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Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd henkildston muutoskokemuksia seké ku-
vailla henkildston ja esimiehen valista yhteisty6té organisaation muutosprosessin alussa.
Tuusulan kunnan palveluverkossa toteutetaan palveluiden kehittaminen vuosina 2019—
2026 organisaatiomuutoksena. Keskeisiin varhaiskasvatuspalveluiden tuotantohankkei-
siin liittyvat uudisrakennuksina paivakoti Martta Wendelin ja Kirkonkylan kampus. Nama
uudet varhaiskasvatusyksikot korvaavat Eteld-Tuusulan alueen vanhat paivakotikiinteis-
tot. Hanke sisaltaa vakituisessa tydsuhteessa olevan henkildstén ja esimiesten uudelleen
sijoittumisen. Paivakoti Martta Wendelin aloittaa toimintansa syksylla 2022. Alustavassa
suunnitelmassa Kirkonkylan kampuksen toiminta alkaa syksylla 2024. Kirkonkylan kam-
puksen varhaiskasvatuspalveluita tuotetaan sekéd suomen etta ruotsin kielella.

Opinnaytetydhon liittyva kysely toteutettiin organisaation muutosprosessin alkuvai-
heessa kevaalla 2020 muodostuen néin ajankohtaiseksi katsaukseksi. Aineisto muodos-
tui e-lomakekyselysta. Kyselyyn vastasi 16 tyontekijaa. Saatua aineistoa tarkasteltiin si-
sallénanalyysin keinoin, joka maaritteli esimiehille suunnatun teemahaastattelun sisallon.
Tahan teemahaastatteluun osallistuivat paivakoti Martta Wendelinin ja Kirkonkylan kam-
puksen paivakodin esimiehet.

Keskeisina tuloksina tasséa opinnaytetydssa tuli esille henkildstdn ja esimiesten yhteinen
nakemys muutoksen onnistumisen osatekijoistéa. Naita ovat yhteiset ymmarrys ja toimin-
tatavat, yhteisoéllisyys, toimiva tiedonkulku ja ratkaisukeskeisyys. Onnistuneen muutok-
sen tekijoina koettiin ovat resilienssi, tydyhteison positiivinen asenne yhteiseen tydnke-
hittdmiseen seka empaattinen esimiestyo.

Muutosprosessi on mittava kokemus organisaatiolle, yhteisolle seka yksittaiselle tydnte-
kijalle. Henkildston asiantuntijuus on merkittavaa kapasiteettia organisaatiolle samoin
henkiléston tyéhyvinvointi. Olisi mielenkiintoista tarkastella pitkittaistutkimuksen keinoin
tyohyvinvointiin ja johtamiseen liittyvia osatekijoitd paivakoti Martta Wendelinissa ja Kir-
konkylan kampuksessa uudenlaisen varhaiskasvatuspalveluiden jo toteutuessa pidem-
paan. Tama tieto muodostanee mielikuvan organisaation menestystekijoistd. Taman
opinnaytety6n ulkopuolelle jatetiin asiakasnakdkulma, joka olisi myds mielenkiintoinen
tarkastelun kohde jatkossa.

Avainsanat organisaatiomuutos, tyéhyvinvointi, muutoskokemus, muutos-
johtaminen
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The purpose of this study was to collect experiences of personnel and to describe the col-
laboration between staff and supervisor during the organizational change process. There
will be multiple changes in Tuusula’s service network in the future. Tuusula municipality is
building two new day care centers between 2021 and 2024. The first one is Martta Wen-
delin day care center (2022) and the second one is Kirkonkyla Campus (2024). They both
will replace the old day care centers in Southern Tuusula area. All the employees including
supervisors will be relocated. In Kirkonkyla campus, education will be produced bilingually
in Finnish and Swedish.

The thesis questionnaire was produced by online survey and answers gave information
about the current situation and the experience of the process. Sixteen employees an-
swered the survey, and the material was reviewed by means of content analysis. Martta
Wendelin day care center and Kirkonkyla campus supervisors took part in a theme inter-
view.

The essential results were that the staff and supervisors had a common vision about the
factors of a successful change process. Knowlegde, sense of community and good com-
munication are parts of successfulness. Change process also includes resilience, positive
attitude towards developing work and supervisors’ empathy in leadership.

The change process is an extensive experience to the organisation, the community, and a
single employee. Staff expertise and well-being at work are remarkable capacities. Overall,
it would be interesting to look at the components of well-being at work and leadership in
Martta Wendelin and Kirkonkyla when they are fully operational. That information would
form a vision of the success factors of an organisation. This thesis did not include the cli-
ent point of view, but it would be interesting to look at that in the future.

Keywords organizational change, well-being at work, experience of
change, change management
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1 Johdanto

Organisaatiomuutoksessa uuden luominen siséltad kokeilemisen, uuden oppimisen,
vanhoista tyOtavoista poisoppimisen ja uusien tyomotivaation lahteiden hakemisen.
Muutosprosessissa vanha ja uusi vaihe toteutuvat paallekkaisind kokemuksina.
(Schaupp, Koli, Kurki & Ala-Laurinaho 2013: 45-53.) Muutokset vaativat tyoyhteisolta
uudenlaisia orientaatioita. Henkilostolle tulee tarve tydstda omaa tydidentiteettiadn sa-
malla, kun suhde tyohon rakentuu uudelleen. Muutokset ovat kuormittamassa henkilds-
ton tunteita, vaikka ne toisivatkin tullessaan my6s uusia mahdollisuuksia. (Juuti & Salmi
2014: 81-82.) Huomioimalla muutoksen aikana henkiléston tunteet seka tukemalla toi-
mijuutta voimaannutetaan henkiléston tydskentelysséa edistden samalla tydyhteisdn tyo-
hyvinvointia (Vikman 2020: 62).

Tyontekijat ovat yksiloita, joilla on oma tapa kasitella ja kohdata muutoksia. Tietoisuus
muutoksen tuomista mahdollisuuksista tukee tydntekijaa sitoutumaan ja olemaan aktii-
visesti mukana. Tahan vaikuttaa kokonaiskuvan hahmottaminen. Tama tietoisuus joh-
dattaa ajatukset omasta itsesta tydyhteisdon ja siitéa huolehtimiseen. Avoimella, muutok-
sen konkreettisia tuloksia ja onnistumisia sisaltavalla viestinnalla vahvistetaan muutos-

mydnteisyytté ja positiivisuutta. (Heiskanen & Lehikoinen 2010: 55-60.)

Kuntaorganisaatio edistaé varhaiskasvatusta kehittdamalla palveluita. Palveluiden suun-
nittelussa on otettava huomioon seka véesttrakenteen muutokset ettd taménhetkisten
varhaiskasvatusyksikdiden tilaratkaisujen kunto ja niiden yllapitokustannukset. Palvelu-
rakenteen kehittdminen sisaltdd organisaatiolle muutoksen, joka toteutetaan reaaliaikai-
sesti sen hetkisten palveluiden tuottamisen ohella. Ajanmukaiset palvelut edellyttavat
henkildston asiantuntijuuden ja osallisuuden huomioimisen osana kehittdmisty6ta. Kes-
kittamalla palvelut suurempaan kokonaisuuteen luodaan innovatiivinen lahtékohta pal-

veluiden uudenlaiselle tuottamiselle ja kehittamiselle.

Organisaation muutoksessa henkilostén sitoutumista ja aktiivista tydskentelyd muutok-
sen hyvaksi on tukemassa henkiléston nakemysten huomiointi. Esimiestaholta henkilds-
tolle valittyva motivointi ja empatia viestittavat, ettd henkildston tyéhyvinvoinnista valite-
taan. (Ritakallio & Vuori 2018: 136—-140.) Henkilostd kokee muutoksen eri tavoin. Muu-

tosjohtamisella on merkitysta osana henkildstén osallisuuden kokemusta. Merkittéavind
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asioina tassa voidaan pitaa viestintaa, vastavuoroista vaikutusta seka vaikuttamismabh-

dollisuutta. (Seppanen-Jarvela & Vataja 2009: 38.)

Muutosprosessi muodostuu koko organisaation yhteiseksi oppimiskokemukseksi. Haas-
tattelusta tuleva tieto antaa suuntaa sille, mitkd ovat ne toimenpiteet, joilla muutokset
saadaan aikaiseksi ja kuinka se vaikuttaa yhteistydhon. Syddnmaanlakka (2007) tuo
esille oppimisen ndkemisen prosessina, jossa hankitaan uutta tietoa, asenteita, taitoja,
kontakteja ja kokemuksia, jotka ovat johtamassa toiminnan muutoksiin. Oppimistapah-
tuman arvioinnissa omia kokemuksia analysoidaan organisaation, tiimin ja yksilon koke-
muksiin vertaillen niitd luoden samalla uusia toimintamalleja. Lisaksi ne voidaan liittaa

laajempiin viitekehyksiin. (Sydanmaanlakka 2007: 33,73.)

Tuusulan kuntaorganisaation kehittdmisen keskeisena lahtékohtana on koulujen seké
varhaiskasvatuksen palveluverkkojen kehittdminen. Tuusulan kunnan palveluverkossa
toteutetaan palveluiden kehittdminen vuosina 2019-2026 organisaatiomuutoksena. Or-
ganisaatiomuutoksessa ovat huomioituina oppimisen edistdminen seka turvallinen, ke-
hittava ja terveellinen oppimisympaéristd. Uudet varhaiskasvatusyksikot ovat yhtena stra-
tegisista tavoitteista kunnassa. Palveluiden kehittamiselle asettavat tavoitteita julkisten
palvelujen rooli, kunta-alan muutokset palvelurakenteissa seka palveluiden sisalldissa.
Palveluiden kehittdmistarpeeseen on vaikuttamassa myds perusopetuksen opetussuun-
nitelmien seka varhaiskasvatuksen suunnitelmien asettamat vaateet. Uudet oppimiska-
sitykset tuovat mukanaan ajatuksen tilojen muunneltavuudesta seka innovatiivisesta ta-
vasta oppia. Tama on osaltaan lisaamassa tarvetta toteuttaa uudenlaisia oppimisympa-

ristdja seka perusopetukseen ettd varhaiskasvatukseen. (Tuusula 2018.)

Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan henkiloston osallisuuden ja kuulluksi tulemisen ko-
kemuksesta organisaation muutosprosessissa. Tarkoituksena on tuottaa tietoa, jolla voi-
daan kiinnittd& huomiota henkildston ja lahiesimiehen valisen yhteistyon edistdmiseen ja
vahvistamiseen muutosprosessin aikana. Tieto henkiléston subjektiivisista muutospro-
sessikokemuksista muodostetaan henkilostokyselyn keinoin. Vastauksista valittyva tieto
henkildstén muutoskokemuksesta sisaltda myos viitteen mahdollisesta tuen tarpeesta
muutosprosessin aikana ja sen jalkeen. Tama tieto sisaltdd osatekijoita, jotka ovat vai-
kuttamassa henkiloston tydhyvinvointiin, yhteiséllisyyteen, ryhméaytymiseen seka osalli-
suuteen vahvistaen samalla varhaiskasvatuksen laatua. Henkil6ston muutosprosessiko-

kemukset tuovat tarkeda tietoa kuntaorganisaatiolle osana palveluiden kehittdmista.
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Tata opinnaytetytta voidaan hyodyntaa osana tyéhyvinvointisuunnitelmaa seka esimies-

tyon kehittamista.

2 Muutos organisaatiossa

Tassa luvussa esitellaan organisaation muutosta sek& henkildston ettd organisaation
kokemuksena. Luvussa tuodaan esille organisaatiomuutokseen liittyvat olennaisimmat
kasitteet. Muutoksen johtamista esitellaén, koska onnistuneella henkildstdjohtamisella
muutoskokemuksesta muodostuu henkildston ja esimiehen yhteinen ymmarrys ja tietoi-
suus edistaen onnistunutta muutosta. Luvussa avataan tiedonkulun ja dialogin merkitys
osana kokonaiskuvan muodostumista muutoksessa. Organisaation muutoksessa koke-
mus koskee asiantuntijoita, johon sisaltyy myos inhimillisyys. Nain ollen tassa luvussa
kasitellaan myods muutokseen siséltyvaa tunnekokemusta sekéa mahdollista tarvittavaa

tukea ja ennaltaechkaisevaa tyootetta lahiesimiestydn taholta.

2.1 Organisaatiomuutos

Muutos on mahdollisuus, jossa toteutuu innovatiivisuus ja avoimuus. Pyséhtymalla muu-
tostilanteessa peruskysymysten aareen lisataan tietoisuutta muutoksesta, vahvistetaan
sitoutumista seka merkityksellisyyden kokemusta.(Ménkkénen 2018: 181-182.) Muutos
voidaan nahda kehittamistilaisuutena yhteisille toimintatavoille. ( Schaupp ym. 2013: 32—
33.) Muutos siséltaa uudistumista, jossa on mahdollista rakentaa omaa osaamista ja
ammatillisuutta. Samalla toteutuu tietoista tulevaisuuden suunnittelemista. Muutoksessa
on koettava omaa epavarmuutta. Mahdollisia pelkoja on opittava hallitsemaan. Kartutta-
malla ja sailyttamalla omaa osaamista ja sen markkina-arvoa vahvistuu kyky omaksua
uutta. (Mattila 2008: 76—-84.)

Organisaatiomuutosta tarkasteltaessa on hyva huomioida vaikuttavuus. Muutos sisaltaa
strategiaan liittyvan yhteistyon erilaisissa tydryhmissa. Talla yhteistyo6lla vahvistetaan or-
ganisaation muutokseen liittyvia valmiuksia. Jo valmiit yhteistyokaytanteet ovat osana
organisaation laadunhallintaa. Muutos on organisaation ainutlaatuinen yhteinen oppimis-
kokemus. Muutosprosessin aikana toteutettavalla arvioinnilla saavutetaan tarkea tieto,
jota voidaan hyddyntdd muutosprosessiin liittyvan strategian etenemisessa. Monipuoli-

nen dokumentointi tuo esille muutokseen liittyvat tarkeat asiat muodostaen samalla tie-
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toisuuden muutokseen liittyvista vaikuttavuustekijoita. Tarvittaessa organisaatiolla on ol-
tava mahdollisuus tehda nopeita ratkaisuja myds muutoksen aikana osana muutoksen
hallintaa. (Worley & Mohrman 2014: 217-218.)

Henkildsto tulee tietoiseksi muutosprosessista sen ollessa paatetty ja suunnitelmien ol-
lessa jo pitkélla. On hyva, ettd henkildstolla on mahdollisuus valmistautua tulevaan muu-
tokseen ajoissa. Ennen uuden aloittamista on paastettava vanhasta irti. Lopun ja alun
valissé on tarkea tyhjyyden hetki, joka tuo muutoksen todelliseksi. Henkildstén nakokul-
masta eri vaiheet ovat taynna henkilokohtaista kokemusmaailmaa ammattitaidon ja am-
matillisuuden rinnalla. (Valpola 2004: 35-36.)

Kehittaminen Tiedostaminen

Sitoutuminen

Oppiminen

(Tarkasteleminen
&

Suunnitteleminen

Kuvio 1. Henkildston osallistaminen muutoksessa ( Worley & Mohrman 2014: 21 mukaillen).

Olennaista organisaation muutoksessa on henkiloston sitouttaminen. Tuotaessa esille
oppimista lisdantyy henkiloston motiivi, mika vahvistaa henkiloston sitoutumista muutok-
seen. Tatd on mahdollistamassa henkiléston mahdollisuus osallisuuteen ja tyon kehitta-
miseen. Muutoksen jalkeen on organisaatiossa hyva yhdessé tarkastella kokemusta
keskustelemalla sek& dokumentoimalla muutoskokemukseen liittyvia tekijoitd. Muutok-
sen johtajien on oltava tietoisia muutoksen henkildstolle aiheuttamista reaktioista kuten
tunnereaktioista ja niiden vaikutuksesta kayttaytymiseen ja muutoskokemukseen. (Wor-
ley & Mohrman 2014: 218.)
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Tybelamassa tapahtuvat muutokset edellyttavat sopeutumiskykya henkildstolta. Henki-
|6stolla ollessa mahdollisuus toimia muutoksen agentteina vahvistuu tunne siita, ettéa on
mahdollisuus itse olla vaikuttamassa kokemaansa. (Manka 2011: 148.) Organisaation
muutoksessa henkiléston sitoutumista ja aktiivista tydskentelyd muutoksen hyvaksi on
tukemassa henkildstén nakemysten huomiointi. Esimiestaholta henkildstolle valittyva
motivointi ja empatia viestittavat, etta henkiléstdn tydhyvinvoinnista vélitetaan. (Ritakallio
& Vuori 2018:136-140.) Henkilostd kokee muutoksen eri tavoin. Muutosjohtamisella on
merkitystd osana henkiloston osallisuuden kokemusta. Merkittdvina asioina tassa voi-
daan pitéaa viestintaa, vastavuoroista vaikutusta seka vaikuttamismahdollisuutta (Seppa-
nen-Jarveld & Vataja 2009: 38).

Hyva tunnelma sitouttaa tyontekijoitd auttaen onnistumaan muutoksissa paremmin. Roh-
keus ajatella uudella tavalla seka kokeilla uusia asioita oppien niistd samalla vahvistuvat.
Hyvalla tunnelmalla on vaikutusta luovuuden, tuottavuuden ja tehokkuuden lisaamiseen.
Tahan on vaikuttamassa hyvinvoinnin lisdantyminen ja stressin vaheneminen. Energian
vapautuessa tarkeisiin asioihin vahvistuu parempien paatdsten tekeminen ja oppiminen.
(Rantanen 2018: 25-33.)

2.2 Muutoksen johtaminen

Muutosten onnistumisen edellytyksend on esimiehen ja henkiloston yhteinen dialogi.
Tama dialogi sisaltaa tietoisuuden muutoksen tavoitteista seka henkildstoon kohdistu-
neista odotuksista. Hyvaan johtamistoimintaan sisaltyy ihmisten johtaminen kuuntele-
malla henkildstda, rakentamalla luottamusta ja kohtelemalla oikeudenmukaisesti. Sa-
malla toteutuu asiajohtaminen, jossa asetetaan tavoitteita, ohjataan ja neuvotaan seka
annetaan palautetta tydsuorituksista. Moderni johtamistapa rakentuu vuorovaikuttami-
sesta ja tilannejohtamisesta, jossa limittyy toiminnan ja ihmisten johtaminen. (Manka
2011: 95-96.)

Onnistunut muutosjohtaminen vahvistaa henkildstén sopeutumista ja sitoutumista uu-
teen tilanteeseen (Kvist & ja Kiipia 2006:18). Sopeutuminen ja sitoutuminen edellyttavat
kannustavaa ja luottamuksellista tydilmapiirid. Esimiehen on oltava tydyhteison kanssa
samalla aaltopituudella. TAm& vahvistuu kiinnittdmalla huomiota tydyhteisdssa ilmene-
vaan tunnetilaan seka ajatuksiin ja tydstden muutosta perustehtdvan suuntaisesti yh-
dessa henkiléston kanssa. (Juuti ja Virtanen 2009: 143.) Lahiesimiehen oma sitoutumi-

nen tyohon helpottaa tyontekijoita sitoutumispohdinnoissa (Nurmi 2012: 131).
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Esimiehen asiantuntemus tulee esille kysymysten asettelussa, jota oma asiantuntijuus
on auttamassa. Samalla esimies vaikuttaa henkiloston ajattelumalliin maaritellen yhtei-
sen myonteisen tavoitetilan. Yhteisten keskusteluiden on hyva antaa suunta itsenaiselle
ongelmanratkaisulle seka oma-aloitteellisuuden lisaamiselle. Esimiehen on hyva huo-
mioida, ettd jo hyvaksi havaittuja toimintamalleja voi hyodyntaa. Samalla on voi analy-
soida, mitka ovat toimivuuden menestyksen takana. Tavoissa toimia voi olla jotakin hyo-
dytonta, jota kuitenkin toistetaan tottumuksesta. Pienetkin muutokset ovat johtamassa
seuraavaan muutokseen. Yhteinen pohdinta muutosprosessin tavoitteista ja niihin liitty-
vasté toiminnan toteuttamisesta tuo esille vision myonteisesta tulevaisuudesta. (Ahlroth
& Havunen 2015: 74-76.)

Muutosjohtamisen on oltava hallittua. Onnistunut muutosjohtajuus sisaltaa tehtavien lop-
puun viemisen. Esimiehen on hyvaksyttava mahdollinen muutosvastarinta. Kaynnistys-
toimien on hyva sisaltdé innostusta ja sitoutumista. Mahdollinen muutosvastarinta on hy-
vaksyttdva. Muutoksessa esille tulevat tulokset on hyddynnettava ja tuloksien tuomat
voimat on kohdistettava mahdollisiin tuleviin haasteisiin.(Mattila 2008:50-52.) Organi-
saation rakennemuutoksessa vaikeimpana osana on ihmisten johtaminen. Rakenne-
muutoksessa on hyva kiinnittda huomiota henkiléstdn osallistaminen ideointiin seka hen-
kildston mahdollisuuteen huolehtia muutoksessa asiat loppuun omalla tavallaan. (Kvist
& Kiipia 2006: 31-51.)

Voimaannuttavat tekijat kuten innovatiivinen ty6ilmapiiri ja sosiaalinen tuki esimiehen toi-
mesta sisaltyvat tyokykyjohtamiseen. Esille tulevat henkilostdn tyén hallinta sekd mah-
dollisuus vaikuttaa. Taté henkiloston kokemusta on tukemassa esimiehen selvilla olemi-
sen-, varautumisen- ja osallistumisen periaatteet. (Manka & Manka 2016: 68—70.) Hyva
tydilmapiiri on jokaisen tydntekijan vastuulla (Manka 2011: 90). Esimiesten on hyva olla
tietoisia siitd, miten henkilostd kokee saavansa tukea muutosprosessin aikana ja millai-

nen tuki olisi tarpeellista.

2.3 Viestinnan, tiedonkulun ja vuorovaikutuksen merkitys muutosprosessissa

Muutoksen johtaminen on jatkuvaa viestintdd. Se mita henkilésté kuulee ja millaisia tul-
kintoja tasta syntyy, on merkittdvad. Esimiehen on hyva tuoda esille tilanne, mikali han
ei tarkasti tiedd tapahtumankulkua jatkolle. Rehellisyys viestinndssa luo luottamusta.

