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Varhaiskasvatuslain muutokset astuivat voimaan 1.8.2016. Varhaiskasvatuslaissa suu-
rimmat muutokset nékyvét subjektiivisessa paivahoito-oikeudessa, aikaperusteisen péi-
vahoidon jarjestamisessa ja ryhmékokojen kasvamisessa. Kunnat paattivét itse missé laa-
juudessa toteuttavat lapsiryhmien kokojen kasvattamista ja lasten varhaiskasvatusoikeu-
den rajaamista. Tutkimus tehtiin kehittdmistehtavand Ylojarven varhaiskasvatukselle,
jossa harkittiin lain tdydellisté toimeenpanoa.

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa Yl6jarven varhaiskasvatuksen eteléisen
alueen henkildston nakékulmia uuden varhaiskasvatuslain muutosprosessista. Tutkimuk-
semme tavoitteena oli tuottaa kehittdmisideoita, jotka edesauttavat henkil6stod lakimuu-
tokseen sitoutumisessa. Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja aineiston ke-
radmiseen kaytettiin kyselya varhaiskasvatuksen henkilostolle.

Tutkimuksessamme kaytettiin teoriaohjaavaa siséllénanalyysia. Tutkimuksessa henkilGs-
ton nékokulmia uuden varhaiskasvatuslain muutosprosessista tuloksena muodostuivat
seuraavat viisi ylaluokkaa: (1) Viestintd, (2) Muutokseen sitoutuminen, (3) Ty6hyvin-
vointi, (4) Varhaiskasvatuslainmuutos ja (5) Esimiestaidot.

Tutkimuksemme johtopéatoksind voimme todeta, ettd henkiléston lahtokohdat muutos-
prosessissa olivat erilaiset. Tulosten perusteella néhtiin, ettd muutosviestinta on kaiken
muutoksessa tapahtuvan toiminnan edellytys. Viestintda ja koulutusmahdollisuuksia tu-
lisi kehittaa Ylo6jarven varhaiskasvatuksessa, siten ettd tieto muutoksesta saavuttaisi koko
henkildston. Tiedon laaja saavuttaminen edesauttaisi muutokseen sitoutumista. Henkil6s-
ton osallistuminen muutoksen suunnitteluun motivoi muutokseen seké edistaa tyéhyvin-
vointia. Tybhyvinvointi kehittdminen néhtiin vahvana osa-alueena tutkimuksessamme.
Varhaiskasvatuslain muutokset nostattivat henkildstossa pohdintaa myds laadukkaan pe-
dagogisen toiminnan jarjestamisestd. Henkilostd koki lapsiryhmékoon kasvamisen ai-
heuttavan pedagogisen toiminnan heikentymistd. Kehittamisehdotukseksi henkilésto ko-
rosti suunnitteluajan ja yhteistyon merkitystd seké ajan antamista muutosprosessille. Esi-
miestyon tarkeys néhtiin kaikissa muutoksen osa-alueissa. Henkildsto kaipaisi esimiehen
tukea, kannustavaa ja arvostavaa tyootetta, oikea-aikaista tiedottamista seka esimiehen
sitoutumista muutokseen. Esimiehen esimerkin kautta henkildstd pystyisi sitoutumaan
paremmin muutokseen.

Asiasanat: muutosprosessi, muutokseen sitoutuminen, varhaiskasvatuslaki, varhaiskas-
vatus
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The changes in the legislation came into effect on August 1st 2016. The major changes
can be seen in the subjective right to early childhood care, arranging time based care, and
in the increase in group sizes. The municipalities decided on the scope of the group size
increase and outlined the rights to early childhood care. This thesis was a development
project in co-operation with the municipality of Y16jarvi which considered implementing
the Act to its full definition.

The aim of this qualitative study was to survey the Southern Y16jérvi early childhood care
personnel’s view of perspective on the change process. The goal was to produce devel-
opment ideas that aid the personnel in committing to the changes in the legislation. The
research was conducted as qualitative research and the data were collected using survey to
the early childhood care personnel’s.

The results from the theory based analysis were personnel viewpoints that formed five
categories: (1) communication, (2) commitment to change, (3) well-being at work, (4)
changes in the Early Childhood Education Act, and (5) managerial skills.

Based on the study, it can be stated that the personnel’s starting points within the change
process differ greatly. Communication concerning changes is crucial in ensuring opera-
tion during the process. Communication and personnel training should be developed in
Yl6jarvi early childhood care in such a way that information reaches all personnel. The
widespread reach of information helps commit to the changes. Personnel participation in
planning the changes motivates and increases well-being at work. Well-being was a no-
ticeable part of the research. The changes in legislation also raised questions among the
personnel about organizing high-quality pedagogical operation. The general consensus
was that the increase in group sizes weakens the quality of care. As a development sug-
gestion the personnel highlighted the importance of the planning stages, co-operation, and
giving enough time to adjust to the change process. Managerial participation in all stages
of the change process was seen as very important. The personnel require support from
management, encouragement and appreciation, and managerial commitment to change.
Through the example led by management, the personnel could better commit to change.

Key words: change process, commitment to change, the early childhood education act,
early childhood education
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1 JOHDANTO

” Muutos on kuin joki, joka jatkaa virtaamistaan. Seuraavan kerran kun joen tapaa, se
on jo eri, siind virtaa eri vesi, tuuli on muuttanut suuntaansa ja voimaansa, maisemat
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ympdrilld ovat muuttuneet. Sama pdtee muutoksessa, sen prosessia ei voi pysdayttdd.’

Anneli Valpola (Kvist & Kilpila 2006, 15.)

Varhaiskasvatuksessa eletéan talla hetkell& suurten muutosten aikaa ja varhaiskasvatus-
lakia on muutettu asteittain. VVarhaiskasvatuslaissa suurimmat muutokset nakyvét subjek-
tilvisessa paivéahoito-oikeudessa, aikaperusteisen péivahoidon jarjestamisessa ja ryhma-
kokojen kasvamisessa. Tutkimuksemme aihe on tarkea ja ajankohtainen, silla Ylojarven
varhaiskasvatuksessa pohditaan lain kaytdntéon saattamista seka henkiléston sitoutu-

mista varhaiskasvatuslakimuutokseen.

Lahdemme tutkimaan naita lain tuomia muutoksia Yl6jarven varhaiskasvatuksessa hen-
kilokunnan nékokulmasta. Tahdomme antaa henkildstolle vaikutusmahdollisuuden seké
mahdollisuuden mielipiteeseen lakimuutokseen orientoitumisesta. Tutkimuskysymysten
kautta pyrimme aktivoimaan henkil0stod prosessoimaan omaa muutoksen tilaansa seké
tuottamaan toimintaehdotuksia kaytantoon. Henkiloston nakokulmat auttavat kehitta-
maan muutosjohtamista yksikkotasolla seké edistavat tydyhteisdissda muutokseen sitoutu-

misesta.

Henkildston nédkokulmien tutkiminen varhaiskasvatuksessa on jaanyt véhaiseksi, joten
vastaavaa aikaisempaa tutkimustietoa muutoksista ei ollut saatavilla. Taten tutkimuk-
seemme haimme esiymmarrysté aikaisemmista tutkimuksista (liite 2), jotka késittelivat

muutosprosessia henkiloston ndkdkulmasta eri tutkimusaloilla.

Tutkimuksemme tarkoituksena on Kkartoittaa Y16jarven varhaiskasvatuksen eteléisen alu-
een henkiléston nakokulmia uuden varhaiskasvatuslain muutosprosessista. Tahdomme
antaa henkilostolle vaikutusmahdollisuuden sekd mahdollisuuden mielipiteeseen laki-
muutokseen orientoitumisesta. Tutkimuksemme tavoitteena on tuottaa Y16jarven varhais-
kasvatukselle kehittdmisideoita, jotka edesauttavat henkildstod lakimuutokseen sitoutu-

misessa.



2 TUTKIMUKSEN TUTKIMUSYMPARISTO JA KONTEKSTI

Tutkimuksemme keskittyy uuteen varhaiskasvatuslakiin sekd sen tuomiin muutoksiin
varhaiskasvatuksen toimintamalleissa Ylojarvella. Varhaiskasvatuslaissa suurimmat
muutokset nakyvat subjektiivisessa péivahoito-oikeudessa, aikaperusteisen paivahoidon
jarjestdmisessé ja ryhmakokojen kasvamisessa. Viime k&dessa kunnat paattavat itse missé
laajuudessa toteuttavat lapsiryhmien kokojen kasvattamista ja lasten varhaiskasvatusoi-

keuden rajaamista. Varhaiskasvatuslain muutokset astuvat voimaan 1.8.2016.

Ylojarvelld harkitaan lain taydellistd toimeenpanoa. Ld&hdemme tutkimaan néita lain tuo-
mia muutoksia Yl6jarven varhaiskasvatuksessa henkilokunnan nakokulmasta. Tah-
domme antaa henkildstolle vaikutusmahdollisuuden sekd mahdollisuuden mielipiteeseen
lakimuutokseen orientoitumisesta. Kuviossa 1 pelkistamme tutkimuksemme sisallén osa-
alueita, joihin kuuluvat varhaiskasvatuslain muutokset ja sen luoma muutosprosessi var-
haiskasvatuksessa. Néiden osa-alueiden pohjalta kartoitamme henkiléston nakokulmia

muutosprosessissa.

Varhaiskasva- Muutos-

tuslaki prosessi

Henkil6stén

Ylojarven

varhaiskasvatus

KUVIO 1. Tutkimuksen sisallon osa-alueet



2.1 Ylojarven varhaiskasvatus tutkimusymparistona

Varhaiskasvatuksella tarkoitetaan suunnitelmallista ja tavoitteellista hoidon kasvatuksen
ja opetuksen muodostamaa kokonaisuutta, jossa painottuu erityisesti pedagogiikka. Sité
ohjaa lainsaadannon lisaksi valtakunnalliset varhaiskasvatussuunnitelman perusteet ja
paikalliset varhaiskasvatussuunnitelmat. Ylo6jarvelld sivistysosastoon kuuluva varhais-
kasvatus jarjestaa esiopetusta, koko- ja osa-aikahoitoa paivakodeissa ja perhepéivahoi-
dossa sek& avointa varhaiskasvatusta. Esiopetuksessa noudatetaan valtakunnallisia Esi-
opetuksen opetussuunnitelman perusteita 2014 ja paikallista esiopetussuunnitelmaa.
(Yl6jarven kaupunki 2015, 2)

Varhaiskasvatuksen arvopohja perustuu keskeisiin kansainvélisiin sopimuksiin, kansalli-
siin s&adoksiin sek& muihin ohjaaviin asiakirjoihin. L&ht6kohtana on lapsuuden arvosta-
minen ihmisen ainutkertaisena elaménvaiheena. (Yl6jarven kaupunki 2015,3). Yl6jarven
varhaiskasvatuksen missiona on edistaa lasten hyvinvointia, oppimista ja osallisuutta yh-
teistydssa perheiden kanssa. Vision mukaan Ylojarven varhaiskasvatuksesta lahtee maa-
ilmalle tasapainoinen, yhteistyokykyinen ja innostuneen utelias, hyvinvoiva lapsi (Y16-

jarvi kaupunki 2015.)

Varhaiskasvatuksen tavoitteena on edistad lapsen kokonaisvaltaista hyvinvointia, tasapai-
noista kasvua ja kehitysta sek& oppimista. Lapsi saa osallistua toiminnan suunnitteluun ja
toteutukseen omien mielenkiinnon kohteidensa ja aloitteidensa kautta. Pienryhmaétoi-
minta on vakiintunutta toimintaa Ylojarven varhaiskasvatuksessa ja lasten leikki kuuluu
jokapéivéiseen toimintaan. Varhaiskasvatus toimii kestavén kehityksen periaatteilla. Ke-
hitamme lapsen ymmarrystad mediakulttuurista ja edistimme mediataitoja. Tuemme ja ke-
hitimme lasten kykyé toimia toistensa kanssa seka oppia tunnetaitoja. (Yl6jarven kau-
punki 2015, 3.)

Ylojarven varhaiskasvatuksen tarkoituksena on tuottaa jatkuvasti kehittyvia asiakasléh-
toisia, laadukkaita ja taloudellisesti tuotettuja palveluita, joiden edellytyksend on amma-
tillisesti sitoutuneet, innovoivat ja toimintaa kehittdva henkilosto. Yl6jarven varhaiskas-
vatus pyrkii myos kannustavaan ja arvostavaan toimintaan henkiloston valilla. Y16jar-
velld edellytetddn myos henkildstoon ja tydnantajan jatkuvaa omaa sitoutumista tyohy-

vinvointiin ja hyvéan tydilmapiiriin. (Yl6jarven kaupunki 2015.)
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Varhaiskasvatus tarjoaa perheiden tarpeiden pohjalle rakennettuja, monimuotoisia palve-
luja. Varhaiskasvatuksessa edistetédédn lasten hyvinvointia, oppimista ja osallisuutta
yhteistyossa perheiden kanssa. Lapsi saa hyvén hoidon, tukea kasvulleen, kehitykselleen
ja oppimiselleen seka tulee kuulluksi itseddn koskevissa asioissa. Varhaiskasvatuksen
ammatillinen osaaminen on nakyvéa ja kehittyvad. Huoltajat osallistuvat lapsensa var-
haiskasvatuksen suunnitteluun, toteuttamiseen ja arviointiin kasvatuskumppaneina. Var-
haiskasvatus toimii aktiivisessa yhteistydssa muiden toimijoiden kanssa. (Yl6jarven kau-
punki 2015, 3.)

2.2 Varhaiskasvatuksen henkildsto

Yl6jarven varhaiskasvatus kuuluu sivistystoimen alaisuuteen. Varhaiskasvatusta luotsaa
varhaiskasvatuksen johtaja, joka toimii yhdessé kolmen aluejohtajan kanssa. Yl6jarven
kaupungin varhaiskasvatushenkildsto koostuu noin 400 varhaiskasvattajasta. Varhaiskas-
vatushenkilostoon lukeutuu kuuluvaksi paivékotien johtajat, erityislastentarhanopettajat,
lastentarhanopettajat, lahihoitajat, paivé/lastenhoitajat, avustajat, sijaiset seka muut lasten
parissa toimivat tyontekijat. Varhaiskasvatushenkilostd hoitaa talla hetkella noin 2000

paivéhoitoikéista lasta. (Yl6jarven kaupunki 2016.)

Yl6jarven kaupungissa toimii talla hetkelld yhteensa 25 varhaiskasvatusyksikkdd. Uuden
varhaiskasvatuslain myotad myos varhaiskasvatustermistd on muuttunut ja paivakodeista
kaytetddn nyt nimeé yksikko. Varhaiskasvatus on jaettu kolmeen varhaiskasvatusaluee-
seen; eteléiseen, lantiseen ja pohjoiseen alueeseen. Jokaisella alueella on oma varhaiskas-
vatuksen aluejohtaja huolehtimassa hallinnollisesta toiminnasta. Paivékodeissa toimin-

nasta vastaa joko hallinnollinen tai ryhmassa toimiva johtaja.

Tutkimuksen kohderyhmaan, eteldiseen alueeseen, kuuluu 7 yksikkoa ja aluetta johtaa
aluejohtaja. Eteldiselld alueella toimii talld hetkellda hieman yli 100 varhaiskasvattajaa.
Tarkkaa lukumadraa ei pystytd maarittdmaan, silla lapsimaaran vaihtuvuuden myo6ta
myos tyontekijoiden maara vaihtelee tarpeen mukaan. Kuviossa 2 selvennamme YI6jar-
ven varhaiskasvatuksen organisaatiorakennetta kaavion kautta. Kuvio pyrkii esittelemaén
polun sivistystoimesta aina varhaiskasvatusyksikoihin. Kuviossa on selvennetty varein

polku omalle tutkimuskentallemme.
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2.3 Varhaiskasvatuslaki kontekstina

Hallituksen esitys varhaiskasvatuslain ensimmaiseksi vaiheeksi hyvaksyttiin eduskun-
nassa 13.3.2015. Varhaiskasvatuksella tarkoitetaan uuden lain mukaan lapsen suunnitel-
mallista ja tavoitteellista kasvatuksen, opetuksen ja hoidon muodostamaa kokonaisuutta,
jossa painottuu pedagogiikka. Varhaiskasvatuslain korostama pedagogiikka ja laissa var-
haiskasvatukselle médritellyt tavoitteet asettavat vaatimuksia uudistaa paivéhoidon ja
varhaiskasvatuksen palveluja. Uusi varhaiskasvatuslaki tuli voimaan 1.8.2015. (HE
80/2015)

Hallituksen esityksen toisessa vaiheessa ehdotetaan muutettavaksi varhaiskasvatuslain
pykalaa, jossa sédadetdan lapsen oikeudesta saada kunnan jarjestimaa varhaiskasvatusta
paivakodissa tai perhepéivahoidossa. Muutosta haetaan lapsen subjektiiviseen varhais-
kasvatusoikeuteen. Jokaisella lapsella olisi kuitenkin oikeus saada varhaiskasvatusta 20
tuntia viikossa. Lakimuutoksen jalkeen lapsella ei ole oikeutta esiopetuksen ja perusope-
tuksen lisaksi jarjestettavéan osa-aikaiseen varhaiskasvatukseen. Ehdotetun lain mukaan
varhaiskasvatus olisi kuitenkin aina jarjestettava nykyisen laajuisena, jos se on tarpeen
lapsen kehityksen, tuen tarpeen, perheen olosuhteiden takia tai se olisi muutoin lapsen
edun mukaista. Lapselle jarjestettéisiin varhaiskasvatusta lapsen vanhemman tai muun
huoltajan valinnan mukaan joko paivittdin osapdivéisesti tai osaviikkoisesti. (HE
80/2015)

Valtioneuvosto hyvéksyi 22.10.2015 asetusmuutoksen, jolla muutetaan paivékodeissa
kolme vuotta tayttaneiden lasten ja hoito- ja kasvatustehtavissa olevien henkildiden va-
listd mitoitusta. Nykyisen seitsemén lapsen sijasta paivakodissa tulee olla yksi hoito- ja
kasvatustehtévissa oleva henkil6 kahdeksaa lasta kohden. Alle 3-vuotiaiden lasten henki-
I6stomitoitusta ei muuteta. Lain toisen vaiheen muutos on tarkoitettu tulemaan voimaan
1.8.2016. (Ylojarven kaupunki 2016.)

Maan hallitusohjelman linjaukset vaikuttavat myds Yl0jarven varhaiskasvatukseen. Y16-
jarven kaupungin varhaiskasvatuksen palvelutarpeen kasvu on vuosittain noin sata lasta.
Ylojarven kaupungin strategiassa on sitouduttu talouden tasapainottamiseen ja velkaan-
tumisen taittamiseen. Vuoden 2016 talousarviossa ei ole rahoitusta palvelutarpeen kas-
vuun. Palvelutarpeen kasvuun vastaamiseksi varhaiskasvatuksessa on aloitettu varhais-

kasvatuslain ja paivahoidosta annetun asetuksen voimaan tulon valmistelu, joiden avulla
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pystytédan saavuttamaan talouteen liittyvat tavoitteet. Kunnilla on kuitenkin mahdollista
péaéattaa lain ja asetuksen soveltamisesta. Ylojarven varhaiskasvatuksessa harkitaan myos
aikaperusteisen varhaiskasvatuksen taytantdon panoa. Aikaperusteisessa varhaiskasva-
tuksessa lasten huoltajat tekevat sopimuksen varhaiskasvatuksen kuukausittaisista hoito-

ajoista, joihin laskutus perustuu. (Yl6jarven kaupunki 2016.)
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3 TUTKIMUKSEN TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

Tassa osiossa késittelemme tutkimuksen teoreettisia lahtokohtia tukevaa teoriaa muutos-
prosessista, sitoutumisesta muutokseen, esimiestyon merkitystd muutoksessa seka muu-
toksen ydintekijoita. Teoreettisissa ldhtokohdissa on hyddynnetty aihealueeseen liittyvaa

jo olemassa olevaa tutkimustietoa.

3.1 Muutosprosessi

3.1.1 Muutos kasitteena

Muutos voidaan kasittd4 tapahtumaksi, jossa entinen jaa taakse ja siirrytdén eteenpain.
Siirrytadn uuteen tilaan, jossa edellisen loppu vaihtuu uuden aluksi. Eli muutosta voidaan
verrata matkaan: lahtopisteestd eli vanhoista ajattelu- ja toimintatavoista siirrytaan toi-
seen pisteeseen, uusiin ajattelu- ja toimintatapoihin. Muutoksessa on kyseessd uuden
idean, ajattelu- ja toimintatavan omaksumisesta. Muutos voi olla &killinen, véhittainen,
suuri tai pieni sekd sen luonne, laajuus ja merkitys voivat vaihdella. Tdma edellyttaa hen-
Kilostolta oppimista. (Ladmséa & Hautala 2007, 184.)

Muutoksen kohteena voi olla esimerkiksi organisaation toiminta ja siihen liittyvat tekijat
kuten palvelut, tuotteet tai niihin vaikuttavat jarjestelmét. Muutos on yleensa luonteeltaan
ajallisesti rajattua kuten projektit, jolloin niilla on selked alku ja loppu. Toisaalta voidaan
kuitenkin puhua jatkuvasta muutoksesta, joka on luonteeltaan paattyméaton prosessi. Esi-
merkiksi fuusiossa on piirteitd paattymattomasta prosessista.(Stenvall, Maijonen, Syva-
jarvi, Vakkala & Selin 2007, 24.)

Muutos voi tapahtua riippumatta siitd yritimmeko vaikuttaa asioihin vai emme. Kuiten-
kin kehittdminen on aina tietoisesti yhteydessa johonkin muutokseen. Olemme muutta-
massa jotain tapaamme toimia, ajatella, tuntea tai oppimassa jotain uutta. Kaikkeen muu-
tokseen ei liity kehittdmistd tai oppimista, mutta kaikessa kehittdmisessé ja oppimisessa
on tavoitteena saada aikaan muutosta (Honkanen 2006, 344.) Myo6s David Barker esittaa

muutoksen olevan vaajaamatonta. Hanen mukaansa yksilot, ryhmat ja organisaatiot
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muuttavat olomuotoaan ajan kuluessa. Myos hanen mukaansa muutoksesta ei voida pu-

hua yksittaisend tapauksena vaan prosessina (Barker 2007, 1-2.)

Aikaisempien tutkimusten perusteella myos Kallio (2014), Pettersson (2011), Wallenius
(2011) ja Lappalainen (2010) maarittelevat muutoksen siirtymiseksi tilasta toiseen. Yh-
teiseksi nakokulmaksi nousi myds muutoksen prosessinomaisuus. Muutos nahdadéan myos
ilmion4, jolla on tietty tunnistettavissa oleva syy. Usein ajatellaan, ettd muutos olisi syy
seurauksille, joita se ndyttda aiheuttavan. Muutoksiin liittyvét syy-seuraussuhteet eivat
kuitenkaan ole ndin yksinkertaisia. Usein muutos on monimutkaisempi kuin uskotaan
(Aro 2002, 30.)

Juuti & Virtanen (2009) tarkastelevat muutosta tutkimuksessaan suhteellisena kasitteena.
Né&hdaan, ettd muutokset koetaan ja niihin suhtaudutaan monin eri tavoin. Joillekin hen-
kildille muutos voi tuntua hyvin pieneltd seka mitattomalta asialta, kun taas jotkut suh-
tautuvat muutokseen hyvin kielteisesti ja torjuvasti. (Juuti & Virtanen 2009, 12-15.)

Kallion (2014) tutkimuksen késitemaaritelman mukaan muutosta voidaan pitda hyvéana
tai pahana. Muutoksen kokeminen riippuu aina tilanteesta, muutoksen laajuudesta ja
suunnasta. Kokeminen riippuu myds ihmisestd, joka sité tulkitsee sekd useasta muusta
tekijasta. Muutoksen kasitteleminen ei tapahdu ilman tunteidenkirjoa. Muutos on itses-
séan paha, silloin kun se perustuu vaariin paatoksiin, epatarkkaan ongelmanasetteluun tai
vaatimattomaan tietoon. Muutos voidaan ndhdé hyvénd, kun se helpottaa ihmisten tyota
ja sen tekemistd. HenkilGston on tultava muutoksessa ensin, sen jalkeen vasta asiakkaat.

Valttamaton muutos nadhdaan aina hyvana. (Erametsa 2003, 18-20.)

Myds Nuutinen, Manka ja Heikkila- Tammi (Ty6eldmén tutkimuskeskus 2011.) ovat ka-
sitelleet artikkelissaan muutoksen edellytyksia seuraavasti. Muutos edellytta4 vision ym-
martamisté eli muutoksen toteuttajien ja kohteiden on saatava vastaus siihen, miksi muu-
tos on saatava aikaan. Taman jéalkeen tulisi kertoa, mitd muutoksella halutaan saada ai-
kaan, mitd henkil6stolta odotetaan ja minkalaista ammattitaitoa tarvitaan muutoksen jal-
keen, jotta organisoidulta vastarinnalta valtyttéisiin tai se olisi vahaista. Henkiloston on
myos tiedettava aikataulutus ja se, miten tavoitteisiin paastaan. Muutoksen onnistumista
on myos voitava arvioida joillakin kriteereilld jo prosessin aikana, mutta myos sen jal-

keen. Liséksi jokaisen on tarpeen tietdd oman roolinsa ja tehtdvansa (Cicmil 1999.)
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Muutos voidaan siis pelkistad uudeksi tavaksi organisoida ja tyoskennelld. Tyossé tapah-
tuvat muutokset vaikuttavat meihin ihmisiin ja kykyymme samaistua uuteen tai uudistu-
neeseen toimintaan. (Ponteva 2010, 13.) Tdssé tutkimuksessa tarkastelemme tietoista
muutosta lakimuutoksen kautta, joka vaikuttaa henkildstoon seké toimintatapoihin var-

haiskasvatuksessa.

