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Tyohyvinvoinnin  johtaminen on yksi nykypéivan tarkeimmista johtajuuden nakokulmista.
Tyohyvinvointia johtamalla voidaan vahentaa sairaspoissaoloja, varhaistuneita elakoitymisia ja
henkildston uupumista. Hyvalld johtamisella ja onnistuneella ty6hyvinvoinnin johtamisella
parannetaan henkiloston jaksamista seka osallisuutta tyon ja tyoyhteison kehittamiseen.
Hyvinvointi tydssa heijastuu varhaiskasvatusalalla asiakkaisiin eli hoidettaviin lapsiin ja heidan
perheisiinsa. Yksikko, jonka tyohyvinvointia johdetaan laadukkaasti, paésee todennakdisemmin
suunniteltuihin tavoitteisiin niin strategisesti kuin taloudellisestikin.

Tyohyvinvointi ja johtaminen ovat olleet vuosia jo ulkomailla erittain tutkittu aihe ja viime vuosina
sen tiimoilta on alkanut muodostua paljon luotettavaa ja nayttoon perustuvaa tutkimusta myos
Suomessa. Tyohyvinvointia tutkii Suomessa muun muassa Tyoterveyslaitos. Hyva johtaja pitaakin
itsensa jatkuvasti ajan tasalla aiheesta ja tutkimustuloksista.

Tutkimuksellisen kehittdmistyon tavoitteena oli kehittad Lansituulen paivakodin tyohyvinvoinnin
johtamista strategisempaan suuntaan mahdollistaen henkildstén osallistumisen. Opinnaytetyd
toteutettin laadullisena tutkimuksena. Tutkimuksessa selvitettiin, millaisia tyGhyvinvoinnin
johtamisen kaytantoja paivakodin johdolla on jo kdytdssa ja millaista tydhyvinvoinnin johtamista
henkilosto toivoo johdolta.

Tutkimuksen empiirinen aineisto kerattiin  paivakodin henkilostolta kyselylomakkeella, joka
lahetettiin 55 henkildlle ja vastaajia oli 15. Koko Oulun kaupungin varhaiskasvatuksen henkildstolle
oli tehty 2020 Kunta 10- kysely, jonka tulokset olivat samansuuntaisia, joten kyselyn tutkimustulosta
voidaan pitaa luotettavana. Tutkimusaineiston analysointi toteutettiin aineistolahtoisesti
sisallonanalyysilld. Toteutetun tutkimuksen keskeinen tulos oli, ettd esimiehen l&snéolo ja
kohtaamiset arjessa pitdvat ylla henkildston tydhyvinvointia. Henkildstd oli motivoitunut
kehittamaan toimintaa yhdessa ja seka johto etta henkilosto kokivat tydhyvinvoinnin kehittamisen
ja yllapidon tarkeaksi. Tutkimuksessa tuotettiin tydhyvinvoinnin johtamisen ja kehittdmisen tueksi
tyohyvinvoinnin vuosikello, joka aikatauluttaa tyohyvinvoinnin seurantaa ja kehitysta jatkossa.

Jatkotutkimuksen aiheena voisi olla, miten henkildstd on kokenut tyéhyvinvoinnin vuosikellon
kayton edistavan tyohyvinvointia ja yhteistyon tekemista johdon kanssa tai miten henkildston
tydhyvinvointi heijastuu asiakasperheille.

Asiasanat: Johtaminen, ty6hyvinvointi, muutosjohtaminen, strateginen johtaminen, positiivinen
johtaminen, vuosikello
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Managing well-being at work is one of today’s most important aspects of leadership. Well-being
management at work can reduce sick leave, early retirement and staff exhaustion. Good and
successful overall management including well-being management improve staff's resilience and
participation in work and work community development. Well-being of the staff in the early
childhood education is reflected to the clients, children in care and their families. A work unit
whose occupational well-being is managed in a high-quality manner is more likely to achieve the
planned goals both strategically and financially.

Occupational well-being at work and management have been a highly researched topic abroad
for many years, and in recent years a lot of reliable and evidence-based research has begun to
emerge in Finland as well. Occupational well-being is studied by the National Institute of
Occupational Health in Finland. A good leader therefore keeps himself up to date on the topics
internationally for many years.

The aim of the research and development in this thesis work was to develop the management of
the occupational well-being in Lansituuli Kindergarten in towards more strategic direction,
enabling the participation of personnel. The thesis was carried out as qualitative research. The
study investigated what kind of occupational well-being management practices are already in use
under the management of the kindergarten and what kind of occupational well-being
management the staff expects from the management.

The empirical material of the study was collected from the kindergarten staff with a questionnaire
that was sent to 55 people and there were 15 respondents. The analysis of the research material
was carried out based on data analysis. The main result of the study was that the supervisor's
presence and encounters in everyday life maintain the well-being of the staff at work. The staff
was motivated to develop operations together and both management and staff felt it was
important to develop and maintain well-being at work. The study also produced an annual clock of
occupational well-being to support the management and development of well-being at work. This
annual clock schedules the monitoring and development of well-being at work in the future.

The topic of further research could be, has the staff experienced the use of the annual well-being
clock improving occupational well-being and co-operation with the management at work, and if
so, how? Other topic for further research could be “how the well-being of the staff is reflected in
client families?”.

Keywords: Leadership, occupational well-being, change management, strategic leadership,
positive leadership, year clock
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvoinnin johtaminen on henkilostojontamisen ydinasia ja merkittdva osa paivittaista
esihenkilon tyota. Se tulee nahda kokonaisvaltaisena toimintana, missa jokaisen hyvinvoinnista
huolehditaan ja jonka tavoitteena on parantaa tyon ja johtamisen laatua, pidentaa tyouria seka
edistad tyohyvinvointia ja terveyttd (Seeck 2012, 304-308.) Tydeldaman olosuhteita voidaan
parantaa kehittamistoimenpiteiden avulla kehittdmalla esimerkiksi tiedonkulkua, johtamista ja
yhteistyon tekemistd (Forma 2010, 224.) Tyohyvinvoinnin voidaan nahda kasvattavan
tyontekijoiden motivaatiota ja lisddvan tuloksellisuutta. Tama nakyy myos yrityksen tuloksessa.
[Imarisen ja Evalua Internationalin tutkimuksessa (2015) haluttiin selvittda, miten johtamisen
laadukkuus vaikuttaa porssiyrityksen kannattavuuteen. Huono johtaminen saattaa maksaa
yritykselle miljoonia, kuten nykyaan liikemaailmassa on havahduttu huomaamaan. Heidan
tutkimuksensa tuloksissa l0ytyi selvia syy-seuraussuhteita laadukkaan johtamisen ja yrityksen

menestymisen valilla. (Hyyrylainen & Jyranoja 2020, 28).

Euroopassa toimii epavirallinen neuvosto ENWHP (European Network For Workplace Health
Promotion) erilaisia terveyden edistamisen toimielimia. (Anttonen & Résanen 2009, 14-15)
Tyohyvinvointi maaritelldan kussakin maassa sen mukaan, mika selittaa maan tapaa nahda
tyohyvinvointi. Suomessa kaytetddn kuvausta work ability, jossa tydhyvinvointia katsotaan
tyokyvyn nakokulmasta. Esimerkiksi well-being kuvaa Belgian, Ruotsin, Luxemburgin, Norjan,

Puolan ja Irlannin nakokulmaa hyvinvoinnista. (Anttonen & Rasanen 2009,17.)

Oulussa on tehty 2020 Kunta10-tutkimus selvitti kaupungin varhaiskasvatuksen henkiléston
tyéhyvinvointia. Tutkimuksen mukaan varhaiskasvatuksen henkilostostd suurin osa kokee
tyénimua, kun taas reilu neljannes kokee tyostressia eli paljon tydpaineita ja vahan tyon hallintaa.
Hieman alle puolet kokee tydméaéaran lisdantyneen yli sietokyvyn ja yli puolet vastaajista ei palaudu
hyvin tyopaivan aiheuttamasta rasituksesta. Henkildstosta suurin osa kokee, ettd Iahiesimies
vahvistaa tyontekijoiden kyvykkyytta ja kannustaa tyontekijoita yhteistyohon. Vastaajat kokivat
enimmakseen, ettd lahiesimies kannustaa tyontekijoita itsendiseen  tydskentelyyn.
Yksilokehityskeskustelua henkilostosta piti hyodyllisena yli puolet ja vaikutusmahdollisuuksia
muutoksiin toissa kokee olevan hieman yli puolet vastaajista. Henkilostosta noin kolmasosa kokee
muutokset tyossd myonteiseksi. Henkilostosta hieman yli puolet uskoo jatkavansa nykyisessa
tyossa elakeikaan saakka ja enemmistd henkilostosta suosittelisi tyonantajaa ystavilleen.
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Opinnaytetydmme tarkoituksena oli kuvata henkiléston kokemuksia tyéhyvinvoinnista ja kehittaa

tyéhyvinvointia johtamisen nakokulmasta Oulun kaupungin Lansituulen péivakodissa.

Tyohyvinvointi ja tyohyvinvoinnin johtaminen ovat keskeisia aiheita tyoelamassa tana paivana.
Pohdimme varhaiskasvatuksen kuormittumista ja tyohyvinvoinnin haasteita. Koimme alan ja
aiheen tarkeaksi ja halusimme olla osaltamme kehittamassa tyohyvinvointia seka luomassa uusia

keinoja sen tukemiseen, joten opinnadytetyon tekeminen soveltui hyvin tdman tavoitteen valineeksi.

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat yksild, tydnkuva, tydyhteisd, tydymparistd,
johtaminen ja tyon ulkopuolinen elamé&. Tavanomainen tapa arvioida tydssa kuormittumista ei enaa
riitd, kun tarkastellaan tyontekija@n mahdollisesti heijastuvia tyon haitallisia vaikutuksia (Jarvelin-
Pasanen 2014, 50.) Kokemuksemme mukaan jokainen tyontekija muodostaa oman subjektiivisen
nakemyksen tyohyvinvoinnistaan ja voitaneen yleisesti todeta, etta hyvinvoiva tyontekija viihtyy
tydssaan, tydskentely on tehokasta, tydmotivaatio on korkealla ja sairauspoissaolojen maarat ovat
vahaiset. Lienee selvaa, ettd tyohyvinvoinnista huolehtiminen ja sen edistaminen kuuluu seka
tyontekijalle itselleen ettd tydnantajalle. Opinnaytetydmme tarkoituksena oli kuvata henkildston
kokemuksia tyohyvinvoinnista ja kehittad tyohyvinvointia johtamisen nakdékulmasta Oulun

kaupungin Lansituulen paivakodissa.



2 TYOHYVINVOINTI JA SEN EDISTAMINEN VARHAISKASVATUKSESSA

Tyohyvinvointi ymmarretadn nykyisin laaja-alaisesti ja siihen katsotaan kuuluvan yritykseen,
tyOyhteisoon ja yksiloon itseensd liittyvia tekijoita. Suomalaisessa tyosuojelusanastossa
tyohyvinvointi maaritelladn tyontekijan psyykkiseksi ja fyysiseksi ominaisuudeksi, joka perustuu
tydympariston ja vapaa-ajan sopivaan kokonaisuuteen. Tyonhallinta ja ammattitaito ovat
olennaisimmat tekijat, jotka edistavat tydnhyvinvointia (Anttonen & Rasanen 2009.) Tyohyvinvointi
ja tyoterveys kohdistuvat yleisesti Ottawan julkilausumaan terveydenedistamisesta tai
Luxemburgin julkilausumaan ty6terveyden edistdmisesta (Anttonen & Ré&sanen 2009, 8).
Toimintatavat ja kaytanteet vaihtelevat eri alueiden mukaan. Keskeisina kohteina ovat terveys,
turvallisuus ja terveyspalvelut. Toiminnalla haetaan hyvinvoinnin lisaksi vaikuttavuutta seka
vahaisempia poissaoloja. Auran ym. (2019) mukaan strategisen tydhyvinvoinnin johtamisella ja
yrityksen taloudellisella menestyksella on selked yhteys. Johdon tydhyvinvoinnin huomioon
ottaminen henkiloston kehityskeskusteluissa ennakoivat hyvaa tuottavuutta. Johdon henkilostoa
koskeva paatosten teko ja yhdessa kehittamisen aktiivisuus muodostavat tehokkaan mallin

johtamiselle. Esihenkildiden osaaminen tyohyvinvoinnin edistamisessa tukee tuottavuutta.

Tyoterveyslaitoksen mukaan tyohyvinvointi tarkoittaa olotilaa / tilannetta, jossa tyontekija kokee
tekevansa terveellista, turvallista ja tuottavaa ty6ta, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot
tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tydyhteiso kokevat tydnsa mielekkaaksi ja
palkitsevaksi ja tyo tukee heidan eldmanhallintaansa. (TTL 2019, viitattu 7.5.2020.) Ty6n avulla
ihminen paasee uudenlaiseen sosiaaliseen ymparistdon, jossa han kehittdd taitojaan seka
kykyjaan ja jossa samalla itsetunto rakentuu. Tyd on merkittava osa ihmisen henkista hyvinvointia.
Monen t6issa olevan tyontekijan elamasta puuttuu merkityksellisyys. (Hyyrylainen & Jyranoja 2020,
23). Tybyhteisdssa kiinnittdmalla huomiota hyvinvointiin ja sen johtamiseen voidaan vaikuttaa
henkildston pysyvyyteen ja jaksamiseen. Termi johtaminen voidaan esimerkiksi jakaa
asiajohtamiseen (management) ja ihmisten johtamiseen
(leadership). Management kuvaillaan muodollisena arvovaltana, valvontana
seka paatoksentekona sisaltaen esimerkiksi organisointia, toiminnan suunnittelua, taloushallintoa,
henkilostohallintoa.  Leadership puolestaan nayttaytyy enemmankin  esihenkilon ja hanen
tyontekijoidensa valisena vuorovaikutuksena. Tassa vuorovaikutuksessa rakennetaan strategiaa
organisaation vision mukaisesti ja henkilostod innostetaan seka liitetadn sen mukaiseen

toimintaan (Heimonen 2019, 30.)



Tyontekijoiden tyohyvinvoinnista huolehtiminen on monialainen ja ajoittain myos haasteellinen
tehtava. Johtamis- ja esihenkilotyd tapahtuu usean tyotehtavan ristipaineessa, mika asettaa
tyohyvinvointijohtamiselle omat vaatimuksensa. Tyohyvinvointia edistavalta johtajalta odotetaan
hyvia johtamistaitoja kuten strategista osaamista, uudistuskykya, tunnealya ja sosiaalisia taitoja.
Johtajien ja esihenkiloiden omakin hyvinvointi on keskeinen tekij@ onnistuneessa
henkilostojohtamisessa, koska johtoportaan hyvinvointi heijastuu suoraan tyontekijoiden tyossa
jaksamiseen (Ranta & Tilander 2014, 145-146.)

Tyontekijoiden lisdantyneet mahdollisuudet vaikuttaa itsea koskeviin paatoksiin tyossa tukevat
heidan tyohyvinvointiaan. Tyontekijoiden mahdollisuudet kayttaa tietojaan ja taitojaan, osallistua
paatoksentekoon ja vaikuttaa tyohonsa edellyttad vuorovaikutteista ja osallistavaa johtamista
(Forma 2010, 224.) Tyohyvinvointia tukevalla johtamisella voidaan vaikuttaa henkiloston
tydasenteisiin, sitoutumiseen, tyokykyyn, tyostressiin ja sairauspoissaoloihin. Tydntekijdiden
hyvinvointiin on tarkeaa investoida ja tyéhyvinvoinnin tulee olla osa organisaation arvomaailmaa,

silla sosiaali- ja terveydenhuollon resurssit ovat rajalliset (Rissanen & Lammintakanen 2011, 253).

Tyohyvinvointi rakentuu hyvasta johtamisesta, osaamisesta, tyOyhteison pelisaanndista,
vuorovaikutteisesta toimintatavasta, tyon organisoinnista ja myonteisesta yrityskulttuurista (Manka
ym. 2007). Nama tyohyvinvointiin vaikuttavat ja niitd rakentavat tekijat ovat jokaisen esimiehen ja
johtajan hyva tiedostaa. On tarkeaa, ettd tyontekijat ovat sitoutuneita tydhon ja organisaatio
osoittaa olevansa sitoutunut tyontekijoihinsa. Tata nakyy kaytannossa arvostuksen ja luottamuksen
osoittamisena (Faezi, Faezi & Palander 2020, 35). Varhaiskasvatus on kuntalaisten
palvelutoimintaa, jossa tuloksellisuus nakyy siina, miten hyvin asiakkaat saavat palvelua, jota he
odottavatkin saavansa. Tarkein voimavara palvelujen tuottamisessa varhaiskasvatuksessa on
tyopaikan henkildkunta. Henkiloston hyvasta terveydestd ja tyokyvystd huolehtiminen on
tuloksellisuuden ja tyon laadukkuuden kannalta todella tarke@a. Tyontekijan kannalta hyva tyokyky
mahdollistaa eldman laadun ja hyvinvoinnin. Tyokyvyn yllépitdmisella on suuri kansantaloudellinen
merkitys esimerkiksi sairauspoissaolojen ja tyokyvyttdmyyselakkeiden vahentdjana. (Antman
2001, 9-16.)

