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Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tarkoituksena oli kehittaa paivakodin johtajille
suunnattuja vertaistuen kaytanteita eraalle varhaiskasvatusalan organisaatiolle. Tavoitteena
oli selvittaa, minkalaisia tarpeita paivakodin johtajilla on vertaistuelle ja vertaistuen
kaytanteille seka miten vertaistuen toteutumista voidaan edistaa. Tarpeiden ymmarryksen
pohjalta tavoitteena oli loytaa ratkaisuehdotuksia siihen, millaisin kaytantein vertaistukea
voidaan edistaa. Kertyneen tyontekijaymmarryksen myota kehittamistehtavaksi muotoutui
vertaiskohtaamisten lisaaminen osaamisen jakamisen vahvistamiseksi ja tarpeellisiksi
havaittujen yhteisten keskustelujen varmistamiseksi toiminnan kehittamisessa.

Taman kehittamistyon tietoperusta muodostui sosiaalisen paaoman, sosiaalisen tuen ja
vertaistuen kasitteista. Sosiaalinen paaoma toimii tassa kehittamistyossa kattokasitteena ja
keskittyy yhteisollisyyden, tyoyhteisotaitojen seka tyoyhteison vuorovaikutuksen teemaan.
Vertaistuki kuuluu sosiaalisen tuen kasitteistoon ja tarkoittaa tassa tyossa paivakodin
johtajien valista vertaistukea.

Kehittamistyon menetelmana hyodynnettiin palvelumuotoilua, sen prosessia ja tyokaluja
tyontekijakeskeiseen vertaistuen kaytanteiden kehittamiseen. Kehittamistyon prosessin
vaiheet pohjautuvat Design Councilin Tuplatimantti-malliin ja sen neljaan eri vaiheeseen.
Paivakodin johtajien kokemukset, ajatukset ja nakemykset otettiin huomioon prosessin
jokaisessa vaiheessa. Tiedonkeruun vaiheessa haastattelujen (10 kpl) avulla muodostettiin
tyontekijaymmarrys vertaistuen ja vertaistuen kaytanteiden tarpeista seka luotiin
tyontekijaprofiilit, jotka auttavat tuomaan esiin eroavaisuuksia yhteisollisyyden ja yhteistyon
maaran kokemuksissa seka koetuissa vertaissuhteissa, vertaistuen hakemisen
toimintamalleissa ja koetussa vertaistuen toteutumisessa. Profiilit helpottavat jatkossa
vertaistuen kaytanteiden toteutusten suunnittelua erilaiset tarpeet huomioiden. Muotoiltuun
kehittamishaasteeseen ideoitiin lopulta ratkaisuja yhdessa paivakodin johtajien kanssa.

Vertaistuen tukemisen kannalta tarkeiksi tarpeiksi tunnistettiin osaamisen ja kokemusten
jakaminen seka yhteiset keskustelut toiminnan kehittamiseksi. Kehittamistyon
lopputuotoksiksi syntyivat ideapankki vertaistuen kaytanteista seka uusi vertaistuen
kaytanteen konsepti, jonka tavoitteena on tukea yhteisoohjautuvuuden kokemusten jakamista
seka toteutumisen seuraamista. Lisaksi tunnistettiin vertaistuen toteutumista edistavia ja
hidastavia tekijoita. Vertaisten valisen yhteistyon, yhteisollisyyden ja kohtaamisten
lisaamiselle oli tarvetta. Vertaistuki koettiin merkityksellisena ja valttamattomana myos
oman tyossajaksamisen ja hyvinvoinnin kannalta. Tulokset auttavat organisaatiota
huomioimaan paivakodin johtajien tarpeet vertaistuen kaytanteita jatkokehitettaessa.
Tuloksia voidaan myos hyodyntaa muissa varhaiskasvatusorganisaatioissa paivakodin johtajien
vertaistuen tukemisessa seka vertaiskaytanteiden ja yhteistyon organisoinnin kehittamisessa.

Asiasanat: vertaistuki, sosiaalinen paaoma, tyontekijakeskeinen kehittaminen, tyohyvinvointi



Laurea University of Applied Sciences Abstract
Degree Programme in Service and Business Design

Master of Hospitality Management

Marjo Kanninen, Kati Ramm-Schmidt
Designing Peer Support Practices for Daycare Center Directors
Year 2024 Pages 91

The aim of this research-based development work was to develop peer support practices
aimed for kindergartens directors in a certain early education sector’s organization. The goal
was to clarify what kind of needs the kindergarten directors have for peer support and peer
support practices and how the implementations of peer support could be promoted. Through
understanding the needs, the objective was to find different solution proposals through which
peer support could be promoted. With the understanding of the employees’ point of views,
the development task was aimed at increasing peer encounters to strengthen the knowledge
sharing and to ensure the joint conversations that were identified as a necessity in the devel-
opment of actions.

The theoretical framework for this development work is formed from the concepts of social
capital, peer support and social support. In this development work, the social capital serves
as the roof umbrella and it focuses on the themes of community spirit, work community skills
and work community interaction. Peer support belongs to the concepts of social support and
in this development work it refers to the peer support among the kindergarten directors. Ser-
vice design, its processes and tools were utilized as the method in this development work for
improving the employee-based peer support practices. The process steps of the development
work were based on the Design Council’s Double Diamond-model and its four different stages.
The kindergarten directors’ experiences, thoughts and views were regarded in each phase of
the process. In the phase of data collection, with the help of the interviews (10 pcs), the em-
ployee understanding of peer support and the requirements for peer support practices were
formed. In addition, employee profiles were created, which will help to bring out the differ-
ences in the experiences of community spirit and the quantity of co-operation together with
the received peer support relations, the operating model of seeking peer support and the ex-
perienced realization of peer support. In the future these profiles will help the planning of
peer support practice implementation, taking into consideration the different needs. Finally
in the designed development challenge, the solutions were invented together with the kinder-
garten directors.

As a result from this development work, the requirements of peer support were identified and
concrete solution proposals for peer support practices were created. As an essential part of
the development process, the important needs in encouraging peer support were recognized:
knowledge sharing and shared conversations to develop the identified themes of actions. The
final outcomes of this development work were an idea bank for peer support practices and a
new concept for peer support practice where the goal is to promote the sharing of experi-
ences and monitoring the implementations of community-driven practices. In this work, the
contributing and hindering factors for the peer support realization were also identified. Ac-
cording to the results, there was a need to increase the co-operation among peers, the com-
munity spirit and the encounters. Peer support was thought meaningful and a necessity also
for one’s own occupational well-being and in coping at work. These results will help the or-
ganization to notice the needs of kindergarten directors in further developments of peer sup-
port practices. The results from this development work can be utilized in other early educa-
tion organizations to encourage the kindergarten directors’ peer support and to develop the
organizing of the peer practices and co-operation.

Key words: peer support, social capital, employee-centric development, occupational well-
being
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1 Johdanto

Tyoelamassa menestymiseen vaikuttaa yha enemman kykymme tehda yhteistyota muiden
ihmisten kanssa (Salminen 2015, 135). Yhteistyokyvykkyys on osa yhteisollisyytta, joten sen
vaaliminen on tarkeaa. Tulevaisuudessa entista enemman yhteisesti haettu toimintatapa ja
suunta, yhteisollisyys, nousee merkittavaan arvoon (Salovaara 2020, 9-10). Sydanmaalakka
(2012) toteaa, etta julkisten organisaatioiden on toimittava entista tehokkaammin, mika
vaatii henkiloston suoritusten parantamista. Suoritukset ovat riippuvaisia mm. osaamisesta ja
toimivasta yhteistyosta. On opittava yhdessa ja samanaikaisesti tiimeina. (Sydanmaalakka
2012, 15-16.)

Tyoyhteisotaidot koostuvat tavoitteiden saavuttamisen taidoista ja tyontekijoiden valisesta
vuorovaikuttamisesta (Monkkonen & Roos 2023, luku 1.6.) seka edellyttavat yhteistyota ja
aktiivista auttamista (Manka M-L. & Manka M. 2016, 148). Myos vuorovaikutuksen laatuun ja
kehittamiseen on syyta kiinnittaa huomiota, silla tyontekijoiden valinen laadukas
vuorovaikutus tukee vastavuoroisesti asiantuntijuutta, tavoitteiden saavuttamista ja
tiedonvaihtoa seka lisaksi mahdollistaa sosiaalisen tuen syntymisen ja valittamisen osapuolten
kesken (Aira 2012, 67-68; Mikkola 2006, 24, 36, 64).

Vertaistuki on tarkeaa, koska se mahdollistaa kuormittavien tunteiden ja asioiden
kasittelemisen yhdessa ja toimii kokemuksen ja tiedon valittajana vertaisten kesken (THL
2023). Sosiaalinen tuki toimii sosiaalisen paaoman lahteena, kun kohtaamistilanteissa
luottamuksellisen ilmapiirin rakentaminen ja yllapitaminen, vapaaehtoinen toiminta ja
vertaistuen tuottaminen toteutuvat. (Miikkulainen & Niskanen 2007, Mikkonen & Saarisen
2018, 81 mukaan).

Tassa tyossa lahdettiin kehittamaan vertaistuen kaytanteita organisaation
yhteisoohjautuvuuden tukemiseksi varhaiskasvatuksessa. Martelan (2021, 14-15) mukaan
yhteisoohjautuvuudessa itsenaisesti tavoitteitaan kohti ohjautuvat, vastuista ja tyonjaoista
yhdessa paattavat tiimit etenevat kohti paamaariaan. Tyontekijakeskeisella vertaistuen
kaytanteiden kehittamisella voidaan vaikuttaa myonteisesti tyontekijakokemukseen.
Tyontekijakokemukseen panostamalla voidaan puolestaan vaikuttaa tyontekijoiden
tuottavuuteen, pienempaan vaihtuvuuteen, tyontekijoiden sitoutumisen ja asiakkaiden

tyytyvaisyyden tasoon (Hinshaw 2020).



1.1 Kohdeorganisaatio ja tausta kehittamiselle

Taman kehittamistyon toimeksiantaja on kuntasektorilla toimiva ja Uudellamaalla sijaitseva
varhaiskasvatuksen organisaatio, joka koostuu 16 erillisesta kunnallista varhaiskasvatusta
tarjoavasta paivakodista. Kohdeorganisaatiossa tyoskentelee 12 paivakodin johtajaa.
Palvelupaallikko toimii kaikkien paivakodin johtajien esihenkilona. Palvelupaallikon lisaksi
varhaiskasvatuksen hallinnossa tyoskentelee varhaiskasvatuksen johtaja, varhaiskasvatuksen
aluepaallikko, kaksi varhaiskasvatuksen erityisasiantuntijaa ja yksi projektipaallikko.
Paivakotiyksikoissa toimii myos 11 varhaiskasvatuksen erityisopettajaa seka
varhaiskasvatuksen kieli- ja kulttuuriopettaja. Taman kehittamistyon tyoelamaedustajina
toimivat varhaiskasvatuksen johtaja seka yhteisoohjautuvuus hankkeen projektipaallikko ja

kohderyhmana ovat paivakodin johtajat.

Toimeksiantajan mukaan varhaiskasvatuksen tyoymparisto on kiireen ja jatkuvien muutosten
tayttama. Samanaikaisesti kohdeorganisaatiossa vallitsee vahvasti perinteita, pysyvyytta ja
harmoniahakuisuutta vaalivat arvot. Kriisiytynyt henkilostotilanne, paikoittain epavakaa
tyoarki seka jatkuvat ennakoimattomat muuttuvat tilanteet vaikuttavat tyossa jaksamiseen ja
tyon sujuvuuteen. Elomaa, Pakarinen, Eskela-Haapanen ja Halttunen (2020) toteavat myos
tutkimuksessaan, etta erilaiset muutostilanteet, kuten riittavien resurssien turvaaminen,

stressaavat paivakodinjohtajia.

Kohdeorganisaatiossa paivakodin johtajilla on laaja vastuukentta, silla he vastaavat
yksikkonsa varhaiskasvatuksen pedagogiikan lisaksi henkilosto-, asiakkuus- ja
turvallisuusjohtamisesta seka resurssiviisaasta taloudesta. Kohdeorganisaation
tyohyvinvointikyselyssa nousi esiin paivakodin johtajien tarve vahvistaa voimavaroja
muutosten ja uusien haasteiden kohtaamiseen tyossa. Paivakodin johtajat tyoskentelevat
ylimman johdon valissa. Paivakodin johtajiin kohdistuu toiveita, odotuksia ja paineita

monesta suunnasta.

Kohdeorganisaatiossa on kaynnistetty yhteisoohjautuvuuden hanke syksylla 2022 tavoitteena
purkaa hierarkkisia rakenteita ja toimintamalleja. Hankkeen yhtena tarkoituksena on
kartoittaa tyOyhteison yhteistyon jarjestaytymisen tapoja ja luoda uusia toimintamalleja
verkostomaisen yhteison mahdollistamiseksi seka yhteistyon, osallisuuden ja yhteisen
paatoksenteon lisaamiseksi. Hankkeen puitteissa on jarjestetty pitkin vuotta erilaisia
yhteisoohjautuvuuden koulutuksia ja tyopajoja hallinnolle, paivakodin johtajille seka
paivakotiyksikoiden henkilokunnalle. Kohdeorganisaatiossa tyoskenteleville paivakodin
johtajille seka muille esihenkiloille on lisaksi jarjestetty valmentavan johtajuuden
koulutuksia. Kohdeorganisaatiossa pitkaan tyoskennellyt paivakodin johtajien esihenkilo on

elakoitymassa syksylla 2023, mika tuo omalta osaltaan muutoksia rakenteeseen ja totuttuihin



toimintatapoihin. Kohdeorganisaatiossa paivakodin johtajien rooli on siis suuren murroksen
alla. Toisaalta paivakodin johtajat ovat tukemassa oman yksikkonsa henkilokunnan toimintaa
kohti yhteisoohjautuvuuden periaatteita ja toisaalta he itse opettelevat yhteistyon
jarjestaytymisen tapoja vertaistensa keskuudessa. Yhteisossa toimimiseen vaadittavien
taitojen tarpeet korostuvat. Tieto kehittamistyon taustalle saatiin keskusteluista

yhteisoohjautuvuuden projektipaallikon ja varhaiskasvatuksen johtajan kanssa.

Tutkimuksellisen kehittamistyon lahtokohdaksi muodostui toivomus kohdeorganisaatiolta, etta
kehittamistyo linkittyisi jollain muotoa yhteisoohjautuvuuden hankkeeseen ja tukisi
paivakodin johtajien resilienssia ja tyossajaksamista. Kehittamistyon teema oli siis
suhteellisen vapaasti valittavissa ja kehittamisaihion kartoitusprosessia voi kuvata
iteratiiviseksi. Lopullisen kehittamistyon teeman, lahestymiskulman ja rajauksen loytymiseksi
allokoitiin suhteellisen paljon taustatyota ja aikaa, silla kohdeorganisaatiossa oli joko juuri
hiljattain tehty tai siella oli kaynnissa useampi paivakodin johtajille suunnattu
yhteisoohjautuvuuteen linkittyva kehittamistyo. Kehittamistyota lahestyttiin alkuun laajasti
sosiaaliseen tukeen liittyvan aihion nakokulmasta, silla pidettiin merkittavana ymmartaa,
miten paivakodin johtajia ylipaataan tuetaan tyoarjen kuormittavissa tilanteissa. Jyvaskylan
yliopistossa tehdyn tutkimuksen mukaan Elomaa ym. (2020) tulosten pohjalta voidaan todeta,
etta varhaiskasvatuksen paivakodinjohtajien hyvinvointiin ja riittavan tuen saamiseen olisi
tarkeaa kiinnittaa huomiota. Esimerkiksi muutostilanteiden hallinta ja sosiaalisen tuen puute
aiheuttavat paivakodin johtajille stressia (Elomaa ym. 2020, 11-13). Beausaertin (2016)
mukaan esimerkiksi kollegalta saatava sosiaalinen tuki lisaa varsin yksinaista tyota tekevien
rehtoreiden (vrt. paivakodin johtajat) voimavaroja vahentaen esimerkiksi masennusta,

stressia ja tyouupumista.

Tyon alussa kartoitettiin sosiaalisen tuen verkostoa ja erilaisia paivakodin johtajille
suunnattuja tuen muotoja. Esitutkimusvaiheen paatelmien perusteella paadyttiin rajaamaan
kehittamistyota kollegiaaliseen vertaistukeen ja siihen liittyvien kaytanteiden kehittamiseen.
Tama nakokulma tukee yhteisoohjautuvuuden periaatteiden mukaisesti yhteistyon
organisoitumiseen liittyvia tavoitteita kuten entista vahvempaa yhteistyota, osaamisen
jakamista seka ratkaisujen yhteiskehittamista. Vertaispohjaisuuden vahvistaminen kuuluu
yhtena ydinteemana yhteisoohjautuvuuteen. Vertaistuen ja vertaistuen kaytanteiden
kehittaminen kuuluvat olennaisena osana vertaispohjaisuuden vahvistamiseen.
Kehittamisaihio koettiin kohdeorganisaatiossa hyvin ajankohtaiseksi eika aihetta ollut
aiemmin kartoitettu. Kohdeorganisaation hallinnossa koettiin, ettei paivakodin johtajilla ole
vertaispohjaista verkostoa aktiivisesti ja monipuolisesti tukenaan. Paivakodin johtajien
keskinaiset kokoontumiskaytanteet ovat vahaisia. Paivakodin johtajat tapaavat toisensa pari
kertaa kuukaudessa esihenkilon johtamissa kokouksissa. Vertaisten vuorovaikutuksen
tukeminen ja osaamisen jakaminen teemoina ovat jaaneet taka-alalle. Palvelupaallikko eli

paivakodin johtajien esihenkilo seka yhteisoohjautuvuuden hankkeen projektipaallikko
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toimivat tassa kehittamistyossa ydinryhmana ja yhteyshenkiloina. Lisaksi kehittamistyossa on

mukana kohdeorganisaation johtaja.
1.2 Kehittamistyon tavoite ja tarkoitus

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tarkoituksena on kehittaa vertaistuen kaytanteita,
jotka tukevat paivakodinjohtajia tyossaan. Tavoitteena on selvittaa, minkalaisia tarpeita
paivakodin johtajilla on vertaistuelle ja vertaistuen kaytanteille seka miten vertaistuen
toteutumista voidaan edistaa. Tarpeiden ymmarryksen pohjalta tavoitteena on loytaa

ratkaisuehdotuksia sille, millaisin kaytantein vertaistukea voidaan edistaa.

Tutkimuksellisessa kehittamistyossa on keskeista ratkaista kaytannosta esiin nousseita
ongelmia seka synnyttaa uusia ideoita tai kaytanteita. Verrattuna tieteelliseen tutkimukseen
painopiste on kaytannonlaheisempi. Sen lisaksi, etta tuotetaan uutta tietoa valitusta ilmiosta,
on tavoitteena vieda asioita etenkin kaytannossa eteenpain ja uudistaa kaytanteita tai luoda
uusia ratkaisuja. Teoriat ja niista muodostuva tietoperusta toimivat kuitenkin perustana
kehittamiselle. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 18-20.) Tassa kehittamistyossa on
keskeista, etta vertaistuen kaytanteita muotoillaan tyontekijakeskeisesti ja

yhteiskehittamalla.

2  Tietoperusta

Opinnaytetyon tietoperusta koostuu seuraavista keskeisista teemoista: sosiaalinen paaoma,
yhteisollisyys, tyoyhteisotaidot, vuorovaikutus, sosiaalinen tuki ja vertaistuki. Sosiaalista
paaomaa kasitteleva osio keskittyy yhteisollisyyden, tyoyhteisotaitojen seka tyoyhteison
vuorovaikutuksen teemaan. Sosiaalisen tuen osiossa avataan sosiaalisen tuen kasitetta ja
sosiaalisen tuen eri muotoja seka kasitellaan keinoja sosiaalisen tuen vahvistamiseen.
Vertaistuen osioissa kuvataan sosiaaliseen tukeen kuuluvaa vertaistuen kasitetta, siihen

liittyvia elementteja seka sen merkitysta tyoyhteisossa.
2.1 Sosiaalisen paaoman ulottuvuudet ja merkitys tyoelamassa

Sosiaalinen paaoma on kasitteena laaja ja moniulotteinen eika siita loydy yleisesti
hyvaksyttya maaritelmaa. Sita on tutkittu monen eri tieteenalan nakokulmasta. Sosiaalisen
paaoman tutkijoiden nakemysten eroavaisuudet nakyvat siina milla tasoilla ilmio nahdaan
olennaisena. Sosiaalinen paaoma voi olla kollektiivinen voimavara, joka lisaa yhteison
laheisyytta. Toisaalta kasitteessa voidaan korostaa yksilotekijoiden keskeista osuutta.
(Itmonen 2000, Mikkosen & Saarisen 2018, 78 mukaan.) Putnamin, Leonardin ja Nanentin
(1993) seka Putnamin (2000) nakemyksessa sosiaalisessa paaomassa korostuu sosiaalisten

verkostojen arvo. Sosiaalinen paaoma rakentuu yksiloiden valisista yhteyksista eli sosiaalisista
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verkostoista seka vastavuoroisuuden ja luottamuksen normeista, jotka edistavat verkoston
jasenten sosiaalista vuorovaikutusta. Sosiaaliset kontaktit vaikuttavat yksiloiden ja ryhmien
tuottavuuteen. Sosiaalinen vuorovaikutus taas tehostaa yksiloiden tavoitteiden toteutumista
tai taloudellista toimintaa. Sosiaalinen paaoma liittyy laheisesti kansalaishyveisiin ja
yksiloiden valisten siteiden laheisyys korostuu vahvan sosiaalisen paaoman syntymisessa.
(Putnam ym. 1993, 167; Putnam 2000, 18-19.)

Ruuskanen (2001) jaottelee sosiaalisen paaoman mekanismeihin, tuotoksiin ja lahteisiin,
joiden tekijoina toimivat niin yksilot kuin sosiaaliset verkostot ja yhteiskunta. Luottamus
instituutioihin ja ihmisiin seka kommunikointi, kuten tiedon kulku, toimivat sosiaalisessa
paaomassa valittavina mekanismeina. Sosiaalisen paaoman tuotokset taas ilmenevat
esimerkiksi luottamuksen ja laadukkaan kommunikaation synnyttamana mielihyvana, sujuvana
yhteistyona, kustannusten alenemisena tai vaikkapa sosiaalisena tukena. (Ruuskanen 2001,
45-47.) Colemanin (1988) mukaan sosiaalista paaomaa kerryttaa yksiloiden valinen
vuorovaikutus, mika hyodyttaa yksiloita. Ryhmassa tapahtuva yksiloiden valinen vuorovaikutus
synnyttaa sosiaalista paaomaa seka yksilolle etta ryhmalle. Coleman esittaa sosiaalisen
paaoman olevan tuottavaa toimintaa. Tavoitteet, jotka muutoin olisivat saavuttamattomia
mahdollistuvat sosiaalisen paaoman avulla. (Coleman 1988, Mikkosen & Saarisen 2018, 78-79
mukaan.) Yhteista ylla oleville maarittelyille on se, etta ihmisten valinen vuorovaikutus ja
sosiaaliset suhteet synnyttavat sosiaalista paaomaa. Tyoyhteisossa jasenten tulee siis

aktiivisesti toimia yhdessa sosiaalisen paaoman edistamiseksi.

Marja-Liisa Manka ja Marjut Manka maarittavat sosiaalisen paaoman muodostuvan
yhteisollisyydesta ja yhteison jasenten valisesta vuorovaikutuksesta. Sosiaalista paaomaa
voidaan pitaa voimavarana, joka tukee seka yksiloa etta koko tyoyhteisoa. Sosiaalinen
paaoma vahvistaa luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista edistaen yhteison
toimintaa. (Manka, M-L. & Manka, M. 2023, 177.) Sosiaalisen paaomaan liittyvia tekijoita
kuten luottamus, vastavuoroisuus, sosiaaliset suhteet, normit ja verkostot on hyva huomioida
organisaatioissa sosiaalisena resurssina, joka tukee paamaarien saavuttamista (Melin 2010,
566). Tyoelamassa sosiaalista paaomaa voidaan kuvailla aineettomaksi menestystekijaksi,
joka vaikuttaa keskeisena tekijana hyvin toimivissa tyoyhteisoissa. Sosiaalista paaomaa
voidaan kuvailla itseaan ruokkivaksi systeemiksi. Yhteiset arvot, normit, luottamus seka
arvostus toimijoiden valilla ovat sosiaalisen paaoman ilmentymia. Yhdessa tekeminen ja
jaetut kokemukset synnyttavat sosiaalista paaomaa, jonka kehittyminen edellyttaa siten
vastavuoroisuutta ja aktiivista toimintaa. (Manka & Larjovuori 2013, 6.) Vastavuoroisuus taas
perustuu olennaisesti luottamukseen, etta annettua palvelusta vastaan on mahdollista saada
vastapalvelus joskus tulevaisuudessa (Putnam ym. 1993, 172). Tehokkaat, yhteistyolle
rakentuvat instituutiot edellyttavat yksiloilta ihmissuhdetaitoja seka luottamusta, ja naita

voidaan myos juurruttaa ja vahvistaa organisoimalla yksiloiden valista yhteistyota (Putnam
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ym. 1993, 180). Tyoyhteisoissakin voitaisiin siis vahvistaa sosiaalisen paaoman tekijoita kuten

luottamusta jarjestamalla mahdollisuuksia tyontekijoiden valiselle yhteistyolle.

Ilmonen (2001, 6-7) on pohtinut luottamusta sosiaalisen paaoman keskeisempana
elementtina, joka saa aikaan yhteistoimintaa, sosiaalisia verkostoja ja toimivaa
vuorovaikutusta. Putnam ym. (1993,171) taas maarittelevat luottamuksen ja yhteison suhteen
eraanlaiseksi yhteistyota tiivistavaksi jatkuvaksi kehaksi: mita enemman luottamusta
yhteisossa, sen enemman yhteistyota, mika ruokkii taas itsessaan luottamusta. Sosiaaliselle
paaomalle on tunnusomaista se, etta mita enemman sita kaytetaan, sita enemman se
lisaantyy (Ilmonen 2004, Mikkosen & Saarisen 2018, 81 mukaan). Ilmonen (2001, 10)
muistuttaa, ettei sosiaalista paaomaa voi sijoittaa arvon kasvattamiseksi taloudellisessa
mielessa eika sita voi erottaa yksiloiden valisista suhteista. Suuri osa sosiaalisista suhteista ja
vuorovaikutuksesta tapahtuu nykyaan tyopaikoilla. Monet kokevat saavansa tyopaikoilta
ystavia, tuntevansa yhteisollisyytta ja nauttivansa vastavuoroisesta auttamisesta tyopaikalla.
Tiimityoskentelyyn painottaminen nayttaisi edistavan epamuodollista sosiaalista paaomaa
tyopaikoilla, kun taas henkiloston eriyttaminen ja ehdollisen tyon lisaantyminen heikentavat
sita. (Putnam 2000, 87-90.) Sosiaalisiin suhteisiin liittyvaa informaation kulkua voidaan pitaa
yhtena sosiaalisen paaoman ulottuvuutena. Yhteison jasen pystyy toteuttamaan tavoitteitaan
paremmin, mita enemman hanella on kontakteja ihmisiin, joilla on hanen kannaltaan
merkittavaa tietoa. (Ruuskanen 2001, 15, Mikkosen & Saarisen 2018, 79 mukaan.) Vahainen

sosiaalinen paaoma estaa tiedonkulkua (Manka & Larjovuori 2013, 8).

Tyoelamassa sosiaalisen paaoman kasitteita voidaan soveltaa parantamaan organisaation
menestysta ja edistamaan tyontekijoiden hyvinvointia (Melin 2010, 566). Sosiaalinen paaoma
vaikuttaa tyohyvinvointiin, jolloin kasite liitetaan johtamisen ja tyoyhteison teemoihin.
Tyoyhteison avoimella vuorovaikutuksella ja hyvilla tyoyhteisotaidoilla seka osallistavalla ja
kannustavalla johtamisella voidaan vahvistaa sosiaalista paaomaa. Tyoyhteison jasenen
asenteella, psykologisella paaomalla, henkisella ja fyysisella kunnolla on kuitenkin oma
vaikutuksensa tyohyvinvointiin. (Manka M-L. & Manka, M. 2016, 76-77.)
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Kuvio 1: Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukaillen Manka, M-L. & Manka, M. 2016, 76)

Mankan ja Mankan (2016, 76) tyohyvinvointimallissa (kuvio 1) vertaistuen antaminen ja
saaminen voidaan nahda liittyvan tyoyhteisoon, tyoyhteisotaitoihin ja avoimeen
vuorovaikutukseen. Vertaistuki linkittyy tyoyhteisosta kumpuavaan yhteisollisyyteen, jasenten
valiseen vuorovaikutukseen seka taitoihin, jotka edistavat tyoyhteison jasenten valista
keskinaista toimintaa. Toimiva tyoyhteiso synnyttaa sosiaalista paaomaa, jonka syntymiseen
vaikuttavat tekijat ovat luottamus, yhteiset normit ja arvot, osallistuminen, sosiaaliset
suhteet ja verkostot seka vastavuoroisuus (Oksanen 2019, Manka, M-L. & Manka, M. 2023, 179
mukaan). Putnam ym. (1993, 167-176) toteavat myos normien, verkostossa ilmenevan
luottamuksen ja vastavuoroisuuden pitavan verkostoja koossa. Tyoyhteison huono ilmapiiri,
tyon kovat vaatimukset seka vahaiset hallintamahdollisuudet heikentavat tyopaikan
sosiaalista paaomaa (Oksanen ym. 2008, 36). Sosiaalisen paaoman maaralla ja laadulla on

vaikutus tyontekijoiden terveyteen ja siten myos samalla toiminnan tuloksellisuuteen (Manka
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& Larjovuori 2013). Vahainen sosiaalinen paaoma tyopaikoilla ennustaa terveyden

heikkenemista esimerkiksi masennusoireiluna (Oksanen ym. 2008, 37).

Sosiaalinen paaoma vaikuttaa tyon laatuun ja tuottavuuteen (Manka & Larjovuori 2013, 10).
Kun tyoyhteisossa vallitsee hyva yhteishenki, se tuo uskallusta yrittamiseen ja
epaonnistumiseen luoden edellytyksia innovaatioille. Sosiaalisen paaoman ja yhteisten
normien puute johtaa kankeaan ja byrokraattiseen toimintaan organisaatiossa. Talloin on
haastavaa ja resursseja vievaa motivoida tyontekijoita hyviin suorituksiin. (Manka &
Larjovuori 2013, 8.)

2.1.1 Hyvat yhteistyotaidot ja yhteisollisyyden kaytanteet luovat sosiaalista paaomaa

Yhteisollisyytta voidaan kuvata sosiaaliseksi vuorovaikutukseksi seka toimimiseksi sovittujen
tapojen ja periaatteiden mukaisesti (Lehtonen 1990, 25). Yhteisollisyys muodostuu jonkin
yhdistavan tekijan ymparille ja siita syntyy itseisarvo jasenille. Ihmisten yhteinen toiminta
synnyttaa yhteisollisyytta. (Hyvari 2001, Mikkonen & Saarinen 2018, 74 mukaan.) Sosiaaliset
suhteet, vuorovaikutus, vastavuoroisuus ja valittaminen synnyttavat todellista yhteisollisyytta
(Laurinkari & Saarinen 2005, 91). Yhteisollisyydessa korostuu erityisesti se, etta liittymisen ja
hyvaksytyksi tulemisen tarpeet tyydytetaan (Mikkonen & Saarinen 2018, 76). Haapakosken,
Niemelan ja Yrjolan (2020) mukaan "yhteisollisyys syntyy yhteisista kokemuksista,
selviytymisesta, oppimisesta ja keskinaisesta luottamuksesta” (Monkkonen & Roos 2023, luku
3.2).

Yhteisollisyyden syntymista edistaa myos hyvat tyoyhteisotaidot (Manka, M-L. & Manka, M.
2016, 148). Etatyoskentelyssa tyoyhteisotaitojen huomioimiselta vaaditaan enemman, jotta
yhteiset tyot edistyvat (Monkkonen & Roos 2023, luku 6). Eta- ja lasnaolotyossa tarvitaan
uusia rakenteita vuorovaikutuksen, kohtaamisten ja yhteistyon mahdollistamiseksi. Koko
tyoyhteisoa tarvitaan vaikuttavuuden aikaansaamiseksi ja on huomattava, etta yhteisyyden
luomiseksi voidaan kayttaa myos virtuaalialustoja. On muistettava, etta etatyohonkin
kuuluvat tauot, yhteisollisyys ja yhdessa toimiminen. (Monkkonen & Roos 2023, luku 2., 2.4.)
Tunteiden ilmaisu rakentaa yhteisollisyytta, joten tyontekijoiden lasnaolon ja myotaelamisen
kykya tulisi kehittaa myos sahkoisissa tyoskentely ymparistoissa toimimiseen (Monkkonen &
Roos 2023, luku 2.6). Myonteinen yhteisollisyys synnyttaa hyvinvointia yhteison jasenille
(Mikkonen & Saarinen, 2018, 75). Manka ja Larjovaara (2013, 8-10) tahdentavat myos, etta

yhteisollisyys tukee tyoelamassa hyvinvointia, terveytta, oppimista seka tuloksellisuutta.
2.1.2 Tyoyhteisotaidoilla kohti sujuvaa yhteistyota

Tyoyhteisotaidoilla viitataan tyontekijan kykyyn toimia rakentavana, vastuullisena seka
tuottavana tyoyhteison jasenena (Salminen 2015, 135). Tyopaikalla vertaisena toimiminen

edellyttaa mm. yhteistyota, aktiivista auttamista, kiinnostuksen ja arvostuksen osoittamista
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kollegan tyota kohtaan, mielipiteen ilmaisua, reiluutta, kohteliaisuutta seka kollegan
tervehtimista. Naiden edellytysten voidaan katsoa kuuluvan jokaiselle tyossa tarvittaviin
tyoyhteisotaitoihin. (Manka, M-L. & Manka, M. 2016, 148.) Kyky arvioida tyon merkityksia, sen
riskeja seka kuormitusten ja innostavien asioiden huomioinen ovat osa tyoyhteisotaitoja
(Monkkonen & Roos 2023, luku 6). Tyoyhteisotaitoihin vaikuttavat olennaisesti esimerkiksi
vuorovaikutus ja tyontekijoiden osaaminen, jossa on kyse ammatillisen osaamisen
jakamisesta, yksiloiden valisesta kyvykkyydesta sujuvoittaa yhteistyota ja tuloksellisuutta.
Yksiloiden toisistaan poikkeavat vahvuudet ja tyoyhteisotaidot muodostavat kokonaisuuden,
joka on koko yhteison kaytossa. Onkin tarkeaa tunnistaa yhteison jasenten erilaisuus ja

vahvistaa nain yhteisen osaamisen tuottamista. (Monkkonen & Roos 2023, luku 1.)