(Juuti & Virtanen 2009: 151.) Muutosprosessissa tiedonkulku ja vuorovaikutus ovat
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osana prosessin ymmartamista ja sitoutumista. Muutosprosessiin sisaltyy seké epavar-
muuden sietdmista ettd erilaisten mielipiteiden kuuntelemista. (Valpola 2004: 62—64.)
Henkiloston konkreettinen tiedon jasentely toteutuu johdon viestittaessa selkeéasti mita
strategiset tavoitteet tarkoittavat tyontekijan ja tydyhteisén kannalta. (Juuti & Salmi 2014:
164.)

Organisaation viestinnasté on tultava ilmi, mita kohti muutoksessa ollaan menossa. Muu-
toksen aikana esimiesten on hyvé tiedostaa erilaisia valmiuksia ja vahvuuksia kohdata
ja toteuttaa muutosta. Ratkaisemalla yhdessa keinot ja menetelmét, miten parhaiten
saavutetaan organisaation asettamat muutostavoitteet, vahvistuu muutoksen mieltdmi-
nen yhteison ja organisaation yhteisend kokemuksena. Muutos siséltaa yksilon kannalta
merkittavid asioita, mutta muutos on kohdattava yhteisoné. Yhteiséllinen kokeminen tu-
kee parhaiten henkildstba. Esimiehelld on vastuu viestinnédstéd muutoksessa, jota tukee
hyvin suunniteltu tiedonkulun prosessi seka tavat viestittaa. Muutoksissa henkildstolla
on useimmiten tarve saada tietoa siitd miten muutos vaikuttaa heihin. Organisaation si-
saisella séhkoisella viestinnalla lahennetaan henkildston ja ylimméan johdon viestintaa.
(Heiskanen & Lehikoinen 2010: 66—68.)

Organisaatioviestinnalla on merkitysta ja arvoa. Mita suurempi muutos on tai mita suu-
remmat pelot muutokseen sisaltyy, sita tarkeampaa on viestinnén keinoin tukea paasya
tavoitteisiin. Viestin on oltava selkeé ja sen on tavoitettava viestin tarvitsijat. Lisaksi on
huomioitava keskustelumahdollisuus koskien viestin asiasisaltéa esimerkiksi organisoi-

dun viestintaryhman keinoin. (Valpola 2004: 62—64.)

Vastuu viestinnasta on esimiehelld. Esimiehen viestintaa tukee hyvin suunniteltu tiedon-
kulun prosessi seka tavat viestittaa. Muutos tuo henkiléstolle tarvetta saada tietoa siita
miten muutos vaikuttaa heihin. Yhdeksi tavaksi henkil6ston ja ylimman johdon viestinnan

l[Ahentdmisestd on sahkdisen viestinta. (Heiskanen & Lehikoinen 2010: 66—68.)

Esimiehen tarkeimpana tehtavana muutoksessa on kohdata henkilosté. Esimiehen on
tunnistettava myds omat tunteensa muutoksessa. Esimiehen on hyva saada itsekin tu-
kea omalta esimieheltddn. (Ponteva 2010: 27-29.) Vuorovaikutuksella on tarked merki-
tys viestinndssa ja erityisesti luottamuksen toteutumista siind. Dialogi arjessa minimoi
molemminpuolisia vaarinkasityksid. Vuorovaikutukselle tarvitaan lasnéoloa, aikaa ja
kohtaamisia. Nama asiat sisaltyvat yhteistydmuodon toteuttamiseen ja tapoihin kohdata
toinen. (Ikonen 2015: 136-140.)
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Palautteen antamisella ja vastaanottamisella kehitetaan tietAmysta, osaamista ja toimin-
tatapoja. Palautteen saaminen vahvistaa tyontekijan innostusta kehittymaan tyéssaan
seka ohjaten suuntaamaan kehittymista oikeaan suuntaan. (Virtainlahti 2009: 154.) Ven-
ninen ja Leinonen (2012) ovat tehneet tutkimuksessaan johtopaattksen, etta tyopaik-
kana varhaiskasvatusyksikdssa tyontekija voi tuoda esille asioita, joita pitaa tarkeina.
Tutkimuksessa tulee ilmi kuitenkin, ettei omia mielipiteita valttdmatta uskalleta tuoda
esille. Voidaan kyseenalaistaa, etta sallitaanko erilaiset mielipiteet. Keskustelukulttuu-
rissa olisi oltava mahdollisuus kriittiseen tarkasteluun. (Venninen & Leinonen 2012: 197—
198.)

2.4  Tunnekokemukset organisaation muutoksessa

Tybelamassa tapahtuvat muutokset edellyttavat sopeutumiskykya henkildstolta. Henki-
|6stolla ollessa mahdollisuus toimia muutoksen agentteina vahvistuu tunne siita, ettéa on
mahdollisuus itse olla vaikuttamassa kokemaansa. (Manka 2011: 148.) Henkil6ston
osallisuuden kokemuksessa esteina voivat olla henkilokohtaiset taustavaikuttajat kuten
persoonallisuuteen liittyvat piirteet. Naita piirteitd voivat olla arkuus, joustamattomuus,
itsekeskeisyys, voimakkuus sek& ennakkoasenteet. (Venninen & Leinonen 2012: 197.)
Tieto tunteiden aiheuttamista esteistéd on hyva tiedostaa ja huomioida keskustellessa
muutosprosessista ja siihen liittyvista tunnekokemuksista. On helpompi ennaltaehkéaista
kielteisid tunteita tydyhteisdssa kuin korjata negatiivisia tunnekokemuksia jalkeenpéain
(Juuti & Salmi 2014: 246).

Muutostilanteissa on tyéyhteisdéssa hyva yhdessa kayda lapi pelottaviakin tunteita, etsia
kysymyksiin vastauksia ja hahmottaa tilannetta yhdessa. (Heiskanen & Lehikoinen
2010:58.) Yksityisia kokemuksia tarkastellaan osana laajempaa viitekehystéa kollektiivi-
sen itsereflektion keinoin. Nain toteutuu prosessi, jossa tyoyhteiso tai yksild6 muokkaa
nakemyksiaan lisaten itseymmarrystaan peilaamalla itsedén muihin. (Seppanen-Jarvela
2009: 49.) Muutokset kuormittavat henkildston tunteita. Kuormitusta esiintyy, vaikka
muutokset toisivatkin tullessaan uusia mahdollisuuksia. Subjektiivisen tarkastelun koe-
taan sisaltavan myos merkitykselliset tunnekokemukset. Ajatuksen tulevasta muutok-

sesta voi sisaltda innovatiivisia visioita. (Juuti & Salmi 2014: 81-82.)

Mikali muutoksen aiheuttamia tunteita ei tyostetd, voivat ne olla heikentdmassa organi-
saation voimavaroja ja tyohyvinvointia. Muutos voi aiheuttaa pelkoja uhaten tydntekijan

identiteettid. Liikkeelle voi lahted myos vaaria huhuja, joita on vaikea oikaista. (Juuti &
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Virtanen 2009: 120-121.) Huhut voivat olla tayttamassa viestinnallista tyhjiota. Huhuja
vastaan ei voi taistella. Ratkaisu niihin on muutostilanteissa esimiehen oman lasnaolon

ja henkilékohtaisen vuorovaikutuksen lisaaminen. (Juuti & Virtanen 2009: 152.)

Sosiaaliset tunteet tulevat esille vuorovaikutustilanteissa seka oltaessa yksin. Kokemus
tunnelmasta muodostuu tunteista. Tunnelman johtamiseen vaikuttavat tunne arvostuk-
sesta, varmuudesta, vaikuttamisesta, yhteenkuuluvuudesta ja reiluudesta. Kokemus si-
saltaa konnektiivisen, kollektiivisen ja kognitiivisen ominaisuuden. Konnektiivisuudessa
koettu asia liittyy aiempien kokemusten verkostoon. Tunnelma voi tarttua ollen yhteisesti
koettu kollektiivinen kokemus tunnelma tai asenne tyohon. Henkildston hyvinvointi valit-
tyy asiakkaille. Kognitiivisuus ilmenee omilla ajattelumalleilla, joihin on mahdollista vai-
kuttaa reflektoimalla. N&ain kognitiivisuuden voidaan mieltaé oppimisena, johon aikaisem-

mat kokemukset ovat liittyneené.(Rantanen 2018: 40-45.)

2.5 Esimiehen tuki henkildstdlle muutoksen aikana

Esimiehen toiminnalla on iso vaikutus tyGilmapiirille. On tarkeaa, etta henkilosto uskaltaa
tyoyhteisdssa ilmaista omat mielipiteensa seka tarvittaessa myds kyseenalaistaa toimin-
tatapoja. Avoimessa ja luottamuksellisessa ilmapiirissa vahvistuu erilaisuuden ymmarta-
minen edistden myds tietojen ja kokemusten jakamista toisille. Yhteisollinen ilmapiiri
muodostuu jokaisen tydntekijan panostuksesta. (Virtainlahti 2009: 162—-163.) Esimiehen
toimiessa johdonmukaisesti vahvistuu luottamus esimiestyohon. Yhdenvertainen koh-
telu taasen pienentdd mahdollisia henkiloston keskuudessa ilmenevia konflikteja. (Ahl-
roth & Havunen 2015: 132.) Duff (2017) tuo esille empatian osana vahvaa seka teho-
kasta johtamista ja esimiesty6ta. Empaattinen johtaminen vahvistaa henkiléston ja esi-
miehen valista luottamusta myods etdjohtamisessa. Esimiehen empatiataidot tulisi huo-
mioida muiden esimiestaitojen ohella organisaation kannalta tarkeind ominaisuuksina.
Empatiajohtaminen liittyy olennaisesti henkildston osallistamiseen, tyon laatuun ja orga-
nisaation tehokkuuteen. (Duff 2017: 10-11.)

Organisaation johdon laatima strategia tavoitteineen sisaltaa tietamyksen ja osaamisen
kehittamisen. Johdon oma esimerkki vaikuttaa koko organisaatiota sitoutumaan tavoit-
teisiin. Tarkastelemalla kriittisesti toimintaa huomataan parhaiten toimintatavat ja ne koh-
dat, joita on kehitettdavd. Osaamisen on vastattava tulevia osaamistarpeita. (Virtainlahti

2009: 162-163.) Maarittelemalla nykyinen ja tulevaisuudessa tarvittava osaaminen on
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organisaatiossa toteutuva oppiminen organisaation tavoitteiden kanssa samansuun-
taista. Oppiminen perustuu vuorovaikutukselle, innovatiiviselle ilmapiirille ja ajankayton
valjyydelle. Esteena oppimiselle voivat olla henkinen kuormittavuus, Kiire ja jannitteinen
ilmapiiri. Mikali tieto ei kulje organisaatiossa on mahdollista, etta tyhja tila tayttyy tyonte-
kijoiden muodostamilla kuvitelmilla. (Manka 2011: 84-85.)

Henkiloston osallistuessa tavoitteiden ja tulevaisuuden visioiden luomiseen vahvistuu
hyvinvoiva organisaatio. Ty6hyvinvoinnin perustana on jarjestelmallinen johtaminen.
Johtamisessa on otettava huomioon strateginen suunnittelu, joka tehtavana on lisata
henkildston voimavaroja ja tyéhyvinvointia. Jaetun seka voimaannuttavan johtamisen

keinoin toteutuu parhaiten tyhyvinvoinnin johtaminen. (Manka 2011: 79-80.)

Vertaistyoskentelylla vahvistetaan yksildiden kuulumista rynmé&én luoden samalla yhtei-
sollisté identiteettid. Vuorovaikutuksella on merkitysta kehittamisessa. Kommunikoinnilla
mahdollistetaan jakaminen seka palautteen saaminen kokemuksista, tunteista ja ajatuk-
sista tehden ne merkityksellisiksi. Yksityisi&a kokemuksia tarkastellaan osana laajempaa
viitekehysta kollektiivisen itsereflektion keinoin. Nain toteutuu prosessi, jossa tydyhteiso
tai yksild muokkaa ndkemyksidan lisaten itseymmarrystaan peilaamalla itseddn muihin.
(Seppanen-Jarvela 2009: 49.)

Tyontekijan ndkemyksien avaaminen ja aaneen sanoittaminen tukee henkilostéa tarkas-
telemaan asioita eri nakdkulmasta. Asioita on hyva ajatella kanssaihmisten nakdkul-
masta. Esimies voi sanoittaa tilanteen &dneen. Tama on vahvistamassa tyontekijdiden
uskomista omiin kykyihin. (Harisalo & Miettinen 2010: 58-59, 90.) Muutosvastarinta voi
olla viestittamassa esimiehelle, etta tyontekijat kokevat heille merkitykselliset asiat uhat-
tuina. Toisaalta on hyva tiedostaa, ettd muutoksen aktiivinen kasittely siséltaa asioiden
kriittisen kasittelyn. Muutos sisaltaa tyontekijoille mahdollisuuden uudistua ammatillisesti
vaikuttaen samalla organisaation toiminnan kehittamiseen. (Schaupp ym. 2013: 65—-66.)
Huomioimalla henkiléston mielipiteet seka aloitteet organisaation johto vahvistaa henki-
I6ston sitoutumista tydhon. Tama kokemus on myds vahvistamassa tyotyytyvaisyytta.
(Rucka, Welchb & Menara 2017: 912.)

Jakamalla yhteistéa kokemusta tyoyhteiséssa vahvistuu tyén hallinnan tunne. On hyva
huomioida, etta henkilostdé saattaa kokea tydtilanteet eri tavoin. Esimiehen on hyva

kuulla kehittamistyota tehdessa erilaisia mielipiteitéd. Tyosta valittyva kokemuspohjainen
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tieto saattaa muodostua tunnepainotteiseksi seka henkilokohtaiseksi, mikd on vaikeut-
tamassa johtopaatdsten tekemista valttamattomista kehittamistarpeista. (Schaupp ym.
2013: 39.) Vuorovaikutusosaaminen on ammatillisen osaamisen ohella tarkea taito.
Tyontekijan on hyva tiedostaa tydpaikan kokonaisuudessa oma rooli. Tama taito koostuu
yhteistyon, johdettavuuden, toimivan palautekulttuurin seka taidon luoda omalla kaytok-
sella ja asenteella luottamuksen ilmapiiria. Taito perustuu auttamishalulle, ammattimai-
selle tydotteelle seka kyvylle ilmaista rakentavasti omia tunteita. (Juuti & Salmi 2014:
248-249.)

3 Muutosprosessi Tuusulan varhaiskasvatuspalveluissa

Tuusulan kunnanvaltuustossa hyvaksyttiin 12.11.2018 paatés palveluverkkosuunnitel-
masta vuosille 2019-2026. Palveluverkkosuunnitelmaan sisaltyy varhaiskasvatuspalve-
luiden toteuttamiseen uudisrakentamishankkeet Etela-Tuusulassa. Naiden hankkeiden
my6ta toimintansa aloittavat paivakoti Martta Wendelin ja Kirkonkylan paivakoti- ja kou-
lukampus. Nama kaksi uutta varhaiskasvatusyksikkéa korvaavat Etelarinteen, Hyrylan,
Kievarin, Mattilan, Mikkolan ja Vainélan paivakodit. (Tuusula 2019.) Muutosprosessin
aloitusvaiheessa on Etelanrinteen sekd Mattilan paivakotien toiminta lakkautettu ja hen-

kilosto seké lapset ovat sijoittuneet vield toiminnassa oleviin paivakoteihin.

Syksylla 2022 aloittaa toimintansa varhaiskasvatuspalveluiden uusi yksikkd Martta Wen-
delin paivakoti. (Tuusulan kunta 19.2.2019.) Taman jalkeen toimintansa aloittaa Kirkon-
kylan kampus, syksylla 2023. (Tuusulan kunta 21.5.2020.) Naiden péaivakotien suunnit-
telussa ja rakennusratkaisuissa on huomioituna ymparistoystavallisyys, muunneltavuus
seka moderni toimintaymparisto lapsille ja henkilostolle. Tilat ovat monikayttdiset mah-
dollistaen my6s asukaskohtaamisten kayttémahdollisuuden iltaisin ja vapaa-ajalla.
(Tuusula 2020.)

Organisaation muutos alkoi kunnanvaltuuston paatoksen myota 12.11.2018 Tuusulan
kunnan varhaiskasvatuspalveluissa koskien koko Eteld-Tuusulan varhaiskasvatuksen
henkildkuntaa (Tuusula 2019). Varhaiskasvatusyksikdiden esimiehet jaettiin erilaisiin
tydryhmiin muutosprosessin toteuttamisessa. Tydryhmié olivat muun muassa pedagogi-

nen-, oppimisymparistdn- ja johtamisen tyéryhma.

Uusiin yksikdihin siirtyvien yksikkojen henkiléstoa informoitiin reaaliaikaisella tiedolla

koskien muutosprosessin etenemista. Tietoa muutosprosessin etenemistd tyontekijat
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saivat henkilostotiedotteiden keinoin, johtoryhmén muistioista sekd lahiesimiehen
kanssa kaytavissa keskusteluissa. Muutosta kasiteltin alussa ajatuksen tasolla la-
hiesimiesten toimesta tyoyhteistissa. Varhaiskasvatusyksikdiden varajohtajat muodos-
tivat ohjatun tyéryhmaén, joka pohti omaa roolia ja tehtdvdaa muutosprosessissa. Jaetun
johtajuuden keinoin tuettiin henkilostod arjessa muutosprosessin aikana. Myds esimie-

hille annettava tuki oli huomioituna.

Taman opinnaytetyOn prosessi sijoittuu organisaation muutosprosessin prosessin al-
kuun kevaalla 2020. Ennen opinnaytetyon aloittamista lakkautettiin Etelarinteen ja Mat-
tilan paivakotien toiminta. Tamé&n opinnaytetydn tiedon tuottamiseen ovat osallistuneet
Hyrylan, Kievarin, Mikkolan ja Vainolan paivakotien henkilostoé seka uusien paivakotien
paivakoti Martta Wendelinin ja Kirkonkylan kampuksen paivakodin esimiehet.

MUUTOSPROSESSI TUUSULAN KUNTAORGANISAATION
VARHAISKASVATUSFALVELUISSA 2018-2024

VALMISTAUTUMINEN UUSIIN VARHAISKASYATUSYESIKKOIHIN 1A
OPINNAYTETYO UUDEN TOIMINMAN ALOITTAMINEN
» HENKILOSTON TIEDOTTAMINEN PAATOKSISTA = YHTEISET KOULUTUKSET
JA MUUTOSPROSESSIN ALOITTAMISESTA =« HEMKILOSTOKYSELY J4 TOIVEIDEM HUOMIQIMINERN
«~ DIALOGI ARJESSA = HENKILOSTON SIJOITTELU
« STRATEGIAN MUUTOKSEEM LITTYWAT - YHTEISOLLISYYTTA JA RYHMAYTYMISTA TUKEWAT
UUDET TAVAT TOIMIA JA& MIDEN KASITTELEMINEN TYOMEMETELMAT JA YHTEISET TAPAAMISET SEKA
HENKILOSTAN OSALLISTAMINEN SULNNITTELUUN JA UUSIEN TYQYHTEISOJENTIMIEN MUODOSTUMINEN
VISIOINTIN = NELJAN PAIVAKODIN TOIMINNAN KOMKREETTINEM

LAKKAUTTAMINEM (HYRYLA, KIEVARI, MIKKOLA, VAIMOLA)
» PAIVAKOTI MARTTA WENDELIM JA KIRKOMKYLAN {;Z’EQ?KDT' MARTTA WENDELIN TOIMINNAN ALOITUS

KAMPUKSEN PAIVAKODIN ESIMIESTEN VALINTA - )

- KIEVARIM JA MIKKOLAN PANAKODISSA KIRKONKYLAN
KAMPUKSEN PAIVAKODIN ALUSTAVAN TOIMINNAN
ALOITTAMINEM

= KIRKOMKYLAN KAMPUKSEM FAIVAKODIN TOIMINNAM
ALOITUS v 2024

« TUKI HENKILOSTOLLE LAHIESIMIEHILTA

Kuvio 2. Muutosprosessi Tuusulan kunnan varhaiskasvatuspalveluissa v.2018—2024.

Varhaiskasvatuspalveluiden muutosprosessilla oli vaikutusta neljan varhaiskasvatusyk-
sikdihin, joiden toiminta lakkautetaan. Henkiloston lukumaarana naissa yksidissa oli 43
tyontekijaa ja 3 esimiesta. Jatkossa varhaiskasvatuspalveluita tarjotaan eteld-Tuusulan
alueella kahdessa suuremmassa yksikossa paivakoti Martta Wendelinissa ja Kirkonky-

lan kampuksessa. Kirkonkylan kampuksen toiminnan siséltdé on kaksikielista sisaltaen
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sekd suomen- ettd ruotsinkieliset varhaiskasvatuspalvelut. Paivakoti Martta Wendelin
toiminta on suomenkielistd. Lakkautettavien varhaiskasvatusyksikdiden henkildsto ja-
kaantuu uusiin suuryksikoihin seka muihin varhaiskasvatusyksikdihin erillisen prosessin
my6ta. Uusiin suuryksikéihin on jo valittu esimiehet. Varajohtajien valinta toteutuu ke-
vaalla 2021.

Henkiloston osallisuus on huomioitu kevaalla 2019 Aalto-yliopistossa tapahtuneessa
Martta Wendelin paivakodin fyysisten tilojen monipuolisessa visioinnissa. Kirkonkylan
kampuksen kohdalla tdmé& toteutuu mydhemmin. Opinnaytety6 sijoittuu aikaan, jossa
henkilostolla on mahdollisuus osallistua kalustehankintojen valintoihin. Muutosprosessin
aikana henkilostolla on ollut mahdollisuus tarkastella ja ideoida valmista hankesuunni-
telmaa, antaa palautetta varhaiskasvatusyksikdiden suunnitelluista tilaratkaisuista seka
visioida kaytannon ratkaisuja. Tassa on tuotu esille suuryksikon fyysisista tiloista pohja-
piirustus tilaratkaisuineen. Lakkautettavien yksikdiden henkildkunnasta on muodostettu
tydryhma osana fyysisten- ja ulkotilojen suunnittelutyéryhmaa. Tydryhmaan kuuluvat
tyontekijat toimivat yhdyshenkildina paivakoteihin vastaten avoimesta ja vastavuoroi-
sesta tiedonkulusta. Lisaksi tydéryhméa osallistaa muuta henkilostoa ja lapsia suunnitte-

luun monipuolisin menetelmin.

