salminen 2015, 135.) Lisaksi tydelamassa korostuvat kohteliaat kay-
tostavat, empaattisuus, oma-aloitteisuus ja vastuunkantaminen. Jokainen tydyhteison jasen vaikut-
taa omalla kayttaytymisellaan ja aloitteillaan omaan tydhyvinvointiin seka tydyhteison ja sen ilma-
piiriin. Tyohyvinvointia ja tyokykya voi yllapitaa ja kehittaa jo pienimuotoisilla arkipaivan teoilla, joita
jokainen tydyhteison jasen voi tehda omassa tydssaan ja tydyhteisdssaan lisatakseen tyon mielek-

kyytta, tyon imua ja sujuvuutta. (Aminoff & Tienhaara 2018, 99.)

2.3 Tyohyvinvointi ja varhaiskasvatus

Varhaiskasvatuksessa on ollut suuria muutoksia viime vuosien aikana. Erityisesti uudet Varhais-
kasvatussuunnitelman perusteet (2018) seka Varhaiskasvatuslaki (1.3.2018/540) ovat tuoneet
ajankohtaista sisaltoa seka uusia velvoitteita ja kasitteita tyohon. Muutokset edellyttavat varhais-
kasvattajilta uudenlaista ajattelua ja suhtautumista seka toimintaan etta arjen pedagogiikkaan.
Muutoksessa pyrkimys yhteiseen varhaiskasvatuksen viitekehykseen on entistakin tarkeampaa
(Helenius & Lummelahti 2018, 203). Jotta toiminta vastaa vaatimuksia seka asiakkaiden tarpeita,
tarvitaan tavoitteellisen toiminnan mahdollistavat tydolosuhteet seka hyvinvoiva tyoyhteiso. Var-
haiskasvatuksessa henkiloston hyvinvointi vaikuttaa merkittavasti myos lasten hyvinvointiin seka
palvelun laatuun, joten tyéhyvinvointiin panostaminen on erityisen tarkeaa ja sita tulee yllapitaa ja

kehittaa jatkuvasti.

2.3.1 Lastentarhatoiminnasta varhaiskasvatukseen

Lastentarhatoiminnalla on Suomessa jo pitkat perinteet, silld ensimmainen kansanlastentarha pe-
rustettiin Helsinkiin 1800-luvun loppupuolella. Palvelun lahtokohdat olivat kdyhainaputoiminnassa

ja sita hallinnoitiin lastensuojelulain kautta. Lastentarhatoiminta muuttui lasten péivahoidoksi, kun
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laki lasten paivahoidosta astui voimaan vuonna 1973. Lain myota paivahoito muuttui kaikille tarkoi-
tetuksi, mutta tarpeen pohjalta maaraytyvaksi palveluksi. Paivahoidon tehtavaksi maariteltiin tuol-
loin seka sosiaalipoliittinen etta kasvatuksellinen tehtava. Niiden perustalle on myohemmin luotu
educare-malli, jossa yhdistyvat lasten opettaminen (edu) ja hoito (care). 1990-luvulla astui voimaan
subjektiivinen paivahoito-oikeus, joka takasi kaikille alle kouluikaisille lapsille oikeuden paivahoito-
paikkaan perheen tilanteesta riippumatta. (Eerola-Pennanen, Raittila & Vuorisalo 2017, 23-25; Sal-
minen & Salminen 1986, 103)

Lasten paivahoidon suunnittelu, ohjaus ja valvonta siirtyivat Opetus- ja kulttuuriministerille vuonna
2013. Lasten paivahoidosta tuli yhteiskunnallinen palvelu, joka on nyt osa suomalaista koulutusjar-
jestelm@a. Virallisesti varhaiskasvatus korvasi kasitteena lasten paivahoidon, kun laki lasten pai-
vahoidosta muuttui varhaiskasvatuslaiksi vuonna 2015. Varhaiskasvatus méaariteltin ensimmaista
kertaa lain tasolla ja sille asetettiin kattavat tavoitteet. Lyhyesti maariteltyna varhaiskasvatuksella
tarkoitetaan lapsen suunnitelmallista ja tavoitteellista kasvatuksen, opetuksen ja hoidon muodos-
tamaa kokonaisuutta, jossa painottuu erityisesti pedagogiikka. Se on saadetty lasten tasa-arvoa ja
yhdenvertaisuutta edistavaksi palveluksi, johon kaikilla alle kouluikaisilla lapsilla on oikeus. Lapsi
voi osallistua varhaiskasvatukseen tuen tarpeista, vammaisuudesta, kulttuurisesta taustasta tai
vanhempien tyollisyystilanteesta riippumatta. Kunnat ovat velvollisia jarjestamaan varhaiskasva-
tusta niin laajasti ja sellaisin toimintamuodoin kuin kunnassa on tarvetta. Kuntien ei kuitenkaan
tarvitse jarjestaa varhaiskasvatuspalveluja itse, vaan niita voidaan hankkia niin julkiselta kuin yksi-
tyisiltakin palvelujen tuottajilta. Varhaiskasvatusta voidaan myds toteuttaa paivakodissa, perhepai-
vahoidossa tai muuna varhaiskasvatuksena, mutta varhaiskasvatuslain ja varhaiskasvatussuunni-
telman perusteiden tavoitteet ohjaavat kaikkia toimintamuotoja. Kuntien on varmistuttava siita, etta
hankittavat varhaiskasvatuspalvelut vastaavat sita tasoa, jota edellytetdén vastaavalta kunnalli-
selta toiminnalta. Yksityisen palvelun jarjestajan ohjauksesta, neuvonnasta ja valvonnasta vastaa-
vat kunnan toimielin tai sen maaraama viranhaltija, aluehallintovirasto seké Sosiaali- ja terveysalan
lupa- ja valvontavirasto. (Eerola-Pennanen ym. 2017, 24-25; Varhaiskasvatuslaki 1.3.2018/540,
viitattu 12.6.2019.)

Varhaiskasvatuksen tehtdvana on edistaa jokaisen lapsen ian ja kehityksen mukaista kasvua, ke-
hitysta, terveyttd ja hyvinvointia seka tukea lapsen oppimisen edellytyksia yhteisty6sséa lapsen huol-
tajien kanssa. Sen jarjestamista ohjaavat velvoitteet perustuvat Suomen perustuslakiin, varhais-

kasvatuslakiin, paivahoidosta annettuun asetukseen seka valtakunnalliseen Varhaiskasvatussuun-
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nitelman perusteisiin. Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet (2018) on Opetushallituksen an-
tama valtakunnallinen maarays, jonka mukaan varhaiskasvatussuunnitelmat laaditaan ja varhais-
kasvatusta toteutetaan. Valtakunnallisen ohjauksen tarkoituksena on luoda yhdenvertaiset edelly-
tykset varhaiskasvatukseen osallistuvien lasten kasvulle, kehitykselle ja oppimiselle. Varhaiskas-
vatukseen sovelletaan myos saannoksia sosiaalihuollosta seka hallintolakia ja lakia viranomaisen
toiminnan julkisuudesta. Lisaksi on otettava huomioon velvoitteet, jotka tulevat muusta lainsaadan-
nosta seka niista kansainvalisista sopimuksista, joihin Suomi on sitoutunut. Naita ovat muun mu-
assa yhdenvertaisuuslaki, tasa-arvolaki, Euroopan ihmisoikeussopimus ja YK:n lapsen oikeuksien
sopimus. Kaikki nama eri lait, sdadokset ja sopimukset vaikuttavat varhaiskasvatukseen ja sen
laadunhallintaan antamalla osaltaan tavoitteet koko toiminnalle. (Varhaiskasvatussuunnitelman pe-
rusteet 2018, 7, 15)

Varhaiskasvatuksessa tulee noudattaa tyosuojelua, turvallisuutta ja henkil6tietoja koskevia saan-
noksia seka lasten kanssa tydskentelevien rikostaustan selvittdmista ohjaavia maarayksia. Var-
haiskasvatuslaissa on maaritelty myos henkiloston kelpoisuusvaatimukset seka ryhman mitoitus ja
rakenne. (Varhaiskasvatuslaki 1.3.2018/540, viitattu 12.6.2019.) Talla hetkella varhaiskasvatuksen
suurimpana haasteena on toimia henkiloston kelpoisuusvaatimuksista ja mitoituksista maaraavien
saannosten mukaisesti. Pula koulutetuista varhaiskasvatuksen opettajista ja sijaisista on valtakun-
nallinen. Tyota pidetaan haastavana ja tyossa jaksamista kuormittavat useat tekijat. Varhaiskas-
vattajilta vaaditaan herkkyytta vastata lasten viesteihin seka kykya huomioida lasten yksilolliset
tarpeet. Hyvin moni lapsi tarvitsee jonkinlaista tukea oppimiseen tai toiminnanohjaukseen. Lapsilla
voi olla erilaisia kehitykseen, kayttaytymiseen tai saatelytaitoihin liittyvia haasteita, joihin kasvatta-
jien tulee vastata tarkoituksenmukaisella tavalla tukien kehitystd myonteiseen suuntaan. Tyo var-
haiskasvatuksessa on vahvasti vuorovaikutteista inmissuhdety6td, joka haastaa henkiloston jaksa-
mista monella tapaa. Varhaiskasvattajat ovat tiiviissa vuorovaikutuksessa lapsiin seka heidan van-
hempiinsa. Tyélle suuntautuu jatkuvasti odotuksia niin lasten, vanhempien kuin yhteiskunnankin
taholta. Lisaksi tyotehtavat vaativat usein nopeaa reagointia, ennakointia ja joustavaa paatoksen-
tekoa. Ennalta tehtyja toimintasuunnitelmia ei aina pystyta toteuttamaan ja uusia on pystyttava ide-
oimaan valittdmasti. Tyd voikin paikoin tuntua raskaalta ja koetella ammatillista itsetuntoa ja riitta-
vyytta. Laadukas varhaiskasvatus riippuu hyvin paljon varhaiskasvattajien osaamisesta ja taidoista
toimia pedagogisesti tarkoituksenmukaisesti. Henkildston korkeatasoisen osaamisen ja sen hyo-
dyntamisen lisaksi olennaista on myds, miten tydolosuhteet mahdollistavat laadukkaan varhaiskas-
vatuksen. (Nislin 2016, 218-219, viitattu 18.7.2019.)
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2.3.2 Kasvattajatiimin merkitys tyohyvinvointiin

Varhaiskasvatuksen tarkein voimavara on hyvinvoiva henkilosto. Tyoyhteison hyvinvoinnin yllapi-
tamisen edellytys on ehdottomasti riittava resursointi, silla liian tiukoille vedetyt henkilostomitoituk-
set uuvuttavat koko tyoyhteison. Jotta lasten ja perheiden tarpeisiin pystytaan vastaamaan, tarvi-
taan riittavien resurssien lisaksi paljon muutakin. TyOyhteisoissa tulisi olla selkeat rakenteet ja tyo-
valineet yhteisten toimintaperiaatteiden konkretisoimiseksi seka pedagogiikan etta tiimin keskinai-

sen tyonjaon ja vuorovaikutuksen suhteen. (Fonsén & Parrila 2016a, 30.)

Varhaiskasvatuksessa ty6ta tehdaan tiimissa, jolla tarkoitetaan varhaiskasvatusyksikon yhden lap-
siryhman varhaiskasvattajia. Useimmiten kasvattajatimissa on 2-3 tyontekijaa, riippuen ryhman
lasten maarasta. Tiimit koostuvat eri sukupolvien, kulttuurien seka pedagogiselta osaamiseltaan
erilaisista ammattilaisista seka niiden harjoittelijoista. Ty0 on vahvasti tiimityota, jossa kaikkien on
puhallettava yhteen hiileen. Tiimina kehittyminen edellyttdd avointa kommunikointia, paljon yhteista
keskustelua, tiimin jasenten erilaisuuden tunnistamista, yhdessa toimimista ja yhteisista asioista
sopimista. Tiimin hyvinvointiin ja toimivuuteen on panostettava, silla kasvattajatiimin hyva toimivuus
on keskeinen tyon onnistumisen edellytys. Varhaiskasvattajat luovat myds ryhman hengen, joten
yhteen soveltuvien periaatteiden ja menetelmien l0ytyminen on tarkeaa. Tyon sujuvuuden ja tiimin
hyvinvoinnin kannalta on hyva heti toimintakauden alussa pohtia ja sopia yhdessa kasvatustyon
toteuttamisen periaatteista ja konkreettisista tavoista toimia, suunnitella ja arvioida oman tiimin
tyota. Tyovalineina kaytetaan useimmiten tiimisopimusta ja ryhman varhaiskasvatussuunnitelmaa.
Yhdessa laaditut selkeat kirjalliset dokumentit helpottavat toimintatapoihin sitoutumista seka sel-
kiyttavat niita odotuksia, joita tiimin jasenet tyohon kohdistavat. Nain jokainen tiimin jasen tietaa,
mita hanelta odotetaan ja osaa toimia tavalla, joka vastaa naihin odotuksiin. Yksi tyohyvinvoinnin
tarkea tekija on nimenomaan oman toimenkuvan selkeys ja tunne siitd, etta toimii oikein. (Fonsén
& Parrila 2016b, 81, 86; Helenius & Lummelahti 2018, 19.)

Varhaiskasvatuksessa osaava, hyvinvoiva ja keskinaiseen kunnioitukseen pyrkiva henkilosté tuot-
taa hyvinvointia myds toiminnan keskidssa oleville lapsille. Kasvattajatiimin keskindisen vuorovai-
kutuksen laatu heijastuu suoraan kasvatusvuorovaikutukseen, jolloin vuorovaikutuksen tavat toimi-
vat suoraan mallina lasten keskinaiselle vuorovaikutukselle. Koska tiimin keskindinen vuorovaiku-
tus on tarkedssa asemassa, tulee hyvan vuorovaikutuksen pelisdanndista sopia yhdessa. Dialogi-
sen keskustelun kautta tiimisopimukseen on hyva kirjata esim. palautteen antamiseen, puheeksi
ottamiseen ja salassapitovelvollisuuteen liittyvia toimintatapoja. Hyvassa tyoyhteisossa vaikeatkin
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asiat uskalletaan nostaa reilusti yhteiseen kasittelyyn, joten tyOyhteison tulisi voida luottaa ky-

kyihins& selvitd myos ristiriidoista. (Fonsén & Parrila 2016a, 30, 37; Fonsén & Parrila 2016b, 88.)

Yhteisten toimintatapojen ja sopimusten dokumentointi helpottaa myos tyon arviointia ja kehitta-
mista. Varhaiskasvatuksessa arviointi ja siihen pohjautuva kehittaminen ovat laadun kehittymisen
ja varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden sisaistymisen edellytys. Se on oppimisen ja kehitta-
misen perusta, jossa oleellista on saannallisyys ja kehittamishaasteiden esiin tuominen. Tarvitaan
uskallusta arvioida rehellisesti toteutettua toimintaa ottamatta sité persoonaan kohdistuvana arvos-
teluna. Tyo6ta pitaisi tarkastella ja arvioida objektiivisesti tiettyna aikana ja tietyissa olosuhteissa
tehtyina valintoina, jotka eivat luonnollisestikaan ole aina yhta onnistuneita. Arvioinnin kautta saa-
daan kuitenkin perusteltu kuva oman toiminnan vahvuuksista ja kehittamisen kohteista. Jo arvioin-
tia suunniteltaessa on oleellista pohtia, mita arvioidaan, minkalaisilla menetelmilla, miksi ja milloin.
Arviointiin sitoutumista helpottaa, kun arvioinnin tarkoitus on kaikille osapuolille selkea ja tiedossa.
Arviointitulosten lapikaynnissa yhteinen keskustelu on tarkeampaa kuin esimerkiksi numeerinen
arvio, joka on aina suhteellinen ja arvioitsijasta riippuvainen. Arvioinnissa ei myoskaan ole tarkeinta
kehittamisen nopeus, vaan tavoitteellisen kehittamisjanteen sailyminen ja oikean suunnan eteen-
pain vieminen. (Fonsén & Parrila 2016b, 86; Fonsén & Parrila 2016¢, 91, 93, 99, 111, 114.) Ty6n
kehittamiseen ja arviointiin on olemassa paljon erilaisia valineita, joiden avulla myds arvioinnin do-

kumentointia on helppo toteuttaa.

Jokaisella yksilolla on oma nakemyksensa lapsen olemuksesta, kasvatuksen tehtavien tarkeysjar-
jestyksesta ja siita, mita lapsille tarjotaan ja mita heilté vaaditaan. Jokaisella on myds oma nake-
myksensa tiimitydskentelysta ja sen toimivuudesta. (Helenius & Lummelahti 2018, 23.) Koko tyo-
yhteison ja kasvattajatiimin yhteisilla arvokeskusteluilla luodaan yhteiset linjaukset kasvatustoimin-
taa ohjaavista keskeisista arvoista. Arvojen ja erityisesti arvokeskustelujen nakyvéksi tekeminen
edistaa rohkeutta toimia oikein esimerkiksi paatoksentekotilanteissa. (Fonsén & Parrila 2016b, 88;
Fonsén & Parrila 2016d, 137.) Toimiva tiimi ja sujuva yhteisty0 ei kuitenkaan synny hetkessa. Sita
on harjoiteltava, arvioitava ja korjattava. Hyvassa tiimissa jasenet ovat sitoutuneita. He uskovat ja
luottavat toisiinsa, tukevat toisiaan ja ymmartavat rakentavan palautteen ja arvioinnin merkityksen.
He pystyvat nauttimaan tydstaan ja heilla on hauskaa ty6ta tehdessaan. Yhteistoiminta liséa myos
tydmotivaatiota, silla ihminen saa voimaa pystyessaan vaikuttamaan tyonsa kehittdmiseen ja to-
teuttamiseen. Se vahvistaa motivaatiota kokeilla ja uudistaa toimintaa yhdessa tiimin jasenten
kanssa. Yhteistyon toimintakulttuuri tukee parhaimmillaan koko tydyhteison tyoskentelyd. Se antaa
varmuutta siita, ettd sovitut kasvatukselliset periaatteet seka pedagoginen toiminta toteutuvat ja
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varhaiskasvatusta voidaan kehittaa yhdessa lasten ja perheiden parhaaksi. (Helenius & Lumme-
lahti 2018, 20, 23-24.)