Yhdessa kehittamalla, jakamalla osaamista ja asiantuntijuutta, paastaan tyolle asetettuihin
tavoitteisiin ilman ulkopuolisia neuvoja. Lisaksi tarvitaan laadukasta vuorovaikutusta
erilaisissa ymparistoissa toimimisen sujuvoittamiseksi. Kun tyoyhteisotaitoja kehitetaan
tyoyhteison pitaisi paattaa yhdessa milla keinoin ja valinein saavutetaan yhteiset paamaarat,
millaiset tyoskentelytavat ja ymparisto tukevat niita. Tarkeaa on huomioida, millaisia taitoja
tulee opetella niin digi- kuin lasnatyossa. (Monkkonen & Roos 2023, luku 6, 6.1.)
Tyoyhteisotaidoilla on merkitysta yhteiseen maaliin paasemiseksi ja siksi esihenkilostolla
onkin keskeinen rooli tyoyhteisotaitojen kehittamisen mahdollistavien rakenteiden
luomisessa. Lisaksi Sahimaan (2020) mukaan muuttuvissa tilanteissa parjataan yhdessa

paremmin hyvien tyoyhteisotaitojen avulla. (Monkkonen & Roos 2023, luku 1.2.)

Tyoyhteisotaidot muuntuvat tyovalineiden, tyoyhteison luonteen ja tyoympariston
muuttuessa. Monet yhteisollisyyden ja vuorovaikutuksen tarkeat perusasiat kuten kuuntelu,
luottamus, palaute saavat erilaisia muotoja uusissa tyoymparistoissa. Tarkeaa
vuorovaikutuksen kannalta on osallistujien valille syntyva yhteys, huolimatta siita ollaanko
fyysisesti lahella vai kaukana ja taman yhteyden luomista edellyttavat monet
vuorovaikutukselliset tekijat. Tarvitaan psykologista turvallisuutta edistavaa vuorovaikutusta,
jonka edistamisesta ovat vastuussa kaikki palaveriin osallistujat, kuuntelemalla,
keskustelemalla ja osoittamalla kiinnostuksensa muita kohtaan. Kokouksen vetajan on hyva
varata aikaa riittavasti kuuntelulle, kysymyksille ja keskustelulle, silla verkossa turvallisen

tilan luominen voi kestaa kauemmin. (Monkkonen & Roos 2023, luku 2.5, 2.6.)
2.1.3  Vuorovaikutus yhteistyon ja vertaissuhteiden rakentajana

Aira (2012, 12) maarittaa vuorovaikutuksen eraanlaiseksi yksiloiden valiseksi merkitysten
jakamisen, luomisen ja vaihtamisen prosessiksi. Kumpusalo (1991, 3-4) kuvaa vuorovaikutusta
olemassaoloa yllapitavaksi riippuvuussuhteeksi, jossa ihmisten selviytymisen ja elinympariston
tila riippuu ihmisen ja hanen elinymparistonsa vuorovaikutuksen tasapainosta. lhmisen ja

ympariston vuorovaikutuksellista riippuvuussuhde havaintoa tukee myos Mikkola & Nykanen
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(2020, 15) maarittelemalla tyontekijoiden keskinaisen riippuvuuden muotoilevan perustan
tyopaikan vuorovaikutuksessa rakentuville ihmissuhteille. Berger ja Palomares (2011, 170)
taas nakevat ihmisten valilla esiintyvan vuorovaikutuksen eraanlaisena tyokaluna, jolla kukin

saavuttaa tavoitteensa.

Tyopaikalla tapahtuva vuorovaikutus mahdollistaa tyontekijoiden valisten suhteiden
yllapidon, mika muuttuu haasteellisemmaksi digiajan tyoskentelyssa ja vaatii kaikkien
osapuolten aktiivisuutta (Aira 2015, 61-62). Tyontekijoiden valiset suhteet vaikuttavat tyon
prosessien kulkuun, tavoitteen saavuttamiseen ja toimivat yhteistyon perustana seka voivat
tukea yksiloiden tyotyytyvaisyytta ja hyvinvointia. Tyopaikan suhteiden rakentumiseen
vaikuttavat seka tyopaikan etta koko organisaation kommunikaatiokulttuuri. Esimerkiksi tietty
muodollisuuden taso tyontekijoiden keskinaisessa vuorovaikutuksessa voi vaikuttaa normin
kaltaisesti tyontekijoiden valisiin suhteisiin. (Mikkola & Nykanen 2020, 15.) Vuorovaikutus voi
myos olla epamuodollista ja henkilokohtaista puhuttiinpa sitten tyopaikan ulkopuolisista tai
tyohon liittyvista asioista (Aira 2012, 66).

Airan (2012, 56-64) mukaan keskeisimpia vuorovaikutuksen ilmioita tyopaikan toimivan
yhteistyon kannalta ovat esimerkiksi luottamuksen rakentaminen ja vuorovaikutussuhteiden
yllapito. Monkkonen ja Roos (2023) kuvailevat hyvaa vuorovaikutusta rakentavaksi ja
yhteistyosuuntautuneeksi, jossa osapuolet aidosti pyrkivat kohti yhteista ymmarrysta mika
taas edistaa yhteisen tavoitteen loytamista ja tyonjakoa osapuolten kesken tavoitteen
saavuttamiseksi. Kun vuorovaikutus kehkeytyy hyvin luottamukselliseksi osapuolten valilla,
uskaltaudutaan ideoimaan uutta ja ottamaan yhdessa riskeja eli ryhmassa vallitsee
psykologisen turvallisuuden tila. Laadukkaassa ja innostavassa vuorovaikutuksessa tyopaikalla
ollaan mukana toisen tarinassa, huomioidaan kaikki osalliset ja luodaan yhteytta toisiin

ajatusten ja tunteiden avulla. (Monkkonen & Roos 2023, luku 3.1, 6.2.)

Vuorovaikutuksen merkitysta tyohyvinvointiin ja sosiaaliseen tukeen on tutkittu esimerkiksi
hoitohenkilokunnan parissa. Vaitoskirjatutkimukseensa perustuvassa artikkelissaan Pennanen
toteaa, etta tyohyvinvoinnin kehittamisessa on tarkeaa sisaistaa vuorovaikutuksen
monimuotoisuus osana tyohyvinvoinnin kokemuksellisuutta seka riittava ja
tarkoituksenmukainen informatiivinen ja emotionaalinen sosiaalinen tuki. Taman lisaksi
tyohyvinvoinnin kokemukseen vaikuttavat vuorovaikutukselliset tekijat kuten yhteistyo,
kuulumisen tunne ja tarkoituksenmukainen tiedonhallinta. (Pennanen 2015, 65-68.) Aira
(2012, 72-75) lisaa, etta juuri tiedollista ja emotionaalista tukea tarjottiin kollegoiden
valisissa vuorovaikutussuhteissa tueksi ongelmien ratkaisuun ja huolen halventamiseksi.
Mikkolan ja Rajamaen (2017) tutkimustuloksien pohjalta esimerkiksi rakentava palaute ja
sosiaalinen tuki auttoivat vaikeissa tilanteissa. Sosiaalisella tuella naytti olevan etenkin vahva
rooli esimerkiksi ongelmanratkaisussa. (Mikkola & Rajamaki 2017, 261-262.) Utriainen ja

Kyngas (2009) mukaan vuorovaikutus liittyy olennaisesti tyohyvinvoinnin kokemukseen, tyon
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organisointiin, tiimityohon seka vuorovaikutussuhteisiin (Pennanen, 2015, 53). Putnamin
(2000, 90-91) mukaan useat tutkimukset korostavat tyopaikan sosiaalisten suhteiden

vaikuttavan vahvasti tyotyytyvaisyyteen.

Vuorovaikutussuhteita heikentavat viestinnan ongelmat heijastuvat negatiivisesti
tyohyvinvointiin mika taas lisaa tyoyhteison vuorovaikutusongelmia (Monkkonen & Roos 2023,
luku 4, 4.2). Aveyn, Reichardin, Luthansin ja Mhatren (2011) mukaan kokemukseen
tyohyvinvoinnista vaikuttavat niin vuorovaikutuksen laatu kuin maarakin, silla esimerkiksi
puutteellinen lahikollegoiden valinen viestinta voi heikentaa selkeasti tyohyvinvointia
(Lappalainen 2017, 44). Vuorovaikutussuhteiden laadun merkitykseen tyohyvinvoinnin tekijana
viittaa myos Mikkola (2006, 52), jonka mukaan yksilon kokema epavarmuus haastavassa

valisesta suhteesta.

Sias ja Gallagher (2009) ovat havainneet kollegoiden kesken jaetun tiedon tyypin vaihtelevan
vuorovaikutussuhteen laheisyyden mukaan. Etaisessa suhteessa syvennytaan tyohon liittyvan
tiedon jakamiseen ja laheisemman kollegan kanssa jaetaan monipuolisempaa tietoa,
puhutaan avoimemmin elamasta yleensa seka tyon ongelmista. (Sias & Gallagher 2009, 82-
84.) Onkin hyva kiinnittaa huomiota epamuodollisen vuorovaikutuksen mahdollistamiseen
kasvokkain tai teknologian avulla, silla se voi vahvistaa kollegoiden valista yhteistyota (Aira
2012, 86).

Monkkonen ja Roos (2023) tasmentavat, etta hyvan vuorovaikutuksen kehittamisen kannalta
on tarkeaa pureutua tyoyhteisotaitojen kehittamiseen, arvioida yhteistyosuhteita ja tiimien
vuorovaikutuksen laatua. Kaikkien on tarkea tarkastella toimintaansa niin sosiaalisissa
tilanteissa kuin yksilollisia ongelmanratkaisutapojaan seka pohtia mika muiden ajattelu- ja
toimintatavoissa itsea harmittaa. (Monkkonen & Roos 2023, luku 2.1, 4.2). Esihenkiloston olisi
tyopaikoilla tarkeaa tunnistaa ja hyvaksya tunteiden lasnaolo seka kannustaa henkilostoa
puhumaan tunteista, silla se parantaa hyvinvointia. Tunnetaidot voidaan ottaa osaksi
tyoyhteisotaitojen opettelua, jolloin voidaan lisata tyontekijoiden ymmarrysta tunteiden
vaikutuksesta kayttaytymiseen, ilmapiiriin ja vuorovaikutukseen. (Rantanen, Leppanen &
Kankaanpaa 2020, 64-66, 69-71, 183-186.)

Airan (2012, 139) mukaan on tarkea sopia tyontekijoiden yhteistyota tukevista
vuorovaikutuskaytanteista, kuten yhteydenpidon saannollisyydesta ja viestimisvalineista, mika
taas vaatii eri toimipisteissa tyoskentelevilta tiimin jasenilta enemman tyota ja motivaatiota.
My0s verkkovalitteisessa vuorovaikutuksessa tulisi olla yhteiset sovitut toimintatavat.
Kameroiden pitaminen paalla luo yhteytta ja lasnaoloa, kuten kasvokkain tapahtuvissa
kohtaamisissa. (Monkkonen & Roos, 2023, luku 2.6.) Luovien, osallistavien ja toiminnallisten

tyokalujen kaytto kokouksissa ja muissa tapaamisissa voi edistaa vuorovaikutusta ja ideointia
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yhdessa. Valilla on hyva myos rakentaa tilaisuuksia, joissa paastaan ja paastetaan irti
tavanomaisista hierarkioista osallistujien valilla. (Monkkonen & Roos 2023, luku 6.2.)

Vuorovaikutusta voi siten vahvistaa myos sopimalla yhteydenpidon kaytanteista.

2.2  Vertaistuki osana sosiaalista tukea

Kasitteena ja ilmiona vertaistuki maaritellaan sosiaaliseen tukeen kuuluvaksi (Mikkonen ym.
2018, 22). Taman vuoksi avaamme tassa kappaleessa ensin sosiaalisen tuen kasitetta, joka
tassa kehittamistyossa maaritellaan toiselta paivakodinjohtajalta vuorovaikutussuhteessa
saatavaksi vertaistueksi. Lisaksi kuvaamme vertaistuen merkitysta yhteisollisyyden ja

yhteistyon edistamisessa.

Vertaistuen muodot pohjautuvat tassa kehittamistyossa seuraavassa kappaleessa mainittujen
eri tutkijoiden sosiaalisen tuen luokitteluihin. Sosiaalisen tuen luokittelut pitavat sisallaan
informatiivisen tuen (tieto, taito, neuvo), instrumentaalisen eli konkreettisen tuen
(kaytannon apu) seka emotionaalisen tuen (empaattinen kuuntelu, kannustus, ymmarretyksi

tuleminen).

2.2.1 Sosiaalisen tuen maaritelmia

Sosiaalinen tuki voidaan yksinkertaisimmillaan nahda ongelmallisessa tilanteessa annettuna
apuna, jolla pyritaan poistamaan ongelma tai vahentamaan siihen liittyvan taakan maaraa
(PHPAdmin 2018). Sosiaalinen tuki vaihtelee eri yhteyksissa, on kulttuurisidonnaista ja
tarkoittaa niita kaytanteita, joilla pyritaan turvaamaan yksilon hyvinvointi (Kinnunen 1998,
Kinnusen 1999, 102-103 mukaan). Yleisesti ottaen sosiaalisessa tuessa on tarkeampaa annetun
tuen laatu kuin maara (Gothoni 1990, 12; Poijula 2018; Kumpusalo 1991, 14-15). Williamsin,
Barclayn ja Schmeidin (2004, 942-943) mukaan sosiaaliselle tuelle ei loydy vielakaan yhta
vakiintunutta tiedeyhteison hyvaksymaa maaritelmaa. Williams ym. (2004) ovat tunnistaneet
30 erilaista sosiaalisen tuen maaritelmaa, jotka esiintyvat tutkimuksissa ja kirjallisuudessa.
Maaritelmista loytyy seka painotuksellisia etta sisallollisia eroja. Laajan maaritelmakirjon
vuoksi avaamme sosiaalisen tuen kasitetta yleisimpien kirjallisuudessa siteerattujen

maaritelmien avulla.

Caplanin (1974) mukaan sosiaaliseen tukeen liittyy olennaisesti kolme tuen muotoa.
Lahiverkosto auttaa yksiloa hyodyntamaan psykologisia voimavarojaan ja hallitsemaan
emotionaalista taakkaansa. Tukea voidaan antaa myos konkreettisella tasolla, jolloin yksilon
tehtavia tai vastuita jaetaan muille. Lisaksi lahipiiri voi tarjota taloudellista, materiaalista ja
tiedollista tukea, jotta yksilo selviytyisi paremmin vaikeasta tilanteesta. (Caplan 1974,
Williams ym. 2004, 950 mukaan.) Jarvikoski ja Harkapaa (2011, 88-89) maarittavat lisaksi
neljannen tuen muodon, arvioivan tuen, jolla viitataan tukeen paatoksenteossa, valinnoissa

seka palautteen antamiseen. Cobb (1976, 300) maarittelee sosiaalisen tuen informaatioksi
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joka saa yksilon uskomaan, etta hanesta huolehditaan, han on rakastettu seka arvostettu ja
vastavuoroisuuteen perustuvan verkoston jasen. Hobfoll ja Stephens (1990) maarittavat
sosiaalisen tuen ennen kaikkea sosiaaliseksi vuorovaikutukseksi, jossa tarjotaan apua tai
osoitetaan kiintymysta, jonka tukea saava havaitsee valittavaksi tai rakastavaksi (Poijula
2018, 137). Cohen ja Syme (1985, 4) kuvaavat sosiaalista tukea muiden ihmisten tuottamana
resurssina, joka vaikuttaa yksiloiden hyvinvointiin ja korostavat sosiaaliseen tukeen liittyvaa
materiaalista ja informatiivista ulottuvuutta. House (1981) kuvailee sosiaalista tukea
ihmissuhteisiin liittyvana toimintana, johon voi kuulua yksi tai useampi tuen muoto. House
jaottelee sosiaalisen tuen muodot neljaan eri luokkaan: emotionaalinen tuki (rakkaus,
empatia, myotatunto), materiaalinen tuki (tavarat ja palvelut), informatiivinen tuki (tieto,
taito, neuvot) seka rakentava palaute, jonka turvin yksilo voi peilata suhdettaan
tyoymparistoon. (House 1981, 39.) Sosiaalista tukea voidaan tarkastella myos viestinnan ja
vuorovaikutuksen nakokulmasta, jolloin sosiaalisella tuella tarkoitetaan viestintatilanteita,

joissa tuki syntyy, sita valittyy, tukea saadaan ja annetaan (Mikkola 2006, 24, 36, 64).

Sosiaalisen tuen eri maaritelmia on ehdotettu yhdistavan muun muassa se, etta sosiaalinen
tuki liitetaan vuorovaikutussuhteisiin ihmisten valilla ja etta tukea saadaan yleensa niista
verkostoista, joihin ihmisilla on pysyvimmat suhteet (Gothoni 1990, 11). Tyoyhteisoissa
sosiaalinen tuki kuuluu yhtena osatekijana yhteison toimivuuteen ja sosiaaliseen paaomaan,
jotka puolestaan muodostavat osan tyopaikan tyohyvinvointipaaomasta. Tyontekijan kokema
tyoyhteisolta saatu sosiaalinen tuki on yhteydessa tyohyvinvointiin. (Manka, M-L. & Manka, M.
2016, 53.)

2.2.2 Vertaistuki yhteistyon ja yhteisollisyyden edistajina

Termina vertaistuki on vakiintunut vasta runsas pari vuosikymmenta sitten (Mikkonen &
Saarinen 2018, 9). Kansainvalisesti vertaistukea on tutkittu yhteiskunta- ja terveystieteissa
seka psykologian tieteenaloilla. 2000-luvun teemoja vertaistukitutkimuksissa ovat olleet
kohtaaminen, vaikuttaminen, sosiaalinen paaoma, yhteisollisyys, osallisuus, vastavuoroisuus,
arvot ja voimaantuminen. (Mikkonen & Saarinen 2018, 148.) Kasite vertaistuki yhdistetaan
yleisesti sosiaali- ja terveydenhoitoalaan ja alan kasitteistoon. Vertaisuutta, vertaistukea ja
vertaistoimintaa kaytetaan usein samankaltaisessa merkityksessa. Vertaisuudella viitataan
ihmisten valiseen suhteeseen ja siihen kuuluvat keskinainen tuki ja tukiverkosto. Keskinainen
asiantuntijuus, voimavara, tasa-arvo ja yhdenvertaisuus kuvaavat hyvin vertaisuuden
maaritelmaa. Yksiloiden samanlaiset kokemukset ja tilanteet synnyttavat vertaisuutta.
Vertaistoiminnalla tarkoitetaan kaikkeen vertaistukeen sisaltyvaa toimintaa. Vertaistuki
voidaan kuvata kokemukseen perustuvaksi ihmisten keskinaiseksi omaehtoiseksi tueksi.
Vertaistuessa korostuu toisten osallistujien samanlaisten tarpeiden ymmarrys (Mikkonen &
Saarinen 2018, 9, 20-21).
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Vertaistuen lahtokohtina ovat oman kokemuksen hyodyntaminen toisten auttamiseen,
vuorovaikutuksen tukeminen, merkittava emotionaalinen lasnaolo, tuen tasavertaisuus ja
vastavuoroisuus. Tukisuhteen perustana toimivat omat kokemukset. (Mikkonen & Saarinen
2018, 26.) Toisten kunnioittaminen, keskinainen luottamus ja toimiva vuorovaikutus kuuluvat
olennaisina elementteina vertaistukeen (Mikkonen & Saarinen 2019). Henkilokohtaisten
kokemusten jakaminen ja muiden kuuleminen, vuorovaikutus, tunteiden nayttaminen ja
kasittely seka toisten kokemuksista oppiminen mahdollistuvat luottamuksellisen ilmapiirin
ansiosta. Talloin on myos helpompaa loytaa uusia selviytymiskeinoja. (Mikkonen & Saarinen
2018, 21.) Vertaistuki voi toteutua kahdenkeskeisena, ryhmamuotoisena tai se voi olla
ryhmanvetajan ohjaamaa (Mikkonen ym. 2018, 187). Vertaistukea voidaan kuvailla
vapaaehtoiseksi kokemusten vaihtamiseksi, jossa samanlaisia asioita kokeneet henkilot
jakavat toisilleen kokemuksiaan tarjoten sosiaalista tukea, toivoa, apukeinoja, seka
uudenlaista nakokulmaa asioihin. Vertaistuen hyodyllisyys nakyy siina, etta sen avulla saadaan
tietoa muiden selviytymiskeinoista samankaltaisissa tilanteissa. Vertaistuki auttaa oman
kokemuksen ymmartamista ja synnyttaa tunteen, ettei ole tilanteessa yksin.
Ahdistuneisuuden lievittaminen ja pelkojen poistaminen voi mahdollistua, kun kokemuksia
jaetaan kunnioittavassa ilmapiirissa. Turvallisen ja luottavaisen ilmapiirin vallitessa aiheita on

mahdollista kasitella omaehtoisesti ilman painostusta. (THL 2023.)

Tyoyhteison vertaissuhteiden merkitys on hyvin tarkea, silla osapuolten keskinaisesta
vuorovaikutuksesta voi kehkeytya pohja esimerkiksi yhteistyota edistavalle viestinnalle,
tiedonvaihdolle ja emotionaaliselle tuelle ja jopa ystavyydelle. Etenkin uudet tyontekijat
hyotyvat vertaissuhteista. (Kram & Isabella 1985, 112, 117-119; Kramer & Sias 2014, 472, 479-
480). Myersin, Seiboldin ja Parkin (2011, 533) mukaan tutustuttuaan kollegoihinsa tyontekija
saa heilta tunnetukea ja kokee tavallisesti myos yhteisollisyytta. Poijulan (2018) mukaan
laadukas sosiaalinen tuki saa ihmisen tuntemaan itsensa tarkeaksi ja valittamisen arvoiseksi ja
on tilanteeseen nahden riittavaa. Vastaanottajalta taas edellytetaan kykya ottaa vastaan
tukea tuntematta tulevansa noyryytetyksi tai riippuvaiseksi. Huono tai heikko tuki saa ihmisen
tuntemaan yhteison ulkopuolisuutta. Useat tutkimukset ovat Poijulan mukaan todistaneet
sosiaalisen tuen merkityksen stressilta suojaavana tekijana. Turvalliset laheissuhteet ja
ryhmaan kuulumisen tunne lievittavat stressia ja lisaavat myonteisia tunteita stressaavissa
tilanteissa. (Poijula 2018, 137.) Mikkonen & Saarinen (2018) toteavat my0s useiden
tutkimusten viittaavan siihen, etta sosiaalista tukea jossain muodossa saavat ihmiset ovat
terveempia kuin ne, jotka eivat saa tukea. Vertaistuki tuottaa sosiaalista paaomaa jo siksi,
etta siina toimitaan yhdessa. Vertaistuen voidaan katsoa olevan henkista vahvistumista ja
kasvua. (Mikkonen & Saarinen 2018, 80-81.)

Tyopaikan sosiaalinen tuki voi vaikuttaa hyvinvointiin eri tavoin. Sosiaalinen tuki antaa
tyontekijoille suojaa tyohon liittyvia rakenteellisia vaikutuksia vastaan. Sosiaalinen tuki tukee

tyossa selviytymisessa ja palvelee ihmisen tarvetta toimia ryhmassa. (Johnson 1989, Vahtera



21

& Uutela 1994 mukaan.) Sosiaaliset tekijat kuten kyky antaa ja vastaanottaa sosiaalista tukea
edistavat myonteisten tunteiden syntya. Myonteisyys kasvattaa henkilokohtaisia
voimavarojamme. Tutkimusten mukaan myonteisten tunteiden on todettu lisaavan ihmisten
yhteisyyden kokemusta, luottamusta tyokaveriin seka kykya ymmartaa paremmin toisten
tunneilmaisuja. Kaikki nama tekijat mahdollistavat myos dialogisen vuorovaikutusyhteyden.
(Manka, M-L. & Manka, M. 2023, 98-99.) Kokemukset yksinaisyydesta liitetaan
esihenkilotyohon. Usein keskijohtoon kuuluvat esihenkilot toimivat organisaatioissa ylimman
johdon ja tyontekijoiden valissa ja rooliin kohdistuu toiveita, odotuksia ja paineita eri
tahoilta. Asioiden luottamuksellisuus tai arkaluonteisuus voivat estaa esihenkiloa
keskustelemasta oman tiimin kanssa. Kiireinen tyoarki ei mahdollista helposti jakamisen

hetkia muiden vastaavassa tilanteessa olevien kanssa. (Mikkonen 2021.)

Esihenkiloiden vertaistukea kartoittavassa tutkimushankkeessa Nikander, Friman, ja
Lahdenpera (2022) todettiin ajatusten ja omien kokemusten jakamisen, niista keskustelun ja
yhdessa reflektoimisen vertaisten kanssa seka vertaistuen ja vertaisoppimisen vahentavan
tehokkaasti esihenkiloiden yksinaisyyden tunnetta, siita johtuvaa kuormitusta seka lisaavan
hyvinvointia tyossa. Keskusteluissa vertaiset huomasivat muidenkin painivan samanlaisten
haasteiden kanssa ja jakavan samanlaisia kokemuksia, mika sai aikaan suuren huojennuksen
tunteen. Yksinaisyyden tunnetta vahensi myos pysahtyminen esihenkiloroolin aarelle ja
mahdollisuus luoda yhteista ymmarrysta siita, mika tyossa on olennaista. Tutkimushankkeessa

vertaistukikaytanteena kaytettiin vertaistukimentorointia.

Vertaistukeen vaikuttavia tekijoita ovat mm. yhteisollisyys, sosiaalinen paaoma, tunteet,
viestinta, lasnaolo, oppiminen ja pystyvyys (Mikkonen & Saarinen 2018, 74-91). Vertaistukeen
kuuluvat olennaisesti tunteiden ilmaiseminen, kasitteleminen seka ymmartaminen. Tunteet
valittyvat ilmeina, eleina ja puheena sosiaalisissa tilanteissa. Tunteet ovat olennainen osa
ihmisyyttamme, ja jokaisella tulisi olla oikeus tuntea. Tama yhteys omiin tunteisiin vaikuttaa
merkittavasti hyvinvointiimme. (Mikkonen & Saarinen 2018, 82-83.) Olisi tarkeaa tunnustaa
tunteiden vaikutus tyoelamassa ja uskallettava puhua tunteista (Rantanen ym. 2020, 11-12).
Dunderfeltin (2010) mukaan vertaistuki voi toimia ainoastaan lasnaolon eli nykyhetkeen
keskittymisen toteutuessa. Lasnaolossa korostuu toisen huomioon ottaminen ja kuuleminen
kokonaisvaltaisesti ja toisen tunteiden hyvaksyminen. (Mikkonen & Saarinen 2018, 87.)
Tunteet ja oppiminen ovat tiiviisti yhteydessa vertaistukeen. lhmisen on uskottava omiin
oppimismahdollisuuksiinsa, jotta han voi todella oppia. Yksilon tunnetta omasta pystyvyydesta
voidaan vahvistaa vertaisten kannustuksella. Myonteiset kokemukset ja tekeminen lisaavat
pystyvyytta. Pystyvyyden tunnetta vahvistaa kasitys siita, etta on merkityksellinen
vertaisilleen. (Mikkonen & Saarinen 2018, 88, 90.) Makisen (2022) mukaan kokemukset ja
niiden jakaminen vertaisten kanssa voivat olla merkittavia oppimisen resursseja (Mikkonen &
Saarinen 2018, 89).
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3 Palvelumuotoilu kehittamisen menetelmana ja kehittamistyon kysymykset

Palvelumuotoilu on tapa ratkaista ongelmia, innovoida seka luoda arvoa. Palvelumuotoilua
voidaan tarkastella seka ajattelutapana, prosessina, tyokaluina, poikkitieteellisena yhteisena
kielena seka johtamisena. (Koivisto, Saynakangas, Forsberg 2019, 35; Stickdorn, Lawrence,
Hormess & Schneider 2018, 21.) Palvelumuotoilussa on keskeista ihmislahtoisyys, empatia,
iteratiivisuus, visuaalisten menetelmien hyodyntaminen seka yhteiskehittaminen (Design
Council 2023a, Koivisto ym. 2018, 37-38, 40). Palvelumuotoiluprosessin tavoitteena on
arvonluontimahdollisuuksien identifiointi tunnistamalla asiakas-, tyontekija- tai
kayttajatarpeita seka palvelun laadun parantaminen ja arvolupausten luominen kehittamalla
luovia ratkaisuja asiakas-, tyontekija- ja kayttajatarpeisiin, ottaen huomioon
palveluntarjoajan asettamat reunaehdot. (Koivisto ym. 2018, 42). Muotoiluajattelussa
kehittamisen keskeisia tunnuspiirteita ovat ymmartaminen, osallistaminen seka
yhteensovittaminen sen sijaan, etta tehdaan oletuksia, joita ratkaistaan ja tarjotaan

asiakkaalle tai tyontekijalle (Koivisto ym. 2019, 48).

Palveluliiketoiminnan kehittamisen lisaksi palvelumuotoilua voidaan hyodyntaa myos yrityksen
sisaisen toiminnan kehittamisessa ja se toimii keskeisena tyokaluna tyontekijakokemuksen
kehittamisessa. Palvelumuotoilua hyodyntamalla voidaan pyrkia parantamaan esimerkiksi
perehdytysta, tyossa viihtymista, tyon sujuvaa hoitamista tai positiivista
tyonantajamielikuvaa. Palvelumuotoilu toimii tehokkaana kehittamisen keinona positiivisten

tyontekijakokemusten varmistamisessa. (Koivisto ym. 2019, 34, 60.)

Tassa opinnaytetyossa tutkimuksellisen kehittamistyon kehittamisen menetelmana kaytettiin
palvelumuotoilua, jonka menetelmat auttavat keskittymaan tyontekijoiden tarpeisiin ja
luomaan tyontekijakeskeisia ratkaisuja paivakodin johtajien vertaistuen kaytanteiden
kehittamiseksi. Palvelumuotoilussa kehittaminen perustuu tyontekijoiden tai kayttajien
tarpeiden tai ongelman syvalliseen ja empaattiseen ymmartamiseen. Monipuolisten
laadullisten menetelmien hyodyntamisen avulla todellisten ja latenttien tarpeiden ja
ongelmien tunnistaminen on mahdollista. Kehittamisen lahtokohtana ovat tyontekijoiden
todelliset ongelmat. (Koivisto ym. 2019, 50.). Tutkimusvaiheessa tavoitteena on siis rakentaa
aitoa ymmarrysta kohderyhman toimintatavoista ja rutiineista seka ymmartaa olettamusten
sijasta empatian avulla toisen ihmisen kokemus (Stickdorn ym. 2018, 26-27, 97-98).
Kehittamistyossamme vertaistuen kaytanteiden kehittamisessa tama tarkoittaa sita, etta
tunnistetaan ja ymmarretaan paivakodin johtajien aidot tarpeet, tunteet, kipupisteet, huolet

ja toiveet.

Yksi palvelumuotoilun paaperiaatteita on yhteiskehittaminen. Ratkaisujen kehittaminen
yhdessa niiden ihmisten kanssa, joihin kehittaminen vaikuttaa on keskeista

muotoiluajattelussa. Yhteiskehittamisessa ihmisia osallistetaan palvelumuotoiluprosessin
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kaikkiin vaiheisiin yhteiskehittamisen menetelmien, kuten tyopajojen tai verkkoyhteisojen
avulla. Yhteiskehittamisessa tutkittava kohderyhma nahdaan tasavertaisina kehitystiimiin
kuuluvina jasenina. Kun tyontekijat osallistetaan ratkaisujen yhteiskehittamiseen, he pystyvat
tuomaan nakemyksiaan, kokemuksiaan ja tarpeitaan kaytannon tyostaan huomioitavaksi ja
samalla myos sitoutuvat paremmin ratkaisuihin, kun paasevat itse vaikuttamaan asioihin.
Organisaatioiden tyontekijoiden mukaan ottaminen kehittamisen ja toteuttamisen
tyovaiheisiin, tukee toimintamallin, palvelun tai muun lopputuotoksen toteuttamista
myohemmassa vaiheessa. Ratkaisuideoita testataan prototyyppien avulla, jotta ratkaisun
tarpeellisuus ja toimivuus voidaan varmistaa (Koivisto ym. 2019, 40-41; Stickdorn ym. 2018,
25, 279). Kehittamistyossamme vertaistuen kaytanteiden tarpeellisuuden ja toimivuuden
varmistamiseksi oli hyva osallistaa laaja joukko paivakodin johtajia, jotta saataisiin kattava
nakemys erilaisista tarpeista. Lisaksi yhteiskehittamisen avulla pyrittiin sitouttamaan
paivakodin johtajat heidan ideoimiinsa vertaistuen ratkaisuihin, jotta organisaation on
myohemmin vaivattomampi toteuttaa uusi toimintamalli. On siis olennaista ottaa

muotoiluprojektiin mukaan tarpeeksi ihmisia kohdeorganisaatiosta.
Kehittamistyo pyrkii vastaamaan seuraaviin kehittamista ohjaaviin kysymyksiin:
1) Minkalaisiin tarpeisiin vertaistuen kaytanteita tulisi kehittaa?

2) Miten vertaistuen toteutumista voisi edistaa?

3) Millaisin kaytantein voitaisiin tukea paivakodin johtajien vertaistuen tarpeita?

4 Muotoiluprosessin kuvaus ja toteutus

Seuraavaksi kuvataan muotoiluprosessi eri vaiheineen ja kehittamistyon kaytannon toteutus.
Kehittamistyon prosessin vaiheet pohjautuvat Tuplatimanttimalliin. Design Councilin (2023a)
luoman mallin ensimmaisessa timantissa valittua aihealuetta tutkitaan syvallisesti osallistaen
aiheeseen liittyvia ihmisia, jotta voidaan valita oikea ratkaistava ongelma. Toisessa timantissa
pyritaan tuomaan parhaat mahdolliset ratkaisut rajattuun ongelmaan ideoiden ja tehden
kaytannossa kokeiluja erilaisten ratkaisuvaihtoehtojen ymparilla. Ensimmaista timanttia
voidaan kuvata myos ongelman tunnistaminen -timantiksi. Toista timanttia voidaan kuvata
ratkaisun kehittaminen -timantiksi, jolloin tunnistettuun ongelmaan kehitetaan ratkaisu.
(Koivisto ym. 2019, 42-43; Stickdorn ym. 2018, 85-89.) Muotoiluprosessilla pyritaan
varmistamaan, etta oikea ongelma tunnistetaan ennen kuin resursseja tuhlataan

ongelmanratkaisuun (Stickdorn ym. 2018, 86).

Tuplatimantissa on nelja paavaihetta: Loyda, Maarita, Kehita ja Tuota. Loyda- ja Maarita-

vaiheet kuuluvat ensimmaiseen timanttiin, jossa pyritaan tunnistamaan ongelma (Koivisto ym.
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2019, 42-43, Stickdorn ym. 2018, 86-89; Desing Council 2023a). Loyda-vaiheessa pyritaan
laaja-alaiseen asiakkaiden tarpeiden seka toimintaympariston tutkimiseen ja ymmartamiseen.
Maarita-vaiheeseen kuuluu keratyn asiakasymmarryksen kiteytys, jonka avulla pyritaan
maarittamaan oikea ratkaistava ongelma. (Koivisto ym. 2019, 44-45; Bjorklund & Keipi 2019,
23; Design Council 2023a.) Muotoiluprosessin onnistumisen nakokulmasta Loyda ja Maarita -
vaiheita voidaan pitaa erityisen tarkeina, silla niiden avulla varmistetaan, etta ratkaistaan
oikeaa ongelmaa ja valtetaan resurssien kayttoa epaoleellisten tai itsestaan selvien ongelmien
ratkaisuun (Stickdorn ym. 2018, 86-89, 115).