Nykyisia ja tulevia haasteita varhaiskasvatuksen tydelamassa ovat ammatillisesti koulutettujen
tyontekijoiden saatavuus, tyoelaman jatkuvat muutokset, lisd@ntynyt kiire ja tyostressi, tyomaarien
hallinta, tyon jatkumisen epavarmuudet, patkatyot ja tyontekijoiden ikdantyminen. Tyohyvinvoinnin

johtamisen tulisi olla pitkajanteistd, osallistavaa, osallistuvaa, ennakoivaa ja tulevaisuuteen
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valmentavaa (Suonsivu 2009). Varhaiskasvatuksessa saastaminen ja henkiléstdn resurssivaje
kuormittaa henkilokunnan voimavaroja ja tama nakyy henkiloston jaksamisessa ja
tyohyvinvoinnissa. Tyohyvinvoinnin kehittaminen ei ole tietynmittainen projekti, vaan jatkuvaa,
saanndllista, jokaisen arkipaivan tyontekoon, johtamiseen, tyOymparistoon ja tyOyhteisoon
kuuluvaa kehittamista eli tapa toimia. Henkiloston tarpeista [ahteva tyohyvinvoinnin kehittdéminen
on kannattavaa, koska tyohyvinvoinnin kokemus valittyy tyontekijoiden itsensa lisaksi heidan
toimintaymparistoonsa ja vaikuttaa koko tyOyhteison tyoilmapiirin seka jatkumona lapsiin ja
asiakasperheisiin. Johtajien sitoutuneisuus tyohyvinvoinnin kehittamiseen seka kehittamisen

havaitsemiseen on todella tarkeaa (Keskinen & Virtanen 1999, 32-55.)
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3 TYOHYVINVOINTIA EDISTAVA JOHTAMINEN

Opinndytetydomme teoriaperustassa avaamme johtamisen tyohyvinvointiin liittyvia alakasitteita.
Aiheeseen liittyvia aiempia tutkimuksia 10ytyi todella paljon ja kirjallisuutta tyohyvinvointiin ja
johtamiseen liittyen oli hyvin saatavilla. Teimme sahkdisia aineistohakuja enimmakseen
kotimaisista tietokannoista, kirjastosta seka manuaalisella haulla. Johtajuuden uudentuvissa
méaaritelmissé@ muuttuvassa yhteiskunnassa ja toiminnassa nousee esiin yha useammin kasite
muutosjohtajuus. Tyontekijiden lisdantyneet mahdollisuudet vaikuttaa itsea koskeviin paatoksiin,
tyohon, tydmaaraan seka tyonteon paikkaan ja aikaan tukevat hyvinvointia muutostilanteissa.
Positiivinen johtaminen voi parhaimmillaan tukea ja auttaa yksil6ita edistyméan ja aikaansaamaan
saavutuksia organisaation sisalla. Strategia kuvaa mitd tehdaan, miten se liittyy kiinteasti

johtamisen kasitteeseen ollen sen suunnittelun ja toteuttamisen valine.

3.1 Muutosjohtaminen

Stenvallin ym. (2007, 24) mukaan muutoksella tarkoitetaan jonkin ilmion olemuksen, rakenteen tai
piirteen siirtymista maarallisesti tai laadullisesti maaritellysta tilasta toiseen, jonain tiettyna hetkena.
Sen kohteena voi olla esimerkiksi organisaation toimintaan liittyvat tekijat, kuten palvelut tai
tuotteet, tai organisaatiossa kaytdssa olevat jarjestelmat ja toimintatavat. Organisaation
toiminnassa tehtavat muutokset aiheuttavat tydyhteisdlle aina jossain maarin epavarmuutta,
epamukavuusalueelle menemista ja pelkoa. Muutosten teko ei ole johdolle helppo tehtava, kun se
halutaan vieda l&pi hyvin. Muutosjohtaminen asettaa johdon ja muut organisaation toimijat suurten
haasteiden eteen. Strateginen muutos toiminnassa edellyttaa selkeda ajattelua, harkittua
viestintdd seka runsaasti johtamistekoja ja vaatii johtajilta energiaa. Téaman lisaksi muutos
edellyttaa koko tydyhteisolta uuden oppimista. (Peltoniemi 2018, 37). Menestyva muutosjohtajuus
ja tulevaisuuteen suuntautuva organisaatio tarvitsevat uudistavaa otetta tyohdn ja katsomista

avoimin mielin kohti mahdollisuuksia, joita muutos avaa. (Heimonen 2019, 259).

Johtamistydn perusta [0ytyy ymmarryksestd ja vastavuoroisesta toiminnasta johtajana seka
johtajuuden identiteetistd ja  lisaksi ndiden  rakentumisesta uudelleen vuorovaikutuksessa
muuttuvan toimintaympariston ~ osana (Heimonen 2019, 35). Johtamista voidaan  kuvailla
yhteiskunnallisesti kestavana ja yhteistoiminnallisuutta tukevana toimintana, jossa korostuu
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inhimillinen nakokulma, vaikuttaminen seka yhteistoiminnan ohjaaminen johonkin suuntaan. Tama
nakyy johonkin mielipiteeseen tai toimintaan ohjaamisena siten, etta organisaatioissa ja
verkostoissa tehdaan oikeita asioita seka pystytaan hallitsemaan monimutkaisia asioita ja
muutosta (Hautamaki 2015, 29.) Johtamisen ja esihenkildtydn merkitys on suuri siind, miten yritys
onnistuu luomaan edellytyksia henkiloston motivoinnille ja tahtoon saavuttaa yhteisia tavoitteita
(Heimonen  2019,30).  Johtaminen  on koordinoimistoimintaa, milld hallitaan  toimia
organisaatiossa. Lisaksi se on ryhmassa ilmenevaa toimintaa, jolla
pyritadn saavuttamaan asetetut tavoitteet. Johtaminen muodostuu teoista,

joilla ryhm@a suunnataan ja joilla edistetaan sen toimintaa kohti maaranpaata (Fonsen 2014, 28.)

Henkilostojohtamisen laadukkuus ja esihenkilotyd muodostavat yritykselle tarkeaa kilpailukykya.
lhmisten  johtaminen  on merkittavassa osassa yritystoiminnassa. (Joki 2018,
16). Johtamista voidaan tarkastella monista eri nakokulmista. Koska opinndytetydssamme
tarkastelemme ihmislaheisen tyon tydssajaksamista, kiinnostuksen kohteeksi nouseekin erityisesti
ihmisten johtaminen. |lhmisten johtamisen rooliin kuuluu yhteisen arvojen mukaisen suunnan
osoittaminen tavoitteita ja toiminta-ajatusta eli missiota kohti seka
toimintaan kohdistuva arviointi (Maijala 2019, 21.) Vuorovaikutukseen olennaisena osana kuuluu
viestinta. Johtajat eivat pysty valitsemaan eivatka vaikuttamaan siihen, viestivatkd he vai
eivat. Sen sijaan he pystyvat valitsemaan sen, ja vaikuttamaan siihen, missa maarin ja milla tavalla
he viestivat. (Varis 2012, 52). Positivinen johtaja kiinnittdd huomiota palautteen
vastaanottamiseen. Lisaksi kuunteleminen, luotettavuus, muiden kunnioittamiseen seka tukeminen

ovat olennaisia positiivisen johtajan ominaisuuksia (Keranen & Tuominen 2020, 14).

Muutoksella ymmarretaan kehittymista johonkin suuntaan, ja kun puhutaan suunnitelmallisesta
muutoksesta, ymmarretadn tdma suunta ja uusi tavoiteltava tila positiivisena. Talldin organisaatiota
kehitetddn haluttuun suuntaan ja muutos kuin muutos muuttaa toimintatapoja. Henkildston tulee
tietdd, ymmartaa, sitoutua ja toimia uusien toimintatapojen mukaisesti. Esihenkilon tulee maaritella
ja konkretisoida muutos henkiléstolle ymmarrettavaksi, suunnitella muutoksen toteutus yhdessa
henkildston kanssa, vieda muutos lapi ja varmistaa muutoksen pysyvyys. Esihenkilon tietynlainen
edelld kulkeminen, aktiivinen toimintaan vaikuttavien tekijdiden huomioinen ennakoivat ja auttavat

organisaation muutosvalmiudessa.
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3.2 Positiivinen johtaminen

Puhuttaessa ihmisten valisesta vuorovaikutuksesta mukaan tulevat inhimilliset tarpeet ja tunteet,
jolloin johtaminen vaatii niin ikd&n uudenlaista osaamista ja ajattelua (Joki 2018, 27). Positiivisen
johtamisen sanotaan toteutuvan keskeisimmin ihmisten vélisessa vuorovaikutuksessa. Se koostuu
lasnédolosta, kuuntelemisesta ja kohtaamisesta (Wenstrom 2020.) Naiden ajatusten pohjalta
opinnaytetydossamme olisi mahdollista kohdetyoyhteisomme jo olemassa olevien voimavarojen ja
hyvien kaytantojen seka henkilostéjohtamisen strategioiden esiin nostaminen. Opinndytetydmme
tavoitetta, tyohyvinvoinnin vuosikelloa, voitaisiin lahtea rakentamaan voimavaralahtoisesti. Silta
pohjalta, mita organisaatiossa on jo kehitetty ja tehty hyvinvoinnin lisaé@miseksi ja pitamiseksi osana
arkijontamista voidaan tulevaisuudessa kehittdd ja soveltaa uudenlaisia toimintatapoja. On

tarkeaa, etta henkilosto paasee tassa osallistumaan.

Positiivisen johtamisen voidaan katsoa koostuvan useista eri asioista ja siihen liittyy useita
nakokulmia. (Keranen & Tuominen 2020, 12.) Kerasen ja Tuomisen (2020) mukaan positiivinen
johtaminen vahvistaa kayttaytymisen nakokulmasta kolmea erilaista toimintatapaa, joista
ensimmainen on positiivisesti poikkeava kaytos. Tama voi ilmeta esimerkiksi tyontekijan odotettua
parempana tuloksena. Toinen positiivisen johtamisen esiin tuoma nakokulma koskee optimismia,
vahvuuksia seka haasteellisiin tilanteisiin liittyvia mahdollisuuksia. Kolmanneksi positiivinen
johtaminen kohdentuu yksilon parhaiden mahdollisten kykyjen esille saamiseen. Positiivinen
johtaminen vaatii johtajalta sitoutumista positiiviseen johtamistyyliin, johon kuuluu myos
tasmallisyys ja tarkkuus. Tama toimintatapa saattaa viedd enemman aikaa ja energiaa
negatiiviseen johtamistyyliin verrattuna mutta positiivisella johtamisella voidaan saavuttaa parempi

kokonaistulos organisaation kannalta (Kerénen & Tuominen 2020, 19).

3.3 Tyohyvinvoinnin johtamisen keinot

Tydaika vaikuttaa merkittdvasti moneen hyvinvoinnin osa-alueeseen kuten ty6turvallisuuteen,
terveyteen, ja tyon ja muun elaméan tasapainoon. Kiireen hallintaa on tarkea kehittdd yhdessa
tydntekijoiden kanssa tavoitteina turvata mahdollisuus hairiéttdmaan tyoskentelyyn, kehittaa tdiden
organisointia ja rakentaa yhteisdlliset pelisaanndt. lhmiset suhtautuvat tydhén monin eri tavoin.

Toisille tyd on tarkeampi osa eldmaa kuin toisille. Joillekin ty6 voi olla kutsumus, toisille vain valine
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elannon saamiseksi. (Forma 2010, 210). Yhteisollisyyden ja avoimen keskustelun vahvistaminen
ja tuen saanti muilta tyontekijoilta ja esimiehilté luo hyvinvointia ja auttaa jakamaan kiiretaakkaa.
Muutostilanteissa on tarkeaa kiinnittda huomioita toiden maaraan ja osaamiseen. Tutkimusten
mukaan toiminnan supistumisen seurauksena henkiloston tyomaara ja stressi usein lisaantyy, mika
heijastuu tyohyvinvointiin ja sairauspoissalojen nousuun. Tyohyvinvoinnin kehittamisella voidaan

parantaa kunnan taloutta, kyvykkyytta palvella ja vahvistaa osaamista (Kauppinen 2010.)

Tyon kuormitus- ja vaatimustekijdoiden seka tyon voimavarojen tiedetd@n vaikuttavan
tydntekijoiden tyohyvinvointiin. Tyontekijoiden mahdollisuudet kayttaa tietojaan ja taitojaan,
osallistua paatoksentekoon ja vaikuttaa tyohonsa edellyttaa vuorovaikutteista ja osallistavaa
johtamista. Panostaminen hyvaan johtamiseen lisaa henkildston hyvinvointia, auttaa heita
nakemaan tyonsa laajemmassa yhteydessa ja kehittdmaan innovatiivisia ratkaisuja tyohon liittyviin
pulmiin. Tydeldman olosuhteita voidaan parantaa tydelaman kehittdmistoimenpiteiden avulla

kehittdmalla esimerkiksi tiedonkulkua, johtamista ja yhteistyon tekemista (Forma 2010, 224.)

Henkiloston vaikutus- ja osallistumismahdollisuuksien kehittaminen on keino vastata muuttuvan
tyoelaman haasteisiin. Tarkeaa on, etta tyo ja tyojarjestelyt mahdollistavat uuden oppimisen.
Muutoksen onnistumisen kannalta koko organisaation aito sitoutuminen muutoksen tekemiseen on
tarkedd. Sitoutumista edistdd onnistunut johdon viestinta, vuoropuhelu eri toimijoiden valilla.
(Puttonen ym. 2016.)

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen on koko tydyhteison yhteinen tehtava,
jossa tyonantajan  tuki ja panostaminen ovat merkittavassa roolissa. Hyva johtaminen ja
laadukas esihenkildtyd muodostavat perustan tydhyvinvointia tukeville toimille. Tyontekijat voivat
tydssaan hyvin ja kokevat onnellisuutta, kun johtaja luo sellaisen tydympariston, jossa tyontekijat
voivat hyvin. On tarkeaa, ettd tyontekijat kokevat olevansa osa yhteisté tavoitetta. Onnelliset
tydntekijat voidaan todeta yrityksen hyvaksi kilpailueduksi (Keranen & Tuominen 2020, 12).
Tarkeinta tydhyvinvoinnissa on yksilon kokemus ja tunne siitd, millaiseksi han kokee olonsa tdissa.
Koettuun hyvinvointiin vaikuttavat kokonaisuudessaan psyykkisen, fyysisen ja sosiaalisen
hyvinvoinnin osa-alueiden tilanne. Yksityiselaméan ja tydelaman tilanteet vaikuttavat myés toisiinsa.
(Kivioja 2004, 88-89). Eri kehittdmishankkeista ja tutkimuksista saatujen tulosten perusteella
voidaan todeta, etta tyohyvinvoinnin edistaminen on hyodyksi seka tyontekijoita etté tyonantajia
(Juvonen & Ollila 2010.)
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3.4  Tyohyvinvoinnin johtaminen strategiseen suuntaan

Johtaminen liittyy aina johonkin subjektiin eli tekijaan, joka johtamista toteuttaa. Lisaksi johtamisella
pitaa olla objekti eli kohde; asia, henkilo tai ryhma, jota johdetaan. Naiden valinen
vuorovaikutussuhde on aina kaksisuuntainen; johtaja vaikuttaa johdettavaan ja johdettava
johtajaan. Organisaatiot ovat elavia, dynaamisia systeemeja, joita yhdistavat erilaisten suhteiden
verkostot. Vertikaalinen  johtajuus  ylhaalta alaspainei enaa rita, vaan tarvitaan

johtajuuskaytantoja organisaation eri tasoilla (Isoherranen 2012,48.)

Aura, Ahonen, Husso ja limarinen, (2014) kuvaavat strategisen johtamisen hyvinvoinnin
johtamisena, joka sisaltda kaikki yrityksen toimet, joiden kautta voidaan vaikuttaa strategiseen
hyvinvointiin. Tahan he sisallyttdvat erityisesti strategisen johtamisen, henkildstéjohtamisen,
esihenkilotoiminnan seka tyoterveyshuollon. Organisaatiolla, joka huomioi henkildstoon liittyvia
asioita strategisesti on kauaskantoinen paamaara, joka huomioi liketaloudelliset mahdollisuudet.
Henkilost6johtaminen peilaa aina strategiseen tavoitteeseen tilanteen mukaisesti. Laadukas
henkilostojohtaminen tukee tydhyvinvointia henkildstéjohtamisen ulottuvuuksien kautta. (Helsila &
Salojarvi 2013, 28-30.)

Strategia on tapa tehda jotain asiaa tai toimintoa ja sen laatii yleensa organisaation ylin johto, mutta
siihen sitoutumiseksi ja aktiivisesti osallistumiseksi muun tydyhteison tulee olla tietoinen siita.
Strategian johtaminen ja jalkauttaminen koko tydyhteisddn on pitka ja jatkuva prosessi, joka vaatii
sinnikasta ja tietoista tyota. Oikeastaan kaikilla aloilla on asiakaslahtdisyyden, tarjottavien
palvelujen laadun tai kilpailun vuoksi oltava hereilla ja seurata markkinoilla tai asiakaskunnassa tai
yhteiskunnassa tapahtuvia muutoksia. Muutoksen ollessa jatkuvaa tai joillain aloilla kiihtyvaa, ei voi

jaada paikoilleen.

Strateginen toiminta parhaimmillaan ohjaa organisaation toimintaa ja auttaa toteuttamaan
tavoitteita niin, ettd annetut palvelulupaukset tai arvolupaukset toteutuvat ja asiakkaat saavat hyvaa
palvelua. Se suuntaa toimintaa kohti tulevaisuuttaja luo pohjan, milla yhteistd osaamista
kehitetddn ja sen yhtend tehtdvand on ohjata osaamisen kehittamistd ja osaaminen taas
toimii strategian  uudistamisen mahdollistajana. Ydinosaaminen on strategian ytimessa —
osaaminen, joka on organisaation yhteinen, ainutlaatuinen ja tulevaisuuteen vieva. Uudistuva ja
ariessa  elava  strategia  on  perusedellytys osaamisen  johtamiselle.  (Tuomi
& Sumkin 2012). Johdon tarkeana tehtava on johtaa organisaation toimintaa ja suunnata sen
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voimavarat tehtaviin, jotka ovat organisaation asiakkaiden ja sidosryhmien kannalta tarkeimmat.
(Peltoniemi 2018, 29).

Strategisessa johtamisessa tulisi pohtia, pyritdédankd ylimman johdon ulkopuolisille henkildille
mahdollistamaan osallistuminen vai pyritaanko heita osallistamaan strategian soveltamisessa.
Osallistaminen nayttaytyy enemman manipulatiivisena toimintana, jossa ei valttamatta ole kyse
todellisesta vaikuttamismahdollisuudesta. (Pietilda 2015, 12). Organisaatioissa aiemmin
yleisempana ollut osallistamisen toimintatapa alkaa jossain maarin herattdd keskustelua siita,

tulisiko organisaation sisdisen yhteistyon perustua ennemmin henkildston aidolle osallisuudelle.

Erilaisia henkiloston osallistamisen keinoja ovat olleet esimerkiksi henkilostolle jarjestetyt
osallistamistilaisuudet seka se, etté esimiehet ovat strategian jalkauttamiseksi kdyneet henkildston
kanssa lapi siinen liittyvia dokumentteja. Tassa voidaan selkeasti nahda esihenkild strategiatyon
toteuttajana ja henkildstd enemmankin kohteena, jolle strategiaa tehdaan, eiké niinkaan siihen
osallistumisena. Ennen jalkauttamista tulisikin arvioida, missa maarin on tarkoitus ja tahto aidosti
toteuttaa strategian toteuttamista yhdessa ja pyrkia lIoytamaan keinoja, joilla tydyhteisoa halutussa
mittakaavassa voidaan aidosti ottaa mukaan ja pitaa mukana toiminnassa. Jos taas tarkoitus on,
etta strateginen toiminta on enemman johdon ja asiantuntijoiden tehtava, ja henkilosto keskittyy
oman perustehtavan toteuttamiseen ja suorituskeskeiseen toimintaan ilman varsinaista
kehittamiskomponenttia, voi pelkka siihen osallistaminen olla riittdva tapa. Valittava toimintatapa

riippuu muun muassa alasta, jolla organisaatio toimii ja sen toiminnan tavoitteista.

