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Abstract

The topic of the thesis is the development of well-being at work using functional meth-
ods in the new early childhood education unit. The purpose of the thesis is to develop
well-being at work using functional methods. In my work, | will talk about these func-
tional methods, as well as their functionality. The aim is to create an operating model
for the development of well-being at work. | have compiled this operating model into
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work and the management of well-being at work are an integral part of the theoretical
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The thesis was carried out in a nature - oriented Norlandia Metso kindergarten. Oper-
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Liitteet

Liite 1. Tyotyytyvaisyyskysely 2021 Norlandian varhaiskasvatus



1 Johdanto

Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset
tyontekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa (Tyohyvinvointi 2020,
Tyoterveyslaitos.) Tyohyvinvoinnin kehittdminen ja yllapitaminen on tyontekijan ja tydnan-
tajan vastuulla. Ty6hyvinvointi syntyy tyon arjessa ja sita voidaan edistaa pitkajanteisella
toiminnalla. Tydhyvinvointia voidaan pitda investointina ja sen vaikutukset nékyvat organi-

saation kilpailukyvyssa, taloudellisessa tuloksessa ja maineessa. Tyo6terveyslaitoksen

teettdmat tutkimukset ovat osoittaneet tydhyvinvoinnin yhteyden muun muassa tyontekijoi
den vahaisempaan vaihtuvuuteen, sairaspoissaoloihin ja asiakastyytyvaisyyteen. Hyvin-
voivassa tydyhteisdsséa nakyy avoimuus ja luottamus. Myonteisen palautteen anto ja hyva
yhteishenki kielii hyvasta tydyhteisosta. Tyo koetaan mielekkaaksi ja palkitsevaksi, kun

voidaan hyvin. (Tydhyvinvointi 2020, TyoOterveyslaitos.)

Laine (2013) toteaa vaitdskirjassaan, etta tydhyvinvoinnin kasite on muuttunut vuosien ai-
kana ja taméa on vaikuttanut tydhyvinvoinnin tutkimukseen. Aikaisemmin on kiinnitetty
enemman huomiota tydympariston terveys- ja hyvinvointivaikutuksiin, kun taas nyky&aan
korostuu yksilon ja tydyhteison henkinen hyvinvointi. Tama kehityssuunta ohjaa tyéhyvin-

voinnin tyéprosessilahtdiseen kokonaiskehittdmiseen. (Laine 2013, 23.)

Aihe opinnaytetydhoni on noussut tyéelaman tarpeesta. Jarvenpaéhan on avattu elo-
kuussa 2020 uusi Norlandian paivakoti, luontopaivakoti Metso. Olen ollut alusta asti tyon-
tekijan roolissa avaamassa yksikkda ja nyt tekemassa tata kehittamistydta myos opiskeli-
jan roolissa. Nain ollen minulla onkin hyva kokonaiskasitys talon tilanteesta. Uutta yksik-
koa perustaessa luodaan kaiken uuden keskelld uusia toimintatapoja, sdantoja ja sopi-
muksia, toimintakulttuuria ja tyéhyvinvointia. Hyvinvoivalla tyéyhteisolla on suuri merkitys
tydssa viihtyvyyteen, palvelun laatuun ja tuottavuuteen. Uutta perustaessa on lahdettava
heti alusta alkaen kehittdmaan vahvaa pohjaa hyvinvoinnille ja oikeanlaiselle toimintakult-
tuurille. Opinnaytetyn tarkoitus on kehittaa tydhyvinvointia toiminnallisin menetelmin. Ta-
voitteena on luoda tyéhyvinvoinnin kehittdmiseksi toimintamalli, jossa yhdistyvéat toiminnal-

liset menetelméat seka muut tydhyvinvointia edistavat rakenteet ja kaytannot.



2 Kehittamistehtavan kohdeorganisaatio
2.1 Norlandia paivakodit

Norlandia kehittaa ja tarjoaa innovatiivisia sosiaali- ja terveyspalveluiden

ratkaisuja potilashotelleissa, paivakodeissa, kotihoidossa seka hoivako-

deissa. Toimimme yhteistydssa julkisten, yksityisten ja kolmannen sek-
torin toimijoiden kanssa. (Norlandia paivakodit, 2020.)

Norlandia péivakotien visio pohjautuu elinikéisen oppimisen pohjalle. Kuvassa 1. nakyy
Norlandian puu, jonka oksanhaarat symboloivat kasvua ja kehitysta seka elinikaista oppi-
mista. llo, leikki ja oppiminen kasvavat myos puun oksilla ja ideologiassa. (Norlandia pai-
vakodit, 2020.)

Norlandia tekee ty6hyvinvoinnin kehittamiseksi yhteisty6ta Great place to work -organi-
saation kanssa. Norlandia paivakotien arvoihin kuuluu tyontekijoiden hyvinvoinnin lisaksi
viihtyisa ja terve tydymparistd. Hyvinvoinnin kehittdmiseen ja johtamisen panostetaan tie-
toisesti ja systemaattisesti. Tyotyytyvaisyyskyselyn tulokset ovat olleet korkeita Norlandi-
alla. Esimerkiksi vuonna 2019 80% kyselyyn vastanneista pitivat Norlandia paivakotia to-
della hyvana tydpaikkana. Ylpeys tyosta ja tyOpaikasta seka koettu yhteishenki nousivat
erityisen vahvoiksi alueiksi kyselyssa. Tydntekijoiden tyytyvaisyys vaikuttaa varhaiskasva-
tuksen laatuun, turvallisuuteen ja siihen, ettd Norlandia on vetovoimainen tyopaikka (Nor-
landia paivakodit, 2020.) Tarkkonen (2016) kertoo vaitoskirjassaan, etta tyotyytyvaisyys
voidaan rinnastaa osittain henkiseen hyvinvointiin. Ty6tyytyvaisyyden takana on tunne
tydlle asetettujen tavoitteiden saavuttamisesta ja kuinka siihen liittyvéat odotukset ovat tayt-
tyneet. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa yksilon mahdollisuudet etenemiseen uralla seka vai-
kutusmahdollisuudet, seké tyon ettd itsensé kehittdmiseen. Tyéssa oppiminen ja oman
osaamisen hytdyntaminen ovat tarkeita asioita tyotyytyvaisyytta kehittdessa. (Tarkkonen
2016, 46.)




Kuva 1. Norlandia puu (Norlandia 2020)

Norlandian eettisen ohjeistuksen ja arvojen pohjalta tydskenteleva henkilokunta toimii so-
vittujen toimintatapojen mukaan Norlandialla. Norlandian arvoista muodostuu sana CARE
eli hoiva. Competent eli osaaminen, Ambitious eli tavoitteellisuus, Respectful eli kunnioit-
tava ja Energetic eli energisyys/aktiivisuus. Hoivapalvelun ja varhaiskasvatuksen aarella
tydskennellessa arvolahtdisyys on tarkeda. Organisaation laadun takana on arvojen mu-
kainen tapa tyoskennelld ja toimia. (Norlandia 2020.) Kuviossa 1 nakyvat Norlandian ar-

vot, jotka ohjaavat toimintaa organisaatiossa.

Competent Ambitious

Respectful Energetic

Kuvio 1. Norlandian arvot (mukaillen Norlandia 2020)

2.2 Norlandia Metso

Norlandia paivakoti Metso on auennut elokuussa 2020 Jarvenpadsséa. Paivakodissa toimii
nelja lapsiryhnmaa. Liséksi Metsossa on varaus ulkoryhmalle. Tama ryhma tullaan avaa-

maan toimintakaudella 2021-2022. Paikkoja lapsille on yhteensa 84.

Yksikossa tydskentelee kaksitoista kasvattajaa, paivakotiapulainen ja esihenkild. Itse tyds-
kentelen 3-5 -vuotiaiden rynmassa varhaiskasvatuksen opettajana ja varajohtajana. Esi-
henkilolla on Metson lisaksi kaksi muuta péaivakotia johdettavanaan. Ty6hyvinvointi on tar-
kea aihe ja opinnaytetytta on mielekastéa lahtea tekeméan omaan yksikkdon. Opinnayte-
tydni on ty6elamalahtdinen. Tarve talle tydlle on lahtenyt yksikbsta ja sen tarpeesta kehit-

taé tyéhyvinvointia. Kehittamistytn tarpeesta kertoo myds kevaalla 2021 tehty Norlandian



tyotyytyvaisyys kysely ja sen tulokset, josta nousi kehittamiskohteet toimintakaudelle

2021-2022.

Uudessa yksikdssa rakennetaan alusta yhteista toimintakulttuuria. Perustyd on tuttua,
mutta yhteisten toimintatapojen luominen ja laadukkaan varhaiskasvatuksen tuottaminen
vaativat suunnittelua ja yhteista keskustelua. Tydhyvinvoinnilla on korostunut merkitys

juuri nyt, jotta yhteishenki ja hyvinvointi lahtevat kehittymaan vahvalta pohjalta.



3 Kehittamistyon tausta, tavoite ja tarkoitus
3.1 Kehittdmistyon taustaa

Tyohyvinvoinnin kehittamisen tulee olla osa organisaation normaalia toimintaa eri osapuo-
lien valilla. Esimiehelld on vastuu organisaation toimintakyvysta ja sen kehittamisesta. Ta-
man liséksi esimies kantaa vastuuta tyéhyvinvoinnista huolehtimisesta ja sen edistami-

sesté. (Parvinen &Tuominen 2011, 6.)

Tyo6paikan toimintakulttuuri rakentuu ihmisten sitoutumisesta, joustavuudesta ja erialisuu-
den hyddyntamisesta. Arvostus ja arvot ohjaavat ja vahvistavat tydyhteison toimintaa. Yh-
denvertaisuus, tasa-arvo ja oikeuden mukaisuus toteutuvat tyépaikalla, kun toimintakult-
tuuri on rakentunut oikein. Hyvasta toimintakulttuurista voidaan puhua, kun tydolosuhteet
koetaan yleisesti hyvaksi ja tydyhteison/yksiloén sosiaalinen paddoma on korkealla. Sosiaa-
lista paAdomaa voidaan kuvata vastavuoroisuudella, yhteisilla arvoilla, luottamuksella ja

tunteesta ryhmaan kuulumisesta. (Talentia 2020.)

Kehittamistyon tarpeellisuus oli lahtdisin uuden varhaiskasvatusyksikén tarpeesta lahtea
kehittdmaan tyéhyvinvointia. Uudessa yksikdssa toimintatavat eivét olleet viel& vakiintuneet
ja henkildkunta tutustui toisiinsa ja uusiin asiakasperheisiin seka lapsiin. Yhteiset toiminta-
tavat, sdannoét ja niiden suunnittelu aloitettiin toimintakauden alussa yhdessa. Uuden yksi-
kon avaus ja toiminnan kaynnistaminen vaatii enemman voimia ja vaivannakda kuin jo use-
amman vuoden toiminnassa ollut varhaiskasvatusyksikk6. Jaksamisen ja tydhyvinvoinnin
nakokulma korostuu tasté syysta uudessa yksikdssa. Laadukkaan ja hyvan palvelun takaa-
miseksi henkilokunnan hyvinvoinnista on huolehdittava. Organisaatiotasolla Norlandialla
henkiloston tydhyvinvoinnista halutaan huolehtia ja tdma nakyy myos yksikkétasolla. Met-
son esihenkil® tunnisti tarpeen tydhyvinvoinnin kehittamiselle ja tasta syntyi idea lahtea te-
kemé&én kehittamistydta opinnaytetyén muodossa.

Kehittdmistyon tarpeellisuudesta ja ajankohtaisuudesta kertoi myds viimeisimmasta tyotyy-
tyvaisyyskyselysta saadut tulokset. Tyotyytyvaisyyskysely tehtiin loppukevaasta 2021 ja
sen tulokset saimme toukokuussa 2021. Ensimmainen toimintakausi oli tuolloin loppu-
massa ja kyselyn tulosten perusteella saimme kolme tydhyvinvoinnin kehittAmiskohdetta
kaudelle 2021-2022: viestinnan, luontopedagogiikan ja osaamisen kehittdminen seka osaa-
misen jakaminen tydyhteisdssa. Viestinnan ja osaamisen kehittaminen ja osaamisen jaka-
minen vaikuttavat osaltaan tyéhyvinvointiin. Olen nostanut opinnaytety6sséni naméa teemat
esille sekd pohtinut niiden suhdetta ty6hyvinvointiin teorian kautta. Tyotyytyvaisyysky-

selystd nousi muutamia tarkeitd kysymyksid ja niiden tuloksia, joita olen kayttanyt



kehittamistytssa pohjatietona. Tyo6tyytyvaisyyskyselyn tulokset vahvistavat sen, etta kehit-

tamistyolle on tybelamasta noussut tarve.
3.2 Tavoite ja tarkoitus

Opinnaytetyon tarkoitus on kehittaa tyéhyvinvointia toiminnallisin menetelmin. Olen valin-
nut tyéhaoni erilaisia toiminnallisia menetelmid, joissa henkildstén &ani saadaan kuuluviin.
Toiminnallisten menetelmien ja kehittdmistyon pohjalla kantavana ajatuksena on henkilgs-
ton osallistaminen mukaan kehittdmistyohon koska tyohyvinvoinnin kehittdminen on mei-
dan jokaisen vastuulla. Osallisuuden kokemus myds lisaa henkildston sitoutuneisuutta ke-
hittdmistydhon. Toiminnallisilla menetelmilla voidaan edistaa positiivisen palautteen anta-

mista tyGkavereille.

Tavoitteena on luoda toiminnallisten menetelmien avulla toimintamalli, jolla voidaan kehit-
taa tyohyvinvointia. Toimintamalli muodostuu toiminnallisten menetelmien liséksi raken-
teista ja kaytanteistd, jotka tukevat tyohyvinvointia seka sen kehittdmista. Toimintamalli on
kiteytetty tyohyvinvoinnin vuosikelloksi, joka ohjaa tydhyvinvoinnin kehittdmista koko toi-

mintakauden ajan.

Toiminnalliset menetelmat ja muut tydhyvinvointia edistavat toiminnot, kuten selkeét ra-
kenteet, on yhdistetty tydhyvinvoinnin vuosikelloon, joka auttaa jasentamaan koko toimin-
takauden tyohyvinvoinnin kehittdmisen. Vuosikelloon kootut toiminnalliset menetelmét
ovat sellaisia, jotka sopivat varhaiskasvatusyksikdn toimintaan ja ne ovat helposti sovellet-
tavissa. Ty6hyvinvoinnin vuosikellossa on jo kdyttssa olevia menetelmid, joiden avulla
ty6hyvinvointia on kehitetty ja niiden rinnalle on koottu lisaksi toiminnalliset menetelmat.
Toimintamallia voidaan soveltaa ja muokata tarpeen mukaan, jolloin tydhyvinvoinnin vuo-

sikello on toimiva valine tydhyvinvoinnin kehittamisen tueksi eri toimintakausilla.



4 Nakokulmia tyohyvinvoinnista
4.1 Tyohyvinvointi ja sen taustaa

Sosiaali- ja terveysministerion (2020) méaritelman mukaan ty6hyvinvointi muodostuu
tyosté ja sen mielekkyydesta, terveydestd, hyvinvoinnista ja turvallisuudesta. Hyva ja mo-
tivoiva johtaminen yhdessa tydyhteison osaamisen ja ilmapiirin kanssa liséavat tydhyvin-
vointia. Tydhyvinvoinnilla on suuri merkitys tydssdjaksamiseen. Hyvinvoinnin kasvun vai-
kutukset nakyvat myos sairaspoissaolojen vahenemisena seka tydn tuottavuuden ja tyo-
hon sitoutumisen kasvuna. Vastuu tydhyvinvoinnin kehittamisesta ja yllapitamisesta ei ole
ainoastaan johtajalla, vaan tydhyvinvointia rakennetaan yhdessa tydyhteison kanssa.
TyOnantajan vastuuna on huolehtia hyvasta johtamisesta, turvallisesta tydymparistosta ja
tasa-arvoisesta kohtelusta tydpaikalla. Ammatillisen osaamisen ja tyokyvyn yllapitdminen
ovat tydntekijan vastuulla. Jokaisella tydyhteison jasenella on vastuu ja mahdollisuus
omalla toiminnallaan ja asenteellaan vaikuttaa tyéhyvinvointiin. (Sosiaali- ja terveysminis-
terio, 2020.)

Uutela (2019) toteaa vaitostutkimuksessaan, etta tydhyvinvointia voidaan kuvata erilaisilla
tavoilla ja siitd on erilaisia maaritelmid. Han kertoo, ettd aikeisemmin puhuttiin tyokyky -
kasitteesta ja tyosuojelutoiminnasta, kun taasen tana paivana tyéhyvinvointia [&hestytaan
aiempaa positiivisemmasta nakdkulmasta, puhutaan tydhyvinvoinnin voimavaralahtoisyy-
desté ja hyvinvoinnin tekijoista. Aiemmin tyéhyvinvoinnoista puhuttaessa on korostunut
pahoinvointi tydssa seka jaksamisen haasteet. Tana paivana organisaatiot ovat nostaneet
ty6hyvinvoinnin osaksi strategista toimintaa. Uutelan tutkimuksessa kasitys tyéhyvinvoin-

nista pohjautuu sen voimavaralahtdisyyteen. (Uutela 2019, 35-36.)