Kehita- ja Tuota-vaiheet kuuluvat osaksi toista timanttia, jossa pyritaan kehittamaan
ratkaisu. Ratkaisun kehittamisen lisaksi ratkaisun konseptointi kuuluu olennaisena osana
naihin vaiheisiin. Kehita - vaiheessa ideoidaan tunnistetun ongelman tai mahdollisuuden
aarella, tavoitteena luoda vaihtoehtoisia ratkaisuja ja konsepteja. (Koivisto ym. 2019, 46-47.)
Tavoitteena on luoda maarallisesti paljon erilaisia ideoita muokaten, yhdistellen ja kehittaen
niita. Tarkoituksena ei ole siten loytaa yhta taydellista ideaa investoiden resursseja sen
kehittamiseen ja toteuttamiseen. ldeointivaiheessa on olennaista tunnistaa nopeasti
muutamia kiinnostavia, tarpeeksi hyvia ja kokeilunarvoisia ideoita, jotka vaikuttavat sopivan
projektin tavoitteisiin ja lahtea testaamaan niita esimerkiksi prototyppien avulla. (Stickdorn
ym. 2018, 158, 160.) Keskeista kyseiselle vaiheelle on ratkaisujen kehittaminen tyopajoissa
henkilokunnan, asiakkaiden tai muiden sidosryhmien kanssa (Koivisto ym. 2019, 46-47).
Kehita-vaihe kannustaa ihmisia ilmaisemaan erilaisia ajatuksia maariteltyyn haasteeseen,
etsimaan inspiraatiota ja yhteiskehittamaan erilaisten ihmisten kanssa. Ryhmassa ideointi on
myos oiva tapa kehittaa ideoiden yhteisomistajuutta osallistujien yhdistaessa ja kehittaessa
toistensa ideoita. (Stickdorn ym. 2018, 158; Design Council 2023a.) Tuota-vaiheessa
tavoitteena on identifioida ja rajata toimivat seka tavoitteisiin vastaavat ideat laajasta
ideamaarasta. Vaihtoehtoja on tarkoitus testata henkilokunnalla, asiakkailla tai muilla
projektiin kuuluvilla sidosryhmilla. Organisaation nakokulma otetaan myos huomioon
ratkaisuja arvioitaessa, silla ratkaisun on oltava toteutettavissa. Vaiheen lopullisena
tavoitteena on luoda palvelusta tai toimintamallista idea tai konsepti, jonka avulla voidaan
paattaa, toteutetaanko kehitetty ratkaisu. (Koivisto ym. 2019, 46; Stickdorn ym. 2018, 336.)

Prosessille on tyypillista divergentin ja konvergentin ajattelun vuorottelu, mika kay hyvin ilmi
Tuplatimantti-mallin visualisoinnissa. Divergentteja eli vaihtoehtoja luovia ovat Loyda- ja
Kehita-vaiheet ja konvergentteja eli vaihtoehtoja rajaavia ovat Maarita- ja Tuota-vaiheet.
Divergentissa ajattelussa on tarkoitus avartaa ajattelua ja luoda paljon vaihtoehtoja eli
tutkitaan valittua kohderyhmaa laajasti tai kehitetaan runsaasti ideoita. Konvergentissa
ajattelussa korostuu valintojen tekeminen eli kiteytetaan ymmarrys kohderyhmasta tai
valitaan toimivia ratkaisuja testauksen perusteella. Onnistuneissa palvelumuotoiluprosesseissa
tarvitaan ehdottomasti molempia vaiheita. (Koivisto ym. 2019, 42-43; Stickdorn ym. 2018, 85-

89.) Brown (2008) kuvailee muotoiluprosessin etenevan lineaarisuuden sijaan vaiheissa, jotka
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ovat: inspiraatio, ideointi ja kayttoonotto. Nama vaiheet ovat usein limittaisia ja etenkin
kahden ensimmaisen valilla lilkkutaan myos molempiin suuntiin. (Brown 2008, 88-89.)
Palvelumuotoilun prosessi on siten iteratiivinen. Iteratiivisuudella tarkoitetaan, etta samaa
vaihetta voi toistaa ja samoihin vaiheisiin voi palata, kunnes toimiva lopputulos on
saavutettu. Palvelumuotoilulle tyypillista onkin, etta eri vaiheisiin palataan usein ja nopeasti.
(Stickdorn ym. 2018, 336; Ojasalo ym. 2015, 74; Koivisto ym. 2019, 46.) Nopea palaute,
prototypointi ja ketterat kokeilut ovat tyypillisia prosessille (Stickdorn ym. 2018, 21).

Kuviossa 2. on kuvattu taman tyon kehittamisprosessi aikatauluineen ja kaytettyine
menetelmineen. Prosessin yleinen eteneminen kuvataan alla ja kussakin prosessin
muotoiluvaiheessa kaytetyt menetelmat on kuvattu yksityiskohtaisesti kappaleissa 4.1, 4.2,
4.3, 4.4 ja 4.5.

Ongelman tunnistamisen vaihe Ratkaisun kehittémisen vaihe

Tulosten Ratkaisujen
analysointi ideointi ja
Haasteen kiteytys priorisointi

Yrmdrryksen
lisd&minen
Tarpeiden tunnistus

Konseptointi,
Testaus

VALMISTELEVA
TUTKIMUS

T SO LORANRT MARRASKUU JOULU-TAMMIKUU
2023 2023 2023 2023
* Kysely « Piivikodin = Tulosten teemoittelu, + Yhteiskehittdmistyopaja  + YhteiskehittdmistyGpaja
+ Tydpaja johtajien visualisointi ja kiteytys ~ » We-Us + Alustavan konseptikuvauk
+ Keskustelut haastattelut + Affinity Wall + Idean priorisointi/danestys  arviointi ja jatkoideointi
sisdisten + EBMNIT + Uuden vertaiskdytinteen  + Oppimiskahvila
sidosryhmien « Tydntekijaprofiilit kehittdminen alustavaksi  + Testaus - Palaute
kanssa + Paahaasteen kiteytys konseptiksi
» Tydhyvinvointi-
tutkimukset

Kuvio 2: Kehittamisprosessi menetelmineen Tuplatimanttimallia mukaillen (mukaillen Design
Council 2023a)

Kehitystyon tavoitteiden, merkityksen, laajuuden seka kaytettavissa olevien resurssien
maarittamiseen on hyva allokoida riittavasti aikaa muotoiluprosessin alkutaipaleella
(Stickdorn ym. 2018, 336-337). Valmistelevan tutkimuksen vaiheessa kohdeorganisaation
kanssa kaytettiin paljon aikaa kehittamistyon tavoitteiden ja tarkoituksen kartoituksessa seka
yhteisymmarryksen muodostamisessa. Toimeksiantajalle kerrottiin ennakkoon mita
palvelumuotoilulla tarkoitetaan, ja mita palvelumuotoilu on ajattelutapana ja prosessina.
Prosessin alussa tasmennettiin myos roolit ja kehitysprosessin ydintiimi. Lisaksi toimialan
luonteen vuoksi oli tarkeaa sopia hyvissa ajoin projektiaikataulutus, jotta yhteiskehittamisen

tyopajoihin ja haastatteluihin oli mahdollista osallistaa paivakodin johtajia. Ennen Loyda-
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vaiheen tutkimustyota perehdyttiin kuitenkin aiheeseen seka tietoperustaan liittyvan
kirjallisuuden avulla, etta valmistelevan tutkimuksen vaiheessa toteutetun kyselyn ja

tyopajan keinoin.

Ensimmaisen eli Loyda-vaiheen tavoitteena on monipuolisen tiedon keraaminen ja
ymmarryksen laajentaminen kohderyhman maailmasta ja tarpeista (Koivisto ym. 2019, 44-45).
Taman kehittamistyon kannalta vaihe tarkoitti ymmarryksen lisaamista kohdeorganisaation
paivakodin johtajista ja heidan ajatuksistaan, tarpeistaan ja toiveistaan vertaistuen ja
vertaistuen kaytanteiden nakokulmista. Tarkoituksena oli tarkastella milta paivakodin
johtajien tyoarki nayttaytyy vertaistuen ja vertaistuen kaytanteiden nakokulmasta seka

tunnistaa mahdolliset haasteet vertaistuen toteutumiselle.

Maarita- vaiheessa analysoitiin, kiteytettiin seka visualisoitiin kerattya dataa tavoitteena
tuoda data ymmarrettavaan ja yksinkertaisempaan muotoon. Dataan perustuen muotoiltiin
varsinainen kehittamishaaste. Kolmannessa eli Kehita-vaiheessa selkeasti rajattuun
kehittamishaasteeseen ideoitiin erilaisia ratkaisuvaihtoehtoja. Ideoiden priorisointi tapahtui
myos tassa vaiheessa. Prosessin viimeinen eli Tuota-vaihe kasitti alustavan konseptin
jatkokehittamisen seka testauksen. Muotoiluprosessi aloitettiin toukokuussa 2023 ja
viimeisteltiin helmikuussa 2024. Kehittamistyo ja yhteistyo tyopajoineen toteutettiin
verkossa, mika mahdollisti eri yksikoissa tyoskentelevien paivakodin johtajien ja muiden

osallisten joustavan osallistumisen.
4.1 Valmisteleva tutkimus

Valmistelevan tutkimuksen tavoitteena on saada alustava ymmarrys projektin laajuudesta ja
kehitettavasta haasteesta (Stickdorn ym. 2018, 337-338). Tassa tutkimuksen vaiheessa on
mahdollisuus perehtya syvallisemmin tutkittavaan alaan, organisaatioon tai esimerkiksi
ilmioon ennen varsinaisen tutkimuksen aloittamista. Tama vaihe auttaa oikeiden kysymysten
esittamisessa tutkimusvaiheessa vastausten etsimisen sijaan. Tietoa on mahdollista hakea
moninaisista lahteista. (Stickdorn ym. 2018, 118.) Ajan salliessa valmistelevan tutkimuksen
vaiheessa tiedonkeruumenetelmina voidaan kayttaa esimerkiksi sidosryhmakartan luomista tai
ensimmaisia kontekstiin liittyvia haastatteluita nopeiden alustavien loydosten
aikaansaamiseksi. Varsinaisen tutkimusvaiheen suunnittelu helpottuu, kun kehittamistyon
lahtokohdat ovat selvemmat. (Stickdorn ym. 2018, 337-338.) Tassa kehittamistyossa
alustavaan tutkimukseen allokoitiin paljon aikaa, silla ensinnakin tarkoituksena oli ylipaataan
selvittaa toimeksiantajan tarpeisiin sopiva kehittamistyon teema, joka palvelisi parhaiten
taman hetken tarpeita tarjoten samalla uusia nakokulmia toimeksiantajalle. Lisaksi
valmistelevan tutkimusvaiheen tarkoituksena oli perehtya varhaiskasvatusalaan ja
organisaatioon, jotka olivat meille vieraita. Organisaatiossa oli kehittamistyon aloittamisen

aikaan meneillaan useita tyoyhteisoja koskevia kehittamishankkeita, joista keskeisin oli
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yhteisoohjautuvuuden hanke. Kehittamistyon teeman toivottiin tukevan yhteisoohjautuvuuden

hanketta. Kuvassa 1 on kuvattu valmistelevan tutkimusvaiheen menetelmia.

Keskustelut sisaisten
sidosryhmien kanssa

Tyohyvinvointitutkimukset

VALMISTELEVA

TUTKIMUS Yhteisoohjautuvuuden
hankkeen materiaaleja

Alaan liittyvia julkaisuja
Kysely
Tyopaja

Kuva 1: Valmistelevan tutkimusvaiheen menetelmat

Varhaiskasvatusalaan tutustuttiin tutkimusten, varhaiskasvatuslain, organisaation
verkkosivujen seka organisaation eri sidosryhmien kanssa kaytyjen vapaamuotoisten
keskustelujen avulla. Organisaatioon ja sen tarpeisiin perehdyttiin keskusteluissa paivakodin
johtajien esihenkilon, HR-kehittamispaallikon, yhteisoohjautuvuus hankkeen projektipaallikon
ja tyosuojelupaallikon kanssa. Lisaksi tutustuttiin tyohyvinvointikyselyn tuloksiin seka
meneillaan olevan kehittamishankkeen yhteisoohjautuvuuden koulutus- ja
tyopajamateriaaleihin. Keskusteluissa organisaation eri edustajien kanssa haasteiksi nousivat
aluksi paivakodin johtajien arkea ja muutoskyvykkyytta kuormittavat jatkuvat muuttuvat ja
akuutit tilanteet. Lisaksi tyohyvinvointikyselyn tulosten mukaan paivakodin johtajat

kaipasivat lisaa voimavaroja kohdata muutoksia ja uusia haasteita tyossa.

Yhteisoohjautuvuus hankkeen myota paivakodin johtajien rooli on myods murroksessa.
Toisaalta paivakodin johtajien tulisi jatkossa entista enemman osallistaa tiimejaan, antaa
heille vaikuttamisen mahdollisuuksia seka tukea tyoyhteisoa itsenaisen ja yhteisen paatoksen
teossa. Kuitenkin omassa esihenkiloroolissaan heidan tulisi myos toimia entista vahvemmin
verkostona muiden paivakodin johtajien kanssa vaikuttaen yhdessa seka tehden yhteisia
ratkaisuja. Paivakodin johtajat sijaitsevat fyysisesti eri toimipisteissa ja heidan tyoarkeaan
leimaa yksinainen toimenkuva. Keskusteluissa toistui tarve lisata paivakodin johtajien
voimavaroja seka tukea tyon sujuvuutta ja tyossa jaksamista. Sosiaalisen tuen teema
valikoitui tassa kohtaa lahestymiskulmaksi. Keskusteluissa kartoitettiin ymmarrysta nykyisista
eri sidosryhmien tarjoamista sosiaalisen tuen kaytanteista ja tyokaluista muodostaen niista

alustavan sidosryhmakartan. Paivakodinjohtajille on toimeksiantajan mukaan tarjolla tyohon
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liittyviin kuormittaviin tilanteisiin sosiaalista tukea eri sidosryhmilta kuten esihenkilolta,

HR:sta, tyosuojelusta ja tyoterveyshuollosta.
4.1.1 Kysely ja tulosten analysointi

Valmistelevan tutkimusvaiheen tueksi, jotta aihetta saadaan rajatuksi ja
tyontekijaymmarrysta lisatyksi, toteutettiin elokuussa 2023 kvalitatiivinen kysely paivakodin
johtajille. Paivakodinjohtajilta haluttiin itseltaan kysya tarkemmin, mitka olivat
taustatutkimuksessa esiin nousseet paivakodin johtajia kuormittavat muutostilanteet, niihin
saatu sosiaalinen tuki seka kenelta tukea saadaan. Paatettiin toteuttaa kysely aiheesta
taustamateriaaliin perustuen. Ojasalon, Moilasen ja Ritalahden (2015) mukaan kysely on usein
nopea, vaikkakin pinnallista tietoa tuottava menetelma eika tiedossa ole kuinka vakavasti
vastaajat suhtautuvat vastaamiseensa ja millainen on heidan ymmarryksensa kyselyn
teemasta. Kuitenkin kvalitatiivisella eli laadullisella kyselylla saa usein syvallisempaa tietoa
kuin kvantitatiivisella kyselylla. (Ojasalo ym. 2015, 121, 128.) Kyselylla voidaan tutkia
monenlaisia aiheita. Tulosten luotettavuuden varmistamiseksi tutkittavasta aiheesta on syyta
olla riittavasti ennakkotietoa. Kyselylomakkeen on perustuttava kehittamistyon tavoitteisiin,
tietoperustaan ja kohteena olevaan ilmioon. Hyva kysely on lyhyt ja helposti ymmarrettava,
silla vastaajilla on usein heikko tietamys teemasta laajemmin ja kaikkien tulisi ymmartaa
kysymykset samalla tavalla. Kysely on hyva testata itse seka testauttaa tyon ohjaajalla ja
esimerkiksi kohderyhman edustajilla. (Ojasalo ym. 2015, 122, 130-132.) Huolellisesti
suunniteltu, riittavat tiedot sisaltava ja luottamusta herattava saatekirje vaikuttaa usein
vastausten maaraa lisaavasti, jonka vuoksi on kerrottava esimerkiksi kyselyn tavoite, tulosten

kasittely ja hyodyntaminen seka vastausaika (Ojasalo ym. 2015, 133; Vilkka 2007, 84-86).

Valitsimme kvalitatiivisen kyselyn alkuvaiheen tyontekijaymmarryksen kerryttamiseksi. Kysely
toteutettiin Microsoft Forms:lla ja se lahetettiin kaikille 12 paivakodin johtajalle
sahkopostitse. Kyselyyn vastattiin anonyymisti. Tata kyselya varten luotiin tietoperustaa
jonkin verran, kerattiin muuta taustatietoa organisaatiosta ja ilmiosta, mutta tunnistettiin
kuitenkin, etta kehittamistyon tavoitteiden ja kehittamiskysymysten osalta ei oltu riittavan
varmalla tasolla. Kyselysta pyrittiin muotoilemaan hyvin lyhyt ja yksinkertainen sisaltaen
kolme avointa kysymysta ja vastaajille avattiin kyselyssa kaytettyja termeja, silla he
todennakoisesti olivat aiheen kanssa ensimmaista kertaa tekemisissa. Seka aikataulullisista
syista, etta kehittamistyon tavoitteiden ja rajauksen selvittamiseksi, paatettiin toteuttaa

kysely osana valmistelevan tutkimuksen vaihetta.

Kyselyn tavoitteena oli kartoittaa: 1) paivakodinjohtajien arjessa esiintyvia kuormittavia
tilanteita, 2) millaista sosiaalista tukea niihin on saatavilla, ja 3) kenelta tukea saadaan.
Lopuksi viela kysyttiin mitka tekijat kuormittavat paivakodin johtajia eniten heidan

mainitsemissaan muutostilanteissa. Muuttuvilla tilanteilla tarkoitettiin kyselyssa tyoarjessa
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tapahtuvia ennakoimattomia, akuutteja ja toistuvia muutoksia. Sosiaalisella tuella
tarkoitettiin vuorovaikutussuhteessa saatavaa tukea tai resurssia (esim. konkreettinen apu,
neuvo tai emotionaalinen tuki), jota voi tarjota toinen paivakodin johtaja, esihenkilo tai joku
muu henkilo omasta yksikosta tai kaupungin organisaatiosta kuten HR:sta, tyosuojelusta tai
tyoterveydesta. Kyselylomake annettiin arvioitavaksi opinnaytetyon ohjaajalle,
toimeksiantajan edustajalle ja sita testattiin opinnaytetyon tekijoiden ja tuttavien kesken.
Kyselyn sahkopostiin laadittiin saateteksti, jossa kerrottiin muun muassa mita varten kysely
tehdaan, mihin tietoja kaytetaan, vastausaika seka kerrottiin mita hyotya kyselyyn
osallistumisesta mahdollisesti on osallistujalle ja etta vastauksia tullaan kasittelemaan
tulevassa tyopajassa ja opinnaytetyossa anonyymisti. Varsinaisessa kyselyssa kerrottiin
tarkasti mita kyselyssa kaytettavilla termeilla tarkoitetaan ja ohjeistettiin vastaajia kyselyn

teknisessa tayttamisessa.

Seuraavassa vaiheessa kyselyn tulokset purettiin ja analysoitiin. Kyselyn pieni vastaajamaara,
30 % kaikista johtajista, johtui oletettavasti siita, etta paivakodin johtajilla oli elokuussa viela
kesalomasesonki. Kyselyn avoimet vastaukset purettiin sahkoiselle Miro-alustalle. Aineistoa
tiivistettiin teemoittelemalla eri kysymyksiin saatuja vastauksia. Ensin Miro-alustalle eriteltiin
kaikki vastauksissa mainitut 15 muutostilannetta, joiden yhteyteen liitettiin kuhunkin
muutostilanteeseen saatu sosiaalinen tuki ja kenelta se on (yhteensa 24 vastausta). Tassa
vaiheessa havaittiin, etta melko moni vastaajista oli unohtanut vastata mita saatu tuki on ja

keskittynyt vastaamaan vain kenelta tuki on saatu.

Taman jalkeen muutostilanteet tiivistettiin ryhmittelemalla aina samanlaiset muutostilanteet
yhdeksi teemaksi, jonka alle kerattiin jalleen kuhunkin muutostilanteeseen liittyvaksi
mainittu sosiaalinen tuki ja tuen antaja. Kahteen muutostilanteeseen ei ollut mainittu mitaan
tukimuotoa eika tuen antajaa. Nain saatiin tiivistettya vastauksista 11 erilaista
muutostilannetta ja 20 sosiaalisen tuen muotoa ja/tai tuen antajaan liittyvaa tekijaa. Suluissa
on merkitty sosiaalinen tukimuoto ja tuen antaja. VEO:lla tarkoitetaan varhaiskasvatuksen

erityisopettajaa.
1) Akuutit asiakaspalautteet (kollegan ja varajohtajan tuki)

2) Haasteet tiimin henkilon valisissa suhteissa (neuvot ja emotionaalinen tuki
esihenkilolta tai VEO:lta)

3) Akuutit resurssitilanteet (vertaistuki kollegalta, esihenkilon tuki, tyoyhteison

tuki, varajohtaja tuki)

4) Rekrytointipulmat ja siihen liittyvat asiat (hallinnon tuki)
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5) Kiireiset ajanjaksot (kesa & syksy) jolloin tyot kasaantuvat (varajohtajan

tuki, VEO:n tuki, palveluohjaustuki)

6) Henkiloston pitkat sairaspoissaolot (HR:n tuki)

7) Tilojen remontit, aikataulut ja ennakoimattomuus (ei mainittu tukimuotoa)

8) Paallekkaiset tyotehtavat (oma priorisointi, ei ole tukea)

9) Lapsiryhmien muodostaminen (VEO:n ja varajohtajan tuki)

10) Aikataulumuutokset, nopealla aikataululla tulevat vastauspyynnot ja

kalenterikutsut (emotionaalinen tuki ja tietotuki kollegoilta)

11) Aamujarjestelyt kasvattajamaaran suhteen, kun on henkiloston poissaoloja

(paivakodin kasvattajilta ehdotuksia)

Kolmanteen avoimeen kysymykseen paivakodin johtajat nimesivat kahdeksan erilaista
muutostilanteissa eniten kuormittavaa tekijaa: 1) tiukka aikataulu, 2) henkiloston reaktiot
(toisinaan ylireagointi), 3) paallekkaiset tyotehtavat, 4) riittamaton olo suhteessa
tyotaakkaan, 5) eri muutostilanteiden kasautuminen, 6) samojen asioiden toistuminen, 7)
keskeneraiset tyotehtavat ja 8) paivittaiset resurssijarjestelyt. Kysely tuotti tietoa
kuormittavista muutostilanteista, niihin saatavasta sosiaalisesta tuesta ja tuen antajista.
Jotta lisattaisiin syvallisempaa tyontekijaymmarrysta sosiaalisen tuen teemasta ja saataisiin
rajattua edelleen kehittamistehtavaa, oli perusteltua jarjestaa paivakodin johtajille tassa
valmistelevan tutkimuksen vaiheessa tyopaja, jossa kaytiin viela tarkemmin lapi kyselyn
teemoja. Haluttiin myos tuoda paivakodin johtajille sosiaalisen tuen teemaa enemman tutuksi

tyopajan avulla.

4.1.2 Tyopaja ja tulosten analysointi

Ennen tyopajaa lahetettavasta kutsussa esiteltiin tyopajan tavoitteet ja kerrottiin, etta
aiemmin toteutetun kyselyn vastauksia tultaisiin hyodyntamaan tyopajatyoskentelyssa.
Tyopajan kesto oli 1,5 tuntia ja tyopajaan osallistuivat yhdeksan paivakodin johtajaa.
Tyopajatyoskentelyssa kaytettiin yhteiskehittamiseen soveltuvaa Miro-alustaa.
Tyopajatyoskentely koostui lammittelysta, alkuintrosta seka kahdesta eri ideointiosiosta.
Tyopajan tavoitteena oli yha laajentaa ja syventaa ymmarrysta paivakodin johtajien
kuormittavista tilanteista ja niihin tarjolla olevasta sosiaalisesta tuesta. Lisaksi haluttiin
selvittaa ja luoda yhteisymmarrysta siita, millaisiin tilanteisiin paivakodin johtajat kaipaavat
eniten sosiaalista tukea, millaista tukea ja kenelta. Tyopajan lopputuotokseksi tavoiteltiin
kolmea paivakodin johtajien valitsemaa kuormittavaa tilannetta, joihin paivakodinjohtajat

toivoivat eniten sosiaalisen tukeen liittyvaa kehittamista. Tavoitteena oli luoda ymmarrysta
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siita, mita tamanhetkiseen sosiaaliseen tukeen liittyvia ajatuksia ja tarpeita paivakodin
johtajilla oli. Lisaksi tyopaja tarjosi myos oivan mahdollisuuden esittaytya paivakodin
johtajille ja luoda tuttavallista ilmapiiria, jonka ajateltiin olevan hyodyksi tulevissa

haastatteluissa.

Ensimmaisen ideointiosion tarkoituksena oli laajentaa ja syventaa ymmarrysta tyoarjen
kuormittavista tilanteista ja niihin saatavasta sosiaalisesta tuesta, silla kyselysta saadut
vastaukset edustivat ainoastaan kolmasosaa kohderyhmaa. Osallistujat paasivat ensin
rauhassa lukemaan kyselysta nousseet kuormittavat tilanteet (11 kpl) Miro-taululta ja siten
tutustumaan myos vertaistensa vastauksiin. Taman jalkeen osallistujille annettiin aikaa viela
miettia, mikali heille tuli mieleen muita kuormittavia tilanteita ja heita pyydettiin
kirjaamaan nama kuormittavat tilanteet Miro-taululle. Uusia kuormittavia tilanteita kertyi
yhteensa nelja kappaletta: 1) tiedonkulun haasteet, 2) henkiloston vaihtuvuus, 3) pedagogisen

osaamisen heikentyminen, tiimien tyon tuen tarve ja 4) jatkuva perehdyttaminen.

Tyoskentely tehtiin yksilotyona ajan rajallisuuden vuoksi. Seuraavaksi osallistujille naytettiin
Miro-taululta kyselysta nousseet vastaukset sosiaalisen tuen antajatahoista kunkin
kuormittavan tilanteen kohdalla. Paivakodin johtajat paasivat rauhassa lukemaan vastaukset
lapi ja heita ohjeistettiin kirjaamaan Post it-lapuille viela kuvaus mita tukea he saavat
kultakin taholta kyseiseen kuormittavaan tilanteeseen. Osallistujat saivat lisata myos kunkin
kuormittavan tilanteen kohdalle viela muita sosiaalisen tuen antajia, jos he nakivat
aiheelliseksi. Edellisessa harjoituksessa esiin nousseet uudet kuormittavat tilanteet siirrettiin
myos kyseiselle Miro-taululle ja niidenkin kohdalla pohdittiin, mika on se sosiaalinen tuki, jota

tilanteisiin saa ja kenelta tukea saa.

Seuraavaksi paivakodin johtajat paasivat aanestamaan kolme kuormittavaa tilannetta, joihin
saatavaa sosiaalista tukea he haluaisivat eniten lahtea kehittamaan. Eniten aania saanut
sosiaalisen tuen kehittamista kaipaava kuormittava tilanne oli “paallekkaiset tyotehtavat
samaan aikaan”, johon sosiaaliseksi tueksi oli kirjattu tyonjako vertaisen kanssa seka
vertaisen apu, esim. mekaanisiin tehtaviin. Lisaksi oli kirjattu maininta, etta tahan
kuormittavaan tilanteeseen ei ole olemassa talla hetkella tukea vaan se vaatii oman
priorisoinnin. Toiseksi eniten aania sai “tiedonkulun haasteet”, jonka kohdalle sosiaalinen
tuki koettiin saatavan vertaiselta. Tuen saa, kun vertaiselle soittaa ja kysyy apua.
Kolmanneksi eniten aania sai “akuutit asiakaspalautteet”, joiden kohdalla sosiaalista tukea
saa niin varajohtajalta, vertaiselta kuin omalta henkilostolta. Vertaiselta saatavaan
sosiaaliseen tukeen liitettiin kuunteleminen, tilanteen peilaaminen ja sen peilaaminen,
kuinka tilanteeseen olisi aina tapauskohtaisesti syyta reagoida. Varajohtajalta haettiin
nakemyksia tilanteesta ja ajoittain tilanteen ratkaisua. Omalta henkilostolta saatavaa tukea
kuvailtiin osaamiseksi, jossa korostuu mielenkiinto ja uteliaisuus palautteeseen seka asioiden

selvittaminen ja kehittaminen.
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Toisessa ideointiosiossa ajan rajallisuuden vuoksi valittiin jatkokasiteltavaksi ainoastaan
yhteen kuormittavaan tilanteeseen liittyvan sosiaalisen tuen nykytilan ja tarpeiden
kartoittaminen. Osiossa pureuduttiin tarkemmin eniten aania saaneeseen kuormittavaan
tilanteeseen eli paallekkaisiin tyotehtaviin ja sen yhteydessa saatavaan sosiaaliseen tukeen
vertaisilta. Tavoitteena oli luoda enemman ymmarrysta mita hyvaa tuessa on talla hetkella,
mita siina haluttaisiin kehittaa ja millainen olisi ihanteellinen tuki. Tama ideointiosio
suoritettiin myos aikataulusyista yksilotyona. Paivakodin johtajat ideoivat ennakkoon annetun
ajan puitteissa Post-it lapuille ensin mita hyvaa vertaisen tuessa on, seuraavaksi mita
kehitettavaa siina olisi seka lopuksi minkalainen olisi ihanteellinen tuki. Kaikista
ideointivaiheista saadut vastaukset ryhmiteltiin. Vertaisen tuen myonteisia puolia olivat tunne
ja luottamus, etta voi saada tukea seka apua puolin ja toisin tarvittaessa. Tama aihio korostui
vastauksissa. Lisaksi yksittaisia myonteisia kommentteja olivat spontaanit avuntarjoukset,
yhteinen tahtotila onnistua, vertaisten laaja osaaminen seka Kaveria ei jateta - asenne.
Vertaisen tukeen liittyvia kehittamisideoita syntyi useampi ja niissa esiintyi myos enemman

hajontaa.

Kehittamisideoita vertaiselta saatavaan tukeen mainittiin seuraavat: 1) osaamisen ja avun
tarjoaminen, 2) tuki olisi saatavilla mahdollisimman nopeasti, 3) tukea tulisi pyytaa silloin kun
siihen on tarvetta, 4) vastuiden selkeyttaminen, 5) annettuun tukeen tarttuminen, 6)

yhteisissa sopimuksissa pysyminen seka 7) toisen tyoajan kunnioittaminen.

Ihanteellista tukea vertaiselta kuvailtiin seuraavanlaisesti: 1) apua olisi heti saatavilla, 2)
yhteisollisyys, yhdessa tekemisen tunne lisaantyisi, 3) myotainto lisaantyisi, 4) stressin tunne
vahenisi, 5) iloa ja innostusta yhteisesta tyosta, 6) tyon mielekkyys, tyonimu ja jaksaminen
lisaantyisi, 7) kiireettomyyden tunne lisaantyisi ja 8) tuki lisaisi innovaatioita ja uuden

kehittamista.

Kavimme tyopajan tulokset lapi palvelupaallikon ja yhteisoohjautuvuuden hankkeen
projektipaallikon kanssa. Tyopajan tulosten perusteella paadyttiin yhteisymmarryksessa
rajaamaan sosiaalisen tuen kehittamiseen liittyvaa tarkastelua yksinomaan vertaistukeen.
Toimeksiantajalta saatiin lisaksi tietoomme, etta paivakodinjohtajilla ei ole vertaispohjainen
verkosto aktiivisesti tai monipuolisesti tukenaan, eika siihen ole rakennetta.
Vertaispohjaisuuden vahvistaminen kuluu myos olennaisena osana yhteisoohjautuvuuden
teemaan. Kohdeorganisaatiossa ei ole tehty aiempaa tutkimusta sosiaalisesta tuesta tai
vertaistuesta ja sen toteutumisesta. Organisaatiossa on juuri hiljattain otettu kokeiluun uusi
toimintamalli, jossa paivakodinjohtajat kokoontuvat vapaamuotoisesti yhteen kaksi kertaa
kuukaudessa tavoitteena tyoskennella yhdessa ja tukea toisiansa. Vertaistuen ja vertaistuen

kaytanteiden kehittaminen koettiin mielenkiintoiseksi ja tarkeaksi teemaksi.
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4.2 Loyda - vaihe eli tutki ja kartoita

Ensimmaisen timantin Loyda-vaiheessa kerataan laaja-alaisesti asiakasymmarrysta ja
tutkitaan erilaisten menetelmien kuten havainnoinnin ja haastatteluiden avulla asiakkaiden
toiveita ja tarpeita. Pyrkimys on ymmartaa syvallisesti asiakkaan maailmaa. (Design council
2023b; Ojasalo yms. 2015, 74-75). Kehittamistyossa tama tarkoitti tyontekijaymmarryksen
luomista keraamalla tietoa paivakodin johtajien ajatuksista, toiveista, motiiveista tarpeista,

tunteista seka kokemuksista vertaistukeen ja vertaistuen kaytanteisiin liittyen.

Loyda-vaiheen tutkimuksissa seka kvalitatiiviset etta kvantitatiiviset tutkimusmenetelmat
ovat kayttokelpoisia. Kuitenkin kvalitatiivisen tutkimuksen kautta saadut oivallukset ovat
usein kayttokelpoisempia kuin kvantitatiiviset, silla yhden ainoan totuuden sijasta
kvalitatiiviset menetelmat tuottavat oleellisia, asiaankuuluvia oivalluksia vastaamalla
kysymykseen miksi. Tutkimuksen avulla pyritaan asettumaan empaattisella tasolla
muotoiluprojektin kohderyhman asemaan ja syventymaan ehka itselle tuntemattomaan
aiheeseen avoimin mielin valttaen ennakko-oletuksia. Palvelumuotoilututkimus etenee
suunniteltujen iteraatioiden kautta ja siina pyritaan monipuolisesti kuvaamaan asiakkaan

toimintaymparistoa ja tarpeita. (Stickdorn ym. 2018, 97—99.)

Taman kehittamistyon tiedonkeruun lahtokohtana oli selvittaa, minkalaisia tarpeita
paivakodin johtajilla on vertaistuelle ja vertaistuen kaytanteille seka miten vertaistuen
toteutumista voidaan edistaa. Tavoitteena oli hahmottaa kattava kokonaiskuva seka
muodostaa monipuolinen ja syvallinen ymmarrys vertaistuesta ja vertaistuen kaytanteista
keratyn tiedon avulla. Loyda-vaiheessa tyontekijaymmarrysta kerattiin paivakodin johtajien

teemahaastatteluiden avulla (kuvio 3).