3.5 Vuosikello johtamisen vélineena

Vuosikelloja on hyodynnetty johtamisen tyokaluna eri organisaatioissa hyvalla menestyksella. Yksi
esimerkki tasta on Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtyma, joka on
muodostanut vuosikellot johtamisen liséksi myos esimiehen ja yksikon sekd yksittéisten
tydntekijoiden kayttdon. Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtymé kertoo
tydsuojelun toimintaohjelmassaan 2011-2014 muun muassa, etta johtamisen
tyéhyvinvointivuosikelloon kuuluvat esimerkiksi tydhyvinvointikyselyn toteuttaminen seka niiden

raportit joka toinen vuosi seka henkilostoinfojen pitdminen strategian tavoitteista ja toteutumisesta.
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Johdon nakokulmasta tyohyvinvointi nayttaisi rakentuvan enemmankin strategisen toiminnan
muodossa. Esimiehen ja yksikon osalta Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen
kuntayhtyman tyosuojelun  toimintaohjelmassa nayttaytyvat esimerkiksi kehityskeskustelujen
suorittaminen, henkiloston kannustaminen vastaamaan tyohyvinvointikyselyyn seka
uhkien tunnistaminen ja riskien arvioimisen paivittaminen. Yksilon osalta tyohyvinvoinnin
vuosikellossa nayttaytyy esimerkiksi kehittamisen iltapaiva ja liikuntailtapaivaan osallistuminen.

(Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtyma 2011-2014).

Vuosikellolla tarkoitetaan tyokalua, jota voidaan kaytta@ moniin eriin tarkoituksiin tyosta ja tyon
tavoitteista riippuen. Tassa  yhteydessa  vuosikellolla tarkoitetaan johtamisen
apuvalinetta. Vuosikellon avulla voidaan koota ja seurata vuositasolla esimerkiksi yksikon
tyotehtdvia sekd tapahtumia. Vuosikellolla voidaan konkreettisesti aikatauluttaa tehtavia
asioita. (Makela 2020, 25). Tyohyvinvoinnin tilan ja johtamiskaytantojen selvittdminen ennen
vuosikellon muodostamista on tarkedd, ettd tiedetddn mitka asiat tarvitsevat kehittamista.
Organisaation arvoista ja tekemisen tavastavoi olla tullutitsestdan selvyyksia, eivatka

organisaation jasenet ole valttamatta edes tietoisia tasta. (Varis 2012, 50.)

Johtamisessa tarvitaan erilaisia tyokaluja ja keinoja toteuttaa systemaattista ja strategista
johtamista. Yksi tallainen tyokalu voi olla esimiehen tai yksikon vuosikello, joka auttaa seuraamaan
ja hallitsemaan ajankayttoa johtamisessa. Vuosikellon avulla esihenkild tai johtaja voi suunnitella
ja hahmottaa tehtavia, joita vuoden aikana tulee saada tehdyksi. Lisaksi vuosikellon avulla
esihenkilo voi hahmottaa vuoden aikana tehtavien asioiden aloittamisen ja suorittamisen
aikataulua ja vuosikellon seuraaminen voi tukea naiden tehtévien aloittamista ajallaan. (Makela
2020, 25).

Yksikkotasolla kuten opinndytetyon tehtdvassamme, vuosikello tulee toimimaan esihenkildiden
ohella koko tydyhteison valineena suunnitella ja seurata tyohyvinvointiin liittyvaa toimintaa ja
tapahtumia. Makeldn (2020) mukaan vuosikelloa voitaisin kayttdd uusien tyontekijoiden
perehdyttdmisen apuna. Makeld (2020) on verrannut vuosikelloa Lean-johtamiseen, minka
tarkoitus on parantaa tyon sujuvuutta. Vuosikello havainnollistamisen valineena voidaan esittaa
visuaalisessa tai sanallisessa muodossa. Vuosikellon vaatimuksena on, ettd sita pitaa
paivittaa jatkuvasti.  Vuosikellon  sisallon ja siina tarkasteltavien aikajaksojen  tarkkuuden
maarittamisen tapoja ei ole maaritelty tarkasti vaan ne tulisikin maaritella kayttokohteen ja
tarkoituksen mukaisesti. (Hakalahti 2019, 9).
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4  OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITTEET

Tarkoituksena oli kuvata henkiloston kokemuksia tyohyvinvoinnista ja kehittaa tyohyvinvointia
johtamisen nakokulmasta Oulun kaupungin Lansituulen paivakodissa. Tavoitteena oli tuottaa
paivakodin johtajille tietoa paivakodin henkildston tyohyvinvoinnin sen hetkisesta tilasta ja kehittaa

keinoja yhdessa henkiloston seka johtajien kanssa tyohyvinvoinnin edistamiseen.

Tutkimusvaiheen tavoitteena oli saada tietoa paivakodin henkildston kokemuksista ja
nakemyksista tyohyvinvoinnin tilasta sekd tydhyvinvoinnin johtamisesta. Kehittdmisvaiheen
tavoitteena oli muodostaa yhteiskehittdmisen menetelmin tyhyvinvoinnin seuraamiseksi ja

kehittamiseksi tyovaline paivakodin johdon kayttoon.
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5 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON PROSESSIN KUVAUS

Tutkimuksellisella kehittdmiselld tarkoitetaan toimintatapaa, jossa kehittdmisessa sovelletaan
tutkimustietoa. Tutkimus tuottaa yleensa@ uusia asioita ja tietoa, joita sovelletaan kaytantoon.
Toisaalta puhutaan tutkimuksellisesta kehittamistoiminnasta, joka puolestaan yhdistaa varsinaisen

kehittdmistoiminnan ja tutkimuksellisen lahestymistavan (Toikko & Rantanen 2009, 21).

5.1 Kysely aineiston keruumenetelmana

Tutkimuksemme on luonteeltaan kvalitatiivinen ja se toteutettiin kyselyn avulla. Laadullinen eli
kvalitatiivinen tutkimus on tieteellisen tutkimuksen menetelmd, jossa pyritéan ymmartamaan
kohteen ilmiota, ominaisuuksia ja merkityksia kokonaisvaltaisesti. Teimme kyselyn, jossa oli
strukturoituja ja avoimia kysymyksia. Talla tarkoitetaan ilmion merkityksen tai tarkoituksen
selvittamista seka@ kokonaisvaltaisen ja syvemman kasityksen saamista iimiosta. Kaytannossa
tama tarkoittaa usein tilan antamista tutkittavien henkildiden nakokulmille ja kokemuksille seka
perehtymista tutkittavaan iimioon liittyviin ajatuksiin, tunteisiin ja vaikuttimiin. Laadullista tutkimusta
voidaan toteuttaa monella erilaisella menetelmalla. Naissa menetelmissa yhteisena piirteena
korostuu muun muassa kohteen esiintymisymparistoon ja taustaan, kohteen tarkoitukseen ja

merkitykseen, ilmaisuun ja kieleen liittyvat nakokulmat (Koppa 2019.)

Tutkimuksemme kohderyhmana oli Oulun kaupungin péaivakodin henkildstd, 53 tyontekijaa.
Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavia kohteita tyypillisesti on 10-30. Tutkittavien henkiléiden
méaara ja analysoinnissa kaytettavan aineiston koko voi laadullisessa tutkimuksessa vaihdella
tutkimuksen tavoitteista ja tarkoituksesta riippuen. Tassa opinnaytetydssé tutkimus toteutettiin
strukturoiduilla monivalinta- ja avoimilla kysymyksilld. Tutkimuskysymykset muodostuivat
opinnaytetydprosessin edetessa ja muun muassa kerattavan tutkimustiedon seké opinnaytetyon
tavoitteiden mukaan. Teoreettinen viitekehys maarittelee sen, millainen aineisto tulisi kerété ja

millaista menetelmaa sen analysoimiseksi kannattaa kayttaa (Alasuutari 2012.)
Hirsjarvi ym. (2010) kirjoittavat tutkittavan henkilon informoinnista ja aineiston kera@misessa

huomioonotettavista asioista. Hirsjarven ym. (2010) mukaan tutkimusaineiston keraamisessa tulisi

ottaa huomioon muun muassa anonymiteetin takaaminen, luottamuksellisuus ja aineiston
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asianmukainen kasitteleminen (Hirsjarvi ym. 2010, 23-27.) Tutkimuksessa pyrimme sailyttdmaan
tyontekijoiden  anonymiteetin  ja  tutkittavia informoitiin  tutkimukseen  osallistumisen
vapaaehtoisuudesta. Aineiston analysoinnissa pyrimme objektiivisuuteen sisallon analyysin avulla.
Sisallonanalyysi maaritellddn perusanalyysimenetelméksi ja sitd voidaan hyodyntaa kaikissa
laadullisen tutkimuksen tavoissa yksildimaan, koodaamaan ja luokittelemaan aineistoa (Alila 2013,
180).

Vaikka emme tassa opinnaytetydomme tutkimusosassa paasseetkaan Covid 19-tilanteen vuoksi
kysymaan tyohyvinvointiin liittyvia tutkimuskysymyksi@mme suoraan paivakodin henkilostolta,
keskustelimme johdon valityksella ja Hyvis-tiimin avulla heidan arjestaan ja loimme kontaktia heihin
seka varsinaisen kyselylomakkeen ettd esikyselyn keinoin. Ihmisten véliset kohtaamiset ovat aina
ainutlaatuisia, ja kohtaamisissa syntyva ja muodostettava tieto rakennetaan aina tilannekohtaisesti
(Saarilahti 2020, 163). Kyselylla saadun aineiston luotettavuus perustuu tutkijan harkintaan saadun
tiedon luotettavuudesta. Ongelmana on se, ettei tutkija voi tarkentaa aineistoaan lisakysymyksin.
Hanelta jaa saamatta informaatio, joka haastattelussa ilmenisi taukoina, d&@nenséavyn muutoksina,
huokauksina ja naurahduksina. Yleensa on vain luotettava siihen, etta vastanneiden vastaukset
vastaavat todellisuutta (Nieminen 1998, 218.) Seuraavaksi kuvataan toimintatutkimuksemme
jatkoksi toteutettua tydhyvinvoinnin vuosikellon rakentamista tuotekehittelyprosessin mukaisesti.

Prosessimallin mukainen kuvaaminen selkeyttaa vuosikellon rakentamisen eri vaiheita.

5.2 Ideavaihe

Opinnéytetydn idea tydhyvinvoinnin kehittdmisestda Oulun kaupungin varhaiskasvatuksen
yksikossa muodostui lokakuussa 2020, jolloin esittelimme aiheemme ohjaavalle opettajallemme ja
han hyvaksyi sen. Yhteistyo tutkimuspaivakodin johdon kanssa alkoi, kun aloimme selvittaa
opinnaytetydlle mahdollista yhteistydtahoa ja opinnaytetyon tekijat ohjattiin ottamaan yhteytta
Oulun pohjoispuolelle, josta 16ytyikin toiselle opinnaytetydn tekijalle entuudestaan tuttu paivéakoti
yhteistydkumppaniksi. Paivakodista ilmoitettiinkin pian, ettd he olivat halukkaita tyéhyvinvoinnin
kehittdmiseen ja sielld oli jo kehitetty arjen keskellda joitain hyddyllisid keinoja tahan.
Opinnaytetydssamme hyddynnetystd menetelmasta kaytetddn myds késitettd toimintatutkimus.
Kehittamistyon keskeisin voimavara on paikallisten toimijoiden luovuus ja osaaminen. Toimijoiden

ajatellaan olevan oman tydnsa parhaita asiantuntijoita, joilta Idytyy ratkaisut esille nousseisiin
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haasteisiin. Toimintatutkimusprosessissa muodostuvien uusien ideoiden vieminen kaytantoon on

naiden paikallisten toimijoiden vastuulla. (Syvanen 2004, 90).

Toiminnan kehittdminen toteutettiin Jdmsan & Mannisen (2000, 28) esittamien tuotekehityksen
vaiheiden mukaisesti kehittamistarpeen tunnistamisesta ideavaiheeseen, luonnosteluvaiheesta
tuotteen kehittelyyn ja viimeistelyyn, koska tama menetelma sopi hyvin vuosikellon tekemiseen
tyovalineeksi. Tuotekehitysprosessin vaiheet voivat edeta limittain, ja ne voivat painottua eri lailla
hankekohtaisesti. Koko tydyhteison vaikuttamismahdollisuus ja osallistumisen mahdollistaminen
tydn suunnitteluun on tarked tyohyvinvoinnin osa (Jaaskelainen 2013, 35.) Henkildston
osallistuminen tydhyvinvoinnin kehittdmiseen oli tarked osa opinnadytetyoprosessiamme.
Haastattelu on todettu tehokkaaksi ja hyodylliseksi tutkimustavaksi. Taman vuoksi se voidaan

todeta yhdeksi tarkeimmista tiedon kera@mistavaksi laadullisessa tutkimuksessa.

Covid 19- pandemian aiheuttamat poikkeusolot asettuvat omat haasteensa opinndytetyon
tutkimusprosessille sekd yhteistyon tekemiselle niin opinnaytetyontekijoiden kuin muiden
yhteistyotahojen valillakin. Lasnaolon ja kasvokkain palaverin pidon estyttya keskusteluja ja
kehittamista jouduttiin toteuttamaan etayhteyksin muun muassa Teams-ohjelmaa seka Whatsapp-
mobiilisovellusta  hyodyntaen. Lisaksi yhteydenpitoa toteutettin  sahkopostein  niin
tutkimuspaivakodin kuin ohjaavien opettajienkin suuntaan. Heti prosessin alussa oli selvaa, etta
paivakodin henkildoston osallistumista kehittamiseen joudutaan toteuttamaan etayhteyksin

emmeka valitettavasti paasseet heita tapaamaan.

Kyselylomakkeen kayttd tutkimusvalineena soveltui hyvin voimassa olevaan tilanteeseen, koska
sen avulla henkilosto paasi vastaamaan tyoyhteison tydhyvinvoinnin tilaa ja johtamista koskevaan
kyselyyn, vaikka emme paikan paalle paassetkaan asioita kysymaan. Péivakodin henkildstolle
annettiin mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon ja tydhyvinvointiin opinnaytetyon tutkimusosan
kyselyn muodossa. Henkiloston omalle vastuulle jéi valinta osallistumisesta seka siita, miten
tutkimustuloksia tullaan hyddyntdméan paivakodissa myohemmin yksilétasolla. Tyontekijdiden
vaikuttamisen mahdollisuudet omaan tydhonsa, uuden oppiminen seka vastuun saaminen ovat
tyokyvyn yllapitamisen seka tyoyhteisoissa tehtdvan kehittdmistyon tarkeimmat tekijat (Lipponen
2014, 23).

Hyva tyohyvinvointia kehittdva prosessi on vaikuttava ja tuloksellinen (Laine 2013, 263.)
Opinnaytetyomme kehittamisprosessi pohjautuu hyvaan ja motivoituneeseen yhteistydhon ja
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tahtaa tuloksellisuuteen ja vaikuttavuuteen. Opinnédytetydmme tarkoitus ja tavoitteet selkiytyivat
joulukuussa 2020. Opinnaytetydmme yhteisty6tahona oli oululainen péivakoti. Yhteistydtahon
valintaan vaikutti tuttuuden liséksi paivakodin tarve ja innokkuus kehittdd tyohyvinvointia. Oli
luonnollista kysya ensimmaisena asuin- ja tyopaikkakuntamme halukkuutta yhteistyohon.
Kehittdmamme toiminta vastasi myds paivakodin ajankohtaiseen tarpeeseen. Opinndytetyon
aihepiiriin tutustuminen alkoi heti idean syntymisen myaéta aiempiin johtamisen ja tydhyvinvoinnin
tutkimuksiin sek& projektityon- etta alan kirjallisuuteen perehtymalla. Aiheeseen liittyvia aiempia

tutkimuksia ja kirjallisuutta tyohyvinvointiin ja johtamiseen liittyen oli hyvin saatavilla.

Hahmottelimme tutkimusmenetelmaksi kyselyn paivakodin henkilostolle. Tutkimuskirjallisuudessa
on useita eri luokittelutapoja. Naista paaasiallisia tapoja ovat strukturoitu, osittain strukturoitu seka
avoin haastattelu. (Zhou & Nunes 2013, 4). Paivakodin johdon toiveiden mukaisesti aloimme
kehittdmaan tydhyvinvoinnin johtamista systemaattisemmaksi. Ensimmaisissa yhteispalavereissa
taméa aihe hahmottui melko hyvin. Mikaan johtamisen malleista ei ole sellaisenaan kayttovalmis,
vaan ne edellyttavat aina muokkaamista organisaation arvojen ja johtamismallin mukaisesti
(Paivarinne 2020, 4.)

5.3 Tuotteen ideoinnista sisallon luonnosteluun

Pitamassamme yhteistyOpalaverissa joulukuussa 2020 Lansituulen paivakodin johtajan ja
varajohtajan, opinnaytetyota ohjaavan opettajan seka opinnaytetyontekijoiden kesken kavi ilmi,
etta tyohyvinvoinnin hyvaksi on tyoyhteisossa ja johtamisessa tehty jo paljon asioita. Henkilostolle
oli muun muassa irrotettu erillista lapsiaikaa, jolloin he saivat keskittya lasnaoloon lasten kanssa.
Lisaksi heille oli mahdollistettu oman palautumisajan ottaminen tyopaivan aikana ja heita oli
huomioitu mahdollisuudella herkutella kahvihuoneessa omassa rauhassa tydvuoron aikana.
Paivakodin juhlasalissa oli toteutettu rentoutushetkia ja eras tydyhteison jasen oli ottanut tavaksi
leipoa perjantaisin  muulle tydyhteistlle. Tama oli muodostunut tydyhteisolle tarkeaksi
tydéhyvinvointia ja yhteiséllisyytta edistavaksi asiaksi. Henkilostovoimavarojen johtamisessa
olennainen linja on, etta tydyhteison menestys riippuu osaavasta ja motivoituneesta henkildstosta,

ja siitd muodostuukin tydyhteison tarkein voimavara. (Hietamaki 2013, 19.)