Lasten osallisuus varhaiskasvatuspalveluiden uudistamisessa on otettu huomioon uu-
sien varhaiskasvatuspalveluiden suunnitteluvaiheessa. Lasten oli mahdollista tuoda
esille lapsille mieluisia piharatkaisuja eri toimintoineen piirustuksen keinoin osana osal-
listavaa hanketta palveluverkkosuunnitelman tarkentamisessa. Tama prosessi on sisal-
tynyt oppimisympaéristdjen suunnitteluun, josta on koottu lloisen oppimisen Tuusula-ka-
sikirja.(Tuusula 2019.)

Henkiléston muutosprosessikokemukset tuovat tarkeaa tietoa kuntaorganisaatiolle
osana palveluiden kehittamista. Opinnaytetydhon liittyva henkilostolle suunnattu kysely
muodostaa kuvan muutosprosessin subjektiivisesta kokemuksesta. Opinnaytety0 tuot-
taa tietoa, jota voidaan hyddyntdd henkiloston osallisuuden ja kuulluksi tulemisen koke-
muksesta. Esille tulee muutosprosessikokemusten ohella myds mahdollinen tuen tarve
muutosprosessin aikana ja jalkeen. Kuntaorganisaatio huomioi opinnaytetydsta tulleen
tiedon osana tyOhyvinvointisuunnitelmaa seka esimiestyotd. Opinnaytetydn voidaan
nahda olevan edistaméassa henkiloston ja esimiehen valista yhteistyota sekda muutospro-

sessin aikana etta uuden varhaiskasvatustoiminnan alkaessa.
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Henkildsto on organisaatiolle inhimillista pAdomaa, joka jakaantuu alylliseen, emotionaa-
liseen ja sosiaaliseen paaomaan. Nama padomat ovat kaikki yhta merkittavia henkilos-
ton valmiuksia seka voimavaroja osana organisaation laatua. Alyllinen padoma kasvaa
ja vahvistuu oppimiskokemuksista ja tiedon lisdantymisesta. Itsetietoisuus, resilienssi ja
eheys siséltyvat emotionaaliseen padomaan. Siihen sisaltyy tunteiden- ja stressinhallinta
seka sensitiivisyys muun muassa palautekulttuurin toteutumisessa. Sosiaalinen padoma
rakentuu suhteista. Organisaatiossa tama tulee esille erilaisissa vuorovaikutussuhteissa
muun muassa verkostoitumisessa. Inhimillinen pd&oma siséaltaa mahdollisuuden tarkas-
tella tybhaasteita oppimismahdollisuutena, joka yllapitaa henkiléston mielenkiintoa orga-
nisaatiossa tyoskentelya kohtaan.(Mayo 2005: 82.)

Varhaiskasvatuspalveluissa vastaavanlaisia muutosprosesseja, kuin Tuusulan kun-
nassa, on toteutunut muun muassa Hameenkyrdssa. Kuntateko 2015 julkaisemasta Kkir-
joituksesta tulee ilmi, kuinka Hameenkyréssd muutosprosessin tavoitteena ja tarkoituk-
sena on ollut toiminnan keskittdminen, taloudellinen tehokkuus seka varhaiskasvatus-
palveluiden sisallblliset muutokset. Henkiloston osallisuuden, sitoutumisen ja motivaa-
tion on todettu vahvistuneen muutosprosessissa. Tahan lienee ollut vaikuttamassa se,
ettd henkilostélla on ollut mahdollisuus tydnohjaukseen muutosprosessin alusta lahtien.
Tama on ollut tukemassa henkiloston jatkuvaa itsearviointia suhteessa hankkeeseen.
Osalllisuus on tuonut esille my6s henkildstén vahvuudet ja niiden jakamisen. (Kuntateko
2015.)

Viestinnan merkitys Tuusulan kunnan organisaatiomuutoksessa on ollut suuri. Téahén
vaikuttaa se, ettei lopetettavien varhaiskasvatuspalveluiden henkildstd siirry suoraan
kahteen uuteen yksikk66n. Henkilostdn valintaan liittyy erillinen prosessi, jossa on mah-
dollista esittdd omia toiveita. Samalla henkilosto vastaa kyselyyn, jonka kysymykset koh-
distuvat ammattitaitoon, vahvuuksiin, tietotaitoon ja asiantuntijuuteen. Henkilostda on
tiedotettu sdanndllisesti muutosprosessiin liittyvista asioista. Muutosprosessin loppuvai-
heessa, ennen uusien yksikéiden toiminnan alkua, organisaatiossa panostetaan moni-
puolisin keinoin uusien tyontekijoiden ryhmaytymiseen seké yhteiseen toiminnan suun-

nitteluun.
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4  Tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on kartoittaa henkiloston ajatuksia, kokemuksia ja
aloitteita ajattelua muutosprosessissa. Taman opinnaytetyon tarkoituksena on myags I&-
hent&é henkildston ja esimiehen yhteisty6ta vahvistaen samalla muutosprosessin koke-
mista yhteisena kokemuksena. Muutosprosessi liittyy Tuusulan kunnan varhaiskasva-
tuspalveluiden tuotantohankkeeseen. Opinndytetyd sisaltyy muutosprosessiin osana
henkiloston kuuntelua, osallistajuuden vahvistamista sekéa henkiléston mahdollisuutta
tuoda omia kokemuksia ja visioita esille. Tamé&n opinndytetydn tuotosta voidaan hyddyn-
taa kehittamisen valineena Tuusulan kunnan varhaiskasvatuspalveluissa. Tuotoksena
muodostuu kuvaus tekijoista, jotka vahvistavat ja tukevat henkiléstén muutosprosessi-
kokemusta seka kehittavat henkiloston ja esimiehen valista yhteistytta vahvistaen yh-

teistd ymmartamysta.

Tutkimuskysymyksina ovat:

1. Selvittdd, mitka ovat henkildston kokemukset muutosprosessissa?

2. Kuvata, miten henkilostdn ja esimiehen valinen yhteistyd toteutuu?

3. Kartoittaa, onko henkilostoélla erityista tuen tarvetta muutosprosessin aikana?

5 Opinnaytetydn toteutus, aineisto ja tutkimusmenetelmat

Henkildston muutoskokemuksesta esille tuomat asiasiséllot ovat tarkeaa tietoa organi-
saatiolle osana palveluiden uudistamista. Muutokset voivat sisaltdd mahdollisia vaiku-
tuksia varhaiskasvatuspalvelun toteuttamiseen. Kysely henkilostdlle saattaa nostaa
esille tuen tarpeita sekd myos positiivisia aloitteita kaytannon tyohén. Samalla muodos-
tuu kasitys mahdollista kehittamistoimenpiteista varhaiskasvatuspalveluiden toteuttami-
sessa. Mahdollinen esille nouseva tuen tarve tuo esille tarpeita ennaltaehkaisevalle

tydlle osana ty6hyvinvointia ja tydsuojelua.

Kansallinen koulutuksen arviointikeskus KARVI tuo esille laatukriteereind prosessi- ja
rakennetekijat, jotka yhdessa muodostavat varhaiskasvatuspalveluiden laadun. Proses-

sitekijoita ovat pedagogiikan johtamisen ja suunnittelun ohella, toteuttaminen ja arviointi
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seka kehittaminen. Tarkeana prosessitekijana ovat myods eri osapuolten kokemat osalli-
suuden kokemukset. Laadun prosessitekij6illa on suora vaikutus lasten kokemuksiin.
Naita prosessitekijoitd ovat pedagoginen toiminta sek& vuorovaikutussuhteet lasten,
kasvattajien, henkiloston ja huoltajien valilla. Laadun prosessitekijoitéa Laadun rakenne-
tekijat liittyvat konkreettisiin asioihin kuten henkiléston koulutukseen ja varhaiskasva-
tusta ohjaavaan opetussuunnitelmaan, tytaikarakenteisiin, lapsiryhmien kokoon ja ra-
kenteeseen seka tiloihin. (KARVI 2019: 7.)

Laadullisen tutkimuksen keinoin on tavoitteena lisata inhimillista ymmartamysta, jota
oivaltava tulkinta liséé (Syrjalainen, Eronen & Varri 2007: 8). On tarkeaa, etta tietoa ke-
rattavilla henkil6illa on tutkittavasta asiasta kokemusta seka siité tietoa mahdollisimman
paljon (Tuomi & Sarajérvi 2009: 85). Laadullisen tutkimuksen keinoin tehtavassa opin-
naytetydssé aineiston keruumenetelmina voivat olla kysely, haastattelu, dokumenteista
keratty tieto ja havainnointi. Eri menetelmid on mahdollista kayttda yhdisteltyina eri ta-
voin tai vaihtoehtoisesti tutkimusresurssien ja tutkittavan ongelman mukaan. (Tuomi &
Sarajarvi 2018: 83.) Taman opinnaytetydn prosessi sisaltdineen on sidoksissa varhais-
kasvatuspalveluiden kehittamiseen Tuusulan kuntaorganisaatiossa. Tuusulan kunta

myonsi opinnéaytetyo6lle tutkimusluvan joulukuussa 2019.

Johtopaatoksissa tarkastellaan seka henkilostokyselyn kautta muodostuneen teoreetti-
sen viitekehyksen ja analysoinnista muodostunutta tietoa seké esimiesten teemahaas-
tattelusta kertynytta tietoa. Nailla pyritddn perustelemaan henkiléstdn muutoskokemuk-
sia ja esimiestydn merkitysta. Pohdinnassa tuodaan esille tydhyvinvoinnin ja reflektoin-
nin merkitys seka osana kokonaisuuden hahmottamista etta selviytymista muutoskoke-

muksessa.

5.1 Opinnaytetydn kohderyhméa

Kohderyhmana téassa opinnaytetydssa oli 43 vakinaisessa tydsuhteessa olevaa tyonte-
kijaa, jotka ovat tydssa lakkautettavissa paivakodeissa etela-Tuusulan alueella. Lisaksi
kohderyhméana oli kaksi esimiesta uusista aloitettavista varhaiskasvatusyksikdista. Koh-
deryhmé&n ulkopuolelle rajattiin avustajat seka ryhmaavustajat. Syyna tdhan on heidan
toimenkuvaansa liittyvd mahdollinen vuosittain vaihtuva sijoittuminen koko Tuusulan

kunnan alueella. Ulkopuolelle rajattiin myds sijaiset. TAhan vaikuttaa se, ettd kahteen
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uuteen varhaiskasvatusyksikkdon on mahdollista ensisijaisesti hakea vain Tuusulan var-
haiskasvatuspalveluissa vakituisessa tydsuhteessa olevat tyontekijat. Jotta opinnaytetyo

ei muodostu lilan laajaksi jatettiin aiheen ulkopuolelle myds asiakasnakoékulma.

5.2 Aineiston hankintamenetelmét

Aineiston hankintamenetelmana tassa opinnaytetyossa oli sahkdinen lomakekysely. Lo-
makekysely mahdollistaa tutkia erilaisia ilmiditd saaden erilaisiin ongelmiin vastauksia.
Laadullisessa tutkimuksessa ei ole tarkoitus yleistaa, joten mahdollinen matala osallis-
tumisprosentti ei muodostu ongelmaksi (Tuomi & Sarajarvi 2009: 74). Kysymysten aset-
telussa keskitytaan merkityksellisiin kysymyksiin, joissa on huomioituina ongelmanaset-
telu ja opinnaytetydn tarkoitus. Kysymykset perustuvat tarkasteltavan ilmion jo tiedettyi-
hin tietoihin seka niistd muodostuvaan viitekehykseen. (Tuomi & Sarajarvi 2018: 87.)
Henkildstolla on oltava mahdollisuus valita osallistuvatko kyselyyn. Vapaaehtoisuuden
on oltava ehdotonta. (Kuula 2006: 87-88.)

Sahkdisen lomakkeen vastaanotti 43 varhaiskasvatuksen tyontekijad, jotka ovat vakitui-
sessa tyosuhteessa neljasséa lopetettavassa varhaiskasvatusyksikdssa Tuusulan kun-
nassa. Sahkoisenad lomakkeena toimi Metropolia Ammattikorkea-koulun e-lomake. Ky-
sely toteutettiin maaliskuussa 2020. (Liite 1.) Kysymykset sopivat sisall6ltddn muutos-
prosessikokemukseen. Ne olivat avoimet, jotta subjektiivinen kokemus tulisi esille par-
haalla mahdollisella tavalla. Sahkdisen lomakekyselylla kartoitettiin henkildston subjek-

tiivisia muutoskokemuksia organisaation muutosprosessissa.

Henkilostolle suunnatun kyselyn avoimet kysymykset olivat seuraavat:

1. Miltd tuleva organisaatiomuutos ja siihen liittyva muutosprosessi sinusta tuntuu?

2. Millaiset ovat voimavarasi ja tybhyvinvointisi muutosprosessissa?

3. Miten tieto tulevasta muutoksesta on vaikuttanut tyéyhteisddsi ja juuri sinun tyo-

hosi?

4. Mita ajattelet ja toivot varhaiskasvatuspalveluiden tulevaisuudelta uudessa yksi-

kdssa?
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Kyselyyn oli mahdollista vastata kolmen viikon aikana. Ensimmaisessa vaiheessa kyse-
lyyn saatiin vastuksia kuusi kappaletta. Vastausprosentin ollessa pieni vastausaikaa jat-
kettiin kahdella viikolla saaden néin lisa tietoa. Toisessa vaiheessa vastauksia tuli 10
kappaletta lisdd. Yhteensa vastauksia kyselyyn saatiin 16 kappaletta, josta muodostuu

38 prosenttia.

Kyselylomakkeen saatetekstissa tuotiin esille yhteistyd seké vuoropuhelu Tuusulan kun-
nan varhaiskasvatuspalvelun johtoryhman kanssa. Saatetekstin sisélldssa ja sanavalin-
noissa huomioitiin monipuolinen informaatio. Lisaksi tuotiin esille henkiloston kuulluksi
tulemisen vahvistuminen seka vaikuttamismahdollisuus osana varhaiskasvatuspalvelui-
den kehittdmisté jo muutosprosessivaiheessa. Saatetekstissa valittyi, etta kyselyyn vas-
taaminen on vapaaehtoista.(Liite 2.)

Kahdelle esimiehelle suunnattu teemahaastattelu toteutettiin toukokuussa 2020. Taman
haastattelun sisdlté muodostui henkilostokyselysta karttuneesta tiedosta. Esimiesten
haastattelun oli tarkoitus toteuttaa molemmille esimiehille yhté aikaa. Korona-viruksen
aiheuttamat muutokset varhaiskasvatuspalveluiden arjessa vaikuttivat aikatauluihin si-
ten, etta esimiehet haastateltiin erikseen eri ajankohtina. Ennen haastattelun alkua pyy-
dettiin esimiehiltéa lupa haastattelun nauhoittamiseen. Nauhoitus mahdollisti keskittymi-

sen keskusteluun. Haastattelun jalkeen haastattelu litteroitiin ja analysoitiin.

Esimiehille suunnatun teemahaastattelun sisaltdalueet jakaantuivat tydhyvinvointiin, esi-
miesty6hon, esimiehen ja henkiloston valiseen yhteistydhdn seka yleisesti muutokseen

liittyvista asioista. Avoimet kysymykset olivat seuraavat:
1. Kuinka tuetaan hyvaa yhteisollisyytta, jossa jokainen tydntekija tuntee ole-
vansa arvostettu? Mita esimies voi tehda hyvén ja arvostavan yhteiséllisyy-

den eteen?

2. Mitk&a ovat vahvuutesi esimiehend muutosprosessissa? Mitka ovat johtami-

sen tyovalineesi?

3. Mité toiveita sinulla on henkiloston alaistaidoille?

4. Ajatuksia muutosprosessiin siséltyvista vahvuuksista, heikkouksista, mahdol-

lisuuksista ja uhista.
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Teemat valitaan etukateen ja perustuvat viitekehykseen, joka koostuu jo tiedetyista ilmi-
oista (Tuomi & Sarajarvi 2009: 75). Haastattelulla kerataan aineisto, josta voidaan paa-
tella tutkittavan ilmién eri nakokulmia. Haastattelun suunnitteluvaiheessa on paatettava
mita paatelmia aineistosta tehdaan. (Hirsjarvi & Hurme 2000: 66.) Teemahaastattelussa
dialogissa haastateltavan kanssa haastattelija huomioi, etta etukateen valitut teema-
alueet tulevat kaydyiksi lapi. Teema-alueiden jarjestyksen ja laajuuden on mahdollista
vaihdella haastattelusta toiseen. Teemahaastattelussa haastattelijalla on kasiteltavista
asioista tukilista ilman valmiita kysymyksia. Teemahaastattelussa vastaajan on mahdol-
lista puhua aiheesta vapaamuotoisesti. Haastatteluun valitut teemat takaavat kuitenkin
sen, ettd samoista aiheista ja asioista on keskusteltu jokaisen haastateltavan kanssa.
Etukateen valitut teemat jasentavat litteroidun haastatteluaineiston. (Eskola & Suoranta
2014: 87-88.) Litteroimalla kuultu ja nauhoitettu keskustelu muutetaan tekstiksi. (Syrjala,
Ahonen, Syrjalainen & Saari 1994: 163.)

Kartoitus Opinnaytetyon T .
henkildstokyselyn johtopaatosten eemca'haa's‘!"attem
keinoin perusta esimiehiie

Kuvio 3. Opinnaytetytn sisallon muodostuminen henkiléstokyselyn ja teemahaastattelun keinoin.

Henkilostokyselyn (Liite 1) seké esimiesten teemahaastattelu (Liite 2) muodostivat yh-
dessd kokonaisuuden, joka vastasi tutkimuskysymyksiin. Aineiston tarkoituksena ol
tuottaa tietoa henkiléston ja esimiehen valisen yhteistytn toimivuudesta ja tarvittaessa
yhteistydn vahvistamisesta sen vaatimalla kehittAmistyolla. Henkilostokysely seka tee-

mahaastattelu muodostivat yhdessa perustan tdman opinnaytetyon johtopéatoksille.
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5.3 Aineiston analysoinnin tapa

Aineistolahtdinen sisallonanalyysi yhdistelee kasitteitd saaden nain vastauksen tutki-
mustehtavaan. Sisallonanalyysin keinoin empiirisesta aineistosta edetdan kohti nake-
mystéa tarkasteltavasta ilmiostd. Kéasiteellistaminen on prosessi, jossa muodostuneista
kasitteista rakennetaan kuvaus tarkasteltavasta kohteesta. Empiirinen aineisto ja teo-
reettiset kasitteet muodostava teemat ja kéasitteet, jotka kuvaavat aineistoa. Luokitellussa
muodostuneet kasitteet ja kategoriat sisaltdineen huomioidaan kuvatessa tuloksia. Ana-
lyysin edetessé seka johtopaatoksia tehtdessa pyritddn ymmartamaan nakokulmia seka

mité esille tulleet asiat merkitsevat vastaajille. (Tuomi & Sarajarvi 2018: 127.)

Aineistolahtoisesti tutkimusta tehtdessa tutkimuksen paapaino on aineistossa, mika tar-
koittaa sitd, etta esimerkiksi analyysiyksikot eivét ole ennalta maarattyja ja teoria raken-
netaan aineisto lahtékohtana. Talléin voidaan puhua induktiivisuudesta, joka tarkoittaa
etenemista yksittaisistd havainnoista yleisempiin vaitteisiin. (Eskola & Suoranta 2014,
83.) Aineiston analysoinnin tapana teemoittelu on ratkaisemassa kaytannoéllista ongel-
maa. Aineistosta tarkastellaan ja poimitaan teemoja, jotka ovat keskeisia tutkimusongel-
malle. Teemoittelulla saadaan muodostettua koonti, joka muodostuu erilaisista vastauk-
sista tai tuloksista esitettyihin kysymyksiin. (Eskola & Suoranta 2014: 175-180.)

Sisallbnanalyysilla tarkoitetaan kuultujen, ndhtyjen ja kirjoitettujen sisaltdjen analyysia
valjassa teoreettisessa kehyksessd (Tuomi & Sarajarvi 2009: 91). Tassa opinnayte-
tydssa analysoitiin aineistoa, joka koostuu lomakekyselystd muodostuneista vastauk-

sista seka esimiehille toteutettavan teemahaastattelun sisallosta.

Menetelména sisallonanalyysi mahdollistaa dokumenttien objektiivisen ja systemaatti-
sen analysoimisen. Dokumenttina on artikkelit, kirjat, kirjeet, paivakirjat, haastattelut, pu-
heet, keskustelut, dialogit ja raportit, jotka on saatettu kirjalliseen muotoon. Siséllénana-
lyysin on hyva strukturoimattomankin aineiston analyysissa. Menetelmana sisallénana-
lyysi pyrkii saamaan kuvaus yleisessa ja tiivistetyssd muodossa tarkasteltavasta ilmi-
Osta. Sisallonanalyysi tarkastelee inhimillisia merkityksia etsien niita tekstista. Oleellista
on ymmartdd ndkymatonta, jonka ihminen ymmartd& kokemuksessaan. Kyseessé on
inhimillisen ajattelutavan esille tuominen todellisuudessa ei valttaméatta kysymys totuu-
desta. Sisallébnanalyysilla pyritaan kuvaamaan sanallisesti dokumenttien sisaltoa.
(Tuomi & Sarajarvi 2018: 117-119.)
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Metropolia ammattikorkeakoulun e-lomakkeella oli mahdollista etukateen luokitella kysy-
mykset aihealueittain. E-lomakkeen sarakkeet ryhmiteltiin seuraavasti: muutosprosessi,
tyohyvinvointi, varhaiskasvatuksen kehittdminen, esimiestyd ja lisahuomioita. Nain vas-
tukset ryhmittyvat valmiiksi excel-taulukkoon kattokasitteiden alle seka samalla sisall6t
muodostuivat eritellyiksi analysointia varten. Kyselylomakkeen kysymysten asettelussa
hyoédynnettin SWOT-analyysin sisadltéa. Kyselylomakkeessa oli 6 erillistd kysymysta.
Viimeiseksi sijoitettiin kysymys, jonka vastauksen aihe oli vapaavalintainen. (Liite 1.)
SWOT-analyysin keinoin kartoitusta voidaan tarkastella vahvuuksien, heikkouksien,
mahdollisuuksien ja uhkien nédkdkulmasta (Vayrynen, Koski, Achrén, D’agostino, Hohan
& Humpl 2010: 16).