Haastattelut
(n=10)

Kuvio 3: Loyda-vaiheen menetelmat
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4.2.1 Tyontekijahaastattelujen suunnittelu ja toteutus

Haastattelu soveltuu tilanteisiin, joissa halutaan syvallista tietoa kohteesta, kun halutaan
tutkimuksessa keskittya yksiloon subjektina ja kun kehittamiskohdetta ei ole tutkittu viela
paljoa. Haastattelujen tavoitteena voi olla tutkittavien asioiden tai ilmididen syventaminen.
Haastattelujen luotettavuutta lisaa niiden toteuttaminen luontaisessa ymparistossa, mika
auttaa muistamaan asioita paremmin. Haastattelumenetelmia on monia ja valintaan vaikuttaa
oleellisesti millaista dataa kehittamistyon tueksi tarvitaan. (Ojasalo ym. 2015, 106-107;
Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 205-208.) Haastatteluissa voidaan kayttaa tarvittaessa
lisakysymyksia ja pyytaa perusteluja esitettyihin mielipiteisiin (Hirsijarvi & Hurme, 2022, luku
3.1). Haastattelu on yksi yleisempia tiedonkeruumenetelmia ja sen vuorovaikutuksellisuus
mahdollistaa tiedonhankinnan suuntaamista seka taustalla olevien motiivien esiin tuomista
(Hirsijarvi & Hurme 2010, 34). Laadullisten menetelmien kuten haastattelun avulla voidaan
syventaa tyontekijaymmarrysta ja loytaa merkityksia ja selityksia (Huhta & Myllyntaus 2021,
106). Haastattelu on hyodyllinen erityisesti silloin, kun haluamme tuottaa mielipiteisiin,
kasityksiin, havaintoihin, asenteisiin, arvoihin tai kokemuksiin liittyvaa tietoa (Huhta &
Myllyntaus 2021, 108).

Haastattelut kannattaa suunnitella huolella etukateen, tallentaa ja kuunnella uudelleen. Nain
parannetaan tulosten luotettavuutta, helpotetaan aineiston jatkokasittelya, syvennetaan
haastateltavan ymmartamista ja saadaan esille ehka ihan uusia asioita. Haastattelijan on
syyta kiinnittaa huomiota vuorovaikutukseen, luottamuksen rakentamiseen ja haastateltavan
motivointiin, jotta aineistosta tulisi mahdollisimman kattava ja luotettava. Haastattelun
tallentamiseen ja videointiin on saatava haastateltavan lupa. Haastattelijan huolellinen
valmistautuminen, kuten haastattelupaikan valinta, vaikuttaa tutkimus- ja
kehittamisaineiston laatuun. Haastattelu on syyta aloittaa kevyesti ja rennosti ja kertoa myos
jatkotyoskentelyn vaiheet. (Ojasalo ym. 2015, 108.) Kiinteasti muotoiltu lomakehaastattelu
eli strukturoitu haastattelu seka vapaammin muotoillut puolistrukturoidut ryhmahaastattelu,
syvahaastattelu ja teemahaastattelu, ovat kaikki erityyppisia haastatteluja (Ojasalo ym.
2015, 106-107; Hirsjarvi ym. 2009, 208).

Vaikka valmistelevan tutkimusvaiheen kyselyssa ja tyOpajassa saatiin paivakodin johtajilta
alustavia ajatuksia vertaistukeen liittyen, tarvittiin syvallisempaa ymmarrysta paivakodin
johtajien kokemuksista, tarpeista ja toiveista koskien yleisesti vertaistukea seka vertaistuen
kaytanteita. Tarkoituksena oli myos kartoittaa vertaistukea ja sen toteutumista laajemmin
kuin vain yhteen yksittaiseen kuormittavaan tilanteeseen yhdistettyna. Kaivattiin tietoa siita
mita merkityksia ja asenteita vertaistukeen liitetaan, miten vertaistuki ja niita tukevat
kaytanteet koetaan seka mita vertaistukeen ja vertaistuen kaytanteisiin liittyvia toiveita ja
tarpeita paivakodin johtajilla on. Tahan tarpeeseen haastattelu tarjosi

tarkoituksenmukaisimman menetelman.
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Puolistrukturoidussa haastattelussa kaytetaan etukateen muotoiltuja kysymyksia, joiden
jarjestysta ja muotoa voidaan haastattelun kuluessa vaihdella seka tarvittaessa epaoleellisia
kysymyksia voidaan jattaa pois tai vastaavasti keksia uusia lisaa (Ojasalo ym. 2015,108).
Teemahaastattelulle tyypillista on taas se, etta keskustelun teemat on etukateen valittu,
mutta niita ei muotoilla eika niiden jarjestysta paateta yksityiskohtaisesti ennen haastattelua
(Hirsjarvi ym. 2009, 208). Tahan opinnaytetyohon valittiin puolistrukturoitu
haastattelumenetelma, joka sisalsi myos teemahaastattelulle ominaisia piirteita, koska se
mahdollisti haastattelun kohdentamisen tiettyihin keskusteltaviin teemoihin. Haluttiin
sailyttaa mahdollisuus myos joustavalle kysymysten esittamiselle tilanteen ja tarpeen niin
vaatiessa. Puolistrukturoidun haastattelun avulla pystyttiin tasmennyksilla ja lisakysymyksilla
ohjaamaan keskustelua valittujen teemojen sisalla ja kysymysten jarjestysta ja muotoilua

vaihdettiin tarpeen mukaan.

Haastatteluissa sovellettiin EBNIT-mallia, (Event-Based Narrative Inquiry Technique), joka
tapahtumapohjaisena kerrontatutkimustekniikkana soveltuu esimerkiksi uusien
palveluideoiden keraamiseen, toimintamallin ja nykyisen palvelun arvioimiseksi seka
tuotettujen haastattelujen analysointiin. EBNIT soveltuu hyvin palvelujen kehittamiseen, silla
sen avulla voi kerata kokemuksia ja kertomuksia puhuttujen ja lausumattomien, hiljaisten,
konkreettisten tarpeiden pohjalta seka saada ideoita uusille palveluille. Se tuo esille myos
nykyisten palvelujen ongelmatilanteita seka erityisen onnistuneita palvelukokemuksia
riippuen siita, onko painopiste analysoinnissa negatiivisissa vai positiivisissa asioissa vai seka
etta. (Helkkula & Pihlstrom 2010, 354-356.) Haastattelija ja tarinankertoja eli haastateltava
rakentavat kuvitteellisen kertomuksen metaforan avulla. Kuvitteellinen kertomus
valmistetaan alustavilla kysymyksilla, joissa selvitetaan kriittisia tapahtumia, joita
tarinankertojat ovat kokeneet palvelua kayttaessaan. Uuden palvelun tapauksessa kriittiset
tapahtumat tuovat esille esimerkiksi palvelun mahdollisia tarpeita ja toiveita siita. EBNIT-
prosessissa keskitytaan palvelutapahtumaan sisaltaen tarinankertojan kokeman kokemuksen
valittamisen haastattelijalle. (Helkkula & Pihlstrom 2010, 360, 365.)

EBNIT-malli valittiin haastattelujen muotoiluun ja toteutukseen, koska tyoyhteison
kaytanteiden muotoilussa tyontekijakokemus on keskiossa ja haemme ymmarrysta tyontekijan
tarpeista ja toiveista. Tyontekijaa lahestytaan tassa tyossa subjektina hanen
kokemusmaailmastaan kasin ja pyritaan ymmartamaan miten tama ohjaa hanen tarpeitaan,
toiveitaan ja toimintaansa. EBNIT-mallia soveltaen poimittiin paivakodin johtajien
haastatteluista varikoodatut osiot, joiden pohjalta keskityttiin muodostamaan ymmarrysta
vertaistuen kokemuksista ja toteutumista heidan tyoarjessaan. Pyrkimyksena oli hahmottaa

mitka ovat paivakodin johtajien toiveet, unelmat tai haasteet ja huolet.

Haastatteluissa kysyttiin paivakodinjohtajilta EBNIT-mallia mukaillen heidan kokemuksistaan

vertaistuesta: 1) mita vertaistukea he kaipaavat 2) minkalaisia kokemuksia heilla on talla
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hetkella vertaistuen kaytanteista 3) mita toivomuksia ja tarpeita heilla on vertaistuen

tarpeiden huomioimisen ja kaytanteiden kehittamisen osalta.

Haastattelurunko (liite 1) muodostui alustuksen ja taustatietojen lisaksi neljasta

paateemasta:

1) Tyoarki ja yhteistyo vertaisten kanssa: jossa paivakodin johtajat paasivat kuvailemaan
tyoarkeaan ja tyotehtaviaan, heille hyvinvointia tuovia ja heita kuormittavia tekijoita tyossa.
Tama osio piti sisallaan kysymyksia myos yhteistyosta vertaisten kanssa, miten se tapahtuu,
milta se tuntuu seka minkalaiset asiat edistavat ja hidastavat vertaisten valista yhteistyota,

miten vertaisten valista vuorovaikutusta voidaan kuvailla.

2) Vertaistuen toteutuminen: jossa kartoitettiin ymmarrysta paivakodin johtajien
kokemuksista, miten vertaistuki talla hetkella toteutuu, minkalaisia kaytanteita loytyy
vertaistuen toteutumisen tukemiseen ja arvioitiin, miten nykyiset kaytanteet koettiin, mita
vertaistukea erityisesti kaivataan ja minkalaisiin tilanteisiin, minkalaisia tuntemuksia tuen
pyytaminen/vastaanottaminen herattaa seka konkreettisia esimerkkeja onnistuneista ja

epaonnistuneista vertaistukea vaatineista tilanteista.

3) Vertaistuen merkitys: sisaltaen kysymykset vertaistuen merkityksesta tyolle ja
tyohyvinvoinnille seka kokemuksia tilanteista, joissa vertaistuki on koettu erityisen

merkitykselliseksi.

4) Vertaistuen ihannetila: jossa kartoitettiin minkalainen olisi ihanteellinen vertaistuki ilman

minkaanlaisia rajoitteita.

Haastattelu aloitettiin oman tyoarjen kuvailulla, jotta haastateltavat paasisivat heti aluksi
juttelemaan itselle tutusta aiheesta rennosti. Haastattelujen teemat valittiin osittain
tyohyvinvoinnin sosiaalisen paaoman teoriaan pohjautuen ja siten, etta ne auttaisivat
kehittamaan paivakodin johtajien tarpeisiin sopivia ratkaisuja. Haastatteluteemat ja
haastattelurunko kaytiin lapi palvelupaallikon kanssa. Haastattelukysymykset muotoiltiin
avoimiksi. Hirsjarvi ja Hurme (2010, 53) toteavat, etta kielelliset ja kasitteelliset seikat on
hyva huomioida kysymysten muotoilussa, jotta haastattelun osapuolet ymmartavat toisiaan.
Haastattelussa avattiin vertaistuen kasitetta ja tarkennettiin, etta kasite tarkoittaa puhtaasti
paivakodin johtajien valista tukea. Lisaksi tasmennettiin mita tarkoitetaan vertaistuella tassa
kehittamistehtavassa. Vertaistuella viitattiin henkiseen ja emotionaaliseen tukeen, tiedon tai

osaamisen jakamiseen tai konkreettisen apuun.

Haastateltavat tyoskentelivat kaikki eri toimipisteissa. Haastattelut paatettiin toteuttaa
etana Teamsin valityksella, jotta haastattelut pystyttiin toteuttamaan aikataulullisesti

mahdollisimman joustavasti. Haastattelukutsu lahettiin hyvissa ajoin haastateltaville ja
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kutsussa avattiin saatetekstilla haastattelun tarkoitusta ja tavoitteita. Haastateltaville
lahetettiin sahkopostitse tietoa keskusteltavista teemoista ennakkoon muutamaa paivaa
ennen haastattelua, jotta he pystyisivat tutustumaan aiheeseen. Taman ajateltiin
helpottavan kysymyksiin vastaamista. Kukin haastattelu kesti noin yhden tunnin.
Luottamuksellisen ja turvallisen ilmapiirin luomiseksi seka aiheen mahdollisesti sensitiivisen
luonteen vuoksi paadyimme toteuttamaan haastattelut yksilohaastatteluina. Suuri
osallistujamaara (83 % kaikista paivakodin johtajista) ilahdutti opinnaytetyon tekijoita. Kaikki

haastattelut tallennettiin myohempaa aineiston purkua ja sitaattien hyodyntamista varten.

4.3 Maarita - vaihe eli analysoi, kiteytya ja visualisoi

Tutkimustulosten analysointi tehdaan Maarita-vaiheessa, jossa Loyda-vaiheessa kerattya
asiakasymmarrysta selkeytetaan ja kiteytetaan erilaisten visualisointityokalujen, kuten
esimerkiksi tutkimusseinan tai kayttajapersoonien avulla. Visualisoinnin tyokaluja valittaessa
on tarkea huomioida, kenelle dataa on tarkoitus visualisoida ja mita tosiasiassa halutaan
jakaa. Visualisoinnin tyokalujen avulla voidaan kiteyttaa ymmarrysta yleiseen muotoon
moniammatillisen tiimin keskustelun helpottamiseksi. (Stickdorn ym. 2018, 110-113, 43.)

Ydinloydosten rajaus suuresta aineistomaarasta tapahtuu siis tassa vaiheessa.

Taman kehittamistyon Maarita-vaiheessa tyontekijaymmarrykseen perustuva
haastatteluaineisto purettiin, teemoiteltiin, analysoitiin ja visualisoitiin. Kuviossa 4 esitellaan
Maarita- vaiheessa kaytetyt menetelmat. Haastatteluaineiston analysoinnissa kaytettiin kahta
eri analysointimenetelmaa; aineiston ryhmittelya tutkimusseinan avulla seka aineiston
varikoodausta EBNIT-menetelman avulla positiivisten ja negatiivisten kokemusten, toiveiden
ja kriittisten pisteiden esiintuomiseksi vertaistuesta ja vertaistuen kaytanteista. Aineistoa
visualisointiin mm. erilaisten tyontekijaprofiilien keinoin tyoyhteisossa esiintyvien erilaisten
vertaistuen kokemusten ja tarpeiden esiintuomiseksi. Aineisto kiteytettiin ja tulokset
esiteltiin niin varhaiskasvatuksen johtajalle ja yhteisoohjautuvuuden projektipaallikolle kuin
paivakodin johtajille itselleen. Keskustelut kaikkien sidosryhmien kanssa olivat olennaisessa

asemassa haasteiden priorisoinnin seka varsinaisen rajatun ongelman maarittelemisessa.
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Affinity Wall
EBNIT
Tyontekijaprofiilit
How mightwe

Kuvio 4: Maarita- vaiheen menetelmat
4.3.1 Haastattelujen analysointi

Hirsjarvi, Remes & Sajavaara (2009, 221) muistuttavat, etta joskus vasta analyysivaiheessa voi
selvita miten tutkimusongelma olisi pitanyt alun perin muotoilla ja nain myos tassa
opinnaytetyoprosessissa osittain kavi. Ojasalon ym. (2015) mukaan analyysivaiheessa
laadulliseen aineistoon tutustutaan ensin huolellisesti, se puretaan, tyypitellaan ja
luokitellaan esimerkiksi teema-alueittain. Ensin aineisto kirjoitetaan puhtaaksi. Tata
kutsutaan litteroinniksi, jossa teksti kirjoitetaan joko kirjakielen tai puhekielen mukaiseksi
riippuen siita, kuinka aineistoa hyodynnetaan analysointi- ja raportointivaiheessa. (Ojasalo
ym. 2015, 110-111.) Sarajarven ja Tuomen mukaan (2018) analysoitaessa on paatettava,
etsiiko aineistosta erilaisuutta, samankaltaisuutta vai esimerkiksi toiminnan logiikkaa tai
tyypillista kertomusta. Tavoitteena on ensin loytaa aineistosta yhtalaisyyksia ja toistuvuutta
seka ryhmitella aineistoa erilaisten tekijoiden mukaan. Sen jalkeen aineisto ryhmitellaan
teemoittelemalla ja jaetaan erilaisten aihepiirien mukaan kutakin teemaa kuvailevien

nakemyksien lOoytamiseksi. (Sarajarvi & Tuomi 2018, 105-107.)

Analysoinnin aluksi haastattelut litteroitiin puhekielen mukaisesti, koska silla miten henkilon
sanomat asiat kirjataan muistiin, on merkitysta ja haluttiin nimenomaan ymmartaa
tyontekijakokemusta mahdollisimman aidosti. Aineiston purussa kaytettiin soveltaen Affinity
Diagram (Affinity Wall) -menetelmaa. Affinity Diagramissa (Miro 2023) mukaan aineistosta
peraisin olevat tiedot kirjoitetaan esimerkiksi Post it-lapuille ja ryhmitellaan toisiinsa liittyvat
laput kokonaisuuksiksi. Muodostuvan kokonaiskuvan avulla havaitaan helposti relevantit
loydokset kokonaisuuden kannalta. (Miro 2023.) Tassa opinnadytetyossa Affinity Wall tehtiin
sahkoiselle Miro-alustalle. Aineiston purku aloitettiin kirjoittamalla jokaiselle Affinity Wall-
pohjalle yksi haastattelukysymys ja keraamalla kunkin 26 kysymyksen alle saadut

haastatteluvastaukset yksittaisille Post it-lapuille. Taman jalkeen samankaltaiset vastaukset
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ryhmiteltiin ja muodostettiin ryhmaa kuvaava otsikko eli teemoiteltiin vastaukset. Nain

saatiin kiteytettya keskeisimmat l0ydokset vastauksista.

Aiemmin haastatteluissa kaytetty EBNIT (Event-Based Narrative Inquiry Technique) eli
tapahtumapohjainen kerrontatutkimustekniikka soveltuu uusien palveluideoiden ja nykyisen
palvelun arvioimisen lisaksi myos tuotettujen haastattelujen analysointiin (Helkkula &
Pihlstrom 2010, 354). EBNIT-analysoinnissa kaydaan lapi varikoodatut poiminnat aineistosta.
Narratiivissa eli haastateltavan tarinassa kaydaan lapi henkilon niin hyvia kuin huonoja
kokemuksia. Metaforien kaytolla pyritaan laajentamaan keskustelua ilman rajoituksia
kuvitteellisiin tapahtumiin, unelmiin, jotka ovat valttamattomia aidosti uusien,
asiakaslahtoisten ideoiden loytamiseksi. Metaforilla on kyky saavuttaa sanomattomia, hiljaisia
tarpeita ja toiveita, jotka voivat olla arvokkaita uuden tai olemassa olevan palvelun
rakentamisessa. Analysoinnissa pyritaan kiteyttamaan kohderyhman kokemusten nykytila
(narratiivi, kertomus) esimerkiksi olemassa olevasta palvelusta (negatiiviset, positiiviset
kokemukset) seka mita kohderyhma toivoo (metafora, unelmat) ja toisaalta mita pelkaa ja
mista huolestuu (kriittinen piste). Naiden tekijoiden avulla pyritaan hahmottamaan mika on
ero kohderyhman nykytilanteen kokemusten ja toiveiden valilla. EBNIT yhdistaa kriittiset
pisteet, narratiivit ja metaforat innovatiivisella ja kustannustehokkaalla tavalla ja saastaa
aikaa seka haastattelujen toteuttamisessa etta tietojen analysoinnissa. (Helkkula & Pihlstrom
2010, 358-360, 362, 365.) Spigglen (1994) mukaan ENBIT-analyysiprosessissa seurataan lopuksi
reflektiota hyodyntaen yleisia kvalitatiivisia analyysimenetelmia induktiivisesta luokittelusta
temaattisten kategorioiden muodostamiseksi ja tulosten tulkitsemiseksi (Helkkula & Pihlstrom
2010, 362).

Tekstista pyrittiin erottamaan kaikkien haastatteluteemojen vastauksista sinisella toiveet,
keltaisella kriittiset tapahtumat, vihrealla plussat eli positiiviset asiat ja punaisella miinukset
eli negatiiviset asiat. Taman jalkeen varikoodatut tekstiosiot ryhmiteltiin neljalle eri pohjalle
haastattelukysymyksista muodostettujen yhdeksan eri otsikon alle. Seuraavaksi aineisto
typistettiin tyypittelyn avulla eli etsittiin edellisen vaiheen teemojen alla olevista
vastauksista samankaltaisuuksia ja yhdistavia ominaisuuksia ja muodostettiin naista
yleistykseksi kutsutaan tyypittelyksi (Sarajarvi & Tuomi 2018, 107). Nain saatiin selkeammin
esille merkittavimmat loydokset, eraanlainen yhteenveto niin plussista, miinuksista, toiveista
ja kriittisista tekijoista. Vertasimme EBNIT- ja Affinity Wall-menetelmalla saatuja tuloksia
toisiinsa ja havaitsimme, etta ne taydensivat toisiaan. Joissakin teemoissa EBNIT onnistui
paremmin tuomaan esille yhtalaisyyksia ja syvensi Affinity Wall-menetelmalla tehtya
teemoittelua. EBNIT-analyysin pohjalta muun muassa pohdittiin mika on ero nykytilanteen
vertaistuen toteutumisessa ja kokemuksissa verrattuna paivakodin johtajien toiveisiin

vertaistuesta ja sen toteutumisesta.
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4.3.2 Haastattelujen tulokset ja niiden visualisointi

Haastatteluista saatiin laaja ja monipuolinen aineisto. Seuraavaksi esitellaan lyhyt kiteytys
haastattelujen teemoitteluista saatuja tuloksia, joissa kasitellaan vertaistuen merkitysta,
vertaistuen ja vertaistuen kaytanteiden tarpeita, toiveita ja kehittamiskohtia. Tuloksissa

kuvataan myos vertaistuen toteutumista hidastavia ja edistavia tekijoita.

Vertaistuen koettu merkitys ja paivakodin johtajien toimenkuvaan liittyvat ajatukset
tuntuivat toistuvan lahes poikkeuksetta jokaisessa haastattelussa haastateltavan
tyokokemuksen pituudesta huolimatta. Kuvasta 2 selviaa paivakodin johtajien nakemyksia
vertaistuen merkityksesta. Vertaistuki koettiin yksimielisesti erittain merkityksellisena ja jopa
valttamattomana oman tyossa jaksamisen kannalta. Vertaistuella kuvattiin olevan moninaisia
myonteisia vaikutuksia; sen kuvattiin tukevan tyon tekemista ja tyossa jaksamista,
vahvistavan yhteistyota, lisaavan yhteenkuuluvuuden tunnetta, tuovan tyohon huumoria,
mahdollistavan oman johtajuuden peilauksen ja yhteisen linjauksen toteutumisen, parantavan

tyohyvinvointia ja tyonimua seka vahentavan stressin tunnetta. Vertaistukea kuvattiin jopa

“taustaseinaksi, johon voi nojata”.

VERTAISTUEN MERKITYS
"lisda tydnimua, kun painitaan "valtava voimavara, kun jakaa asiat kollegoiden
ihan samojen ongelmien kimpussa  kanssa, vaikka ei saisi ratkaisua, mut se jakaminen
ja meilla on se yhteinen tuki. jo auttaa ja tukee omaa tyohyvinvointia."”
Kylld me tastd kaikesta
selvitaan."

"Emma jaksaisi tehda tata tyota, et on se
"lis3d tyonimua, kun painitaan ihan kollegan tuki niin a3arettoman merkityksellinen”
samojen ongelmien kimpussa ja meilla

on se yhteinen tuki. Kylla me tasta Y , Ce .
kaikesta selvitian.” Se henkinen puoli, ettd voi kollegalle sanoa, etta nyt

oli taas tammonen paiva, ne tietaa etta toinen tietaa
mika se on ja voi antaa ihan huolella vaikka tullakin,

"sen_ oman tydssa jaksam!'sen ettd......... 5& on puuskastu, toinen ymmartaa ja sit
suurimpana tukena on toiset pk- tavallaan siita paasee eteenpiin. Se on kylla ihan tosi
johtajat tarked noissa niissa kiireellisissa kriittisissd tilanteissa”

Kuva 2: Paivakodin johtajien ajatuksia vertaistuen merkityksesta

Vertaistuen merkityksellisyys ja tarve vaikuttivat osittain korostuvan vastauksissa paivakodin
johtajan toimenkuvassa koetun yksinaisyyden tunteen vuoksi. Paivakodin johtajat
tyoskentelevat fyysisesti eri toimipaikoissa vastaten oman paivakotiyksikkonsa
kokonaisuudesta. Haastattelujen analysoinnin tuloksena havaittiin, etta vertaistuen tarpeet

toistuivat systemaattisesti haastatteluissa ja etta vertaistukea kaivattiin erilaisiin tarpeisiin.
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Vertaistuki nakyi tyoarjessa esimerkiksi vertaisten valisena sparrailuna, neuvoina, osaamisen
jakamisena, kokemusten peilaamisena seka kuuntelemisena. Vertaistuen tarpeet voidaan
aineiston perusteella jakaa neljaan eri paaryhmaan: 1) henkinen ja emotionaalinen tuki, 2)
peilauksen ja sparrauksen muodossa tarvittava vertaistuki erityisesti haastaviin asiakas- ja
henkilostotilanteisiin, 3) osaamisen jakamiseen ja toiminnan kehittamiseen kaivattu
keskustelutuki seka 4) tietotuki. Naista osaamisen jakaminen ja kokemusten jakaminen seka
toiminnan kehittamiseen vaadittavat yhteiset keskustelut nousivat keskeisimpina vertaistuen

tarpeina.

Henkisella tuella viitattiin vertaisten kuuntelutukeen haastavan tilanteen purun tai tunteiden
purkauksen yhteydessa. Vertaisilta saatu emotionaalinen tuki oli erityisen tarkea, silla juuri
samaa tyonkuvaa tekevan vertaisen koettiin ymmartavan erityisen hyvin haastavia tilanteita.
Henkisen tuen lisaksi vertaisilta kaivattiin my0s erityisesti sparrausta ja peilausta haastaviin
asiakas- ja henkilostotilanteisiin. Henkilostoon liittyvaa kuormitusta aiheuttavat henkiloston
ristiriidat, saatavuus ja hyvinvoinnin johtaminen. Osaamisen jakamisella tarkoitettiin seka
tyoskentelytapojen etta substanssiosaamisen jakamista. Onnistumisten ja epaonnistumisten
jakamisen tarve vertaisten kesken nousi myos esiin aineistosta. Toiminnan kehittamiseen
kaivattiin enemman tilaisuuksia ja vuorovaikutusta. Toiminnan kehittamiseen liittyvaa
vertaisten valista keskustelua kaivattiin erityisesti pedagogiseen peilaukseen,
toimintasuunnitelmien edistamisen seuraamiseen, paivakodin johtajan toimenkuvasta
keskusteluun muuttuvassa maailmassa, yhteisoohjautuvuuden toteuttamiseen ja
toteutumiseen eri paivakotiyksikoissa, vahvuuksien tunnistamiseen ja hyodyntamiseen.
Tietotuella tarkoitetaan tassa yhteydessa tiedon etsintaan ja toimintatapojen varmisteluun
tarvittavaa tukea. Vertaisiin ollaan yhteydessa, kun tarvittua tietoa ei itse loyda tai ei muista
minne tiedot on taltioitu. Tiedon etsintaa ja toimintatapojen varmistelua vertaisten kesken

tapahtui suhteellisen paljon.

Yksi haastattelujen keskeisia tuloksia oli, etta vertaistuen toteutumiseen liitettavat
hidastavat tekijat (kuva 3) tuntuivat toistuvan lahes poikkeuksetta jokaisessa haastattelussa
haastateltavan tyokokemuksen pituudesta huolimatta. Haastatteluissa nousi yhtenaisesti
esille, etta paivakodin johtajat kokivat vertaisten valisen yhteistyon lisaamisen tarpeelliseksi.
Lisaksi he kokivat, etta heidan valisensa kasvokkain tapahtuvat kohtaamiset ovat
paasaantoisesti vahaisia rakenteessa ja muutoinkin. Nykyiset joka toinen viikko jarjestettavat
paivakodin johtajien kokoukset eivat mahdollista tarpeeksi vuorovaikutusta eika paivakodin
johtajien tarpeista lahtevaa keskustelua. Vapaamuotoisia kohtaamisia ja spontaaneja
yhteydenottoja vertaistuen hengessa tapahtui lisaksi paaosin suhteellisen vahan. Syina tahan
mainittiin kiire, omat totutut ajatusmallit tai toimintatavat, toimipisteiden etaisyys ja osalla

se, ettei tunneta vertaisia tarpeeksi hyvin.
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Kynnys tuen hakemiseen Pk-johtajien vilise T Yhteissllisyyden
omissa ajatus-ja livekohtaamiset ovat Kaipuu
toimintamalleissa paasdintdisesti vihiisia

rakenteessa ja . e
E E . : ; muutoinkin - = H
e E E 1 : Kiire ja akuutit tilanteet ja

Fomian siihen saatava olkea-
= Hidasteita aikainen tuki

0Oma aktiivisuus vertaistuen
vaaditaan aina tuen toteutumiselle

saamiselle
Nykyiset pk-johtajien
viliset kokoukset elvit

- mahdollista
VE RTAISTUKI vuorovalkutusta riittavasti
Epdsuhta

vertaisverkostojen

Sen oumars by 0a3b Vertaistuen
jaksamisen suurimpana merkitys on
tukena on tokset pk- mittaamaton
Johtajac

Kuva 3: Vertaistuen toteutumisen taustalla olevat hidasteet

Vertaissuhteiden vahvuus vaikutti yhteydenoton helppouteen ja useuteen. Paivakodin
johtajien vertaissuhteiden vahvuudessa nousi esiin epasuhta. Osa koki, etta heilla oli tietyt
vertaiset kenen puoleen helposti kaantya, kun oli tarvetta tuelle. Paivakodin johtajat, jotka
olivat tyoskennelleet vahiten aikaa kyseisen organisaation paivakodissa, tunsivat luonnollisesti
vahiten vertaisiaan. He saivat enimmakseen vertaistukea nimetylta mentorilta, joka nimetaan
aina ensimmaiseksi vuodeksi uuden johtajan tueksi. Kynnys vertaistuen pyytamiseen loytyi
myos pitkalti omista ajatus- ja toimintamalleista. Haastatteluissa toistuvasti esille nostetut
ajatusmallit liittyivat siihen, ettei kehdata tai viitsita vaivata vertaista ja vieda hanelta
tyoaikaa. Samoin jos nakee, etta toinen on tosi kuormittunut, niin silloin ei lahdeta
kuormittamaan toista viela enempaa. Asiaa sanoitettiin toisen ajan liiallisella
kunnioittamisella. Toimintaa ohjasi myos ajatusmalli, ettei kukaan muu voi hoitaa naita
tyotehtavia ja siksi yritetaan ratkoa asioita ehka turhankin pitkaan itse. Kynnyksena
vertaistuen hakemiseen saattoi myos olla tilanne, jossa asiaan on jo perehdytetty ja on

tunne, etta pitaisi jo osata. Tuen hakeminen tuntui talloin nololta ja turhauttavalta.

Yhteisollisyyden kaipuu nousi haastatteluista tarpeena. Lisaksi kohtaamisia kaivattiin
erityisesti kasvokkain. Korona aika oli selkeasti jattanyt jalkensa. Osa paivakodin johtajista
totesi Teams-kokoustamisesta, etta “jaatiin palluroiden taakse”. Lisaksi tyoskentely fyysisesti
eri yksikoissa koettiin ajoittain yksindaisena. Haastatteluista nousi tarve tiimiytymiselle ja
eraat haastateltavat pohtivat sita, ovatko he enemminkin ryhma ihmisia tekemassa samoja
tyotehtavia eri yksikoissa kuin tiimi. Osa haastateltavista totesi, ettei nykyinen rakenne tue

yhteistyon tiivistamista tai tiimityota. Haastatteluaineistosta nousi myos tarve tutustua toisiin
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paivakodin johtajiin ihmisina tyoroolinsa ulkopuolella. Vertaistukea sai aina lopulta, mutta
ainoastaan silloin, kun sita itse pyytaa eli oman aktiivisuuden kautta. Tuen saamattomuus
nahtiin enemmankin liittyvan niihin tilanteisiin, ettei ole enaa itse jaksanut hakea apua.
Koska paivakodin johtajat tyoskentelevat fyysisesti eri paikoissa, vertaisen todellista vointia
ei voida suoranaisesti nahda muuta kuin tavattaessa. Lisaksi kiire ja akuutit tilanteet

vaikuttivat siihen, ettei vertaistukea aina saa oikea-aikaisesti etenkin akuuteissa tilanteissa.

Haastatteluaineistosta nousi keskeisia tekijoita, jotka tukevat organisaatiossa vertaisten
valista tuen toteutumista. Nama vertaistukea ja yhteistyot edistavat tekijat on kuvattu

kuvassa 4.

Tuen saa aina lopulta, ja Avoin, rohkea, toimiva,
tunne etta voi kysya luottamuksellinen

: yhteistyd ja
kenelti vaan Siisreraliciias _ Uuden teimintamallin

kokeilulla {pk-johtajien
vapaamuotoinen
tapaaminen) erittain
lupaavia tuloksia.

Vertaistukea ja

yhteistyota
edistavat
asiat

Kuva 4: Vertaistuen toteutumista edistavia tekijoita

kehitysmyonteinen organisaatio, joka sallii tyOyhteison erilaiset kokeilut ja kehittamisideat.
Tuloksista ilmeni selkeasti, etta vaikka paivakodin johtajien keskuudessa koettu avoin,
rohkea, toimiva ja luottamuksellinen yhteistyo ja vuorovaikutus toimivat vertaistuen ja sen
toteutumisen mahdollistajina, niin osaa pohditutti ryhmailmioiden mahdollinen syntyminen
seka se, etta kuullaanko kaikkia vertaisia. Paivakodin johtajat kokivat vahvasti, etta
vertaistuen aina lopulta saa ja etta kenelta tahansa vertaiselta voi kysya tukea. Uuden
hiljattain aloitetun toimintamallin kokeilu, joka mahdollisti vertaisten valisen
vapaamuotoisen kohtaamisen, osaamisen ja kokemusten jakamisen seka tiiviimman

yhteistyon, sai paljon kiitosta paivakodin johtajilta.

Vertaistukea saatettiin hakea joko puhelimitse, WhatsApp-viesteilla, sahkoposteilla tai
muiden projektitapaamisten yhteydessa. Muita tapoja kohdata vertainen tyon arjessa olivat
erilaiset projektityoryhmien tapaamiset, koulutukset tai yhteisoohjautuvuuden hankkeen

tilaisuudet. Muiden kokousten yhteydessa saatettiin kysya vertaistukea. Harvempia mainintoja
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olivat yhdessa lounastaminen tai lenkkipalaverit. Yhteydenotontavat vaihtelivat paljon
vertaisten kesken. Kaytanteisiin toivottiin yhtenaisia toimintatapoja ja pelisaantoja erityisesti
sahkoisten kanavien kaytossa eli mita viestitaan missakin ja mita tietoa loytyy mistakin
kanavasta. Sahkoinen monikanavaisuus aiheutti tiedon loytymisen haasteita ja tiedon
etsimiseen seka toimintatapojen varmisteluun kului suhteellisen paljon aikaa vertaisilta.
Paivakodin johtajat kayttavat viestimiseen eri kanavia ja haastateltavat kertoivat, etta pitaa
tuntea mita kautta ketakin pitaa lahestya. Takaisinsoittoaikoihin toivottiin myos yhtenaisia

pelisaantoja.

