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1 Johdanto

Toteutin opinnaytetyon toiminnallisena Linnunlahden paivakodille, koska toi-
meksiantaja toi esille, ettéa tarpeena on kehittda ja edistaa tychyvinvointia yh-
dessa kohderyhmén kanssa, tydhyvinvoinnin tekijéiden tutkimisen sijaan. Opin-
naytetyon tarkoitus oli kehittéaa tydhyvinvointia ja lisata tyoyhteisdssa kohtaa-
mista ja keskustelua.

Ty6hyvinvointi nahdaan tarkednéa houkuttimena tyontekijoiden tyollistamisessa.
Tyontekijat ovat sitoutuneempia organisaatioon, jossa on hyva tyéhyvinvointi.
Huonolla tasolla oleva tyohyvinvointi vaikuttaa tyontekijoiden sitoutuneisuuteen
negatiivisesti. (Virolainen 2012, 52-53.) Varhaiskasvatuksella vahvistetaan lap-
sia aktiivisina yhteiskunnan jaseniné seka edistetdén lasten kasvua ja tuetaan

vanhempia kasvatustytssa (OPH 2021).

Opinnaytety6n aihe on paivakodin tyontekijoiden tydhyvinvoinnin edistaminen ja
yllapitaminen. Opinnéaytetyén kohderyhmana oli paivakodin henkilostd. Rajasin
kohderyhman yhteen paivakodin yksikk6on. Toiminnallinen opinnaytetyo raken-
tui kirjallisesta raportista ja kaytannon tuotoksesta. Opinnaytetyo sisaltaa teo-

riatiedon, tiedonhankintamenetelmaét ja prosessin kuvauksen.

2 Tyobhyvinvointi ja varhaiskasvatus

2.1 Varhaiskasvatus

Kaikki lapset ovat oikeutettu saamaan kehitykseen kuuluvaa oppimisen tukea.
Varhaiskasvatuksessa otetaan huomioon lapsen yksildllinen tuen tarve ja jarjes-
tetdan yksilollisen tarpeen mukaista tukea. Tuen jarjestamiseen kaytetaan tar-

peenmukaisesti monialaista yhteistyota. (OPH 2021.)



Varhaiskasvatus on kokonaisuus, joka koostuu lapsen suunnitelmallisesta ja ta-
voitteellisesta kasvatuksesta, opetuksesta, hoidosta ja siina painottuu erityisesti
pedagogiikka. Varhaiskasvatus sijoittuu lapsen ikavuosille 0—6 ja on nain ollen
tarkea vaihe lapsen kasvun ja oppimisen polulla. Varhaiskasvatus edistaa las-
ten tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta, mahdollistaa huoltajien osallistumisen tyo-
elamaan tai opiskeluun ja sen liséksi tukee huoltajia kasvatustydssa. Lasten
osallisuus sekd oma aktiivinen toimijuus yhteiskunnassa vahvistuvat varhais-
kasvatuksen myota. (OPH 2021.)

Opetushallitus on antanut maarayksen varhaiskasvatussuunnitelmasta, joka pe-
rustuu varhaiskasvatuslakiin (540/2018). Suunnitelman avulla toteutetaan var-
haiskasvatusta huomioiden varhaiskasvatuslain tuomat maaraykset. Laissa
myGs maaritellaan lapsen oikeudet varhaiskasvatukseen. Varhaiskasvatussuun-
nitelman tarkoituksena on ajaa lasten oikeuksia varhaiskasvatuksessa. Naiden
lisdksi tarkoitus on antaa jokaiselle lapselle tasavertaiset lahtokohdat varhais-
kasvatuksessa kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin, kasvuun ja oppimiseen. Var-
haiskasvatus on osa huoltajien lasten kasvatusta, koska se tukee omalta osal-
taan lasten kasvattamista ja monipuolistaa tata. Varhaiskasvatukseen kuuluu
my0s esiopetus, jota saadelladn perusopetuslailla (628/1998) 26 a § 1040/
2014. Opetushallitus (2016, 8—-9) on méaaritellyt myos esiopetuksen perusteet.
Varhaiskasvatussuunnitelma on kokonaisuus, johon kuuluvat valtakunnalliset
perusteet, paikalliset suunnitelmat ja yksittaisien lapsien suunnitelmat. Suunni-
telmien tavoitteina on yhdenvertainen kasvatus koko ikaryhmalle. (Opetushalli-
tus 2016, 8-9.)

2.2 Tydhyvinvointi

Ty6hyvinvoinnin asiantuntija Tyoterveyslaitos (Tyoterveyslaitos 2020) maaritte-
lee tybhyvinvoinnin seuraavasti: “Tydhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista
ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin
johdetussa organisaatiossa.” Tyohyvinvointi koskettaa ja kiinnostaa jokaista tyo-
elamassa mukana olevaa tyontekijaa. (Tyoterveyslaitos 2020, Virolainen 2012,

9-11.) Sosiaali- ja terveysministerion (STM 2020) mukaan ty6hyvinvointia



voidaan pitad, johon kuuluvat kiinte&sti tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvalli-
suus ja hyvinvointi (STM 2020).

Virolainen (2012, 11) mainitsee, ettd maailman terveysjarjeston WHO:n mukaan
terveys tarkoittaa taydellista fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin ti-
laa. Tasta voidaan paatella, etta tydhyvinvointi on kokonaisvaltainen ilmio, eika
siihen kuulu pelkastaan tydpahoinvoinnin osa-alueita (Virolainen 2012, 11.)

Kokonaisvaltainen tyhyvinvointi jaetaan fyysiseen, psyykkiseen, sosiaalisen ja
henkiseen hyvinvointiin seka ergonomiaan. Jos jossakin tydhyvinvoinnin osa-
alueessa tulee héiritta, se vaikuttaa johonkin toiseen osa-alueeseen negatiivi-
sesti. Kokonaisuuden taytyy olla tasapainossa, jotta tydntekija ja tydyhteiso voi-
vat hyvin. Tydhyvinvointia voidaan edistaa yksilon, organisaation ja yhteiskun-
nan tasolla. Yksilon omat elintavat, terveydentila, elamén asenne ja sosiaalinen
elama vaikuttavat siihen, miten yksilo kokee tyon tekemisen ja tyoilmapiirin
omassa organisaatiossaan. Yksilotasolla tydhyvinvointi on subjektiivinen koke-
mus. (Virolainen 2012, 11-12.)

Hyva ja motivoiva johtaminen, tydyhteison ilmapiiri ja tyontekijéiden ammatti-
taito ovat merkittavat tekijat, jotka lisdavat tai heikentava tydhyvinvointia tyopai-
koilla (STM 2020). Ty6hyvinvoinnin uhkana voidaan pitaa tydpahoinvointia. Ty6-
pahoinvoinnin osa-alueita ovat tydstressi, tyduupumus, epavarmuus ty6n jatku-
misesta, epatasa-arvoisuus, ristiriidat tyopaikalla ja tyopaikkakiusaaminen, seka
univaikeudet (Virolainen 2012, 30).

Suomessa aikuisvaestosta valtaosa saa elantonsa paaosin olemalla joko pal-
kansaajana jossain organisaatiossa, itsendisena yrittajana tai ammatinharjoitta-
jana. Tybnantaja odottaa tyontekijalta ammatillisia perusvalmiuksia seka hyvaa
perehtymistd oman organisaation kaytanteisiin sekéa tietoteknillisiin ja muihin so-
velluksiin. Tydnantaja odottaa myds tyontekijalta jatkuvaa osaamisen kehitta-
mista. Tyd on monelle suuri osa arkista elamaa. Lisaksi tydlla on suuri merkitys
Ihmisen sosiaalisiin suhteisiin seka persoonallisen identiteetin muodostumiseen.
(Tyoterveyslaitos 2009, 9-10.)



Teollistumiskehitys alkoi suomalaisessa yhteiskunnassa vasta 1900-luvun vuo-
sisadan loppuvuosikymmenina. 1970-luvulla Suomi vakiinnutti asemansa hyvin-
vointiyhteiskuntana. Talléin sovittiin muun muassa tyontekemisen ehdoista eri
osapuolten valisissa neuvotteluissa ja tydmarkkinat alkoivat olla jo pitkélle jar-
jestaytyneita. Pyrkimyksend on maaréatietoisesti parantaa tydoloja ja tydelaman

laatua tyovoimapoliittisin keinoin. (Tyoterveyslaitos 2009, 9-10.)

Tyoterveyslaitos koordinoi vuonna 2008 EU:n rahoittamaa hanketta tydhyvin-
voinnista, jonka tavoitteena oli luoda taysin uusi eurooppalainen tyéhyvinvoinnin
malli, joka perustuu tyopaikan eri osapuolten ja ryhmien jatkuvaan yhteistybhén
ja keskusteluun. Aiemmin asiantuntijat ovat toimineet kukin omalla vastuualu-
eellaan, mutta uudessa mallissa asiantuntijat toimivat vuorovaikutteisesti tois-
tensa kanssa. Malliin liittyy vahvasti terveyden edistdminen, tyéterveyshuollon,
turvallisuusjohtamisen, henkiléstéjohtamisen ja tuottavuuden nakdkulmien yh-
distdminen. Naiden resurssien samanaikainen ja tehokas kayttd varmistaa tar-
vittavien toimenpiteiden aktivoitumisen tyopaikalla (Tyoterveyslaitos 2009, 4-5.)

Eri toimijoiden valille tarvitaan tehokkaampaa ja kiinteAmpaa yhteistyota.

Jotta yrityksen tuottavuus ja menestyminen on mahdollista, on yrityksen pidet-
tava huolta kokonaisvaltaisesti tyontekijoiden terveydesta, turvallisuudesta ja
hyvinvoinnista. Tyohyvinvointi tarkoittaa nain ollen turvallista, terveellista ja tuot-
tavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin johde-
tussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tydyhteisot kokevat tyonsa mielekkaaksi ja
palkitsevaksi, ja heidan mielestaan ty6 tukee heidan elaméanhallintaansa. Suhde
lahimpaan esimieheen on tyontekijan kannalta ehka kaikista tarkein tyéhyvin-

vointia tukeva tekija (Tyo6terveyslaitos 2009, 30.)

Tyohyvinvointia ei voi ulkoistaa tydnantajalle eika siitd voi olla valittamatta, vaan
tydnhyvinvointiin voi vaikuttaa omalla tekemisella, toiminnalla ja kaytoksella.
Tybnantajalla on lakisaéteisia velvoitteita huolehtia tyéymparistdn turvallisuu-
desta esimerkiksi sisdilmasta, laitteiden tydvalineiden kunnosta ja hyvasta joh-
tamisesta. Tyontekijan velvollisuus on pitda huolta omasta tyokyvystaan seka

ammatillisesta osaamisestaan. (STM 2020.)



Ty6hyvinnoista on tullut organisaatioille tarkea tekija houkutellessa tyontekijoita
toihin omaan organisaatioon. Tydyhteiso, jossa on hyva tydhyvinvointi, tyonteki-
jat ovat sitoutuneempia organisaatioon kuin sellaiset ty6paikat, joissa tyohyvin-

vointi on huonolla tasolla (Virolainen 2012, 52-53.)

Tyohyvinvointia voidaan edistaa yksilon, organisaation ja yhteiskunnan tasolla.
Yksilon omat elintavat, terveydentila, elaman asenne ja sosiaalinen elama vai-
kuttavat siihen, miten yksilé kokee tyon tekemisen ja tydilmapiirin omassa orga-
nisaatiossaan. Yksilotasolla tydhyvinvointi on subjektiivinen kokemus. (Virolai-
nen 2012, 12.)

Fyysinen tyohyvinvointi k&sittaa mm. tyon fyysiset olosuhteet, fyysisen kuormi-
tuksen, ergonomiset ratkaisut, siisteyden, tyopaikan lampdolosuhteet, melun ja
tyovalineet. Psyykkiseen tydhyvinvointii kuuluvat mm. ty6paine, tydstressi ja
tyoilmapiiri. (Virolainen 2012, 30-35.)

Kiire on yksi suurimmista psyykkisista kuormitustekijoista taméan hetken tydela-
massa, joka vaikuttaa yksilon tydhyvinvointiin. Jos tyd koetaan mielekkaaksi,
merkitykselliseksi ja mielenkiintoiseksi, on silla psyykkista tyéhyvinvointia vah-
vistava vaikutus. Tunteiden ilmaiseminen myds tyopaikalla tulisi sallia, koska
olemme kaikki emotionaalisia olentoja. Tunteiden ja mielipiteiden ilmaiseminen
tulee tapahtua turvallisessa ja sallivassa tydymparistossa. (Virolainen 2012, 30—
35))

Tyostressilla tarkoitetaan yksil6on kohdistuvaa uhkaa ymparistdsté, vahingol-
lista vaikutusta tai yksilon vastetta tallaisiin tekijoihin. Tyontekijan ja tyon valilla
on ratkaisematon ristiriitaa, joka ilmenee tyostressina. Stressi tilanteessa yksi-
l6n sympaattinen hermosto aktivoituu aiheuttaen akuutin stressivasteen “taistele
tai pakene”. Oireita ovat esimerkiksi sydamen tykytys, hengitystaajuuden no-
peutuminen, lihasten jannittyminen, suoliston toiminnan hidastuminen. (Virolai-
nen 2012, 30-35.)