Jaaskelainen (2016) erottelee vaitostutkimuksessaan tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin toisis-
taan. Aiemmin naista kasitteistda on puhuttu samaa tarkoittavina asioina mutta nykykasi-
tyksen mukaan niista [0ytyy yhtélaisyyksien lisaksi myds eroavaisuuksia riippuen maaritte-
lijAsta ja ajankohdasta, jolloin méaarittely on tehty. Jaaskelaisen mukaan tyéhyvinvoinnin ja
tyokyvyn suhdetta toisiinsa voidaan kuvata niin, etta tyéhyvinvointi on yksi vaikuttava te-
kija tyokykyyn ja toisaalta taas tyokyvylla voidaan edistaa tydhyvinvointia. (Jaaskeldinen
2016, 16,18.)

Laineen (2013) vaitostutkimuksessa tydhyvinvointia kuvataan hyvinvoinnintilaksi, joka on
subjektiivisesti koettu. Tydkyky, terveys, tyd, ihmissuhteet tydssd, johtaminen ja tydkon-
teksti ymparistéineen vaikuttavat tdhan subjektiiviseen kokemukseen. Kokemus tydhyvin-
voinnista on herkk& muutoksille ja n&in ollen siihen vaikuttaa myo6s yksilon kokonaishyvin-

vointi ja yleinen elamantilanne. Laineen tutkimuksessa korostuu yksilon nékékulma



tyohyvinvoinnin kokemiseen. (Laine 2013, 71-72.) Myds tyoterveyslaitoksen raportissa ku-
vataan tyohyvinvoinnin herkkyyttd muutoksille. Se on muuttuva tila, johon vaikuttaa erilai-
set tekijat ymparistossa, niin tyéssa kuin vapaa-ajallakin. Muutokset voidaan nahda myos
positiivisessa valossa koska tyohyvinvointiin voidaan vaikuttaa myonteisella tavalla. Myon-
teinen kehitys voidaan nahda myos tydn tuottavuudessa ja tuloksellisuudessa. (Puttonen,
Hasu & Pahkin 2016, 6.)

Kaivolan ja Launilan (2007) mukaan tyd ja sen seuraukset synnyttavat tyohyvinvointia.
TyoOyhteison toimivuus ja tyd, joka on tehty hyvin, tuottavat tydhyvinvointia. Tyéhyvinvoin-
tia ja siihen vaikuttavia tekijoitéa voidaan tarkastella yksilon kautta ja kannalta. Yksinkertai-
sesti voidaan sanoa, etta tydhyvinvointi on tydelaman ja tydén kokemista mielekkaaksi.
Tyohyvinvointi on tydhon ja tyéelamaan liittyva ilmié mutta sen rinnalle on noussut myoés
neutraali kasite tyovointi, joka pitéda sisallaan kaiken positiivisen ja negatiivisen. (Kaivola &
Launila 2007, 128)

Tyo6hyvinvointia ei saavuteta irrallisilla tapahtumilla tai tempauksilla. Ty6hyvinvointia voi-
daan tuottaa hyvin tehdylla ty6lla, toimivassa tydyhteisdssa. Tydhyvinvointi kuuluu organi-
saation jokapaivaiseen toimintaan, johon osallistuu kaikki jasenet ja organisaatiotasot.
Tyohyvinvointi on ilmid, joka on jatkuvassa muutoksessa. Tyohyvinvoinnin edistamisen ta-
kana on tyGelaman kokonaisvaltainen kehittdminen. Tyon ja ihmisen valinen suhde vaikut-
taa koettuun hyvinvointiin. Johtaminen, tydyhteiso, ty0 ja tyontekija itse vaikuttavat kaikki
olennaisesti hyvinvointiin. Hyvinvoivassa tydyhteisdssa siedetaan paremmin epavar-
muutta ja vastoinkaymisia ja ongelmatilanteisiin puututaan valittémasti. Omaan tyéhon ja
sen saatelyyn vaikuttaminen on yksi vahvistava tekija kestda paremmin tyon kuormitusta.
(Kaivola & Launila 2007, 127-129)

Valtakunnalliset ty6hyvinvoinnin kehittamismallit, suositukset ja tutkimustulokset ovat or-
ganisaatioiden hytdynnettavissa. Organisaatiot voivat tehda tydhyvinvointisuunnitelmia,
perehdyttamissuunnitelmia ja kehittdmissuunnitelmia. Erilaisilla arviointi menetelmilla voi-
daan arvioida esimerkiksi tyoterveys- ja turvallisuusriskeja tai tydokuormituksen arviointia.
Tyo6hyvinvointia voidaan edistaa palkitsemisella ja kehityskeskusteluilla. Organisaation
palveluilla kuten tydpaikkaruokailulla tai fyysisen kunnon kohentamisen tukitoimilla voi-
daan tukea henkil6ston hyvinvointia. (Suonsivu 2014, 66-67.) Kiitoksen ja kannustuksen
saaminen tydssa kannustaa ja motivoi tyontekijad. Asiallisen kehittavan palautteen saami-
nen on tarkeaa, jotta voimme kehittya tydssamme. (Tydsuojelulla hyvinvointia ja tulosta
2006, 109.)



4.2 Pahoinvointi tyossa

Suonsivu (2019) toteaa, etta tydhyvinvoinnista puhumisen taustalla on usein kyse tydpa-
hoinvoinnin erilaisista ilmentymistd. Organisaatioissa seurataan ihmisten sairaspoissaolo-
jen maaria ja niiden pituuksia. Vertailua tehdaan myoés eri ajanjaksojen ja yksikoiden valilla.
Ty6pahoinvointia voidaan tarkastella kahdesta ndkdkulmasta, yksilo- ja tydyhteisétasonon-
gelmista. Ongelmien pienentdmiseksi kehitetdan toimintamalleja, jotka auttavat kehitta-
maan tyohon sitoutumisen edellytyksia tai kiusaamisen ilmididen kitkemiseen. Tydpahoin-
vointi on tyéhyvinvoinnin vastakohta tai se voi olla puutteellista tydhyvinvointia. Henkinen
pahoinvointi, uupumus ja stressi ovat tyépahoinvoinnin ilmentymia yksil6lla. Vaikutukset n&-
kyvat myds fyysiseen terveyteen ja sosiaalisiin suhteisiin. Tyéyhteisdssa pahoinvointi ilme-
nee yhteison vasymisend, tyotehon heikkenemisena ja tunneilmapiirin kiristymisena. Tyo-
tyytymattdmyys, lisdéntyneet sairaslomat ja heikentynyt tydilmapiiri ovat seurausta tyoyh-

teisdssa koetusta tydpahoinvoinnista. (Suonsivu 2019, 13-14.)

Uupumuksesta puhutaan varsin helposti verrannollisena terminé stressin tai lyhytkestoisen
vasymyksen kanssa. Todellisuudessa uupumus on pitkakestoisempi ja vakavampi tila,
jonka ty6terveyden ammattilainen voi todeta. Stressista ja vasymyksesta uupumus voidaan
erottaa silla, etta pitkdkestoinen stressi on aiheuttanut tdmén oireyhtyman. Uupumukselle
ominaista on toimintakyvyn- ja aloitteellisuuden lamauttava fyysinen- ja/tai psyykkinen va-
symys, kyynistyminen ja ammatillisen itsetunnon murentuminen. Uupumuksesta toipuvan
téihin paluu ja sen jarjestdminen on pohdittava tarkasti. Tam& onnistuu parhaiten yhteis-

tydlla tyéterveyshuollon ja esihenkilon kanssa. (Pohjanheimo 2015, 208-209.)

Tyo voi vaikuttaa positiivisesti tai negatiivisesti ihmisen mielenterveyteen. Tyostéa voidaan
kokea henkista tai sosiaalista kuormitusta. Ty kuitenkin tukee positiivisesti elamanrytmia
ja voi ehkaista syrjaytymista. Positiivisessa tilassa tydssa paasee toteuttamaan itsedaan
seké sosiaaliset suhteet vahvistavat, eivat kuormita. Noin 1/3 tyokyvyttomyyselékkeista on
myonnetty mielenterveyden hairididen vuoksi, yleisin peruste on masennus. (Rauramo
2012, 64.)

Nislinin (2016) vaitostutkimuksessa on tutkittu varhaiskasvattajien jaksamista ty6ssa, stres-
sin saatelykykya ja pedagogiikan laatua seka niiden yhteyksia toisiinsa. Tutkimuksessa pe-
rehdytédan kasvattajien kokemuspohjalta heitd kuormittaviin ja voimistaviin tekijoihin tydssa
jaksamisen ndkodkulmasta. (Nislin 2016, 21.) Hanen tutkimuksensa on osa suurempaa Hel-
singin yliopiston tuottamaa tutkimusta. Tutkimukseen osallistuneet paivakodit sijaitsivat
paakaupunkiseudulla. (Nislin 2016,21). Tulosten perusteella han toteaa, etta tyontekijat ko-
kivat voimavaransa paasaantoisesti hyviksi. Vain hyvin pienelld joukolla oli todettavissa

poikkeamaa stressitasoissa. Lievia tyduupumusoireita koki vain pieni joukko tutkimukseen
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osallistuneista. Tyontekijat kokivat erityisesti kollegoilta tulevan tuen vaikuttavan henkisen

paineen védhenemiseen ja pedagogisen laadun kasvamiseen tydssa. (Nislin 2016, 40, 44.)

Kolin (2014) vaitdstutkimuksessa puhutaan toisen asteen opettajien jaksamisesta tyos-
saan. Han toteaa, etta tutkimustieto opettajien jaksamisesta on ristiriitaista. Toisten tutki-
musten mukaan jaksaminen on hyvaa ja toisten mukaan huonoa. Tahén vaikuttavana teki-
jand voidaan pitda kasvatus ja opetus tydn muutosta vuosien aikana. Opetuksen liséksi
erilaiset tydtehtavat ovat lisdéntyneet ja muutokset ndkyvat myos lapsi- ja oppilasainek-
sessa. Vaitdstutkimuksessaan han lahtee perehtymédn opettajien tydhyvinvointiin ja sen
parantamisen mahdollisuuksiin huomioiden muuttuva opetusty6. (Koli 2014, 1-2.) Hanen
tutkimuksensa perusteella toiminnan merkittavassd muutoksessa tyohyvinvointia voidaan
edistaa tukemalla tydyhteis6d heiddan muodostaessa uutta kasitysta yhteisesta toiminnan
kohteesta. Organisaatiolle tama uusi tulkinta tarkoittaa toimintatavan uudistamista. Yksil6lle

muuttunut tyd on mahdollisuus |6ytdd uusia kimmokkeita tydhyvinvointiin. (Koli 2014, 40.)
4.3 Toimiva tyoyhteiso

Rauramo (2012) maarittelee yhteison vuorovaikutuksen ja yhteenkuuluvuuden muodostu-
maksi. Ihmiselle on ominaista hakeutua erilaisiin ryhmiin, kuten esimerkiksi tyoyhteiso, har-
rastukset, uskonnolliset- tai poliittiset ryhmét. Laheiset ihmissuhteet ovat korvaamattomia,
niiden tuodessa jatkuvuutta ja varmuutta ihmisten elamaan. Tydyhteisdn merkitysté koros-
tetaan valilla hieman liikaa yhteisollisyyden tunteen rakentajana. TyOyhteiso ja sen tuottama
yhteiséllisyyden tunne on tarkeaa yksildlle mutta se ei tuota yksin samaa sosiaalista paa-
omaa, kuin pitkaaikaiset ihmissuhteet. Vapaa-ajan vahyys, muuttoliikenne ja tydelaman
vaatimusten lisdantyminen ovat vaikuttaneet yhteiskunnassa sosiaalisen pdaoman vaalimi-
seen heikentavasti. (Rauramo 2012, 104-105.)

Tyobmotivaatioon, tydhyvinvointiin ja tydn tuloksellisuuteen vaikuttava tekija on ihmisten va-
liset suhteet ja niiden sujuvuus tai sujumattomuus. Tydyhteisdssa jokaisella yksildlla on oi-
keus kokea itsensa tarkeaksi ja hyvin kohdelluksi. Tyon tulokset ovat parempia tyoyhtei-
s0ss4, jossa ollaan avoimia ja vélit ovat luottamukselliset. Tydyhteisdssa sosiaalisella tuella
voidaan vahvistaa kokemusta tydonmielekkyydesta seka lievittda paineita. Tydssa jaksami-
sen kannalta tarkea tekija on sosiaalisen tuen saaminen. Luottamus on suurin tekija toimi-
vassa tyoyhteistssa. Tyoyhteisd, jossa on luottamusta, on myds avoimuutta. Avoimessa
tydyhteistssa ollaan vuorovaikutuksessa, jonka laatu on hyvaa ja toimivaa. Avoimessa tyo-
yhteistssa tuodaan esille omia mielipiteita ja ajatuksia, e pakohtiin puututaan ja erilaisia ih-

misia arvostetaan. (Rauramo 2012, 105-106.)
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Ty6n sujuminen on tarkeda tuottavuuden ja terveyden kannalta. Tydyhteisdssa, joka toimii
hyvin, nakyy positiivinen yhteisollisyys. Tallaisessa tydyhteisdssa vallitsee vahva yhteis-
henki ja positiivinen ilmapiiri. Luottamus ja toisten auttaminen vahvistavat toimivaa tyéyh-
teisdd. Toimivan tydyhteison ytimessa on kuitenkin tydn perustehtava. Tyodyhteisén toimi-
vuuteen vaikuttaa myds organisaation rakenteiden toimivuus ja resurssien riittavyys. Oppi-
misen ja kehittymisen halu vaikuttavat tydyhteisen osaamiseen ja kehittymiseen. Toimi-
vassa tyoyhteistssa ei lamaannuta ongelmia kohdatessa vaan ristiriitoja ja ongelmatilan-
teita osataan kasitelld ja ratkaista. Strategia ja riittdvan hyva johtajuus asettavat vahvan
pohjan toimivalle tydyhteisolle. Vuorovaikutuksella ja hyvalla tiedonkululla voidaan yllapitaa
laatua tydyhteisdssa. Kaikilta tydyhteison jaseniltd vaaditaan sitoutuneisuutta ja vaivanna-
koa tyoyhteison kehittdmiseen. Viihtyisa ja turvallinen tydyhteis6 edistda tydn sujuvuutta.
(Kaivola & Launila 2007, 134-136.)

Toimivassakin tydyhteisdssa voi olla ongelmia ja ristiriitatilanteita, mutta niissa osataan toi-
mia tilanteen ratkaisemiseksi. Toimivassa tytyhteiséssé johtajuudessa vallitsee avoimuus
ja oikeudenmukaisuus. Turvallisuuden tunne tydyhteiséssa rakentuu naista tekijoista. Kan-
nustuksella ja palautteella voidaan tukea henkiléston kehittymista tydssa. limapiirin ollessa
avoin, jokainen voi olla oma itsensa. Palautteen antaminen on tarke&a ja se ei kuulu aino-
astaan esihenkilolle vaan kaikille tydyhteistn jasenille asemasta riippumatta. Toimivassa
tyoyhteistssa johtamisella voidaan vaikuttaa paljon mutta myos alaistaidoilla on suuri mer-
kitys. Naiden taitojen, alais- ja esimiestaitojen, yhteen sovittamisella voidaan toteuttaa hy-
vaa johtamista. Tyontekijan nakokulmasta hyvaa tyopaikkaa voisi kuvata kuuluvuuden tun-

teella ja silla, etta tyontekija kokee itsensa tarkeédksi. (Kaivola & Launila 2007, 137-138.)

Toimivan tydyhteison taustalla vaikuttaa my6s lainsd&adanto, jota tulee noudattaa. TyOtur-
vallisuuslaki (23.8.2002/738) ja laki yhteistoiminnasta (22.9.1978/725) velvoittavat tyonan-
tajan ja tyontekijan yhteistoimintaan. Nailla lailla pyritddn luomaan avoin keskustelukulttuuri
ja tyontekijoille vaikutusmahdollisuus omaan tyéhon. Ty6turvallisuutta noudattamalla ty6 ja

tydymparisto ei aiheuta vaaraa tyontekijalle. (Ty6turvallisuuskeskus 2004, 48-51.)