6 Eettiset kysymykset

Myonteinen paatds ja tutkimuslupa talle opinnaytetydlle saatiin Tuusulan kuntaorgani-
saatiolta joulukuussa 2019. Tuusulan kunnan muutosprosessi eteni opinnaytetydnpro-
sessin aikaan. Muutosprosessin tarkedna asiasisaltona oli olla yhtena henkiléstén kuu-
luksi tullun kokemuksena muutoksessa. Tastd opinndytetydstda muodostuva tieto ol
muutosprosessin alkuvaiheessa antamassa informaatiota organisaatiolle. Opinnayte-
tydstd muodostuvan materiaalin sailyttdmisessa ja havittamisessa noudatettiin Tuusulan

kunnan ohjeistusta.

Taman opinnaytetyon aiheeseen liittyvaan Tuusulan varhaiskasvatuspalveluiden muu-
tosprosessiin osallistuva henkildsto oli ennakkoon tiedossa. Henkiltietojen kasittelyssa
noudatetaan tietosuojaan liittyvia lainsdadantoja. Lain mukaan henkiltietojen kasitte-
lysta on tultava esille mihin tietoja kaytetdan (Tietosuojalaki 2018/1050 § 1 ). Kyselysta
ei tullut ilmi kenen vastauksesta on kyse. Kysymysten asettelussa kiinnitettiin huomiota
siihen, ettd anonymiteetti sailyi eivatka kyselyyn vastanneet olleet tunnistettavissa. Tasta
syysta poissuljettiin esitietojen tiedustelu kuten sukupuoli, tydsuhteen pituus seka vas-
taajan ikd. Nailla tiedoilla ei ollut merkitysta opinnaytety6hon liittyvassa kartoituksessa.
Kysymykset kyselyssa olivat avoimia ja niiden asettelussa kiinnitettiin erityistd huomiota

siihen, etteivat ne ole johdattelevia.

Raportoinnin on siséaltava kaikki ne tavat, joista ulkopuolisille tiedotetaan. Kirjoituksen on
avauduttava hyvin ulkopuolisille. Kuvauksen on vastattava hyvin osallistuneiden maail-
maa. Aineistoa keratdan jo suunnitteluvaiheessa. Jo analysointivaiheessa toteutuu paa-

toksia koskien kirjoittamista. (Hirsjarvi & Hurme: 2014: 191-192.) On hyva huomioida,
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ettd kirjataan myds ne omat tulkinnat, jotka osoittautuvat kestamattomiksi. Kirjoituksesta

on myos valityttava lukijaa kunnioittava asenne sanavalinnoissa. (Alasuutari 1994: 304.)

7 Tulokset

7.1 Taustatiedot

Tahan opinnaytetyohon liittyva henkilostokysely lahetettiin sahkoisesti 43. tydntekijalle.
Vastanneet tyodskentelevat neljassd varhaiskasvatusyksikdssa. Ensimmaisessa vai-
heessa vastauksia saatiin 6. Vastausaikaa jatkettiin kahdella viikolla, joka lisési vastauk-
sien maardd kymmenella. Vastauksia saatiin ndin yhteensa 16. Vastausprosentti oli 37
%.

Muutos henkiloston kokemana

H 1.Vahvuudet H 2.Heikkoudet i 3. Mahdollisuudet H4 . Uhat

Kuvio 4. Muutoksen siséltdma jakauma koskien vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja uh-
kia henkiloston kokemana.

Kokonaisuutena henkilostén vastauksista muodostui kuva ammatillisuudesta, ammatti-
taidosta, positiivisesta asenteesta, joista valittyivat halu kehittya ammatillisesti seka yh-
teisollisesti ettd yksilbllisesti tyota kehittaen. Muutosprosessi koettiin esimiehen kanssa

yhteisena kokemuksena.
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Esimiehille suunnatulla teemahaastattelulla kartoitettiin henkildstén hyvinvoinnin huomi-
oimista seka esimiesty6td muutosprosessin jokaisessa vaiheessa. Yhteisena tekijana
henkilostokyselyssa ja esimiesten teemahaastattelussa nayttaytyi halu keskittyd hetkeen
tehden yhdessa laadukasta tydta muutosprosessin jokaisessa vaiheessa. Tyoyhteistn
ammatillisuutta ja yhteistd muutoskeskustelua arvostettiin samoin tédhan hetkeen keskit-
tymista. Esimiestyd sisalsi kaikki tarvittavat elementit, jotka vastasivat henkiloston esille

tuomiin toiveisiin ja tarpeisiin.

Opinnaytetyo toi esille tiedon henkildston muutoskokemukseen liittyvasta reflektoinnista,
positiivisesta asennoitumisesta mahdollisiin haasteisiin ja vaikuttavuuden tiedostamisen.
Muutosprosessia kasiteltiin kokonaisuutena. Saatu tieto sisalsi seka ajankohtaisuuden,
ettd visioinnin tulevasta kokemuksesta. Muutokseen sisaltyvat vahvuudet, heikkoudet,
mahdollisuudet ja uhat kasiteltiin yksilon, yhteison, asiakkaan seka esimiehen nakokul-
masta tarkasteltuna. Vahvuudeksi ja menestystekijoiksi organisaation muutosproses-
sissa muodostuivat yhteisollisyys, ammatillisuus, reflektio, resilienssi ja empaattinen esi-

miestyo.

Muutoksen sisaltdmind mahdollisuuksina koettiin toimivat tilat ja uusi innovatiivinen tapa
toteuttaa palveluita huomioiden mahdollisuudet pienryhmatoimintaan ja tilojen jakami-
seen eri tavoin. Tahan kokemukseen oli vaikuttamassa tietoisuus viihtyisastd, ajan ta-
salla olevasta, muokattavasta monipuolisesta tyd- ja oppimisymparistdsta. Naiden koet-

tiin vaikuttavan positiivisesti tydtehoon.

Uhkakuvana tuli esille aikaisemmat uudisrakennukset kunnassa ja huonosti toteutettu
rakentaminen, joka aiheuttaa sisdailmaongelmia. Muutoskokemuksessa tuotiin
esille myds riittdvan vuorovaikutuksen ja tuen saaminen taman hetken ja tulevan yksi-
kon esimiehelta. Esille oli nostettu muun muassa mahdollisuus vaikuttaa tyévuoroihin ja

konkreettinen muutto.

7.2 Muutosprosessi henkiloston kokemana

Opinnaytetydn aineistosta selvitettiin muutosta henkiléstdon kokemana. Henkilostd koki
paasaantoisesti muutoksen positiivisena kokemuksena. Muutosprosessi koettiin mah-
dollisuutena olla vaikuttamassa omaan tyohon ja tiloihin. Vaikuttamismahdollisuuden ko-
ettiin olevan kehittaméassa omaa ammattitaitoa vahvistaen uusien nakokulmia osana

tyon kehittamista.

metropolia.fi WM etropolia



24

Henkiloston muutoskokemuksessa tulivat esille vastuu, velvollisuus ja oikeudet. Tiedon-
saantiin koettiin siséltyvan henkiléston oman aktiivisuus tiedonhaussa ja tiedotteiden
seuraamisessa. Osallisuus tuli esille mahdollisuutena, johon henkilostd koki tyytyvai-
syytta. Osallisuuden toteutuminen koettiin seka oikeutena ettd mielekkaana velvollisuu-
tena. Hyvaa organisointia painotettiin. Taman koettiin vahvistavan mahdollisuutta tyos-
kennella muutoksen aikana minimoiden stressitekijat. Tyo- ja tunneilmapiirin muodostu-

misessa koettiin jokaisella osallistuvalla olevan tarkea osuus sen muodostumiselle.

Muutoksen koettiin olevan taynna vaikuttamismahdollisuuksia koskien omaa ty6ta. Muu-
tos on arvioitu mahdollisuutena, silla sen on koettu vahvistaneen ammatillista keskuste-
lua tuoden hyvaksyvampaa ilmapiiria tyoyhteis6on. Muutos mielletddn osana yhteista
tyon kehittamista sekd ammattitaidon vahvistamista. Uusi tapa tuottaa varhaiskasvatus-
palveluita luo uudet monipuoliset yhteistydmahdollisuudet ja innovatiiviset tavat toimia
muun muassa yksikon sisélla seka koulun kanssa. Muutos koettiin mahdollisuutena vah-

vistaa tasavertaisuutta yndenmukaistaen varhaiskasvatuspalveluita organisaatiossa.

Yhteisené tekijand vastauksissa esille nousivat henkiloston tunteet, tarpeet ja toiveet
muutosprosessikokemuksessa. Vastauksista valittyi tieto henkildston eri tavoista seka
yksiltllisista eroista kasitella muutosta ja muutoksen jalkeista tilaa. Muutoksen tuomien
tunnekokemusten vaihteluvali oli suuri skaalalla ilosta pelkoon. Muutosta kasiteltiin yksi-
I6n, yhteistn ja esimiestydn kokemuksina peilaten voimavaroja, tietoisuutta, resilienssia

ja vaikuttavuutta.

Yhdistavana tekijana vastauksista oli muutoksen tuoma positiivinen vaikutus. Yhteisena
tekijana toimi puhdas sisailma, muunneltavat tilat, joista muodostui yhteys tydssajaksa-
miseen ja tydhyvinvointiin. Naiden asioiden koettiin olevan suorassa yhteydessa palve-
luiden laatuun lapsilahtdisyytena ja mahdollisuutena keskittya hyvin varhaiskasvatuksen

perusteisiin.

Toimivan tydyhteison osatekijoitd ovat tydyhteisttaidot, palautteenanto ja avoimuus,
oman ammattitaidon yllapitdminen, vastuunottaminen ja aktiivisuus, erilaisuuden hyvak-
syminen ja kiusaamisen nollatoleranssi. (Manka 2011: 122-138.) Vastauksista tuli ilmi
erilaiset asenteet muutosta kohtaan. Asenteissa oli havaittavissa voimakkaitakin tunne-
kokemuksia. Uuden opetteleminen ja kohtaaminen aiheutti seka pelkoa etté innostusta.
Henkiloston muutoskokemukseen liittyivat eri tunteet. Pelon tunteen taustalla oli erilaiset

tavat tehda tyéta. Tama ilmeni pinttyneiden ty6tapojen ja tydon kehittdmisen vastakkain
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asetteluna, itselle sopivan paivakodin tai tydyhteison koon maarittelyna seka ajatukset
esimiehen ja henkildstdn yhteistyon toimivuudesta. Innostuksen tunnetta sekd muutok-
sen mieltdmista positiivisena kokemuksena muodostui visiona uuden toimintakulttuurin

vaikutuksesta tyotehoon seka ammatilliseen kehittymiseen.

Kyselysta valittyva tieto sisalsi yhteisten tekijoiden lisaksi eroavuuksia osana henkiloston
muutoskokemusta. Eroavaisuutena oli kokemus muutoksesta. Resilienssin koettiin ole-
van ratkaisevana tekijdna sopeutumisessa uuteen toimintatapaan ja -ymparistoon. Pi-
dempi tydkokemus erilaisine muutoskokemuksineen koettiin vahvuutena ja voimavarana

kohdata tuleva muutos.

Heikkoudet Mahdollisuudet
-uudet tilat -rakenteet keskustelulle -innovatiiviset tavat -sijoittuminen
-puhdas sisailma -perheiden toteuttaa palveluita -tyShyvinvointi
-organisaation viestinta valintamahdollisuudet -ajanmukainen -yhteisolliset haasteet
-resilienssi jatkossa oppimisympéristd -muutosvastarinta

-yhteison reflektio

-nykyisen tydyhteisén

-> vaikutus tyétehoon

-konkreettinen muutto

-asenteet hajauttaminen -vaikuttamismahdollisuudet | |Stressi
-osallisuus -avoimet oppimisympaéristét | |-uudet yhteistyémuodot

-organisointi

-tietotaidon jakaminen

-yhteisty

N\ S

Menestystekijoina yhteisollisyys,ammatillisuus,reflektio, resilienssi ja empaattinen esimiestyo.

Kuvio 5. Organisaatiomuutos henkiloston kokemana.

Muutosta vastauksissa kasiteltiin tulevaisuusnakokulmasta kasin. llmeni myos taman-
hetkisen tydyhteisdn arvostaminen seké tydyhteisdssa vallitsevan positiivisen tunneil-
mapiirin toimimisen vahvuutena yhteisessa muutoskokemuksessa. Tama ajatus sisalsi

my0s haikeutta jatkossa mahdollisesti eri puolille sijoittumisen takia. Viimeinen tuleva
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yhteinen toimintakausi koettiin arvokkaana seké tydyhteistllisesti ettd yksilollisesti. Ny-
kyisen toimivan ja hyvan tydyhteison jakaantumiseen sisaltyi monessa vastauksessa

menettamisen tunnetta.

Epavarmuustekijaksi muodostui konkreettinen muutto. Tassa kiinnitettiin huomiota orga-
nisointiin, joka tulisi toteuttaa minimoiden henkiléston kuormittamisen esimerkiksi laati-
koiden kantamisella. Tahan liittyen oli mainittu muuttolaatikoiden pakkaamiseen varattu
aika huomioiden hoidossa olevien lasten valmistaminen uuteen yksikkoon ja keskittymi-
nen varhaiskasvatukseen. Henkildstd nosti esille asiakkaat ja heidén oikeuden laaduk-
kaaseen ja turvalliseen kasvuilmapiiriin muutosprosessin jokaisessa vaiheessa. Henki-
|6ston toiveeksi muodostui stressitekijdiden minimointi, silla muutos koettiin automaatti-

sesti osana positiivista tydnkehittamista.

Henkildstolla oli huoli sijoittumisesta seka siihen sisaltyvan oman toiveen toteutumisesta.
Uhkakuvaksi muodostui muutoksen vaikuttamisesta omiin voimavaroihin muun muassa
uusien tapojen ja tottumusten sisdistamisesséa uudessa toimintaymparistéssa. Pelon tun-
netta aiheutti visio mahdollisista toimimattomista vuorovaikutustilanteista, jotka saattai-
sivat pahimmillaan muodostua ty6paikkakiusaamiseksi. Henkilostt pohti taménhetkisten
esimiesten yhteista tietoa muutoksesta tavoitteineen ja yhtenaista muutosviestintaa seka
naiden tasavertaista toteutumista tamanhetkisissa tydyhteisdissa. Uhaksi koettiin hiljai-

nen muutosvastarinta, jota oli havaittu henkildstén keskuudessa.

Verrattuna nykyiseen kaytantdon koettiin paivakoti Martta Wendelinin ja Kirkonkylan
kampuksen organisointi hyvana uudistuksena. Syyna tahan oli henkilbkunnan poissa-
olot, joiden ei mielletty jatkossa vaikuttavan niin paljon toimintaan kuin pienemmissa yk-
sikdissa. Uuden toiminnan arvioitiin olevan my6s toimivampaa tietotaidon jakamisessa
osana toiminnan suunnittelua, toteuttamista, arviointia ja kehittdmista. Muutosprosessin

koettiin vahvistavan vahvaa pedagogista yhteisty6ta eri ryhmien valilla.

Esille vastauksissa tuotiin huoli siitd, miten pienten varhaiskasvatusyksikdiden lakkaut-
tamisen myota perheilla on vahemman mahdollisuuksia valita lapselle sopivin varhais-
kasvatuspalvelun muoto koskien péaivakodin suuruutta. TAma huoli koski lapsia, joille eri
syista sopisi paremmin pienempi paivakotiymparistd. Suurempaa paivakotia kasiteltiin

myds tyontekijan kokemuksesta kasin. Jannityksen tunnetta oli luomassa uudet isommat
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yksikét, joka kokemuksena oli monelle vastaajalle uusi ja mielenkiintoinen. Visio mah-
dollisten liilan avoimien tilojen tuomasta melusta ja siitd aiheutuvasta stressista koettiin

vahvistavan negatiivista tunnekokemusta.

Konkreettisena vahvuutena muutosprosessissa koettiin olevan kahden uuden varhais-
kasvatusyksiktn uudet puhtaat fyysiset tilat. Lopetettavien varhaiskasvatusyksikoiden ti-
lojen arvioidaan olevan epékaytanndlliset ja huonokuntoiset. Uudet tilat tuovat esille toi-
veen ja mahdollisuuden. Esille vastauksissa tulee puhdas sisdilma, jonka koetaan pa-
rantavan tyotehoa. Visioissa uusista tilaratkaisuista ilmenee kaytanndllisyys, toimivuus,
viihtyisyys seka tilojen monipuoliset kayttomahdollisuudet.

"Toisaalta olen innoissani, ettd vihdoin saataisiin lapsille puhtaat tilat, joissa ei tulisi
sisdilmaoireita, joita jokaisessa kunnan omistamassa tilassa tuntuu olevan. Toivon
ettd uudet tilat olisivat kaytanndlliset, toimivat ja monipuoliset seka viihtyisat. Toi-
von etta talon yhteishengen luomiseen ja henkildstén sopeutumiseen kaytetdaan
paljon aikaa ja rahkeita, jotta myés tydskentely uusien tytkavereiden kanssa olisi
toimivaa ja mieluista, kunnan tyontekijat ovat pitkan tyduran tehneita ja heillda on
omat tapansa toimia ja se sotii yleensa nuorempien ja alalla aloittavien nakemyksia
ja opetuksia vastaan, joten toivon etta siihen oikeasti panostettaisiin ja tiimeilla olisi
aikaa ennen ryhman aloitusta tehda valmiiksi suunnitelmia ja tutustua toisiinsa.”

Vastauksissa on nakyvilla tietoisuus muutosprosessin vanhan ja uuden tilanteen paal-
lekkaisyydesta. Tamé kokemus vaikuttaa tunteisiin haikeutena. Tata tunnetta on vahvis-
tamassa kokemus niukasta muutosprosessitiedottamisesta, joka on lisddméassa ham-
mennyksen tunnetta. Uhkakuvat liittyvat epatietoisuuteen oman tulevan sijoittumisen

suhteen.

"Olen innoissani muutoksesta ja uusista mahdollisuuksista mita se tuo tullessaan.
Tietenkin mieli on myos haikea tydporukan hajoamisen johdosta. Jonkin verran
hammennysta muutos tuo kun tiedotusta on ollut suht vahan.”

"Saamme tietoa kun uutta ilmaantuu. ihan ok, En tunne tarvitsevani muuta kuin
tietoa tulevasta, tietysti mietityttdd oma tuleva tyépaikka, missa se tulee olemaan.”

Valmistautuminen konkreettiseen muutokseen oli motivoinut siivoamiseen ja jarjestele-
miseen raivaten tarpeettomia tavaroita pois. Merkittavana kokemuksena koettiin yhtei-
sen uuden toimintakulttuurin odottaminen ja yhteinen pohdinta koskien tulevaisuutta or-
ganisaatiossa. Muutos miellettiin yhteisend kokemuksena sek& mahdollisuutena vahvis-
taa toisen tydntekijan ja esimiehen ymmartamista. Johtamiselle asetettiin toiveeksi sel-
ked ja ymmartavainen l&hiesimiestyd. Esille tuli kriittinen ajattelu koskien yleisesti var-
haiskasvatuspalveluiden tarkastelemista kustannustehokkuuden viitekehyksessa, jonka

henkilosto arvioi valittyvan asiakkaille.
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Organisaation koettiin huomioivan henkiloston tyéhyvinvoinnin muutoksessa mahdolli-
suutena keskittya tydssa juuri tahan hetkeen. Tydyhteistissa koettiin tamanhetkisessa
tyoyhteisdssa tyoniloa ja yhteista tydn arvostamista jaljella olevasta ajasta. Muutoksen
koettiin vahvistavan tydyhteisdn me-henkeda. Sopeutumiselle muutokseen ja keskustelu-
ajan antamiselle toivottiin annettavan painoarvoa. Talla koettiin olevan vaikuttavuutta tu-
levan yhteisty6n toimivuudelle. Yhteistyon kuormitustekijaksi nimettiin henkiléston luku-

maara. Toiveena oli tulla nahdyksi yksilona yhteisossa.

Muutosprosessikokemus tuo esille yksildlliset erot. Henkilostd kokee naiden asioiden
olevan ratkaisevina tekijoind muutosprosessissa tutustuttaessa uusiin tyokavereihin ja
luoden uutta toimivaa ja mieluisaa tydyhteiséa. Eroihin on vaikuttamassa oma ty6histo-
ria, tamanhetkiset kokemukset tydssa sekd omat persoonaan liittyvéat vahvuudet.

"Mahdollisuutta paasta alusta asti vaikuttamaan omaan tyéhon ja tiloihin. Muutos
ei minua ainakaan pelota, vaan nden sen mahdollisuutena. Olen vaihtanut ennen-
kin tydpaikkaa ja olen kokenut sen ainoastaan positiivisena, omaa ammattitaitoa
kehittdvana asiana. Taytyy nahda asiat uudesta nakékulmasta.”

"Muutos ei minua ainakaan pelota, vaan naen sen mahdollisuutena. Olen vaihta-
nut ennenkin tytpaikkaa ja olen kokenut sen ainoastaan positiivisena, omaa am-
mattitaitoa kehittdvana asiana. Taytyy nahda asiat uudesta nakdkulmasta.”

Muutosmyodnteisyys ndhdaan olevan tulosta monipuolista kokemuksista uralla. Toisaalta
uhkana koetaan yhteistyt vastavalmistuneiden ja pitkdan alalla tehneiden tydntekijéiden
valilla. Odotukset esimiestytlle sisaltavat riittdvan ajan antamisen yhteishengen luomi-

selle seké sopeutumiselle uuteen toimintaympéaristoon.

7.3 Muutosprosessin vaikutukset henkildston tydhyvinvointiin

Henkilostd kokee saavansa riittdvasti tietoa muutosprosessin reaaliaikaisesta etenemi-
sestd. Tarpeellisena koetaan tiedon saaminen tulevaisuudessa tapahtuvista asioista.
Toisaalta kokonaiskuva muutosprosessista on selkea ja tarvittaessa on mahdollista
saada lisatietoa ja tukea kokemukseen. Muutosprosessin vahvuutena koetaan tydyhtei-
sossd ilmaantuva yhteinen positiivinen asenne muutosta kohtaan. Tietoisuus tasta vah-
vistaa omaa valmiutta kohdata muutosprosessin eri vaiheet seké tulevan uudistuksen.
Valmiuteen on vaikuttamassa omat voimavarat, uteliaisuus tulevasta seka erilaiset ko-
kemukset muutoksista. Tarkeana vahvistavana asiana mielletdédn mahdollisuus yhdessa
tutustua yksikdiden fyysisiin suunnitelmiin tilaratkaisuineen. Henkiloéston kuulluksi tule-

minen ja vaikuttamismahdollisuuden huomioiminen on ollut toiveena ja tdman on koettu
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toteutuneen muutosprosessin tassa vaiheessa. Visioidessa toimintaa uusissa yksikoissa
esille tybhyvinvoinnissa tulee vaikuttamismahdollisuus muun muassa ryhméan valinnassa

seka tybaikasuunnittelussa.