3.1.2 Muutoksen vaiheet

Muutosprosessista on luotu paljon erilaisia malleja. Muutoksen mallintamista ovat kasi-
telleet muun muassa John. P. Kotter (1996) kahdeksan portaan mallin kautta sekd Timo
Erametséd (2003). Erdmetsa kasittelee muutosprosessia ldhes Kotterin mallintamisen
kautta, mutta han antaa suuremman painon muutosviestinnalle ja henkil6ston valtuutta-
misella. Tutkimuksista esimerkiksi Kallio (2014) seka Korhonen (2009) nostavat esille
muutosprosessin mallintamisesta Kotterin ja Erdmetsén.(Kallio 2014, 10: Korhonen
2009, 9-10.) Edelld mainittuja mallintamisia hyddynnetd&n usein organisaatiomuutok-
sissa. Oman tutkimuksemme kannalta késittelemme muutoksen vaiheita kuitenkin henki-

I6tasolla ja muutoksen aiheuttamien tunteiden nakokulmasta.

On selvaa, etté erilaiset ihmiset reagoivat muutoksiin omalla tavallaan. Tutkittuamme
useita tutkimuksia voimme todeta, ettd muutosprosesseista 16ytyy kuitenkin aina seuraa-
vat vaiheet: kieltdminen, puolustautuminen, hyvaksyminen, omaksuminen ja sitoutumi-
nen. Muutoksen vaiheita ja hallinnan keinoja voidaan kuvata seuraavalla tavalla.( Kuvio
3.) Muutosta edeltdé usein vaihe, joka on yksilon kannalta ristiriitainen: levottomuus li-
séantyy, eri ryhmien véliset erot lisadntyvat ja huhut lahtevat liikkeelle. Tama ristiriita
sysaa liikkeelle muutoksen, joka saattaa jopa lamaannuttaa. Tdman vaiheen kestéessa
lilan kauan, tulee se vaatimaan esimieheltd erityisen paljon. Tdmén vaihe on usein haas-
tava ja yhteistyohalut saattavat vahetd. Jopa omia toimenkuvia saatetaan alkaa varjella.
(Ponteva 2010, 23.)

Uhan kokemuksen véistyessa alkaa vastustuksen vaihe, jossa vanhaa kaivataan ja uudis-
tajia saatetaan jopa vihata. T&té vaihetta voidaan kuvata myos surun vaiheeksi. Téssa vai-
heessa henkil6sto tarvitsee tukea ja aikaa. ( Arikoski & Sallinen 2007, 69.)Jos vanhasta

luopumiselle annetaan tilaa, sitoutuminen uuteen on mahdollista. Yhdessa tydskentele-
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vien yksiléiden muodostama yhteisé on merkityksellinen. Yhteisollisyys ndhd&an voima-
varana, joka auttaa selviytymdan muutoksessa. Yhteisollisyys voi parhaimmillaan estéa

my®0s eri ryhmien tai tiimien valiset vastakkainasettelut. (Ponteva 2010, 24.)

Vasta perinpohjaisesti muutoksen aiheuttamat asiat kasiteltydan ihmiset ovat valmiita hy-
vaksymaan muutoksen. (Ponteva 2010, 24.) Tassé vaiheessa voidaan siirtyé surusta iloon.
Uuden oppimiseen eli muutoksen varsinaiseen toteuttamiseen padstaan vasta, kun vasta-
rinta on murtunut ja vanhoista toimintamalleista on luovuttu. Suruty® on viety loppuun
riittavan pitkalla aikavalilla. Vihdoin alkaa hektisin vaihe, jolloin ihmiset osaavat nauttia
muutoksesta havaitessaan oppivansa, siséistavansd uusia asioita ja kykenevansa toimi-
maan uusien vaatimusten mukaisesti. Tassa vaiheessa vihdoin huomataan, ettd vanhasta

luopuminen oli aiheellista ja voidaan siirtya sitoutumiseen. (Arikoski & Sallinen 2007,
70.)

Muutoksen vaihe Hallinnan keino

1. Muutosta edeltivi vaihe @ - avoin keskustelu
— tolmintaympériston . _
huomioiminen ‘ ~
— ennakointi

— muutostarve
> valmistelu ja suunnittelu

2. Uhan kokemisen vaihe

Merkitys ¢ ki
— epdvarmuus selvidi —tiedotus
— uhka ‘ - '
— lamaantuminen
> toteutus
—-‘tiefnoms .
3. Vastustuksen vaihe . _— - - osallistuminen
— tunteiden kisittely - ]qtkl{va;muutos-
— muutosvastarinta
> vakiinnuttaminen
4. Hyvaksyr'n‘l'ncn s usi toiminta- — koulutus
— haasteisiin tarttuminen tapa ja ki
— ammattiroolin jisentyminen identitectti — jatkon hallinta
— samaistuminen .

KUVIO 3. Muutoksen vaiheet ja hallinnan keinot. (Ponteva 2010.)
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Wallenius (2011) on kasitellyt tutkimuksessaan Aron ( 2002.) muutoksen henkisté pro-
sessointia vaiheittain. Vaiheet jaetaan mukaan kolmeen vaiheeseen: shokkivaihe, rea-
gointivaihe sekd suostumisvaihe. Ensimmaisessd vaiheessa ihminen kokee toimetto-
muutta ja voimattomuuden tunnetta. Shokkivaiheessa muutos halutaan kieltéda ja eika
kyeté ottamaan uutta tietoa vastaan. Reagointivaiheessa on keskidssd muutoksen aiheut-
tamien tunteiden késittely. Tassa vaiheessa tunteet vaihtelevat niin kiukusta masennuk-
seen ja suruun. Muutokseen liittyvid tunteita tulisi k&sitell& tarpeeksi reagointivaiheessa,
jonka jalkeen alkaa suostumisvaihe. Tédssa vaiheessa aletaan olla jo valmiita luopumaan

menneesta ja kokeilemaan uusia toimintatapoja. (Aro 2002, 57-59.)

Myos Lappalainen (2010) on pohtinut tutkimuksessaan muutoksen vaiheiden eriaikai-
suutta ja muutosten nayttaytymisté erilaisena eri henkildstoryhmien nakékulmasta. Na-
kdkulmien eridvyyttd han on kasitellyt Holbechen (2006.) kautta. Holbeche erottaa joh-
tajien ja henkildston ndkdkulmat vastakohtaparien avulla. Listan vasemmalla puolella on
kerrottu johtajan ja oikealla puolella henkildston ndkdkulmia muutoksesta. Vastakohta-
pareista on nahtavissa muutoksen moninainen luonne seka eriaikaisuus. (Holbeche 20086,
73.)

e odotettu- odottamaton

e asteittainen- &killinen

¢ inkrementaalinen- dramaattinen

¢ rauhallinen- nopea

¢ ratkaisee ongelmia- luo ongelmia

e 0n tietoinen paatds- maaratty

e tarjoaa uusia mahdollisuuksia- hairitsee

3.2 Muutokseen sitoutuminen

3.2.1 Tunteet ja sitoutuminen muutoksessa

Jokainen ihminen kohtaa eldmassdédn monenlaisia muutoksia, kuten tydeldmén alkami-
sen, parisuhteen paattymisen tai lapsen syntymisen. Tallaisissa suurissa muutoksissa ih-
minen kay lapi nelja erilaista tunnetta: pelko, viha, suru ja ilo. Vastaavia tunteita herat-

tavat myos muutokset tydeldmassa. (Arikoski & Sallinen 2007, 41.)
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Muutoksen aiheuttamien tunteiden tiedostaminen olisi tarkeaa, sill& jokainen henkil6 vie
omat tunteensa tyopaikalleen vaikuttaen niiden kautta toisiin kanssaihmisiin. Jos ymmér-
t&& tunteiden vaikutukset organisaatioon, voi 16yta4 keinoja tehda ty6 paljon paremmin ja
muuttaa organisaation kayttaytymista. Tunteet heijastavat ja ne tarttuvat, joten positiiviset

tunteet lisddvat positiivisia ja negatiiviset negatiivisia. (Ponteva 2010, 30.)

Muutoksen aiheuttamista tunteita pitdisi pyrkia tyostamaan, jotta ei ajauduttaisi tilantee-
seen, jotka kuormittavat yksil6d ja verottavat koko organisaation voimavaroja. Tunteiden
tyostdminen vaatii sitd, ettd tunteista puhutaan aidolla ja avoimella tavalla. Tydyhteistjen
kulttuurin ja johtamistapojen tulisi muuttua sellaiseksi, etta ne sallivat tunteista puhumi-
sen. Tall6in muutosten aiheuttamia tunteita tulee voida pitdd normaaleina ja myos se tulee
hyvaksya, ettd ihminen saattaa ajautua tunteita kasitellessaan varsin d&arimmaistenkin re-
aktioiden valtaan. ( Juuti & Virtanen 2009, 120.)

Erilaisissa muutostilanteissa tulisi pysahtyd muutoksen aarelle. Koskaan aikaa ei kuiten-
kaan tunnu olevan tarpeeksi tehda asiat kunnolla. Vaikka aikaa menisi hiukan enemman
asioiden miettimiseen ja suunnittelemiseen, olisi se kannattavaa. Kannattavaa siksi, silla
myO6hemmin ei ené4 tarvitsisi pohtia asioita samalla tavalla kuin muutoksen alussa. Nain
uusia asioita pystytdan rakentamaan kerran pohdittujen asioiden péélle. (Ponteva 2010,
30.)

Tyontekijat suhtautuvat usein tydhonsa ja tyopaikkaansa hyvin tunnevaltaisesti. Jos halu
ja tarve muutokselle on suuri, siitd on hyotya niin tyontekijoille kuin tydnantajallekin.
Tunteen olevan pdinvastainen, se saattaa aiheuttaa ongelmia. Tydntekijan tietaessaan mil-
laisessa organisaatiossa on, han tydskentelee myds innostuneisuus tyéta kohtaan kasvaa.
Néin tyontekijan tyo sujuu ja erilaiset muutokset ovat helpompi hyvaksya. Tasta tyonan-
taja saa vastineeksi motivoituneen ja sitoutuneen tyontekijan. Olennaista on siis tunnistaa
omat tunteensa suhteessa tyéhon ja tydon muutoksiin. Merkityksellistd on se miten suh-
taudumme tyoelamaén, jotka tekevét meidan tyéssamme onnelliseksi tai mihin petymme.
(Ponteva 2010, 33.)

”Sitoutuminen on késite, jonka avulla tarkastellaan ihmisen suhdetta tyontekoon.” Sitou-
tumiseen voidaan myods nahda kuuluvaksi yksilon asenteet tyohon ja hénen kayttaytymi-

sensa tyossa. Sitoutumisessa voidaan nahd& erottuvan kolme keskeistd ominaisuutta:
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kohde, luonne ja voimakkuus. Kohteen nakdkulmassa tarkastellaan kohdetta mihin ihmi-
nen sitoutuu esimerkkind projektiin tai muutoksiin. Luonteen nakdkulmaa tarkasteltaessa
néhd&an, millaista sitoutuminen on luonteeltaan. Onko ihminen halukas tekeméaan tyota
jatkuvasti, noudattaako saantoja ja normeja, joiden seuraaminen johtaa ahkeraan tydsken-
telyyn vai perustuuko sitoutuminen ihmisen arvoihin, tunteisiin ja samaistumiseen? Si-
toutumisen voimakkuuden ndkokulmassa taas pohditaan sitoutumisen méaraé suhteessa
kohteeseen. Esimerkiksi onko sitoutuminen kohtuullista vai voimakasta ja mitka asiat li-
séavat voimakkuutta. Voisivatko palkkiot olla sitoutumisen edistdjia? (Ld&msa & Hautala
2005, 91-95.)

Ihmiset sitoutuvat muutoksiin eri tavoin. Toiset menevat myonteisin mielin mukaan, kun
taas toiset vastustavat muutosta ja suhtautuvat siihen kielteisesti. (Juuti & Virtanen 2009,
123.) Tyontekijan voidaan nahda sitoutuneen, kun henkild on sisdistanyt vahvuutensa ja
heikkoutensa. Sitoutuminen ei tarkoita ainoastaan sitoutumista tiettyyn tavoitteeseen
vaan sitoutuminen merkitsee myos tyontekoa tavoitteen saavuttamiseksi. Mista sitten 10y-

tdd motivaatio tdmén toteuttamiseen? (Nurmi 2012, 129-130.)

Omien asenteiden ja suhtautumistapojen muuttaminen on yleensé vaikeaa. Kuitenkin ih-
minen halutessaan menestyé ja jaksaa tyossaan, on kyettava késittelemaén omia tuntei-
taan. Tunteet olisi pyrittdva hyvaksymaan sellaisena kuin ne ovat: positiivisina tai nega-
tiivisena. Kuitenkin tunteiden hyvaksyminen mahdollistaa muutoksessa vaadittavan ener-
gian. Tyontekijat, jotka ovat lapikayneet tunteiden kirjon ja havainneet itsessdan voima-
varat, voivat toimia innovaattoreina ja muutosmoottoreina. Tyontekijat, jotka ovat hyvak-
syneet itsensa sellaisena kuin ovat omine kielteisine ja myonteisine puolineen, heidén ei
tarvitse padota tunteitaan. He voivat heittaytya uuteen aidolla tavalla ja tietavat, ettd muu-
tokseen liittyvistd vaaroista ja haasteista huolimatta he selvidvét ja auttavat muitakin sel-
viytymaan. (Juuti & Virtanen 2009, 123-128.)

Aihetta aikaisemmin tutkineista Wallenius (2011) korostaa tutkimuksessaan ihmisten
kaipaavan ajoittain muutosta tuomaan virkistysta ja vaihtelua tyéhon. Muutos usein tar-
joaa uusia mahdollisuuksia ja voidaankin paasta eroon tyohon tai tydymparistoon liitty-
vistd ikavistd asioista. Kuitenkin muutosten tuoma epavarmuus ja turvattomuuden tunne

aiheuttavat muutoksista pitamattémyyden. (Jarvinen 2000, 53.)
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Wallenius nosti tutkimuksessaan myos esille Valteen (2002) nakemyksid uhkakuvista
mit4 muutokset aiheuttavat organisaatiossa. Ihmisten pelédtessa tavoitteita tai pitdessadn
muutoksen toteutustapaa vaarand, saattaa muutos olla sellainen ettei siihen haluta sitou-
tua. HenkilOsto saattaa peldtd toimivan tydyhteison hajoamista, organisaation perustehta-
van hoitamisen voi heikentymistd, pelko on myds tydsuhteen jatkuvuudesta etenkin maa-
raaikaisilla tyontekijoilla sekda myds huolena on tyon yksitoikkoisuus, kuormittavuuden
lisddntyminen tai tydolosuhteiden huonontumisesta. (Valtee 2002, 21-23.)

Valtee toteaa myos, ettd muutokseen sitoutumisen perustana on mahdollisuus rauhassa
pohtia muutokseen ja prosessiin liittyvid asioita ja seurauksia. Sitoutumista edistéisi myos
aktiivinen tiedottaminen muutoksen perusteista, sisalloista ja tavoitteista seka luodaan
osallistumismahdollisuudet henkildstdlle muutosprosessin aikana. Talla tavalla luodaan

uudistavaa asenneilmapiiria ja myonteisyyttd muutokseen. (Valtee 2002, 35.)

Karjalainen & Vesalo toivat esille, ettd muutokseen sitoutumista voitaisiin pitad ajattelu-
tapana tai jopa voimana. Tamé& voima ohjaisi tyontekijoita prosessissa ja mahdollistaisi
muutoksen onnistuneen toteuttamisen. VVoidaan nahdé ettd, muutokseen sitoutumisen ole-
van keskeinen osatekija muutosprosessin onnistumisessa. Esimiehen roolin merkityksella
on myos olevan suuri merkitys tyontekijoiden sitouttamisessa, silla onnistuneen muutok-
sen toteutuminen on mahdollista vain ty6tekijoiden sitoutumisella. (Karjalainen & Vesalo
2015, 15-16.)

3.2.2 Muutosvastarinta

Henkildston motivointi ja sitouttaminen on osoittautunut usein haasteelliseksi tehtavéksi
muutostilanteissa. Talloin on kyseessa tyontekijan muutosvastarinta. Usein ajatellaan,
ettd ihmiset ovat tilanteen kannalta ongelma, koska he eivat sopeudu muutosprosessiin ja
eivat kayttaydy oletusten mukaisesti. He hidastavat vaiheiden etenemisté tunnereaktioilla,
viivytyksilla ja epardinnilla. Usein téllainen tulkinta muutosvastarinnasta on tavallinen.
(Virtapuro 2006, 119-122.) Muutosvastarinta kertookin usein siitd, ettei tyontekija ole
vield valmis muutokseen eika han selvia muutoksesta ilman tukea ja apua. ( Arikoski &
Sallinen 2007, 68.)
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Muutosvastarinta saattaa esiintya tydyhteisossa liikana itsetyytyvéisyytena tai kohtuutto-
mana mukavuudenhaluna, jotka kumpikin hamaértavat kirkkaan nakymén uudistustarpei-
siin ja heikkouksiin. Voidaan nahda, ettd suurin osa vastarinnasta kytee tyontekijoissa
sekd asiantuntijoissa. Nama ihmiset ovat usein myds se joukko, jotka padsevat vahiten
osallistumaan muutoksen valmisteluun. Heid&n vuoronsa muutoksen késittelemiseen tu-
lee usein vasta kun, johto, keskijohto ja esimies odottavat jo ripeén innostunutta toimin-
taa. (Mattila 2008, 52-53.)

Muutosvastarinnan taustalla on usein pelko menettaa jotain arvostamaansa. Mita suurem-
pana nahdaan ihmisten ennakoima menetys, sitd vahvempana nakyvissa on myds muu-
tosvastarinta. Vastarinta perustuukin ihmisten omaan pelkoon ja tilanteen tulkintaan.
Muutokseen liittyy myos joukko negatiivisia asioita, jotka ruokkivat henkiléston vasta-

rintaa:

e Ensimmaisena tyon jatkumisen epavarmuus lisdéntyy ja epdvarmuus omasta ta-
loudellisesta tilanteesta nousee.

e Toisena mukavuuden tunne ja turvallisuus katoavat, jotka jarkyttavat myos itse-
luottamuksen tunnetta. Elinympéristosta ja tulevaisuudesta voi tulla hallitsema-
ton. Myos kyky hallita omaa tulevaisuutta vahenee ja kyky hallita itsed koskevia
paatoksia koetaan uhkaavana.

e Kolmantena tyon merkitys ja tarkoitus voidaan kadottaa. Toiveet, tarpeet ja pyr-
kimykset ty6td kohtaan saattavat vaarantua ja tyon tarkoituspera kokea uhattuna.
Myds luottamus omaan osaamiseen heikkenee. T&mé nostaa usein esille hdpeén
ja riittdméattdmyyden tunteita ja itseluottamuksen menettamista.

¢ Neljantend sosiaaliset suhteet vaarantuvat ja pel&téan tiimin, tyéyhteison tai asia-
kassuhteisen katkeamista. Tdma koetaan usein traumaattisempana kokemuksena.

e Viidentend oma reviiri kokee menettamisen, sill& reviiri koostuu tyétilasta, am-
mattitaidosta tai tyGtehtavistd, joita muutos saattaa ravistella. Taten hallinnan
tunne myo6s haviaa ja vaikutusmahdollisuudet vahenevat. Pelatadn muutoksien
vahentavan mahdollisuuksia toimia tehokkaasti. Asiat, joiden eteen on tehty pal-
jon toitd, ovat erityisen arkoja muutoksen edessa.

¢ Kuudentena voidaan néhdd myds luottamuksen vahenemisen johtoa, esimiesta
tai tyOtovereita kohden. Muutos herattaa tunteita, joissa itseltd viedaén jotain tar-
keéd, néin luottamus toisiin vahenee ja oma epapatevyyden tunne kohoaa. (Kvist
& Kilpia 2006, 135-136.)
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Vastarinnan syyksi voidaan usein sanoa muutoksen siséllon ja seurausten ymmartamat-
tdmyyden sekd sisaistamisen puutteen. My6s uuden toimintatavan avoin ristiriita organi-
saation tai jasenten periaatteiden ja arvojen kanssa aiheuttaa torjuntaa. Tiedon puute uu-
desta toimintatavasta luo epavarmuutta seké& oppimisesta selviytyminen ja uudet haasteet
aiheuttavat pelkoa. Myo6s uuden toimintatavan perustelut eivat vakuuta riittavésti henki-
I6kuntaa ja muutoksesta aiheutuvan vaivan ei uskota tuottavan vastaavaa hyotya. Ongel-
mia syntyy myos etunakdkohdista. Uudistuksissa luvataan yleensa henkildston palkan
pysyvan ennallaan, mutta tdman lisaksi niukkenevia resursseja, kovempia tulosvaatimuk-
sia ja tyon saantelyn tiukkenemista. Kapina etujen puolesta vain lisaantyy. (Mattila 2008,
54.)

Muutosvastarinnasta voidaankin sanoa, ettd ihmiset eivat ole yksimielisid muutoksen
hyddyistd. Organisaatioissa toimitaan erilaisen informaation ja oletusten pohjalta. Taten
organisaation johdolla, esimiehilld ja muulla henkilostoll& on erilainen késitys siitd, miksi
muutos on tarpeellinen, mitd muutoksella halutaan saada aikaan ja mitkd ovat muutoksen
todelliset hyddyt. Ndiden nakemyksien erilaisuus aiheuttaa kitkaa. Usein ajatellaankin,
ettd ehdotettu muutos ei ratkaise vanhoja ongelmia vaan pahentaa ja lisaé niita. (Mattila
2008, 55.)

Muutosvastarintaa aiheuttavat kriittiset ihmiset voidaan nahda myds hyédyksi organisaa-
tiolle. Heid&n kyseenalaistaminen auttaa organisaatiota kirkastamaan ja konkretisoimaan
ongelman, johon muutoksella pyritddn vastaamaan. Vastavéitteiden joukosta saattaa
nousta esille muita haasteita, jotka on ratkaistava ennen muutosprosessiin ryhtymistéa.
Néin vastustajat pakottavat johtajat miettiméén muutosta ennen toimimista. Onkin selvéa,
etta asioiden tarkastelu usealta suunnalta vahvistaa ja parantaa visiota ja muutossuunni-
telmaa ennestéén. Joskus vastustajat toimivat hidastajina muutoksen etenemisessd, joka
puolestaan auttaa muita selviytymaan ja pysyméaan virran mukana. lhmisid, jotka ilmai-
sevat itseddn vastarinnan muodossa ovat niitd, joita organisaatiossa tulisi erityisesti kuun-
nella ja heidén kanssaan tulisi kommunikoida. Heill&d on mielipide, joka tulisi ottaa huo-
mioon kuin puolestapuhujienkin kommentit. Muistettava onkin, ettd vastustajat saattavat
olla myos oikeassa ja 0sa muutoksesta saattoikin olla huono idea. (Kvist & Kilpid 2006,
137.)
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Aikaisemmissa aihetta kasittelevissa tutkimuksissa muutosvastarintaa oli pohdittu paljon.
Wallenius (2011), Karjalainen ja Vesalo (2015), Lappalainen (2010), Savolainen (2015)
ja Kallio (2014) esimerkiksi olivat kasitelleet tutkimuksissaan muutosvastarintaa késit-
teend. Yhtenevana nékokulmana néissé tutkimuksissa nousivat muutoksen kokeminen
negatiivisena ja pelkojen herd&@minen seké syyt muutosvastarinnalle. Koettiin muutosvas-
tarinnan aiheutuvan muutosratkaisujen ymmartdmattomyydesta ja niita pidettiin usein so-
veltumattomina. (Barker 2007, 78-79.)

Karjalainen ja Vesalo (2015) pohtivat tutkimuksessaan muutosvastarinnan ilmenemis-
muotoja. muutosvastarintaa voi ilmeta eri tavoin; irtisanoutumisena, samaistumattomuu-
tena, epadvarmuutena tai jopa pettymyksend. Ilmenemismuotojen seurauksena muutok-
seen osallistuvilla henkil6illa saattaa ilmeta sitouttamattomuutta muutosprosessiin, aikai-
sempien toimintatapojen korostamista, menneiden muistelua, haluttomuutta, suuttumusta

ja kielteisyytta tai jopa sabotointia. ( Karjalainen ja Vesalo 2015, 17.)

Useissa tutkimuksissa pohdittiin myods esimiehen esimerkkid muutosvastarinnan lisaajana
tai vahentdjana. Esimerkiksi Wallenius (2011) késitteli asiaa seuraavasti: muutosjohtajan
asenteella ja esimerkilla on suuri merkitys seka hénen tulisi olla koko prosessin ajan si-
toutunut muutoksen lapi viemiseen. Esimiehen néyttdessa muutoksen olevan aiheeton tai
jarjetdn suhteessa toimintatapoihin, aiheuttaa hanen esimerkkinsa myds henkildstosséa
Kriittistd suhtautumista (Stenvall & Virtanen 2007, 103).

3.3 Johtaminen muutoksessa

3.3.1 Esimiehen merkitys muutoksessa

Esimiehen rooli muutostilanteissa koetaan haasteellisena. Esimies toimi tilanteissa muu-
toksen kokijana, tyontekijan muutoksen ymmartajana ja tulevaisuuteen valmistautujana.
Muutoksen alussa on térkedd, ettd esimies kay lavitse oman muutosprosessin, jolloin pys-
tyy tukemaan paremmin henkil6stdd muutoksessa. Esimiehen tulee osata myotaelaa ja
johtaa oman muutostilanteensa ohella myos tyontekijoiden muutosta. Muutostilanteessa
esimiehelta vaaditaan tulevaisuuden ennakointia eli mit4d muutosprosessin aikana tulee
tapahtumaan. Ennakointi vaatii esimieheltd organisaation edun hahmottamista seka eri

prosessien ja ryhmien valisten suhteiden ymmartamista. (Heiskanen & Lehikoinen 2010,
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83-85.) Esimiehen tavoitteena on auttaa henkilostodan parjadméaan muutoksessa par-
haalla mahdollisella tavalla. Muutos vaikuttaa eri ihmisiin eri tavalla, jolloin esimiehen
tehtdvand ja haasteena on auttaa henkildstodaan 16ytdmaan heille parhaiten sopivat keinot

suoriutumiselle. (Ponteva 2010, 66.)

