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1 Johdanto

Varhaiskasvatuksessa on viime vuosina tapahtunut paljon muutoksia muun muassa uusi
varhaiskasvatuslaki 540/2018 tuli voimaan 1.9.2018, alkuvuonna 2019 uudistui
varhaiskasvatussuunnitelma seka elokuussa 2022 astui voimaan Laki varhaiskasvatuslain
muuttamisesta 1183/2021. Naiden uudistusten myo6ta varhaiskasvatuksessa opettajien
asema on korostunut ja se on tuonut kuormittavuutta etenkin opettajien tydhén. Muutokset
tuovat aina haasteita ja muutoksiin sopeutuminen voi vieda aikaa jopa tyohyvinvoinnin

kustannuksella.

Varhaiskasvatuksen opettajalla on pedagoginen vastuu oman ryhmansa toiminnasta,
ryhmansa lasten kasvatuksesta sekd opetuksesta. Opettaja on myds vastuussa lapsiryhmansa
toiminnan suunnittelusta ja arvioinnista seka oman ryhmansa lasten
varhaiskasvatussuunnitelman laatimisesta seka suunnitelmien arvioinnista. Voidaan puhua
opettajajohtajuudesta, joka siis kdsittaa opettajan oman ryhman pedagogisen johtajuuden,
mutta myos laajemman pedagogisen johtajuuden ja kehittdmisen koko paivakodin tasolla.

(Opetushallitus, 2022b, s. 18; Heikka, 2016, s. 55)

Ty6hyvinvoinnilla on suuri merkitys tyoyhteisdissa, kuten myos varhaiskasvatuksessa.
Tyo6hyvinvointi on korostunut viime vuosina myds valtakunnallisesti, kun olemme elaneet
convid-19-taudin vuoksi erityisissa oloissa. Tyohyvinvoinnilla on keskeinen rooli
tyossdjaksamiseen. Myos omassa tyossani paivakodinjohtajana ja varhaiskasvatuksen
opettajana olen havainnut tyohyvinvoinnin tarkeyden. Varhaiskasvatuksessa tydskentelee
moniammatillisissa tiimeissa monen ikaisia tyontekijoita ja tyota tehddaan omalla
persoonalla. Varhaiskasvatuksessa ty6 on myds vastuullista ja vaativaa, joten
tyohyvinvointiin kannattaa kiinnittaa erityista huomiota. Hyvinvoiva henkildstd on tarkea osa
toimivaa ja laadukasta varhaiskasvatusyksikkoa. Henkil6sto on varhaiskasvatuksen tarkein
voimavara, silla kun henkildsto voi hyvin, on myos lapsilla hyva olla (Fonsén & Parrila, 2016,

s. 30).

Mielekas tyo on ihmisen hyvinvoinnin lahde. Varhaiskasvatuksen henkildstdon tyohyvinvointi

ja tyytyvaisyys tyohonsa heijastuu myos lapsiin sekd varhaiskasvatuksen laatuun. Jos



varhaiskasvatuksen henkildsto ndkee tyonsa mielekkadna ja he viihtyvat tyossaan, niin
varhaiskasvatusyksikoista tulee seka henkilostolle etta lapsille mielekkaita ymparistdja olla.
Lapsilla on oikeus korkealaatuiseen varhaiskasvatukseen, joka ei riipu vain patevasta ja
ammattitaitoisesta tydvoimasta, vaan varhaiskasvatuksesta, jossa henkildstd voi hyvin.

(Cumming ym., 2021, s. 56; Ylitapio- Mantyla ym., 2012, s. 475)

Johtajan tyon keskeinen tehtava on henkiléston tydhyvinvoinnista huolehtiminen, se on
my0Os osa pedagogisen johtajan tehtdvaa. Varhaiskasvatuksessa pedagoginen johtajuus on
varhaiskasvatusjohtajan seka paivakodin johtajien ydintehtava ja edellytys laadukkaalle
varhaiskasvatukselle. Pedagogisen johtajan merkitys tyoyhteison tyohyvinvoinnin tukijana
nadyttaytyy varhaiskasvatuksen arjessa monella eri tasolla. Varhaiskasvatuksen opettaja
johtaa tiiminsa pedagogiikkaa ja pedagogiikan kehittamista, kun taas varhaiskasvatuksen
lastenhoitaja vastaa omalta osaltaan toteutettavan toiminnan laadukkuudesta seka vastaa
sitoutumisestaan sovittuihin kaytanteisiin. Paivakodin johtajat puolestaan vastaavat koko
johtamansa yksikon pedagogiikan laadusta ja kehittamisesta yhteistydssa koko

henkilokunnan kanssa. (Fonsén, 2019, s. 12)

Taman opinndytetyon tavoitteena on kuvata, kuinka pedagogisella johtajuudella voidaan
edistaa tyohyvinvointia varhaiskasvatuksen kontekstissa varhaiskasvatuksen opettajien
nakokulmasta. Opinndytetyon keskeiset kasitteet ovat tydhyvinvointi, pedagoginen johtajuus
ja jaettu johtajuus. Tavoitteena on tuoda esille Akaan kaupungin varhaiskasvatuksen
opettajien ajatuksia siitd, mita tyéhyvinvointi on ja milla pedagogisen johtajuuden
menetelmilld seka keinoilla voidaan edistda tyohyvinvointia varhaiskasvatuksessa ja kuinka
varhaiskasvatuksen opettajat voivat omalla pedagogisella johtajuudella edistda oman
tiiminsa tyohyvinvointia. Opinnaytetyon nakdkulma tyohyvinvointi on ajankohtainen ja
vastaa muuttuvan varhaiskasvatuksen tydympariston tarpeisiin huomioimalla samalla

kestavan kehityksen nakokulman.