Stressitekijand muutoksessa miellettiin henkiléstén henkinen tuen tarpeena, johon olisi
tarvittaessa vastattava tyéterveyspalveluiden riittdvané ja oikea-aikaisena apuna. Suu-
rempi yksikko koettiin vaikuttavan myds lasten kokemusmaailmaan. Syyna tadhan koettiin
pienenemman yksikon kodinomaisuuden héviaminen seké lasten turvallisuuden takaa-
minen paivan kaikissa tilanteissa. Uusien tilaratkaisujen sopivuus varhaiskasvatustoi-
minnan toteuttamiseen sai aikaan mielikuvan epakaytanndéllisista uusista tiloista, jotka

luovat aikatauluhaasteita ja kiireen tuntua kasvatus- ja tyoilmapiiriin.

Aktiivinen ja ajan tasalla oleva keskustelu ty0yhteisossa koetaan muutoksessa tarkeéané
tukimuotona. Henkilostd kokee, ettd muutosprosessikokemus on yhteinen. Esille tulee
subjektiivinen kokemus, seka riittavasta tiedonsaannissa ettd tunnekokemuksessa. Uu-
den aloittaminen ilmenee seka jannityksen ettd innostuksen tunteena. Hyvéan tydyhteison
seka johtajuuden koetaan kuitenkin tasapainottavan kokemuksen.

"Saamme tietoa kun uutta ilmaantuu. ihan ok, En tunne tarvitsevani muuta kuin
tietoa tulevasta, tietysti mietityttda oma tuleva tydpaikka, missa se tulee olemaan?”

” Mielenkiintoista. Hienoa, ettd paastaan uusiin tiloihin joissa hyva huoneilma. Jan-
nittdvad mydos sikali etté tulee isompi yksikko ja monet asiat tulevat muuttumaan.”

"Koen ettd tukea saa kylla jos tarvitsee. Talla hetkelld en koe etta tarvitsen tukea
muutosprosessiin liittyen. Asia on suht selva toistaiseksi ja luotan etta tiedotusta
tulee lisda.”

Talla hetkella toimivien yksikoiden esimiesten henkildstolle antaman tuen koetaan ole-
van tarke&a. Esimiesten omalla muutosprosessikokemuksella koetaan olevan vaikutusta
henkildston hyvinvointiin. muutosprosessitavoitteiden toivotaan olevan selkeét esimie-
hilla. Osatekijana tyohyvinvoinnissa nahdaén olevan monipuolisen, avoimen ja lapinaky-
van tiedottamisen. Hyvin toteutettavan toimivan tiedonkulun todetaan vahentavan hen-
kiloston epavarmuuden tunnetta. Tiedottamisen on hyva siséltaa seka yksiloon etta yh-

teisoon liittyvat asiat.

"Koen olevani valmis kaikkeen ja olen avoin uudistuksille, mikali henkil6t joiden
kanssa muutostyota tehdaan, ovat myés valmiita yhteiseen muutostyéhon. Yksin
on vaikea toimia. Toivon etta kaikilla esimiehilla on samat tavoitteet, joita vietaisiin
jo talla hetkella toiminnassa oleviin yksikkoihin.”
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"Toivon muutosprosessilta avoimuutta ja lapinakyvyytta. Koen tarkeana, etta hen-
kilokuntaa tiedotetaan tarkeista tydyhteisdon, yksildihin ja meidan kaikkien tulevai-
suuteen liittyvissa asioissa. Toimiva tiedonkulku vahentaa epavarmuutta.”

Jo koetut kokemukset palauttavat mieleen tunnemuistoja. Naisté esimerkkiné tyopaikka-
kiusaaminen. Mainintana on myds jo tutut tydkaverit, joidenka kanssa uudessa tyoyhtei-
sssé tyon aloitus tuntuisi helpommalta kuin kokonaan uusien tydkavereiden. Ennakointi
ja hyva johtaminen koetaan tarkeiksi muutosprosessissa. Ennakointiin liittyy myds asia-
kastyd. Tarpeellisena huomiona oli toive saada keskittya lasten hyvinvointiin tukien las-

ten valmistautumista uuteen paivakotiin muuttolaatikoiden kantamisen sijaan.

"Aiemmin kokemukseni uudessa talossa aloittavana tyontekijana on ollut negatii-
vinen, koin tydpaikkakiusaamista paivakodin johtajaa mydéten. Nykyisessa tydpai-
kassani muutoksesta ei ole keskusteltu aikoihin, saimme antaa kesélla ideoita ja
toiveita mita haluaisimme uusissa paivakodeissa olevan. Aina uuden aloittaminen
jannittda, mutta hyvalla tyéporukalla ja johtajuudella saa hommat toimimaan.”

"Toivon ettd muutosprosessissa ennakoidaan paljon ja organisoidaan arkea tehok-
kaasti ja jarkevasti. Toivon ettd henkilostoa ei ihan kokonaan sekoiteta keskenaan,
silla tuttujen tytkavereiden kanssa on helpompi péasté liikkeelle uudessa tilan-
teessa.”

Esille vastauksista tulee epatietoisuutta esimerkiksi tilojen jakomahdollisuudesta. Taman
nahdaan olevan olennaisesti tarpeellista tietoa ollen vaikuttamassa suoraan tydskente-
lyilmapiiriin ja tyohyvinvointiin. Kustannustehokkuuden koetaan olevan vaikuttamassa
organisaation valintaan toteuttaa varhaiskasvatuspalveluita suuremmissa yksikdissa

pienempien sijaan.

Muutosprosessin my6ta koetaan yhteistyon eri tahojen kanssa vahvistuvan. Tastéa esi-
merkkina ruotsinkielinen opetustoimi. Jo koetut jatkuvat muutokset omassa yksikdssa
ovat vahvistaneet valmiutta olla muutosprosessissa. Yhteinen muutosprosessikokemus
on vahvistanut yhteisollisyytta ja asiakastyota. Tietoisuus tulevasta on lasna keskittyen
kuitenkin tyon teossa tdhan hetkeen. Tamanhetkinen yhteistyd ja sosiaaliset suhteet tyo-
yhteisdssa koetaan arvokkaina. Erilaisuuden hyvaksymisen koetaan vahvistuneen. Muu-
tosprosessikokemus on tuonut esille tyénilon seka ymmarryksen tamanhetkisen ty6n ai-

nutlaatuisuudesta.

"Koen, ettd tulevasta muutoksesta huolimatta, tydyhteis6ssani osataan keskittya
myds tdhan hetkeen, nyt hoidettaviin lapsiin ja yhteiseen tyéhén tdménhetkisen
talon hyvaksi. Koen haasteellisena sen, ettéd tiedamme nykyisen tydyhteisén ha-
joavan, mutta emme viela tieda kunkin tyéntekijan sijoittumista tulevaisuudessa.
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Vaikka epavarmuus ei viela rasita suuresti tydyhteistd, uskon, ettad mita pidem-
malle prosessissa menndan, myds epavarmuus lisdantyy. Tama saattaa vaikuttaa
tydyhteisdn yleisilmapiiriin ja tydn mielekkyyden kokemukseen.”

"Tieto tulevasta ei sindansa ole vaikuttanut tdhan hetkeen tydn kannalta; nautin ja
arvostan aikaa, joka on jéljella tdssa yhteis6ssa.”

"Minusta tuntuu, ettd muutos on tuonut hyvaksyvampaa ilmapiiria tydyhteiséon. On
pakko tulla toimeen kaikkien kanssa ja puurtaa yhdesséa eteenpdin, kun muuta-
kaan ei voi. Jarruttaminen sdisi vain enemman voimavaroja.”

Tulevaisuus uudessa talossa mietityttdd. Syyna tahan on pelko huonolaatuisesta raken-
tamisesta ja siitd mahdollisesti aiheutuvasta sisailmaongelmasta. Myds tyon kaytannoén
toteuttamisesta mieleen tulee visio toimimattomista tiloista. Arjen sujumiseen liittyvét
asiat kuten yhteiset tilat ja toiminnan aikatauluttaminen suuressa yksikossa aiheuttavat
pohdintaa. N&aiden asioiden ndhdaan olevan vaikuttamassa ty6hyvinvointiin kiireen ja
stressin kokemuksina. Toisaalta visio uusista tiloista tuo esille mielikuvan raikkaasta si-

sdilmasta ja mieluisista uusista tiloista.

"Odotamme toiveikkaina uusia tiloja, mutta olemme varautuneet pettymyksiin, silla
viime vuosina uusimmat talot on tehty niin hutiloiden etté tilat ovat olleet kayttokel-
vottomia ja epakaytannollisia. Pelkddmme etté uudet tilat ovat kaytdssé yhta epa-
kaytannollisia kuin nykyisetkin eikd jakotiloja ole enemp&éa kuin nytk&an, pel-
kdamme etta lapsiryhmat joutuvat yhd enemman kayttdmaan yhteisia tiloja esim.
wc ja eteinen, sitten niiden kayttdéa pitda aikatauluttaa ja se luo sitten toimintaan
kiireen tuntua ja stressia.”

"Tarvitsen tietoa siitd minkalaiset fyysiset tilat ovat; onko esim. lapsiryhmille omat
tilat ja mahdollisuus toimia meluttomissa rauhallisissa pienryhmatiloissa. Tieto on
tarkein tukimuoto talla hetkelld. Tietoa on vield vahan saatavilla.”

Muutosvastarintaa on havaittavissa tamanhetkisissa yksikoissa. Taméa tunnekokemus
muodostuu toimivan tydyhteison jakamisesta osiin. Esilla henkiloston keskusteluissa on
ollut pelon tunnetta siita, paaseekd haluamaansa yksikkdon tdihin. Myos tieto konkreet-
tisesta hakuprosessista ei ole saavuttanut henkildstoa tai tietoa ei ole osattu tulkita oi-

kein.

"Olemme olleet omassa talossa muutoksen myllerryksessa jo niin monta vuotta
ettd mikaan ei yllata. Kun ei pysty/ehdi asettumaan ja on koko ajan varpaillaan,
niin sita ei jamahda paikoilleen. Meidan kohdalla tiedan jo nyt etté henkilokunta
tulee jakaantumaan eri pisteisiin, mika harmittaa koska on ollut toimiva yhteiso.
Tilanne on yhdistanyt "muutosvastaisia.”
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Henkilostolla on uhkakuvana nykyisten yksikdiden toiminnan lopettamisen ajankohta ja
kuinka se vaikuttaa tyémotivaatioon ja yleisilmapiiriin. Henkilosté odottaa tiedotteita tu-
levasta. Valmistautuminen tdamanhetkisen yksikdn lopettamiseen on tuonut esille ennak-
kovalmistautumisen siivoten tydymparistéa. Tama tuo esille kokemuksen muutosproses-

sin hyvista vaikutuksista tamanhetkiseen tyohon.

7.4 Muutosprosessi osana varhaiskasvatuspalveluiden kehittdmista

Muutosprosessissa varhaiskasvatuspalveluiden kehittamisen vahvuutena koetaan uu-
det edellytykset yhteistydmahdollisuuksille. My6s uusien oppimisymparistbjen nahdaan
siséltavan uusia mahdollisuuksia varhaiskasvatuspalveluiden kehittamiselle seka toimin-
nalle. Ajatus uusien yksikoiden piharatkaisuista tuo esille huolen turvallisuusnakékul-
masta. Esille tuodaan lasten psyykkinen ja fyysinen hyvinvointi, nuorimmaiset seka eri-
tyista tukea tarvitsevat lapset. Lasna olevan tydotteen koetaan olevan parempi aidatuilla
alueilla. Lasten ohjauksen, valvonnan, tarvittavan tuen antamisen seka kiusaamisen
ennalta ehkaisemisen koetaan onnistuvan paremmin jaetuilla pienemmilla piha-alueilla.

Ratkaisuna tahan tulee esille toive piha-alueiden muunneltavuudesta.

"Odotan vahvaa yhteisty6ta eri ryhmien valilla, joka mahdollistaa suurempia re-
sursseja.”

Henkiléston muutosprosessikokemukset siséltavat paljon odotuksia, jotka ajallisesti koh-
distuvat uusien yksikdiden toiminnan aloittamiseen. Resursseja toivotaan kohdennetta-
van erityisesti tiimiytymiseen ja yhteishengen luomiseen. Yhteisen toimintatavan toivo-
taan sisdltavan pedagogista, avointa ja ajattelevaa keskustelua jo ennen varsinaisen toi-
minnan aloitusta. Ajatus tasta sisaltdd myos uhkakuvan, mikali tydyhteisbn asenteissa
ei ilmene kehitysmydnteisyyttd muodostettaessa uutta yhteista toimintakulttuuria. Vah-
vuutena onnistumiselle uusien tiimien muodostumisessa pidetddn sosiaalisia taitoja

seka me-hengen luomista.

"Toivon pysyvyytta ja kehittamiskykya. Ettd astumme taloon joka muokkautuu tar-
peiden mukaan ja on tehty lapsen osallisuus, turvallisuus ja hyvinvointi huomioon
ottaen. Toivon ettd vasua pystyy toteuttaa talossa, esim. pienryhmatoiminnan ja
lapsen yksiléllinen huomioiminen toteutuvat.”

"Toivon yhteiseen hiileen puhaltamista, yhteisid toimintatapoja, hyvaa henked ja
rauhallista seka kiireetdonta tunnelmaa.”
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Yhteisten kaytantdjen sopiminen, etukateisvalmistelut seka yhteinen tiloihin tutustumi-
nen ovat myds vahvistamassa onnistumista muutosprosessissa. Tarkeana asiana pide-
taan henkiléston sitoutumista tydbhon seka halua puhaltaa yhteen hiileen. Onnistuneen
toiminnan aloituksen mielletdén vaikuttavan varhaiskasvatuspalveluiden laadun parane-
miseen. Myds fyysisten tilojen toimivuus, puhdas sisailma ja riittavan suuren pihan koe-
taan tarkeina laadun osatekijoind. Laadun koetaan jatkossa olevan tasalaatuisempaa ja
parempaa. Osatekijdind parempaan palveluiden laatuun henkildstén kokemana sisaltyy

pienryhmiin jakaminen, ajan antaminen lapsille sek& parempi hoito, huolenpito ja ohjaus.

Toivon hyvaa uudenaikaista oppimisympéristdd, jossa on hyva yhteishenki ja otetaan
vasun vaatimukset oikeasti huomioon ja niiden noudattamista vaaditaan. Hyvana pidan
suuressa yksikossa sité, etté se ei ole niin haavoittuva esim. henkilokunnan poissaolojen
suhteen kuin pienet. Toivon silti yksikon olevan sellainen, jossa lapsi kokee kuitenkin
kodinomaisuutta vaikka se on suuri. Mahdollisuuksia mahtavaan varhaiskasvatukseen
uudessa paikassa on varmasti paljon, kun vaan henkilokunta puhaltaa yhteen hiileen ja
periaatteet vasun mukaiseen pedagogiikkaan on kaikilla ajan tasalla.

Toiveet fyysiselle ympaéristolle sisaltaa hyvéan sisailman ohella uudenaikaisen kaytannol-
lisen oppimisympariston. Suurempi varhaiskasvatusyksikkd mielletddn vahemman haa-
voittuneempana henkildstdn poissaolojen suhteen. Suuresta koosta huolimatta toiveena
on kodinomaisuus, jossa ryhmien valilla toteutuu toimiva yhteisty6. Tilojen toivotaan li-
saavan luovuutta ja inspiraatiota ilman laitoksen tuntua. Hyvana uudistuksena koetaan
erilliset ruokailutilat mahdollistaen néin toiminnan uudet ulottuvuudet. Liian avonaiset toi-
mintatilat koetaan nuorimmille lapsille turvattoman tuntuisina. Lisaksi avointen tilojen

koetaan lisdavan halya vaikuttaen nain tyéhyvinvointiin.

7.5 Henkiléstdon muutosprosessiin liittyvat toiveet

Uuden toimintaympariston ja toiminnan siséltamat haasteet toivotaan kohdattavan yh-
dessa ilman eri arvoisuuden ja kiusaamisen ilmenemista. Muutosprosessitiedotuksessa
toivotaan reaaliaikaisen tiedottamisen liséksi tarkempaa tiedottamista kokonaisuudesta.
Uuden toiminnan alkaessa toivotaan kiinnitettdvan huomiota positiiviseen pedagogiik-
kaan sekd yhteiseen pohdintaan mitd mahdollisuuksia uudet yksikot sisaltavat. Olisi
hyva toiminnan alkaessa saada keskittya aluksi ajan kanssa muutoksen toteutumiseen,

ryhmaytymiseen ja uusien toimintatapojen muokkautumiseen. Koulutukset ja muut ta-
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pahtumat olisi hyva toteuttaa muussa kohtaa kuin heti toiminnan alussa. Erityista paino-
tusta tulee toive saada keskittya varhaiskasvatuksen perustehtavaan uudessa kasvuym-

paristdssa, lapsen turvallisiin inmissuhteisiin seka yksildllisiin tarpeisiin.

Muutosprosessi tuo esille henkiléstdn toiveita. Tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta mainitaan
ymmartamyksen merkitys tilanteessa seka tydntekijoiden valilla etta henkildston ja esi-
miehien valilla. Ryhmaytymiseen toivotaan annettavan riittavasti aikaa. Ryhmaytymisen
toivotaan sisaltéavan avointa keskustelua. Huomioituna on myds tarvittaessa mahdollisen

tuen saaminen tydyhteisélle tyoterveyshuollon toimesta.

Mahdollisuutena néen kehittamishaluisen/avoimesti ajattelevan porukan. Uhkana enem-
man nakisin, ettd valikoituisi porukka, joka ajattelee ettéd aina on tehty nain, miksi ei nyt?
Ja kuitenkin pitdisi olla avoimuutta uusille asioille ja tilanteille, luoda omaa ja uutta toi-
mintakulttuuria uuteen paikkaan. Hyvat sosiaaliset taidot ja me-hengen luominen vah-

vuutena.

Toiminnan toivotaan olevan kehittamismyonteistd, lapsilaht6istd, varhaiskasvatusperus-
teiden mukaista hyvalla yhteishengelld toteutettuna. Erityisesti palveluiden sisélldissa
toivotaan toteutuvan lasten osallisuuden, yksil6llisyyden huomioiminen seka turvallisuu-

den ja pienryhmatoiminnan.

"Toivon ennen kaikkea hyvaa henkea ja tunneilmapiirid, jossa jokaisen tydntekijan
yksilolliset vahvuudet paasevat kukoistamaan ja jossa toita tehdaan yhteisen hy-
van eteen. Toivon, etteivat uudet yksikot ole laitosmaisia, vaan niissa olisi koos-
taan huolimatta lamminhenkinen kodinomainen tunnelma. Toivon tilojen olevan in-
spiroivia ja luovuuteen kannustavia. Toivon myds etté rakennukset rakennettaisiin
huolellisesti ja valvotusti tydvaiheissa kiirehtiméatta, jotta talot olisivat kayttajilleen
turvalliset.”

Tyo6ilmapiirin uusissa yksikdisséa toivotaan olevan tunnelmaltaan kiireetbnté ja rauhal-
lista. Tam& koetaan saavutettavan hyvalla yhteishengella ja sovituilla toimintatavoilla.
Jokaisen tydntekijan yksildllisten vahvuuksien tulisi paasté esille osana yhteista hyvaa.
Henkilostomitoitusten toivotaan toteutuvan. Esimiestyoltd toivotaan varhaiskasvatuspe-

rusteiden vaatimusten noudattamisten seuraamista.
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7.6  Henkiloston nakemykset johtamistydstd muutosprosessissa

Esimiestyon vahvuudeksi mielletddn pedagoginen johtajuus, méaaratietoisuus, jousta-
vuus seka tasapuolisuus. Esimiehen toivotaan panostusta timien muodostumiseen, yh-
teishengen ja toimintamallin luomiseen innostaen sekd motivoiden henkildstba. Vahvaan
johtamistapaan koetaan sisaltyvan varhainen puuttuminen huomioiden esimerkiksi tiimi-

tyon sujuvuuteen liittyvia asioita.

"Esimiehen tulee olla maaratietoinen, joustava, ymmartavainen ja tasapuolinen.
Héanen tulee osata kuunnella ja huomata asia, joita talossa tapahtuu, seka tarvit-
taessa puuttua asioihin ajoissa. Hanen tulee pitda ohjat kdsissdan ja osata antaa
rakentavaa palautetta. Esimiehen tulee olla mukana tiimien aloituksessa ja luoda
taloon toimiva yhteishenki ja toimintamalli seka innostaa ja motivoida tydntekijoita.”

"Tarkeaa etta esimies on tavoitettavissa ja kynnys matala kysyé/pohtia asioita. Esi-
miehen tarked ymmartaa ryhmien arkea ja asettua alaisten rinnalle asioissa. Mo-
lemminpuolinen kunnioitus vaikka oltaisiin erilaisia ja luottamus. Naita pidan tar-
keind.”
Henkilostd méaarittelee hyvan johtamistydn jamakaksi, oikeudenmukaiseksi ja empaat-
tiseksi. Esimiesty®sta toivotaan valittyvan jamakkaa otetta paatosten teossa seka peda-
gogisessa johtamisessa. Toisaalta jamakkyyden ohella toivotaan myds pehmeiden ar-
vojen valittymista seka taitoa ymmartaa henkiléston erilaisia elamantilanteita. Esimiehen

kanssa tehtavaa yhteistyota pidetdén tarkeana.

Tyohyvinvointiin liittyvaan esimiestydhdn koetaan sisdltyvan maarétietoisen johtamisen
sekd palautekulttuurin hallitsemisen. Vuorovaikutustilanteissa esimieheltéd odotetaan,
ettd han on helposti l&hestyttava, yhteistyd- ja vuorovaikutustaitoinen. Henkilostémaa-
rasta riippumatta pidetéan tarkeéna tulla nahdyksi ja kuulluksi yksilona yhteisdssa. Esi-

miehelta toivotaan tiimien valiseen yhteisty6hdn panostamista eri menetelmin.

Useasta vastauksesta tuli esille viimeisten yhteisten hetkien kokeminen tydyhteisdssa
tukea tarvitseva tilanteena tunnekokemuksen takia. Taman tilanteen koettiin olevan vai-
kuttamassa tulevaan ty6hyvinvointiin, vaikkakin oltaisiin muodostamassa uutta tyoyhtei-

sba ja yhteisollisyytta.