Savolainen (2015) korostaa tutkimuksessaan esimiehen avointa toimintaa ja roolia muu-
toksen avaintekijané. Esimiehen aito l&sndoloa ja tavoitettavuutta pidetdan tarkeand muu-
toksen keskell&. L&sndololla on erittéin suuri merkitys henkildston hyvinvoinnille ja jak-
samiselle. Hyppésen (2013) mukaan tydntekijoilla on paljon keskusteltavaa ja kysymyk-
sid muutoksesta, joihin he haluavat vastauksia. Kun esimies pystyy kuvaamaan laajem-
man kokonaisuuden, johon muutos pohjautuu, on henkildston helpompi hyvéksyd omaa

tyota koskevat muutokset. (Hyppanen 2013, 263.)

Stenvall ym. (2007) nostavat tutkimuksen pohjalta viisi keskeista kriteerid onnistuneelle
esimiesty0lle. Onnistuneen esimiestyon kriteerit ovat 1) l&sndoleva johtaminen, 2) roh-
keus tarttua ongelmatilanteisiiin, 3) itsensé likoon paneminen, 4) luottamuksen rakenta-
minen ja 5) valmentava johtajuus. (Stenvall ym. 2007, 69.) Onnistuneessa muutoksessa
esimiehen tarkeimmiksi ominaispiirteiksi nousevat aito lasnéolo ja vuorovaikutus. Vuo-
rovaikutus henkildston kanssa koetaan esimiehen keskeisend lasndolon tunnusmerkkina.
Muutostilanteissa henkildston keskeinen resurssi on lasné oleva esimies. Rohkeus tarttua
ongelmatilanteisiin on toinen hyvan esimiehen piirre. Rohkeudessa korostuu esimiesten
uskallus nostaa vaikeita asioita esiin ja keskustella niista tydyhteisossa. Jokaisessa muu-
tostilanteessa ilmenee Kitkatekijoitd ja ongelmia. Namé vaativat kasittelyd, ratkaisuvaih-
toehtojen etsimisté ja paatoksentekoa. Ristiriitojen hallintaa kuuluu avoimuus, rohkeus,
puuttuminen ja ratkaisukeskeisyys. Yksi esimiehen kulmakivistd on kyky paatoksen te-
koon, silld ilman sitd mik&an organisaatio ei voi paasta tavoitteisiin ja tuloksiin. (Stenvall
ym. 2007, 70-72.)

Kolmantena hyvan esimiehen ominaispiirteeseen kuuluu itsensa likoon laittaminen eli
esimerkilla johtaminen, mikd on perusedellytys muutokseen johtamisessa. Esimerkilla
johtaminen edellyttdd avoimuutta totuudelle. Talloin esimiehelld on kyky n&hda ja tun-
nistaa omat puutteensa ja rajoituksensa. Tarkeimpid asioita onnistuneessa muutoksen joh-
tamisessa on esimiehen motivaatio omaan johtamistehtdvaansa ja siihen sitoutuminen.

Neljantena hyvéa esimies osaa rakentaa luottamuksen tydyhteis6on. Esimiehen ja henki-
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|6ston vélinen luottamus vaikuttaa suoranaisesti heidan véliseen vuorovaikutukseen, yh-
teistydhon ja tyon laatuun. Ajantasainen tiedonsaanti muutoksessa on yksi tarkeimmista
luottamusta rakentavista asioista. Ajantasaisen tiedonsaanti edellyttad sujuvaa kommuni-
kaatiota lapi koko esimiesportaan. Henkildston oikeudenmukainen kohtelu edellyttéa esi-
mieheltd hyvaa vuorovaikutusta, yhteistydosaamista ja kykya arvioida paatosten seurauk-
sia. (Stenvall ym. 2007, 73-75.)

Viidentend hyvalta esimieheltd odotetaan valmentamista. Muutoksen lapiviemisen kan-
nalta oleellisinta on oppista ja kehittamista edistavan ilmapiirin luominen. Muutoksen
yhteydessé monet toimintakéytanteet ja jarjestelmat muuttuvat merkittavasti. Esimiehen
tehtdvand on toteuttaa tietoisesti ja tavoitteellisesti seuraavat asiat. Esimies kohtaa alai-
sensa yksiloné ja ryhmané tarpeeksi usein tyoyhteisdssa. Nostaa tydpaikan ilmapiirin yh-
teisen huomion ja vaalimisen kohteeksi. Esimies tukee virheiden ja ongelmien rakentaa
kasittelya keskustelemalla henkilston kanssa. Esimies edistda tydyhteisossa luottamusta
luomalla yhteistyota ja keskindista tutustumista. Esimies kuuntelee ja arvostaa henkil6s-
ton mielipiteitd sekd opettelee tuntemaan henkilostoaan. Tyodyhteisdssa luodaan yhteisia
pelisédantoja tydyhteison ilmapiirin parantamiseksi ja esimies seuraa niiden toteutumista.
Esimies on halukas ottamaan alaisiltaan vastaan itseddn koskevaa palautetta toiminnas-

taan ja sen myota valmis kehittdméan itsedén esimiehend. (Stenvall ym. 2007, 76.)

Tiedottamisen tarkeytta ei voida korostaa lilkaa muutoksen johtamisessa. Hyvé tiedotta-
minen muutoksissa on sellainen, joka saattaa johdon ja henkildston tunnereaktiot lahelle
toisiaan. Kyseinen tilanne saavutetaan runsaalla tiedonvélitykselld, kysymyksia sallivalla
avoimella vuorovaikutuksella ja henkiloston ottamisella mukaan suunnitteluun ja toteu-
tukseen. Avoimen ilmapiirin saavuttaminen on kaikkein vaativin, mutta tehokkain tapa
taata muutoksen todellisuus. Avoimuudessa on kysymys henkildston asenteesta ja asen-
noitumisesta. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 91-93.)

3.3.2  Viestinnan merkitys muutoksessa

Viestintd on ihmisten vélista vuorovaikutusta. Viestintaa tapahtuu kaikkialla, niin kotona,
ystévapiirissa kuin tyopaikoillakin. Viestintd méaritellaan erilaisin termein, kuten muun
muassa tiedottaminen, muutosviestintd ja yhteiso- ja organisaatioviestintd. (Juholin 2013,
22.) Organisaatioissa tapahtuva muutos vaatii aina perusviestinndn, vuorovaikutuksen ja

osallistamisen tehostamisen seka syventamisen. Muutoksissa viestittdessé tavoitteena on
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auttaa henkilostod ymmartdmaan, misté on kyse, miksi kyseinen muutos on vélttamatén
ja mihin silla tahdataéan. Viestinnan tavoitteena on myos, ettd henkildsto ja heidan asian-
tuntemuksensa voidaan osallistaa muutoksen toteuttamiseen. (Heiskanen & Lehikoinen
2010, 19-20.)

Pusenius (2015) ja Lappalainen (2010) pitavat tutkimuksissaan viestintdd muutosten kul-
makivend ja myonteisyyden edistdjana. Hyvin jarjestetty avoin viestinta kasvattaa orga-
nisaation jasenten yhteenkuuluvuutta ja tydviihtyvyyttd, jotka vaikuttavat positiivisesti

luottamuksen ilmapiirin syntyyn tyopaikalla (Stenvall & Virtanen 2007, 65).

Viestinnan kasitys organisaatioissa on tulevaisuudessa muuttumassa. Viestintaa ei pideta
enéaa erillisend toimintana vaan se ndhdaan tarkeéna tydyhteisotaitona, joka pitaa sisallaan
kaikkea tydyhteisoon kuuluvaa tekemista ja elamistd. (Heiskanen & Lehikoinen 2010,
34.) Tyoyhteisotaitoihin kuuluu oman tyon kannalta oleellisen tiedon seuranta, vaihdanta
ja valmius kehittdd omaa tyoté ja tyoyhteisod. Viestinnallisesti tdma tarkoittaa ideoiden
ja ehdotusten kertomista tydyhteisossé ja esimiehelle. (Juholin 2013, 195.) Tyoyhteison
muutoksiin liittyen tietoa ei ole saatavilla koskaan liikaa. Mita suuremmasta muutoksesta
on kyse, sitd tarkeampi ja vaativampi on viestinnan rooli néissa tilanteissa. Viestinnan ei
tarvitse olla muutostilanteissa vain tiedon ja tiedotteiden jakamista vaan sen pyrkimyk-
send on luoda ymmarrysté yrityksen tavoitteista ja toimintatavoista. (Heiskanen & Lehi-
koinen 2010, 35-36.)

Perinteinen viestint4 organisaatioissa on ollut ylhaalta alaspdin kulkevaa tiedottamista.
Tasta on kuitenkin luovuttu toimimattomuuden vuoksi ja nykyaan viestintd perustuu
enemman henkildston tarpeisiin. Oikeanlaisen viestinnan avulla saadaan henkildsto ai-
dosti osalliseksi muutokseen. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 35.) Viestinnan suunnitte-
lun 1ahtokohtana tulee olla johdon ja henkildston yhteinen ymmarrys muutoksesta. Suun-
nitteluvaiheessa tulisi huomioida ja ennakoida henkil6ston reaktioita ja mahdollisia tul-
kintoja. Johdon ymmarrys muutoksen tekijoista ja vaikuttavuudesta auttavat 16ytdmaan

parhaan tavan kertoa muutoksesta henkilostolle. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 69.)

Viestinnan kaytannot eldvat jatkuvasti murroksessa. Muuttuvassa toimintaymparistoissa
valttamatonta on ajantasaisen tiedon jakaminen ja vaihdanta. (Juholin 2013, 212.) Muu-
tosviestinnanperusvaatimus on jatkuvuus ja prosessinomaisuus. Monikanavaisuus antaa

mahdollisuuden vastata tiedon ja vuorovaikutuksen tarpeeseen. (Heiskanen & Lehikoinen
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2010, 78.) Muutostilanteissa korostetaan keskustelun, vuorovaikutuksen seka osallista-
misen tarkeyttd. Viestintavélineita valittaessa on tarkedd arvioida niiden tasapuolisuus ja
ulottuminen kaikille organisaation tasoille. Viestien tasapuolisuutta ja perillemenoa voi-
daan varmistaa useamman viestintdvalineiden samanaikaisella kaytolld, jolloin sama
viesti ja tieto valittyvat henkilostolle eri kanavien kautta. Eri tiedotus keinot ja kanavat
stimuloivat aisteja ja tdma taas vahentad henkiloston viestien vaarintulkintoja. Viestinta-
kanavien valintaan vaikuttavat olennaisesti viestinnan aikataulutus. Oikea-aikaisella vies-
tinnalla pystytdén varmistamaan, etta viestinta ja todellisuus vastaavat toisiaan. (Heiska-
nen & Lehikoinen 2010, 84-85, 92, 94.)

Onnistunut muutoksen viestinta ndkyy organisaatiossa henkildston ajattelussa ja toimin-
nassa muutosprosessin aikana. Muutoksen viestintd on onnistunut, kun henkil6sto on si-
séistanyt muutoksen tarkeyden ja sitoutunut muutokseen. Myds henkiloston luottamuk-
sen sailyminen on merkki onnistuneesta muutoksesta. Tama nékyy henkiloston korkeana
tyomotivaationa seka ty0yhteiso toimii tavoitteinen ja sovittujen k&yténteiden mukaisesti.
Muutoksesta viestiminen ei lopu muutosprosessiin paattymiseen vaan jatkuu edelleen
muutoksen jalkeenkin. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 97.)

3.4 Muutoksen ydintekijat

Tassa osiossa selvenndmme tarkemmin aikaisempia tutkimuksia, jotka kasittelivét henki-
I6kunnan nakékulmia osana muutosprosessia. Esittelemme myd6s tutkimuksista esiin nos-
tamamme muutoksen ydintekijat, jotka toimivat l&htokohtina kysymyskaavakkeen luo-
misessa seka analyysivaiheessa. Tutkimuksissa tarkasteltiin tyontekijoiden kokemuksia
muutosprosessista ja sitoutumisesta muutokseen. Keskitssa ovat henkilékunnan koke-

mukset ja vaikuttamismahdollisuudet.

Tarkastelimme aihetta késittelevia aikaisempia tutkimuksia kirjallisuuskatsauksen muo-
dossa, jotka tukivat tutkimustamme. Teimme tiedonhakua muutosjohtamisesta, muutos-
prosessista henkilokunnan ndkdkulmasta tutkittuna sekd varhaiskasvatuksesta. Kaytimme
hakukoneina Finnaa, Google shcolaria, Melindaa, Tampudia sek& Theseusta. Kdytydmme
lapi teoksia totesimme, ettd muutosjohtamista on tutkittu todella paljon eri nékokulmista.
Kuitenkin henkiloston ndkokulman tutkiminen on ja&nyt vahdiseksi. Hakusanoina kay-
timme sanoja muutosjohtaminen, muutossitouttaminen, muutosprosessi ja henkilokunta

sekd varhaiskasvatus. Tutkimuksemme valikoituivat itse maarddmallamme sisdén- ja
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poissulkukriteereilla. ( liite 1). Tiedot tutkimusten tekijoistd, teoksien nimistd, tutkimuk-
sen tarkoituksesta, aineistosta ja metodista sek& keskeisista tuloksista 10ytyvat kirjalli-
suuskatsauksen alkuperdéistaulukosta (liite 2). Lopulta tutkimukseemme valikoitui yksi-
toista kotimaista tutkimusta seka yksi englanninkielinen. Tavoitteena on saada kasitys
muutosjohtamisesta varhaiskasvatuksessa seké henkilokunnan osallisuuden nakymisesté

muutosprosessissa edistavana tekijana.

Tutkimuksien keskeiseksi yhteenvedoksi voidaan todeta seuraavaa: tulevaisuudessa muu-
tokset sekd muutosjohtaminen tulevat olemaan entistakin tarkedmmassa asemassa.
Kaikki puutteet ja onnistumiset muutosjohtamisessa Kiteytyivét viestintdén. Erityisesti
esimiehen viestinnalld ja muutosjohtajuudella todettiin olevan suuri merkitys henkiloston
muutokseen sitoutumisessa. Onnistunut muutosviestintd vahvisti selkedsti henkildston
luottamusta muutosprosessin vaiheissa ja ndin se lisasi myds muutokseen sitoutumista.
Luottamus on toimivan tydoyhteison voimavara ja ndin luottamus toimii ikdan kuin ” lii-
mana muutoksessa ja uuden kehittdmisessa”. Muutosvastarintaa vahentévia tekijoita oli-
vat; viestinta ja kommunikointi, henkilostdjohtaminen, transformatiivinen johtaminen,
hyvat esimiestaidot seké osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksien tarjoaminen hen-

kilostolle.

Myonteisissa muutosprosesseissa korostuivat henkilokunnan halu itsensa kehittdmiseen
sekd yhteisty0-, ammatti- ja muutoskykyisyyden taidot. Henkildston tydhyvinvoinnin
kannalta tarkeéksi koettiin vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon ja tydpaikan asioihin.
Tarkeiksi koettiin myds vastuun saaminen, uusien asioiden oppiminen ja koulutusmah-
dollisuudet. Kielteiset muutoskokemukset liittyivét tydon muuttumiseen ja johtamiseen,
tiedonkulkuun seka tyontekijoiden muutososaamiseen. Esimiehiltd kaivattiin tydon muu-
toksen kokonaisvaltaista hallintaa, ylemmén johdon vastuunottoa ja tuen antoa. Esimie-
helta toivottiin my6s monipuolisempaa viestintad, kommunikointia seka tunteiden kasit-

telyn taitoja, aitoa suhtautumista henkil6stdon ja tasavertaisuutta.

Teoriaan paneutumisen ja aiheita kasittelevien tutkimusten tarkastelun jalkeen halusimme
nostaa esille muutoksessa vaikuttavia ydintekijoitd. Lukiessamme tutkimuksia havah-
duimme tiettyjen termien toistuvuuteen, jotka liittyivat muutokseen ja sen toteutumiseen.
Aloimme kerété tutkimuksista muutokseen liittyvia termeja. Aikaisempien tutkimusten

perusteella jaottelemme tutkimuksista nousseet termit kahteen kategoriaan: ydintekijoi-



29

hin ja ydintekijoiden osa-alueisiin (taulukko 1). Ydintekijat koostuvat seuraavista teki-

joistd: muutosprosessi, muutokseen sitoutuminen, viestintd, osallisuus ja esimiestaidot.

Ydintekijoiden osa-alueisiin taas kokoamme ydintekijoihin vaikuttavia kasitteita.

TAULUKKO 1. Muutoksen ydintekijat

Ydintekijat

Muutosprosessi

Muutokseen sitoutuminen

Viestinta

Osallisuus

Esimiestaidot

Ydintekijoiden osa-alueet

Muutos
Kehittdminen
Organisaatiomuutos
Vaikuttavuus
Muutosvastarinta
Epatietoisuus
Muutososaaminen
Muutosmyonteisyys
Vastuunotto/kanto
Dialogisuus
Tiedottaminen
Kommunikointi
Avoimuus
Keskustelu
Kuuleminen
Vuorovaikutus
Koulutusmahdollisuus
Yhteisollisyys
Inspiroiminen
Motivaatio

Tyonilo
Vaikuttamismahdollisuudet
Vastuunotto/kanto
Arvostus ja itsetunto
Luottamus

Lasnéolo

Empatia

Tunteet
Kannustaminen
Tydhyvinvointi
Tyo6yhteiso
Yhteenkuuluvuus
Tasa-arvo
Turvallisuus
Yksil6llinen kohtelu
Tuen antaminen
Tunnedly

Karisma
Henkildstdjohtaminen
Muutosjohtaminen
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4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa Yl6jarven varhaiskasvatuk-
sen eteldisen alueen henkiloston ndkokulmia uuden varhaiskasvatuslain muutosproses-

sista.

Tutkimuksemme tavoitteena on tuottaa Yl6jarven varhaiskasvatukselle kehittamisideoita,
jotka edesauttavat henkilostod lakimuutokseen sitoutumisessa. Lahdemme toteuttamaan
tutkimusta yhdessa eteldisen alueen varhaiskasvatushenkildston kanssa. Tahdomme antaa
henkildstolle vaikutusmahdollisuuden sek& mahdollisuuden mielipiteeseen lakimuutok-
seen orientoitumisesta. Tutkimuskysymysten kautta pyrimme aktivoimaan henkildstoa
prosessoimaan omaa muutoksen tilaansa seké tuottamaan toimintaehdotuksia k&ytantoon.
Henkiloston nakokulmat auttavat kehittdmddn muutosjohtamista yksikkotasolla seké
edistavat tydyhteisdissa muutokseen sitoutumisesta. Tutkimuksen tarkoituksen ja tavoit-

teiden pohjalta tutkimuskysymyksemme ovat:

1) Mitka ovat henkildstén valmiudet muutosprosessissa?
2) Mika on henkil6ston motivaatio ja sitoutuminen muutokseen?

3) Mité toimenpiteitd vaaditaan varhaiskasvatuslain muutoksen k&ytantdon saattamiseen

ja toteuttamiseen paivéhoidon arjessa?

4) Miten henkildsté nékee esimiehen roolin muutoksessa?
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5 TUTKIMUKSEN MENETELMALLISET LAHTOKOHDAT JA TOTEUT-
TAMINEN

5.1 Kovalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa on lahtokohtana todellisen elaman ku-
vaaminen, mihin sisaltyy ajatus siitd, ettd todellisuus on moninainen. Kohdetta pyritdan
tutkimaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti ja pyrkimyksena on I0ytéé tai paljastaa
tosiasioita. Tutkijan pyrkimyksen& on paljastaa odottamattomia seikkoja, minka vuoksi
l&htokohtana on aineiston monitahoinen ja yksityiskohtainen tarkastelu. Tutkija ei maa-

raa sitd, mikéa on tarkeaa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161-164.)

Tutkimuksemme on laadullinen, jolloin tutkimus pyrkii kuvaamaan jotain valittua ilmiota
sekd ymmartdmaan tiettya toimintaa paremmin. Teoria tukee laadullista tutkimusta ja an-
taa sille rakenteen seka perustelut. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 85.) Laadullinen tutkimus
on prosessi, joka elda tutkimuksen edetessa. Tahan vaikuttaa laadullisen tutkimuksen te-
kijan inhimillisyys, joka tarkoittaa tutkijan ymmaérryksen ja tietojen seka taitojen kehitty-
misté tutkimuksen aikana. Prosessimaista luonnehdintaa puoltaa myos se, etté tutkimuk-
sen edetessé tutkimustehtavéa voi viela muokkaantua ja tutkimuksen eteneminen ei valt-
tdmattd ole etukateen selvasti kuvattavissa. Laadullinen tutkimus antaa tutkijalle jousta-
vuutta tutkimusta varten kerétyn aineiston analysoinnin ja teorianmuodostuksen suhteen
tehtdville ratkaisuille. Laadullinen tutkimus ei niink&an pyri testaamaan jo olemassa ole-
via teorioita vaan kerétyn ja kasitellyn aineiston perusteella tehtdvan tutkimuskohteen ka-
sitteellistamiseen. Tutkijalle laadullinen tutkimus tarjoaa mahdollisuuden syventaa pro-
sessin edetessé kasitystddn tutkittavasta ilmidsta oppimisprosessin tavoin. (Kiviniemi
2007, 70- 76.)

Tutkimuksen tavoitteena ovat ihmisten omat kuvaukset koetusta todellisuudesta. Merki-
tykset liittyvat joko kokemuksiin tai késityksiin. Kokemus on aina omakohtainen, kun
taas kasitys kertoo yhteison tyypillisista ajattelutavoista. (Vilkka 2007, 97.) Halusimme-
kin antaa vastaajille tilaisuuden ilmaista itseddn mahdollisimman vapaasti ja kertoa aja-
tuksiaan liittyen tutkittuun aiheeseen. Tyon kehittdmisen merkityksellisyys ja vaikutta-
vuus oli ndkemyksemme mukaan ldhtokohtaisesti parempi, kun se nousee tyontekijoilta

itseltaan.
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5.2 Aineistonkeruu

Tutkimuksemme aineiston keradminen sai alkunsa aiheen aikaisempien tutkimusten tar-
kastelusta. Jotta pystyimme luomaan esiymmarryksen aiheen siséllosta seka tutkimuksel-
lemme vertailupohjaa, oli aikaisempiin tutkimuksiin perehtyminen aiheellista. Aikaisem-
mat tutkimukset avasivat meille portin teoreettisten lahtokohtien kautta kyselykaavak-
keen tuottamiseen. Matkamme tutkimuksen tekemiseen saattoi alkaa.

Jotta tutkimus saatiin virallisesti alkuun, haemme tutkimuslupaa TAMK:n tutkimuslupa-
hakemuksella. Lupahakemukseen liitimme tutkimussuunnitelman ja suuntaa antavat tut-
kimuskysymyksemme. Tutkimuslupaa haimme maaliskuun 2016 alussa Ylojarven var-

haiskasvatuksen johtajalta.

Valitsimme aineistonkeruumenetelmaksi kyselyn, jossa oli avoimia ja puolistrukturoituja
kysymyksid. Nain ollen tutkimusmenetelmdssamme oli kvalitatiivisia piirteitd. L&h-
dimme laatimaan kyselykaavaketta teoreettisten viitekehysten pohjalta ja sieltd nousseita
muutoksen ydintekijoitd hyodyntéen. Jaottelimme kysymyskaavakkeemme neljaan tutki-
muskysymyspohjaiseen osa-alueeseen. Kyselyn suunnittelussa pystyimme hy6édynta-
maan varhaiskasvatusammattilaisina omaa vankkaa ammattitaitoamme, joka helpotti ky-
symysten sopivuutta kohderyhmélle. Kaavake hiottiin tarkoituksenmukaiseksi ja testat-
tiin ennen yksikoihin lahettamista. Kyselyn kautta halusimme antaa henkildstélle vaiku-
tusmahdollisuuden sek& mahdollisuuden mielipiteeseen lakimuutokseen orientoitumi-

sesta. Kyselymme pohjautui uuden varhaiskasvatuslain muutoksiin.

Kysely- eli survey-tutkimuksen tarkoituksena on saada koottua tietyin kriteerein valitulta
joukolta vastauksia samoihin kysymyksiin. Tutkimuksen kohteena on yleensé otoksella
valikoitu kohderyhma jostakin tietystd perusjoukosta. (Virtuaali ammattikorkeakoulu
2016.) Kysely on aineiston kerddmisen tapa, jossa kysymysten muoto on standardoitu eli
vakioitu. Vakiointi tarkoittaa, ettd kaikilta kyselyyn vastaavilta kysytaan samat asiat, sa-
massa jarjestyksessa ja samalla tavalla. Kyselyssé vastaaja itse vastaa itse lukemiinsa ky-
symyksiin. Kyselylomaketta kdytetdén, kun havaintoyksikkoné on henkil6 ja hanta kos-

kevat asiat esimerkiksi mielipiteet ja asenteet.(Vilkka 2007, 28.)

Koska survey-tutkimuksessa kdytetaan tavallisimmin kyselylomaketta, joudutaan mietti-

maan tarkoin kyselyyn liittyvien muuttujien méaaraé ja siséltéd. Kyselyn kohteena olevien
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henkildiden on pystyttdva vastaamaan jokaiseen kysymykseen yksiselitteisesti ja empi-
mattd. (Virtuaali ammattikorkeakoulu 2016.) Kysely soveltuu aineiston keruumenetel-
maksi, kun tutkittavia on paljon tai he ovat hajallaan. Kyselyn ongelmana on se, etta vas-
tauslomakkeet palautuvat hitaasti tutkijalle. (Vilkka 2007, 28.)

