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Abstract

Motivation guides the action to achieve goals. Work motivation has been studied less
than motivation. The concepts of job satisfaction, the meaning and the joy of work are
strongly related to work motivation. Qualified and motivated personnel ensure that early
childhood education is targeted. Work motivation is needed to support the well-being,
growth and development of children.

The purpose of this thesis is to raise awareness of work motivation preconditions and
needs emerging from the operating environment of early childhood education. It also
increases the awareness of managers and personnel about each other's wishes and
responsibilities. The research question was how to promote work motivation in early
childhood education? The objective was to find out what are the factors influencing the
work motivation of early childhood education?

The thesis is a qualitative study using qualitative and quantitative data collection and
analysis methods. The structure was formed from the theory, where work motivation is
divided into start-up, maintenance and orientation. Early Childhood Education of Kotka
was studied to survey the factors. The views and wishes of managers were collected
through semi-structured interview in groups of different sizes, all attending. Nurses’ and
teachers views and wishes were collected using the Webropol questionnaire. About a
third corresponded. The content analysis was based on theory.

Economic, social, learning and development, work appreciation, the content of the work
and the physical environment have an impact on work motivation. Managers long for
support to promote work motivation, but it is primarily the employee's responsibility.
Managers arrange a framework to enable personnel to work and experience their ap-
preciation. On average, the personnel consider that their work is pretty motivating. The
professional groups and the length of the employment affect the feeling of work motiva-
tion. Knowing a job, the possibilities to influence work, skills, belonging to the work
community, the experiences of justice, the utilization of appraisal, good supervisory
experience and the feeling of trust help to work motivation. Joy in the work brings the
children and the opportunity to work as expected. During the thesis process, promoting
work motivation was started by adding discussion and reflection on the topic. The re-
sults of the thesis make it natural to continue research and development in accordance
with the goals of early childhood education.

Keywords
work motivation, motivation, early childhood education, leadership, job satisfaction,
teamwork
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1 JOHDANTO

Opinnaytety0 on toteutettu Kotkan kaupungin varhaiskasvatukselle. Tydsken-
telin prosessin aikana, vuosina 2015-2017, Kotkan kaupungin varhaiskasva-
tuksessa lastentarhanopettajan, apulaisjohtajan, paivakodinjohtajan seka ke-
hittamiskoordinaattorin tehtavissa. Varhaiskasvatuksen esimiesten kanssa
kaydyisséa keskusteluissa oli kaynyt ilmi, etta tydmotivaatioon vaikuttamiseen
ja edistamiseen kaivattiin tukea, kuten keinoja ja toimintamalleja. Erityisesti
henkiloston odotusten, toiveiden ja tarpeiden ymmarrysta haluttiin lisata. Var-
haiskasvatuksen hallinto piti aihetta ajankohtaisena, tarkeana ja mielenkiintoi-
sena. Jo alkuvaiheessa tutkimuskysymykseksi muodostui: miten tyémotivaa-

tiota voidaan edistaa varhaiskasvatuksessa?

Opinnaytetydn tarpeellisuudesta ja ajankohtaisuudesta kertonee sekin, etta
loppuvuodesta 2016 julkaistiin ensimméainen suomenkielinen laaja teos tydmo-
tivaatiosta. Sinokki (2016, 17) toteaa teoksessaan tydmotivaatiolla olevan suu-
ri merkitys seka tyontekijalle, tydyhteisolle ja organisaatiolle ettéa koko yhteis-
kunnalle. Motivaation avulla saavutetaan asetettuja tavoitteita ja luodaan in-
novaatioita. Sinokin ajatuksia pohditaan erityisesti johtopaatdosten yhteydessa.
Varhaiskasvatusymparistoon sijoittuvia vastaavia julkaisuja ei ollut, mutta ai-

hetta on tutkittu ja kasitelty esimerkiksi tyéhyvinvointiin liittyen.

Varhaiskasvatusta lahestyn Opetushallituksen 18.10.2016 maaraamien ja uu-
distuneiden Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden nakékulmasta. Perus-
teet ovat ensimmaista kertaa varhaiskasvatuksessa velvoittavia. Yhteiskunnal-
lisesti tavoitteena on laadukas varhaiskasvatus, minka vuoksi tydmotivaation
merkitys korostuu palvelun toteuttamisessa. Perusteiden pohjalla on 1.8.2015
voimaan tullut varhaiskasvatuslaki (19.1.1973/36), jonka 1. §:ssa maaritelladn
varhaiskasvatuksen olevan suunnitelmallinen ja tavoitteellinen kasvatuksen,
opetuksen ja hoidon muodostama kokonaisuus, jossa painottuu pedagogiikka.
Laki ja perusteet ohjaavat kaikkia varhaiskasvatuksen toimintamuotoja eli pai-
vakodissa, perhepaivahoidossa tai muuna varhaiskasvatuksena toteuttavaa
varhaiskasvatusta. Tama opinnaytetyd kohdistuu yleisimp&éan toimintamuo-
toon, joka on paivakodeissa toteutettava varhaiskasvatus. (Opetushallitus
2016, 17.) Viitekehyksen avulla tuon nakyvaksi, minkalaista osaamista var-
haiskasvatuksessa tydskentelevilta edellytetdan ja mihin tydmotivaation tulee
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kohdentua. Hyvéa tydmotivaatio on osa yhdenvertaisten kasvu- ja toimintaym-
pariston edellytysten kokonaisuutta.

Tybmotivaation maarittelyssa, aineistonkeruun rakenteissa ja tutkimuskysy-
myksiin vastaamisessa hyddynsin Moisalon (2011, 338-339) jaottelua tytmo-
tivaation kolmesta osa-alueesta, joita ovat tydmotivaation kaynnistaminen, yl-
l&pito ja suuntaaminen. Kaynnistaminen alkaa rekrytointitilanteessa tai toi-
menkuvaa muokatessa. Yllapito on tydntekijdn motivaatioperustasta riippu-
matta motivaation paivittaista ohjausta ja kehityskeskusteluissa tapahtuvaa
laajempaa pohdintaa. Suuntaamisessa esimiehen tarkea tehtava on varmis-

taa, etta oikeita asioita tehdaan oikealla tavalla ja motivoiva elementti toimii.

Opinnaytetydssa keskityin henkiloston tydmotivaation edistamiseen Kotkan
kunnallisessa varhaiskasvatuksessa. Lahtokohtana ei ollut selvitys motivaati-
on tilasta, vaan kokemukset puutteellisista edistamisen keinoista seka tavoite
tarjota tasalaatuista varhaiskasvatusta. Tutkimukseen osallistuivat kunnalli-
sessa varhaiskasvatuksessa tydskentelevat lastenhoitajat, lastentarhanopetta-
jat ja paivakodinjohtajat. Ulkopuolelle rajasin perhepaivahoidon, varhaiseri-
tyiskasvatuksen seké hallinnon niiden erilaisen toimintaympariston perusteel-
la. Aineistonkeruun painopisteena oli tyon siséalto. Kiinnostus kohdistui suhtau-
tumistapoihin ja kehittdmiseen reunaehtojen sisélla. Ulkopuolelle rajasin lah-
tokohtaisesti fyysiset ja taloudelliset seikat, kuten tilat ja palkkaus, koska péi-
vakodinjohtajat ja kasvatushenkil6std voivat vaikuttaa niihin niukasti. Haastat-
telin lisaksi Kotkan kaupungin henkilostopalveluissa tydskentelevaa tydsuoje-
lupaallikkda ja henkildstosuunnittelijaa muodostaakseni aiheeseen tytnanta-
jandkokulman seké kuullakseni aiheen asiantuntijoiden ndkemyksia.

Yhtena tavoitteena oli koota tietoa tydmotivaatiota vahvistavista, edistavista ja
heikentavista tekijoista varhaiskasvatuksessa. Toisena tavoitteena oli lisata
esimiesten ja henkiloston tietoisuutta toistensa toiveista ja tarpeista tydmoti-
vaation edistamisen suhteen. Kolmantena tavoitteena oli tuoda esiin, miten
naita tekijoita voidaan jatkossa huomioida varhaiskasvatuksen tyontekijéiden
tyomotivaation edistamisen tukena. Nakokulma tavoitteiden saavuttamiseksi
on ratkaisukeskeinen ja myonteinen. Opinnaytety6 tukee tydmotivaation koh-

dentumista laadukkaan ja monipuolisen varhaiskasvatuksen rakentamiseen.



2 VARHAISKASVATUSTYO

Tassa luvussa maaritellaan varhaiskasvatuksen kasite seka varhaiskasvatus-
tyon tarkeimmat tehtavat ja tavoitteet, joiden toteuttamiseksi tarvitaan tyomoti-
vaatiota. Lisaksi luvussa kuvataan pedagogiikan ja henkilostdjohtamisen mer-

kitysta varhaiskasvatuksessa.

On ollut pitka prosessi, etta paivahoitojarjestelma on kehittynyt nykyiseen
muotoonsa. Muotoutumiseen ovat vaikuttaneet erilaiset ideologiset ja yhteis-
kunnalliset muutokset, joita lainsdadantokin muutoksineen heijastaa. Nykyisen
muotoisena jarjestelman luominen alkoi vasta lasten paivahoidosta annetun
lain (36/1973) tultua voimaan 1973. Ohjausjarjestelman nakdkulmasta suuri
muutos tapahtui, kun paivahoito ja varhaiskasvatus siirtyivat sosiaalipalvelusta
osaksi suomalaista koulutusjarjestelméaa valtionhallinnon ohjauksen siirryttya
vuoden 2013 alusta sosiaali- ja terveysministeriosta opetus- ja kulttuuriminis-
terioon. (Alila & Kinos 2014, 8, 11.) Varhaiskasvatus on korvannut kasitteena

paivahoidon ja 2015 laki paivahoidosta muuttui varhaiskasvatuslaiksi.

2.1 Laadukkaan varhaiskasvatuksen yhteiskunnalliset tehtavat

Varhaiskasvatus vastaa omalta osaltaan lasten hyvinvoinnista ja on tarkea
vaihe lapsen kasvun ja oppimisen polulla. Sen tehtavana on tukea ja tayden-
taa kotien kasvatustehtavaa. Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet tukevat,
ohjaavat ja edistavét laadukkaan ja yhdenvertaisen varhaiskasvatuksen jarjes-
tamisen, toteuttamisen ja kehittamisen toteutumista koko maassa. Niiden ar-
voperusta pohjaa YK:n lapsen oikeuksiin, varhaiskasvatuslakiin ja YK:n vam-
maisten henkildiden oikeuksia koskevaan yleissopimukseen. Yleisperiaatteina
ovat lapsen edun ensisijaisuus seka lapsen oikeus hyvinvointiin, huolenpitoon
ja suojeluun. Lapsen mielipide tulee huomioida, syrjintékieltoa tulee noudattaa

ja kohtelun tulee olla yhdenvertaista. (Opetushallitus 2016, 8, 18.)

Varhaiskasvatuslaki (36/1973) edellyttdd laadunhallintaa ja laatuprosessien
kuvausta kuntatasolla. Kehittdvan tydotteen tulisi olla lasna jokaisen tyonteki-
jan toiminnassa paivittain. Laatu toteutuu ensisijaisesti vuorovaikutuksessa ar-
jessa. (Soukainen 2016, 183.) Myds Krogh ja Slentz (2011, 72) toteavat laa-
dukkaalla varhaiskasvatuksella olevan pitkakestoiset vaikutukset lasten koko-
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naisvaltaisessa kehityksessa. Kuntakohtaiset ratkaisut ja laadunhallinta var-
mistavat lasten oikeuksien ja laadun toteutumisen kuntatasolla. Ammattitaitoi-

set esimiehet ja henkildsto vastaavat toiminnan toteutumisesta yksikkotasolla.

Alasuutarin, Hautalan, Karilan, Lammi-Taskulan ja Repon (2015, 6-7)
CHILDCARE -tutkimushankkeen yhteydessa todetaan, etta varhaiskasvatuk-
seen kohdistunutta kansainvalista kiinnostusta yhdistaa se, etta varhaiskasva-
tuksen arvioidaan hyvin laajasti olevan poikkeuksellisen kannattava investointi
tulevaisuuteen. Vaikka varhaiskasvatus Suomessa on laadukasta ja kohtuu-
hintaista, osallistuminen on vahaista eurooppalaisessa mittakaavassa. Myos
Euroopan Komissio (2015) on todennut varhaiskasvatuspalveluilla olevan iso
merkitys koulutusjarjestelmassa sen osalta, miten lapsi myéhemmin osallistuu

koulutukseen ja suorittaa koulunsa loppuun.

Karhula, Erola ja Kilpi-Jakonen (2016) ovat tutkineet ensimmaisinda Suomessa
paivahoidon pitkaaikaisvaikutuksia ja todenneet paivahoidon olevan positiivi-
sessa yhteydessa lasten kouluttautumiseen. Tutkimuksen perusteella syitéa
vahaiselle paivahoidon kaytolle ovat olleet esimerkiksi kotihoidontuki, suoma-
laisessa yhteiskunnassa vallitsevat normit ja vahvat vaitteet paivahoidon hai-
toista. Lasten osallistuminen varhaiskasvatukseen mahdollistaa lasten oikeu-
den laadukkaaseen kasvatukseen, perheen taloudellisen tilanteen kohentumi-
seen ja vanhempien psyykkisen hyvinvoinnin. Vaikutukset ovat erityisen suu-
ret niilla lapsilla, joiden elinolot ovat vaikeat tai joilla on pulmia kehityksessa ja
oppimisessa (Karila 2016, 5). Lain saatamisen tai kuntakohtaisten ratkaisujen
kannalta lienee mahdoton tehtava maarata jokaiselle lapselle oikeus osallistua
juuri hanen tarvitsemaansa méaraan laadukasta varhaiskasvatusta (Rikberg
2016). Ei ole yhdentekevaa, millainen henkilosto lasten kanssa tydskentelee

ja millaisten tekijéiden varaan lapsen osallistuminen rakentuu.

Varhaiskasvatuksen esillaolo julkisessa keskustelussa tarjoaa mahdollisuuden
tuoda varhaiskasvatuksen profiilia yhteiskunnallisesti ndkyvaksi riippumatta
keskustelun savysta. Keskusteluissa on korostettu laatua ja siihen kohdistuvia
vaatimuksia, vuorovaikutuksen toteutumista seka pedagogisen osaamisen
kohdentumista tavoitteita seka ammatti-identiteettia tukevalla tavalla (Blom-
gvist 2017; Sinkkonen 2017). Monipuolisen tutkimustiedon ja keskustelun yl-

l&pitdmisen avulla on mahdollista vaikuttaa yhteiskunnallisiin normeihin ja vait-
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teisiin varhaiskasvatuksen haitoista. My6s koulutuksen on hyvé valmistaa tu-
levaa varhaiskasvatushenkilostod toimimaan muuttuvassa toimintaymparis-
tossd, jossa painopisteena ovat leikki ja arjen toiminnoissa toteutuva pedago-
giikka. Virtasen (2015) tutkimus perustui Reunamon (2014) orientaatioprojek-
tin havainnointimateriaaliin. Tuloksena oli, ettéa lasten kasvaessa, kasvattajien
aika olla vuorovaikutuksessa yhden tai useamman lapsen kanssa vahenee.
Tutkimuksessa havaittiin, ettd kasvattajat olivat hyvin harvoin vuorovaikuttei-
sessa roolissa lasten leikeissa. Kasvattajista yli kolmannes jatti lapset sisalla
leikkimaan itsekseen tai keskenaan. Erilaisissa opetustilanteissa lapset saivat
suurimman osan aikuisten huomiosta. Tutkimus kertoo osaltaan siita, etta

leikki tybtapana on vield haasteellinen ja aikuisjohtoinen.

Taguma, Litjens ja Makowiecki (2012) ovat tutkineet laatua OECD:n maaritte-
lemien laatumaaritelmien kautta. Tutkimuksen mukaan Suomi oli valinnut po-
liittiseksi painopisteekseen tydvoiman patevyyden, koulutuksen ja tydolot var-
haiskasvatuksen laadun edistamiseksi. Aikaisempien tutkimusten perusteella
Taguma ym. totesivat tydoloilla olevan merkitysta varhaiskasvatuksen tyonte-
kijoiden tydmotivaatioon. Tyotyytyvaisyys heijastuu tydtehtavien hoitamiseen,
vuorovaikutukseen lasten kanssa seka huomion antamiseen lapsille ja heidan
kehityksensa edistamiselle. Suomessa oli muihin OECD-maihin verrattuna hy-
vat tyoolot ja henkildston ja lasten valinen suhdeluku seka korkeatasoinen
opetus. Suomalaista varhaiskasvatusta kehotettiin hyodyntamaan vahvuuksi-
aan muun muassa parantamalla johtamiskoulutusta sekéa hyddyntamaan mo-

tivoinnissa jo olemassa olevan osaamisen tunnustamista.

Varhaiskasvatuksen vaikutuksia on tutkittu useilla tieteenaloilla, mik& mahdol-
listaa ilmion moniulotteisen tarkastelun. Vaikuttavuustutkimusta on tehty eten-
kin kehitys- ja kasvatuspsykologian, sosiaalipolitiikan ja taloustieteen alueilla.
Kasvatustieteellisen tutkimuksen alueella on painotettu varhaiskasvatuksen
laatutekijoiden merkityksen analyysia. Suomessa on viime aikoina painotettu
tutkimustiedon merkitysta myds yhteiskunnallisessa paatoksenteossa. 2000-
luku on ollut Suomessa varhaiskasvatuspalveluiden hallinnollisen, rakenteelli-
sen ja sisallollisen kehittamisen aikaa. Opetushallituksen tilannekatsaus tou-
kokuussa 2016 oli muutosvaiheen puheenvuoro varhaiskasvatuksen kehitta-

misen ja merkityksen puolesta. (Karila 2016, 9).
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Vuosilta 2006—-2010 on koottu (Alila & Parrila 2011) katsaus varhaiskasvatuk-
sen vaitdskirjoihin, joiden teemoiksi muodostuivat lapsen arki ja vuorovaiku-
tus. Julkaisun tarkoituksena on ollut tuoda tutkimus lahemmas kentan toimijoi-
ta ja ndin edistaa tiedon leviamista. Taman jalkeen vastaavaa katsausta ei ole
julkaistu. Opetus- ja kulttuuriministerion (Alila & Kinos 2014) kokoama tausta-
aineisto varhaiskasvatuksen historiasta, nykytilasta ja suuntaviivoista antaa
kattavan kuvan varhaiskasvatuksesta ja sen yhteiskunnallisesta merkitykses-
ta. Hujala ja Turja (2011) toimittivat Varhaiskasvatuksen kasi- ja tyokirjat var-
haiskasvatuksen asiakirjojen ja kontekstin ymmartamisen tueksi. Uusin painos
(2016) sisaltaa esiopetussuunnitelman perusteita koskevia paivityksia. Var-
haiskasvatussuunnitelman perusteiden uudistusten my6téa kasikirja vaatii pai-

vitystd, mutta palvelee edelleen monen ajankohtaisen aiheen jasentamista.

2.2 Tavoitteellinen ja moniammatillinen varhaiskasvatustyo

Pedagogiikalla tarkoitetaan varhaiskasvatustieteelliseen tietoon perustuvaa,
ammatillisesti johdettua ja ammattihenkiloston toteuttamaa suunnitelmallista ja
tavoitteellista toimintaa lasten kehityksen ja oppimisen toteutumiseksi (Lasten-
tarhanopettajaliitto 2017, 5). Paivakodeissa tytskentelee eri sukupolviin kuu-
luvia ammattilaisia erilaisilla koulutustaustoilla. On tunnettua, etta heidan pe-
dagogiset tulkintansakin vaihtelevat. (Karila 2017, 9.) Varhaiskasvatustyota
tehdaan useimmiten tiimeissa, joihin kuuluu lastentarhanopettajia, lastenhoita-
jia seka tarvittaessa avustajia. Mahkonen (2015, 17) toteaa varhaiskasvattaji-
en olevan joko lapsen vanhempia tai alan ammattihenkil6itd. Tassa opinnayte-
tyossa kasvattajan kasitteella tarkoitetaan lastenhoitajan ja lastentarhanopet-
tajan tehtavissa tyoskentelevid tyontekij6itd. Molempien tehtaviin kuuluu las-
ten hoidosta, kasvatuksesta ja opetuksesta huolehtiminen. Pedagogiikan to-
teuttaminen kuuluu molempien paivittaisiin tehtéviin, mutta pedagogiikan, ta-
voitteiden maarittelyn ja niiden arvioinnin toteutumisen vastuu on lastentar-
hanopettajalla. Lastenhoitajan ty6ssa painottuvat hoito- ja hoivaty6. Tiimityds-
kentely edellyttaa yhteistyo- ja vuorovaikutustaitoja seka kykya kehittaa niita.

Uudistuneet perusteet painottavat lastentarhanopettajien pedagogista vastuu-
ta. Eri ammattiryhmien tehtdvankuvausten maarittely on osa toimintakulttuurin
muutosta ja selkiyttamista. Saarinen (2015) on selvittanyt kyselytutkimuksella

lastentarhanopettajien ja lastenhoitajien pedagogista vastuuta. Sen perusteel-
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la toimintaa suunnitellaan ja toteutetaan tiimissa. Pedagogista koulutusta pide-
taan merkityksellisena vastuun perusteluna ja mahdollistajana. Linnaluoma
(2011) toteaa haastatteluin tehdyssa tutkimuksessaan osan lastentarhanopet-
tajista olevan sitd mieltd, etté lastentarhanopettajien ja lastenhoitajien tyéteh-
tavien erot eivat ndy selkedasti arjessa. Niikko (2010) on tutkinut teemahaastat-
teluin pitkan ja lyhyen ajan tydsuhteessa olleiden lastentarhanopettajien kasi-
tyksia tyonsa tavoitteista ja tehtavista. Niikko (2010, 10) toteaa tuloksissa
esiintyneiden samanlaisuuden ja erilaisuuden tavoite- ja tehtavakasityksissa

luovan haasteita pedagogiikan ja koulutusten tarkastelulle ja tutkimukselle.

Henkildston tulee jakaa ymmarrys oppimisen ja hyvinvoinnin edistamisestéa
parhaalla tavalla. Yhteisena tehtavana on luoda lapseen luottamuksellinen
suhde. Avoin, arvostava ja tasavertainen kohtelu on tarkeda sovittaessa huol-
tajien kanssa lapsen varhaiskasvatuksen tavoitteista ja laadittaessa lapselle
varhaiskasvatussuunnitelmaa. (Opetushallitus 2016, 18, 29.) Tavoitteiden
saavuttaminen edellyttaa kohtaavaa ja aktiivista henkilostoa, silla tarvitseva
lapsi vaatii tarpeisiinsa vastaavan aikuisen rinnalleen. Parhaimmillaan aikui-
nen on samalla sekad lammin ja saatavilla etta lapsen kunnioituksen ansaitse-
va auktoriteetti. (Kalliala 2008, 17.) Mydétatuntoinen ja sensitiivinen kasvattaja

osaa arvioida, missa ja mihin hanta tarvitaan (Jarvinen & Mikkola 2015, 23).

Suhde lapseen muotoutuu leikissa ja vuorovaikutuksessa. Varhaiskasvatuk-
sen keskeinen ty6tapa on leikki, jonka pedagoginen merkitys tyéntekijan tulee
ymmartaa. Yhteis6 kannustaa kaikkia aikuisia ja lapsia muun muassa kekse-
lidzisyyteen ja luovuuteen (Opetushallitus 2016, 18, 20). Kalliala (2008, 55, 61)
on tutkinut aikuisen ja lapsen kiintymyssuhdetta. Tutkimuksen perusteella har-
va kasvattaja osallistuu paivakodissa lasten kuvitteluleikkiin, vaan mieluummin
pelaa, rakentaa tai askartelee lapsen kanssa. Kalliala lisda seka lasten etta
aikuisten leikkitaidoissa olevan puutteita ja muistuttaa leikista vetaytymisen
olevan voimakas kannanotto. Kopperi (2014) on tehnyt kartoittavan tutkimuk-
sen lasten kurjina pitamista asioista seké heidan yleisesta viihtymisestaan
paivakodissa. Useimmat lapset kertoivat viihtyvansa hyvin. Monet lapset ker-
toivat erityisesti haasteista vertaissuhteissa, kun vuorovaikutus toisten lasten
kanssa esimerkiksi leikissa ei aina sujunut mielekkaalla tavalla. Sosiaalisten

taitojen harjoitteleminen ja kehittaminen todettiin lapsille tarkeaksi.
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Myds Helenius on tutkinut runsaasti leikkia ja toteaa edelleen leikin tutkimuk-
sen olevan haasteellista. Varhaiskasvatuksen henkilost6lta vaaditaan ponnis-
tuksia, jotta he ymmartavat leikkid. Heidan tulee hankkia jatkuvasti uusia taito-
ja leikkien ohjaukseen. Leikin ilmién ymmartamiseksi on pohdittava kysymyk-
sid, kuten mita leikki on, miksi lapsi leikkii ja millaisia kasvatustavoitteita leikis-
sa voi tavoitella? (Helenius & Korhonen 2016, 69, 77.)

Kaikkien kaytettavien tyttapojen tulee olla pedagogisesti perusteltuja. Henki-
|6ston tulee tiedostaa, ettd heidan tapansa toimia ja olla vuorovaikutuksessa,
valittyy mallina lapsille, jotka omaksuvat toimintakulttuurin arvoja, asenteita ja
tapoja. Koska tydmotivaation taso ja laatu nakyvat tydsuorituksessa, niiden

edistaminen ja valmiuksien vahvistaminen on tarpeellista erityisesti lasten hy-
vinvoinnin nakdkulmasta. Toimintakulttuurin vaikutusten pohdinta ja sen epa-
edullisten piirteiden tunnistaminen seka korjaaminen ovat tarkea osa lapsen

etua korostavan toimintakulttuurin kehittamista. (Opetushallitus 2016, 28—-29.)

Varhaiskasvatuksessa luodaan pohja laaja-alaiselle osaamiselle, joka muo-
dostuu tietojen, taitojen, arvojen, asenteiden ja tahdon kokonaisuudesta. Laa-
ja-alainen osaaminen on jaettu perusteissa viiteen osa-alueeseen, joita ovat
ajattelu ja oppiminen, kulttuurinen osaaminen, vuorovaikutus ja ilmaisu, itsesta
huolehtiminen ja arjen taidot, monilukutaito ja tieto- ja viestintateknoloinen
osaaminen seka osallistuminen ja vaikuttaminen. (Opetushallitus 2016, 21—
22.) Henkiloston tulee tuntea laaja-alaisen oppimisen kokonaisuus ja tiedos-
taa, milla tavalla he tukevat lapsia osaamisen kehittymisessa. Henkiloston
omalla esimerkilla on suuri vaikutus siihen, miten lapsi osaamisen painoarvon
omaksuu. Vaikka perusteet ovat velvoittavat, kasvattajat voivat kayttaa arjes-
sa paljon paatosvaltaa suhteessa lapsiin. Ammattieettisestikin on velvoittavaa,
etta tyontekija toimii joka tilanteessa lasten edun mukaisesti. Tavoitteellinen ja
suunnitelmallinen itsearviointi on keskeista varhaiskasvatuksen laadun yllapi-
tamisessa ja kehittdmisessa (Opetushallitus 2016, 60.) TAma opinnaytety6 an-

taa valineita kasvattajien tydmotivaation ja tyésuorituksen laadun arviointiin.

2.3 Varhaiskasvatustyon johtaminen

Varhaiskasvatuksessa pedagoginen johtamisty6 kuuluu péaivakodinjohtajien

tehtaviin. Tiimien ohjaamisesta ovat vastuussa lastentarhanopettajat. Hujala,
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Heikka ja Halttunen (2016, 289, 296) kirjoittavat, etta varhaiskasvatuksen joh-
tajuuden kehittymishaasteet nousevat sisalléllisista ja rakenteellisista muutos-
haasteista. Tutkimustieto laadukkaan varhaiskasvatuksen ja erityisesti henki-
l6ston merkityksesta lasten kehitykselle on maailmanlaajuisesti lisdnnyt kehit-
tamistarpeita varhaiskasvatuksen johtajuudelle. 1990-luvun jalkeen johtajuu-
den rakenteissa on tapahtunut muutoksia ja johtajien alaisuuteen on tullut
useita yksikoita. Paivakodinjohtajan alaisuuteen voi kuulua esimerkiksi yksi iso
yksikko tai useita erikokoisia ja eri toimintamuotoja toteuttavia yksikoéita. Johta-
ja voi olla hallinnollinen tai lapsiryhméavastuinen. Kunnat ovat itse arvioineet,

millaisia perusteita ja ehtoja hallinnollinen johtajuus edellyttaa.