Ryhmatyonohjaus sai yksittaisia mainintoja vertaistuen kaytanteena, mutta sen todettiin
tapahtuvan liian harvoin eika siten mahdollistanut vertaistukea akuutimpaan tilanteeseen ja
juuri omaan sen hetkiseen tarpeeseen. Mentorointimalli mainittiin myos yhdeksi vertaistuen
kaytanteeksi uusille tyonsa aloittaneille paivakodin johtajille. Nykyisessa mallissa mentorointi
lahtee mentoroitavan tarpeesta, sille jarjestetaan aikaa ja se tarjoaa matalan kynnyksen
kysya tukea. Mentorointia toivottiin kuitenkin kehitettavan systemaattisemmin. Laajemmalle
mentoroinnille ja asioiden laajemmalle lapikaynnille koettiin jaavan vahan aikaa.
Mentorointimallin kehittamisessa toivottiin otettavan huomioon arjen kokonaisuuksia kuten
millaisia suunnittelumalleja on kaytetty kauden alussa, miten lapsiryhmia voidaan muodostaa

ja miten toimintasuunnitelmaa on edistetty yhteisesti.

Paivakodin johtajien toimenkuva puhututti paljon. Tyopaivan rikkonaisuus, joka osittain
johtuu jatkuvista resurssijarjestelyista ja muista akuuteista tilanteista, vaikutti siihen, etta
tyon suunnittelulle, toiminnan kehittamiselle ja erilaisille kohtaamisille jaa vahemman aikaa.
Lisaksi monet paivakodin johtajat kokivat tehottomaksi sen, etta kaikki vertaiset tekevat
paallekkain samoja tyotehtavia eri yksikoissa ja tyonjakoa peraankuulutettiin enemman
vahvuuksien tai osaamisen mukaan. Miten tyota voi tehda tehokkaammin ja miellyttavammin?
Kuinka toimenkuvaa voisi ajankaytollisesti jarkevoittaa kiireen helpottamiseksi? Osa koki, etta
toimenkuvassa erilaiset toimistotehtavat, kuten palkkaraportoinnit, kayttoasteiden ja
erilaisten tilastojen seuranta, ovat lisaantyneet. Toimistotehtavien koettiin talloin

etaannyttavan perustyosta ja asiakas- ja henkilostokohtaamisille jaavan vahemman aikaa.

Unelmat ja toiveet vertaistuen toteutumisesta sisalsivat nykytilaa enemman mahdollisuutta
tyoskennella yhdessa vertaisten kesken ja jakaa seka vertaisten valista osaamista etta
tyotehtavia. Osa haastateltavista jopa nimesi ihannetilaksi parijohtajuuden tai
parityoskentelyn tai muutamien paivakotiyksikoiden valisen yhteistyon tiivistamisen. Lisaksi
vertaistuen vahvistamiseksi toivottiin spontaaneja kohtaamisia esimerkiksi aamukavelyn tai
lounaan merkeissa seka yllattaen puhelinsoitolla, joka mahdollistaisi kuulumisten kyselyn ja

samalla asioiden sparrausta.
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Haastattelujen pohjalta muodostettiin lopuksi myos tyontekijaprofiilit. Asiakasymmarryksen
visualisoimiseksi voidaan luoda erilaisia asiakasprofiileja, jotka kuvaavat asiakkaiden tarpeita,
elamantilanteita tai toiveita. Visuaalisesti kuvatuissa asiakasprofiileissa voidaan tuoda esille
ika, nimi, piirretty kuva kasvoista seka vaikkapa asiakkaalle sopiva elamantilannetta kuvaava
lausahdus. Profiili rakennetaan asiakkaan toiminnan motiiveja ja kayttaytymisen
ymmartamista tukevan taustatiedon pohjalta ja sen tavoitteena on tuottaa tietoa syvasti
asiakastarpeista esimerkiksi palvelujen kehittamiseksi. Profiili voi toimia myos viestinnan
tyokaluna selkeyttamalla moniammatilliselle kehittajatiimille asiakaskunnan tarpeita.
(Ojasalo ym. 2015, 77.) Tassa tyossa profiileja kaytettiin tyontekijaymmarryksen
visualisoimiseksi ja sen vuoksi jatkossa kaytetaan kasitetta tyontekijaprofiili. Profiilit
muodostettiin haastatteluaineiston pohjalta analysoimalla kuten etsimalla haastateltavien
kommenteista eroavaisuuksia ja yhtalaisyyksia. Monissa asioissa haastateltavat olivat
samanmielisia, mutta eroavaisuuksia tyontekijaprofiilien muodostamiseksi loytyi vertaistuen
hakemiseen liittyen seka tyon kuormitusta ja hyvinvointia tuottavissa tekijoissa. Myos
kokemuksissa yhteistyosta, vuorovaikutuksesta ja vertaistuen esteista ja toisaalta toiveista
niihin liittyen oli havaittavissa eroavaisuuksia persoonien valilla. Lopulta muodostettiin
haastattelujen pohjalta alempana esitellyt kolme erilaista tyontekijaprofiilia: Innokas
kehittaja (kuva 5), Yhteisollisyytta kaipaava yksin parjaaja (kuva 6) seka Vuorovaikuttava

tuenhakija (kuva 7).

Tyontekijaprofiilien luomisen tavoitteena oli hankitun tyontekijaymmarryksen kiteytyksen ja
visualisoinnin lisaksi auttaa organisaatiota huomioimaan tyontekijoidensa kokemusten
erovaisuuksia esimerkiksi yhteisollisyyden ja yhteistyon maaran suhteen. Profiilien avulla
voidaan tuoda esiin eroavaisuuksia paivakodin johtajien kokemissa vertaissuhteissa,
vertaistuen hakemisen toimintamalleissa ja koetussa vertaistuen toteutumisessa. Lisaksi
profiilit tukevat vertaistuen kaytanteita kehitettaessa. Toimeksiantajan jatkokehitystyolle
esimerkiksi yhteisoohjautuvuuden kannalta profiilit voivat tuoda paivakodin johtajien toiveita
ja tarpeita esille esimerkiksi vertaistuen kokemukseen liittyen. Tyontekijaprofiileilla, Innokas
kehittaja, Yksin parjaava yhteisollisyytta kaipaava ja Vuorovaikuttava tuen hakija, oli myos
samankaltaisuuksia nakemyksissaan ja ajatuksissaan vertaistuesta, yhteisollisyydesta ja
vuorovaikuttamisesta. Kaikki persoonat esimerkiksi kokivat vuorovaikutuksen sujuvaksi,
luottamukselliseksi ja etta kaikkiin voi olla yhteydessa. Samoin kaikki persoonat toivoivat
yhdessa tyon tekemista ja tyon jakamista enemman. Seuraavaksi esitellaan profiilien

ajatuksia, nakemyksia ja eroavaisuuksia enemman.

Innokkaan kehittajan (kuva 5) motto on ”Maailma muuttuu ja tyon on muututtava mukana”.
Mottonsa mukaisesti innostunut kehittaja syttyy niin itsensa kuin yhdessa kehittamisesta ja
onnistumisista. Vastaavasti han kuormittuu vanhoissa toimintamalleissa jumittamisesta ja
tiimitunteen puuttumisesta. Innostunut kehittaja toivoo enemman kasvokkain tapahtuvia

kohtaamisia ja vertaisten tyon, osaamisen ja johtajuuden jakamista. Hanen on yleensa helppo
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ottaa yhteytta vertaisiin, mutta tuen pyytamiseen hanella voi joskus olla isokin kynnys, silla
han voi vahatella omia ongelmiaan tai pelkaa nayttavansa avuttomalta. Innostunut kehittaja
olisi valmis kokeilemaan parijohtajuutta, silla siina yhdistyisi kaksi hanen hyvinvointiaankin
tukevaa tekijaa: kollegiaalinen tuki ja yhteisollisyys. Han on taitava keksimaan myos
rakenteiden ulkopuolelta kohtaamispaikkoja, kuten tyolenkkeja ja tyolounaita, joissa voi
keskustella tyosta kasvotusten.

INNOKAS KEHITTAJA

Kehittdjd arvostaa yhteistydssi osaamisen ja ideoiden jakamista. Kehitt3jsll3 ei ole yleenss
suurta kynnysta ottaa yhteyttd vertaisiin, kun kokemusta johtajan tydsta karttuu. MySnteinen
ilmapiiri ja yhteenkuuluvuuden tunne helpottaa avun hakemista. Kehittdji persoona kaipaa eri
tavoin toteutettuja vertaisten kohtaamisia ja tykkidi olla tekemisissd useinkin, vihintdin
vilkottain, muiden johtajien kanssa erilaisten kanavien kautta. Kehittija tekee tyypillisesti
yhteistydtd mieluiten kasvotusten ja nauttii etenkin livekohtaamisista. Kehittdja kaipaa
kollegolitaan neuveoja er tilanteissa toimimisen ja tolsaalta vol joskus vain haluta jakaa nlin
onnistumisen kokemukiet kuin metsidn menneet tilanteet. Kehittdja 16ytid
yhteistyontilaisuuksia helposti etenkin kasvokkain tapahtuvissa palavereissa. Han kelksii
kohtaamisen tapoja esimerkiksi tyGlounaan tai vaikkapa yhteisen ulkoilunmerkeissa. Mikali
kehittdjd el nde riittévin usein vertaisiaan livend, hin vol kokea itsensd yksindiseksi ja
ulkopuoliseksi.

= pysyminen vanhoisss toimintatavoissa, vaikia
maailma ympdrilld muuttuu,

= Kehittdmisvastainen tySskentely

*  Yhteksdllisyyden/tiimitunteen puuttuminen

Rakenteessa of ole risttivisti mahdolisuuksia

Kehittijd unelmoi vertaisten tydn, oiaamisen
ja johtapuuden jakamitedta. Tydth voldl tehdd
yhdessd vailcka joka phivd ja oppia
hybdyntimbabn kaikkien vabwuuksia,

“Maailma muuttuu ja tydn
on muututtava mukana” tehdd tybtd yhdessd ja vuorovaikuttaa

= [Ei ole aikaa tutustua toisiin vertaisiin milks taas

Kehittajs nikee, ettd yhdessd tyoskentely
madaltaisi ryds kynayith pyythl tukes
kollegodta,

5thS tai hidastaa kehittdjin mielestd yhteistyon
tekemista

Kehittajd nikee myds toimintatapodhin
kangistumisen estivan tuen saamista ja
hakemista.

Erilaiset keskustelut ja sparrailut toiminnan
kehittimiseksl ovat tolveena.

Kuva 5: Innokas kehittaja - tyontekijaprofiili

Vuorovaikuttavan tuen hakijan (kuva 6) motto on ” Kenelle tahansa voi soittaa ja tyhmia
kysymyksia ei ole.” Mottonsa mukaisesti tama persoona pyytaa tukea hyvin matalalla
kynnyksella ja tuntee etenkin pitkaaikaisemmat kollegansa hyvin. Vuorovaikuttava tuen hakija
voi soittaa joskus useitakin kertoja paivassa vertaiselleen tyoasioissa tai kysella joskus ihan
vain kuulumisia etenkin laheisemmaksi tulleiden kollegoiden kesken. Hanen hyvinvointiaan
edistaa niin tyoyhteison saavutukset kuin vertaisten valiset kohtaamiset, joissa voi jakaa
esimerkiksi haasteellisia henkilostotapauksia. Vastaavasti vuorovaikuttava tuen hakija
kuormittuu henkilostoasioista ja resurssipulatilanteista, jotka heijastuvat myos tyoyhteison
hyvinvointiin. Vuorovaikuttava tuen hakija nakee yhteistyon, vuorovaikutuksen ja vertaistuen
hakemisen esteina muun muassa paivakodin johtajien erilaiset toimenkuvat ja joskus pitkaan
jatkuneet kuormittavat tilanteet, joissa ei enaa ymmarra hakea edes tukea. Vaikka han
aktiivisesti pitaa yhteyksia vertaisten kanssa, niin han kuitenkin toivoisi viela spontaaneja

kohtaamisia enemman.
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VUOROVAIKUTTAVA TUEN HAKUJA

Pitkdan ainakin yli 5 vuotta talossa ollut tydntekija, joka tuntee hyvin useimmat pitkdaikaiset
wertaisensa, Erittdin matala kynnys pyytid apua ja voi soittaa kenelle tahansa usein kysydkseen
apua ja tukea ihan plenemmissdkin asiolssa. Arvostaa vertaisten vilisessd vuorovaikutuksessa
luottamusta ja rentoutta, kenelle tahansa voi soittaa ilman kynnystd pienissikin asioissa eika
tyhmia kysymyksid ole. Usein kontaktol tuen tarpeen mukaan vertaisia ja vuorovalkuttaa enemmain
tiettyjen liheisemmaksi tulleiden kollegoiden kanssa ja on aina valmis auttamaan muita, silla
kokee sen luottamuksen osoituksena. Tarvitsee eniten asiolden peilausta ja ajatusten pallottelua
kollegoiden kesken sekd joskus myds vinkkia ja muistutusta asiciden hoitamisesta. Korostaa
huumarin ja ilon tirkeyttd yhteistyossd ja haasteiden ylittdmisessd. Saattaa kiyda joskus
tydlounailla ja keskustella tydsta. Vuorovaikuttaa kollegoidensa kanssa hyvin usein, jopa useita
kertoja paivassd. Voi joskus voi vain soittaa ja kysyd kuulumisia tutummiksi tulleilta kollegoilta

*  Kiire ja aluutit tlanteet voivatl kuormittaa ja
“Kenelle tahansa voi esthd tuen hakemisen = Enemmin spontaaneja ksvokiain
*  Joskus pitkbdn JJ'.I\.MN kuormittavat tilanteet, tapahtuvia kohtaamisia

soittaa ja tyhmisa N o W el vl Enemmsn sdaa tyon suunaitiehle
kYS\"mYkSié ei ole” *» Suunnittelulle ef jbb tarpeeksi alkaa = Yhdessd tySskentely tiviimmin
o Yhtelsille késkusteluile of ole rittivasti Tyon jakaminen vahvuuksien mukaan
mahdoliisuuksia
* Uusien toimintamallien opetielu vie aikaa

.

Kuva 6: Vuorovaikuttava tuen hakija - tyontekijaprofiili

Yhteisollisyytta kaipaava yksinparjaajan (kuva 7) motto on: ”Voisin tehda enemmankin
yhteistyota vertaisteni kanssa”. Talla persoonalla on usein paljon nakemyksia ja mielipiteita,
ja han pohtii niita usein yksin. Yksin parjaaja on muita persoonia harvemmin yhteyksissa
vertaisiin ja silloinkin usein rakenteissa olevissa kokouksissa. Yhteisollinen yksin parjaaja
kuitenkin nauttii kohtaamisista ja vertaisten valisesta vuorovaikutuksesta seka toivoo
sovittuja kohtaamisen tilanteita lisaa etenkin olemassa oleviin rakenteisiin. Kuten kaikki
muutkin persoonat, yksin parjaaja kokee vertaisten valisen yhteistyon ja vuorovaikutuksen
sujuvaksi ja luottamukselliseksi, mutta pohtii tulevatko kaikki kuulluiksi
vuorovaikutustilanteissa ja uskaltavatko kaikki sanoa mielipiteensa. Yhteisollinen
yksinparjaaja voimaantuu yhdessa tekemisen, asiakas- ja henkilostokohtaamisten lisaksi yksin
tekemisesta, kun tuntee saavansa jotain hyvaa aikaan. Vastaavasti hanta kuormittaa
yksinaisyys, ja yksin parjaamisen tunne silloin kuin tarvitsisi tukea. Han kokee, etta etenkin
toimistotyot vievat liikaa aikaa henkiloston ja asiakkaiden kohtaamisilta. Vuorovaikutusta,
yhteistyota ja vertaistuen hakemista estaa yhteisollisyytta kaipaavan yksin parjaajan mielesta
se, ettei tunne toisia riittavan hyvin, johtajien vaihtuvuus seka se, ettei rakenteissa ole
riittavasti tilaisuuksia yhteistyolle. Han toivoo erityisesti lisaa vuorovaikutusta ja kohtaamisia

vertaisten kanssa, etta voisi tarvittaessa pyytaa esimerkiksi helpommin tukea kollegoilta.
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YHTEISOLLISYYTTA KAIPAAVA

YKSIN PARJAAJA

Parjddjalla on harvakseltaan yhteydessd vertaisiin, lihinnd silloin kun on yhteisid tapaamisia, mutta
mauttii kohtaamisista ja toivoisi miitd is33 rakenteisiin. Parjddjan kynnys pyytad apua vaihtelee
tilanteen mukaan ja sen mukaan miten hyvin tuntee muut. Pirjdija ei tunne valttamattd muita
vertaisia riittivin hyvin joko siksi, ettd on aloittelija johtajana tai kokee ettel rakenteissa ole rilttivist
kohtaamisen mahdollisuuksia tai myds poikkeavat tehtivinkuvat voivat muokata timan henkilan
vikisin yhksin pirjad)iksi.

Hin saa usein kuitenkin tukea vertaisyhteisén ulkopuolelta ty&honsd tai vuorovaikuttaa muutaman
luottovertaisen kanssa ainakin henkildsts- ja asiakasasioissa, Joskus pdrjdaja kuitenkin pohtii, ettd
tuleeko hidn kuulluksi ja uskaltavatko kaikki sanoa oman mielipiteensa pdivakodinjohtajien
kokouksissa |a tapaamisissa.

& YRSINAESYYS, GIMa varavaisuus ja yksin

prjaimisen "paine” tilanteissa, joissa kaipaisi + Ememmin kohtaamisia kasvokkain
“Voisin tehda fukea = Yhdessd tekemisen mahdollisuudet
P i + Taimistotyst viewit likaa aikaa kahtaamisita * Vonibatou nwds yksinbemiast, kun il
enemmankin VhtE istydtd weipkindin jn harkiintlin knagn saavansa oikeasti jotain Fyvih aikaan tai

- i . i .
vertaisteni kanssa” porana verol ymedtayyden wnetta. onnistuu Fajaamaan tyeLaan.

Vol kokea, ettd tulee olla iso asia, jotta vol olla + Onnisturminen ja uudet nikdkubmat

kallegaan yhoeydessh + Toiwoo tulevansa kuullulkes ja ndhdyks timizel
* Miten hyvin voi ilmaista mielipiteitdin, bokee

etth vililla syntyy ryhmiilmisits

Kuva 7: Yhteisollisyytta kaipaava yksinparjaaja - tyontekijaprofiili
4.3.3 Suunnitteluohjureiden muodostus

Haastatteluaineiston tulosten lapikaynnin, analysoinnin ja kiteytyksen jalkeen
toimeksiantajalle esiteltiin keskeiset tulokset. Tavoitteena oli luoda yhteisymmarrys
aineistosta ja tuloksista sen osalta mika vertaistuen kehittamisessa olisi kaikkein keskeisinta
seka millaisiin haasteisiin lahdetaan seuraavaksi ideoimaan ratkaisuja. Melko laaja aineisto
kaytiin lapi erillisen esityksen avulla, jossa tuotiin esiin vertaistukeen ja vertaistuen
kaytanteisiin liittyvia tarpeita ja toiveita. Tuulaniemen (2013) mukaan design draivereita eli
suunnitteluohjureita voidaan kuvata suunnittelua ohjaaviksi paamaariksi, jotka syntyvat
kehittamistyon paaloydosten perusteella. Ne ovat tutkimustuloksista johdettuja suunnittelun
ohjaimia, jotka tukevat tavoitteellisesti kehittamistyota. Suunnitteluohjureiden avulla
voidaan tuoda tyontekijoiden tarpeet ja motiivit suunnittelun keskioon varmistaen
tyontekijanakokulman ja tyontekijoiden tavoitteiden sailyminen erilaisten ratkaisujen ja

konseptien kehittamisessa. (Tuulaniemi 2013, 156.)

Miro-taululle oli koottu aineistosta esiin nousseet kehittamisaihiot, joihin varhaiskasvatuksen
johtaja seka yhteisoohjautuvuuden hankkeen projektipaallikko paasivat tutustumaan.
Toimeksiantajan edustajat siirsivat Post-it lappuihin kirjatut aihiot haasteen
priorisointijanalle. Post-it laput siirrettiin ensin itsenaisesti janalle ja lopuksi kaytiin
keskustelu asiasta. Haasteiden valinta ja sijoittelu priorisointijanalle koettiin hieman
haastavaksi, silla moni kehittamiseen liittyvat aihio linkittyivat toisiinsa. Tarkeimmiksi
aihioiksi koettiin listausjarjestyksessa alla olevat haasteet: 1) “Ei olla tiimi vaan ryhma

paivakodin johtajia, jotka tekevat samoja tyotehtavia eri yksikoissa”, 2) “Ei ole tarpeeksi
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vertaisten valisia kasvokkain tapahtuvia kohtaamisia”, 3) “Rakenteissa ei ole riittavasti

vertaisten valiselle tuelle mahdollisuuksia”.

Haastatteluaineistosta oli noussut esiin tarve tiimiytymiselle, yhteistyon ja toisiin
tutustumisen lisaamiselle seka osaamisen jakamiselle ja toiminnan kehittamiselle yhteisten
keskustelujen avulla. Samanaikaisesti paivakodin johtajat olivat todella tyytyvaisia hiljattain
aloitetun uuden toimintamallin kokeiluun, kaksi kertaa kuukaudessa tapahtuvaan paivakodin
johtajien valiseen hyvin vapaamuotoiseen kokoontumiseen. Aineistosta nousi kuitenkin
mainintoja ja toiveita siita, etta naita kokoontumisia tulisi sisallollisesti viela kehittaa.
Toimeksiantaja kiinnostui siten uuden toimintamallin kehittamisesta ja ehdotti sita

kehittamisaihioksi.

Tulokset esiteltiin myos erikseen paivakodin johtajille muutamaa paivaa myohemmin. Heidan
ajatuksiaan kartoitettiin, jotta muodostui ymmarrys siita, mita paivakodin johtajat itse
kokivat ensisijaisesti erityisen tarkeaksi kehittamisen kohteeksi. Paivakodin johtajille kaytiin
tiivistetty esitys lapi ja paivakodin johtajat totesivat aineiston analyysista nostetut tulokset
vastaavan hyvin nykyista tilannekuvaa. Keskusteluun nostettiin uuden toimintamallikokeilun
eli paivakodin johtajien kaksi kertaa kuussa jarjestettavien vapaamuotoisten
iltapaivakokousten kehittaminen, jotka olivat toteutuneet vasta viisi kertaa. Vaikka
haastatteluissa oli noussut mainintoja siita, etta kokouksia tulisi tulevaisuudessa kehittaa
siten, etta varmistetaan tyoorientoituneisuus, luodaan yhteisymmarrys kokousten tavoitteista
ja pelisaannoista seka jarkevoitetaan kokouksia, paivakodin johtajat eivat kuitenkaan olleet
halukkaita tassa kohtaa viela ottamaan uutta toimintamallikokeilua kehittamisen kohteeksi.
Kokous koettiin lahes “pyhaksi” ja sen toivottiin ainakin viela tassa vaiheessa pysyvan

vapaamuotoisena.

Paivakodin johtajat toivoivat sen sijaan, etta paasisivat ideoimaan sopivimmat tyoarjen
kohtaamistilanteet, joissa voitaisiin jakaa vertaisten valista osaamista seka kayda aineistosta
nousseisiin eri teemoihin liittyvaa keskustelua yhteistyon ja toiminnan kehittamiseksi. Lisaksi
toivottiin, etta yhteistuumin vertaisten kesken olisi mahdollista miettia tarvittavat
osallistujat kuhunkin tilaisuuteen. Keskustelu paivakodin johtajien kanssa oli merkityksellista,
silla sen avulla saatiin aidosti tyontekijakeskeisesti valittua ajankohtaan sopivan ja
tarpeellisen aihion kehittamistyolle ja siten myos kehittamishaasteen suunta muuttui.
Tavoitteena oli vastata haasteisiin liian vahaisista vertaisten valisista kohtaamisista ja
rakenteissa olevista riittamattomista vertaistuen mahdollisuuksista osaamisen jakamiseksi ja
tarkeiden vertaisten valisten keskusteluiden varmistamiseksi. “Miten voisimme...?” - metodia
hyodynnettiin, kun haastetta kaannettiin ns. ohjaavaksi kysymykseksi, joka toimisi tulevan
ideoinnin pohjana (Stickdorn ym. 2018, 179). Paahaaste seka suunnitteluohjuri muotoutui
seuraavanlaiseksi: Miten voimme lisata vertaisten valisia kohtaamisia tyon arjessa osaamisen

jakamiseksi ja tarpeellisiksi havaittujen keskustelujen varmistamiseksi?
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4.4 Kehita - vaihe eli ideoi ja prototypoi

Kehita-vaiheessa ideoidaan tunnistetun haasteen ymparilla hyodyntaen ensimmaisessa
timantissa syntynytta asiakasymmarrysta seka erilaisia menetelmia. Tarkoitus on luoda
nopeasti yhden loistavan idean sijasta mahdollisimman paljon ideoita ja mallinnuksia seka
muokata ja yhdistella niita. Ideoiden maaran kasvattaminen mahdollistaa jopa radikaalien
ehdotusten synnyn. Ideointivaiheessa on lopulta tarkeaa tunnistaa tavoiteltavaan tuotokseen
sopivia muutamia mielenkiintoisia ideoita seka lahtea testaamaan niita nopeasti
prototyyppien avulla. Ideat, jotka syntyvat prototypoinnissa, voidaan laittaa muistiin Tuota-
vaiheen testausta varten tai testata valittomasti. Ideat hioutuvat laadukkaammiksi testauksen
ja prototypoinnin avulla. (Stickdorn ym. 2018, 157—160; Ojasalo ym. 2015, 76.) Kehita-vaihe
kannustaa yhteiskehittamaan erilaisten ihmisten kanssa, l0ytamaan inspiraatiota ja erilaisia
ratkaisuvaihtoehtoja aiemmin maariteltyyn ongelmaan. Kehita-vaiheessa edistetaan ideointia
ja testataan malleja asiakkaiden ymparistoissa visualisoimalla ja rakentamalla prototyyppeja
eri menetelmin. Visualisoinneilla voidaan sitouttaa kayttajia ja sidosryhmia loppuratkaisun

kayttoonottamiseen. (Design Council 2023a; Design Council 2023c.)

Stickdorn ym. (2018) tuovat esille, etta yhta lailla kuin asiakkaisiin, myos kehitettavan
palvelun sisaisiin sidosryhmiin on syyta suhtautua empatialla ymmartaakseen heidan
nakokulmiaan ja mahdollista muutosvastaisuutta. Osallistamalla yhteiskehittamiseen ja
paatoksentekoon organisaation sisaisia sidosryhmia, kuten tyontekijoita, vahennetaan
kehittamistyon vastustamista ja tuetaan muutoksen johtamista. (Stickdorn ym. 2018, 278-
279.) Myos Ojasalon ym. (2015) mukaan kehittaminen palvelumuotoilussa vaati sidosryhmien
tarpeiden ja toiveiden syvallista ymmartamista ja taman lisaksi palveluun liittyvien
taustatekijoiden ymmartamista. Kehita-vaiheen yhteisolliset menetelmat helpottavat uusien
ideoiden ja ratkaisujen synnyttamisessa. Esimerkiksi aivoriihessa pyritaan ideoimaan
rajattomasti tietyn aikaa ja lopuksi runsasta ideamaaraa tarkastellaan perusteellisemmin ja

aanestetaan parhaimmat ideat jatkotyostoa varten. (Ojasalo ym. 2015, 72, 158, 161.)

Kehita-vaiheessa jarjestettiin yhteiskehittamisen tyopaja, jotta loydettaisiin paivakodin
johtajien mielesta se tarkein ja ajankohtaisin vertaistuen tarve. Tyopajassa aloitettiin myos
kehittamaan valitulle vertaistuen tarpeelle konseptia uudesta vertaistuen kaytanteesta.

Kuviossa 5 esitellaan Kehita-vaiheen kaytetyt menetelmat.
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Yhteiskehittamistyopaja
We-Us

Idean priorisointi/déanestys
Uuden vertaiskaytanteen
kehittaminen alustavaksi
konseptiksi

'VL<'
o
N

Kuvio 5: Kehita-vaiheen menetelmat
4.4.1 Ideointityopaja

Tyopajakutsussa esiteltiin tyopajan tavoitteet, annettiin ohjeistusta tyopajaan
valmistautumisesta seka kerrottiin, etta mukaan pyydettaisiin hallinnosta meneillaan olevan
yhteisoohjautuvuus-hankkeen projektipaallikko, silla valittu aihe kosketti
yhteisoohjautuvuutta. Tyopajan kesto oli 2,5 tuntia ja tyopajaan osallistuivat viisi paivakodin
johtajaa ja projektipaallikko. Tyopajatyoskentelyssa kaytettiin aiemmasta tyopajasta tuttua
yhteiskehittamiseen soveltuvaa Miro-alustaa. Tyopajan tavoitteena oli luoda yhteinen
ymmarrys vertaisten erilaisista ja mahdollisista kaytanteista tyoarjessa, joissa voitaisiin
kasitella haastatteluista nousseita vertaistukeen liittyvia tarpeita. Lisaksi tavoitteena oli
pohtia osallistujat kuhunkin haastatteluista esiin nousseeseen yhdeksaan vertaistuen
tarpeeseen. Osallistujien maarittelylla haluttiin tehda nakyvaksi sita, mihin kaytanteisiin
kaivattiin vertaisten lisaksi myos muita. Lopuksi valittiin yksi vertaistuen tarve, jonka
ymparilla ideoitiin syvallisemmin. Tyopajan tuotokseksi muodostui nain ollen kokoelma
ideoita tyOarjen eri kaytanteista erilaisten vertaistuen tarpeiden lapikaymiseksi vertaisten
kesken ja mahdolliset ulkopuoliset osallistujat huomioiden. Toiseksi tuotokseksi saatiin

valitusta vertaistuen tarpeesta alustavia suuntaviivoja prototyyppia varten.

Ideointivaiheissa kaytettiin Me-We-Us (yksin-yhdessa-kaikki) -menetelmaa sovellettuna. Me-
We-Us -menetelmassa ideoidaan ensin yksin, sen jalkeen parina tai pienryhmassa ja lopulta
kaydaan koko osallistuja porukalla keskustelua ja ideoidaan lisaa. Me-We-Us menetelma
soveltuu hyvin ideointiin, koska myos hiljaisimmat ja ujoimmat saavat aanensa kuuluviin
yksintyoskentelyvaiheen ansiosta. Ideointia jalostetaan pienryhmissa ja lopulta koko ryhman
kesken. (Ideapakka Oy 2023.) Me-We-Us menetelma tunnetaan myos nimella lumipallo
(Sipponen-Damonte 2020, 75). Sovelsimme Me-We-Us -menetelmaa siten, etta aloitimme
tyoskentelyn suoraan pari- tai pienryhmissa ja seuraavassa vaiheessa kaytiin yhdessa

keskustelua seka ideoitiin kaikkien osallistujien kesken (We-Us). Valitsimme taman tavan
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osittain tyopajan aikataulutuksen vuoksi, mutta myos siksi, etta toimeksiantaja toivoi
parityoskentelya seka enemman vuorovaikutusta osallistujien kesken. Parityoskentely myos
pitaisi fokuksen paremmin tyopajan tehtavissa ja antaisi ideoinnille lisapuhtia, kun ajatuksia

voisi heti jakaa parin kanssa.

Tyopajatyoskentely koostui alkuintrosta, lammittelysta seka kolmesta eri ideointiosiosta.
Ensimmaisen ideointiosion tarkoituksena oli pohjustaa varsinaisten ideointiosuuksien
tekemista. Osallistujat pohtivat miten voitaisiin luoda lisaa erilaisia vertaistukeen liittyvia
kaytanteita tyoarkeen eli tilanteita missa vertaiset voisivat jakaa osaamistaan ja kayda
keskustelua erilaisista tyotaan koskettavista teemoista. Kaytanteet voivat olla jo rakenteissa
olevia kokouksia ja palavereja tai jotain aivan uusia epavirallisiakin tilanteita kuten
tyolounaat, kavelypalaverit jne. Osallistujat saivat ideoida erilaisia kaytanteita Post it-

lapuille ensin pareittain ja sen jalkeen kaytiin ideoista viela yhdessa keskustelua.

Toisessa ideointivaiheessa osallistujat ideoivat yhdeksalle erilaiselle haastatteluista esiin
nousseelle vertaistuen tarpeelle eri kaytanteita seka maarittivat mahdollisia ulkopuolisia

osallistujia naihin tilanteisiin vertaisten lisaksi. Yhdeksan eri vertaistarvetta olivat:
1) Hyvien tyokaytanteiden ja toimintatapojen jakaminen
2) Epaonnistumisten ja onnistumisten jakaminen
3) Toisiimme tutustuminen ja yhteisollisyyden lisaaminen
4) Pedagoginen keskustelu
5) Vertaisten vahvuuksien tunnistaminen ja hyodyntaminen

6) Hankalien tilanteiden (henkilosto- ja asiakastilanteet) jakaminen ja niista

oppiminen

7) Toimintasuunnitelmien edistymisen seuranta yhdessa

8) Yhteisoohjautuvuuden toteutuminen ja kokemusten jakaminen
9) Keskustelua paivakodinjohtajan muuttuvasta toimenkuvasta

Osallistujat tyoskentelivat uudelleen muodostettuina pareina. Jokainen pari tyoskenteli
omassa Teams -huoneessa kolmen vertaistuen tarpeen ymparille ideoiden. Jokaiseen Post it -
lappuun sai laittaa vain yhden kaytanteen missa kyseista vertaistuen tarvetta voisi kasitella ja
siihen tarvittavat osallistujat. Esimerkki: vertaistuen tarve (keskustelua pedagogiikasta),

kédytdnne (kehittamispaiva), osallistujat (kaikki paivakodinjohtajat + hallinto). Lopuksi



53

jokainen pari sai esitella omat ideointinsa kolmen teeman ymparilla ja muut saivat lisata

niihin viela huomioita ja ideoita.

Seuraavassa vaiheessa osallistujat paasivat aanestamaan yhta yhdeksasta vertaistuen
tarpeesta minka kehittamiseen heita eniten kiinnostaisi seuraavassa vaiheessa syventya (kuva

8):

1) Kehitettavaksi vertaistuen tarpeeksi valikoitui aanestyksella teema yhtei-

soohjautuvuuden toteutuminen ja kokemusten jakaminen (kuva 9).

2) Taman jalkeen osallistujat aanestivat yhteisoohjautuvuuden toteutumisen ja
kokemusten jakamiseen liittyen aiemmin ideoituja kdytdnteitd ja niihin sovel-
tuvat osallistujat. Tavoitteena oli valita missa kohtaamistilanteessa valittua

tarvetta tultaisiin kasittelemaan ja keita osallistujia siihen tarvitaan.

3) Aanestyksessa valittiin kdytdnteeksi erillinen kokous rakenteessa kerran kuu-
kaudessa. Osallistujiksi maaritettiin kaikki paivakodin johtajat, palvelupaal-

likko, varhaiskasvatuksen johtaja ja projektipaallikko.