2.4 Hyveet ty6hyvinvoinnin viitoittajina

"Hyveet viitoittavat sen tien, jota ihmisen on hyva kulkea.” (Kyllidinen 2012, 114).

Arvot ovat asioita, joita piddmme arvokkaina ja joiden toivomme ohjaavan toimintaamme. Hyveet
sen sijaan ovat kasvatuksen ja oppimisen kautta yksilon tai yhteison ominaisuuksiksi muuttuneita
eettisesti kestavia arvoja. Arvot ja hyveet ovat laheista sukua toisilleen, silla jokaisen hyveen takana
on jokin arvo. Hyveet eivat kuitenkaan voi toimia pelkastaan ihanteiden ja periaatteiden tasolla.
Hyveet ovat se padmaara, johon me arvoja maaritellessamme epaitsekkaasti toiminnalla pyrimme.

Jos jokin hyve ei kaytanndssa toteudu, sita ei ole olemassa. (Kyllidinen 2012, 39-44.)

241 Hyveiden historiaa ja maarittelya

Hyve-etiikan historia ulottuu hyvin kauas. Oikeastaan kysymyksia oikeasta ja vaarasta seka hy-
vasta ja pahasta on pohdittu niin kauan kuin ihminen on ollut olemassa. Ensimmaisen merkittavan
jalien lansimaisen hyve-etiikan historiaan jatti Sokrates (n. 470-399 eKr.), jonka mukaan tiedolla ja
hyveella oli [aheinen yhteys toisiinsa. Inminen, joka tietaa ja ymmartaa hyveen tarkoituksen toimii
automaattisesti taman hyveen mukaisesti. (Kyllidinen 2012, 60.) Hyve-etiikan klassikkona pidetaan
kuitenkin Aristotelesta (384-322 eKr.) ja ennen kaikkea hanen teostaan Nikomakhoksen etiikka.
Aristoteles maaritteli hyveen ominaisuudeksi, joka tekee jostakin olennosta tai asiasta mahdolli-
simman tarkoituksenmukaisen. Siind missa veitsen hyve on teravyys, ihmisen hyveet ovat niita,
jotka auttavat meitd elamaén ihmisiksi. (Heinimaki 2012, 78.) Aristoteleen hyve-etiikan tarkoituk-
sena olikin osoittaa, millaisista aineksista ihmisen onnellisuus ja hyva elama muodostuvat (Kylliai-
nen 2012, 88).

Hyveet eivat ole meissa luonnostaan, mutta ne ovat meidan kaikkien opittavissa. Hyveiden oppi-
minen alkaa jo lapsuudessa ja jatkuu koko elaman. Hyveitd opitaan toimimalla hyveiden mukaan
eli tekemalld hyveiden mukaisia tekoja. Mita ahkerammin hyveitd sovelletaan kaytantoon, sité no-
peammin niista tulee pysyvia ominaisuuksia ja luonteenpiirteitd. Talléin hyveet ovat niita luonteen-

ominaisuuksia, jotka tekevat meista hyvia inmisina. (Kyllidinen 2012, 68-69, 113.)
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Aristoteleen mukaan hyveen keskeinen ominaisuus on keskitie kahden aaripaan valissa. Kyseessa
ei kuitenkaan ole mikaan tietty yksittainen piste, vaan se voi sijaita missa tahansa kahden aarim-
maisyyden valiin jaavalla alueella. Keskitien [dytaminen onkin usein varsin haasteellista. Aristoteles
kutsui tata taitoa kaytanndlliseksi jarjeksi (fronesis), miké kehittyy ian ja kokemuksen kautta. Hyve
ei siis ole ennalta maaratty toiminta- tai kayttaytymistapa eika se ole kaikissa eteen tulevissa tilan-
teissa aina sama. Sen sijaan se, mika on hyveen mukaista toimintaa, vaihtelee seka henkilon etta
tilanteen mukaan. Hyveellisessa toiminnassa onnistuminen edellyttaakin itsetuntemusta seka tilan-
netajua, silld hyveeseen pyrkijan on suhteutettava oma toimintansa omien taipumustensa ja aina

kyseessa olevan tilanteen mukaan. (Kyllidinen 2012, 100-102; Vainio 2017, 13.)

Hyveet kasvavat ja kehittyvat meissa olevien luonnollisten taipumusten pohjalta. Aristoteleen mu-
kaan ihmiset ovat syntymasta lahtien taipuvaisia hyveisiin, mutta vasta oikean kasvatuksen ja ela-
méankokemuksen tuottaman kaytannallisen jarjen avulla lapsessa ja nuoressa olevat hyveiden tai-
menet kasvavat varsinaisiksi hyveiksi. Kasvun ja kehityksen myota ihminen voi saada haltuunsa
kaikki elaman kannalta tarpeelliset hyveet. Taydellisyytta on kuitenkin vaikea saavuttaa ja useim-
milla on hyveiden, kuten kaikkien muidenkin asioiden suhteen, omat vahvuutensa ja heikkoutensa.
(Kyllidginen 2012, 122-123.)

2.4.2 Hyveiden luokittelu

Antti Kyllidinen (2012) jakaa tydelaméassa tarvittavat hyveet neljaén ryhmaan, jotka ovat johtamisen
hyveet, yhteisolliset hyveet, yksilolliset hyveet ja ammatilliset hyveet. Johtamisen hyveet seka yk-
silolliset hyveet vastaavat aika pitkalle Aristoteleen hyvekasitysta ja nama hyveet ovatkin johdettu
Avristoteleen hyveiden luettelosta. Sen sijaan yksillliset ja ammatilliset hyveet liittyvat olennaisesti
tydn tekemiseen ja ne ovat suhteellisen kaukana siita, mité Aristoteles piti hyveind. Hanen ajatte-
lunsa mukaan hyveet eivat kuuluneet tyota tekevélle luokalle lainkaan. Kasitykset ovat kuitenkin
muuttuneet taman jalkeen melkoisesti. Nykyaan ajatellaan, etté tydssa tarvittavat hyveet kuuluvat
kaikille organisaation jasenille asemasta riippumatta, kuten myos johtamisen hyveet. Nykyaikai-
sessa organisaatiossa johtaminen on kaikkien yhteinen asia, silld jokaisen organisaation jasenen
on ymmarrettava, mitd johtamisella tavoitellaan. Johtamisen hyveilla voidaan vastata kysymyk-

seen, millainen on hyva esimies ja mita esimiehelta voidaan odottaa. Johtamisen hyveita ovat
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muun muassa oikeamielisyys, totuudellisuus, inhimillisyys, huumorintaju seka suurisieluisuus. (Kyl-
lidinen 2012, 132, 135-156, 187.)

Tyoyhteisolla on huomattava merkitys tyohyvinvointiin, silla vietdmme suuren osan ajastamme
tyossa ja tarvitsemme tyossa yhteisoa itse tyon tekemiseen. Hyva tydyhteisd on myos yksi tarkeim-
mista tekijoista tyossa viintymiseen. Hyvalla tyoyhteisolla on hallussaan tarvittavat yhteisolliset hy-
veet. Yhteisollisilla hyveilla voidaan vastata kysymyksiin, millainen on hyva tyokaveri seka millainen
on hyva tydyhteiso. Yhteisollisilla hyveilla rakennetaan tervetta yhteisollisyytta, joka kestaa kovim-
matkin paineet ja tuottaa hyvaa seka yksiloille ettd organisaatiolle. Yhteisollisiin hyveisiin kuuluu
muun muassa oikeudenmukaisuus, reiluus, avoimuus, hyvantahtoisuus, luotettavuus, suvaitsevai-
suus seka hyvaksyvyys. Yhteisolliset hyveet tekevat inmisista hyvia ty6tovereita toisilleen ja tyoyh-

teisoista hyvia tydyhteisoja. (Kyllidinen 2012, 157-186.)

Yksilollisten hyveiden voidaan ajatella vastaavan kysymykseen, millainen on yleisesti ottaen hyva
tyontekija. Palkatessaan tyontekijan tyonantaja lahtee oletuksesta, etta tyontekija osaa tyonsa ja
han haluaa tehda sen hyvin. Tama oletus ei toteudu, mikali tyontekijalla ei ole tarvittavia tyon teke-
miseen liittyvia yksilollisia hyveita. Naita hyveita ovat ahkeruus, innostavuus, sinnikkyys, kekseliai-

syys, muutosvalmius seka myonteisyys. (Kylliainen 2012, 187-205.)

Ammatilliset hyveet ovat ammattikuntakohtaisia ja ne kertovat millainen on hyva tyontekija amma-
tillisesti. Ammatillista etiikkaa on pohdittu tydelaméssa jo vuosisatojen ajan. Osassa ammateissa
on jo antiikin ajoista lahtien vannottu vala, jossa on maaritelty kyseisen ammatin eettiset periaatteet
ja niihin on sitouduttu. Nykyaan ammattieettista pohdintaa harjoittavat myos ammattijarjestot, joi-
den laatimista arvojen ja periaatteiden luetteloissa ammatilliset hyveet ovat l6ydettavissa. Amma-
tillisten hyveiden maarittelemisesta onkin erityisesti hyotya alalle aikoville, sillé arvojen ja hyveiden

sisdistaminen on pitkaaikainen prosessi. (Kyllidinen 2012, 208-209.)

243 Hyveet tyossa ja tyoyhteisossa

Hyveiden kehittdmisen I&htokohtana on, etta jokaisella organisaatiolla on jo valmiiksi kaytossaan
toiminnan kannalta keskeiset hyveet, vaikka niita ei useinkaan tiedosteta. Hyveiden hyodyt ovat
kuitenkin hyvin moninaisia niin yksilon kuin yhteison kannalta, joten niiden kehittdmiseen kannattaa

panostaa. Parhaimmillaan hyveiden mukaisessa toiminnassa yhdistyvat yksilon ja yhteison edut.
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Hyveet tarjoavat yksildlle hyvan elaman ja onnellisuuden evaat ja samalla ne tuottavat yhteisolle
hyvinvointia ja vahvuutta. Hyveet eivat siis hyodyta ainoastaan ihmista itseaan, vaan myos hanta
ymparoivaa yhteisoa. Yksildiden harjoittamat hyveet eivat voi olla ristiriidassa yhteison edun
kanssa, koska hyveet ovat hyveita vain silloin kun ne rakentavat samalla yhteisoa, saavat sen voi-

maan hyvin ja toimimaan parhaalla mahdollisella tavalla. (Kyllidinen 2012, 51, 115.)

Yksilon kannalta olennaista on, etta kerran opitut hyveet ovat yksilon henkista ja ammatillista paa-
omaa koko loppuelaman ajan. Tyonantajan nakokulmasta hyveet tarjoavat hyvan valineen tyonte-
kijan arvioimiseen ja tukemiseen seka tyon johtamiseen ja suunnitteluun. Tydyhteis6ssa hyveiden
kehittdminen on tydkalu toiminnan ohjaamiseen ja vahvuuksien méaarittelyyn, kun taas tyontekijalle
hyveet antavat mahdollisuuden niin ammatilliseen kehittymiseen kuin ihmisend kasvamiseenkin.
Hyveiden kehittdminen ja niiden mukainen toiminta lisad myds tyon mielekkyytta. Yksilo, joka ky-
kenee tydssaan inhimillisyyteen, valittdmiseen, rehellisyyteen ja oikeudenmukaisuuteen, on hyvat
edellytykset kokea tyonsa mielekkaaksi ja merkitykselliseksi. Usein silld on positiivinen vaikutus
myos koko tyoyhteisoon. Hyveiden avulla tyd integroituu oikealla ja kestavalla tavalla elaman ko-
konaisuuteen. Ne hyveet, jotka ovat olennaisia tyossa, rakentavat hyvaa elamaa tyon ulkopuolel-
lakin. Tyon hyveiden kehittamiseen kaytetty aika ja energia vaikuttavat suoraan ja valittomasti
muun eldméan hyvéksi. (Kyllidinen 2012, 54-56, 122.)

Organisaation hyveiden nimedminen antaa jokaiselle organisaation jasenelle oikeuden ja velvolli-
suuden huolehtia, etta hyveita myos noudatetaan kaytannossa. Kun kaikki kantavat yhdessa vas-
tuuta hyveiden toimivuudesta, saadaan hyveilla konkreettinen vaikutus koko organisaation toimin-
taan. Jo yhdenkin hyveiden ryhman kehittaminen toimivaksi kokonaisuudeksi vaikuttaa organisaa-
tion toimintaan ja hyvinvointiin. Tosin parhaalla mahdollisella tavalla organisaatio toimii, kun kaikki

hyveiden osa-alueet ovat hallussa. (Kyllidinen 2012, 43, 133.)

2.5 Hyveet tyossa -menetelméa Espoon suomenkielisessa varhaiskasvatuksessa

2.51 Hyveet ty6ssa -menetelman taustaa

Hyveet tyossa on melko uusi menetelma, jonka on kehittanyt eetikko Antti Kyllidinen. Prosesseja
toteuttaa Antti Kyllidisen johtama Lykeion Oy. Hyveet tydssa -prosessin viitekehys perustuu Antti

Kyllidgisen kirjaan Paksunahkaisuudesta suurisieluisuuteen — Hyveet ty6ssa ja eldamassa (2012).
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Tassa kirjassa hyveajattelu siirtyy Aristoteleen ajoista nykypaivaan ja erityisesti tydelaman tarpei-

siin.

Hyveet tyossa on yleensa kolmen kuukauden mittainen prosessi, joka koostuu yhdesta lahityopai-
vasta ja kahdesta puolen paivan mittaisesta tyopajasta seka naiden valilla toteutettavasta verkko-
tyoskentelysta. Hyveita kehittamalla voidaan tyoyhteisossa saada aikaan merkittavia ja kauaskan-
toisia muutoksia myos tyohyvinvoinnissa. Antti Kyllidisen mukaan yksittaisten tyontekijoiden kan-
nalta olennaisimpia vaikutuksia ovat positiiviset muutokset hyvinvoinnissa, jaksamisessa, viihty-
vyydessa ja tyon mielekkyydessa. Sen sijaan tyonantajan nakokulmasta keskeisimpia seurauksia
hyveiden kehittamisessa ovat tyontekijoiden motivaation ja tydhon sitoutumisen kasvaminen, joka

vaikuttaa myos tyon laatuun ja tuottavuuteen. (Kyllidginen, sahkopostiviesti 22.1.2018.)

Espoon suomenkielisessa varhaiskasvatuksessa tydhyvinvoinnin parantaminen on osa organisaa-
tion strategiaa. Antti Kyllidinen oli pyynndsta raataldinyt Hyveet tydssa -prosessiaan toteutettavaksi
Espoon kaupungin varhaiskasvatuksessa. Kyseessa on monivaiheinen prosessi, jota arvioidaan
koko ajan. Hyveiden kehittamisen tavoitteena on, ettd jokaisessa tyoyhteisossa nostetaan tietoi-
suuteen seka otetaan haltuun toiminnan kannalta keskeiset hyveet. Nain niista voidaan tehda myos
hyvinvoinnin valine. (Kyllidinen, sahkdpostiviesti 22.1.2018.) Hyveprosessissa keskitytaan epakoh-

tien ja puutteiden sijasta vahvuuksiin, mika tekee menetelmasta positiivisen ja rakentavan.

Espoon kaupungin varhaiskasvatuksessa ei Hyveet tydssa -prosessia ole aiemmin toteutettu. Pro-
sessin tarkoituksena oli vahvistaa tydyhteisojen tyohyvinvointia ja yhteisollisyytta seka tukea tyo-
yhteisdjen pedagogista tyota ja uuden Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden jalkautusta.
Olennaista on, etta prosessiin osallistuu koko henkilosto, jolloin tydyhteisot ovat tekijan roolissa.
Kaikki tyontekijat padsevat omien vastaustensa kautta vaikuttamaan oman tyoyhteisonsa hyveiden
valintaan ja niiden kehittdmiseen. Varhaiskasvatusyksikoissa prosessi toteutuu yhdessé keskuste-
lemalla seka sahkdisesti sahkopostiviestien ja Webropol -kyselyiden avulla. Hyveiden valinta ja
niiden konkreettinen maarittely ovat tyontekijoiden tehtavia. Tavoitteena on, ettd tydntekijat kehit-
tavat tydyhteisojaan tyostamalla hyveita itse. Hyveet tydssa -prosessi aloitettiin Espoon suomen-
kielisessa varhaiskasvatuksessa marraskuussa 2017 ja se kesti kevaaseen 2018 asti. Prosessi
toteutui eetikko Antti Kyllidisen johdolla ja siihen osallistuivat kaikki Espoon suomenkielisen var-

haiskasvatusyksikoiden tyontekijat.
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2.5.2 Hyveet tyossa -menetelman toteutus Espoon suomenkielisissa varhaiskasvatusyk-

sikoissa

Espoon suomenkielisessa varhaiskasvatuksessa Hyveet tyossa -prosessi lahti likkeelle esimiesten
perehdytykselld aiheeseen. Esimiespaivilla (30.11.2017) Antti Kyllidinen esitteli hyveajattelua ja
Hyveet tyossa -prosessia ja sen toteutusta. Hyvetyoskentelyssa ideana on, etta tyoyhteiso valitsee
itse kehitettavat hyveensa. Tata varten tarvittiin Hyve-valikko ja sen valitseminen tapahtui tyopa-
jassa (21.12.2017), jossa oli mukana Espoon suomenkielisen varhaiskasvatuksen esimiehia, asi-
antuntijoita ja varhaiskasvattajia. Antti Kyllidgisen johdolla valittiin yhteisen tydskentelyn kautta 23

eri hyvetta.