Teimme tutkimuksemme eteléiselle alueelle. Tydelaménohjaajanamme toimi varhaiskas-
vatuksen suunnittelija. Kohderyhmamme valikoitui oman tydyksikkémme sijainnin mu-
kaan ja eteldisen alueen yksikdiden johtajien halusta osallistua tutkimukseemme. Tutki-
mukseen osallistuvat eteldisen alueen varhaiskasvatusyksikéiden henkil6kunta. Suljimme
pois kyselystdimme eteléisen alueen perhepdivéhoitajat, koska vastaajien maaré olisi kas-
vanut liian suureksi tutkimukseen nahden. Etel&isell alueella péivakoteja on yhteensa 7
yksikkoa, joissa on yhteensd 36 ryhméaa. Jokaisessa ryhmassa tyoskentelee 2-4 henkil6a
ja néin ollen tutkimukseen mahdollisia vastaajia oli noin 100 varhaiskasvattajaa. Tutki-
mukseen osallistunut henkil6std koostuu kaikista paivakodeissa tydskennelleisté tyonte-
kijoista lukuun ottamatta ruokahuollon - ja laitoshuollon tyontekij6ité. Eli vastaajina saat-
tavat olla yksikoiden johtajat, erityislastentarhanopettaja, lastentarhanopettajat, lahihoi-

tajat, avustajat seka sijaiset.

Kyselyn alustukseksi vierailimme eteléisen alueen aluepalaverissa maaliskuussa 2016,
johon kokoontuivat eteldisen alueen yksikdiden johtajat ja aluejohtaja. Aluepalaveriin
vietiin tieto tulevasta tutkimuksesta, tutkimuksen tarkoituksesta ja tarkeydesta. Hyvalla
informaatiolla motivoimme johtajia sitoutumaan tutkimukseemme ja valittdméaan tiedon
henkilokunnalle. Aluepalaverissa jaoimme my6s kysymyslomakkeille vastauslaatikot,
jotta tutkimuksessa pystyttiin takaamaan anonymiteetti. Yksikoiden johtajat huolehtivat

vastauslaatikoiden esille laittamisesta helpottamaan vastausten palauttamista.

Lahetimme kyselyn huhtikuussa 2016 séhkopostin valityksella seitsemélle yksikon joh-
tajalle, jotka valittivat kyselyn paperiversiona henkilokunnalle. Paperiseen kyselyyn vas-
tattuaan henkilokunta sai sulkea vastauksensa annettuihin kirjekuoriin ja palauttaa vas-
tauslaatikkoon. Kyselyyn vastasi 36 varhaiskasvattajaa. Kyselyyn orientoitumista helpot-
taaksemme laadimme kyselyyn mukaan myos saatekirjeen. Saatekirje oli yhden sivun

mittainen teksti, joka sisdlsi tietoa tutkimuksesta.
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Kirjallisen saatteen perusteella vastaaja tietdd mihin tarkoitukseen han tietojaan ja mieli-
piteitddn antaa ja mihin h&dnen antamiaan tietoja kaytetdan. Saadun tiedon perusteella vas-
taaja voi tehda paatoksen tutkimukseen vastaamisesta tai vastaamatta jattamisesta. Kyse-
lyn yksi tarkeimmisté asioista on lomakkeiden postittamisen tai verkossa lahettamisen
ajoitus. Postikyselyssd muistutusten lahettdminen tutkimukseen valikoituneille vie tutki-
musresursseja. S&hkaoisesti toimitetussa kyselyssa kyselyn tai muistutuksen lahettdminen
sen sijaan onnistuu pienemmilla kustannuksilla. Kyselyn ajoitus kannattaa suunnitella hy-
vin, jotta tutkimuksen vastausprosentti ei jaa sen vuoksi liian alhaiseksi. (Vilkka 2007,
28,81.)

Kyselyyn annettiin vastausaikaa kaksi viikkoa ja yksikoita muistuteltiin vastaamisesta
kerran vastausaikana. Rajoitetulla vastausajalla seké vastauslaatikoiden noutamisella ta-
kasimme kyselyiden ajallaan palautumisen analysoitavaksi. Vastausajan sukeuduttua
noudimme vastauslaatikot yksikoistd henkilokohtaisesti. Vastauksia saatiin 36 kappa-
letta. Vastausten mééran perusteella tutkimusmateriaali oli riittdvan kattavaa. Pdasimme-

Kin siten tekemé&an alustavan analyysin aineistosta.

5.3 Aineiston sisallonanalyysi

Taman tutkimuksen aineiston analyysi pohjautuu sisallonanalyysiin, jota pidetdan laadul-
lisen tutkimuksen perusanalyysimenetelmana. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 91.) Sisél-
Ionanalyysissa on keskeisté se, ettd valitaan jokin tarkasti rajattu ilmid, josta kerrotaan
kaikki, mita siitd saadaan irti. Sisallonanalyysilla pyritdan aineiston jérjestdmiseen tiivii-
seen ja selkeddn muotoon, mutta sen siséltdmaa informaatiota ei tule kadottaa. Painvas-
toin, laadullisen aineiston analyysilla tavoitellaan informaatioarvon lisaédmista hajanai-
sesta aineistosta luodun yhtendisen ja selkean informaation avulla. Analyysia tehdaan tut-
kimusprosessin kuluessa, sen kaikissa vaiheissa. Sisallonanalyysissa keskeista on tutkijan
pyrkimys analyysin kaikissa vaiheissa ymmartaa tutkittavia heidan omasta nakokulmas-
taan. Johtopaatdsten tekemisessa tutkijan on erityisen tarkead ymmartaa asioiden merki-
tys tutkittaville. (Tuomi & Sarajérvi 2009, 110-115). Siséllonanalyysin avulla purimme
auki tutkimusmateriaalin ja luokittelimme ne eri kategorioihin tutkimuksesta nousseiden

osa-alueiden mukaisesti.

Sisallénanalyysia on mahdollista tehd& aineistol&htdisesti, teoriaohjaavasti tai teorial&h-
toisesti (Tuomi & Sarajarvi 2009, 99). Tutkimuksemme siséllonanalyysissa on piirteita
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induktiivisesta eli aineistolahtoisestd seké abduktiivisesta, teoriaohjaavasta sisallénana-
lyysistd, jossa aineistolédhtdinen ja teoriaohjaava siséllonanalyysi vaihtelevat tutkimusky-
symys alueiden mukaisesti. Teoria toimii talloin analyysin tekemisen apuna, muttei siitd
huolimatta rajatusti ohjaa johtopaattksien tekemistd, kuten teorialahtdisessé sisallonana-
lyysissa. Teoriaohjaavassa sisallénanalyysissé tehddén joitakin teoreettisia kytkentoja,
jotka eivét kuitenkaan pohjaudu suoraan teoriaan. Aikaisemmilla tiedoilla on analyysia
ohjaava ja auttava merkitys, mutta niiden avulla ei ole tarkoitus testata teoriaa, vaan en-
neminkin avata uusia ajatusuria. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 95-100.) Emme luokittele
tutkimustamme puhtaasti teoriaohjaavaksi tai aineistoléhtoiseksi, vaan halusimme pitaa
tutkimusaineiston péaosassa. Teoria ja aikaisemmat tutkimukset vain pohjustavat tutki-

muksen suuntaa.

Seuraavaksi kuvataan aineistoanalyysin etenemista tassa tutkimuksessa. Sisallénanalyy-
simme pohjautuu muutoksen ydintekijoihin, jotka nousivat esille aikaisemmista tutki-
muksista tutkimusta ohjaaviksi kasitteiksi. Empiirisen aineiston analyysin kannalta sel-
keimmat teoreettiset kytkennéat suoritetaan kyselyaineistoon tutustumisen jalkeen. Aloi-
timme analyysin kyselyaineiston lapikaynnilla ilman ennakko-oletuksia sen suhteen, mi-
ten aineistoa tulisi jatkossa jasentéé. Kyselyaineistosta nousi ilmaisukokonaisuuksia, joi-
den voitiin havaita toistuvan useampien vastanneiden kohdalla. Tdma voitiin havaita ai-
neiston vérikoodaamisen avulla nousseita teemoista. Kuitenkaan emme olleet lukinneet
mitéan vahvoja kaésitteellisia oletuksia, jotka olisivat ohjanneet analyysin kulkua syste-
maattisesti. Annoimme aineistolle mahdollisuuden ’puhua” myds siséllonanalyysissé.
Analyysi eteni aineistolahtoisesti noudattaen pitkalti abstrahointia eli kasitteellistdmista.
Lahdimme liikkeelle tutkimustehtdavan kautta olennaisimpien asioiden tunnistamisesta,
jotka esiintyvét tutkimusaineistossa vastaajien kirjaamina lauseina kyselyssa. Lauseet
pelkistettiin yksittaisiksi ilmaisuiksi, jonka jalkeen ne ryhmiteltiin samalaisten ilmaisujen

joukoiksi.

Tuomen ja Sarajarven (2009, 109) mukaan pelkistamisessa eli redusoinnissa on kyse in-
formaation tiivistdmisesta tai osiin pilkkomisesta, jolloin tutkimustehtdvan ohjaamana
tutkimukselle epdolennaiset tiedot karsitaan pois. Pelkistetyt ja samaa tarkoittavat ilmai-
sut yhdistetddn samaan kategoriaan tai luokkaan, jonka jalkeen kategoria nimetaan sisal-
toa kuvaavalla tavalla. Tuomen ja Sarajarven (2009, 110-111) mukaan puhutaan ryhmit-
telysta eli pelkistettyjen ilmausten klusteroinnista. Saman siséltdisia alaluokkia yhdisté-
malla eli abstrahoinnilla analyysissa paadytaan yldluokkien muodostamiseen, jotka myods
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nimetdadn oman sisalténsa mukaan. Lopulta muodostuu yksi kaikkia kuvaava ylaluokka.
Taulukossa 2 esittelemme tutkimuksesta nousseet saman sisaltdiset alaluokat seka niista
muodostuneet yldluokat. Taulukon sisélto avataan yksityiskohtaisemmin tutkimustulok-

sissa.

TAULUKKO 2. Tutkimustulosten perusteella muodostetut yla- ja alaluokat

5.4 Aineiston luotettavuus ja eettisyys

Tamaén tutkimuksen luotettavuutta pitédé arvioida laadulliselle tutkimukselle asetettujen
kriteereiden kautta. Talléin arviointi tulee kohdistua koko tutkimusprosessiin; tutkimus-
aineiston ker&&miseen, analysointiin ja sen raportointiin. Tarkastelu tulee kohdentua
myos tutkimustuloksiin. On pyrittava aktiivisesti kehittdméan ja mahdollisesti korjaa-
maan aiempia esiin tulleita tietoja tutkittavasta aiheesta. (Makinen 2005, 188 — 189.)

Aiheenvalinta tulee pohtia siten, ettd se ei saa tuottaa haittaa tai uhkaa tutkittavalle.
(Kylmé & Juvakka 2012, 144.) Heti ensimmadisesta tutkimusvaiheesta lahtien eettisten

seikkojen pohtiminen on erittéin tarkedd ja olennainen osa koko tutkimusprosessia. Tut-
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kimusaiheemme nousi tydelaman kehittdmispyynnon kautta. Yhdessd mietimme tutki-
muksen toteuttamista ja huomioimme eettiset seikat koko tutkimusprosessin ajan. Toi-
mimme vuorovaikutussuhteessa sek& Tampereen ammattikorkeakoulun edustajiin, etté
Yl6jarven varhaiskasvatuksen edustajiin. Avoin keskustelu ja hyvat yhteistydtaidot taka-
sivat meille luonteenomaisen tutkimisen ja pohdinnan. Kyselyt toteutettiin siten, etta
niista aiheutui mahdollisimman vahan haittaa tutkittaville. Tutkimusprosessi oli hyvin
antoisa kokemus, joka toi myos meille myonteistd oppimiskokemusta tyoeldmaé varten.
Kyselyiden tekeminen aineistonkeruumenetelmana ei ollut kummallekaan jasenelle en-
tuudestaan tuttu tapa toimia, joten koko tutkimusprosessi on ollut hyvin antoisa oppimis-
kokemus. Eettisia valintojamme pohdimme tutkimuksessamme ja kuvasimme tarkasti

sen, mita tutkimuksen aikana tapahtui.

Raportointi tutkimustuloksista tulee olla avoimia, rehellisia ja tarkkoja. Tutkimustulokset
tulee esittéa siten, ettd tutkittavien intimiteetti séilyy. Luotettavuuskriteereiden kautta ar-
vioidaan tutkimuksen uskottavuutta, vahvistettavuutta, reflektiivisyytta ja siirrettavyytta.
(Hirsjarvi ym. 2008, 226 — 228; Kylma & Juvakka 2012, 127 — 128, 154 — 155.) Kyselyssa
kysymykset pyrittiin esittdmain mahdollisimman selkeésti ja tarkoin, jotta tutkittava aihe
tulisi mahdollisimman ymmarretyksi. Tutkimustulokset on esitetty siten, etta lukija voi
helposti seurata tutkimuksen kulkua ja pystyy seuraamaan samalla tehtyja valintoja tut-

kimuksen suhteen.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa osiossa kuvataan tdman tutkimuksen tuloksia, jotka saatiin kyselyaineistosta. Tut-
kimuksessa haettiin vastauksia kysymyksiin: Mitka ovat henkildston valmiudet muutos-
prosessissa? Miké& on henkiloston motivaatio ja sitoutuminen muutokseen? Mitd toimen-
piteitd vaaditaan varhaiskasvatuslain muutoksen kaytantoon saattamiseen ja toteuttami-
seen péivahoidon arjessa? seka Miten henkilostd nakee esimiehen roolin muutoksessa?
Esitamme tutkimustulokset tutkimuskysymyksittain seké varitimme tuloksia henkildston

suorilla lainauksilla kyselyisté.

Tutkimuksemme analyysin tulokset muodostuivat viidesta ylaluokasta, jotka ovat: (1)
Viestintd, (2) Muutokseen sitoutuminen, (3) Tyohyvinvointi, (4) Varhaiskasvatuslain-

muutos ja (5) Esimiestaidot.

Tutkimustuloksia selventaméaén kertaamme varhaiskasvatuslain tulevat muutokset:

- Muutosta haetaan lapsen subjektiiviseen varhaiskasvatusoikeuteen. Jokaisella lap-
sella olisi kuitenkin oikeus saada varhaiskasvatusta 20 tuntia viikossa.

- Muutetaan paivakodeissa kolme vuotta tayttaneiden lasten ja hoito- ja kasvatustehté-
vissé olevien henkil6iden vélistd mitoitusta. Nykyisen seitsemén lapsen sijasta péi-
vakodissa tulee olla yksi hoito- ja kasvatustehtavissé oleva henkild kahdeksaa lasta
kohden.

- Ylgjarven varhaiskasvatuksessa harkitaan myos aikaperusteisen varhaiskasvatuksen
taytantoon panoa. Aikaperusteisessa varhaiskasvatuksessa lasten huoltajat tekevat
sopimuksen varhaiskasvatuksen kuukausittaisista hoitoajoista, joihin laskutus perus-

tuu.

6.1 Henkiloston valmiudet muutosprosessissa

Tutkittuamme henkildston valmiuksia muutosprosessissa muodostuivat tutkimuskysy-

mysten perusteella osion yléluokaksi viestinta. Viestintddn muodostui kaksi alaluokkaa:
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tiedotus ja koulutus. Tiedottamisen kanavina varhaiskasvatuslain muutosprosessissa voi-
tiin ndhd& henkilokunnan ja johtajan véliset palaverit, yksikkdkohtaiset palaverit, tiimi-
palaverit, pedagogiset tyoryhmaét, esimiehen tiedottaminen, henkiloston valiset keskuste-
lut, epaviralliset palaverit ja kdytdvakeskustelut. Aineiston perusteella todettiin, ettd muu-
tosprosessia on kasitelty yksikoissa eri tavoin. Nahtiin myos, etté kasittelyn taso vaihteli
suuresti. Taten henkildston tietoisuus varhaiskasvatuslainmuutoksesta oli myos vaihtele-
vaa. Osa vastaajista koki tiedottamisen olleen hyvéaa ja itselle riittdvaa seka tiedon poh-
jalta muutokseen valmistautuminen oli aloitettu yksikoissd. Toisaalta aineistosta ilmeni
myaos henkildston tiedostamattomuus ja epatietoisuus, joka on saattanut johtaa spekuloin-

tiin.

”Olemme jutelleet paakohdista: Subjektiivisen paivahoito-oikeuden rajaa-
misesta ja ryhmékoon suurentamisesta. Naita ainakin pidimme paakohtina,
koska nadma vaikuttavat eniten. Meille on tiedotettu, ettd mikali nykyisellaan

olevat kdytdinteet muuttuvat, muutosta on jo tyoryhmdssd valmisteltu.”

"Tiedotus on ollut hyvdd. Tieddn perusasiat paapiirteittain. Meilla kaikilla

’

on myos velvollisuus olla itse aktiivisia ja ottaa selvdd asioista.’

“Asiasta on tiedotettu vihdn ja asiat ovat muutenkin hyvin auki.”

“Tieddn, ettd subjektiivista pdivihoito-oikeutta tullaan rajaamaan. Siirry-

tddn tuntiperusteiseen laskutukseen ja lapsilukumdcdrd tullaan nostamaan.”

Muutoksessa tiedottamisen vélineiksi osoittautuivat lehdet, sahkdposti, sosiaalinen me-
dia, uutiset, ammattilehdet sekd kaupungin séhkdiset tiedotteet. Aineistosta ilmeni tiedo-

tusvélineiden monipuolinen hyddyntdminen muutosprosessissa.

“Olen itse ottanut selvdd asioista seuraamalla uutisia ja lukemalla sano-

’

malehtid.’

"Olen seurannut lakimuutoksen sisdltod ja etenemistd facebookista var-
haiskasvatusryhmien kautta, lehdisté ja kaupungin nettitiedotteiden kautta.
Media ja uutiset tarkedssa osassa tiedottajana, josta olen saanut parhaan

tiedon.”
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Henkiloston vastausten perusteella viestinnén toivottiin olevan avointa, keskustelevaa,
oikea-aikaista, yksiselitteistd, selkead ja kaytdnnonlaheistd. Heidan mukaansa hyvan vies-

tinnén avulla pyrittaisiin ennakoimaan muutokseen motivoitumista.

7 Sy6 motivaatiota, kun tyontekijoiden mielipiteitd tai ajatuksia ei huomi-
oida. Olisin halunnut aiemmin tietoa asioista. Yleensd muutoksiin on hypat-

>

tdvd niin sanotusti "laput silmilld” ja rdpikoitdvd sitten eteenpdin.’

Aineiston perusteella koulutus osoittautui tarpeelliseksi. Koulutuksen avulla kaivattiin
selkeitd faktoja varhaiskasvatuslain muutoksesta, kdytannon tietoa arjen toimintoihin
seka selkeéa kirjallista ohjeistusta. Asiantuntija- seké tutkimustiedon tarve muutokseen

sitouttavana tekijana nahtiin tarkeéksi osaksi muutosta.

“Henkilokunta tarvitsee hyvid perusteluja, kunnollista koulutusta, aikaa
tottua ajatukseen, aikaa pohtia ja toteuttaa kaytannon jarjestelyt. Lisaksi

tarvitaan johdolta perusteellisia kdytinnon ohjeita”™

“Koulutus voisi olla hyvd tapa saada tietoa muutoksista.”
6.2 Muutokseen motivoituminen ja osallistuminen
Muutokseen motivoitumisessa ja osallistumisessa ylaluokiksi nousivat muutokseen si-
toutuminen ja tydhyvinvointi. Alaluokiksi nousivat muutossitoutumiselle tunteet muu-
toksessa, osallisuus muutoksessa, sitoutumista edistavat tekijat. Tyohyvinvoinnille ala-
luokiksi muodostuivat tydnkuva ja tyémotivaatio.
6.2.1 Muutokseen sitoutuminen
Henkildston vastauksista ilmenivat moninaiset tunteet osana muutokseen sitoutumista.

Varhaiskasvatuslain muutos aiheutti henkilostossa seka positiivisia ettd negatiivia tun-

teita. Positiivisia tunteita herattivat ajatukset muutoksesta selviytyminen, liika stressaa-
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mattomuus sek& muutosten vaikutusten seuraukset koettiin nakyvan vasta tulevaisuu-
dessa. Positiivisuutta heratti my6s mahdollisuus subjektiivisen paivéhoidon rajaamiseen
seka aikaperusteisen hoidon toteuttamiseen.

’

”Siind on osin hyvid asioita, mutta paljon vield epdselvyyttd.’

“"Muutosta tehtdessd on varmasti ajateltu asioita monelta kantilta ja mikd

olisi tarkoituksenmukaista. ”

” Epdvarmuutta, mutta omalla tavalla olen odottavalla kannalla ja mielen-
kiinnolla odotan miten muutos nakyy arjessa ja miten saadaan kaikille mah-

dollisimman palveleva kokonaisuus ja arki.”

Analyysissa ilmeni, ettd henkil6std pohti subjektiivisen paivéhoito-oikeuden rajaamisen
toteuttamista. Paivahoito-oikeuden rajaaminen voitiin nahdad myos positiivisena perheai-

kaa lisadvana tekijana.

” Hyvid tunteita, kun rajoitetaan pdivihoito-oikeutta, paras paikka lapselle
on kuitenkin koti ja siellé saa tarpeeksi virikkeitd.”

" Toisaalta tuntuu hienolta ja oikealta, ettd kotona olevien vanhempien las-
ten hoidossa oloa rajoitetaan. Aikaperusteinen laskutus on mielestani hyva

juttu”

"Subjektiivista pdivihoito-oikeutta olisin valmis rajaamaan. Lapsilla tulisi

1

olla subjektiivinen oikeus myés omiin vanhempiinsa ja kotiinsa.’

Muutos heratti henkildstdssa myaos ristiriitaisia ja negatiivisia tunteita. Varhaiskasvatus-
lain muutos nostatti pintaan jannitysta, pelkoa, suuttumusta sekd voimakasta vastarintaa-
kin. Koettiin, ettd muutokset eivét ole kenenkaan edunmukaisia. Myos lapsiryhmakoko-
jen kasvaminen nostatti ahdistusta ja pelkoa miten se vaikuttaa turvallisuuteen, laatuun ja

omaan jaksamiseen.

“Ristiriitaisia, jaksaminen mietityttid. Myos ryhmdkoot mietityttdd, kuinka

taata kaikille tasa-arvoinen varhaiskasvatus.”
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“Hiukan hirvittdd se, etd lasten lukumddrd suurenee. Nykyisellddnkin tyo-

mddrd on laatuvaatimuksiin ndhden suuri.”

” Lakimuutos herdttdd voimakasta vastarintaa. Se ei ole kenenkddn edun-
mukaista. Ryhmakoot kasvavat, se liséda levottomuutta, tyon maaraa, riitta-
mattdmyyden tunnetta, fyysiset tilat suuremmille ryhmille eivat riita.

Alaluokaksi muutokseen sitoutumiseen tunteiden liséksi muodostuivat myos osallisuus
muutoksessa seké sitoutumista edistavat tekijat. Aineistosta ilmeni, ettd henkiloston osal-
lisuutta ja vaikutusmahdollisuuksia haluttiin lisata siten, ett4 heidan mielipiteitaan ja ke-
hitysideoitaan kuunneltaisiin. Henkildston toiveena oli myos mahdollisuus keskusteluun
ja pohdintaan ty6tiimeissd, ajan antaminen muutoksen kasittelemiselle seka yhteinen ide-
ointi muutoksista yksikkokohtaisesti. Vahvimmaksi toiveeksi nousi aito henkildston kuu-

leminen ja ammatillisen osaamisen hyddyntaminen muutoksessa.

"Yhteistd keskustelua ja suunnittelua tyoyhteiséssd. Luovaa ajattelua ja ai-

’

voriihejd kdyttoon.’

” Hyvd olisi pitdd ylld yhteistd keskustelua tyoyksikossd muutoksista ja nii-

’

den toteuttamisesta. Tdlloin vaikuttaminen olisi yhteistd ideointia.’

“Haluaisin tulla kuulluksi. Meiddn mielipidettdmme ja kehittdmisajatuksia

ei ole kukaan kysellyt.”

“Toivoisin ettd, minua tyontekijdnd ja ammattilaisena kuunneltaisiin enem-

mdn. Haluaisin hyodyntdd enemmdn osaamistani muutoksessa.”

Muutokseen sitoutumisessa voitiin nahda myos edistavia tekijoita. Sitoutumista edista-
viksi tekijoiksi nousi tarpeellisen tiedon maéara ja oikea-aikaisuus, avoin keskustelu seka
ongelmakohtiin paneutuminen ja ratkaiseminen. Myds yhteinen ideointi, toimintatapojen
joustavuus, esimiehen kannustaminen ja henkiloston yhteinen kasitys muutoksesta koet-

tiin tarkeaksi.
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“Ennakoinnilla ja ajan antamisella ehkaistdan syntyvad muutosvastarin-
taa. Kaikki pidetdan ajan tasalla kulloisestakin vaiheesta. ei pimiteta tie-

2

toa.

” Kun kokonaisuus on hyvin kdsitelty. Osataan ennakoida tulevaa ja ote-

taan huomioon kaikki mahdolliset vaikuttavat asiat.”

Henkildston mielestd hyvassa muutoksessa tietoa on saatavilla ja asioiden sisaistdmiseen
on aikaa riittavasti. Heidan mielestddn myos keskustelu ja suunnittelu yhdessé tydyhtei-

sOn jasenten kanssa edistaisivat muutokseen sitoutumista.

”Muutoksesta on saatu hyvissa ajoin tietoa, jolloin asiaa on voinut kasitella
yksin ja yhdessa. Muutoksessa mukana olevia kuunnellaan ja keskustellaan

1

eri vaihtoehdoista.’

" Keskustelemalla ja huolella yhdessd suunnittelemalla onnistutaan. Ote-

’

taan tehdyistd virheistd opiksi ja korjataan.’