Tietty maara stressia voi olla hyvaksi, mutta jokainen yksilé on omanlaisensa,

joten toiselle stressi voi olla motivoivaa, energisoivaa, toiselle lamaannuttavaa.
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Yksilo kaipaa lepoa ja palautumista, joten pitk&atahtaimelld jatkuvassa stressissa
tyoskentely ei ole hyvéksi. Yleisempia stressitekijoita tdissa ovat kuormittavat
tyoymparistot, epaselvat roolit organisaatiossa, urakehitys, henkiléstdsuhteet,
organisaatiorakenne ja ilmapiiri- vaikutusmahdollisuudet paatoksentekoon (Viro-
lainen 2012, 30-35.)

Tyo6stressi on univaikeuksien yleisin aiheuttaja. Unettomuudella on todettu ole-
van terveyden tilaa heikentavia vaikutuksia kuten esimerkiksi diabetekseen sai-
rastumisen riski lisdantyy. Myos tyotapaturmien lisdantymisell& on havaittu ole-
van yhteytta univajeeseen (Virolainen 2012, 47.)

Jos tydstressi jatkuu pitkaan, voi se johtaa tyduupumukseen. Tyéuupumus el
ole sama asia kuin masennus, mutta voi se voi olla merkki masennuksen kehit-
tymisesta. (Harri Virolainen 2012, 35-38). Tyouupumuksen kehittymista kuva-
taan stressiteoriaan perustuvassa prosessimallissa, jossa aluksi ilmaantuu va-
symysta, joka johtuu tyon lisaantyneesta vaativuudesta. Tama johtaa tyonteki-
jan tyéhon suhtautumisen muutokseen ja tyontekijan vahaisilla voimavaroilla on
yhteys kyynistymiseen ja ammatillisen itsetunnon heikentymiseen. (Terveyskir-
jasto 2018.)

Maslach ym. (1996) maarittelevat uupumuksen kolmiulotteisena oirekuvana,
jossa ensimmaisen oireena tyontekija kokee olevansa erittain vasynyt ja vasy-
mys ei helpota lomallakaan. Seuraava oire on kyynisyys, jolloin suhtautuminen
tyohon, tydpaikkaan ja tytkavereihin on negatiivista. Kolmantena oireena on
Kielteinen kasitys itsesta, jolloin yksilo kokee itsensa ammatillisesti riittamatto-
maksi seka suhtautuu itseensa negatiivisesti. (Makikangas, Hatinen, Kinnunen
& Pekkanen 2012) Tybuupumukseen tulee puuttua mahdollisimman varhai-
sessa vaiheessa muuttamalla tydntekijan tydmaaraa kevyemmaksi, tydaikajar-

jestelyt seka tukemalla tyontekijaé. (Virolainen 2012, 35-38)

Ihmisen perustarve Maslowin (1943) mukaan on turvallisuuden tarve. Tyon jat-
kuminen luo turvallisuutta. Jos tama perustarve jarkkyy, heijastuu se tyontekijan
fyysisina ja psyykkisina oireina seka heikentyneend sitoutumisena tyopaikkaan.

Myo6s koko organisaationilmapiiri voi heiketa. (Virolainen 2012, 38-39.)
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Tasa-arvo on yksi merkittdvimmista tyéhyvinvoinnin tekijoista. Tasa-arvo ei tar-
koita sita, etta kaikkia kohdellaan samalla tavalla. Tyontekijan asema, tyttehta-
vien vaativuus ja koulutus vaikuttavat esimerkiksi palkkaukseen, ty6tehtaviin ja
uralla etenemiseen. Tasa-arvoa on yhteisesti sovitut s&&dnnét ja toimintaohjeet,
joita kaikki tydyhteison jasenet noudattavat seka esimiehen tasa-arvoinen koh-
telua tyontekijoita kohtaan. (Virolainen 2012, 39.)

Eniten ongelmia tydpaikoilla aiheuttavat henkildstoristiriidat. Ristiriidat voivat
olla joko asia-, menettely- tai henkildstoristiriitoja. Sosiaaliset ristiriidat voivat
johtaa tyopaikkakiusaamiseen, mihin on haasteellista puuttua. Tyoturvallisuus-
laki velvoittaa tyontekijoita valttamaan tallaista kaytosta. Tyonantajan velvolli-
suutena on puuttua tallaisiin havaitsemiinsa hairidihin valittomasti. (Virolainen
2012, 40-46.)

2.3 Tyohyvinvointi varhaiskasvatuksessa

Viittaan Virolaisen (2012) nakemykseen yleisesti tydhyvinvoinnista, paivako-
dissa tyontekijoiden tydhyvinvointi voidaan ymmartaa kokonaisvaltaisena il-
mion4&, jossa tyohyvinvoinnin eri ulottuvuudet voivat ilmeta (Virolainen 2012,
11-12). Johtajan merkitysta tyéhyvinvoinnin edistamisen nakékulmasta ei pida
unohtaa, silla toimivan tydyhteison ja tydhyvinvoinnin perustekijand on yleensa

hyva johtaminen (Ristioja & Tamminen 2010, 17).

Varhaiskasvatus on palveluna osa suomalaista palvelujarjestelmaa (Jarvinen,
Laine, & Hellman-Suominen 2009, 97). Varhaiskasvatuksen kehittamisessa on
merkittdvaa johtajuuden tukeminen, seka panostaminen pedagogiikan laatuun.
Kehitettdessa pedagogista johtamista ja jakamalla johtajuutta voidaan vaikuttaa
varhaiskasvatuksen laatuun. Johtajan toiminnan suuntautuessa varhaiskasva-
tuksen arviointiin ja kehittdmiseen voidaan vaikuttaa henkiléston tydhyvinvoin-
tiin. Tyon mielekkyyden kokeminen ja johtajalta saatu tuki ja arvostus ovat mer-

kityksellisi& henkiloston tyohyvinvoinnissa. Varhaiskasvatuksen tydyhteiso
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hyotyy myo6s johtajuudesta, jossa kehittamistoimintaa pidetaan jatkuvasti ylla.
(Hujala & Roos & Nivala & Elo 2004, 31-32.)

Varhaiskasvatuksessa ammattitaitoista henkilokuntaa pidetd&n voimavarana ja
henkiloston tulee kyeta mukautumaan erilasiin tilanteisiin, seka henkilékunnalla
tulee olla kiinnostusta lapsen hyvinvointiin. Ammattitaitoinen henkilékunta kyke-
nee myos tukemaan lasten kasvatusta kotona. (Jarvinen, Laine, & Hellman-
Suominen 2009, 125.)

Varhaiskasvatustyd on vaativaa ja vastuullista, jota tehdd&n omalla persoonalla.
Kun tyohyvinvointia kehitetdan, torjutaan samalla tydssa uupumista. Hyvinvoin-
titekijoita ovat mm. hyva tydilmapiiri, oikkeudenmukainen johtaminen, motivoiva
tyo sekd mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6éhon ja oman osaamisen kehittami-
seen. Tydssa on myos kuormitustekijoita, jotka hallitsemattomina heikentavéat
tyohyvinvointia. Tyonantajalla on velvollisuus tarkkailla tydympéaristéa jatkuvasti
ja jarjestelmallisesti. Tydnantajan on selvitettdva tyon aiheuttamat haitat ja vaa-
rat seka arvioitava niiden riskit tyontekijoiden terveydelle ja turvallisuudelle.
Vaarojen ja riskien arvioinnilla saadaan selville my6s

kuormitustekija. Varhaiskasvatuksessa on erilaisia kuormitustekijoita. Kuormi-
tustekijoita ovat kiire, fyysinen raskaus, melu, huono tyéergonomia epaasialli-
nen kohtelu. (Tehy ry 2019, 38.)

Yksi varhaiskasvatuksen kuormitustekijana on kiire. Kiiretta syntyy, kun ihmis-
ten voimavaroja ei kaytetd. Voimavaroja ovat erilaisuus ja erilaisuuden koordi-
nointi. Kiireen ja paineen syyn ovat tutkimusten mukaan tavoitteiden epaselvyys
ja fokuksen jatkuva muuttuminen. Perustehtavana organisaatioilla on tarjota
parhaat mahdolliset olosuhteet tydskentelylle ja tavoitteiden saavuttamiselle.
Perustehtava luonnistuu paremmin, mita rauhallisemmin se tehdaan. (Wiskari
2014.)

Tyo6tehtavat voivat sisaltaa erilaisia kuormitustekijoita. Fyysisia kuormitusteki-
joita ovat tybasennot (ergonomia) ja liikkeet, liikkuminen, fyysisen voiman
kayttd. Fyysinen kuormitus on tilannesidonnaista ja se voi olla joko tyontekijan

terveyttd edistavaa tai heikentavaa. (Tydsuojeluhallinnon verkkopalvelu 2021a.)
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Melun on mainittu olevan yksi kuormitustekijoista varhaiskasvatuksessa. Lain
mukaan tyOpaikalla melusta ei saa aiheutua tyontekijan tyoskentelylle, turvalli-
suudelle ja terveydelle haittaa. Tybnantajalla on vastuuna tunnistaa melua ai-
heuttavat tekijat ja selvittdd mahdollinen altistuminen melulle. Tydnantaja arvioi
melun méaardé ja arvionsa pohjalta tydnantaja vahentaa melun haittaa niissa

maarin kuin kykenee. (Tyosuojeluhallinnon verkkopalvelu 2020.)

Epdaasiallinen kohtelu on psykososiaalista kuormitusta, jota esiintyy varhaiskas-
vatuksessa. Epaasiallinen kohtelu voi esiintya tyopaikalla monella eri tavalla ja
muodossa. Se voi myds vaarantaa tyontekijan terveyden. Tyontekija, joka on
tietoinen hairinnasta, on velvoitettu puuttumaan siihen. (Tydsuojeluhallinnon
verkkopalvelu 2021b.)

3 Tyohyvinvoinnin osa-alueet

3.1 Sosiaalinen tydhyvinvointi

Sosiaalisessa tyohyvinvoinnissa tydyhteison jasenet pystyvat olemaan vuoro-
vaikutuksessa keskenaan, keskustelemaan vapaasti tydasioista seka lahesty-
maan toisiaan helposti. Toisin sanoen valit ovat avoimet ja toimivat. Ystavysty-
minen tyokaverin kanssa auttaa jaksamaan ty6ssa ja ystavyys voi jatkua joilla-
kin myds tyopaikan ulkopuolella. Talldin ystavyydesta tulee tydpaikalle voima-
vara. Tyokaverin ystavyydesta voi myos tulla “taakka”, jolloin silla on tyéhyvin-

vointia vahentava vaikutus. (Virolainen 2012,17-27.)

Inhimillisyyteen kuuluu, etta jokainen tyontekija voi esittaa omat ndkemyksensa
ja kayttaa tydossaan omia persoonallisuuspiirteita. Tyontekijoiden erilaiset ndke-
mykset tulee sovittaa huomioiden yhteinen paamaara uusien toimintamallien
luomiseksi. (Salomaki 2002, 25.)
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Yhteisvastuun toteutuminen edellyttad, etta jokainen tyontekija ottaa vastuun
omalta osaltaan yhteisista asioista. Yhteisvastuun toteutuminen on tarkeaa,
jotta tiimi voi toimia tiimin&. Mikali yksildnvapautta korostetaan liiaksi, se vai-
keuttaa hankalien henkildsuhteiden kasittelya. Yhteisvastuuseen kuuluu, etta tii-
min jasenet kantavat vastuuta toistensa tekemisista. (Salomaki 2002, 28.)

Tyoyhteisbiseen kuuluu monimutkaiset vuorovaikutustilanteet, jotka voivat joh-
taa ryhmittymien syntymiseen ja nain vaikeuttaa ryhman keskinaista toimi-
vuutta. Mikali kohtaamisia joudutaan valttdmaan, se johtaa kierteeseen, jossa
ristiriitojen mitta kasvaa. Konfliktitilanteet tulee kasitella hyvissa ajoin, jotta ne
eivat johda pidempiaikaiseen ristiriitatilanteiden syntymiseen. (Salomaki 2002,
29-30.)

Hyva yhteistyd muiden kanssa on omiaan lisédmaan yksilon motivaatiota ja
myonteista suhtautumista yhteiseen toimintaan. Yksilon omien vahvuuksien tun-
nistaminen toimii voimavarana ja edesauttaa tavoitteiden saavuttamista. (Leski-
senoja 2017, 57.)

3.2 Henkinen tydhyvinvointi

Henkinen ty6hyvinvointi on sisallytetty usein psyykkiseen hyvinvointiin. Kuiten-
kin viime vuosina on my6s puhuttu henkisesta tyohyvinvoinnista erillisena il-
miona. Henkinen tyohyvinvointi nayttaytyy tyopaikalla esimerkiksi, miten asia-
kas/tyokaveri kohdataan, arvostetaanko toisiaan ihmisina ja tydkavereina. Hen-
kinen hyvinvointi nakyy tyontekijan iloisuutena ja valittamisena, tyon tekemisen
nautinnollisuutena ja tyén merkityksellisyytena yksilolle. Usein tydpaikoille on
tehty arvot, joiden tulee kohdata tydntekijan sisaiset arvot, jotta yksilo ei koe ar-

voristiritaa oman maailman ja tydpaikan valilla. (Virolainen 2012,17-27.)