Espoon suomenkielisen varhaiskasvatuksen esimiehille jarjestettiin tammikuussa 2018 viela yksi
perehdytystilaisuus Hyveet tydssa -prosessiin. Tilaisuudessa Antti Kyllidinen k&vi koko tulevan pro-
sessin lapi vaihe vaiheelta ja samalla kasiteltiin millaisia asioita hyveprosessin onnistuminen edel-
lyttaa esimiehiltd. Tarkeimpana tehtavana olisi pitaa asiaa esilla tydyhteisdssa, innostaa tyonteki-
joita tyostamaan hyveita seka jarjestaa tyontekijoille aikaa kyselyiden vastaamiseen tyoaikana. Esi-
miehen tehtavana olisi myos muistuttaa tyontekijoita kyselyista ja hyveiden kehittamisesta seka
tarvittaessa lahettaa aiheeseen liittyvat kysymykset hyveprosessin ohjausryhmalle tai suoraan Antti

Kylligiselle.

Tyoyhteisoissa Hyveet tyossa -prosessi lahti varsinaisesti kayntiin tammikuussa 2018. Antti Kylligi-
sen tekema YouTube-video toimi alkuperehdytyksena aiheeseen koko henkildstdlle. Osassa Es-
poon suomenkielisen varhaiskasvatuksen tyoyhteisoissa video katsottiin tyoyhteisopalaverissa,
mika mahdollisti myds yhteisen keskustelun infovideosta esiin nousseista asioista. Luonnollisesti
kaikkien ei ole mahdollista osallistua palavereihin samaan aikaan, joten henkildstdlle jaettiin myds
linkki ko. videoon. Nain kaikilla oli mahdollisuus tutustua Hyveet tydssé -prosessiin. Video oli noin
seitseman minuuttia pitka prosessin esittely. Esimiehillé oli myos mahdollisuus 1&hettaa videosta
esiin nousseita kysymyksia sahkopostilla suoraan Antti Kyllidiselle, joka kokosi ne vastauksineen

seuraavan vaiheen materiaalipakettiin.
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Viikko 4 vikko 5 viikko 6 viikot 8-9 viikot 12-16 viikot 17-18 | [ vikko 20

+ Ennakko- + Hyveiden * Hyveiden * Kysely + Kehittamis- « Uusinta- + Kyselyn tulosten
viestintéa nimeéminen méaaritteleminen hyveiden jakso kysely |ahettaminen ja
toteutumisesta jatko-chjeiden

antaminen

KUVIO 3. Hyveet tydssé -prosessin eteneminen kalenteriviikoittain vuonna 2018.

Viikko 4. Jokainen Espoon kaupungin suomenkielisen varhaiskasvatuksen henkiloston jasen sai
Antti Kylliaiselta sahkopostissa Hyveet tyossa -prosessiin littyvan materiaalipaketin, joka koostui
kolmesta liitetiedostosta. Ensimmainen tiedosto oli kolmisivuinen tiivistelma hyveista ja niiden mer-
kityksesta tyosséa ja elamassa yleensa. Toinen tiedosto sisalsi informaation Hyveet tydsséa -proses-
sin aikataulusta ja millaisia vaiheita prosessin aikana kaydaan lapi (kuvio 3). Kolmannessa liitetie-
dostossa oli kolmen sivun verran vastauksia hyveprosessiin liittyviin kysymyksiin, joita tyoyhtei-

soissa oli infovideon myo6ta tullut esille.

Viikko 5 oli varattu hyveiden nimeamiseen. Koko henkilosto sai sahkopostin, jossa oli linkki ensim-
maiseen Hyveet tyossa -prosessin Webropol -kyselyyn. Kyselyn ensimmaisella sivulla oli 23 hy-
veen lista, joista jokainen henkildston jasen poimi omasta mielestaan viisi tarkeintd omassa tyoyh-
teisdssa enimmakseen toimivaa hyvetta. Listan hyveistd kymmenen eniten 4ania saanutta valittai-
siin tydyhteisissa kehitettaviksi hyveiksi taman prosessin aikana. Kyselyn toisella sivulla oli mah-
dollisuus kertoa tulevaan hyveprossiin liittyvia toiveita ja odotuksia seka muita ajatuksia herattavia
asioita. Jokaisella oli oma henkilokohtainen linkki ko. kyselyyn ja vastausaikaa oli yhden tydviikon

ajan. Kysely oli ehdottoman anonyymi, jolloin kukaan ei saanut tietda toisen vastauksia.

Viikko 6. Henkilosto sai sdhkopostin liittyen hyveiden maarittelyyn. Espoon suomenkielisen var-
haiskasvatuksen hyveiden valintaan oli osallistunut kaiken kaikkiaan 1710 henkil6a, jolloin vastaus-
prosentti oli 74,03. Yhteiséllisiksi hyveiksi valikoitui huumorintajuisuus (n976), joustavuus (n826),
ystavallisyys (n671), yhteistydkykyisyys (n643), vastuullisuus (n599), arkijarkisyys (n576), luotetta-
vuus (n562), avuliaisuus (n455), keskustelevuus (n442) ja sitoutuvuus (n381). Nyt henkilostoa pyy-
dettiin maarittelemaan naita kymmenta hyvetta sahkoisen linkin kautta. Aikaa vastaamiseen oli
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viikko, mutta talla kertaa kyselyyn pystyi palaamaan useamman kerran. Kaikkia hyveita ei siis tar-
vinnut maaritella kerralla vaan henkilokohtaisen linkin kautta maaritelmia onnistui tehda useamman
kerran. Jokaisen ei myoskaan tarvinnut tehda maaritelmia itse, vaan niita pystyi maarittelemaan
esimerkiksi tiimipalaverissa. Talloin yksi tiimin jasen hoiti tehdyt kirjaukset kyselyyn kaikkien puo-
lesta. Hyveiden maarittelyssa pyrittiin esittamaan ne mahdollisimman konkreettisesti ja arkipaivai-
sesti omassa toiminnassa eli miten ko. hyve nayttaytyy omassa tyoyhteisossa tai miten sen toivoisi

nakyvan niin omassa kuin muidenkin toiminnassa.

Viikot 8-9 oli varattu hyveiden toteutumisen arviointiin. Sahkopostissa oli henkilokohtainen linkki
kyselyyn, johon oli koottu aiemmin valitut kymmenen hyvetta. Jokaiseen hyveeseen liittyi maaritel-
mi& kahdeksan mydnt6lauseen muodossa, jotka kuvasivat kyseisen hyveen mahdollista nayttayty-
mistad Espoon kaupungin varhaiskasvatuksen tydyhteisoissa. Kysely oli muotoiltu siten, etta jokai-
nen vastaaja arvioi hyveiden toteutumista omassa toiminnassaan. Kyselyssa kasiteltiin jokaista hy-
vettd omalla sivullaan ja vastaajan tuli kertoa, toimiiko hyveiden ja niiden maaritelmien mukaan
tyossa ja tyoyhteisossa aina, lahes aina, usein, silloin talldin vai harvoin. Kysely tehtiin jalleen ano-
nyymisti, mutta kyselyn alussa valittiin yksikko, jossa tyoskentelee. Nain saataisiin kokonaiskuva

hyveiden toiminnasta tydyhteisoissa. Vastausaikaa oli nyt kaksi viikkoa.

12.3.2018 oli tydyhteisopaiva, jossa tutkimukseen osallistuneet yksikot valitsivat omat kehitettavat
hyveensa aanestamalla. Esilla oli kaikki kymmenen aiemmin valikoitunutta yhteisollista hyvetta
maéritelmineen, joihin henkildstd sai perehtya rauhassa. Adnestys suoritettiin anonyymisti kaytta-
malla valmista hyvelistaa, johon oli kirjattu nama yhteisolliset hyveet. Viisi eniten aania saanutta
hyvetta olivat arkijarkisyys, huumorintajuisuus, keskustelevuus, yhteistyokykyisyys ja avuliaisuus.
TydyhteisOpaivassa sovittiin myos keinoja, joiden avulla hyveita voisi kehittaa ja miten valitut hyveet

pysyisivat mielessa seuraavan viiden viikon eli koko kehittamisjakson ajan.

Viikot 12-16 oli hyveiden kehittdmisjakso. Tarkoituksena oli saada kokemusta siitd, miten hyveet
kehittyvat ja mita niiden kehittymisesta seuraa. Henkiloston tehtavana oli pitda hyveet mielessa ja
toteuttaa hyvetydskentelya positiivisella asenteella. Tutkimukseen osallistuneissa yksikoissa oli ke-
hittamisjakson aikana laitettu kehitettavat hyveet maaritelmineen kollaaseina seinélla. Molemmissa
yksikdissa oli myds jaettu henkilostolle vetovastuut jokaiselle hyveelle niin, ettd yhta hyvettd kasi-

teltiin viikko kerrallaan. Henkilosto sai itse paattaa, miten toivat hyveita esille tydyhteisossaan.
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Viikot 17-18. Viimeiseksi henkilosto sai sahkopostin, jossa oli linkki uusintakyselyyn liittyen hyvei-
den arviointiin. Uusintakyselyyn pyydettiin vastaamaan samojen periaatteiden mukaisesti kuin en-
simmaiseen hyveiden toteutumisen arviointiin liittyvaan kyselyyn. Kysely oli myos samanlainen eli
siihen oli koottu kymmenen yhteisollista hyvetta ja jokaiseen hyveeseen liittyi maaritelmia kahdek-
san myontolauseen muodossa. Tarkoituksena oli jalleen vastata, toimiiko vastaaja tyossaan ja tyo-
yhteisossaan hyveiden ja niiden maaritelmien mukaan aina, lahes aina, usein, silloin tallgin vai
harvoin. Kyselyyn vastattin anonyymisti. Kyselyn lopuksi vastaajilla oli mahdollisuus antaa pa-

lautetta hyveprosessista tai purkaa muuten vain ajatuksia tyoskentelysta.

2.5.3 Hyveet tydssa -prosessin paatos ja tuloksia

Useimmiten Hyveet tyossa -prosessi on kolmen kuukauden mittainen, mutta nyt se oli erikseen
raataloity kyseiselle organisaatiolle. Koska Espoon kaupungin varhaiskasvatus on toimialana suuri,
vaatii prosessi pidemman jakson ajallisestikin. Prosessi aloitettiin jo marraskuussa 2017, jolloin se
esiteltiin ensimmaisen kerran Espoon kaupungin varhaiskasvatuksen esimiehille. Esimiesten pe-
rehdytyksen jalkeen aloitettiin tydskentely koko varhaiskasvatuksen henkildston kanssa. Tyoyhtei-
sOissa toiminta hyveiden osalta lahtikin kayntiin tammikuussa 2018 ja paattyi toukokuussa 2018.

Tarkoituksena oli kuitenkin, etta hyvetyoskentely jatkuisi viela tulevaisuudessakin.

Viikolla 20 esimiehet saivat sahkopostiin hyveiden kehittamisen tulokset seka koko Espoon var-
haiskasvatuksen etta omien yksikoidensa osalta. Taulukossa 1 on koottu tutkimukseen osallistu-
neiden yksikoiden vastausten tulokset yhteen. 1. kysely tehtiin viikoilla 8-9 eli prosessin alkuvai-
heessa ja 2. kysely viikoilla 17-18 prosessin paattyessa. Taulukossa on kaikki kymmenen yhteisol-
lista hyvetta, joista on korostettu tutkimukseen osallistuneiden yksikoiden kehitettavaksi valitsemat
hyveet. Tuloksissa keskiarvot 4,50-5.00 tarkoittavat, etta hyve toimii tyoyhteisossa keskimaarin
aina ja keskiarvot valilla 3,50-4,49 tarkoittavat, etta hyve toimii tydyhteisossa lahes aina. (Kyllidinen,
sahkopostiviesti 16.5.2018.) Tulosten mukaan, lahes kaikkien hyveiden kohdalla on tapahtunut
muutosta parempaan suuntaan. Ainoastaan kahden hyveen kohdalla keskiarvot ovat pienempia 2.
kyselyssa. Tulosten tulkinnassa on kuitenkin hyva ottaa huomioon, etta erilaisien epavarmuusteki-
j6jen takia tulokset ovat vain viitteellisia. Lisaksi viiden viikon kehittdmisjakso on lyhyt aika, jotta
ihmisten ominaisuuksissa tai luonteenpiirteissa tapahtuisi merkittavia muutoksia. Kokonaisuudessa

nayttaa kuitenkin silta, etta hyveiden kehittymista oli tapahtunut.
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Taulukko 1. Tutkimukseen osallistuvien ty6yhteiséjen hyveiden toteutumisen keskiarvot (n = 25)
(Kyllidinen, sahkdpostiviesti 16.5.2018.)

Hyve 1. kysely 2. kysely
Arkijarkisyys 4,20 4,31
Avuliaisuus 4,23 4,52
Huumorintajuisuus 4,22 4,38
Joustavuus 4,13 4,33
Keskustelevuus 4,27 4,54
Luotettavuus 4,36 4,82
Sitoutuvuus 4,65 4,50
Vastuullisuus 4,53 4,52
Yhteistyokykyisyys 4,62 472
Ystavallisyys 4,59 4,71
Yhteensa 4,38 4,54
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3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA TEHTAVAT

Hyveiden historia ulottuu hyvin kauas ja ne ovat keskeisena osana jokaisen elamaa. Hyveet tekevat
meista hyvia niin ihmisina kuin kaikissa niissa rooleissa, joissa elamamme aikana toimimme. Jo
pelkastaan tydelamassa hyveiden kehittamisella voi olla merkittavia vaikutuksia, kuten positiiviset
muutokset tyontekijoiden hyvinvoinnissa, jaksamisessa, viihtyvyydessa ja tyon mielekkyydessa.
(Kyllidginen, sahkopostiviesti 22.1.2018.) Hyveet tydssa on melko uusi menetelma eika Espoon kau-
pungin varhaiskasvatuksessa sellaista ole aiemmin kéytetty. Prosesseja toteuttaa Antti Kyllidisen
johtama Lykeion Oy. Se on ainoa toimija Suomessa, joka tuottaa hyveprosesseja tyoyhteisojen ja
organisaatioiden kehittamiseen. Hyveita ja niiden kehittamista tydyhteisdissé on muutenkin tutkittu
vasta vahan. Hyveiden tietoista kehittamista tyoyhteisdjen hyvinvoinnin parantamiseksi ei ole Es-
poon suomenkielisessa varhaiskasvatuksessakaan aiemmin kaytetty. ltse olen saanut seurata tata
Hyveet tydssa -prosessia ja sen kehittymista marraskuusta 2017 [ahtien, jolloin olen aloittanut myos

aiheeseen perehtymisen.

Taman tapaustutkimuksen tavoitteena on luoda uutta tietoa ja ymmarrysta tyohyvinvoinnin paran-
tamisesta Hyveet tydssa -menetelman avulla. Tutkimuksessa perehdytaan syvallisesti Hyveet
tyossa -prosessiin. Tarkoituksena on selvittaa, miten Espoon suomenkielisen varhaiskasvatuksen
kahdessa yksikossa henkilosto on kokenut prosessin tyohyvinvoinnin seka yhteiséllisyyden nako-
kulmasta ja miten varhaiskasvatuksessa voidaan tulevaisuudessa hyodyntaa hyveajattelua tyohy-
vinvoinnin kehittdmisessa.
Tutkimuskysymykset:
1. Minkalaisia kokemuksia henkilostolla on Hyveet tydssa -prosessista?
2. Miten henkilosto on kokenut Hyveet tydssa -prosessin vaikutukset tydhyvinvoinnin ja sen
kehittdmisen nakokulmasta?
3. Miten henkildstd on kokenut Hyveet tydssa -prosessin vaikutukset yhteisdllisyyden ja tyo-
yhteisdn hyvinvoinnin nakdkulmasta?
4. Miten tyoyhteisoissa voidaan jatkossa hyodyntaa hyveajattelua tyohyvinvoinnin kehittami-

sessa?
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

41 Monimenetelmallinen tutkimusote

Tassa tutkimuksessa pyritaan kuvaamaan, selittdmaan ja ymmartamaan tutkittavaa ilmidita ja sii-
hen liittyvia kaytantoja laadullisin menetelmin. Maarallisen tutkimuksen keinoin voidaan kuitenkin
saada yleisempaa tietoa tutkittavasta asiasta, joten on tarkoituksenmukaista kayttaa osittain moni-
menetelmallistd tutkimusotetta eli triangulaatiota. Kyseessa on tutkimusstrategia, jossa kaytetaan
erilaisia 1dhestymistapoja, tiedonkeruumenetelmia tai analyysimenetelmia ilmion ymmartamiseksi.
Triangulaation avulla tutkittavasta ilmiosta saadaan syvéllisempaa tietoa. (Kananen 2014, 17.)
Opinnaytetyoni on tapaustutkimus, jossa on kaytetty aineistolahtoista aineistonkeruuta. Aineiston-
keruu on monimenetelmallinen, silla tutkimuksessa on kaytetty seka kvalitatiivisen tutkimuksen tee-

mahaastattelua etta kvantitatiivisen tutkimuksen kyselytutkimusta.

4.2 Tutkimusjoukon valinta

Hyveet tyossa -prosessi toteutettiin kaikissa Espoon suomenkielisen varhaiskasvatuksen yksi-
koissa, jolloin koko perusjoukko on yli 2000 henkiloa. Tahan tutkimukseen osallistujat on kuitenkin
rajattu kahteen espoolaiseen paivakotiin, jolloin tutkimuksen otanta on 23 henkiloa. Kyseiset pai-
vakodit on valittu mukaan tutkimukseen, koska molempien yksikoiden henkilosto seka toimintaym-
paristot olivat tutkijalle tuttuja. Lisaksi yksikoissa on sama esimies. Tama helpotti tutkimuksen to-

teutusta, silla aikataulut haastatteluihin oli helpompi sopia yhden esimiehen kanssa.

Tutkimus oli ollut molempien paivakotien henkildston tiedossa jo Hyveet tydssa -prosessin alka-
essa ja kaikki olivat olleet mydnteisia tutkimukseen osallistumisen suhteen. Jokainen henkiléston
jasen sai myos tiedotteen, jossa oli pyyntd osallistua tutkimukseen (liite 1 ja 2). Tiedote oli asiaan-
kuuluvasti mahdollisimman lyhyt, mutta informatiivinen. Oletuksena oli, ettd tutkimuksessa ei ta-

pahdu osallistujien katoa.
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4.3 Aineiston keruu

Kyseessa on tapaustutkimus, jossa on kaytetty aineistolahtdista aineistonkeruuta. Aineistonkeruu
on tutkimuksessa monimenetelmallinen, silla siina on kaytetty seka kvalitatiivisen tutkimuksen tee-
mahaastattelua, etta kvantitatiivisen tutkimuksen kyselytutkimusta. Kayttamalla kahta erilaista ai-
neistonkeruumenetelmaa on aiheesta pyritty saamaan syvallisempaa nakemysta ja laajempaa tie-

toa.