Tyoyhteisdjen toimintaa ja kayttaytymista tyoyhteisdssa saatelevéat arvot ja erilaiset ohjeis-
tukset. Johtaminen ja kanssakayminen arjessa helpottuvat naita sdadoksia noudattamalla.
Selkeédt sdannot ja toimintatavat auttavat myds sellaisissa tilanteissa, joissa pohditaan ke-
hitystavoitteita tai kohdataan haasteita. Ty0yhteisossa voidaan kuitenkin muokata ja raken-
taa omia pelisdantodja. Keskindinen arvostus ja kunnioitus ovat sellaisia perusasioita, joiden
paalle hyva tydyhteis6 rakentuu. Toiminnan lahtokohtana tulisi olla kunnioitus ja arvostus.
Erilaisuuden hyvaksyminen ja ymmartaminen seka ihmisten erilaisten elamantilanteiden

ymmartadminen vaikuttavat ihmisten vélisten suhteiden toimivuuteen. Pienillékin asioilla on
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suuri merkitys tydyhteison toimivuudessa. Esimerkiksi tervehtiminen, kiittdminen ja ystaval-
lisyys keskustelussa ovat sellaisia pienia tekijoitd. Osaamisen jakaminen ja ihmisten tieto-

paaoma ovat olennainen osa, josta tydyhteisén toimivuus koostuu. (Kanerva 2008, 64-65.)

Y hteiséllisyys syntyy tydyhteisdssa ihmisten vastavuoroisista kohtaamisista ja hyvasta vuo-
rovaikutuksesta. Yhteisollisyytta voidaan edistdd aktiivisella tyon tekemisella seka hyvilla
perusvuorovaikutus taidoilla ja toimintatavoilla. Tydkavereiden ja heidan tydnsa arvostami-
nen sekd muiden auttaminen edistda yhteisdllisyyttd tydyhteisdssa. Positiivinen palaute,
seka rakentava palaute vahvistavat yhteisdllisyyttd, kun asioista osataan puhua avoimesti.
Y hteistyon tekeminen ja osaamisen jakaminen ovat tydyhteisétaitoja, joiden avulla voidaan
myds edistda yhteisdllisyyttd. Myonteiseen ilmapiiriin vaikuttaa se, ettd ei puhuta selan ta-
kana. Asioista puhutaan reilusti ja mielipiteita voi ilmaista avoimesti. Kehittdminen yhteisol-
lisyyden nakokulmasta tarkoittaa kaikilta tydyhteison jaseniltd aktiivista osallistumista.
(Manka & Manka 2016, 148-149.)

4.4 Tyoyhteison ilmapiiri

Tyopaikan ilmapiiria voidaan kuvata yhteenvedoksi tydyhteisdn jasenten havainnoista ja
tuntemuksista. Tyo6ilmapiiri ja sen laatu muodostuvat ilmapiiristd organisaatiossa, johtami-
sen tyylistd seké tydyhteisosté itsestdaan. Suuremmassa organisaatiossa voi olla hyvinkin
erilaisia ilmapiireja. Rauramo erottaa organisaatioilmapiirit kuuteen ulottuvuuteen. Ensim-
mainen on rakenne. Rakenteiden sisélla vaikuttavat ohjeet, toimintatavat ja sa&dnnot. Toi-
sena on vastuu, joka nakyy mahdollisuutena tehda paatoksia ja vaikuttaa seka toimia itse-
naisesti. Kolmantena on tydn haasteellisuuden ja mielekkyyden kokemus. Neljantena ja vii-
dentena ovat palkitseminen, kannustus ja tuki. Viimeisena on ristiriitojen ratkaiseminen.
(Rauramo 2012, 107-108.)

Pohjola (2021) toteaa vaitostutkimuksensa perusteella havainneensa, etta tydyhteison si-
sdalla olevat monenlaiset ajatukset ja mielipiteet voivat luoda jannitteitd tydyhteiséon ja sen
ilmapiiriin. (Pohjola 2021, 41.) Ty6ilmapiirin parantamiseksi tydyhteisossé tulisi muokata
keskustelutapoja. (Pohjola 2021, 39). Aron (2018) mukaan tyoilmapiiri ei ole syy vaan seu-
raus jostain, joten muutostoimenpiteité ei voida kohdistaa ainoastaan ty6ilmapiiriin. Kehit-
tamisessa taytyy olla yhteys tyon arkeen ja syvempiin yhteyksiin, jotta muutosta parempaan
saadaan aikaan tyoyhteisossa. (Aro 2018, 40-41.)

Hyvaan tydilmapiiriin voi vaikuttaa toimivalla tiedonkululla, tyérauhalla, kohtuullisella ty6-
kuormituksella ja hyvilla kaytostavoilla. Yhteiséllisyys ja hyva yhteishenki kertovat tydilma-
piirin laadusta. Yhteiset arvot ja paamaarat vahvistavat tyGilmapiirid. Tydyhteisdssa on ol-
tava selkeé tyonjako ja oikeudenmukaisuus. (Rauramo 2012, 108.)
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Nakari (2003) toteaa vaitostutkimuksessaan tyon kuormittavuuden ja palkitsemisen vaikut-
tavan ilmapiiriin, positiivisella tai negatiivisella tavalla. Yhdessa tutkimukseen osallistu-
neessa tyoyhteisdsséd myonteinen kehitys kuitenkin tapahtui huolimatta muutoksesta tydn
kuormittavuudessa tai palkitsemiskaytantoja parantamalla. Tarkeita ilmapiiriin vaikuttavia
tekijoita kehittymisessa olivat vuorovaikutus tyoyhteisdsséa, tasapuolisuus, esihenkilon ja

tyotovereiden tuki ja mahdollisuus kehittyd tyossaén. (Nakari 2003, 154-155.)

Aron (2018) mukaan tydilmapiiri on seurausta tydoloista. TyGilmapiiriin vaikuttavia tekijoita
hanen mukaansa ovat muun muassa tyopaikan tapakulttuuri, sujuva viestinta, johtaminen
ja ongelmanratkaisukaytannot. Organisaatiokulttuuri ja sen terveys ovat edella mainittujen
tekijoiden summa. (Aro 2018, 41.)

4.5 Tyo6hyvinvoinnin portaat

TyOhyvinvoinnin portaiden taustalla vaikuttavat ihmisten perustarpeet tyon nakokulmasta.
Tassa mallissa yhdistyvat jo olemassa olevat erilaiset mallit ja ajatukset ty6hyvinvoinnista
ja tybkykya yllapitavista toiminnoista suhteessa Maslowin tarvehierarkiaan. Jokaisella por-
taalla tyGhyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijoita tarkastellaan organisaation ja yksilén n&-
kdkulmasta. Tydhyvinvoinnin portailla kulkemisen tarkoitus on kehittda tydhyvinvointia yk-
silg, tydyhteiso ja organisaatio tasolla. Tydhyvinvoinnin portaat ovat terveys, turvallisuus,
yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen ovat tyéhyvinvoinnin portaat. Rauramo on muokannut
portaiden nimid paremmin tydeldmaan sopivammiksi. Tavoitteena tydhyvinvoinnin portai-
den kehittamisen takana on keskeisten tekijoiden ja toimintamallien 16ytaminen tydhyvin-

voinnoin kehittdmisen tueksi. (Rauramo 2012, 13.)

Rauramo (2012) on kiteyttanyt Maslowin tarvehierarkian psykofysiologisiin perustarpeisiin,
turvallisuuden tarpeeseen, yhteiséllisyyden tarpeeseen, arvostuksen tarpeeseen ja tarpee-
seen toteuttaa itseddn. Tyon mielekkyys ja jaksaminen vapaa-ajalla sek& ravinnon laatu
yhdessa riittavan lilkkunnan kanssa vastaavat ihmisen psykofysiologisiin tarpeisiin. Asian-
tuntija roolissa tydterveydella on suuri merkitys. Turvallinen tydymparistd yhdessa turvallis-
ten toimintatapojen ja tydsuhteen vakauden kanssa vastaavat turvallisuuden tarpeeseen.
Jarjestelmallinen riskienhallinta yhdessa tydsuojelun kanssa tukee turvallisuutta. Yhteisolli-
syyden tarpeen tayttymiseen vaikuttaa tydyhteisén avoimuus, luottamus ja kehittyva tyo.
Vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hoén vahvistaa yksilon tyéhyvinvointia. Palautekaytéan-
not, arviointi ja kehittdminen vaikuttavat arvostuksen tunteeseen ja vaikuttavat arvostuksen
kokemukseen. Jotta arvostuksen tarpeeseen voidaan vastata kaytannon toiminnassa na-
kyvét arvot ja strategia, jotka edistavét hyvinvointia ja tuottavuutta. Itsensa toteuttamisen
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tarpeen tyydyttdmiseksi oppimisen ja osaamisen tukeminen yksil6 ja yhteiso tasolla on tér-
keda. Elinikaisen oppimisen merkityksen oivaltava yksilo on itsedan aktiivisesti kehittava.
Yksilon osaamisen kehittaminen tukee myds visioita ja tavoitteita koko organisaatiossa.
(Rauramo 2012,14.)

Osaaminen

Arvostus

N

Yhteisollisyys

1Y

Turvallisuus

)

Terveys

Kuvio 2. Ty6hyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2012, 15)

Kuviossa 2 on koottuna Rauramon (2012) tydhyvinvoinnin portaat. Organisaatio tasolla ter-
veyttd voidaan tarkastella esimerkiksi tydterveyden tai tydnkuormituksen nakokulmasta. Yk-
silotasolla terveyteen vaikuttaa liikunta, lepo ja ravitsemus. Terveyden tasoa voidaan arvi-
oida terveystarkastuksilla ja erilaisilla kyselyilla. Turvallinen tydymparisto ja tasa-arvoinen
tydyhteisd korostuvat turvallisuuden portaalla. Turvallisuutta voidaan arvioida erilaisilla ti-
lastoilla ja riskien arvioinneilla. Organisaatiossa yhteisollisyys koostuu tydyhteiststa, ver-
kostoista ja johtamisesta. Yksilon yhteisollisyyden kokemuksen tunteen kannalta on tarkeaa
erilaisuuden hyvaksyminen, henkildstdsta huolehtiminen ja joustavuus. Arvioinnin menetel-
mana voidaan kayttaa tyotyytyvaisyys- ja tyoilmapiirikyselyita. Portaita noustessa yléspéain
seuraavana on arvostus. Siella organisaatiotasolla nakyvat arvot, visio ja strategia. Palaute
ja kehityskeskustelut ovat tarkeita tekijoita talla askelmalla. Yksilolta vaaditaan aktiivista
roolia kehittamisessé ja toiminnassa. Taloudelliset ja toiminnalliset tulokset kertovat arvos-
tuksen tasosta ja tydssé onnistumisesta. Liséksi arvostusta voidaan mitata tyotyytyvaisyys-
kyselyiden avulla. Viimeisen& on osaaminen, joka nakyy organisaatiossa osaamisen hallin-
tana, luovuutena ja vapautena. Mielek&s ty0 vaikuttaa osaamisen kehittamiseen ja sen kas-
vuun. Kehityskeskusteluiden, tieteellisten- ja taiteellisten tuotosten pohjalta voidaan arvi-

oida osaamista organisaatiossa. (Rauramo 2012, 15.)
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4.6 Tyohyvinvoinnin tekijat

Kuviossa 3 on koottuna tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat. Tassa voimavaralahtdisessa
mallissa hyvinvointi perustuu organisaation kulttuuriin ja toimintatapoihin. Tyontekijan vai-
kuttamismahdollisuudet tytssa ja tyon sisallét ovat iso rakenteellinen osa hyvinvoinnin ko-
kemusta tydpaikalla. Johtamisen laatu ja tyGilmapiiri vaikuttavat sosiaaliseen pdéaoman
muodostumiseen. (Manka & Manka 2016, 76-77.)

Organisaatio

Johtaminen M i na itse Tyoyhteiso

Tyon hallinta

Kuvio 3. Tydhyvinvoinnin tekijat (mukaillen Manka & Manka 2016, 76)

Tyon mielekkyys koostuu useasta tekijasta. Ainekset kokea tyon mielekkyyttd 16ytyvét yk-
silon sisdisestd kokemusmaailmasta, itsetuntemuksesta ja merkitykselliseksi koetuista asi-
oista eri elamantilanteissa. Tyon mielekkyys ja sen kokemus on kaikkea sita, joka saa yk-
silon pitamaan tyostaan. Tyon mielekkyyden kokemisessa korostuu se, etta yksilo padsee
hyddyntamaan lahjakkuuksiaan ja tuntemaan tytnsa merkityksellisyyden seka hyddyn. It-
sensé toteuttaminen ja mahdollisuus toimia oman tydelamansa aktiivisena vaikuttajana li-
séavat tyon mielekkyytta. On hyva muistaa myos yksilon oman psyykkisen ja fyysisen kun-
non merkitys ja vaikutus suhteessa tydhyvinvointiin ja sen kokemisen mahdollisuuksiin.
(Jarvinen 2014, 35-36.)

TyoOhyvinvointiin vaikuttavat organisaation viestinta, toimintatavat, prosessit, o0saaminen ja

johtaminen. Tyo6hyvinvoinnin tila kuvastaa ilmastoa organisaatiossa tai yksikdssa.
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Tyohyvinvointi ja sen yllapito vaativat jatkuvaa kehittdmista ja avointa toimintakulttuuria.

Yhdessa tekeminen ja yhteiset paatokset lisdavat tydhyvinvointia. (Jabe 2012, 9.)

Suonsivun (2015) mukaan sosiaalinen paaoma on merkittava tekija tydyhteistjen tydhyvin-
voinnissa. Mahdollinen riittamattdmyyden tunne voi laskea sosiaalisen paaoman maaraa.
Tutkimukset ovat osoittaneet, tydyhteis6on sitoutumisen taustalla vaikuttavan voimakkaim-
min esimies, joka toimii oikeudenmukaisesti seka turvallinen vuorovaikutus tydyhteisfssa.
Luottamus ja avoimuus nousevat vahvasti esille sellaisesta tydyhteiststa, jolla on sosiaa-
lista pAdomaa. Sosiaalista padomaa voidaan edistaa hyvalla johtamisella ja selkeilla peli-
saanndilla tydyhteisdssa. Organisaatioiden menestystekijana tulevaisuudessa voidaan pi-

tad tAmankaltaista aineetonta padomaa. (Suonsivu 2015, 87-88.)
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5 Tydhyvinvoinnin johtaminen ja kehittdminen
5.1 Tyo6hyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvoinnin ja turvallisuuden onnistumisen takana olennaisin asia on johtaminen. Yh-
teiskunnalliset velvoitteet, organisaatiotuloksellisuus ja moraalis-eettisetperusteet ovat
kolme tarkeinta tydhyvinvoinnin ja turvallisuuden hyétyjen, arvojen ja normien perustetta.
(Tarkkonen 2018, 17.)

Rauramon (2012) mukaan johtamisen laaja-alaisessa kontekstissa tydhyvinvoinnin johta-
misella on suuri merkitys paivittaisessa arjessa. Oikein tapahtuva tydhyvinvoinnin johtami-
nen kannustaa ja ohjaa tytntekijaa positiiviseen ja kehittyvaén suuntaan tydelamassa. Tyo-
yhteistn hyvinvoinnin kehittdminen kuuluu jokaiselle tydyhteison jasenelle mutta esihenki-
I6n merkitys kehittdjand ja mahdollistajana korostuu yksikéssa. (Rauramo 2012, 19-20.)
Manka (2016) kehottaa tydhyvinvoinnin suunnitelmalliseen johtamiseen. Han pitaa tyonte-
kijoiden tyOhyvinvointia strategisena menestystekijana. Selkeat tavoitteet, suunnittelu ja ar-

viointi ovat tydhyvinvoinnin johtamisen perusasioita. (Manka 2016, 74-75.)

Johtaminen ja sen laatu vaikuttavat tyéhyvinvointiin, tosin tydhyvinvointiin liittyvat asiat
voivat tuntua esimiehista haastavalta. Tyohyvinvointia ja sen edistamista tarkastellaan
usein liilan kapeasta nakdkulmasta tai tydhyvinvoinnin edistaminen on irtautunut tydn var-
sinaisesta sisallosta. Tydhyvinvoinnin edistamisen keskitssa tulisi olla tyon sisalléllisen
kehittamisen lisaksi tydn mielekkyyden arviointia. Kehittdminen jaa hyvin pintapuoliseksi,
jos keskitytdan vain ilmapiiriin parantamiseen ja virkistaytymiseen. Tyohyvinvoinnin kehit-
tdmisessa on tarkeaé puuttua seurausten liséksi syihin. Sellaiset ongelmat, jotka ndhdaan

ja tiedostetaan, niihin voidaan my6s puuttua. (Shaup & ym. 2013, 36-37.)

Tyo6hyvinvointitoiminnan johtamiseen kuuluu tyéhyvinvoinnin tarkoituksen mukainen edis-
tdminen, joka on osa organisaation toimintastrategiaa. Lisaksi tyohyvinvointitoiminnan joh-
tamisen periaatteita edistetdan aktiivisesti johdon toimesta. Organisaatioon kuuluvien toi-
mijoiden on tarkea tunnistaa ja ymmartaa omaan tyéhon liittyvat tydhyvinvointiriskit ja nii-
hin liittyvat vastuut. Hyvan liiketoiminnan edellytykset ja niihin liittyvat peruselementit kuu-
luvat myos hyvaan tyohyvinvoinnin johtamiseen. Peruselementit koostuvat sitoutuneisuu-
desta, mittaamisesta ja arvioinnista, maaratietoisuudesta, suunnitelmallisuudesta ja jarjes-

telmallisyydesta. (Tyoturvallisuuskeskus 2019, 14-17.)