Varhaiskasvatuksen johtajuuteen liittyva kasitteiden maarittely on ollut moni-
selitteista. Pedagoginen johtajuus, pedagoginen johtaminen ja jaettu johtajuus
eivat ole edes tutkimuskirjallisuudessa yksiselitteisia maaritelmid. Varhaiskas-
vatuksen pedagogisessa johtajuudessa on kyse organisaatiossa toteutettavan
pedagogisen prosessin johtamisesta. Se kulkee rinnakkain henkilésto-, talous-
, paivittais- ja hallintojohtamisen kanssa. (Fonsén & Parrila 2016, 23, 25.)
Markkasen ja Teravéisen (2016) tutkimuksen mukaan pedagoginen johtajuus
varhaiskasvatuksessa on laaja kasite ja tarkoittaa eri toimijoille eri asioita.
Johtaja vastaa yksikkénsa kokonaisuudesta ja pedagogisista linjauksista, mut-

ta vastuuta toteuttamisesta kantavat kaikki tydntekijat omalla toiminnallaan.

Paivakodinjohtajan tydnkuva ja sen toteutuminen nayttaytyvat eri tavoin henki-
|6stdn ja johtajan arvioimana. Tutkimuksissa on tullut esille, etta paivakodin-
johtajat ja henkildstd painottavat johtajan tydssa erilaisia asioita. Johtajat ker-
tovat hallintoon kuluvien tehtéavien vievan eniten aikaa ja korostavat visioiden
ja strategioiden luomista seka kokonaisuuksien hallintaa. Henkil6sto toivoo
johtajan tutustuvan paremmin arkeen ja tydhén kaymalla enemman lapsiryh-
missa. (Hujala ym. 2016, 298.) Rantalaihon (2016) kyselytutkimuksen perus-
teella johtajien tulee priorisoida tydssaan paljon, jolloin vaikutusmahdollisuu-
det heikkenevat ja tydn imu vahenee. Johtajat kokevat kiireen vahentavan
tyontekijoiden kohtaamista ja pienentavan pedagogisen tyon osuutta. Tyon ja

vapaa-ajan erottaminen auttaa parhaiten vahentamé&an kuormitusta.

Koko yhteison fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta turvallisuudesta on pi-

dettava huolta. Varhaiskasvatuksen turvallisuuden johtamiselta edellytetaan



15

toimivuutta ja sitoutuneisuutta ja luottamuksen rakentamista. TyOyhteis6on
syntyvat erilaiset tyokaytanteet ja todellisuudet luovat pohjan jannitteille ja
konflikteille. Jotta valtettaisiin jokaisen tyontekijan tulkinta omista lahtékohdis-
taan, esimiehen tehtava on pitaa ylla arvoihin ja kasvatusndkemyksiin pohjaa-
vaa pedagogista keskustelua seka varmistaa hyvan ja laadukkaan varhais-
kasvatuksen toteutuminen paivittain. (Jarvinen & Mikkola 2015, 73; Opetus-
hallitus 2016, 31.) Periaatteiden ja pedagogisten painopisteiden vieminen toi-
miviksi arjen kaytannoiksi edellyttdd esimieheltd vankkaa pedagogista tietoi-

suutta ja kykya asettaa raamit arjen ty6lle. (Jarvinen & Mikkola 2015, 70.)

Kaikki yhteison jasenet vaikuttavat lasten hyvinvointiin vaikuttavassa toimin-
taymparistdssa vallitsevaan toimintakulttuuriin, joka muotoutuu vuorovaikutuk-
sessa. Toimintakulttuuri rakentuu vaikeasti tunnistettavista arvoista ja periaat-
teista, ty0ta ohjaavien normien ja tavoitteiden tulkinnasta, johtamisrakenteista
ja -kaytannoista. Toimintakulttuurin johtaminen edellyttdd pedagogiikan johta-
mista ja yhteiskunnallisen tilanteen tuntemista. Se sisaltaa kaikki ne toimenpi-
teet, joilla luodaan edellytykset henkildston hyville ty6olosuhteille, ammatillisen
osaamisen ja koulutuksen hyodyntamiselle ja kehittamiselle seka pedagogi-
selle toiminnalle. Tarkea kysymys on, millainen kulttuuri yksikbsséa on — mita
se rajaa pois ja mitd se mahdollistaa? (Fonsén & Parrila 2016, 25; Heiskanen
& Salo 2007, 69; Opetushallitus 2016, 3; Parrila & Fonsén 2016, 66.)

3 TYOMOTIVAATIO

Antonovskyn tutkima koherenssin eli elaméanhallinnan tunne tarkoittaa kykya
nahda ymparisto ja eteen tulevat tilanteet ymmarrettaving, hallittavina ja mie-
lekkaina. Vahva koherenssin tunne vaikuttaa tydmotivaatioon ja on yhteydes-
sa vahaisempiin fyysisiin ja psyykkisiin vaivoihin, stressinhallintaan ja tyotyy-
tyvaisyyteen. (Antonovsky 1979; Sinokki 2016, 12.) Liian yksinkertaisessa
tydssa tyontekija turhautuu ja liian vaativassa han ahdistuu kohdatessaan
haasteita, jotka ovat oman osaamisen ylarajalla tai ulottumattomissa. (Moisalo
2011, 59.) Tassa luvussa kuvataan tyosuorituksen johtamista ja tybn merkitys-
ta yksilolle. Tydmotivaation kasitetta avataan ensin motivaatioteorioiden avul-
la, mink& jalkeen kuvataan Moisalon (2011) kolmeosaista jaottelua. Liséksi lu-

vussa tuodaan esille nakdkulmia tydmotivaatioon vaikuttamisesta.
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3.1 Tyodn merkitys

Tutkimusten perusteella 1950-luvulla ja 1960-luvun alkupuolella syntyneiden
“ikdantyneiden” joukko ei monesti pida tyéelaman muutoksista. Hiukan nuo-
rempi, niin sanottu X-sukupolvi eli 1964 - 1979 syntyneiden joukko pitda niista
yleisemmin. Nuorimmat tydelamasséa nyt mukana olevista, niin sanottuun Y-
sukupolveen kuuluvat, suorastaan vaativat muutoksia. Suhtautuminen varak-
kuuteen ja sen hankkimiseen vaihtelevat sukupolvien valilla. (Suutarinen &
Vesterinen 2010.) Ty6elaman monimuotoisuutta lisdavat elékelaiset, joiden
tydssakaynti on lisdantynyt kymmenen vuoden ajan. Suhtautuminen tyohon ja
tyoelamaan on yksilollista. Joka ikdryhmaan mahtuu erilaisia suhtautumistapo-

ja tydon tekemiseen ja tydnantajaan. (Sinokki 2016, 31-32.)

Tybn motivoivat merkitykset liittyvat tyotyytyvaisyyden kasitteeseen, jolla tar-
koitetaan tilaa, jossa ihmisen odotukset ja toteutunut todellisuus kohtaavat
mahdollisimman hyvin. Tydssa tulee olla maarallista ja laadullista haastetta,
mutta se ei voi olla jatkuvaa ja kuluttavaa. Motivaatio on uhattuna, jos tyonte-
kija ei ymmarra tydvaiheen merkitysta kokonaisuudessa. Tyon merkitys vah-
vistuu, kun siitd saa ansaittua arvostusta. Tydyhteison antama kannustus ja
arvostus ryhman jasenena ovat tarkeitd. Tama ilmenee usein hiljaisena yhtei-

sollisyytena ja sen luominen ulkoapéin on haastavaa. (Moisalo 2011, 70, 346.)

Ty0 tarjoaa elannon lisaksi mahdollisuuden kehittya ja kokea itsensa tarke&k-
si. Se tarjoaa saanndllisen, elaméaa strukturoivan paivarytmin seka sosiaalista
kanssakaymista. Tydssa kayvat inmiset ovat terveempia ja tyytyvaisempia
elamaansa kuin tyota vailla olevat. Tyosséa kayvat kertovat myonteisista tyo-
hon liittyvista kokemuksista yleisemmin kuin kielteisistéa. (Ahola 2011, 64.)
Moisalo (2011, 23-26) kirjoittaa, etta tydn merkitys tulee tunnistaa ja ymmar-
taa, jotta ihmista voi kannustaa tai ohjata hanen suoritustaan. Perheesta, tyos-
ta ja vapaa-ajasta muodostuu kokonaisuus, jota ihminen vaatii voidakseen hy-
vin. Jokaisella alueella tulee olla sisalt6a, joka kompensoi muiden alueiden
mabhdollisia paineita. Jokainen muodostaa oman merkityksensa tyolle, mika

asettaa haasteita esimiehelle tasapuolisuuden kokemusten varmistamisessa.

Tilastokeskuksen (2014) tydolotutkimuksessa tuli ilmi, etta aikaisempiin tutki-
muksiin (Lehto & Sutela 2008) verrattuna yha useampi koki irtisanotuksi tule-
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misen uhkaa. Tutkimus osoitti, etta epavarmuus ja tyon niukkuus lisdavat tyén
arvostusta. Viisi vuotta aiempaan tutkimukseen verrattuna ansioty0 koettiin
useammin erittain tarkedksi elaméanalueeksi. Tyytyvaisyys nykyiseen tyéhon ja

osatekijoihin, kuten sosiaalisiin suhteisiin ja johtamistapaan, olivat kasvaneet.

Jarenko ja Martela (2015, 141-142) kirjoittavat hyvantekemisesta, joka tarkoit-
taa kokemusta siita, ettd omalla tydlla on myoénteinen vaikutus maailmaan.
Hyvantekemisen kokemus syntyy kolmea kanavaa pitkin. Ensimmainen on
missio eli organisaation tekema hyva. Tyontekijoilla on halu kokea, etta heidan
tyGnantajansa on niin sanotusti hyvien puolella ja tuottaa jotakin hyvaa maail-
malle. Toinen on impakti eli oman henkilokohtaisen tydpanoksen kokonaisuu-
delle tuottama hyva ja merkitys muille ihmisille. Kolmas on auttaminen eli ko-
kemus siitd, ettd oma henkilokohtainen tyo hyoddyttaé tyotovereita. Hyvante-

kemisen kokemuksilla on voimakas motivaatiota vahvistava vaikutus.

Moisalo (2011, 71) pitda vaheksyttya tyon ilon ymmartamista tarkeana esi-
miesty0ssa ja tyon ohjaamisessa. Tyon ilo liittyy elaméniloon ja yleiseen hy-
vinvointiin. Tydstéaan innostunut tyontekija voi kokea inspiraation hetkia. (Si-
nokki 2016, 14.) Joissakin toiminnoissa ei tarvita ulkoisia palkkioita, vaan toi-
minta itse on motivoitumisen lahde. Keskittyneisyys, syventyminen ja sitoutu-
minen toimintaan ovat merkkeja flow-tilan kokemisesta. Talldin tarkkaavaisuus
ei riitd epaolennaisten asioiden ajatteluun eikd ongelmien murehtimiseen.
(Salmimies 2007, 87—88.) Optimaalinen flow-kokemus syntyy, kun tyontekijan
taidot vastaavat kasilla olevaa tehtavaa ja han on innostuneena paneutunut
kyseessa olevaan haasteeseen. Csikszentmihdlyi on todennut tutkimuksis-
saan, ettd ihminen on onnellisimmillaan juuri tallaisina hetkina. (Csikszent-
mihalyi 1990; Sinokki 2016, 14.) Tutkimusten mukaan ty6ssa koettu innostus
ja flow vaikuttavat myoénteisesti tyontekijoiden vapaa-ajan laatuun. He ovat
tyopaivan jalkeen energisempia ja vAhemman uupuneita kuin stressaan-

tuneemmat kollegansa. (Jarenko & Martela 2015, 49.)

Suhonen, Alijoki, Nislin, Syrjamaki, Kesalainen ja Sajaniemi (2016) ovat tutki-
neet tydn imua eli tunne- ja motivaatiotayttymyksen tilaa, jolle tyypillista on
omistautuminen, tarmokkuus ja uppoutuminen. Silla kuvataan olevan myon-
teinen vaikutus tyontekijan hyvinvointiin, tydssa suoriutumiseen, koko tydyh-

teisdn toimintaan ja tuottavuuteen. Tutkimuksen mukaan tyon imun kokemisel-
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la ja ty0ssa jaksamisella on yhteys tydntekijoiden ikdan ja patevyyteen. Nuo-
remmat osoittivat vanhempia tyontekijoitd vahemman omistautuneisuutta ja
ammatillista itsetuntoa. (Nislin, M. 2016; Suhonen ym. 2016, 14, 19-20.)

3.2 Tydsuorituksen johtaminen

Tyon valvominen on vaikeampaa, kun tyon tulos ei ole konkreettinen. Tydpai-
kalla oleminen ei valttdmatta tarkoita tyon tekemistéa eika tyon tekeminen ai-
kaan saamista. Kiireisilta nayttavat tai kiiretta valittavat eivat aina ole kiirei-
simpia tai aikaansaavimpia. (Sinokki 2016, 27.) Rekrytointivaiheessa tulisi
pystya arvioimaan hakijan varhaiskasvatusosaamista. Moisalo (2011, 166) to-
teaa, etta haastattelussa tehty paatelma tyontekijan sosiaalisuudesta ei kerro
valttamatta todellista tilannetta. Vaikutuksen tehnyt ulospain suuntautuneisuus
saattaa osoittautua rasitteeksi tydyhteison kannalta. Hiljaisempi saattaa sen
sijaan osoittaa tybasioissa huomattavaa aktiivisuutta ja sosiaalisuutta.

Tyo6suoritus koostuu kolmesta elementista, joita ovat mahdollisuus, kyky seké
halu tehda tyota. Mahdollisuus pitaa sisallaan fyysisen ympariston seka joh-
tamisen ja esimiestyon. Kykyyn tehda tyota liittyvat ihmisen terveys ja ammat-
titaito. Halu tehda ty6ta muodostuu motivaatiosta ja tyotyytyvaisyydesta. Halu
tehda tyota taytyy suunnata toivottuun suuntaan ja uusi tyontekija on pyrittava
saada mahdollisimman nopeasti mukaan arjen prosesseihin. Sitoutumatto-
muudesta tydhon kertoo, jos juuri yksikkdon tullut tyontekija alkaa suunnitella
siirtymista toiseen tehtavaan. Talléin voidaan nahda henkildvalinnan tai pe-
rehdytyksen epaonnistuneen. (Moisalo 2011, 161, 163.)

Organisaation kulttuuri kehittyy pitkalti esimiehen toiminnan ymparille. Tydyh-
teisbissa odotetaan toimivia ihmissuhteita ja sujuvaa keskustelua. Kun tydyh-
teisdssa vaalitaan osaamista ja tietoa, myos yhteistyd sujuu, tieto kulkee ja il-
mapiiri on arvostava. Tyostaan nauttiva saa usein innostuksensa tarttumaan.
Vaikka asenne, arvot ja motivaatio ovat pitkalti yksil6llisi&, syntyy tydyhteisoi-

hin myo6s yhteista asennetta ja motivaatiota. (Virtanen & Sinokki 2012, 179.)

Viestinnan merkitys vahenee, mitd enemman ihminen |10ytaa sisaltdéan halun
tehda tydnsa mahdollisimman hyvin. Kukaan ei pysty taysin sisdisesti ohjaa-
maan itsedan, joten jostakin ulkoa taytyy tulla tieto siita, miten ja mité tyota
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tehddéan. Aina tulee tilanteita, joissa ollaan usean vaihtoehdon valilla tai tarvi-
taan palautetta tehdysta tyosta. Parhaita tuloksia on saatu positiivisten kan-
nusteiden avulla. Sahkopostilla pystyy nopeasti saavuttamaan laajan lukija-
kunnan, mutta sen kaksisuuntainen ominaisuus toteutuu harvoin. Tydsuoritet-
ta tulisi ohjata sahkoisten valineiden kautta vain lyhyessa tiedottamisessa eika
niiden tulisi korvata arjen normaalia esimiesjohtamista. Vastaanottajan tuntei-

den havainnoinnin tulisi toteutua. (Moisalo 2011, 73-75.)

Johtajan tehtava on auttaa perustehtavan kirkastamisessa ja varmistaa puit-
teet, joissa varhaiskasvatustyoté voidaan toteuttaa. Vastuu suorituksesta on
yksittaisilla tyontekijoilla. Jarvilehto (2015, 11) kirjoittaa, ettd on paastava tilan-
teeseen, jossa tyontekijat haluavat ndhda niin paljon vaivaa, etta paivittavat
jatkuvasti osaamistaan sekd ymmarrystddn osaamisalueestaan. Taman ih-

meen voi saada aikaan johtamalla sisaistd motivaatiota.

3.3 Motivaatio

Motivaatio on psyykkinen tila ja toiminnan voiman lahde, joka ohjaa henkilon
virkeytta, aktiivisuutta ja ahkeruutta toimia tavoitteiden saavuttamiseksi. Moti-
vaation voimakkuus vaikuttaa siihen, kuinka sitkeasti tata toimintaa yllapide-
t&&n. Motivaation rakentuminen pohjautuu pitkélle yksilon omaan arvomaail-
maan ja tunne-elamaén. (Sinokki 2016, 60—61; Repo & Kettunen 2012, 94.)
Ulkoisesti motivoitunut tyontekija tekee, mita vaaditaan ja odottaa passiivisesti
ulkoa tulevia ohjeita. Ulkoisina motivaation lahteina toimivat palkkiot ja ran-
gaistukset. Sisédisesti motivoitunut on tydnteossa mukana innostuneesti ja ko-
ko persoonallaan. Han on aloitteellinen, etsii itselleen tekemisté ja saa aikaan
tuloksia. Jotta raha ja palkkiot motivoisivat, on niiden oltava yhteydessa sisai-
siin motivaation lahteisiin. (Jarenko & Martela 2015, 43; Sinokki 2016, 62.)

Motivaatio kasittdé tavoitteisiin liittyvan valinnan ja paatdksenteon. Ennen
paatoksentekoa olevaa tilaa kutsutaan motivaatioksi ja se kuvaa seka aiko-
musta toimia ettd sen voimakkuutta. Motivaatiota voidaan kuvata myos toivei-
na, tavoitteina, tarpeina ja haluina. Paatoksenteon jalkeinen tila eli muutoksen
toteutusvaihe vaatii tahtoa. Tavoitteen saavuttamiseksi vaaditaan tahtotilaa,

ponnistuksia, paatbksessa pysymista ja itsesdételytaitoa. Hyvia ohjeita ja
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neuvoja voidaan antaa, mutta viime kadessa han itse ratkaisee, minka arvon

ohjeille antaa, mita niille tekee ja sitoutuuko vai ei. (Salmimies 2007, 81-83.)

Salmimies (2008, 76—78) kirjoittaa sisdisen motivaation kasvavan, jos tarve
tyydyttyy kohtuullisesti toiminnassa. Ajatus perustuu kenties tunnetuimpaan
motivaatioteoriaan eli Maslow’n (1954) tarvehierarkiateoriaan. Sen mukaan
motivaatio syntyy viiden perustarpeen eli tason pohjalta, joita ovat alhaalta
ylospain katsottuna fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarve, sosiaaliset tar-
peet, arvostetuksi tuleminen ja itsensa toteuttaminen. Sisdinen motivaatio syn-
tyy yksilollisesti, alimmalla tyydyttaméattomalla tarvetasolla ja etenee ylempien
tarpeiden tyydyttdmiseen. Jotta motivoituminen jatkuisi, on ponnistelun johdet-
tava tyydytykseen. Ponnistelua helpottaa tavoitteiden selkeys ja vélitavoitteet.

On pohdittava, mika on tyydyttyméaton tarve, joka aktivoi ihmisen toimintaan.

Teorioita motivaatiosta on tehty jo sata vuotta, ja tieteenhaarasta on |6ytynyt
vastakkaisia teorioita ja tulkintoja. Herzbergin (1971) teoria perustuu Maslow’n
tarveteoriaan ja siina vaihtelevat hygienia- ettda motivaatioarvojen suhde. Muita
yleisesti kaytdssa olevia motivaatioteorioita ovat muun muassa sosiaalisen
Banduran sosiaalisen oppimisen teoria (1977), Adamsin tasa-arvoisuuden
teoria (1965), Lathamin ja Locken tavoiteteoria (1979), Vroomin odoteteoria
(1964), Adlerfeldin ERG-teoria (1972), McClellandin suoritusteoria (1961) ja
Thorsrudin ja Emeryn yhteisty6teoria itseohjautuvuudesta (1971). (Moisalo
2011, 338, 340, 342.)

Peltonen ja Ruohotie (1987) jakoivat teoriat kolmeen ryhmé&an, joita olivat tar-
veteoriat, yllyketeoriat ja prosessiteoriat. Tarveteoriat selittavat sisaisia ja ylly-
keteoriat ulkoisia syita kayttaytymiselle. Prosessiteoriat selittavat yksilollisia
eroja sisaisiin ja ulkoisiin tekijoihin reagoimisessa. Taman paivan organisaati-
oissa keskeinen vaikuttava oppi on innovaatioteoria, jossa tyontekijat nahdaan
yksil6ind, joilla on tarve oppia ja pysya hyvassa tydmarkkinakunnossa. Talou-
dellisia seikkoja enemman tyontekijoita motivoi halu kehittya ja kayttaa asian-
tuntemustaan ja luovuuttaan. Kehityksen tukena kaytetdan monipuolista ja
monialaista yhteistyota. (Sinokki 2016, 58, 76.)
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3.4 Tybmotivaation osa-alueet

Moisalon (2011, 338—-339, 342) mukaan tyémotivaatiossa on kolme osa-
aluetta: tydmotivaation kaynnistaminen, yllapito ja suuntaaminen. Kaynnista-
minen lahtee jo rekrytointitilanteessa tai toimenkuvaa muokatessa. Rekrytoin-
nissa tulisi olla useampi kuin yksi haastattelija riittava laajan kuvan saamisek-
si. Yllapito tarkoittaa tyontekijan motivaatioperustasta riippumatta motivaation
paivittaistd ohjausta ja ainakin kehityskeskusteluissa tapahtuvaa laajempaa
pohdintaa. On huomioitava, etta tyontekijad motivoivat tekijat saattavat muut-
tua nopeastikin ja ilman ulkoista vaikutusta. Suuntaamisessa esimiestyon tar-
ke& vaihe on varmistaa, etta oikeita eli toimenkuvan mukaisia asioita tehdaan
oikealla tavalla. Erilaisten projektien ja tyéryhmien riski on, etté ne vievat lii-
kaakin innokkaan tyontekijan aikaa. Tyomotivaation keskeiset tekijat ovat jaet-
tavissa taloudellisiin syihin, sosiaalisiin syihin, oppimiseen ja kehittymiseen,

tyon arvostukseen ja tyon sisaltoon.

Tyon sisaltdon liittyvat tyotehtavat ja tydon merkitys yksilolle. Taloudellisiin mo-
tivaatiotekijoihin kuuluvat kaikki asiat, joilla on taloudellista suoraa arvoa. Joil-
lakin ihmisilla taloudelliset syyt ovat esilla 1&pi tydelaméan. Yleista on vetovoi-
man vaheneminen, kun perustarpeet tyydyttyvat eli velkaa ei ole enaa hoidet-
tavana. Palkkauksen tasot ja taloudelliset edut ovat pitkalti tydehtosopimuk-

sessa ja organisaation paattamia. (Moisalo 2011, 342—-344.)

Sosiaaliset suhteet riippuvat tyon luonteesta ja henkilokohtaisista eroista.
Tyoyhteison sisélla voi olla rakenteita, jotka estavat ulkopuolisen mukaan tu-
lon. Sosiaalisten motivaatiotekijoiden edistamisen vaikutuskeinoja ovat tyon
suunnittelu, tyénkierto ja yksildllisten tarpeiden tunteminen. (Moisalo 2011,
344-345.) Varhaiskasvatuksen kaytannoissa korostuvat yhteisélliset toiminta-
tavat seka yhteistyo ja kollegiaalisuuteen perustuva paatoksenteko. Oppimi-
sessa on olennaista, miten omaksuu toimintaympéaristoon ja kulttuuriin kuulu-
vat ajattelutavat ja kdytannot. Varhaiskasvatuksessa kasvatusyhteison sosiaa-

liset rakenteet kehittavat osaamista, tietoa ja oppimista. (Kupila 2011, 303.)

Kehittymiseen ja oppimiseen on luotava tarve ja siihen on oltava mahdollisuu-
det seké rakenteet. IT-taidot voivat olla joskus esteené kehittymiselle, vaikka

motivaatiota muuten olisi. Kehittyminen edellyttd& esimieheltd osaamisen joh-
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tamista seka kehityskeskustelutytkalujen kayton arviointia ja suunnittelua.
(Moisalo 2011, 345.) Sinokki (2016, 25) kirjoittaa digitalisaation edellyttavan
tyontekijoilta jatkuvaa uuden oppimista. Valmiudet naihin muutoksiin vaihtele-

vat eri-ikaisilla ja eri taustoista tulevilla tyontekijoilla.

Moisalo (2011, 346—348, 352) kirjoittaa, ettd tyon arvostuksen motivaatiokay-
tén mahdollisuuksia ei ole ymmarretty riittdvan hyvin. Arvostusta voidaan
osoittaa esimerkiksi nimikkeilld, tydvuosien muistamisella, viihtyisien tyétilojen
jarjestamiselld, tyévalineiden paivittdmiselld, esimiehen riittava huomiolla, joh-
tamisjarjestelmilla, aikailemattomuudella luvatuissa hankinnoissa, harrastus-
mahdollisuuksilla, vuosipaivapalkkioilla, riittavilla tukipalveluilla ja suoralla
viestinnalla. Tarkein arvostuksen muoto on arvostaa tydsuorituksen perusteel-

la. Arvostus ansaitaan tavoitteisiin pyrkimisella ja niiden saavuttamisella.

3.5 Tyodmotivaatioon vaikuttaminen

Tyomotivaatioon vaikuttaminen on ehkéisevaa ja siihen voivat vaikuttaa seka
esimies ettd tyontekija. Decin ja Ryanin 1980-luvun itseohjautuvuusteorian
mukaan ihmisella on kolme perustarvetta: omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhtei-
sollisyys. Tydmotivaation edistaminen perustuu siihen, etta pyritdan tavoitteel-
lisesti ennakoiden vahentamaan tydssa huonojen osa-alueiden vaikutusta

vahvistamalla suotuisia. (Doshi & McGregor 2015.)

Motivaatio kohdistuu yleensa johonkin toimintaan tai asiaan. Johtajan tehtava
on saada tyontekijan toimintahalu kohdistumaan niihin tavoitteisiin, jotka tyon-
antajan paamaarien kautta tyontekijalle on asetettu. Repo ja Kettunen (2012,
97) toteavat asian olevan mahdollista, mutta helpommin sanottu kuin tehty.
Salmimiehen (2007, 83—85) mukaan motivaatioon vaikutettaessa, tulee vaikut-
taa uskomuksiin ja asenteisiin. Asenne nakyy toiminnan laadussa ja on moti-
vaatiota hitaammin muuttuva reaktiovalmius. Se on opittu suhtautumistapa,
johon ihmisen arvomaailma kytkeytyy. Sita voi kuitenkin muuttaa. Motivaatio
liittyy johonkin tiettyyn tilanteeseen kerrallaan ja vaikuttaa vireystilaan. Kayt-
taytymisen taustalla vaikuttavat uskomukset ja se, missd maarin henkilo itse
uskoo pystyvansad muuttamaan kayttaytymistaan. Hyvia ohjeita ja neuvoja

voidaan antaa, mutta tyontekija antaa ohjeille arvon ja arvioi sitoutumisensa.
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Moisalo (2011, 337-338) pitda Maslow’n (1954) tarvehierarkiaa toimivana
2000-luvun Suomessa. Moni tydssa kayva on taloudellisessa ahdingossa.
Ylemmat tarpeet saavat nain ollen odottaa tai niille on vahan aikaa. Muiden
tydmotivaatiota tutkineiden tavoin Moisalo toteaa tyontekijan paattavan itse
omasta tyomotivaatiostaan. Han lisda kuitenkin yritysten johdon voivan mani-
puloinnin keinoin pyrkid vaikuttamaan tydmotivaatioon. TAma tapahtuu raken-
tamalla olosuhteita, joissa tyontekija voi kokea itsensa motivoituneeksi. Sinok-
ki (2016, 25) kannustaa vahvistamaan yhteisollisyytta, silla yhteisten innostuk-
sen lahteiden I6ytyminen tydyhteistssa synnyttaa voimakkaan positiivisen
ryhmé&hengen ja motivaation yhteisiin tavoitteisiin pyrkimiseksi. Pohjanheimo
(2012, 160) muistuttaa kaikissa tilanteissa yhteistytssa toimivan yksil6t eivat-
ka kulttuurit. Ratkaisevaa on erilaisten ihmisten yhteistyokyky. Vaikutettaessa

yksildiden tydmotivaatioon, vaikutetaan tyoyhteisoon.