Tutkijan tietomaéara kasvaa aineiston my6ta. Useimmiten aineiston analysoinnin jalkeen nousee
esille uusia kysymyksia. Teemahaastattelussa selvitaankin harvoin yhdelld haastattelukierroksella,
koska saatu aineisto tuo valaistusta tutkittavaan ilmioon ja ohjaa kysymaan uusia asioita. (Kananen
2014, 76.) Tassa tutkimuksessa on haluttu saada jokaisen haastateltavan henkilokohtaiset koke-
mukset ja mielipiteet esille, joten teemahaastattelua on taydennetty kyselytutkimuksella. Kyselytut-
kimuksen avulla tutkimukseen osallistujat saivat mahdollisuuden kertoa omia kokemuksiaan ja na-

kemyksiaan taysin anonyymisti.

4.31 Teemahaastattelu

Laadullisen tutkimuksen yleisin aineistonkeruumenetelma on haastattelu, joista kaytetyin on tee-
mahaastattelu. Se voidaan toteuttaa seka yksild- ettd ryhmahaastatteluna. Teemahaastattelu tar-
koittaa ihmisten valista keskustelua aihe kerrallaan. Tutkija on etukateen miettinyt keskustelun ai-
heet eli teemat, joista tutkittavien kanssa keskustelee. Teemat muodostuvat tutkittavan ilmion en-
nakkonakemyksista. Haastattelutilanteessa haastattelija ja haastateltavat ovat kielellisessa vuoro-
vaikutussuhteessa keskenaan, joten haastattelu edellyttaa yhteista kielta. Keskustelut koostuvat
sanoista ja lauseista, joista koostuu tutkimuksen aineisto. Haastattelutilanne on luottamuksellinen
vuorovaikutustapahtuma, jossa haastateltavat kertovat tutkijalle kokemuksiaan kohteena olevasta
ilmidsta. Haastattelijan taidoista riippuu kuinka paljon hén saa kohteestaan selville. Onkin tarkeaa
kyeta rakentamaan luottamuksellinen ilmapiiri heti alussa kunnioittavalla, arvostavalla ja kiinnostu-
neella asenteella. Tutkijan ja tutkittavan henkilokemioilla on myds vaikutus haastattelutilanteeseen.
Teemahaastattelu edellyttaa tutkijalta huolellista perehtymista tutkimuksen aihepiiriin seké haasta-
teltavien tilanteen tuntemista. Tutkimustulokset tulee myds pitaa luottamuksellisina ja tutkittavien

anonymiteetti tulee sailyttaa alusta loppuun asti. (Kananen 2014, 70-73.)
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Teemahaastattelun avulla pyritaan ymmartamaan ja saamaan kasitys tutkimuksen kohteena ole-
vasta ilmiosta, joten haastateltavia keskustelutetaan ilmioon liittyvista asioista. Kysymykset kohdis-
tetaan tutkittavan ryhman tai yksilon toimintaan ja kokemuksiin. Kysymyksia ohjaa tutkimuson-
gelma, johon halutaan saada vastaus. Tutkimushaastattelulla on siis aina paamaara, johon pyri-
taan. Haastattelun avulla tutkija pyrkii saamaan ilmion haltuunsa ja kasvattamaan ymmarrystaan
haastateltavien avulla. Haastattelut saattavat muistuttaa spontaania keskustelua, mutta eroavat
naista institutionaalisuutensa vuoksi. Haastattelija haluaa tietoa jostain asiasta, jonka vuoksi han
keraa tietoa tekemalla kysymyksia ja aloitteita, kannustaa haastateltavaa vastaamaan, ohjaa kes-
kustelua ja fokusoi sita tiettyihin teemoihin. Haastattelu eroaakin keskustelusta osallistujien roo-
leilla. Haastattelijalla on kysyjan eli tiedon keraajan rooli ja haastateltavalla on vastaajan eli tiedon
antajan rooli. Keskustelussa tallaista eriytymista ei yleensa tapahdu. Tilanteen institutionaalisuutta
korostaa tallennus eli nauhoitus. Haastattelu voidaan ajatella palapelina, jossa vastaukset ovat osa
muodostuvaa kokonaisuutta. Analysointivaiheen kautta tutkija rakentaa naista paloista holistisen
eli kokonaisvaltaisen kuvan ja ymmarryksen tutkimuskohteesta. (Kananen 2014, 72, 76; Ruusu-
vuori & Tiittula 2017, 47.)

Haastatteluihin valmistauduttiin huolellisesti etukateen. Valmistautumista helpotti huomattavasti
tutkimuksen aihealueen vahva tuntemus. Lisaksi molempien yksikoiden tyoyhteisot olivat entuu-
destaan tuttuja. Kaikki haastateltavat saivat etukateen tutkimusta koskevan tiedotteen, jossa oli
my0s erillinen allekirjoitettava suostumuslomake (liite 1 ja 2.) Tiedotteesta iimenivat tutkimuksen
tarkoitus ja tavoitteet, tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuus seka tutkittavien anonymiteetti
koko tutkimuksen ajan. Tutkimukseen osallistuvat olivat kahden varhaiskasvatusyksikon tyonteki-
joita. Pienemmassa yksikdssa tehtiin yksi ryhmahaastattelu. Isommassa yksikossa paadyttiin kah-
teen ryhmahaastatteluun, jotta ryhmien koot pysyisivat kohtuullisina. Haastattelun ajankohdat so-
vittiin etuk&teen. Haastattelut toteutettiin tutkimukseen osallistuneiden tydpaikoilla tydaikana ja ne
tallennettiin kahdella eri laitteella. Ennen haastatteluiden alkua kerattiin haastateltavilta allekirjoite-
tut tutkimukseen suostumuslomakkeet. Ryhméhaastattelut toteutettiin teemahaastattelurungon
avulla. Kasiteltavat aiheet oli jaettu neljaan eri teemaan, jotka esitettiin kysymysmuodossa (liite 3).
Kysymykset oli muodostettu tutkittavasta aiheesta liittyen tutkimuskysymyksiin ja ne oli muotoiltu
hyvin selkeasti. Nain haastateltavilla oli mahdollisuus tuoda esiin henkildkohtaisia kasityksia ai-

heesta ja haastatteluissa véltyttiin johdattelevilta lisakysymyksilta.
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43.2 Webropol -kysely

Maarallisen tutkimuksen yleisin aineistonkeruun valine on tutkimuslomake, joka muodostuu erilai-
sista kysymyksista. Kyselytutkimus voidaan tehda paperisena lomakekyselyna tai verkkokyselyna.
Tassa tutkimuksessa paadyttiin verkkokyselyyn, mika helpottaa ja nopeuttaa aineistonkeruuta seka
analyysivaihetta. Verkkokysely tehtiin Webropol-ohjelmalla. Webropol on kyselytutkimustyokalu,
joka muuntautuu hyvin kéyttotarkoituksen mukaan. Sen avulla voi myds lahettaa kutsun kyselyyn
suoraan Outlookista hyddyntaen valmiita vastaanottajalistoja. Webropol-tyokalu tallentaa vastauk-
set automaattisesti vastaajien vastatessa sahkoiseen kyselyyn. Lisaksi se auttaa tutkimustulosten
analysoinnissa muun muassa laskemalla strukturoidun aineiston keskiarvot, tuottamalla erilaisia
kuvaajia ja sanakarttoja. (Webropol Oy 2019, viitattu 1.8.2019)

Kyselylomakkeen ulkoasu tehtiin ohjelmiston ehdoilla pyrkien mahdollisimman selkedan kyselyyn.
Kysymysten tekstiin kiinnitettiin erityista huomiota, silla kysymysten tulee olla yksiselitteisia ja il-
miota kattavia (Kananen 2015, 204). Valmiin kyselylomakkeen toimivuutta testattiin ja tehtiin vield
tarvittavia muutoksia. Taman jalkeen kysely lahetettiin 17 varhaiskasvatuksen tyontekijalle. Jokai-
nen kyselyyn osallistuva sai kutsun osallistua tutkimukseen sahkopostitse ja se sisalsi myos linkin
kyselyyn (liite 5). Tutkimukseen osallistujien sdhkdpostiosoitteet saatiin kyselyyn osallistuvien esi-
mieheltd. Sahkopostikutsu pyrittiin pitdmaan selkeana, lyhyena ja ytimekkaana. Aikaa kyselyn vas-

taamiseen oli kolme viikkoa.

Maarallisen tutkimuksen teko edellyttaa myos ilmion tarkkaa tuntemista ja teorioita, silla ilman vai-
kuttavien tekijoiden tuntemusta ei voida laatia tarkkoja kysymyksia. Aineistonkeruukysymykset tar-
koittavat yksityiskohtaisia kysymyksia, jotka voivat olla joko avoimia tai strukturoituja kysymyksia.
Avoin kysymys tarkoittaa kysymysta, jossa ei ole valmiita vastausvaihtoehtoja eli vastaaja voi vas-
tata kysymykseen omin sanoin. Strukturoidussa kysymyksessa vastausvaihtoehdot on maaritelty
ennakkoon eli ne on strukturoitu. Talldin vastaaja valitsee vastausvaihtoehdoista hanelle sopivim-
man. (Kananen 2015, 197, 202-204.) Tassa tutkimuksessa kaytettiin seké strukturoituja etta avoi-
mia kysymyksia. Nain haastateltavilla oli mahdollisuus tuoda esille omia kokemuksiaan ja néake-

myksiaan laajemmin.

Kysely koostui viidesta padosiosta, jotka sisélsivat yhteensa 14 kysymysta (liite 6). Kysymykset oli
muotoiltu mahdollisimman selkeasti ja yksinkertaisesti. Kyselyn alussa kysyttiin vastaajien tausta-
tietoja kolmella kysymyksella. Jokaisessa oli vastausvaihtoehdot valmiina. Ensimmainen paaosio
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rakentuu Hyveet tyossa- prosessin toteutukseen liittyvasta strukturoidusta seka avoimesta kysy-
myksesta. Toisessa ja kolmannessa osiossa kysyttiin henkiloston kokemuksia Hyveet tyossa -pro-
sessin vaikutuksista tyohyvinvointiin seka yhteisollisyyteen strukturoiduilla ja avoimilla kysymyk-
silla. Naissa strukturoiduissa kysymyksissa oli viisi vastausvaihtoehtoa. Neljas paaosio kasitteli hy-
vetyoskentelyn jatkamista tyoyksikossa ja tiimeissa. Viidennen eli viimeisen osion avoimet kysy-
mykset kasittelivat Hyveet tyossa- prosessin palautetta ja kehittamisehdotuksia hyvetyoskentelyn

jatkamiselle.

Verkkotutkimuksella on omat etunsa, mutta myds haasteensa verrattuna esimerkiksi henkilokoh-
taiseen kyselyyn. Verkkotutkimuksen etuja ovat mm. anonyymisyys, aineistonkeruun nopeus seka
tutkimustilanteen objektiivisuus. Tarjolla olevat ilmaisohjelmat mahdollistavat myds alhaiset aineis-
tonkeruukustannukset. Haasteita verkkotutkimukseen tuo usein alhainen vastausprosentti, jousta-
mattomuus ja mahdolliset virheet kysymyksissé, joita ei voida korjata aineistonkeruun aikana kuten
haastattelussa. Verkkotutkimuksen haasteita ovat myds muun muassa vanhentuneet sahkoposti-
osoitteet seka tekniset ongelmat yhteyksisséa ja ohjelmissa. (Kananen 2015, 202, 210.) Tassa tut-
kimuksessa pystyttin hyodyntamaan ajantasaista sahkopostilistaa. Aikaa kyselyyn vastaamiseen
oli kolme viikkoa. Tuona aikana kyselyyn oli vastannut 8, mik& oli noin 47 % kyselyn saaneista.
Taman jalkeen lahetettiin muistutusviestin Webropol-raportointityokalulla kaikille, jotka eivat olleet
kyselyyn viela vastanneet. Vastausaikaa oli viela viikko, jonka jalkeen kysely suljettiin. Vastauksen
kyselyyn oli [ahettanyt yhteensa 14 henkiléd, mika oli noin 82 % kyselyn saaneista. Vain kolme
tyontekijaa jatti vastaamatta kyselyyn. Vastausprosenttia voidaankin pitaa erittain hyvana. Toden-

nakoisesti siihen vaikutti mahdollisuus vastata kyselyyn tyoaikana seka pitka vastausaika.

4.4 Aineistojen kasittely ja analysointi

Teemahaastattelu analysoitiin aineistolahtoisella sisallonanalyysilla, jossa tutkimuksen aineisto ku-
vaa tutkittavaa iimi6ta ja analyysin tarkoituksena on luoda sanallinen ja selkea kuvaus tasta ilmiosta
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 108.) Ensimmaéiseksi haastattelujen avulla saatu aineisto litteroidaan.
Tama tarkoittaa daninauhoitteiden purkamista tekstimuotoon, jolloin niité voidaan kasitella erilaisilla
analysointimenetelmilla. Kaikki kolme ryhmahaastattelua oli tallennettu ja haastattelujen kesto
vaihteli 20-25 minuutin valilla. Teemahaastatteluaineisto muutettiin kirjalliseen muotoon mahdolli-
simman sanatarkasti. Haastatteluaineistoa kertyi yhteensa 28 sivua. Litteroinnin jalkeen perehdy-

taan huolellisesti haastatteluaineistoon. Sisallénanalyysissa aineiston kasittely perustuu loogiseen
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paattelyyn ja tulkintaan, jossa aineisto ensin hajotetaan osiin, kasitteellistetaan ja kootaan taas
uudestaan loogiseksi kokonaisuudeksi uudella tavalla. Keskeista aineiston analyysissa on suodat-
taa aineistosta olennainen tieto, jolla saadaan vastauksia tutkimuskysymyksiin. Tata varten aineis-
tosta karsitaan ensin tutkimuksen kannalta epaolennainen tieto pois. Kyseessa on aineiston pel-
kistaminen eli redusointi. Ennen analyysin aloittamista maaritetaan kuitenkin analyysiyksikot, jotka
tassa tapauksessa koostuivat tutkimuksen teemoista. Aukikirjoitetusta aineistosta etsitaan teemo-
jen kannalta oleellisia iimauksia, jotka voidaan merkita analyysiyksikkoihin liittyvilla koodeilla. Pel-
kistetyt ilmaukset listattiin erilliselle tiedostolle, jonka jalkeen paastiin aineiston ryhmittelyyn eli klus-
terointiin. Koodatut iimaukset kaydaan lapi tarkasti ja tarkastellaan vastausten samankaltaisuuksia
ja erilaisuuksia. Samaa asiaa tarkoittavat ilmaukset ryhmitellaan ja yhdistetaan alaluokaksi sen si-
saltda kuvaavalla kasitteelld. Klusteroinnissa aineisto tiivistyy ja silld luodaan pohja tutkimuksen
perusrakenteelle seka alustavia kuvauksia tutkittavasta ilmiosta. Taman jalkeen seuraa aineiston
teoreettisten kasitteiden luominen eli abstrahointi. Siina erotetaan tutkimuksen kannalta olennainen
tieto, jonka perusteella muodostetaan teoreettisia kasitteitd. Tama tarkoittaa luokitusten yhdistele-
mista niin kauan kun se on aineiston sisallén nakokulmasta mahdollista. (Tuomi & Sarajarvi 2009,
108-111.) Taman tutkimuksen sisallonanalyysissa aineisto on tiivistetty ensin pelkistetyiksi iimauk-
siksi, jonka jalkeen vastuksista on koottu alaluokkia. Aineistoa edelleen tiivistamalla on muodos-

tettu ylaluokkia, joista on muodostettu yhdistava luokka kullekin teemalle. (Liite 4.)

Maarallisessa tutkimuksessa kyse on luvuista ja niiden laskemisesta. Tata varten tutkimuksessa
kaytetaan mittareita, jotka johdetaan tutkimukseen liittyvista kasitteista indikaattorien avulla muut-
tujiksi. Nama muuttujat muutetaan kyselylomakkeen kysymyksiksi. Mittaamisessa on olennaista,
etta mittari mittaa juuri oikeaa asiaa. Tutkimukseen osallistujien eli vastaajien tulisikin ymmartaa
kysymykset samalla tavalla kuin kysymysten suunnittelijan. (Kananen 2015, 226-227.) Tassa tut-
kimuksessa on kaytetty mahdollisimman selkeité ja yksinkertaisia kysymyksia vaarinymmarrysten
valttamiseksi. Verkkokyselyn tuloksena saatu aineisto on kasitelty tilastollisin menetelmin. Aineis-
ton analysoinnin ensimmaisessa vaiheessa tutkimusaineisto on tiivistetty, mika voidaan tehda eri-
laisia tilastotieteen tunnuslukuja hyddyntaen tai esittamalla tulokset tiivistetyssd muodossa suorina
jakaumina tai ristiintaulukointeina. Tassa tutkimuksessa on kaytetty suoraa jakaumaa, joka on seka
aineiston esittamistapa etta yksinkertainen analyysikeino. Suorat jakaumat on esitetty kysymyksit-
tain ja niistd nahdaan yksittaisen muuttujan eri vaihtoehtojen saamat vastaukset. Ne iimoitetaan
aina suhteellisina taulukoina. (Kananen 2015, 288-290.) Selkeyttdmisen vuoksi suurin osa kyse-

lytutkimuksen vastauksista on luokiteltuna prosenttiosuuksin seka lukumaaraisesti.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa kuvataan tutkimustulokset tutkimuskysymyksittain. Tutkimusaineisto on keratty tee-
mahaastatteluilla seka kyselytutkimuksella ja aineisto on analysoitu tarkoituksen mukaisin mene-
telmin. Kyselytutkimuksen alussa oli kolme kysymysta liittyen tutkimukseen osallistujien taustatie-
toihin. Muuten molemmat aineistot oli teemoitettu samalla tavoin neljaan paaluokkaan tutkimusky-
symykset huomioiden. Tutkimuksen tulosten tarkastelussa kummallakin tiedonhankintamenetel-
mélla saadut tulokset on voitu yhdistaa toisiaan taydentaviksi kokonaisuuksiksi. Keskeisimmat tu-
lokset I0ytyvat seuraavissa alaluvuissa, joissa siis kvantitatiiviset tulokset taydentavat kvalitatiivisia

tuloksia.