6.2.2 Tyohyvinvointi

Muutokseen motivoitumiseen ja osallistumiseen toiseksi ylaluokaksi nousi tyéhyvin-
vointi. Tyéhyvinvoinnin alaluokiksi muodostuivat tyonkuva ja tydmotivaatio. Muutokset
tyonkuvassa heréttivat henkilostossa paljon pohdintaa. Kysymyksié heréttivat eniten lap-
siryhmékokojen kasvaminen ja sen vaikutus pedagogiseen laatuun. Ryhmékokojen kas-
vamisen pelataan lisadvan levottomuutta ryhmaéssa, kiirettd, melutason nousua, tyén maéa-
ran kasvamista ja riittdmattomyyden tunnetta. Myos sijaisjarjestelyt seké tilojen riittamat-
tdmyys aiheutti pohdintaa henkilostossa. Vastaajat kokivat myos, ettd arjen tyon tulisi
olla joustavampaa, lastentarhanopettajille tulisi jarjestad enemman suunnitteluaikaa seka

yhteistyd ammattiryhmien vélilla tulisi olla vuorovaikutuksellisempaa.

”Laatu kdrsii, rvhmd nyt jo ajoittain turhan isoja. Ei kerkid olemaan aidosti
lasné, lasten levottomuus kasvaa ja aika menee rauhoitteluun. Pienryhma-
toiminta muuttuu epatodenndkodisemmaksi ja aika menee perushoitoon pe-

’

dagogiikan sijaan.’
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)

”Laskee varhaiskasvatuksen tasoa ja tekee tyostdi raskaampaa.’

"Enemmdn toitd, vihemmdn aikaa lapsille.”

Muutoksen todettiin aiheuttavan yksikdissé alkuun paljon pohdittavaa, sovittavaa seka
valmisteltavaa. Aikaperusteiden hoidon nahtiin tuovan myos lisdhaasteita tyonkuvaan.
Aikaperusteisen hoidon oletetaan tekevén hoitopaivista rikkonaisempia sekd kysymyksia
heréttivat hoitopéivien suunnittelu. Hoitopaivien suunnittelun avulla henkildsté pyrkisi
takaamaan kaikille lapsille laadukasta, pedagogista toimintaa perheen valitsemana hoito-

aikana.

”Aikaperusteinen hoito tulee tuomaan oletettavasti lisad rikkonaisuutta
paiviin. Sen vaikutukset lienevét heikentavan myos turvallisuutta, pedago-

2

giikkaa ja jaksamista.

Henkildston vastausten mukaan tyonkuvaan vaikuttivat myos tyotehtavien organisointi
eli toiminnan jarjestaminen ja porrastaminen sujuvaksi, tydaikojen muuttuminen ja aito
yksil6llinen lapsen kohtaaminen. Tydkuvaan nahtiin vaikuttavan myos yksikoiden alu-
eelliset erot. Alueellisilla eroilla tarkoitettiin tydvaativuuden lisdantymisté osassa alueen

yksikdissa suhteessa lasten ja perheiden erityistarpeisiin.

"Ryhmdit kasvaa, paperityot lisddntyy sekd kaikki aika lapsilta pois. Tyoajat
tulee muuttumaan ja koko arki muuttuu. Kuinka taata kaikille tasa-arvoinen

varhaiskasvatus.”’

“Alueellisia eroja perheissd, lasten tilanteissa, niin sanotusti lapsimateri-

aalissa, ei kukaan halua huomioida.”

“Suoraan sanottuna alanvaihto mielessd, ei innosta toteuttaa pedagogiik-

’

kaa kiireessd, huonolaatuisesti ja jatkuvasti venyen.’

Tyohyvinvoinnin keskeiseksi alaluokaksi nousi tydmotivaatio. Aineiston perusteella tyo-
motivaatiosta néhtiin eridvia mielipiteitd. Osa vastaajista koki tydmotivaation olevan koh-

dallaan eivatk& ndahneet muutosten vaikuttavan siihen. Toisaalta tyémotivaatiota laski, jos
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tyota ei pysty tekeméan laadukkaasti. Myds tyd koettiin entistd kuormittavampana, ar-
vostuksen puute, varhaiskasvatuslain muutos sindnsé koettiin tyémotivaatiota heikenté-
vind tekijoind. Varhaiskasvatuslain muutosten pelataan aiheuttavan tyduupumusta ja va-

symystd. Osa vastaajista koki tyomotivaation olevan lahes lopussa.

"Tulen tekemdidin tyoni, kuten tahankin asti olen tehnyt. Nyt jo resurssit niu-

kat. Tykkddin kuitenkin tyostdni niin paljon, ettd motivaatio on kohdallaan.”

” Ei se motivaatioon vaikuta tai ei anneta vaikuttaa. Parhaamme tehdddn

1

kuitenkin.’

“Jos ryhmdkoko kasvaa, niin luultavasti tyomotivaatio laskee. Ty6té ei pys-

’

tyisi tekemdcdn yhtd laadukkaasti. kun lapsia olisi aiempaa enemmdn.’

"Saattaa laskea, jos tuntuu ettd “pakka on usein sekaisin” tai jos fyysinen
kuormittavuus jatkuvasti on isojen ryhmien vuoksi koetuksella.”

E2]

"Tuntuu, ettd meitd ei arvosteta ja otetaan kaikki mehut irti.

’

"Yritdn sopeutua ja keksid keinoja miten selvitddn.’

Aineiston mukaan tydméaran ja Kiireen kasvaminen vaikuttivat myos henkiloston jaksa-
miseen. Tyon kuormittavuuden lisdédntymisen nahtiin vaikuttavan negatiivisesti tydssa
jaksamiseen. Osa henkil6stosta naki tydssajaksamisen olevan vahéinen jo ennen muu-
tosta, joten tydnohjaus nousi jaksamista lisadvaksi tekijaksi.

’

"Ei suuresti vaikuta niinkddn motivaatioon, mutta jaksamiseen enemmdn.’

"Voin sanoa, ettd tyéhyvinvointi ja jaksaminen tulee olemaan todellinen

’

ongelma. Oma jaksamiseni on kortilla.’

“"Haastavaa ja raskasta varmaan on. Tyomotivaatio ei ole ihan huipussaan,

miettii miten sitd jaksaa.”

"Miksi ei saada tyonohjausta, jota tarvittaisiin jo nyt kun nytkin jaksaminen

’

todella vaikeaa.’
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6.3 Varhaiskasvatuslain kayttéon saattaminen ja ideointi

Tutkittuamme varhaiskasvatuslain kéytantéon saattamista ja ideointia yldluokaksi muo-
dostui varhaiskasvatuslain muutos. Osion alaluokiksi nostettiin toimintaehdotukset ja
laatu. Toimintaehdotukset kaytdnnon tyohon esitetadn henkilokunnan ehdotuksiin poh-
jautuen. Toiminnan laatu nahtiin tarkedksi osaksi pedagogisen varhaiskasvatuksen toteut-

tamista.

6.3.1 Toimintachdotukset

Henkildston mukaan péivan kokonaisuus pitad koostua laadukkaasta pedagogiikasta. Ko-
konaisuuteen kuului myos perushoito, lapsen kohtaaminen ja vuorovaikutustilanteet. Pe-
rushoidolla tarkoitettiin pukemista, riisumista, ruokailua, siirtymi& jne. Arjen perushoito
nousi tarkeadksi osaksi lapsen paivad, ehdotukseksi esitettiin ruokailun porrastamista, pai-
valevon merkityksen pohtimista isojen lasten kohdalla, ulkoilun porrastamista ja pedago-
giikan hyddyntamistd myos ulkoilussa. Ehdotuksiksi esitettiin myos tilojen monipuolista
kayttamista ja vanhempien toiveiden kuulemista perushoidosta. Perushoitotilanteissa tu-
lisi myo6s pyrkia kohtaamaan lapsi yksilollisesti ja aidosti. Henkil0std ndki ehdotuksena

myaos lapsiryhmien muodostamisen lasten hoito-aikojen mukaisesti.

“Toimintaa pitkin pdivdd ja henkilokunta jaetaan pdivan lasten lasnaolojen
mukaan. Vanhempien toiveet ja tarpeet huomioitava.”

’

“"Muodostamalla oma pienryhmd ndistd osa-aikalapsista.’

“Lapsen sisdltyvit perustoiminnot ovat pedagogisesti suunnattoman arvok-
kaita. Samoin jokainen kohtaaminen aikuisen ja lapsen valilla tai lasten

kesken.”

Pienryhmatoiminta ja toteuttaminen nousivat vahvoiksi kehittdmisehdotuksiksi. Henki-
16st6 toivoi tietoja lasten hoitoajoista helpottamaan pienryhmétoiminnan suunnittelua ja
toteuttamista. Henkildston mielestd myos lasten hoitoaikojen tietdminen helpottaisi hen-
kiloston tybaikojen suunnittelemista. Pienryhmé&toiminta ehdotettiin toteutettavaksi las-

ten hoitoaikojen mukaan aamu- tai iltapéivisin, pienryhmdt jaettaisiin lasten tarpeiden
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mukaan, pienryhmid pidettéisiin pitkin hoitopaivad seka pienryhmissé toteutettaisiin
myo0s siirtymiset, pukemiset ja ulkoilut. Henkil6ston mukaan tarkeimmét pedagogiset
toiminnot tulisi pyrkié sijoittamaan lasten l&sndolopdiville. Suunnitteluajan 16ytdminen
tyopdivan aikana herétti myos kysymyksia. Ehdotettiin, ettd suunnittelua tiimeissa seka

korostettiin monipuolisten varasuunnitelmien tekemista ratkaisuiksi yllattaviin tilantei-

siin.
”Pienryhmdtoiminnassa huomioita, ettd lapset pddsevdt osallistumaan. Mi-
kali toiminta ei mahdollistu aamupdivalla, yritetdén se toteuttaa iltapéi-
vdlla.”
“Pienryhmid suunniteltaessa huomioitava sekd hoitoajat ettd lapsen tar-
peet. Vanhoista tavoista ei kannata pitaa vakisin kiinni vaan miettia uusia
tapoja.”
“Suunnitelmia pitdd olla valmiiksi useita ja tyontekijoiltd vaaditaan tilanne-
tajua ja ymmarrysta valita aina sopiva pienryhma kulloiseenkin tilantee-
seen.”
6.3.2 Laatu

Henkildston mukaan hyva toimintasuunnitelma takaa laadukkaan pedagogisen toimin-
nan. Henkildston ehdotusten mukaan toiminnan tulisi olla joustavaa ja tilanteiden mukaan
muuttuvaa niin, etta laatu ei kérsi. Pohdintaa henkilostosséa nostatti myos subjektiivisen
paivahoito-oikeuden rajaaminen laatuun vaikuttavana tekijané. Henkiloston mielesta kas-
vatusympdristoon tulisi panostaa, jotta laadukas varhaiskasvatus voidaan taata. Henki-
10st6 koki myos, ettd laadukkaan pedagogisen toiminnan toteuttamiseen tarvittaisiin lakia
noudattava henkildstomaara seka sijaisten kaytén mahdollisuus. Vuoropaivékodin henki-
|6ston mielesta etukateissuunnittelu, suunnitelmista poikkeaminen ja laadukas arjen pe-
dagogiikka ovat térkeitd. Heidan mielestadn opettajilla tulisi olla my6s iltapainotteisia

vuoroja.

“Laadukasta varhaiskasvatusta toteutettava pdivittdin. ”
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"Pitdsi olla mahdollista muuttaa pdivien sisdltod tilanteisiin sopiviksi. Ei-

2

héin lapset saa tdstd kdrsid.

’

“Sijaisia pitdisi olla tarpeeksi, ettei toiminta ja pedagogiikka huonone.’

Ryhmé&kokojen kasvaminen nédhtiin myds kysymyksia heréttdvana osa-alueena. Henki-
10st0 koki tarkedksi hyddyntad pienryhmatoimintaa laadukkaan toiminnan takaamiseksi.
Merkittavéksi asiaksi henkildsto esitti myds tydvuorosuunnittelun ja joustavuuden. Ko-
ettiin, ettd tyotekijoita tulisi olla paikalla lasten maardn mukaisesti. Ndin he pystyisivat
takaamaan lapsille turvallisen olon. Henkildsto pohti myds suhdelukujen toimivuutta si-
ten, ettd pystytddnko puhumaan endd pienryhmatoiminnasta lisdantyneell& lapsimaaralla.
Suhdeluvulla tarkoitetaan tutkimuksessa, etta yhta aikuista kohden hoidossa saa olla kah-
deksan yli kolmevuotiasta lasta. Kaikista tarkeimpané nostettiin esille lasten ja perheiden

moninaisen tuen tarpeellisuus.

“Suunnitelmallisuuden ja ennakoimisen on lisddnnyttdvd. Toimivia kdytdn-
tojen I6ytyminen ja toteuttaminen vaatii koko henkiloston osallistumisen. Ei
endd mietitd vaan oman ryhman lapsia vaan voidaan toimia myos yli ryh-
marajojen. Jotta esim. iltapaivisin toteutettava pedagoginen toiminta mah-

dollistuu.”

"8 lasta/aikuinen eivit lukuina kerro tilanteen vaativuudesta. Lasten ja per-

heiden tarvitsevuus on kaikkein merkityksellisintd.”

“Tdrkedd on huolehtia siitd, ettd kaikki lapset voivat tuntea olonsa koko

)

pdivdn ajan turvalliseksi.’

6.4 Esimiestaidot

Tutkittuamme esimiehen roolia muutoksessa muodostui tutkimuskysymyksen perusteella

osion ylaluokaksi esimiestaidot. Esimiestaitojen alaluokiksi muodostuivat esimiehen

tuki seké toiveet esimiestyodlle.
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6.4.1 Esimiehen tuki

Esimiehen roolin nhtiin olevan erittain merkityksellinen kaikissa muutoksissa. Esimie-
hen tehtdvéna toivottiin henkildstén kannustamista, arvostamista, mielipiteiden aitoa
huomioimista, empaattisuutta, positiivista asennetta muutokseen, neuvontaa seka aitoa
lasndoloa tilanteen vaatiessa. Esimiehen toivottiin my0ds olevan tietoinen muutoksen vai-
heista sekd huomioida erilaisten tyontekijoiden erilaiset rytmit muutokseen sitoutumi-
sessa. Esimieheltd odotetaan myos rehellista kommunikointia seka henkilokunnan puo-
lelle asettumista muutostilanteissa. Henkildston pelot ja epdvarmuus ovat asioita, joita
esimiehen toivottiin ymmartavan seka hyvéksyvén osana prosessia. Kuunteleminen, kes-
kusteleva tyoote sekd jaksamisen tukeminen nahtiin myos tarkednd esimiehen tehtavana.
Merkittavéaksi asiaksi esimiehen tuessa nahtiin esimiehen aito vélittdminen tydstdan ja
tyontekijoistadn. Hanella olisi halua toimia yhteisen padmaaran saavuttamiseksi, han us-
kaltaisi myontdd omat virheensa sekd kykenisi muuttamaan omia toimintatapojaan muu-
toksen mukaan.

’

”Ldsndolevampi ldsndolo silloin kun on ldsnd.’

“Esimiehen tdytyy olla innostava, kannustava ja ymmdrtivd.”

’

"Tukea ja kannustusta tyohon.’

"Sallivuus erilaisten tyontekijoiden erilaisille rytmeille muutostilanteissa.”

Henkildston mielestd muutos koetaan isona asiana ja ihmiset reagoivat siihen eri tavoin.
Esimiehen roolin nahtiin korostuvan yhteishengen luojana. Heiddan mukaansa esimiehell&
tulisi olla selked kuva tilanteesta ja siind etenemisestd. Esimiehen tulisi jakaa tietoa oikea-
aikaisesti, vastata kysymyksiin, kertoa aikataulut ja herattda henkildstossa keskustelua
muutoksesta. Esimiehen nahtiin myds olevan uudistusten toimeenpanija, joka antaa muu-
toksessa tukea ja ohjausta. Henkildsto koki myds, ettd esimiehen tulisi olla itse sitoutunut
muutokseen, jotta henkildston sitoutuminen paranisi. Esimiehen tulisi my6s miettia yh-

teisty0ssad henkildston kanssa kuinka muutos toteutetaan kdytannossa.

“Puhua asioista henkilostolle suoraan ja rehellisesti. Kertoa heti kun tulee

uudistuksia ja muutoksia.”
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2

dn on avainasemassa muutoksen onnistumisen kannalta. Jos esimies ei

itse ole sitoutunut, ei hdn saa myoskddn henkilostod sitoutumaan.”

"Ajantasaisen informaation saanti esimieheltd on tirkedd. Esimiehen rooli

’

tirked muutoksessa.’

Aineiston mukaan esimiehen kannustaminen ja tukeminen jakautuivat selkeésti kahteen
mielipiteeseen. Puolet vastaajista kokivat saaneensa riittdvaa kannustusta. Kannustuksen
koetiin olevan hyva, rakentavaa ja konkreettista palautetta. Esimiehen néhtiin jakaneen
empatiaa, ymmarrysta, positiivisuutta ja eteenpéin suuntaavaa nakemystd muutoksessa.
Tuki néhtiin olevan sanallista opastusta, vastauksia kysymyksiin ja kannustamista. Kun
taas toinen puoli koki kannustamisen ja tuen olleen véhéistd. He kokivat, etteivét olleet
saaneet pyytamaansé kannustamista ja tukea. Osalla vastaajista oli jadnyt jopa tunne, ettei
heidan mielipiteitddn kuunneltu tai niista ei valitetty.

“Kaipaisin enemmdn tukea ja ennen kaikkea kannustusta. Olen sitd pyy-

’

tanytkin.’

“En ole saanut tukea vaikka olisin sitd kaivannut useasti.”

2

dn on tsempannut ja kehitellyt yhdessd meiddn kanssa uusia keinoja in-

)

nostua, motivoitua ja sitoutua.’

”Olen saanut kannustusta siitd miten olen toiminut eri tilanteissa ja roh-

’

keutta olla oma itseni. Se antaa minulle voimaa aina.’

6.4.2 Toiveet esimiestyolle

Esimiestaitojen viimeisena alakategoriana késittelemme henkildston toiveita ja kehit-
taisehdotuksia esimiestydlle. Esimieheltd toivottiin aikaa suunnittelulle seka aikaperus-
teisten hoitolasten paivien sisallon kehittdmista yhdessa henkiloston kanssa. Vahvana toi-
veena esitettiin yhteisen ajan jarjestamisen henkiltstélle muutoksen edetessd. Esimiehen
toivottiin myos tukevan henkildstod, etteivat he uupuisi muutoksessa. Jaksamista edisté-
vaksi tekijaksi endotettiin tydnohjausta, tasavertaista kohtelua ja avointa vuorovaikutusta.

Positiivisuudella ja piristamiselld nahtiin olevan tydssajaksamisen kannalta térked osa
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my06s muutoksessa. Henkilokunnan mielesté esimiehen tulisi huolehtia aikataulun ja ta-
voitteiden toteutumisesta sek& muutoksen jélkeisesta arvioinnista. Arvioinnin perusteella
henkilokunta toivoisi ndkevan oliko muutos kannattava. Esimiehelté toivottiin myds hen-

Kiloston tyonkuvan ymmartamista ja tarkeaksi nahtiin esimiehen vierailut lapsiryhmissé.

“Hyvéna ideana voisi toimia se, etta esimies tulisi havainnoimaan ryhmaa

Jja katsomaan mitd haasteita muutos tuo tullessaan.”

“Yhdessd suunnitella miten saadaan toimintaa kaikille. Kannustaa, auttaa

1

Jja katsoa ettd henkilokunta jaksaa.’

“Toivon ettd pystymme yhdessa esimiehen kanssa rauhassa keskustelemaan

ja suunnittelemaan esim. aikaperusteisten lasten pdivien sisaltéa tulevassa

)

muutoksessa. Eli yhteistd aikaa lisdd henkilostolle.’

“Pieni kehu joskus kuinka hyvin tiimit taas hoitivat tyonsd auttaisi jaksa-

’

maan.’
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7 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksemme tavoitteena oli tuottaa Yl6jarven varhaiskasvatukselle kehittamiside-
oita, jotka edesauttavat henkilostod lakimuutokseen sitoutumisessa. Tahdoimme antaa
henkilostolle vaikutusmahdollisuuden sek& mahdollisuuden mielipiteeseen lakimuutok-
seen orientoitumisesta. Tutkimuskysymysten kautta pyrimme aktivoimaan henkil0st6a
prosessoimaan omaa muutoksen tilaansa sekd tuottamaan toimintaehdotuksia kéytantoon.
Henkiloston nakokulmat auttavat kehittdmadn muutosjohtamista yksikkotasolla seka

edistavat tydyhteisoissd muutokseen sitoutumisesta.

Johtopééatoksissa esitamme vastaukset tutkimuskysymyksiin. Taten alaotsikot muodos-
tuivat tutkimuskysymysten perusteella. Johtopaatokset esittelemme aineistosta noussei-
den viestinndn, muutokseen sitoutumisen, ty6hyvinvoinnin, varhaiskasvatuslain
muutoksen sek& esimiestaitojen kautta. Kasittelemme myds aikaisempien tutkimusten
(liite 2.) tuloksia vertailevasti erilaisuuksien ja yhtalaisyyksien l6ytdmiseksi sekd poh-
dimme teorian nivoutumista tutkimustuloksiimme. Osion lopuksi viela kokoamme tavoit-

teiden mukaiset kehittdmisehdotukset.

7.1 Tulosten tarkastelu ja kehittamisehdotuksia

7.1.1 Mitka ovat henkiloston valmiudet muutosprosessissa?

Viestinta osoittautui tutkimustulosten perusteella merkittavéksi tekijaksi muutosproses-
sin etenemisessé. Henkildston vastausten perusteella tiedotuskanavia ja tiedottamisen va-
lineita kaytetddn monipuolisesti Y16jarven varhaiskasvatuksessa. Yksikkdkohtaisten pa-
lavereiden merkitys tiedotuskanavana toimi merkittavana osana. Lastentarhanopettajien
pedagogiset tyoryhmat nousivat myos tarkeédksi yhteistyovélineeksi. Henkildokunta ko-
rosti myds vastauksissaan henkilokunnan valisid keskustelutuokioita, tiimipalavereita
seké epévirallisia kaytavalla tapahtuvia keskustelutilanteita. Esimiehen tiedottaminen ko-

rostettiin kutenkin tarkeimmaéksi tiedotuskanavaksi yksikkotasolla.
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Tutkimustulosten mukaan henkiléston mukaan tiedottaminen tapahtuu monien tiedotus
valineiden kautta ja tdma koettiin hyodylliseksi. Tarkeimmiksi muutostietoutta edista-
viksi tiedotusvalineiksi nostettiin uutiset, sosiaalinen media seka ammatilliset julkaisut.
Naiden tiedotusvalineiden kautta henkilostd ammensi tarvittavan tiedon lakimuutoksesta.
Ylojarven varhaiskasvatuksessa sisdisena tiedottamisen valineind toimivat sahkdposti
sekd kaupungin muut sahkoiset tiedotteet. Henkilokunta ei kuitenkaan kokenut ndiden

tiedotusvalineiden tukevan heidan muutostietoisuuttaan riittavasti.

Tutkittuamme henkilokunnan tietoisuutta varhaiskasvatuslain muutoksesta, osoittautui
henkilokunnan tietoisuuden méaaré hyvin vaihtelevaksi. Vastausten perusteella tiedotta-
minen ja muutoksen kasittely oli tapahtunut hyvin eri tavoin. Osassa alueen yksikoissa
varhaiskasvatuslain muutosten kasittely osoittautui olleen ilmoitusluontoinen ja henkils-
ton tiedon sisdistdminen taten vasta alkuvaiheessa. Aineistosta nousi esille selkedsti lisé-
tiedon puute ja tiedon jasentdmattomyys. Tama epétietoisuus ja muutoksen syiden ym-
martdmattomyys saattoivat tuottaa negatiivista suhtautumista muutosprosessiin. Laki-
muutoksen syiden ymmartamattémyys aiheutti jopa spekulointi. Kuitenkin osassa yksi-
koista tiedon jasentaminen oli edennyt jo pidemmalle. Yksikdissa oli keskusteltu laki-
muutoksesta ja sen tuomista vaateista henkilostolle. Tietoa oli pyritty jdsentdméaan yhteis-

ty6ssa tyoyhteisossa.

”Muutoksen onnistumisen edellytyksia ovat tiedottaminen eli muutosviestinta seké hen-
kiloston osallistuminen ja vaikuttaminen. Tiedottaminen ja tiedonsaanti muutoksesta ovat
siis tyontekijoille tarkeitd. Tiedotuksen merkitys voidaan todeta seuraavasti: Tieto antaa
tyontekijoille mahdollisuuden ennakoida tapahtumia ja suunnitella tulevaisuutta. Se lisaa
tilanteen hallinnan tuntemusta ja monipuolistaa toimintamahdollisuuksia. Tieto myos va-
hentdd muutoksiin liittyvaa epdvarmuutta, epaselvyytta ja huhuja. Tieto lisdd mydos tur-
vallisuuden tunnetta, edistdd myonteistd asennoitumista sekd muuta myonteisté reagointia
muutokseen. Myds luottamus johtajiin ja muutokseen lisdantyy seka tieto muutoksesta
sen toteuttamisen kokemista oikeudenmukaiseksi.” ( Rissanen & Lammintakanen 2015,
159.)