Erilaisten sesonkien huomiointi ja esiin nostaminen on usein tydyhteiséille virkistavaa.

Tutkimuspaivakodin henkilostolle joulu ilmeni tarkeaksi ajankohdaksi huomioida tyGkavereita
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muun muassa joulukalenterin avulla. Tyovuorosuunnittelua oli kehitetty autonomiseen suuntaan
ja yksikossa toimii Hyvis -tiimi, jossa oli moniammatillinen henkilostoedustus. Hyvis -tiimin jasenet
valitaan tyontekijoiden keskuudesta vaaleilla kahdeksi vuodeksi. Koimmekin tarkeaksi nostaa esiin
paivakodissa jo olemassa olevia tyOyhteison voimavaroja ja vahvuuksia ja lahdimme
muodostamaan vuosikelloa taman pohjalta. Kehittamistyd voidaan maaritella toimintana, jossa
paamaarana on aikaan saada uusia parempia palveluita, tuotteita tai menetelmia tutkimustulosten
avulla (Lipponen 2014, 22).

Osa asioista on kuitenkin kehitetty niin sanotusti "lennossa” ikdan kuin toiminnan sivutuotteena ja
paivakodin johdon toiveena olikin, ettd kehittaisimme tahan tydhon strategisemman, konkreettisen
tyokalun. Yhteisten keskustelujen tuloksena paadyimme kehittdmaéan tydhyvinvoinnin
yllapitamisen ja kehittamisen valineeksi ideariihityyppisen tydhyvinvoinnin vuosikellon. Vuosikellon
avulla tyohyvinvoinnin systemaattisesta johtamisesta on helpompi viestia henkilostolle seka
seurata sillé saatuja tuloksia etta kehittaa tydhyvinvoinnin johtamista edelleen. Ty6hyvinvointia on
kannattavaa johtaa strategisesti ja siten etta muistaa kuunnella tyontekijoita. Toiminnan kulmakivi
on ihmislaheinen asenne. Strateginen tydhyvinvointi tulee maaritella selkeasti. On tarkeaa vastata
siihen, kuka vastaa johtamisesta ja milla tuloksia mitataan seka siihen, miten tama raportoidaan

ja mitka ovat toiminnan resurssit. (Hyyrylainen & Jyranoja 2020, 26).

Opinnaytetydmme toteutettiin tutkimuksellisena kehittdmisena, jonka yksi osio on laadullinen
tutkimus. Tutkimuksen aihe ja kohde olivat etukateen pohdittuja ja rajattuja. Kohteena oli
luonnollinen ammattiryhma. Tutkimusmenetelmana kaytettiin ja tutkimusosana toteutettiin
henkilostolle osoitettu kysely, jonka tarkoituksena oli selvittaa tyohyvinvoinnin ja sen johtamisen
tilaa kohdepaivakodissa. Ty6hyvinvoinnin vallitsevaan tilanteeseen on mahdoton vastata, jos ei
ensin ymmarra mitd tyontekijat kokevat tarvitsevansa tyhyvinvointia parantaakseen. Hyva keino
on tarkastella esimerkiksi tyon sisaltoa ja etsia siitd mahdollisia hyvinvoinnin kipupisteita. Tahan
voidaan saada vastauksia mittauksilla ja arvioinneilla. (Hyyrylainen & Jyranoja 2020, 26). Lisaksi
aiheeseen perehtymisessa hyddynnettiin Oulun kaupungin aiemmin toteuttaman Kunta10- kyselyn

tuloksia.

Maaliskuulle 2021 suunniteltu etapalaveri péivakodin johdon kanssa hoidettin sahkopostitse.
Sovimme yhteydenpidossa henkilostolle tehtavasta kyselysta ja sen sisallosta. Prosessin ajan
hyodynnettin johdon, henkiloston ja moniammatillisen kehittamistiimin osaamista ja tietoa.
Silfverbergin (2007) mukaan hankkeen toteuttamisessa on tarkeaa oleellisten sidosryhmien
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sitouttaminen hankkeeseen ottamalla heidat alusta alkaen mukaan suunnitteluun. Vuorovaikutus
on myonteisen toiminnan lisaksi suuressa roolissa johtajan seka tyontekijan kannalta. (Keranen &
Tuominen 2020, 16.) Osallisuus nakyy sosiaalisella alueella ihmisten vélisessa toiminnassa ja
ihmisten uskomuksissa. Osallisuuden voidaan sanoa olevan myds kielessd muotoutuva
subjektiivisen hyvinvoinnin tila. Tama tila rakentuu ja voi muuttua niin resurssien, toimijuuden kuin
tarpeidenkin edellytysten mukaisesti. (Koivisto & Isola & Lyytikainen 2018, 8). Osallisuus on
osallistujalla iimeneva tunne mukana olemisesta niin tyon teossa, tyotiimissa kuin koko

organisaatiossakin. (Laine 2018, 25.)

Ennen varsinaisen kyselyn toteuttamista siihen pyydettiin vastaamaan toisen Oulun kaupungin
varhaiskasvatusyksikon henkildstoa. Nain saatiin selville, ettd kyselyssa oli oikea kysymysten
asettelu ja kysely oli vastagjien kannalta riittavan selked ja selvitti hyvinvoinnin johtamista
kohdeyksikdssa. Esikysely toteutettin  29.4.-6.5. 2021 toisessa Oulun kaupungin
varhaiskasvatusyksikossa paperisena. Esikyselyn tarkoituksena oli kartoittaa, oliko kyselyn
kysymykset laadittu tutkimaan riittdvan monipuolisesti tydhyvinvointia ja sen johtamista seka oliko
kyselyyn riittavan helppo vastata ja oliko se ymmarrettava. Kyselyita jaettin 26 kappaletta ja
vastauksia kyselyyn saatiin 19 kappaletta. Kyselylomakkeen kaytto parantaa toteutettavan kyselyn
toistettavuutta merkittavasti ja jokaisella vastaajalla on toimitettu informaatio saatavana taysin

samassa muodossa. (Saviniemi 2015, 83.)

Esikyselyn jalkeen havaittiin, ettd monivalintakysymyksista puuttui vastausohjeistus. Kyselyn
kohdejoukko oli kuitenkin saanut vastattua kyselyyn siita huolimatta, silla kysymyskaavake oli
laadittu perinteisella monivalintakysymyspatteristolla, johon vastaaminen on ihmisille yleensa
tuttua. Avoimet kysymykset olivat vastaajien mukaan selkeasti laadittu. Koevastaajien toiveesta
kyselya laajennettiin hieman tekemalla "Tydyhteisd’- aihealueeseen tarkennusjako "koko talo” ja
"tiimi”, jolloin saatiin tarkempaa tietoa ko. aihealueesta. Koimme tdman hyvaksi keinoksi saada
lisaa tietoa paivakodin tiimien valilla tehtavasta yhteistyosta ja sen vaikutuksesta tydéhyvinvointiin.
Onnistuneessa tiimitydssa tulokset muodostuvat yhteisestd vastuunkannosta, yksildllisesta
kasvusta ja osaamisesta, avoimesta vuorovaikutuksesta, yhteisistd arvoista seka tavoitteista
(Lipponen 2014, 25). Suurin osa koevastaajista koki kyselyn olleen sopivan mittainen. Yksi

koevastaaja oli kommentoinut, etta se olisi hanesta voinut olla yhden sivun mittainen.

Kyselysta pyydettiin ensin palautetta ohjaavalta opettajalta ja paivakodin johdolta. Palautteiden

mukaan kyselyyn lisattiin kysymykset siita, miten vastaaja itse voi vaikuttaa omaan hyvinvointiinsa.
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Taman jalkeen toisen opinnaytetyontekijan tyopaikalle Oulun kaupungin paivékotiin toteutettiin
paperisena esikysely, jolla tarkistettiin, etta kysymykset olivat ymmarrettavia ja lomake helposti
ymmarrettava. Esikyselyn pohjalta kysymyksiin lisattiin vastaajien toiveesta, tyoyhteiso- osaan,
erottelun vuoksi omat kysymyksensa koskien koko taloa tai omaa timia. Lisaksi
monivalintakysymysten vastausvaihtoehtoja muokattiin siten, etta ne olivat selkeammin toisistansa
eroavat. Tama hieman pidensi kyselya entisestaan, mutta todettiin, etta tama antaa enemman
arvokasta tietoa paivakodin johdolle ja opinnaytetyontekijdille tyohyvinvoinnin tilasta. Lisaksi oli
hyva, etta talla tavoin voitin mahdollistaa henkildston osallistuminen yhteiseen kehittamiseen.
Tutkimuksellisen kehittdmisen paapiirre on se, ettd kaytdnnon aidossa toimintaymparistossa

toteutettua tiedon tuottamista ohjaavat kaytannon haasteet ja kysymykset (Saarilahti 2020, 62).

Avoimessa palautteessa esikyselysta annettiin palautetta, ettd kyselyyn oli helppo vastata,
kysymykset olivat hyvin muotoillut ja aihe on tarkea. Esikyselyn vastaajat olivat kommentoineet,
ettd kysely saa miettimaan myods omaa osallisuutta hyvinvoinnin edistamiseen. Kyselyyn
vastaamisen koettiin edellyttavan pohdintaa ja analysointia, mika koettiin hyvaksi asiaksi. Vastaajat
kokivat kyselyn sisallon laajaksi ja kysyttyjen asioiden esiin tuomisen tarkeaksi ja ajankohtaiseksi
ja toivoivat, etta tyohyvinvointikyselyn teettaminen tyoyhteisoon "auttaisi tekemaan jotain asioiden
eteen”. Toiminnassa ryhman ja yksilon teoilla on aina jokin paamaara, johon pyritaan. Toiminnan
paamaara tavoitteena lakkaa olemasta, kun siihen suuntaavat teot on suoritettu (Saarilahti 2020,
62).

Valitsimme tutkimukselliseen opinnaytetydomme osaan eli tyohyvinvointia koskevaan kyselyyn
vastaajiksi paivakodin henkilostoa. Toimijoita ei valittu tietyn kriteerin perusteella vaan kaikki
tyontekijat olivat tasavertaisesti oikeutettuja osallistumaan vapaaehtoiseen kyselyyn.
Kohderyhman koko tarkentui kevaalla 2021 ja oli 53 henkiloston jasentd. Jokaisella heista on
kokemusta tydpaikkansa tyohyvinvoinnista ja sen johtamisesta. On tarkeaa ottaa tutkittavat eli
tutkimuskohteen kaytannoissa toimivat ihmiset mukaan aktiivisiksi osallisiksi (Saaranen-Kauppinen
& Puusniekka 2006.) Kehittaessamme paivakodin tyohyvinvointia suunnittelimme ja toteutimme
asioita yhdessa henkiloston ja johtajien kanssa. Laadullisen tutkimuksen yleisimmat
aineistonkeruumenetelmat ovat haastattelu, kysely, havainnointi ja erilaisista dokumentaatioista
koottu tietoaineisto. Naita eri menetelmia voidaan kayttaa toistensa vaihtoehtoina tai rinnakkain tai
eri tavoin yhdisteltyna tarpeen ja tavoitteiden mukaan. (Tuomi &  Sarajarvi
2018). Opinnaytetydssamme kaytimme strukturoitua kyselylomaketta, joka lahetettiin paivakodin
henkilostolle sahkoisesti ja nimettomana vastattavaksi.
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Tyohyvinvoinnin kartoitus Lansituulen paivakodissa toteutettiin sahkoisella Webropol- kyselylla.
Kyselylomake lahetettiin linkkina paivakodin johtajalle, joka jakoi sen 11.5. paivakodin 55
tyontekijélle. Aikaa vastaamiseen oli 11.-19.5. eli hieman yli viikko. Sittemmin vastausaikaa
jatkettiin kyselyyn vastaamisesta muistuttamisen jalkeen viela 23.5. saakka, jonka jalkeen
vastaamislinkki suljettiin. Pohdimme, olisiko aiemmin tehty laajempi Oulun kaupungin Kunta 10 —
kysely ja siihen vastaaminen heikentanyt henkiloston innokkuutta vastata opinnaytetydomme
kyselyyn. Henkiloston kanssa oli kaupungin kyselyn tulokset kayty lapi juuri ennen meidan
kyselymme toteuttamista ja se saattoi siksikin vaikuttaa siten, ettei toiseen samoja aiheita

sisaltavaan kyselyyn jaksettu vastata.

Kyselyssa pyrittiin vahintaan 50 % vastausprosenttiin. Kyselyita lahetettiin paivakotiin 53 kappaletta
ja vastauksia kyselyyn saatiin lopulta 15, mik& oli 27 % henkilostosta ja vahemman kuin oli
tavoitteena. Yhteistydssa paatimme, ettd koska henkildstd oli aiemmin vastannut Kunta10-
tutkimukseen ja sen tulokset olivat kaytettavissa tyohyvinvoinnin tilan tutkimiseen, tallakin
vastausmaaralla saatiin riittavasti tietoa paivakodin tyohyvinvoinnin tilasta. Koska kysely itsessaan
oli laaja ja vaati vastaajiltaan syvallistakin asioiden pohtimista tyoyhteison ja oman tyohyvinvoinnin
tilasta, emme keranneet vastaajista taustatietoa. Taustatiedot eivat myoskaan olisi vaikuttaneet
tuloksiin  tai niiden analysointiin.  Kyselyssa haluttin  keskittya varsinaisiin  tuloksiin
tyohyvinvoinnista. Kayttajien osallistaminen suoraan kehitysprosessiin mahdollistaa kayttajille
kokemuksen siita, etta heille tarjotaan mahdollisuus ilmaista omat ideansa ja odotuksensa
kehittamistyota kohtaan (Hennala 2011, 61).

Kesakuun alussa 2021 pidettiin yhteispalaveri paivakodin johdon, Hyvis -tiimin seka ohjaavan
opettajan kanssa. Hyvis- tiimin tehtdvana on yllapitaa ja kehittda paivakodin tydhyvinvointia monen
eri ammattiryhman nékokulmasta. Tassa yhteispalaverissa kavimme lapi henkilostolle tehtya
kyselya ja keskustelimme sen hetkisesta tydhyvinvoinnin tilasta ja kehittamistarpeista. Mietimme
yhdessa kyselyn pohjalta henkiloston tyohyvinvointia yllapitavia ja lisdévia keinoja. Kehitetyn
toiminnan lopullisena hyddyn saajana on Lansituulen paivakodin henkilokunta. Edustuksellinen
osallistuminen, jota tassakin tutkimuksellisessa kehittamisessa ja péaivakodin toimintojen
kehittdmisessa on hyddynnetty, tarkoittaa, etté tydntekijat valikoivat tydyhteisdstaan edustajan tai
edustajia, jotka sitten osallistuvat suunnittelutyoryhman toimintaan, paatosvallan sailyessa
kuitenkin linjajohdolla (Sinisammal 2011, 37).
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Kun varsinaisen tutkimuksen aineisto eli paivakodin henkiloston kyselyn vastaukset oli saatu,
kaytiin ne lapi ja analysoitin. Tulokset kasiteltiin ja esitetaan tassa opinnaytetyossa kyselyn
pohjana olleen kolmen osa-alueen tyd, tyoyhteiso ja johtaminen nakokulmasta. Jokainen kyselyn
vastaus purettiin ja analysoitiin erikseen. Taman jalkeen monivalintavastaukset koottiin erillisiksi
osioikseen vastausmaarineen ja prosenttiosuuksineen. Avoimista vastauksista muodostettiin
analysoinnin jalkeen yleisluokat, jotka avattiin tulosten kasittelyosiossa. Teimme kyselylla ja
tutkimuksellamme nakyvaksi hyvia kaytanteita ja tapoja, joilla tyohyvinvointia Lansituulen
paivakodissa kehitetdan. Vastauksissa nousi esiin monia hyvia jo olemassa olevia kaytanteita,
mutta myods ehdotuksia tydhyvinvoinnin ja sen johtamisen kehittdmiseksi. Kokoamamme
teoriaperustan seka tehtdvan kyselyn pohjalta teimme yksikon kayttoon tyohyvinvoinnin
vuosikellon. Jamsa & Manninen (2000, 44) ovat sita mieltd, etta asiakkaita palvelee parhaiten tuote,

jonka suunnittelussa on otettu huomioon heidan toiveensa, kykynsa ja muut ominaisuutensa.

Aidosti toimivaan demokraattiseen toimintaan ei riita se, etta osallistujat paésevat silloin talldin
osallistumaan tai antamaan aanensa tiettyihin asioihin, vaan se edellyttda organisaation ja yhteison
aktiivisuuta ja sita etta osallistujia kohdataan monin eri tavoin ja eri tilanteissa. Toimiva
kommunikaatio ja toinen toistaan kuunteleminen osallistujien ja yhteison valilla on olennaisen
tarkeaa. Keskusteleminen ja yhteisten nakemysten etsiminen aikaansaa ymmarryksen toimijoiden
valilla (Sitra 2017). Jamsan & Mannisen (2000, 43-47) mukaan tuotteen luonnosteluvaihe
kaynnistyy, kun tiedetaan, millainen tuote on aikomus suunnitella ja valmistaa.
Luonnosteluvaiheessa selvitetaan mitka eri asiat ja nakokulmat ohjaavat tuotteen suunnittelua ja
valmistamista. Téllaisia asioita voivat olla esimerkiksi asiakasprofiilin, toimintaympariston ja

tuotteen asiasisallon selvittdminen.

5.4 Kehittelyvaihe

Tuotteen kehittelyn pohjana kaytettava johtamisen ja ty6hyvinvoinnin tutkimukseen pohjautuva
viitekehys valmistui maaliskuussa 2021. Tuotteen kehittelyvaine on varsinainen tuotteen
tekemisvaihe, ja sen aikana saadaan valmiiksi tuotteen mallikappale. Kehittelyvaihe etenee
luonnosteluvaiheessa valittujen ratkaisujen mukaan. Tuotekehittelyn eri vaiheissa tarvitaan
palautetietoa ja arviointia, jonka pohjalta etsitdan kehittdmista vaativille asioille ratkaisuvaihtoehtoja
(Jdmsé & Manninen 2000, 85.) Opinnaytetydn prosessissamme tyéhyvinvoinnin vuosikelloa alettiin

tehda teoriapohjan seka kyselytutkimuksesta saadun aineiston pohjalta. Pidimme paivakodin
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kanssa etana yhteiskehittamisen tyopajan kevaalla 2021. Kehittamista jatkettin kesan 2021
aikana. Yhteistyon tuloksena saadut tiedot jatkojalostetaan kaytannon toteutusideoiksi
hyvinvointipaiviin. Paivakodin toiveesta vuosikelloon jatettiin valjyytta heidan omaa ideointiaan ja

henkildston osallistumisen mahdollistamisen takia.