. i Kohtaamis-
Kehtaamis- Kohtaamis- 3
Hyvien tilanne: tlanne: Kohtaarmls- Toisiimme * K'::'«"«T—J.
im::‘;;‘::raf:ﬂ Pk Johtajer Keskiikks Pedagoginen P:I‘j . Kohtaamis- ’:mf'l';' ‘"‘;" osallistujat:

ni 4 “okouksstL iapaieat keskustelu/ e tilanne: FRLEDDYSC keaileki

jakaminen sampans Osallistujat: = pierry Kehittsmispareat 1 edistaminen
tydstd /Ryhma 1. osalllstujat: Kaikki Ryhma 2. Osallistujat: Al Ryhm 1. ~—

ki oca pifvakodin Gy
4 [ehiajisia o) —— E— Kohtaamis-
tilanne: tianne:
7 Kohtaamis- — — rennot kahtaamisel, myos
dlanne: tilanne: Kohtaamis- Yhteret bunast o tyoan sldonnalsst

Tyononjaus kahtaamiset
Osallistujat: pezarogiain
Pienryhmat peen

Osallistujat
bt osallistujat: kaikki
e—

o o Kohtaamis-
Kohtaamis. tllanne: — tilanne:
tilanne: — il
Klaura kaverlie
ekt =
Omslistijar: Osallistujat: Osallistujat:
ik —
Vhtaisohjautuvuu bl Waskustalua Pk- Harkalien Kohtaamis.- Kontaamis-
den toteutuminent L o (asiakas-fa dlanne: tilanne:
kokemusten % — henkilosta)tilantel
Erlinen kokous racemeessa 1 x
Jakaminens Ryhma e * Rttt e st 5 s den jakaminen ja
3 Cemisiiml ptakvasta il s osallistujac: ‘osallistufat:
Ryhma 3. Ryhmaz.
— ﬁ - oustisnist
Fabi bl —
Kontaamis-
h
il dllanne:
Kohtaamis-
Kohtaamls- cllanne!
1L L osalllstujat:
osalllstujat:
Kohtasmis- Osallistujat:
s o Siamaietuphivh — Kohtaamis.
K .
e pdattmt Kansia
Kohéaamis Vielkid » yhskehB LVE Kohtaamis: Kohtaamls-
wilanna: Pedatimi iRl dilanne: tilanne: osallistujat:
sallistujat: -
{yksikka) i [ — haifots, ne
edustoge
* edusrza = * {malgd b osallitujat: osallistjat:
Osallistujat o e —
yksikka+pkjohtaja ~—
Kohtaamis-
S , Kohtaamis- Kahtaamis- Kohtaamis-
Toimintasuunnit onnistumiset :
ey Kohtaamis-  Kohtaamis- ;‘:‘mmmm tihanne: ety .l T tilanne:
: tilanne:
adistymisen B jakaminen/ vahvuuksian osallistujat:
n““’um.n Ryhma 1. Osallitufot: Osallistufat: tunnistaminen ja Osallistujat; d
hdess. Ryhma . i J 5 :
s watioaiac | | Owisbuer hybdyntaminen
3 — — Ryhma 2.
— — Kohtaamis-
Kohtaamis- thanne:
Kohtaamis- s Kohtaamis-
tilanne: tilanne:
Osalllstujat:
Osallistujat:
Osallistujat; Osaliistujat;

Kuva 8: Yhdeksan vertaistuen tarvetta ja niihin ideoidut vertaistuen kaytanteet
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Yhteiséohjautuvuu Kohtaamis- *
den toteutuminen/ s
. kolfemusten Erillinen kokous rakenteessa 1 x
jakaminen/ Ryhma Kk *
3. Osallistujat:
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tllanni: '.’::f't"m' Osallistujat: *
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Osallistujat:
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Kuva 9: Eniten aania saanut kaytanne yhteisoohjautuvuuden kokemusten ja osaamisen

jakamisen mahdollistamiseksi

Kolmas ideointiosio jakaantui kahteen vaiheeseen (kuva 10). Ideointiosiossa oli tavoitteena
ideoida valitun vertaistuen tarpeen ymparilla syvemmin. Osallistujat tyoskentelivat kahdessa
kolmen hengen ryhmassa, ja fasilitaattori vieraili molemmissa ryhmissa tyoskentelyn aikana.
Ensimmaisessa vaiheessa pienryhmat saivat ideoida mika olisi kyseisen kokouksen tavoite eli
mita tapaamisilla tavoiteltaisiin ja millainen sisallon pitaisi olla. Taman jalkeen kaytiin
yhteista keskustelua ideoista ja taydennettiin niita. Seuraavassa vaiheessa osallistujat
pohtivat jalleen pienryhmissa valitun teeman ymparilla, miten he lahtisivat kaytannossa
toteuttamaan vertaistuen tarpeen kasittelya eli ideoimaan tapaamisten toteutusta. Taman
jalkeen kaytiin viela yhdessa keskustelua ideoista ja muodostettiin niista yhteisymmarrys

jatkotyoskentelya varten.
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KAYTANTEEN SUUNNITTELU 1.
Yhteiséohjautuv ;
uuden MITA? - TAVOITE, SISALTO

toteutuminen ja

kokemusten
KAYTANTEEN SUUNNITTELU 2.

jakaminen

ot
=
=

MITEN? - TOTEUTUS

Kuva 10: Ideointia kuukausikokouksen tavoitteesta, sisallosta ja toteutuksesta

Seuraavassa vaiheessa oli tarkoituksena kysya osallistujilta, miten he arvioisivat vertaistuen
tarpeen kasittelyyn liittyvan menetelman, mita hyvaa tyoskentelyssa oli ja mita he
muuttaisivat siina. Tavoitteena oli my0s pyytaa heilta ideoita siihen, miten muuten valittua
tarvetta olisi voitu tyostaa. Saatavia tietoja hyodynnettiin konseptoinnin luonnissa.

Suunniteltiin, etta osallistujien nakemykset voitaisiin huomioida ja kehittaa heille vielakin
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parempi tapa ideoida ja tyoskennella itsenaisesti jaljelle jaavien kahdeksan vertaistuen
tarpeen ymparilla. Valitettavasti aikapulan vuoksi tata viimeista vaihetta ei voitu toteuttaa.
Tyopajan tulosten perusteella paadyttiin yhteisymmarryksessa jatkamaan
yhteisoohjautuvuuden teeman kasittelya seuraavassa vaiheessa. Lopuksi kaytiin lapi tyopajan
tuotokset, pyydettiin palautetta ja kerrottiin opinnaytetyon seuraavasta Tuota-vaiheesta,
jossa jatkokehitetaan taman pajan tuotoksia syvemmalle. Tyopajan tulokset kaytiin lapi
varhaiskasvatuksen johtajan seka yhteisoohjautuvuuden projektipaallikon kanssa, joka oli
osallistunut tyopajaan ja hanen kanssaan kaytiinkin lapi tulevan Tuota-vaiheen tyopajan
sisaltoa ja konseptoinnin rakennetta. Projektipaallikolta saatiin tulevan tyopajan

menetelmaosioon kayttokelpoisia huomioita.
4.5 Tuota-vaihe eli testaa ja konseptoi

Tuota-vaiheessa ketterien testausten avulla rajataan toimivimmat mallit ja kehitetaan niita
eteenpain seka paatetaan muotoiluprosessi konseptointiin ja sen kayttoonottoon (Design
Council 2023d; Ojasalo ym.2015, 76). Tuota-vaiheessa toteutettiin tyopaja, johon sisaltyi
yhteisoohjautuvuuden kokemusten ja osaamisen jakamisen konseptikuvauksen alustavaa
arviointia ja yhteiskehittamista. Lopuksi viimeisteltiin uuden vertaiskaytanteen konseptointi,
jota testattiin osalla paivakodin johtajista ja projektipaallikolla. Kuviossa 6 on kuvattuna

Tuota-vaiheen menetelmat.

Tyopaja

Alustavan
konseptikuvauksen
arviointi ja jatkoideointi
Oppimiskahvila

Uuden vertaiskaytanteen
konseptoinnin viimeistely
Testaus

v/

Kuvio 6: Tuota-vaiheen menetelmat
4.5.1 Yhteiskehittamisen tyopaja

Ennen varsinaista tyopajaa esiteltiin tyopajan sisalto Miro-alustalta yhteisoohjautuvuus-

hankkeen projektipaallikolle, jolta saatiin arvokkaita kommentteja liittyen muun muassa
varhaiskasvatuksessa kaytettavien termien kayttoon seka yhteen ideointiosion teemaan.

Tyopajan kesto oli 2,5 tuntia ja tyopajaan osallistuivat nelja paivakodin johtajaa,

yhteisoohjautuvuuden projektipaallikko, palvelupaallikko seka varhaiskasvatuksen johtaja.
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Tyopaja-tyoskentelyssa kaytettiin jalleen tuttua yhteiskehittamiseen soveltuvaa Miro-alustaa.
Tyopajan ensisijainen tavoite oli luoda syvallisempi yhteisymmarrys tulevien
kuukausikokouksien sisalloista ja kaytannon toteutuksesta. Edellisesta ideointityopajasta
saatiin arvokkaita nakemyksia kuukausitapaamisen tarpeesta ja alustavia ideoita tapaamisten
teemoista. Edellisen Kehita-vaiheen ideointityopajasta nousi esiin lisaksi tarve arvioida missa
vaiheessa kukin paivakotiyksikko on yhteisoohjautuvuuden toteutumisen suhteen ja mita kukin
yksikko siihen tarvitsee. Tama tarve otettiin huomioon Tuota-vaiheen tyopajatyoskentelyssa.
Tyopajan tuotoksilta haettiin riittavan konkreettisia ideoita uusien yhteisoohjautuvuuteen
liittyvien tapaamisten sisallosta, toteutuksen menetelmista ja vaadittavista resursseista seka

kaytannon toimenpiteista, jotta kokonaiskonseptin muodostaminen mahdollistuisi.

Tyopajatyoskentely koostui alkuintrosta, lammittelysta, edellisen ideointityopajan tuotoksen
lapikaymisesta, energisoivista tauoista ja yhdesta ideointiosiosta. Tyopajatyoskentelyn alkuun
kaytiin alustava konsepti (kuva 11) lapi, jota osallistujien oli viela mahdollista kommentoida.
Konseptin tavoitteena oli visualisoida uuden tulevan kuukausitapaamisen tavoite ja tarve seka
osallistujat. Osallistujat toivat tassa vaiheessa esille kommenteissa, etta teeman kasittelyssa
oli tarkea muistaa johtajuuden nakokulma eli millaista johtajuutta yhteiso kaipaa. Myos
varajohtajan roolin selkeyttaminen ja sen vahvistaminen nousivat esille. Tarkeana pidettiin
myos sen selkeyttamista mihin ollaan yhteisoohjautuvuudessa matkalla, jotta visio on kaikille
kirkas. Yhteisoohjautuvuus halutaan nahda jatkuvana mallina ja esihenkilotyon kaikkien

rakenteiden kokonaisuus on tarkeaa hahmottaa.

Konseptin idea yhdella lauseella:

q
Erillinen yhteiséohjautuvuuden kuukausitapaaminen rakenteessa kokemusten ;’):
jakamiselle sekd yhteiséohjautuvuuden toteutumisen seurannalle e 51:
IT!

Konsepti kirjoitettuna : = 3
Sanndllinen tapaaminen, jolle on sovittu toteutusmalli. Foorumi, jossa voi avoimesti = A
saada tukea vertaisilta yksinomaan yhteistohjautuvuuden teemoihin. E
Miksi tama konsepti tulisi toteuttaa ja mihin tarpeeseen se vastaa? %; =

t =

+ Tavoitteena on, etta yhteisdohjautuvat kaytanteet ovat kaupungin ty&tapa ja osa
laadukasta varhaiskasvatusta, ei "erillinen teema”. Miten siis varmistetaan, etta Kommentteja?

q
muutosmatka jatkuu omin voimin yhteisdohjautuvuuden hankkeen jdlkeen? | =
S Johtajuuden ndkdkulma:
- Jaetaan arvokkaita kokemuksia eri yksikoista onnistumisista ja epdonnistumisista. millaista johtajuutta
Opitaan vertaisilta uusien toimintamallien kayttdonottoa. keikiia esinnakildiden yhteisbohjautuva yhteiso
rakenteita on hyva kaipaa. Mikd an
katsoa yhieen, jolloin varajohitajan rooli. Miten i
» Mahdollistaa eri yksikdiden yhteiséohjautuvuuden toteutumisen seuraamista. hahmotamme yhdesss sitd vahvistetaan? £
Identificidaan eri yksikéiden eroavaisuudet ja tarpeet, jolloin voidaan myés tukea SO Se‘:;y::::‘n:i;ﬁ)m -
muutosmatkaa paremmin yksikkékohtaisesti. st tenn tetot. ?
R —
- Luodaan mahdollisesti jonkinlainen "yhteiséohjautuvuuden mittari”, jolla voidaan
mitata sovitulla aikavalilld toteutumista suhteessa yhteisdohjautuvuudelle asetettuihin Yhtteelsooma
A utuvuus
tavoitteisiin. ) ponditava
jatkuvana varajohtajien
Osallistujat: mallina erallsis

Kaikki paivakodin johtajat —
Palvelupaallikko
Varhaiskasvatuksen johtaja

Oma yhtelséohjautuvuuden asiantuntija

Kuva 11: Konsepti-idea yhteisoohjautuvuuden vertaiskaytanteesta
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Tyopajan varsinaisissa ideointiosioissa hyodynnettiin Learning cafe eli Oppimiskahvila-
menetelmaa virtuaalisesti. Yhteisollisen menetelman avulla on mahdollista tuottaa
mahdollisimman monta ideaa ja nakokulmaa aiheeseen, tukea dialogisuutta ja luoda yhteista
merkitysta kasiteltavan aiheen ymparille (Tevere Oy 2023). Oppimiskahvila-menetelmassa
keskitytaan tiettyjen teemojen ratkaisuun pienryhmissa. Ryhmia on yhta monta kuin teemoja.
Ryhmien jasenet vaihtavat poydasta toiseen, jolloin uusi ryhma pohtii aiempia ideoita ja
kehittaa niita tarvittaessa. Kullekin ryhmalle valitaan puheenjohtaja, joka pysyy saman
teeman aaressa koko ajan. Keskustelu ryhmissa kaynnistetaan sopivalla kysymyksella. Post-it
lappuihin ideoidaan ajatuksia vapaasti. Keskustelua kaydaan kuuntelemalla toisia ja
kertomalla omia mielipiteita. Puheenjohtaja varmistaa, etta jokainen osallistuu ja saa
mielipiteensa ilmaista. Keskustelujen jalkeen siirrytaan seuraavan teeman kasittelyyn.
Puheenjohtaja kertoo lyhyesti aiemmat pohdinnat ja lopuksi kayvat tulokset lapi kaikille

osallistujille teemoittain. (Innokyla 2023.)

Sovelsimme Oppimiskahvila-menetelmaa virtuaaliseen tyopajaan ja osallistujamaaraan
sopivaksi (kuva 12). ldeointiosiossa ideoitiin uuden yhteisoohjautuvuuteen liittyvan
kuukausitapaamisen sisaltoa ja toteutusta viiden eri ennalta maaritetyn teeman osalta.

Teemat olivat seuraavat:

1) Mita teemoja yhteisoohjautuvuuden tapaamisissa halutaan kasitella?

2) Miten tapaaminen saadaan toteutettua kaytannossa?

3) Mita fyysisia puitteita tapaamisten toteuttamiseen vaaditaan?

4) Mita esteita tapaamisen sisallon toteutumiselle voi olla?

5) Miten arvioimme tarpeidemme toteutumista tapaamisten osalta?

Osallistujat jaettiin pareihin. Hallinnon edustajat seka paivakodinjohtajat sekoitettiin
tarkoituksella pareiksi, jotta valtyttaisiin hierarkkiselta asetelmalta. Parit valitsivat
keskuudestaan kirjurin, joka kirjoitti ideat Post-it lapuille. Kukin pari ideoi ennalta maaratyn
teeman parissa, jonka jalkeen he siirtyivat seuraavan teeman pariin. Parit lukivat edellisen
parin ideat ja jatkoivat ideointia. Lopuksi kaytiin yhdessa keskustelua, jossa kukin pari esitti
kaikki esiin tuodut ideat sen teeman osalta, josta he olivat aloittaneet. Lopuksi kaytiin
yhteista keskustelua ideoinnin tuotoksista ja lyhyesti lapi mita pajassa oli saatu aikaan seka
seuraavan vaiheen, Testaus-vaiheen, aikataulua ja suunnitelmaa. Osallistujia kiitettiin myos
viimeisesta tapaamisesta ja osallistumisesta opinnaytetyohan seka kerrottiin tyon

valmistumisen arvioitu ajankohta.
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RYHMA 5.
5. MITEN VARMISTAMME,
ETTA TARPEEMME -
TOTEUTUVAT
TAPAAMISISSAT
(Mitka ovat ne
arvigintikeinot? )

i

RYHMA 3.

. TAPAAMISEN
TOTEUTTAMISEEN
VAADITTAVAT FYYSISET
PUITTEET

(tybkalut, rekvisiitta,
thla jne.)

Kuva 12: Yhteisoohjautuvuuden tapaamisen suunnittelua oppimiskahvila-menetelmalla

Tyopajan jalkeen tutustuttiin huolella sen tuloksiin ja pohdittiin miten lahtea rakentamaan
konseptia. Varsinaiseksi konseptiksi paadyttiin muotoilemaan PowerPoint-pohjalle yhteenveto
viimeisen tyopajan annista, jonka tavoitteena on toimia kuukausitapaamisen sisallon
jatkosuunnittelun tukena. Konseptiin nostettiin pajasta Oppimiskahvila -menetelman avulla
muodostuneet osallistujien ideat, ohjeet Oppimiskahvila-menetelmasta seka muistilista, joka
sisaltaa yhteiskehittamiseen liittyvia toimintaohjeita. Koska tyopajoissa ei ehditty ideoida ja
kehittaa kuin yhden valitun vertaistuen tarpeen aarella, haluttiin jattaa osallistujille muistiin
jatkokehittamista varten jaljelle jaaneet kahdeksan muuta vertaistuen tarvetta. Niinpa
konseptin lisaksi muotoiltiin ideapankki muista vertaistuen tarpeista seka toimintaohjeet,
kuinka kasitella tyopajasta tutuilla menetelmilla omat kaytanteensa eri tarpeiden
toteuttamiseksi. Konseptin lisatuotoksena syntyi myos yhteisoohjautuvuuden huoneentaulu

tyoskentelyperiaatteineen. Tyoskentelyperiaatteet muodostettiin tyopajassa ja pitkin
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yhteiskehittamisen matkaa esiin nousseiden yhteisoohjautuvuuteen liittyvien kommenttien ja

toiveiden pohjalta.

4.5.2 Konseptin testaus

Huoneentaulun testasimme sen alkuvaiheessa yhteisoohjautuvuuden projektipaallikolla, joka
toivoi meidan kiinnittavan huomiota huoneentaulussa kaytettavaan sanoitukseen. Lopuksi
huoneentauluun muodostui yhdeksan erilaista tyoskentelyperiaatetta. Taman jalkeen konsepti
ja huoneentaulu lahetettiin sahkopostilla kolmelle paivakodin johtajalle seka
yhteisoohjautuvuuden projektipaallikolle testattavaksi. Testauksessa kirjoitettiin sahkopostiin
arviointiohjeet ja laitettiin liitteeksi konsepti seka huoneentaulusta visuaalisesti kaksi eri
vaihtoehtoa. Testaajilta haettiin konseptin osalta kommentteja konseptin
ymmarrettavyydesta ja kaytettavyydesta jatkosuunnittelussa. Huoneentaulun osalta
toivoimme kommentteja huoneentaulun sisallon ymmarrettavyydesta, ja siita kumpi
visuaalinen toteutus soveltuisi parhaiten yhteisoohjautuvuuden teemaan. Testaajilta kysyttiin
myos, pitaisivatko he huoneentaulua tyoskentelyperiaatteineen esilla yhteisoohjautuvuuden
tapaamisissaan ja pyydettiin arvioimaan kuukausitapaamisen nimea, jota halutessaan sai myos

ideoida uusiksi.

Testaajat arvioivat yleisesti, etta konsepti tukee jatkokehittamista ja on ymmarrettava.
Palautteen perusteella konseptia ja huoneentaulua muokattiin hieman. Huoneentaulun
arvioitiin kiteyttavan ja kuvailevan hyvin yhteisoohjautuvuutta tyotapana. Huoneentaulun
arvioitiin toimivan hyvin jokaisessa yksikossa ja sita toivottiin omaan yksikkoon. Tapaamisissa
huoneentaulua ehdotettiin kaytettavan sahkoisena materiaalina, jonka saa aina esille
tapaamisen alussa. Vaihtoehtoisesti fyysinen huoneentaulu tulisi olla pysyvasti seinalla

tapaamisia varten.

5 Tulokset - Vertaiskaytanteen konseptointi ja ideapankki vertaistuen kaytanteista

Kehittamistyon tavoitteena oli ymmartaa paivakodin johtajien vertaistukeen ja vertaistuen
kaytanteisiin liittyvia tarpeita. Lopputuotoksena ideoitiin ja kehitettiin yhdessa paivakodin
johtajien kanssa vertaistuen kaytanteita, jotka tukevat paivakodin johtajia tyoarjessa.
Haastattelujen avulla pyrittiin muodostamaan laaja kokonaiskuva vertaistukeen liittyvista
tarpeista. Tama tarvekartoitus luo tyontekijalahtoista ymmarrysta paivakodin johtajien
vertaistuen toteutumisen edistamiseksi ja nykyisten tai uusien vertaistuen kaytanteiden

kehittamiseksi.

Kehittamistyon lopputuotos sisalsi paivakodin johtajien vertaistuen paatarpeiden kartoituksen
seka ideoita siita, millaisia vertaistuen kaytanteita organisaatiossa voitaisiin ottaa

tulevaisuudessa kayttoon. Paatuotoksena syntyi konsepti taysin uudesta vertaistuen
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kaytanteesta, yhteisoohjautuvuuden kuukausitapaamisesta, joka tukee yhteisoohjautuvuuden
kokemusten jakamista seka toteutumisen seuraamista. Konseptia tukemaan luotiin
huoneentaulu yhteisoohjautuvuuden tyoskentelyperiaatteista. Lisaksi vertaistuen erilaisista
kaytanteista luotiin ideapankki tulevaisuutta varten. Kehittamistyon tuloksena syntyi myos
kolme tyontekijaprofiilia, joiden avulla voidaan varmistaa tyontekijoiden erilaisten
toimintatyylien ja tarpeiden huomioiminen tulevissa kehittamistoissa. Tyontekijaprofiilit on

esitetty luvussa 4.3.2.
5.1 Vertaistuen paatarpeet

Tyontekijaymmarrysta kerrytettiin alkuun vertaistuen tarpeiden kartoituksella, jotta se
mahdollistaisi suuntaviivat vertaistuen kaytanteiden kehittamiselle. Tarvekartoituksessa
tyontekijaymmarryksen pohjalta voidaan todeta, etta paivakodin johtajien keskeisimpia
vertaistuen tarpeita kehittamistyon kannalta olivat osaamisen ja kokemusten jakaminen seka
toiminnan kehittamiseen kaivatut yhteiset keskustelut. Osaamisen jakamisella tarkoitettiin
yleisesti seka tyoskentelytapojen etta substanssiosaamisen ja kokemusten jakamista.
Onnistumisten ja epaonnistumisten seka hyvien tyokaytanteiden jakamista haluttiin myos
lisata. Toiminnan kehittamiseen kaivattiin enemman vuorovaikutusta. Keskustelua kaivattiin
erityisesti pedagogiikasta, toimintasuunnitelmien edistamisesta, paivakodin johtajan
toimenkuvista muuttuvassa maailmassa, yhteisoohjautuvuuden kokemusten jakamisesta ja
toteutumisen seurannasta, vahvuuksien tunnistamisesta ja hyodyntamisesta seka hankalien
asiakas- ja henkilostotilanteiden jakamisesta. Lisaksi tiimitunteen ja toisiin tutustumisen

vahvistamiselle ja yhteisollisyyden kasvattamiselle oli tarvetta.

Paivakodin johtajat kokivat yleisesti yhteistyon lisaamisen vertaisten valilla tarpeelliseksi,
koska rakenteessa ja muutoinkin niita koettiin olevan vahan. Vertaisten tarpeista
pohjautuvalle vapaamuotoiselle vuorovaikutukselle ja ajatusten vaihdolle ei koettu olevan
tarpeeksi mahdollisuuksia. Nykyiset hallinnon johtamat paivakodin johtajien
kuukausitapaamiset koettiin pitkalti rakentuvan hallinnon tarpeista kasin. Toisaalta koettiin
myos, ettei hallinto esta vertaisia nakemasta toisiaan ja etta se on itsesta kiinni. Koettiin,
etta kohtaamisia oli vahan ja syiksi mainittiin kiire, omat totutut ajatusmallit tai
toimintatavat ja toimipisteiden etaisyys. Osa mainitsi lisaksi, ettei tunne vertaisiaan tarpeeksi
hyvin. Uusi, kaksi kertaa kuussa toteutuva toimintamalli, jossa vertaiset tapaavat
vapaamuotoisesti jakaen osaamistaan keskenaan, oli saanut hyvin myonteisen vastaanoton.
Vaikka toimintamalliin toivottiin tulevaisuudessa lisaa struktuuria, sita ei haluttu tassa kohtaa

lahtea kehittamaan.

Haastatteluaineistosta oli noussut esiin tarve tiimiytymiselle, yhteistyon ja toisiin
tutustumisen lisaamiselle. Lisaksi vertaistukea toivottiin osaamisen jakamiseksi ja toiminnan

kehittamiseksi. Vapaamuotoiselle vuorovaikutukselle, ajatusten vaihdolle seka kohtaamisten
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lisaamiselle vaikutti olevan suuri kaipuu. Havaintojen pohjalta todettiin, etta keskeista
vertaistuen kaytanteiden kehittamiseksi on keskittya vertaisten valisten kohtaamisten
lisaamiseen, jotta voidaan jakaa osaamista ja kehittaa toimintaa yhteisilla keskusteluilla.
Kehittamistyossa valikoitui yhteisoohjautuvuus ja sen tukeminen vertaisten kesken ja tasta

muodostui konsepti kaytanteen kehittamiseksi.
5.2 Kohtaamisten lisaamisen tarpeista syntyi ideapankki

Vertaistuen paatarpeisiin pyrittiin ideoimaan erilaisia kaytanteita. Missa ja milla
kokoonpanolla olisi paras kayda erilaisia toiminnan kehittamiseen liittyvia keskusteluja? Enta
missa vertaisten valista osaamisen, tiedon, kokemusten ja toimintatapojen jakamista
voitaisiin parhaiten tukea? Tassa esitellaan neljaan eri vertaistuen tarpeeseen erilaisia ideoita

kaytanteista.

Kuvassa 13 on esitelty paivakodin johtajien ideoimat vertaistuen kaytanteet osallistujineen,
joilla halutaan tukea pedagogista keskustelua ja keskustelua paivakodin johtajan muuttuvasta

toimenkuvasta, jakaa hyvia toimintatapoja, onnistumisia ja epaonnistumisia seka kasvattaa

yhteisollisyytta.
VERTAISTUEN TARVE 1: VERTAISTUEN TARVE 2: VERTAISTUEN TARVE 3: VERTAISTUEN TARVE 4:
Hywvien kaytanteiden ja toimintatapojen Keskustelua paivikodin johtajan Yhteistllisyyden kasvattaminen Pedagoginen keskustelu
& ennistumisten ja epdonnistumisten muuttuvasta toimenkuvasta
jakaminen
IDEOQITUJA KAYTANTEITA: IDEQITUJA KAYTANTEITA: IDEOITUJA KAYTANTEITA:
Keskiviikkoi péivie_n kokous Piivékodin johtajien

Yhteiset lounaat kokoukset viikottaisiksi

Paivakodin johtajien Kahvivartit

kokous

Villasukkalenkki

Tydnohjaus

Rennot kohtaamiset, myos e
tybhén sidonnaiset

sa

Tulevaisuuden tydpajat
K

ezl

Péivikodin johtajien

Huom. Erfllinen tiedotus muuttuvasts aamupaivékokoukseen
Pikaparveilu akuutin asian Ki‘:mt (pahvenipddllikid & positiivinen pedagogiikka &
elld kayttoon, johonshallinnon Parisparraukset, spontaanit
tarina myonteiseksi, yhteydenotto
T mydnteisten kokemusten,
:hIEISDOhjaUluVUUdEI'I onnistumisten jakamista

keen tapaamisissa
K

Kaikdi vertarsct

Kuva 13: Ideapankki vertaistuen kaytanteista

Ideoidut kaytanteet ovat joko nykyisia tai uusia. Hyvien toimintatapojen, osaamisen,
onnistumisten ja epaonnistumisten jakamiselle keksittiin useita eri tilanteita tyoarjessa.
Ideoitiin, etta osaamisen jakamiselle allokoitaisiin aikaa hallinnon johtamissa paivakodin
johtajien iltapaivakokouksissa ja etta osaamisen jakaminen otettaisiin systemaattisesti
mukaan paivakodin johtajien omiin vapaamuotoisiin iltapaivakokouksiin. Muita ideoita
kaytanteista olivat tulevaisuuden tyopajat, yhteisoohjautuvuuden hankkeen tapaamiset,
pikaparveilu akuutin asian aarella seka nykyinen tyonohjaus. Keskustelutarpeeseen paivakodin

johtajan muuttuvasta toimenkuvasta ideoitiin kaytanteita suunnittelupaivien ja yksikon
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pedatiimin (pedagogiset asiat) tapaamisten muodossa. Yhteisollisyyden kasvattamiseksi
ideoitiin kaytanteita yhteisista kahvivarteista yhteisiin lounashetkiin, villasukkalenkkeihin
seka rentoihin kohtaamisiin, jotka eivat ole sidoksissa tyohon. Lisaksi ideoitiin tiimiytymisen
ja yhteisollisyyden kasvattamiseksi uutta toimintatapaa hallinnon johtamaan paivakodin
johtajien kokoukseen. Pedagogisen keskustelun tukemiseksi ideoitiin erilaisia kaytanteita
kehittamispaivista parisparrauksiin. Lisaksi ideoitiin paivakodin johtajien viikkotapaamisia,

joihin osallistuisivat hallinto ja toisinaan myos varajohtajat.

Ideoiduista vertaistuen kaytanteista rakentui ideapankki, joka jaa organisaatiolle ja
paivakodin johtajille muistin tueksi vertaistuen kaytanteiden kayttoonottoa varten.
Ideapankissa on maaritelty yhdessa sovitut osallistujat kunkin kaytanteen ja vertaistuen
tarpeen osalta. Ideapankki sisaltaa myos listattuna tyopajoissa ajan puutteessa
ideoimattomat vertaistuen tarpeet, jotka olivat seuraavat: 1) toimintasuunnitelmien
edistymisen seuranta, 2) hankalien asiakas- ja henkilostotilanteiden jakaminen ja niista
oppiminen seka 3) vertaisten vahvuuksien tunnistaminen ja hyodyntaminen. Ideapankkiin
sisallytettiin myos tyopajasta tuttu ideointityokalu. Tyokalun tavoitteena on tukea paivakodin
johtajia olemassa olevien tai uusien kaytanteiden ideoinnissa seka parhaiden kaytanteiden
aanestamisessa ylla mainittujen jaljelle jaaneiden vertaistuen tarpeiden osalta.
Ideointityokalu tukee menetelmaohjeineen myos aanestettyjen kaytanteiden suunnittelun ja

toteutuksen yhteiskehittamista.
5.3 Uusi vertaiskaytanteen konsepti yhteisoohjautuvuuden tukemiseksi

Yhteisoohjautuvuus nousi vertaistuen kaytanteiden kehittamisessa keskioon.
Yhteisoohjautuvuuden tukemiseksi ideoitiin myos erilaisia kaytanteita (kuva 14), joista yksi,
rakenteessa oleva yhteisoohjautuvuuden tapaaminen, valikoitui aanestyksen perusteella
jatkokehitykseen. Taman uuden vertaistuen kaytanteen kehittamisen taustalla vaikuttaa
tavoite, jonka mukaan yhteisoohjautuvat kaytanteet ovat organisaation tyotapa ja osa
laadukasta varhaiskasvatusta, sen sijaan, etta se olisi irrallaan oleva erillinen kehitettava
teema. Yhteisoohjautuvuus on tarkea teema organisaatiolle ja kehitysmatkan on jatkuttava
myos meneillaan olevan yhteisoohjautuvuus hankkeen jalkeen. Yhteisoohjautuvuuden
kokemusten jakamisen ja toteutumisen seurantaan ideoitiin uusi vertaistuen kaytanne, josta

luotiin alustava konsepti (kuva 15).
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VERTAISTUEN TARVE 5

Yhteisoohjautuvuuden
toteutuminen ja kokemusten
jakaminen

IDEOITUJA KAYTANTEITA:

Kaden paivikotiyksikon
livetpaamiset

kokcuksessa

Osafistuiat Kakai vertaiset paly

Pedatiimi (yksikks)

Osalistyat Yhsikkd + pdivakodin johta/a

Kuva 14: Yhteisoohjautuvuuden toteutumiseen ja kokemusten jakamiseen liittyvia ideoituja

kaytanteita

Koko opinnaytetyon merkittavimpia lopputuotoksia on, etta taman tyon ansiosta
paivakodinjohtajille saatiin rakenteeseen yhteisoohjautuvuuden kuukausitapaaminen, jossa
vuosi sitten alkanutta yhteisoohjautuvuuden hanketta ja toimintakulttuurin muutosta viedaan
eteenpain vertaistuki huomioiden. Yhteisoohjautuvuuden kuukausitapaamisessa
paivakodinjohtajat jakavat vertaistensa kesken arvokkaita kokemuksia eri yksikoiden
onnistumisista, epaonnistumisista seka oppeja uusien toimintamallien kayttoonotosta.
Tapaamiset mahdollistavat yhteisoohjautuvuuden toteutumisen seuraamisen, jolloin voidaan
identifioida eri yksikoiden eroavaisuudet ja tarpeet seka tukea muutosmatkaa paremmin
yksikkokohtaisesti. Varsinainen paakonsepti on rakennettu PowerPoint-pohjalle, johon

yhteisoohjautuvuuden tapaamisen sisallon suunnittelu ja toteutuksen prosessi kiteytettiin.
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* Konseptin idea: Erillinen yhteisBohjautuvuuden kuukausitapaaminen rakenteessa

kokemusten jakamiselle seka yht hjautuvuuden toteut seurannalle.
sanndllinen tapaaminen, jolle on sovittu toteutusmalli. Foorumi, jossa voi avoimesti Konsepti toimii
saada tukea vertaisilta yksinomaan yhteistohjautuvuuden teemoihin. yhﬁelsaohjautuvuuden
Miksi timd konsepti tulisi toteuttaa ja mihin tarpeeseen se vastaa? kuukausitapaamisen
toteutusmallin rakentamisen
* Tavoite: yhteisoohjautuvat kaytanteet ovat osa laadukasta varhaiskasvatusta ja tukena.
luonnollinen tyaskentelytapa, ei "erillinen teema®. Konseptilla varmistetaan, etta
muutosmatka jatkuu omin voimin yhteiséohjautuvuuden hankkeen jalkeen.
Konsepti siséltés tydpajoissa
+ Jaamme vertaisten kesken arvokkaita kokemuksia eri yksikdistd onnistumisista, yhtelsestl sovitut suunnittelua
epaonnistumisista seka oppeja uusien toimintamallien kayttdonotosta. n,h]..m toiminta peria atteet.
* Mahdollistamme yhteistiohjautuvuuden toteutumisen seuraamisen: Identifioimme eri
yksikoiden eroavaisuudet ja tarpeet, jolloin voimme myds tukea muutosmatkaa Konseptin rakennetta voi
paremmin yksikkskohtaisesti. soveltaa muiden haastatteluista
+ Selkeytimme johtajuud aktkulmaa: millaista johtajuutta yhteisdohjautuva yhteiso nousseiden vart!IStUkit‘rpeid.n
kaipaa? Mika on varajohtajan rooli ja miten roolia vahvistetaan? toimintasuunnitelmien

muotoilemisessa.