Henkiltston vastausten perusteella toiveet varhaiskasvatuslain muutosten viestinnélle
osoittautuivat monipuolisiksi. Henkildston toiveista dialogisuus tydyhteison valilla nousi
tarkeimmaksi viestinndn kanavaksi. Avoin, keskusteleva seka kohderyhmélle osoitettu

viestinté tavoittaa parhaiten henkildston. Myos oikea-aikainen ja selked viestinté todettiin



54

helpottavan tiedon jasentamistd ja omaksumista. Tutkimuksemme tulokset viestinnasté
tukivat Heiskasen ja Lehikoisen (2010) pohdintaa oikeanlaisen seké& oikea-aikaisen vies-
tinn&n vaikutuksista muutokseen osallistamiseen ja sitoutumiseen. Heiddn mukaansa
myaos tiedottamisen monikanavaisuus antoi mahdollisuuden vastata tiedon ja vuorovai-
kutuksen tarpeeseen. Useamman viestintdkanavan samanaikaisella kayttamisell& taataan
viestin seké tiedon valittyminen henkil6stolle eri kanavien kautta. (Heiskanen & Lehikoi-
nen 2010, 35, 84-85, 92, 94.)

Viestinndn kanavana koulutuksella néhtiin olevan merkittdva osa. Tutkimustulosten pe-
rusteella henkilosto toivoi koulutusmahdollisuuksia avuksi tiedon jésentdmiseen. Jotta
muutoksen ymmartaminen olisi kohdannut varhaiskasvatuslain k&ytdnnon toteuttajat, to-
dettiin asiantuntijaluennot seké tieto muutosprosessin vaiheista olennaiseksi. Yksikkota-
solle toivottiin selkead Kirjallista tietopakettia varhaiskasvatuslain muutoksen osa-alu-

eista, johon tyontekijan olisi helppo tukeutua kdytannon tyon aikana.

Aikaisemmista tutkimuksista myds Korhonen (2014) seka Tiesmaa (2013) nostivat tutki-
mustensa tuloksissa esille viestinndn merkityksen muutoksessa sitouttavana tekijané.
Myos heidan mielestdén tiedon asiapitoisuus, sdéannollisyys seka riittavyys nahtiin muu-
toksen lahtokohtana. Tutkimuksista nousi myds koulutusmahdollisuudet tiedon jasenta-
misen edellytyksend. Korhonen korosti tutkimustuloksissaan koulutuksen heikkouksia
ennen uusien toimintatapojen kéayttéonottoa. (Korhonen 2014, 37: Tiesmaa 2013, 73.)
Oman tutkimuksemme seka aikaisempien aihetta ké&sitelleiden tutkimusten perusteella
voimmekin todeta, ettd koulutuksen asiasisallon suunnittelulla saadaan tarpeellinen tieto

kohdennettua parhaiten henkil6stolle.

Pusenius (2015) toteaa, ettd muutosviestinnadn laadun olevan merkittdvd osa muutos-
myonteisyyden lisadjand. Taman koettiin olevan merkittdvdmpi kuin muutosviestinta.
(Pusenius 2015, 8). Myds Vuorinen( 2014) on tutkimuksessaan todennut tiedottamisen
avoimuuden tarkeyden seké tutkimustuloksissa korostui ajatus, ettei tiedottamista kos-
kaan voi olla liikaa. (Vuorinen 2014, 67).

Kuin yhteenvedoksi Baker (2007) on todennut, ettd muutoksen suunnittelussa ennakoiva,
jatkuva ja positiivinen eteenpdin vieva viestintd on onnistuneen muutoksen keskigssa.
Viestinta on aloitettava hyvissa ajoin ja siihen on osallistettava kaikkia muutoksessa mu-

kana olevia, etenkin alkuvaiheessa, jolloin koko muutokselle luodaan perusta. Saatuun
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palautteeseen on reagoitava huolimatta ehdotuksen kayttdkelpoisuudesta ja tehdyt valin-
nat pitaé pystya perustelemaan. Muutoksesta vastuussa olevan on omattava tai kehitettava
hyvat viestintd taidot, jotka siséltdd merkittavasti empaattisuutta ja kyvyn kuunnella ja

ymmartad muutoksessa mukana olevia. (Baker 2007, 65.)

Vastaustemme mukaan tarkeimmaksi viestinnan kaikkia ulottavaksi kanaviksi nousi yh-
teisollisyys, avoimuus keskustelussa seké koulutusmahdollisuudet. My0s aikaisempien
tutkimustulosten perusteella esimiehen tehtévé tiedottajana nostettiin tarkeimmaksi,

kaikki tavoittavaksi keinoksi.

TAULUKKO 3. Kehittdmisehdotukset henkiloston tietoisuuden lisdédmiseen muutospro-

sessissa:

Kehittamisehdotukset henkiléston tietoisuuden lisddmiseen muutosprosessissa:

Viestinta:

- Henkildston tarpeisiin vastaava tieto muutoksesta

- Oikea-aikainen ja kaytannonlaheinen tiedottaminen

- Yksikoihin selked tietopaketti varhaiskasvatuslain muutoksesta

- Hyvin suunnitellut ja asiasiséltoiset koulutukset

- Asiantuntijaluennoitsijoiden k&yttdminen koulutusta tukevana tekijana
- Lisatd yksikoissa ammatillista keskustelua ja tiedonjasentamista

- Vertaistuen ja tietouden lisdédminen eri varhaiskasvatusalueiden valilla

- Viestinnan kanavien kehittdminen ja monipuolistaminen

7.1.2 Mikéa on henkiléston motivaatio ja sitoutuminen muutokseen?

Muutokseen sitoutumisen keskeisena tekijana voidaan nahda tunteiden lapikdyminen
muutosprosessissa. Kuten teoriassa esittelimme Pontevan (2010) muutosprosessin tuntei-
den vaiheet: kieltdminen, puolustautuminen, hyvaksyminen, omaksuminen ja sitoutumi-
nen, voitiin henkiléston vastausten perusteella nahda tunteiden vaiheet myos tutkimustu-
loksissamme. Selkeimmin pystyimme nostamaan Pontevan (Kuvio 3) vaiheista vastus-
tuksen ja hyvéksymisen vaiheet. Vastustuksen vaiheessa tunteiden késittely, surutyo,

muutosvastarinta ja poisoppiminen olivat mahdollisia. Vastausten perusteella suurin osa
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henkilOstosta voitiin todeta olevan vastustuksen vaiheessa. Tdma vaihe nahtiin tutkimuk-
sessamme siten, ettd tiedon jasentdminen ja tunteiden kasittely oli alkuvaiheessa. Tdma
nostatti pintaan negatiivisia tunteita seka vastarintaa muutokselle. Negatiivisuus aiheutti
jopa ajattelua muutoksen epéoleellisesta edunmukaisuudesta henkildstolle. Myos lapsi-
ryhmékokojen kasvaminen aiheutti vastarintaa, jota perusteltiin turvallisuuden, jaksami-
sen ja laadun ndkokulmasta. Teoriamme perusteella Arikoski ja Sallinen (2007) kertoivat
muutosvastarinnan johtuvan siitd, ettd tyontekija ei ole vield valmis muutokseen. Tama
edellyttdisi selvaa tukea ja apua muutokseen sitoutumisessa. ( Arikoski & Sallinen 2007,
68.). Tutkimustulosten perusteella vastauksistamme oli havaittavissa Mattilan (2008)
esittdmat syyt vastarinnalle, jotka olivat muutoksen siséllon ja seurauksien ymmartamat-
tomyys seké tiedon sisaistdmisen puute. Tiedon puute uudesta toimintatavasta luo epé-
varmuutta sekd oppimisesta selviytyminen ja uudet haasteet aiheuttavat pelkoa. (Mattila
2008, 54.) Tassé vaiheessa voimme todeta rakentavan keskustelun tarpeellisuuden, jossa
kielteisten tunteiden lapikdyminen edesauttavat, ettei tunteisiin jaataisi kiinni ja muutok-

seen sitoutuminen paranisi.

Vastausten perusteella pieni osa henkildstda olivat Pontevan ( 2010) hyvéaksymisen vai-
heessa. Tassé vaiheessa haasteisiin tarttuminen, ammattiroolin jasentyminen, samaistu-
minen ja uusien toimintatapojen omaksuminen olivat oleellisia. Pieni osa vastaajista ko-
Kivat tassa vaiheessa muutoksen olevan hyvasta sekd muutoksesta selviytyminen néhtiin
mahdolliseksi. Myos varhaiskasvatuslain tuomat mahdollisuudet toteuttamiseen ja raaja-
maiseen néhtiin positiivisena uudistuksena ja perheaikaa lisdédvana tekijana. (Ponteva
2010, 23.) Myos teoriassamme nostamamme Wallenius (2011) korosti ihmisten ajoit-
taista muutoksen tuomaa virkistysté ja vaihtelua tyéhén. Muutos tarjoaa uusia mahdolli-
suuksia ja tyossa vallitsevista ikdvistéd asioista on mahdollista paasta eroon. Tama mah-

dollisuus todentui myos vastauksistamme (Jarvinen 2000, 53).

Osallisuus muutoksessa voidaan nahda sitoutumista edistavana tekijana. Tutkimustulos-
ten mukaan henkil6stolla oli halukkuus saada vaikutusmahdollisuuksia ja paasta mukaan
suunnittelemaan, kehittdméén ja ideoimaan muutoksen lapi viemista. Tarkeimpéana nou-
sivat selvésti toiveet heidan kehitysideoiden aidosta kuuntelemisesta seka ammatillisuu-
den hyddyntdmisestd muutoksen etenemisessd. Teoriamme mukaan sitoutuminen on ké-
site, jonka avulla tarkastellaan ihmisen suhdetta tyGtekoon. Oikea-aikainen ja riittava

viestintd nahtiin olevan tarked sitouttamista edistavé tekija. Teoriassamme myos Valtee
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(2002) toteaa my0s, ettd muutokseen sitoutumista edistaa ajan antaminen sek& mahdolli-
suus rauhalliseen pohtimiseen muutosprosessista ja siihen liittyvisté asiosta. Valtee nédkee
my0s, ettd sitoutumista edistaisi my6s aktiivinen tiedottaminen muutoksen perusteista,
sisalloistd ja tavoitteista seka luodaan osallistumismahdollisuudet henkildstolle muutos-
prosessin aikana. Talla tavalla luodaan uudistavaa asenneilmapiirid ja myonteisyytté
muutokseen. (Valtee 2002, 35.)

Ihmiset sitoutuvat muutoksiin eri tavoin. Tama oli my6s nahtévissa tutkimuksestamme,
joka ilmeni henkiloston varikaistd ndkdkulmista muutosta kohtaan. Nurmen (2012) mu-
kaan sitoutuminen ei tarkoita ainoastaan sitoutumista tiettyyn tavoitteeseen vaan sitoutu-

minen merkitsee myos tyontekoa tavoitteen saavuttamiseksi. (Nurmi 2012, 129-130.)

7.1.3 Tyo6hyvinvointi muutoksessa

Tutkimusaineiston perusteella tydhyvinvointi nousi vahvana uutena ndkékulmana muu-
tokseen motivoitumisessa ja sitoutumisessa. Tyohyvinvointiin huomion kiinnittdminen

herétti kyselymme vastaajissa eniten kiinnostusta ja pohdintaa.

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan jokaisen yksilon hyvinvointia eli henkilokohtaista tun-
netta ja viretilaa. Toisaalta se tarkoittaa koko tydyhteison yhteisté viretilaa. Tyohyvin-
vointi on ennen kaikkea ihmisten ja tyOyhteison jatkuvaa kehittamistd sellaiseksi, etta
jokaisella on mahdollisuus olla mukana onnistumassa ja kokea tyon iloa. Positiivisuus,
sitoutuminen ja innostus tarttuvat. Koko tydyhteisoon syntyy liséé energiaa ja energialla

voidaan luoda menestysta. ( Kauhanen 2016, 26.)

Varhaiskasvatushenkilston suurena huolenaiheena olivat lapsiryhmékokojen kasvami-
sen aiheuttamat muutokset tyotehtévissa eli tyonkuvassa seké pedagogisen laadun takaa-
misessa. Tyotehtdvien muutokset nakyivat tyotehtavien maaran lisddntymisend, tydaiko-
jen muuttumisena, suunnitteluajan puutteena, seka tyotehtavien organisointiongelmina
johtuen aikaperusteisten hoitolasten eriaikaisesta ldsndolosta. Muutokset tyénkuvassa
seka varhaiskasvatustyohon vaikuttavissa tekijoissé aiheuttivat henkilostdssé ahdistunei-
suutta ja lisasivat stressid. Varhaiskasvatustyohon vaikuttavina tekijoind voitiin nahda
lapsiryhmakoon kasvamisen my6té levottomuuden lisé&dntyminen lapsissa ja tasté aiheu-

tuva melutason nousu. Myos lapsimaéran kasvaessa yksikoiden tilat eli huoneiden méaé-
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rén riittdvyys suhteessa lapsilukuun aiheutti ahdistusta. Henkil6ston nahtiin myds pohti-
van omaa ammattitaitoaan ja ammatti-identiteettiddn. Varhaiskasvatustyossa tyontekijén
eettisyys on keskeisessé asemassa tydskennellessé perheiden ja lasten parissa. Taten tyon
eettisyyden toteutumisen pohtiminen nakyi vastauksissa. Vastausten perusteella henki-
16stO pohti Kiireen ja sijaisjarjestelyongelmien myota riittaméattdmyyden tunteen alenta-
van omaa ammatillista osaamista. Lapsen aidon ja yksilollisen kohtaamisen oletettava

vaheneminen aiheutti my6és ammatillisen itsetunnon véahenemista.

Epdvarmauus, Kiire ja tydonteon mééran kasvu nakyvat psyykkisena kuormituksena. Kii-
rettd aiheuttaa tyontekijoiden mielesté usein henkilékunnan vahyys. Kiire synnyttaa stres-
sid, mutta liiallinen stressi aiheuttaa negatiivisia seurauksia, kuten sairastumisia, kyyni-
syytté tai ammatillisen itsetunnon heikkenemista. (Manka 2011, 15-16.)

Aikaisemmissa tutkimuksissa tyohyvinvoinnin merkitys osana muutokseen sitoutumista
ei ollut noussut juurikaan tutkimustuloksissa esille. Nuutisen, Mankan ja Heikkila- Tam-
min ty6elamén tutkimuksesta (2011) oli I6ydettavissa tutkimustuloksiimme vastaavia
piirteitd. Tutkimuksen tulosten mukaan myos kiire ja véahaiset vaikutusmahdollisuudet
tyon piirteisiin liittyvista tekijoista seké suuret tyon vaatimukset lisésivat henkildston ne-
gatiivisia ajatuksia muutoshankkeen vaikutuksista. Yhtaldisyyksina tutkimusten valilla
voidaan todeta ettd, muutokset tyonkuvassa, osaamisvaateissa seka vaikutusmahdolli-
suuksien vahyys muutoksessa vaikuttavat kielteisesti tydhyvinvointiin. (Tydeldman tut-
kimuskeskus 2011, 125-127.)

Tutkimusaineistomme perusteella myds henkiléston motivoituminen tyéhon muutok-
sessa jakautui kahteen ndkdkulmaan. Aineistosta voitiin nahda, ettd muutosprosessin ete-
neminen ei vaikuttanut osan henkiléston tyomotivaatioon. Kuitenkin vastausten perus-
teella suurin osa heistd pohti sekd tydomaaréan ettd tyon kuormittavuuden liséantymisen
aiheuttavan tydmotivaation laskua. Vastauksista oli 10ydettavissa pelko varhaiskasvatus-
lain kokonaisuuden aiheuttamista muutoksista, joka toimi tydmotivaatiota heikentavana
tekijéna. Esille nousi myos tyon arvostuksen puute ja huoli laadukkaan tyon tekemisen
pystymattomyydestd. Henkilostd koki tyon kuormittavuuden aiheuttamaa vasymysta ja
vastauksista nousi selkeésti esille tydssé jaksamiseen liittyvéat ongelmat. Suurena huolena
aineistosta nousi pelko tyduupumuksesta ja jopa loppuun palamisesta. Tama nékyi vas-

tauksista, joissa pohdittiin tyémotivaation olevan jo nyt lahes lopussa. Taten henkildstd
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koki, ettd kuormittavuuden lisdédminen ja jatkuva ty®ssa joustaminen antoivat tyonteki-
joille tunteen arvottomasta tyostd. Henkil0sto toivoi ylemman johdon ja esimiesten huo-
mioimista henkil6ston arvokkaan tyon tekemisesta.

Nuutisen ym, (2011) tutkimus tuki omaa tutkimustamme myaos tyon mielekkyytta kasit-
televélld tutkimustuloksella. Tulosten perusteella tyon mielekkyytta vahensivét koke-
mukset loppuun palamisesta seka tunteet, ettei tyota ollut mahdollista tehda riittdvan hy-
vin. Tutkimuksessa myo6s henkildstd kuvasi muutoksen toteuttamisvaiheessa olevaa kor-
keaa kuormittavuutta seka hallinnan mahdollisuuksien vahaisyyttd. Myo6s epaselvyys
henkildston roolista ja tehtdvisté aiheuttivat tyon mielekkyyden vahenemista. Tutkimuk-
sen mukaan tyohyvinvointia uhkaaviksi tekijoiksi esitettiin esimiesten ja henkildston vé-
linen vuorovaikutuksen puute, riittdméaton koulutus, vahaiset osallistumis- ja vaikutus-
mahdollisuudet seka tiedon puute muutoksen taustalla olevista tavoitteista. (Tyoelaman
tutkimuskeskus 2011, 125-127.)

Tyo6hyvinvoinnin yllapidon tavoitteena ovat terveet ja koko tyduransa ajan tyokykyiset
tyontekijat. Varhaiskasvatuksessa tyo on seka fyysisesti etta henkisesti kuormittavaa. Esi-
merkkind lapsille mitoitettu ympéristd, nostamiset, ihmissuhdetydnvaatimukset, perhei-
den ongelmat ja jopa vakivallan uhka edellyttavat tyontekijoilta laaja-alaisia valmiuksia.
Tyo6hyvinvointia edistad toimiva ja rakenteeltaan selked organisaatio, jonka johtaminen
on suunnitelmallista ja johdonmukaista. Jokaisella tyontekijalla on oikeus oikeudenmu-
kaiseen johtamiseen ja toisaalta velvollisuus aktiiviseen, rakentavan palautteen antami-
seen ja vastaanottamiseen sek& vaikeiden asioiden puheeksi ottamiseen. Tydhyvinvointi
rakentuu lisaksi oman terveyden huolehtimisesta, hyvasta ryhmahengestd, tyétovereiden
yksil6llisyyden ja asiantuntijuuden arvostamisesta sekéd toimivasta palautekulttuurista.
Ty6hyvinvoinnin yllapitdmisessa esimiehet ovat avainasemassa, mutta myos jokaisen

tyontekijan panosta tarvitaan. (Ristioja & Tamminen 2010, 4.)

Tutkimustulosten tarkastelun jalkeen voimme nostaa esille varhaiskasvatuslain muutos-
prosessissa tyéhyvinvointia edistavia tekijoita. Henkiloston tyohyvinvointia ja ty6ssa jak-
samista voitaisiin tukea arvostavalla johtamisella ja tydon merkittdvyyden ymmartami-
selld. Yhteenvetona henkildston vastausten perusteella myos riittdvien resurssien takaa-
minen, suunnitteluajan tarkeys ja mahdollistaminen, henkildston tyotehtavien selkeytta-
minen sekd ammattiryhmien valisen yhteistyon lissdminen mahdollistaisivat tyossa hy-

vinvoinnin muutoksen aikana. Voimme myos todeta, ettd tyon hallintaa edistamalla seka



60

kuormittavuuden véhentamiselld voitaisiin vahentdd myods pelkoa muutoksessa sekéa
muutosvastarintaa. Tassa avain asemassa ovat organisaation aktiivisen vuorovaikutuksen

yllapitdminen seké tydyhteison yhteishengen luominen muutoksessa.

Tutkimustulosten perusteella tyéhyvinvointia voidaan tukea johtamalla muutoksia siten,
etta tiedotetaan muutoksesta avoimesti ja riittdvasti, luodaan osallistumis- ja vaikutus-
mahdollisuuksia, turvataan riittavéat resurssit tyon tekemiseen, vahvistetaan muutoksen
edellyttdmad uuden osaamista, tydyhteison yhteenkuuluvuuden tunnetta seké johtamalla
muutosta vuorovaikutteisella tavalla. Korhosen (2009) tutkimus osoitti, ettd toimiva tie-
donkulku on henkildston hyvinvoinnin kannalta tdrkedssa osassa. Muutoksissa tarkeéa on
huomioida tiedonkulun toimivuus ja tarpeen mukaan vahvistaa tiedottamista. Tiedonku-
lun toimivuuden ja vahvistamisen koettiin tydhyvinvointia ja sopeutumista edistavana te-
kijana. (Korhonen 2009, 86.)

TAULUKKO 5. Kehittdmisehdotukset motivaation ja sitoutumisen vahvistamiseen

Kehittamisehdotukset henkiloston motivaation ja sitoutumisen vahvistamiseen

muutoksessa:

Muutokseen sitoutuminen: Tyo6hyvinvointi:

- RIiittdvan ajan antaminen - Henkil6stod arvostava johtami-

Vaikutusmahdollisuuksien lisédminen
Ammattiryhmien vélisen keskuste-
lun/ideoinnin lisdédminen

Viestinnén lisdédminen -> oikea kohde-
ryhma

Ongelmien ratkaiseminen ajoissa
Kannustava esimiestyo

Yhteisen kasityksen luominen muu-
toksesta

- Tunteiden tydstaminen nen
- Kehittdmisideoiden aito kuuntelu - Tyon merkittdvyyden ymmarta-
- Ammatillisuuden hyddyntaminen minen

- Riittavien resurssien takaaminen

- Suunnitteluajan tarkeys ja mah-
dollistaminen

- Henkildstdn tyotehtavien sel-
keyttdminen

- Ammattiryhmien valisen yhteis-
tyon lisddminen
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7.1.4 Miten toimenpiteita vaaditaan varhaiskasvatuslain muutoksen kaytantoon

saattamiseen ja toteuttamiseen paivahoidon arjessa?

Varhaiskasvatuslain tuomat kdytdnnon muutokset herattivat eteldisen alueen yksikdiden
johtajissa kysymyksia kaytannon toteuttamisesta. Tutkimuskysymyksen avulla lahdimme
toteuttamaan kaytannon ideointia henkiloston kanssa tarkoituksena 16ytaa hyodyllisia
keinoja arjen tyohon ja lain toteuttamiseen. Tutkimuskysymyksessdmme etsimme vas-
tausta seuraavaan: mita toimenpiteitd vaaditaan varhaiskasvatuslain muutoksen kéytéan-
toon saattamiseen ja toteuttamiseen péivahoidon arjessa? Henkilston ideoinnin ja akti-
voinnin kautta paadyttiin seuraaviin tuloksiin. Henkilosto koki laadukkaan pedagogisen
toiminnan varhaiskasvatuksen perustana. Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden
(2016) mukaan ”’pedagogiikka perustuu maariteltyyn arvoperustaan, késitykseen lapsesta,
lapsuudesta seké oppimisesta. Pedagogiikalla tarkoitetaan monitieteiseen, erityisesti kas-
vatus- ja varhaiskasvatustieteelliseen tietoon perustuvaa, ammatillisesti johdettua ja am-
mattihenkil0ston toteuttamaa suunnitelmallista ja tavoitteellista toimintaa lasten hyvin-
voinnin ja oppimisen toteutumiseksi. Se nakyy varhaiskasvatuksen toimintakulttuurissa,
oppimisympaéristoissé seka kasvatuksen, opetuksen ja hoidon kokonaisuudessa. Pedago-
giikan painottuminen varhaiskasvatuksen kokonaisuudessa edellyttad pedagogista asian-
tuntemusta seké sitd, ettd henkil6stolla on yhteinen ymmarrys siitd, miten lasten oppi-
mista ja hyvinvointia voidaan parhaalla tavalla edistdd.” (Varhaiskasvatussuunnitelman
perusteet 2016, 20.)

Myoskaan perushoidon merkitysté ei haluttu unohtaa. Perushoitotilanteissa néhtiin paljon
hyvia puolia lapsen kasvun ja kehityksen kannalta ja naihin tilanteisiin olisi helppo yh-
distda pedagogiikkaa. Tietyin osin voitiin todeta, ettd ilman turvallista perushoitoa ja per-
heiden tukemista ja heidan toiveiden kuuntelemista, ei pedagogisilla toimilla ole vastaa-
vaa merkitysta. Tarkeédksi nousi myos lapsen aito kohtaaminen ja kuuleminen. VVuorovai-
kutustilanteiden merkitysta ei haluttu vahéatella osana lapsen péivaa. Lapsi pyrittdisiin

kohtaamaan yksilollisesti seké aidosti.

“Hoito on fyysisistd perustarpeista huolehtimista sekd tunnepohjaista vilittimistd. Ta-
voitteena on, ettd lapsi tuntee itsensa arvostetuksi ja ymmarretyksi sekd kokee olevansa
yhteydessa toisiin ihmisiin. Vastavuoroinen ja kunnioittava vuorovaikutussuhde sek&

myonteinen kosketus ja laheisyys muodostavat perustan hyvalle hoidolle ja huolenpi-
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dolle. Paivittéin toistuvat tilanteet, kuten ruokailu, pukeminen ja riisuminen, lepo ja hy-
gieniasta huolehtiminen ovat keskeinen osa lapsen péivaa. Varhaiskasvatuksen hoitoti-
lanteet ovat aina samanaikaisesti kasvatus- ja opetustilanteita, joissa opitaan esimerkiksi
vuorovaikutustaitoja, itsesta huolehtimisen taitoja, ajan hallintaa sekd omaksutaan hyvia

tottumuksia.” ( Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2016, 21.)