Pohjanheimo (2012, 298-299) kirjoittaa, ettd esimiehen tehtdva on varmistaa,
ettd yksikkd onnistuu annetussa tehtavassa. Esimiehen on osattava asiansa
ja tunnettava johdettavansa, joihin on tarkoitus vaikuttaa. Hanen tulee kysya,
mit& tyontekija arvostaa, mihin hanen tydmotivaationsa perustuu, miksi han
tekee tata tyota ja mitd odotuksia hanella on tulevalta? Pohjanheimon mukaan
naita tietoja kertyy arkisissa tilanteissa seka tarkemmin kehityskeskusteluissa.
Onnistumisessa tarvitaan halua kohdata ihmiset seka herkkyytté lukea odo-
tuksia ja tilanteita. Moisalo (2011, 350) pohtii, etta tyontekija ei ehka ole itse-
kaan miettinyt, mika hanelle on tydssa tarkeaa ja motivoivaa. Apuna arvioin-
nissa voidaan kayttaa esimerkiksi lyhytta listausta keskeisista motivaatioteki-
jOista tai arviota nykytilasta ja ihannetilasta. Materiaalia voidaan kayttaa kehi-
tyskeskustelun tukena tai koko yksikon kyselyna.

Motivaatio on todennakoisempaa, jos henkil6 kokee olevansa oikealla alalla
(Sinokki 2016, 13). Uudistunut Vasu velvoittaa tyontekijoita, joten suorituksen
johtamistakin on muutettava. Kasvattajilta edellytetddn kokonaisuuksien hallin-
taa ja esimerkiksi leikkiin heittdytymistd enemman kuin ennen. Tyon tekemi-
nen "persoonalla” muuttaa merkitystaan. Tama voi johtaa siihen, etta uudet
velvoitteet saavat jotkut tyontekijoista pohtimaan alan sopivuutta itselleen.
Aholan (2011, 75) mukaan ihmisen toiminta on parhaiten ohjattavissa hanen
omien tavoitteidensa kautta. Ihminen sitoutuu parhaiten voidessaan vaikuttaa

tavoitteeseen ja sen saavuttamisen suunnitteluun.
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Motivoiva voima muodostuu siitd, ettda osaaminen, kyvyt ja taidot vastaavat
suhteellisen hyvin ty6tehtavan vaatimuksia. Kun tarpeet tyydyttyvét kohtalai-
sesti, sisdinen motivaatio kasvaa. Turhaumaa sietamalla tyontekija jaksaa
ponnistella kauempana olevien tavoitteiden saavuttamiseksi. Optimistinen
tyontekija uskoo, etta epaonnistuminen johtuu olosuhteista, joiden muuttami-
nen on mahdollista. Jos ihmisella on hyva omanarvon tunto, han kykenee suh-
teuttamaan tyén muuhun elamaan eika ole toisten ihmisten palautteiden va-
rassa. (Salmimies 2007, 92—-93.)

4 TUTKIMUKSEN KUVAUS

Luvussa kerrotaan opinnaytetydn tutkimustyon vaiheista, tavoitteista seka

menetelmista. Lisaksi kuvataan kohderyhmaa ja toimintaymparistoa.

4.1 Tutkimuksen vaiheet

Tutkimusprosessi alkoi aiheen valinnalla ja sopimusten teolla talvella 2016 yh-
teistydssa Kotkan kaupungin varhaiskasvatuksen ja Kymenlaakson ammatti-
korkeakoulun eli nykyisen Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun kanssa.
Kotkan kaupungin tutkimuslupa hyvaksyttiin kevaalla 2016 tutkimussuunnitel-

man valmistuttua.

Syksylla 2016 haastattelin paivakodinjohtajia paivahoitoalueittain. Haastatte-
luista kerattya tietoa hyodynsin laatiessani lastenhoitajille ja lastentarhanopet-
tajille suunnattua sahkoista kyselya. Kysely toteutettiin vuodenvaihteessa
2016 - 2017. Analyysivaiheessa alkuvuodesta 2017 haastattelin Kotkan kau-
pungin henkildstopalveluiden henkiléstosuunnittelijaa ja tydsuojelupaallikkdva

asiantuntijoiden tiedoksiantona.

Konsultoin prosessin edetessa ratkaisujeni tueksi tydelama- ja opinnayte-
tydohjaajiani. Prosessin ja tulokset esittelin oppilaitoksen seminaarissa touko-
kuussa 2017. Tein liséksi tulosten levittamisesta ja kehittamistyon jatkamises-

ta suunnitelman varhaiskasvatuksen hallinnon kanssa.
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4.2 Tutkimuskysymys ja tavoitteet

Tutkimuksen paakysymys oli, miten tydmotivaatiota voidaan edistaa varhais-
kasvatuksessa. Liséksi haluttiin selvittdd tydmotivaatiota edistavat, vahvistavat

ja heikentavat tekijat.

Ensisijaisena tavoitteena oli edistaa tydmotivaatiota kotkalaisessa varhaiskas-
vatuksessa laadukkaan varhaiskasvatuksen turvaamiseksi. Tutkimus on pe-
rusta tyémotivaation edistamiseksi tehtavalle kehittamistyolle, joka on osa
henkiloston ammattitaidon yllapitamista ja kehittdmista sek& esimiestyota. Ta-
voitteena oli lisata esimiesten ja henkilostdn tietoisuutta toistensa toiveista ja
tarpeista. Tavoitteena oli koota monipuolista tietoa tyémotivaatiota edistavista,
vahvistavista ja heikentavista tekijoista seka niiden huomioinnin keinoista. Li-
saksi lapi tutkimusprosessin pyrittiin tukemaan varhaiskasvatuksen ajankoh-

taista toimintakulttuurin muutosta.

4.3 Toimintaymparisto ja kohderyhma

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet velvoittavat jokaisen varhaiskasva-
tuksen jarjestajan laatimaan paikallisen varhaiskasvatussuunnitelman, joka
otetaan kaytt6on elokuussa 2017. Kotkassa kehittamistyosta vastaavat vasu-
tyoryhmat seké kehittamissuunnittelija. Myds muulle varhaiskasvatushenkilts-
télle, lapsille ja heidan perheilleen tarjotaan mahdollisuus osallistua uuden va-
sun tekemiseen. (Eskola 2017.) Opinnadytetyon avulla voidaan kartoittaa, mita
uudessa varhaiskasvatussuunnitelmassa korostettuja asioita henkil6sto pitaa

tarkeana tai tydmotivaatiotaan heikentavana.

Kotkan kaupungin tyontekijoille teetettiin syksylla 2016 tydilmapiirikysely, jo-
hon vastasi noin 1600 tyontekijaa eli hieman yli puolet henkilostdsta. Tulokset
jaettiin vastuualueittain ja yksi erinomaiset tulokset saanut yksikkd oli paivako-
ti. Paivakodinjohtaja ja henkilosto kertoivat hyvan ilmapiirin luomisessa autta-
van hyva perehdytys, suvaitsevaisuus erilaisuutta kohtaan, joustavuus, lojaali-
suus, toisten auttaminen, saumaton yhteisty6 ja nopea tarttuminen mahdolli-
siin hiertaviin asioihin. (Vehkaluoto 2017.) limapiirikyselyn (Kotka 2016) tavoit-
teena oli parempi tydyhteis6. Teemat liittyivat tydyhteison toimivuuteen, kehit-

tdmisaktiivisuuteen, tydyksikoiden valiseen yhteistybhon, esimiehen toimin-
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taan, johdon toimintaan, kuormitustekijéihin, tydn hallintaan, tehtavien ja ta-
voitteiden tuntemiseen, tydstressiin ja tyon iloon. Tuloksia tarkastellaan johto-

paatoksissa suhteessa tdman opinnaytetyon tuloksiin.

Kotkan kaupungin henkilostbpalveluissa on panostettu viime vuosina tyohy-
vinvointiin ja tydmotivaation edistamiseen. Konkreettisia esimerkkeja ovat eri-
laiset vertaisryhmat, koulutukset, liikuntaryhmat, ilmapiirikysely, hyvinvointivii-
kot seké sairauspoissaoloihin puuttuminen. Tyoterveysneuvotteluissa ja niihin
liittyen psykologin ja masennushoitajan kanssa voidaan kasitella motivaatiota
ja tybhon orientoitumista. Kevaalla 2017 alkoi Virtaa tyohon ja arkeen -
vertaisryhma, jossa asetetaan tavoitteita omalle tyélle ja ty6uralle, kartoitetaan
osaamista, hankitaan taitoja vastoinkaymisten hallintaan, pohditaan stressin-
hallinnan keinoja, lisatdan hyvinvointia seka mietitdan ratkaisuja tyén ja muun
elaman tasapainoon. Ryhmassa keskitytaan ratkaisukeskeisyyteen ja yksilon

omiin vaikuttamismahdollisuuksiin. (Larvi & Vanhala 2017.)

Moniin koulutuksiin kuuluu oman tyon ja itsensa johtamisen pohtimista. Myos
substanssiosaamisen koulutukset edistavat tyontekijan oman osaamisen tar-
kastelua yksilona tai rynmassa. Kaupungin yhteiset tyhy-tapahtumat edistavét
tydomotivaatiota myonteisen tydnantajakuvan vahvistamisen nakokulmasta.
Kotkalaiset tydyhteisot ovat saaneet valmennusta tai tyénohjausta esimerkiksi
konfliktitilanteiden yhteydessa. Esimiesty6ta on tuettu paljon esimiesvalmen-
nusten, esimiesten vertaisryhmien ja esimiesinfojen muodossa. Tuoreena toi-
mintatapana ovat puolivuosittain jarjestettavat perehdytyspaivat, joilla lisataan
tyontekijoiden tietoisuutta oman tyonsé merkityksesta Kotkan kaupungin tasol-
la. Uutena palkitsemismuotona Kotkan kaupungilla on hyty-palkkio, jonka
avulla esimies voi kiittaa, palkita tai kannustaa tyontekijoitd normaalista tyosta
poikkeavan, toiminnallisen projektin tai muun yksittaisen tavoitteen onnistumi-
sesta. Liséksi edellisena vuonna palkittiin &&anestyksen perusteella vuoden
vertaisesimies ja vuonna 2017 vuoden tydyhteisd. (Larvi & Vanhala 2017.)

Kotkan kaupunki panosti henkildstdstrategiansa 2013—-2016 mukaisesti am-
mattitaidon ja osaamisen yllapitdmiseen. Kotkan varhaiskasvatuksessa henki-
|6ston koulutus painottuu lahivuosina uudistuneiden ohjaavien asiakirjojen

mukaisiin asioihin. (Kotka 2015; Eskola 2017.) Valtakunnallinen koulutustar-
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jonta on laaja. Henkil0ston taustat seka kyvyt omaksua uutta poikkeavat toi-

sistaan, joten toimintakulttuurinkin muutos tapahtuu vahitellen.

Kotkan kaupungin varhaiskasvatusta toteutetaan luonto- ja kaupunkiympaéris-
tossa. Kaupunki on jaettu kolmeen erikokoiseen paivahoitoalueeseen. Alueilla
on omat alue-esimiehensa. Paivakodinjohtajan alaisuudessa voi olla yksi pai-
vakoti, useita erikokoisia paivakoteja, paivakoti ja esiopetus tai naiden yhdis-
telmia. Tutkimushetkelld osa johtajista oli lapsiryhmavastuisia ja kahden pai-
vakodinjohtajan alaisuudessa oli avoin varhaiskasvatus. Paivakodit ovat
avoinna 6.30-17.00 seka tarvittaessa 6.00—18.00. Vuorohoitoa on tarjolla

kahdessa paivakodissa, joista toiseen on keskitetty yohoito. (Kotka 2017.)

Tutkimushetkella Kotkan kaupungin varhaiskasvatuksessa oli 24 paivakotiyk-
sikkda. Huhtikuussa 2017 kaksi yksikkda suljettiin ja henkilosto seka lapset
siirtyivat uuteen paivakotiin. Esimiesten haastattelujen ajankohtana paivako-
dinjohtajia oli 17. Kyselyn aikana johtajia oli 16, silla yksik6éiden hallintoalueita
yhdistettiin tilapaisesti. Kyselyn aikana tydsuhteessa oli 332 lastenhoitajaa ja
lastentarhanopettajaa. Vakituisessa tydsuhteessa olevia lastentarhanopettajia
oli 100 ja lastenhoitajia 135. Yli viiden kuukauden pituisessa tydsuhteessa oli
18 lastentarhanopettajaa ja 24 lastenhoitajaa. Alle viiden kuukauden tyésuh-
teessa tydskenteli 55 tyontekijaa, joista kahdeksan tydskenteli lastentarhan-
opettajan ja 47 lastenhoitajan tyotehtavissa.

Varhaiskasvatusryhmissa oli tutkimushetkelld yhta kasvatusvastuullista tyon-
tekijad kohden seitsemén kolme vuotta tayttanytta tai nelja alle kolmevuotiasta
lasta. Ryhmé&ssa voi olla lasna korkeintaan kolmea kasvatusvastuullista tyon-
tekijaa vastaava maara lapsia. (Varhaiskasvatuslaki 5. §, 5a. 8.) Tiimeissa oli
lastentarhanopettajia, lastenhoitajia ja avustajia. Tavoitteena oli, etta jokaises-

sa tiimissa olisi vahintaan yksi lastentarhanopettaja.

4.4 Laadullinen tutkimus

Tutkimus on laadullinen kokonaistutkimus, jonka avulla pyritddn kuvaamaan,
ymmartdmaan ja antamaan tulkinta ilmiésta (Kananen 2014, 18). Tutkimus-
kohteena oli koko perus- eli kohdejoukko (Vilkka 2007, 51). Opinnaytetydssa

tarkastellaan Kotkan kunnallisessa varhaiskasvatuksessa esiintyvia tydmoti-
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vaatioon liittyvia merkityksia ja niiden avulla pyritddn muodostamaan mahdol-

lisimman kattava kuvaus kehittamisen tueksi.

Kanasen (2014, 18) mukaan laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita maarallisen
tutkimuksen mukaisiin yleistyksiin, eivatka tutkittavan kokemukset tulekaan
koskaan taysin ymmarretyiksi. Tyontekijoille suunnatun kyselyn tutkittavat
ominaisuudet olivat laadullisia eli tydntekijoéiden mielipiteitéd, asenteita, koke-
muksia ja tuntemuksia, joiden tulkinta perustui tausta-aineistoon, teoriaan ja
tutkijan valintoihin. Toisen k&den aineistona kaytettiin myos Kotkan kaupungin
tyGilmapiirikyselyn (Kotka 2016) tilastotuloksia.

Laadullisen tutkimuksen erityispiirre on, etta tavoitteena ei ole totuuden l6yta-

minen. Pikemminkin pyrkimyksena on I6ytaa tosiasioita. Laadullisen tutkimuk-
sen lahtokohtana on todellisen elaman kuvaaminen. Laadullisten menetelmien
avulla tarkastellaan merkitysten maailmaa, joka on ihmisten valinen ja sosiaa-
linen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161; Vilkka 2015, 118, 120.)

Aineistonkeruussa ja analyysissa hyddynnettiin seka laadullisia etta maaralli-
sid tutkimusmenetelmid. Kanasen (2014, 18) mukaan ilmio ratkaisee sen, mi-
k& on paras tutkimusote. Hirsjarvi ym. (2009, 137) toteavat maarallisten ja
laadullisten menetelmien erojen tekemisen olevan haastavaa. Tutkijan tulee
pohtia, mika menettely tuo parhaiten selvyytta kasiteltaviin ongelmiin. Lasken-
nallisten tekniikoiden avulla voidaan tarkastella laajaa laadullisen tutkimuksen
aineistojoukkoa, johon voi muuten olla vaikea saada otetta. Tassa laadullises-
sa tutkimuksessa méaaralliset menetelmat tukivat ilmion hahmottamista ja ku-

vaamista tehden myds aineiston kasittelysta ja tarkastelusta luotettavampaa.

4.4.1 Aineistonkeruu

Tutkimuksen perusjoukko muodostui kaikista Kotkan varhaiskasvatuksessa
lastentarhanopettajina, lastenhoitajina ja paivakodinjohtajina tydskentelevista
henkildistd. Heikkilan (2004, 43) mukaan kokonaistutkimus kannattaa tehda
silloin, jos yksi kolmasosa perusjoukosta tulisi otokseen. Aluksi tutkimuksessa
harkittiin kyselyn otosta alueittain ja vakituisille tyontekijoille, mutta tilaajan toi-
veesta ja kadon minimoimiseksi otanta laajennettiin kaikkiin tyontekijoihin.

Koska viitekehykseen valitussa Moisalon (2011) jaottelussa tydmotivaatiota
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tarkastellaan rekrytointiprosessista lahtien, oli olennaista kuitenkin erotella alle
ja yli viiden kuukauden tydsuhteessa olevat vastaajat. Kotkan varhaiskasva-
tuksen tyontekijoiden rekrytointiprosessin laajuus ja sisalto riippuvat tulevan
tydsuhteen pituudesta. Alle viiden kuukauden tydsuhteisiin tyontekijat valikoi-
tuvat rekrytointijarjestelman kautta sen mukaan, keta on vapaana. Joitakin
tyontekijoita on etukateen haastateltu, jolloin heistd on ennakkotietoa. Yli vii-

den kuukauden ja vakituisiin tydsuhteisiin rekrytoidaan hakuprosessin kautta

Teemahaastattelut

Paivakodinjohtajien odotuksia, toiveita, tarpeita seké heidan kayttamiaan kei-
noja kartoitettiin teemahaastatteluin. Haastattelut toteutettiin kolmen, kuuden
ja kahdeksan hengen paivahoitoalueiden mukaisissa ryhmissa. Ryhmahaas-
tattelu haastaa vastaajia pohtimaan uudella tavalla ja on luotettavampi seka
helpompi toteuttaa kuin yksilohaastattelu (Raitanen 2015). Ryhméahaastattelut
toimivat jo itsesséan tydmotivaatiota edistavina tapahtumina, silla johtajia
haastettiin pohtimaan yhdessa tyémotivaatioon vaikuttamisen keinoja ja siihen
liittyvia toiveita. Ryhméahaastattelun tavoite on keskustelun aikaansaaminen ja
sen edistaminen. Haastattelijan rooliin kuuluu paéasiassa puheenvuorojen ja-
kaminen. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 62.)

Teemahaastattelua varten laadittiin puolistrukturoitu lomake (liite 1), jossa
paateemoina olivat tydmotivaation kaynnistaminen, yllapito ja suuntaaminen
seka toiveet tutkimukselta. Teemahaastattelussa tutkimusongelmasta poimi-
taan keskeiset aiheet tai teemat, joita haastattelussa olisi valttaméatonta kasi-
tella (Vilkka 2015, 124). Vaikka teemahaastattelussa riittaa, etta kysymysten
aihepiirit on etukateen mietitty eikd kysymyksia ole tarkasti etukateen maaritel-
ty (Eskola & Vastamaki 2010, 28), teemojen alle oli tehty suunnitelma kysy-
myksisté asiassa pysymisen ja tutkimuksen kannalta tarpeellisen tiedon ke-
raamisen varmistamiseksi. Jaottelusta kerrottiin haastattelutilanteen alussa ja
maariteltiin tutkimuksessa kaytetty tydmotivaation kasite, silla haastattelurun-
gon juonellisuus véhentdd haastateltavan epavarmuuden tunnetta haastatel-
tavaa kohtaan. (Vilkka 2015, 124, 134.) Kaikki ryhmahaastattelutilanteet kesti-

vat noin tunnin ja ne nauhoitettiin haastateltavien luvalla.
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Myds henkilostopalveluiden tyontekijoiden haastattelu toteutettiin teemahaas-
tatteluna. Tavoitteena oli selvittdd, mitd Kotkan kaupungilla oli tehty tydmoti-
vaation edistamiseksi. Larvia ja Vanhalaa haastateltiin lisdksi asiantuntijoiden
roolissa, silla kumpikin tyoskenteli aikaisemmin Tyo6terveyslaitoksen tutkijoina
ja kouluttajina. Haastattelun runkona kaytettiin johtajien haastattelurunkoa so-
veltaen. Tutkimustulokset eivét olleet viela julkisia, mutta haastattelun avulla

oli mahdollista syventaa tulosten ymmarrettavyytta ja kontekstia.

Kysely

Lastenhoitajien ja lastentarhanopettajien odotusten, toiveiden, tarpeiden, na-
kemysten, kokemusten ja suhtautumisen selvittamista varten laadittiin sahkoi-
nen Webropol -kysely. Kyselylomake on maarallisessa tutkimuksessa tavalli-
sin aineiston kerddmisen tapa. Kyselylomaketta kaytetaan, kun havaintoyksik-
k6 on henkilo ja hanta koskevat asiat, kuten mielipiteet, asenteet, ominaisuu-
det tai kayttaytyminen. Kyselylomake sopii tutkimuksiin, joissa kasitellaan ar-
kaluonteisia asioita, joten se sopi hyvin henkilokohtaisen tydmotivaation kar-
toitukseen. (Vilkka 2015, 94, Vilkka 2007, 28.) Tyontekijoiden yksilbhaastattelu
olisi ollut aikataulullisesti haastavaa. Houkuttelevaa olisi ollut haastatella heita
ryhmassa vastavuoroisuuden ja vaikuttavuuden vuoksi. Roolini varhaiskasva-
tuksessa seké& ryhmapaine olisivat kuitenkin todennakoisesti estaneet luotet-
tavan ja rehellisen tiedon tavoittamisen haastatteluissa.

Saatekirje kertoo vastaajalle tutkimuksen perustiedot eli mista on kysymys,
kuka tutkimusta tekee, miten vastaajat on valittu ja mihin tutkimustuloksia tul-
laan kayttamaan. Silla motivoidaan vastaamaan kyselyyn. (Vehkalahti 2014,
47-48.) Linkki kyselyyn lahetettiin sdhkdpostitse ja teknisista syista oli hel-
pointa lahettaé se kaikille Kotkan kaupungin varhaiskasvatuksen tyontekijdille.
Saatekirjeessa ja sahkopostin otsikossa viitattiin lastenhoitajille ja lastentar-
hanopettajille suunnattuun kyselyyn. Kyselyn taustatiedoissa kysyttiin tarken-

nuksena tyontekijan ammatti seka tyésuhteen muoto ja pituus.

Kyselyssa kysymysten muoto on vakioitu eli jokaiselta kyselyyn vastanneelta
kysyttiin samat asiat, samassa jarjestyksessa ja samalla tavalla. (Vilkka 2007,
28.) Kyselylomakkeen kysymykset ja vastausvaihdot nakyvét liitteessé 3, jos-

sa esitetaan myas tilastollisen analyysin tulokset prosentteina ja keskiarvoina.
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Kyselylomake sisalsi avoimia, strukturoituja sekamuotoisia seka monivalinta-
kysymyksia. Kysymysmuodoissa oli vaihtelua vastaajan mielenkiinnon saily-
miseksi, mutta pyrittiin pitamaan asteikot loogisina toisiinsa ndhden. Avoimista
kysymyksista vain osa oli pakollisia, jotta vastaaja ei olisi tuntenut itsedan pa-
kotetuksi tai jattanyt vastaamista kesken. Kysymyksissa pyrittiin rajaamaan
palkkaukseen ja tiloihin liittyvia seikkoja ulkopuolelle, koska niihin vaikuttami-
sen mahdollisuudet ovat niukat. Avoimissa vastauksissa vastaajan oli kuiten-
kin mahdollista tuoda niitd halutessaan esille. Avoimilla kysymyksilla haluttiin

my0Os varmistaa vastaajien ymmarrys aiheesta.

Strukturoidut kysymykset mahdollistavat vastausten vaihtoehtojen maarien
laskemisen (Kananen 2014, 75.). Strukturoiduilla kysymyksilla selvitettiin esi-
merkiksi vastaajien taustatietoja. Osa kysymyksista oli sanallisia asteikoita,
joissa oli nelja erilaista kysymysosaa jatkavaa vaihtoehtoa. Osa oli neljapor-
taisia Likertin asenneasteikoita, joissa jarjestysasteikko muodostui vaihtoeh-
doista: tdysin samaa mieltd, lahes samaa mieltd, melko eri mielta ja taysin eri
mielta. Viides neutraali vaihtoehto, joka on tyypillisesti "ei samaa eika eri miel-
ta”, jatettiin pois tarkempien vastausten saamiseksi. Yleensa neutraali vastaus
on olemassa, jotta vastaaja ei esimerkiksi jata kyselya kesken (Vehkalahti

2014, 36). Varmistukseksi oli kysymyksia, jotka taydensivéat toisiaan.

Kyselyn runko muodostui viidesté osasta, joita olivat taustatiedot, Moisalon
(2011) maaritteleméat tydmotivaation kolme osa-aluetta seka toiveet tutkimuk-
selta. Kysymyksissa hyddynnettiin tydmotivaation teoreettista viitekehysta,
Varhaiskasvatussuunnitelman perusteita, paivdkodinjohtajien ryhméahaastatte-
luja seka tilaajan esittamia toiveita. Kaynnistamisen osassa kerattiin tietoa
tyontekijan senhetkisestd kokemuksesta tyén motivoinnin suhteen, toimenku-
van tuntemisesta ja selkeydesta, tyon merkityksesta, tyon tavoitteiden hah-
mottamisesta seka tyon ja henkilokohtaisen arvomaailman kohtaamisesta. Li-
saksi haettiin tietoa, miten tyontekija koki keskustelut esimiehen kanssa pe-

rehdyttamisen ja tydmotivaation edistamisen kannalta.

Yllapitamisen osassa kartoitettiin tydntekijan kokemuksia tydmotivaatioon vai-
kuttavista tekijoista ja omista vaikutusmahdollisuuksista seka kiinnostusta lisa-
ja vastuutehtaviin. Pyrittiin selvittamaan, miten arvokasta, kiinnostavaa ja mie-

lekasta tyota tyontekija koki tekevansa ja minkalainen palaute hantd motivoi.
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Tyontekijoilta kysyttiin, mitk& asiat olivat tuottaneet tyéssa iloa. Suuntaamisen
osassa kerattiin tietoa arviointiosaamisesta, tydn mahdollisuuksien kokemi-
sesta seké osaamisen ja tyon vastaavuudesta. Tietoa keréattiin tydnantajaan

kohdistuvista toiveista tydmotivaation heikkenemisen ja edistymisen suhteen.

4.4.2 Analyysi

Koska aineistonkeruumenetelmat eivat anna suoria vastauksia tutkimuskysy-
myksiin, aineistoa on tarpeen analysoida menetelmien avulla.. Analyysiin kuu-
luu aineistoon tutustuminen, sen jarjestaminen ja luokittelu, analysointi ja tul-
kinta seka keskustelu aineiston kanssa. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvéarinen
2010, 9.) Aineistoa oli paljon. Sen erilaisia muotoja tuli yhdistaa kokonaisuu-
deksi, jotta kysymyksiin oli mahdollista vastata. Kokeilujen kautta aineiston si-
sallonanalyysissa painottui teorialahtdisyys, jossa luokittelun paéasiallisena
kehyksena kaytettiin Moisalon (2011) teoriaa tydmotivaation kolmesta osa-
alueesta ja siihen vaikuttavista tekijoista. Lisaksi Vasu ja varhaiskasvatuksen
tavoitteet ohjasivat luokittelua. Aineisto litteroitiin ja tiivistettiin koodaamalla,
jotta sita oli mahdollista kasitella. Haastatteluaineiston koodauksessa kaytet-
tiin Word-tekstinkasittelya, jonka jalkeen aineisto yhdistettiin kyselyn avointen
vastausten Excel-taulukon koodaukseen. Teorialahtdisessa lahestymistavas-
sa aineistosta jaljitettiin teorian ilmenemismuotoja ja merkityksia. Aineistolah-
toista tapaa kaytettiin, kun aineistosta nostettiin ilmaisuja siin& esiintyvien tois-

tojen ja painotusten perusteella. (Kananen 2008, 104.)

Litteroinnin tarkkuustaso maaraytyy tutkittavan ilmion mukaan. Mita rajatumpi
IImi6 on, sita tarkempi litteraatiokin yleensa on. (Ruusuvuori 2010, 426.) Haas-
tatteluaineiston litteroinnissa kiinnostuksen kohteena ei ollut yksityiskohtainen
tieto siitd, mitd haastattelutilanteessa tapahtui. Erityisesti kiinnostuksen koh-
teena olivat johtajien kertomat asiat kayttamistaan motivointikeinoista seka

toiveista ja odotuksista henkildston ja tutkimuksen suhteen.

Kyselyn suljettujen kysymysten analyysissa kaytettiin Webropol-ohjelmaa.