5.1 Tutkimukseen osallistujien taustatietoja

Ryhmahaastatteluihin osallistui yhteensa 12 tyontekijaa kahdesta varhaiskasvatusyksikosta. Haas-
tattelut jarjestettiin kolmena eri paivana. Ensimmaiseen haastatteluun osallistui kuusi, toiseen kaksi
ja viimeiseen haastatteluryhmaan nelja tyontekijaa. Osallistujien maaran piti alun perin olla suu-
rempi, mutta sairauspoissaolojen vuoksi ryhmahaastatteluun osallistujien lukumaara jai yhdessa

ryhmassa ennakoitua pienemmaksi. Ryhmahaastattelussa ei kysytty tarkempia taustatietoja.

Kyselytutkimuksen osallistujamaara oli hieman suurempi. Vastauksen lahetti 14 tyontekijaa ja he
kaikki vastasivat myos taustatietoja kasitteleviin kysymyksiin. Vastanneista kaikki ilmoittivat suku-

puolekseen nainen (kuvio 4).

Mies

KUVIO 4. Kyselytutkimukseen vastanneiden sukupuoli (n = 14)
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Kyselytutkimukseen osallistuneiden ikajakauma oli 18-64 vuotta. Suurin osa vastaajista oli 45-54 -
vuotiaita, sillé heita oli 7 (50%). Vastaajista 4 oli 55-64 -vuotiaita, joten heité oli toiseksi eniten
(29%). Vahiten edustettuina olivat alle 45-vuotiaat. Naissé kolmessa ikaryhmassa oli kussakin vain

yksi vastaaja. (Kuvio 5.)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

55-64 _ 29% (n = 4)

KUVIO 5. Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma luokiteltuna prosenttiosuuksin seké lukumééréisesti
(n=14)

Kyselyn taustatieto-osiossa kysyttin myds vastaajien taman hetkista tyotehtdvaa. Ammattinimik-
keet jakautuivat melko tasaisesti, silla seitseman (50%) ilmoitti tydtehtavakseen lastenhoitajan teh-
tavat ja kuusi (43%) ilmoitti tydskentelevansa lastentarhanopettajana. Yksi vastaajista (7%) tyos-

kenteli avustajana. (Kuvio 6.)

0% 20% 40% 60% 80%  100%

Lastentarhanopettaja _ 43% (n=8)
Lastenhoitaja _ 50% (n=7)

Avustaja . 7% (n=1})

KUVIO 6. Kyselytutkimukseen osallistuneet tytehtévittéin (n = 14)
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5.2 Henkiloston kokemuksia Hyveet tyossa -prosessista

Tutkimuksessa selvitettiin, miten henkildstd oli kokenut Hyveet tydssa -prosessin toteutuksen. Hen-
kildston mielipiteita kysyttiin seka rynmahaastatteluilla ettd Webropol-kyselylla. Kyselyssa sai struk-
turoitujen vastausten lisaksi kertoa vapaamuotoisesti oman mielipiteensa. Avoimia vastauksia tuli
11. Ryhmahaastatteluissa tuli esille, ettd Hyveet tydssa -prosessia pidettiin yleisesti ottaen hyvana
ja mielenkiintoisena prosessina. Useamman mielesta hyveet ovat aina olleet osana tyoyhteison
arkea, mutta niita ei ole tullut aiemmin ajatelleeksi. Hyveiden esiin nostaminen, maarittely ja kasit-
teiden avaaminen koettiin tarkeaksi. Henkilosto toivoi kuitenkin, etta yhteista keskustelua ja syval-
lisempaa paneutumista aiheeseen olisi ollut enemman. Tama olisi myds lisdnnyt koko henkiloston
sitoutumista ja motivaatio aiheeseen olisi ollut korkeampi. Nyt aiheeseen paneutuminen oli ollut
liian itsenaista ja jaanyt likaa jokaisen omalle vastuulle. Erityisesti maahanmuuttajataustaisille jot-

kin kasitteet olivat nain ollen jaaneet epaselviksi. Samankaltaisia nakemyksia tuli esiin kyselytutki-

muksessa (taulukko 2).

Vastausvaihtoehdot taysin jokseenkin tadysin sa-

. jokseenkin enosaa Yh-

eri samaa EE]
_ erimielta . . sanoa teensa
mielta mielta mielta

Hyveet tyossa -pro- 0 4 9 0 1 14
sessin toteutus oli
mielestani onnistu- 0% 28,57% 64,29% 0% 7,14%
nut
Kasittelimme hy- 0 2 11 1 0 14

veita aktiivisesti
L 0% 14,28% 78,57% 7,14% 0%
tydyhteis6ssamme
Hyveiden kasitte- 0 2 10 2 0 14
lyyn oli varattu riit-
tavasti aikaa tyoyh- 0% 14,28% 71,43% 14,28% 0%

teisossamme

TAULUKKO 2. Kyselytutkimukseen osallistuneiden mielipiteitd Hyveet ty6ssé -prosessin toteutuk-

sesta luokiteltuna sekéd lukumééraisesti etté prosenttiosuuksin (n=14).
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Kyselyyn vastanneista yhdeksan (64,29%) oli jokseenkin samaa mielta, ettd Hyveet tydssa -pro-
sessin toteutus oli tydyhteisossa onnistunut. Prosessin onnistumisesta jokseenkin eri mielta oli 4
(28,57%) vastaajaa ja yksi (7,14%) vastaajista ei osannut sanoa. Avoimessa vastauksessa nake-
myksia perusteltin muun muassa liian nopealla aikataululla, mika vaikutti aiheeseen perehtymi-
seen ja koko prosessin onnistumiseen tyoyhteisoissa. Molemmissa tyoyhteisoissa on myos useita
maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita, joiden suomen kielen taso ei ollut riittanyt keskusteltavien
asioiden sisaistamiseen.

”...Vaikka asioista keskusteltiin, jéi tunne, etté vastapuoli ei aivan ymmaértényt misté on

kyse, néin myds hyvekyselyjen suhteen. Tydtoverit kertoivat, etteivat ymmérténeet kysy-

myksié ja vastasivat siksi kohdan -kaikki hyvin.”

"Prosessi jai melko pintapuoliseksi, eiké sité oikein ldhdetty vieméaén kunnolla eteenpéin.”

"Onnistui siind maérin, kun ehdlittiin paneutua”

”...mielesténi Hyveet tydssé ei ole muuttanut erityisemmin asioita ainakaan minun tyépai-

kallani.”

Kyselytutkimuksessa kysyttiin myos, oliko hyveita kasitelty aktiivisesti tyoyhteisossa. Vastaajista
yksi (7,14%) oli taysin samaa mielté ja 11 (78,57%) jokseenkin samaa mieltd. Kaksi vastaajaa
(14,29%) oli jokseenkin eri mielta. (Taulukko 2.) Avoimissa vastauksissa mainittiin arjen hektisyys
varhaiskasvatuksessa, mika vaikuttaa erilaisten projektien toteutumiseen. Osa henkildstosta koki,
etta Hyve-projekti hukkui muiden projektien joukkoon. Tyoyhteisossa oli kuitenkin kasitelty hyveita
koko tyoyhteison kesken yksikoiden yhteisessa suunnittelupaivassa. Lisaksi hyveita oli tuotu jonkin
verran esiin palavereissa seka tiimien kesken sovituilla tavoilla.

"Kéytimme suunnittelupé&ivasta osan tahan projektiin, muuten késittelimme hyveité palave-

reissamme véhén.”

"Hyveité késiteltiin jonkin verran koko tybyhteisn kanssa. Se viritti keskustelua ja mielipi-

teitd.”

"Joka ryhmén oli tarkoitus avata yhté hyvettd enemmaén tietyn viikon aikana koko tyGyhtei-

sélle.”

"Hyveiden avausviikot kaatuivat henkilokunnan runsaisiin poissaoloihin.”
Ryhmahaastatteluissa henkildstd kertoi, ettd he olisivat toivoneet prosessiin aktiivisempaa otetta.
Molemmissa yksikdissa oli tehty seinalle kuvakollaasi, jossa kehitettavat hyveet olivat esillad maari-
telmineen. Tata pidettiin hyvana asiana, koska se muistutti osaltaan meneillaan olevasta proses-
sista. Henkiloston mielesta konkreettista toimintaa olisi kuitenkin pitanyt olla enemman. Ajatusta-
solla hyveet koettiin toimiviksi, mutta kaytanndssa ne monen mielesta unohtuivat. Henkilosto koki,
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etta paremmalla ennakoinnilla ja tyonjaolla olisi saatu aikaan my0s parempia tuloksia. Hyveiden
avausviikoilla sairaspoissaolot olivat vaikuttaneet hyveiden esiin tuomiseen ja siten myos niiden

kasittelyyn.

Ryhmahaastatteluissa kavi ilmi, etta suurimmat haasteet prosessin toteutuksessa oli henkiloston
mielesta riittavan ajan |oytyminen ja prosessin laajuus. Prosessi aloitettiin yksikoiden yhteisessa
suunnittelupaivassa, jolloin oli myds yhdessa valittu viisi kehitettdvaa hyvetta. Tyoskentelyyn oli
varattu aikaa useampi tunti ja siihen paneuduttiin yhdessa koko tydyhteison voimin, joten prosessin
aloitus koettiin onnistuneeksi. Henkildston mielestd varhaiskasvatuksen arjessa ei muuten ollut
aika riittanyt hyveisiin paneutumiseen ja aiheeseen olisi pitanyt varata enemman aikaa. Hyveet
tydssé -prosessiin kuuluvat Webropol -kyselyt koettiin myos tyolaiksi. Ne olivat henkildston mukaan
liian pitkia, jonka vuoksi aika eika keskittyminen riittanyt kyselyihin vastaamiseen. Hyveiden kehit-
tamisjaksolla yhteiset palaverit olivat menneet paasaantoisesti kaytannon asioista sopimiseen seka
ryhmien ja koko yksikon toiminnasta keskusteluun. Yksi hyve viikossa koettiinkin liian tiiviiksi tah-
diksi. Asioiden sisaistamiseen ja hyveiden tydstamiseen olisi toivottu enemman aikaa. Mielipiteet
vastaavat myds kyselytutkimuksessa saatua tulosta (taulukko 2). Suurin osa (71,43%, n=10) oli
jokseenkin samaa mielta, etta hyveiden kasittelyyn oli varattu tyoyhteisossa riittavasti aikaa. Vas-
taajista kaksi (14,28%) oli jopa taysin samaa mieltd, mutta vastaajista kaksi (14,28%) oli sen sijaan
jokseenkin eri mielta varatun ajan riittavyyden suhteen. Avoimissa vastauksissa useampi nosti esiin
ajan riittdmattomyyden seka kyselyihin vastaamisen etta hyveisiin paneutumisen suhteen. Myds
henkiloston poissaolot vaikuttivat hyveiden kasittelyyn.

"Hyveiden tutustumiseen ja toteutukseen ei ollut tarpeeksi yhteista aikaa tydyhteis6issa.”

"Asia hyva, mutta kiireessé ei ehdi paneutua tarpeeksi.”

"Aika ei tahtonut riittdé hyvekyselyiden vastaamiseen.”

"Tiimin kanssa késittely oli suppeampaa ajan puutteen vuoksi ja nettikyselyihin vastattiin

aika vauhdilla. Ei tullut syvéllisesti pohdittua.”

5.3 Henkiloston kokemuksia Hyveet tyossa -prosessin vaikutuksesta tyohyvinvointiin ja

sen kehittamiseen

Tutkimuksen keskeisimpia kysymyksia oli, miten henkildstd on kokenut Hyveet tydssa -prosessin
vaikutukset tydhyvinvoinnin nakokulmasta. Ryhmahaastatteluissa henkildsto kertoi pitavansa tyo-

hyvinvoinnin esille nostamista tarkeana. Varhaiskasvatuksessa osa hyveista on hyvin keskeisesti
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mukana arjessa, ja ne tulevat monella luonnostaan omassa toiminnassa. Hyveiden kasittelya pi-
dettiin tydyhteisoissa kuitenkin positiivisena asiana. Henkilosto koki vastuun omasta tyohyvinvoin-
nista olevan itsellaan ja omia hyveita vahvistaen voisi parantaa omaa tyohyvinvointiakin. Positiivi-
sena asiana koettiin myos, etta itsenainen tyoskentely ei mydskaan vaadi lisaaikaa toisilta. Henki-
loston mielesta Hyveet tyossa -prosessi kannustaa positiiviseen ajatteluun seka itsetutkiskeluun,
jolloin se voi tuoda hyvia ideoita tyossajaksamiseen. Erityisesti pohdinta tyokavereiden kanssa aut-

toi syventdmaan aihetta ja luomaan laajempaa nakokulmaa omiin ajatuksiin.

Yksikoissa valituista hyveista oli tehty seinalle kollaaseja, joissa nakyi myos ko. hyveiden maaritte-
lyt. Ryhmahaastatteluissa kavi ilmi, ettd hyveiden nakyvaksi tekemista pidettiinkin merkitykselli-
sena ja tydyhteisdissa oli pohdittu erilaisia keinoja hyveiden siirtdmisesta teoriatasolta kaytantoon.
Haastateltavien mielesta tyon vaativuus on vuosien myo6té kasvanut, mik& yhdessa jatkuvien muu-
tosten kanssa liséa tydssa uupumista. Tyohyvinvointiin ja jaksamiseen haluttaisiin panostaa ja eri-
laiset keinot tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi kiinnostaa henkilostoa. Hyveet tydssa -prosessi miel-
lettiinkin positiiviseksi menetelmaksi tyohyvinvoinnin kehittamiseen, mutta toteutukseen ja yhtei-

seen keskusteluun toivottiin enemman aikaa ja mahdollisuuksia.

Kyselytutkimuksessa henkilostolta kysyttiin, onko Hyveet tyossa -prosessi vaikuttanut positiivisesti
tydhyvinvointiin ja sen kehittdmiseen. Suurin osa (78,57%) kyselyyn vastanneista oli jokseenkin
samaa mielta, etta prosessi on vaikuttanut positiivisesti omaan tyohyvinvointiin ja sen kehittami-
seen. Yksi (7,14%) oli taysin samaa mieltd, mutta vastaajista yksi (7,14%) oli jokseenkin eri mielta
ja yksi (7,14%) oli taysin eri mielta. (Taulukko 3.) Yhdeksan vastaajaa (n=14) oli myds perustellut
mielipiteensa. Monet heista oli kokenut, etta hyveasioiden pohtiminen, yhteinen keskustelu ja oman
ajattelutavan muutos loi positiivista ilmapiiria, mika vaikutti positiivisesti my6s omaan tyohyvinvoin-
tiin. Yksittaisia hyveitakin nostettiin esille tydssa jaksamisen kannalta. Lisaksi prosessia olisi haluttu
jatkaa pidemmalle kuin mité se kevaan 2018 aikana oli mahdollista.

"Hyveasioista keskustelu toi positiivista ilmapiirid.”

”...mieleeni on jaényt arkijérkisyys, miké pitéd muistaa, ettei polta itsedén loppuun. Teh-

déén se mité pystytéén.”

”...oma tybhyvinvointini on hieman lis&antynyt.”

"Jonkinlaista piristysté arkiajatteluuni.”

”...projekti jai pahasti kesken. Projektin loputtua emme ehtineet palata hyveasioihin”
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Vastausvaihtoehdot taysin jokseen- jokseen-  taysin

eri kineri kinsamaa samaa

mieltd  mieltd mielta mielta

Hyveet tyossa -prosessi 1 1 11 1 0 14
on vaikuttanut positiivi-
sesti kokemuksiini tyo6-
hyvinvoinnista ja sen ke- 715% | 7,14% 78,57% 7,14% 0%

hittamisesta

TAULUKKO 3. Kyselyyn osallistujien mielipiteitd Hyveet tydssé -prosessin vaikutuksista omaan

tyéhyvinvointiin ja sen kehittdémiseen (n = 14)

5.4 Henkiloston kokemuksia Hyveet tyossa -prosessin vaikutuksesta yhteisollisyyteen ja

tyoyhteison hyvinvointiin

Yksi tutkimuskysymyksista oli, miten henkilosto on kokenut Hyveet tydssa -prosessin vaikutukset
yhteisollisyyden ja tydyhteison hyvinvoinnin nékokulmasta. Ryhmahaastatteluissa kavi ilmi, etta
prosessin myota nousseet yhteiset arvot ja tavoitteet ovat vahvistaneet yhteisollisyytta. Tyoyhtei-
sOn tuki koettiin tarkedksi yhteisdllisyyden kannalta, jota vahvisti kaikkien mukana olo samassa
projektissa. Hyveet tydssa -prosessi toi yhteista osallistavaa toimintaa, josta syntyi tydyhteison hy-
vinvointia parantavaa keskustelua seka toimenpiteita. Kaiken kaikkiaan menetelma koettiin positii-
viseksi menetelmaksi yhteishengen kehittamiseen ja siihen toivottiin syvallisempaa paneutumista
ilman kiireen tuntua. Erityisesti oman tiimin sisalla kaytavan keskustelun ja hyveiden kehittamisen

merkitysta korostettiin.

Kyselytutkimuksessa vastanneiden kokemukset vaihtelivat, mutta tassakin yli puolet (71,43%) oli
jokseenkin samaa mielta ja yksi (7,14%) taysin samaa mieltd, ettd prosessilla oli positiivisia vaiku-
tuksia yhteisollisyyteen ja tydyhteison hyvinvointiin. Yksi vastaajista (7,14%) oli kuitenkin jokseen-
kin eri mielté ja yksi (7,14%) taysin eri mieltd prosessin positiivisista vaikutuksista yhteisollisyyden
ja tydyhteison hyvinvoinnin kannalta. (Taulukko 4.)