Tyohyvinvoinnin yllapito ja kehittdminen vaativat oikeanlaista johtamista. Johtajan tulee
nahda tyohyvinvoinnista huolehtimisen edut ja hyddyt. Hyvinvoiva tydyhteis6 on tuottava
ja tehokas. Ty6hyvinvointiin panostava organisaatio on vetovoimainen tydpaikka nyky-yh-

teiskunnassa, jossa yksilon hyvinvointi koetaan tarkeaksi. Tyéhyvinvoinnilla on myds suuri
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merkitys tydssé jaksamisessa, jotta ihmiset pysyvat tyokykyisinad elakkeeseen asti. Nor-
landia Metsossa ty6hyvinvoinnista huolehtiminen nékyy tavassa johtaa ja huolehtia henki-
|6ston jaksamisesta. lImapiiri on avoin ja asioista puhutaan suoraan. Ainakin tallaista kult-
tuuria rakennetaan. Alusta asti kasvattaessa avointa ilmapiiria ja hyvaa yhteishenkeéa on-
nistutaan luomaan luottamuksellinen ja turvallinen tydymparistd. Johtaja nédkee asemansa
ty6hyvinvoinnin johtamisessa ja tyontekijat ymmartavat oman vastuunsa tyéhyvinvoinnin
yllapitamisessa. Esimiehen nakokulmasta tyéhyvinvoinnin hyddyt nékyvat suoriutumisen
ja tydssadjaksamisen parantumisena. Aikaa jaa johtamiselle ja tuloksen tekeminen helpot-
tuu. Esimiehen riittamattdmyyden tunne vahenee, kun tydyhteisd ja esimies voi tydssa hy-
vin. (Pirinen 2014, 178.)

Kujanp&an (2017) mukaan henkiléstovoimavaroja johdettaessa voidaan puhua kahdesta
mallista, kovasta ja pehmeéasta. Kovassa mallissa henkildston korostuessa resurssina,
pehmeassa mallissa korostuu henkildstéjohtamisen inhimillinen puoli. Pehmeadssa mal-
lissa henkiloston sitoutumisen, laadun ja korkean osaamisen kautta voidaan luoda ja kas-
vattaa kilpailuetua. Henkildsto resurssina poikkeaa muista resursseista sen kyvylla tuottaa

erityista arvoa. (Kujanpaa 2017, 22.)

Ihmisten véalisen vuorovaikutuksen synty vaatii aikaa. Ty0 ei saisi olla niin tiukkatahtista,
ettei paivan aikana kohdata tyokavereita esimerkiksi tauolla. Yhteisten taukojen aikana
kaydyt keskustelut edesauttavat tutustumaan tyokavereihin. Johtajat ovat tydhyvinvoinnin
kehittamisen keskitssa. Tyontekijoiden henkisista ja aineellisista edellytyksista vastaavat
johtajat. Johtaja voi tukea tydhyvinvointia tydyhteiséssa antamalla palautetta, hyvaksyn-
nalla, arvostuksella ja kuuntelulla. Vuorovaikutteisen toiminnan tukeminen ja uuden tyon-
tekijan perehdyttaminen ovat tarkeita asioita. (Tyosuojelulla hyvinvointia ja tulosta 2006,
108.)

Tyohyvinvoinnin vaikutukset nakyvat organisaation tuloksellisuudessa. Valiton talousvai-
kutus nakyy tehokkaassa ty0ajassa, tydprosessin toimivuudessa ja sairauskuluissa. Valilli-
nen talousvaikutus on huomattavissa tyontuottavuudessa, laadussa ja asiakastyytyvaisyy-
dessa. Lopullinen talousvaikutus nakyy tuloksellisuudessa ja kunnan palvelukyvyssa.
(Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012, 14.)

Yhteinen padamaara ja tavoite selkeén tyon- ja vastuunjaon lisdksi muodostavat toimivan
tydyhteison. Paatdksenteko on lapinakyvaa ja toimintatavoista on paatetty yhdessa. Risti-
riitatilanteen kasitelladn mahdollisimman nopeasti. Johtaminen hyvassa tydyhteisdssa on

tasapuolista ja siind nakyy oikeudenmukaisuus. (TTL 2020.)



19

5.2 Itsensé johtaminen

Edellytyksend muiden johtamiselle on kyky johtaa omaa ty6téén ja itsedén. Jokainen voi
hyotya elamassaan tasta taidosta, vaikka ei tekisikdan tditd johtamisen parissa. Itsensa
johtaminen tarkoittaa omien vahvuuksien tunnistamista ja niiden kehittdmista. Itsensa joh-
tamisen taidot auttavat paatosten sekd kompromissien teossa. Eettisia ja moraalisia pulmia
on helpompi ratkoa, kun osaa johtaa itsedéan. ltsensa johtamisen taitoa vaaditaan erityisesti
ristiriita ja pulmatilanteissa. Itsensa johtamista voidaan kuvata myos jatkuvaksi oppimis- ja
vaikuttamisprosessiksi. Tasta prosessista syntyy vahva tietoisuus omasta fysiikasta, psyy-
kestd, tunteistaan ja arvoistaan. Omien tekojen, ajatusten ja tunteiden kasittely ja ohjaus
toimivat paremmin taman tietoisuuden ansiosta. Tama tietoisuus auttaa myods asettamaan
tavoitteita kehittymiselleen. (Parrila & Fonsen 2016, 129-130.)

Suonsivu pitaa johtamisen ytimené hyvaa itsenséa johtamista. Hanen mukaansa itsensé joh-
tamisen tavoite on itsensa kuuntelemista ja toteuttamista sek& hyvinvoinnista huolehtimista.
Omien voimavarojen, asenteiden ja tunteiden tunnistamista vaaditaan tyontekijalta, joka te-
kee asiakaspalvelutyota tai kohtaa asiakkaita muuten tydssaan. Nykyaan tyoelamassa
tyontekijat saavat enemman vastuuta ja tdma tarkoittaakin sita, ettéd vaikutusmahdollisuudet
omaan tyohon lisdantyvat ja tatd kautta myos itsensa johtamisen taitoja paasee toteutta-

maan entistd paremmin. (Suonsivu 2019, 46-47.)

Sydanmaanlakka (2012) on jaotellut itsensa johtamisen osiot Oy Mina Ab malliin. Kuviossa
4 on eritelty nd&ma Oy Mind Ab:n osiot. Tassa mallissa tietoisuus on yrityksen toimitusjohtaja
ja tama tietoisuus tarkoittaa todellista minddmme, joka ohjaa koko kokonaisuutta. Etaisyy-
den ottaminen ja itsensa tarkkailulla etdammalta seka ymmartamalla, ettd toimimme osana

yhteis6a voimme johtaa itsedmme hyvin. (Sydanmaanlakka 2012, 25-27.)

Sydanmaanlakan ajatuksen mukaan itsensa johtamisen vahva pohja rakentuu kehon, mie-
len, tyon, tunteiden ja arvojen yhtélosta. Kehoa tulisi hoitaa riittavalla levolla, unella, liikun-
nalla ja terveellisella ruokavaliolla. Ajatteleminen, muistaminen ja oppiminen ovat mielen
toimintoja, joita tarvitaan myos itsensa johtamiseen. Tunnedlykkyys ja tunteiden hallinta
auttavat kanssakaymisessa muiden kanssa. Arvot ohjaavat kayttaytymistamme ja toimin-
taamme. Omien arvojen tiedostaminen ja niiden soveltaminen arjessa ovat merkki henki-
sesta kunnosta. Naista edellisista osioista poiketen ty6é on erilainen palanen koska se pe-
rustuu ammatillisiin toimintoihin. Sydanmaanlakka puhuu ammatillisesta kunnosta, jolla tar-

koitetaan tyOtehtdvien ja tavoitteiden selkeyttd, hyvaa osaamista, jatkuvaa kehittymista ja
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palautteen saamista tydstd. Tydn ja muun elaman tulee olla tasapainossa, jotta voidaan

puhua hyvastad ammatillisesta kunnosta. (Sydanmaanlakka 2012, 25-27.)

Tunteet

Kuvio 4. Oy Min& Ab:n keskeiset elementit (mukaillen Sydanmaanlakka 2012, 26)

5.3 Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen

Muutos voi alkaa yksilosta, jolla on valmius lisata mielekkyyden tunnettaan asteittain seka
vastuun tunnistamiseen ja sen kantamiseen hyvan elaman rakentamisesta. Organisaation
eri tasoilla jokainen vastaa omista vastuualueistaan. Tulosta tuottavan muutostyon kohti
tyon mielekkyyden kokemista tulisi ndkya arjessa strategisella, taktisella, operationaali-
sella seka arkipaivaisella tasolla. (Jarvinen 2014, 56.) Tyoyhteison kehittamistydhon voi-
daan liittda vahvasti myds oppimisen nékdkulma. Oppimalla voi kehittya ja oppimista vaa-
ditaan, jotta voidaan kehittya. (Niiranen & al. 2010, 134.)

Jarvisen (2014) mukaan kehittdessa mielekkyyttd on ymmarrettava ihmisen merkitys tasa-
arvoisena yksiléna katsomatta milla tasolla han toimii organisaatiossa. Jokaisella tydyhtei-
son jasenella ja organisaatiossa toimivalla henkil6lla on samanarvoinen oikeus pyrkia mie-
lekkyyteen tydelaméassa. Taman mahdollistamisesta vastuu on kaikilla tasoilla organisaa-
tiossa. Yrityskulttuuri kehittyy organisaation jasenten oivaltaessa yksildllisen vastuunkan-

tamisen merkityksen mielekkyytta vaalivan ja sen kautta menestysta saavuttavan yhteisén
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syntymisessa. Kehitys, joka tapahtuu suhteessa toisiin ihmisiin, on kestavinta. (Jarvinen
2014, 60-61.)

Kauhasen (2016) mukaan ty6hyvinvoinnin kehittdmisen toimenpiteita voidaan tarkastella
kolmen eri tason kautta. Nama tasot ovat yksil6-, organisaatio- ja yhteiskuntataso. YKksil6-
tasolla voi vaikuttaa omaan, seka tyodyhteisén hyvinvointiin. Henkiloltd vaaditaan aktiivisen
toimijan roolia oman tydhyvinvoinnin eteen vahattelematta tarkeaa roolia myos tydyhtei-
son kannalta. Henkilon oikeanlainen asenne suhteessa itseensé ja muihin on tarkeaa.
Tietojen ja taitojen ollessa ajan tasalla tyontekija voi tutkimusten mukaan kokea tydhyvin-
vointia. Terveelliset elamantavat ja liikunta auttavat jaksamaan. Nailla tekijoilla on suuri
vaikutus tydhyvinvointiin yksilotasolla. Tyoeldaméssa koetaan haastavaksi tyon ja vapaa-
ajan yhteen sovittaminen. Tydntekija voi oma-aloitteisesti ottaa puheeksi tydaikajarjeste-
lyt, jos niihin olisi mahdollisuus tehd& muutoksia. Erilaisilla tydaikaratkaisuilla voidaan ha-

kea tyOhyvinvointia lisdavia malleja. (Kauhanen 2016, 87-89.)

Mita varhaisemmassa vaiheessa ty6hyvinvointia aletaan kehittaa, sitd helpompi on kehit-
taa tyéhyvinvointia. Ennaltaehkaiseva toiminta tarjoaa useita keinoja tyéhyvinvoinnin ke-
hittamiseksi, ja taman liséksi ongelmista aiheutuneet kustannukset jaavat mahdollisimman
pieniksi. Proaktiivisuudella tarkoitetaan olemassa olevien pulmien ratkaisemisen lisaksi
sita, etta tyooloista luodaan tyontekemisen kannalta helpot. Tyokykyriskeja ja tydyhteison
ongelmia voidaan ehkaisté ja pienentad tydyhteison toimivuudella. (Manka & Manka 2016,
91-92.)

Terveyden ja hyvinvoinnin edistamisen kaytantoja tyoyhteisossa yksilétasolla ovat esimer-
kiksi ajankayténsuunnittelu ja oman jaksamisen tarkastelu. Tydn jaksottaminen ja tauot
tydn lomassa ovat tarkeita jaksamisen kannalta. Terveelliset elintavat ja myonteinen ajat-
telu nékyvat tydyhteistssa hyvinvointina. Tybnantajan puolesta tydntekijdiden hyvinvointia
voidaan edistaa esimerkiksi koulutuksilla, kuntoutuksilla, likunnan tukemisella ja terveys-
tarkastuksilla. (Rauramo 2012, 66-67.)

Organisaatiotasolla tydénantaja voi lisata tydhyvinvointia joustavilla ty6ajoilla, hyvalla johta-
misella ja riittavan mielenkiintoisilla ja haastavilla tydtehtavilla. Tydntekijalla on itsellédén
vastuu kertoa ty6nantajalle esimerkiksi kehityskeskustelussa omista toiveistaan tyotehta-
vien suhteen. Tutkimukset osoittavat, ettéa hyvalla johtamisella on suuri vaikutus kokemuk-
seen tybhyvinvoinnista. Tydtehtaviin voidaan saada tarvittaessa lisda haasteita tai muut-
taa henkilon tyétehtavia. Tydmuotoilun valineina voidaan kayttaa tydnkiertoa, tydn rikasta-
mista tai tbiden organisointia. Tydaikaan voidaan vaikuttaa sen méaéaréalla ja joustavuudella.

Toitd voidaan tehda ty6paikalla tai etatyona. (Kauhanen 2016, 89-92.)
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YKksilo- ja organisaatiotason lisaksi myds yhteiskunnalla on vaikutusta tydhyvinvointiin. Yh-
teiskunta voi vaikuttaa ja kehittaa yksildiden ja organisaatioiden ty6hyvinvointia koulutus-
mahdollisuuksilla, tasokkaalla terveydenhuollolla, my6s aikuisille suunnatuilla ammatinva-
linnanohjauspalveluilla ja tydvoiman kysynnén ja tarjonnan kohtaamisen kehittamisella.
Suomessa on verrattain todella hyvat koulutusmahdollisuudet ja teknologian kehittyminen
tarjoaa erilaisia vaihtoehtoja opintojen suorittamiseksi. Toimintatapoja tyovoiman kysyn-
nan ja tarjonnan kohtaamiseksi tulisi kehittda yhteiskunnassa. Terveydenhoitopalveluilla ja
niiden saatavuudella, seké laadulla on suuri merkitys tyéhyvinvointiin ja sen kehittami-
seen. (Kauhanen 2016, 94-95.)

KehittAmisen kannalta on tarke&a, etta tavoitteet asetetaan riittdvan korkealle tasolle sopi-
van kehitysjannitteen saavuttamiseksi. Kehittdmistyd vaatii resursseja, kuten henkilosto ja
aika. Myds taloudellisia resursseja saatetaan tarvita. Nama voivat olla kehittamistyon

haasteita tai mahdollistajia. Jotta muutoksesta tulisi pysyvaa, tulisi kehittdmistydsta oppia

jo heti alusta alkaen. (Hyppéanen 2010, 266.)

Turvallisuudesta ja tydhyvinvoinnista puhuttaessa on totuttu erittelemaan nama kaksi ter-
mia toisistaan. Todellisuudessa ndma kaksi termia muodostavat yhden asiakokonaisuuden,
jota kutsutaan tydolosuhteiksi. Kehittdmisen kasitteind tydhyvinvointi ja turvallisuus ovat ta-
voitteita, joihin pyritaan. (Tarkkonen 2018, 18-19.)

Suonsivu (2015) toteaa tydhyvinvointia edistavaksi tekijaksi tydntekijan tunteen riittavyy-
destaan. Tyohyvinvointi on osa kaikkea ty6toimintaa eika sité voida erottaa irralleen muusta
tybtoiminnasta organisaatiossa. Vastuu tyohyvinvoinnista on kaikilla tyoyhteison jasenilla.
Tyohyvinvoinnin kehittamistyon on oltava jatkuvaa, jotta se pysyy kunnossa. Parhaimmil-

laan tyontekija kokee tytn imua ja mielihyvaa tekemastaan tydsta. (Suonsivu 2015, 77)

Valtakunnalliset tyohyvinvoinnin kehittamismallit, suositukset ja tutkimustulokset ovat or-
ganisaatioiden hyddynnettavissa. Organisaatiot voivat tehda tydhyvinvointisuunnitelmia,
perehdyttamissuunnitelmia ja kehittdmissuunnitelmia. Erilaisilla arviointi menetelmilla voi-
daan arvioida esimerkiksi tyoterveys- ja turvallisuusriskeja tai tydbkuormituksen arviointia.
Tyohyvinvointia voidaan edistaa palkitsemisella ja kehityskeskusteluilla. Organisaation
palveluilla kuten tydpaikkaruokailulla tai fyysisen kunnon kohentamisen tukitoimilla voi-
daan tukea henkiloston hyvinvointia. (Suonsivu 2014, 66-67.) Kiitoksen ja kannustuksen
saaminen tydssa kannustaa ja motivoi tyontekijaa. Asiallisen kehittdvan palautteen saami-
nen on tarkeaa, jotta voimme kehittya tydssamme. (TyOsuojelulla hyvinvointia ja tulosta
2006, 109.)
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Faldt (2019) mainitsee positiivisen tydnimun eli Flow tilan kehittamistydn parhaaksi tu-
lokseksi. Flow'ta voidaan kuvata siséiseksi kokemukseksi oman sisdisen tietoisuuden tay-
dellisesta jarjestyksesta. Taman syvallisen keskittymisen vastakohta on kaaos. Flow'ta
estava mielen kaaos syntyy tavoitteidemme ja toiveidemme vastaisista tapahtumista tai
asioista. Omasta tytsta voidaan nauttia flown avulla. Tutkijoiden mukaan tydnimua koke-
vat kokivat yhtd suurta nautintoa vapaa-ajalla seka tydssa. Heilla keskittyminen on vahvaa
ja he kokevat taitojensa vastaavan asetettuihin haasteisiin. (Faldt 2019, 134-135.)