Ammattirynmat ja tydsuhteet eriteltiin kyselyn tulosten analyysissa. Erittelya
kaytettiin silloin, kun kysymyksen siséllon ymmarrys ja merkitys vaihteli am-
mattiryhmittain tai erilaisessa tydsuhteessa. Tydn motivoinnin kokemista on

ristiintaulukoitu eri muuttujien kanssa Webropolin avulla seka manuaalisesti
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teemoittain. Tilastotieteen menetelmia kaytettiin esimerkiksi riippuvuus- ja syy-

seuraussuhteiden selvittamisessa.

Haastattelujen, kyselyn ja muun toisen ka&den aineiston analyysin perusteella
etsittiin yhtalaisyyksia ja suhteita asioiden valilla. Tulkinnassa kaytettiin valin-
toja, jotka oli tehty jo tutkimuksen viitekehystd muodostaessa. Aineistosta olisi
noussut paljon muutakin mielenkiintoista tietoa. Tarkeinta analyysissa oli kui-
tenkin pyrkia vastaamaan tutkimuskysymyksiin mahdollisimman selkeasti, kat-

tavasti, johdonmukaisesti ja luotettavasti.

5 TULOKSET

Tassa luvussa kerrotaan tutkimuksen vastaajamaarista seka ryhmahaastatte-
lujen ja kyselyn tuloksista. Tulokset on esitelty Moisalon (2011) jaottelun mu-
kaisesti. Kaynnistamisen yllapitamisen ja suuntaamisen keskeisista tuloksista

on laadittu alalukujen alkuun yhteenvedot, jotka taydentyvat lukujen edetessa.

5.1 Vastaajamé&arat

Kotkan kaupungin varhaiskasvatuksessa tyoskenteli tutkimuksen kyselyn ai-
kana 332 tyontekijaa lastenhoitajan ja lastentarhanopettajan tehtavissa. Tut-
kimuksessa kaytettiin kokonaisotantaa, mika tarkoittaa koko perusjoukon mu-
kaan ottamista tutkimukseen (Vilkka 2007, 52). Ryhmé&haastattelussa katoa ei
ollut lainkaan, silla kaikki haastateltavat paivakodinjohtajat tulivat paikalle ja

osallistuivat haastatteluun. Kyselyssa vastausprosentti oli 31,33 prosenttia.

| Lto vakituinen
m Lh vakituinen
Ltoyli 5 kk
mLhyli 5 kk

® Ltoalle 5kk

® Lh alle 5 kk

Kuva 1. Vastaajien osuudet kyselyssa
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Kuvassa 1 nakyvat eri ammattiryhmien ja tydsuhteiden osuudet vastaajissa.
Tilaajaa ajatellen vastaajat on eritelty myos paivahoitoalueittain (lite 3), mutta
tutkimuksen kannalta huomio vertailussa kiinnittyy ammattiryhmiin ja tyésuh-
teiden muotoihin liittyviin eroihin. Aktiivisimmin tyontekijat vastasivat kyselyyn
suurimmalla alueella. Lastentarhanopettajien vastausprosentit olivat keski-

maarin jokaisella alueella korkeammat kuin lastenhoitajien.

5.2 Tyodmotivaation kdynnistaminen

Tybmotivaatiossa on kolme osa-aluetta: tydmotivaation kaynnistaminen, ylla-
pitdminen ja suuntaaminen. Kaynnistdminen lahtee jo rekrytointitilanteessa tai

toimenkuvaa muokatessa. (Moisalo 2011, 338.)

Keskeisten tulosten yhteenveto

Haastattelutilanteessa hakijan hyva motivaatio nakyy ulospain suuntautunei-
suutena, hyvana valmistautumisena seka kiinnostuneisuutena ja tietoisuutena
ajankohtaisista asioista varhaiskasvatuksessa. Tyomotivaation arviointiin oli

olemassa vahéan valineita ja johtajat kokivat siin& toisinaan epéavarmuutta.

Tybelamassa motivoitunut tyéntekija on oma-aloitteinen, kehittamismyontei-
nen ja pyrkii iimaisemaan mielipiteensa. Han pitaa ylla sensitiivista vuorovai-
kutusta lasten kanssa ja motivaatio kohdentuu varhaiskasvatustyon sisaltoon.
Mitd motivoivammaksi tyontekija tyonsa koki, sité tietoisempi han koki olevan-
sa tyonsa merkityksesta kuntatasolla. Han myos piti talléin varhaiskasvatuk-
sen arvoja ja tavoitteita omien nakemystensa suuntaisina. Tyon motivointi ja
tyontekijan ika tai vakituiset tydvuodet eivat korreloineet selkeésti keskendan.

Motivaation tason vaihtelua pidettiin luonnollisena.

Tybmotivaation kaynnistdmisen ensisijaisena keinona pidettiin keskustelua.

Tyontekijan ja esimiehen valisilla keskusteluilla oli mydnteinen vaikutus moti-
vaatioon. Keskustelut toimenkuvasta ja odotuksista edistivat tydmotivaatiota.
Tyontekijan realistinen ndkemys motivaatiostaan nopeutti edistymista. Kayn-

nistamisessa pidettiin kannattavana koko tiimin tai tydyhteisén huomiointi.
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Rekrytointi

Haastattelutilanteessa tydmotivaatiosta otettiin selvaa esimerkiksi kysymalla,
mitd haastateltava pitaa varhaiskasvatuksessa tarkeina ja ajankohtaisina asi-
oina, mitd han haluaisi kehittaa ja mita han kertoi haluavansa antaa tyoyhtei-
solle ja lapsille. Ulospain suuntautunut, katsekontakti ja tilanteessa lasna ole-

minen kiinnittivat mydnteisen huomion, kuten seuraavissa tulee esille:

Eih&n kukaan halua palkata sellasta tyontekijaa, josta jo niinkun
ensitapaamisella valittyy sellanen kuva, ettei niinku kauheest kiin-
nosta. Ku kuitenkii semmosiiki 16ytyy, joita kiinnostaa. (Paivako-
dinjohtaja 15)

Et jos sia oot ihan naama nyrpallaa siin, ni ei voi kauheest kuvitel-
la, et sia oisit hirveen motivoitunu tulee meille duunii. (Paivakodin-
johtaja 1)

Hyvin motivoituneen hakijan kerrottiin olevan innostunut ja esittavan innovatii-
visia ajatuksia. Han on ottanut asioista selvaa etukéteen ja tieto tulee esille
luontevasti vastauksissa. Haastateltavan esittamien tai esittamatta jattamien
kysymysten perusteella arvioitiin, halusiko haastateltava juuri kyseiseen paik-
kaan tdihin ja kohdentuiko motivaatio tyon sisaltoon. Halukkuutta oli tarkennet-

tu toisinaan kysymalla asiaa suoraan.

Ja et mita kysymyksii se esittdd. Et onko kiinnostunu nimenomaa
tyosta vai onks niinkun tietynlaiset muut tyon ulkopuolel olevat
asiat kiinnostavampii. Tai tyohon liittyvat, mut loma ja vapaa-aika
tai tallaset niinkun, et ne on paallimmaisen mielel. (Paivakodinjoh-
taja 17)

Moni johtajista toi esille, etta henkild voi esittaytya haastattelutilanteessa toi-
senlaisena kuin lopulta tydelamassa. Hakija saattaa olla luontaisesti taitava
puhuja. Toinen hakija voi olla hyvinkin motivoitunut, mutta ei osaa ilmaista it-

sedan. Vastuun tulkinnasta kuvattiin olevan paivakodinjohtajalla itsellaan.

Tydmotivaation taso ja arviointi

Tybelamassa paivakodinjohtajat kertoivat tunnistavansa motivoituneen tyon-
tekijan innokkuudesta, kehittAmismyonteisyydesta, kiinnostuneisuudesta ja

oma-aloitteisuudesta. Tyomotivaation paivakodinjohtajat kertoivat n&kyvan
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parhaiten vuorovaikutuksessa lasten, perheiden ja tydyhteison kanssa. Moti-
voituneen tyontekijan kuvailtiin olevan hereilla, jolloin han on fyysisesti ja
psyykkisesti lasna, tekee keskustelunavauksia ja kuuntelee toisia aktiivisesti.
Tyoyhteisolta tullut palaute tuoreesta henkilévalinnasta kertoi paivékodinjohta-
jalle paljon. Tydmotivaatio tuli melko hyvin ilmi kehityskeskustelussa. lhanteel-

lisinta oli, jos tyOntekija itse otti jaksamisensa tai motivaatiopulansa puheeksi.

Arvioita tyontekijoiden tydmotivaatiosta johtajat kertoivat tekevansa havain-
noinnin ja keskustelun avulla. Esimerkkiné heikentavasta tekijasta kaytettiin
tyontekijan henkilokohtaista kuormittavaa elamantilannetta. Johtajat olivat
kohdanneet tilanteita, joissa tydntekija on alun perin hakeutunut varhaiskasva-
tukseen halustaan tehda paivatyota, jolloin motivaatio ty6ta kohtaan ei ole
syntynyt tyon sisallésta. Luonnollisena pidettiin sité, etta jokaisella tyontekijalla

tydmotivaation taso vaihtelee.

Talla hetkella tyoni
Tulokset on esitetty prosentteina
100
80 m Kaikki
60 m Lto vakituinen
40 m Lh vakituinen
20 - H Lto yli 5 kk
0 e R e S — m Lh yli 5kk
motivoi minua motivoi minua el motivoi el motivoi )
erittain paljon. melko paljon. minua kovin minua ® Lto jalh alle 5 kk
paljon. lainkaan.

Kuva 2. Tyon motivointi kyselyn ajankohtana.

Kyselyyn vastanneista kasvattajista 35 prosenttia koki tydbnsa motivoivan erit-
tain paljon ja 54 prosenttia melko paljon. Kuvasta 2 kay ilmi, ettd alle viiden
kuukauden pituisessa tydsuhteessa olevat tyontekijat pitivat tydtadn moti-
voivimpana. Heidan ryhmansa vastausprosentti oli kuitenkin hyvin pieni (7,3
%). Vastauksissa oli ammattiryhmittain hyvin vahan eroa. Lastentarhanopetta-

jat pitivat ty6taan hieman motivoivampana kuin lastenhoitajat.
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Talla hetkella tyoni
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2 ei motivoi minua kovin paljon 1 ei motivoi minua lainkaan
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Kuva 3. Ty6suhteen vakinaistamisvuodet suhteessa tyon motivointiin.

Vapaavalintainen kysymys liittyi siihen, milloin tyontekija oli saanut vakituisen
toimen. Tahan vastasi vakituisesta henkilostosta 85 prosenttia. Vastaajat oli-
vat saaneet toimensa 1977-2016 valisena aikana (kuva 3). Paivakodinjohtajat
kertoivat havainneensa motivaation laskua toimen saaneiden kohdalla. Hei-
dan mukaansa tyontekijan ika ja tydmotivaatio eivat liittyneet toisiinsa. Tama

tulee esille seuraavissa esimerkeissa:

Sen oon huomannu, et sil ei oo mitdd merkityst, kuin kauan sia oot
tehny sit ty6ta. Sil motivaation kadottamisella. On sellasii ihmisii
mullakii toissa, jotka pitais jaada elakkeelle, mut ei haluu. Ja siis se
motivaatio on ihan tapissaa ja tekee niin taysil sita tyota. Sit on sel-
lasii, jotka on just vast tullu ja miettii, et miks ne on tél alalla. (Paiva-
kodinjohtaja 3)

Sita on niinku ihmetelly, et miten toinen elakkeelle lahteva voi olla
niinku viimesee paivaa asti motivoitunu ja toinen alottaa jo vuotta
aikasemmin péaivien laskemiset... Se on sen henkilén motivoiminen
siihen ryhmaa, se on niin haastavaa ja niin, et on oikee miettiny, et
mista ne palikat |6ytaa siihe. Koska sehan vaikuttaa sit siihe ryhmén
toimintaa. (Paivakodinjohtaja 14)

Heikon tai puutteellisen tydmotivaation johtajat kertoivat tunnistavansa siita,
ettd uusi tyontekija ei etsi oma-aloitteisesti tietoa, odottaa valmista, selittelee
tietdmattomyyttddn ja vetoaa toistuvasti uuden tyontekijan rooliin. Heikosti mo-
tivoitunut uusi tai pitkdaikainen tydntekijd on vuorovaikutuksessa enemman
aikuisten kuin lasten kanssa eika vastaa lasten aloitteisiin. Heikosta motivaati-
osta kertoo joidenkin johtajien mukaan myds se, etta tyontekija laskee teke-
mansa tydajan aarimmaisen tarkasti. Han ei tee perustehtavan lisaksi mitaan

ylimaaraista, kuten ota vastuutehtavid hoitaakseen. Henkilén heikosta moti-
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vaatiosta kertoo kiinnostus oheistoimintaan. Lahes kaikki johtajat kertoivat
kohdanneensa tyontekijoita, joilla oli heikko tai heikentyva tyomotivaatio. Osa
paivakodinjohtajista kertoi tydmotivaation arvioinnin olevan valilla vaikeaa.
Vaikka motivaatio olisi kohdallaan, tyontekija ei valttamatta hallitse viela tyo-
ta&n eika selvia tyossa eteen tulevista tilanteista. Tyontekijan innokkuutta on

vaikea n&hda, jos henkild ei saa esitettyd mielipidetta&n tydyhteistssa.

Johtajat suosittelivat harkitsemaan tyontekijan elekielen tarkkailua ja tulkintaa,
mutta olivat huomanneet heikosti motivoituneen tyontekijan osoittaneen eleil-
l&&n vastustusta hanta ohjatessa. Heikosti motivoituneen oli havaittu valttele-
van epamieluisia tyotehtavia ja jattavan noudattamatta saantdja. Tyontekija

saattoi suorittaa vain kapeaa osa perustehtavasta. Naita kuvattiin seuraavasti:

Jaakin laittamaa vaatteit kuivumaa kuivauskaappii, kdantelee ja vaante-
lee ja saa ajan kuluu. Ja on ihan asiassa ja tekee kovasti. Tai joku ka-
velee paivan aikan ihan hirveest, mut ei saakaa mitaa aikaa. Ei valtta-
matta itekaa tajuu tekevansa sellasta naennaista. (Paivakodinjohtaja
10)

Leikkitilanteissa siind, et huutaa niin kun huoneen toisesta paasta sille
lapselle, et ala tee sita. (Paivakodinjohtaja 4)

Voi saada olla jopa ihan niin rauhassa, etté lapsetkaa ei niinku pyori
ympaérril. (Paivakodinjohtaja 15)

Johtajat olivat havainneet, etté timissa saatettiin juuttua johonkin epakohtaan
ja kayttaa siita valittamiseen runsaasti aikaa. Kun asia tuli hoidetuksi, tilalle tuli
uusi epakohta. Tassa tilanteessa esimiehella tuli olla aikaa ottaa selvaa, mita

valittamisen taustalla oli. Toisinaan kyse oli ollut heikosta tyémotivaatiosta.

Toimenkuvan selkiyttdminen

Johtajat kertoivat hyddyntavansa toimenkuvan ja kaupungin vaatimusten lapi-
kayntia perustehtavan kirkastamisessa. Tata pidettiin erittain tarkeana tydmo-
tivaation kaynnistamisen kannalta. Keskusteluilla haluttiin varmistaa tyonteki-

jan tietavan roolinsa yksikdssa seka tyotehtavan, johon hanet on palkattu. Ke-

hityskeskustelut nahtiin mahdollisuutena, mikali ajankohta vastasi tarvetta.
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Paivakodinjohtajat kertoivat kayvansa toimenkuvan lapi haastattelussa tai uu-
den tyontekijan aloittaessa, kehityskeskustelussa tai muussa tilanteessa tar-
peen mukaan. Osa sanoi pitavansa toimenkuvan lapikaymista tarkeana, mutta
kertoi sen jaavan toisinaan kokonaan tekematta. Osa totesi, etté olisi hyva
katsoa, ketka tarvitsevat muita enemman perehdytysta ja konkreettista ohja-
usta. Usean yksikon johtajan haasteena todettiin olevan, ettei yksittaisten
tyontekijoiden rinnalla kulkemiseen riité aikaa. Johtajat totesivat varhaiskasva-
tustyon edellyttavan tyontekijaltéa runsaasti oma-aloitteisuutta. Tydntekijoiden
ammattitaitoon luotettiin olettaen, ettéa edellisessa yksikdssa on kayty toimen-
kuva lapi. Todettiin, etta talon toimintakulttuuriin ja arvomaailmaan perehdyt-

taminen on tarkeaa tyontekijan tauoista rijppumatta.

Kyselyn perusteella vakituinen henkilosto tunsi toimenkuvansa parhaiten ja
tiesi, mita heiltd odotetaan. Toimenkuvasta keskusteluun ja sen vastaavuu-
teen tehtavankuvan kanssa tyytymattomimpia olivat yli viiden kuukauden ty6-
suhteessa olleet lastentarhanopettajat. Kaupungin strategisten linjojen merki-

tyksen tiedostamista oman tyon kannalta pidettiin hieman puutteellisena.

Tavoitteet ja arvomaailma

Lastenhoitajat pitivat varhaiskasvatuksen arvomaailmaa eniten nakemystensa
kaltaisena. Tyotaan erittdin motivoivana pitavat kokivat varhaiskasvatuksen
arvomaailman enemman omien nakemystensa kaltaisena (ka 3,4) kuin melko

motivoivana (ka 3,2) tai ei kovin motivoivana ty6taan pitavat (ka 2,1).

Kyselyn kuudennessa kysymyksessa valtaosa vaittamista perustui Vasun ar-
vomaailmaan ja oppimiskasitykseen. Vastaajien nakemykset olivat saman-
suuntaisia perusteiden tavoitteiden kanssa. Vuorovaikutustaitoja, lapsen ma-
temaattisen ajattelun edistamista, kielen kehityksen tukemista, suunnitelmalli-
sen havainnoinnin ja arvioinnin kehittdmista, kasvattajan nakemysten ja toi-
minnan merkitysta lapsen kehitykselle, yhteisty6téa huoltajien kanssa seka ym-
paristkasvatusta pidettiin tarkeind. Huomionarvoista oli, etta teknologiakasva-
tus ei ollut kaikkien vastaajien mielesta varhaiskasvatuksen tehtava. Tasta
taysin tai lahes samaa mielté oli 41 prosenttia kaikista vastaajista. Yksi vait-
tamista oli, etta kasvattajan tarkein taito on hallita ryhmaa. Tasta lahes tai tay-

sin samaa mielta oli 71 prosenttia vastaajista. Tyotaan erittain motivoivana pi-
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tavat tyontekijat pitivat ryhman hallinnan taitoja tarkedmpina kuin véhemman
motivoivana tyotaan pitavat. Tyonsa erittain motivoivana kokevat pitivat vas-

taajista useimmin teknologiakasvatusta varhaiskasvatuksen tehtavana.

Noin kolmannes (32 %) vastaajista piti lasten yksil6llisten tarpeiden huomioi-
mista haastavana tai lahes mahdottomana. Tydntekijat, jotka eivéat pitdneet
tyotaan kovin motivoivana, kokivat lasten yksil6llisen huomioinnin haastavim-
maksi. Lahes kaikki (97 %) olivat sitd mieltd, ettd kasvattajan tydmotivaation

tasolla on merkitysta lasten hyvinvointiin.

Muut kaynnistamisen keinot

Myonteista lahestymistapaa pidettiin lahtokohtana ennen epékohtiin puuttu-
mista. Tyontekijaa pyrittiin tukemaan, kannustamaan ja antamaan palautetta
tehdysta tyosta. Keskustelua pidettiin tarkeimpana vélineena ja johtajat sovel-
sivat keskusteluihin omaa kokemustaan, Kotkan kaupungin varhaisen puuttu-
misen mallia seké kehityskeskustelulomaketta. Keskustelut saattoivat tulla yl-

latt&en arjessa, jolloin valmistautumisaikaa ei ollut.

Lahes puolet (47 %) tyontekijoista koki esimiehen kanssa kaytyjen keskustelu-
jen pitavan ylla heidan tydmotivaatiotaan. Reilu kuudennes (15 %) vastaajista
oli sitd mielta, etta keskustelut esimiehen kanssa eivét vaikuta heidan tyomoti-
vaatioonsa. Loput (38 %) vastaajista kokivat keskustelujen edistavan heidan
tydomotivaatiotaan. Mita motivoivampana tyontekijat tydtaan pitivat, sitd moti-
voivampana he pitivat esimiehen kanssa kaytavia keskusteluja. Kukaan vas-
taajista ei pitdnyt keskusteluja esimiehen kanssa tyémotivaatiota heikentavina.

Johtajat nakivat tydmotivaation lahtevan ensisijaisesti tyontekijasta itsestaan.
Koulutuksiin ohjaaminen, tyonkierto ja yksikon vaihto mainittiin keinoista
kaynnistdd motivaatio. Tydmotivaatioon vaikuttamisen koettiin olevan haas-

teellista ja monesti kokeilun kautta tapahtuvaa, kuten seuraavissa kerrotaan:

Kannustus. Ja jos |0ytaa ees jonkuu pienen jutun, et tda sujuu sult
tosi hyvin, ni sekii on varmaa sitte. Tai uskoisin tai toivoisin ainaki,
et se auttais. (Paivakodinjohtaja 6)
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Toi on kyl hankalimpii asioita esimiehena olemisessa, jos ei tyon-
tekijalla oo motivaatioo. Motivaatiota kun ei voi oikein téalla tavalla
ojentaa sulle. (Paivakodinjohtaja 4)

Ja kyl muitten tyéntekijoittenkii motivaatio vaikuttaa jonkuu uuen
tyontekijan motivaatioo. Jos ne on kaikki, ni akkiahan siihen me-
nee mukaa. Tai sit toisinpain. Jos kaikki on motivoituneit ja innos-
tuneit, ni helppohan siihen on uida. (Paivakodinjohtaja 1)

Sen ihmisen merkityksellisyytta ja tarpeellisuutta sille tydyhteisol-
le. Jos ei sille ookaa vaikka kukaa kymmenee vuotee sanonu, etta
kiva, ku sia oot muuten meian tydyhteison jasen. (Paivakodinjoh-
taja 11)

Johtajat eivat ole paivittain seuraamassa yksittaisten tyontekijoiden arjen ty6-
ta. Tiimipalavereihin osallistumalla he kertoivat saavansa mahdollisuuden tun-
nistaa ja kuulla tiimin toiveita sekd odotuksia. Yhteison voimaa pidettiin merkit-
tavana ja kannustuksen tuli kohdistua yksittaisiin tydntekijoihin henkilokohtai-
sesti seka yhteison kautta. Varhaisen puuttumisen merkitysta korostettiin, silla

seka innostuksen ettd motivaation oli havaittu tarttuvan herkasti koko tiimiin.

5.3 TyoOmotivaation yllapitaminen

Yllapito tarkoittaa tyontekijan motivaatioperustasta riippumatta motivaation
paivittaistd ohjausta ja ainakin kehityskeskusteluissa tapahtuvaa laajempaa
pohdintaa. On huomioitava, ettd tyontekijad motivoivat tekijat saattavat muut-

tua nopeastikin ja ilman ulkoista vaikutusta. (Moisalo 2007, 339.)

Keskeisten tulosten yhteenveto

Mitd motivoivampana tyontekija piti tyotaan, sitd enemman han koki tyoniloa.
Eniten iloa tuottivat lapset, tydyhteiso seka perheiden kanssa tehtavan yhteis-
tyon sujuminen. Tyodyhteisolla oli suuri merkitys tydmotivaation kannalta ja eri-
tyisesti tiimin yhteistyolta odotettiin paljon. Tarkeimpana vaikuttajana tyénteki-
jat pitivat itsedén. Mita motivoivampana tyontekija piti tydtaan, sita enemman
han koki voivansa vaikuttaa tyoyhteison yleiseen tydmotivaatioon. Tydkaverin
heikko tydmotivaatio koettiin ty6ta ja omaa motivaatiota kuormittavana tekija-
na. Muita tydmotivaation kannalta merkittavia tekijoita olivat tyon sisalto, lapsi-

ryhma ja esimies.
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Mitd motivoivampana tyontekija piti tyotaén, sitd myonteisemmin ja ratkaisu-
keskeisemmin han suhtautui muutos- ja poikkeustilanteisiin seka osoitti kiin-
nostusta lisé- ja vastuutehtaviin. Paivakodinjohtajat kokivat oman innostuneen

ja sitoutuneen esimerkkinsé auttavan tyodyhteista suhtautumisessa.

Yllapitamisen tarkein keino oli vahvistaa luottamuksellista ja arvostavaa tyoil-
mapiiria. Esimiehen osoittama kiitos seka suullinen palaute tehdysta tyosta ja
onnistumisista motivoivat tydntekijoita. Motivaatiota piti ylla tyontekijan koke-

mus kuulluksi tulemisesta ja mahdollisuudesta vaikuttaa tydhén. Eniten naita

kokemuksia oli vakituisella henkilostolla.

Tydnilo

Vastanneista yli puolet (58,5 %) oli kokenut tyoniloa usein. Kolmasosa (33,5
%) oli kokenut tyoniloa toisinaan ja kahdeksan prosenttia harvoin. Kukaan ei
vastannut, ettei olisi kokenut tyoniloa lainkaan. Mitéa motivoituneempia tyonte-
kijat olivat, sitd useammin he tunsivat tyoniloa. Tyontekijat, jotka eivat pitaneet
tyotaan kovin motivoivana, olivat tunteneet kuluneen syyskauden aikana tyon-
iloa joko toisinaan (50 %) tai harvoin (50 %). Melko motivoivana tyétaan pita-
neet kokivat tyoniloa usein (48 %), toisinaan (48 %) tai harvoin (4 %). Erittain

motivoivana ty6taan pitdneet kokivat tyoniloa usein (94 %) tai toisinaan (6 %).

Lapset tuottivat tydssa eniten iloa. Vastauksissa mainittiin iloiset tydpaivat,
kohtaamiset ja keskustelut lasten kanssa. Lasten uusien asioiden oppimisen,
onnistumisen kokemusten ja kehityksen seuraaminen koettiin mielekkaana.
Lasten kiintymys, innokkuus, motivoituneisuus, osallisuus, tyytyvaisyys, myon-
teisyys, laheisyys ja halu oppia mainittiin vastauksissa. Lasten valitén palaute,
hyvinvointi, elaméanilo, erilaiset persoonallisuudet, ihmettely ja liikunnan riemu
tuottivat iloa. Tyohon toivat iloa oman innostuksen tarttuminen lapsiin, mahdol-
lisuus huomioida lapset yksilollisesti ja kiireettdmasti, lasten ideoiden toteut-

taminen, lasten havainnointi seka lasten luottamuksen saavuttaminen.

Toiseksi useimmin esiintyi tydyhteison merkitys. lloa tuottivat koko tydyhteisén
ja tiimin huumori, nauru, iloisuus, tuki, yhdessé tekeminen ja onnistunut yh-
teistyd. Hyva, mukava, lammin, arvostava, reilu, avoin, luottamuksellinen ja

kannustava ty6ilmapiiri tuotti tyontekijoille iloa tydssa. Tiimin toimivuus, amma-
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tillisuus, myonteisyys ja motivoituneisuus seka esimiehen vastuunkanto ja pa-
laute korostuivat etenkin monessa lastentarhanopettajan vastauksessa. Tyo-
kavereiden innostuneisuus tuotti vastaajille iloa omassa ty6ssa. Seuraavissa

vastauksissa tulee esille, miten yhteisoéllisyyden kokemukset lisasivat tyoniloa:

Ihanat tyokaverit. Hyva tulla aamulla tah&n ihanaan taloon! (Las-
tenhoitaja 99)

Vaikeistakin haasteista on selvitty yhteisella paattavaisyydella ja
huumorilla seka karsivallisyydelld ja avoimuudella. (Lastenhoitaja
101)

Vanhempien tyytyvaisyys, perheilta saatu palaute tehdysta tyosta, luottamuk-
sellinen suhde ja keskustelut vanhempien kanssa tuottivat monelle tydniloa.
Muita iloa tuottavia asioita olivat oman toiminnan merkityksen ndkeminen, on-
nistumisen kokemukset, toiminnan kehittaminen, tydymparistéon vaikuttami-
nen, arki, erilaiset oppimisymparistot, toimivat kaytannot, heittaytyminen ja
vaihtelevuus. Mielekkaina koettiin mahdollisuudet kouluttautua, hyddyntaa ja
kehittdd ammattitaitoa sekéa kokea ammattiylpeytta. Lastentarhanopettajien
vastauksissa korostuivat onnistunut toiminta lasten kanssa, yhdessa suunni-
tellut ja toteutetut projektit seka oman erityisosaamisen hyddyntaminen. YKksi

vastaajista kuvasi tyon olevan hanelle enemman voimavara kuin ty6ta.