"Toivon ettd edelleen jokainen tyontekija ndhdaan persoonana vaikka maarallisesti
meitéa onkin enemman. Molemmin puolista joustamista ja yhteisty6téa tarvitaan. Esi-
mies mahdollisimman paljon jalkautuneena ryhmissa katsomassa arkea.”
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Arjen sujumiseen vaikuttaa esimiehen riittdvan ajoissa huolehtimat jarjestelyt esimerkiksi
lomien suhteen, tydehtosopimusten ja tyélakien noudattaminen seka riittavien resurssien
huolehtiminen oikea-aikaisilla sijaisjarjestelyilla. Liséksi henkilosto toivoo esimiestyolta
yhtendisten lomakaytantdjen muodostamista seka tydvuoroista huolehtimista. Johtamis-
tavasta on valityttdva suunnan nayttdminen, johon henkildstén on selkea sitoutua. Toi-

veena on arjessa lasna oleva esimies, jolta saa apua tarvittaessa.

Tiedonsaannissa henkilostolla oli erilaisia kokemuksia. Osa koki saavansa riittavasti tie-
toa ollen myds tarvittaessa valmis etsimaan tietoa lisda. Yksilolliset erot tulivat esille, silla
osa vastaajista mainitsi olevansa tyytyvainen saadessaan paapiirteittéin informaatioita
muutoksen etenemisesté. Eniten tiedonkulun tarpeellisuutta kasiteltiin muutoksen konk-

reettisessa toteutumisessa ja omasta sijoittumisesta uusiin tai vanhempiin yksikoihin.

Esimiehen kanssa kaytdvaa matalan kynnyksen ammatillista keskustelua pidetdan téar-
kedna. Esimiehen odotetaan olevan tydyhteista kuunteleva ja osallistava ymmartaen
henkiloston arjen kokemuksia ja kokonaisuuksia. Esimiehesta valittyvan luottamuksen
ilmapiirin koetaan vahvistavan mahdollisuutta itseohjautuvuuteen. Toimiva tiedonkulku
seka esimiehen tavoitettavissa oleminen ovat tarkeasséa osassa molemmin puolista ym-

martamysta ja tietoisuutta.

"Odotan esimiehelta hyvaa vuorovaikutusta ja yhteistyotaitoja. Toivon luottamuk-
sen ilmapiiria ja mahdollisuutta itseohjautuvuuteen. Tarpeen vaatiessa esimiehen
on pystyttdva antamaan apuaan ja ohjeistamaan. Jos jokin asia ei selvia tiimeissa,
on tarkeaa, ettd esimies antaa tukensa ja johtaa oikeaan suuntaan.”

"Tarkeaa etta esimies on tavoitettavissa ja kynnys matala kysya/pohtia asioita. Esi-
miehen tarked ymmartad ryhmien arkea ja asettua alaisten rinnalle asioissa. Mo-
lemminpuolinen kunnioitus vaikka oltaisiin erilaisia ja luottamus. NAaita pidan téar-
keind.”

Kirkonkylan kampuksen esimiehelta toivotaan kiinnostusta ruotsinkielisen toiminnan pe-
rehtymiseen ja kehittdmiseen osana yhteistyota ruotsinkielisen perusopetuksen kanssa.
Erityistd huomiota pyydetaén kiinnittdmaan jo alkaneeseen ruotsinkieliseen kielisuihku-

toimintaan.

"Into ja positiivisuus ruotsin kieltd kohtaan on tarkea, ei ennakkoluuloja. Samoin
toivon positiivista ja motivoitunutta asennetta kielisuihkua ja sen jatkamista koh-
taan. Ruotsinkieliset muodostavat pienen piirin Tuusulassa, on tarke&a etta ruot-
sinkielinen varhaiskasvatus ja perusopetus jatkuvat jotta tdméa ryhma saisi vahvis-
tusta.”
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Haasteena johtamiselle ja esimiesty6lle muutosprosessissa koetaan eri yksikdista ja mo-
ninaisista tiimeista muodostuvat uudet tiimit seka tiimien toimivuus. Tassa on erityisesti
painotettu lasten turvallinen kasvuilmapiiri. Hyvaan kasvatusilmapiiriin ndhdaan olevan

vaikuttamassa myads fyysiset tilat kahdessa eri kerroksessa.

"Toivon, ettd varhaiskasvatuksen perustehtavaa ja lapselle yksildllistd kasvuym-
paristda seka turvallisia ihmissuhteita ei unohdeta! X 6”

"Uudessa talossa on paljon haasteita, kohtaamme ne toivottavasti yhdessa eika
eriarvoisuutta tai kiusaamista ilmene.”

"Toivon ettd annetaan tarpeeksi aikaa muutoksen toteutumiseen, ryhmaytymiseen
ja toimintatapojen muokkautumiseen. Ei liilkaa koulutuksia ja muita tapahtumia heti
alkuun.”

Erityistd panostusta johtamisessa koetaan tarvitsevan toiminnan suunnitteleminen yhtei-
sollisyyden vahvistamiseksi. Haasteena ja samalla toiveena esimiestyolle on jokaisen

tyontekijan kuunteleminen.

7.7 Esimiesten ndkemykset muutosprosessista

Kahdelle esimiehelle suunnattu teemahaastattelu toteutui kahtena erillisena kertana.
Teemahaastattelun runkona toimi henkildstén haastattelussa esille tulleet asiasisallot.
Organisaation selkeat tavoitteet tukevat esimiesten muutosprosessia. Muutosprosessin
tavoitteiksi kiteytyi hyvinvoiva yhteisdllinen tydyhteis®, jonka ammatillisuutta ja vahvuuk-

sia arvostetaan osana varhaiskasvatuspalveluiden kehittamista.

Organisaatiossa on huomioituna seka tamanhetkisten esimiesten etta henkiléston tuke-
minen muutosprosessissa. Lahempéana konkreettista muutoshetked tuen tarve saattaa
lisaantyd. Vuosi ennen uuden toimintaympariston kaynnistymista tydyhteisot timeineen
on selvilld. Yhteiset tapaamiset sisaltdvat yhdessa uuteen valmistautumista, yhteisen
toimintakulttuurin rakentamista ja ryhmaytymistd. Samalla vahvistuu henkiléston tietoi-
suus muutosprosessiin liittyvista asioista vahvistaen myds tydhyvinvointia. Yhteinen tu-
tustuminen fyysisiin tiloihin mahdollistaa yhteiset ennakkovalmistelut ja suunnittelun. Ta-

man koetaan olevan vahvuutena uuden toiminnan aloittamisen onnistumiselle.

Muutosprosessi on hallittua ja hyvin suunniteltua. Henkildston ottaminen mukaan suun-
nitteluun koetaan olevan vahvistamassa tunnetta mahdollisuudesta olla vaikuttamassa

uuden yhteisen toimintakulttuurin rakentamiseen. Tamanhetkisten esimiesten koetaan
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olevan tukemassa uusien yksikoiden esimiesten muutosprosessia seka tulevaa ty6ta uu-
sissa varhaiskasvatusyksikdissa. Organisaatio on tietoinen ovat henkildston mahdolli-

sista tuen tarpeista muutosprosessin eri vaiheissa.

Tyontekijan arvostaminen todetaan asenteeksi, joka lahtee johtajasta. Saman asenteen
koetaan olevan jokaisen tydntekijan hyvana, toivottavana ja todellisena ajattelutapana.
Dialogi, keskustelulle ajan antaminen seka yhteinen ymmarrys vahvistavat arvostetuksi
tulemisen tunnetta. Varhaiskasvatuspalveluiden kehittdminen perustuu asioiden ja na-
kokulmien yhteiseen tarkasteluun, jossa jokaisen tyontekijan koulutustausta ja ammatti-
taito on tasavertaista. Henkildston hyvinvoinnin huomioiminen tukee sek& rauhoittaa
keskittymista reaaliaikaiseen varhaiskasvatuspalveluiden tuottamiseen. Focus on var-

haiskasvatuksen perusteissa.

Yhteiset tavoitteet
ja visio seka
sitoutuminen

Ennaltaehkaiseva tyo
ja varhainen puuttuminen

f Kokonaisuuden
-
>

Aika
resurssina

Ty6hyvinvoinnin

edistdminen hahmottaminen

& TYOYHTEISON
YHTEISET

TYOKALUT
JATAVAT TOIMIA

Esimiehen antama Positivinen
tuki asenne ja eettinen
arvomaailma
Ratkaisukeskeisyys Dialogi
vy 9 Reflektio

arjessa

Kuvio 6. Esimiesten nakemys tydyhteistn toimintatapaan liittyvista tarkeista osa-alueista.
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Tuusulan kuntaorganisaation vahvuutena koetaan yhdessa tekeminen. Esimiesty6ta
muutosprosessissa koostuu selkeastéa toimenkuvasta, jossa maariteltyna vastuu ja vel-
vollisuus. Tarkeana pidetaan esimiesten valista keskindista tukea esimiesten omalta esi-
miehelta saadun tuen ja ajan antamisen lisaksi. Haastateltavat esimiehet kokevat samo-

jen asiasisaltdjen olevan tarkeitd myos esimiehen ja henkilostén valisessa yhteistyossa.

Esimiesten odotukset henkiloston alaistaidoille sisaltavat sitoutumisen, vastuullisuuden,
innovatiivisuuden, vahvuuksien hyddyntamisen seké uteliaan ja kokeilevan asenteen.
Nama ovat vahvistamassa ratkaisukeskeisyytta, tarvittaessa keskeneraisyyden tunteen
sietdmista seka luottamusta osana uuden toimintakulttuurin luomista. Dialogi arjessa tuo
esille kysymyksia, joihin etsitdan rohkeasti yhdessa vastauksia ja ratkaisuja. Tyohon pa-

nostaminen toteutuu luontevasti tyon ollessa mieleista.

7.8 Yhteenveto tuloksista

Esimiesten tydtd on tukemassa selkeat tavoitteet aikatauluineen. Henkilostélle tama
nayttaytyy seka tyon kehittamisella ja keskitetyilla koulutuksilla huomioiden tulevaisuu-
den tarpeet, organisaation tiedotteilla ja esimiesten tyéhyvinvointijohtamisena. Esimies-
tydssa on huomioituna tunnekokemuksena henkildston osallisuus, mika nayttaytyy hen-
kiloston vastauksissa tyytyvaisyytena kuuluksi tulemisen kokemuksesta. Tama tulee ilmi
my0ds positiivisena asenteena muutosta kohtaan, vaikka kokemus tuo tullessaan paljon

reflektoitavaa asiaa.

Yhdistavana tekijana oli positiivinen asennoituminen tyon kehittamiseen. Myos vahvuuk-
sien hyodyntdminen ja arjessa toteutuvan dialogin arvostus tuli esille molemmilta ta-
hoilta. Henkil6std asennoituminen ty6hén muutoksen seké sen jalkeisend aikana vastasi
esimiesten tarkeind pitamia asiasisaltéja. Samoin esimiestyd vastasi henkiléston odo-
tuksia ja toiveita (Kuvio 5). Konkreettista kokemusta on tydstetty ajatuksen tasolla sekéa
henkildston etta esimiesten taholta, mika on tukemassa selviytymista kokemuksessa.
Yhdistavana tekijana on vahva ammatillinen itsetuntemus, joka on olennaisesti vaikutta-
massa myos varhaiskasvatuksen laatuun seka henkiléstdn etta esimiestyén vahvan am-
mattitaidon ansiosta. Muutosprosessissa on kuitenkin opinnaytetyon julkaisemisvai-
heessa vasta menossa henkildston valinta uusiin yksikoihin. Konkreettinen muutos on

vasta visiointitasolla.
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Kuvio 7. Henkiloston ja esimiesten yhteisesta ndkemys muutosprosessiin liittyvista olennaisista

tekijoista.

Seka henkilosto ettd esimiehet toivat esille arvomaailman osana onnistunutta muutosta.
Yhteiseksi tekijaksi saaduista tiedoista muodostui tydhyvinvointi, johon oli vaikuttamassa
eri tekijat. Naita tekijoita olivat fyysiset tilat, yhteistyon rakenteet, yhteisollisyys, tunnetai-
dot ja -tydskentely seka tyon kehittdminen. Naiden sisaltdmat osatekijat voivat esiintya

useamman tekijan osana. Arvoina nousi esille yhdenvertaisuus, luottamus ja yhteisolli-

SYyys

8 Johtopaatokset

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd, millaisena henkilosté kokee muutoksen
varhaiskasvatuksen palveluverkkojen kehittAmiseen liittyvAdssd muutosprosessissa.
Henkiloston kokemukset muutoksessa tuo organisaatiossa esille inhimillisen padoman.
Baron (2011) tuo esille inhimillisen padoman olennaisena osana sosiaalista paaomaa,
joka koostuu sosiaalisesta verkostosta ja suhteista. Organisaation johdon on oltava tie-

toinen niistd tekijoistd, jotka motivoivat henkilostda jakamaan tietotaitoa organisaation
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kayttoon. Henkilostén ymmarrys vaikuttavuudesta vahvistaa ja innostaa yhdessa toimi-
mista, jossa jaetaan, kehitytddn ja kehitetddn yhdessa tietotaitoa osana yhteista oppi-
mista. (Baron 2011: 30-34.)

Opinnaytetyo sisaltaa lakkautettavien paivakotien henkiléston reaaliaikaiset kokemukset
muutoksesta., jotka sijoittuivat tassa tapauksessa heti muutosprosessin alkuun. Naista
kokemuksista muodostunut tieto voi olla samansuuntaista tai mahdollisesti poikkeavaa
toistettaessa henkilostokysely muutosprosessin seuraavissa vaiheissa esimerkiksi uu-
sien yksikoiden toiminnan aloittamisen hetkelld. Tassé kohtaa henkilostdlle on jo muo-
dostunut kokemus uudelleen sijoittumisesta sek& vanhojen paivakotien lakkauttami-
sesta. Voidaan myds olettaa, ettd esimiehille suunnatusta teemahaastattelusta tullut
tieto olisi toistettaessa samankaltainen kuin ensimmaisella kerralla toteutettu. Todenna-
koisesti ilmenisi kuitenkin esimiestydn ja johtamisen kannalta muutosprosessin etenemi-
sen aikana tullutta lisétietoa, joka olisi tAydentdméassa ensimmaisen teemahaastattelun

tuomaa tietoa.

Tavoitteena tassa opinnayteyossa oli kuvailla henkiloston ja esimiehen valista yhteis-
tyota selvittden siihen liittyvia olennaisia tekijoita sekd muutoksen aikana ettd uusien
varhaiskasvatusyksikdiden toiminnan alkaessa. Lahiesimiehen ja henkiloston véliseen
yhteistydhén on panostettava parhaalla mahdollisella tavalla muutoksen kaikissa vai-
heissa. muodostaen nain muutoskokemuksesta yhteisen. Juuti & Salmi (2014) toteavat
esimiehella olevan merkittava asema kehitettaessa organisaation tydkulttuuria seké pal-
velua. Muutoksissa tyontekijalla olisi hyva olla tunnekokemus siita, ettd on arvostettu
seka tarkea tyontekija, josta valitetaan. Tassa erityisen huomion kohteena on esimiehen
taito kuulla ja kuunnella jokaista tydntekijaa. Henkiloston tyélle on luotava puitteet, jotka
edistavat tydntekoa ja tuotava tdma nakodkulma omien esimiesten tietoisuuteen yllapi-
téden keskusteluita jokaiseen suuntaan. (Juuti & Salmi 2014: 244—-246.) On tarke&a ottaa
huomioon henkildstén ndkemykset, silla taméa vaikuttaa suoranaisesti sitoutumiseen
muutoksessa. Samalla lisdéntyy johdon tietoisuus siitd, mitd konkreettisia muutoksia

prosessissa olisi hyva ottaa huomioon. (Ritakallio & Vuori 2018: 136-140.)

Selviytydkseen tytelaman mahdollisista haasteista henkildst6lla on oltava joustavuutta
ja sietokykyd, resilienssia, hallitakseen myds vaikeita tilanteita muutoksessa. Tunnista-
malla omat vahvuudet ja niiden merkityksen tunteidenhallinnassa, asenteissa ja reagoin-
nissa tyontekijalla on enemman edellytyksia kohdata haastavampiakin tilanteita seka ke-

hittaa tyota parhaimmalla mahdollisella tavalla. Henkilokohtaiset huolet voivat kuormittaa
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tyontekijad vaikuttaen muutosten kokemiseen kuormittavana. Tunnetydskentely auttaa
selviytymaan ja vahvistamaan sietokykyd, silla tunteet vaikuttavat fyysiseen ja psyykki-
seen hyvinvointiin. (Coldicott & Cook 2014: 34-38.) Mahdollinen henkilostén tarvitsema
tuen tarpeen kartoitus siséltyi tdhan opinnaytetydhdn osana kokonaiskuvan muodostu-

mista.

Opinnaytety® tuo henkiloston esille motivoituneena sekéd omaa tyota ja tydyhteista ar-
vostavana myds muutoskokemuksen aikana. Muutosmydnteisyys valittyy sitoutumisena
tyohon seké asiakkaan edun nakemisena niin pysyvissa kuin muuttuvissa tilanteissakin.
Visiointikyky ja tyon arvioimisen taito yhdistettyna aktiiviseen yhteistydhon esimiehen
kanssa nayttaytyvat lahtokohtana yhteisen uuden toimintakulttuurin muodostumiselle.
Muutoksen koetaan tuovan esille tyén kehittdmisen ja siihen liittyvat tarpeelliset onnistu-
misen osatekijat, joiksi vastuksista muodostuivat yhteisdllisyys, positiivinen tunne- ja tyo-
ilmapiiri seka yhteiset tavoitteet ja niihin sitoutuminen. Osallisuuden ja yhteisten suunnit-
teluhetkien koettiin [ahentdvan esimiesta ja henkilostoa.

Muutosprosessissa henkildstd on oivaltanut reflektoinnin ja dialogin tarpeellisuuden,
mika on vahvistanut tietoisuutta mista muutosprosessissa on kyse. Visioidessa toimintaa
uudessa tydyhteistsséa henkildsto toivoi erilaisissa muutosprosessin ratkaisuissa toteu-
tuvan seka jo hyvaksi koettujen kaytantdjen toteutumisen saman aikaisesti uusien inno-
vatiivisten ratkaisujen kanssa. Saman suuntaisesti toteavat Juuti & Salmi (2014), jossa
muutoksen strategisena tekijand huomioidaan henkiléstén osaaminen ja asiantuntijuus.
Ammatillinen keskustelu dynaamisesti joustavassa tydymparistossa tuo esille seka tyén
haasteet etta hyvat kokemukset. Salliva ja rohkaiseva ty6ilmapiiri tukee uusien ajatusten
ja luovuuden esille tulemista mahdollistaen samalla uudistuvan, innovatiivisen ja hyvin-
voivan organisaation. (Juuti & Salmi 2014: 178-179.) Vennisen ja Leinosen (2012) tut-
kimuksesta kay ilmi varhaiskasvatusyksikon olevan tydpaikka, jossa tydntekija voi tuoda
esille tarkein& pitamidan asioita. Keskustelukulttuurissa olisi oltava mahdollisuus myds
kriittiseen tarkasteluun. Liséksi on tarpeellista pohtia, sallitaanko erilaiset mielipiteet ja
osataanko tukea kokemattomien tyontekijéiden vaikuttamismahdollisuuksia. (Venninen
& Leinonen 2012: 197-198.)

Muutosprosessissa voidaan ndhda olevan kolme vaihetta tiivimmillaédn. Ne ovat loppu,
tyhjyys ja alku. Ennen uuden aloittamista on paastettava vanhasta irti. Lopun ja alun

valissa on tarkea tyhjyyden hetki, joka tuo muutoksen todelliseksi. (Valpola 2004: 35—
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36.) Hyvaksyessdmme muutoksen sisdltaman kaaoksen ja epavarmuuden on mahdol-
lista hallita muutosta kulkien sen mukana (Sydanmaanlakka 2007, 26). Suurin osa vas-
taajista toi esille omat positiiviset valmiudet muutokselle. Epavarmuuden tunnetta kui-
tenkin ilmeni kohdistuen omaan sijoittumiseen uudelleen sijoittumisen vaiheessa. To-
dennékoisesti muutokseen liittyvissd tunnekokemuksissa ilmenee vaihteluita mita 1a-
hempana konkreettista muutosta organisaatiossa ollaan. Tahan vaikuttanee jo koetut
kokemukset ja tietoisuus omasta sijoittumisesta, yhteinen ennakkovalmistelu, tulevan
tyon kehittdminen sek& monipuolinen johtaminen ja esimiestyd. Tiedottaminen ja asioi-
den yhteinen kasitteleminen ovat merkityksellisia kokemuksia henkildstolle hahmotta-

essa seka kokonaisuutta ettd muutosprosessin reaaliaikaista etenemista.

Opinnaytetyohon liittyva kysely toi esille henkiloston hyvan reflektointitaidon. Esille tulivat
pedagoginen osaaminen, ammattitaito ja ammatillisuus osana yhteista tyon kehittdmista.
Henkiloston ja esimiesten yhteistyon laadulla koettiin merkitystd muutosprosessin onnis-
tumiselle. TAhan ovat vaikuttamassa tavat toimia, kokea ja tuntea. Vastauksista valittyi
paljon tunteita, joka taasen muodostanee tarpeen tarkastella tunnekokemuksen nako-
kulmasta kasin muutosprosessia. Vahvuusajattelua edusti eteen tulevien muutospro-
sessiin liittyvien mahdollisten haasteiden olevan mahdollista muuttaa yhdessa vahvuuk-
siksi osana laadukasta varhaiskasvatuspalvelua. Vankan ammattitaidon ohella henkils-
ton vastuksista ilmeni erilaisia valmiuksia kohdata muutos, kasitella muutosta ja muo-

dostaa mielikuva muutoksesta.

Henkilostd mielsi onnistuneen muutoskokemuksen muodostuvan mahdollisuutena
saada keskittya ajan kanssa muutoksen toteutumiseen, ryhmaytymiseen uudessa tyo-
yhteisssa ja uusien toimintatapojen muokkautumiseen. Henkildston tulisi saada tyos-
kennella muutoksen aikana laadullisesti ilman huolta asioiden sujumisesta. Tydssa on-
nistumisen kokemukset ja asiakaskeskeisyys ja niihin mahdollisuuden huomioiminen

viestittavat organisaation taholta henkiléston tyén ja tydssa jaksamisen arvostamista.