Carlssonin ja Jarvisen (2012) mukaan yksi tydhyvinvoinnin kehittamisen este voi |6ytya
yksilén muutoskyvykkyydesta. Muutoskyvykkyys on kyvykkyyttd uudistumiseen ja taitoa
muutosvastarinnan kohtaamisen. Saamme eldméassdmme mahdollisuuksia kasvuun ja uu-
distumiseen, kun kdymme |&pi erilaisia kehitysvaiheita. Aikaisemmat kokemuksemme ovat
muokanneet kyvykkyyttdmme ottaa muutoksia vastaan. (Carlsson & Jarvinen 2012, 163-
164.)

Tyon
jarjestely

Tyon sisalto

TyOyhteison sosiaalinen
toimivuus

Kuvio 5. Psykososiaaliset kuormitustekijat (mukaillen Kehusmaa 2020, 16)

Kuviossa 5 on nahtavilla psykososiaaliset kuormitustekijat. Tyontekija voi kokea haitallista
kuormitusta tydyhteison sosiaaliseen toimivuuteen, tyon jarjestelyyn tai sen sisaltoon liitty-
vista tekijoista. Organisaation, tydn johtamisen ja suunnittelun, tydjarjestelyjen ja tydympa-
riston, tyotehtavan, tydyhteison ja vuorovaikutuksen piirteet ovat ihmiseen vaikuttavia psy-
kososiaalisia kuormitustekijoitd. (Kehusmaa 2020, 16)
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Edwards Deming on luonut jatkuvan kehittamisen kehéan, jota kutsutaan kehittdjansa mu-
kaan Demingin ympyraksi. Demingin ympyraa voidaan kayttaa perusrakenteena organi-
saatioiden jatkuvalle kehittamiselle. Kehalla kiertaa jatkuvalla kierrolla nelja vaihetta:

suunnittelu, toteutus, arviointi ja kehittaminen. (Laakkonen 2017, 20.)

&

» ®

Kuvio 6. Demingin ympyra (mukaillen Laakkonen 2017, 20)

Johdon sitouttaminen kehittdmiseen on olennaista toiminnan suunnitelmallisuuden ja
maaratietoisuuden liséksi seka pyrkimys jatkuvaan parantamiseen. Kuviossa 7 nakyy tyo-
turvallisuuskeskuksen Demingin ympyrad mukaileva malli tybhyvinvoinnin johtamisesta ja

kehittamisesta. (Tyoturvallisuuskeskus 2019, 18.)
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Kuvio 7. Tyoturvallisuuskeskuksen malli kehittamisesta (mukaillen Tydturvallisuuskeskus
2019, 18)

5.4 Johtajan oma jaksaminen

Ty6eldma ja johtajuus on muuttunut vuosikymmenten aikana. Tyon tavoitteissa nakyvat
vaatimukset tulosparannuksista ja arjessa on lasna tunne kiireesta. Nama tekijat vaikutta-
vat osaltaan johtajien jaksamiseen. Esihenkilén toimenkuvaan kuuluu olla vuorovaikutuk-
sessa monien ja monenlaisten ihmisten kanssa. Hanelta vaaditaan joustoa, yhteisty6tai-
toja ja taitoa antaa, seka ottaa vastaan palautetta ja kritiikkia. Taloudesta vastaamisen li-
saksi hanen tulee myos rakentaa yhteisty6ta eri toimijoiden kanssa organisaation sisalla
ja ulkopuolella. (Suonsivu 2020, 37-38.)

Esihenkilon ei ole mahdollista hoitaa yksin kaikkia tyéhon liittyvia laaja-alaisia tehtavia.

Y hteistyd muiden johtajien, henkildston ja muiden toimijoiden kanssa on tarke&é esihenki-
I6n oman jaksamisen kannalta. Liian kovan itsekriittisyyden seurauksena saattaa olla it-
sensa toteuttamisen liukuminen vaaraan suuntaan tai tyon tehottomuus. Tama voi johtaa
ongelmiin jaksamisessa tai tuottaa riittamattémyyden tunteen. Itsemyotatunnolla voidaan

isked riittAmattomyyden tunnetta vastaan. (Suonsivu 2020, 40-41.)

Aura ja Ahonen (2016) toteavat, ettd kokonaisvaltainen itsesta huolehtiminen on osa it-
sensa johtamista. Esihenkildidenkin on huolehdittava omasta fyysisesta, psyykkisesta, so-
siaalisesta ja ammatillisesta kunnostaan. Esihenkildn oman tyéhyvinvoinnin merkitys nos-

tetaan koulutuksissa esille, jotta hanen tietoisuutensa ty6hyvinvoinnista ja sen
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merkityksestd vahvistuu seké han kykenee siirtdméén osaamistaan myads ty 6yhteisoon.
(Aura & Ahonen 2016, 158-159.)

Myds esihenkil6t voivat uupua, masentua, sairastua tai vasya. Jaksamista voi vahvistaa
itsetuntemuksella, itsensa johtamisella, terveydesta huolehtimisella ja hyvilla ihmissuh-
teilla tydyhteistssa. Esihenkilon jaksamisen tai jaksamattomuus voi nékya ja vaikuttaa
koko tydyhteis6on tai organisaatioon. Oman jaksamisen ollessa vahissa esihenkil6 ei valt-
tamatta jaksa kuunnella tai tukea muita. Esihenkilon vasymys ja pahoinvointi heijastuu

myds tydyhteisdon. (Suonsivu 2020, 44.)
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6 Tutkimuksellinen [ahestymistapa ja kaytetyt menetelmat
6.1 Toimintatutkimus ja yhdessa kehittaminen

Toimintatutkimukselle on ominaista, etta tydyhteison jasenet osallistuvat tutkimus- ja kehit-
tamistyohon. Osallistavan toimintatutkimuksen tarkoituksena on saada yhteison jasenet tut-
kimukseen osallistumisen kautta muuttamaan yhdessa toimintakaytantéja. Toimintatutki-
muksessa ei tutkita ihmisistéa vaan tutkimus tapahtuu yhdesséa ihmisten kanssa. Tutkijan
rooliin kuuluu aktiivisen osallistumisen lisdksi innostaa ja kannustaa tyoyhteisén jasenia
heidén tydnsé kehittdmiseen. Taman tyyppisessa kehittamistydssa on tarkead, etta kaikki
tyOyhteison jasenet osallistuvat siihen ja kaikkien ajatukset tulevat kuulluksi ja huomioi-
duksi. (Jaaskelainen 2013, 65,69.)

Kehittamistehtava kaynnistyi tutkimusluvan hakemisella, jonka myonsi kehittamistyossa
mukana olevan yksikon esihenkild. Sovimme, ettd saan kayttaa tydssa organisaation ja yk-
sikdn nime&. Aihe on ajankohtainen mutta tydhyvinvoinnin kehittamisen taustalla vaikuttaa
etenkin sen kehittamisen tarve yksikdssa. Tama tarve pohjautuu yksikosta lahteneen tar-
peen lisdksi kevaalla tehdyn 2021 tyotyytyvaisyyskyselyn vastauksiin. Koko tydyhteis6 on
osallistunut kehittAmistehtavaan ja heidan osallistumisensa on ollut vapaaehtoista. Kunnioi-
tus osallistujia ja tydyhteis6a kohtaan nakyi avoimessa keskustelussa ja tiedottamisessa.
Avoimella keskustelulla ja tiedottamisella oli vaikutuksensa myés syntyneeseen luottamuk-
seen allekirjoittaneen ja tydyhteison valilla. Kehittamistyo ei saa aiheuttaa haittaa tutkimuk-
sessa mukana oleville ja tam& huomioitiin osallistujien vapaaehtoisella osallistumisella ja
kunnioittavalla kohtaamisella seka kunnioittavalla tavalla kirjoittaa kehittamistydsta ja siihen
osallistuneista. Kuvassa 2. nakyy kehittdmistydssd mukana olleiden unelmakartat mutta ne
ovat nimettdmia ja nain kunnioitetaan osallistuneiden itsemaaraamisoikeutta ja yksityi-
syytta. Jokainen osallistuja antoi luvan unelmakarttojen kuvan kayttodn tyossa.

Tutkimuksellinen lahestymistapa tdssa toiminnallisessa kehittdmistydssa on toimintatutki-
mus. TyOyhteison jasenet osallistuvat aktiivisesti kehittamistythdn toiminnallisten menetel-
mien avulla ja he paasivat mukaan vaikuttamaan omilla mielipiteilladn ja ajatuksillaan ty6-
yhteistn hyvinvoinnin kehittamiseen. Kehittamistoimintaan osallistui koko tydyhteiso ja yh-

teisend motivaattorina toimi yhteisen hyvan kehittaminen.

Toikon ja Rantasen (2009) mukaan tutkimus- ja kehittdmistoiminnasta puhutaan usein yh-
dessé, mutta niiden valilla on kuitenkin selkea ero. Tutkimus kayttaa tutkimusmenetelmia
vastatakseen tutkimuskysymyksiin, kun taas kehittamistoiminnan pyrkimys on kehittaa esi-
merkiksi palvelua tai organisaatiota. Tiedon k&yttokelpoisuus on kehittdmistoiminnassa

keskeinen asia ja kokemustietoa voidaan pitéda tasavertaisena tieteellisen tiedon kanssa.
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Tutkimuksellisuus ja kdytannon kehittamistoiminnot yhdistyvat toimintatutkimuksessa ja ke-
hittdvassa tyontutkimuksessa. Kehittdmistoimintaa voidaan pitaa tutkimuksellisena toimin-
nan monitoroinnin ja dokumentoinnin vuoksi eli sen avulla voidaan tuottaa tutkimuksellista
aineistoa. Tutkimuksellisuuden pyrkimys on myos kehittamistoiminnan arviointi ja jasenta-
minen. Tahan arviointiin ja jdsentamiseen kuuluu kehittamistoiminnan intressit ja vaiheet
seké tavoitteet ja tulokset. Kasitteiden avulla voidaan tarkastella kriittisesti kehittdmispro-
sessia ja sen jasennyksia. Tutkimuksellisella kehittdmistoiminnalla ei pyrita ainoastaan va-
littdmiin tuloksiin kaytannon kehittdmisessa, vaikka kehittdmistoiminta tapahtuu kaytannol-
listen kehittdmisprojektien kautta. Tutkimuksellisen kehittamisen tavoitteena on saavuttaa
sellaisia tuloksia, joita voidaan kasitella laajemmassa keskustelussa. (Toikko & Rantanen
2009, 156.)

6.2 Suunnitteluillat ja koulutukset

Varhaiskasvatuksen suunnittelu perustuu 2019 saadettyyn ja kayttéon otettuun valtakun-
nalliseen varhaiskasvatussuunnitelmaan, jonka opetushallitus on laatinut. Paikalliset var-
haiskasvatussuunnitelmat laaditaan valtakunnallisten varhaiskasvatussuunnitelmien pe-
rusteiden pohjalta. Taman lisdksi jokaiselle lapselle varhaiskasvatuksessa eli paivahoi-
dossa tai perhepaivahoidossa, laaditaan henkilékohtainen varhaiskasvatussuunnitelma.
Varhaiskasvatuksen henkiléston on sitouduttava toimimaan varhaiskasvatuslain seka var-
haiskasvatussuunnitelman perusteiden, arvojen, tavoitteiden ja sisaltdjen mukaisesti. Laa-
dukas varhaiskasvatus on paljon enemman kuin vain paivéhoitoa. Kasvatus, opetus ja
hoiva muodostavat varhaiskasvatuksen kokonaisuuden, jossa pedagogiikan merkitys ko-
rostuu. Varhaiskasvatus on tavoitteellista ja suunnitelmallista toimintaa ja sita tulee arvi-
oida ja kehittaa jatkuvasti. Valtakunnallinen varhaiskasvatussuunnitelma korostaa lapsen
osallisuutta toiminnan suunnittelun, toteuttamisen ja arvioinnin kautta. Toimintakulttuurin
uudistaminen ja kehittaminen varhaiskasvatusyksikoissé pohjautuu varhaiskasvatussuun-
nitelman velvoitteeseen kehittaa ja arvioida toimintaa yksikdissa ja ryhmissa. Toimintakult-
tuurin kehittdminen antaa raamit esihenkilon tydlle seka tydyhteisdjen kehittamiselle.
(Opetushallitus 2019.)

Nimensa mukaisesti suunnitteluillat toteutetaan illalla, kun paivakoti on kiinni ja kaikki kas-
vattajat paasevat paikalle. Talldin jokaisella on mahdollisuus paéasta mukaan keskusteluun
ja kertoa omia mielipiteitddn. Suunnitteluilloissa suunnitellaan, valmistellaan ja arvioidaan
toimintaa. Pedagoginen suunnittelu ja arviointi ovat iso osa suunnitteluiltoja, joissa suunni-
tellaan laadukasta toimintaa. TyOhyvinvoinnin kehittdmiskohteiden eteenpdin vieminen ja
luontopedagogiikan suunnittelu olivat iso osa suunnitteluiltojen sisaltda. Suunnitteluiltoja

pidettiin syksylla 2020 noin kerran kuukaudessa koska yksikkd oli uusi ja yhteinen
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suunnittelu oli tarkeaa toiminnan kaynnistamisen kannalta. Yhteisten sdantéjen ja sopi-
musten teko on tarke&a, jotta yhteiset toimintatavat syntyvét ja henkildkunta sitoutuu nii-
hin. Yhteiset toimintatavat ja s&annot helpottavat arkea ja lisdavat nain tyosséajaksamista.
Kevaalla suunnitteluiltoja on ollut kolme. Syksylla 2021 suunnitteluiltoja oli kaksi ja ke-
vaalla 2022 kaksi.

Oppimista ja osaamista voidaan kehittda koulutuksilla ja kouluttautumisella. Tiedollista
osaamista voidaan vahvistaa erilaisilla kursseilla ja seminaareilla. Ammattiin valmistumi-
sen jalkeen osaamista tulee kehittda seka paivittaa ja tama on myos eduksi tydnantajalle.
Koulutusten tulee olla sellaisia, ettéd ne kehittavat tyontekijdd hanen tydssaan ja pitavat
osaamisen ajan tasalla kehittyvassa tydelamassa. Muutokset tydnkuvassa tai paluu téihin
pitk&n poissaolon jalkeen voivat my@s aiheuttaa tarvetta kouluttautumiselle tai kertauk-
selle. (Helminen 2021, 38-39.)

Koulutuksia on jatkuvasti tarjolla ja ne toteutetaan talla hetkell& suurimmaksi osaksi etayh-
teydelld. Norlandialla on omia sisaisia koulutuksia ja niiden lisdksi on mahdollista osallis-
tua ulkopuolisten tuottajien koulutuksiin. Koulutuksilla vahvistetaan ja lisatdan ammattitai-
toa ja osaamista. Norlandia Metso on luontopainotteinen paivéakoti ja tama nakyy myos
koulutustoiveissa ja tarpeissa. Pedagogista osaamista vahvistetaan koulutuksilla ja tietoa
ja osaamista jaetaan tydyhteison jdsenten kesken. Koulutuksia on runsaasti tarjolla ja

henkilokunnalta kysytaan heidén tarpeitaan ja mielenkiinnonkohteita liittyen koulutuksiin.

6.3 Toiminnalliset menetelmét tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi

Seinatauluaivoriihi on luova menetelmé ongelmanratkaisuun ja ideoiden tuottamiseen.
Tassa menetelmassa vetgjan liséksi mukana voi olla suurempi joukko osallistujia, noin 5-
12 henked. Tavoitteena on ideoida ja l16ytaé ratkaisu ongelmaan tai tilanteeseen, johon
toivotaan muutosta. Pienessa ryhmassa ideointi voi olla haastavaa mutta suuremman ryh-
man etu ideoinnissa on mukana olijoiden sitoutuminen ratkaisuun koska kaikki ovat olleet
paikalla tekemassa paatoksia ja ideointia. Ryhman vetajalta vaaditaan kuitenkin tarkkaa-
vaisuutta mahdollisissa ideoinnin ongelmissa seké aktiivisuutta rynman tyéskentelyn oh-
jaamisessa. Kaikki ideat kirjataan yl6s ja ideat voivat olla hyvinkin lennokkaita ja mielikuvi-
tuksellisia. Lennokkaat ideat auttavat uuden suunnittelussa ja vievat ajatuksia muuhun
suuntaan kuin totuttuun tapaan toimia. Ideoinnin jalkeen alkaa ideoiden karsiminen ja par-
haiden vaihtoehtojen arviointi ja valikointi. Aivoriihi menetelman tarkoitus on tuottaa mah-
dollisimman paljon ideoita ja tasta huolehtiminen on ryhmén vetajan vastuulla. Seinataulu-
aivoriihen eteneminen voidaan jakaa neljaan vaiheeseen, jotka alkavat ongelman
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asettamisella ja sen rajaamisella. Tasta siirrytdéan ideointi-, arviointi-, valintavaiheisiin. Ta-
man menetelman kesto on noin 20-30 minuuttia ja valineiksi tarvitaan post-it-lappuja ja

tusseja. (Innokyla 2021.)