Persoonien erilaisuus ei tarvitse olla tydyhteisda rasittava seikka, vaan persoo-
nien erilaisuuden voi kaantaa tydyhteison vahvuudeksi. Se edellyttda, etta kukin
muuttaa asennettaan nakemaan persoonan vahvuudet, eikd mieti niiden piirtei-

den kautta, joita itse pyrkii valttamaan. (Salomaki 2002, 30.)
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Tutkimuksissa on havaittu, ettéd onnistumisen kokemukset lisdavat myonteista
kokemusta ja auttavat edistdmaan positiivisuuden syntymisté tydyhteisdssa.
Keskittymalla myonteisiin asioihin kokemus myonteisyyden tunteesta lisdantyy.
(Leskisenoja 2017, 66.) MyoOnteinen palaute on tarked, jotta lammin ja kannus-
tava ilmapiiri séilyy. Myonteisella palautteella on voimakas vaikutus. Myonteinen
palaute ohjaa ihmisen kayttaytymista ja saa aikaan voimaantumista. (Leski-
senoja 2017, 163.)

Positiivisessa psykologiassa kiinnitetaan huomiota jo olemassa positiivisiin piir-
teisiin, jotta voidaan vahvistaa onnellisuuden kokemuksia ja nain edesauttaa
selviytymaan haastavista tilanteista. My6s ty6psykologiassa on alettu kiinnitta-
maan huomiota naihin positiiviseksi katsottuihin seikkoihin. (Manka 2012, 69—
70.) Tyontekijan voimavarat ja tydyhteison toimintatapojen kehittdminen paran-
tavat yksittisen tyontekijan tyohyvinvointia. Organisaation kyky kasitella ristiriita
tilanteita on yhteydessa tydyhteisén henkiseen hyvinvointiin. Mikali organisaatio
kykenee kasittelemaan ristiriitatilanteita asianmukaisesti, se auttaa selviytymista
muuttuvassa tyoymparistoéssa. Terveen tydyhteison piirteisiin kuuluu erilaisuu-
den arvostaminen ja usko siihen, ettd ihmiset kehittyvat ja oppivat koko tyéuran

ajan. (Tyoterveyslaitos 2003, 75-78.)

3.3 Liittymisen tarve

Rauramo (2008) mainitsee kirjassaan tyohyvinvoinnin portaat, mitéa tyoyhteisoélta
edellytetaan, jotta tyontekija kokee tarvetta liittya siihen. Inmissuhteet vaikutta-
vat tydmotivaatioon, koska ihminen on kokonaisvaltaisesti tunteva psykofyysi-
nen olento. Ihmissuhteet vaikuttavat tyon tuloksellisuuteen ja tyéhyvinvointiin.
Tyobyhteiso voi vaikuttaa yksilon itsetuntoon, koska itsetunto on yhteisollinen ka-
site. Yksilon itsetuntoa kyetaan ravitsemaan sitéa tukevassa tydyhteisossa. Jo-
kaisella tydntekijalla on oikeus hyvaan kohteluun tydyhteisdsséd, seka omaan
tarkedan rooliin ihmisena. Tuloksekkaampaa tyotéa saavutetaan avoimilla ja luot-
tamuksellisilla valeilla yhteistyokykyisessa tydyhteiséssa. (Rauramo, 2008,
123))
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Tyo6ilmapiiri koostuu esimiehen johtamistyylista, tydyhteisosté ja organisaatioil-
mapiirista. Tyoilmapiiri maaritelladn tydyhteison tyontekijoiden havaintojen ko-
konaisuudeksi. (Rauramo 2008, 124.)

Tyo6olojen kehittdminen vaatii koko tydyhteison sitoutumista. Epakohtiin tulee
kiinnittd& huomio ja kasitelld ne mahdollisimman nopeasti, nain ollen tydilmapiiri
kohenee. Epakohtiin tulee laatia tydyhteisdssé suunnitelmat, niiden vaikeus as-
teiden mukaisesti. Tydyhteisén epakohtiin puuttuminen luo tyontekijoissa turval-
lisuuden tunnetta ja ongelmia ei tarvitse pyorittdd enaa tyoyhteison keskuu-
dessa. (Rauramo 2008, 125.)

Hyvinvoivassa tyoyhteisdssa tiedonkulku on avointa ja myds vaikeita asioita voi-
daan kasitella yhdessa. Johtamismenetelméat mahdollistavat tasapuolisen osal-
listumisen kaytyyn keskusteluun riippumatta tyéntekijan asemasta organisaa-
tiossa. TyOyhteison voidessaan hyvin organisaation jasenet sitoutuvat organi-
saation paamaariin ja se edesauttaa myds tyontekijoiden jaksamista, ja néin ol-

len vahentaa poissaoloja. (Suonsivu 2014, 59.)

3.4 Arvostuksen tarve

Arvostuksen tarve voidaan jakaa kahteen eri osaan: sosiaalinen arvostus ja it-
searvostus. Sosiaalinen arvostus tarkoittaa toisilta ihmisiltd saatua arvostusta.
Sosiaaliseen arvostukseen liittyvat status, huomiointi, kunnioitus, kuuluisuus,
tunnettavuus, kunnollisuus ja maine. Itsearvostus tarkoittaa sellaisia asioita, ku-
ten itseluottamus, kompetenssi, saavutukset, johtajuus, rippumattomuus ja va-
paus. Sosiaalisen arvostuksen voi menettaa helpommin, kuin itsearvostuksen.
Oman itsensa arvostuksella on my6s vaikutus siihen, kuinka arvostaa muiden
tyontekijoiden ja laheisten tyota. Itsetunnon kehittyminen ja sailyminen edellyt-

taa arvostuksen kokemista ja saamista. (Rauramo 2008, 143.)

Jos organisaatiota on kutsuttu koneeksi, tyontekijaa on nimitetty "kahdeksi kasi-

pariksi lattiatasolla”, joka pitaa koneen likkkeessa mutta aivoitta. Jokainen



17

tyontekijd haluaa arvostusta ja mahdollisuuksia aivojensa kayttoon. Todellisen
arvon pitaisi syntya innovatiivisuudesta, ja sen pitaisin nakya myos arjessa.
(Manka 2012, 78-79.) Tyontekijoiden arvostus on tervetta organisaatiossa
(Suonsivu 2014, 107).

3.5 Itsensa toteuttaminen

Ihmisella on sisasyntyinen tarve tulla ihmisen& paremmaksi ja saavuttaa unel-
mansa. ltsensa toteuttamisen tarpeeseen liittyy tarve kayttda koko olemassa
olevaa potentiaalia. Itsensa toteuttamisen tarve on Maslowin hierarkiassa ylin
porras. Se miten tarve esiintyy ihmiselld, on yksilokohtaisesta. Teorian mukaan

ihmiselld on tarve kokeilla rajojaan ja yrittda olla parempi. (Rauramo 2008, 32.)

Osaaminen edellyttaa yksiloltd, yhteisolta ja organisaatiolta uuden tiedon luo-
mista jatkuvasti, seké tavoitteiden asettamisesta. Organisaatiolle on merkityk-
sellista, etta jokainen tyontekija tietdé yrityksen tavoitteet ja yhteisen vision.
Merkityksellista on, ettd jokainen tyontekija hakee niita tietoja ja taitoja, joita or-
ganisaatiossa tarvitaan. Muuttamalla ja kehittdmalla toimintaa organisaatio py-
syy kilpailuhenkisena jatkuvassa muutoksessa olevassa ymparistossa, seka
paasee tavoitteisiinsa. Tyontekijalla on itsellaén vastuu oman osaamisensa ylla-
pitamisesta, tama edistaa hyvinvointia, seka hallinnan tunnetta ja edesauttaa
tyontekijan jaksamista. (Rauramo 2008, 160.) Jotta tyontekija voi toteuttaa itse-
aan tayspainoisesti hanen tulee olla tyytyvainen tekemaansa tyohon, tydyhtei-

s6on ja hanelle annettuihin tehtaviin (Tyoterveyslaitos 2003, 75).

4 Luovat ja toiminnalliset menetelmat

Taidelahtoiset luovat ja toiminnalliset menetelmat eli kuvallinen ilmaisu, mu-
siikki, tanssi, draamaa, sanataide, luova kirjoittaminen ja yhteisoteatteri tuovat
tyontekijalle tydmenetelmina hyddynnettavaksi lukuisia mahdollisuuksia tyos-

kentelyyn. Sosionomi syventdd naiden menetelmien avulla asiakkaiden kanssa
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tehtavaa toimintaa ja voi antaa asiakkaille ndkokulmia tarkastella yksilona
seka/tai yhteison jasenend omaa itseansa ja elaméaénsa. (Nietosvuori 2008,
135-136.)

Menetelmien taustalla on taide. Taide on vahvasti elamyksellistd. Se on koke-
muksellisuutta hyvasta elamésta. Taiteella pyritddn vastaamaan ihmisen tarpei-
siin, hyvinvointiin ja terveyteen. Monet tutkimukset ovat vahvistaneet, etta tai-
teella ja luovuudella voidaan vahvistaa ihmisen terveyttd, hyvinvointia, lisata
osallisuutta ja yhteista tekemisté. Taiteella voidaan tarjota uusia ulottuvuuksia
tyoyhteison ilmapiirin ja tiimin toiminnan rakentamiseen, seka tyontekijan oman

ammatillisen persoonan kehittdmiseen. (Nietosvuori 2008, 135-137.)
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Kuva 1 Taide tilassa, tydssa ja tydyhteisdssa (Mukaillen THL
2021. Taide muutoksen mahdollistajana tyoelaméassa.)

Luovilla taidelahtdisilla menetelmilla on positiivinen laadullinen vaikutus tyéhy-
vinvoinnin edistamisen nakdkulmasta. Taide toimii tydelamassa muutoksen
mahdollistajana ja sen merkitysta tydelamassa on kuvattu kuvassa yksi. Taide
on tydelamassa esteettisyyttd ymparistdssa ja tilassa. Taiteen kayttdéa ja merki-
tyksia tydssa voidaan tarkastella valineena. Taidetta voidaan pitda tydyhteisoa
muuntavana voimavarana. Tydyhteis6a muuntavana voimavarana taide vahvis-
taa tyOyhteisdssa innovatiivisuutta, muutoshakuisuutta, seka luovuutta ja saa ai-
kaan uusia ratkaisumalleja. "Taidelahtdiset menetelmat voivat tuoda tydyhteisén
nakymattomia piirteitd kuten arvoja ja asenteita nakyviksi seké paljastavat tyo-
yhteison tapoja toimia. ”. (THL 2019.)
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5 Aikaisemmat tutkimukset

Maiju Paanasen ja Tuure Tammisen tutkimuksessa selvitettiin, mista tekijoista
lastentarhanopettajat kokevat tyon aiheuttavan kuormitusta. Tutkimuksessa kavi
iImi, etté tydn tehostaminen aiheuttaa tyon kuormitusta eli lasten maaréan kasva-
minen opetusryhmissa on aiheuttanut sairauspoissaolojen mééaran kasvun,
vaikka yhteys ei olekaan lineaarinen. Lisaksi sairauspoissaolot ovat lisdnneet
kokemusta siita, ettd lastentarhanopettajat eivat voi jarjestad laadukasta toimin-
taa paivakodissa. Aiemmat tutkimukset osoittavat, etta liiallinen tyénkuormitus
johtaa uupumiseen, seké sairauspoissaoloihin. Tutkimuksessa todetaan, etta
pienempi lapsiryhma tukee laadukasta opetusta. Aikuisella on aikaa kuunnella
lasten viesteja ja vastata viesteihin positiivisesti. Laadukas opetus véhentaa
kielteistd ohjaamista ja vaikuttaa lasten kayttaytymiseen myodnteisesti. Maiju
Paanasen ja Tuure Tammisen tutkimuksessa ei saatu selville, mika ryhma koko
olisi toimivin ja vahentéisi sairauspoissaoloja paivakodissa. (Paananen &
Tammi 2017, 55-58.)

Susanna Wireksen tutkimuksessa tutkittiin kunnan varhaiskasvatuksen tyonteki-
jéiden tydhyvinvointia eri ammattiryhmien valilla tydhyvinvointihankkeen avulla.
Tutkimustulos osoitti, ettéd henkilostd koki oman tydvointinsa hyvaksi. Eri am-
mattiryhmien valilla ei ollut tilastollisesti merkittavaa eroa. Hankkeen seuranta-
aikana tyohyvinvoinnissa ei tapahtunut merkittavaa muutosta, vaan se pysyi
edelleen hyvana. Tutkimuksessa kartoitettiin tyéhyvinvointiin vaikuttavia voima-
varoja. Naita voimavaroja olivat esimerkiksi kannustava ty6ilmapiiri, selkeat toi-
mintamallit, esimiehen tuki, kaikkia arvostava tydyhteiso, rakentava vuorovaiku-
tus ja vaikutusmahdollisuudet. Kaikilla voimavara tekijoilla oli varhaiskasvatuk-
sen tyontekijoiden tydhyvinvointiin positiivinen vaikutus. Ammattiryhnmien valilla
oli eroavia kokemuksia vaikutus mahdollisuuksista ja oman osaamisen hyddyn-
tamisesta tydpaikalla. Erityisopettajat ja opettajat kokivat pystyvansa vaikutta-
maan edelld mainittuihin asioihin enemman, kuin varhaiskasvatuksen hoito-,

kasvatus- ja avustava henkilostd. (Wires 2020, 65-68.)
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6 Opinnaytetyon lahtékohdat

Toimeksiantajani on Linnunlahden paivakoti, joka on kunnallinen paivakoti. Se
on luonto- ja ymparistdpainotteinen, joka mahdollistaa lasten kasvun ja oppimi-
sen luonnonmukaisesti. Paivakodin toimintaan kuuluu kalastaminen, retkeily ja
koeviljeleminen, luonnon &anistéa ja tuoksuista nauttiminen vuodenajankohtai-

sesti. (Joensuun kaupunki 2021.)