Vuosikello sisaltaa johdolle tyokaluja henkiloston tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi ja kehittamiseksi.
Vuosikellon tekovaiheessa kaytiin 1api ja dokumentoitiin paivakodin tyohyvinvointia tukeva toiminta.
Tyohyvinvointitoiminnan pohjautuminen vuosikelloon mahdollistaa toiminnan systemaattisuuden ja
jatkuvuuden.  Henkilostd oli mukana ideoimassa vuosikellon sisaltod ja yhteiskehittdmisen
palaverissa sovittiin, ettd vuosikelloon suunnitellaan vapaata ideariihiaikaa joustavuuden ja
osallistumisen mahdollistamiseksi. Opinnaytetyon tekijat pohtivat asettaako tama tyohyvinvoinnin
kehittdmisen jatkuvuudelle riskeja, silla jos kehittdminen jatetdan kovin Idyhaksi ja sita tehdaan
ilman riittava@ rakennetta ja suunnittelua voi olla vaarana, ettd kehittdminen lopahtaa.
Yhteispalaverissa kuitenkin keskusteltiin asiasta ja yhteisesti todettiin, etté paivakoti seka johdon
etta henkiloston tasolla kokee tydhyvinvointikellon niin tarkeaksi ja tervetulleeksi kehittamisen ja
johtamisen valineeksi, ettd se avataan ja jalkautetaan varmasti koko taloon. Organisaation
viestintajarjestelman tarkeimpia paamaaria on kuvata organisaation strategia, visio ja missio seka

niiden valittdminen henkildstolle (Sinisammal 2011, 44).

5.5 Viimeistely ja arviointi

Vuosikelloa jatkokehitettin  kesan 2021 aikana ja siihen pyydettin palautetta ja
kehittamisehdotuksia paivakodin johdolta. Kehitetty vuosikello esiteltiin paivakodin johdolle ja
henkilokunnalle elokuussa 2021. Vuosikellosta pyydettiin esittelyn yhteydessa palautetta.
Arvioinnissa tarkastellaan ainakin kaytettavyytta, ulkoista toteutusta sekd sisaltdd. Tuotteen
viimeistelyvaiheessa tuote korjataan, yksityiskohdat viimeistelld@n, suunnitellaan tuotteen
markkinointi ja laaditaan tuotekehitysprojektin loppuraportti (Jamsa & Manninen 2000, 85).
Esittelyn jalkeen vuosikello vimeisteltiin tekemalld tarvittavat korjaukset ja muutosehdotukset.
Lis&ksi sisallon yksityiskohdat seké ulkoasu viimeisteltiin. Vuosikello otetaan kayttédn Lansituulen

paivakodissa sen valmistumisen jalkeen.
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OpinnaytetyOprosessiin kuuluu tarkeana osana arviointi. Paivakodin johto ja henkilostd antoivat
arviointipalautteen opinnaytetyosta sen esittamisen jalkeen elokuussa 2021, tutustuttuaan siihen
etukateen ennen tyon esittdmisen ajankohtaa. Palautteen tarkoituksena oli selvittaa, palveleeko
opinnaytetyossa laadittu tyohyvinvoinnin vuosikello tyohyvinvoinnin kehitysta ja sen johtamista
paivakodissa. Uusi toimintamalli- tai kaytanne voidaan ottaa kayttoon onnistuneiden kokeilujen
jalkeen. Uusi kaytanto voidaan vakinaistaa osaksi toimintaa hiljalleen sitd mukaa kun prosessia on
arvioitu. (Saarilahti 2020, 66.) Selvitimme, saiko paivakodin johto tarvitsemaansa tietoa paivakodin
henkiloston  tydhyvinvoinnista ja heidan kasityksistaan ja nakemyksistaan paivakodin
tydhyvinvoinnin  johtamisesta. Avaamme ja pohdimme tekem@@mme yhteisty6ta

opinnaytetydprosessiin kuuluneiden tahojen kanssa arviointiosuudessa.

Kavimme saadun palautteen yhdessa lapi ja kirjoitimme sen raporttiin. Opinnaytetyon arviointi
toteutettiin syys- lokakuussa 2021 ja prosessi paatetdan lokakuussa 2021, jonka jalkeen
keskitytaan kypsyysnaytteen tekemiseen. Péaivakodilla on kayttd- ja muokkausoikeus tehtyyn
tyéhyvinvoinnin  vuosikelloon. Opinnaytetydprosessin arvioinnissa otimme huomioon myos
ohjaavien opettajien palautteet. Arviointiosuudessa avaamme ja pohdimme tekemaamme
yhteistyota opinnaytetyoprosessiin - kuuluneiden tahojen kanssa. Yhteistutkiminen voi
parhaimmillaan osapuolten yhteinen oppimiskokemus. Yhdessa tutkiminen voimaannuttaa siihen
osallistujia seka antaa kehittjista ja kehitettdvasta kohteesta uutta tietoa. (Saarilahti 2020, 70.)

Kuviossa 1 nakyy opinnaytetyOprosessin paavaiheet ja eteneminen.
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Opinnaytetyon aiheen
hahmottelu ja hyvaksyminen,
yhteistydtahon sopiminen
loppusyksy 2020

Opinnaytetyon tietoperustan

laatiminen talvi 2020-2021

Opinnaytetyon suunnitelman
teko ja hyvaksyminen talvi
2020-2021

Kyselyn tulosten kerd@minen
ja aineiston analysointi
alkukesa 2021

Tutkimusosan esikyselyn ja
varsinaisen kyselyn toteutus
loppukevat 2021

Opinndytety6n tutkimusosan
suunnittelu yhteistydssa
paivakodin kanssa alkukevat
2021

Kyselyn tulosten lapikaynti
paivakodin johdon ja
ohjaavan opettajan kanssa
ja kehittdmistyon (vuosikello)
suunnittelu alkukesa 2021

Kehittamistyon toteutus ja
esittdminen paivakodille
kesa 2021

Opinnéytety6n raportin
kirjoittaminen, arviointi ja

kypsyysnaytteen aloitus
syksy 2021

Kuvio 1. Opinnéytetydprosessin paévaiheiden eteneminen

5.6 Opinnaytetyon luotettavuus ja eettisyys

Hyvaa tutkimusta ohjaa sitoutuminen eettisyyteen (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Opinnaytetydmme
eettisyys tulee nakyviin lapi tutkimuksen. Laadullisen, kehittamispainotteisen opinndytety6n
tekeminen oli meille molemmille mielekasta. Olemme sitoutuneet Oulun ammattikorkeakoulun
opinnaytetyon tekemisen ohjesaantoihin ja perehtyneet laadullisen opinnaytetyon teoriaan. Lisaksi
opinnaytetydomme tekemista ohjaavat TENK:n eli Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeistukset.
Ennen tutkimuksen aloittamista tai tutkijoiden rekrytointia on sovittava kaikkien osapuolten
hyvaksymalla tavalla tutkimuksen eri osapuolien oikeudet, tekijoiden rooliin liittyvat periaatteet,
vastuut, velvollisuudet ja aineistojen sailyttamista seka niiden kayttooikeuksia koskevat
kysymykset. Tutkimuksen edetessd voi sopimuksia voidaan viela tarkentaa. (TENK 2012)
Opinnaytetydprosessissamme nadma tutkijoita seké tutkimusaineistoa koskevat huomioitavat asiat

on pohdittu ja sovittu ennalta.

Valitsimme opinndytetydmme aiheen tydelaman tarpeesta. Tydhyvinvoinnin tutkiminen ja
kehittdminen on tydeldman ja tydyhteiséjen toiminnan kannalta erittdin tarkeda. Tieteellisen
tutkimuksen keinoin pyritddn saavuttamaan tietoa, jota pystytdan kayttaméaan erilaisten iimididen

tapahtumisen seka kehittymisen ennustamiseen ja néin ollen niiden hallitsemiseen teknologian
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avulla (Niiniluoto 1997, 192.) Opinnaytetydssamme selvitimme kohteemme toimijoiden kasityksia
tutkimalla millainen tyohyvinvoinnin ja sen johtamisen tila oli tutkimushetkella. Tutkimuksemme
pohjalta kehitimme yhteistyossa valineen paivakodin johdolle tyohyvinvoinnin hyvan tason
yllapitamiseksi. Nain ollen pyrimme opinnaytetyollamme seka saamaan tietoa aiheesta etta
tarjoamaan tyokalun paivakodin johdolle tyohyvinvoinnin hallintaan ja kehittamiseen.
Toteuttamamme tutkimuksen tuloksilla on merkitysta kohdeyksikon johtamiseen ja tydhyvinvoinnin
kehittdmiseen. Tutkimus antoi olennaista ja hyodynnettavissa olevaa tietoa paivakodin johtajille

tydyhteison hyvinvoinnin tilasta seka henkiloston toiveista johtamista kohtaan.

Tutkijat, jotka pyrkivat enemman tiedeorientoituneeseen lahestymistapaan etsivat neutraalia
yleistettavaa ja luotettavaa tietoa. Tutkijat ovat talldin neutraaleja ja objektiivisia seka tavoittelevat
selkeita ja arvovaltaisia tulkintoja. (Trent & Cho 2014, 643). Opinnaytetydprosessissa kehitetty
tyohyvinvoinnin vuosikello on sovellettavissa johtamisen tyokaluna ja tyohyvinvoinnin kehittamisen
valineena. Kvalitatiivisen tutkimuksen laadukkuus on moniulotteista. Laadulliselta tutkimukselta
edellytetdan sidonnaisuutta, paikallisuutta, oikeellisuutta sek@ epasuoruutta. Naita vaaditaan,
koska laadullinen tutkimus on arvoperustaista tai ainakin arvoihin liittyvaa. (Trent & Cho 2014, 679).
Tutkimuksessamme kohdejoukon kokemuksia ja ajatuksia pyrittiin selvittdmaan kyselylla. Avoimet
kysymykset toimivat ymmarryksen lisagjina. Tutkimuksen laadukkuus riippuu osittain myos siita
kuinka sitoutuneita tutkijat ovat tutkimukseensa. Tarvittaessa tutkimustuloksia tulee voida

perustella uudelleen, jos uudenlaista tutkimusnayttéa iimenee. (Trent & Cho 2014, 680).

Trent ja Cho (2014) nostavat esiin, etta laadullisen tutkimuksen tarkempiin arviointiperiaatteisiin
kuuluu pohdinta siité, reflektoivatko tutkimuksen tiivistelma ja johdanto riittdvasti tutkimuksen
tekstia, ovatko tutkimuksessa kaytetyt [ahteet laadukkaita, onko tutkimuksessa kaytetty kirjallisuus
kattavaa ja onko kaytetty lahdekirjallisuus johdonmukaista alan teoriaan viitaten.
Opinnaytetydssamme lahteitd kaytettiin laadukkaasti, laajasti ja monipuolisesti ja aiheeseen

rajaten.

Trent ja Cho 2014 listaavat muita tarkempia tutkimuksen arviointiperiaatteita, kuten onko
tutkimuksen metodologiaa esitelty riittdvasti, ovatko tutkimusmetodit niin selkeat etta ne ovat
toistettavissa, onko kaytetty tutkimusmetodi hyva ja sopiva, onko aineisto esitelty riittdvan selkeasti,
ovatko tutkimustulokset tarkistettavissa helposti taulukoista tai viitteista, olisiko jokin toinen
esittamistapa avuksi, olisiko jokin toinen kuva havainnollisempi, ovatko kéytetyt taulukot ja kaaviot
tarpeellisia ja selkedsti nimettyja sek& hyvin suunniteltuja, edistddkd tulosten esittdmistapa

ymmartamista, ovatko analyysit sopivan loogisia ja selkeita ja onko ne luvattu riittdvan tarkast,
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perustuvatko johtopaatokset ja pohdinta aineistoon, ymmartaako tutkija omat rajoituksensa ja
esteensa tutkimuksen suhteen ja ovatko tutkimuksen johtopaatokset riittavan syvalliset ja laajat.
Lisaksi tulee pohtia, onko tutkimuksen eettiset nakoOkulmat riittavan tarkasti pohdittu.
Opinnaytetydmme tutkimusmetodi on toistettavissa ja aineisto selkeasti esitetty ja kaavioin
havainnollistettu. Aineisto tullaan esittamaan paivakodin johdolle ja henkilostolle samoin kuin

kehittamistyona muodostettu tyohyvinvoinnin vuosikellokin.

Hyvaan tieteelliseen kaytantoon ja tutkimusetiikkaan kuuluu Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
(2012) ohjeistuksen mukaan monia ei lahtokohtia. Naita 1ahtokohtia ovat muun muassa se, etta
tutkimuksessa, tutkimustydssa, tulosten tallentamisessa ja esittamisessé seka tutkimusten ja
niiden tulosten arvioinnissa noudatetaan rehellisyyttd, huolellisuutta seké& tarkkuutta.
Opinnaytetyohon liittyvia valintoja ja rajauksia tehdessamme pyrimme pohtimaan niitd eettisesta
nakokulmasta. ~ Noudatimme  koko  opinndytetydprosessin  aikana  vaitiolo- ja
salassapitovelvollisuutta. Opinnaytety6hon liittyviin dokumentteihin ei kirjattu sellaisia tietoja, joista

osallistujan voisi tunnistaa.

Tutkimukseen yleisesti sovelletaan tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia ja eettisyyden
nakokulmasta kestavia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia (TENK 2012.)
Opinndytetydmme luotettavuutta lisda se, ettd opinndytetyon tekijdita on ollut kaksi, jolloin
molemmat tuovat oman yksilollisen nakokulmansa aiheeseen ja lisaksi yhdistyy kahden henkilon
ammatillinen osaaminen. Toisaalta tietosuojaa on helpompi noudattaa, kun tekijoita ei ole
enempaa. Tyon ja tutkimuksen seka aineiston hallinta on helpompaa, kun tekijoita ei ole enempaa.
Tutkimusorganisaatioissa tulee noudattaa hyvaa henkilosto- ja taloushallintoa seka huomioida
tietosuojakysymykset (TENK 2012.) Olimme opinnéytetydprosessin aikana yhteydessa
yhteistyotahomme johtoon ja kysyimme heidan seka henkiloston mielipiteita seka toiveita

paivakodin tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi.

Ennen opinndytetyomme tutkimusosan aloittamista haimme suunnitelman laadinnan ja
hyvaksymisen jalkeen tutkittavalta organisaatiolta tutkimusluvan. Tutkimuksen aloittamista ennen
tulee hankkia tarvittavat tutkimusluvat ja tehda tietyilld aloilla vaadittava eettinen ennakkoarviointi
(TENK 2012.) Opinndytetyomme luotettavuus nakyy siina, ettd ajatteluamme ovat olleet
ohjaamassa aiheesta tehdyt aiemmat tutkimukset ja niihin on tydssamme viitattu lahteina
asiaankuuluvasti. Tutkimuksessa on toteutettava tieteelliseen tietoon kuuluvaa avoimuutta ja
vastuullista tiedeviestintaa, kun tutkimuksen tuloksia julkaistaan. Tutkijoiden tulee ottaa muiden

tutkijoiden tyon ja saavutukset asianmukaisesti huomioon kunnioittamalla heidan tekemaa tyota ja
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viittaamalla heidan julkaisuihinsa asianmukaisesti ja omassa tutkimuksessaan ja sen tuloksia
julkaistessaan antamalla heidan saavutuksilleen niille kuuluvan arvon ja merkityksen (TENK 2012.)
Olemme opinnaytetydssamme avanneet aiheemme aiempaa tutkimusta ja todenneet, ettd seka

johtamista etta tyohyvinvointia on tutkittu laajasti seka esitelleet kayttamamme |ahteet.

Paivakodin henkilostolle tehtavat kyselyt kirjattiin valittomasti sellaisenaan ja aineistoa
kasitellessamme pyrimme pitdmaan ilmaukset autenttisina. Opinnaytetyon kaytannon toteutuksen
ja kirjallisen raportin kirjoittamisessa pyrimme eettiseen ja ammatilliseen kielenkayttoon.
Tutkimuksen arvioinnissa noudatetaan avoimuutta, rehellisyytta ja laadullisen tutkimuksen
arvioinnin  kriteereitd. Opinnaytetyon arvioinnin validiteetin taataksemme  suunnittelimme
kysymykset palautelomakkeisiin  siten, ettda saamme mahdollisimman tarkasti tietoa

opinnaytetydllemme asetettujen tavoitteiden mukaisesti.

Tutkimus tulee suunnitella, toteuttaa, raportoida seka tallentaa siind syntyneet tietoaineistot
tieteelliselle tiedolle asetettujen edellytysten mukaisesti (TENK 2012.) Opinndytetydbhomme
liittyville henkildille ilmoitetaan ja raportoidaan ettei tutkijoilla ollut rahoituslahteita eika
sidonnaisuuksia. Asianosaisille ja tutkimukseen osallistuville tulee ilmoittaa tutkimuksen
rahoituslahteet ja tutkijoiden tutkimuksen suorittamisen kannalta merkitykselliset muut
sidonnaisuudet ja ne tulee raportoida, kun julkaistaan tutkimuksen tuloksia. Tutkijoiden tulee
pidattaytya tieteeseen ja tutkimukseen kohdentuvista arviointi- ja paatoksentekotilanteista, jos on

syyta epailla olevansa esteellinen. (TENK 2012).
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6 TUTKIMUSTULOKSET JA TULOSTEN TARKASTELU

Opinnaytetydmme tutkimusvaiheessa haettiin vastauksia seuraaviin kysymyksiin
1. Millaisia ovat henkiloston kokemukset tyohyvinvoinnista Lansituulen paivakodissa?

2. Millaiseksi henkilosto kokee tyohyvinvoinnin johtamisen?

6.1 Tyon vaikutus ty6hyvinvointiin

Kuviossa 2 on nahtdvissa ensimmaisen kysymysosion vastaukset. Osiossa oli viisi
monivalintakysymysta ja kolme avointa kysymysta (lite 2). Osion monivalintakysymyksiin oli
vastannut 15 vastaajaa. Avoimista kysymyksista tyon tuki ty6hyvinvoinnille koskevaan
kysymykseen oli 13 vastaajaa, oma vaikutus tyosta palautumiseen koskevaan kysymykseen 13

vastaajaa ja oma vaikutus tyohyvinvoinnin edistamiseen oli 12 vastaajaa.

m Taysin samaa mielta

m | dhes samaa mielta

Osittain eri mielta
I | Taysin eri mielta

o @ &
N R By

_ A A A a
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Kuvio 2. Ty
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Enemmistd (n=14) vastaajista koki tyon palkitsevaksi. Yksikaan (n=0) vastaaja ei taysin kokenut,

etteiko tyo olisi palkitsevaa.