Esimiesten teemahaastattelusta muodostunut tieto vastasi henkildston tarpeisiin. Tama
ilmeni vahvana tyéhyvinvointijohtamisen osaamisena, jossa perustana oli yhteisollisyy-
den ja yhteistyon rakentaminen, luottamuksen ilmapiirin luominen, dialogin merkityksen
ymmartaminen, toimivan palautekulttuurin tarkeyden tiedostaminen seka arvostus hen-
kiloston ammattitaitoa ja ammatillisuutta kohtaan. Yhdistavana tekijana henkiloston ja
esimiesten vastauksissa nayttaytyi ratkaisu- ja voimavarakeskeisyys seka motiivi yh-

dessa toimimiseen sisaltaen jokaisen tietotaidon huomioimisen kokonaisuudessa.
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Henkiloston ja esimiehen vélinen yhteistyd koettiin olevan tukemassa samansuuntaisilla
ajatuksilla muutosprosessista. Henkildsté koki saavansa tarvittaessa tukea tamanhetki-
silté esimiehiltd. Toimiva tydyhteiso ja hyva johtaminen olivat tukemassa henkilostod na-
kema&an muutosprosessin osana ammatillista kasvua. Muutosprosessi koettiin sisaltavan
mahdollisuuden arvioida omaa toimintaa oivaltaen samalla omia vahvuuksia ja tarvitta-
essa mybds ammatillisen kehittymisen tarpeita. Tastd muodostui mielikuva motivoitu-
neesta henkildstésta ja toimivasta lahiesimiestytsta. Sydanmaanlakka (2007) kiteyttaa
onnistuneen esimiestyon paivittaisjohtamiseen, jolla yllapidetaan tyontekijdiden mahdol-
lisimman korkea motivaatiotaso (Sydédnmaanlakka 2007: 113).

Opinnaytetyo tuo esille, ettd olennaisena muutoksen johtamisessa on loytaa yhteiset te-
kijat muutoskokemukselle. Téassé opinndytetydssa ne olivat arjessa toteutuva dialogi,
tunnetyoskentely seka asennoituminen ja sitoutuminen muutoskokemukseen. Yhteisena
tekijana oli tietoisuus siitd mitd muutoksessa konkreettisesti tapahtuu. Epavarmuuden
tunnetta toi uutena kokemuksena henkiloston uudelleen sijoittuminen ja valintamene-
telmé&. Tilanne on henkildstolle toisenlainen kuin normaalissa tydnhakutilanteessa. Vaik-
kakin henkilostd tiedostaa olevansa palkattuna koko kuntaorganisaatiolle, nayttaytyy
muutokseen liittyva valintatilanne henkildstolle laajana tapahtumana sisaltaen mahdolli-
sia epavarmuustekijoita tunteen tasolla. Heiskanen ja Lehikoinen (2010) tuovat esille
tunneviestinnan merkityksen muutosprosesseissa osana motivaatiota ja ymmartamysta.
Organisaatiomuutoksissa on tehostettava perusviestinnan ohella vuorovaikutusta ja
osallistumista. Viestintd osallistaa henkiléstda huomioiden heidén asiantuntijuuden, tu-
kee sitoutumista ja selkeyttda tavoitteita. Viestintd informoi ja luo my6s yhteista oppi-

mista seké vuorovaikutusta. (Heiskanen & Lehikoinen 2010: 20-22.)

Erityista tuen tarvetta ei varsinaisesti tdssa opinnaytetydssa tullut esille. Toisaalta hen-
kilostolla oli paljon toiveita, odotuksia ja tarpeita, jotka liittyivat olennaisesti tytssa jaksa-
miseen, tyohyvinvointiin, tydémotivaatioon ja haluun sitoutua tyén kehittamiseen. Riski-
tekijoiksi voivat muodostua lilan nopea tahtisuus asioiden ja tilanteiden sisdistamisessa.
Normaali tyd saattaa muodostua rasittavaksi, mikali samanaikaisesti on meneillaén use-

ampi kehittdmisty® organisaatiossa.

Vahvuudeksi muutoskokemuksessa nousi esille kuitenkin resilienssi sisaltaen aikaisem-
mat kokemukset tyduralla erilaisissa tytyhteisdissa. Naiden koettiin olevan vahvista-
massa selviytymisen tunnetta muutosprosessissa. Mutta toisaalta aikaisemmat epéon-

nistumisen kokemukset miellettiin olevan lisddméassa mahdollisia pelkoja ja epailyksia
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tulevaa konkreettista kokemusta kohtaan uusien varhaiskasvatusyksikdiden aloittaessa
toimintansa. Voimavarana ja eteenpain vievana myds mahdollisissa haastavissa tilan-
teissa muutoksessa kerrottiin olevan tamanhetkinen tydyhteiso ja sen mittava tuki muu-
tosprosessikokemuksen kasittelemisessa. Ammatillisuus koettiin vaikuttavuutena, mika
ilmeni keskittymisena tdmanhetkisen laadukkaan palvelun tuottamiseen osana muutos-

prosessikokemusta.

Todennakoisenda tuen tarpeen kohdaksi voidaan tdméan opinnéytetydn pohjalta paatella
olevan yksikoiden varsinaisen lakkauttamisen ajankohta. Esimiesten tietoisuus henkils-
ton hyvinvoinnista ja siihen liittyvista mahdollisista tuentarpeista auttaa henkilostoa ko-
kemaan muutoksen myonteisena kokemuksena. Muutosviestinta koetaan merkittavana
turvallisuuden tunteen tuojana muutosprosessissa. Kuntaorganisaatio on huomioinut hy-
vin yhteisollisyyden rakentamisen ennen konkreettista muutosta. Tama yhteisollisyys on
tarkedna voimavarana vahvistaen tunnetta yhteisestd muutoskokemuksesta. Valitse-
malla ajoissa uusien yksikoiden esimiehet on organisaatio tuonut esille seka vahvan en-
nakkosuunnittelutaidon etta arvostuksen esimiesten ja henkildston véliselle yhteistyoélle.
Kokemukset muutoksesta ovat subjektiivisia siséltaen seka vahvuuksia etta asiakoko-
naisuuksia, joihin esimiesten on hyva kiinnittdd huomiota, jotta konkreettinen muutos to-

teutuisi parhaimmalla mahdollisella tavalla.

Kestavan taloudellisen ja ekologisuuden ohella koetaan arvokkaana sosiaalinen kesta-
vyys. Sosiaalisessa kestavyydessa jasenia kohdellaan yhdenvertaisesti, vahvistetaan
yhteisollisyyttad ja osallisuutta, tuetaan toimintakykya ja terveytta seké annetaan tarvitta-
essa turva sekd palveluita. (Sosiaali- ja terveysministerio 2011: 4.) Opinnaytetyosta
muodostuneesta tiedosta tulee esille Tuusulan kuntaorganisaatio tydnantajana, jonka
henkildsto kokee sosiaalisen kestavyyden tulleen huomioiduksi. Tama ilmenee henkilts-
tbn ja esimiesten sitoutuneisuutena muutokseen. Yhteinen tydn kehittdminen koetaan
mydnteisenad samalla sen muodostuessa organisaation vahvuudeksi. TAma saavutetaan
yhteisella tydnkehittamiselld, jokaisen osallistujan tietotaidon huomioimisella, sitoutunei-
suudella yhteisiin sopimuksiin ja organisaation arvoihin seka reflektoinnilla ja yhteisella
dialogilla arjessa. Omalla asiantuntijuudella koetaan olevan vaikuttavuutta palveluiden
laatuun. Muutoskokemuksen keskitssa koetaan tyohyvinvointi ja muutos mielletdan yh-
teisend mahdollisuutena. Yhteisestd kokemuksesta valittyy tietoisuus seka mielikuva,

jossa osallisina ovat henkilostd, esimiestaso sek&a organisaation ylin johto.
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9 Pohdinta

Opinnaytetytnaiheen valintaan vaikutti mielenkiinto kuntaorganisaation muutosproses-
sia kohtaan ja sen reaaliaikaisuus. Organisaation muutos on ainutlaatuinen kokemus
organisaatiolle, esimiehille seka henkilostolle. Henkildston subjektiiviset kokemukset
muutoksesta vaikuttivat tarkeéltéa tarkastelun kohteelta. Opinnaytetyon aiheen valintaan
ja tutkimusongelman sisaltéon vaikutti ndkemys jatkumosta. Muutosprosessin ollessa
ohi on organisaation mahdollista hyddyntaa opinnaytetyosta tullutta tietoa vertailukoh-
teena seuraavissa kartoituksissa. Muutosprosessin sisaltaa uusien varhaiskasvatusyk-
sikdiden aloittamisen seka yhteisen tyon ja kaytantdjen kehittdmisen uusissa tydyhtei-

soissa.

Aiheena muutoskokemus sisaltaa tekijoita, jotka joko vahvistuvat tai heikentyvat muu-
tosprosessin edetessa. Opinnaytetydhon liittyva kysely henkildstolle ajoittui muutospro-
sessin alkuun. Tama todennéakdisesti toi esille tunnekokemuksen ja siihen liittyvan tun-
netyoskentelyn tarpeen. Teoksessa Tunnetoimijuus ja sen tuki tydssa (2020) tuodaan
esille kuinka henkiloston tunnetoimijuus edesauttaa tyGhyvinvointia ja tyon tulokselli-
suutta henkiléstdon organisaatiomuutokseen sitoutumisen ja sen toteuttamisen ohella.
Keskeisena asiana onnistuneessa muutosprosessissa todetaan olevan johtajien rooli
seka johtamisen kaytannot, joilla tuetaan henkildston tunnetoimijuutta. Kehittdmistydssa
on hyva toteuttaa seka yhteisdllisesti ettd yksilollisesti korostaen tunnetaitoja ja tunne-
tietoisuutta.(Paloniemi, Hokk&, Ikavalko & Vahasantanen 2020: 134.)

Opinnayteprosessista muodostui kokemuksena mielenkiintoinen ja jopa sensitiivinen
seka positiivisesti pysayttava. Tulokset vastasivat odotuksia muodostuen kuitenkin yhte-
nevaiseksi kokonaisuudeksi. Eriavat mielipiteet muutoskokemuksesta olisivat antaneet
l[Ahtokohdan monipuoclisemmalle vertailulle. Vahvana tuloksena henkiléstokysely toi
esille asiantuntijuuden, jonka kautta henkilosto kasitteli vahvuuksia, omaa henkiléhisto-
riaa ja kokemuksia. Naista muodostui inhimillinen kokonaisuus, jossa naytteli suurta
osaa tunne-, tiimityd- ja vuorovaikutustaidot. Yhteison merkitys tydhyvinvoinnissa ja eri-
laisten tilanteiden kohtaamisessa koettiin voimavarana. Tunnekokemus yhteisesta muu-
toksesta sisaltda jokaisen tarkedn panoksen. Yhteisdssa jokaisella on oma osuutensa

onnistumisen kokemuksen muodostumisessa myos organisaatiomuutoksessa.
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Pahkin ja Vesanto (2013) tuovat esille johtamisen sekad hyvan tydyhteisén parhaimpina
muutoksen selviamiskeinoina. Téhan on vaikuttamassa muun muassa oma tunne-ela-
man tasapainoisuus ja luottamus omaan selviytymiseen, tietoisuus omasta ammatti-
osaamisen vaikutuksesta selvidmiseen myds muuttuvista tydtehtavista. Selvidmiskei-
noiksi voidaan sisallyttdd myds tahto oman ammattiosaamisen kehittamista kohtaan yl-

lapitaen ammattitaidon karttumista jatkossakin. (Pahkin & Vesanto 2013: 5.)

Muutoskokemus on organisaatiolle hallittu prosessi. Henkil0stolle ja yksittaiselle tyonte-
kijalle kokemus voi olla liian kuormittavakin, johon on vain myénnyttava, mutta josta pitaa
my6s muodostua henkilokohtaisesti hallittu kokonaisuus. Tasta selviamiseen tarvitaan
tyOyhteisOa ja esimiesta seka tarvittaessa tyoterveydenhuoltoa. Voimavarojen koetuk-
sen hetkelld on kuitenkin muistettava, ettd mydnteinen asennoituminen vie energiaa yhta
paljon kuin kielteinen vain niiden tuloksessa on suuret erot. N&in ollen asenne ja asen-
noituminen muodostuvat kulmakiviksi. Muutosta on tarkasteltava ulkopuolisen nakékul-
masta pohtien mita hyvaa ja mité haasteita se kenties itselle tuo tullessaan unohtamatta
kokonaiskuvaa.

Vaikuttavuuden osatekijoina tdssa opinnaytetyossa tulee esille henkiloston resilienssi,
jota johdetaan laheisella esimiestydlla. Organisaation muutoksessa esimiestyssa uu-
sien yksikdiden yhteiséllisyyden rakentamisessa on huomioitava yksittaisten tyontekijoi-
den kokemuksista muodostuva kokonaisuus, joka sisaltda sekéa vahvuuksia etta voima-
varatekijoitd. Muutokseen liittyva osallisuus on kuulluksi tulemisen arvottamista korke-
alle. Sen on oltava olennaisena osana lahiesimiehen ja henkildston valista yhteistyota ja
dialogia myo6s pedagogisen kehittamisen lisdksi. Olennaista on osata kohdata muutos
yhdessa. Vaikka valmiuksissa kohdata muutoksia voi olla eroja, on yhteiséllisyys kuiten-

kin voimavarana tukemassa tarvittaessa yksittaisia tyontekijoita.

Ammatillinen keskustelu ja yhteiset sopimukset myds vaikeimmista aiheista luovat sel-
kean toimintakulttuurin. Tama& toimintakulttuuri on oltava jo valmiina uusien yksikdiden
aloittaessa kehittaen sita tarvittaessa edelleen. Nain ollen lakkauttavien péaivakotien esi-
miesten tyopanoksella on merkittdva vaikutus uusien yksikdiden esimiesten tydhon.
Muutosprosessin loppuvaiheessa olevaan ryhméaytymisen suunnittelussa on oltava seka
lakkautettavien paivakotien esimiesten ettd uusien yksikodiden esimiesten tyépanos ja

tietotaito. Tama olisi myds oiva tutkimuskohde.
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Toimiva tydyhteisd on valmis yhdessa kohtaamaan haasteita. Haasteet kdédnnetdan op-
pimiseksi ja voimavaraksi. Muutos on hyva hetki kartoittaa voimavaratekijat ja vahvuu-
det. Asiantuntijuus muodostuu ammattitaidosta, rohkeudesta ottaa asioita puheeksi ke-
hittden yhdessa uutta, kriittista arviointia ja tarkastelua seka yhdessa tydn ilon kokemista.
Ulkopuolelle ei jateta ketdaan. Onnistunut muutos toteutuu positiivisessa tunneilmapii-
rissa eettisia arvoja noudattaen. Ymmarrykselld, empatialla ja ratkaisukeskeisyydella

vahvistetaan yhteisollisyytta, jonka oheisviestinta valittyy myos asiakkaille.

Henkildston itsetuntemus auttaa erityistilanteissa. Uudet ihmiset ja uudet tilanteet edel-
lyttéavat tahtotilaa olla mukana muutoksen tuomassa uudelleen muodostuvassa tydyhtei-
sossa. Ratkaisevaa on tunnetyodskentely, jota ohjaa ajatus mista tullaan ja mita kohti
ollaan menossa. Yhteiset tavoitteet, riittava ajan antaminen asioiden kasittelemiselle ja
sisdistamiselle asettavat uudenlaisia vaatimuksia johtamiselle ja tydn organisoimiselle.
Kaiken aikaa muutoksessa on kuitenkin varhaiskasvatuspalveluiden tuottaminen ja sen
laatuun panostaminen. Olisikin syyta tarkastella mité paallekkaisia toimintoja organisaa-
tiossa on meneillaan. Priorisoimalla taataan henkildston jaksaminen arjessa. Henkilosto

tarvitsee toimivat kanavat oman kokemuksen jakamiselle.

Esille keskusteluissa tulevat henkiléston erilaiset tunnekokemuksia, jotka rakentuvat eri-
laisista valmiuksista. Muutostilanteissa on tydyhteisdssa hyva yhdessa kayda lapi pelot-
taviakin tunteita, etsia kysymyksiin vastauksia ja hahmottaa tilanne. (Heiskanen & Lehi-
koinen 2010: 58.) Tarkeaa on yhteinen tunnekokemus, etta muutoksista selvitaan. Tasta
muodostuu jokaiselle muutokseen osallistuvalle mielikuva ettei ole tilanteessa yksin. Po-
sitiivinen tunneilmapiiri on merkittdvana voimavarana osallistujille sek& samanaikaiselle

varhaiskasvatuspalveluiden tuottamiselle.

Vastuu ja velvollisuus kasitteet sisaltyvat muutokseen. Ammatillisessa dialogissa olisi
hyva pohtia yhdessé kuinka jokainen voi edistaa onnistumista muutoksessa. Jokaisella
tyontekijalla on kasitys omista tavoista toimia, omista vahvuuksista ja mihin asioihin olisi
kokemuksessa hyva kiinnittdd huomiota. Yhteinen dialogi edellyttaa luottamuksen ilma-
piiria, jonka opinnaytetyd tuo esille tydyhteisdjen arvona. Yhteisen dialogin ohella yhtei-
nen reflektio on tarke&éd. Kysymyksella mita minulla on annettavaa, jotta muutos sujuisi
parhaalla mahdollisella tavalla, auttaa henkilostda hahmottamaan kokonaisuutta. On
myds pidettava huolta saavutetun tason tekijoista, miten ne on saavutettu ja kuinka niitéa

yllapidetaan jatkossa.
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Esimiehen on hyva olla tietoinen hairiokuormituksen ajatuksesta. Tahan luetaan kuulu-
vaksi muun muassa tyoyksikdiden yhdistyminen, uusien tydmenetelmien- ja tyévalinei-
den kayttéonotto sekd uudet lakimuutokset ja saadokset. Ymmarrys tastd kuormituk-
sesta edesauttaa littamaan mahdolliset tydhyvinvoinnin ongelmat tyén muutokseen ja

tyon sujumiseen. (Schaupp ym. 2013: 52-53.)

Tybelaman kokemuksiin vaikuttaa tyontekijan aiemmat kokemukset ja niistd muodostu-
nut resilienssi. Myos tydyhteisona koetuilla yhteisilla kokemuksilla on merkitystéa. Tyon
kehittdminen ja yhdessé oppimaan oppiminen vahvistavat tydyhteison resilienssia. Muu-
toksessa kuitenkin huomio kiinnittyy henkiloston yksittaisiin kokemuksiin ja niistd muo-
dostuviin vahvuuksiin ja tuettaviin osa-alueisiin. Olisiko hyva ennen tydyhteisdjen hajoa-
mista tarkastella tydyhteison vahvuuksia ja miten ne ovat tulleet esille. Yhteiset koke-
mukset olisi hyva mieltdd voimavarana muutoksen jokaisessa kohdassa. Myds uusien
yksikdiden aloittaessa toimintansa. Ennen paivékotien lakkauttamista toimivien esimies-

ten tydlla tuetaan uusien yksikoiden esimiehi& ennakkoon.

Suurempi yksikké voi tuoda tullessaan esimiehen ja henkiléston valisen laheisen yhteis-
tyon tarkastelun ja arvioinnin. Tahan olisi syyta miettia toimivia ratkaisuja jopa innovatii-
visia ratkaisuja ajattelen. Yhteisty6n suunnittelun onnistumiseen on hyva ottaa mukaan
henkildsté mukaan. Muutosprosessi tuo esille keskeneraisyyden tunteen kestdmisen
osana muutoksen hyvaksymista. Ajoissa aloitettu ryhméaytyminen, toiminnan suunnittelu,

visiointi ja kehittdmine vahvistavat reflektiota ja omiin kykyihin luottamista.

Valvontajanteella tarkastellaan, montako johdettavaa esimiehelld on. Optimaalinen val-
vontajanne sisaltaa yksittaiset suorat suhteet, rajat suorat suhteet ryhmien sisalla seka
suhteet, jotka ylittavét hallinnolliset. Uudet vuorovaikutussuhteet lisaavat aina vuorovai-
kutussuhteiden lukumaaraa. Esille tulee mita lahempéana valvontajanne on viitta tai
kuutta tyontekijaa, sitd laheisemmin esimies voi olla vuorovaikutuksessa henkiloston
kanssa. (Harisalo 2008: 79—-80.) On tullut kuitenkin ilmi, etta tiimien johtamisen menes-
tystekijat eivat ole sidoksissa tiimin jasenten lukumé&araan. Olennaista on esimiehen
vahva johtamistapa, johtamiskokemus, johtamisen laajuus, toimivat vuorovaikutussuh-
teet alaisiin seké alaisten ammattitaito ja ammatillisuus. Valvontajannetté vahvistaa yh-
teistyon pitk& ajallinen toteutuminen. (Remenova, Skorkova & Jankelova 2018: 137-
164.)
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Ryhmaytymisessa ja yhteison muodostamisessa on huomioitava eri tavat kasitella asi-
oita seka eri luonteenpiirteet ja kokemusmaailmat. Vaikka kyseessa on vahva asiantun-
tija rynma. Esimiesten osallisuudella prosessin kokemisessa on merkitysta alaistaidoille
ja tulevalle yhteistyoélle. Erityisesti vuorovaikutuksen laatuun ja toimivuuteen on syyta

kiinnittdd huomiota.

Edessa on arvokeskustelua seka avautumista ja ymmartamista erilaisista tyétavoista
vaikkakin tyon tavoitteet ovat samat. Tamén saavuttamiseksi keskustelukulttuurin on ol-
tava mahdollisimman avoin muutosprosessin jokaisessa vaiheessa. Mahdolliset tulevan
toiminnan kipupisteet, joihin on erityisesti kiinnitettava huomiota, on I0ydyttava jo ennak-
koon tai niihin on yhdistymisen hetkella puututtava mahdollisimman pian koko tydyhtei-
sossa. Dialogin on oltava ratkaisukeskeisté ja siihen on saatava jokainen tyontekija si-

toutumaan.

Ammattitaitoinen tyoyhteisd osaa toimia tydyhteison hyvaksi myés muutoksen aikana.
Toiminta pohjautuu ammatilliseen ja kaytannén kokemuksen sek& monipuolisten koulu-
tusten kautta kertyneeseen tietotaitoon. Muuttuviin tilanteisiin organisaatiolta tuleva tuki
on valttamatdnta. Onnistumiseen tarvitaan kaikki mahdolliset keinot. Tydnkehittaminen
muutoksessa edellyttdd ammatillista keskustelua ja dokumentointia aivan varhaiskasva-
tusperusteiden kasittelemisesta lahtien. Yhdessa on maariteltava mita hyva tydilmapiiri
tarkoittaa. On myds hyvaksyttava ristiriitaiset nakemykset. Tydn kannalta olennaisimmat

asiat on oltava jokaisen tydntekijan tiedossa.