Opinnaytety6n tarkoitus oli kehittaa tyohyvinvointia ja liséta tydyhteisossa koh-
taamista ja keskustelua. Toimeksiantajalta nousi tavoitteiksi tarve ryhmaytymi-
seen, kohtaamisen ja keskustelun lisd&dmiseen tyopaikalla. Naiden keskustelu-
jen pohjalta ideoitiin tuotoksen lopputulosta ja paamaaria. Nain toiminnallisen
opinnaytetyon tehtavaksi muodostui tehda Linnunlahden paivakodille keskuste-

lukartta, joka tulee tydyhteison kayttoon.

7 Toiminnallinen opinnaytety6

Toiminnallisen opinnaytetydn tavoitteena on tuottaa tuotos, joka palvelee esi-
merkiksi tydyhteisdn toiminnan jarjestamisen tarpeita. Opinnaytety6 voi olla tyo-
yhteis6on tehty ohjeistus tai toimintamalli. Toiminnallisessa opinnaytetydssa on
tarkeaa, etta se lahtee tydelamasta ja siind on yhteys kaytantéén huomioiden
teoreettisen taustan. Ammattikorkeakoulussa pystyy valitsemaan opinnaytetyon
tutkimuksellisen ja toiminnallisen opinnaytetydn valilla. Opinnaytetyon tarkea
vaihe on selvitys. Selvityksessa hankitaan tietoa ja taitoa ammattikulttuurista.
Opinnaytetytssa keskeista on ohjata ammatillisuuden ja ammatillisten teorioi-
den yhdistamiseen. Keskeistda on myds asennoitua tydskentelyssa tutkimukselli-
seen asenteeseen, seka sailyttda se opinnaytetyonkirjoittamisessa. Opinnayte-
tyon prosessin lapivieminen on olennainen osa opinnaytetyon pitkajanteisesta
tyoskentelya. (Vilkka & Airaksinen 2003, 9-10.)
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Toiminnallisessa opinnaytetydssa on erilaisia vaiheita ja se edistyy prosessin-
omaisesti. Alustavasti opinnaytetydssa edetaén ideasta tavoitteeseen. Ensim-
mainen vaihe on toiminnallisessa opinnaytetytssa aiheanalyysi. Aiheanalyy-
sissa ideoidaan toiminnallisen opinnaytetytnaihe. Aiheitta voi lahte& lahesty-
maan seuraavien kysymysten avulla: Millaiset asiat kiinnostavat minua alallani?
Motivoiko toiminnallisen opinnaytetydn aihe minua? Koenko kykenevani syven-
tdmaan omaa asiantuntemustani aiheesta? Onko aihe ajankohtainen? Kiinnos-
taako aihe toimeksiantajaa? (Vilkka & Airaksinen 2003, 23.) Toiminnallisessa
opinnaytetydssa tuotos tehdaan aina jonkun hyédynnettavaksi, jonka vuoksi ai-
heanalyysin téarkein vaihe on rajata ja pohtia kohderyhma. (Vilkka & Airaksinen
2003, 38.)

Toiminnallisen opinndytetyon tekemisessa tulee vaihe, jossa tehdaan toiminta-
suunnitelma. Toimintasuunnitelman tarkoitus on jasentéaa itselleen mitéa on teke-
massa. Toiminnallisen opinnaytetytn idea ja tavoite tulee olla tiedostettu, har-
Kittu ja perustelu ja niita voidaan lahestya kysymysten avulla mita tehdaan, mi-
ten tehdaan ja miksi tehdaan. Kohderyhman jalkeen kartoitetaan toiminnallisen
opinnaytetyon tietoperustaa ja teoreettista viitekehysta. (Vilkka & Airaksinen
2003, 26.) Toiminnallisen opinnaytetydn raportin kirjoittamisessa on tarkea huo-
mioida tekemisen ja kirjoittamisen vuorovaikutus, muistiinpanojen tekeminen,

lahdekriittisyys ja plagioinnin valttaminen (Vilkka & Airaksinen 2003, 3).

Tein opinnaytetydn toiminnallisena opinnaytetydna tutkimuksellisen opinnayte-
tyon sijaan. Opinnaytetydn toimeksiantaja toi esille, ettéa tarpeena on kehittaa ja
edistaa tyohyvinvointia yhdessa kohderyhman kanssa tydhyvinvoinnin tekijoi-

den tutkimisen sijaan.
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8 Tiedonhankinnan menetelmat

8.1 OpinnaytetyOpaivakirja ja aikaisemman tiedon hyédyntaminen

Kehittamiskohteen tietoa voidaan hankkia samoilla menetelmill&a kuin tutkimuk-
sissa, mutta kehittamishankkeissa menetelmid voidaan kayttad joustavammin.
Tallaisia kehittamishankkeen tiedonhankintamenetelmia ovat kyselyt sdhkopos-
teilla ja lomakkeilla, sek& erilaiset haastattelut. Tietoa saadaan myos havainnoi-
malla osallistavalla havainnoinnilla tai ulkopuolisella havainnoinnilla. Tiedonhan-
kintamenetelmi&a ovat myos henkilokohtainen kehittdmispaivakirja ja kaikki muu
systemaattinen dokumentointi, joka on etukéteen suunniteltu. Naiden liséksi tie-
toa saadaan valmiista materiaalista ja dokumenteista. Kehittdmishanketta voi-

daan tyostaa mydos etnografisella tutkimuksella. (Salonen 2013, 23.)

Kehittamishankeen aikana tulee huomioida, etta materiaaleja on riittavasti ja
kaikki hankittu materiaali on dokumentoitu. Kaikki tuotettu materiaali on tarkeaa
ja loppu raportissa voi olla etta, joku aineisto muodostuu muuta tarkedmmaksi.
(Salonen 2013, 23-24.)

Opinnaytetyopaivakirja toimii dokumentointina, jossa nakyvat opiskelijan tehdyt
ratkaisut opinnaytetyon prosessin aikana. Opinnaytetyon raportti ja sen tuotos
perustuu opinnaytetyopaivakirjan muistiinpanoihin. Opinnaytetydpaivakirja on
tarpeellinen jo aiheanalyysista lahtien. Opinnaytety6npaivakirja tukee raporttia,
kun;-se siséltaa ideointi ja aihealueen ajatus vaiheet. Materiaali tulee kirjata ylos
opinnaytetyopaivakirjaan, jotta siihen pystyy tarvittaessa palaamaan uudestaan.
Materiaalin kirjaamisessa on olennaista merkita lahdeviittaukset selkeasti. Opin-
naytetyopaivakirjassa on tarkeaa kirjoittaa prosessissa tapahtuvat muutokset,
jotta ne tukevat raportin kirjoittamista. (Vilkka & Airaksinen 2003, 19-20.)

Muutosprosessia havainnoidessa voit esittaa ilmion tueksi erilaisia kysymyksia
kuten; Mik& oli aiheesi ja tavoitteesi? Millaiset asiat johdattivat ideaan ja asian
tasmentamiseen? Mika oli uusien valintojen joukko? Mihin valintoihin paadyit ja

miksi? Miten perustelisit lopulliset valintasi kohderyhmaan, tietoperustaan ja
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toimeksiantajan toiveisiin nojautuen? Opinnaytetydpaivakirjan jarjestelmallinen
kayttd, ohjauksen aikana kaydyt keskeiset asiat, keskustelut toimeksiantajan
kanssa tukevat opinndytetydn raportin kirjaamisessa. Opinnaytetyopaivakirjan
kayttajat saavat yleensa opinnaytetyon raportista selkedmman, johdonmukai-
semman ja jasennetymman, silla ajatukset ovat prosessoituneet opinnaytetyo-
paivakirjan kayttajalla pidempéaan. Opinnaytetydpaivakirja on henkilokohtainen,
jonka vuoksi sinne voi kirjata asioita omaan kayttdonsé. Opinnaytetyopaivakir-
jassa on suotavaa kayttaa erilasia muistiinpanovalineita tilanteesta riippuen.
Muistiinpanoja tarvitaan pitkajanteisessa, johdonmukaisessa paattelyssa ja jar-

jestelmallisessa tydskentelyssa. (Vilkka & Airaksinen 2013, 22.)

Opinnaytetyopaivakirjaa kaytetaan apuvalineena. Paivakirjan avulla selkeyte-
tdan prosessia jatkuvasti, seka tutkijan ajatuksia, arvioidaan toimintaa. Paiva-
Kirja auttaa tutkijaa jasentamaan tutkimuksen rakennetta ja kirjoittamista. Pro-
sessi on selkeammin hallittavissa tutkimuspaivékirjan avulla (Kauppinen &
Puusniekka 2009. 34-35). Tieto, jota on saatu aikaan prosessissa, on kaytan-
nollista. Tiedon tarkoituksena on tukea prosessin kehitysta. Tiedontuotannossa
on erilaisia tasoja, jotka ovat riippuvaisia alkutekijoista. (Toikko & Rantanen
2009, 113.)

Kaytin opinnaytetydn prosessissa erilaisia menetelmia, jotta saan keréatty tietoa
tuotostani eli keskustelukarttaa varten. Tiedonhankinnanmenetelmia kaytin op-
pimispaivakirjaa, dialogista keskustelua, aiempia materiaaleja ja ryhmahaastat-

telua.

Aloitin kirjoittamaan opinnaytetydnpaivakirjaa siita alkaen, kun aloin ideoimaan
opinnaytetyota. Kaytin opinnaytetyokirjaa tukemaan toiminnallisen opinnayte-
tydn raportin kirjoittamista. Opinnaytepaivakirjan avulla ajatukseni prosessoitu-
vat pidempi aikaisesti ja raportista tuli selkeampi kokonaisuus itselleni ja luki-

jalle.

Opinnaytetyoni tiedonhankintana hyddynsin myos aiemmin julkaistuja materiaa-

leja mm. Attendo Oy:n tekemaa kuvakarttaa, sek& esimiehen kanssa kaydysta
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keskusteluista esille tulleita huomioita, sek& henkildkunnan tuottamaa aineistoa

ryhmahaastattelussa.

8.2 Osallistamisen menetelméat

Tutkimus ja kehittamistoiminnassa osallistamiseen ja kehittamiseen voidaan
kayttad useita eri menetelmid. Mikaan menetelma ei ole toistaan parempi. Ke-
hittAmistoiminnassa kaytettyja menetelmi& ovat esimerkiksi asiantuntijamenetel-
maét, joihin lukeutuvat delfoi-menetelma, fokus-ryhma ja kayttajapaneeli. Naiden
lisdksi on mahdollista kayttaa MeWeUs-menetelmad, jossa hyodynnetdan ky-
naa, paperia ja seindd. Sopivia menetelmid ovat myos akvaariomenetelma,
jossa kaytetdan kahta ryhmaa, seka erilaiset tydpajat, pienryhmat ja yhteistkes-
kustelut. Dialoginen keskustelu pienryhmissé ja kokouksissa on myds mene-
telma, joka on sopiva kehittamishankkeiden tydstamisessa. Kehittamishank-
keessa kaytetdan myds draamaa ja kuvallisia tekniikoita, seinatekniikkaa ja
learning caféa. Aikaisempia tutkimuksia ja vastaavanlaisia kehittamishankkeen
tutkimusraportteja on myoés mahdollista hyddyntaa kehittamistoiminnassa, kuten

myds menetelmakirjallisuudesta saatavaa tietoa. (Salonen 2013, 22-23.)

Ohjaaja kykenee kayttamaan osallistamisen menetelmia tydkaluna, jonka avulla
ohjattavien henkiléiden on helpompi osallistua toiminnan eri vaiheisiin. Osallis-
tamisen menetelmé on kaytannon harjoite tai tekniikka, jota ohjaaja kayttaa

henkildiden kanssa luomaan turvallista ja myonteista ilmapiiria. (KSL 2017, 6.)

learning café, eli oppimiskahvila on ideointiin, keskusteluun seka tiedon luomi-
sen ja siirtdmiseen tarkoitettu osallistava yhteistoimintamenetelma, Kaytan-
ndssa siind keskitytaan joidenkin teemojen tai kysymysten ratkaisuun pienryh-
missa poytakunnittain. Se on prosessiomaista tydskentelya, jossa ryhmien jase-
net vaihtavat paikkaa pdydasta toiseen ja uuden poydan ymparille muodostunut
ryhma pohtii aiemmasta ryhmasta syntyneita tuotoksia ja ideoi niita eteenpain.
Learning café -menetelmassa osallistujat voivat kommentoida ja vaihtaa keske-

naan omia, seka toisten nakemyksia. (Innokyla 2020.)
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Learning caféssa annetaan etukateen keskusteleva aihe, jonka ymparille henki-
|6t kokoontuvat. Sen avulla voidaan arvioida vaikutuksia ja [6ytaa yhteisymmar-
rys kokonaiskuvaan asioista. Menetelmalla kyetaan arvioimaan etukateen eri
toimijoiden nédkemyksia. Learning caféssa ryhmien vélille mahdollistuu yhteis-

ymmarryksen l0ytyminen. (Jaaskelainen & Kautto & Simila 2013, 12.)