"Mukavat hetket lasten kanssa (onnistumiset).”

Lahes puolet (n=10) vastaajista koki hallitsevansa tyomaaran. Hieman yli kolmannes (n=5)
vastaajista koki olevansa tyomaaran hallinnan kielteiseksi. Yksikaan (n=0) vastaaja ei kuitenkaan

kokenut, etteiko jollain tavalla hallitsisi tyomaaraa.

"Suunnittelemalla omat tydtehtavani tarpeeksi valjalla aikataululla.”

Vastaajista noin puolet (n=8) kokee muutokset tydssa mydnteisiksi. Vahemmist6 (n=1) vastaajista
oli sita mielta, ettd muutokset eivat ole lainkaan myonteisia tyossa. Tyostressia koki vastaajista
hieman yli puolet (n=9). Osittain eri mielta tydstressin kokemisesta oli liki kolmannes (n=4) ja taysin
eri mielta oli alle viidennes (n=2) vastaajista. Vastaajista kolmannes (n=5) koki taysin palautuvansa
tyosta vapaa-ajalla ja heidan kanssaan lahes samaa mielta oli viidennes (n=3) vastaajista. Osittain
eri mieltd palautumisesta vapaa-ajalla oli hieman yli kolmannes (n=5) vastaaijista ja taysin eri mielta

vajaa viidennes (n=2).

"Puuhailee vapaa-ajalla itselle mieluisia puuhia ja pyrin likkumaan jonkin verran.”

Kysyttaessa vastaajilta, mitka asiat tukevat tydssa heidan tydhyvinvointiaan nousi eniten esiin
mukava, kannustava ja hyvin toimeen tuleva tydyhteiso, tydn tauottaminen ja hyva, toiveita kysyva
esihenkild. Vastaajat kokivat saavansa tukea jaksamiseen hyvasta terveydesta ja asenteesta, mika

nakyi lasten ja perheiden sek& oman tydyhteison kunnioittamisena ja tyostaan pitdmisena.

"Esimiehen tuki, mukava, kannustava tyoyhteiso.”

Vastaajat kertoivat, etta ty0 itsessaan on vaihtelevaa ja toimintakausi tuo tullessaan erilaisia
tyotenhtavia, mika tukee tydhyvinvointia. Hyvinvointia tukevaksi asiaksi koettiin tydvuorosuunnittelun
mahdollistamat joustot kuten erilaiset tyoajat ja vaihtelevat tyopaivat. Monella vastaajalla vapaa-
ajan harrastukset olivat hyvinvointia yllapitavia tekijoita. Hyvinvointia vahvisti omien vahvuuksien

hyodyntaminen, itsendinen paatoksenteko ja onnistumisen kokemukset ty0ssa. Vastaajien
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mielesta tarkeassa osassa tyohyvinvointia olivat aikuisten hetket keskenaan eli timipalaverit tai

muut keskustelutilanteet seka mahdollisuus ottaa omaa aikaa tydssa.

"Saamme virkistaytymisaikaa 3h 45 min, joka pitaa kayttda oman tiimin kans.”

Oman tyOyhteison ja tydympariston tuttuus koettiin tydhyvinvointia tukeviksi asioiksi ja vastaajat
kertoivat, ettd heilld on mahdollisuus tyoaikana virkistaytymishetkiin oman tiimin kanssa.
Kysyttaessa vastaajilta, milla tavoin he pystyvat itse vaikuttamaan tyosta palautumiseen nousi esiin
useimmiten vapaa-ajan mielekkyys ja siina asiat kuten hiljaisuus, riittdva lepo, likunta ja terveelliset
ruokailutottumukset. Ystavien ja laheisten kanssa vietetyn ajan seka harrastusten kuten
puutarhanhoito, koettiin tukevan tyosta palautumista. Vastauksissa kavi iimi, etta tydssa ja tyohon

asennoitumisella on vaikutusta palautumiseen.

"Yritan sailyttaa rauhallisen otteen.”

Asennoitumisen tarkeydesta tyosta palautumiselle kertoi se, etta toita ei tehda liian
"tiukkapipoisesti” eika epaonnistumisille tai muiden asenteille anneta likaa valtaa. Vastaaijille oli

tarkeaa, ettei vapaa-ajalla ajatella tyota.

" En ota ressia turhasta.”

Tyon suunnitteleminen ja tauottaminen seka saanndlliset lomat olivat vastaajien mainitsemia
vaikuttamismahdollisuuksia. Tyossa palautumisen parantamiseksi oli vastausten mukaan kaytetty
lyhennettyd tyGaikaa. Kysyttdessa vastaajilta, milla tavoin he vaikuttavat oman ty6hyvinvointinsa

edistamiseen he kertoivat priorisoivansa t6ita, jos tydmaara kay liian isoksi.

"Teen tyOpaivistd lapsille kiireettomia ja tatd kautta tyd on itsellekkin

mielekkaampaa.”

Tarvittaessa kaytiin keskusteluita esimiehen kanssa tyon haasteista ja maarasta ja tukea saatiin
erilaisista tyOyhteison kanssa tehdyista sopimuksista. Tyon tauottaminen ja Kiireeton
tyoskentelytapa piti tyon mielekkaana ja edisti hyvinvointia. Positiivinen asenne, huumori ja hyvan

seka kehittavan ilmapiirin luominen olivat vastaajien mielesta hyvia keinoja vaikuttaa hyvinvointiin.
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"Pyrin olemaan itselleni armollinen, silla nykyisilla resursseilla ei

aina voi toteuttaa niin laadukasta varhaiskasvatusta kuin haluaisi.”

Vastaajat kertoivat kayttavansa maalaisjarkea niin toissa kuin kotona seka pyrkivansa nukkumaan
ja lepaamaan riittavasti. Liikunta, hiljaisuus ja rauha olivat hyviksi koettuja keinoja vaikuttaa omaan
tyohyvinvointiin. Vastauksissa kerrottiin, etta ajan viettaminen seka keskusteleminen laheisten

kanssa vaikutti tydhyvinvointiin edistamiseen.

"Yritan olla miettiméatta tyoasioita kotona, enka tuo tdita kotiin.”

6.2 Tyoyhteison vaikutus tyohyvinvointiin

Kuviossa 3 esitelldan tydyhteisoa koskevien kysymysten vastauksia. Osiossa oli kahdeksan
monivalintakysymyksia ja kaksi avointa kysymysta (lite 2). Osion monivalintakysymyksiin oli
vastannut vaihtelevasti 14-15 vastaajaa. Avoimista kysymyksista oli vastattu toiseen tyyhteison

tuen saantiin koskevaan kysymykseen 9 vastaajaa ja toiseen omaa vaikuttamista koskevaan
kysymykseen 14 vastaajaa.
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Kuvio 3. Tybyhteisé
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Vastaajista vajaa viidennes (n=2) koki taysin tyoyhteison ilmapiirin hyvaksi koko talossa ja yli
puolet (n=10) vastaajista oli Idhes samaa mielta. Taysin eri mielta ei ollut kukaan (n=0) vastaajista
mutta osittain eri mieltd vastaajista oli viidenosa (n=3). Vastaajista yli puolet (n=8) koki taysin
tydyhteison iimapiirin hyvaksi omassa tiimissaan. Lahes samaa mielta seka osittain eri mielté oli
lahes neljannes (n=3) vastaajista. Kukaan vastaajista (n=0) ei ollut taysin eri mieltd. Viidesosa
vastaajista (n=3) koki taysin koko talon tydyhteisdn yhteistyokykyiseksi ja 2/3 osa vastaajista
(n=10) oli lahes samaa mieltd. Vastaajista vajaa viidennes (n=2) oli osittain eri mielta. Kukaan
vastaajista (n=0) ei ollut taysin eri mielta. Vastaajista yli puolet (n=8) koki taysin oman tiimin
tydyhteison yhteistyokykyiseksi ja lahes kolmasosa (n=4) vastaajista oli lahes samaa mielta.
Osittain eri mieltd oli vastaajista vajaa viidennes (n=2). Taysin eri mielta ei ollut kukaan (n=0)

vastaajista.

Kuviossa 3 on kuvattu, etta vastaajista vajaa viidennes (n=2) koki taysin koko talon tydyhteison
kehittymismyonteiseksi. Lahes samaa mielta oli yli 2/3 osa vastaajista (n=11). Osittain eri mielta oli
vajaa viidennes vastaajista (n=2). Taysin eri mieltd (n=0) ei ollut kukaan vastaaja. Vastaajista alle
puolet (n=6) koki taysin oman tiimin tydyhteison kehittymismydnteiseksi. Yli puolet vastaajista
(n=8) vastaajista oli lahes samaa mieltd. Kukaan vastaajista (n=0) ei ollut osittain eika taysin eri
mielta. Vastaajista vain yksi (n=1) koki taysin koko talon tydyhteison edistavan tyéhyvinvointiaan.
Lahes samaa mieltd vastaajista oli 2/3 osa vastaajista (n=11). Osittain eri mieltd vastaajista oli
viidennes (n=3). Taysin eri mielta ei ollut kukaan (n=0) vastaajista. Vastaajista yli puolet (n=8) koki
taysin oman tiimin tydyhteison edistavan tyéhyvinvointiaan. Reilu kolmannes (n=>5) vastaajista oli
lahes samaa mielta. Vastaajista vain yksi (n=1) oli osittain eri mielta. Taysin samaa mielta ei ollut

kukaan (n=0) vastaajista.

Kysyttdessa vastaajilta mitd tukea he toivoisivat tydyhteisolta, nousi esiin tarve avoimelle ja
yhteiselle keskustelulle. Vastaajat toivoivat tydyhteison keskittyvan positiivisiin asioihin ja tekevan

tekoja asioiden edistamiseksi.

"Meidan pitéisi huomioida toisten jaksaminen ja olla tukena toisillemme.”

Sitoutuminen sekd osaamisen ja vastuun jakaminen koettiin tarkedksi. Vastaajat toivoivat
tyoyhteison jasenten valisen joustavuuden tarkeaksi. Vastauksissa nousi esiin tarve sosiaalisen
kanssa kaymisen eri alueisiin kuten tarve saada arvostusta, lohdutusta ja ymmarrysta. Toisten
hyvaa kohtelu ja jaksamisen huomiointia toivottiin.
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"Kaikkien osallistuminen koko tiimin toimintaan ja kehittamiseen on tarkeaa.”

Vastauksissa ilmeni tyytyvaisyytta tilanteeseen. Kysymykseen siita, milla tavalla vastaajat itse
vaikuttavat tyOyhteisonsa tyohyvinvoinnin edistamiseen, vastattin kertomalla, etta toisten

auttaminen ja tyotehtavien seka vastuun tasapuolinen jakaminen ovat tarkeassa osassa.

"Tyotehtavia voi jakaa jokaisen vahvuuksien mukaan.”

Tyoyhteison ja erilaisten tapahtumien kehittdminen ja kekselidisyys todettiin omiksi tavoiksi
vaikuttaa. Asiallinen kaytos, ystavallisyys, ja toisten onnistumisista iloitseminen olivat vastaajien
toimintatapoja. Osalle vastaajista oli tarkeda pitaa toiveikkuutta ylla haastavissa tilanteissa ja

tunnistaa tyon merkityksellisyys.

"Yritan olla avoin ja tsempata porukkaa koronasta huolimatta...ei saa painua

epatoivoon.”

Vastaajat kertoivat huomioivansa muita ja pitavansa heitd ammatillisesti tasa-arvoisina. Saantojen
noudattamista pidettiin tarkeana keinoja vaikuttaa tydyhteison hyvinvointiin. Joustavuus nousi
vastauksissa useita kertoja esille. Lisaksi vastaajat kertoivat luovansa hyvaa ilmapiiria. Keskustelu,

positiivisuus ja huumori nousivat esiin tyohyvinvoinnin tukemisen keinoina.

"Yritan ajatella asioista positiivisesti, joskus huumorinkin kautta.”

6.3  Johtamisen vaikutus ty6hyvinvointiin

Kuviossa 4 on kuvattu johtamiseen liittyvien kysymysten vastauksia. Osiossa on nelja
monivalintakysymysta ja kaksi avointa kysymystd (lite 2). Osion monivalintakysymyksiin oli
vastannut kaikki 15 vastaajaa. Avoimista kysymyksista johtajalta saatavaa tukea koskevaan
kysymykseen oli vastannut 13 vastaajaa ja siihen millaista yhteisty6ta vastaaja toivoisi voivansa

esimiehen kanssa tydhyvinvoinnin suhteen tehda, oli vastannut 12 vastaajaa.
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Kuvio 4. Johtaminen

Vastaajista 2/3 osa (n=11) koki tdysin saavansa esimieheltaan tarvittaessa tukea tyohdnsa. Vain
yksi (n=1) vastaaja oli Iahes samaa mieltd. Osittain eri mieltd oli viidennes (n=3) vastaajista.
Kukaan vastaajista (n=0) ei ollut taysin eri mieltd. Kaavion mukaan vastaajista enemmistd (n=13)
koki taysin, etta esihenkild kannustaa yhteistydhon. Kukaan vastaajista (n=0) ei kertonut olevansa
lahes samaa. Osittain eri mieltd oli vajaa viidennes (n=2) vastaajista. Taysin eri mielta ei ollut
kukaan (n=0). Vastaajista reilusti yli puolet (n=10) koki taysin, etta kaydyt kehityskeskustelut ovat
hyodyllisia. Alle viidennes (n=2) vastaajista oli lahes samaa mielta ja kaksi vastaajaa oli osittain eri
mielta (n=2). Taysin eri mielta oli vajaa viidennes (n=2) vastaajista. Vastaajista runsas enemmisto
(n=12) koki taysin, etta esihenkild edistaa tydyhteison tydhyvinvointia. Lahes samaa mielta ei ollut
kukaan (n=0). Osittain eri mieltd oli viidesosa vastaajista (n=3). Kukaan (n=0) vastaajista ei ollut

taysin eri mielta.

Kysyttaessa vastaajilta millaista tukea he toivoisivat saavansa esimieheltaan, osa vastaajista koki,

etta toivoisi esimiehen olevan vahemman kiireinen, enemman nakyvilla ja "nakevaa silmaa”.

"Nakyvyytta ja kuuntelemista.”
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Esimiehen toivottiin kyselevan kuulumisia ja antavan palautetta. Vastaajat toivoivat enemman
keskustelua ja saannallisia kehityskeskusteluja seka kuuntelemista. Eniten kuitenkin vastattiin, etta

tilanteeseen ollaan tyytyvaisia.

"Ihania ovat olleet kaikki tyohyvinvointiin liittyneet jutut, joita esihenkild on meille

jarjestanyt.”

Toiseksi vastaajilta kysyttiin jontamisen suhteen, etta millaista yhteistyota he itse haluaisivat tehda
esimiehensa kanssa tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Enimmakseen haluttiin osallistua toive- ja

kehityskeskusteluihin ja muutoin avoimesti keskustella esimiehen kanssa.

"Avointa keskustelua myds kehitettavista asioista/epakohdista jos niita ilmenee.”

Vastaajat olisivat valmiita osallistumaan tyopaikan tapahtumiin seka jarjestamaan niita.

Tyoyhteison kehittamisesta oltiin kiinnostuneita yhteistydbmuotona esimiehen kanssa.

"Mietitaan yhdessa, mita voisimme tehda tydssa viihtyvyyden eteen.”

Osa vastaajista koki olevansa tyytyvainen tdmanhetkiseen yhteistydhon esimiehen kanssa eika
kokenut tarvetta tehda muutoksia. Vastauksissa nousi esiin halua joustaa tydvuoroissa ja auttaa
esihenkiloita jarjestelyiden tekemisessa.

Kyselyn vastauksissa ilmeni, etta vaikka vastaajat kokivat tyoajan pysyvan samana tyotehtavien
maaran kasvaessa. Huotilaisen (2021) mukaan jatkuva ylikuormitus ei ole aivoille hyvéksi, ja
tydeldma on muuttunut aivojen kannalta selvasti aiempaa stressaavammaksi. Tydolobarometrin
mukaan talla hetkelld yli puolet ihmisista kertoo kokevansa tydssaan liiallista kiiretta tai uupumusta,
vasymysta sekd riittdmattomyyden tai jaksamattomuuden tunteita. Huotilaisen mukaan
tehostamisessa on menty monella tyopaikalla jo aarimmaisyyksiin ja kun tehostaminen viedaan
liian pitkélle, aletaan nahda kuormitusta ja virheita seka usein tyon tekeminen hidastuu, kun
tyontekijat laitetaan hyppiméaan tyotehtavastad toiseen. Kiireen tuntu tyéssa voi pilata myds
asiakaspalvelukokemuksen, tai tyontekijan luovuus saattaa karsia. Talldin on tarkeda, etta
tydyhteis6 tunnistaa ja maarittelee yhteiset tavoitteet ja toimintojen rajapinnat seka littymakohdat
(Vataja 2012, 106).
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Tyoyhteisoa seka johtamista koskevissa vastauksissa nousi esiin my0s asioita, joista ei
varsinaisesti kysytty. Koska kyseiset asiat liittyvat tiiviisti opinnaytetyomme aiheeseen
tyohyvinvointiin ja paivakodin tyohyvinvoinnin tilaan, mainittakoon niista hyvinvointia seuraava ja
tukeva Hyvis- tiimi seka vastaajien kokemus siita, etta esimiehelle henkildston hyvinvointi on
tarkeaa ja han osoittaa sita arjessa monin pienin eri tavoin. Vastauksissa ilmeni myds poikkeusajan

aiheuttamat muutokset paivakodin ja johdon toiminnassa ja sita osaksi kylla ymmarrettiin.
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7 VUOSIKELLO MUODOSTUU TYOHYVINVOINNIN TYOVALINEEKSI
KYSELYN TULOSTEN POHJALTA

Opinnaytetyon tuloksena tehtiin yhdessa paivakodin johdon kanssa esihenkildtyota tukeva
tyohyvinvoinnin vuosikello, joka tunnistaa paivakodin tyohyvinvoinnin kehittamistarpeet ja seka
ohjaa tarvittaviin kehittamistoimiin. Tyohyvinvoinnin vuosikellolla voi ilmaista tydyhteisolle
konkreettisesti, mika tilanne kulloinkin on menossa tyohyvinvoinnin suhteen. Vuosikelloa
arvioidaan paivakodin toimesta toimintakausittain toukokuussa, seka paivitetaan ja kehitetaan
tarpeen mukaisesti. Lansituulen paivakodin johto ja Hyvis-timi jatkavat vuosikellon edelleen

kehittamista ideariihi-tyyppisesti.