Valitsin taman menetelman koska talla menetelmalla jokainen saa kerrottua mielipiteensa
ja hiljaisimmatkin saavat aanensa kuuluviin. Hiljaisemmat eivat valttamatta uskalla sanoa
mielipiteitddn &aneen tai adanekkaammat tyypit hallitsevat tilannetta, mutta aivoriihi mene-
telméassa tata pulmaa ei synny, vaan jokainen paasee mukaan ideoimaan. Tydyhteisdissa
on monenlaisia ihmisia ja on tarkeaa kuulla kaikkien ajatuksia ja toiveita, joten tAma toi-

minnallinen menetelma valikoitui kehittdmistyéhon.

Kréneckin (2021) mukaan unelmakarttaty6skentelylla voidaan kasvattaa voimavaroja kar-
toittamalla yksilon vahvuuksia seka niiden suhdetta tulevaisuuden haaveisiin. Unelmakar-
tan avulla voidaan suunnitella ja rakentaa toivotunlaista elaméaa ja jasentaa siihen kuulu-
via unelmia. Talla menetelmalla voidaan hallita pysyvid muutoksia henkisten voimavarojen
kasvattamisella ja niiden hallinnalla. Unelmakartan avulla yksilon tietoisuus hanelle tar-
keista asioista kasvaa ja tulevaisuuden toiveet vievat hanta eteenpain kohti asetettuja ta-
voitteita ja unelmia seké niiden toteutumista. Unelmakartan avulla voidaan vahvistaa
my6s henkilon yksil6llisyyttd ja tdmén vahvistumisen kautta hanen valmiutensa yhteisolli-

syyteen paranee. (Kréneck 2021.)

Positiivinen palaute on merkityksellista tydhyvinvoinnin kannalta. Palautepuu (ks. kuva 3.)
on palautteen antamisen menetelma, johon tulee oksille erilaisia positiivisia ja kannustavia
lausahduksia. Puu on tehty kartongista ja sen vieressa on henkilokunnan nimilaput, joita
voi sijoitella sopiviin lausahduksiin. Palautteen anto tapahtuu anonyymisti mutta myds ar-
jessa on tarkeda muistaa antaa palautetta tyokaverille myds ihan kasvokkain. Tama me-

netelma ei vaadi ylimaarasta aikaan vaan palautteen voi laittaa vaikka ohi kulkiessaan.

Suonsivu (2015) toteaa, etta tydyhteisdssa pitdisi muistaa antaa palautetta muulloinkin
kuin vain vuosittaisessa kehityskeskustelussa. Suomessa palautteen antaminen koetaan
edelleen haastavaksi. Tama kulttuuri vaatii viela kehittdmistd, jotta padstaan muiden mai-
den tasolle. Palautetta pitéisi osata antaa mutta sité pitaisi my6s osata ottaa vastaan. An-
nettaessa palautetta on hyva pohtia, annetaanko palaute julkisesti vai kahden kesken ky-
seisen henkildon kanssa. Tama riippuu erityisesti palautteen laadusta. Positiivinen palaute
lisaa riittdvyyden tunnetta tydyhteistssa ja se on myos tarked voimavara tydyhteison jase-
nille. (Suonsivu 2015, 82.)

Mydnteisyys syntyy arvostavasta vuorovaikutuksesta. Arvostuksen kokemus lisaad ihmisen
kykyéa ottaa lisda vastuuta ja talldin yhteisty6 on rakentavaa. Luottamusta voidaan lisata

arvostuksen avulla. Kuuntelemisella ja huomioimisella voidaan osoittaa arvostusta toista
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kohtaan. Kaikkia ihnmisia tulee kohdella tasavertaisesti huolimatta siita mitka heidan taus-
tansa ovat. (Kaivola & Launila 2007, 102.)

Kehusmaa (2020) pitaa tyon iloa kasitteend, joka liittyy positiivisella tavalla tydhyvinvointiin.
Tama kasite pitaa sisallaan riittavasti haasteellisuutta, turvallisuutta ja prosessinomaisuutta.
Tyon sujuvuus ja tyontekijan kokemus siitd, ettd han tehnyt parhaansa ja onnistunut tyds-
saan, synnyttaa tyon iloa. Tyoén ilon kokemusta vahvistaa positiivinen palaute. (Kehusmaa
2020, 17.)

6.4 Kehittamistytn eteneminen

Idea opinnaytety6hon tuli tydelaman tarpeesta, jota tuki 2021 kevaalla tehdyn ty 6tyytyvai-
syyskyselyn tulokset. Varsinainen kehittamisty6 kaynnistyi tutkimusluvan hakemisella ke-
sdlla 2021. Elokuussa esitin opinnaytetydn suunnitelman, jonka jalkeen kehittamisty6 Nor-
landia Metsossa alkoi suunnitellun aikataulun mukaisesti syksylla 2021. Ensimméainen
suunnitteluilta pidettiin elokuun lopussa, jolloin toteutettiin seinatauluaivoriihi -menetel-
malla henkildkunnan yhteisen illanvieton suunnittelu. Suunnitteluillan lopussa kaytiin pa-
lautekeskustelu kaytetysta toiminnallisesta menetelmasta ja keskustelun pohjalta tein
muistiinpanot arviointia varten. Suunnitteluillassa kaytiin lapi myds kevaan 2021 ty 6tyyty-
vaisyyskyselyn tulokset ja niiden perusteella asetimme tyoyhteisolle kolme kehittdmisen

kohdetta kuluvalle kaudelle.

Syyskuun alussa toteutettiin suunnitteluillassa péaéatetty yhteinen illanvietto minigolfin ja
ruokailun merkeissa. Syyskuussa pidettiin toinen suunnitteluilta, jossa toiminnallinen me-
netelma oli unelmakartan tekeminen. Illan lopuksi kdvimme palautekeskustelun, josta tein
muistiinpanot. Suunnitteluillasta kertyi aineistoa unelmakarttojen ja muistiinpanojen muo-
dossa toiminnallisen menetelmén ja sen toimivuuden arvioimiseksi. Toisen suunnitteluillan
jalkeen tein palautepuun henkilokunnan eteiseen. Lokakuussa keréasin henkilokunnan
kommentteja palautepuusta ja kirjasin ne ylds menetelman arviointia varten. Palautepuu
ehti olla kaytdssa kolme viikkoa ennen palautteen keraamista henkilokunnalta. Loppuvuo-
desta 2021 opinnaytetyon viimeistelya, tulosten arviointia ja jatkokehittdmisen ideointia

ennen tyon lopullista palautusta 2022 tammikuussa.
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Elokuussa Tutkimusluvan hakeminen kesalla 2021.
2021 L . . .
Opinndytetydn suunnitelman esitys.
Ensimmaisessa suunnitteluillassa 30.8. seinatauluaivoriihi -metaplan lapputek-
niikalla kevaan yhteisen illanvieton suunnittelemiseksi.
Palautekeskustelu kaytetystéd menetelmasta ja muistiinpanot.
Palautteiden analysointi.
Suunnitteluillassa Norlandian 2021 tyotyytyvaisyyskyselyn tulokset ja tulosten
pohjalta kolme tavoitetta tulevalle toimintakaudelle.
Syyskuussa Syyskuun alussa yhteinen illanvietto, joka oli suunniteltu ensimmaisessa suun-
2021 nitteluillassa.
Toisessa suunnitteluillassa unelmakartat.
Palautekeskustelu kaytetystd menetelmasté ja muistiinpanot.
Palautteen analysointi ja kdytetyn menetelmén arviointi.
Syyskuunlopussa, toisen suunnitteluillan jalkeen palautepuu henkildkunnan
eteiseen.
Lokakuussa Kommentit ja niiden kirjaaminen palautepuusta. Kommenttien analysointi jaot-
2021 telemalla ne kehitysehdotuksiin ja positiivisiin kommentteihin.
Marraskuussa, | Opinnaytetydn viimeistelya ja kehittdamistyon tulosten arviointia.
joulukuussa o .
Jatkokehittdmisen ideointi.
2021
Tammikuussa | TyOn esitys ja valmistuminen.
2022

Taulukko 1. Kehittdmisty6n aikataulu
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6.5 Aineisto ja sen analysointi

Kehittamistyodsta kertyi aineistoa seinatauluaivoriihen post it lapuista, unelmakartoista, va-
lokuvista ja palautekeskusteluista tulleista muistiinpanoista. Suunnitteluillassa seinatauluai-
voriihi menetelmassa post it laput jaoteltiin samoihin/samankaltaisiin tekemisiin ennen kuin
niita alettiin karsimaan. Karsimisvaiheen jélkeen jéljella olevista lapuista valittiin lopullinen
tekeminen tydyhteison illanviettoon. Palautekeskustelusta tehdyt muistiinpanot jaoin posi-
tiivisiin kommentteihin, jotka kertovat menetelman toimivuudesta ja kehittdmis-/paran-
nusideoihin, joiden avulla menetelmén toimivuutta voidaan parantaa. Unelmakartat ja pa-
lautekeskustelun muistiinpanot jaottelin samalla menetelmalld, koska tarkoituksena oli
saada vastaus siihen mik& menetelmassa toimi ja mika vaati viel& kehittdmista tai paranta-
mista. Dokumentoinnin apuna olen kayttéanyt myés valokuvia, joiden avulla voin esittéé ke-

hittdmistyon etenemisté ja tuloksia.

Kehittdmistyon aineiston analysointimenetelméksi valitsin teemoittelun. Teemoittelu on ai-
neistonanalyysin menetelmd, jonka avulla aineisto voidaan jaotella eri teemojen mukaan.
(Hyvarinen 2018, 23). Teemoittelun avulla jaoin toiminnallisista menetelmista ja palaute-
puusta saadut palautteet omiin osioihinsa: suunnitteluilta 1., suunnitteluilta 2. ja palaute-
puun palautteet. Suunnitteluiltojen palautteet toiminnallisista menetelmista ja palautepuun
palautteet arvioin kaikki erikseen, jotta aineiston kasittely ja teemoittelu olisi selkeampaa.
Jaoin palautekeskusteluissa nousseet olennaiset asiat positiivisiin kommentteihin, jotka
kertoivat onnistumisista ja rakentaviin kommentteihin, jotka kertoivat kehittdmisen tai pa-
rantamisen tarpeesta. Nain pystyin paattelemaan mitka asiat toimivat toiminnallisten mene-
telmien kaytdssa ja mitka asiat eivat toimineet tai vaativat vield kehittamista. Palautepuun
palautteet jaoin samalla ajatuksella positiivisiin kommentteihin ja kommentteihin, jotka piti-
vat sisalladn muutos- tai kehitysideoita. Teemoittelun avulla pystyin analysoimaan aineistoa

niin, etta sain selville onnistumiset ja kehittdmiskohteet tai toimimattomat asiat.
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7 Kehittamistyon tulokset
7.1 Onnistumisia toiminnallisilla menetelmilla

Toimintakauden alussa elokuussa sovittiin kuun loppuun suunnitteluilta, jossa suunnittelun
ja pedagogisen keskustelun lisksi aiheena oli toiminnalliset menetelmat tydhyvinvoinnin
kehittdmiseksi. Paikalla oli koko henkilékunta, lukuun ottamatta paria sairastapausta. Tun-
nelma suunnitteluillassa oli innostunut ja positiivinen. Suunnitteluilta aloitettiin seinataulu
aivoriihi -menetelmalla, jolla tehtiin virkistysillan suunnitelma. Kuvassa 2. nakyy ensimmai-
sen vaiheen eli ideointivaiheen ideoita. Kaikki paasivat tuomaan omat toiveensa esiin ja
osallistumaan aktiivisesti tehtavaan. Ideoita tuli todella runsaasti ja ohjeena oli, etta kaikki
antavat vahintdan kaksi ideaa tai ehdotusta. Kaikista vaihtoehdoista karsittiin jatkoon sel-
laiset vaihtoehdot, jotka saivat eniten kannatusta. Menetelmana tama toimi hyvin koska
ehdotuksia tuli paljon ja kaikki saivat esitettyd oman toiveensa. Ehdotuksia tuli laidasta lai-
taan, esimerkiksi minigolf, ravintola, saunatilan vuokraus, risteily, luontoretki, kanoottiretki,
kirkkovene soutu. Ehdotukset ja ideat luokiteltiin, jonka jalkeen mietittiin mitk& tekemiset
ovat lahelld ja helposti toteutettavissa. Myds budjetti vaikutti valintaan. Osa ehdotuksista
karsittiin pois ja jaljelle jai suosituimmat vaihtoehdot, jotka nékyvat kuvassa 3. Karsituista
vaihtoehdoista valittiin yhdessé toteutettavaksi minigolf ja syéminen. Ulkoaktiviteetin
vuoksi minigolfin osalta jouduttiin pitamaan sadvaraus koska kyseessa oli ulkorata. Yhtei-
sen ruokailun osalta suunnitelmat oli helppo toteuttaa, vaikka saé sattuisikin olemaan
huono. Suunnitteluillan lopussa kdvimme palautekeskustelun, jonka kirjasin palautteet ja

kommentit ylos.

Suunnitteluilta oli aikataulutettu tarkasti, jotta kaikki suunniteltu ehdittiin toteuttaa illan ai-
kana ja myds keskustelulle oli varattu aikaa. Aikataulu piti hyvin paikkansa ja kaikki suun-
niteltu ehdittiin tehda illan aikana. Tyo6illan lopussa kavimme palautekeskustelun, josta tein
muistiinpanot kehittamistyon arvioinnin tueksi. Palautekeskustelussa nousi esille positiivi-
sena asiana se, etté kaikki paasivat tuomaan omia ideoita esille. Rennosta ilmapiirista ja
ideoiden esittAmisen vapaudesta tuli useita positiivisia palautteita. Ainoana negatiivisena
asiana mainittiin se, etta tyoyhteisosta aivan kaikki eivat olleet paikalla mutta totesimme,
etta se ei haitannut merkittavasti menetelman kayttamista tai lopputukoksen saavutta-
mista. Yhden kommentin mukaan tamé& on hyva ja toimiva menetelma monenlaiseen kayt-
toon tydyhteisdssa. Sita voisi kayttda esimerkiksi pedagogiikan kehittdmiseen liittyvissa

kysymyksissa.
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Kuva 2. Ensimmaisen vaiheen ideointia aivoriihimenetelmalla.



Kuva 3. Aivoriihen ideoinnin karsitut vaihtoehdot, joiden perusteella tehtiin lopullinen va-

linta

Syyskuun alussa pidetty yhteinen minigolf ilta oli onnistunut ja se tarjosi mahdollisuuden
tutustua uusiin tydkavereihin paremmin. Ruokailun jalkeen suuntasimme minigolf radalle

ja muodostimme kolmen hengen joukkueet. lltaan osallistui jalleen l&hes koko tydyhteisd
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ja sda suosi meitd, joten ilta saatiin toteutettua alkuperaisten suunnitelmien mukaan. Ajoi-
tus virkistysillalle oli hyva tutustumisen ja uuden toimintakauden aloituksen kannalta. Ryh-
maytyminen ja yhteishenki alkoivat rakentua yhteisen illanvieton jalkeen eri tavalla, kun
tutustuimme toimiimme muutenkin kuin vain tyon ja tyostd puhumisen kautta. Samalla vii-
kolla pidetyssa talonpalaverissa kdavimme lyhyen palautekeskustelun illasta ja sen onnis-
tumisen arvioinnista. Tekeminen oli ollut kaikille mieleist&, olihan se yhdesséa suunniteltu
ja paatetty. Kaikki olivat iltaan tyytyvaisia ja erityisia kehuja sai saa, joka sattui meita suo-
simaan. Moni sanoi myds, ettd hyva ruoka ja seura ovat aina melko takuuvarmoja onnistu-
misen takeita yhteiselle tekemiselle. Tydyhteisossa koettiin myos, etta ilta oli onnistunut

tutustumisen nakokulmasta.