Opinndytetyon tarkoituksena on tuottaa tietoa varhaiskasvatuksen johtajille, paivakodin
johtajille ja varhaiskasvatuksen opettajille, kuinka pedagogisen johtajuuden keinoin voidaan
edistaa varhaiskasvatuksen henkiléston tydhyvinvointia. Ajatuksena on korostaa

pedagogisen johtajuuden merkitysta varhaiskasvatuksen moniammatillisissa tiimeissa.



Opinnaytetyolla on tarkoitus vastata kysymyksiin mita tyohyvinvointi varhaiskasvatuksen
opettajien mielesta tarkoittaa, mita pedagoginen johtajuus varhaiskasvatuksen opettajien

mielesta tarkoittaa ja miten pedagogisella johtajuudella voidaan vaikuttaa tyohyvinvointiin?

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muodostuu tyéhyvinvoinnin maarittelysta,
tydhyvinvoinnin eri osa-alueiden avaamisesta seka varhaiskasvatuksen tydympariston
avaamisena tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta. Teoriaosuudessa avataan myos pedagogista
johtajuutta, jaettua pedagogista johtajuutta seka varhaiskasvatuksen opettajan pedagogista
johtajuutta. Tassa opinndytetydssa kaikkia varhaiskasvatuksessa opettajan tyotehtavissa
toimivia kutsutaan varhaiskasvatuksen opettajiksi, oli hanen koulutustaustansa sitten

varhaiskasvatuksen kandidaatti, sosionomi tai lastentarhanopettaja.

2 Tyoéhyvinvointi

Tyopaikoilla vietetdan paljon aikaa, joten on tarkeaa, etta tyontekijat viihtyvat tyossaan ja
voivat hyvin. Sosiaali- ja terveysministerio (Sosiaali- ja terveysministerio, n.d.) maarittelee,
ettd tyohyvinvointi muodostuu tyostd, joka on mielekastd, terveellista, turvallista ja tuottaa
hyvinvointia. Tyohyvinvoinnin perusta on hyvinvoiva tydyhteiso, jossa johtaminen on
kannustavaa ja motivoivaa, tydilmapiiri on hyva ja tyontekijat ovat ammattitaitoisia. Juutin ja
Vuorelan (2015, s. 15) mukaan tyohyvinvointi syntyy paitsi tyon niin myos tyon, vapaa-ajan
seka perhe-elaman tasapainosta. Jos yhdella ndista elaman osa-alueista syntyy kuormitusta,
vaikuttaa se myds muihin osa-alueisiin, sillda ihminen on ndiden eri elaman osa-alueiden

muodostama kokonaisuus.

Myoskaan varhaiskasvatuksessa tydhyvinvointi ei synny itsestaan, vaan se vaatii hyvaa
johtamista. Hyva johtaminen koostuu johdonmukaisesta johtamisesta, hyvasta strategisesta
suunnittelusta ja se edellyttaa jatkuvaa tyoskentelya henkilostdon tyohyvinvoinnin
lisadmiseksi seka tyoskentelyn arvioimista. Tyohyvinvoinnin johtaminen sisadltdada muun
muassa toimintakulttuurin johtamista, pedagogista johtamista seka jaettua johtajuutta.
Henkildston tyohyvinvointi on strateginen menestystekija, silld hyvinvoivalla tyoyhteisolla on
selkedt tavoitteet, silla on joustava rakenne ja se kehittaa jatkuvasti toimintakulttuuriaan.

(Manka, 2011, s. 80)



Manka ja Manka (2016, s. 136) toteaa, etta: “Hyva johtaminen synnyttaa hyvia
tyoyhteisotaitoja ja hyvat tyoyhteisotaidot ovat tahdellisia hyvan johtajuuden
muodostumiselle.” Johtajat eivat kuitenkaan ole yksistadn vastuussa tydyhteison
tyohyvinvoinnista, vaan jokainen tydyhteisdn jasen on myds vastuussa omasta
tyohyvinvoinnistaan ja sitd kautta koko tyoyhteison hyvinvoinnista. Jokainen tydyhteison
jasen pystyy omalla asenteellaan, omilla valinnoillaan ja omilla toimintavoillaan
vaikuttamaan fyysiseen seka psyykkiseen hyvinvointiinsa seka tyoyhteison ilmapiiriin.
Hyvinvoivassa tyoyhteisdssa saadaan yhteistyo6lla asioita aikaan. (Manka, 2011, s. 80;

Pennonen, 2021, s. 16)

2.1 Tyohyvinvoinnin osa-alueet ja tyohyvinvointia tukevia menetelmia

Tyo6hyvinvoinnin osa-alueita ovat muun muassa tyontekija itse eli mina, joka pitaa vahvasti
sisallaan myos perhe-elaman seka vapaa-ajan. Muita osa-alueita ovat organisaatio,
tyoyhteiso, itse tyd ja johtamiseen liittyen positiivinen johtaminen. Salmisen ym. (2021, s.
99) kuvassa (Kuva 1) on koottu tyéhyvinvoinnin osa-alueet seka tyéhyvinvointia tukevia

menetelmia.

Kuva 1. Ty6hyvinvoinnin osa-alueet ja niita tukevat menetelmat (Salminen ym., 2021, s. 99).
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2.1.1 Mind

Ty6hyvinvointi koostuu tyontekijasta itsesta eli mindsta ja hanen vahvuuksistaan seka
mahdollisuuksista kdyttdaa tyonteossa omia vahvuuksiaan, myos tydomotivaatiolla on suuri
merkitys tyohyvinvointiin. Tydntekijan hyvinvointi koostuu myos yksilon terveydesta seka
eldamanhallinnasta, tyon, vapaa-ajan ja perhe-elaman tasapainosta. Elamanhallinnan tunne
muodostuu siitd, etta yksild kokee selviytyvansa niista haasteista, joita han itse on asettanut
itselleen tai joita ymparisto on hanelle asettanut. (Manka, 2010, s. 15) Manka (2010, s. 17)
toteaa, ettd hallinnan tunteeseen puolestaan liittyvat tyontekijan fyysiset, psyykkiset ja
sosiaaliset voimavarat, joiden avulla han pystyy kasittelemaan kohtaamansa ongelmat

tavoitteellisesti, mutta omatoimisesti.