Vuosikelloa arvioidaan, paivitetaan ja kehitetaan tilanteen ja tarpeen mukaisesti Lansituulen
paivakodin toimesta. Vuosikelloon ei tutkimuspaivakodin toiveen ja tarpeiden mukaan sisallytetty
enempaa valmiiksi aikataulutettuja ja strukturoituja tapahtumia silld kuten he asiaa ilmaisivat:
"Tyohyvinvointi ei ole suorittamista.” Kuviossa 5 on esitelty yhteiskehittdmisen pohjalta
muodostettu tydhyvinvoinnin - vuosikello ja kuviossa 6 avataan Lansituulen paivakodin

tyéhyvinvoinnin yllapitamisen ja kehittdmisen toimintoja tarkemmin.
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Kuvio 6. Tyéhyvinvoinnin vuosikellon kuvaus tapahtumittain
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Vuosikellon ohella muita tyohyvinvointitapahtumia- ja tekoja ovat perjantaipannarit, palavereja
vaihdellen kasvotusten (keskustelu) ja Teamsilla (tiedottaminen), saannéllisen kohtaamisen
mahdollisuus esimiehen kanssa kerran viikossa ala-aulassa ja omat palautumishetket tyopaivan
aikana - “Hellita hetkeksi’- tauot. Talossa olevan henkiloston hyvinvointiosaamisen hyodyntaminen
sovitusti esim. rentoutushetket, hieronta, taukojumppa, paanhieronta, leipominen on hyvin

kannattavaa seka Mindfullness- tuokiot tydkaverin (vertainen) pitdmana.

7.1 Kehittamistyon arviointi

Elokuussa 2021 ty6hyvinvoinnin vuosikello esitettiin etapalaverissa paivakodin johdolle ja
henkilostolle ja kehittamistyosta pyydettin myos arviointi. Opinnaytetydbmme kehittdmisosiona
toteutettua tydhyvinvoinnin vuosikelloa tullaan kayttamaan, arvioimaan ja paivittamaan Lansituulen
paivakodin toimesta aina tarvittaessa. Opinnadytetyd arvioidaan myds laadullisen tutkimuksen
kriteerien mukaisesti seka ohjaavien opettajien antamiin palautteisiin pohjautuen. Lisaksi
opinnaytetyd vertaisarvioidaan toisen YAMK-opiskelijan toimesta. Oppiminen pohjautuu
vertaistilanteessa vuorovaikutus- ja ohjaussuhteeseen, jossa muodostetaan yhdessa tietoa.

Tilanteessa ymmarretaan oppiminen asiantuntijuuteen kehittamisena. (Leinonen 2012, 241-242.)

Tiedon ja tulosten hyodyntamisessa on tarkeaa pohtia, mita arvioinnilla ja saaduilla tiedoilla
tavoitellaan (Vataja 2012, 79). Tassa opinndytetydssa tehtya vuosikelloa tullaan kayttdmaan
tyohyvinvoinnin johtamisen valineena ja se on muodostettu tilaajatahon toiveiden mukaisesti.
Vuosikellon esittamistilaisuudessa vuosikello arvioitiin toimivaksi ja tilaajatahon odotusten
mukaiseksi. Toimijalahtoisyys tarkoittaa tyontekijoiden sisalldllisen asiantuntijuuden tunnustamista.
Tama tekee heista tydnsa kehittéjia ja asiantuntijoita. (Vataja 2012, 72.)

Yhteistyd opinnaytetyoprosessiin kuuluneiden tahojen kanssa oli luontevaa ja sujuvaa. Saimme
hyvia kehittdmisehdotuksia opinnaytetydllemme ohjaavilta opettajilta. Liséksi muokkasimme
kehittdmistyotamme paivakodilta saamiemme palautteiden ja toiveiden mukaan. Opinndytetyon
tekijoiden keskindinen yhteisty0 oli avointa ja tavoitteellista. Kumpikin tekija osallistui ja panosti
tydhon tasapuolisesti omia vahvuuksiaan hyddyntaen. Opinnaytetydntekijdiden taustan erilaisuus
toimi luotettavuutta edistavasti ja kriittista ajattelua lisaten. Ihmisen tietdmys rakentuu hdnen omien
kokemustensa pohjalle (Leinonen 2012, 82). Keskustelut ohjaavan opettajan kanssa olivat

valttamattomia ja opettavaisia opinndytetyon prosessin seka sen etenemisen kannata.
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Keskusteluissa pohdittiin varhaiskasvatuksen kenttaa ja tyohyvinvointia monipuolisesti, mika auttoi
opinnaytetyon tekijoita ymmartamaan tyohyvinvointia ja se kehittamista ilmidina. Uuden tiedon
voidaan ajatella muodostuvan aluksi ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa, jonka jalkeen tata
tietoa sisdistetaan ja tulkitaan oppijoiden toimesta. lhmisten valinen seka kulttuurisen ympariston

ja ihmisen valinen kielellinen vuorovaikutus on oppimisessa tarkeaa. (Vuopala 2013, 24.)

Paivakodista saadun hyvin positiivisen palautteen mukaan opinndytetyon teoreettinen osuus oli
laaja ja hyvin rakennettu ja siind oli hyvin kayty lapi tyGhyvinvoinnin edistamista
varhaiskasvatuksessa seka tyohyvinvointia edistavaa johtamista. Paivakodissa oltiin tyytyvaisia
tydeldamassa ilmenevan jatkuvan muutoksen esiin nostamiseen seka opinnaytetyon tutkimusosana
kaytettyyn kyselyyn. Palautteen mukaan saimme kyselyn avulla nostettua esiin tyontekijéiden
omaa vastuuta tydhyvinvoinnista. Paivakodin johto kommentoi palautteessaan kyselyn heikkoa
vastaajamaaraa ja pohti etta siihen oli vaikuttanut varmasti paivakodin "paalle painanut” kiireinen
kevat. Kyselyn tuloksista paivakoti antoi palautetta, ettd ne oli hyvin “pilkottu” ja esitetty
opinnaytetyossa. Johto koki saaneensa hyvaa tietoa laajemmin. Palaute pitaa sisallaan erilaisia

toimintoja kuten ongelma-ratkaisupalautetta, kysymista ja kehumista (Svinhufvud 2013, 37-38).

Kehittamisosiona toteutetun tydhyvinvoinnin vuosikellon kaytettavyydesta paivakoti kommentoi,
etta vuosikello aikatauluttaa heidan tyotaan jatkossa napakammin ja tulee olemaan heilla tarkeassa
roolissa seuraavalla kaudella. Paivakoti aikoo ottaa vuosikellon kayttoonsa valittomasti ja se
esitellaan heidan toimestaan henkilostolle. Kaikkiaan paivakodin johto koki, etta teimme heille
hyvan pohjan johon paivakodilla, on vuoden aikana hyva jatkaa tyohyvinvointi kehittavien
tapahtumisen lisdémista. Paivakodin palaute on kokonaisuudessaan opinnaytetyon liitteena (LITE
3).

7.2  Omat oppimiskokemukset tutkimustyosta ja jatkotutkimusehdotukset

Opinnéytetyon tekeminen oli johtajuuden opiskelua ja johtajana kehittymista vahvimmillaan.
Yhdessa toisen opiskelijan, ohjaavien opettajien ja paivékodin kanssa tehdyt pohdinnat,
analysoinnit ja kaytannon kehittdminen antoivat paljon uusia nékokulmia ja haastoivat kasvamaan
my0s ihmisend. Opinnaytetydn prosessi, itsensa johtaminen seka tiivis tiimityd oman

opinnaytetydparin kanssa oli hyvin antoisaa ja opettavaista. Tyonjakoa tehtiin suunnitelmallisesti
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prosessin eri vaiheisiin. Koska tekijat eivat paasseet kirjoittamaan opinnaytetyota fyysisesti
yhdessa, sovittin tyonjaossa omat osiot tehtaviksi. Pienryhman jasenet edustavat
oppimistilanteessa eri tasoilla olevaa osaamista ja ryhman jasenille jaetaan tehtavakokonaisuus
erillisiksi osatehtaviksi, joista jokainen jasen itse vastaa (Leinonen 2012, 227). Aikataulutus
maaraytyi opinnaytetyon tekijoiden aikataulujen ja paivakodin seka ohjaavan opettajan tavoitteiden
ja tarpeiden mukaan. Inhimillinen elama on aina mukana vaikuttamassa oppimiseen ja silla on

merkityksensa oppimisessa ja opiskelussa (Leinonen 2012, 101).

Yhteistoiminnalliseen kehittamiseen pohjautuvan opinnaytetyon tekeminen oli mielenkiintoista.
Opinnaytetyon tekeminen covid-19-pandemian aikana edellytti opinndytetyon tekijéilta luovaa
lahestymistapaa ja aktiivisuutta vaihtoehtoisten viestinta- ja kehittdmismuotojen l6ytamiseksi.
Vuorovaikutuksen laatu ja maara ovat keskeisessa osassa vaikuttamassa yhteisollisen oppimisen
onnistumiseen (Vuopala 2013, 21). Keskindiseen viestintaan tekijat kayttivat enimmakseen
Whatsapp- viestintdpalvelua sekd Teams-alustaa. Lisaksi tarvittaessa ajatusten ja ideoiden
jakamiseen seka opinnaytetyon etenemisen ja vaiheiden suunnitteluun kaytettin perinteisia
puheluita. Vuoropuhelua kaytiin tarvittaessa prosessin vaiheiden valillda myos ohjaavan opettajan
kanssa. Dialogi tulisi nahda oppimisessa tavoitteellisena prosessina eika sita voida nahda pelkkana
vuoropuheluna, vaan kaikki siihen osallistuvat tulevat hiljalleen tietoisiksi oman ajattelunsa lisaksi
my0s muiden ajattelusta. (Tenno 2011, 39.) Kumpikin tekija pohti asioita tahollaan mutta myds
yhdessa toinen toistaan kannustaen ja vahvistaen tai oman eriavan mielipiteensa jakaen.
Yhteisollisessa oppimisessa opiskelijat osallistuvat tyoskentelyyn, jolla on tavoitteita ja jossa
ryhman jasenet ovat sitoutuneet toimimaan yhdessa. Tulokseksi saadaan luotua uutta tietoa omia

ideoita jakaen ja perustelleen seka keskustellen. (Vuopala 2013, 21.)

OpinnaytetyOprosessi eri vaiheineen sai aikaan runsasta pohdintaa tutkimuksen tekemisesta ja
omasta roolista tutkijana. Esimiestydon ihmislahtdisyys, rohkeus kehittdmiseen seka
tyéhyvinvoinnin strategisen johtamisen tarkeys korostuivat kummallekin tekijalle. Opinnéytetydn
aihe ja sen tekemisen myota tekijat kehittyivat myos itse johtajina ja alansa kehittjind. Oppimista
tapahtuu arkipaivaisessa toiminnassa eika oppimiselta voi valttya (Salo 2013, 73). Opinnaytetyon
tekeminen vaati perehtymistd muun muassa varhaiskasvatuksen alaan, johtamiseen,
tyéhyvinvoinnin kasitteeseen seka itse opinnaytetyon prosessiin. Tdman perehtymisen ja tiimiin
monialaisen yhteistyon avulla toteutui lopputuotoksena kehittamistyo, tyohyvinvoinnin vuosikello.
Yhteisty0, jossa muodostetaan uuden tiedon lisaksi osaamista, on opinndytetyon onnistumisen
edellytys (Leinonen 2012, 73).
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Prosessin aikana kirkastui, etta laadullisen tutkimuksen tueksi soveltui hyvin tutkimusosan
toteuttamisen osittain maarallisen tutkimuksen keinoin. Kyselyn avulla saatiin tietoa siita, miten
tyohyvinvointi ja sen johtaminen koettiin paivakodissa ja toisaalta opinnaytetyon tekijat saivat myos
tarkempaa tietoa siita, miten tyoarki koetaan henkiloston nakokulmasta. Kyselyn kayttaminen
tutkimusvalineena ja sen jakaminen strukturoituihin seka avoimiin kysymyksiin mahdollisti siis seka
tiedon saannin toivottuihin asioihin sekd syvemman ymmarryksen vastaajien kokemuksista.
Opinnaytetyon jatkotutkimuksen aiheena voisi olla, miten henkilostd kokee tydhyvinvoinnin
vuosikellon kayton edistavan tyohyvinvointia ja yhteistyon tekemistd johdon kanssa tai miten
varhaiskasvatuksen henkildston tyohyvinvointi  heijastuu  asiakasperheille.  Opinnaytety6n

kypsyysnayte tullaan tekemaan artikkelimuotoon.
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8 POHDINTA

Opinnadytetydomme  hahmotteluvaineessa pohdimme  varhaiskasvatuksen sekd muiden
ihmislaheisten alojen kuormittumista ja tydhyvinvoinnin haasteita. Koimme alan ja aiheen tarkeaksi
ja halusimme olla osaltamme kehittdmassa tyohyvinvointia sekd luomassa uusia keinoja sen
tukemiseen.  Opinnaytetyon tekeminen soveltui hyvin taman tavoitteen valineeksi.
Opinnaytetydmme on kehittdmispainotteinen. Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa kéaytetaan
tutkittavan alan kaytanndssa ilmenevien haasteiden ratkaisemisessa apuna tutkimuksellisia
asetelmia. Kehittdminen tuottaa ndin tietoa toiminnan suuntaamisen ja kehittamisen avuksi jatkoa
varten. (Jamsa 2014, 26.)

Kyselylomakkeeseen mietittiin yhteistyotahon kanssa yhdessa tutkittavat aihealueet. Esikyselyn
jalkeen kyselyn kysymysmuotoja tarkennettiin seka paivakodin johdon etta henkiloston toiveiden
mukaisesti. Nain saatiin mahdollisimman tarkkoja ja tilaajan tarpeisiin vastaavia tuloksia. Kyselyn
pieneen vastausmaaraan vaikuttivat todennakdisesti korona-aika ja siita johtuva henkiloston
tyopaivien hektisyys seka kesalomakauden laheisyys, jolloin tyopaivat sisaltavat paljon toita ennen
lomakauden alkua. Lisaksi pohdimme taustalla vaikuttaneen loppuvuodesta Oulussa tehdyn 2020
Kunta10-kyselyn, jolla oli mitattu varhaiskasvatuksen tyohyvinvointia laajemmassa mittakaavassa.
Aineistonkeruun ajoittumisella voidaan olettaa olevan merkitysta aineiston sisaltdon (Vataja 2012,
110).

Kyselyn tulosten pieni vastaajamaara ei merkittavasti haitannut opinndytetyon luotettavuutta, koska
opinnaytetydn painopiste oli kehittdmisessa. Pieneksi jaanyt kyselyn vastausten maara olisi voinut
heikentaa tutkimustulosten luotettavuutta, ellei menetelmana olisi hyodynnetty yhteiskehittamista,
jossa paivakodin johtajat seka henkildstd oli vahvasti mukana antamassa lisda kokemustietoa ja
ideoita kehittamistydlle. Jos painopiste olisi ollut tutkimuksellisen kehittdmisen sijaan enemman
tieteellisessa tutkimuksessa, olisi vastausten maaraa pitanyt jollakin tavoin kasvattaa esimerkiksi

vastausaikaa edelleen pidentamalla.

Opinnaytetydomme tutkimusvaiheessa haettiin vastauksia seuraaviin kysymyksiin: Millaisia ovat
henkiloston kokemukset tyohyvinvoinnista Lansituulen paivakodissa? Millaiseksi henkilosto kokee
tyohyvinvoinnin johtamisen? Pieneksi jaaneestd vastausprosentista huolimatta paivakodin
henkiloston aanet nousivat kuultaviin ja kehittamistyossa saatiin hyodynnettya heidan
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kokemuksiaan tydpaikan hyvinvoinnista seka sen johtamisesta. Saadut tulokset mahdollistavat
kiintoisia jatkotutkimusaiheita. Tutkimuksessamme tuli esille, etta avoimet yhteiset keskustelut
edistavat paivakodin tydyhteisdn tyéhyvinvointia. On organisaation seké siind tydskentelevien
henkiloiden ja palveluja kayttavien asiakkaiden etu, jos henkilostd on tyohonsa tyytyvainen ja
tydyhteis6ssa tapahtuu ammatillista kasvua seka asiantuntijuuden kehittymista (Lipponen 2014,
23-24).

Tyoyhteisossa tulevien muutoksien lapikdyminen, tyOstressia aiheuttavien asioiden yhdessa
miettiminen ja vapaa-ajalla palautumisen tukeminen ovat kehittdmisen kohteita. Koko tydyhteison
ja tiimien iimapiiri seka yhteistyokyky koetaan vahvasti hyvaksi, mika lisda hyvinvointia tyopaikalla.
Kehittymismyonteisyys on myos paivakodissa hyvin vahva. Esimieheltd saatu tuki omassa tyossa,
kannustus yhteistydhon ja kaydyt kehityskeskustelut ovat hyvin arvostettuja tyohyvinvoinnin
tekijoita. Tyoyhteisoon littyvaa kehittamistoimijuutta voi verrata tyoeldaman kehityskulkuihin, jotka
ovat toimineet vahvistavina tekijoina tyontekijoiden valtuuttamisen ja vastuunoton suhteen. (Vataja
2012, 71.)

Opinnaytetyon tutkimusosalle voidaan esittaa kritiikkia siita, etta kyselyn toteuttamisen jalkeen ja
sen tuloksia lapi kaydessa nousi esiin havainto, etta kysymysosioissa painotus kysymysten maaraa
katsoen oli enemman tydssa ja tyoyhteisossa, vaikka opinnaytetyon tekijat opiskelevat johtamista.
Toisaalta opinnaytetyd tutkimuksellisena kehittamistyona seka yhteiskehittamisena painotti
paivakodin osallisuuden mahdollistamista ja taman myota painotus oli enemman yhteistyossa ja
kokemuksissa omasta tyosta. Olisi kuitenkin voinut olla kiinnostavaa sisallyttaa kyselyyn enemman
kysymyksia johtamiseen liittyen. Kehittdmismenetelman valitsemista suuntaa ajatus siita, etta
valittavan menetelman avulla voidaan saada toivottuja ja odotettuja tuloksia kehittdmistoiminnassa
(Jaaskelainen 2013, 61).