.

Yhteisdohjautuvuuden toteutumisen seuranta: Luomme mahdollisesti mittarin, jolla
mitataan sovitulla aikavalilld yhteisdohjautuvuudelle asetettujen tavoitteiden tayttymista

* Kirkastamme visiota: tiedimme kaikki mihin olemme yhteiséohjautuvuudessa matkalla!

Kuva 15: Konseptin esityksen esimerkkisivu, jossa kuvaillaan yhteisoohjautuvuuden

vertaistapaamisen idea, tavoite ja konseptin hyodyntaminen

Konsepti tukee rakenteeseen suunnitellun yhteisoohjautuvuuden kuukausitapaamisen
toteutumismallin luomista ja tapaamisten toteutumista seka sisaltaa tyopajoissa yhteisesti
sovitut suunnittelua ohjaavat toimintaperiaatteet. Konsepti auttaa kirkastamaan yhteista
visiota, jotta kaikki tietavat mita yhteisoohjautuvuudessa tavoitellaan yhdessa. Konseptissa
on haastettu kohderyhma pohtimaan tapaamisen sisaltoa eri nakokulmista, kuten millaisia
teemoja tapaamisissa on syyta kayda lapi, millaiset fyysiset puitteet tapaamiselle tarvitaan ja
miten tapaaminen toteutetaan kaytannossa. Konseptin viisi osiota sisaltavat
tyopajaosallistujien ideoimia toimintaperiaatteita, osallistujien kommentteja ja
kehittamistyon tekijoiden vinkkeja yhteisoohjautuvuuden kuukausitapaamisten toteutuksen

varmistamiseksi.

Konsepti sisaltaa myos muistilistan (kuva 16) yhteisoohjautuvuuden kuukausitapaamisen
suunnittelussa huomioitavista asioista. Muistilista on rakennettu tyopajatyoskentelyssa esiin
nousseiden huomioiden pohjalta. Konseptissa on myos kuvattuna tyopajassa
yhteisoohjautuvuuden teeman tyostamisessa kaytetty Oppimiskahvila-menetelma, jota voi
kayttaa myos muiden vertaistuen tarpeita koskevien tapaamisten sisallon ja toteutuksen
ideointiin. Kuukausitapaamisten tavoitteena on myos selkeyttaa johtajuuden nakokulmaa seka
varapaivakodin johtajien roolia johtajuudessa. Mita on muuttuva johtajuus ja johtajuuden
tarpeet yhteisoohjautuvuudessa? -kysymys nousi tarkeaksi keskustelua vaativaksi teemaksi

tapaamisten alkuvaiheessa. On myods jo paatetty, etta yhteisoohjautuvuuden projektipaallikko
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lahettaa kutsun ensimmaiseen tapaamiseen, jossa lahdetaan rakentamaan konseptin tuella

varsinaista toimintasuunnitelmaa kuukausitapaamisille.

P

Hyva muistaa, kun suunnittelette tapaamisten sisélt6a!

Tapaamisten agendan suunnittelu tai vastuuparin madrittely ei ole hierarkkisuutta. Jaatte vastuita
tapaamisten toteutuksesta tiimildisten kesken, ja se on yhteisoohjautuvuutta parhaimmillaan
N&in rmyds pidatte huolta, etta tapaamisille asetetut tavoitteet tayttyvat.

¥ Sopikaa tapaamisen jarjestelyistd vastaava taho, henkild/henkiltt tapaamisille (kutsu, ulkopuclisten
kutsuminen, rekvisiitta, tilavaraukset yms.)

¥ Pohtikaa, miten tapaamisissa késitelléédn teemoja. miten muuten asioita voi kasitella tapaamisissa kuin
koko ryhméassa puhuen (learning cafe tai joku muu tapa)?

¥ Keksikad keinoja, joilla voitte edistaa avointa keskustelua, luottamusta ja psykologista turvallisuuden
tunnetta tapaamisissa. Huomioikaa tyontekijaprofiilit. (opinndytetydn tuotos mukana loppuraportissa)

v Arvioikaa systemaattisesti miten yhteisoohjautuvuuden tapaaminen vastaa tarpeitanne (idecikaa mittarit,
palautteenantotavat, kyselyt yms.). Muuttakaa suuntaa tarvittaessa. Jokaiselle yksittdisellekin
tapaamiselle on hyva asettaa tavoitteet ja mitata niiden tayttymista.

v Jarjestdkad jokaisessa tapaamisessa aikaa myds vapaalle keskustelulle ajankohtaisista iimitistd
kasittelyssa olevaan teemaan liittyen

¥ llman suunnittelua muutosta ja kehittymista ei tapahdu. Se vaatii etukateen valmistautumista.

Kuva 16: Muistilista yhteisoohjautuvuuden tapaamisten suunnitteluun

Yhtena tuotoksena syntyi huoneentaulu (kuva 17) yhteisoohjautuvuuden tulevia
kuukausitapaamisia varten. Huoneentauluun on kirjattu tyoskentelyn periaatteet, jotta kaikki
osallistujat muistaisivat miksi he ovat paikalla seka miten kokouksissa toimitaan yhdessa.
Tyoskentelyn periaatteet muistuttavat paivakodin johtajia yhteisoohjautuvuuden matkasta ja
toimintatavoista. Tyoskentelyn periaatteet syntyivat osin tyopajoissa nousseista yhdessa
tyoskentelyn tarpeista seka organisaation yhteisoohjautuvuuden periaatteiden pohjalta.
Tarkoituksena on, etta huoneentaulu loytaisi paikan kokoustilojen seinalla paivakodin
johtajien yhteisoohjautuvuuden kuukausitapaamisissa. Yhdessa sovitut tyoskentelyn
periaatteet ohjaavat toimintaa niin, etta pyritaan varmistamaan vertaispohjaisuuden
toteutuminen seka tavoitteiden ja teemojen linkittaminen yhteisoohjautuvuuden
kehittamiseen ja toteuttamiseen. Periaatteissa on sovittu, etta paivakodin johtajat
varmistavat, etta kaikki hyotyvat kokouksista ja ottavat yhteisen vastuun tekemisesta.
Periaatteet kannustavat toimimaan avoimesti ja luottamuksellisesti seka kysymaan rohkeasti
vertaistukea. Lisaksi periaatteet kehottavat vertaisten tasapuoliseen kuulemiseen. Tama on
ensiarvoisen tarkeaa, silla aiemmin kuvattujen tyontekijaprofiilien avulla havaittiin, etta
paivakodin johtajilla on erilaisia vuorovaikutustyyleja ja tarpeita. Periaatteeksi lisattiin myos

epaonnistumisten salliminen ja niista oppiminen, silla tyoyhteisossa toivottiin, etta
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epaonnistumisista voitaisiin keskustella avoimemmin. Uuden kaytanteen jatkuvan
kehittamisen tueksi koettiin tarpeelliseksi avoimesti ja systemaattisesti arvioida toimintaa ja
tarpeiden toteutumista jokaisen kokoontumisen jalkeen, joten tastakin muotoiltiin

toimintaperiaate huoneentauluun.

Y hteisoohjautuvuuden

tyoskentelyn periaatteet

Tavoitteemme ja

teemamme liittyvit Toimimme

yhteissohjautu- yhteisten

Hal lisidmisen sovittujen

chjata periaatteisiin toimintatapojen
tekemisti mukaisesti
yhdessé,
yhteinen vastuu J
Kuulemme
tasapuoclisesti
vertaisia ja
Arvioimme varmistamme,
avoimesti ja ettd kaikki
systamaattisesti hydtyvat
toteutumisen. Miksi
ennistuttiin, miksi ei?
Kysymme
rohkeasti
vertaistukea
Sallimme
epéonnistumisen

ja opimme siitd. Yhteinen pelikentta

Varmistamme,
Toimimma ettd vertais-
avoimesti ja pohjaisuus
luottamuksellisesti toteutuu

Kuva 17: Yhteisoohjautuvuuden tyoskentelyn periaatteet - huoneentaulu

Kehittamistyon lisatuotoksena muodostui kolme erilaista paivakodin johtaja
tyontekijaprofiilia, joita toimeksiantaja voi hyodyntaa jatkokehittamisen tukena
tulevaisuudessa. Tyontekijaprofiileista on kerrottu tarkemmin luvussa 4 Maarita-vaiheen alla.
Tyontekijaprofiileita voi hyodyntaa esimerkiksi, jos lahdetaan kehittamaan
tyontekijakeskeisesti aineistosta nousseita muita vertaistuen tarpeita kuten pedagogista
keskustelua, parijohtajuutta yms. Talloin on hyva muistaa, etta johtajiston erilaiset

persoonallisuudet vaikuttavat myos tyontekijalahtoiseen kehittamiseen.
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6  Johtopaatokset ja pohdinta

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tarkoituksena oli kehittaa vertaistuen kaytanteita,
jotka tukevat paivakodin johtajia heidan tyossaan. Tavoitteena on ollut erityisesti selvittaa,
minkalaisia tarpeita paivakodin johtajilla on vertaistuelle ja vertaistuen kaytanteille seka
miten vertaistuen toteutumista voidaan edistaa. Tarpeiden tunnistamisen pohjalta
tavoitteena on ollut loytaa ratkaisuehdotuksia sille, millaisin vertaistuen kaytantein

paivakodin johtajia voitaisiin parhaiten tukea tyoarjessa.

Tulokset esiteltiin kokonaisuudessaan luvussa 5. Tulosten pohjalta tuotoksina syntyi
ideapankki vertaistuen kaytanteista, joita organisaatio voi tulevaisuudessa hyodyntaa ja
jatkokehittaa seka uusi vertaistuen kaytanteen konsepti, joka tukee yhteisoohjautuvuuden
toteutumista. Lisaksi yhteisoohjautuvuuden vertaiskaytanteen toteuttamista tukemaan luotiin
huoneentaulu, josta kay ilmi yhteisoohjautuvuuden tyoskentelyn periaatteet.
Tyontekijaprofiilit muodostettiin haastatteluaineiston perusteella tyontekijaymmarryksen

lisaamiseksi.

Kehittamiskysymyksiin vastaamalla saavutettiin opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite.
Kehittamistehtavassa kohdeorganisaation kayttoon luotiin yhdessa tyontekijoiden kanssa
ratkaisuehdotuksia vertaistuen kaytanteista. Seuraavaksi esitellaan vastaukset raportin sivulla

23 esitettyihin tata kehittamistyota ohjaaviin kysymyksiin.
Minkalaisiin tarpeisiin vertaistuen kaytanteita tulisi kehittaa?

Kehittamistyossa havaittiin, etta vertaiset kaipasivat erityisesti osaamisen ja kokemusten
jakamista. Toiminnan kehittamiseen kaivattiin lisaksi yhteista vertaisten kesken kaytavaa
keskustelua. Toiminnan kehittamiseen sidoksissa olevat teemat olivat moninaisia ja ne
liittyivat pedagogiseen peilaukseen, toimintasuunnitelmien edistamisen seuraamiseen,
paivakodin johtajan toimenkuvasta keskusteluun muuttuvassa maailmassa,
yhteisoohjautuvuuden kokemusten jakamiseen ja toteutumiseen eri paivakotiyksikoissa,
vahvuuksien tunnistamiseen ja hyodyntamiseen ja yhteisollisyyden lisaamiseen. Lisaksi
toivottiin vertaistukea hankalien asiakas- ja henkilostotilanteiden jakamiseen. Vertaisilla
korostui tarve kohdata toisensa kasvokkain ja lisata vapaamuotoista vuorovaikutusta niin

rakenteessa kuin muulloinkin.

Kehittamistyon avulla selvisi, etta yhteisoohjautuvuuden tukeminen kokemuksia jakamalla ja
toteutumista seuraamalla vertaisten kesken koettiin tarkeaksi ja ajankohtaiseksi teemaksi.

Taman teeman ymparille kaivattiin myos uutta saannollista vertaistuen kaytannetta.
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Miten vertaistuen toteutumista voisi edistaa?

Kehittamistyossa luotiin uusi konsepti vertaistuen kaytanteesta yhteisoohjautuvuuden
tukemiseksi. Yhteisoohjautuvuuden tukemiseksi ehdotettiin saannollista kuukausittaista
rakenteessa olevaa vertaistapaamista, joka mahdollistaa yhteisoohjautuvuuden kokemusten
jakamisen ja toteutumisen seurannan eri paivakotiyksikoiden tarpeet huomioiden.
Vertaistapaamisen toteutusmallin tueksi kehitettiin konsepti, joka sisaltaa paivakodin
johtajien yhdessa maaritellyt tavoitteet ja yhdessa ideoimat toimintaperiaatteet.
Vertaistapaamisella halutaan varmistaa vertaistuen toteutuminen ja yhteisoohjautuvuuden

muutosmatkan jatkuminen omin voimin varsinaisen hankkeen paattymisen jalkeen.

Vertaiskaytanteen konseptin toteuttamisen tueksi muodostettiin huoneentaulu
tyoskentelyperiaatteineen. Yhdessa sovitut tyoskentelyn periaatteet ohjaavat toimintaa niin,
etta pyritaan varmistamaan, etta vertaispohjaisuus toteutuu, ja etta tavoitteet ja teemat
linkittyvat yhteisoohjautuvuuden kehittamiseen ja toteuttamiseen. Huoneentaulu muistuttaa,
etta on tarkeaa suunnitella tapaamiset siten, etta kaikki ottavat yhteisen vastuun tekemisesta
ja hyotyvat kokouksista. Periaatteet kannustavat toimimaan avoimesti ja luottamuksellisesti,

kysymaan rohkeasti vertaistukea ja kehottavat vertaisten tasapuoliseen kuulemiseen.
Millaisin kaytantein voitaisiin tukea paivakodin johtajien vertaistuen tarpeita?

Kohtaamisten tarpeesta syntyi ajatus ideapankista, joka sisaltaa paivakodin johtajien
ideoimia vertaistuen kaytanteita niin osaamisen ja kokemusten jakamisen, toiminnan
kehittamisen kuin yhteisollisyyden lisaamiseksi. ldeapankki varmistaa, etta vertaistuen
tarpeiden toteutumiselle allokoidaan aikaa tyoarjesta. Ylipaataan vapaamuotoisia
kohtaamisia paivakodin johtajien valilla oli paaosin melko vahan ja tahan vaikuttivat koettu
kiire, fyysisesti eri paikoissa sijaitsevat paivakotiyksikot seka osalla paivakodin johtajista
vertaisten vahainen tunteminen. Kasvokkain tapahtuvien vertaiskohtaamisten merkitysta
korostettiin yleisesti ja sita puoltaa myos tutkimuksen loydoksena noussut yhteisollisyyden
kaipuu. Paivakodin johtajat kokivat, etta yleisesti vertaistuen toteutumisen varmistamiseksi
olisi hyva luoda joko rakenteeseen sopiva kaytanne tai allokoida jokin saannollinen toistuva

aika.

Seuraavaksi peilataan aiempia tutkimuksia ja tietoperustaa edella esitettyihin tuotoksiin ja
yleisesti kehittamistyon tuloksiin. Tama tutkimuksellinen kehittamistyo osoitti, etta
rakenteesta puuttuvat talla hetkella vertaistuen toteutumista tukevat kohtaamiset, ja
nykyiset paivakodin johtajien kokoukset ovat pitkalti rakentuneet hallinnon tarpeista kasin.
Kehittamistyo toi tyontekijakeskeista nakokulmaa vertaistuen kaytanteiden kehittamiseen.
Tuloksista havaittiin, etta paivakodinjohtajille on tarkeaa osaamisen, tiedon, kaytanteiden ja
kokemusten jakaminen vertaisten kesken. Jatkossa onkin tarkeaa mahdollistaa aikaa ja

kohtaamisia edella mainittujen vertaistarpeiden tayttamiseksi. Osaamisen ja kokemusten
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jakaminen tukee osaltaan pyrkimysta kohti autonomista tiimia, joka kuuluu keskeisesti
yhteisoohjautuvuuden toimintaperiaatteisiin. Yhteinen osaaminen luo kollektiivista
alykkyytta, jolloin paastaan luomaan ratkaisuja, johon kukaan yksittain tiimin jasen ei
kykenisi (Salminen 2016, 122). Tulevaisuudessa meidan tulisi oppia yhdessa ja yhtaikaa
tiimeina, silla yksiloiden oppiminen ei ainoastaan riita. Modernissa organisaatiossa tiimit usein

toimivat oppimisen yksikkoina. (Sydanmaalakka 2012, 16.)

Aineistosta ilmeni myos, etta vertaisten yhteistyon, yhteisollisyyden ja etenkin kasvokkain
tapahtuvien kohtaamisten lisaamiselle on tarvetta. Moninaisen vuorovaikutuksen lisaaminen
on siis tarkeaa. Tutkimusten pohjalta voi havaita, etta vertaistuen toteutuminen kietoutuu
vuorovaikutukseen ja yhteisollisyyteen seka mahdollistuessaan vahvistaa naita ja yhteistyota.
Mikkosen ja Saarisen (2018) mukaan ihmisen yksi perustarve on ryhmaan kuuluminen.
Yhdessaolo on keskeista vertaistuessa, se ehkaisee ulkopuolisuuden tunnetta ja sita voidaan
ajatella ammatillisen tyon lahtokohdaksi. (Mikkonen & Saarinen 2018, 74-75.) Myers ym.
(2011, 533) toteavat, etta tutustumisen jalkeen uusi tyontekija saa kollegoiltaan tukea ja
usein kokee yhteenkuuluvuutta. Kehittamistyon tulokset korostivat myos rentojen, tyohon
liittymattomien kohtaamisten ja toisiin tutustumisen tarvetta. Spontaanien yhteydenottojen
ja vapaamuotoisten kohtaamisten esteina oli osalla syyna se, ettei vertaisia tunnettu
tarpeeksi. Muun muassa Mikkola ja Rajamaki (2017, 261) ovat havainneet, etta yleisesti
sosiaalinen tuki vahvistaa haastavaa ja moniammatillista tyota tekevien tyontekijoiden
tyoyhteisoon kuulumisen tunnetta etenkin ongelmanratkaisua vaativissa tilanteissa. Poijulan
(2018, 137) mukaan sosiaalisen tuen avulla voidaan vahvistaa ryhmaan kuuluvuuden tunnetta.
Kehittamistyon aineistosta nousi esiin myos keskustelun tarve johtajuuden roolin
muuttumisesta seka vertaisten vahvuuksien tunnistamisen ja hyodyntamisen osalta. Elomaa
ym. (2020, 16) ovat tulleet tutkimuksessaan siihen johtopaatokseen, etta olisi hyva
tarkastella paivakodin johtajien tyonsisaltoa ja sen vaatimaa aikaa uudelleen seka pohtia
missa maarin johtamistehtavien jakaminen ja ajanhallintakoulutus helpottaisi tyotaakkaa.
Tulosten ja tutkimusten pohjalta voidaan suositella, etta johtamistehtavia ja paivakodin

johtajien toimenkuvaa on hyva tarkastella tyon sujuvoittamisen ja mielekkyyden vuoksi.

Tietoperustassa esitelty sosiaalisen paaoman kasite koostuu esimerkiksi yhteisollisyydesta ja
vuorovaikutuksesta (Manka M-L. & Manka M. 2016, 132). Aineistosta nousi esiin, ettei
tiimiytyminen ollut viela itsestaan selvaa ja osa koki paivakodin johtajat viela vain ryhmana,
jonka yksilot tekevat samoja tyotehtavia fyysisesti eri toimipisteissa. Kohtaamiset ja
tiimiytyminen vaativat vuorovaikutusta. Koska kohtaamisia ei ole riittavasti, ei myoskaan
yhteisollisyytta ja sen myota tiimiytymista paase viela rakentumaan riittavasti. Eckenroden
ja Wethingtonin (1990) mukaan yksin tyoskentely, kova aikapaine ja kiire seka yhteisten
taukojen puute voivat olla esteena kollegoiden valisille sosiaalisille kontakteille (Vahtera ja
Uutela, 1994). Sosiaalista paaomaa voidaan vahvistaa yhteisollisyytta ja vuorovaikutusta

lisaamalla ja kehittamalla, mika olisi hyodyllista paivakodinjohtajien tiimiytymisen
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syntymiseksi ja siten myos yhteisoohjautuvuuden edistamiseksi koko organisaatiossa.
Haastatteluaineistosta saatiin viitteita, etta kuuntelutaitojen kehittamista olisi myos hyva
huomioida. Paivakodin johtajien keskuudessa koettu avoin, toimiva ja luottamuksellinen
yhteisty0 ja vuorovaikutus seka niiden varmistaminen jatkossakin, toimivat vertaistuen ja sen
toteutumisen mahdollistajina. Vaikka vuorovaikutus koetaan avoimena ja luottamuksellisena,
tutkimus osoitti kuitenkin, etta osaa pohditutti ryhmailmioiden mahdollinen syntyminen seka
se, etta kuullaanko kaikkia vertaisia. Osa paivakodin johtajista koki, etta useimmat johtajat
ovat kovin puheliaita seka usein varsin kiinnittyneita omiin hyvaksi havaittuihin
toimintamalleihinsa, mika voi aiheuttaa sen, etta uudet ideat ja ajatukset saattavat jaada
piiloon. Erilaisten tyontekijaprofiileissa esiintyvien vuorovaikutustyylien ymmartaminen ja

huomioonottaminen voisi edistaa kaikkien vertaisten kuulemista.

Huoneentaulu luotiin yhdessa paivakodin johtajien kanssa kuukausitapaamisen konseptin
toteuttamisen tueksi ja se muistuttaa yhdessa tyoskentelyn periaatteista. Salovaaran (2020)
mukaan yhteisten tyoskentelyperiaatteiden tai pelisaantojen kirjaaminen esimerkiksi
huoneentaulun muotoon toimii parhaiten silloin, kun tyoyhteison jasenet paasevat itse
vaikuttamaan ja ottamaan osaa niiden muodostamiseen. Yhteinen prosessi luo vaikuttavuutta.
Kun tyoyhteison jasenet yhdessa pohtivat asioita, on yhteisten pelisaannot helpompi hyvaksya
ja ymmartaa, myos kirjallisena paperille kirjoitettuna. Ratkaisevaa pelisaantojen sopimisessa
on se, etta ne tehdaan yhteisesti ja arvostaen. (Salovaara 2020, 123.) Vertaiset toivovat
tulosten mukaan avoimempaa keskustelua myos epaonnistumisista ja tama huomioitiin myos
huoneentaulun tyoskentelyperiaatteissa. Hiila-Tukiaisen ja Hakolan (2019) mukaan
luottamusta ja uskoa tulevaisuudessa parjaamiseen voidaan kasvattaa jakamalla
epaonnistumisia. Kollegoiden on mahdollista oppia toistensa epaonnistumisista valttaakseen
samojen virheiden toistamisen, mika kasvattaa tiimialya. (Hiila-Tukiainen & Hakola 2019,
150.) Vertaisten valista vuorovaikutusta koskien olisikin hyva kiinnittaa huomiota
tyoyhteisotaitoihin kuten toisten kuuntelemiseen ja psykologiseen turvallisuuteen, jotta
tiimissa syntyisi uskallusta kertoa tyossa onnistumisten lisaksi myos epaonnistumisista
(Monkkonen & Roos 2023, luku 2.5, 2.6). Psykologinen turvallisuus nousikin esiin hallinnon
taholta tyopajoissa. Vertaiset puolestaan kokivat, etta heidan valillansa vallitsee
luottamuksellinen yhteistyo. Psykologisen turvallisuuden huomioimiseen ja yllapitamiseen on
hyva kiinnittaa jatkossakin huomioita, silla mikaan tila ei ole itsestaan pysyva jatkuvien

muutosten tyoelamassa.

Vertaistuen toteutumisen esteeksi koettiin esimerkiksi ajanpuute seka omavoipaisuus, ei
haluttu rasittaa kiireista kollegaa omilla ongelmilla. Koettiin, etta koska etenkin kasvokkain
tapahtuvaa vuorovaikutusta oli harvemmin, ei useinkaan edes havaittu kollegan mahdollista
tuen tarvetta. Mikkolan ja Nykasen (2020) mukaan jaettu ymmarrys stressaavista ja
haastavista tyotehtavista auttavat tyontekijoita huomaamaan sosiaalisen tuen tarpeen

tyopaikalla. Jokainen voi my0Os oppia tunnistamaan ja opetella pyytamaan tukea tarvittaessa.
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Tyopaikoille voidaan luoda kannustavan viestinnan kulttuuri, jossa jokainen voi opetella
arvioimaan kyvykkyyttaan vuorovaikutuksellisen valittamisessa. (Mikkola & Nykanen 2020,
159.) Mahdollistamalla vertaisten valisia kohtaamisia tyohon liittyvien vertaistuen tarpeiden
osalta seka kehittamalla kannustavaa viestintaa voitaneen lisata vertaistuen toteutumista

seka kykya pyytaa ja antaa tukea oikea-aikaisesti.

Haastatteluaineistossa korostui vertaistuen merkitys paivakodinjohtajan yksinaiseksi koetussa
toimenkuvassa. Kollegoiden valisilla vertaissuhteilla on merkitysta yksilolle (Kram & Isabella
1985). Kehittamistyossa kavi ilmi, etta paivakodin johtajat ovat muutoksen keskella ja
harjoittelevat yhteisoohjautuvuuden toteuttamista kaytantoon. Taman opinnaytetyon tuloksia
tukevat aiemmat tutkimustulokset vertaistuen tarkeydesta ja merkityksesta paivakodin
johtajille. Esimerkiksi Elomaan ym. (2020) tutkimuksen mukaan etenkin muutostilanteissa
tarkeimpia selviytymiskeinoja paivakodin johtajille olivat esimerkiksi sosiaalinen tuki ja
itsensa johtamisen taidot. Johtajat tarvitsevat etenkin enemman emotionaalista,
konkreettista ja tiedollista tukea niin kollegoiltaan kuin hallinnon tasolta. (Elomaa ym. 2020,
12-13, 16.) Myos Heikkinen ym. (2023) tulivat tutkimustuloksissaan siihen tulokseen, etta
suomalaisten paivakodin johtajien stressin ja muutoksenhallinnassa auttoi etenkin kollegoiden

henkinen tuki.

Tuloksista kavi ilmi, etta vertaistuki on hyvin tarkeaa paivakodinjohtajien hyvinvoinnin ja
tyossa jaksamisen kannalta. Myos Poijulan (2018, 137) mukaan sosiaalinen tuki vaikuttaa
terveyteen ja kokonaisvaltaiseen toimintakykyyn. Vertaistuki tyydyttaa jaseniensa
perustarpeita, minka vuoksi sita voidaan tarkastella osana hyvinvointia (Mikkonen & Saarinen
2018, 76). Tulosten mukaan vertaistuen saamisessa esiintyi paivakodinjohtajien valilla
epasuhtaa eika sita aina saatu oikea-aikaisesti. Tarve kohtaamisten lisaamiseen tyoarjen
rakenteisiin vertaistuen tasapuoliseksi jakamiseksi oli ilmeista. Myos Kumpusalo (1991)
muistuttaa, etta tuen vaikuttavuuden ja tehokkuuden kannalta tuen antamisen oikea ajoitus
on tarkea tekija. Tukea pitaisi saada, kun yksilon omat voimat ovat jo taysin kaytossa.
Pitkittyessaan haasteelliset tilanteet usein monimutkaistuvat lisaten tuen tarvetta. Jo
pelkastaan tunne tuen saatavuudesta tarvittaessa, voi auttaa selviytymaan itsenaisesti

haastavistakin tilanteista. (Kumpusalo 1991, 17.)

6.1 Tulosten hyodynnettavyys tyoelamassa

Huomioitavaa on, etta taman kehittamistyon avulla vertaiset ovat ensimmaista kertaa
paasseet keskustelemaan vertaistuesta ja sen tarpeista. Kehittamistyon avulla on tehty koko
organisaatiolle nakyvaksi, mitka ovat paivakodin johtajien vertaistuen tarpeet.
Toimeksiantajan kanssa kaydyissa keskusteluissa tutkimusaineiston hyodyntamisesta
organisaatiossa kavi ilmi, etta paivakodin johtajien uusi esihenkilo, palvelupaallikko, tulee

ottamaan vastuulleen etenkin yhden aineistosta nousseen vertaistuen tarpeen, paivakodin
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johtajien yhteisollisyyden, kehittamisen. Jo rakenteessa olevien keskiviikko
aamupaivakokousten kehittamista toivottiin haastatteluissa ja ne on myos annettu uuden
palvelupaallikon kehittamistyon vastuulle. Toimeksiantajan mukaan lopputyon aineistoa on
hyodynnetty jo nyt organisaation rakenteissa ja se on taydentanyt ja tukenut
yhteisoohjautuvuuden hankkeen toteutumista seka siina kerattya aineistoa. Toimeksiantajan
mukaan organisaatiossa koko yhteisoohjautuvuuden kehittamistyon periaate,
tyoyhteisolahtoisyys, on saanut erittain hyvaa palautetta yhteison sisalta.
Yhteisoohjautuvuuden kehittamismalli yleisesti koetaan tarkoituksenmukaiseksi eika
ylimaaraiseksi tyoksi ja tuolloin se sitouttaa ja motivoi tekemaan yhdessa tyota uuden mallin
kehittamisen eteen, myos konseptoidun kuukausitapaamisten toteuttamiseksi. Taman
opinnaytetyon tuloksista osaa voi soveltaa myos muihin varhaiskasvatuksen organisaatioihin,
silla samankaltaisia tarpeita on esilla varmasti myos muiden organisaatioiden paivakodin

johtajilla vertaistuen, yhteistyon ja yhteisollisyyden suhteen.

Taman kehittamistyon tulokset kyseenalaistavat tyoelaman perinteisia hierarkkisia kaytan-
teita. Organisaatiossa paivakodin johtajille suunnatut kokoukset ovat pitkalti nykyaan viela
johdettu hallinnosta kasin. Kehittamistyo todensi, etta organisaation on hyva kehittaa asioita
entista enemman tyontekijalahtoisesti osallisten tyontekijat kehittamistyohon. Huomioitavaa
kuitenkin on, etta organisaatio on hyvin kehitysmyonteinen ja on hiljattain aloittanut matkan
purkaakseen hierarkkisia kaytanteita ja perinteista johtajuutta. Organisaatio on jo taman
opinnaytetyon prosessin aikana onnistunut purkamaan hallinnosta kasin johdettuja rakenteita
esimerkiksi juuri yhteisoohjautuvuuden kuukausitapaamista kehittamalla. Tulokset
kyseenalaistavat lisaksi yksin johtamisen seka yksin tekemisen jarkevyyden ja mielekkyyden
modernissa johtajuudessa. Voisiko vahvempi tiimiytyminen tuoda erilaista tehokkuutta
mahdollistaen myos paremmin tyohyvinvointia tukevan vertaistuen muodostumisen? Tuloksista
ilmeni selvasti, etta paivakodin johtajat pitavat yhdessa johtamista esimerkiksi kahden
paivakotiyksikon valilla, ja jopa parijohtajuutta, kokeilunarvoisena tulevaisuuden johtamisen
mallina. Muun muassa Elomaa ym. (12-13, 2020) ovat tutkimuksissaan tullut siihen tulokseen,
etta jaettu johtajuus yhteisesti sovittujen kaytantojen avulla koetaan olevan tehokas tapa

kasitella stressia.

Kehittamistyon tuloksena syntynytta konseptia ja ideapankkia (kts. 62-67) voidaan hyodyntaa
muidenkin vertaistuen tarpeiden ja jopa aivan erilaisten tyoelamassa esiintyvien teemojen
kasittelyssa. Konseptin ja ideapankin mukaan liitetyt fasilitoinnin menetelmat ja ohjeet
ideoinnin ja kehittamisen tueksi ovat taysin sovellettavissa myos muunlaisiin ideointi- ja
kehittamisprojekteihin. Fasilitoinnin menetelmat ja ohjeet tukevat erilaisten kaytanteiden
ideoinnissa, tapaamisten sisaltojen suunnittelussa ja kehittamisessa seka luovat pohjaa
varsinaisten toimintasuunnitelmien muodostamiselle. Kehittamistyon haastatteluiden pohjalta
luodut tyontekijaprofiilit tarjoavat kohdeorganisaatiolle tyokalun jatkossa paivakodin

johtajille suunnattujen ideoitujen vertaistuen kaytanteiden jatkokehittamiseen ja
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toteuttamiseen huomioiden erilaiset vuorovaikutustyylit seka tarpeet, motiivit ja
toimintamallit vertaistuen hakemisessa. Kehittamistyo tuotti lisaksi tuloksia, joiden avulla
voidaan jatkossa kehittaa myos paivakodin johtajien toimenkuvaa muuttuvassa maailmassa
esimerkiksi tyotehtavien uudelleen muotoilulla. Tulosten mukaan tyotehtavien
uudelleenmuotoilussa olisi hyva ottaa huomioon samojen tyotehtavien jakaminen vertaisten
kesken, vahvuuksien ja osaamisen hyodyntaminen tyotehtavien jakamisessa seka tiettyjen

tyotehtavien allokoiminen mahdollisesti toimenkuvan ulkopuolelle.

6.2 Kehittamisprosessin ja kaytettyjen menetelmien arviointi

Parhaat ja menestyneimmat muotoiluprosessit sopeutuvat ongelmaan, ei toisinpain. Design-
prosessit vaihtelevat ja ne tulee sopeuttaa organisaation, yrityskulttuurin, haasteen
monimutkaisuuden, ihmisten seka saatavilla olevien resurssien mukaan. (Stickdorn ym. 2018,
83.) Kehittamistyossa allokoitiin huomattavan paljon aikaa valmistelevan tutkimuksen
vaiheeseen toimeksiannon selkeyttamiseksi, rajauksen aikaansaamiseksi ja tavoitteen
kiteyttamiseksi. Yhtena kehittamistyon keskeisena haasteena oli se, ettei valmista
toimeksiantoa varsinaisesti saatu, vaan organisaation toiveena oli linkittaa kehittamistyo
jollain muotoa yhteisoohjautuvuutta ja tyossa jaksamista tukemaan. Tama aiheutti haasteita
kehittamisteeman valinnan ja kehittamistyon rajauksen suhteen. Kehittamistyon alussa on siis
kriittista, etta kohdeorganisaatio on mukana asettamassa tavoitteita ja auttamassa
haasteiden esilletuonnissa. On todennakoisesti yleista, etta organisaatiot eivat valttamatta
osaa sanoittaa selkeaa kehittamiskohdetta, kuten meidan kehittamistyossamme, vaan
kehittamisaihiot voivat olla laajempia teemoja, joihin kaivataan jotain ratkaisuja. Talloin
erityisen keskeiseksi nousee yhteiset keskustelut ja niille allokoitu aika, jotta
kehittamisaihiota paastaan rajaamaan joko jonkin tietyn kohderyhman nakokulmasta tai

vaikkapa tietyn prosessin kohdan osalta.