Jokainen tyontekija on vastuussa omasta tyohyvinvoinnistaan, tahan vastuuseen kuuluu
itsensa kehittdminen ja oman osaamisen yllapitdminen. Omien vahvuuksien kdyttaminen ja
osaamisen kehittdminen luo motivaatiota tehda ty6ta, oman tyon hallinnan kautta. Jokaisen
tyontekijan tulee huolehtia omasta myonteisesta asenteestaan tyota kohtaan seka
sopeutumisestaan tydelaman muutoksiin. Omaa osaamistaan kehittava tyontekija nakee

usein myds ymparistonsa positiivisemmin. (Manka & Manka, 2016, s. 53; Manka, 2010, s. 15)

Jotta omien vahvuuksien ja omien osaamistarpeiden tiedostaminen olisi mahdollista, on
tyontekijalla oltava itsetuntemusta. Pennosen (2021, s. 11) mukaan itsetuntemus on
tyontekijan ymmarrys omasta itsesta ja siita kuka han on ja millainen han on tydntekijana.
Itsetuntemuksen kehittamisen kautta tyontekija pystyy myos kerryttamaan omaa
psykologista pddomaansa. Mankan ja Mankan (2016, s. 158) mukaan tyontekijan
tyohyvinvointiin liittyy keskeisesti psykologinen padaoma. Psykologinen padaoma muodostuu
tyontekijan omasta itsetuntemuksesta, itseluottamuksesta, positiivisuudesta,
toiveikkuudesta seka sitkeydestd. Jokainen tyontekija pystyy kehittamaan omaa psykologista
pdadgomaansa muun muassa oman tyon hallinnan tunteen kautta ja siten, etta tyontekija

tuntee itsensa seka tiedostaa mahdollisuutensa kehittymiseen.

Jokaisen tyontekijan tulee myos miettid, kuinka yhdistaad oman tyo- ja vapaa-aikansa. Tyon ja

vapaa-ajan sujuva yhteensovittaminen vaikuttaa positiivisesti myds eldaman hallinnan



tunteeseen. Tyontekijoiden terveydella niin fyysisella kuin psyykkisella terveydella on suuri
merkitys hdanen tyohyvinvointiinsa seka innokkuuteen hankkia lisda koulutusta. (Manka &

Manka, 2016, s. 53; Manka, 2010, ss. 15, 153)

2.1.2 Organisaatio

Tyo6hyvinvointi koostuu myds toimivasta organisaatiosta, jolla on selkedt pdamaarat ja
tavoitteet. Toimivalla organisaatiolla on hyvin suunniteltu strategia, organisaation
tulevaisuuden visio on selkea ja arvot ovat kunnossa. Hyvinvoivassa organisaatiossa
henkilokunta saa olla osallisena muun muassa strategian suunnittelussa. Strategia koostuu
tarkoin valituista toiminnan suuntaviivoista seka keskeisista tavoitteista, visio on puolestaan
se paamaara, johon organisaatiota halutaan vieda. Arvot ovat jokaisen organisaation perusta
ja ne ilmaisevat, mita tyoteossa pidetdan tarkeana. (Manka & Manka, 2016, ss. 80-81;

Manka, 2010, s. 17)

Toimivassa hyvinvoivassa organisaatiossa tyoyhteisd kehittyy ja kehittaa itsedan jatkuvasti,
myoOs organisaatio kehittyy ja muodostaa oppivan yhteison. Oppiva yhteiso edellyttaa, etta
organisaatio tunnistaa tarvittavan ydinosaamisen seka osaa varautua tulevaisuuden
osaamistarpeisiin. Hyvinvoivalla organisaatiolla on myos olemassa suunnitelmat henkildston

voimavarojen lisddamiseksi. (Manka & Manka, 2016, s. 81)

Hyvinvoivassa organisaatiossa on hyvin toimiva tydymparisto, joka koostuu tydyhteison
henkisesta tilasta, hyvista suhteista, mutta jolla on myos selkeat joustavat rakenteet.
Joustavat rakenteet edellyttavat sita, etta tyoyhteisosta on karsittu turhat hierarkkiset
rakenteet pois ja paatoksen tekoon voi osallistua myos tyontekijat. Tyontekijat voivat
osallistua omaa tyotaan koskeviin paatoksiin ja voivat tehda paatoksia myos itsendisesti.
Hyvinvoivassa organisaatiossa on turvallinen tydymparisto niin psyykkisesti kuin fyysisesti.

(Manka & Manka, 2016, s. 80; Manka, 2010, s. 17)



2.1.3 TyoOyhteisd

Tydyhteisoon liittyvia menetelmia ovat tydyhteisétaidot, muiden tukeminen, ilmapiiri,
vuorovaikutus ja ryhman tai tiimin toimiminen. Hyvinvoiva tydyhteiso vaatii tyoyhteisolta
vuorovaikutteisuutta, yhteisia keskusteluja, toisten tukemista ja toisilta oppimista seka
avoimuutta. Rehellinen ja avoin keskustelu vie tyoyhteisda eteenpdin ja tuo yhteisollisyytta
seka luo hyvat edellytykset toimivalle ryhmalle tai tiimille. (Manka & Manka, 2016, s. 132;
Manka, 2010, s. 18)

Keskeinen osa hyvaa tydyhteisoad on hyvat tyoyhteisétaidot eli tydyhteisotaitoisuus. Hyvat
tyoyhteisotaidot muodostuvat oman perustehtavan tekemisesta huolellisesti ja hyvin seka
oman osaamisen huolehtimisesta. Se muodostuu myos siita, etta ollaan reiluja ja kohteliaita
toisia kohtaan, tervehditaan toisia ja kiitetaan seka annetaan positiivista, mutta myos
rakentavaa palautetta. Tyoyhteisotaitoihin kuuluu myods anteeksi pyytaminen, silloin kun sen
aika on. Tyoyhteisotaidot sisaltdavat myos kiinnostumisen muiden tekemasta tydsta ja toisten
tyon tekemisen arvostamisesta seka aktiivisesta halusta auttaa toisia suoriutumaan tyosta
mahdollisimman hyvin. Myos osallistuminen tyopaikan kehittamiseen ja tyéntekijan oman
osaamisen seka ammattitaidon kehittaminen kuuluvat hyviin tyéyhteisotaitoihin. (Manka &