Toisessa suunnitteluillassa syyskuussa teimme unelmakartat (ks. kuva 4.), joiden aiheena
oli unelmien tydyhteiso ja tyopaikka. Tarkoituksena oli suunnata osallistujien ajatukset ja
unelmointi alkaneeseen toimintakauteen ja omien tavoitteiden asettamiseen. Tavoitteena
oli innostaa ja motivoida ihmisid kohti unelmiaan ja kehittdmaan tyotdéan mielekkdampéaan
suuntaan. Unelmakarttojen teko oli hyva ajoittaa uuden toimintakauden alkuun unelmien,
toiveiden ja tavoitteiden asettamiseksi. Talla luovalla tavalla voidaan suunnitella tulevaa,
pohtia omia ja yhteisia toiveita. Naihin unelmakarttoihin voi palata esimerkiksi kevaalla ja
arvioida yksil6tasolla, kuinka toimintakausi on sujunut ja minkalaiseksi tyéyhteiso ja sen
hyvinvointi ja rakenteet ovat kehittyneet. Unelmakartat saattavat olla hieman haaveilevia
mutta ne voivat toimia myos niin, ettd unelmista muodostuu tavoitteita. Unelmakarttojen
tekoon tarvitaan aikakausilehtia, sakset, kartonki, limaa ja kynié. Lehdista voi leikata lii-
mattavaksi kuvia, sanoja ja itsea puhuttelevia tekstej, joista unelmakarttoja lahdetaan ra-
kentamaan. Omaan kartonkiin sai kirjoittaa, piirtaa, leikata ja liimata kuvia ja teksteja leh-
dista. Vain mielikuvitus oli rajana, kuinka haluaa kuvata unelmien tydyhteisdé ja tyopaik-
kaa. Valmiit unelmakartat esiteltiin toisillemme ja niiden pohjalta kaytiin keskustelua ihmis-
ten toiveista, haaveista ja ajatuksista. Lopuksi kdvimme palautekeskustelun, jossa arvioin-
tiin kaytettya menetelmaa. Palautteista ja kommenteista kokosin muistiinpanot, joiden
pohjalta arvioin menetelman toimivuutta. Unelmakarttoja tehdessa nousi paallimmaisena
esille huumorin, hyvinvoinnin ja yhdesséa tekemisen merkitys. Yleisesti ottaen tytssa ja
tyOpaikalla inmiset pitivat tarkeana sita, ettd téihin on kiva tulla ja arjessa on huumoria.
Yleinen ilmapiiri nakyy myo6s ulospain lapsille ja asiakasperheille, joten talossa vallitsevan
hengen aistii herkasti henkildkunnasta. Yhdessa tekeminen ja yhteiset tapahtumat koettiin
tarkedna osana yhteisollisyyden rakentamisessa. Tasta lahti eteenpain yhteisten tapahtu-
mien suunnittelu, joka edistda myds henkiloston osaamisen jakamista. Unelmakartoista
nousi myo6s vahvasti esille ihmisten arvot ja sensitiivisyys. Lasten ja tydkavereiden kohtaa-

minen arjessa ja sensitiivinen tyoote koettiin useassa unelmakartassa tarkeiksi asioiksi.
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Palautekeskustelun pohjalta unelmakartta tydskentelysta nousseet kommentit olivat paa-
osin positiivisia liittyen tekemisen luovuuteen ja yhteiseen tekemiseen, vaikka jokainen
tyoskentelikin yksilond oman unelmakartan parissa. Unelmakarttojen lapikayminen yh-
dessa oli kaikkien mielesta hyva ja avartava osuus suunnitteluiltaa. Unelmakarttojen esit-
taminen oli vapaaehtoista mutta kaikki halusivat esittdd omansa yhteisesti, vaikka tasta
olisi voinut kieltaytyd. Parannusehdotuksena tdhan tydpajaan tuli se, ettd materiaalia unel-
makarttojen tekoon olisi voinut olla hieman runsaammin osallistujien maaraéan nahden.
Tama on hyva huomioida seuraavalla kerralla, kun menetelmaé kaytetaan, seké huoleh-
tia, ettd tarvikkeita on maaran lisdksi monipuolisesti tarjolla. Esimerkiksi liimapuikkoja olisi
pitanyt olla enemman, jotta turha odottelu olisi jaanyt pois. Riittavalla maaralla materiaalia

tyd on sujuvaa ja toimivaa.

Palautepuun (ks.kuva 5) tein henkilokunnan eteisen seindlle syyskuun lopussa toisen
suunnitteluillan jalkeen, jolloin tama menetelma ja sen ajatus on esitetty kaikille tydyhtei-
sdssa. Puun runko ja muoto mukailee Norlandia puuta (ks. kuva 1) mutta tdssd puussa
lehtiin on kerétty positiivisia lausahduksia ja palautteita, joihin voi sijoittaa tytkaverin ni-
men, jolle palautteen haluaa osoittaa. Kaikkien nimet on laitettu omille lehdilleen, jotka
ovat helposti laitettavissa sopivan palautteen kohdalle, vaikka ohi kulkiessa. Kiireisesséa
arjessa tdhan ei tarvita ylimaaraista aikaa vaan palautteen antaminen on nopeaa ja help-
poa. Tastéa tyokaveri ndkee palautteen, jonka on saanut ja sen luettuaan voi laittaa taas
oman nimensa puun juurelle seuraavaa palautetta odottamaan. Positiiviset kommentit tau-
lussa liittyvat esimerkiksi tyokaverin kannustamiseen, kehumiseen ja kiittamiseen. Esimer-
kiksi "arvostan ammattitaitoasi”, "kiitos”, “mahtavia ideoita”, "hienoa ty6ta”, "olet timantti”.
Tyoyhteisosta nousseiden suullisten palautteiden perusteella tein koonnin menetelméan

toimivuuden arvioinniksi.
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Kuva 4. Tydyhteison unelmakartat.

Palautepuu otettiin tydyhteisdssa hyvin vastaan ja havaitsin, etta sita kaytettiin paivittain.
Tama johtunee sen kayton helppoudesta ja siita, etta se ei vie aikaa. On ollut mukavaa
huomata iloisia ilmeit&, kun ihmiset ovat lukeneet palautteitaan. Moni on saanut selkeasti
piristysta paivaansa, mutta tydyhteisdssa on koettu myos ilahduttavaksi kokemukseksi an-
taa palautetta. Palautteen antajan anonyymiys on herattanyt keskustelua ja pohdintaa,
kun joku on jadanyt pohtimaan, kuka palautteen on antanut. NAma seikat pohjautuvat omiin
huomioihini palautepuun kaytosta tydyhteistssa ja palautekeskustelun pohjalta nousseet
asiat tukevat naita huomioita. Annetuissa palautteissa korostui palautteen antamisen ja
saamisen ilo, joka ohjaa ja kannustaa antamaan palautetta myods arjessa. Moni koki pa-
lautteen antamisen helpoksi ja vaivattomaksi talla menetelmalla koska tama ei vie ylimaa-
raistd aikaa paivasta. Kehittémisehdotuksena oli, etta palautepuuhun voisi laittaa muuta-
man tyhjan "palautelehden” joihin ihmiset voivat kirjoittaa itse palautteita, koska valmiista

teksteista ei valttamatta |6ydy juuri sopivaa palautetta johonkin tiettyyn tilanteeseen.
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Kuva 5. Palautepuu

7.2 Tyohyvinvoinnin vuosikello

Tyohyvinvoinnin kehittdmisen toimintamalli muodostuu toiminnallisista menetelmista ja
muista tydhyvinvointia edistavista rakenteista ja tavoista. Tydhyvinvoinnin kehittamisen toi-
mintamalli muotoutui tyéhyvinvoinnin vuosikelloksi (ks. kuva 1.), jossa yhdistyy toiminnalli-
set menetelmat ja muut tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat, kuten selkeéat rakenteet ja suun-
nitelmallisuus. Vuosikello jAsentaa toimintaa koko vuodeksi tydhyvinvoinnin ja sen johtami-
sen nakokulmasta. Vuosikelloon on suunniteltu selkeasti erilaiset menetelmét ja toiminnot,
joiden avulla tyéhyvinvointia voidaan kehittda suunnitelmallisesti [&pi toimintakauden. Vuo-
sikello tukee tydhyvinvoinnin kehittamista laajemmasta nakdkulmasta, kun siihen on lisatty
muitakin menetelmid kuin vain toiminnalliset menetelmat. Kehittdmistyon toteuttamisen ja
henkildston palautteiden jalkeen nousi tarve selkeyttaa rakenteita ja menetelmiad. Vuosikel-

lossa nékyy kehittémistoiminnan monipuolisuus ja suunnitelmallisuus.

Monet toiminnot toistuvat viikoittain tai kuukausittain, kuten palaverit ja suunnittelu. Tiimipa-
laverit ja talon palaverit toteutuvat kerran viikossa. Tiedonkulku, suunnittelu, arviointi ja ke-

hittdminen ovat osa naita palavereita ja rakenteita. Suunnitteluiltoja on tulevaisuudessa 1-



41

2 syksylla ja 1-2 kevaalla. Syksylla kaydaan lapi yhteiset toimintatavat ja pohditaan peda-
gogisia kysymyksia. Tiimipalaverit pidetd&n joka viikko, jotta voidaan yhdesséa suunnitella
ja arvioida ty6ta ja tapojen toimivuutta. Tiedonkulku tiimissa on tarkeda ja tama on hyva
hetki keskustella ajankohtaisista asioista, onnistumisista ja mahdollisista haasteista. Tiimit
pitavat syksylla omat suunnitteluillat, joissa on mahdollista suunnitella ja muokata oppimis-
ympadristda, suunnitella ja valmistella toimintaa seka tehda tiimisopimukset, joissa kaydaan
[&pi tiimin yhteiset arvot ja toimintatavat.

Metsossa yhteiset kahvihetket jarjestetdan kerran kuussa niin, etta jokainen tiimi vuorollaan
tarjoaa yhteisen kahvihetken kaikille. Tavoitteena on, ettd mahdollisimman monta tydyhtei-
sOn jasenta paasee yhtd aikaa nauttimaan kahvihetkesta. Tauoista huolehtiminen on tér-
keaé paivittain mutta valilla on mukavaa, kun on jotain yhteista toimintaa tyopaivankin ai-

kana.

Elokuussa alkaa uusi toimintakausi, jolloin on hyva kdydéa yhdessa lapi yhteiset toimintata-
vat, saannot, tavoitteet ja ohjeistukset. Talldin kaynnistyy myos henkilokunnan ryhmaytymi-
nen, etenkin jos tydyhteis66n on tullut uusia jasenid. Uuden tydntekijan perehdytys on tar-
keaa, aloittaa han toimintakauden alusta tai kesken toimintakauden. Syksylla pidetaan ke-
hityskeskustelut, jolloin tydntekija pddsee puhumaan omista vahvuuksistaan, tavoitteistaan
ja mielenkiinnonkohteistaan johtajan kanssa. Toimintakauden alussa asetetut tavoitteet ja
mahdolliset toiveet ohjaavat tulevaa toimintakautta. Syyskuussa pidetaan virkistysilta, jossa
paastaa tutustumaan paremmin tytkavereihin. Marras- joulukuussa vietetaan yhteiset pik-

kujoulut, jotka suunnitellaan ja jarjestetaan yhdessa.

Syksyn pedagogisissa tiimeissa vahvistetaan pedagogista osaamista, suunnitellaan, kes-
kustellaan ja valmistellaan yhteisté toimintaa. Osaamisen jakaminen ja yhteisty0 yli ryhma-
rajojen on tarkead oppimisen ja yhteisollisyyden rakentumisen kannalta. Yhdessa tehdaan
my6s toiminnan arviointia ja kehittamistyota. Pedagogisissa tiimeissa tapahtuu myds osaa-
misen jakamista ja hyvaksi todettuja kaytantoja voi jakaa muillekin tiimeille.

Tammikuussa 2022 on Norlandia Quest viikko, jonka teema on "yhdess&”. Tama on tarkea
teema, jonka tulisi ndkya hyvinvoivassa tydyhteiséssa yhteen hiileen puhaltamalla ja yh-
dessa tekemalla. Kuten aiemmin on todettu, tydhyvinvointi ei koostu yksittaisista tempauk-
sista vaan yksildiden yhdessa tekemasta pitkajanteisesta toiminnasta hyvinvoinnin kehitta-
miseksi. Koulutukset ovat tarked osa osaamisen vahvistamista lapi toimintakauden. Koulu-
tuksiin on hyva varata aikaa talvella koska syksylla kaytavéat vasu ja LEOPS keskustelut

vievat paljon tydaikaa toimintakauden ensimmaisella neljanneksella.

Esihenkildn osallistuminen tiimipalavereihin vahintdéan kaksi kertaa toimintakauden aikana

on tarkead, jotta esihenkil6 on tietoinen missa tiimeissd mennaéan. Esihenkilé johtaa myoés
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varhaiskasvatusyksikén pedagogiikkaa ja myos tasta nakokulmasta on hyva kaydéa keskus-

telua tiimissé kasvatuksen, oppimisen ja hoidon laadun takaamiseksi.

Maalis-huhtikuussa kaydaan esimiehen kanssa kehityskeskustelut ja arvioidaan kulunutta
toimintakautta ja missa voidaan viela kehittya suhteessa kuluvaan ja tulevaan toimintakau-
teen. Kevaan kehityskeskustelussa voi esimerkiksi esittda toiveita tulevan toimintakauden
suhteen, kun syksyn ryhmié aletaan muodostamaan. Hyvinvoinnin kannalta on tarkead, etta
henkilostolla on mahdollisuus vaikuttaa tyéhonsa. Suunnitteluilta pidetdan maaliskuussa,
jotta suunnittelua saadaan tehtya yhdessa myos kevaan osalta. Toukokuussa vietetaan
vield yhteinen virkistymisilta, joka suunnitellaan ja toteutetaan yhdessé. Alla olevassa tau-
lukossa yhdistyvat toiminnalliset menetelmaét ja rakenteissa olevat toiminnot tydhyvinvoin-
nin kehittdmiseksi.
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Suunnitteluilta

Yhteisista kaytannoista sopiminen
Vastuualueiden jakaminen
Tiimipalaverit ja talon palaverit alkavat
Esihenkild mukaan tiimipalavereihin
Muokattu palautepuu

Yhteinen kahvihetki

Hieroja

Suunnitteluilta

Ystavanpaiva 14.2. (salainen ystava)
Hieroja

Yhteinen kahvihetki

Koulutus toiveet ja tarpeet?

Y hteinen virkistysilta

Pedagoginen tiimi, jossa aiheena osaami-
sen jakaminen.

Yhteinen kahvihetki

Hieroja

Seinataulu aivoriihi kevaan yhteisen virkis-
tyspaivan suunnitteluun

Hieroja

Yhteinen kahvihetki

Kehityskeskustelut
Opettajien pedagoginen tiimipalaveri
Yhteinen kahvihetki

Kehityskeskustelut
Opettajien pedagoginen tiimipalaveri
Hieroja

Esihenkild mukaan tiimipalavereihin. Arvi-
ointia ja suunnittelua.

Yhteinen kahvihetki

Hieroja

Hieroja Y hteinen kahvihetki

Marraskuu Toukokuu

Yhteinen kahvihetki Hein&hoidon suunnittelu

Hieroja Yhteinen kahvihetki
Hieroja

Joulukuu Kesakuu

Pikkujoulut Y hteinen pihatapahtuma

Osaamisen jakamisen tytpajat (aiheena | Kuluneen kauden arviointia ja tulevan syk-

kadentyot) syn suunnittelua

Yhteinen kahvihetki Yhteinen kahvihetki

Hieroja Hieroja

Tammikuu Heindkuu

Selkeé runko ja suunnitelma heinahoidosta
Tauot tarkeita.

Yhteinen kahvihetki

Hieroja

Taulukko 1. Tydhyvinvoinnin vuosikello
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8 Pohdintaa menneesté ja ehdotuksia tulevaan
8.1 Tulosten arviointi

Karvin (2018) asiakirjan mukaan on huomioitava, etta varhaiskasvatuksen toteuttamista oh-
jaavat lait ja asetukset tukevat lapsen oppimista, kehitysta ja hyvinvointia. Tama tarkoittaa
arvioinnin kohdistumista varhaiskasvatuksen henkildston toimintaan korostaen heidan ref-
lektiivista tyOotetta, seka kriittistd oman toiminnan tarkastelua. Varhaiskasvatuksen arvioin-
tia voidaan pitda kehittdmisen ja ohjaamisen keinona kokonaisvaltaisen pedagogiikan to-
teutumiselle. Keratyn tiedon pohjalta voidaan kehittaé ja parantaa toimintaa ja arviointitietoa
tulisikin keraté eri tavoin ja menetelmin. Arvioinnilla tarkoitetaan toiminnan tarkastelua ja
taman toiminnan suhdetta asetettuihin tavoitteisiin. Arviointia ei voi tehda ilman, etta arvi-

oinnin kohde ja sen tavoitteet on asetettu. (Vlasov & al. 2018, 27.)

Kehittamisty0 toteutettiin yhdessa koko tydyhteisén voimin ja tima on antanut voimaa ke-
hittamistydlle ja sen onnistumiselle. Kaikki osallistuivat vapaaehtoisesti ja tyoskentely ol
avointa ja keskustelevaa. Palautekeskusteluista saatu informaatio kertoo siita, etta ihmiset
osallistuivat mielellddn ja kokivat positiivia onnistumisia kehittdmistyon aikana. Osallistujat

kokivat tulleensa kuulluiksi ja heidan mielipiteensa olivat arvokkaita ja tasa-arvoisia.