Alkukartoituksen jalkeen sosiaalinen tuki sovittiin kehittamistyon yleisteemaksi
yhteisymmarryksessa kohdeorganisaation kanssa. Valmistelevan tutkimusvaiheen aikana
koettiin valttamattomaksi kayttaa useita menetelmia tutkimusaiheen tiukemman rajauksen
aikaansaamiseksi. Kaytettyja menetelmia olivat kysely, tyopaja ja monet keskustelut seka
toimeksiantajan etta teemaan liittyvien sidosryhmien kanssa. Valmistelevan tutkimusvaiheen
laajuus ja sen kautta saadut tulokset kuitenkin auttoivat merkittavasti aiheen rajausta
yleisesti sosiaalisen tuen eri muodoista ja kaytanteista vertaistukeen ja vertaistuen
kaytanteisiin. Koska varhaiskasvatusala toimialana, kehittamistyon kohteena oleva
organisaatio seka kasitteena sosiaalinen tuki olivat opinnaytetyon tekijoille vieraita, aikaa
kului paljon perehtymiseen. Valmisteleva tutkimusvaihe tuntui jalkikateen arvioituna erittain
tarkealta vaiheelta, silla paasimme tutustumaan jo alustavasti paivakodin johtajien ajatuksiin
ja toiveisiin tuesta, sen tarpeista ja tyon haasteista ennen haastatteluita. Vaihe

todennakoisesti osaltaan tuki haastatteluiden onnistumisia. Tyolaytta prosessiin lisasi
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kuitenkin kehittamistyon laajuus. Kehittamistehtavaa olisi ollut hyva lahtokohtaisesti rajata

tiukemmin jo prosessin alkuvaiheessa.

Monipuoliseen tietoperustaan liittyvaan tutkimuskirjallisuuden lapikaymiseen allokoitiin
jalkikateen arvoituna ehka turhankin paljon aikaa. Ongelmakentassa vietetty aika oli pitka.
Ajankayttomme painottui prosessissa vahvasti alkupaahan valmistelevan tutkimuksen
vaiheeseen. Sosiaalista tukea tai vertaistukea ei ollut teemoina tutkittu organisaatiossa
aiemmin, joten sen puolesta valmistelevan tutkimuksen vaihe tuotti myos uutta ja
tarpeellista tietoa organisaatiolle sosiaalisen tuen tarpeista. Jalkikateen arvioituna syvallinen
perehtyminen meille vieraaseen aiheeseen helpotti kuitenkin aiheen rajausta seka seuraavia
kehittamistyon vaiheita. Kehittamistyon palvelumuotoiluprosessia voisi kuvata myos
lankakeramalliksi, jossa prosessin alkupaa on yhta sotkuista lankakeraa ja prosessin edetessa
lankakera avautuu ja yksittainen lanka vihdoin vapautuu. Tavoitteiden ja
kehittamiskysymysten selkeyttamiseen kaytettiin melko paljon aikaa ja niihin myos palattiin
toistuvasti kehittamistyon aikana. Toivottua konkreettista lopputuotosta tyon alussa oli myos
haasteellista tasmentaa, silla kehittamistyon lahtokohtana ei toiminut jokin tietty rajattu
olemassa oleva palvelukokonaisuus kuten esimerkiksi mentorointiprosessi, jossa
palvelumuotoilulle tyypillista tyontekijakokemuspolun luomista olisi voitu hyodyntaa.
Palvelumuotoiluprosessiin kuuluvat usein tyypillisina piirteina tietynlainen epavarmuus,
epavarmuuden sietaminen ja prosessiin luottaminen. Epavarmuuden sietamista ja prosessiin
luottamista koettiin myos tassa kehittamistyossa. Kun aineisto oli analysoitu seka
paaloydokset kiteytetty ja priorisoitu, kehittamistyohon tuli selkeytta. Merkittavaa oli myos
se, etta paaloydosten jalkeen osallistettiin vahvasti paivakodin johtajat. Prosessiin

luottaminen tuntui tarkealta ja se auttoi kehittamistyota maaranpaahan.

Kehittamistyo tuotti kattavan maaran mielenkiintoista tietoa vertaistuesta, sen eri muodoista
ja toteutumisesta, vertaistuen kaytanteista seka vertaistukeen laheisesti liitettavista
sosiaalisen paaoman teemoista kuten yhteistyo, vuorovaikutus, luottamus, yhteisollisyys.
Lisaksi kertyi paljon tietoa paivakodin johtajien toimenkuvaan liittyvista ajatuksista. Tuomi ja
Sarajarvi (2018) toteavat, etta laadullisesta aineistosta nousee usein paljon erilaisia
mielenkiintoisia asioita, joista kokemattoman tutkijan voi olla haasteellista erottaa oleellinen
tieto. Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimusongelma kuitenkin kertovat mika on oleellista
analysoida ja tuoda esille. Kaikki muu tutkimusongelman ulkopuolelle jaava materiaali on
mahdollista hyodyntaa jatkotutkimuksissa. (Sarajarvi & Tuomi 2018, 104-105.)

Laajan aineiston kiteytys ja visualisointi selkeaksi kokonaisuudeksi kohdeorganisaatiolle tuotti
ajoittain haasteita. Loydokset esitettiin PowerPoint muodossa organisaatiolle. Aineisto
nivoutui monelta osin yhteen ja yhteistyo, vuorovaikutus, yhteisollisyys teemoina linkittyivat
vahvasti vertaistukeen, sen mahdollistumiseen ja esiintymiseen tydyhteisossa. Perehtyminen

kyseisiin teemoihin tutkimuskirjallisuuden avulla osoittautui erittain hyodylliseksi. Aineistoa
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analysoitaessa mietitytti kuitenkin, oliko onnistuttu keraamaan riittavasti tarvittavaa tietoa
erityisesti vertaistuen kaytanteista. Lisaksi loydosten laajuuden esittaminen kehittamistyon
raportissa mietitytti. Haastatteluaineiston analysointiin kaytettiin Affinity Wall-menetelmaa,
jonka jalkeen todettiin, etta olisi hyva paasta tuloksiin viela syvemmin kiinni. Tahan
mahdollisuuden tarjosi jo haastattelurungon suunnittelussa kaytetty EBNIT-menetelma, joka
yhdessa Affinity Wall-menetelman kanssa taydensi analysointia. Tulosten analysoinnin ohessa
luotiin kolme edella esiteltya tyontekijaprofiilia, jotka esiteltiin toimeksiantajalle muiden
tulosten ohessa. Tyontekijaprofiilit toimivat olennaisena tyokaluna tyontekijaymmarryksen
valittamiseksi organisaatiolle. Tassa kehittamistyossa tyontekijaprofiileja olisi voinut
hyodyntaa esimerkiksi erilaisten toimintatyylien huomioimisessa yhteiséohjautuvuuteen
liittyvan vertaistuen kaytanteen konseptin kehittamisessa, mutta valitettavasti aika ei siihen
riittanyt. Toimeksiantaja voi halutessaan hyodyntaa profiileja jatkossa varmistaakseen

tyontekijalahtoisen kehittamisen.

Palvelumuotoilussa on tyypillista hyodyntaa monipuolisia laadullisia menetelmia todellisten ja
latenttien tarpeiden ja ongelmien tunnistamiseen (Koivisto ym. 2019, 50). Tassa
kehittamistyossa kaytettiin tiedonkeruun menetelmina kyselya, tyopajaa seka haastatteluita.
Haastattelu toimi ainoana tiedonkeruumenetelmana varsinaisessa Loyda-vaiheessa, jolloin
kerattiin ymmarrysta lopullisesta rajatusta vertaistuesta ja vertaistuen kaytanteista. Ajan
salliessa olisi ollut mielenkiintoista kayttaa muitakin menetelmia kuten havainnointia tai
paivakirjatyoskentelya syvallisemman ja monipuolisemman ymmarryksen muodostamiseksi.
Valitut kehittamismenetelmat, haastattelut ja tyopajat, toimivat kuitenkin hyvin ja niiden

avulla saatiin vastattua lopulta kehittamiskysymyksiin.

Tutkimuksessa laatu on tarkeampaa kuin maara ja tavoitteena onkin saavuttaa aineiston
kyllaantymispiste eli saturaatiopiste, mika kertoo sen, ettei tutkimusta jatkamalla saada enaa
uutta dataa aineistoon (Ojasalo ym. 2015, 111). Ennen kaikkien haastatteluiden toteuttamista
todettiin jo, etta saturaatiopiste tayttyi eli uutta tietoa ei nayttanyt enaa tulevan. Kaikki
sovitut 10 haastattelua tehtiin kuitenkin loppuun havaintojen ja tulosten validiteetin
varmistamiseksi ja haastattelukokemuksen saamiseksi. Haastattelujen jalkeen todettiin, etta
viimeiset haastattelut todellakin vain vahvistivat aiemmin saavutetun saturaatiopisteen
luotettavuutta. Haastattelut toteutuivat suunnitelmien mukaisesti ja ne tuntuivat
merkityksellisilta kohtaamisilta paivakodin johtajien kanssa. Haastatteluissa onnistuttiin
luomaan luottamuksellinen ilmapiiri ja haastattelut ehdittiin toteuttamaan rauhallisessa
tahdissa ennakkoon suunnitellussa ajassa. Haastatteluista saatiin erittain laaja aineisto, silla
esitetyt kysymykset tuottivat hedelmallista keskustelua. EBNIT-mallia hyodyntaen
puolistrukturoidut haastattelut tarjosivat ratkaisevaa dataa tyontekijoiden kokemuksista,
tarpeista, haasteista ja toiveista. Haastatteluilla onnistuttiin saamaan syvallisempaa
tyontekijaymmarrysta, jota lahdettiin alun perin tavoittelemaan. Puolistrukturoitu

haastattelurunko toimi tarkoituksenmukaisella tavalla, silla osan kanssa keskusteltiin
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pidempaan tiettyjen kysymysten parissa ja vastaavasti saatettiin jattaa pois muita
kysymyksia. Osalta haastateltavista saatettiin kysya teemaan liittyvia, mutta
haastattelurunkoon kuulumattomia kysymyksia. Haastatteluiden aikana huomattiin, etta
ajoittain yhteistyon ja vertaistuen teemojen yhteydessa oleviin kysymyksiin vastattiin osittain
paallekkain. Tama johtunee siita, etta paivakodin johtajien valinen yhteistyo linkittyy usein

tuen pyytamiseen tai antamiseen.

Tyopajatyoskentelyssa kaytossa oleva rajoitettu aika oli yksi suurimpia haasteitamme.
Kasiteltavien asioiden maara suhteessa tyopajan kokonaisaikaan vaati paljon
ennakkopohdintaa ja maarallisesti sopivan sisallon suunnittelu onnistuu varmasti paremmin
tyopajojen fasilitointikokemuksen kautta. Ensimmaisten tyopajatyoskentelyjen aikana
muokattiin lennosta tyopajan sisaltoa. Kaikki tyopajatyoskentelyt toteutettiin virtuaalisesti
Teamsin kautta Miro-alustaa kayttaen, mika osaltaan vaikutti ajan suunnitteluun. Teknisille
ongelmille, neuvomiselle, sahkoisella alustalla tyoskentelylle seka osallistujien
myohastymisille on yksinkertaisesti varattava tarpeeksi aikaa. Viimeisessa eli kolmannessa
tyopajassa onnistuimme aikataulutuksen suhteen erittain hyvin ja kaikki suunnitellut osat
saatiin suoritettua rauhallisessa tahdissa. Osallistujilta saatiin positiivista palautetta
riittavasta ajasta keskustelulle ja ideoinnille. Yleisena oppina on, etta yhteiselle keskustelulle

on hyva varata reilusti aikaa.

Rajallisen ajan vuoksi Tuota-vaiheen testaukselle jai lyhyt aika ja testaus suoritettiin sahko-
postitse. Testauksen olisi voinut suorittaa myos isommalle porukalle tyopajan muodossa, jos
aikaa olisi ollut riittavasti. Toisaalta kohderyhmaa oltiin osallistettu jo useita kertoja
kehittamismatkan aikana ja kiireinen tyodarjen kunnioittamisen vuoksi sahkopostitestaus
nahtiin varsin perusteltuna ratkaisuna kokonaisuuden kannalta. Testaajina oli kolmannes
kohderyhmasta ja heidan annettiin arvioida henkilokohtaisesti konseptia ja huoneentaulua,

jotta saataisiin monipuolisesti nakemyksia ja huomioita.

Onnistuakseen palvelumuotoilu usein vaatii aikaa ja osallisuutta useampaan tapaamiseen tai
tyopajaan, silla keskiossa ovat kohderyhman ajatukset, toiveet ja ideat seka
tyontekijalahtoinen kehittaminen yhdessa tyontekijoiden kanssa. Palvelumuotoiluprosessia
kuvaa tyypillisesti iteratiivisuus, joka myos vaatii aikaa ja kohderyhman osallistamista. Lisaksi
on huomioitava, etta kohdeorganisaatioissa ymmarrettavasti erilaiset kehittamishankkeet
tehdaan oman tyon paalle. Kohdeorganisaatiossa saattaa olla kiireisempia ajanjaksoja, jolloin
tyontekijoita on vaikeampi tavoittaa kuten tassakin kehittamistyossa. Selkea aikataulutus ja
hyvissa ajoin tehdyt varaukset henkilokunnan osallistamiseksi auttoivat kehittamistyon

toteuttamisessa.

Kehittamismenetelmana palvelumuotoilun anti tassa opinnaytetyossa oli, etta tyontekijoiden

aidot tarpeet, nakemykset, kokemukset ja toiveet vertaistukeen seka niiden kaytanteisiin
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liittyen on huomioitu. Empaattinen kohderyhman asemaan asettuminen ja ymmarrys auttoi
tarpeiden esiin nostamisessa ja lopullisen konseptin kehittamisessa. Palvelumuotoilun
periaatteita mukaillen yhteiskehittamiseen otettiin mukaan myos muita sidosryhmia.
Hallinnon edustajia kuunneltiin, jotta varmistettaisiin, etta kehittamishaasteen ratkaisu tukee
organisaation visiota esimerkiksi yhteisoohjautuvuuden edistamisessa ja vanhojen rakenteiden
purkamisessa. On siis syyta kiinnittaa huomioita myos siihen, ettei tyontekijakeskeisessa
kehittamisessa ja lopullisten ratkaisujen toteutuksessa tavoitteena ole tyontekijoiden
kaikkien tarpeiden tayttaminen, vaan ratkaisujen on myos tuotettava arvoa organisaatiolle.
Toimivimmat ratkaisut palvelevat kaikkia sidosryhmia. Palvelumuotoilun ja
yhteisoohjautuvuuden yhtalaisyydet tulivat esille kehittamistyon aikana ja ne ilmenivat

yhdessa tekemisena ja paattamisena.

Yksi taman tyon anteja oli myos se, etta vertaiset paasivat pohtimaan yhdessa heille
tarkeimpia vertaistuen tarpeita ja yhteiskehittamaan ratkaisuja niihin. Tyontekijakeskeisella
kehittamisella saatiin vertaiset keskustelemaan keskenaan yhdesta heille erittain
merkityksellisesta ja itse valitsemastaan teemasta, jonka jatkokehittamista tukemaan luotiin
lopulta konsepti. Tutkimusten mukaan osallistaminen vahentaa muutosvastarintaa ja
mahdollistaa uuden toimintamallin tai palvelun paremman toteutumisen myohemmassa
vaiheessa. Tyontekijoiden osallistaminen kehittamiseen on hyvin tarkeaa. Kun tyontekijat
osallistetaan ratkaisujen yhteiskehittamiseen, he tuovat esiin nakemyksiaan, kokemuksiaan ja
tarpeitaan kaytannon tyostaan ja samalla myos sitoutuvat paremmin ratkaisuihin, kun
paasevat itse vaikuttamaan asioihin (Koivisto ym. 2019, 50). Ihmisten osallistaminen
paatoksentekoon madaltaa muutosvastarintaa ja siten yhteiskehittamisen voidaan katsoa
tukevan muutoksen johtamista (Koivisto ym. 2019, 40-41; Stickdorn ym. 2018, 279).
Toimeksiantajan antama palaute tukee naita tietoja: ” On tykatty kovasti, kun paivakodin
johtajat otettu mukaan ja heidan mielipiteitansa kuunnellaan. Tama yhteisoohjautuvuuden
teema ja tyopajat on taydellinen ajoitus. Parasta on se, etta ryhma saa valita ja vaikuttaa.
Jopa se vauhti mika oli viimeksi tyopajassa, ei ollut niin paha, kun koettiin, etta aihe on
omissa hyppysissa ja meille tarkea. Tama on ollut taydellinen tapa antaa paivakodinjohtajien
vaikuttaa asioihin. Ja kun kerran saadaan valita itse, niin sitten meidan pitaa myos tehda itse
eika ulkoistaa jollekin muulle.” Lisaksi tyoelamaedustaja antoi kiitosta siita, etta
haastatteluiden paaloydokset jaettiin paivakodin johtajien kanssa ja etta heita kuultiin

kehittamistyon suunnan valinnassa.

tyoelamatarpeisiin vastaavasta palvelumuotoiluprosessin johtamisesta ja siihen kiinteasti
kuuluvasta fasilitoinnista. Palvelumuotoilun hyodyntaminen erityisesti organisaation sisaisen
toiminnan kehittamisessa vaatii arvostavaa, avointa ja empaattista tyootetta
kehittamistyossa. Opittiin myos sietamaan palvelumuotoiluprosesseihin tyypillisesti kuuluvaa

epavarmuutta seka aikatauluttamaan kauaskantoisesti ja tarkasti palvelumuotoilun erilaiset
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prosessin vaiheet. Opinnaytetyon teko parityona vaatii enemman aikaa yhteisymmarryksen
muodostamisen ja asioiden linjauksen vuoksi, mutta myos yhteisen ajan loytamiseksi. Parityo
mahdollisti erilaisten vahvuuksien hyodyntamisen ja nakokulmien vaihdon. Huomattiin
monessa kohdassa, etta kaksi paata keksii enemman ja toisaalta molemmilla oli omat
vahvuutensa tyon edistamisen ja ideoinnin suhteen. Yksi suurimpia parityon anteja

kehittamistyossa oli ehdottomasti henkinen vertaistuki epavarmuuden hetkina.

6.3 Kehittamistyon rajoitukset, tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Kyseessa on tutkimuksellinen kehittamistyo, jossa on vain jonkin verran laadullisen
tutkimuksen piirteita, joten tyon validiteetin ja reliabiliteetin arvioiminen on haasteellista.
Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan lisata tuomalla huolellisesti esiin tutkimuksen
toteuttaminen vaihe vaiheelta (Hirsjarvi ym. 2009, 232). Haastattelu- ja analysointiprosessin
seka tyopajavaiheet olemme tuoneet opinnaytetyossa esille mahdollisimman huolellisesti ja
yksityiskohtaisesti tuplatimanttimallia mukaillen. Palvelumuotoilussa korostetaan erilaisten
menetelmien kayttoa mahdollisimman kattavien ja luotettavien tulosten saamiseksi. Jos
opinnaytetyodlle olisi ollut enemman aikaa ja toimeksiantajaa olisi pystynyt osallistamaan
lyhyellakin aikataululla prosessiin viela vahvemmin, niin konseptista olisi tullut
todennakoisesti konkreettisempi. Tyoelaman realiteettien takia ei myoskaan
palvelumuotoilulle tyypillista iterointia voinut kaikissa prosessin kohdissa toteuttaa tarpeen

mukaisesti.

Tutkimuksen reliaabeliutta arvioitaessa kiinnitetaan huomiota siihen ovatko tulokset
toistettavissa, mika voidaan todeta esimerkiksi siten, etta kaksi arvioijaa paatyy samaan
tulokseen (Hirsjarvi ym.2009, 231). Taman tyyppisessa tutkimuksellisessa kehittamistyossa
reliaabeliutta on haastavaa arvioida. Aineisto analysoitiin, luokiteltiin, teemoiteltiin ja
tarkeimmat huomiot maariteltiin opinnaytetyon tekijoiden puolesta, joten joku toinen olisi
voinut analysoida aineiston toisin. Kaksi opinnaytetyontekijaa paatyi aineiston keraamisen,
analysoinnin ja tulosten osalta samaan tulokseen. Tuloksia olisi kuitenkin voinut katsoa eri
nakokulmasta tai painottaa eri tavoin eri teemoja kuin mita taman tyon opinnaytetyontekijat

ovat tehneet.

Hirsjarven ym. (2009) mukaan arvioitaessa tutkimusmenetelman kykya mitata haluttua
kohdetta, tarkoitetaan tutkimuksen validiteettia. Esimerkiksi kyselylomakkeen kysymykset
saatetaan ymmartaa ihan eri tavalla kuin tutkija on tarkoittanut ja ellei asiaa huomioida, voi
tutkimuksen validiteetti olla hyvin heikko. (Hirsjarvi ym. 2009, 232.) Osana valmistelevaa
tutkimusvaihetta teimme pienen kyselyn tutkimusaiheen rajaamista helpottaaksemme.
Anonyymin kyselyn vastausprosentti oli pieni ja tunnistettiin, etta huolellisesta kysymysten
asettelusta huolimatta kysymyksissa oli mahdollisesti joltain osin tulkinnanvaraa.

Kyselyaineiston luotettavuutta lisattiinkin jatkokasittelemalla kyselyn tuloksia kohderyhman
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kanssa viela ensimmaisessa tyopajassa. Validiteettia lisasi tassa tyossa laaja ja huolellisesti
suunniteltu puolistrukturoitu haastattelurunko ja ylipaataan haastattelu menetelmana, silla
haastattelun aikana kysymyksia voitiin selventaa ja tasmentaa siten, etta vastaaja vastaa
juuri sithen mita kysymyksella haettiin. Haastateltavat olivat haastattelujen aikana myos
omassa luontaisessa tyoskentely ymparistossaan. Haastattelujen luotettavuutta lisaa, jos ne
tehdaan kohteen luontaisessa ymparistossa, mika auttaa muistamaan asioita paremmin
(Ojasalo ym. 2015, 106-107). Haastateltavia oli pienehko maara, 10 henkiloa (paivakodin
johtajia organisaatiossa yhteensa 12), ja kohderyhmassa oli monen ikaisia ja eripituisella

kokemuksella olevia johtajia.

Tutkimuksen validiutta voidaan vahvistaa myos triangulaatiolla, mika tarkoittaa, etta
tutkimusta on tehnyt useampi tutkija eri vaiheiden kuten aineiston keruun tai analysoinnin
osalta (Hirsjarvi ym. 2009, 233). Tyon aikataulun ja resurssien puitteissa ei ollut mahdollista
ottaa mukaan muita menetelmia kuin haastattelut Loyda -vaiheeseen. Jotta olisi saatu
laajempaa ja monipuolisempaa tyontekijaymmarrysta, olisi ollut hyodyllista kayttaa viela
muitakin palvelumuotoilullisia menetelmia kuten havainnointia tyopaikalla tai
paivakirjatyoskentelya. Kehittamistyon aineiston keruuseen, analysointiin ja tulkintaan
osallistuivat kuitenkin molemmat opinnaytetyontekijat, joten se lisaa triangulaation kautta

tyon validiteettia.

Tassa tutkimuksellisessa kehittamistyossa on sitouduttu hyvan tieteellisen kaytannon
noudattamiseen. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2012, 6) mukaan ”hyvan tieteellisen
kaytannon keskeisia lahtokohtia ovat tiedeyhteison tunnistamat toimintatavat kuten
rehellisyys, yleinen huolellisuus ja tarkkuus tutkimustyossa, tulosten tallentamisessa ja
esittamisessa seka tutkimusten ja niiden tulosten arvioinnissa”. Ennen taman kehittamistyon
aloittamista toimeksiantajaorganisaation kanssa on tehty opinnaytetyosopimus ja
tutkimuslupa on hankittu. Opinnaytetyosopimuksessa maariteltiin tyon tavoitteet, aikataulut,
tyon julkisuus, vastuut seka kayttooikeudet. Kaikilta tutkimukseen osallistuneilta saatiin
tutkimuslupa. Tutkimukseen osallistuneille lahettiin tutkimustiedote, jossa esitettiin pyynto
tutkimukseen osallistumisesta, kehittamistyon tarkoitus, tavoite, tutkimuksen toteuttajat,
alustavat tutkimusmenetelmat ja toimenpiteet, tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuus,
tutkimuksen mahdolliset hyodyt ja tutkimustuloksista tiedottaminen. Lisaksi
tutkimustiedotteessa esiteltiin henkilotietojen kasittely tutkimuksessa seka kerattavien
tietojen lapinakyvyys ja sailytys tietosuojaselosteen avulla. Kehittamistyo pidetaan
anonyymina toimeksiantajan toiveesta. Tutkimustulokset on kuitenkin julkaistu kaikki tahan

raporttiin.

Ennen jokaista tyopajaa ja haastattelua osallistujille kerrattiin viela lyhyesti kerattyjen
tietojen sailytys seka henkilotietojen anonymisointi. Lisaksi ennen jokaista haastattelua ja

tyopajaa, osallistujilta pyydettiin lupa haastattelujen ja tyopajojen tallentamiseen. Kaikkien
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haastatteluihin osallistuneiden anonymiteetti varmistettiin. Kuula-Luumin (2018) mukaan
huolella anonymisoidusta aineistosta henkiloa ei voida tunnistaa suorasti tai epasuorasti.
Etenkin suorien sitaattien kohdalla voi olla tunnistamisen riski, jos niista kay ilmi esimerkiksi
ika, sukupuoli ja ammatti tai jos kyseessa on pieni yhteiso. (Kuula-Luumi 2018.) Haastatteluja
litteroitaessa aineistoa muokattiin siten, etta tarvittaessa poistettiin tietoja esim.
haastattelijan mainitsema kollegan nimi, paivakotiyksikko tai muu sellainen tieto, joka olisi
mahdollisesti paljastanut haastateltavan henkilollisyyden. Haastatteluihin osallistui 10
henkiloa, joten tietyissa kohdissa litteroitiin puhetta kirjakieleksi ja joitakin sanoja
muutettiin tai poistettiin varmistaen haastateltavien anonymiteetin sailymisen. Jokainen
haastattelu litteroitiin erilliselle Word-dokumentille ja tassa vaiheessa jokaiselle
haastattelulle annettiin kirjainyhdistelma-koodi tietosuojasyista. Litteroitu teksti siirrettiin
koodauksen jalkeen sahkoiselle Miro-alustalle, jossa aineiston analysointi suoritettiin.
Haastatteluaineistoa kasiteltiin jatkossa anonyymisti koodien avulla. Aineiston kasittelya ja
sailytysta varten on kaytetty Miro-alustaa ja opinnaytetyontekijoiden keskinaista Teams-

ryhmaa.

6.4 Jatkokehitysideat

Haastatteluista kertyi laaja maara dataa, jopa yli taman kehittamistyon tarpeen ja laajuu-
den. Haastattelujen tuloksia voidaan siten hyodyntaa myos uusien kehittamistoiden
kaynnistamisessa. Seuraavaksi esitellaan tutkimuksen pohjalta ja kehittamistyon prosessin

aikana syntyneita potentiaalisia aihioita kehittamiselle tulevaisuudessa.

Tassa opinnaytetyossa paadyttiin kehittamaan organisaation rakenteeseen saannollisesti
tapahtuvaa vertaistuen kaytannetta, joka tukisi paivakodin johtajia yhteisoohjautuvuuden
yhteisella matkalla. Koska organisaatiossa yhteisoohjautuvuuden matka on viela alussa ja
yhteisoohjautuvuuteen liittyvan uuden vertaiskaytanteen kayttoonotto on suunniteltu vasta
syksylle 2024, olisi mielenkiintoista tehda myohemmin seurantatutkimus, jossa selvitettaisiin,
miten uuden vertaiskaytanteen toimintamalli on muotoutunut kaytantoon ja miten sita
voitaisiin jatkokehittaa. Lisaksi yhteisoohjautuvuuden toteutumisen seuraamiseksi eri
yksikoissa voisi olla kiinnostavaa luoda jonkinlainen yhteisoohjautuvuuden mittari, jolla voisi
mitata yhteisoohjautuvuuden toteutumista suhteessa yksikoittain asetettuihin tavoitteisiin.
Mittarin avulla voisi konkretisoida ja tuoda nakyvaksi yhteisia tavoitteita. Mittari tekisi myos
nakyvaksi eri yksikoiden tilanteen yhteisoohjautuvuuden matkalla seka toisi tyoyhteiso- ja
yksikkolahtoista ymmarrysta eri yksikoiden eroavaisuuksista ja tarpeista, jolloin
muutosmatkaa voisi myos paremmin tukea yksikoittain. Tarkeaa mittarin luomisessa olisi
yhteiskehittaminen olennaisten sidosryhmien kesken yhteisymmarryksen luomiseksi, yhteisten

tavoitteiden aikaansaamiseksi seka sitoutuneisuuden vahvistamiseksi.
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Toisena mielenkiintoisena jatkokehittamisideana voisi olla muutaman nykyisen taman
kehittamistyon ulkopuolelle jaaneen vertaistuen kaytanteen kehittaminen. Haastatteluissa
esiin noussutta mentorointimallia olisi mielenkiintoista lahtea yhteiskehittamaan
tyontekijalahtoisesti. Uudelle tyontekijalle vertaistukea tarjoava tyon aloituksessa kaytettava
vuoden mittainen mentorointimalli vaatisi tutkimustulosten mukaan systemaattisempaa
kehittamista. Tyontekijoiden mentorointikokemuksen maarittely ja kehittaminen
kokemuspolun luonnin avulla tukisi mentorointimallin uudelleenmuotoilua. Kokemuspolussa
voisi havainnollistaa mitka ovat ne kriittiset hetket, jotka ovat merkityksellisimpia uusien
tyontekijoiden nakokulmasta, ja mihin organisaation olisi hyva panostaa. Mentorointimallin
luomisessa tulisi myos huomioida organisaation tavoitteet ja mentoroivan henkilon
kokemukset. Toinen mielenkiintoinen vertaiskaytanteisiin liittyva jatkokehittamisidea voisi
olla paivakodin johtajien keskuudessa hiljattain aloitetun vapaamuotoisen toimintamallin
kehittaminen ajankohdan ollessa siihen otollisempi. Vapaamuotoisissa tapaamisissa korostui

hyvien kaytanteiden ja tyoskentelytapojen jakamisen tarve vertaisten kesken.

Paivakodin johtajien tarpeiden kartoituksen ja maarittelyn avulla uutta vertaistukea
edistavaa toimintamallia voisi kehittaa tavoitteellisemmaksi, kaikkien tarpeita huomioivaksi
ja yhteisesti sovittuja toimintatapoja sisaltavaksi kaytanteeksi. Lisaksi tapaamisiin voisi olla
mielenkiintoista luoda yhteiskehittamalla tutkimuksesta esiin nousseita vertaistuen tarpeita,
kuten epaonnistumisten ja onnistumisten jakaminen, tukevia tyokaluja ja toimintamalleja.
Kolmas jatkokehittamisidea voisi olla nykyisten hallinnon johtamien paivakodin johtajien
kokouksien uudelleentarkastelu niin rakenteen kuin sisallon nakokulmasta.
Tyontekijalahtoinen ja paivakodin johtajien tarpeisiin pohjautuva kehittamistyo organisaation
tavoitteet huomioituina tukisivat vertaisten peraankuuluttamaa vuorovaikutuksellista
kokouskaytannetta. Neljantena vertaistukeen liittyvassa jatkokehittamisaihiossa voisi
maaritella ja kehittaa yhteisia toimintatapoja, jotka tukisivat tutkimuksesta havaittuja

haasteita tiedon loydettavyydessa ja toimintatapojen varmisteluissa vertaisten kesken.

Kolmas jatkokehittamisidea liittyy paivakodin johtajia paljon puhuttaneeseen paivakodin
johtajien roolin muutokseen muuttuvassa maailmassa. Yhteisoohjautuvuuteen siirtyminen tuo
organisaatiossa oman lisamausteensa perinteisesti hierarkkisena pidettyyn
varhaiskasvatusalaan ja perinteisiin paivakodin johtajien ja varajohtajien rooleihin seka
toimintatapoihin. Miten yhteisoohjautuvuuteen liittyvaa muutosta tuetaan tyon ja
tyotehtavien uudelleenmuotoilulla? Miten tyonjakoa voitaisiin tehda vertaisten kesken tyon
sujuvoittamiseksi ja ajan vapauttamiseksi vertaisten kohtaamisille, osaamisen jakamiselle ja
toiminnan kehittamiselle? Millainen on tulevaisuudessa toimiva paivakotiyksikoiden
johtamisen malli, ja miten siina voisi hyodyntaa vertaistukea seka edistaa yhteista tyota ja
yhteista vastuuta yksikko- ja lapsikohtaiset tarpeet huomioiden? Tassa opinnaytetyossa
rajoituttiin tarkastelemaan sosiaalista tukea yksinomaan vertaistuen nakokulmasta.

Neljantena jatkokehittamisideana olisi mielenkiintoista jatkossa selvittaa myos yksinomaan



hallinnon ja paivakodin johtajien valista yhteistyota ja kaytanteita, jotka tukisivat

organisaatiota entista vahvemmin kohti yhteisoohjautuvaa toimintakulttuuria.

Tama kehittamistyo todensi sen, etta paivakodin johtajien vertaistuki on mittaamattoman
arvokasta tyossa jaksamiselle seka tyohyvinvoinnille ja etta vertaistuen mahdollistamiseen
tarvitaan yhteisia kohtaamisia, yhteisollisyytta, yhteistyota ja vuorovaikutusta.
Kehittamistyossa keskeista oli tyontekijalahtoinen kehittaminen palvelumuotoilun
menetelmin, mika mahdollisti yhteisen keskustelun ja ymmarryksen muodostamisen
vertaistuesta ja vertaistuen kaytanteiden tarpeista seka ratkaisujen yhdessa kehittamisen

tarkeimpien tarpeiden pohjalta.
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Liite 1: Haastattelurunko

TAUSTATIEDOT:

Ty8vuodet kyseisessa roolissa (paivdkodin johtaja)
Tybvuodet Jarvenpdan vakassa

10

TYOARKI JA VERTAISYHTEISTYO

Kuvaile tyypillistd tydpaivaasi. Miltd tydarki tuntuu? (mika tuo iloa/hyvinvointia, mikd kuormittaa?)
Kerro yhteistydstdsi muiden pdivakodin johtajien kanssa (minkalaista/milloin/miten)
Mika edistad/hidastaa yhteistydtanne?

. VERTAISTUEN TOTEUTUMINEN, VERTAISTUEN KAYTANTEET

Miten muut péivékodin johtajat tukevat sinua tydarjessa? (mité ja minkélaista tukea)
Miten itse tuet muita pdivakodin johtajia?

Miké estdd/edistad vertaistuen toteutumista?

Miltd tuntuu vertaistuen pyytdminen ja vastaanottaminen?

Minkélaisia vertaistukea mahdollistavia kdytanteitd tydyhteisdsta [6ytyy?

Mitd hyvdd/kehitettdvas vertaistuen kdytdnteisséd on?

Millaisissa tilanteissa useimmiten kaipaat vertaistukea? Mitd tukea?

Kerre.iokin eonistunut/epdonnistunyt kokemus, kun sait vertaistukes,

3. KOLLEGIAALISEN TUEN MERKITYS

Minkalainen merkitys vertaistuella on tydllesi? Enté tydhyvinvoinnillesi?

91

Kertoisitko kokemuksia tilanteesta, jolloin vertaistuki on ollut erityisen merkityksellistd tydssdsi? Miksi se oli

merkityksellistd?

4. TOIVEET VERTAISTUESTA

Jos ihme tapahtuisi ja voisit valita millaista tahansa tukea muilta pdivakodin johtajilta niin mitd ja minkalaista

se tuki olisi? |
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