Manka, 2016, ss. 148—149; Manka, 2010, s. 18)

Tyoyhteison hyva tydilmapiiri edistaa tyohyvinvointia, hyva tydilmapiiri muodostuu
tyoyhteisdén avoimuudesta, luottamuksellisuudesta seka avuliaisuudesta. Keskeinen osatekija
hyvan tyoilmapiirin luomiselle on avoin keskustelu vaikeistakin asioista. Hyva tydilmapiiri
mahdollistaa my0ds tyosta palautumisen helpommin, jolloin energiaa jaa myos uusille ideoille
ja oman tyon kehittamiselle. Hyva tydilmapiiri vaikuttaa positiivisesti myo6s asiakkaisiin ja
asiakasperheisiin, koska silloin tyo on laadukasta ja tuloksellista. (Manka, 2011, s 129; Juuti &

Vuorela, 2015, ss. 52-53)

Hyvat tyoyhteisotaidot rakentavat myos hyvan ja toimivan tiimin. Hyvin toimiva tiimi lisda
tyoyhteisossa luotettavuutta, itsenaisyytta ja aloitekykya. Organisaation tavoitteet ovat
helpommin saavutettavissa tiimityoll3, silla tiimissa pystytddn paremmin ja

monipuolisemmin hyddyntamaan henkiléston vahvuuksia sekd osaamista. Toimivassa



tiimissa jokaisella jasenelld on henkilokohtainen vastuu tekemdstaan tyosta ja tyon
tuloksista, mutta sen lisaksi myds koko tiimilla on yhteinen vastuu tyon tuloksellisuudesta.

(Manka, 2010, s. 96; Manka & Manka, 2016, s. 87)

2.1.4 Tyb

Tyosta koostuvia tydhyvinvoinnin menetelmia ovat tyon kdytanteet ja tyon hallinta,
vaikutusmahdollisuudet tyéhon seka oppiminen. Tyéhyvinvointi muodostuu siitd, etta tyo
sujuu myos tyoarjessa ja tyovalineet ovat kunnossa, helposti saatavilla ja niitd on riittavasti.
Tyon tulee olla myds monipuolista, siihen taytyy pystya vaikuttamaan silta osin, kun se on
mahdollista ja tyosta tulisi voida saada hyvid oppimisen kokemuksia. (Manka & Manka, 2016,

s. 107; Manka, 2010, s. 18)

Tyon tulee olla mielekadsta ja tuottaa iloa tekijoilleen, mutta myoés tyon hallinta on
keskeisessd asemassa muodostamassa tyohyvinvointia. Tyon hallinta muodostuu siita, etta
tyontekija pystyy vaikuttamaan tyon pelisdaantoihin ja kdytanteisiin seka pystyy vaikuttamaan
oman tyonsa tavoitteisiin. Tyon hallinnan tunne tuo tyohon itsenaisyytta seka vapautta valita
ja aikatauluttaa omaa tyotansa. Tyon iloa syntyy puolestaan siitd, kun ty6t voi suorittaa
loppuun ja tyon tekemiseen pystyy keskittymaan kunnolla. My6s tyon selkedt tavoitteet seka
mahdollisuus saada palautetta omasta tyonteosta, luovat tyon iloa ja tyhyvinvointia.

(Manka & Manka, 2016, s. 107; Manka, 2010, s. 141)

Hyvin sujuva tyo on itsessaan jo palkinto, mutta tyohyvinvointia lisdd myos ulkoiset
palkitsemiset, kuten kannustuslisat palkkaan tai muut pienet palkkiot hyvin tehdysta tyosta.
Tyon itsessdan tulee olla myods kannustavaa ja palkitsevaa. Tyolla tulee olla kannustearvo eli
tyon sisallon tulee olla monipuolista ja tydn tulee tarjota oppimismahdollisuuksia.
Oppimismahdollisuuksia tarjoutuu silloin, kun tyon on riittdvan haasteellista tai on
mahdollisuus hakeutua tyonkiertoon. Tyonkierron avulla tyontekija oppii arvostamaan omaa

seka toisten tekemaan tyota. (Manka & Manka, 2016, ss. 107-108; Manka, 2010, ss. 18, 146)



2.1.5 Positiivinen johtaminen

Tyéhyvinvointiin liittyy hyvin vahvasti myos johtaminen ja erityisesti positiivinen johtaminen.
Positiivinen johtaminen sisaltaa hyvan vuorovaikutuksen, kunnollisen tydntekijoiden
perehdytyksen, osallistavan ja kannustavan johtajan. Johtajan tehtavana on saada jokainen
tuntemaan itsensa hyodylliseksi ja tarpeelliseksi tyoyhteisossa osallistamalla ja ottamalla
mukaan tyon kehittamiseen seka paatdsten tekoon. Positiiviseen johtamiseen kuuluu
tyontekijoiden kuunteleminen ja avoin kannustava vuorovaikutus, hyva tiedonkulku seka
tyontekijoiden vahvuuksien huomaaminen. (Manka & Manka, 2016, ss. 135-142; Wenstrom,

2020, s. 51)

Juuti ja Vuorela (2015, s. 95-97) toteavat, etta tyoyhteison keskeinen hyvinvoinnin osatekija
on keskusteleva esimiesty0 ja hyva vuorovaikutus. Keskustelevan esimiestyén menetelmia
ovat muun muassa paivittdin kdytavat keskustelut seka kehityskeskustelujen pitaminen.
Kehityskeskustelut tarjoavat niin tyontekijoille kuin esimiehille tilaisuuden avoimelle
keskustelulle tyon sisallosta, tavoitteista seka haasteista, mutta myos tyontekijoiden tavasta
tehda tyota. Keskustelussa asetetaan myos tyontekijan tyohon liittyvia tavoitteita ja

asetettuja tavoitteita arvioidaan uudestaan seuraavassa kehityskeskustelussa.