"TyGyhteiséssé se lisdsi keskustelua ainakin hetkellisesti, arkipuheiden ohi. Se on aina

uupumista ehkéisevaa.”

"Ehké jotakin on jaényt muistiin, mutta yleisesti péivakodissamme hyveet ovat olleet osa

péivéakotimme henked.”

"Vield en osaa sanoa nékyykd tdmé prosessi koko talon tasolla.”

"Mielesténi tarvitsemme aikaa aivan johonkin muuhun...”
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Vastausvaihtoehdot

jokseen-

tays_m jolfsee[\- kin sa- taysin en Yh-
eri kin eri samaa  osaa ,
s e e maa . e teensa
mielta  mielta o mielta  sanoa
mielta
Hyveet ty6ssa -prosessi 1 1 10 1 1 14
on vaikuttanut positiivi-
sesti yhteisollisyy-
s6mme tyohyvinvointiin

TAULUKKO 4. Hyveet ty6ssé -prosessin positiivinen vaikutus yhteiséllisyyteen ja tyéyhteisénhy-

vinvointiin kyselytutkimukseen osallistujien kokemana (n = 14)

5.5 Hyveet tyoskentelyssa nyt ja tulevaisuudessa

Hyvetyoskentely on pidemman ajan prosessi, joka aloitettiin kaikissa Espoon kaupungin varhais-
kasvatusyksikoissa samaan aikaan kevaalla 2018. Jokaisessa tyoyksikossa ja timissa tyoskentely
jatkuisi Hyveet tyossa -prosessin jalkeen esimiehen ja henkiloston itse maarittamallaan tavalla.
Tutkimuksessa haluttiin selvittad, onko tiimeissa jatkettu hyvetyoskentelya syksylla 2018. Kuviossa
7 kay ilmi, etté kyselytutkimuksessa 10 (71%) oli sitd mielta, ettd omassa tiimissa hyvetydskentelya
ei ole Hyveet tydssa -prosessin jalkeen jatkettu. Vastaajista 4 (29%) oli kuitenkin sitd mielta, etta
hyvetyoskentely on jatkunut. Vapaamuotoisissa vastauksissa kavi ilmi, etta hyveet ovat kaytossa
arjen pyorityksessa ja ne tulevat luonnollisesti. Vaikka hyvetyoskentelysta ei puhuta aaneen, niin
sovituista asioista pidetaan kiinni. Aktiivista hyveiden arviointia ei kuitenkaan ole kaytdssa.

"Joustavuus / ystévéllisyys / kunnioitus / luottamus on ihanaa tiimissé. Saa olla oma itsenséa.”

0% 20% 40% 60% 80% 100%

KUVIO 7. Henkiléstén mielipide onko hyvetydskentelya jatkettu omassa tiimissé (n = 14)



Kysymykseen aiotteko tulevaisuudessa jatkaa hyvetydskentelya timissanne vain yksi (7%) vastasi
myontavasti. 11 (79%) vastaajaa ei osannut vield sanoa ja kaksi (14%) oli sita mieltd, etté hyvetyds-

kentelyé ei jatketa. (Kuvio 8.)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

ei - 14% (n = 2)
kyla 7% 0 =1)

KUVIO 8. Henkiléstén ndkemys oman tiimin hyvetydskentelyn jatkamisesta tulevaisuudessa (n =
14)

Kyselytutkimuksessa pyydettiin avoimilla kysymyksilla kehittamisehdotuksia Hyveet tydssa -pro-
sessista ja hyvetyoskentelyn hyodyntamisesta tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Kysymykseen, mitka
olivat henkiloston mielesta Hyveet tydssa -prosessin hyvia puolia vastasi 11 osallistujaa. Lahes
kaikki vastaajista kokivat hyvetyoskentelyn hyvana asiana. Hyveiden kasittely koettiin kaikin puolin
tarkeaksi ja positiivisena asiana pidettiin nimenomaan aiheesta syntynytta yhteista keskustelua.

"Hyveasiat ohjaavat arvokeskustelua oikeaan suuntaan.”

"Hyveiden esille tuominen ja keskustelu.”

"Sai miettiméén elémén peruskysymyksié ja sitd miké todella on térkedé. Ehké prosessi

tavoitti koko tyoyhteisén.”

"Oma ajatus on selkiytynyt hyveisté ja prosessin hyvé puoli oli se, ettd muutamiin valittuihin

hyveisiin paneuduttiin tarkemmin. Mietittiin yhdessé parannusehdotuksia / kéyténtéja toi-

mintaan / paivéén.”

"Tiimi mietti yhdessé asioita.”

”...antoi myGds ajattelemisen aihetta ryhmien véliseen auttamisiin, tietynlaista joustoa asi-

oihin.”

Yksi vastaajista oli kuitenkin sita mieltd, etta Hyveet tydssa -prosessi ei antanut mitaan.
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"Ei mitdén minulle. Ajan hukkaa.”

Kyselytutkimuksen avoimella kysymyksella tuli kahdeksalta vastaajalta kehittamisehdotuksia Hy-
veet tyossa -prosessin toteutukseen. Arjen kiireista johtuvat ajankayton haasteet nousivat tassakin
esiin. Hyveet tyossa -prosessiin liittyvat Webropol-kyselyt koettiin liian pitkiksi, vaikka monen mie-
lesta pitivat sisallaan kuitenkin tarkeita asioita. Yhteista ohjausta ja keskustelua toivottiin enemman,
samoin kuin koko tydyhteison sitoutuneisuutta prosessiin. Kehittdmisideaksi nousi myos prosessin
toteuttamisen ajankohta toimintakauden alkuun.

”...o0hjausta esim. siitd miten aloitetaan suunnittelu ennen uutta toimintavuotta. Misté aika

otetaan?”

"Hyveet pitéisi ottaa puheeksi heti toimintakauden alussa ja niité pitéisi kannatella esim.

keskustelemalla tiimipalavereissa niiden tarkoituksesta ja miten hyveet nékyvét omassa

tybyhteis6ssé.”

”...enemman aikaa perehtya ja paneutua ja jollain tavoin seurata prosessin toteutumista.”
”...vaatisi mielesténi pidemmaén toteutusajan. Tydaikana kéytetyt tunnit ovat kovin rajalli-
sia.”

"Kyselyt olisivat voineet olla vdhén lyhyempia. Kyselyt késittivét paljon térkeéa asiaa, joten
olisi ollut helpompi vastata, jos ne olisivat olleet vaikka lyhyempié ja niita olisi ollut use-
ampi.”

"Enemmén sitoutuneisuutta kaikilta tyontekijoilta.”

Tutkimukseen osallistuijilta tuli myos konkreettisia ideoita hyveajattelun hyddyntamiseen tyohyvin-
voinnin kehittamiseksi tulevaisuudessa. Ryhmahaastatteluissa haastateltavat nostivat esiin hyvei-
den valinnan seka niihin perehtymisen ja jaksottamisen tarkeyden. Yksi haastatteluryhma ideoi,
ettd koko toimintakaudelle valittaisiin kolme hyvetta, joita tiimi [&htisi tydstdmaan heti toimintakau-
den alussa kayttaen erilaisia menetelmia. Hyveité pidettaisiin ylla kasittelemalla niita, edes lyhyesti,
jokaisessa tiimipalaverissa. Kahdessa muussa ryhmahaastattelussa tuli muun muassa ehdotuksia
kasitelld kuukausittain yhta hyvetta seka laajentaa hyvetyoskentelya ottamalla ne mukaan lapsi-
ryhman toimintaan. Ideana nousi myds henkildston oma "tsemppitaulu”, johon tydyhteison jasenet
voisivat jattaa positiivista palautetta mm. toistensa hyveista. Tarkeimpana pidettiin kuitenkin, etta
hyvetydskentelyyn |0ytyisi riittdvasti aikaa, mikd mahdollistaisi jatkuvan hyvekeskustelun ja tyos-

kentelyn toteuttamisen.

51



Kyselytutkimuksen kysymykseen, miten tydyhteisoissa voitaisiin hyodyntaa hyveajattelua tyohyvin-
voinnin parantamisen nakokulmasta, vastasi yhdeksan kyselytutkimukseen osallistujaa. Useam-
massa vastauksessa nostettiin esiin perehdytys aiheeseen ja yhteiset keskustelut.
"Hyveista voisi keskustella jo rekrytointivaiheessa ja valita tyontekijoité, joiden hyveet vas-
taavat tyGyhteison hyveita.”
"Péivakotia tai -ryhméaé perustettaessa prosessi kéyntiin vélittbmasti.”
"Valittuihin hyveisiin pitéisi palata sdénnéllisesti. Kun taloon tulee uusia ty6ntekijéita, niin
hyveet pitéisi kdyda Iapi ja kenties péivittéa niité.”
"Hyveité voisi pitéé yllé timipalavereissa ja talon palavereissa keskustelemalla niiden to-
teutumisesta.”
"Keskustelemalla ja jakamalla sovittuihin hyveisiin liittyvié esimerkkitapauksia”
"Noudattamalla sovittuja hyveité ty6paikalla ja ottamalla my6s vanhemmat mukaan hy-

veajatteluun.”
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6 POHDINTA

6.1  Tutkimustulosten tarkastelu

Ihminen on yhteiséllinen olento ja siella missa on yhteisoja, on myos kasitys siita mitkd ominaisuu-
det tekevat hyvan ihmisen ja hyvan yhteison jasenen. Hyveet tekevat meista hyvia paitsi ihmisena,
my0s kaikissa niissa rooleissa ja tehtavissa, joissa elamamme aikana toimimme. Ty6elamassa hy-
veiden kehittdmisen lahtokohtana on, etta jokaisella tydyhteison jasenella on jo valmiiksi hallussaan
toimintansa ja olemassaolonsa kannalta keskeiset hyveet. Naita hyveita kehittdmalla voidaan vah-
vistaa tyoyhteisojen hyvinvointia ja yhteisollisyytta. (Kyllidginen, sahkopostiviesti 22.1.2018.) Hyvei-
siin ei kuitenkaan useimmiten kiinnitetd huomiota, mika tuli esille my6s tassa tutkimuksessa. Vas-
tausten perusteella hyveet tulevat monella luontevana osana omaa toimintaa, mutta asiaan ei ole
sen enempaa paneuduttu eika henkilostolla ollut aiempaa tietamysta hyvetyoskentelysta. Hyveiden
esiin nostaminen, maarittely ja kasittely koettiinkin tyoyhteisoissa tarkeaksi ja positiiviseksi asiaksi.
Yhteisen keskustelun tarkeys nostettiin vastauksissa esiin useamman kerran. Pohdinta tyokaverei-
den kanssa toi uusia ajatuksia tyohyvinvoinnin parantamisesta, loi laajempaa nakokulmaa ja sy-
vensi ajattelua. Kasitteiden avaaminen ja yhteinen keskustelu lisasivat myos ymmarrysta aiheesta
ja vei hyveajattelua eteenpain. Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden kohdalla yhteinen kes-
kustelu ja kasitteiden avaaminen koettiin valttamattomaksi, jotta asiasisalto tulisi oikein ymmarre-

tyksi. Keskustelua ja kasitteiden avaamista olisikin tarvinnut enemman.

Jokainen rakentaa oman onnellisuutensa omista ja lahiyhteisonséa lahtokohdista. Onnellisuus syn-
tyy siita, kun yhteiso ja yksilo tavoittelevat yhdessa keskeisia hyveitad (Rauramo 2012, 10). Jotta
tydyhteisdssa voidaan tavoitella yhteisia hyveitd, taytyy ne ensin méaaritella. On tarkeaa, etta tyo-
yhteis6ssa saadaan valituksi yhteiset hyveet, joiden kehittdmisen takana kaikki voivat seista. Yksi-
I6iden harjoittamat hyveet eivat voi olla ristiriidassa yhteison edun kanssa, koska hyveet ovat hy-
veité vain silloin kun ne rakentavat samalla yhteis6a, saavat sen voimaan hyvin ja toimimaan par-
haalla mahdollisella tavalla. (Kyllidinen 2012, 51.) Tutkimukseen osallistujien mielesta yhteiset hy-
veet ja toimenpiteet niiden toteuttamiseksi ovat vahvistaneet yhteisollisyytta. Keskeista on, etta
tyOyhteison jokainen jasen osallistuu tyoskentelyyn omalla panoksellaan. Jotta hyvetydskentely
tuottaisi toivottua tulosta eli hyveet kehittyisivat koko tyoyhteisossa, tulisi tydyhteison jasenten olla

sitoutuneita ja motivoituneita toimimaan sen mukaisesti.
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Antti Kyllidgisen mukaan hyveita kehittamalla tyoyhteisossa voidaan saada aikaan merkittavia ja
kauaskantoisia muutoksia. Yksittaisten tyontekijoiden kannalta olennaisimpia vaikutuksia ovat po-
sitiiviset muutokset hyvinvoinnissa, jaksamisessa, viihtyvyydessa ja tyon mielekkyydessa. Sen si-
jaan tyonantajan nakokulmasta keskeisimpia seurauksia hyveiden kehittamisessa ovat tyontekijoi-
den motivaation ja tyohon sitoutumisen kasvaminen, joka vaikuttaa myos tyon laatuun ja tuotta-
vuuteen. (Kyllidinen, sahkoposti 22.1.2018.) Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, etta
henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin ja sen kehittamisen nakokulmasta vastaajat pitivat tarkeana jo
pelkastaan tyohyvinvoinnin esille nostamista. Kaikissa ryhmahaastatteluissa mainittiin, kuinka hel-
posti varhaiskasvatuksen arjessa tyohyvinvointi ja tydssa jaksaminen unohtuvat. Paivat voivat olla
hyvin hektisia esim. henkildstovajeen vuoksi, jolloin aikaa ei ole tauoillekaan. Tyon koettiin myos
muuttuneen vaativammaksi, johon jatkuvat muutokset tuovat vield omat haasteensa. Henkilosto on
kokenut keinot tydhyvinvoinnin kehittamiseen hyvin vahaisiksi. Hyveet tyossa -prosessia pidettiin-
kin uudenlaisena, positiivisena menetelmana tydhyvinvoinnin kehittdmiseen. Hyvetydskentely oli
muun muassa saanut aikaan itsenaista pohdiskelua, tuonut hyvia ideoita tydssa jaksamiseen, luo-
nut positiivista iimapiiria seka auttanut nostamaan asioita esille tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Hy-
veet tyossa -prosessi oli siis vaikuttanut positiivisesti henkildston tydhyvinvointiin ja sen kehittami-

seen.

Tydyhteison vahvat tavat ja toimintakulttuurit voivat kuitenkin olla hidasteena tai jopa esteena ke-
hittamistyolle. Liian lyhyen perehdytyksen jalkeen toiminta palaa helposti vanhoihin tuttuihin uo-
miinsa. Toistoilla saataisiin aikaiseksi rutiingja, joista muodostuu ennen pitkaa tapoja. (Fonsén &
Parrila 2016b, 67.) Hyveet tydssa -prosessi vaatii selkeasti pidemman ajan kasittelya ja harjoittelua,
jotta hyveet saadaan vakiinnutettua osaksi koko tydyhteison toimintatapoja ja tydhyvinvoinnin ke-
hittdmisen valineeksi. Henkildston mielestd suurin haaste prosessin toteutuksessa oli riittavan ajan
|6ytyminen itse tydskentelyyn, jonka vuoksi prosessi koettiin liian laajaksi suhteessa toteutuksen
aikatauluun. Hyvetydskentelyyn panostaminen vaatii siis aikaa ja sita tulisi tietoisesti varata seka
koko tydyhteisolle yhdessa ettd kasvattajatiimeille erikseen. Erilaiset tydyhteiso- ja tiimipalaverit
luovat hyvia mahdollisuuksia kasitella hyveita yndessa, mutta tydskentelyn ja yhteisen keskustelun
pitéisi olla mahdollista myos ajallisesti. Tutkimuksen tulosten mukaan myds konkreettisella toimin-
nalla voitaisiin parantaa aiheeseen paneutumista ja hyveprosessin eteenpain viemista yhdessa.
Jotta tyoskentelylla olisi saatu enemman muutoksia aikaan, olisi myds tarvittu enemman aikaa

tyoskentelyyn.
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Arvot ja hyveet ovat laheista sukua toisilleen, silla jokaisen hyveen takana on jokin arvo. Hyveet
eivat kuitenkaan voi toimia pelkastaan periaatteiden tasolla. Jos jokin hyve ei kaytannossa toteudu,
sité ei ole olemassa. (Kyllidginen 2012, 39, 42.) Ei siis riita, ettd hyveet nakyvat paperilla, vaan va-
littujen hyveiden pitaisi nakya tyoyhteison arjessa ihan konkreettisesti. Tyoyhteisoissa on tarkeaa
kayda hyvekeskustelua, mutta yhta tarkeaa on saada hyveet nakymaan toiminnassa. Tama tuli
esille myos tutkimuksessa. Tutkimukseen osallistujat korostivat keskustelun tarkeytta jokaisen
haastatteluteeman kohdalla. Henkiloston mielesta Hyveet tyossa -prosessissa sovitut yhteiset hy-
veet ja tavoitteet olivat muun muassa vahvistaneet yhteisollisyytta. Henkilosto koki kuitenkin, etta
hyveajattelu ei prosessin aikana ehtinyt siirtymaan kaytantoon, vaikka ajatustasolla hyveet koettiin
toimiviksi. Kuvakollaasia pidettiin hyvana keinona meneilldan olevan prosessin muistuttelussa.
Tydyhteisoissa oli myds pohdittu erilaisia keinoja hyveiden siirtdmisesta teoriatasolta kaytantoon.
Tiimeissa oli keksitty tapoja yksittaisten hyveiden esiin tuomiseksi, mutta suurin osa niista jai toteu-
tumatta henkiloston sairastumisten ja ajan puutteen vuoksi. Nain ollen useat haastateltavat jaivat

kaipaamaan enemman konkreettista ja aktiivisempaa toimintaa hyveajattelun edistamiseksi.