”Jokainen lapsi tulisi kohdata yksilona ja hyviaksya sellaisena kuin hédn on” (Jarvinen
ym.2009,35). Varhaiskasvattajan tehtdvana nahdaan hoidon, kasvatuksen ja opetuksen
kautta tapahtuva lapsen yksilollinen tukeminen. Lapsilahtdisyyden nakékulmasta tuke-
minen tarkoittaa yksilollist4 hoitamista, kasvun tukemista ja oppimaan ohjaamista. Jotta
yksil6llinen huomioiminen mahdollistuu, on kasvattajalla oltava tarvittava tieto lapsen
tarpeista seka hanen kokemuksistaan lapsiryhmassa. Tarvittava tieto saadaan yhteistydsta
vanhempien kanssa, lapsihavainnoinnilla seké aktiivisella kirjaamisella. Havainnot mah-
dollistavat lapsen yksil6llisen kasvun, kehityksen ja oppimisen arvioinnin. (Jarvinen,
Laine & Hellman- Suominen ym. 2009,35.)

Pienryhmatoiminta nostettiin tutkimustuloksissa vahvaksi toimintaa helpottavaksi tyos-
kentelymuodoksi. Pienryhmatoiminta mahdollistaa lapselle aikuisen huomion ja aidon
lasndolon. Tama tukee lapsen yksilollistd huomioimista seka rohkaisee ja kannustaa lasta
itseilmaisuun. Pienryhmadsséa lapsen havainnointi tarkentuu ja lapsen yksiléllisyyden huo-
mioon ottaminen helpottuu. Aikuiset pystyvat tutustumaan paremmin lapsiin ja luomaan
heihin henkilokohtaiset, luottamukselliset suhteet. Pienryhmétoiminta mahdollistaa sen,
etta lapsi saa tuoda esille omia vahvuuksiaan, mutta voi myos harjoitella taitojaan niilla
osa-alueilla jotka vaativat vahvistusta, lamminhenkinen vuorovaikutus ja henkilokohtai-
nen huomio vahvistavat lapsen tervetta itsetuntoa. (Saurio-Mikkola lukuvuosisuunni-
telma 2016-2017.)

Pienryhmatoimintaan henkildstd ehdotti toteuttavan koko lapsen hoitopaivén ajan, jolloin
pystyttéisiin takaamaan jokaiselle lapselle laadukas pedagoginen toiminto hoitoajasta
rilppumatta. Toiveena esitettiin myos, ettd pienryhmassa toteutettaisiin kaikki arjen toi-
minnot. Jotta laadukas pienryhmatoiminta pystyttéisiin takaamaan, suunnitteluajan tar-
keytta ei saisi vaheksya. Henkiloston ehdotuksista nousi suunnittelun mahdollisuus tyo-
tiimeissa sekd varasuunnitelmien tekeminen yllattavien tilanteiden varalta. Taten toimin-

nan tuli olla joustavaa ja muutoskykyista.
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Varhaiskasvatuksen laatu ja pedagoginen toiminta kulkevat kési kddessd. ’Laatu on ké-
sitteend jatkuvasti muuttuva ja muotoutuu siind yhteiskunnallisessa ja sosiaalisessa kon-
tekstissa, jossa sité tarkastellaan. Laadulle ei ole olemassa yhtd madritelmad, vaan mo-
nenlaisia mahdollisia maaritelmié ja kriteereitd. Namé puolestaan ovat yhteydessa koh-
teeseensa seka siihen, millaisia asioita pidetdan tarkeind ja mihin toiminnalla pyritaén”
(Nummenmaa 2004, 81.)

Tutkimustulosten mukaan laatu haluttiin taata kasvuymparistéon panostamisella siten,
ettd ymparisto tukee lapsen kasvua ja kehitysta ik&tason mukaisesti. Henkildston jousta-
vuus, lakia noudattava henkildstomaaré seka pienryhmaétoiminta osoittautuivat laadun ta-
kaajaksi. Laatua tukevaksi tekijaksi nahtiin myos hyva tydvuorojen suunnittelu, jolla taa-
taan henkildston tarpeellinen maara suhteessa lasten turvallisuuteen. Laadukkaan toimin-
nan paatehtdvana on tukea lasten ja perheiden moninaisia tarpeita. My0ds uudessa var-
haiskasvatussuunnitelman perusteissa (2016) esitelld&n varhaiskasvatushenkiloston yh-
teistyd vanhempien kanssa. “Varhaiskasvatus on keskeinen lapsia ja heidén perheitidén
koskeva palvelu, johon suurin osa lapsista osallistuu ennen oppivelvollisuutta. Lapset
tuovat varhaiskasvatukseen mukanaan aiemman eldméankokemuksensa, jossa merkitta-
vana tekijana ovat huoltajien ja lasten valiset vuorovaikutus- ja kiintymyssuhteet. Henki-
|6ston tehtavéané on luoda luottamuksellinen suhde lapseen. Huoltajien ja henkiléston va-
linen yhteistyd tuo lasten eldméain jatkuvuutta ja turvallisuutta.” (Varhaiskasvatussuunni-

telman perusteet 2016, 18.)
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TAULUKKO 6. Kehittamisehdotukset varhaiskasvatuslain toiminnan muutoksille ja laa-
dulle

Kehittamisehdotukset varhaiskasvatuslain toiminnan muutoksille ja laadulle:

Toimintaehdotukset: Laatu:

- Laadukas pedagogiikka - Hyva toimintasuunnitelma

- Hyva perushoito - Vuorohoidossa lastentarhan-

- Lapsen yksil6llinen kohtaaminen opettajilla iltapainotteisia vuo-

- Pienryhmatoiminnan kehittdminen roja

- Joustavuus arjen tyossa - Riittdvien henkil0sto resurssien

- Suunnitteluajan takaaminen takaaminen

- Vanhempien toiveiden kuuleminen - Hyva tydvuorosuunnittelu

- Suunnittelua tiimeissa ja varasuunni- - Lasten ja perheiden moninaisten
telmien tekeminen tarpeiden tukeminen.

7.1.5 Miten henkildstd ndkee esimiehen roolin muutoksessa?

Juuti ja Virtasen (2009) korostavat muutoksen johtamisen olevan jatkuvaa vuorovaiku-
tusta ihmisten kanssa. Muutoksen johtaminen ja toteuttaminen asettaa johtajille kovia
vaatimuksia muun muassa siksi, ettd muutos merkitsee eri asianosaisille eri asioita. Esi-
miehen roolin keskeisia sisaltdjd, osaamisalueita ja samalla onnistumisen edellytyksia
ovat tiedotus eli muutosviestinta seké henkildston osallistuminen ja vaikuttaminen. Tie-
dottaminen ja tiedon saanti muutoksesta ovat siis tyontekijoille tarkeitd. (Juuti & Virtanen
2009, 151-160.) Juutin ja Virtasen nakemys vuorovaikutteisesta johtamisesta oli néhta-
vissd myos tutkimustuloksissamme. Henkiloston ndkokulmat painottuivat esimiehen tu-
kemiseen, jotka olivat aito kanssakdyminen, kannustaminen, mielipiteiden huomioimi-
nen, arvostaminen seka ldsndolo muutostilanteissa. Esimiehen tehtdvana muutoksissa
nahtiin myos tarpeellisen tiedon jakaminen ja neuvonta sek& esimiehen oma tietoisuus
muutoksen vaiheista. Esimiehen tukea kaivattiin my6s henkiléston yksiléllisen sitoutu-
misen vaiheiden tukemisessa. Tyodeldméan tutkimuksen mukaan (2011) myos esimiehen
tehtdvéana on ottaa huomioon yksilollinen muutoksen sekd tydyhteison muutoksen eriai-
kaisuus. Huomioiminen tukee taten tydhyvinvointia ja tydssé jaksamista. (Tyoeldaman tut-
Kimuspéivat 2011, 127.)
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Varhaiskasvatuksen perusteet (2016) ovat myoés mééritelleet johtajuuden merkityksen
varhaiskasvatuksessa. ”Toimintakulttuuriin vaikuttaa keskeisesti johtaminen. Varhais-
kasvatuksen johtamisen ldhtokohtana on jokaisen lapsen hyvinvoinnin ja oppimisen edis-
tdminen. Toimintakulttuurin kehittdminen edellyttdd pedagogiikan johtamista, joka on
varhaiskasvatuksen kokonaisuuden tavoitteellista ja suunnitelmallista johtamista, arvi-
ointia ja kehittdmista. Se siséltada kaikki ne toimenpiteet, joilla luodaan edellytykset hen-
kiloston hyville tyoolosuhteille, ammatillisen osaamisen ja koulutuksen hyédyntamiselle
ja kehittamiselle seka pedagogiselle toiminnalle,” (Varhaiskasvatussuunnitelman perus-
teet 2016, 28.)

Myos Savolaisen (2015) tutkimuksen mukaan esimiehen lasn&olo ja tavoitettavuus nah-
tiin tarkednd muutoksen aikana. Savolainen naki lasndolon tarkean merkityksen henki-
[6ston hyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta. (Savolainen 2015, 18.) Tdma voitiin todeta
my06s omassa tutkimuksessamme. Aidosti tyostaan ja tyontekijoistaan vélittava sekd omat
virheensd myostava esimies antaa henkil6stolle luotettavan pddmaaratietoisen esimerkin

niin arjen tydssa kuin muutosprosessissakin.

Tutkimustulostemme perusteella varhaiskasvatuksen muutokset koetaan useimmiten tu-
levan ylemmalt4 taholta ja henkiloston mukaan muutokset toteutetaan arjessa ylemman
johdon saneleman mukaisesti. Taten tyotekijoiden vaikuttavuus muutoksiin koettiin ole-
van erittdin huono. Rissasen ja Lammintakasen (2015, 159.) mukaan tydntekijan osallis-
tuminen ja osallistaminen muutoksen suunnitteluun ja toteutukseen nahdéaan tarkeana
muutoksen onnistumisen kannalta. Osallistuminen antaa henkiltstolle tunteen vaikutta-
mismahdollisuudesta ja mukana olemisesta. Myds muutoksen toteuttajat voivat hyodyn-

taa nain henkildston asiantuntemusta ja ammattitaitoa suunnitteluvaiheessa.

Huolestuttavana asiana tutkimustuloksissamme voidaan ndhda esimiehen kannustamisen
ja tukemisen puutteet, jotka aiheuttivat tunteen véalinpitamattomyydesta. Tulosten mu-
kaan epékohtiin tulisi puuttua, jonka kautta luottamuksen luominen henkildston ja esi-
miehen valille olisi helpompaa. Kuten teoriassamme késittelimme Stenvallin ym. (2007)
tutkimusta, hdnen mukaansa myds henkildston oikeudenmukainen kohtelu edellytt&a esi-
mieheltd hyvaa vuorovaikutusta, yhteistyéosaamista ja kykya arvioida p&atosten seurauk-
sia. (Stenvall ym. 2007, 73-75.)
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Vaikka kannustamisen ja tukemisen puutteet aiheuttivat tutkimuksessamme huolta, oli
nahtévissé kuitenkin positiivisia kokemuksia esimiestydsta. Osa henkilostosté oli kokenut
saavansa hyvaa, rakentavaa ja konkreettista palautetta tyostdadn. Rakentavan palautteen
antaminen koettiin myos tarkedksi myos muutoksissa. Niin arjen tydssa kuin muutoksis-
sakin haluttiin esimieheltd empaattista ja ymmartévaa tyodotetta. Farahani, Taghadosi &
Behboudi (2011) ovat tutkimuksessaan myds todenneet johtajan tunnedlyll olevan suu-
ren merkityksen transformationaalisen johtajuuden ja tydyhteison sitoutumisen kannalta.
( Farahani, Taghadosi & Behboudi 2011, 215.)

Esimiehen kyky viestid ei rajoitu ainoastaan keskusteluun. Etenkin muutoksessa korostuu
esimiehen kyky viestid muillakin tavoin kuin keskustelemalla merkittdvad on mm. esi-
miehen karisma ja esimerkki. Konflikti tilanteita tulee vaistaméttd eteen muutoksessa ja
niiden kasittely ratkaisee monesti esimiehen todellisen taidon ja kyvyn johtaa tydyhtei-
sO4. (Brooks 2003, 170.)

Tutkimustuloksista oli 16ydettavissa useita toiveita esimiestydlle. Vahvimpana toiveena
nousi jalleen suunnitteluajan antaminen ja suunnitteluajan tarkeyden arvostaminen. Esi-
mies nahtiin tyéhyvinvoinnin ja jaksamisen edistdjand. Esimiehen toivottiin tukevan
muutoksessa. Vastauksista oli aistittavissa jo tallakin hetkelld tyéuupumuksen merkkejé,
joten tydénohjaukin nousi yhdeksi helpottavaksi tekijéksi. Vastausten perusteella kuiten-
kin hyva tyoilmapiiri ja positiivinen ajattelu koettiin tydhyvinvointia edistdvana. Myos
henkildston tydonkuvan ymmartaminen nousi esimiehelle osoitetuksi toiveeksi. Kun esi-
mies ymmaértad henkildston todellisen tyon ja arjen tilanteet, pystyy han myods paremmin

tukemaan henkiléstoa tydssa jaksamisessa.

Varhaiskasvatuslain muutokset tuovat tullessaan paljon ty6td ja pohdittavaa kdytannén
tyon toteutuksen kannalta. Varhaiskasvatuksen toimintatapoja tulee muuttaa, jotta kéy-
tanto toteutuu ja kaytannon toteutumista tulisi myos arvioida. Jotta toimintatavat voivat
muuttua, on muutokseen sitoutumisen lahdettdva meistd tyontekijoista. Teoriassamme
nostamamme Heiskasen & Lehikoisen (2010) mukaan avoimen ilmapiirin saavuttaminen
on kaikkein vaativin, mutta tehokkain tapa taata muutoksen todellisuus. Avoimuudessa
on kysymys henkildston asenteesta ja asennoitumisesta. (Heiskanen & Lehikoinen 2010,
91-93)
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TAULUKKO 7. Kehittdmisehdotukset esimiestydlle lakimuutosprosessissa

Kehittamisehdotukset esimiestydlle lakimuutosprosessissa:

Esimiehen tuki:

Kannustava ja arvostava tyoote
Henkildston mielipiteiden kuuntelemi-
nen

Aito lasndolo ja empaattisuus
Yhteinen pdamaaré henkildston kanssa
Yhteishengen luoja

Esimies tiedottajana muutoksissa
Ty6hyvinvoinnin yllapitdja

Valittaa tyostaadn ja tyontekijoistaan

Y hteistydkykyinen

Toiveet esimiestyolle:

Aikaa suunnittelulle

Yhdessa kehittdminen
Henkiloston kokonaisvaltainen
tukeminen

Positiivinen tyoote

Henkiloston tyonkuvan ymmar-
tdminen

Tyo6hyvinvoinnin edistgja
Muutoksen seuranta ja arviointi
yhdessa henkildston kanssa

7.2 Jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksen aikana Y16jarvella saatettiin k&ytantoon varhaiskasvatuslain taydellinen toi-

meenpano, joka astui voimaan 1.8.2016. Tutkimuksen aikana henkilostd on kéynyt 1api

muutosprosessia ja mielenkiintomme herasi tutkimuksemme kautta pohtimaan lapikéaytya

muutosta.

Tutkimustulosten perusteella esitimme jatkotutkimusaiheiksi seuraavia:

Henkildston nakokulmia muutosprosessin lapiviemisesta ja toteutumisesta kay-

tannossa?

Esimiesten ndakokulmat muutosprosessin toteutumisesta ja kehittdmisehdotukset

toteutuneen muutoksen pohjalta?
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8 POHDINTA

Ala pelkaa muutosta. Ala kanna huolta siitd mika on otettu pois. Etsi sita

mika on tullut menneen tilalle. (Tekija tuntematon)

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa Yl6jarven varhaiskasvatuksen eteldisen
alueen henkildston nékdkulmia uuden varhaiskasvatuslain muutosprosessista. Tutkimuk-
semme aikana varhaiskasvatuslain muutos otettiin kaytantoon Ylojarvella kokonaisuu-
tena. Tamaé tarkoitti subjektiivisen paivéahoito-oikeuden rajaamista, rynmékokojen kasvua

seka aikaperusteisen hoidon kaytant6on ottamista.

Tutkimuksemme perusteella voimme todeta, ettd henkildston valmiudet muutosproses-
sissa ovat vaihtelevat. Pystyimme toteamaan, ettd muutosviestintd on kaiken muutoksessa
tapahtuvan toiminnan edellytys. Viestintdd ja koulutusmahdollisuuksia tulisi kehitt&da
Ylojarven varhaiskasvatuksessa, siten etta tieto muutoksesta saavuttaisi koko henkilos-

ton. Voimme nahda, etté tiedon laaja saavuttaminen edesauttaa muutokseen sitoutumista.

Tarkeédksi voimme pééatell& osallisuuden ja vaikutusmahdollisuuksien lisédmisen. Henki-
|6ston osallistuminen muutoksen suunnitteluun motivoi muutokseen seké edesauttaa tyo-
hyvinvointia. Tyéhyvinvointi nahtiin vahvana osa-alueena tutkimuksessamme seké nousi
vahvasti esille suhteessa aikaisempiin aihetta kasitteleviin tutkimuksiin. Tutkimuksemme
teoriassa nostimme esille muutoksen ydintekijat sek& muutoksen ydintekijoiden osa-alu-
eet, joista voidaan 16ytaa paljon yhtenevaisyyksida omaan tutkimukseemme. Kuitenkin
tyéhyvinvointi voidaan nédhda uutena 16ydoksend muutosprosessiin vaikuttavana teki-

jand. Taten tyohyvinvointi korostui ydintekijoiden osa-aluista.

Varhaiskasvatuslain muutokset nostattivat henkilostdssa pohdintaa myds laadukkaan pe-
dagogisen toiminnan jarjestamisesta. Henkilostd koki tyénmaaréan kasvamisen aiheutta-
van pedagogisen toiminnan jalkoihin jaamisté. Téssé kohtaa henkilostd korosti suunnit-
teluajan ja yhteistydon merkitysta sekd ajan antamista muutosprosessille.

Tutkimuksemme perusteella voimme n&hd& esimiestyon tarkeyden kaikissa muutoksen
osa-alueissa. Henkiltsto kaipaakin esimiehen tukea, kannustavaa ja arvostavaa tydotetta,
oikea-aikaista tiedottamista sek& esimiehen sitoutumista muutokseen. Voimmekin todeta,
ettd esimiehen esimerkin kautta myds henkil6st6 pystyy sitoutumaan paremmin muutok-

seen.
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Yhteistyo etelédisen varhaiskasvatusalueen henkiléston kanssa toimi odotetulla tavalla ja
saimme vastauksia kyselyihin henkilston omien resurssien mukaisesti. Saadut vastauk-
set todettiin kattaviksi ja niitd nousi paljon uusia kehittdmisehdotuksia aina viestinnésté
esimiestyohon. Tutkijoina olemmekin hyvin tyytyvaisia kehittdmisehdotusten maaraan
sekd tutkimusaineistoon, jotka toivottavasti edesauttavat henkilostod muutosprosesseissa.
Toivommekin nditd kehittdmisehdotuksia hyddynnettdvan uuden varhaiskasvatussuunni-

telman k&yttoon ottamisessa Ylojarvella.

Tutkijan ndkokulmasta voimme todeta tutkimusmatkan olleen pitka, mutta opettavainen.
Opimme valtavasti tutkimusprosessin etenemisestd, tiedon hakemisesta ja jasentamisesta.
Tutkimuksemme teoriaohjaava sisallénanalyysi menetelmand antoi meille paljon ty6ta ja
haasteita jasentad kokonaisuutta. Kuitenkin koimme uuden analyysimenetelmén antavan
meille paljon ndkokulmia erilaisen tutkimuksen tekemiseen. Kriittisend pohdintana
voimme todeta, ettd tutkimus olisi voinut tdydentyd mahdollisilla henkildston haastatte-
luilla, jossa tilanne olisi ollut autenttinen. Henkildston resurssit tunnistaen pdadyimme

kuitenkin kyselytutkimukseen, joka onneksemme poiki riittdvdn maaran vastauksia.

Tutkimuksen aihealue oli meille mielenkiintoinen sekd antoi meille toimintaohjeita niin
varhaiskasvatuslain muutoksessa kuin muutosjohtamisessakin. Tydskentelemme molem-
mat lastentarhanopettajina Yl6jarven varhaiskasvatuksessa ja tdmén tutkimuksen kautta

kavimme l&pi myds omaa muutosprosessiamme.

Tutkimuksen tekemisen suurena helpottavana tekijana voimme todeta pitké&aikaisen tyo-
toveruuden ja kollegoina olemisen Ylojarven varhaiskasvatuksessa. Taten tutkimuksen
tekeminen parityond oli helpompaa. Tutkimus prosessina oli samaan aikaan seka antoisaa
ettd haasteellista. Erityisesti suunnitteluvaiheessa toisen tuki oli todella tarke&a ja arvo-
kasta. Aloittaessamme opinndytetydn suunnittelun ndimme, ettd kahden tutkijan mielipi-
teet, ideat ja ajatukset pystyttiin paremmin hyédyntdmaan eheéksi suunnitelmaksi. Aja-

tuksemme tutkimuksen etenemisestd, vaiheista ja toteuttamisesta olivat hyvin yhtenevat.

Kirjallisuuskatsauksen tekeminen yhdessa oli mielestimme antoisaa ja tutkimuksen ete-
nemistd helpottavaa. Etsimme molemmat aikaisemmin tehtyja tutkimuksia muutospro-
sessista henkilokunnan nakdkulmasta toteutettuna sekd muutosprosesseista eri organisaa-
tiossa. Teokset kokosimme kirjallisuuskatsaukseksi. Tutkimusten etsimisesséd huomi-

omme myos englanninkieliset tutkimukset.
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Mielenkiintomme aiheeseen nousi oman tyéhistoriamme kautta ja halusimme tutkia hen-
kilokunnan mielipidetta tulevasta varhaiskasvatuslain muutoksesta. Y leisesti muutospro-
sesseja oli tutkittu paljon esimiesnédkokulmista, joten omaa tydyhteisddmme ajatellen ha-
lusimme keskittyd henkil6kuntaa kuulevaan tutkimuksen tekemiseen. Tutkimukses-
tamme hyo6tyy Ylojarven varhaiskasvatus ja erityisesti oma tydyksikkémme varhaiskas-
vatuslain kaytantoon saattamisessa. Tutkijoina kehitdmme omaa ty6tdmme, opimme
muutosjohtajuudesta sekd muutosprosessista varhaiskasvatuksessa. Tuotimme samalla

uudesta nakdkulmasta tuotettua tutkimustietoa.

Haasteellisuutta paritydskentely aiheutti eniten aikataulussa ja ajankaytdssa. Toisen opin-
tovapaan ansiosta saimme Kirjoitettua tukimustamme myads paivisin. Toinen tyossakayvéa
tutkija keskittyi kirjoittamiseen iltaisin. Viikonloppuisin yleensa keskityimme yhteiseen
Kirjoittamiseen. Koimme myos jarkevaksi jakaa vastuualueita, jonka vuoksi pystyimme
tekem&an kumpikin omaa osaamme itselle sopivana ajankohtana. Vaikka jaoimmekin
tyoté kahdelle, keskityimme kuitenkin yhteisend kirjoitusaikana kokonaisuuksien muo-
dostamiseen. Pyrimme pitdmaan kumpikin toinen toisemme ajan tasalla siind, mita
olimme saaneet aikaan. Tutkimuksen kirjoittaminen onnistui hyvin Kirjastossa vietetyn
yhteisen ajan lisaksi verkossa One Drivessa, jota kautta pystyimme muokkaamaan tekstia

yhdessé reaaliajassa.

Kaiken kaikkiaan haasteiden ja kommelluksien kautta paastiin voittoon. Tutkimuksen te-
kemiseen mahtui paljon naurua, iloa, turhautumista, epatoivoakin mutta kaikesta jai kuin-
kin antoisa ja mieleenpainuva kokemus. Kokemus oppimisesta ja tutkimuksen tekemisen
matkasta, jota ei vaihtaisi pois. Haluammekin pdattaa tutkimusmatkamme seuraaviin hen-

kilostolta tulleeseen toiveeseen:

"Toivon meille kaikille viisautta ja onnea tulevaan, syddntd ja sylid. Lapset eivit saa

joutua karsimaan aikuisten paatoksista, heilla on vain tdmd hetki.”
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Muutosproses-
sin lapivieminen
henkilékunnan
nakokulmasta

Opinndytetyntar-
koituksena on ker-
toa  henkildston
tuntemuksista
muutosproses-
sissa ja  siit,
kuinka  jokainen
tyontekija kokee
muutoksen  yKksi-
I6llisesti. Muutos-
tilanne vaikuttaa
tydntekijoihin
usealla eri tavalla.
Henkilosté  voi
vaikuttaa muutok-
sen kokemiseen
omalla suhtautu-
misellaan ja moti-
vaatiollaan. Myds
yrityksen  johto
voi oikeanlaisella
muutosjohtami-
sella ja muutos-
viestinnalla Si-
touttaa henkil6s-
toéa entistd enem-
méan osaksi muu-
tosprosessia.
Muutosprosessi
onkin koko orga-
nisaation yhteinen
asia.

Opinnaytetyo
toteutettiin kir-
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muutosjohta-
juudella saa-
daan henkilosto
sitoutumaan or-
ganisaatiomuu-
tokseen.
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Karjalainen
Suvi ja Ve-
salo Maaret,
2015,
YAMK-opin-
naytetyo

Esimiestyon
merkitys henki-
|6ston johtami-
sessa muutos-
prosesseissa.

Integratiivinen
Kirjallisuus-
katsaus.

Opinnéaytetyon
tarkoituksena oli
tutkia, millaista
osaamista esi-
mies tarvitsee
muutosprosessin
johtamisessa,
seka miten esi-
mies voi edistaa
henkildston
osallistumista ja
sitoutumista
muutosproses-
sissa. Lisaksi
tarkoituksena oli
tutkia, miten
esimies voi vai-
kuttaa muutos-
vastarintaan
muutosprosessin
aikana.

Opinndytetyon
tavoitteena oli
tuottaa tietoa
esimiestydssa
toimiville, jotta
he voisivat hyo6-
dynt&a tutki-
muksen tuloksia
tydssaan muu-
tos- prosessia
johtaessaan.