Tyontekijoiden perehdyttaminen tarkoittaa seka uusien tyontekijoiden perehdyttamista etta
tyontekijoiden perehdyttamista uusiin tehtaviin. Perehdytys on olennaisen osa tyon hallintaa
ja se tukee tyontekijoiden tyohyvinvointia. Se pitda sisallaan uuden tydntekijan tai uusiin
tehtaviin siirtyvan tyontekijan vastaanoton seka alkuohjauksen tyéhon. Hyvalla
perehdytykselld tavoitellaan sitd, etta tyontekija kokee olevansa tervetullut ja tuntee
kuuluvansa tyoyhteis66n. Tyohon perehdyttaminen tuo myos tyontekijalle selkeat raamit

tyon tekemiselle ja tuo esille tydyhteison toimintakulttuurin. (Juuti & Vuorela, 2015, s. 63)

Myds johtajan hyvat tunnetaidot tai tunnealy luovat positiivista ilmapiiria, johtajan omien ja
toisten tunteiden havaitseminen, tunteiden kdyttaminen esimerkiksi ajattelun tukena,
tunteiden ymmartaminen seka muiden, ettd omien tunteiden hallinta kuuluvat hyviin
tunnetaitoihin. Tunnetaidot, tunnealy ja tunteiden saatelyn hallinta on tarkeas, silla

tunteiden saatelylla pystytdaan luomaan seka yllapitamaan positiivia tunteita tydyhteisossa.
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Positiivinen mieliala vaikuttaa myos tyontekijoiden tydsuorituksiin sekd tydyhteison

ilmapiiriin. (Manka & Manka, 2016, ss. 142—-143)

Positiiviseen johtamiseen kuuluu myds oikeudenmukaisuus eli johtaja kayttaytyy
oikeudenmukaisesti kaikessa paatoksen teossaan. Oikeudenmukaisessa paatoksenteossa
johtaja huolehtii siita, etta tyontekijat tulevat myos kuulluksi ja paatokset tehddan oikean
tiedon pohjalta. Oikeudenmukaisessa tyoyhteisdssa tehdaan johdonmukaisia paatoksia ja
tyontekijoita kohdellaan samojen periaatteiden mukaisesti. Tehtyjen paatosten tulee myos
pysya niin, ettd ne ovat voimassa viela huomennakin, toisaalta tulee kuitenkin olla valmis
myoOs korjaamaan paatoksia tarvittaessa, jos osoittautuu, ettd paatos ei tuottanut toivottua
tulosta. Tarkeda on myos avata paatokseen tekoon vaikuttaneet tekijat, ainakin niille keta

paatos koskee. (Manka, 2010, s. 56)

2.2 Varhaiskasvatuksen ty6ymparisto ja tyohyvinvointi

Varhaiskasvatus on osa lapsen kasvun ja oppimisen polkua. Varhaiskasvatuksen henkiloston
tehtdavana on luoda luottamuksellinen suhde lapseen seka hanen huoltajiinsa tiiviissa
vuorovaikutussuhteessa. Henkiloston ja lapsen huoltajien valinen luottamuksellinen
vuorovaikutussuhde edistaa lapsen turvallista oppimisymparistoa. Varhaiskasvatuksen tulee
tukea lasta oppimisen polulla yhteistydssd vanhempien kanssa. Varhaiskasvatuksen
ohjaavana asiakirjana toimii Opetushallituksen antama valtakunnallinen maarays eli
Varhaiskasvatussuunnitelma, lisdksi varhaiskasvatusta ohjaa varhaiskasvatuslaki 540/2018.

(Opetushallitus, 2022b, s. 15)

Varhaiskasvatuksen tulee antaa lapsille ja koko tyoyhteisdlle turvallinen fyysinen, psyykkinen
ja sosiaalinen ymparisto. Varhaiskasvatuksen henkilostolla on keskeinen rooli siing, etta
lapset kokevat ymparistonsa turvalliseksi. Tyo varhaiskasvatuksessa on kuormittavaa ja
kuormitukseen vaikuttavat monet tekijat. Tyo vaatii henkilostoltad sosiaalisia seka
emotionaalisia taitoja, kuten sensitiivisyytta vastata lasten viesteihin seka taitoa huomioida
lasten tarpeet. Varhaiskasvatuksessa tyon painotus on vahvasti vuorovaikutuksellinen

ihmissuhdetyd, joka on monella tapaa kuormittavaa. Toisaalta tyo varhaiskasvatuksessa voi
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my06s voimaannuttaa ja tuottaa tyoniloa sekd onnistumisen kokemuksia, kun seurataan

lapsen kasvamista ja oppimista. (Opetushallitus, 2022b, s. 22; Nislin, 20164, s. 219)

Keskustelukulttuuri on darimmaisen tarkea osa turvallista ymparistoa. Positiiviseen
keskustelukulttuuriin kuuluu se, etta puhutaan lapsille ja toiselle tyontekijalle lampimasti ja
toista kunnioittavasti, silhen kuuluu myds se, miten tyosta puhutaan tai miten johtamisesta
puhutaan. Positiivinen keskustelukulttuuri vaikuttaa tydilmapiiriin myonteisesti ja lisaa
tyohyvinvointia. Henkildstdon tyohyvinvointi vaikuttaa myos lasten hyvinvointiin.
Varhaiskasvatuksen toimintakulttuurin tulee jatkuvasti kehittya seka mukautua ja se vaatii
henkilostosta oman tyonsa kehittamista seka tukea esimiehilta. (Opetushallitus, 2022b, s.