Tyon tavoitteet saavutetaan erilaisilla tiimity6taidoilla ja ammatillisella itsetuntemuksella.
Ratkaisevaa ovat aiemmat yhteisty® kokemukset tyokavereiden ja esimiesten kanssa.
Kokemukset ovat voineet olla seka vahvistavia etta heikentavia. Esimiehen tuki tarvitta-
essa ja ratkaisukeskeisyys ovat olleet edistamassa haastavistakin tilanteista selviyty-

mista.

Tyon kehittdminen siséltaa jo hyvaksi todettujen kaytantojen esille tuomista seka uusien
arvioimista ja kayttoon ottamista. Organisaation muutoksen ja henkildstén uudelleen si-
joittumisessa toteutuu laajamittainen tietotaidon kohtaaminen ja sen hyddyntdminen
osana tyon kehittdmista ja toteuttamista. Monipuolisen asiantuntijuusryhman johtami-
seen tdma luo tilanteen, jossa esimiehen on osattava ottaa huomioon tasavertaisuus ja
johdonmukaisuus. Asiantuntijana ovat seka vastavalmistuneet ettd pitkaan alalla olleet

tyontekijat. Innovatiivisten ratkaisujen aarella jokaisen tietotaito ja luova ajattelu ovat
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yhta arvokkaita panoksia yhteisen nakemyksen ja menetelmien aikaansaamiseksi. Joh-
tajalta edellytetddn tunne-, hyvinvointi- ja tyonkehittamisen johtamisen taitoa. Tydn ke-
hittamisty6ryhmissa olisi hyva olla osallistujia jokaisesta ammattiryhmasta, silla koke-

musasiantuntijuus on organisaation paaomana merkittava asia.

Empaattinen esimies havainnoi ja tiedostaa kuinka voimakkaasti aiemmat kokemukset
vaikuttavat tydntekijoiden jaksamiseen ja voimavaroihin. Esimies nayttdd omalta osal-
taan mallia suhtautumisesta ja asennoitumisesta muutokseen. Tavoittaako esimies hen-
kiloston kokemukset ovat asioita, joita on syytd huomioida eri keinoin. Tama asettaa joh-
tajuusmallille vaatimuksia, silléa vuorovaikutussuhteiden maaré isossa yksikdssé on vaa-

tivassa mittakaavassa.

Henkiloston saamalla tuella on merkitystd. Myos esimiesten saamalla tuella on vaiku-
tusta muutosprosessikokemuksen onnistumisen tunteessa. Henkildston ja esimiesten
yhteinen muutosprosessin tarkastelu tuo esille yhteisoéllisyyden osana ammatillisuutta.
Tarke&a on tietoisuus siitd mita kohti ollaan yhdessa etenemassa hahmottaen prosessi
kuitenkin yhtend kokonaisuutena. Tietoisuus konkreettisista tulevista aikatauluista ta-
pahtumineen vahvistavat hallittavuuden tunnetta prosessin aikana. Henkildstolla on tar-
vetta tyohyvinvointijohtamiselle. Uusi yhteinen toimintakulttuuri mahdollistaa ja luo tar-
peen uusien innovatiivisten ratkaisujen kehittamiselle osana henkilostdtyota. Lasna ole-
van lahiesimiestydn voidaan todeta olevan vahvistamassa rakenteita ja varhaiskasva-

tuksen laatua.

Empaattisella esimiestydlla ja organisaation arvoja toistavalla tydn johtamisella seka eri
tydhyvinvointia tukevilla menetelmilla tuetaan henkilostéa kaymaan lapi H-hetki, jolloin
pienemmat yksikot lakkautetaan ja kaksi suurempaa yksikka aloittavat toimintansa. Or-
ganisaation johdon ja esimiesten on oltava askeleen edelld. Ennakointi ja vaikuttavuu-
den arviointi antavat suunnan tarvittaville ratkaisuille ja paatoksille. Riittdvan tiedon ja-
kaminen muutoksen etenemisestd on myds oltava arvioinnin kohdalla. Esimiehet ovat
tarkedssé asemassa tiedon valittgjina seka tiedon saannin arvioijina. Tassa kohtaa esi-
miesten ja henkiloston valinen toimiva yhteistyo sisaltdd esimiesten hyvan tyontekijatun-
temuksen, johon siséltyy tietoisuus tydntekijoiden erilaisista tavoista sisaistaa ja jasen-
tdd muutosta mielessaan. Esimiehilla on tieto mahdollisista tuen tarpeista ja keinoista

toimia henkildston hyvéksi osana muutoskokemusta.
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Muutokseen liittyvaan riskienhallintatydta on hyva ottaa mukaan koko henkildsto. Sa-
malla hyddynnetaan jokaisen tyontekijan subjektiivinen nédkemys. Organisaation jokai-
sella tasolla voi l6ytya merkittavaa hiljaista tietoa, joka on saatava nakyville. Tama hiljai-
nen tietoa voi liittyd ihan ratkaisevaan seikkaan, joka on huomioitava konkreettisessa
toteutuksessa. Muutos on koettava ajatus mukana ei rynnaten vaan johtaen seka orga-
nisaation, esimiehen ettd itsensa johtamana. Yhteinen kokemus on myds yhteista oppi-
mista parhaimmillaan muodostuen joustavaksi ja myonteiseksi eteenpéin vievaksi ko-
kemukseksi, jota kannattelee monipuoliset ratkaisukeinot, tunnetyoskentely seka stres-
sinhallinta.

Tiedottamisen sisallossa olisi hyva tuoda esille muutokseen liittyvan keskeneréisyyden
tunteen sietdminen. Kokemustieto tdydentyy muutosprosessin aikana ja ymmarrys ta-
pahtuneesta, tapahtuvasta ja tulevista tapahtumista ovat osana arkipaivan keskusteluja.
Lasna olevalla tyootteella ja henkiléston kanssa yhdessa keskustelemaan pysahtymi-
selld esimies muodostaa tietoisuuden, jota hanen on hyva valittd& organisaation johdolle
pain. TAma on huomioituna monipuolisesti Tuusulan kunnan varhaiskasvatuspalvelui-
den organisaatiossa eri tydryhmien keinoin, johon osallistuu eri ammattiryhmista tyonte-
kijoita. Nain toteutuu dialogi ja tiedonsiirto molempiin suuntiin seké& organisaatiolta hen-

kilostolle ettd henkilostdltd organisaatiolle.

Mahdollisuus valintaan uudelleen sijoittumisen hetkella viestittda henkildstolle organi-
saation arvomaailmassa. Ymmarrys toiveiden merkityksestd, persoonaan liittyvista
eroista ja erilaisista valmiuksista tuo esille ammatillisen itsetuntemuksen merkityksen
osana sitoutumista tyéhon. Organisaatio ostaa tydntekijan panoksen ja ammattitaidon
palveluiden tuottamiseen palkatessaan henkildn tydohon. Tybnhakijana kyse on kysyn-
nan ja tarjonnan kohtaamisesta. Tadssa muutoksessa asetelma on toinen. Esille tama
tulee tyontekijan kohdalla, jolle on luontaisinta toimia pienemmassa yksikdssa ja tydyh-
teisdssa. Erilaisia mieltymyksia ei voi verrata keskendan-ne ovat yhté arvokkaita. Orga-
nisaation olisi hyva tarkastella pienempien yksikdiden vahvuuksia isompien vahvuuksien
ohella. On hyva pohtia, mitka ovat pienemman yksikon vahvuustekijat ja kuinka ne saa-
daan toteutumaan suuremmassa yksikdssa. Tama voi olla ratkaisevana tekijana tyonte-
kijalle, joka tulee valituksi isoon yksikkdon toivomansa pienemman yksikon tilalla. So-

peutuminen uuteen tilanteeseen ja toimintamuotoon on valttAmatonta sitoutumisen takia.

Muutoskokemukseen sisaltyvat tunnekokemukset, vahvuudet ja selviytymisstrategiat

ovat hyvana aiheena pitkittaistutkimukselle. Uusi tapa tuottaa varhaiskasvatuspalveluita
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tuo mahdollisesti esille my6s tarpeen erilaiselle tydhyvinvointityoskentelylle. Olisi hyva
|6ytaa uusia tapoja toteuttaa henkiléstdn ja esimiehen valisia kehityskeskusteluita osana
toimivaa yhteistyota. Tyotyytyvaisyyskyselyissa asettaudutaan uudelle tasolle muutos-
prosessin ollessa ohi. Tahan on vaikuttamassa tietoisuuden lisaantyminen ja mahdolli-
suus reflektoida omaa muutoskokemusta. Parhaimmillaan tietopohjaa jatkotutkimukselle
on siind vaiheessa, kun toiminta uusissa yksikoissa on toteutunut ajallisesti riittavan ver-

ran.

Mitd lahemmaksi konkreettinen muutos kay sita enemman kiteytyy henkildstén muutos-
kokemus. Tyon kuormittavuus olisi hyvé olla organisaatiossa erityisend huomion koh-
teena. Erilaiset tunnekokemukset ja reagointitavat saattavat nousta esille selkeammin
henkildston puheissa ja kayttaytymisessa vaikkakin ammatillisuus ja ammattitaito toteu-
tuvat palveluissa. Kokemus muutoksen tuomista ajatuksista voivat vaikuttaa joko sen
hyvaksymisté vahvistaen tai tuoden esille negatiivisia tunteita, jotka ovat vaikuttamassa
suoraan tyohon. Vastakkain asettelussa voi olla uteliaisuus ja mielenkiinto tulevaa koh-
taan sek& muutosvastarinta. Juuti ja Salmi (2014) tuovat esille muutoksen tuomat uudet
haasteet, joita henkilostd tydstaa uudessa tilanteessa. Tydkokemus auttaa tilanteessa,
mutta useimmiten on tarvetta opetella uusia muotoja sopeutumiselle, joka vie aikaa. On-
nistunut haasteiden kohtaaminen muodostaa mydnteisia tunteita tilanteessa. (Juuti &
Salmi 2014: 82-83.)

Kohtaavatko muutoksen sisaltamat ennakko-odotukset ja toiveet toteutuksen tuoman
kokemuksen on asiasiséltd, johon organisaation on hyva valmistautua. Uuden toiminnan
alkaessa muutoksen visio todentuu tuoden esille tosiasiat. Tassa kohtaa monipuolisena
valmistautumisena on ennen konkreettista muutosta toteutuneet toimenpiteet ja esimies-

ten tydmenetelmien tulokset.

Realistiset odotukset johdattelevat kohti tulevaisuutta. Ratkaisuja arjen struktuuriin ja yh-
teisty0hon eri tiimien valilla suunnitellaan ryhmaytymisvaiheessa. Mahdollisuus arvioida
tyon ja toiminnan sujumista uusissa aloittavissa ovat tyon kehittdmiselle arvokasta tietoa.
Liian nopeat muutokset suunnitelmissa eivat ole hyvaksi. Sopeutumiseen on annettava
riittdvasti aikaa. Opinnaytetytssa esille tulleessa tiedossa juuri tata kohtaa pidettiin huo-
mioitavana asiana. Samoin hyvin suunniteltua muuttotapahtumaa. Useammassa péaiva-
kodissa muuttoprosessia helpottamaan olikin jo ajoissa aloitettu siivous ja turhien tava-

roiden karsinta pois. Muutosprosessin ihan yksinkertaisimmatkin suoritettavat asiat on
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hyva olla tiedossa aikataulutettuna. Tdma aikataulutus on osa muutoksen sisaistami-

seen liittyvaa psyykkista tydskentelya.

Opinnaytety® tuo esille tyéhyvinvoinnin olennaisena osana varhaiskasvatuksen tunne-
ja kasvatusilmapiiria. Perustavina tekijoind nama vahvistavat henkiloston viihtymista
toissa. Kokemus yhteiséllisyydesta seka yhteisesta tydn kehittdmista ja innovatiivisuu-
desta vahvistuu osallisuus ja motivaatio. Jatkoselvityksen tarve nousee esille pohditta-

essa tunteiden merkitysta osana ammatti-identiteettia ja tyohyvinvointia.

Esimiesten hyvinvointi ja jaksaminen muutoksessa vaikuttavat johtamiseen ja henkilos-
totyohon. Esimiesten haasteet ja muutoksen tuomat mahdollisuudet ovat hyva saattaa
myds henkildston tietoon. Tama vahvistaa inhimillistd kuvaa yhteisesta muutoskokemuk-
sesta. Myo6s henkilostélla on oltava ymmarrys miten muutos koskee esimiehia ja heidéan
tyoskentelyd. Nain henkildstd osaa tukea paremmin esimiehié arjessa. Ymmarrys ja em-
patia ovat kaikille tarkeita kokemuksia, vaikkakin on kyseessa asiantuntijat ja ammatti-
osaajat. Tunnetaidot ja -tydskentely ovat ratkaisevassa asemassa onnistumisen tekijoita
sekad esimiesten ettd henkiléston kokemuksessa. Oivallus yhteisesta osaamisesta, si-

toutumisesta ja arvomaailmasta vahvistavat tyéyhteisén resilienssia.

Tyo6hyvinvointia arvioidessa myds muutoksessa on huomioitava, mitkd ovat seka yksilta
ettd yhteista kannattelevat voimavaratekijat. Paallekkaiset kuormittavat kokemukset voi-
vat olla pitkalla aikavalilla olla vaikuttamassa tydssa viihtymiseen ja jaksamiseen seké
niiden myo6ta varhaiskasvatuspalveluiden laatuun. Tyon kehittdminen ja oman tietotaidon
tuominen osaksi sité on jokaisen tydntekijan oikeus ja my6s velvollisuus uran pituudessa
riippumatta. Tarve uudenlaiselle kehityskeskustelulle ja tydhyvinvointikeskustelulle sisal-
taa innovatiivisia mahdollisuuksia. Aihetta olisi hyva tutkia tarkemmin tai etsia jo valmiita

uudenlaisia menetelmia kayttdoon otettavaksi.

Yhteinen muutoskokemus yhdistaa, vahvistaa ja tuo asiat uudelleen tarkasteltaviksi.
Edessa on muutoksen jalkeinen aika, jossa on hyva pysahtya oivaltamaan kokemuksen
esille tumaa tietoa. Muutos on organisaatiossa otollisinta yhteisen oppimisen aikaa. Tata
on tukemassa asiantuntijuuden arvostaminen ja yhteinen tieto mista tullaan ja mita kohti
ollaan jatkamassa eteenpdin. Yhteisen kokemuksen muodostamaa mielikuvaa on hyva

tuoda esille osana kuntaorganisaation mediatoimintaa. Muutos on mahdollisuus.
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Uusi tapa tuottaa varhaiskasvatuspalveluita siséltaen uusia ideoita ja yhteista tyon ke-
hittamista parhaimmillaan. Jo hyvéksi koettuja toimintatapoja on hyva yllapitaa niiden
tuodessa tuttua ja turvallista arkeen uusien tydtapojen ohella. Varhaiskasvatuksen pe-
rusteet ovat ne joihin jokainen varhaiskasvattaja sitoutuu muutoksen aikanakin. Asiakas-
tyd pysyy samana, mutta uudessa toimintaymparistdssa toteutettuna. Mentorointi ja am-
matillinen keskustelu, moniammatillinen yhteistyd seké tutkimukseen perustuva varhais-
kasvatustyd saavat muutostilanteessa uutta merkitysta. Kuinka asiantuntijuustyo ilme-
nee ja hyddynnetaan isommissa yksikdissa ovat asioita, jotka muutoksen myota vahvis-
tavat asiakkaiden yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa.

Tuusulan kunnan arvoina ovat kestava kehitys, kehitysmyonteisyys, palveluhenkisyys,
luotettavuus ja suunnitelmallisuus. (Tuusulan Kuntastrategia vuosille 2018—2022). Nama
arvot tulevat esille tasséd opinndytetydssa ammatillisesti ja muutokseen positiivisesti
asennoituvana henkilostona. Yhteinen kokemus ja sen myoté tullut yhteinen oppiminen
ovat ponnahduslautana tuleville yhteisille kokemuksille ja tydn kehittdmiselle organisaa-
tiossa. Jokaisen osallisuus muutoksessa on tarked, silla siitA muodostuu vahva ja
osaava organisaatio. Yhteisen vision muodostuminen on arvokasta padomaa. Onhan

organisaation muutos ainutlaatuinen yhteinen kokemus.
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Henkilostokyselyn saateteksti

Hei

Olen Metropolia ammattikorkeakoulun sosionomi (YAMK) opiskelija ja teen opinnay-
tetydta Tuusulan kuntaorganisaatiolle. Tuusulan kunta on mydntanyt opinnaytetyoélleni
tutkimusluvan (20.12.2019). Tutkimussuunnitelman on hyvaksynyt yliopettaja, KT, FM
Saila Nevanen. Opinnaytetytni tarkoituksena on kartoittaa tietoa henkildston koke-
muksista muutosprosessissa. Tama muutosprosessi sisaltdd Hyrylan, Kievarin, Mikko-
lan ja Vain6lan paivékotien lakkauttamisen seka toiminnan aloittamisen uusissa varhais-
kasvatusyksikoissa paivakoti Martta Wendelinissa ja Kirkonkylan kampuksessa.

Toivon Sinun vastaavan alla olevaan kyselyyn. Kyselyyni vastaaminen on yksi mahdol-
lisuuksistasi tulla kuulluksi varhaiskasvatuspalveluiden muutoksessa. Kyselyyn vastaa-
malla olet minulle suuri apu opinnaytetyén toteutuksessa. Jokainen vastaus sisaltaa
opinnaytetydhoni arvokasta tietoa ollen samalla osana varhaiskasvatuspalveluiden ke-
hittdmisty6ta. Opinnadytetydni antaa ideoita johtamisen tyoryhmalle.

Lue ensin kaikki kysymykset lapi, jotta kokonaisuus hahmottuu. Kysely sisaltda kuusi
kysymysté ja vastaaminen vie aikaa n. 20—30 minuuttia. Kyselyyn voit vastata tydaikana.
Vastaaminen toteutuu anonyymisti. Yksittaista henkiloa ei voida tunnistaa lopullisesta
raportista. Kyselyyn osallistuminen perustuu vapaaehtoisuuteen. Kyselyssa sahkdoisesti
kerattava tieto kasitellaan luottamuksellisesti hyvia tutkimuseettisia kaytanteitd noudat-
taen. Kyselyn lahettamisen jalkeen aineiston kayttdoikeus siirtyy opinnaytetyontekijalle.
Tutkimusaineiston analyysiin ei osallistu ulkopuolisia henkilita, ja kaikki materiaali havi-
tetdan opinnaytetyon valmistuttua. Valmis tyo on saatavissa Metropolia Ammattikorkea-
koulun kirjaston Theseus-tietokannasta. Kyselyyn vastaaminen tapahtuu 14.2.2020 -
8.3.2020 valisena aikana.

Kiitos ajastasi ja osallistumisestasi kyselyyn. Vastaan mielellani lisakysymyksiin.
Terveisin
Hannele Silvennoinen

sahkoposti
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Henkilostokyselyn sisaltoé

& ORGANISAATION MUUTOSPROSESS! HENKILOSTON KOKEMANA [F]

1. MILTA TULEVA ORGANISAATIOMUUTOS JA SHHEN LITTYVA MUUTOSPROSESSI SINUSTA TUNTUU ? Kuvaile omia tunnekokemuksia
muutosprosessissa. Mitd muutosprosessi sinulle merkitsee?

Muutosprosessikokemus

2. MILLAISET OVAT VOIMAVARA S| JA TYOHYVINVOINTIS! MUUTOSPROSE SSISSA? Tanatsetko tukea muutosprosessissa? Millaista
tukea tanvtset ja milta taholta? Miten esimiehesi tukee Sinua 1alla hetkella muutoksessa ja millaista tukea tandtset esimieheltasi?

Tyohyvinvointi

3. MITEN TIETO TULEVASTA MUUTOKSE STA ON VAIKUTTANUT TYOYHTEISOOSI JA JUURI SINUN TYOHOSI? Millaisia mahdollisia
haasteita ja vaatimuksia taman hetiaseen tilanteeseen liittyy ja sisaltyy? Mita hyvaa tilanne on tuonut tyoyhteis60si?

Tyohyvinvoint

4. MITA AJATTELET JA TOIVOT VARHAISKA SVATUSPALVELUIDEN TULEVAISUUDELTA UUDESSA YKSIKOS SA (paivakoti Martta
Wendelin / Kirkonkylan kampus)? Mika on Sinusta merkityksellista ja olennaista uudessa yksikossa? Mita odotat tulevalta toiminnalta?
Vahvuudet, hyvat puolet ja heikkoudet? Mahdollisuudet ja uhkat?

Varhaiskasvatuspahveluiden
kehittaminen

5. MILLAISET OVAT ODOTUKSE SI ESIMIESTYOLLE UUDESSA YKSIKOSSA (paivakoti Martta Wendelin / Kirkonkylan kampus)? Ideoita
jatoiveita esimiehen kanssa tehtavaan yhteistyohon? Millaisia ominaisuuksia mielestasi hyva johtamistapa sisaltaa?

Esimiestyo

6. J(‘)S“LESSlSI ON VIELA JOTAIN, JOSTA HALUAISIT KERTOA TAI JOHON HALUAISIT KINNITETTAVAN HUOMIOTA, VOIT KERTOA
SHTA TASSA.

Lisahuomioita
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Esimiehille suunnatun teemahaastattelun sisalt6

1. TYOHYVINVOINTI

Kuinka tuetaan hyvaa yhteisollisyyttd, jossa jokainen tyontekija tuntee olevansa
arvostettu?

Mit& esimies voi tehd& hyvan ja arvostavan yhteiséllisyyden eteen?

2. ESIMIESTYO
Mitk&a ovat vahvuutesi esimiehena muutosprosessissa?
Mitk& ovat johtamisen tyovalineesi?

3. ESIMIEHEN JA HENKILOSTON YHTEISTYO
Mita toiveita sinulla on henkiloston alaistaidoille?

4. MIND MAPIN ESILLE TUOMIA AJATUKSIA MUUTOSPROSESSISTA

| &
MAHDOLLISUUDET
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