Mankan (2015) voimavaralahtdisen tyéhyvinvointimallin mukaan tyéhyvinvointi koostuu useista eri
tekijoista, mutta lahtokohtana on kuitenkin aina yksilo itse. Vaikka organisaatio tydymparistoineen
olisi erittain hyva, johtaminen kannustavaa ja osallistavaa, tyoyhteison ilmapiiri avoin ja tyon hallin-
tamahdollisuudet taydelliset, niin tydhyvinvointi lahtee aina yksilosta itsestaan. Jokainen maaritte-
lee itse oman hyvinvointinsa, tarpeensa ja tavoitteensa. Fyysinen ja psyykkinen toimintakyky maa-
rittdé@ mahdollisuuden osallistua tydelamaan. Mikali toimintakyky on kunnossa, niin merkittavimmat
tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat ovat yksilon omat arvot, asenteet ja motivaatio. (Manka 2015,
106.) Hyveet tydssa -prosessin kaltaisessa tydhyvinvointitoiminnassa yksildiden omat asenteet ja
motivaatio ovat merkittdvassa asemassa prosessin onnistumisen kannalta. Positiivisella ja motivoi-
tuneella asenteella voidaan saavuttaa tavoitteita ja paasta onnistuneisiin tuloksiin. Sen sijaan ne-
gatiivinen suhtautuminen tarttuu helposti my6s muihin yhteison jaseniin, jolloin tydskentelylla ei ole
edes mahdollisuutta onnistua. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd henkilosto tiedostaa vastuun omasta
tydhyvinvoinnista olevan itsellaan, mutta keinot tydhyvinvoinnin kehittdmiseen koettiin vahaisiksi.
Lahes jokaisella tutkimukseen osallistujalla olikin innostusta ja halua hyveajattelun kehittamiseen.
He kokivat tervetulleiksi kaikki positiiviset menetelmat tyéhyvinvoinnin parantamiseksi ja olivat ai-

dosti valmiita tydskentelemaan aktiivisemmin tydyhteison hyvinvoinnin eteen.

Tutkimuksen keskeisin kysymys oli, miten varhaiskasvatuksen tyOyhteisoissa voidaan jatkossa
hyodyntaa hyveajattelua tyohyvinvoinnin kehittamisessa. Vastausten perusteella voidaan todeta,
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ettd mahdollisuuksia 16ytyy. Olennaista on ymmartaa, etta tydhyvinvointi ei synny itsestaan eika se
ole pysyva tila. Se muuttuu tyéhan liittyvien kuormitus- ja voimavaratekijéiden keskinaisen tasapai-
non vaikutuksesta. Tuohon tasapainoon vaikuttavat muun muassa tyopaikan, tydyhteison ja tyon
sisallon erilaiset muutokset. (Hasu ym. 2016, 6.) Varhaiskasvatuksessa eletdan toimintakausi ker-
rallaan. Se alkaa useimmissa yksikoissa heti elokuun alussa ja paattyy kesakuun loppuun men-
nessa. Uusi toimintakausi tarkoittaa poikkeuksetta muutoksia lapsiryhmissa ja monesti myos kas-
vattajatiimeissakin. Talloin on hyva aika pysahtya miettimaan yhteisia hyveitd, joilla voidaan luoda
linjaukset kasvatustoimintaan ja tiimin tyoskentelyyn. Tama korostui myos tutkimukseen osallistu-
neiden kehittamisehdotuksissa. Hyvetydskentelyn aloitus heti toimintakauden alussa toisi parhaan
mahdollisen hyddyn. Lisaksi se mahdollistaisi hyvetydskentelyn jatkuvuuden sujuvasti koko toimin-

takauden ajan. Nain hyveet ehtisivat vakiintua koko tiimin toimintatavoiksi.

Tyohyvinvoinnin kehittaminen hyveiden avulla vaatii systemaattista toimintaa, mutta ennen kaikkea
aikaa. Tama korostui myods tutkimukseen osallistujien kehittamisehdotuksissa. Jotta hyvetydsken-
tely toteutuisi parhaalla mahdollisella tavalla ja hyveajattelua saataisiin vietya tyoyhteisoissa kun-
nolla eteenpain, tulisi tydskentelyyn varata riittavasti aikaa. Taman vuoksi tyoyhteisoissa koettiin,
ettd tehokkaimmin hyveita pystyisi kehittdmaan kasvattajatiimeittain. Oman tiimin kesken on huo-
mattavasti helpompi valita kehitettavat hyveet seka jarjestaa aikaa hyvekeskusteluun kuin koko
talon tasolla. Hyveet voitaisiin ottaa myds osaksi tiimisopimusta ja yhdessa tiimin kanssa sovittuja
hyveita voisi tyostaa erilaisilla menetelmilla. Hyveita pidettaisiin myos ylla viikoittaisissa tiimipala-
vereissa. Valitettavasti tiimipalavereissa on yleensa paljon kasiteltavia asioita ja aikaa hyvekeskus-
telulle voi olla haastava jarjestaa. Lyhytkin keskustelu esimerkiksi hyveiden tarkoituksesta tai miten

hyveet ovat nakyneet tiimin toiminnassa vie kuitenkin hyveajattelua aina eteenpain.

Jotta hyveitéd kehitettaisiin tydyhteisdssa tulevaisuudessakin, myds uudet tydntekijat tulisi pereh-
dyttaa hyveajatteluun. Kehittamisideoissa tuli esiin, etté jo uusia tyontekijoita rekrytoitaessa otet-
taisiin puheeksi seka hakijan etta tyoyhteison hyveet. Nain uudeksi tyontekijéksi voisi palkata hen-
kildn, jonka hyveet vastaavat tiimin hyveitd mahdollisimman hyvin. Varhaiskasvatuksessa on tosin
talla hetkelld pulaa erityisesti koulutukseltaan patevista varhaiskasvatuksen opettajista, joten kay-
tanndssa yhdellakaan tyonantajalla on tuskin mahdollisuutta valita tai jattaa vallitsematta tyonteki-
jaa taman hyveiden perusteella. Sen vuoksi perehdytys hyveajatteluun ja hyveiden kehittamiseen
oman tiimin kanssa onkin entista tarkeampaa. Kun tiimiin tulee uusi tyontekija, niin olisikin realisti-
sempaa kayda yhdessa hyvekeskustelua ja paivittaa tiimin kehitettavia hyveita. Jatkotutkimuksena
voisikin tutkia, miten hyveajattelua hyddyntamalla voidaan tehostaa uuden tiimin muodostumista.
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6.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen tekeminen on monella tavalla yhteydessa tutkimusetiikkaan eli hyvan tieteellisen kay-
tannon noudattamiseen. Tutkimusetiikka velvoittaa kaikkia tutkimuksen tekijoita samalla tavalla ja
se on mukana tutkimusprosessin ideointivaineesta aina tutkimustuloksista tiedottamiseen asti. Tut-
kimusetiikalla tarkoitetaan, etta tutkijat noudattavat eettisesti kestavia tiedonhankinta- ja tutkimus-
menetelmia. Tutkijat noudattavat rehellisyytta, yleista huolellisuutta ja tarkkuutta koko tutkimustyon
ajan. (Vilkka 2015, 41- 42.) Tassa tutkimuksessa on kaytetty seka kvantitatiivista etta kvalitatiivista
tutkimusmenetelmaa, joten tutkimuksen luotettavuustarkastelua on tehty molemmat menetelmat
huomioiden. Luotettavuuskysymyksiin on kiinnitetty huomiota jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa
ja ne ovat kulkeneet mukana koko tutkimuksen ajan. Tutkimuseettiset kysymykset liittyvat paaosin

tutkimuksen tiedonhankintaan ja tutkimukseen osallistujien tietosuojaan seka tutkimuksen luotetta-

vuuteen.

1. Miten tutkimukseen osallistujien tietosuoja taattu?

2. Miten tavoiteltava tieto saadaan aiotuilla aineistonkeruumenetelmilla?
3. Miten tutkimuksen luotettavuus on varmistettu?

Taman tutkimuksen suunnittelu, toteutus ja raportointi on tehty mahdollisimman huolellisesti ja laa-
dukkaasti. Raportoinnissa on huolehdittu mahdollisimman tarkoista lahdeviitemerkinndista. Tutki-
muksen aineisto on keratty, kasitelty ja sailytetty luottamuksellisesti. Tutkimukseen osallistuvilta on
saatu tutkimukseen osallistumisesta asiaan perehtyneesti annettu suostumus. Osallistuijille on ker-
rottu kaikki oleellinen tieto tutkimuksesta ja heilta on pyydetty vapaaehtoinen suostumus tutkimuk-
seen osallistumisesta. (Liite 1, 2 ja 5.) Tutkimuksen tulokset julkaistaan avoimesti, rehellisesti ja

tarkasti, mutta tutkittavien anonymiteetti huomioiden.

Tutkimuksen tarkoituksena on aina saada mahdollisimman luotettavaa ja totuudenmukaista tietoa.
Luotettavuuden arvioinnissa kaytetaan tutkimuksen arvioinnissa vakiintuneita kasitteita, jotka ovat
reliabiliteetti ja validiteetti. Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimustulosten pysyvyytta eli toistettaessa tut-
kimus saadaan samat tulokset eika saadut tulokset johdu vain sattumasta. Validiteetti eli patevyys
tarkoittaa kykya mitata sitd, mita tutkimuksessa on tarkoituskin mitata. Tutkimuksen validiteetti var-
mistetaan kayttamalla oikeaa tutkimusmenetelmaa, mittaria ja mittaamalla oikeita asioita. (Kana-
nen 2008, 79-80.) On tarkeaa, etta aineistonkeruumenetelmat on valittu oikein, jolloin niista saa-
duilla tiedoilla voidaan vastata tutkimuskysymyksiin. Kyselytutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa
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onnistunut kysymysten asettelu, jotta kysymyksilla mitataan oikeita asioita. Kysymysten toimivuus
riippuu ymmartaako vastaaja kysymykset oikein, onko vastaajalla kysymysten edellyttama tieto ja
haluaako vastaaja antaa kysymyksiin liittyvan tiedon. Tutkimuksen luotettavuuden kannalta merki-
tyksellistd on myos kyselyn vastausprosentti seké riittdvan edustava otos. (Kananen 2008, 25, 72.)
Haastattelussa informantti eli haastateltava voi tuottaa aineistoa tilanteen mukaisesti ja annettua
tietoa saatetaan vaaristella tai muuttaa oman tai jonkun toisen edun mukaisesti. Lisaksi haasteita
tuovat kielen moninaisuus ja se, miten sanat ynmarretaan. (Kananen 2014, 71.) Kyselytutkimuk-
sen kysymykset pyrittiin pitdmaan hyvin selkeing, jotta tulkintavirheilta valtyttaisiin. Tutkimukseen
osallistui my6s maahanmuuttajataustaisia henkil6ita, joten kyselyn selkeys oli tarkeaa. Kyselyyn

vastasi 82% kyselyn saaneista, joten vastausprosentti oli hyva.

Tutkimuksen aineistonkeruussa on kaytetty triangulaatiota, joka on yksi keino lisata tutkimuksen
luotettavuutta. Triangulaatiolla valtytddn mahdolliselta yhden menetelman systemaattiselta vir-
heeltd, mutta vaarana on eri menetelmilld saatujen tutkimustulosten ristiriitaisuus. (Kananen 2014,
121.) Lomakekyselyssa ja teemahaastattelussa ongelmana voi myos olla, ettd kysymykset peilaa-
vat tutkijan ennakkokasityksia tutkittavasta asiasta. Vastaaja saattaa tunnistaa taman ja vastata
tutkijan toivomalla tavalla eiké omien kokemusten ja kasitysten mukaan. (Vilkka 2015, 127.) Tassa
tutkimuksessa on kaytetty strukturoitua kyselylomaketta seka teemahaastattelua. Tavoitteena oli,
etta kahdella eri tavalla keratty aineisto taydentaisivat toisiaan. Vastausten analysoinnissa kavi ilmi,
etta ryhmahaastatteluissa vastaukset olivat neutraalimpia kuin anonyymissa kyselytutkimuksessa.
Kyselytutkimuksen yhtena tavoitteena olikin, etta tutkimukseen osallistujat kertoisivat omista koke-
muksistaan ja nakemyksistaan mahdollisimman avoimesti. Kaiken kaikkiaan ryhmahaastattelun ja
kyselytutkimuksen tulokset kuitenkin tukivat toisiaan ja tutkimustulosten ristiriitaisuuksia ei varsi-

naisesti esiintynyt.

Kehittdmistyolla pyritd@n aina saamaan aikaan muutosta. Oman tyon kehittdminen vaatii vanhojen
toimintamallien kyseenalaistamista ja kriittistd oman tyon reflektointia. Varhaiskasvatuksessa arvi-
ointi on seké yleisesti etta yksildittain haasteellista, sillé tyota, jossa sosiaalisilla suhteilla ja ihmisten
valiselld vuorovaikutuksella on merkitysta, on vaikea arvioida. Tallaisissa tilanteissa on haasteel-
lista ndhd@, mika on syy ja mika on seuraus. Valiin tulevia muuttujia on paljon, joten on haasteellista
sanoa mika vaikuttaa mihinkin. (Soukainen 2016, 175, 182.) Samaan tulokseen voidaan paatya
tamankin tutkimuksen suhteen. On mahdotonta sanoa, kuinka paljon itse hyvetydskentely on pa-
rantanut tydhyvinvointia seka yhteisollisyytta ja kuinka paljon erilaiset muuttujat ovat vaikuttaneet

58



tuloksiin. Lisaksi jokainen tyontekija suhtautuu hyveisiin ja hyvetyoskentelyyn omista lahtokohdis-
taan kasin. Myos oma kiinnostus ja innostus niiden kehittamiseen on merkittavassa asemassa.

Ketaan ei voi pakottaa osallistumaan, eika ketaan voi pakottaa innostumaan.

6.3 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytety6ni aiheen valintaan vaikutti ammatillinen kiinnostukseni tydhyvinvoinnista ja sen mer-
kityksesta tydyhteisdssa. Olen myos erittéin kiinnostunut tydhyvinvoinnin kehittdmisesta ja siina
kaytettavista menetelmista varhaiskasvatuksessa. Aihe on myds ajankohtainen, sill varhaiskas-
vatuksen henkildston jaksaminen, henkildstovaje seka erilaiset muutokset ovat olleet esilla yhteis-
kunnallisella tasollakin. Hyvinvoiva henkildstd on aina organisaation tarkein voimavara ja varhais-
kasvatuksessa sen merkitys korostuu entisestaan. Varhaiskasvatuksen ammattilaisena ja tulevana
esimiehend henkildstéjohtaminen tulee olemaan keskeinen osa tyotani. Tyohyvinvoinnin johtami-
nen on osa henkilostojohtamista, joten syvallinen perehtyminen aiheeseen auttaa varmasti osal-

taan selviytymaan tulevaisuuden haasteista.

Opinnaytetyon tekeminen on ollut pitkd, mutta antoisa prosessi. Teoriaosuutta aloitin tydstdmaan
jo vuoden 2017 lopussa. Tutkimuksen teemahaastattelu jarjestyi kesakuussa 2018, jolloin Hyveet
tyossa -prosessi oli juuri paattynyt. Webropol -kyselyn toteutin syksylla 2018. Tavoitteena oli saada
koko raporttiosuus valmiiksi maaliskuuhun 2019 mennessa, mutta sita tavoitetta ei ihan saavutettu.
Opinnaytetyoni resurssit muodostuivat Iahinna tydhon tarvittavista tunneista ja sen sain lopulta jar-
jestymaan opintovapaan avulla. Suurimmaksi haasteeksi muodostui teoriaosuuden rajaaminen ja
oman kiinnostuksen lisaantyminen aihetta tutkiessa, minka vuoksi kirjallisuuteen perehtyminen oli

ehka liiankin syvallista ja hyvin paljon aikaa vievaa kaikessa laajuudessaan.

Master-opintojen my6té olen kehittanyt hyvin laaja-alaisesti johtamis- ja liketoimintaosaamistani
seka tutkimus- ja kehittdmistyohon liittyvia valmiuksiani. Taman opinnaytetyon tekeminen on sy-
ventanyt osaamistani entisestaan. Olen muun muassa perehtynyt seka kvalitatiivisen etta kvanti-
tatiivisen tutkimuksen toteutukseen ja aineiston analysointiin. Tutkimuksen tekeminen suunnittelu-
vaiheesta aina aineiston analysointiin oli hyvin mielenkiintoista ja mukaansa tempaavaa. Tutkimuk-
seni myota olen myds saanut paljon ideoita teoriatiedon soveltamisesta kaytantoon. Ammatillinen
osaamiseni on siis vahvistunut naiden opintojen my6ta huomattavasti ja kiinnostus oman tyon ja

ammatillisuuden kehittdmiseen on kasvanut entisestaan.
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TIEDOTE TUTKIMUKSESTA LITE 1

Tutkimuksen nimi

Hyveet tyossa -prosessin vaikutuksia tyohyvinvointiin

Pyynto osallistua tutkimukseen

Teita pyydetaan mukaan tutkimukseen, jossa selvitetaan, miten Espoon suomenkielisessa varhais-
kasvatuksessa toteutettu Hyveet tydssa -prosessi on vaikuttanut henkildston tyohyvinvointiin ja yh-
teisollisyyteen seka miten tydyhteis6issa voidaan tulevaisuudessa hyodyntaa hyveajattelua tyohy-
vinvoinnin parantamisen nakokulmasta. Tutkimus kohdistuu kahteen Espoon kaupungin suomen-
kielisen varhaiskasvatuksen paivakotiin ja teidan yksikkonne on toinen naista paivakodeista. Taméa

tiedote kuvaa tutkimusta ja Teidan mahdollista osuuttanne siiné.

Osallistumisen vapaaehtoisuus

Tahan tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Voitte milloin tahansa kieltaytya osallistu-
masta tutkimukseen, keskeyttaa osallistumisenne tai peruuttaa suostumuksenne syyta ilmoitta-
matta. Jos Teilla on kysyttavaa tutkimukseen liittyen, voitte olla yhteydessa tutkijaan. Jos paatatte

osallistua tutkimukseen, pyydan teita allekirjoitamaan viimeisella sivulla olevan suostumuksen.