22; llvonen, 2019, s. 49)

Opetushallituksen (2022a) mukaan tyoymparistéon kuuluu fyysinen ymparisto seka
psykososiaalinen ymparistd. Fyysisen tydoympariston muodostavat tyotilat, rakenteet,
tilajarjestelyt, tyossa kaytettavat laitteet, koneet, tyovalineet seka tydomenetelmat ja -
tekniikat. Psykososiaalisen tydoympariston muodostaa tyon organisointi, toimintatavat, tyon
kuormittavuus, vuorovaikutus- ja tyoyhteisétaidot seka tydyhteison johtaminen. Tydsuojelun
tulee yllapitaa ja edistaa henkiloston tyokykya seka tyohyvinvointia seka varmistaa, etta niin
fyysinen kuin psykososiaalinen tydymparistd ovat kunnossa. Tydsuojelu tarkoittaa kaikkea
tyoymparistoon ja henkilostoon kohdistuvia menettelytapoja ja sen tavoitteena on taata
tyontekijan fyysinen ja henkinen terveys seka turvallisuus, sen tulee my6s ennaltaehkaista

haittoja, jotka kohdistuvat fyysiseen tai henkiseen terveyteen.

Varhaiskasvatus tyoymparistona edellyttaa tyontekijoiltaan jatkuvaa toimintatapojen
arviointia, toimintakulttuurin muokkaamista, itsensa kehittamista ammatillisesti ja
kouluttautumista. Tyohyvinvoinnin kannalta olisikin tarkeda, etta varhaiskasvatuksessa
panostettaisiin myos osaamisen johtamiseen. Keskeistd on kartoittaa tyontekijoiden
osaaminen ja suunnitella koulutukset niin, ettd ne kohdentuvat nimenomaan henkiloston
osaamisen tarpeisiin, silla osaamisen johtamisella voidaan tukea tyontekijéiden ammatillista
kehittymista. Varhaiskasvatuksessa keskeisin laatutekija on henkiléston osaaminen, se
mahdollistaa lasten kasvun, kehityksen ja oppimisen laadukkaasti varhaiskasvatuksen

kontekstissa. (llvonen, 2019, s. 52; Karila ym., 2017, s. 68)
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llvonen (2019, s. 50) toteaa, ettd tyohyvinvoinnista tulisi puhua enemman tyoyhteisoissa.
Ty6hyvinvointi koostuu my6s aineettomasta hyvinvoinnista kuten tyéilmapiiri, rakenteista
kuten ryhmarakenteet seka kaytanteista kuten toimintakulttuuri ryhmassa.
Varhaiskasvatuksessa ajatellaan usein, etta tyohyvinvointi muodostuu henkildstoresursseista
eli mitd enemman henkilokuntaa sitd paremmin tyontekijat voivat. Usein unohdetaan, etta
ryhman aikuisilla ja etenkin varhaiskasvatuksen opettajalla on vastuu pedagogisesta
toiminnasta. Tahan vastuuseen kuuluu muun muassa ryhman toimintakulttuurin

kehittaminen, jonka kautta voidaan edistaa ryhman tyohyvinvointia.

3 Pedagoginen johtajuus

Fonsénin ja Parrilan (2016, s. 24) mukaan pedagoginen johtajuus voidaan maaritellda monella
tapaa, mutta varhaiskasvatuksen kontekstissa yleisin kdaytetty maaritelma on, etta
pedagoginen johtajuus on eraanlainen ylakasite, joka pitaa sisalladan pedagogista johtamista
ja pedagogiikan johtamista. Pedagoginen johtaja on puolestaan henkild, joka toteuttaa seka
pedagogista johtamista ettd pedagogiikan johtamista. Jalkanen (Jalkanen, 2020, s. 38)
maarittelee, etta pedagogiikan johtaminen tarkoittaa, etta johdetaan opetuksen ja
oppimisen tavoitteita seka sisaltoja, tyoskentelytapoja, ohjauksen ja tuen muotoja,
materiaalien ja oppimisymparistojen kayttoa seka arviointia. Varhaiskasvatuksen

pedagogisen johtajuuden tavoite on lapsen hyvinvointi seka lapsen hyva kasvu ja oppiminen.

Fonsén & Parrila (2016, s. 24) kuvaavat (Kuva 2), miten pedagoginen johtajuus on ikaan kuin
koneisto, joka tuottaa laadukasta varhaiskasvatusta ja laadukasta pedagogiikkaa.
Laadukkaan pedagogiikan tuloksena syntyy hyvinvoiva ja oppiva lapsi, joka on pedagogisen
johtajuuden paamaara eli visio. Koneiston osat ovat pedagogiikan johtaminen ja
johtamisosaaminen. Rattaiston voimanlahteena toimii arvokeskustelu, toiminnan kriittinen
arviointi eli toiminnan reflektointi ja kehittaminen. Arviointi seka tavoitteiden asettaminen

toimivat voimanldhteen perustana.
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Kuva 2. Pedagogisen johtajuuden voimansiirto (Fonsén & Parrila, 2016, s. 26).
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Fonsén ja Parrila (2016, ss. 26—29) maaritelevat, etta varhaiskasvatuksessa pedagoginen
johtajuus koostuu viidesta osatekijasta, jotka ovat arvo, kontekstuaalisuus,
organisaatiokulttuuri, johtamisosaaminen seka substanssin hallinta. Pedagogisen
johtajuuden tarkein lahtokohta on arvo eli miten johtaja arvottaa pedagogisen johtajuuden
omassa tyossaan. Kuinka han aikatauluttaa pedagogisen johtajuuden omassa tyossaan ja
kuinka paljon han varaa aikaa pedagogisen johtamisen suunnitteluun, toteuttamiseen ja
arviointiin. Tama vaatii johtajalta oman tyon organisointia, suunnitelmallisuutta ja
johtamisosaamista. Pedagogiselle johtajuudelle tulee |0ytyd myds aikaa, joka taataan sill3,
ettd johtajalla tulee olla selked toimenkuva seka perustehtava myds johtajan vastuualeen
laajuus tulee olla sellainen, ettd aikaa jaa pedagogiselle pohdiskelulle. Myos Strehmel (2016,
s. 351) toteaa, etta johtajan asenne on tarkedssa asemassa pedagogiikan laadun
toteutumisessa, johtajan paamaaran ollessa pedagogiikassa varmistetaan

varhaiskasvatuksen laadun toteutuminen.