Osallistamisen menetelméa on kaytannoén harjoite tai tekniikka, jota ohjaaja kayt
ta& henkildiden kanssa luomaan turvallista ja myodnteista ilmapiirid. Ohjaaja ky-
kenee kayttaméaan osallistamisen menetelmia tydkaluna, jonka avulla ohjatta-

vien henkildiden on helpompi osallistua toiminnan eri vaiheisiin. (KSL 2017, 6.)

Valitsin learning café -menetelméan osallistaakseni henkilokunnan opinnayte-
tyoni tuotokseen, seka talla menetelmalla kerdsin henkilokunnalta tietoa tuo-
tostani varten. Tiedonkeruun ndkodkulmasta tAman menetelman tarkoituksena
oli kerata tietoa tuotoksen sisallon suunnitteluun, jotta se vastasi toimeksianta-
jan tarvetta mahdollisimman hyvin. Naiden lisaksi hyddynsin dialogista keskus-
telua henkilokunnan ja esimiehen kanssa. Ryhméahaastattelu oli luonteeltaan
keskusteleva, jolloin henkilékunnalla oli mahdollisuus kommentoida prosessia.
Keskustelukartan harjoitteet perustuivat menetelmakirjallisuudesta hankittuun

teoriatietoon.

Haastattelijalla on erilainen rooli ryhmahaastattelussa, joissa on useampi hen-
kilo kuin normaalissa kahden kesken toimivassa haastatellussa. Haastattelijan
rooli eroaa kahdenkeskeisesta haastattelusta siten, ettéd ryhnméassa haastattelijan
tavoitteena on keskustelun aikaansaaminen ja sen helpottaminen. Haastatteli-
jan tehtavana on pitdd haastattelun keskustelu aiheen teemojen sisélla ja mah-
dollistaa jokaisen haastateltavan osallistuminen keskusteluun. Ryhmahaastatte-
lua sopii kayttaa, kun halutaan selvittaa henkildiden yhteinen kanta ajankohtai-
seen kysymykseen, pienoiskulttuurin merkitysrakenteiden tutkimiseen ja tiedon
saamiseen haastateltavien sosiaalisesta ymparistosta. Ryhméahaastattelulla
saadaan tietoa nopeasti samanaikaisesti usealta henkil6lta ja se on edullisem-
paa. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 61.)
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Learning cafén toteutuksessa aika oli rajallinen, jonka vuoksi aikaa ei riittanyt li-
sakysymyksiin. Jotta pystyin lisddmaan tietoperustaa opinnaytetyttani varten,
paatin kayttaa ryhmahaastattelua lisdna tiedon hankintaan. Ryhmahaastattelun

avulla tarkensin aiemmin saatua tietoa learning cafésta.

8.3 Arviointimenetelmat

Toiminnan kehittamiseen ja suunnitteluun kaytetaan arvioimista ja silla saadaan
tietoa omasta toiminnasta, toiminnan tuloksista, sek& kehittamistarpeista. Néi-
den lisaksi arvioinnilla saadaan selville omien toimintojen vahvuudet, seka ke-
hittdmiskohteet. Kehittdmiseen taytyy tietaa lahtotaso, joka selviaa arvioimalla.
Arvioiminen on toiminnan osassa kaytannollinen toimenpide ja osa suunnittelua
ja kehittamista. Erilasia arviointimenetelmid ovat itsearviointi, vertaisarviointi,
osallistavat arviointimenetelmat, verkostoarviointi, sosiaalinen tilinpito, projek-

tiarviointi, lomakkeet ja kyselypohjat. (Jelli 2020.)

Opinnaytetyon prosessissa kaytin arviointimenetelmind opinnaytetyopaivakirjaa,
vuorovaikutus toimeksiantajan ja henkildston kanssa. Arviointimenetelmilla

suunnittelin ja arvioin omaa toimintaani.

9 Prosessin kuvaus

9.1 Lineaarinen malli

Lineaarisen mallin avulla kyetdan hahmottamaan projektin vaiheet ja etenemi-
nen. Lineaarisen mallin mukaan projekti etenee vaiheittain. Ensimmainen vaihe
on tavoitteen maarittely. Tavoitteen maarittelyn jalkeen tulee suunnitteluvaihe,
toteutusvaihe ja lopullinen vaihe on paattaminen ja arviointi. (Toikko & Ranta-
nen 2009, 64.) Valitsin toteutustavaksi lineaarisen mallin, koska lineaarinen
malli soveltuu tydni l&piviemiseen hyvin. Tein tuotostani prosessimaisesti, jossa

vaiheet seurasivat toisiaan (kuva 2).
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P
TAVOITTEEN SUUNNITTELU TOTEUTUS AATTAMINEN JA

MAARITTELY ARVIOINTI!

Kuva 2 Opinnaytetyon lineaarinen malli (mukaillen Toikko & Rantanen
2009, 64)

9.2 Tavoitteen méaarittely

Projektin tavoite voi maaraytya joko yksittdisesta ideasta, tunnistetusta tar-
peesta tai ulkoisesta paineesta. Tavoitteen maarittelyssa huomioidaan, etta ta-
voitteet rajataan selkeasti. Tyon etenemisen prosessi perustuu asetettuihin ta-
voitteisiin. (Toikko & Rantanen 2009, 64—-65.)

Tieto, jota on saatu aikaan prosessissa, on kaytannoéllista. Tiedon tarkoituksena
on tukea prosessin kehitysta. Tiedontuotannossa on erilaisia tasoja, jotka ovat

rippuvaisia alkutekijoista. (Toikko & Rantanen 2009, 113.)

Tarkentaakseni tydn paamaaria kavin alustavan keskustelun Linnunlahden pai-
vakodin ohjaajan kanssa. Keskustelussa selvisi, etta tallaiselle tyolle on tarvetta
ja se sopii henkildstén tavoitteisiin. Kirjasin tapaamisesta tulleet seikat opinnay-
tetyopaivakirjaan. Seuraavaksi sovimme yhteisen tapaamisen esimiehen ja va-
raesimiehen kanssa. Tapaaminen jarjestettiin Linnunlahden paivakodin taukoti-
laan, jossa keskusteltiin toiveista ja tarpeista opinnaytetyota kohtaan. Nain tyon
paamaarat tarkentuivat edelleen, silla esimiehelld ja varaesimiehella tuli selkeat
toiveet esille keskustelussa.
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Taman jalkeen lahdin tekem&an suunnitelmaa toiminnallisesta opinnaytetyosta
ja tutustuin teoriatietoon. Teoriatietoa etsin paaosin valitun aihealueen kirjalli-
suudesta. Pohdin milla menetelmilla sain tietoa henkil6kunnalta tuotoksen sisal-
toon. Opinnaytetyon suunnitelmassa kavin nama seikat lapi. Opinnaytetyon
suunnitelmaa tehdesséni sain idean tuotoksen sisaltéon teoriatiedon pohjalta.
Havaitsin, etta erilaisilla teoriatietoihin perustuvilla harjoitteilla on mahdollista
vaikuttaa tyoyhteison hyvinvointiin. Suunnitelman hyvéksymisen jalkeen teimme
toimeksiantosopimuksen Linnunlahden paivakodin esimiehen kanssa. Toimek-
siantosopimuksen yhteydessa tein saatekirjeen, jossa kerrottiin tarkemmin tule-
vasta yhteistyosta (Liite 1). Tavoitteenani oli toteuttaa tuotos, joka vastaa mene-

telmien avulla henkildkunnan esille tuomiin tarpeisiin.

9.3 Suunnittelu

Suunnitteluprosessissa suunnitelmaa jalostetaan siten, ettéa tarkennetaan hank-
keen tarpeita ja maaritellaan tarpeet tarkemmalla tasolla. Mikali havaittu on-
gelma on maaritelty etukateen, voidaan suunnitelma tehda tarkasti. Suunnittelu-
prosessissa syntyy suunnitelma, joka sisaltda aikataulun tyésuunnitelman ja
viestintdsuunnitelman. Toteutuksen aikana projekti aina ela&, joten suunnitel-
maa joudutaan tdydentamaan prosessin aikana. Suunnitteluvaiheessa arvioi-
daan myds tyon toteuttamiskelpoisuutta. Suunnitelmasta tulee ilmeta myos tyo-
hon osallistuvat tahot ja heidan vastuunsa. Tarvittaessa voidaan tehda myos
esiselvitys, jotta voidaan varmistu tyon toteutuskelpoisuudesta ja saadaan kasi-
tys hankkeen laajuudesta. (Toikko & Rantanen 2009, 64—-65.)

Esiselvitysta ei tarvinnut tdssa tapauksessa tehda, vaan suunnitelma perustui
keskusteluihin. Suunnittelussa tarkensin opinnaytetyoni lopullista muotoa ja sen
tarpeellisuutta keskustelemalla tydyksikon kanssa opinnaytetydn sisallosta.
Tassa vaiheessa kerasin lisaa tietoa tydhyvinvoinnin edistamiseen liittyvista asi-

oista.

Ohjaajien hyvaksyttya opinnaytetyon suunnitelman toteutuksen, lahetin sen esi-

miehelle luettavaksi, jotta h&n tietda miten opinnéytetyd etenee. Keskustelimme
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esimiehen kanssa puhelimitse opinnaytetydni suunnitelmasta ja siihen liittyvista
kaytannon jarjestelyista. Kerroin tekevéni saatekirjeen valitsemastani tiedonke-
ruumenetelmasta, jonka olin valikoinut learning café -menetelméksi. Valitsin ta-
méan menetelman osallistaakseni henkilokunnan opinnéaytetyoni tuotokseen sa-

malla kun kerasin henkilokunnalta tietoa tuotostani varten.

Toimeksiantaja esitti huomion, jonka mukaan minun tulisi ottaa osallistamisessa
huomioon mahdolliset koronaepidemian ohjeistukset. Kommunikaatio henkil6-
kunnan kanssa oli mahdollista toteuttaa koronasadanndista huolimatta, silla to-
teutin riittavaa kasihygieniaa ja huolehdin kasvomaskin kaytdsta. Learning café
ja ryhméhaastattelu toteutettiin Linnunlahden paivakodin taukotilassa koronaoh-

jeistukset huomioiden.

9.4 Toteutus

Learning café toteutettiin Linnunlahden taukotilassa kesékuussa suunnitelman
mukaisesti. Varasin vapaalle keskustelulle aikaa, koska usein menetelman rin-

nalla saattaa heréata jatkopohdintoja, seka kysymyksia aiheesta.

Menetelman toteuttajana esittelin paivakodin henkilékunnalle menetelman ta-
voitteet ja etenemisen. Teema-alueiksi vahvistuivat teoriatiedon pohjalta sosiaa-
linen tyéhyvinvointi, henkinen tyéhyvinvointi, littymisen tarve, itsensa toteutta-
minen ja arvostuksen tarve. Teemoja lahestyttiin kahdella erilaisella kysymyk-
sella mitd hyvaa he nakevat jo kyseisella teema-alueella paivakodissa ja mitéa

kehitettavaa voisi olla paivakodissa.

Tilaisuus toteutettiin pienryhmissa, jossa oli 2—4 henkea. Kukin ryhma kasitteli
yhta teemaa kerrallaan. Tilaisuus toteutettiin learning cafén teorian mukaisesti.
(Innokyla 2020.) Tilaisuuden jalkeen selvitin osallistujien yhteystiedot mahdolli-

sia jatkokysymyksia varten.

Learning cafén lopputuloksena selvisi ettad, tyontekijat kasittelivat teema-alueita

suunnitelman mukaisesti. Ensimmaisena teema-alueena kasiteltiin henkista
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tyohyvinvointia. Tyontekijat nostivat esille taman teeman alueella seuraavia asi-
oita; Jokainen tyontekija pitdd omalta osaltaan ylla positiivista ja ystavallista
vuorovaikutusta, sovitaan yhteiset toimintatavat, jotka sopivat jokaiselle, seka
uskalletaan pyytdd apua. Toisena teema-alueena kasiteltiin sosiaalista tyohy-
vinvointia. Sosiaalisen tyohyvinvoinnin teema alueelle tyontekijat kokivat kuulu-
van huumorintajun, pienten tuuletushetkien, avun tarjoamisen, tytkaverin ty6ti-
lanteen varmistaminen ja avoimen vuorovaikutuksen. Kolmantena teema-alu-
eena kasiteltiin itsensa toteuttamista. Teemaan kuuluivat tyontekijoiden mie-
lesté tiedon siirtAminen eteenpdin ja omien vahvuusalueiden hyédyntaminen.
Neljantena teema-alueena kasiteltiin arvostuksen tarvetta. Tassa teema-alu-
eessa nousivat esille positiivisen palautteen merkitys ja toisten tunteiden arvos-
taminen, sekéd kuuleminen ja nakeminen. Viimeisend teema-alueena kasiteltiin

liittymisen tarvetta, jossa tuotiin esille yhteisollisyyden tarve.