Opinnaytetyo
toteutettiin in-
tegratiivisena
kirjallisuuskat-
sauksena. Ai-
neiston haut teh-
tiin Melinda-,
ARTO-, Medic-
ja Scopus-tieto-
kantoihin.

Liséksi aineistoa
haettiin kasin-
haun ja Google
Scholar —haun
avulla. Lopulli-
seen kirjalli-
suuskatsauksen
analyysiin valit-
tiin yhteensa 23
aineistoa. Ana-
lyysimenetel-
méana kaytettiin
sisallonanalyy-
Sia.

Esimies tarvit-
see laaja-alaista
osaamista joh-
taessaan muu-
tosprosessia.
Osaamisvaati-
mukset kohdis-
tuvat erityisesti
viestintd ja
kommunikoin-
tiosaamiseen,
prosessinhallin-
taosaamiseen
seka ithmissuh-
detaitoihin.

Keskeistd muu-
tos vastarintaan
vaikuttamisessa
ja henkilston
osallistami-
sessa ja sitout-
tamisessa ovat
viestintd ja
kommuni-
kointi, henki-
16stdlahtdinen
johtaminen, hy-
vat esimiestai-
dot seka osal-
listumis- ja vai-
kuttamismah-
dollisuuksien
tarjoaminen
henkil6stolle.
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Korhonen
Heikki, 2009,
Pro Gradu

Henkildston
mahdollisuudet
vaikuttaa tyoyh-
teison hyvin-
vointiin organi-
saation muutos-
tilanteissa.

Tarkastella hen-
kildston mah-
dollisuuksia vai-
kuttaa tydyhtei-
son hyvinvoin-
tiin organisaa-
tiomuutoksessa.
Tutkimuksen
tarkoituksena oli
selvittaa, minka-
laiset mahdolli-
suudet henkilds-
tolla itsellddn on
vaikuttaa tyohy-
vinvointiongel-
mien takana ole-
viin keskeisim-
piin syihin muu-
tostilanteissa.

Kvantitatiivinen
tutkimus, Ky-
sely toteutettiin
verkkolomak-
keella. Tutki-
mukseen osallis-
tuivat kahden
satunnaisesti va-
litun hatakes-
kuksen henkilo-
kunta. Otos
(N=37)

HenkilOst6 on-
nistuttaisiin
saamaan aktii-
viseksi osaksi
kehittdmisté jo
muutoksen
suunnitteluvai-
heessa, jolloin
tyontekijat tun-
tevat alusta asti
olevansa tarkea
0sa muutosta.
Seka suunni-
telluista uudis-
tuksesta ja nii-
den takana ole-
vista syista ker-
rotaan tyonte-
kijoille mah-
dollisimman ai-
kaisessa vai-
heessa. Avoin
viestinta va-
hentd& muutos-
vastarintaa.
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Korhonen
Sini, 2014,
YAMK
opinnaytetyo

”Jatkuvaahan

tdd muutos on”
Lahiesimiesten
muutosjohtami-
sen osaaminen .

Tutkimuksen
tarkoituksena oli
kartoittaa eraan
terveyspalve-
luita tuottavan
yrityksen l&-
hiesimiesten
muutosjohtami-
sen osaamista
seké asiakaspal-
velutyontekijoi-
den ndkemyksia
muutosjohtami-
sen osaami-
sesta.

Opinnéytetyon
tutkimusote oli
laadullinen, il-
miotd ymmarta-
méaan pyrkiva.
Aineiston keréa-
miseen kaytet-
tiin teemahaas-
tatteluita. Haas-
tateltavia oli yh-
teensa viisi,
kaksi heista
tyoskenteli
eréan terveys-
palveluita tuot-
tavan yrityksen
lahiesimies-
tyossd ja kolme
asiakaspalvelu-
tehtévissa.
Haastattelut
analysoitiin
aineistolahtodisen
sisallonanalyy-
sin avulla.

Tulokset 0soit-
tivat, etta l&-
hiesimiehilla
on tietdmysta
muutosjohtami-
sen prosessin
perusasioista ja
elementeista.
Tulosten mu-
kaan la-
hiesimiesten
muutosjohtami-
sen haasteet
kulminoituivat
henkiléstojoh-
tamisen osa-
alueisiin, kuten
muutosviestin-
tdan, vuorovai-
kutustaitoihin
ja henkilston
muutosvasta-
rinnan kohtaa-
miseen. Osal-
taan téahan vai-
kuttaa la-
hiesimiestyo-
hon varatun
ajan vahaisyys.
Henkiloston
kokemukset 1&-
hiesimiesten
muutosjohta-
mista nayttay-
tyivat vuoro-
vaikutustaito-
jen puutteina
seké la-
hiesimiehelta
saadun tuen va-
haisyytena.
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Lappalainen
Riitta 2010,
Pro Gradu

Muutosprosessi
henkil6ston ko-
kemana — Joen-
suun seutukir-
jaston organi-
saatiomuutok-
sen toteuttami-
sen onnistumi-
sen henkildstén
nakdkulmasta.

Pro gradu -tut-
kielmassa tar-
kastellaan orga-
nisaatiomuu-
tosta henkilos-
ton nakokul-
masta. Miksi
organisaatiot
muuttuvat,
mitka asiat vai-
kuttavat siihen,
kuinka yksilo
kokee organi-
saatiomuutoksen
ja kuinka muu-
tosjohtamisella
voidaan vaikut-
taa sithen, miten
henkildsto ko-
kee organisaa-
tiomuutoksen.

Kvantitatiivinen
tutkimus, toteu-
tettiin verkkolo-
makkeella. Tut-
kimukseen osal-
listuivat Kirjas-
ton henkil®-
kunta, jotka ovat
olleet toissa
vuodesta 2006
lahtien. Otos
(N=37).

Vastaajat koki-
vat suhtautumi-
sensa vaihdel-
leen muutoksen
aikana ja suh-
tautuminen oli
Kriittisempaa
ennen muutok-
sen aloittamista
kuin muutok-
sen toteuttami-
sen jalkeen.
Kirjastonjohta-
jat olivat muuta
henkildkuntaa
tyytyvéisempia
muutoksen to-
teuttamiseen,
mika tukee aja-
tusta, ettd muu-
toksen koke-
mista kannattaa
tarkastella
koko henkil6-
kunnan kautta.
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Pettersson
Alisa, 2011,
Pro Gradu

Naennaisosallis-
tumista vai to-
dellista vaikutta-
mista? Osallis-
tuva muutosjoh-
tamisen prosessi
kunnallisessa
yhteistoiminta-
neuvottelussa.

Tarkoituksena
kasitella tutki-
muksessaan
osallistavan
muutosjohtami-
sen prosessia
kunnallisessa
yhteistoiminta-
neuvotteluissa
Hameenlin-
nassa. Keskiossa
olivat henkilds-
ton kokemukset
muutosjohtami-
sen osallistavuu-
desta.

Tapaustutkimus,
jossa kaytettiin
teemahaastatte-
luja sek& yhteis-
kuntaneuvotte-
luiden poyta-
Kirja- ja sopi-
musmateriaa-
leja. Haastatte-
luihin osallistui
10 tyontekija-,
luottamus- ja
esimiesasemassa
olevaa henkil6a.

Tyontekijét na-
kevat esimiehia
ja luottamus-
henkildita use-
ammin osallis-
tumisen merki-
tyksen, ennen
kaikkea arki-
paivéisen ja
kéaytannonla-
heisen toimin-
nan, kuten tyo-
paikoilla tapah-
tuvan keskuste-
lun ja vuoro-
vaikutuksen
kautta. Tutki-
mustulokset
osoittivat muu-
tosjohtamisen
tapojen mah-
dollistavan
henkildston
osallistumisen,
mutta eivat tar-
peeksi hyvin
taanneet todel-
lisia vaikutus-
mahdollisuuk-
sia, jolla tarkoi-
tettiin paatok-
sentekoproses-
siin osallistu-
mista.
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Pusenius
Noora, 2015,
Pro Gradu

Sairaanhoitajien
muutoksen ko-
keminen, muu-
tososaaminen
sek& muutos-
myonteisyyttéa

edistavat tekijat.

Tutkimuksen
tarkoituksena oli
Kuvata sairaan-
hoitajien koke-
muksia tydmuu-
toksesta, muu-
tososaamisesta,
muutosmyontei-
syydesta seka
sita edistavista
tekijoista.

Laadullinen tut-
Kimusmene-
telma, haastat-
telu. Haastattelu
toteutettiin yli-
opistosairaalassa
tyoskenteleville
sairaanhoitajille
(N=10). sisal-
I6nanalyysin
avulla.

Sairaanhoita-
jien myontei-
sissa muutos-
kokemuksissa
korostuivat
halu itsensa ke-
hittdmiseen ja
kehittymiseen
seka yhteistyo-,
ammatti- ja
muutoskykyi-
syyden taidot.

Kielteiset muu-
toskokemukset
liittyivét tyo-
muutoksen to-
teuttamiseen ja
johtamiseen
seka tyonteki-
jéiden muutos-
osaamiseen.
Organisaation
johtajilta kai-
vattiin tydmuu-
tosten koko-
naisvaltaista
hallintaa, ylem-
maén johdon
vastuunottoa ja
tuen antoa, laa-
dukkaampaa
viestintéa,
kommunikoin-
tia ja tunteiden
késittelyn tai-
toja seka johta-
misen hierarki-
suuden purka-
mista.
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Savolainen Muutosjohtami- | Opinndytetyon | Avoimet muu- Esihenkil6ille
Anne, 2015, | sen keinot hen- | tarkoitus oli ke- | tospajat syksyll& | muutosjohtami-
YAMK:-opin- | kiléston tuke- hittda Pohjois- 2013 ja kevaélla | sen suunni-
naytetyo mana organisaa- | Karjalan sai- 2014. Learning- | telma, joka lii-
tiomuutoksessa. | raanhoito- ja so- | cafe menetelméa. | tettiin osaksi
siaalipalvelujen | Muutospajoihin | esihenkilGiden
kuntayhtyman osallistui koko | kehittdmis-
sosiaali-palvelu- | henkil6sto ja suunnitelmaa.
jen esihenki- osallistujamaara
I6ille muutos- vaihteli 5-15
johtamisen henkil6&d/muu-
suunnitelma. tospaja.
Tybeldaman Tybeldman tut- | Tavoitteena oli | Tutkimuksen Tiedotetaan
tutkimuskes- | kimuspéivat selvittad, mil- menetelmalliset | muutoksesta
kus 2011, 2010: tyontuot- | laista on henki- | ratkaisut perus- | avoimesti ja
Ty6eldman tavuus + tyoeld- | 16ston tyohyvin- | tuivat kvantita- | riittavésti, luo-
tutkimuspai- | man laatu —mah- | vointia tukeva tiivisen ja kvali- | daan osallistu-
vien ohjaus- | dollisuus vai muutosjohtami- | tatiivisen tutki- | mis- ja vaiku-
ryhma mahdottomuus. | nen ja miten musmenetelman | tusmahdolli-
tyéhyvinvointi | triangulaatioon. | suuksia, turva-
nayttaytyy to- Tutkimuksen taan riittavat
teutettaessa toi- | kohderyhméana | resurssit tyon

minnalliseen te-
hokkuuteen téh-
tddvaa uudis-
tusta.

Tutkimuksen
tehtdvana oli
myos selvittaa,
miten henkilOs-
ton tyohyvin-
vointi voidaan
turvata tyon te-
kemisen tapoja
muuttavassa or-
ganisaatiomuu-
toksessa.

olivat kuntien
henkildstovas-
taavat, palkka-
sihteerit ja esi-
miehet. Tutki-
musaineisto
koottiin kysely-
tutkimuksilla
seké haastatte-
luilla.

tekemiseen,
vahvistetaan
muutoksen
edellyttdmaa
uuden osaa-
mista, tyoyhtei-
son yhteenkuu-
luvuuden tun-
netta seka joh-
tamalla muu-
tosta vuorovai-
kutteisella ta-
valla. Esimies-
tyossa taas ko-
rostui vuoro-
vaikutteinen
muutosjohtami-
nen, joka mer-
Kitsee osallistu-
mis- ja vaiku-
tusmahdolli-
suuksien luo-
mista muutos-
ten suunnitte-
luun seka esi-
miehen lasnéa-
oloa tydpai-
kalla.
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Tiesmaa
Paivi, 2013,
YAMK-opin-
naytetyo.
TAMK

Strategian jal-
kauttaminen
Rengon varhais-
kasvatukseen.

Kuvata Ha-
meenlinnan kau-
pungin strate-
gian johtamis-
jarjestelma ja
hakea vastauk-
sia miten henki-
I6kunta kokee
henkildstostrate-
gisen nakokul-
man?, Mita toi-
menpiteité vaa-
ditaan visioon
paasemiseen?
seka Miten stra-
tegiatyoskentely
konkretisoituu
yksikon strate-
giasuunnitel-
maksi?.

Toimintatutki-
mus, jossa osal-
listavana toimin-
tatapana kaytet-
tiin Edvard De
Bonon ajattelu-
hatuista val-
koista, keltaista
ja mustaa. Toi-
sena menetel-
mané oli Blan-
ced Scorecard
(BSC)-mitta-
risto, joka toimi
viitekehyksena.
Analysointiin
kaytettiin
deduktiivista ja
abdeduktiivisté
sisallonanalyysi-
menetelmaa.

Tyontekijoiden
osallistaminen
strategiaproses-
siin tuo muka-
naan johdon si-
toutumisen,
esimerkillaan
ja strategiaan
perustuvalla
toiminnallaan
esimies antaa
mahdollisuu-
den nahda stra-
tegia toimintaa
ohjaavana vii-
tekehyksena.
Tuloksista
nousi esille
myaos sisdisen
viestinnan mer-
kitys, esille
nousi myos
vastuun kanta-
minen, uusien
asioiden oppi-
minen seka
koulutusmah-
dollisuudet.
Myos osaami-
sen johtaminen
koettiin tar-
kedna.
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\Vuorinen
Minna, 2014,
Pro Gradu

Henkiloston si-
toutuminen
muutoksessa —
case: Etela-Kar-
jalan sosiaali- ja
terveyspiiri.

Tutkimuksen
tarkoituksena on
selvittaa: mitka
tekijat vaikutta-
vat henkildstén
sitoutumiseen
muutoksessa?

Laadullinen tut-
Kimusmene-
telmé, haastat-
telu. Empiirisen
aineiston muo-
dostivat Etela-
Karjalan sosi-
aali- ja terveys-
piirin ikdihmis-
ten palveluiden
kolmentoista
henkilon haas-
tattelut. Hen-
Kilgista kym-
menen toimi
tyontekijatehtavi
ssa, kaksi
lahiesimi-
estehtavissa
seka yksi
johtoryhmaéssa.

Kaikki puutteet
ja onnistunei-
suudet muutos-
johtamisessa
Kiteytyivét
viestintaan;
henkildston
muutossitoutu-
misen kannalta
erityisesti esi-
miehen hallit-
semaan viestin-
tadan ja muutos-
johtajuuteen.
Muutosviestin-
nén ollessa on-
nistunutta se
vahvisti selke-
asti henkildston
luottamusta
muutosproses-
sin vaiheissa ja
nain lisasi
muutokseen si-
toutumista.
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Wallenius
Jukka 2011,
Pro gradu

Henkildston
muutoskieltei-
syyden syyt, si-
toutuminen or-
ganisaatiomuu-
tokseen ja muu-
tosvastarinnan
hyddyntamis-
mahdollisuudet-
tutkimus valtion
aluehallinnon
uudistamishank-
keesta ( ALKU)

Selvittad henki-
16ston muutos-
Kielteisyyden
syité aluehallin-
non uudistamis-
hankkeessa ja
tutkia, kuinka
tyontekijoiden
sitoutumista
muutokseen
olisi voinut pa-
rantaa. Lisaksi
pohdittiin henki-
16stdn muutos-
vastarinnan hyo-
dyntdmismah-
dollisuuksia uu-
distamishank-
keessa.

Tutkimuksessa
kaytettiin val-
mista aineistoa
ALKU-uudis-
tuksen siirtymé-
kauden henki-
l6stokyselya.
Tutkimus oli
laadullinen ja
kaytettiin sisal-
I6nanalyysia.
Hankkeessa oli
mukana 6 viran-
omaista, l&&nin-
hallitukset, ty6-
voima- ja elin-
keinokeskukset,
tiepiirit, tyosuo-
jelupiirit, alueel-
liset ymparisto-
keskukset ja
ympaéristlupa-
virastot. Yh-
teensd henkilos-
tokyselyyn osal-
listui 5870 hen-
Kiloa.

Muutosvasta-
rinnan hyddyn-
tdmismahdolli-
suudet julkisen
hallinnon uu-
dishankkeissa
liittyvét ennen
kaikkea toimi-
vien ty6tapojen
ja ohjeistusten
I0ytdmiseen
seka yleisem-
min asioiden
sujuvaan hoitu-
miseen muu-
tosprosessin ai-
kana.Henkil6s-
t0d kannattaa
kuunnella orga-
nisaatiomuu-
toksessa, silla
tyohonsa sitou-
tuneella tyonte-
kijoilla on ko-
kemukseen ja
osaamiseen pe-
rustuvaa tietoa,
jota voidaan
hyodyntéa eri
tavoin muutos-
prosessin ai-
kana.
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YLOJARVEN KAUPUNKI VIRANHALTIJAPAATOS

Varhaiskasvatuksen johtaja 30.3.2016 12 §

Vireillepanija
Asia

Selostus asiasta

Perustelut

Paatos

Paivays ja allekirjoitus

Jakelu

Qikaisuvaatimusohje

Minna Hietala ja Tiina Kivimaki
Tutkimuslupa /Hietala Minna ja Tiina Kivimaki

Minna Hietala ja Tiina Kivimaki pyytavat tutkimuslupaa tutki-
mukselle Henkilékunnan nakemyksia uuden varhaiskasva-
tuslain toteuttamiseen ja muutosprosessiin. Tutkimus on
laadullinen tutkimus ja aineiston keruumenetelmana kayte-
taan kyselya.

Tutkimuksen toteuttamisesta on sovittu aluejohtajan ja péi-
vékodin johtajien kanssa. Tutkimuksen tulos annetaan Y16-
jarven kaupungin varhaiskasvatuksen kayttéon.

Hallintosaants § 107

My&nnan tutkimusluvan Minna Hietalalle ja Tiina Kivimaelle
selosteessa esitetyin ehdoin.

Ylgjarvi 30.3.2016

/M Yesny
Marjo-Vesa
Varhaiskasvatuksen johtaja

Minna Hietala
Tiina Kivimaki
Merja Hietikko
Elina Hurme

Tahan paatokseen tyytymaton voi tehda kirjallisen cikaisuvaatimuksen
Ylojarven sivistyslautakunnalle postitse
(PL 22, 33471 Ylojarvi) tai sdhkdisesti (kirjaamo@ylojarvi.fi).

Oikaisuvaatimus on teht4va 14 paivan kuluessa paaitksen tie-
doksisaannista. Kunnan jasenen katsotaan saaneen paatoksesta tiedon,
kun paatas on asetettu yleisesti nahtavaksi. Asianosaisen katsotaan
saaneen paatoksestd iedon, jollei muuta ndytetd, 7 paivan kuluttua kir-
jeen lahettamisesta ja 3 paivan kuluttua séhképostin lahettdmisesta.

Tiedoksiantopgivaa tai sitd paivaa, jona paatss on asetettu nahtavaksi,
el lueta maardaikaan. Jos masrdajan vimeinen paiva on pyhapdiva tai
muu sellainen paiva, jona tydt virastoissa on keskeytettdva, saa oikaisu-
vaatimuksen toimittaa ensimmaisend arkipdivana sen jalkeen.
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YLOJARVEN KAUPUNKI VIRANHALTIJAPAATOS

Varhaiskasvatuksen johtaja 30.3.20186 12§

Julkisesti nahtavana

Oikaisuvaatimuksesta on kaytava ilmi vaatimus perusteluineen ja s2 on
tekijan allekirjoitettava. Valitusasiakirjat on toimitettava valitusviranomai-
selle ennen valitusajan paattymistad, Omalla vastuulla valitusasiakirjat voi
l&hettda postitse tai sahkdisesti. Valituksen on oltava perilld valitusajan
viimeisend paivana klo 15.00 mennessa riippumatta siita, toimitetaanko
valitus postitse vai sahkoisesti,

Kaupungintalo, huone 180a, 5.4.2016 klo 10-15

Lahetetty postitse o243 AL
Lahetetty sisgisessa postissa

SRl Y

Aulikki Kulmala, palvelusihteeri
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Liite 4. Saatekirje

YLOJARVI 17.3.2016

HYVA VARHAISKASVATTAIJA!

Olet saanut kéateesi kyselylomakkeen, joka on osa opinnaytetydtamme tulevasta varhais-
kasvatuslain muutoksien kéytantoon viemisesté Ylojarven varhaiskasvatuksessa. Opis-
kelemme Tampereen ammattikorkeakoulussa Sosionomi Y AMK-tutkintoa ja tutkimme
opinnaytetydssamme henkildkunnan mielipiteit4 ja ideoita uuden varhaiskasvatuslain

toteuttamiseen sek& muutosprosessiin.

Uuden varhaiskasvatuslain ndkyvimmat muutokset kohdistuvat subjektiivisen paivahoi-
don rajaamiseen, aikaperusteisen hoidon jarjestamiseen sek& ryhméakokojen kasvami-
seen. Opinnaytetyéssamme haluamme antaa henkilokunnalle mahdollisuuden paasta
vaikuttamaan lakimuutosprosessiin. Sinun mielipiteesi on meille todella tarked. Yhdessa
voimme vaikuttaa Yl6jarven varhaiskasvatuksen arkeen ja toimintaan tulevan lakimuu-

toksen voimaan astuessa!

Tutkimuksen tekemiseen on saatu lupa Yldjarven varhaiskasvatuksen johtajalta. Anta-
manne vastaukset kasitelladn nimettéminé ja ehdottaman luottamuksellisesti. Kenen-
kaan vastaajan tiedot eivét paljastu tuloksissa. Kyselyyn vastaamiseen on aikaa kaksi
viikkoa. Vastausaika on 4.4 -15.4.2016. Pyydamme teitd palauttamaan kyselylomak-
keen taytettyna yksikkénne palautuslaatikkoon 15.4.2016 mennessa.

Opinnaytetydomme ohjaajana toimii Merja Sinkkonen Tampereen ammattikorkeakou-
lusta, e-mail: merja.sinkkonen@tamk.fi. Opinnéytety6 tullaan julkaisemaan Internetissé
osoitteessa www.theseus.fi.

Kiitos vastauksestasi!

Ystavallisin terveisin

Minna Hietala, LTO Tiina Kivimaki, LTO

minna.hietala@soc.tamk.fi tiina.kivimaki@soc.tamk.fi
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Liite 5. Kysymyslomake

HENKILOSTON VALMIUDET MUUTOSPROSESSISSA

1. Miten tulevaa lakimuutosta on tiedotettu yksikossasi ja mita tiedat siita?

2. Mita tietoa tarvitsisit uudesta lakimuutoksesta ja milla tavoin?

3. Miten yleensd muutoksista on keskusteltu yksikdssasi?

MUUTOKSEEN MOTIVOITUMINEN JA OSALLISTUMINEN
(Vastaa kysymyksiin pohtien lakimuutosta ja yleensd muutoksia tyoyksikdssasi.)

4. Mité tunteita lakimuutos sinussa herattaa?

5. Miten lakimuutoksen Iapivieminen vaikuttaa tyohosi?

6. Miten lakimuutoksen Iapivieminen vaikuttaa tyémotivaatioosi?
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7. Miten haluaisit vaikuttaa tulevaan muutosprosessiin?

8. Miten kuvailisit hyvin lapikéytyd muutosprosessia?

VARHAISKASVATUSLAIN KAYTANTOON SAATTAMINEN JA IDEOINTI

Subjektiivinen paivahoito-oikeus on jokaisella lapsella 20h/viikko. Ideoi ja avaa konk-
reettisten esimerkkien avulla paivankulkua ja toimintamalleja alla olevien esimerkkita-

pausten pohjalta.

9. Miten laadukas varhaiskasvatustoiminta seké& pedagogiikka taataan ja jarjestetaan kai-

kille lapsille? Laita vastauksesi tapausten 1-4 alle.

Tapaus 1: Osa lapsista on hoidossa kolmena paivéana viikossa. Hoitoajat ma 8-15, ti 10-

17 ja ke 11-17. Muut ryhman lapset ovat hoidossa ma-pe 8-17 valilla.

Tapaus 2: Osa lapsista on hoidossa jokaisena arkipdivana 10-14 vélisen ajan. Muut ryh-

man lapset ovat hoidossa ma-pe 8-17 valilla.



93

Tapaus 3: Osa lapsista on hoidossa vaihtelevasti viikon aikana. Hoitoajat ma 10-14, ti 8-

14, t0 12-16 ja pe 10-16. Muut ryhman lapset ovat hoidossa ma-pe 8-17 valilla.

Tapaus 4: (Vuorohoidon kasvattajille) Miten tapaukset 1-3 toteutetaan vuorohoidossa?

Kuvaile tilanteita.

10. Miten varhaiskasvatustoiminta tullaan jarjestiméan tyoyksikossasi, jos ryhmakoot
kasvavat ensi syksyné, siten ettd yksi aikuinen vastaa kahdeksasta yli kolmevuotiaasta
lapsesta? Kuvaile, ideoi ja kerro hyvid toimintatapoja?
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ESIMIEHEN ROOLI MUUTOKSESSA

11. Mika on mielestasi esimiehen rooli muutoksen sitoutumisessa? Perustele.

12. Oletko saanut tukea ja kannustusta lahiesimieheltd muutoksissa? Miten ja millaista?

13. Miten toivoisit esimiehen kehittavdn omaa toimintaansa edesauttamaan sinua muu-

toksissa?

14. Mita muuta haluat kertoa tai ideoida?