Fonsén (2014, ss. 120-123) nostaa esiin vaitdskirjassaan Pedagoginen johtajuus pedagogisen
johtajuuden menetelmia. Ndita menetelmia ovat pedagogisen keskustelun synnyttaminen ja

sen yllapitaminen, pedagogisen keskustelun mahdollistaminen luomalla keskustelulle
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rakenteet, jaettu pedagoginen johtajuus, tyontekijoiden tyéhyvinvoinnista huolehtiminen,
johtajan oman pedagogisen osaamisen yllapitdminen seka oman johtajuustaidon
kehittaminen. Tarkein pedagogisen johtajuuden menetelma on, etta johtajalla on aikaa
pedagogiselle johtajuudelle. Pedagogisen johtajuuden perusedellytys on se, miten johtaja
arvottaa omassa tyossaan pedagogista johtajuutta ja raivaako han tilaa sille kaiken muun
johtajan tyon ohessa. My0s organisaation ja yksikon toimintakulttuurilla on merkitysta
pedagogisen johtajuuden mahdollistajana, onko esimerkiksi yksikdssa tapana keskustella

asioista yhteisesti ja pohtia pedagogiikkaa yhteisollisesti.

Henkildston tyohyvinvoinnista huolehtiminen on myos yksi pedagogisen johtajuuden
menetelmista. Tyohyvinvoinnista huolehtimiseen kuuluu keskeisesti hyvan ilmapiirin
luominen, joka muodostuu hyvasta luottamuksellisesta vuorovaikutuksesta seka
myonteisesta yhteisollisyyden kokemuksesta, johtajan tulee seurata myos tyontekijoidensa
jaksamista. Myos henkil6kunnan ajantasaisesta osaamisesta ja osaamistarpeista
huolehtiminen, on osa tydhyvinvointia. Luottamuksella on myds suuri merkitys sille, kuinka
johtaja jakaa pedagogista johtajuutta. Jos johtaja luottaa henkilokuntansa kykyihin ja
osaamiseen, syntyy jaetun johtamisen kulttuuri, joka puolestaan voimaannuttaa henkilostoa

kehittdmaan itseddn seka pedagogista toimintaansa. (Fonsén, 2014, ss. 120-123)

Pedagoginen johtajuus on my0s jaettua johtajuutta eli pedagogiikan toteuttamisesta
vastuussa ovat myos varhaiskasvatuksen organisaation muutkin tasot. Varhaiskasvatuksen
johtaja vastaa koko varhaiskasvatuksen pedagogiikasta, paivakotien johtajat paivakotien
pedagogiikasta, varhaiskasvatuksen opettajat vastaavat oman tiiminsa pedagogiikasta
yhdessa oman moniammatillisen tiiminsa kanssa. Kun henkilékunnalla on vahvaa
ammatillista osaamista, voi pedagogista johtajuutta jakaa helposti, samalla se on
luottamuksen osoitus muulle henkilékunnalle. Jaettu pedagoginen johtajuus voimaannuttaa

seka luo tyohyvinvointia henkilostolle. (Parrila & Fonsén, 2016, ss. 29-31)

3.1 Jaettu pedagoginen johtajuus

Jaettu pedagoginen johtajuus ei tarkoita tdiden jakamista johtajan tyon helpottamiseksi,

vaan se tarkoittaa johtajuuden vastuiden ja tehtavien jakautumista tyéyhteison muille
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jasenille. Varhaiskasvatuksessa ndita tyoyhteison muita jasenia ovat esimerkiksi
varhaiskasvatuksen opettajat, jotka johtavat omia tiimejdan. Jaettu pedagoginen johtajuus
voi olla johtajan tyovaline, jonka avulla han voi arvioida omaa seka yksikkénsa johtajuutta.
Jaettu pedagoginen johtajuus keskittyy pedagogiikan johtamiseen,
varhaiskasvatussuunnitelmatyohon seka pedagogiikan kehittamiseen. (Heikka, 2016, ss. 43—

44)

Jotta jaettu pedagoginen johtajuus olisi tuloksellista on sen oltava tavoitteellista,
suunniteltua ja jatkuvasti kehittyvaa. Tarkedaa on myds kaikkien organisaatiotasojen
(varhaiskasvatusjohtaja, paivakodinjohtaja, varhaiskasvatuksen opettaja) osallistuminen ja
osallisuus. Oleellista jaetussa johtamisessa on myos varhaiskasvatuksen opettajien
tukeminen omassa johtajuudessaan ja johtajuuden kehittymisessa. Tuloksellisuutta kehittaa
myos pedagogisen johtajuuden tekeminen nakyvaksi seka saannollinen pedagogiikan

arviointi ja kehittaminen. (Heikka, 2016, ss. 51-52, 55)

Jaetussa johtajuudessa johtaja osallistaa henkilokuntaa toiminnan kehittamiseen seka
paatosten tekoon. Osallisuus on yksi tyohyvinvoinnin osatekija ja edesauttaa tyoyhteisoa
tavoitteiden saavuttamisessa. Osallisuuden ohella keskeista jaetussa johtajuudessa on
keskustelu, jonka avulla voidaan lisata henkilokunnan tietamysta tavoitteista ja strategioista.
Keskustelussa on tarkedd myos pohtia johtamisvastuita seka johtamisvastuiden
jakaantumista. Keskusteleva ja vuorovaikutuksellinen johtajuus lisda tyontekijéiden

osallisuutta ja yhteisollisyytta. (Heikka, 2016, ss. 44—46; Mantyjarvi & Parrila, 2021 s. 257)