Ryhmahaastattelu pidettiin yhteisena sovittuna aikana, jotta tyontekijat kykeni-
vat valmistautumaan siihen ja etta heilla oli varattu siihen tydaikaa. Ryhmahaas-
tattelun kysymykset olin suunnitellut etukateen learning cafén tulosten pohjalta.
Ryhmahaastattelussa sain tarkennuksia tuotoksen siséltoon, seka ulkoasuun.
Ryhmahaastatteluun paasi osallistumaan kolme henkil6a, silla tydesteiden

vuoksi muita ei pystynyt vapauttamaan haastattelutilaisuuteen.

Ryhmahaastattelussa selvisi ettda, Linnunlahden paivékodissa koetaan henki-
seen tyohyvinvointiin vaikuttavan merkittavasti arkiset kohtaamiset positiivisen
kautta. Arkisissa kohtaamisissa tyontekijat tervehtivat toisiaan aamulla ja omaa-
vat kohteliaat kaytdstavat, joka nakyy siind, miten kohtaa tyontekijan tyépaikalla
positiivisesti. Henkisen hyvinvoinnin lisdavana tekijana paivakodissa on se, etta
tyontekijat ymmartavat inmisilla olevan omat henkilékohtaiset elaméat ammatilli-
sen ympariston rinnalla. Omat henkilokohtaiset ongelmat saattavat heijastua
epasuorasti ammatilliseen toimintaan ja tama ymmarrys tuo tydskentelyyn inhi-

millisyytta, sekd armollisuutta toisia tyontekijoita kohtaan.

Henkisen tydhyvinvoinnin lisddvana tekijana tuotiin ilmi kohtaaminen ja yhteiset
toimintatavat. Ryhmé&haastattelussa ilmeni Linnunlahden paivakodin tyonteki-

joilla olevan selkeat yhteiset toimintatavat, joiden toteutuminen varmistetaan
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yhteispalavereissa. Haastateltavat kertoivat kokevansa, ettéa vaihtuva henkil6sto

asettaa haasteita, mutta myds uusi henkilostd haastaa vanhoja toimintamalleja.

Haastatellussa selvisi my@s, etté esimiehet ottavat vastuuta toiminnasta ja hei-
dan toimintansa tukee tyontekijoiden henkista tydhyvinvointia ndin ollen haas-
tattelijoiden mukaan he pystyvat keskustelemaan myds asioista, jotka eivat hei-
dan mielestansa toimi tyopaikalla. Keskustelu epakohdista on vapaamuotoista
ja niista voidaan keskustella yhteispalavereissa. Haastateltavien mukaan myos
positiivinen vuorovaikutus vaikuttaa henkiseen tydhyvinvointiin. He myds kertoi-
vat, ettd positiivista palautetta annetaan toisille tydpaivan aikana, mutta palaut-
teen antaminen onnistuu vaihtelevasti. Haastattelussa tuli myos ilmi, etta naita

taitoja tulee harjoitella enemman.

Sosiaalisen tyohyvinvoinnin teemanalueella haastateltavat toivat esille avun tar-
joamisen ja pyytamisen. Heidan mukaansa tydpaikalla on mahdollista pyytaa
apua ja tyontekijat voivat myos luottaa, ettéa apua on saatavilla. Haastattelussa
tuli myods esille, etté ei ole taysin varmaa kokevatko uudet tyontekijat toiminta-
mallit samanlaisiksi kuin kokeneet tyontekijat. Haastattelujen mukaan olisi tar-
peen, etta toimintamalleja kyseenalaistetaan toistuvasti uusien tyontekijdiden
toimesta. Haastattelussa selvisi, ettd avun tarve on havaittavissa ja nain ollen
tyontekijat pystyvat antamaan apua tarpeen vaatiessa. Haastattelussa tuli myos
ilmi, ettd huumori on olennainen osa tyohyvinvointia ja ettd huumoria pystytaan
kasittelemaan tydyhteisdssa sopivissa maarin. Huumoria ei koettu rasitteeksi.
Kiire koettiin ajoittain ongelmaksi, joka ilmeni siten etta tauot jaivat osittain to-

teuttamatta kokonaan. Tyontekijat priorisoivat ty6tehtavat taukojen edelle.

Itsensa toteuttamisen teemaan tyontekijat kokevat omien vahvuusalojen hy6-
dyntamisen ammattilaisena. Ryhmahaastattelussa haastateltavat olivat yhta
mielta siitd, etta jokainen osaa tuoda esille omia vahvuusalojaan ty6paikalla ja
jokainen saa siita myds hyddyn. Tiedon siirtdminen tydyhteisdssa riippuu tilan-
teista, jolloin kiireisena aikana tiedon siirrossa on puutteita, silla kommunikaatio
jaé& vdhemmalle. Onnistumisen tunteita tyontekijat kokevat tilanteissa, jossa
huomaavat lasten sitoutuneen toimintaan. He toivat myds ilmi, etta heidan oma

innostuksensa tarttuu lapsiin, jolloin toiminnasta tulee mielenkiintoisempaa.
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Tyoyhteis0ssa pidettiin myos tarke&na, etta pienryhméatoiminnan ohjaaminen to-
teutetaan rauhallisessa ymparistossa ilman keskeytyksia. Tyontekijat olivat luo-

neet omia menetelmia viestien valitykseen.

Haastateltavat toivat ilmi, ettd arvostuksen tarve syntyy tilanteissa, joissa he
saavat tukea toisilta tyontekijoiltd. Kuormittavan tilanteen ymmartaminen edel-
lyttaa kollegalta inhimillisyytta ja empatiakykyad. Tyoyhteisossa ei koettu tassa
asiassa suuria puutteita ja he kokevat myos saavan tukea esimiehiltéa. Haasta-
teltavat kertoivat, etta positiivinen palaute aiheuttaa hyvaa mielta. He kokevat

sen positiivisena, etta palaute on tehty nakyvaksi.

Haastattelussa selvisi etta, vallitseva tilanne koronarajoitusten suhteen on han-
kaloittanut yhteisollisyytta, silla yhteinen tyhy- ja muu toiminta on jaényt va-

haiseksi. Heidan mielestaan talla on suora vaikutus yhteishenkeen ja ryhmayty-
minen ei ole toteutunut, kuten on aiemmin totuttu. He toivat esille, etta paivako-

din oma ryhmahenki on yksi téarkea voimavara tydyhteisossa.

Ryhmahaastattelun tuloksena tuli selville, etta tyontekijat haluavat tuotoksesta
nakyvan ja konkreettisen, jotta silhen on helpompi palata. Tuotoksen konkreetti-
suus auttaa heitd hahmottamaan paremmin prosessia, seka sitoutumaan tuo-
toksen toteuttamiseen. Tuotoksen ideaksi muodostui toteuttaa se posterimai-
seen muotoon, jossa edetddn harjoitteissa jarjestyksessa eteenpain. Tavoit-
teena on, ettd viikossa kaydaan lapi aina yksi harjoite. Tyontekijat toivoivat, etta
sen aarelle tarvitsee varata pienen ajan, koska tarkoituksena ei ole kuormittaa
tyontekijoita liikaa. Toteutukseen he voivat varata tuotoksen aarelle kerran vii-
kossa noin 10-30 min, riippuen viikon menetelmasta. Tavoitteenani oli luoda

posterista visuaalisesti miellyttdva ja kuvaamaan posterin sisaltda.

Saamieni tulosten pohjalta aloin hahmottamaan lopullista tuotosta, joka muotou-
tui tavoitteen mukaiseksi keskustelukartaksi. Keskustelukartta rakentui keraa-
mani tiedon pohjalta, siten ettéa hankin learning caféssa ja ryhmahaastattelussa
nousseista asioista lisda teoriatietoa, jotta pystyin muodostamaan harjoitteita

keskustelukarttaan ja nain ollen keskustelukartta tulisi vastaamaan tydyhteisén
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tarpeisiin. Hyddynsin saatua tietoa tuotoksen prosessoinnin aikana ja sen sisal-

[6n suunnittelussa.

Tarvitsin tietoa luovista ja toiminnallisista menetelmista. Learning cafén ja ryh-
méahaastattelun avulla sain selkeésti tarvittavat kehityksen kohteet tietooni,
jonka vuoksi koin harjoitteiden valikoimisen toiminnallisesta kirjallisuudesta hel-
poksi. Valitsin harjoitteet, joiden tavoitteet olivat henkilostdlle sopivat. Liitin har-
joitteet keskustelukarttaan.

Prosessin toteutuksen aikana valmistetaan suunnitelman mukainen tuote. To-
teutuksen aikana myos tulokset otetaan kayttoon. Toteutusvaiheeseen kuuluu
my0s varmistaa, etté tehty tuotos hyddynnettavissa ja ettd se on kayttokelpoi-
nen. Kun ty0 viedaan kaytantoon, arvioidaan myos hankkeen etenemista joko
ulkopuolisen tai siséisen seurannan avulla. (Toikko & Rantanen 2009, 64—65.)
Keskustelukartan tein pahville, johonka sisallytin suunnitelman mukaiset harjoit-
teet. Harjoitteet rakensin visuaalisesti kehdmuotoon, jotta kukin harjoite on sel-
keasti hahmotettavissa. Harjoitteet asetin viikkojarjestykseen. Harjoitteitten
asettelussa huomioin myds sen visuaalisuuden, jotta ulkoasu on miellyttava ja
houkutteleva. Varityksesta tein hillityn, jotta se on neutraali ja rauhallisen nakoi-
nen. Kehamuodon reunustin irrallisilla timanteilla ja tehosteeksi laitoin kasvien

kuvia, joilla pyrin lisddmaan harjoitteiden houkuttelevuutta.

9.5 Arviointi ja paattaminen

Palautin keskustelukartan syyskuun alussa péaivakodille, jotta he voivat arvioida
ja antaa keskustelukartasta kehittamisideoita. Ulkoisista tekijoista johtuen paiva-
kodin henkilékunta ei kyennyt enéda osallistumaan vastaavanlaiseen yhteistyos-
kentelyyn kuin aiemmin. Vuorovaikutteinen kehittaminen jai vahaisemmalle,
mutta onneksi olin kuitenkin saanut kattavasti tietoa tuotoksen tekemiseksi jo
etukateen kayttamillani menetelmilld, joten kykenin tuottamaan tuotoksen hei-

dan kayttéonsa kaikesta huolimatta.
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Kaytannon syista palauttaessani keskustelukarttaa en kyennyt esitteleméaéan sita
suunnitelmani mukaisesti vaan esittely jai suppeammaksi. Tavoitteenani oli, etta
henkilokunta ottaisi keskustelukartan aktiivisesti kayttoon ja kokisi tuotoksesta

olevan heille hyotya

Hanke paattyy aina arviointiin, jonka aikana tarkastellaan hankkeen tuloksia ja
niistd tehdaan yhteenveto. Projektille asetetaan selkea paatepiste, joten projekti
rajataan ajallisesti. Koska projekteilla on taipumus jatkua, mahdolliset uudet ke-
hitysideat toteutetaan jatkoprojekteissa. Projektin paattaminen pyritdan teke-
maan suunnitellusti ja projektin paattdmisen yhteydessa tehdaan loppuraportti
ja dokumentoidaan myos jatkoideat. (Toikko & Rantanen 2009, 65.)

Huolimatta prosessin aikana ilmenneista haasteista, onnistuin luomaan keskus-
teluyhteyden tydyhteison kanssa. Vaikka opinnaytetyoni ei toteutunut loppuvai-
heessa suunnitelman mukaisesti, niin prosessi eteni aikataulussa. Esimiehen
mukaan tyotilanteesta johtuvat syyt ovat aiheuttaneet sen, etté keskustelukart-
taa ei ole pystytty ottamaan kaytt6on kokonaisvaltaisesti, vaan keskustelukart-
taa on kaytetty osittain. Tyoyksikkd on suunnitellut ottavansa tuotoksen kayt-
t6on pienina paloina, jolloin tuotosta kasiteltaisiin yhteisessa palaverissa ja tar-

vittaessa tiimipalavereissa.

Jatkoideoista kaytiin keskustelua esimiehen kanssa ja naiden mahdollinen to-
teuttaminen tydyhteistn vastuulle. En kyennyt havainnoimaan keskustelukartan
vaikutusta rajallisen ajan vuoksi, joten en pystynyt havainnoimaan keskustelu-

kartan kayton myota esille tulevia kehittamiskohteita.

10 Tuotoksen kuvaus

Keskustelukartta sisaltdéa kymmenen toimintaa, jotka olivat toiminnallisia ja luo-
via menetelmid. Ensimmaisessa menetelmassa kirjataan ylos karttaan yhteisen
pelisdannot keskustelukartan toteuttamiseksi. Harjoitteet siséltavat myonteisen

palautteen vastaanottamisen ja antamisen harjoittelua, ryhmaytymistd, omien
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tuntemuksien tunnistamista, itsetunnon vahvistamista, kiitoksen antamista tyo-
paikalla, rentoutumista ja tavoitteiden mahdollistamista. Keskustelukartan har-
joite toteutetaan kerran viikossa sille varatulla sopivalla ajalla ja paikalla. Ihan-
teellista olisi, ettd samat henkilot sitoutuisivat keskustelukartan toteuttamiseen
alusta loppuun saakka, jotta ryhmadynamiikka paasee kehittymaan ja tuotta-

maan tuloksia paivakodin arjessa (Liite 3).