Tutkimuksen toteuttaja

Taman tutkimuksen toteuttaa Oulun ammattikorkeakoulun opiskelija Katja Jukka.

Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Espoon suomenkielisen varhaiskasvatuksen henkilosto on osallistunut Hyveet tydssa -prosessiin
2.1.-31.5.2018 valisena aikana. Prosessin tarkoituksena oli vahvistaa tydyhteisojen tyohyvinvointia
ja yhteisollisyytta seka tukea tyoyhteisojen pedagogista tyota ja uuden Varhaiskasvatussuunnitel-
man perusteiden jalkautusta. Taman tutkimuksen tarkoituksena onkin selvittaa, miten Espoon suo-
menkielisen varhaiskasvatuksen kahden yksikon henkilosto on kokenut Hyveet tyossa -prosessin,
miten prosessi on vaikuttanut naiden paivakotien henkiloston tyohyvinvointiin seka yhteisollisyy-
teen. Lisaksi tutkimuksen avulla pyritaan loytamaan hyveajattelun keinoja, joita voisitte tulevaisuu-
dessa hyddyntaa tydyhteiséssanne tydhyvinvoinnin parantamisen nakokulmasta. Oleellista on, etta

tutkimuksessa saadaan selville tydhyvinvointiin positiivisesti vaikuttavat tekijat ja hyveajattelua voi-
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taisiin hyodyntaa jatkossakin tyohyvinvoinnin kehittamisessa, myos muissa tyoyhteisoissa. Tutki-
mukseen pyydetaan osallistumaan 25 henkiloa kahdesta Espoon suomenkielisen varhaiskasva-

tuksen yksikosta.

Tutkimusmenetelmat

Kyseessa on tapaustutkimus, jossa tutkitaan Espoon suomenkielisen varhaiskasvatukselle suun-
nattua Hyveet tydssa -prosessia ja sen vaikutuksia kahden paivakodin tydyhteison tyohyvinvointiin
ja yhteisollisyyteen. Tutkimus toteutetaan teemahaastattelulla seka sahkoiselld Webropol-kyse-
lyll&, joilla selvitetd@n Hyveet tydssa -prosessin vaikutuksia tydhyvinvointiin, ilmapiiriin ja tydyhtei-
s00n. Teemahaastattelukierros toteutetaan kesakuussa 2018 ja syyskuussa 2018 kaikki osallistujat
saavat linkin sahkoiseen kyselyyn. Haastattelut toteutetaan ryhmahaastatteluina ja siihen ei tar-
vitse valmistautua etukateen millaan tavalla. Tutkimukseen osallistuminen on taysin maksutonta
eika siita aiheudu Teille taloudellisia menetyksia. Tutkimukseen sisaltyvat haastattelut sekd sah-

kbiseen kyselyyn vastaaminen tapahtuvat tybaikana. Tasta on sovittu esimiehenne kanssa.

Tietojen luottamuksellisuus ja tietosuoja

Kaikkia antamianne tietoja kasitellaan ehdottoman luottamuksellisesti ja tutkimukseen osallistumi-
nen toteutetaan anonyymisti. Tutkimuksen aineiston kasittely seka tutkimusraportin tulokset esite-
taan niin, etta yksittaista henkiloa ei voida erottaa tuloksista.

Jos osallistumisenne tutkimukseen jostain syysta keskeytyy tai paatatte peruuttaa suostumuk-

senne, niin siilhen mennessa kerattyja tietoja kaytetaan osana tutkimusaineistoa.

Lisatietoja
Kaikesta tutkimukseen liittyvasta voitte olla yhteydessa tutkijaan.

Yhteystiedot: Katja Jukka puh. xxxxxxx, xxxxxxxxx@students.oamkfi

66



SUOSTUMUSLOMAKE HAASTATTELUUN JA SEN TALLENTAMISEEN LITE 2

Minua on pyydetty osallistumaan Hyveet tydssa -prosessin vaikutuksia tydhyvinvointiin -tutkimuk-
seen. Olen perehtynyt edella olevaan selvitykseen ja saanut riittdvasti tietoa tutkimuksesta sen
yhteydessa suoritettavasta tietojen keraamisesta, kasittelysta ja julkaisusta. Tutkimuksen sisalto
on kerrottu minulle myds suullisesti ja olen saanut riittdvan vastauksen kaikkiin tutkimusta koskeviin
kysymyksiini. Selvitykset antoi Katja Jukka. Minulla on ollut riittavasti aikaa harkita osallistumistani

tutkimukseen.

Ymmarran, etta tahan tutkimukseen osallistuminen on minulle taysin vapaaehtoista. Minulla on oi-
keus, milloin tahansa tutkimuksen aikana keskeyttaa osallistuminen tai peruuttaa suostumukseni
tutkimukseen syyta ilmoittamatta. Tutkimuksen keskeyttamisesta tai suostumuksen perumisesta ei
aiheudu minulle kielteisia seuraamuksia, eika se vaikuta asemaani tydyhteisdssani. Olen tietoinen,

ettd suostumuksen peruuttamiseen mennessa keréattyja tietoja kaytetdan osana tutkimusaineistoa.

Allekirjoituksellani vahvistan, etta osallistun tassa asiakirjassa kuvattuun tutkimukseen ja suostun

siihen vapaaehtoisesti.

Allekirjoitus ja nimenselvennys: Paikka ja paivays:

Syntymaaika: Osoite:

Suostumus vastaanotettu

Allekirjoitus ja nimenselvennys: Paikka ja paivays:
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TEEMAHAASTATTELURUNKO

Hyveet tydssa -prosessi
- Hyveiden valinta

- Prosessin toteutus, aktiivisuus, ajankaytto

Tyohyvinvointi
- Hyveet henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin nakokulmasta

- Kokemuksia hyveista tyohyvinvoinnissa ja sen kehittamisessa

Yhteisollisyys
- Hyveet yhteisollisyyden nakokulmasta

- Kokemuksia hyveista yhteison tyohyvinvoinnissa ja sen kehittamisessa
Hyveajattelun hyodyntdminen ja tehostaminen tulevaisuudessa

- Motivaatio

- Toimenpiteet
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HAASTATTELUAINEISTON LUOKITTELU

LITE 4

Hyveet tydssa -prosessi

Pelkistetyt ilmaisut

Alaluokka

Ylaluokka

Yhdistava luokka

Hyva ja mielenkiintoinen projekti

Hyveet osana arkea, mutta aiheeseen
paneutuminen oli liian itsendista / jo-
kaisen omalla vastuulla

Pitaisi olla syvallisempaa paneutu-
mista ja enemman keskustelua

Enemman kasitteiden ja hyveiden
avaamista ja maarittelyad. Yhteinen
keskustelu tarkeda, jotta kaikki ym-
martavat mista kyse.
Kielelliset ongelmat

Ajatustasolla toimi, mutta kaytannossa
helposti unohtui

Panostus jai liian vahaiseksi, olisi pita-
nyt nakya enemman toiminnassakin

Hyveet konkreettisesti esilla (kuvina
seinalla) toimi hyvana muistutuksena
kaikille

Ennakointi, selkeampi vetovastuu jo-
kaiselle hyveelle

Hyva yhteinen aloitus, johon oli varattu
hyvin aikaa.

"Toteutus pikkuaskelin eika suurin
harppauksin”

Asioiden sisaistaminen vaatii aikaa
Yksi hyve viikoittain oli liian tiivis tahti
Kyselyihin vastaamiseen oli vaikea jar-

jestaa aikaa. Pitkat kyselyt, keskittymi-
nen vaikeaa.

Henkildston sitout-
taminen ja moti-
vaatio

Yhteinen keskus-
telu ja hyveiden
rittavan  laajaa
maarittelya

Konkreettisella toi-
minnalla paranne-
taan  aiheeseen
paneutumista ja
eteenpain vie-
mista

Tyonjako ja hyvei-
den esille tuomi-
nen

Aikataulutus ja riit-
tavan ajan loytymi-
nen tyopaivan ai-
kana

Sitoutunei-
suus proses-
siin

Keskustelun
merkitys

Konkreetti-
nen toiminta

Aikataulutus

Hyveet tyossa -
prosessi ja hy-
vetyoskentely
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Tyohyvinvointi

Pelkistetyt ilmaisut Alaluokka Ylaluokka Yhdistava luokka
Tyohyvinvoinnin esille nostaminen tar- | Henkilokohtai- Tyohyvinvoin- | Tyohyvinvoinnin
keaa seen tyOhyvin- | nin  kehittami- | kehittaminen hy-
vointiin paneutu- | nen vetyoskentelyn
Vastuu omasta tyohyvinvoinnista it- | minen ja omien avulla
sella hyveiden vahvis-
taminen
Omia hyveité vahvistaen eteenpéin
Paljon itsenaista pohdintaa
Oma tyoskentely ei vaadi lisdaikaa toi-
silta Positiivinen
Kannustaa menetelma
Hyvia ideoita tyossa jaksamiseen myonteiseen
ajatteluun
Uudenlaista ajattelua
Positiivisia ajatuksia herattavaa
Kannustaa nostamaan asioita esille Keskustelun
Yhteiselld  kes- | merkitys
Pohdinta tyokavereiden kanssa tuo | kustelulla uuden-
uusia ajatuksia tyohyvinvoinnin paran- | laisia  nakokul-
tamiseksi mia ja syvalli-
sempaa perehty-
Hyveiden syventdminen ty6hyvinvoin- | mista
nin nakokulmasta
Lis@a yhteista pohdintaa ja keskuste-
lua kuinka konkreettisesti saadaan na- | Konkreettinen Hyveiden naky-
kymaan toiminnassa toiminta vyys tyoyhtei-

Hyveiden siirtaminen kaytantoon mer-
kityksellista

Tyon vaativuus kasvanut, joten tyohy-
vinvointi ja jaksaminen tarkeaa

Muutokset vaikuttavat tydhyvinvointiin,
jolloin tarvitaan keinoja ty6hyvinvoin-
nin parantamiseen

Nakyvaksi teke-
minen

Tydeldman muu-
tosten vaikutus

s0ssa

Muutoksista
selviytyminen
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Yhteisollisyys

Pelkistetyt ilmaisut Alaluokka Ylaluokka Yhdistava luokka
Yhteiset arvot ja tavoitteet, joiden ta- | Yhteinen  kes- | Yhteinen paa- | Yhteisollisyyden
kana voi kaikki seista. Vahvistaa yhtei- | kustelu ja toi- | maara kehittdminen hy-

sollisyytta.
Perusteet yhteiselle toiminnalle

Yhteinen tekeminen, josta syntyi kes-
kustelua

Tydyhteison tuki tarkeaa yhteisollisyy-
den kannalta, kaikki mukana samassa
projektissa

Mietitty yhdessa kaytannon asioita,
joilla helpottaa arkea

Vahvistaa yhteistyota
Osallistavaa toimintaa
Yhteishengen parantaminen
Positiivinen ilmapiiri

Hauskaa yhdessa pohtimista ja teke-
mista

Tydyhteis6jen hyvinvoinnin kehittami-
seen hyva menetelma

Yhteista keskustelua pitaisi olla enem-
man, erityisesti oman tiimin sisalla

Keskittyminen yhteen projektiin kerral-
laan tarkeaa

Riittavasti aikaa aiheeseen

minta, joilla vai-
kutusta my0s ar-
keen

Positiivista  yh-
teista tekemista

Tydskentelya
omassa tiimissa
aiheen parissa

Syvallinen
neutuminen

pa-

Yhteishengen
kehittdminen

Tiimityd

Keskustelu

vetyoskentelyn
avulla
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Hyveet tulevaisuudessa

Pelkistetyt iimaisut Alaluokka Ylaluokka Yhdistava luokka

Keskitytaan yhteen hyveeseen koko | Hyveiden  valinta, | Aikataulutus | Hyvetyoskentely

kuukausi perehtyminen ja jak- tyohyvinvoinnin
sottaminen ja yhteisollisyy-

Koko toimintakaudelle kolme hy-
vetta, "vahemman on enemman’

Tiimit valitsevat hyveet toimintakau-
den alussa ja ne ovat mukana koko
kauden

Aktiivista kasittelya aiheesta yh-
dessa

Hyveet osana rekrytointia

Hyva perehdytys aiheeseen, uudet
tyontekijat

Hyveet toimintaan lapsiryhmassa
Vanhemmat mukaan

Aikaa ja mahdollisuutta keskuste-
luun ja tyoskentelyn toteuttamiseen

Enemman keskustelua ja konkreetti-
sia toimia

Hyveet esilla ja kaikkien nahtavilla
ryhméan/kahvihuoneen seinalla

Henkiloston "tsemppitaulu”

Uusien  tyontekijoi-
den huomioiminen

Asiakkaiden
kaan ottaminen

mu-

Keskustelu ja konk-
reettinen toiminta

Koko henki-
[6st0 mukaan

Toiminnan
laajentami-
nen

Toimenpiteet
tyoskentelyyn

den kehitta-
miseksi tulevai-
suudessa
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KYSELYN SAATEKIRJE LITES

Arvoisa vastaanottaja

Olen tekemassé tutkimusta, jonka tarkoituksena on selvittaa, miten Espoon suomenkielisen var-
haiskasvatuksen henkilosto on kokenut Hyveet tyossa -prosessin, miten prosessi on vaikuttanut
henkiloston tyohyvinvointiin seka yhteisollisyyteen ja miten tydyhteisoissa voidaan tulevaisuudessa
hyodyntaa hyveajattelua tydhyvinvoinnin parantamisen nakokulmasta. Tutkimus toteutetaan Es-

poon kaupungin luvalla.

Tutkimus kohdistuu kahteen Espoon kaupungin suomenkielisen varhaiskasvatuksen paivakotiin ja
teidan yksikkonne on toinen naista paivakodeista. Teidan mielipiteenne on tutkimuksen onnistumi-
sen kannalta erittain tarkeaa, koska tutkimukseen osallistujaa ei voida korvata toisella henkilolla.

Siksi toivon, etta Te osallistutte tutkimukseen.

Luottamuksellisuus
Antamianne tietoja kasitelldan ehdottoman luottamuksellisesti ja tutkimukseen osallistuminen to-
teutetaan anonyymisti. Tutkimuksen aineiston kasittely seka tutkimusraportin tulokset esitetaan

niin, etta yksittaista henkiloa ei voida erottaa tuloksista.

Kyselyyn vastaaminen
Pyydan vastaamaan kyselyyn ---- mennessa internetissa, osoitteessa:

https://www.webropolsurveys.com....

Lisatiedot
Katja Jukka, puh XXXXXXX,
XXXXXXXX@students.oamk.fi

Vastaan mielellani tutkimusta koskeviin lisdkysymyksiin.

Yhteistyosta etukateen kiittaen,
Katja Jukka
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LOMAKEKYSELY

Taustatietoja
1. Sukupuoli:
[INainen [ Mies
2. Ik&:
[118-24 vuotta
] 45-54 vuotta

3. Tyotehtavasi:

'] Lastentarhanopettaja

] 25-34 vuotta
] 55-64 vuotta

[] Lastenhoitaja

Kokemuksia Hyveet tyossa -prosessin toteutuksesta

4. Hyveet tydssa -prosessin toteutus

[0 35-44 vuotta

[J Avustaja

LITE 6

taysineri | jokseenkin | jokseenkin sa- | taysin samaa | en osaa
mielta eri mielta maa mielta mielta sanoa
Hyveet tydssa -prosessi oli
mielestani onnistunut
taysineri | jokseenkin | jokseenkin sa- | taysin samaa | en osaa
mielta eri mielta maa mielta mielta sanoa
Kasittelimme hyveita aktii-
visesti tydyhteisdssamme
taysineri | jokseenkin | jokseenkin sa- | taysin samaa | en osaa
mielta eri mielta maa mielta mielta sanoa
Hyveiden kasittelyyn oli
varattu riittavasti aikaa tyo-
yhteisossamme

5. Kerro vapaamuotoisesti Hyveet tydssa -prosessin toteutuksen onnistumisesta

74




Kokemuksia Hyveet tyossa -prosessista tydhyvinvoinnin nakokulmasta

6. Kokemuksia Hyveet tydssa -prosessin vaikutuksista tyohyvinvointiin ja sen kehittamiseen

taysin eri
mielta

jokseenkin
eri mielta

jokseenkin sa-
maa mielta

taysin samaa
mielta

en 0saa
Sanoa

Hyveet tyossa -prosessi on
vaikuttanut  positiivisesti
kokemuksiini tyohyvinvoin-

nista ja sen kehittamisesta

Kirjoita vapaamuotoisesti perustelut edelld mainittuihin mielipiteisiisi

Kokemuksia Hyveet tyossa -prosessista yhteisollisyyden nakdkulmasta

7. Kokemuksia Hyveet tydssa -prosessin vaikutuksista yhteisollisyyteen ja tydyhteison tyohy-

vinvointiin

taysin eri
mielta

jokseenkin
eri mielta

jokseenkin sa-
maa mielta

taysin samaa
mielta

en o0saa
Ssanoa

Hyveet tydssa -prosessi on
vaikuttanut  positiivisesti
yhteisollisyyteemme ja tyo-
yhteisomme tydhyvinvoin-

tiin

Kirjoita vapaamuotoisesti perustelut edella mainittuihin mielipiteisiisi

Hyveet tydyhteisossa nvt ja tulevaisuudessa

8. Oletteko jatkaneet hyvetydskentelya tiimissanne?

[ Kylla 7 Ei

9. Jos vastasit kylla, niin kerro vapaamuotoisesti, miten olette jatkaneet hyvetydskentelya tii-

missanne?
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10.

1.

12.

13.

14.

Aiotteko jatkaa hyvetydskentelya tiimissanne?
[IKylla L Ei

Jos vastasit kylla, niin kerro vapaamuotoisesti, miten aiotte jatkaa tyoskentelya tiimis-

sanne?

Mitka olivat Hyveet ty0ssa -prosessin hyvia puolia?

Miten Hyveet tydssa -prosessin toteutusta voisi parantaa?

Miten tydyhteisbissa voitaisiin hyddyntaa hyveajattelua tydhyvinvoinnin parantamisen na-

kokulmasta?
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