Aivoja kuormittava ilmid on Huotilaisen (2021) mukaan keskeytykset, joiden maara on lukuisten
viestinta- ja somekanavien my6ta lisaéntynyt ennennakemattomalle tasolle. Péivakodissa on
palion keskittymistd vaativia tyOtehtavia, viestintda, vuorovaikutteisia kohtaamia ja
asiakaspalvelua. Huotilainen kehottaa avoimesti keskustelemaan, onko keskeytyksetonta tydaikaa
tarpeeksi vai odotetaanko, ettd tyontekijan pitdd koko ajan pitdd olla tavoitettavissa tai
vastaamassa viesteihin. Huotilaisen (2021) mukaan tyopaiva on tasapainoinen, kun se on riittavan
huokoinen eli siihen kuuluu tarpeeksi tyopaivan aikana tapahtuvaa tauottamista, palautumista.
Tulee sopia viestintdkanavista, montako kaytetaan ja mihin tarkoitukseen. Tyon keskeytyksia voi
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myos vahentaa, ovatko kaikki niin tarkeita, etta haluaa niiden keskeyttavan tekemisen. lhminen on
sosiaalisen ymparistonsa kanssa vuorovaikutuksessa ja valikoi seka muokkaa osallistumisensa
kohteena olevia sosiaalisia tilanteita, jotka puolestaan muokkaavat osallistuvan ihmisen ajatuksia.
(Tenno 2011, 37.)

Tyohyvinvointiin pystytaan vaikuttamaan niin tyon, tyoyhteison kuin johdonkin tahoilta. Vastausten
perusteella huolimatta voitaneen todeta, etta paivakodissa vallitsee hyva ilmapiiri, jossa on paljon
kehittdmismyonteisyytta ja tahtoa kehittda toimintaa yhdessa jondon kanssa. Tama toimi hyvana
lahtokohtana taméan opinnaytetyon kehittamisosiolle. Kyselyyn vastanneiden avoimien kysymysten
vastauksista 10ytyi jo paljon hyvia keinoja tyohyvinvoinnin edistamiseksi ja kehittamiseksi. Naita
keinoja sisallytettin myds tyohyvinvoinnin vuosikelloon. Erityisen tarkedksi henkildstd koki
timiytymisen ja yhteisollisyyden. Tama nakyy vuosikellossa esimerkiksi syksyn uusien tiimien
virkistyshetkind. Tyoyhteison kehittdminen voi parhaimmillaan tukea organisaation uudistusten
suunnittelua ja toteutusta seka edesauttaa muutosten hallitsemista tydyhteisoissé (Vataja 2012,
107).

Pohdintaa heratti se, etta suurin osa vastaajista koki stressia ja hallinnan tunteen puuttumista
tydssaan. Opinnaytetyon tekijat tunnistivat ilmion, jossa kiire ja kuormittava tyo vie energiaa, eika
motivaatiota tai jaksamista ylimaaraiseen jaa. Covid-19-tilanne vaikutti opinnaytetydprosessiin
seka yhteistydhon tutkimuspaivakodin kanssa. Opinnaytetyontekijat eivat esimerkiksi paasseet
kaymaan ennalta paivakodissa esittelemassa opinnaytetyon aihetta ja tehtavaa kyselya, eivatka
paasseet pitdmaan palavereita lasna ollen. Tama saattoi jattaa tekijat ja asian hieman etaiseksi
osalle henkilostosta. Osallistuminen maaritelladn sosiaaliseksi toiminnaksi, johon linkittyy

subjektiivisten kokemusten liséksi tunteita (Virkki 2015, 9).

Opinnaytetyontekijat pohtivat prosessin aikana, miten paljon covid-19-pandemia on vaikuttanut
paivakodin henkildston kokemaan tydhyvinvointiin ja yhteiséllisyyden tunteeseen negatiivisesti.
Tutkimustuloksissa ilmeni, etta henkildstd kaipaa yhteisdllisyytta seké arjen kohtaamisia. Tama
asettaa johtamiselle erityisia vaateita. Henkilosto kuvasi, etta covid-19-tilanne on pitkalti sanellut
arjen toimintatapoja kuten erilaisten yhteisdllisten kokoontumisten estymisen. Henkildstd on
joutunut sopeutumaan uusiin pakon sanelemiin toimintatapoihin ja pidattdytymaan normaalista
tyoyhteison kanssakaymisesta kuten yhteisistd kahvihetkista tai palavereista. Henkilosto on
joutunut opettelemaan my0ds uusia viestinnan taitoja ja menetelmia kuten Teams- ohjelman kaytto

tiedon valitykseen. Henkilosto koki uudet toimintatavat hyvina mutta kaipasi enemman kasvotusten
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kaytavaa keskustelua, seka pedagogisia palavereita, mita etaohjelmat eivat tarjoa. Henkilosto
sanoitti tilannetta ja kokemustaan “kohtaamisen nalkana”. Tulevaisuuden pohtiminen ja
suunnitteleminen on tilanteen vuoksi vaikeaa ja henkilosto kokee lisakuormitusta koska ei tiedeta,
miten toiminta muuttuu ja palaako se ennalleen, kun covid-19-tilanne rauhoittuu. Johdolta tama
kaikki edellyttaa muutosjohtamisen taitoja. Tiimityoskentelyn kannalta tarkeita tekijoita ovat
yhteison vuorovaikutus, yhteinen paamaara, asiantuntijuuden jakaminen seka yhteishenki
(Lipponen 2014, 25).

Tydyhteison toiminnan ja tydhyvinvoinnin kehittdminen vaatii niin johdolta kuin yhteisdltakin uuden
oppimista ja muutosmyodnteisyytta. Yhteisollinen oppiminen on keskeista tydelamassa (Mannistd
2020, 26). Yhdessa toimintaa kehittamalla voidaan luoda uusia kaytantoja avoimesti omista
ideoista keskustelemalla. Johdolla on suuri rooli siing, miten henkilostd suhtautuu tydyhteison
kehittdmiseen ja nahdaankd muutokset myonteisind. Johto muodostaa kayttaytymisellaan tietyn
johtamiskulttuurin, joka voi muuttua ja muuntua johtajien kehittymisen ja parantuneen
johtamisymparistdn vuorovaikutuksen myéta (Vesterinen 2013, 28). Toivottavaa kehittdmisen
kannalta on, etta johto itse suhtautuu kehittamiseen myonteisesti. Nain henkilostolle muodostuu
positiivinen kuva kehittamisesta, ja he kokevat turvallisuuden tunnetta seuratessaan johdon
esimerkkia. Johdon omalla innostumisella ja esimerkin nayttamisella suunnitelmien toteuttamiseen

on vaikutusta koko tyoyhteisdon (Jaaskeldinen 2013, 122).

Taman opinnaytetyon kyselyn vastausten seka paivakodin kanssa tehdyn yhteistyon perusteella
voidaan todeta, etta tyoyhteisOissa on yha tarkeampaa tunnistaa tydelaman nykyisia ilmidita ja
muutosta sekd tukea henkilostoa niissa. Taito valmistautua ennalta tuleviin muutoksiin on
aarimmaisen tarkea tarvittavien korjausliikkeiden suunnittelussa seka ajoituksessa (Sinisammal
2011, 65). Tydeldmassa ilmenee useita merkittavia muutospaineita sekéd haasteita. Taman takia
tydsta aiheutuvan kuormituksen ja tydsta palautumisen tutkimus on Suomessa hyvin ajankohtaista.
(Jarvelin-Pasanen 2014, 50.) Kuten tassa opinnaytetydssa on osoitettu, henkiloston jaksamisen
tukeminen ja tyéhyvinvoinnin kehittdminen vaatii paljon tydyhteisdjen johtamiselta ja johtajilta. Ei
riité, etta tydpaikalla panostetaan tydhyvinvointia tukeviin asioihin vaan liséksi johtajan tulee tuntea
henkilostonsa ja ymmartdd heidan jaksamiseensa tyoelaman ulkopuolella vaikuttavia tekijoita.
Tyokuormituksen liséksi tarvitaan tietoa siita, miten tyontekijdiden jaksamiseen vaikuttavat vapaa-

ajan velvollisuudet ja vastuut (Jarvelin-Pasanen 2014, 50).
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Arkeen kaivattiin takaisin erilaisia kokoontumisia, tapahtumia ja yhdessa tekemista. Esimiehen
aiempaa panosta naihin asioihin kaivattiin vastauksissa. Tarve ihmisen kohtaamiseen, tyoyhteison
tarjoamaan sosiaaliseen tukeen seka Kkiireettomyyteen ei ole vahentynyt. Poikkeusaika on
vaikuttanut paivakodin tyoyhteison toimintaan ja tyohyvinvointiin ja olisikin tarkeaa tulevaisuudessa
kehittaa keinoja kehittamisen ja tyohyvinvoinnin tukemiseen muuttuvien tilanteiden varalta.
Toimintatapojen muutos ei aina ole helppoa. Se vaatii tydyhteisélta osaamisen lisaksi aktiivisuutta
ja vahvuutta (Vataja 2012, 107).

Opinnaytetydomme tekee nakyvaksi tyohyvinvoinnin ilmiota varhaiskasvatuksen kentalla. Kiitos
Lansituulen paivakodin johdolle ja henkilostolle hyvasta yhteistydsta kanssamme. Toivomme, etta
tehty vuosikello palvelee hyvin henkiloston tyohyvinvoinnin yllapitamisessa ja kehittdmisessa.
Opinnaytetydssamme kuvatut tulokset ovat yleistettavissa vahintaankin muihin ihmissuhdetyota
koskeviin tyoyhteisoinhin, joissa itse tyon lisaksi henkildostéa kuormittaa sosiaalisiin tilanteisiin ja
suhteisiin liittyvat asiat ja iimi6t, kuten asiakassuhteiden yllapito ja asiakastyon laatu. Henkilostolta
odotetaan varhaiskasvatustyossa tietynlaista kayttaytymista ja ammatillisuutta tyoyhteisotaitojen
lisaksi. Kuten tydomme osoittaa, tyohyvinvointia voidaan tukea monin tavoin niin tyoyhteison,
johtamisen kuin yksittaisen tyontekijan itsensakin, keinoin. Tyohyvinvointiin ja tyon mielekkyyteen
voidaan vaikuttaa myonteisesti osallistavalla ja yhteistoiminnallisella kehittamistydlla (Lipponen
2014, 23).

Toivomme etta tyohyvinvoinnin ja sen johtamisen avuksi yhdessa kehittamamme vuosikello
palvelee yhteistyopaivakotiamme menestyksekkaasti ja etta opinnaytetyomme aihe
tyohyvinvoinnin  kehittaminen saa vield entistakin enemman jalansijaa johtamisessa niin
varhaiskasvatuksessa kuin muillakin ihmislaheista tyota tekevilld aloilla. Osoitamme lampiméat
kiitoksemme Lansituulen paivakodille, opinndytetyétdamme ohjanneille opettajille ja erityisesti
opettajallemme Liisa Kiviniemelle ammattitaitoisesta ja kannustavasta ohjauksesta ja tuesta koko

opinnaytetydn prosessin ajan.
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LITE1

SAATEKIRJE

Hei,

opiskelemme Oulun ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa sosiaali- ja
terveysalan johtamisen ja kehittdmisen tutkinto-ohjelmassa. Toivomme, etta osallistut
opinnaytetydmme tutkimukseen, jonka tavoitteena on tuottaa paivakodin johtajille tietoa
paivakodin henkildston tydhyvinvoinnin tilasta ja kehittaa keinoja yhdessa henkiloston seka
johtajien kanssa ty6hyvinvoinnin edistamiseen Lansituulen paivakodissa.

Teemme tahan liittyen kyselytutkimuksen, jonka tarkoituksena on saada tietoa paivakodin
henkiloston kokemuksista ja nakemyksista tyohyvinvoinnin tilasta seka tyéhyvinvoinnin
johtamisesta. Tutkimukselle on tutkimuslupa.

Saamiemme vastausten pohjalta tullaan kehittdmaan tyohyvinvointia paivakodissa ja siksi kattava
vastausten saaminen on tarkeaa. Kysely on taysin anonyymi, eika siita kerata

henkilotietoja. Vastaukset késitellaan ehdottoman luottamuksellisesti ja tulokset esitetaan niin,
ettei yksittaisia vastauksia pystyta tunnistamaan. Tutkimusaineisto sailytetaan suojatussa tilassa
ja sailytetaan vain opinnaytetyon tekemiselle valttamattoman ajan.

Kysely on auki 19.5.2021 asti.

Ystavallisesti

Tarja Taipaleenmaki

Sosionomi YAMK - opiskelija
Sosiaali- ja terveysalan johtaminen
Oulun ammattikorkeakoulu

Johanna Venninen

Ensihoitaja YAMK - opiskelija
Sosiaali- ja terveysalan johtaminen
Oulun ammattikorkeakoulu
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LITE 2

TYOHYVINVOINTIKYSELY

Kyselyn avulla selvitetaan henkiloston kokemaa tyohyvinvointia. Kyselyn tuloksia hyodynnetaan
tyohyvinvoinnin vuosikellon laatimisessa. Aihealueina kyselyssa ovat tyd, tyoyhteiso ja johtaminen.
Ympyro6i sopivin vaihtoehto.

Tyo

1. Koen tyoni palkitsevaksi

4 taysin samaa mielta, 3 lahes samaa mielta, 2 osittain eri mielta, 1 taysin eri mielta

2. Koen hallitsevani tydmaarani

4 taysin samaa mielta, 3 lahes samaa mielta, 2 osittain eri mielta, 1 taysin eri mielta

3. Koen muutokset tydssa myonteiseksi

4 taysin samaa mielta, 3 lahes samaa mielta, 2 osittain eri mielta, 1 taysin eri mielta

4. Koen tyostressia

4 taysin samaa mielta, 3 lahes samaa mielta, 2 osittain eri mielta, 1 taysin eri mielta

5. Koen palautuvani hyvin tyopaivasta vapaa-ajallani

4 taysin samaa mielta, 3 1ahes samaa mielta, 2 osittain eri mielta, 1 taysin eri mielta

Mitka asiat tydssasi tukevat tydhyvinvointiasi?

Milla tavoin pystyt itse vaikuttamaan tydsta palautumiseesi?

Milla tavoin itse vaikutat oman tyohyvinvointisi edistamiseen?
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Tyoyhteiso

1. Koen tyoyhteison ilmapiirin hyvaksi koko talossa

4 taysin samaa mielta, 3 lahes samaa mielta, 2 osittain eri mielta, 1 taysin eri mielta

2. Koen tydyhteison ilmapiirin hyvaksi omassa tiimissani

4 taysin samaa mielta, 3 lahes samaa mieltd, 2 osittain eri mielta, 1 taysin eri mielta

3. Koen koko talon tyoyhteison yhteistyokykyiseksi

4 taysin samaa mielta, 3 lahes samaa mieltd, 2 osittain eri mielta, 1 taysin eri mielta

4. Koen oman tiimin tydyhteison yhteistyokykyiseksi

4 taysin samaa mielta, 3 lahes samaa mieltd, 2 osittain eri mielta, 1 taysin eri mielta

5. Koen koko talon tydyhteison kehittymismyonteiseksi

4 taysin samaa mielta, 3 lahes samaa mielta, 2 osittain eri mielta, 1 taysin eri mielta

6. Koen oman tiimin tyoyhteison kehittymismyonteiseksi

4 taysin samaa mielta, 3 lahes samaa mielta, 2 osittain eri mielta, 1 taysin eri mielta

7. Koen koko talon tydyhteison edistavan tyohyvinvointiani

4 taysin samaa mielta, 3 lahes samaa mielta, 2 osittain eri mielta, 1 taysin eri mielta

8. Koen oman tiimin tyGyhteison edistavan tyohyvinvointiani

4 taysin samaa mielta, 3 l1ahes samaa mielta, 2 osittain eri mielta, 1 taysin eri mielta

Mita tukea toivoisit tydyhteisoltasi?

Milla tavalla itse vaikutat tydyhteisdsi tydhyvinvoinnin edistamiseen?
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Johtaminen

1. Koen saavani esimieheltani tarvittaessa tukea tyohoni

4 taysin samaa mielta, 3 lahes samaa mielta, 2 osittain eri mielta, 1 taysin eri mielta

2. Koen esimiehen kannustavan yhteistyohon

4 taysin samaa mielta, 3 lahes samaa mielta, 2 osittain eri mielta, 1 taysin eri mielta

3. Koen kaydyt kehityskeskustelut hyodyllisiksi

4 taysin samaa mielta, 3 lahes samaa mielta, 2 osittain eri mielta, 1 taysin eri mielta

4. Koen esimiehen edistavan tydyhteison tydhyvinvointia

4 taysin samaa mielta, 3 lahes samaa mielta, 2 osittain eri mielta, 1 taysin eri mielta

Millaista tukea toivoisit saavasi esimieheltasi?

Millaista yhteistyota haluaisit itse tehda esimiehesi kanssa tydhyvinvoinnin edistamiseksi?

68



LITE 3

Lansituulen paivakodin antama palaute opinnaytetyosta:

"Opinnaytetyon teoreettinen osuus oli mielestamme laaja ja hyvin rakennettu. Siing oli kayty lapi
hyvin tyohyvinvoinnin edistamissa varhaiskasvatuksessa seka tyohyvinvointia edistavaa
johtamista. Muutos on jatkuvaa tana paivana kaikilla tyopaikoilla ja mielestamme se oli hyva nosto

tahan teoria osuuteen.

Tutkimukseen kaytettiin kyselya, jota mietimme yhdessa ja opinnaytetyon tyontekijat saivat silla
nostettua esille myos tyontekijan vastuun tyohyvinvoinnissa. Kyselyyn osallistui harmiksemme

vahan tyontekijoita, mutta tahan vaikutti varmasti kiireinen kevat, joka painoi paalle.

Kyselyn tulokset on hyvin pilkottu ja esitetty opinnaytetyossa. Niista saimme hyvaa tietoa myos
laajemmin. Vuosikello tulee olemaan tarkeassa roolissa seuraavana kautena ja otamme sen jo
kayttoon valittomasti. Vuosikello aikatauluttaa meidan tyotamme jatkossa napakammin ja se
esitellaan myds henkilostolle. Opinnadytetyontekijat ovat tehneet hyvan pohjan meille, ja tahan on

vuoden aikana hyva meilla jatkaa lisaa tyohyvinvointia lisdavia tapahtumia.”
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