Kehittdmistyod toteutettiin melko pienessa tydyhteisdssa mutta menetelmia voi kayttaa ja
soveltaa muissakin varhaiskasvatuksen yksikdissa. Palautekeskusteluiden perusteella me-
netelmét olivat toimivia ja helposti muokattavia kulloisenkin tarpeen mukaan. Kehittdmis-
tyon tavoite oli kehittdd tyohyvinvointia toiminnallisin menetelmin. Kehittamistyd toteutui
suunnitellun aikataulun mukaisesti ja tavoitteessa onnistumisen vastaus elda jatkuvasti.
Tyohyvinvoinnin kehittaminen on jatkuva prosessi, joka jatkuu tydyhteisossa edelleen,
vaikka tama kehittdmistyd on paattynyt. Kehittdmistyolle hyva tulos on, se jos tydyhteisdon
on saatu lisattya tietoa tyéhyvinvoinnista ja sen merkityksesta. Motivaation lisdéntyminen ja
aktiivinen osallisuus ty6hyvinvoinnin kehittdmisessa ovat myds positiivisia tuloksia tdssa

kehittdmistydssa.

Kanervan (2008) mukaan kehittdmisen tukena kaytetaan toimintojen arviointia, joka on osa
organisaation laadunhallintaa. Arvioinnin kautta saadaan tietoa muun muassa epékohdista,
jotka vaativat viela kehittamista tai ratkaisuista, jotka ovat jo tuottaneet positiivisia tuloksia.
Ihmisten motivointi ja kannustus uusiin ideoihin tapahtuu avoimen vuorovaikutuksen ja kes-
kusteluyhteyden kautta seké palautteen kasittelyn taidoilla. Toiminnan kehittamisen tyoyh-
teisdssa tulee tapahtua joustavasti. Kehittdmistyon on oltava ndkyvaa ja se on toteutettava
paamaaratietoisesti. (Kanerva 2008, 3-4.) Avoimuus, tiedonkulku ja rakenteet ovat tarkeita

asioita sujuvan tyon kannalta tydyhteisdssa. Arvioinnin avulla voidaan tehda kehittamistyota
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myo6s jatkossa Metsossa. Yhteisissé palavereissa tulisi pohtia ja arvioida missé on onnis-
tuttu ja mika asia vaatii viela tekemista. Tyotyytyvaisyyskysely ei ole ainoa véline, jonka
avulla arviointia ja kehittamista voidaan tehd&, vaan arviointia pitéisi tehda sdanndllisesti
myds arjessa. Tiimit arvioivat omaa jaksamista ja toimintaansa mutta myos koko tydyhtei-

sOn hyvinvoinnin arviointia tulisi tehda saanndéllisesti.

Toiminnalliset menetelmat saivat positiivista palautetta ja kdytetyt menetelmat koettiin toi-
miviksi. Aineistonanalyysin pohjalta voidaan todeta, ettd menetelmid kannattaa kayttaa
myds tulevaisuudessa. lhmisten osallisuus ja mahdollisuus paasta vaikuttamaan koettiin

tarkeiksi ja vaikuttaviksi asioiksi.

Palautteen antamiseen ja sen vastaanottamiseen tulisi kiinnittdd huomiota, vaikka se onkin
viela Suomessa varsin vieraan tuntuista. Palautepuu tyévalineena on ollut tasséa toimiva
koska palautteen anto on ollut vaivatonta ja nopeaa. Kasvokkain annetun palautteen mer-
kitysta ei voi vahatella ja se on myos tarke&ad. Palautepuu on ollut onnistunut menetelméa
koska palautteen antamisesta on tullut sdannéllinen tapa tydyhteiséssa. Tama on mahdol-

lisesti ollut paras onnistumisen kokemus itselle.

Mankan (2016) mukaan ty6hyvinvoinnin tilaa organisaatiossa voidaan arvioida erilaisilla
maarallisilla tunnusluvuilla. Maarallisilla tai laadullisilla ennakoivilla tunnusluvuilla tydhyvin-
vointiin vaikuttavia riskeja voidaan ennakoida. Tulevaisuuden riskeja voidaan ennakoida ja
arvioida esimerkiksi erilaisilla itsearvioinneilla, tyohyvinvointitutkimuksilla tai erilaisilla mitta-
reilla. (Manka & Manka 2016, 215.) Seuraavan tyotyytyvaisyyskyselyn avulla voidaan arvi-
oida mahdollista tydhyvinvoinnin kehittymisté ja verrata tuloksia edelliseen kyselyyn. Koska
yksikkd on uusi, niin varsinaista vertailukohdetta ei viel& ole tulosten suhteen. limapiirin
tydyhteisdssa aistii helposti ja ihmisten oma tunne ja kokemus vallitsevasta ilmapiirista ker-
too myds tydyhteison voinnista. Esihenkilén on hyva olla tietoinen tydyhteisén voinnista ja
tama onnistuu parhaiten lasnéololla ja kuuntelulla. Asioita voidaan parantaa ja kehittda yh-

dessa ja hyvinvoinnista huolehtiminen on jokaisen vastuulla.

Tieteelliset tulokset ovat julkaisun jalkeen avoimia julkiselle arvioinnille. Merkittavat tutki-
mustulokset eivat perustu vain yhteen tutkimusprosessiin, vaan tulokset vaativat lisaksi laa-
jemman tietoperustan. Tiedeyhteisdssa kayty keskustelu ratkaisee tutkimustulosten toden-
mukaisuuden ja tieteellisyyden. Saavutetuilla uusilla tutkimustuloksilla voidaan joko vahvis-
taa tai kumota saatuja tuloksia. Uskottavuus on yksi luotettavuuden kriteeri ja uskottavuu-
den saavuttaakseen tutkijan kasitteellistyksen ja tulkinnan on vastattava tutkittavien kasi-
tyksia. Toimijatahojen valinen keskustelu on tarkeda koska sen avulla voidaan saavuttaa
yhteinen nakemys asioista. Avoinkeskustelu on kriittisen toimintatutkimuksen yksi kriteeri

sen patevyydelle. Tasa-arvoinen keskustelu, joka pohjautuu kaikkien osallistujien
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mielipiteet huomioivaan paattksentekoprosessiin muodostaa totuuden toimintatutkimuk-
sessa. (Toikko & Rantanen 2009, 158.)

Kehittdmistyon tuloksena syntynyt tyéhyvinvoinninkehittdmisen vuosikello jasentaa ja sel-
keyttaad tyohyvinvoinnin kehittamisen koko toimintakaudelle. Ty6hyvinvoinnin vuosikello tu-
kee tyOhyvinvoinnin kehittdmista jasentyneen suunnittelun ja rakenteiden avulla. Avoimuu-
teen ja tiedonkulkuun panostetaan Iapi koko toimintakauden palaveri ja suunnittelukaytéan-
téjen avulla. Vuosikellon toimivuutta ei voi vield arvioida mutta sen avulla voidaan jasentaa
ja helpottaa ty6ta. Vuosikellon sisaltéa ja kayttda voidaan soveltaa erilaisissa yksikdissa.
Toimintakaudet ovat erilaisia ja henkilokuntakin saattaa vuosien varrella vaihtua, joten vuo-
sikellon muokkaaminen voi joskus olla tarpeellista. Jatkuvan oppimisen ja kehittdmisen aja-

tus patee tassakin, etta kehittamalla voi aina parantaa asioita ja kaytettyja menetelmia.
8.2 Kehittdmistytn eettisyys ja luotettavuus

Peruslahtkohta ihmisiin kohdistuvassa tutkimuksessa on tutkittavien tieteeseen ja tutkijoi-
hin suunnattu luottamus. Tutkimuksen osallistuvien ihmisarvoa ja oikeuksia tulee kunnioit-
taa, jotta luottamus tutkijoihin ja tieteeseen sdilyy. Samassa tutkimustilanteessa olevissa
erilaisissa henkildissa voi herata erilaisia reaktioita ja taman vuoksi tutkijan on hyva pereh-
tya ennakkoon tutkittavaan kohteeseen tai yhteisdon. Tutkimuksen keskeinen eettinen pe-
riaate on tutkittavan kohteen suostumus tutkimukseen. Tutkimukseen osallistuvalla on oi-
keus vapaaehtoiseen osallistumiseen tai kieltdytymiseen osallistumisesta. Osallistumisen
tutkimukseen voi keskeyttad, joko osallistuja itse tai joissain tilanteissa tutkimuksen tekija
tutkittavan puolesta. Tutkittavalla on my6s oikeus saada tieto tutkimuksesta ja sen tavoit-

teista sek& mahdollisista riskeista. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 8-9.)

Aiheena tydhyvinvointi on ajankohtainen ja sita I6ytyy paljon tutkimus- ja teoriatietoa. Ke-
hittdmistydta ohjasi kuitenkin ensisijaisesti yksikdn tarve kehittdmiselle eika aiheen ajan-
kohtaisuus. Aihe nousi uuden yksikon tarpeesta lahteé kehittdmaan tydyhteisén hyvinvoin-
tia. Yksildiden osallistuminen tydyhteistssa kehittdmistython oli vapaaehtoista ja osallistu-
misen olisi saanut keskeyttda milloin vain. Kehittdmistydhon osallistui koko tybyhteiso ja
heille tiedotettiin ennen kehittdmisty6n aloittamista aikataulun lisaksi, mita kehittamistyo tu-
lee pitamaan sisalladn. Oma kiinnostus aiheeseen ja yksikdssa tydskentely vahvisti moti-
vaatiotani kehittdmistydssa. Tutkimusluvan myontamisen jalkeen tydyhteison jasenet antoi-
vat sanallisen suostumuksen osallistumisestaan kehittdmistyéhén. Koko tydyhteiso sitoutui

ja osallistui kehittdmistoimintaan alusta alkaen.

Yleiset eettiset periaatteet ohjaavat tutkijaa kaikilla tieteenaloilla Suomessa. Tutkittavien

henkildiden ihmisarvoa ja itsemaaradmisoikeutta tulee kunnioittaa tutkimusta tehdessa.
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Aineellista ja aineetonta kulttuuriperintéa on kunnioitettava seka tutkimus on toteutettava
aiheuttamatta riskeja, vahinkoja tai haittoja tutkimukseen osallistuville ihmisille, yhteisdille
tai muille kohteille. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 7.) Kehittdmistoiminnan aikana
vallitsi avoimuus ja luottamus tydyhteison ja allekirjoittaneen valilla. Suunnitelmista puhuttiin
avoimesti ja kysymyksia sai esittda vapaasti, jos jokin asia mietitytti osallistujia. Luottamus
ja kunnioitus olivat tarkeitd perusasioita kehittdmistydssa, jotta jokaisella arvostettu ja luot-
tavainen olo. TyodyhteisOsta ja yksikostd puhutaan kunnioittavasti ja jokaisella on oikeus

yksityisyyteen eika ketaan tunnisteta esimerkiksi aineiston perusteella.

Plagioinnin valttaminen ja kriittinen suhtautuminen kertovat kehittamishankkeen eettisyy-
destd ja luotettavuudesta. Taman lisaksi suunnitelmallisuus ja tavoitteellisuus ohjaavat ke-
hittdmistyon tekemista. (Makinen 2019, 56.) Suunnitteluiltojen ja kehittamistydn aikataulu
sovittiin yhdessa yksikon esihenkilén kanssa ja aikataulua noudatettiin koko kehittamistyon

ajan. Kehittamisen tavoite ja tarkoitus oli kaiken toiminnan perusta kehittdmisty 6ssa.
8.3 Jatkokehittamisen tarpeet tulevaisuudessa

Aiheena tydhyvinvointi ja sen kehittdminen on ajankohtainen ja tassa yksikdssa kehittamis-
tydlle oli tydelamasta lahtoisin oleva tarve. Jatkokehittdmiselle hyvana pohjana toimii tyo-
tyytyvaisyyskysely, jonka pohjalta nousseet kehitysteemat vievat jatkossa kehittamistyota
oikeaan suuntaan. Tyotyytyvaisyyskyselysta nousseista kehittAmiskohteista pidan erityisen
tarke&na viestinnan kehittdmisen. Avoin keskustelu ja tiedonkulku vaikuttavat tyohyvinvoin-
tiin ja yleiseen ilmapiiriin. Jos asioista ei puhuta avoimesti niin hyvin herk&sti voi syntya
erillisia pienid porukoita, joissa puhutaan asioista selan takana. Avoimella keskustelulla ei
paadse syntymaan turhia puheita ja spekulaatioita, vaan jokaisella on mahdollisuus sanoa
oma mielipiteensa yhteisessa keskustelussa. Yhteisia asioita suunniteltaessa olisi tarke&a,
ettd mahdollisimman moni olisi paikalla ja tieto suunnitelmista olisi kaikilla tydyhteisossa.
Tietdmattdmyys vaikuttaa negatiivisesti yhteenkuuluvuuden tunteeseen, seka siita valittyy
ulospain epaammatillinen kuva, jos tieto ei kulje henkildstdn valilla. Osallistujien maara ke-
hittdmistyéhon on ollut suhteellisen pieni, kun puhutaan alle kahdestakymmenesta hen-
gesté. Tuloksia ei voida yleistdd mutta kehittamistehtdvan tulokset kertovat tarkeaa tietoa

yksikdlle ja menetelmia voidaan hyddyntaa muissakin yksikdissa.

Tuoreessa tydyhteistssa on hyva heratella ajatuksia siita, etta kaikilla on vastuu tyéhyvin-
voinnin kehittamisesta ja sen ylla pitamisesta. Esihenkil6lla on merkittéava rooli huolehtia
siitd, ettd toiminta on suunnitelmallista ja jatkuvaa. Joillekin henkildille voi tulla yllatyksena
se, ettd tydhyvinvoinnista huolehtiminen ei ole yksin esihenkilon harteilla. Tydyhteisdssa
voisi tuoda esille myos itsestaan huolehtimisen nakdékulman ja sen, etta itsestadn vapaa-

ajalla huolehtiminen on osa tydhyvinvointia. Liikuntaan ja terveellisiin elamantapoihin
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kannustetaan esimerkiksi liikuntaseteleiden avulla mutta liséksi voisi perustaa esimerkiksi

ty6yhteison oman lenkkiporukan, joka lenkkeilisi yhdessa saanndllisesti.

Liséksi uudessa yksikdssa on aiheellista miettia, kuinka ty6hyvinvoinnin kehittamisesta tu-
lee osa jatkuvaa ja tietoista toimintaa arjessa. Erilaisilla ihmisilla on erilaisia ajatuksia ja
kokemuksia tydeldmésta ja uudessa yksikdssa taytyy l0ytaa yhteiset toimintatavat, huomi-
oiden yleiset hyvat tavat, Norlandian arvot ja valtakunnallinen varhaiskasvatussuunni-
telma. Jokainen yksil6 vaikuttaa osaltaan toimintakulttuuriin, joka alkaa rakentumaan tyo-
yhteistéssa. Ihmisten tulisi olla sitoutuneita tydhénsa, jotta kehittamistyo olisi tuottavaa.
Kehittamisty6hon osallistuminen ja sen tarkeyden ymmartaminen pitaisi olla yhteinen pro-
sessi, johon kaikki oikeasti osallistuvat ja sitoutuvat. Jatkuvan kehittamisen ja oppimisen
merkityksellisyys nakyy arjessa tasaisena toimintana eika irrallisina toimintoina. Suunnitel-
mallisuuden avulla ja mukautumiskyvylla voidaan saada tydyhteisésséa hyvia tuloksia ai-

kaan.

Toiminnallisia menetelmid on mielekasta toteuttaa arjessa ja suunnitteluilloissa. Palaute-
puuta voisi kehittaa niin, etta siina olisi esimerkiksi vaihtuvat teemat kulloiseenkin talon ke-
hittmisteemaan liittyen. Palautteet voisi liittya esimerkiksi luontopedagogiikkaan ja peda-
gogiseen osaamiseen tai positiiviseen kasvatukseen. Kannustus palautteen antamiseen
arjessa voisi olla yksi tulevaisuuden kehittdmiskohde johon palautepuu voisi toimia ikaan
kuin apuvélineend ja sysayksena kohti aktiivista palautteen antamista. Palautetta voi antaa
myds arjessa suoraan tilanteissa, joissa on onnistuttu tai pohtia yhdessa tiimissa tilanteita,
joissa olisi voinut toimia toisella tavalla. Palaute on parhaimmillaan arjessa palkitsevaa ja
mielta piristdvaa mutta sen antaminen ja vastaanottaminen vaativat taitoa ja kypsyytta. Li-
séksi palautteen tulisi olla aitoa, eik& vakisin keksittyd. Vahvasti johdettuna taloon ja tydyh-
teisd6on syntyy hyvat toimintatavat ja selkeéat rakenteet. Tama vaatii koko yhteisolta sitoutu-

mista ja oman tydn arvostamista.
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