Tydmotivaatioon vaikuttavat tekijat

Vastaajia pyydettiin valitsemaan 12 vaihtoehdoista viisi tydmotivaatioon eniten
vaikuttavaa tekijaa. Vastaajista 89 prosenttia valitsi tydyhteison viiden tekijan
joukkoon. Toiseksi yleisin valinta oli tyon sisaltd ja kolmanneksi tyontekija itse.
Eniten tydmotivaatioon vaikuttavaksi tekijaksi oli useimmin vastattu tyontekija
itse, toiseksi tyon sisaltd, kolmanneksi tydyhteiso, neljanneksi lapsiryhma ja
viidenneksi esimies. Vahiten merkitysta oli saadoksilla ja tyhy-toiminnalla.
Avoimessa kysymyksessa kysyttiin, vaikuttaako tydomotivaatioon annettujen
vaihtoehtojen lisdksi jokin muu asia. Kysymykseen vastasi 34 prosenttia. Vas-
tauksissa mainittiin matala palkka, vertaistoimintamahdollisuudet, palaute,

osallisuus, siviilielama, dokumentointi, resurssit, avohuolto, tilat ja melu.

Rahallista palkitsemista ei pidetty mahdollisena. Kiitoksen ja palautteen koet-

tiin lisdavan kokemusta arvostetuksi tulemisesta vaativaa tyota tehdessa.
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Lapsiryhman koko ja tilapaisylitykset vaikuttivat useiden tyémotivaatioon. Mo-
tivaatiota edistivat resurssit, jotka mahdollistivat tyon tekemisen, kuten lasten
yksil6llisen huomioinnin ja dokumentoinnin, odotusten mukaisesti. Tilojen tuli
tukea toimintaa. Tyémotivaatiota edisti mahdollisuus vaikuttaa toimenkuvan
sisaltoon. Huoltajien kiinnostus varhaiskasvatuksen sisaltoon ja riittava avo-
huolto koettiin motivoivina. Avoimessa kohdassa myds taydennettiin vaihtoeh-
doista tehtyja valintoja. Tydyhteison motivaatiota edistavaa merkitysta koros-
tettiin. Myonteista oli, jos tiimissa tai koko tydyhteisdssa oli keskusteleva kult-
tuuri, yhteiset nakemykset, tunne tuen saatavuudesta, hyvaksyntaa, kehitta-

mismydnteisyytta, vastuuntuntoa seka avoimuutta ja rentoutta ihmisten valilla.

Muutostilanteet

Ryhmakokoon liittyvat lait ja saadokset ovat muutosesimerkkeja, jotka eivat
ole tyontekijoiden tai johtajan suoran vaikuttamisen alla. Reunaehtoja toimin-
nalle asettavat myos tilat ja lahiympéristd. Johtajat kertoivat lahestyvansa
keskustellen, jos tyontekija tai tydyhteiso jumiutuu reunaehtoihin ja se alkaa
heikentad tyomotivaatiota. Keskustelussa pidettiin tarkeana perustehtavan kir-
kastamista: mita perustehtavaan kuuluu ja onko mahdollista tehda jotakin sen
padlle. Yhdessa tuli miettia, mitd voidaan tehda olosuhteiden muuttamiseksi,
jotta tyota olisi parempi ja mukavampi tehda. Esimiestyon kuvattiin olevan
muutostilanteessa muun muassa kiukun ja epavarmuuden tunteiden vastaan-

ottoa. Esimiehelta edellytettiin paatoksentekokykya ja ratkaisukeskeisyytta.

Paivakodinjohtajat pitivat omaa motivoitunuttua ja sitoutunutta esimerkkidan
tarkednd muutostilanteissa. Myodnteisen esimerkin ja puheen avulla hanen ol
mahdollista pitaa kannustavaa ilmapiiria ylla tydyhteisdssa. Reunaehtoihin liit-
tyvissa muutostilanteissa johtajat tekivat suunnitelman henkiloston kanssa.
Kaytannot vaihtelivat seurannan ja arvioinnin suunnitelmallisuuden suhteen.
Toimintamallimuutoksissa pyrittiin kayttdmaan harkintaa ja seuraamaan ennen
paatoksia esimerkiksi lapsiméaaria dokumentoinnin perusteella. Tyontekijoiden

kerrottiin kokevan muutostilanteet eri tavoin, kuten seuraavissa esimerkeissa:

Toinen aattelee, et ei tds mitda ja toinen on, et tast ei tuu mitaa.
(Paivakodinjohtaja 9)
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Sitte se taytyy hyvaksya, etta joillaki ihmisilla se muutoksen lapivie-
minen vie pitemman aikaa. Et seki pitdd ymmartaa, et nyt silla on toi
motivaatio tos hukassa ja sillee tsemppaamalla elaé toivossa, et se
sielta l6ytyy. Ei siin paljo muuta voi teha. (Paivakodinjohtaja 5)

Ja joskus se (motivaatio) ei I6ydy. Sit kannattaa vaihtaa tyopaikkaa.
Tai tyota. (Paivakodinjohtaja 7)

Ty6taan erittdain motivoivana pitaneet tyontekijat vastasivat olevansa lahes tai
taysin samaa mielta (ka 3,7) siitd, ettd he innostuvat muutos- ja poikkeustilan-
teissa kehittAm&an toimintaa ja uusia ratkaisuja. Melko motivoituneet olivat
vain hieman (ka 2,9) innostuneempia kehittamisesta kuin heikosti motivoitu-
neet (ka 2,8). Muutos- ja poikkeustilanteissa mikaan ammattiin tai tydsuhteen

pituuteen liittyva ryhma ei innostunut kehittdmisesta muita ryhmia enemman.

Lis&- ja vastuutehtavat

Kyselyssa kysyttiin, minkalaiset lisé- ja vastuutehtavien motivoivat vastaajia.
Avoimeen kysymykseen vastasi 37 prosenttia. Koulutukset nahtiin lisa- ja vas-
tuutehtavina ja ne motivoivat molempia ammattiryhmia. Lisa- ja vastuutehtavat
nahtiin virkistavana vaihteluna arkeen ja niiden toivottiin olevan omia taitoja,
vahvuusaluetta tai kilnnostusta vastaavia. Mita vihemman ty6 motivoi vastaa-
jaa, sitda vahemman han halusi ottaa vastaan lisa- ja vastuutehtavia. Tyon

vaihtelevuus motivoi lahes saman verran tydn motivoinnista riippumatta.

Lastenhoitajia motivoi toiminnan itsenéinen suunnittelu ja lapsen yksilolliseen
kehitykseen vaikuttaminen. Osa lastenhoitajista osallistui mielellaan yhteisiin
jarjestelyihin, kuten tyhy-toimintaan. Toiveena oli yhteisty6 yli yksikkdrajojen.

Lis&- ja vastuutehtavat aiheuttivat ristiriitaisiakin tunteita:

Vastuu toisaalta motivoi, uuden oppiminen. Mutta on myds kuor-
mittava tekija. (Lastenhoitaja 48)

Toisinaan tuntuu hienolta, etta voin jakaa ammattitaitoani ja oppia
uutta tehdessani tyota opiskelijoiden kanssa. (Lastenhoitaja 45)

Lastentarhanopettajat motivoituivat saadessaan mahdollisuuden tehda paa-
toksia ja osallistua kehittdmistybhon. He kertoivat motivoituvansa lisé- ja vas-
tuutehtéavista, joilla oli sisalléllinen merkitys tydn ja kaytantdjen toimivuuden

kannalta. Tehtavia otettiin mielelladn vastaan, mikali niihin oli riittavasti tyo-
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aikaa. Ajan jarjestymisen tarvetta perusteltiin silla, etta tehtavat haluttiin hoitaa
kunnolla ja vélttdd huonoa omaatuntoa lapsiryhmastéa poissa oltaessa. Esi-
miehen osoittamat vastuutehtavat nahtiin luottamuksen osoituksena. Moni
mainitsi tuen tarpeen lapset. Kiinteat pienryhmat ja vastuu projekteista seka

suurehkoista tapahtumista olivat mieluisia vastuutehtavia.

Vuosien my6ta olen oppinut enemman ja enemman arvostamaan
kaytannon tyota. On paljon monenlaista tukea tarvitsevia lapsia.
Ei ole ihan sama, minkalainen henkilé heidan kanssaan on tyos-
kentelemassa. Tyd on mielekasté ja motivoivaa. (Lastentarhan-
opettaja 19)

Talla hetkella voimavarat taysin paivittaisessa selviytymisessa. Li-
sé- ja vastuutehtaviin ei ole voimia. (Lastentarhanopettaja 51)

Kuten edelliset lainaukset osoittavat, osa vastaajista ei motivoitunut lisa- ja
vastuutehtavista tai ei kokenut siihen olevan resursseja. Myoskaan palkassa
ei koettu huomioitavan tehtavid ja oman tyén kuormittavuuden epaéiltiin kasva-
van hallitsemattomaksi. Lisaksi osa ei kokenut kehittamisty6ta motivoivana,

koska hyvienkaan kehitysehdotusten ei koettu etenevéan hallinnon tietoon.

Arvostus ja palaute

Puolet vastaajista kertoi esimerkin esimieheltéd saadusta motivoivasta palaut-
teesta. Molemmat ammattiryhméat mainitsivat useimmiten esimiehen antaman
kiitoksen sek& kokemukset siita, ettd esimies oli osoittanut luottavansa tyonte-
kijoiden osaamiseen ja ammattitaitoon. Kehityskeskustelut mainittiin useissa

vastauksissa motivoivina ja antoisina.

Lastenhoitajat olivat saaneet saannoéllisilla keskusteluilla esimiehen kanssa
vahvistusta sille, etta olivat toimineet oikein. Esimies oli osoittanut tyytyvai-
syytta, kun lastenhoitaja oli tuonut konkreettisesti koulutuksesta saamansa
opin kaytantdon. Lastenhoitajat olivat kokeneet motivoivana, kun esimies oli
mahdollistanut itsendisen tyon tai erityisosaamisen hyodyntamisen yksikossa.
Motivoivaa oli ollut, kun esimies oli huomioinut lastenhoitajan tehneen hyvia
pedagogisia ratkaisuja, olevan lasten kanssa aidosti lasn&, parjaavan hyvin

haastavissa tilanteissa tai hyddyntavan pitkaa tybkokemustaan. Hyvalta oli
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tuntunut saada tunnustusta siita, etta oli hoitanut vastuutehtavia hyvin tai ollut
ryhman tukena muutos- tai poikkeustilanteessa.

Lastentarhanopettajien vastauksissa esimieheltd saatu motivoiva palaute liittyi

enimmakseen osaamiseen, mika nakyy seuraavissa esimerkeissa:

Ammatillisuuteni on esimieheni mukaan huikeaa. Olen pystynyt
kehittamaan sekd omaa ammattitaitoani etta taloni toimintaa
myonteisesti. (Lastentarhanopettaja 11)

Tiedan etta hyppasit suuriin saappaisiin, mutta olet onnistunut
tydssasi hyvin. (Lastentarhanopettaja 34)

Lastentarhanopettajat olivat saaneet esimiehelta kiitosta ryhmarajat ylittavasta
tyosta. Useat olivat kokeneet esimiehen osoittaneen luottamusta sijoittamalla
ryhm&én tuen tarpeen lapsia. Motivoivana oli koettu, kun esimies oli kiinnos-
tunut tehtavasta tydsta sekd seurannut ja antanut palautetta toiminnasta. Mo-
tivoivaa palautetta oli saatu yksikon yhteisista tapahtumista vastaamisesta. Li-
saksi kerrottiin tilanteista, joissa esimies oli huomioinut kehittamishalun, ahke-
ruuden, rauhallisen tydotteen seka taidon puuttua ongelmakohtiin. Motivoiva-
na pidettiin esimiehen antamaa palautetta muun tydyhteisén kuullen. Palautet-
ta oli pyydetty ja sita toivottiin edelleen lisda. Palautetta toivottiin selvasti
omaan tyéhdn ja ammattitaitoon liittyvista asioista, jotka ovat oman vaikutta-
misen alla. Esimiehen ilmeet, eleet, kuuntelu, myonteisyys ja kannustus koet-
tiin epasuorana palautteena. Joku vastaajista ilmaisi, ettei palautteella ollut

merkitystd, koska han ei paassyt tekemaan osaamistaan vastaavaa tyota.

Osallisuus ja vaikuttaminen

Henkildsto oli taysin tai lahes samaa mielta siita, etta heidan tydonsa on mie-
lenkiintoista ja arvokasta. Keskimaéarin méaraaikaiset tyontekijat kokivat voi-
vansa vaikuttaa tyonséa sisaltoon vakituisia vahemman. Yli viiden kuukauden
tyosuhteessa olevat lastentarhanopettajat eivat kokeneet kehittamisideoiden
esittamista tyoyhteisdssa yhta helpoksi kuin vakituiset tyontekijat. Yli viiden
kuukauden tydsuhteessa olevat lastenhoitajat kokivat kehittamisideoiden il-
maisun hieman helpommaksi kuin muut vastaajat. Mitd motivoituneempi tyon-

tekija oli, sitd arvokkaampaa ja mielenkiintoisempaa tyota han koki tekevansa.
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Kehittamismydnteisyytta ja osallisuus olivat yhteydessa tydn motivoinnin ko-
kemiseen. Ty6taéan erittdin motivoivana pitaneet kokivat eniten voivansa vai-
kuttaa tyohon, tydyhteist6on ja ammattitaitoonsa. Mitd enemman tydé motivol,
sitd enemman esimiehen kannustus ja palaute lisasivat tyomotivaatiota. Mikali
tyontekija ei kokenut tyotaan kovin motivoivana, héanen ei ollut kovin helppo
iImaista kehittamisideoitaan tydyhteisdssa. Han oli kuitenkin keskimaarin 1&-

hes samaa mielta siita, etta tunsi kuuluvansa tydyhteiséon.

Yllapitamisen keinot

Paivakodinjohtajat pitivat kannustamista ja kiittamista tarkeimpina esimiehen

keinoina tydntekijdiden tyémotivaation yllapitamiseksi. Osa kertoi havainneen-
sa tydmotivaation parantumista, kun tyontekijalle oli muodostunut tunne mah-
dollisuudesta kehittdd omaa tyotaan. Keinona tahan oli ollut tyontekijan kuun-

teleminen ja kiinnostus hanen kehittdmisideoitaan kohtaan.

Johtajat halusivat tukea tyontekijoita tilanteissa, joissa tyontekijat kokivat han-
kaluutta. Tueksi oli ohjattu myds toista tiimia. Paivakodinjohtajat pitivat lisaksi
tarkeana omasta tydmotivaatiostaan huolehtimista. Siihen oli auttanut omilta

esimiehiltd saatu kiitos ja kannustus.

Tybmotivaation yllapitdmisen todettiin vaativan esimiehelta tydolosuhteiden
mahdollistamisessa toteutuvaa oikeudenmukaisuutta ja tasapuolisuutta. Nai-
den maarittelya oli pyritty tekemé&an myos yhdessa henkiloston kanssa. Tyo-
vuoroista ja niihin liittyvista poikkeamista seké perusteluista tuli johtajien mie-
lesta pystya keskustelemaan. Henkilostolle erityisen tarkeiksi oli havaittu lo-
mat, jotka esimiehen toivottiin myontavan ajoissa ja tasapuolisesti. Osa johta-
jista oli osoittanut kiinnostuneisuutta esimerkiksi kiertamalla aamuisin ryhmis-
sa ja kysymalla ryhmén seka tyontekijéiden henkildkohtaisia kuulumisia. Pal-
kitsemista oli hyodynnetty yllapitdmisessé vaihtelevasti. Osa oli jakanut vuosit-
tain rahallisia palkkioita ja huomannut niiden mydnteisen vaikutuksen motivaa-
tioon. Yleisin palkitsemiskeino oli mydnteinen palaute, jota annettiin henkil6-

kohtaisesti esimerkiksi kehityskeskustelussa sek& muun tydyhteison kuullen.

Kotkan varhaiskasvatuksessa on puolivuosittain henkildston suunnittelupaiva,

jolloin koko henkildkunta on yhta aikaa paikalla ja lasten hoito on jarjestetty
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yksikon ulkopuolella. Moni johtaja kertoi syyskauden suunnittelupéivan sisal-
I6n liittyvan pedagogiikkaan ja toiminnan kehittdmiseen. Kevatkauden suunnit-
telupaivassa keskitytaan syksya enemman tyoyhteisallisiin asioihin. Suunnitte-
lupéivaa pidettiin hyvana arvioinnin ajankohtana. Moni toi esille, etta suunnit-
telupaivan siséltoé on usein liilankin taysi. Suunnittelupaivien seka tyhy-
toiminnan oli huomattu lisdnneen yhteisdllisyytta ja samalla tydmotivaatiota.

Kyselyssa lahes puolet vastasi voivansa vaikuttaa tydyhteison yleiseen tydémo-
tivaatioon melko paljon. Noin kolmannes vastasi voivansa vaikuttaa erittain
paljon ja viidennes kertoi voivansa vaikuttaa vahan. Vakituinen henkilost6 vas-
tasi voivansa vaikuttaa yleiseen tydomotivaatioon enemman kuin maaraaikai-
nen. Yleisimmiksi vaikuttamiskeinoiksi mainittiin oma iloinen ja myénteinen
asenne, omien ty6tehtavien hoitaminen kunnolla, aktiivisuus ja innostunei-
suus. Kunnioittamista, tasapuolisuutta ja avoimuutta seka asioiden yhdessa

tekemista pidettiin tarkeina.

Muita keinoja yleisen motivaatioon vaikuttamiseksi olivat tytkavereiden kan-
nustaminen, kiittdminen, vahvuuksien huomaaminen, rohkaiseminen, kuule-
minen ja kehuminen. Liséksi pidettiin tarkeana yhteistyo- ja auttamishalukkuu-
den osoittamista, hyvaa ja kohteliasta kaytosta, jokaisen tydpanoksen arvos-
tamista, tyOkaverin voimavarojen huomiointia, osaamisen jakamista, epakoh-
tien esiin nostamista oikea-aikaisesti, toimintatapojen muuttamista, joustavuut-
ta seka sovitusta kiinni pitamista. Tyoyhteisdssa tuli voida keskustella peda-
gogiikasta, tavoitteista, arvoista ja normeista. Tuli lisata tietoisuutta, etta asiat
voi tehda monella tavalla ja paasta samaan lopputulokseen. Tyoyhteiséa tu-
kemalla, vahvuuksien, onnistumisten ja ilonaiheiden huomaamisella, huumoril-
la ja hyvalla meiningilla sekéa oman tydomotivaation yllapitamisella oli koettu

voitavan vaikuttaa yleiseen tydémotivaatioon.

Mita motivoivampana tydntekija tyotaan piti, sitd enemman han koki voivansa
vaikuttaa tydyhteison yleiseen tydmotivaatioon. Esteiksi mainittiin useissa vas-

tauksessa tyoyhteisén muutoshalukkuus ja -pelokkuus, kuten seuraavassa:

...Joskus tuntuu, ettéd kauan samassa talossa olleet ovat tottuneet
tekemaan asioita aina samalla tavalla. Heille se on tuttua ja tur-
vallista. Joidenkin henkildiden kohdalla miettii, miksi he ovat va-
linneet lastenhoitoalan. Jatkuvan valituksen sijaan voisi miettia
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rakentavia uudistuksia. Joskus pienetkin muutokset kaytannon
tydssa voivat lisata motivaatiota. (Lastentarhanopettaja 19)

Henkilokemioihin, perusluonteisiin ja asenteisiin ei koettu voitavan vaikuttaa.
Kireat valit tydyhteisdssa ja kielteinen suhtautumistapa koettiin tyémotivaatiota
rajoittavina tekijoina. Jotkut uusista tyotekijoistd mainitsivat, ettei heité otettu
vakavasti ammattitaidosta huolimatta. Esille nousi myds koettu kuormittavuus

tilanteissa, joissa tydyhteisdssa oli havaittu puutteita tydmotivaatiossa:

Jos tydkaveri ei ole motivoitunut, joudun itse tekemé&an enemman
toitd, mika taas kuormittaa itseani eikd ole enaa jaksamista tsem-
pata muita. (Lastenhoitaja 17)

Jokainen tuo hyvan tuulen ja huonon tuulen aamulla mukanaan.
Tarviiko kaikkien tuta, jos sulla on huono péaiva. (Lastenhoitaja 26)

Usein kuulee sanottavan “ei kuulu minun tybénkuvaani” pienisté
ylimaaraisista asioista, jotka vaikuttaisivat oleellisesti tyohon.
Esim. vanhempien muistutus, vaikeista asioista puhuminen (po-
mon homma). (Lastentarhanopettaja 34)

Johtajien mielesta tyontekija voi vaikuttaa oman ja koko tydyhteisén tydomoti-
vaation yllapitamiseen olemalla aktiivinen ja kiinnostunut ajankohtaisista am-
matillisista asioista. Opiskelun oli havaittu edistavan tydmotivaatiota ja kehit-

tdmishalua. Keskustelussa nousi esille seka esimiehen etta yksilon vastuu:

Kylla yksil6lla on myds vastuu siitd ihan paivakodinjohtajaa myo-
ten, et se motivaatio pysyy. Jos tuntuu, et tda maistuu puulta, ni
mitd ma voisin tehda toisin? Jos olosuhteita ei voi muuttaa, niin
asennetta voi. (Paivakodinjohtaja 5)

Semmonen, et pitdd muuten itsestdan huolta. Joskus saattaa joku
asia heikentaa jaksamista ja vaikuttaa motivaatioon. Esimies tu-
kee ja auttaa tydssa ja yrittaa tehda tydolosuhteet sellaiseksi, etta
on hyva tehda toita. (Paivakodinjohtaja 9)

Haastattelussa todettiin, ettei kaikilla tydyhteisdssa voi olla samanaikaisesti
sama motivaatiotaso. Parhaimmillaan henkilokemiat olivat tehneet tiimista niin
toimivan, ettd motivaatio oli kertaantunut ja oli syntynyt tyén imua. Herasi
pohdintaa, voisivatko tydntekijat valita tiimikaverinsa? Kokemuksia oli siita, et-

ta etukateen hyvalta vaikuttanut tiimi oli osoittautunut toimimattomaksi.
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5.4 Tybmotivaation suuntaaminen

Suuntaamisesta Moisalo kirjoittaa, etta esimiestyon tarke& vaihe on varmistaa,
ettd oikeita eli toimenkuvan mukaisia asioita tehdaan oikealla tavalla ja siiné
toimii motivoiva elementti. Erilaisten projektien ja tyéryhmien riski on, etta ne

vievat liikkaakin innokkaan tyontekijan aikaa. (Moisalo 2011, 339.)

Keskeiset tulokset

Oikeiden asioiden tekemisen varmistaminen edellyttdd keskustelua valtakun-
nallisista ja kunnallisista tavoitteista, linjauksista ja sdadoksista. Tarkeana pi-
detylle yhteiselle keskustelulle ei ollut I6ydetty riittavasti aikaa. Johtajat kokivat
osaamisvajeen heikentavan tydmotivaatiota ja sen korjaamisen edellyttavan
tyontekijan omaa aktiivisuutta. Motivaation tasosta riippumatta kasvattajat ko-

kivat osaamisensa keskimaarin riittavaksi.

Oman tydskentelyn arviointia ja sen hyddyntamista toiminnan kehittamiseksi
ei koettu luontevaksi. Lastentarhanopettajat kokivat sen vahvempana kuin las-
tenhoitajat. Hyva tydmotivaatio vaikutti myonteisesti arviointiosaamisen koke-

miseen.

Paivakodinjohtajat pitivat motivoinnissa tarkeana eriarvoisuuden kokemusten
ehkaisya. Kasvattajat toivoivat motivaation heikentyessa tyénantajan tai la-
hiesimiehen reagoivan ja auttavan loytamaan motivaatio tyéhon. Hyvan moti-

vaation toivottiin tulevan huomatuksi. Hyva motivaatio toi jaksamista tyéhon.

Oikeiden asioiden tekemisen varmistaminen

Johtajien mukaan puhumalla varmistetaan oikeiden asioiden tekeminen oike-
alla tavalla. Yhteisia sopimuksia ja pedagogisia linjauksia pidettiin tarkeina.
Varhaiskasvattajan kasikirjaa kaytettiin keskustelun tukena ja tarvittaessa tyén
perusteluun. Saadoksiin, lakeihin seka uusiin opetus- ja varhaiskasvatus-
suunnitelmiin vedottiin tarvittaessa. Tietoisuutta kaupungin linjauksista ja yksi-
kon tavoitteista pidettiin ylla tiedottamisen, palavereiden ja suunnittelupéivien
avulla. Osalla keskustelu linjauksista ja tavoitteista ei ollut sdéannéllista. Jois-

sakin yksikdissa toimintasuunnitelmat oli johdettu kaupungin strategiasta, mi-
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k& oli auttanut perustehtavan selkiyttdmisessa ja motivaation suuntaamisessa.
Asiakaspalautetta kerrottiin tulevan, jos yksikdissé tehdaan jatkuvasti vaaria
asioita. Myos tyontekijoiden kerrottiin itse tietavan tehdessaan asioita, joita ei
pitaisi. Tyokaverit puuttuivat tiimin epasuotuisaan toimintaan, jolloin palaveris-
sa muistutettiin sovituista asioista. Johtajat toivoivat, etta yksikdissa autettai-
siin yli ryhmarajojen eika tavoiteltaisi henkilokohtaista tai oman ryhman etua.

Oman tydskentelyn arviointi ja sen hydédyntaminen toiminnan kehittamisessa
ei ollut kaikille kasvattajille luontevaa, ja noin viidennes vastaajista hyodynsi
sitd saanndllisesti toiminnan kehittAmiseen. Lastenhoitajat kokivat oman tyos-
kentelynsa arvioinnin ja sen hyédyntamisen kaiken kaikkiaan haastavammaksi
kuin lastentarhanopettajat. Kukaan ei vastannut avoimeen kohtaan, jossa oli
mahdollisuus tarkentaa, mistd haastavuus arvioinnissa johtui. Mita moti-
voivampana tyontekija piti tyotaan, sitd luontevampaa arviointi oli. Hajontaa ol

eniten melko motivoivana ty6taan pitavien joukossa.

Muutama johtaja oli tehnyt osaamiskartoitusta. Se oli tuonut esille tydntekijoi-
den osaamistarpeita esimerkiksi saadosten tuntemiseen tai pedagogiikkaan
littyen. Motivaatiota oli edistanyt, kun kartoituksessa tyontekijat olivat saaneet
tuoda esille, minkalaista osaamista pitivat tarkeana. Kyselyn perusteella tytn-
tekijat olivat itse taysin tai lahes samaa mielta siita, etté tyotehtavat vastasivat
heidan osaamistaan ja heidan oli mahdollista tehda tydtaan varhaiskasvatuk-
sen tavoitteiden mukaisesti. Johtajat kertoivat pyrkivinsa kohdentamaan kou-
lutuksia tyontekijoiden kehittamistarpeiden mukaan. Koulutukseen ohjaamista
perusteltiin lapsiryhmén tarpeilla ja kehityskeskusteluilla. Vaikuttamiskeinojen
kuvattiin olevan vahaisia, jos tyontekija ei ole motivoitunut edistamaan osaa-

mistaan. Yksi osaamisen vahvistamisen keinoista oli tiimin vaihto.

Vastaajien mukaan hyva tiedonkulku ja viestinta lisdavat tyomotivaatiota. La-
hes samaa tai melko eri mieltd oltiin siitd, etta tydssa tulisi olla mahdollisuus
edeta. Tyonsa erittdin motivoivana kokeneiden mielesta (ka 3,4) esimies tun-
nisti ja osasi ohjata heidan kehittamistarpeitaan. Sama keskiarvo oli melko

motivoivana tyotaan pitavilla 2,9 ja ei kovin motivoivana ty6taan pitavilla 2,3.
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Tydmotivaatioon liittyvat tarpeet

Kehityskeskusteluissa ilmaistuja etenemistoiveita ja koulutushalukkuutta halut-
tiin tukea. Joskus tyontekijat kertoivat halustaan vaihtaa alaa. Paivakodinjoh-
tajat tunnistivat varhaiskasvatuksen kapeat etenemismahdollisuudet. He ker-
toivat pohtineensa, miten hyvin motivoituneen tyontekijan tarpeisiin vastattai-
siin siten, etta se ei aiheuttaisi eriarvoisuuden kokemuksia tydyhteistssa. Mo-
tivoituneille tydntekijéille oli helpompi antaa vastuuta kuin toisille ja he olivat
tuki esimiehelle. Osa oli havainnut, ettd motivoituneiden tyéntekijdiden myon-
teinen vaikutus nékyy tyoyhteisdssa ja heidan kehittdmisehdotuksiaan kuun-
nellaan vastaanottavaisemmin kuin esimiehen. Myds johtajat kokivat motivoi-
tuneiden tyontekijoiden kehittdmisehdotukset mydnteisemmiksi ja ratkaisu-
keskeisemmiksi kuin heikosti motivoituneiden. Yksikdissa oli kaytetty toiminta-
tapaa, jossa tiimeista tulee jasenia tydryhmiin ja vastuutehtaviin kiertdvassa
jarjestyksessa. Nain oli vahennetty kilpailutilanteita ja saatu vastuuta jakautu-
maan tasaisesti. Osallistuminen ei johtajien mukaan motivoinut jokaista, mutta

useimmiten muiden innokkuudella oli ollut myonteinen ja kannustava vaikutus.