Palautteen mukaan keskustelukartta on koettu tarpeelliseksi ja sitd on pidetty
visuaalisesti onnistuneena. Esimiehen mukaan kartta on erittdin hyva ja tarpeel-
linen, koska se muistuttaa arjessa tyohyvinvoinnin tarkeydesté ja ty6hyvinvoin-
nin mahdollisuuksista arjessa. Teema-alueet ovat tyontekijoille tuttuja, mutta ar-
jen kiireessa teema-alueissa kasitellyt asiat voivat unohtua helposti.
Sosiaalisen hyvinvoinnin edistamiseksi lisasin keskustelukarttaani harjoitteita,
joissa kaytiin lapi sosiaalisia tilanteita. Naita harjoitteita olivat ryhmaytyminen,
omat tuntemukset ja myonteinen palaute. Ryhméaytyminen harjoitteessa harjoi-
tellaan niin sanotun salaisuuden jakamista toiselle ja salaisuudet sekoitetaan
ryhman kesken. Omat tuntemukset harjoituksessa ryhman jasenet tuovat esille
toisesta jasenesta jonkin positiivisen piirteen ja lopputulos jaetaan ryhman kes-
ken. Myodnteinen palaute harjoitteessa harjoitellaan positiivisen palauteen anta-

mista ja vastaanottamista katsekontaktissa.

Henkisen hyvinvoinnin harjoitteiksi valitsin keskustelukarttaan harjoitteet myon-
teinen palaute, itsetunnon vahvistaminen, kevyt olo ja kiitoksen antaminen. Itse-
tunnon vahvistaminen harjoitteessa harjoitellaan myénteisen palautteen vas-
taanottamista, siten etta palaute otetaan epasuorasti vastaan. Kiitoksen antami-
sen harjoitteessa harjoitellaan kiitoksen antamista siten, etta kiitokset ovat ly-
hyita ilman selitteita. Kevyt olo -harjoitteessa pyritdan kehollisesti ja kuvitteelli-
sesti parantamaan yksilon henkista olotilaa ja rentouttamaan hanta. Harjoit-
teessa mielikuvituksellisesti heitetdan painolastina olevia taakkoja pois naky-

vista ja nain mielesta.

Jotta ihminen kokee tarvetta liittya tydyhteis6on hanelle, taytyy tulla kokemus
siita, etté ihmissuhteet tydpaikalla vaikuttavat tyon tuloksellisuuteen ja tyéhyvin-

vointiin positiivisesti. Itsetunto on yhteisdllinen kasite, joten tydyhteiso vaikuttaa
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mahdollisesti yksilon itsetuntoon. (Rauramo, 2008, 123.) Liittymisen tarpeen

harjoitteiksi valitsin keskustelukarttaan harjoitteen itsetunnon vahvistaminen.

Toisilta ihminen saatu arvostus on sosiaalista arvostusta ja siihen liittyvat status
huomiointi, kunnioitus, kuuluisuus, tunnettavuus, kunnollisuus ja maine. Itsear-
vostukseen liittyvat itseluottamus, rippumattomuus ja vapaus. Se miten arvos-
taa itseaan vaikuttaa siihen, kuinka arvostaa omia l&heisia ja tyontekijoita. Jotta
itsetunto sailyy ja kehittyy siihen, tarvitaan arvostuksen kokemista ja saamista.
(Rauramo 2008, 143.) Arvostuksen tarpeen harjoitteeksi valikoituivat keskuste-
lukarttaan kiitoksen antaminen, myonteinen palaute ja itsetunnon vahvistami-

nen.

Itsensa toteuttaminen perustuu ihmisen tarpeeseen, jossa hanella on sisasyn-
tyinen halu saavuttaa unelmansa ja tulla ihmisena paremmaksi. Maslowin hie-
rarkiassa itsensa toteuttaminen on ylimpané portaana. Tarve esiintyy yksil6lli-
sesti ihmista kohden. (Rauramo 2008, 32.)

Itsensa toteuttamisen harjoitteeksi valitsin keskustelukarttaan tavoitteiden mah-
dollistamisen. Harjoitteessa rentoutumisen ja vapautumisen tunnetta tavoitel-
laan myonteisella mielihyvaa tuottavilla muistikuvilla. Tavoitteena on kuvitteelli-
sesti vahvistaa kehoa ja yksil6a siihen, etta tavoitteet ovat mahdollista saavut-

taa.

11 Johtopaatdkset

Hyva ja motivoiva johtaminen, tydyhteison ilmapiiri ja tydntekijéiden ammatti-
taito ovat merkittavat tekijat, jotka lisdavat tai heikentava tydhyvinvointia tyopai-
koilla (STM 2020). Keskustelukartan harjoitteet keskittyvat tydyhteisen ilmapii-
riin, seka tyontekijdiden ammattitaitoon. Nain ollen keskustelukartan kayton vai-
kutus tulisi olla tydhyvinvointia lisdava tekija paivakodilla. Harjoitteet olivat luo-
via, silla tutkimus naytén perusteella taiteella ja luovuudella voidaan vahvistaa

ihmisen terveytta, hyvinvointia, seka lisata ihmisen osallisuutta (Nietosvuori
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2008, 135-137). Taidelahtoisilla menetelmilla saadaan nakyvéaksi tydyhteison

piirteitd, kuten arvoja ja asenteita (THL 2019).

Sosiaalisen tyohyvinvoinnin edellytyksina on, etté tyontekijat kommunikoivat
kesken&an vapaasti ja kykenevat [ahestymaan toisiansa helposti. Ystavyys aut-
taa tyossdjaksamisessa. (Virolainen 2012, 17-27.) Henkilostoristiriidat ovat tyo-
yhteisossa ongelmallisia. Sosiaalisista ristiriidoista voi aiheutua tyopaikkakiu-
saamista ja tyoturvallisuuteen kuuluu, etta tallaisia tilanteita véaltetaan. Myos
tyonantajalla on velvollisuus puuttua ristiriitojen kasittelyyn. (Virolainen 2012,
40-46.) Tyohyvinvointi on myos jokaisen tyontekijan omalla vastuulla, eika tata
voi ulkoistaa tyonantajalle. Ty6nantajalla on velvollisuus huolehtia ulkoisista te-
kijoista ja tyontekijoilla on velvollisuus pitaa huolta omasta tyokyvystaan. (STM
2020.)

Kokonaisvaltainen tydhyvinvointi koostuu fyysisesta, psyykkisesta, sosiaalisesta
ja henkisesta hyvinvoinnista. Hairio jossakin tydhyvinvoinnin osa-alueessa hei-
jastuu toiseen osa-alueeseen negatiivisesti. (Virolainen 2012, 11-12.) Jotta
henkinen tyéhyvinvointi toteutuu, edellytetaan ettad psyykkinen ja fyysinen hyvin-
vointi on my6s huomioitu. Henkinen hyvinvointi nakyy tyontekijoiden kayttayty-
misessa iloisuutena ja toisten tyontekijéiden arvostamisena. (Virolainen 2012,
17-27.) Erilaiset persoonat kuuluvat tydyhteis6on ja ne myds voivat rikastuttaa
tyoyhteista (Salomaki 2002, 30). Taman takia oppaassa on harjoitteita, jossa

tuodaan nakyvéksi tyontekijan positiivisia tekoja tydpaikalla.

Teorian mukaan myonteinen palaute on tarkeaa, jotta ilmapiiri pysyy myontei-
sena, siksi oppaassa on naita harjoitteita (Leskisenoja 2017, 163). Tybyhtei-
soissa tulisi kiinnittdd huomioita ihmisten positiivisiin piirteisiin, jotta vahviste-
taan kykya selviytya vaativista tilanteista (Manka 2012, 69—70). Tydhyvinvointi
on myo6s kunkin tydntekijan subjektiivinen kokemus ja yksilon asenne, ja elinta-

vat vaikuttavat yksilon kokemaan ty6ilmapiiriin (Virolainen 2012, 12).

Rauramo (2008) mainitsee kirjassaan tyohyvinvoinnin portaat, mita tyoyhteisolta
edellytetaan, jotta tyontekija kokee tarvetta liittya siihen. Inmissuhteet vaikutta-

vat tydmotivaatioon, koska ihminen on kokonaisvaltaisesti tunteva
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psykofyysinen olento. Inmissuhteet vaikuttavat tyon tuloksellisuuteen ja tyohy-
vinvointiin. Tydyhteiso voi vaikuttaa yksilon itsetuntoon, koska itsetunto on yh-
teisollinen kasite. Yksilon itsetuntoa kyetaan ravitsemaan sité tukevassa tyoyh-
teisdssa. Jokaisella tyontekijalla on oikeus hyvaan kohteluun tydyhteisossa,
sekd omaan tarkeaan rooliin ihmisena. Tuloksekkaampaa tyota saavutetaan
avoimilla ja luottamuksellisilla valeilla yhteistytkykyisessa tyoyhteisésséa. (Rau-
ramo 2008, 123.) Taman takia keskustelukartassa on harjoite, jonka tavoitteena
on tukea tyontekijan itsetuntoa.

Osaaminen edellyttaéa yksilolta, yhteisolta ja organisaatiolta uuden tiedon luo-
mista jatkuvasti, seké tavoitteiden asettamisesta. Organisaatiolle on merkityk-
sellista, etta jokainen tyontekija tietda yrityksen tavoitteet ja yhteisen vision.
Merkityksellista on, ettd jokainen tyontekija hakee niité tietoja ja taitoja, joita or-
ganisaatiossa tarvitaan. Muuttamalla ja kehittamall& toimintaa organisaatio py-
syy kilpailuhenkisend jatkuvassa muutoksessa olevassa ymparistossa, seké
paasee tavoitteisiinsa. Tyontekijalla on itselladn vastuu oman osaamisensa ylla-
pitamisesta, tdma edistaa hyvinvointia, seka hallinnan tunnetta ja edesauttaa
tyontekijan jaksamista. (Rauramo 2008, 160.) Jotta tyontekija voi toteuttaa itse-
aan tayspainoisesti hanen tulee olla tyytyvainen tekemaansa tyoéhon, tydyhtei-
s6on ja hanelle annettuihin tehtaviin (Tyoterveyslaitos 2013, 75). TA&man vuoksi
keskustelukartassa on harjoite, jossa mahdollistetaan tavoitteiden saavuttami-

nen mielikuvaharjoituksen avulla.

12 Pohdinta

12.1 Prosessin arviointi

Opinnaytety6ni aihe on ajankohtainen ja kiinnostava. Uskon, etta silla on suuri
merkitys prosessin lapikaymiseen ja toteuttamiseen, koska minua kiinnostaa
opinnaytetyon aihe aidosti. Valitsin toteutustavaksi lineaarisen mallin, koska li-
neaarinen malli soveltui tyoni l&piviemiseen mielestéani hyvin. Omasta mielestani

lineaarinen malli oli hyva valinta toiminnalliselle opinnaytetyolle koska se eteni
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prosessimaisesti ja malli tuki prosessin etenemista. Halusin opinnaytetyon tuo-
toksen olevan osallistava ja tuovan uusia toimintatapoja tyéhyvinvoinnin edista-
miseen Linnunlahden paivakodin tyontekijdille. Tarke&& opinnaytetyoni tekemi-
sessa oli osallistaa tydyhteisé opinndytetyoni prosessiin, jotta ideat ja tuotos oli-
sivat heista lahtdisin. Oman roolini nain prosessissa ohjaavana ja tukevana.
Mielestani onnistuin tassa roolissa hyvin, silla keskustelukartta toteutettiin tyo-

yhteison tarpeista lahtoéisin.

Keskustelukartan ulkoasua kerkesin kasitella vain vahén silloisen tapaamisen
aikana, silla tyontekijoiden taytyi jo pian siirtya takaisin kentalle. Kavimme pikai-
sesti |&pi tyontekijoiden toiveita, joita he halusivat minun huomioivan toteuttaes-
sani keskustelukarttaa. Tavoitteenani oli panostaa enemman keskustelukartan
ulkoasun luontiin ja sitouttaa henkildkuntaa nain enemman tuotoksen kayttoon.
Valitettavasti taméa vaihe ei toteutunut alkuperaisen suunnitelman mukaisesti,

mutta saamani palautteen mukaan tuotostani pidettiin onnistuneena.

Palautteessa tuli ilmi, ettéd henkildstd on tyytyvainen keskustelukartan ulko-
asuun, joten uskon ettei keskustelukartan ulkoasussa olisi ollut endd muutetta-
vaa, vaikka henkilékunta olisi kyennyt osallistumaan enemman arvioimiseen.
Keskustelukartan sisaltéon olisin saattanut saada nykyista enemman toiveita,
koska esimiehen palautteessa kerrottiin keskusteltukartasta 16ytyvan tuttua

asiaa, mutta juuri sellaisia asioita mitka unohtuvat arjessa.

Mielestani ryhmahaastattelu ja learning café toimivat hyvin tiedonkeruumenetel-
mind. Menetelmien avulla kykenin rajaamaan ja ohjaamaan tyéhyvinvoinnin alu-
eita, ja tyontekijat kykenivat vastaamaan vapaasti esille tulleisiin kysymyksiin.

Vapaan keskustelu mahdollisti tydntekijoiden sujuvan keskindaisen kommunikaa-
tion ja luontevan vuorovaikutuksen. Heidan oli helpompi syventya keskusteluun,

seka nostaa esille menetelmaan liittyvia oleellisia asioita.