Jos tydntekijan tydmotivaatio on heikko, lahes kaikki tyontekijat toivoivat tyon-
antajaltaan ja esimieheltddn kannustusta ja luottamusta. Useimmat toivoivat,
ettd tydomotivaation laskuun reagoitaisiin. Toiveena oli perusteltu ja avoin kes-
kustelu kahden kesken seka apu syiden ja ratkaisujen loytdmiseen. Esimiehel-
ta odotettiin kuuntelua, kiitosta, rehellisyytta, jamakkyytta, johdonmukaisuutta,
oikeudenmukaisuutta, ammatillisuutta, arvostuksen osoitusta, sopimuksista
kiinni pitdmisté ja kiinnostuksen nayttamista tehtavaan tyohon. Esimiehen toi-
vottiin olevan pedagoginen tuki ja esimerkki epavarmuusalueella toimittaessa.
Uusien toimintamallien kokeilussa ja arvioinnissa kaivattiin esimiehen mukana
oloa ja kiinnostusta. Vastauksissa painottui halu saada esimieheltd useammin

sanallista palautetta ja apua nakemaan hyvat asiat tyontekijan tyossa.

Keinoiksi motivaation kohentamiseen ehdotettiin koulutukseen ohjaamista,
ryhmékokojen miettimista ja lasten ndkemisté kokonaisina hoitosuhteesta riip-
pumatta, tyopisteen vaihtamisen ehdottamista ja taloudellisesti monipuolisen
toiminnan mahdollistamista lasten kanssa. Esimiehen toivottiin mahdollistavan
suotuisat ty6olosuhteet ja huomaavan, etta tyo on vaativaa ja kuormittavaa.

Esimiehen tuli varmistaa asioihin vaikuttamisen mahdollisuus esimerkiksi kier-
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tavien palaverivuorojen muodossa. Hoitovuorojen ja varahoidon varaamista
ehdotettiin toteutettavaksi sdhkdisesti, jotta yksikdissa olisi tydrauha. Henki-

|6stdon toivottiin panostusta ja sijaisten palkkaukseen riittavasti varoja.

Esimiehen tai tydnantajan toivottiin huomaavan seka kertovan huomioistaan,
jos tyontekijan tydmotivaatio on hyva tai edistyméssa. Toiveena oli, etta tyos-
sa pysyisi talléin mahdollisimman paljon pysyvia elementteja. Lastenhoitajat
kaipasivat kiittamista, tukea, palkitsemista, kehuja, tunnustusta ja palautetta.
Toivottiin myos keskustelua sekéa mahdollisuuksia kehittya lisda esimerkiksi
koulutusten muodossa. Maaraaikaiset tyontekijat toivoivat padsevansa myos
koulutuksiin. Lastentarhanopettajat toivoivat esimiehen luottavan heidan ky-
kyynsa tehda ratkaisuja ja paatoksia. Vastauksissa ilmeni, etta pettymykset ja

luottamuspula esimiehen sanaan heikensi hyvaakin tydmotivaatiota.

Toiveet tutkimukselta

Kyselyyn vastanneet toivoivat tutkimuksen lisd&van avointa ja kehittavaa kes-
kustelua. Vastaajat toivoivat rehellista tietoa muiden kommenteista, ndkemyk-
sista ja tydmotivaation tilasta. Heita kiinnosti tietaa, mista eriavat nakemykset
johtuivat. Toiveena oli, etta tutkimuksen aihe herattaisi henkiloston ja esimies-
ten mielenkiinnon, tuloksiin reagoitaisiin ja ymmarrys tydmotivaation merkityk-
sesta kasvaisi. Tutkimuksen toivottiin tuovan esiin kehittamiskohteita seké tar-
joavan edistamisen tueksi kaytantdja uusia seka toimiviksi todettuja ideoita,
ehdotuksia ja ratkaisumalleja. Tydntekijoiden ja esimiesten toivottiin huomaa-
van, ettd tyontekijat voivat itse vaikuttaa tydmotivaatioonsa ja, etta pienilléakin
asioilla lisataan henkiléston hyvinvointia ja motivaatiota. Esimiesten odotettiin
saavan tietoa heidan toimintansa vaikutuksesta tyéntekijoihin, ja heidan kaut-
taan lapsiin ja perheisiin. Kannustuksen, palautteen, palkitsemisen, tyon ar-
vostuksen ja tiedonkulun vahvistamista kaivattiin tutkimuksen myota tyopai-
koille. Varhaiskasvatuksen kehittamiseen kaivattiin kunta- ja vastuualuetasolla
inhimillista ja henkildston nédkemyksiin pohjautuvaa nékdkulmaa ja taloudellis-
ta panostusta. Tutkimuksen toivottiin edistavan keskustelua pedagogiikasta
seka antavan voimia ja tukea jaksamiseen ennen elakkeelle siirtymista. Ehdo-

tuksena oli jatkotutkimus esimerkiksi vuoden kuluttua.
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Johtajat kaipasivat tietoa keinoista, joilla he voivat edistaa eri tasoilla olevaa
tyomotivaatiota. He pitivat tarpeellisena lisata keskustelua, mita tyéntekijat va-
hintdan odottavat. Toiveen selvittdmiseen toivottiin valinettd. He kaipasivat tie-
toa siitd, mika tyontekijoita motivoi, mitkd asiat lisaavat tyoniloa ja mika saa
tyontekijat sitoutumaan tyéskentelyyn varhaiskasvatuksessa. Odotuksena oli,
etta tyontekijat huomaisivat motivaation olevan ensisijaisesti heista lahtoisin.

Yli puolet kasvattajista toivoi tulosten julkistamista sahkoisesti eli sahkopostit-
se jaltai intrassa. Pedagogisessa iltapaivassa ja/tai aluepalaverissa tulosten
julkistamista toivoi neljannes. Johtajat olivat henkilostotilaisuuden kannalla ja
tyontekijoista sité kannatti kuusi prosenttia. Kaikki toivoivat tulosten 16ytymista

helposti esimerkiksi verkkoasemalta.

6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tassa luvussa vastataan johtopaatosten ja pohdinnan muodossa tutkimusky-
symyksiin. Tarkastelua ja tulkintaa tehdaan tutkimuksen analyysin seka teori-

an, aikaisempien tutkimusten ja asiantuntijoiden nakemysten valossa.

6.1 Tyodmotivaatioon vaikuttavat tekijat

Tavoitteena oli selvittaa, mitka tekijat vaikuttavat tyémotivaatioon. Aineisto ol
jaoteltavissa Moisalon (2011, 342) esittdmiin tydmotivaation keskeisiin osa-
alueisiin eli taloudellisiin syihin, sosiaalisiin syihin, oppimiseen ja kehittymi-
seen, tyon arvostukseen eli statukseen seka tyon sisaltd. Naiden lisaksi oman
osa-alueen muodostivat fyysiseen ymparistdon liittyvat syyt, vaikka ne oli lah-
tokohtaisesti rajattu ulkopuolelle siséll6llisen painopisteen painottuessa. My6s
palkkaukseen liittyvat syyt tulivat esille rajauksesta huolimatta.

6.1.1 Taloudelliset tekijat

Henkildst6a motivoi se, etta lapsilla on kaytéssaan monipuolisia valineita leik-
kia ja toimintaa varten. Sijaisresurssien tulee olla riittavat, jotta ty6 voidaan

kokea tehdyksi hyvin ja odotusten mukaisesti. Matalapalkkainen tyd vaikuttaa
tydmotivaatioon. Varhaiskasvatuksesta keskustellessa nousee herkéasti esille

kutsumustyon kasite. Talla kyselyn vastauksissakin esiintyneella kasitteella
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viitataan muun muassa siihen, ettéd tydhon on hakeuduttu ja pysytty siella si-
sallollisista syista, vaikka palkka ei ole houkutteleva.

Kotkan henkilostopalveluiden henkilostokertomuksen 2015 mukaan varhais-
kasvatuksen vakituisten tyontekijoiden keskimaarainen palvelusaika oli 18,4
vuotta ja maaraaikaisten 0,3 vuotta. Tama on hieman enemman kuin koko
kaupungilla, jonka keskiarvo vakituisilla tyontekijdilla oli 15,7 vuotta ja maara-
aikaisilla 0,7 vuotta. (Kotka 2015.) Tydmotivaation edistamisen avulla voidaan
lisata tydvuosia. Tyossa viihdytaan ja sita pidetaan turvallisena. Taloudellinen
hyGty on varmuus tyosta, jonka asiakaskunta ei lopu. Kuukausittaisen palkan
varaan uskaltaa rakentaa tulevaisuutta, kuten ottaa lainaa ja perustaa perhet-
ta. Paivakodinjohtajat ovat havainneet tydsuorituksessa nakyvan, jos motiivina
on muu kuin sisallollinen syy. Sisdiset motivaatiotekijat nayttavat varmistavan

varhaiskasvatustoiminnan laadun toteutumisen ulkoisia tekijoitd paremmin.

Rahallista palkitsemista ei pideta varhaiskasvatushenkiloston keskuudessa
todennakoisend. Osa johtajista kayttaa palkitsemismahdollisuutta ja pitéaa sita
vahintaan hetkellisesti tytmotivaatiota edistavana. Johtajat kaipaavat palkit-
semiskeinoja, joista hyotyy koko tydyhteiso. Ulkoista palkitsemista voitaisiin li-

sata, mutta sen tulisi olla yhteydessa sisdisen motivaation kohteisiin.

6.1.2 Sosiaaliset tekijat

Ty6ilmapiiri vaikuttaa voimakkaimmin tydmotivaatioon. Toisten huomiointia ar-
vostetaan ja ilmapiirin toivotaan olevan avoin ja hyvaksyva. Huumoria, rento-
utta ja vastuullisuutta pidetdén varhaiskasvatushenkiloston keskuudessa hy-
van ja motivoivan ty6ilmapiirin ominaisuuksina. Larvi ja Vanhala (2017) kehot-
tavat paivakodinjohtajia panostamaan ty6ilmapiirin laatuun, silla esimerkiksi

tunteet ja tyonilo tarttuvat.

Varhaiskasvatuksen esimiehet ja tyontekijat tiedostavat oman kaytoksensa,
puheensa ja suhtautumisensa merkityksen, mutta kokevat vaikuttamisen es-
teend olevan ulkopuolisia rajoittavia tekijoita. Myos henkilokohtainen elamanti-
lanne vaikuttaa tyémotivaatioon ja tima vaikutus tunnistetaan hyvin. Keskus-
telun avoimuus tyontekijan tilanteesta vaihtelee henkilon ja tydyhteison ilma-

piirin mukaan. Nakarin (2003, 197) tutkimuksen perusteella tydhyvinvointia



57

voidaan parhaiten edistaa ja pitaa ylla pitamalla tydyhteison ilmapiiri mahdolli-
simman hyvana. Kun ty6ssé voi hyvin, myos vapaa-aika on laadukkaampaa.
Jos ilmapiirin jokin osatekija padsee huonoksi, se voi johtaa tyéyhteison kier-

teeseen, jossa negatiivisuus yleistyy ja johtaa hyvinvoinnin heikkenemiseen.

Tybmotivaatiota vahvistavaa on tunne tiimiin ja tyoyhteis6on kuulumisesta se-
ka tyokavereiden tuesta. Arvostettavana pidetaan sita, etta jokainen hoitaa
omat tydtehtavansa kuormittamatta muita. Toisia ollaan valmiita tukemaan ra-
jallisesti ja oman tyon hallittavuuden séailymisen ehdoilla. Lapsilla on paljon
tarpeita, joten tiimin jaseneltéd odotetaan energiaa ja vastuunkantoa oman tyon

hoitamiseen seka hyvaan tyésuoritukseen.

6.1.3 Oppiminen ja kehittyminen

Oppimisen ja kehittymisen kannalta on edullista, jos tyontekija ottaa asioista
itse selvaa ja osoittaa aktiivisuutta. Oma-aloitteisuus edistdd oman tydnkuvan
hahmottamista. Esimies tukee kehittamismyodnteisyytta omalla esimerkillaan ja
ohjaa kiinnostuksen kohdistumista varhaiskasvatuksen tavoitteita kohti. Kehit-
tamiseen ja oppimiseen innostaa tydyhteiso, jossa ei etsita virheiden tekij6ita.
Vertaisoppimista pidetaan hyédyllisena ja motivoivana. Kotkan kaupungin
teettaman tyoilmapiirikyselyn mukaan varhaiskasvatuksen vastuualue kokee
tyoyksikon kehittdmisaktiivisuuden keskimaarin hieman kaupungin keskiarvoa
korkeammaksi (Kotka 2016).

Tunne tydyhteis66n kuulumisesta edistad oppimista ja kehittymista. Heikosti
tyohonsa motivoituneet kokevat muita harvemmin kuuluvansa tydyhteisoon
eika heista tunnu helpolta vaikuttaa tyon sisaltoon tai ilmaista kehittdmisehdo-
tuksiaan tydyhteisdssa. He kokevat tyon vaihtelevuuden keskimaarin yhta mo-
tivoivana kuin heitd motivoituneemmat tyontekijat. Kehittdmisinnokkuus muu-
tos- ja poikkeustilanteissa seka kiinnostus lisé- ja vastuutehtaviin sen sijaan
edellyttavat tyén motivointia. Vaihtelusta pitavat heikosti motivoituneet kokevat
tyotehtavansa vastaavan melko hyvin osaamistaan, mutta eivat koe vahvasti

mahdollisuutta tehda tyotdan varhaiskasvatuksen tavoitteiden mukaisesti.

Suunnitelmallinen arviointi ja dokumentointi ovat uusia asioita varhaiskasva-

tuksessa. Niitd pidetdén tarkeana, mutta oman tyon arviointia ei osata viela
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riittdvasti hyodyntaa toiminnan kehittamisessa. Arviointiosaaminen on edelly-
tys oppimiselle ja ammatilliselle kehittymiselle. Sen edistdmisen avulla tyéyh-

teisbissa voidaan keskustella tydsté ja pedagogiikasta yha ammatillisemmin.

6.1.4 TyOn arvostus

Lapsilta, perheilta, tiimilta, tydyhteisolta, l[&hiesimiehelta ja ylemmilta esimiehil-
ta saatu palaute vahvistaa arvostetuksi tulemisen kokemuksia, mika motivoi
kasvattajia erittéin paljon. Se, etta vastapuoli ottaa tyontekijan ja hanen tar-
peensa vakavasti, lisdé tunnetta arvostuksesta. Kuntatason osoittama arvos-
tus ja kunnioitus varhaiskasvatuksessa tehtavaa tyota ja asiantuntemusta koh-
taan koetaan mielekkaana ja kehittavana. Johtajat tiedostavat arvostuksen
osoittamisen tarkeyden ja pyrkivat osoittamaan sita saanndllisesti ja tasapuo-
lisesti. Varhaiskasvatuksessa arvostetaan erityisesti suullista palautetta, joka
liittyy tehtyyn ty0hon ja ratkaisuihin. Rahallisen palkitsemisen sijaan tyontekijat
toivovat esimieheltdan kiitosta tehdysta tydsta ja ratkaisuista. Tiimien kesken

annettu kiitos lisaa arvostuksen tunnetta ja yhteenkuuluvuutta.

Kasvattajat antavat luottamukselle runsaasti arvoa ja se lisda kokemuksia
tyon arvostuksesta. Lasten luottamuksen saavuttaminen tuo tyéhon iloa. Ty6-
yhteisdn luottamus toteutuu parhaiten, kun sita ei tarvitse miettia erikseen. Il-
mapiiri on luottamuksellinen, kun tydntekija uskaltaa ehdottaa uusia ideoita tai
pyytaa apua. Tybkaverin tyota arvostetaan silloin, kun han pyrkii tekemaan
sen kunnolla. Paivakodinjohtajat kokevat saavansa tietoa tydntekijéiden tyo-
motivaatiosta kehityskeskusteluissa, koska luottavat kehityskeskusteluiden
rehellisyyteen. Johtajat jakavat vastuuta herkemmin niille tyontekij6ille, joiden
luottavat hoitavan annetut tehtavat varmasti vaaditulla tavalla. Erityisesti kii-

reessa valinnan helppous ratkaisee.

6.1.5 Tyon sisalto

Lapset tuovat tydhon eniten iloa ja vaikuttavat varhaiskasvatuksen tyontekijoi-
den tydmotivaatioon myonteisimmin. Motivoivaksi koetaan se, etta lapsille on
aikaa. Kotkan varhaiskasvatuksessa vahvistetaan parhaillaan pienryhméape-
dagogiikkaa, jossa tyontekijan on mahdollista olla intensiivisessa vuorovaiku-

tuksessa lasten kanssa (Eskola 2017). Pienryhmissa toimiessa vuorovaikutus-
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ta tiimin kanssa on vdhemman kuin koko tiimin ja lapsiryhman kesken tyds-
kennellessa. Pienryhmétoiminnan vaatimus voi heikentaa tydmotivaatiota, jos
tydssa motivoi eniten tydyhteiso ja tydkavereiden lasnaolon tuoma tuki. Vuo-
rovaikutus lasten ja perheiden kanssa voi heikentya, jos tydmotivaatio ei koh-
distu sen yllapitamiseen tai kehittamiseen. Koska tydmotivaatio on osista
muodostuva kokonaisuus, voi esimerkiksi optimaalinen tydaika tai yksikon si-

jainti kohentaa elamantilannetta niin paljon, etta tyésuorituskin paranee ja mo

tivoiva voima alkaa l6ytya myos tyon sisallosta.

Tyon kuormittavuus syntyy riittamattomyyden tunteesta, tyon hallinnan haas-
teista, osaamisvajeesta, ongelmien kasautumisesta, huonosta ilmapiirista,
huoltajien vaativuudesta, ryhmien koosta seka tydyhteison yleisesta heikosta
motivaatiosta. Etenkin osa lastentarhanopettajista kokee kirjallisten asiakirjo-
jen ja suunnitelmien tekemisen ty6laana. Uudistuneet varhaiskasvatussuunni-
telman perusteet edellyttdvat dokumentointia, jonka toteutumisen vastuu on
lastentarhanopettajilla. Kirjaamisen velvoittavuus tyémotivaatiota heikentava-
na tekijana on riski ja kehittamista edellyttava osa-alue. Lisaksi esimerkiksi
teknologiakasvatus jakaa mielipiteitd. Ryhméanhallinnan taitoja pidetaan téar-
keina, mutta ne eivat nouse perusteissa (Opetushallitus 2016) itsessaan tavoi-
teltavana asiana. Lasten osallisuutta on pyrkimyksena liséta ja aikuisen roolia
muuttaa. On tarkeda avata kasitteita, kuten hallintaa, jotta toiminta on tasalaa-
tuista ja lasten edun mukaista. Tyémotivaatioon vaikuttaa myénteisesti, mikali

tyontekija kykenee nakemaan hyoddyn perusteiden velvoittamissa asioissa.

6.1.6 Fyysinen toimintaymparist6

Hyvien, riittdvien ja monipuoliseen varhaiskasvatustoimintaan soveltuvien tilo-
jen koetaan mahdollistavan toimintaa ja lisddvan tydmotivaatiota. Lahiympa-
riston lilkunta- ja retkeilymahdollisuudet lisaavat tyon iloa. Materiaalien, kuten

pelien ja muiden valineiden, monipuolisuudelle annetaan arvoa.

Vaikka tyontekija olisi motivoitunut, h&n saattaa kokea melun tyéssaan rasit-
teena. Tyomotivaatio saattaa auttaa suuntaamaan huomion tydn mydnteisiin
asioihin, jolloin meluun on mahdollista asennoitua tekijana, jota voi minimoida
kaytannon ratkaisulla. Motivaatio vaikuttaa myonteisesti myds vuorovaikutuk-

seen, jonka avulla voidaan ymmartaa varhaiskasvatuksen danimaailman syita.
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Tilapaisylitykset koetaan tydmotivaatiota heikentavina. Niill& tarkoitetaan var-
haiskasvatuslain mukaisesta kasvattajien ja lasten valisesta suhdeluvusta
poikkeamiseen. Poikkeaminen voi olla lyhytaikaista ja epasaanndllista. Osa
kasvattajista kokee, ettd poikkeustilanteissa paatoksia tekevat esimiehet eivat

huomioi riittavasti henkiloston jaksamista ja lasten tarpeita.

6.2 Tyomotivaation edistamisen keinot varhaiskasvatuksessa

Miten tydmotivaatiota voidaan edistaa varhaiskasvatuksessa? Tahan tutki-
muksen paakysymykseen vastataan seuraavissa kappaleissa. Moisalon
(2011) jaottelu auttaa hahmottamaan, mit& asioita tulee missakin vaiheessa

huomioida tyémotivaation edistamiseksi.

6.2.1 Kaynnistaminen

Jarenko ja Martela (2015, 203) kannustavat pitamaan rekrytoidessa teknista
osaamista yhta tarkeana kriteerina kuin innostusta tyéhon ja sopivuutta tydyh-
teis6on. Paivakodinjohtajat pitavat rekrytoidessa tyémotivaation tason arvioin-
tia tarke&né, mutta haastavana. Larvi ja Vanhala (2017) arvelevat kommuni-
kointitaitojen olevan valttamattomyys lasten ja tiimin kanssa ty6éskennellessa.
Epavarmuus osaamisesta haastattelussa ei aina kerro motivaatiosta tyota

kohtaan. Suosittelijoiden kaytté on hyoddyllistd havaintojen ja arvioiden tueksi.

Kotkan varhaiskasvatus panostaa vuorovaikutusta vahvistavaan koulutukseen
(Eskola 2017). Johtajat pitavét vuorovaikutusta jopa tarkeimpéana tyovalinee-
na, silla hyvat seka puutteelliset vuorovaikutustaidot nakyvat lasten kanssa
tydskennellessa ja heijastuvat tiimiin ja koko tydyhteis6on. Tama liittyy paitsi
taitoihin ja kykyyn, my6s haluun toteuttaa varhaiskasvatusta perustehtavan
vaatimalla tavalla. Tyontekijan tulee kyetéd kohtaamaan lapset sensitiivisesti ja
vastaamaan toiminnallaan oikea-aikaisesti lasten tarpeisiin. Varhaiskasvatus-
suunnitelman perusteet (Opetushallitus 2016, 28—29) velvoittavat henkilostbéa
olemaan mallina lapsille olemalla vuorovaikutuksessa lasten, tyoyhteison,
perheiden seka yhteistybkumppaneiden kanssa. Toimintakulttuuria on kehitet-
tava oppivan seka leikkiin ja vuorovaikutukseen kannustavan yhteison mukai-
sesti. Henkilosto rohkaisee lapsia ryhmén jasenina toimimiseen. Tydyhteison

tavoitekeskustelun on tarkeaa keskittyd vuorovaikutukseen.
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TyOmotivaation kaynnistaminen edellyttaa paitsi harkittuja henkilostdvalintoja,
my6s suunnitelmallista kokonaisuutta, jossa on vahvaa johtamista. On merki-
tyksellista, millainen motivaatio tydyksikk6on perehdyttavalla henkilolla on.
Heikosti motivoitunut perehdyttaja voi huomaamattaan valittaa kielteista kuvaa
yksikosta uudelle tyontekijalle. Tutkimuksen perusteella kymmenen vuotta va-
kituisessa tydsuhteessa olleet kokevat tydon motivoivimmaksi. Sen sijaan kol-
men vuoden sisalla vakinaistettujen keskuudessa oli runsaasti hajontaa. Ken-
ties perehdytys ei ole onnistunut odotusten mukaisesti. Voi myos olla, etta
kymmenen vuotta tydsuhteessa olleet ovat Ioytaneet paikkansa organisaati-

ossa ja ovat saaneet hyvia kokemuksia vaikuttamisesta ja osallisuudesta.

Jarenko & Martela (2015, 144, 147) kehottavat luomaan vahvan mission ja
tuomaan nakyvaksi, miksi organisaatio on luotu. Olennaista on, kuinka vah-
vasti ihmiset kokevat sen omakseen. Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet
(Opetushallitus 2016) tekevat nakyvaksi valtakunnallista missiota ja ohjaavat
vahitellen tyota yhdenmukaiseksi. Kotkan kaupungin henkilostopalvelut pyrki-
vat vahvistamaan mydnteista tyénantajakuvaa monipuolisin toimintamuodoin.
Kuntakohtainen varhaiskasvatussuunnitelma auttaa nakemaan, mita paikalli-
sesti pidetaan tarkeana ja arvostettavana. Erityisesti paivakodinjohtajat ovat
tarkeassa roolissa myodnteisen tydnantajakuvan yllapitamisessa. Heidan teh-
tdvansa on esittada esimerkiksi reunaehtoihin liittyvat muutostilanteet motivoi-
valla tavalla. Han ottaa vastaan viestin tuomat reaktiot ja ohjaa henkiloston

keskustelua epakohdista mahdollisuuksiin.

Toimenkuvan lapikdyminen on perehdyttamisen ja kaynnistamisen tarkea osa,
joka lisda selkeytta ja motivoitumista tydhon. Tehtavia ja tavoitteita on hyva
kirkastaa toimenkuvasta keskustelemalla ja avata, mita tydhon vahintaan kuu-
luu yksittisen tyopdaivan tai toimintakauden aikana (Larvi & Vanhala 2017).
Tybhonsa motivoituneet tyontekijat ovat keskustelleet esimiehensa kanssa
saannollisesti toimenkuvastaan ja kokevat tuntevansa sen hyvin. Lisaksi he
tiedostavat tyonsa merkityksen kokonaisuuden kannalta. Tutkimuksessa ei mi-
tattu vastaajien todellista tietdmystéa toimenkuvastaan tai kaupungin linjauksis-
ta, mutta sen perusteella heikosti tyohdnsé motivoituneet kaipaavat perusteh-
tavan selkiyttamista yksikko- ja kuntatasolla.
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Kaynnistamista helpottaa, kun esimies ja tyontekija jakavat ymmarryksen ti-
lanteesta ja sen vaikutuksista. Haastavaa on, jos tyontekija hakee toistuvasti
syita itsensa ulkopuolelta suunnaten energiansa erilaisiin epékohtiin. Sinokin
(201-202) mukaan kielteisesti ajattelevat ihmiset ajattelevat katastrofoivasti,
jonka vuoksi he nakevat vaaran merkkeja kaikkialla ja ahdistuvat herkasti.
Kaynnistamisvaiheessa on etua siitd, ettd esimies ja tyontekija tunnistavat val-

litsevia tunteita ja reagointitapoja.

Kaynnistamisvaiheessa esimiehella tulee olla halua selvittda, miten ja mista
tyontekijat innostuvat ja motivoituvat. Henkilosto arvostaa tallaista esimiesta,
kuten johtajat toiveistaan kertovia tyontekijoitd. Joku innostuu ideoinnista ja
toinen toteutuksesta. Joku on spontaani ja lyhytjannitteinen, kun toinen on
paamaarakeskeinen. Motivaatio kasvaa ja vahvistuu, kun henkilokohtaisia tai-
pumuksia ja kykyja kehitetaan ja sovitetaan ty6tehtaviin. (Sinokki 2016, 225.)
Paivakodinjohtajat osallistuvat mielellaan esimerkiksi timipalavereihin pysyak-
seen ajan tasalla kiinnostuksen kohteista. Maaritelmat riittavasta osallistumi-

sesta eivat kuitenkaan valttamatta kohtaa (ks. Hujala ym. 2016, 298).

Alahuhta (2015, 157) muistuttaa, etta tytpaikalla jokaisen ihmisen hyvinvoin-
nista on vastuussa seka tyontekija etta esimies. Parhaimmillaan esimies on
oikealla tavalla herkka ja tuntee, voiko tyontekija hyvin. Jos nayttaa, etta tyon-
tekijalla on ylikuormitusta tai h&n on tavallista hiljaisempi, kdynnistaa esimies
keskustelun heti ja kysyy, onko huolia. My6s Jarenko ja Martela (2015, 203—
207) toteavat kaiken lahtevan siita, ettd tyontekijaan luotetaan ja hanelle an-
netaan mahdollisuus tehda tyonsa hyvin. Johtajalta se edellyttaa vapaaehtoi-
suuden, kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden johtamista.

Innostuminen on yksilén tunne ja se lisdantyy jakamalla. Se my@s tarttuu. Joh-
taja voi luoda tilaa innostumiselle ja olla esimerkkiné ja innostuksen tartuttaja-
na. (Tiilila 2016, 93.) Heiskanen ja Salo (2007, 170-172) kirjoittavat, etta on
hyva kysya itseltaan, nakyykd innottomuus ja miten se heijastuu muuhun tyo-
hon? Milta innottomuus tuntuu muista tyontekijoista? Jos tyontekija paattaa ol-
la tekemattd tydssa vaivaavalle asialle mitddn, on myds syyta lopettaa valit-
taminen ja oman lahipiirin kuormittaminen asialla. Ajatuksesta toimintaan siir-
tyminen tarkoittaa konkreettista henkilokohtaisen vastuun ottamista ja kanta-

mista. Heiskanen ja Salo kannustavat ottamaan vastuuta senkin vuoksi, etta
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se lisda hallinnan tunnetta. Tarked& on ymmartaa, ettd on olemassa asioita,

joihin ei voi vaikuttaa. Valita voi, miten reagoi.

Varhaiskasvatusyksikodiden keskustelevaa ilmapiiria arvostavat niin esimies
kuin henkilostd. Arjessa kaytavien keskustelujen ja kehityskeskusteluiden toi-
votaan olevan valine tydmotivaatioon puututtaessa. Paivakodinjohtajat pitavat
puuttumista hankalana silloin, kun tydntekijan tydsuoritus alkaa kaventua.
Haastavinta se on silloin, kun johtajalla on monta yksikkda johdettavanaan.
Larvi ja Vanhala (2017) eivat suosittele tydmotivaation laskua lahestyttavan
suoraan tydmotivaation kasitteen kautta. He suosittelevat kysymé&éan esimer-
kiksi, milta tyd on tuntunut ja mika tydssa on hyvaa? Mitd muuttaisit, jos voisit?
Mita tyd merkitsee sinulle? Kehityskeskustelulomake ohjaa kysymaan, miten
tyontekija pitda ylla omaa hyvinvointiaan. Jos tyontekijd huomaa oman tyémo-
tivaationsa laskevan, hanen on hyva pohtia, miksi on pitanyt tyoskentelysta
edellisessa tytpaikassa. Ehka samoja asioita voisi lisata nykyiseen tyéhon tai

nykyista osaamista tuli vahvistaa.

6.2.2 Yllapitaminen

Tyomotivaation yllapitamisessa tulee huomioida eri motivaatiotasoilla olevat
tyontekijat. Edistamisen kannalta tarkeinta on vahvistaa onnistumisen koke-
muksia. Yksikon oikeudenmukaisella ja tavoitteellisella perustalla luodaan on-
nistumisen edellytyksid. Motivaatioon vaikuttaa myoénteisesti, jos tyontekija voi

seisoa niiden nakemysten ja arvojen takana, joita han tydssaan edustaa.

Muutokset ovat varhaiskasvatuksessa paivittaisia, joten muuttuvaa ja elavaa
toimintaymparist6a voidaan pitda varhaiskasvatuksen ominaisuutena. Kasvat-
tajat kokevat kiireen muodostuvan muun muassa ryhmakoosta, poikkeustilan-
teista, dokumentointivaatimuksista ja tydyhteison motivaatiosta. Tydilmapiiri-
kyselyn (Kotka 2016) mukaan varhaiskasvatuksen tyontekijat kokevat erilais-
ten keskeytysten vaikeuttavan heidéan tydntekoaan useammin kuin koko kau-
pungin tasolla. Keskeytyksia voi valttaa sopimalla tydyhteisdssa pelisaantoja
tydrauhan mahdollistamiseksi. N&ita voivat olla esimerkiksi lapsiryhman oman
tilan varmistaminen tai dokumentoinnin hoitaminen paivalepoaikaan. Keskey-

tyksid voi myos opetella sietamaan miettimalla toimintamalleja etukateen.
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Yhdessé on hyva arvioida ja sopia, mitad tehdaan resursseja ollessa enem-
man, jotta valtetaan arvoihin pohjautuva keskustelu itse tilanteessa. Varhais-
kasvatuksessa lasten kohtaaminen ja tavoitteellinen toiminta on painottunut
opetushetkiin (Virtanen 2015.). Kun kohtaamisia ja tavoitteellisuutta laajenne-
taan esimerkiksi lasten omaehtoiseen leikkiin ja ulkoiluun, véhennetaan kas-
vattajien suorituspaineita. Oman tyon uudelleen organisointi ja tavoitteiden
maadrittely voivat auttaa tydmotivaation loytdmisessa. Sinokki (2016, 231) tuo
esille ndakemyksia kiireesta. Kiire itsessaan tai ajoittainen stressi haittaavat
tyota vahemman, jos ty6 koetaan merkitykselliseksi. Priorisoinnin taito ja ajan-
kayton hallinta parantavat motivaatiota. Monien tutkimusten mukaan ahkera

tyon tekeminen on useille merkittéava ilon lahde.

Henkildst6a motivoi se, ettd hdneen luotetaan ja annetaan vapaus tehda itse-
naisia paatoksia. Tybhonsa motivoituneet kokevat voivansa vaikuttaa eniten
tydhonsa. Kotkan kaupungin varhaiskasvatuksen vastuualueen tyontekijat ko-
kevat voivansa vaikuttaa melko vahan ja koko kaupunkia vihemman omaan
tyomaaraansa (Kotka 2016). Osallistaminen auttaa haasteiden kohtaamises-
sa, vahvistaa myonteisia asenteita ja sitouttaa yksiloita tydyhteisoon (Nikkila &
Paasivaara 2007, 75). Tytmotivaation yllapitamisen mahdollisuudet ovat toi-

mintakulttuurissa, jossa jokainen kokee olevansa tasavertainen vaikuttaja.

Tutkimuksen perusteella kasvattajat arvostavat, ettd tyontekoon on rakenteel-
liset mahdollisuudet (ks. Moisalo 2011, 161). Tyoyhteisdssa tulee olla kykya
seka halua tehda tyota. Jotta tyé on mielekasta, myods osaamisen tulee vasta-
ta tyotehtavid. Larvi ja Vanhala (2017) kehottavat esimiehia antamaan palau-
tetta ihmisten erilaisista osaamisista. Kun ihminen uskoo, ettd on monessa
asiassa hyva, se luo pohjaa mukavuusalueen laajentamiselle. Esimerkiksi tie-
totekniikkaa kannattaa lahestya sopivina annospaloina. Esimies voi kulkea
mahdollisuuksien mukaan rinnalla tai valjastaa vertaisia opettelun tueksi. Poh-
janheimo (2012, 236—237) toteaa henkiloston kdéntyvan joskus esimiehen
puoleen tilanteessa, jossa ovat aiemmin tydskennelleet itsenéisesti. Esimie-
hen ei ole syyta tehda tyontekijansa toita eika jattaa tata huolensa kanssa yk-
sin. Joskus riittaa, ettd muistuttaa tyontekijan aikaisemminkin tehneen vastaa-
via ratkaisuja itsenaisesti ja kertoa luottavansa hanen kykyynsa tassakin tilan-
teessa. Joskus tilanne vaatii pidempaa keskustelua, opastusta tai kannustusta

niin, etta tyontekija pystyy itse tarttumaan asiaan ja hoitamaan sen.
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Kuormittava henkilokohtainen elaméantilanne voi heikentaa hetkellisesti tai pi-
dempiaikaisesti tydmotivaatiota. Mikali ty6ilmapiiri on avoin, tydn ulkopuolisis-
ta tydhon vaikuttavista asioista voidaan keskustella ja lisata hyvaksyntaa. Lar-
vin ja Vanhalan (2017) mukaan tyontekijoita sitouttaa, mikali tydnantaja voi
tarjota hetkellisia kevennyksia tydhon esimerkiksi kuormittavassa siviilitilan-
teessa. Rajaa on kuitenkin tarpeen pohtia, ettei se hajota koko tyéyhteison oi-
keudenmukaisuuden kokemusta. Jos palaaminen normaaliin tyéhon ei ole
mahdollista, on mietittavéa esimerkiksi osa-aikaisuutta ratkaisuna. Tallgin on
mahdollista, ettd tyontekijdn on vaihdettava yksikkda. Tarkeaa on, ettd sa-

massa tilanteessa oleville on samanlaiset mahdollisuudet.

Esimiesty6 on paljon tyontekijoiden palvelemista, jossa pyritaan auttamaan
heitéa loytamaan potentiaalinsa, kasvamaan ja saamaan aikaan. Esimieskin
kaipaa palautetta siitd, miten hanen toimintansa auttaa tyontekijoitd. On hyva
kysya, mista esimiehen teosta on ollut edeltavien viikkojen aikana eniten ja
vahiten apua. Kiittamisen kulttuurin rakentaminen voi tuntua epaluontevalta,
mutta sen on koettu kannattavan. (Jarenko & Martela 2015, 151; Salmimies
2007.) Palaute voi olla verbaalista, nonverbaalista seka olemista hiljaa ja rea-
goimatta. Korjaavan palautteen tulisi olla kehittavaa ja siina tulisi keskustella
tyontekijan tekemisesta eika hanesta inmisené. Selkeat havainnot ovat pa-
rempi lahtékohta keskustelulle kuin havainnoista tehdyt johtopaatokset. Yleis-
tamista tulisi valttaa ja palautteen tulisi olla mahdollisimman oikea-aikaista.
(Sinokki 2016, 250—-251.) Kasvattajat toivovat lahes poikkeuksetta lahiesimie-
heltdan ja hallinnolta palautetta. Palautteen toivotaan vahvistavan tunnetta sii-
ta, ettd on tehnyt jotain odotusten mukaisesti ja suunta on oikea.

6.2.3 Suuntaaminen

Osa johtajista painotti toivetta tydyhteison keskustelun ammatillisuudesta.
Kasvattajien valisessa kommunikoinnissa tulee huomioida lapset, jotka ovat
jollakin tasolla lasna kaikessa varhaiskasvatuksen toiminnassa. Esimerkiksi
kasvattajien jutustelu saasta voi olla hyva malli lapselle, joka harjoittelee kes-
kustelukulttuuria. Tydmotivaatio suuntautuu oikeisiin asioihin, kun tassa kes-

kustelussa on yhtena aktiivisena keskustelijana lapsi.
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Motivaation suuntaaminen liittyy vahvasti toimintakulttuuriin. Vallitsevaa toi-
mintakulttuuria voidaan hahmottaa kysymysten avulla. Miten uskomme onnis-
tuvamme? Millainen on mielestamme hyva tyontekija? Millaisia asioita on ar-
vostettu yksikkbmme historiassa? Mista asioista puhumme usein? Mita asioita
olen kaivannut yhteisen keskustelun aiheiksi? (Heiskanen & Salo 2007, 70.)
Keskustelukulttuurin muutoksella vahvistetaan tydmotivaation suuntautumista
tavoitteiden mukaiseksi. Toimintaa voidaan ohjata sopimusten avulla. Sitou-
tuminen edellyttaa pienid samansuuntaisia, toistuvia ja tietoisia tekoja. Epa-
kohtiin puuttumisesta on vastuussa koko tiimi. Jannitteinen ja huono ilmapiiri
lisda sairauspoissaoloja, jolloin toiset tiimit joutuvat paikkaamaan vajetta. Tii-
min ilmapiiri vaikuttaa lapsiin ja kasvuilmapiiriin. Jokaista tiimin ratkaisua ja
tyotavan valintaa tulisi perustella lasten tarpeilla. Keskustelun suuntaamisella
oikeisiin asioihin voidaan vahvistaa myds pedagogiikkaa ja ammatillisuutta.
(Heiskanen & Salo 2007, 70; Jarvinen & Mikkola 2015, 60—-62.)

Sinokki (2016, 195) kirjoittaa hyvan johtamisen synnyttavan tyén imua, mita
vahvistavat tulokset myds varhaiskasvatuksessa. Hyvaan johtamiseen liittyy
innostava ja turvallinen ilmapiiri, jossa vallitsee luottamus, arvostus, oikeu-
denmukaisuus seké pyrkimys sovittaa tyotehtavat vastaamaan tyontekijan

osaamista, tarpeita ja parhaita vahvuuksia.

Johtajat pohtivat paljon, kenelle suuntaavat koulutuksia tai lisé- ja vastuuteh-
tavia. Innokkaita halutaan suunnata motivaation seuraavalle tasolle, mutta he-
rattda innostusta myods kaynnistysvaiheessa olevissa. Suuntaamisvaiheessa
on tarkeéaa selvittda, mita tyd merkitsee tyontekijalle, mistéd han motivoituu ja
mit& motivaation lahteen mahdollisuuksia tydssa on. Osa motivoituneista tyon-
tekijoista kokee motivaation vahvistuvan, kun heilla on aikaa lapsiryhmassa
olemiselle. Heitd motivoi se, etté he tietavat jonkun toisen hoitavan vastuuteh-
tavia. Nuorin sukupolvi motivoituu kehittamisesté ja sopeutuu muutoksiin (ks.
Suutarinen & Vesterinen 2010). Kun jokainen tyontekija on mukana keskuste-
lussa, valinnan tekeminenkin helpottuu. Sinokki (2016, 279-284) kirjoittaa joh-
tamiseen ja johdetuksi tulemiseen liittyvan tunteita. Johtamisessa tarvitaan
esimerkiksi myo6tatuntoa, mutta myos taitoa olla niin sanotusti kova. Johtajan
tulee osata erottaa, kenelle tyd on urakka, ura ja kenelle kutsumus. Kaikenlai-
sia tyontekijoita kannustava johtaja on organisaatiolle huomattava kilpailuetu.
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Niin kaynnistamiseen, yllapitamiseen kuin suuntaamiseenkin liittyy tyotehtavi-
en ja kokonaisuuden selkeys ja yksinkertaisuus. Alahuhdan (2015, 124) mu-
kaan asiat pysyvéat sekavina ja monimutkaisina, jos niita ei ole ajateltu loppuun
asti. Jos kukaan ei sisaistd, misté strategiassa tai toimintatavassa on kyse, mi-
taan ei mene perille eika mitdén ala tapahtua. Uudistunut varhaiskasvatus-
suunnitelma tarjoaa loistavan tilaisuuden varmistaa, etta jokainen yksikdssa

tietdd, mista on kyse, mité tulee tehda ja mita tavoitella yhdessa.

Esimiehille on suunnattu paljon koulutusta ja tukea Kotkassa. Se nékyy hei-
dan vastauksissaan ja valmiudessaan toimia tydmotivaation edistamiseksi.
Heidan kertomansa mukaan tydyhteisdihin on onnistuttu luomaan rakenteita,
joissa oli mahdollista keskustella asioista. Kuitenkaan panostaminen ty6ilma-
piiriin ei ole tavoittanut kaikkia tyontekijoita. Saman yksikon sisalla motivaa-
tiotasot ja -tarpeet vaihtelevat. Esimiehen tulee pitaa ylla keskustelua tavoit-
teista ja varmistaa, mita tavoiteltavat asiat merkitsevat tyontekijoille. Samoin
tyontekijoiden tulee huolehtia avoimuudestaan ottaa vastaan kannustusta, pa-
lautetta ja tydyhteison aloitteita. Tyontekijan vastuulla on arvioida sitoutumis-
taan laadukkaan varhaiskasvatuksen toteuttamiseen, tyoyhteison jasenena
olemiseen ja tydnantajan arvomaailman ja linjausten mukaiseen toimintaan.
Jokaisella tydyhteistssa on velvollisuus kertoa toiveistaan, esittaa ratkaisueh-

dotuksia kehittamistarpeisiin ja tekemaan ty6ta lasten edun tavoittelemiseksi.

Tyoyhteisdn hyva vuorovaikutus ja tuki ovat hyvinvoinnin seka tyémotivaation
edistdjia. Osa organisaatioista on nostanut esille toimintansa eettisyyden. Eet-
tisyys tyoyhteisoissa olisi hyva ottaa nykyista enemmaéan keskustelun kohteek-
si. Tahan liittyy kysymys esimiesten, henkiloston ja tyokavereiden ihmiskasi-
tyksista. Katse suuntautuu helposti suorituksiin eli siihen mita tehdéaén, mutta
ei sithen, millaisia ihmisia ovat. (Nakari 2003, 197.) Keskustelu ihmiskasityk-

sista lisdisi suoritusten ja valintojen ymmartamista kokonaisvaltaisesti.

Kuvien 4 ja 5 muistilistat on laadittu tydmotivaatioon vaikuttavien tekijéiden ja
edistamisen keinojen pohjalta. Niiden avulla on mahdollista selvittad tyén mo-
tivoinnin l&hteitd ja merkityksid asenteiden ja toiminnan takana. Ne voivat olla

hyddyksi myo6s tydyhteison eettisesséa keskustelussa.
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TYONTEKIJA
Mita tyd minulle merkitsee?
Mika tuottaa tydssaniiloa?
Mista innostun tydssani? Miksi olen tassa tyossa?
Missa koen onnistumisia? Mitd asioita arvostan tydnantajassani?
Mitd muuttaisin, jos voisin?

Autanko muita tydssa?

Onko varhaiskasvatusosaamiseni riittavaa? Minkalaista palautetta annan toisille?

Osallistunko pedagogiseen keskusteluun? Puhunko mydnteisista asioista?

Otanko selvaa epéselvista asioista? Voiko minuun luottaa?

Osallistunka koulutuksiin? Olenko tyytyvainen rooliini tydyhteisdssa?
Mita tydyhteisdni arvostaa?

Kuva 4. Muistilista tydntekijalle tydmotivaation edistamisen tueksi.

ESIMIES
Mydnteisen tydnantajakuvan yllapitdminen
Arjen toimivuus ja resurssit
Paatdsten lapinakyvyys
Tahto ja rohkeus johtaa Viestinnan oikea-aikaisuus

Toimenkuvien selkeys Tiimien toimivuus

Jaettu ymmarrys tavoitetilasta Tyailmapiirista huolehtiminen

Olsaamisen varmistaminen Erilaisuuden huomioiminen

Osaamisen hyadyntaminen Pedagogiikasta keskustelu

Turvallisuuden varmistaminen Tyhy-toimintamahdollisuus
Arvostuksen osoitus Vaikuttamisen mahdollistaminen
Luottamuksen osoitus Oikeudenmukaisuuden kokemukset
Palautteen anto ja pyytaminen Mahdollisuus auttamiseen

Kuva 5. Muistilista esimiehelle tydmotivaation edistdmisen tueksi.

Muistilistojen avulla tyontekija ja esimies voivat varmistaa motivaation osateki-
jéiden toteutumisen tydssa. Muistilistaa voidaan kayttda myaos tiimin tai tyoyh-
teison sitoutumisen arvioinnissa tai paritehtavana. Esimies voi pyytaa yksittai-
siltd tyontekijoilta tai tydyhteisolta palautetta listan avulla. Muistilistoja voidaan
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soveltaa muihinkin tarpeisiin tai hyodyntaa kysymyslaatikko kerrallaan. Muisti-

listan voi ottaa osaksi vuosisuunnitelmaa ehkaisevassa tarkoituksessa.

7 ARVIOINTI

Tassa luvussa arvioidaan opinnaytetyon luotettavuutta. Tulosten ja johtopaa-
tosten hyodynnettavyyttad pohditaan seka tilaajan etta jatkotutkimusten kannal-
ta. Opinnaytetyoprosessia arvioidaan tyon etenemisen, ammatillisen kehitty-

misen seka tutkijan roolin nakékulmista.

7.1 Luotettavuus

Mittauksen kohteena eivat ole koskaan kaikki otokseen tulevat henkiltt, vaan
toteutunut otos. Tietojen puuttumista kuvaa kadon kasite. Veal (1997, 154)

esittad, ettd usein kyselytutkimuksissa saattaa olla vastaajia vain 25 - 30 pro-
senttia otoksesta. (Vilkka 2007, 59.) Vehkalahden (2014, 44) mukaan tyypilli-
set kyselytutkimuksen vastausprosentit ovat nykyisin alle 50 prosenttia. Vas-

tausprosentti ilmaisee osaltaan tutkimuksen luotettavuutta.

Kysely ja saatekirje lahettiin tyontekijoille sahkdpostitse 15.12.2016. Vastaus-
aikaa oli 11.1.2017 saakka. Kyselyn ajoituksella oli todennakoisesti merkitysta
vastausprosentin kannalta (Vilkka 2007, 28). Kotkassa jouluaikaan toimintaa
muutetaan ja hoitoa keskitetdan alueittain. Osa vastaajista oli jouluajan lomal-
la. Kyselysta lahetettiin muistutusviesti ennen toiminnan muutosta seka sen
jalkeen. Vastausprosentti kyselyssa oli samansuuntainen kuin lokakuussa to-
teutetun ty6ilmapiirikyselyn (Kotka 2016) varhaiskasvatuksen osuudessa.
Varhaiskasvatussuunnitelmatydryhmat ja kehittamisty6 edellyttivat henkilostol-
t& osallistumista kyselyn aikaan, mik& saattoi vaikuttaa kyselyyn vastaamisen
priorisointiin heikentavasti. Vastausprosentti olisi voinut olla hieman korkeam-

pi, mutta maarallisesti aineistoa kertyi riittdvasti ja monipuolisesti.

Kyselyn aikana ilmeni teknisid ongelmia kyselyn avointen vastausten tayttami-
sessa. Ongelmia pyrittiin selvittam&&an tuloksetta eri tahojen teknisen tuen
henkildiden kanssa. Vaihtoehtoiseksi vastaustavaksi tarjottiin paperista versio-
ta, joita palautui yksi. Jokaisessa varhaiskasvatusyksikossa oli kaytossa va-

hintdan yksi tietokone. Vastaaminen edellytti jokaiselta vastaajalta ajan jarjes-
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tamista. Osa ongelmia kohdanneista vastaajista oli onnistunut vastaamisessa

uudelleen yrittdessdan, mutta osa kertoi jattdneensa vastaamatta kokonaan.

Lastentarhanopettajan tydsuhteessa olevien vastausprosentti oli korkeampi
kuin lastenhoitajilla tydsuhteen pituudesta rippumatta. Aktiivisimpia vastaajia
olivat yli viiden kuukauden tydsuhteessa olleet, jotka ovat kenties kiinnostu-
neet tydmotivaatioon liittyvista asioista tydoskennellessdan pidempiaikaisesti.
Heille ei ole valttamatta ehtinyt muodostua lisa- ja vastuutehtavia, jolloin aikaa
vastaamiseen on voinut I6ytya vakituista henkilostéa helpommin. Alle viiden
kuukauden tyosuhteessa olleet olivat passiivisimpia. He eivat ehka kayta sah-
kopostimahdollisuuttaan ollessaan lyhyessa tydsuhteessa. Aikaa vastaami-
seen voi olla rajallisesti, silla heidan panoksensa on lapsiryhmassa. Osa on
saattanut tehda sijaisuuksia taloudellisista syista esimerkiksi opiskelun ohella,
jolloin kiinnostus kehittamiseen voi olla vahaista. Alle viiden kuukauden tyo-
suhteessa olleet lastentarhanopettajat osoittivat mielenkiintoa vastaamalla las-
tenhoitajia aktiivisemmin. Paivakodinjohtajien haastattelut toteutettiin aluepa-
lavereissa, joihin kaikki saapuivat. Vastausprosentti olisi saattanut olla alhai-

sempi, mikali haastattelutilanne olisi yritetty jarjestdd muuna aikana.

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta ei voida arvioida ja laskea samalla
tavalla kuin maarallisessa tutkimuksessa, vaan se on tutkijan arvioinnin ja
naytén varassa. Tutkimuksen pysyvyys ja luotettavuus muodostavat yhdessa
kuvan tutkimuksen kokonaisluotettavuudesta. Kyselyn reliabiliteetti eli pysy-
vyys tarkoittaa tulosten tarkkuutta. Tutkimus on luotettava aina ajassa ja pai-
kassa eikd sen tuloksia pida yleistaa tutkimuksen ulkopuolelle. T&mén tutki-
muksen tuloksissa korostettiin, etta tulokset koskevat tata vastaajaryhmaa.
Kyselyn validiteetti eli patevyys tarkoittaa oikeiden asioiden tutkimista ja mit-
taamista. Oikeiden asioiden tutkiminen varmistui hyodyntamalla teoriatietoa ja
aiempia tutkimuksia. Patevyyteen liittyvat myds kasitteiden yhdenmukaisuus
ja tarkat maaritelmat, joissa pyrittiin olemaan johdonmukainen ja selkeé. (Ka-
nanen 2014, 147; Vilkka 2015, 191-192, 194.) Tutkimuksen laajuus lisasi sen
luotettavuutta. Esimerkiksi kyselyssa huomioitiin vastausten varmistaminen
kysymalla samaa asiaa eri tavoilla. Esimiesten ja henkiloston ndkemysten kar-

toittaminen toi syvyytta tydmotivaation tarkasteluun.
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Laadullisella tutkimusmenetelmalla tehty tutkimus on luotettava, jos tutkimuk-
sen kohde ja tulkittu materiaali sopivat yhteen. Talla menetelmalla tehdyssa
tutkimuksessa luotettavuuden kriteeri on tutkija itse ja hanen rehellisyytensa.
Tasta syysta tutkijan tulee arvioida tutkimuksensa luotettavuutta jokaisen te-
kemansa valinnan kohdalla. (Eskola & Suoranta 2000, 208, 210.) Kun tutkija
analyysivaiheessa miettii tutkimusaihettaan ja -ongelmaansa, han tekee myo6s
valintoja sen suhteen, mika on tutkimuksellisesti relevanttia eli tulkitsee aineis-
toa tutkijana (Ruusuvuori 2010, 428). Moisalon (2011) teorian valinta oli vai-
kuttavin tutkimuksessa tehty valinta, joka osoittautui toimivaksi. Se ei rajannut
liian tiukasti asioita ulkopuolelle, vaan ryhditti tyota lukijaystavalliseksi ja auttoi

hahmottamaan tydmotivaation edistamista kaytannossa.

Tutkimuksen edetessa pyrittiin kirkastamaan tutkimuksen tavoitetta kysymalla,
mit& arvoa tehdyt valinnat tuo tutkimukselle. Teorian ja tutkimusten avulla on-
nistuttiin kuvaamaan, minkalaista varhaiskasvatusosaamista henkilostolta ja
lahiesimiehiltd edellytetddn ja mihin sen tulee kohdentua. Naille |6ytyi vastinei-
ta keratysta aineistosta. Motivaatioon vaikuttavat tekijat hahmottuivat teemoit-
tain ja kasittelya selkeyttivat Moisalon (2011) jaottelut. Fyysisen toimintaympa-
riston merkitys vahvistui, kun se nousi omakseen lahtékohdista huolimatta.
Tavoitteena oli lisata esimiesten ja henkildston tietoisuutta toistensa toiveista.
Tama tavoite toteutuu parhaiten tutkimuksen julkistamisen yhteydessa. Kehit-
tamistyota on tavoitteena jatkaa edelleen. On mahdollista, etta paivakodinjoh-
tajien ryhmahaastattelun jalkeen keskustelu toiveista on lisdantynyt tydpaikoil-
la. Viimeisena tavoitteena oli tuoda esiin, miten naita tekijoitd voidaan jatkossa
huomioida varhaiskasvatuksen tyontekijoiden tydmotivaation edistamisen tu-
kena. Tama tavoite toteutui vastaamalla tutkimuskysymykseen kattavasti.

Esimerkit ja kootut muistilistat edistavat tulosten kayttéonottoa.

Tutkittavan asian kattavan kuvauksen ja tutkimuksen uskottavuuden kannalta
on tarkeaa, ettéa tutkija tuntee kohderyhman, toimintaympariston ja kulttuurin.
(Vilkka 2015, 131.) Tuntemus kohderyhmasta, toimintaymparistosta ja kulttuu-
rin tuntemuksesta oli hyvaa ja ammatillista. Taméa edellytti tietoista asettumista
tutkijan rooliin ja kysymysten esittamiseen ulkopuolisen tutkijan nakdkulmasta.
Taman vuoksi haastattelujen nauhoittaminen oli tarke&4, jotta tutkijan rooliani

oli mahdollista arvioida haastattelutilanteissa. Omat ndkemykseni tulevat silti



72

esiin esimerkiksi aiheen rajauksessa ja tulkinnoissa. Perustelussa tukeuduin

laajaan tausta- ja tutkimusaineistoon.