Mikali prosessissa keskustelukartan julkaisun aikana olisi ollut mahdollista viet-
taa enemman aikaa tyoyhteisdssa, niin olisin pyrkinyt sitouttaman henkilékun-
taa, siten ettd sitoutuminen olisi ollut kattavampaa. Tyodyhteisolla on helpompaa,

mikali joku henkild on ohjaamassa tuotoksen kayttéonottoa, jolloin vastuu siita
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on jaettu. Liian suuri vastuu muiden tyokiireiden keskella saattaa helposti vai-

keuttaa keskustelukarttaan sitoutumista.

12.2 Eettisyys opinnaytetydn prosessissa

Tutkimusetiikassa tulee huomioida tutkimuskohteen mahdolliset riippuvuussuh-
teet, jotteivat ne paase vaikuttamaan tutkimuksen tekemiseen. Mikali tutkimus-
aineistoon sisaltyy arkaluontoisia aiheita, tulee aineistoa kasitella erityisen huo-
lellisesti ja tutkija on vastuussa siita, etteivat tiedot joudu ulkopuolisten kasiin.
Tutkimusetiikkaan kuuluu my@s, etta tutkittaville ja kaikille tutkimuksen osapuo-
lille informoidaan tutkimuksesta riittavasti ja hyvissa ajoin. (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2012, 8.) Tutkijan tulee huomioida ihmisarvo ja myos se, etta
onko tutkimuksesta hyotya tutkittavalle kohteelle. Eettisesti ei ole hyvaksytta-
vaa, ettd tutkimuksen kohteita kaytetadn hyodyksi. (Eskola & Suoranta 1998,
38-44.)

Tutkimusetiikkaan kuuluu, etta tutkija noudattaa tydyhteison toimintatapoja. Tut-
kijan tulee myods kunnioittaa muiden tutkijoiden saavutuksia. Tutkimuksessa tu-
lee noudattaa riittavaa huolellisuutta ja tutkijan tulee olla rehellinen, seka itsel-
leen, etta tutkimuskohteelle ja tiedeyhteisdlle. Tutkijan tulee aineiston hankin-
nassa huomioida, etta tiedot on hankittu eettisesti kestavalla tavalla. Tutkimus
tulee kirjoittaa siten, etta lukijalla on mahdollisuus arvioida tutkimusta ja kaytet-
tyja lahteita. Tutkijan tulee hankkia tutkimusluvat vaaditulla tavalla ja tutkijan tu-
lee ilmoittaa kaikki sidonnaisuudet, mitk& mahdollisesti vaikuttavat tutkimuk-
seen. Tutkimusetiikkaan kuuluu myds, etta tutkija vastaa itse tutkimusetiikasta,
mutta tiedeyhteison vastuulle jaa jarjestaa riittava koulutus tutkijalle. (Tutkimus-

eettinen neuvottelukunta 2012, 7-8.)

Yhteistyon alkaessa tein toimeksiantosopimuksen ja sen jalkeen tutkimuslupa-
hakemuksen, jotta tydskentely tayttaa eettiset vaatimukset. Tein saatekirjeen
henkildstolle, jossa kerroin mita tiedonkeruumenetelmaa kaytan ja miksi ty6 teh-
daan, seka kuinka menetelmat etenevat. Saatekirjeessa ilmoitin tietoja kaytetta-

van vain opinnaytetyohon ja opinnaytetyon tulevan julki Theseus tietokantaan.
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Aineistossa kerattyd materiaalia kaytetaan anonyymisti. Paivakodin esimiehelta
sain suullisesti luvan kayttaa opinnaytetydssani Linnunlahden paivakodin ni-

mea.

12.3 Ammatillinen kasvu

Sosionomin kompetensseissa mainitaan, ettéa sosionomin olisi tarkeaa tiedostaa
mitk& tekijat tuottavat hyvinvointia. Hanen tulisi havainnoida epéatasa-arvoisuu-
teen ja huono-osaisuuteen liittyvia rakenteita. TAméan pohjalta sosionomin tulee
osata ehkaista syrjaytymistad. Sosionomilta edellytetdan globaalisten ja paikallis-
ten haasteiden tiedostamista. Sosionomi kykenee arvioimaan naiden vaikutusta
kestavaan kehitykseen ja hyvinvointiin ja han pystyy jasentaméaan niiden seu-

rauksia sosiaali- ja terveydenhuollossa. (Sosionomin kompetenssit 2017.)

Koin minulla olevan motivaatiota tydhyvinvoinnin edistamiseksi, silla aihe on mi-
nulle itselle tarkea ja olen oman tyokokemukseni pohjalta havainnut, miten téar-
kedé on huolehtia tydyhteison tydhyvinvoinnista. Oman kokemuksen pohjalta
saatu motivaatio edesauttoi minua prosessin lapiviemisessa. Syvennyn opin-
noissani varhaiskasvatuksen alueelle, jonka vuoksi halusin perehtya paivakodin
toimintaymparistoon ja laajentaa omaa kasitystani ja osaamistani tdssa ympa-
ristdssa. Koin opintojeni pohjalta minulla olevan jo tietoperustaa, mutta mieles-

tani omaavani tietoperusta kehittyi enemman opinnaytetydn prosessin aikana.

Kehittymisen matkalle kuuluu aina myods haasteita. Tein jatkuvasti opinnayte-
tyon prosessin aikana reflektiotydskentelya. Havaitsin minulla olevan ohjausti-
lanteessa tydyhteisdn keskustelun rajaamisessa haasteita. Minun oli vaikea py-
sya aikataulussa, koska ohjattu ryhma oli keskusteleva. Koin haastavaksi kat-
kaista keskustelut ja ohjata aiheessa pysymiseen, silla keskustelut olivat hyvin
intensiivisia. Ohjaamisen aikana havaitsin itsessani kehittamiskohteen ja muok-
kasin toimintaani sen mukaan. Mielesténi onnistuin loppujen lopuksi muokkaa-
maan omaa ohjaamistani hyvin, koska kerkesimme kaymaan kaikki aiheet lapi

suunnitellun ajan puitteissa. Sosionomin kompetensseissa (2017) kerrotaan
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sosionomilta edellytettavan ammatillista kriittista reflektiota (Sosionomin kompe-
tenssit 2017).

12.4 Jatkoidea opinnaytetydlle

Jatkossa toinen opiskelija voi ohjata tuotokseni siséltéa henkilékunnalle ja pyy-
taa palautetta henkilokunnalta tuotoksesta. Palautteen perusteella harjoitteita
on mahdollista muuttaa siten, ettd harjoitteita, joita ei koeta tarpeellisiksi voi-
daan jattaa pois keskustelukartasta. Tilalle voidaan nostaa muita hyddyllisia
harjoitteita. Keskustelukartan luonteeseen kuuluu, etta se muokkautuu proses-
sin aikana vastaten parhaiten henkilokunnan tarpeisiin. Esimerkiksi uudet tyon-
tekijat tuovat erilaisia tarpeita keskustelukartan sisaltoon. Oleellista olisi, etta
keskustelukartta muokkautuu aina henkilokunnan tarpeisiin. Jotta keskustelu-
kartta kehittyy sille, taytyisi olla joku vastuullinen tyéntekija, mutta jos tyonteki-
jaa ei lo6ydy vastuuseen keskustelukartasta, niin opiskelija voisi ottaa vastuun

keskustelukartan kehittamisesta.

Toinen ideani jatkolle on se, etta opiskelija voi haastatella tyontekijoita keskus-
telukartan kokemuksista ja arvioida sen vaikutusta henkildston tyéhyvinvointiin.
Opiskelija voisi analysoida ja tutkia keskustelukartan harjoitteiden toteutumista
ja harjoitteiden mielekkyytta henkiloston nakdkulmasta. On mahdollista, etta
tyohyvinvointiin vaikuttavat ulkoiset seikat ja ettei keskustelukartta pysty yksin
parantamaan tyoilmapiiria, mutta sen vaikutusta voidaan yrittéaa selvittaa. Toi-
nen asia, jota voitaisiin tutkia, on esimiehen nakemys keskustelukartasta. Na-
keekd esimies tallaisen kartan hyddyntavan tydyhteison tyd ilmapiiria ja helpot-

taako kyseinen tuotos johtamista.

Jatkossa voitaisiin keskittya analysoimaan teema-alueita. Voidaan analysoida,
onko teema-alueet ajankohtaisia ja tuleeko henkilékunnalta uusia ajatuksia
muista teema-alueista ja kokevatko he jotkut teema-alueet tarpeettomiksi. Opis-
kelija voisi keskittya kerrallaan yhteen teema-alueeseen, joita olen kasitellyt
keskustelukartassani. Teema-alueen kehittymisté voidaan tutkia haastattelujen

avulla. Keskustelukartassa on yhteensa viisi eri teema-aluetta, joihin voitaisiin
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keskittyad yksitellen. Mikali teema-alue koetaan tarpeelliseksi, voidaan keskittya
lisddmaan muita mahdollisia teema-alueen harjoitteita, joilla tydhyvinvointia voi-

daan parantaa.
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Hei,

Olen Hanna Roivas kolmannen vuoden sosionomi opiskelija Karelia Ammatti-
korkeakoulussa. Opinnaytetydni toimeksiantaja on Linnunlahden paivakoti.
Opinnaytetytn tavoite on tehda teille tuotos ja opinnaytetyon tarkoitus on:

o kehittéda teidan tyopaikallanne ty6hyvinvointia.

e lisata kohtaamisia ja keskustelua tydyhteiséssa.

Tarkoituksena on tulla pitamaéan teille kesdkuussa 23.6 keskiviikkona learning
café -menetelmaa. Tarjolla on kahvia ja kahvileipaa, seka erilaisia valineita ren-
toutumiseen. Tarkoituksenani on kerata teilta tietoa tuotoksen suunnitteluun,
jotta se vastaisi teid&n tarpeisiinne mahdollisimman hyvin. Keratty tieto tulee na-
kyviin opinnaytetydssani, eika aineistoa kaytetd mihinkd&dn muuhun kuin opin-
naytetyohoni. Osallistujien henkildllisyydet jadvat anonyymeiksi. Opinnaytety®
valmistuu joulukuussa 2021 ja se on luettavissa Theseus julkaisuarkistosta.

Osallistumalla learning café -menetelmaan hyvaksyt ehdot.

Ajatuksena olisi osallistaa paivakodin henkilékuntaa Learning cafe -menetel-
malla tuotoksen suunnitteluun ja toteuttamiseen. Learning café, eli oppimiskah-
vila on ideointiin, keskusteluun seka tiedon luomisen ja siirtAmiseen tarkoitettu
osallistava yhteistoimintamenetelma, Kaytanndssa siina keskitytdan joidenkin
teemojen tai kysymysten ratkaisuun pienryhmissa poytakunnittain. Se on pro-
sessiomaista tyoskentelya, jossa ryhmien jasenet vaihtavat paikkaa poydasta
toiseen ja uuden pdydan ymparille muodostunut ryhnméa pohtii aiemmasta ryh-
masta syntyneita tuotoksia ja ideoi niitd eteenpéain. Learning café -menetel-
massa osallistujat voivat kommentoida ja vaihtaa kesken&dén omia, seké toisten

nakemyksia. (Innokyla 2020.)

Jatkossa saattaa mahdollisesti olla ryhméhaastattelu tarkentamaan aiempaa

saatua tietoa learning cafesta.

Kiitos osallistumisesta!

Kysymysten heratessa minuun voi ottaa yhteytta sdhkopostitse
1803590@edu.karelia.fi.
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Ryhméhaastattelun runko18.8.2021 klo 12.15-13.15

Aluksi:

o Kommentoin ja kiitdn aiemmasta tapaamisesta. Kerron tyontekijoille, etta
saimme hyvin tekstia kirjoitettu teema-alueista. Kerron, etta tassé ryhma-

haastattelussa kaytdn saamia tuloksiamme haastattelun runkona.

o Kerron tyontekijoille, etta olen tehnyt heille kysymykset valmiiksi, jotka
kaymme lapi yksitellen.

Toteutus:

o Tarkoituksena olisi antaa jokaiselle puheenvuoro sanallisesti. Toinen voi
kertoa milloin on valmis ja siirtdad puheenvuoron vieressa istuvalle henki-

16lle.

o Pyydan yhta tyontekijaa esittamaan kysymykset tyontekijéille, jotka olen
Kirjoittanut valmiiksi. Eli yksi henkilé on ns. Puheenjohtaja valmiin pohjan
kanssa. Mina kirjaisin keskustelusta syntyneita ajatuksia koneelle. Pyy-
dan myo6s lupaa nauhoittamaan keskustelun puhelimelle ja kerron heille

poistavani aanitteen, kun olen saanut siita tarvittavat tiedot.

Lopuksi:

o Olen tuonut Attendon keskustelukartan mukaan ja esittelen sen tyonteki-
joille. Kerron, etta olen miettinyt toteuttavani heille keskustelukartan sa-
malla idealla. Kerron, etta yksi harjoite on yhdelle viikolle, joka kestaa

noin 15-30 min.

Nauhoite nauhoittaa tyontekijoiden ajatuksia keskustelukartasta ja otan ne huo-

mioon tuotoksen toteutuksessa. Nauhoite poistetaan heti litteroinnin jalkeen.
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Keskustelukartta
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