Tutkimuksessa kaytetyilla termeilla tulisi olla vakioitu, varma ja tietty sisaltd
riippumatta siita, mitd ne merkitsevat eri henkildille (Vilkka 2007, 37, 44.) Ka-
sitteiston yhdenmukaisuuden varmistamisen apuna kaytettiin kehityskeskuste-
lulomakkeita seké varhaiskasvatussuunnitelman perusteita. Kysely testattiin
neljalla vastaajalla, joista yksi oli lastenhoitaja, yksi lastentarhanopettaja, yksi
perhepaivahoidon ohjaaja ja yksi sosiaaliohjaaja. Heita pyydettiin arvioimaan
saatekirjeen ja kyselyn kiinnostavuutta, kysymysten selkeytta, kasitteiston
ymmarrettavyytta, esitystavan selkeyttd, teknista kaytettavyytta seka kyselyyn
kulunutta aikaa. Lisdksi varhaiskasvatusjohtaja, tybelaman- ja opinnayte-
tyonohjaaja tarkastivat saatekirjeen ja kyselyn ennen julkaisua. Arviointipro-
sessin tuloksena muutaman kasitteen kohdalla tarvittiin muutosta ymmarretta-
vyyden lisdamiseksi, kyselyn osien yhdenmukaistamista ja pakollisten kysy-
mysten vahentamista. Saatekirjeessa ilmoitettu kyselyyn kuluva aika muutet-

tiin pidemmaksi testiryhman keskiarvon perusteella.

Henkildstén anonymiteettia suojattiin sdhkdisella kyselylla. Vapaaehtoiseen
arvontaan osallistuneilta pyydettiin sahkopostiosoitteet. Kyselysta poistettiin
ajankohtien perusteella tehtavat erittelyt vastaajista, jotta niita ei voitu yhdistaa

arvontaan osallistuneisiin. Arvonnan voittajalle ilmoitettiin henkilokohtaisesti.

7.2 Hyddynnettavyys

Haastattelut ja kyselyt olivat jo itsessaan interventio. Niihin osallistuneiden tuli
miettia tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoitd, mika sai aikaan hetkellista pro-
sessointia ja muutosmahdollisuuksien lisdantymista. Haastatteluun osallistu-
vat eivat ole ainoastaan valineitd saada tietoa, vaan tutkimuksen tulee lisata
lisaksi tutkittavien ymmarrysta asiasta ja vaikuttaa siten myonteisesti tutkitta-
vien tutkittavaa asiaa koskeviin ajattelu- ja toimintatapoihin tutkimustilanteen
jalkeenkin. Kyse on tutkimuksen emansipatorisesta tehtavasta. (Vilkka 2015,
125.) Opinnaytety6n avulla on aloitettu prosessi, jossa sanoitetaan jo olemas-
sa olevia hyvid kaytantoja. Lisaksi lisdtdan ymmarrysta muista tydomotivaati-

oon liittyvista tekijoista ja tuodaan uusia vélineita sen kasittelyyn.
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Oppivassa yhteisdssa tulisi luoda toimintamuotoja, jotka perustuvat yhteiseen
ongelmanratkaisuun, keskusteluun ja pohdintaan. Kupila (2011, 312) pitda
tarkeana eri ammattiryhmien vertaisryhmien hyddyntamista ja vertaistoimin-
nan kehittdmista. Tyémuoto voisi toimia esimerkiksi tyduraa aloittavien tukena.
Oppivan yhteison kasite on ajankohtainen, ja opinnaytetyon toteutus ja tulok-
set vahvistavat toimintamuotoa. Kuntakohtaisen varhaiskasvatussuunnitelman
kannalta opinnaytetyo tuo arvokasta tietoa tydyhteisdjen suhtautumisista ja

nakemyksista. Sita voidaan hyddyntaa esimerkiksi koulutussuunnitelmissa.

Julkistaminen tulee tapahtumaan monen reitin kautta. Tyon voi lukea verkossa
ja se luovutetaan myds Kotkan varhaiskasvatukselle. Syksyn 2017 henkilosto-
tilaisuudessa esitellaan tutkimuksen tuloksia ja lisataan keskustelua aiheesta.
Tama oli myos paivakodinjohtajien yleisin toive. Henkilostétilaisuuteen osallis-
tuu osa tyontekijoista. Henkilosto toivoi eniten julkistamista sdhkopostin vali-
tyksella. Tama saattoi olla toiveena sen vuoksi, etta sdhkoposti tavoittaa var-
masti kaikki vastaajat. Sahkodpostilla tulokset lahetetddn koonnin muodossa.
Siihen yhdistetaan keskeiset tulokset seka johtopaatosten lopussa esitetyt
muistilistat. Naita voidaan hyddyntaa yksikoissé esimerkiksi keskustelun ava-

uksena tai arvioinnissa.

Opinnaytety0 osoittaa tydmotivaation merkityksen varhaiskasvatuksessa seké
kehittamisen ja oman tyon arvioinnin merkityksen. Tyomotivaation edistami-
seksi tarvitaan lisdé pedagogista tyon perustelua ja varhaiskasvatustyon hyo-
dyn nakyvaksi tekemista. Tyomotivaation edistdmisen seurauksia voitaisiin
tutkia vuoden kuluttua opinnaytetyon julkaisusta. Talldin painopisteina voisivat
olla henkiléston osallisuus ja vertaisvaihto.

7.3 ltsearviointi

Opinnaytetyon aiheen valinta tapahtui luonnollisesti, kun kiinnostukseni herasi
keskustellessani tydmotivaatiosta esimiesten kanssa. Aiheen pohdinnasta teki
mielekasta se, ettd varhaiskasvatuksen tydomotivaatiosta ei ollut juurikaan tut-

kimustietoa. Tydmotivaatiosta yleisestikin tietoa 10ytyi rajallisesti, mink& osoitti
myds Sinokin 2016 lopulla julkaistu teos. Mita pidemmalle tutkimus eteni, sita

enemman aiheeseen liittyvad epasuoraa materiaalia 10ytyi. Rajauksen teke-

minen oli yksi tydn haastavista osuuksista. Pyrin kiinnittdamaan paljon huomio-
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ta olennaisen korostamiseen tekstissa. Vaikka opinnaytety6 on laaja, se muo-
dostaa ymmarrettavan kokonaisuuden. Tutkimustulosten yksityiskohtaisuus
palvelee parhaiten tilaajaa, silla se antaa perusteluja johtopaatoksille. Koonnit,

taulukot ja valiotsikointi tekevat opinnaytetydhon tutustumisesta helpompaa.

Vahvuuteni tutkimuksessa oli monipuolinen ja ajankohtainen varhaiskasva-
tusosaamiseni. Minun tuli tarkastella tekstia kriittisesti, jotta siita tuli helposti
ymmarrettava lukijan taustoista riippumatta. Haastattelujen teko oli osuus, jos-
sa koin olevani vahvoilla ja mukavuusalueella. Minun oli esitettava johtajien
haastatteluissa paljon tarkentavia kysymyksia, joilla valtin tekemasta tulkinto-

ja. Myds osa haastateltavista oletti minun ymmartavan, mita he tarkoittivat.

Kyselyn laatiminen ja aineiston analyysi olivat tassa laajuudessaan minulle
uutta. Menetelmat olivat kiinnostavia ja oivallukset inspiroivia, mutta tyosken-
telyn tekninen osuus oli aikaa vievaa opettelua. Moisalon (2011) jaottelu sel-
keytti rakenteen hallintaa erityisesti silloin, kun haastattelu- ja kyselyrunkojen
vastaukset nayttivat limittyvan toisiinsa. Tein ratkaisuja tarkentamalla analyy-
sia jaottelun alla ja pyrin tietoisesti valttdma&an toistoa tulosten esittelyssa.

Ammatillinen osaamiseni on vahvistunut tutkimus- ja kehittdmisosaaminen
osalta. Tutkimuksen tulokset vahvistivat osittain ennakkokasityksiani seka li-
sasivat tietoa tydmotivaation edistdmisen keinoista. Pidan kehittavaa néko-
kulmaa eteenpain vievana ja helposti vastaanotettavana. Minulle on ammatti-
eettisesti tarkeda luottaa varhaiskasvatuksen vahvuuksiin ja mahdollisuuksiin.
Tutkimuksessani korostan eri osapuolten vastuuta ollen samaan aikaan tietoi-

nen tyon luonteesta ja vaatimuksista.

Opinnaytetyon avulla on saavutettu uutta tietoa varhaiskasvatukseen. Erityi-
sesti siitd hyotyy kotkalainen varhaiskasvatus, mutta tietoa voi soveltaa muihin
vastaaviin toimintaymparistoihin. Lasten hyvinvoinnin tukeminen on investointi
tulevaisuuden yhteiskuntaan. Ammattitaitoiset ja motivoituneet kasvattajat ja
paivakodinjohtajat varmistavat omalta osaltaan, etta toteutettava varhaiskas-

vatus on laadukasta ja hyvinvointia edistavaa.
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PAIVAKODINJOHTAJIEN JA HENKILOSTOPALVELUIDEN TYONTEKIJOIDEN HAAS-
TATTELURUNKO

Jaottelu Moisalon (2011) mukaan tydmotivaation kaynnistdmiseen, suuntaamiseen ja ylla-

pitamiseen.

e Tybmotivaation kaynnistdminen

- Miten paljon kiinnitdt huomiota tydmotivaatioon rekrytointitilantees-
sa? Miten arvioit sita?

- Misté tunnistaa motivoituneen tyontekijan?

- Misté tunnistaa tyontekijan, jolla ei ole tydmotivaatiota tai se on
heikko?

- Miten huomioit tydmotivaation kaynnistamisen uuden tyéntekijan
kohdalla?

- Missa vaiheessa kayt tyontekijan kanssa lapi toimenkuvan?

- Miten autat tyontekijaa Ioytamaan motivoivan voiman tyéhonsa?

e TyOmotivaation yllapito

- Missa tilanteissa tydmotivaatio tai sen puute nakyvat?

- Miten muutostilanteessa pidat ylla tyontekijan motivaatiota (esim.
laki-/saaddosmuutos, johon ei voida vaikuttaa)?

- Tunnistaako tyontekija oman motivaatiotasonsa?

- Miten ohjaat arjessa tyontekijoiden motivaatiota?

- Miten huomioit tydmotivaation kehityskeskustelussa?

- Mita konkreettisia keinoja sinulla on tydmotivaation yllapitamiseksi?

- Miten pidat ylla tydntekijoiden tietoisuutta kaupungin linjauksista ja
yksikon tavoitteista?

- Mita tyontekija voi tehdad oman tydmotivaation yllapitamiseksi?

e Tybmotivaation suuntaaminen

- Miten varmistat, etté yksikdossa tehdaan oikeita asioita oikealla ta-
valla?

- Miten varmistat, etta tyontekijoilla on sama paamaara vaikka motiivi
poikkeaisi?

- Miten suuntaat motivaatiota seuraavalle tasolle?

- Oletko kartoittanut osaamista yksikossasi? Mita hyotya siita oli?

e Muuta

- Mita tietoa toivot opinnaytety6lla saavutettavan?

- Minkalaista tukea kaipaat tyémotivaation edistamiseen ja yllapitami-
seen?

- Miten toivot tulosten tulevan esille ja hyédynnettavaksi?
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KYSELYN SAATEKIRJE

Hyva Kotkan kaupungin varhaiskasvatuksen lastenhoitaja ja lastentarhanopet-
taja!

Opiskelen Kymenlaakson ammattikorkeakoulussa (1.1.17 alkaen Xamk) sosi-
aalialan ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa. Teen opinnaytetyoni Kotkan
kaupungille ja tyoni aihe on Tydmotivaation edistaminen varhaiskasvatukses-
sa. Tutkimuskysymys on, miten tydmotivaatiota voidaan edistaa varhaiskasva-
tuksessa?

Motivaatio kasitta& henkilokohtaisiin tavoitteisiin liittyvan valinnan ja paatok-
senteon. Ennen paatoksentekoa olevaa tilaa kutsutaan motivaatioksi ja se ku-
vaa sek& aikomusta toimia ettd sen voimakkuutta. Motivaatiota voidaan kuva-
ta myds toiveina, tavoitteina, tarpeina ja haluina. (Salmimies 2007.) Motivaatio
vaikuttaa siihen, miten sitoutuneesti, innokkaasti ja maaratietoisesti ihminen
panostaa tydhonsa (Leiviska 2011, 49.)

Tavoitteena on lisata varhaiskasvatushenkildoston tietoisuutta tekijoista, jotka
vaikuttavat tydmotivaatioon. Tavoitteena on myos kehittaa tydkaluja eli valinei-
ta ja menetelmia tydmotivaation edistamiseksi varhaiskasvatuksen tyéntekijoil-
le ja esimiehille.

Keraan tietoa kyselyn avulla, johon vastaaminen tapahtuu linkin:
https://link.webropolsurveys.com/S/4ACCC9A5709A9616B kautta. Kysely on
voimassa 15.12.16 - 11.1.17. Kysymykset on jaettu kolmeen osa-alueeseen,
joita ovat tydmotivaation kaynnistaminen, yllapitaminen ja suuntaaminen (Moi-
salo 2011).

Kysely on l&hetetty kaikille Kotkan varhaiskasvatuksen lastenhoitajille ja las-
tentarhanopettajille. Kyselyssa kysytaan tydsuhteen maaraaikaisuutta ja kes-
toa erikseen. Tutkimusta varten on haastateltu liséksi varhaiskasvatuksen
esimiehia.

Tutkimuksen tulokset kasitelladn luottamuksellisesti eika vastaajaa voida tun-
nistaa tuloksista. Tutkimusaineisto kerataan ainoastaan tdhén saatekirjeeseen
liittyvaan tutkimukseen.

Vastaamiseen menee noin 10 minuuttia. Kysymykset ovat seka avoimia etta
monivalintakysymyksia. Vastauksenne auttavat edistamaan tydmotivaatiota,
varmistamaan laadukkaan varhaiskasvatuksen toteutumisen ja pitdmaan ylla
tyon mielekkyyttéa. Vastaamisen jalkeen kysely ohjautuu kirja- tai herkkupal-
kinnon arvontaan, johon voitte halutessanne osallistua omalla sdhkdpos-
tiosoitteellanne. Sahkopostiosoitteenne ei yhdisty vastauksiinne.

Vastaan mielellani tutkimusta koskeviin kysymyksiin.
Ystavallisin terveisin,

Tiina Kaapa
tiina.kaapa(at)student.kyamk_fi



KYSELYN TULOKSET

Tybmotivaation edistaminen Kotkan kaupungin varhaiskasvatuksessa

*-merkityt kohdat ovat pakollisia

Taustatiedot

1. Ammattini on*
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% n
Lastenhoitajat 45 47
Lastentarhanopettajat 55 57
Yhteensa 100 104
2. Tyoskentelen*
% n
Kotkansaaren paivahoitoalueella 25 26
Lansi-Kotkan ja Mussalon paivahoitoalueella 33 34
Karhulan paivahoitolueella 42 44
Yhteensa 100 104
3. Tyobsuhteeni on*
% n
maaraaikainen. Talla hetkella yhtajaksoisesti alle 5kk. 3,9 4
maaraaikainen. Talla hetkella yhtajaksoisesti yli 5kk. 16,4 17
vakituinen. Olen saanut toimen vuonna 79,8 83
Yhteensa 100 104
Tybmotivaation kaynnistaminen
4. Talla hetkella tyoni*
Lto Lh Lto Lh Kaikki Kaikki
) o vaki- vaki- yli yli alle
TyOsuhteet ammattiryhmittéin tuinen tuinen 5 kk 5 kk 5 kk
n =45 n=38 n=9 n=8 n=4 N= 104
% % % % % %
motivoi minua erittain paljon. 38 26 33 37,5 75 35
motivoi minua melko paljon. 53 58 67 37,5 25 54
ei motivoi minua kovin paljon. 9 16 0 25 0 11
ei motivoi minua lainkaan. 0 0 0 0 0 0
Yhteensa 100 100 100 100 100 100




5. Arvioi asteikolla, kuinka hyvin vaittamat vastaavat nakemyksiasi.*
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Asteikko:
4 = taysin samaa mieltd, 3 = lahes samaa mieltd, 2 = melko eri mieltd, 1 = taysin eri mielté
Lto Lh Lto Lh Kaikki Kaikki
) o vaki- vaki- yli yli alle
Ty6suhteet ammattiryhmitt&in tuinen tuinen 5 kk 5 kk 5 kk
n=45 n=38 n=9 n=8 n=4 N= 104
ka ka ka ka ka ka
Tunnen toimenkuvani ja tiedan, 3,7 3,7 3,2 3,5 3,5 3,7
mitd minulta odotetaan.
Varhaiskasvatuksen arvomaail- 3,2 3,3 3,0 3,3 3,8 3,3
ma vastaa omia nakemyksiéni.
Tiedostan tyoni merkityksen 2,9 31 2,9 2,8 3,0 3,0
Kotkan kaupungin strategian
kannalta.
Olen keskustellut esimieheni
kanssa toimenkuvastani puolen 2,9 2,7 2,1 3.0 3,3 2,8
vuoden sisalla ja keskustelu on
vastannut nykyista tyénkuvaani.
6. Arvioi asteikolla, kuinka hyvin vaittamat vastaavat ndkemyksiasi.*
Asteikko:
4 = taysin samaa mieltd, 3 = lahes samaa mieltd, 2 = melko eri mieltd, 1 = taysin eri mielta
Lto Lh Lto Lh Kaikki Kaikki
Tydsuhteet ammattiryhmittin vaki- vaki- yli yli alle
tuinen tuinen 5 kk 5 kk 5 kk
n =45 n=38 n=9 n=28 n=4 N =104
ka ka ka ka ka ka
Hyvat vuorovaikutustaidot ovat 3,8 3,6 3,4 3,5 3,3 3,7
kasvattajan tarkein ominaisuus.
Kasvattajan tehtava on edistaa 3,9 3,9 3,7 4,0 4,0 3,9
lasten kasvua, kehitysté ja op-
pimista yhdessa huoltajien
kanssa.
Teknologiakasvatus ei ole var- 2,1 2,3 2,6 3,0 2,8 2,3
haiskasvatuksen tehtava.
Ty6ssani minulla on velvollisuus 4,0 3,8 3,6 4,0 4,0 3,9
tukea lasten kielen seka ilmai-
sun kehittymista.
Kasvattaja voi omalla toiminnal- 3,8 39 3,6 3,9 4,0 3,8
laan lisata lasten osallisuutta.
Lasten yksil6llisia tarpeita on 2,1 2,2 2,3 2,4 2,0 2,2

lahes mahdotonta huomioida
paivéhoidossa.
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Kasvattajan tydmotivaation taso 3,8 3,7 3,6 3,9 4,0 3,7
vaikuttaa lasten hyvinvointiin.
Kasvattajana mmulla on velvolli- 35 36 31 3.4 35 35
suus auttaa lapsia tutustuman
l&hiyhteisdonsa.
Kasvattajan tulee ndhda lapsia 3,9 3,8 3,6 3,6 3,8 3,8
aktiivisena toimijana.
Lasten ja vanhempien tulee 3,5 3,4 3,3 3,3 3,8 3,4
osallistua varhaiskasvatuksen
kehittdmiseen.
Kasvattajan tulee vahvistaa 3,9 3,6 3,4 3,6 3,8 3,7
lasten suhdetta luontoon.
Jokaisen kasvattajan tulee kehit- 3,5 3,6 3,4 3,1 4,0 3,6
tda suunnitelmallista havainnoin-
tia ja arviointia.
Kasvattajan tarkein taito on halli- 2,8 29 29 2,8 3,0 2.8
ta ryhmaa.
Varhaiskasvatuksen tehtavana
ei ole tukea lasten matemaatti- 1,3 1,9 1,7 1,9 1,8 1,6
sen ajattelun kehittymista.
7. Keskustelut esimieheni kanssa*
Lto Lh Lto Lh Kaikki Kaikki
Tybsuhteet ammattiryhmittain vaki- vaki- yli yli alle
tuinen tuinen 5 kk 5 kk 5 kk
n=45 n=38 n=9 n==8 n=4 N=104
% % % % % %
edistavat tydmotivaatiotani. 40 34 44 37,5 25 38
pitavat ylla tydmotivaatiotani. 47 47 26 37,5 20 47
eivat vaikuta tydmotivaatiooni. 13 18 0 25 25 15
heikentavat tydmotivaatiotani. 0 0 0 0 0 0
100 100 100 100 100 100

Yhteensa
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Tybmotivaation yllapitdminen

8. Valitse ensin 5 asiaa, jotka vaikuttavat eniten tydmotivaatioosi Valinnan jalkeen merkitse valittujen asioi-
den viereisiin avoimiin kohtiin numerot 1 - 5 siten, etta 1 vaikuttaa tydmotivaatioosi eniten ja 5 vahiten.*

Asian vaikutus 5 4 3 2 1 Kaikki
tydmotivaatioon

vahiten 54 3 2 1 eniten (n) (n) (n) (n) (n) N= 104
Tyon sisaltd 6 13 19 21 26 92
Tyhy-toiminta 1 4 1 2 10 10
Mina itse 6 9 10 17 43 91
Muutokset 5 0 3 3 0 13
Esimies 18 14 12 3 4 56
Koulutus 23 5 4 6 2 41
Lapsiryhméa 22 23 18 15 6 89
Saadokset 8 3 3 0 2 9
Tyoyhteiso 7 25 23 23 10 93
Palkitseminen 6 1 3 0 0 12
Ty6turvallisuus 4 0 1 2 3 11
Vastuutehtavat 9 3 2 1 2 17

9. Vaikuttaako tydmotivaatioosi jokin muu asia edellisten liséksi? Jos, mika?

Avoimet vastaukset.

Lastentarhanopettajat n=20
Lastenhoitajat n=15
Kaikki N=35
10. Voin itse vaikuttaa tydyhteistn yleiseen tyémotivaatioon*

Lto Lh Lto Lh Kaikki Kaikki
Tydsuhteet ammattiryhmittain vaki- vaki- yli yli alle

tuinen tuinen 5 kk 5 kk 5 kk

n=45 n=38 n=9 n==8 n=4 N= 104

% % % % % %
erittain paljon. 40 34 22 0 50 34

melko paljon. 44 47,5 33,5 88,5 25 47
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vahan, 16 185 44,5 12,5 25 19
ei lainkaan. 0 0 0 0 0 0
Yhteensa 100 100 100 100 100 100

11. Miten voit vaikuttaa tydyhteison yleiseen tydmotivaatioon? Mikali et voi vaikuttaa siihen, misté se joh-
tuu?

Avoimet vastaukset.

Lastentarhanopettajat n=37
Lastenhoitajat n=30
Kaikki N =67

12. Arvioi asteikolla, kuinka hyvin vaittdamat vastaavat nakemyksiasi.*

Asteikko:
4 = taysin samaa mieltd, 3 = lahes samaa mieltd, 2 = melko eri mieltd, 1 = taysin eri mielta

Lto Lh Lto Lh Kaikki Kaikki
Tydsuhteet ammattiryhmittin vaki- vaki- yli yli alle

tuinen tuinen 5 kk 5 kk 5 kk

n =45 n=38 n=9 n=8 n=4 N= 104

ka ka ka ka ka ka
Tydni on mielenkiintoista. 35 35 3.9 3.5 3.8 35
Minun on helppo ilmaista kehit- 3,4 3,3 2,8 3,5 3,3 3,3
tamisideoita tyoyhteisdssani.
Voin omalla aktiivisuudellani 3,7 3,7 3,6 3.4 3.8 3,7
vahvistaa ammattiosaamistani.
Minulla on mahdollisuus vaikut- 3.4 3,2 3,0 3,1 3,3 3,3
taa tyoni sisaltéon.
Tunnen kuuluvani tyéyhteiséon. 3.6 35 3.6 3.6 35 3.6
Esimiehen kannustus ja palaute 3,4 3,4 3,6 3,3 3,5 3,4
tehdysta tyosta lisdavat tydmoti-
vaatiotani.
Muutos- ja poikkeustilanteissa 31 3,2 3,2 31 33 3,2
innostun kehittAmaéan toimintaa
ja uusia ratkaisuja.

3,7 3,7 3,8 3,8 3,8 3,7

Koen tekevéani arvokasta tyota.




13. Esimerkki motivoivasta palautteesta, jonka olen saanut esimieheltani.

Avoimet vastaukset.
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Lastentarhanopettajat n=30
Lastenhoitajat n=22
Kaikki N =52
14. Minkalaiset lisa- ja vastuutehtavat motivoivat sinua?
Avoimet vastaukset.
Lastentarhanopettajat n=24
Lastenhoitajat n=14
Kaikki N =38
15. Kuluneen syyskauden aikana*
Lto Lh Lto Lh Kaikki Kaikki
Tydsuhteet ammattiryhmittin vaki- vaki- yli yli alle
tuinen tuinen 5 kk 5 kk 5 kk
n=45 n= 38 n=9 n==8 n=4 N=104
% % % % % %
olen kokenut tyoniloa usein. . 63 56 e & 585
olen kokenut tydniloa toisinaan. 38 24 44 63 25 33,5
olen kokenut ty6niloa harvoin. 4 13 0 0 0 8
en ole kokenut ty6niloa. 0 0 0 0 0 0
Yhteensa 100 100 100 100 100 100
16. Mitka asiat tuottavat iloa tydssasi? *
Avoimet vastaukset
Lastentarhanopettajat n=>57
Lastenhoitajat n=47
N =104

Kaikki




Tybmotivaation suuntaaminen

17. Oman tydskentelyni arviointi*
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Lto Lh Lto Lh Kaikki Kaikki
Tydsuhteet ammattiryhmittain vaki- vaki- yli yli alle
tuinen tuinen 5 kk 5 kk 5 kk
n=45 n= 38 n=9 n= 8 n=4 N= 104
% % % % % %
on minulle luontevaa ja kehitan
arvioinnin avulla séénndllisesti 24 16 33 25 75 24
toimintaani.
on minulle melko luontevaa ja 67 71 56 75 25 66
pyrin kehittdm&én arvioinnin
avulla toimintaani.
on minulle melko haastavaa
enka hyodynna sita usein kehit- 7 13 11 0 0 9
tdmisessa. Voit halutessasi tar-
kentaa vastaustasi: Tama johtuu
siita, etta
on minulle haastavaa enka hyo-
dynné arviointia kehittdmisessa. 2 0 0 0 0 1
Voit halutessasi tarkentaa vas-
taustasi: Tama johtuu siita, etté
Yhteensa 100 100 100 100 100 100

18. Arvioi asteikolla, kuinka hyvin vaittamat vastaavat nakemyksiasi.*

Asteikko:
4 = taysin samaa mielta, 3 = lahes samaa mieltd, 2 = melko eri mieltd, 1 = taysin eri mielta
Lto Lhvaki-  Ltoyli5 Kaikki  Kaikki
Tybsuhteet ammattiryhmittain va_kl— tuinen Kk Lh yli 5 kk alle 5 Kk
tuinen
N= 45 N= 38 N=19 N=8 N=4 N= 104
ka ka ka ka ka ka
Tyotehtavat vastaavat osaamis- 3,5 3,5 3,4 3,5 3,8 3,5
tani.
Esimieheni tunnistaa ja osaa 3,0 3,1 2,8 2,9 3,0 3,0
ohjata kehittamistarpeitani.
Tyo6ssani tulee olla mahdollisuus 3,0 2,7 3,0 2,8 3,0 2,8
edeta.
Otan mielellani vastaan vastuu- 3,2 3,1 3,0 3,3 3,5 3,2
tehtavia.
Hyva tiedonkulku ja viestinta 3.4 3.4 33 39 38 35

yksikdssani lisaavat tydmotivaa-
tiotani.
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Minulla on mahdollisuus tehda 3,3 3,3 31 3,4 3,5 3,3
ty6tani varhaiskasvatuksen ta-
voitteiden mukaisesti.
Minua motivoi se, ettd tyéssd on 3,6 3,6 3,3 3,5 3,8 3,6
vaihtelua.
Esimies arvostaa ndkemystani 3,2 3,1 3,3 3,1 3,5 3,2
paatdksenteossa.
19. Jos tydmotivaationi on alhainen tai heikko, toivon tyénantajani*
Avoimet vastaukset.
Lastentarhanopettajat n=>57
n=47
Lastenhoitajat
N =104
Kaikki
20. Jos tybmotivaationi on hyva tai edistymassa, toivon tydnantajani*
Avoimet vastaukset.
Lastentarhanopettajat =57
Lastenhoitajat n=47
Kaikki N=104
Toiveet tutkimukselta
21. Toivon talta tutkimukselta
Avoimet vastaukset.
Lastentarhanopettajat n=24
Lastenhoitajat n=19
N =43

Kaikki
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21. Toivon tulosten julkistamista

Monivalinta.

N =99
sahkdpostitse. 87 %
intrassa. 14 %
aluepalavereissa. 17 %
pedagogisessa iltapaivassa. 18 %
henkilostotilaisuudessa. 9%

3%

jossain muualla. Missa?