Jaettu johtajuus kehittda henkiloston osaamista, luo yhteisollisyyttd, osallisuutta seka
sitouttaa muutokseen. Yksi jaetun johtajuuden hyva kaytanté on varhaiskasvatusyksikon
pedatiimi eli kehittdmisesta vastaava tyoryhma. Pedatiimi on siis jaettua pedagogista
kehittamista. Pedatiimiin voi kuulua paivakodin johtajan lisdksi varhaiskasvatuksen opettajia
sekd mahdollisesti varhaiskasvatuksen erityisopettaja. Ryhman tavoitteena on arvioida ja
kehittaa pedagogiikkaa seka tukea varhaiskasvatuksen opettajan ty6td oman ryhmansa

pedagogisena johtajana. (Heikka, 2016, ss. 44-54)
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Jaetussa pedagogisessa johtajuudessa on tarkeaa, ettd tieto kulkee alhaalta ylospain,
esimerkiksi varhaiskasvatuksen opettajilta varhaiskasvatuksen johtajille. Varhaiskasvatuksen
opettajat tarvitsevat tukea omilta esimiehiltdan omaan johtajuusrooliinsa omassa tiimissaan.
Siksi varhaiskasvatuksen johtajien tulee olla tietoisia muun muassa omien yksikdidensa
pedagogisesta johtajuudesta seka tarpeista. Varhaiskasvatuksen johtaja on osallisena
pedagogisessa johtajuudessa, mutta varhaiskasvatuksen johtajan onkin varmistettava, etta
paivakodin johtajat ja varhaiskasvatuksen opettajat padsevat osalliseksi paatoksen tekoon.

(Heikka, 2016, ss. 44-54; Mantyjarvi & Parrila, 2021, s. 269)

Heikka (2014, s. 56) toteaa tutkimuksessaan, ettd jaetun johtajuuden menetelmissa seka
kaytannoissa on kehitettavaa, vaikka pedagogisesta jaetusta johtajuudesta puhutaan paljon.
Jaetun pedagogisen johtajuuden tavoitteena on luoda niin henkilékunnan kuin lastenkin
oppimista edistava toimintaymparisto, joka perustuu vuorovaikutukseen. Jaetun
johtajuuden keskeinen ulottuvuus on opettajajohtajuus ja opettajan pedagoginen johtajuus

(Heikka, 2016, s. 54).

3.2 Varhaiskasvatuksen opettajan pedagoginen johtajuus

Heikan ym. (2022, s. 151) mukaan monessa varhaiskasvatuksen johtajuutta tutkivassa
tutkimuksessa on todettu, etta varhaiskasvatuksen opettajilla on tarkea rooli pedagogiikan
johtamisessa omassa tiimissdaan sekda myos koko tyoyhteisossa. Usein miten
varhaiskasvatusjohtajien ja paivakodin johtajien koetaan olevan liian etdantyneita
padivittdisesta pedagogisesta toiminnasta, joten heilld ei ole valttamatta ajantasaista tietoa
yksikdiden pedagogiikasta tai toimintakulttuurista. Tasta syysta varhaiskasvatuksen

opettajan pedagoginen vastuu ja pedagoginen johtajuus on tarkeaa. (Heikka, 2014, s. 66)

Varhaiskasvatuksen opettajan pedagoginen johtaminen muodostuu vastuista, jotka
sisdltyvat opettajien paivittaiseen tyohon lapsiryhmassa, mutta myos vastuuseen oman
tiimin henkil6stosta (Kuva 3). Varhaiskasvatuksen opettajan pedagogisen johtamisen
tavoitteena on tukea lasten kehitysta ja hyvinvointia sekd opetuksen ettd vuorovaikutuksen
avulla. Opettajan vastuuseen kuuluu myds oman ryhman henkiloston ammatillisen

kehittymisen tukeminen seka ohjaaminen. Lisdksi opettajan pedagogiseen johtajuuteen
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kuuluu paivittaisten toimintojen jarjestaminen lapsiryhmissa, oppimisympariston
kehittdminen, ryhman tydnjaon jarjestaminen pedagogisen toiminnan toteuttamisessa,

suunnittelussa seka arvioinnissa. (Heikka ym., 2022, ss. 153—154)

Kuva 3. Pedagoginen johtaminen osana varhaiskasvatuksen opettajien paivittdista tyota

(Heikka ym., 2022, s. 158).

LEADING PEDAGOGICAL ACTIVITIES LEADING CURRICULUM WORK AND
PEDAGOGICAL DEVELOPMENT

Through guiding and supporting team members ) )
Leading pedagogical planning

Through organizing learning environments
Through teaching and direct interaction with
children

Leading pedagogical documentation and
assessment

Leading development work

PEDAGOGICAL
LEADERSHIP AS PART
OF ECE TEACHERS'

DAILY WORK
LEADING PROFESSIONAL LEADING PARENTAL AND

LEARNING AND DEVELOPMENT MULTI-PROFESSIONAL COLLABORATION

Providing guidance for team members Guiding team members to provide support for
parents with pedagogical issues

: Acting as a role model

Providing feedback Taking care of information sharing

Through joint discussion and reflection Enhancing parents’ participation in ECE

Consulting other professionals involved

Through peer support between ECE teachers
in multi-professional collaboration

Heikka ym. (2022, s. 155) toteavat varhaiskasvatuksen opettajien pedagogista johtajuutta
koskevassa tutkimuksessaan, ettd opettajien pedagogiseen johtajuuteen sisaltyy muun
muassa lastenhoitajien ohjaamista ja osallistamista pedagogiikan toteuttamiseen.
Lastenhoitajien ohjaaminen sisdltdd neuvojen antamista, esimerkiksi siitd miten tuetaan
yksittaisia lapsia toiminnan ja leikin aikana sekd miten huomioidaan erityistarpeita omaavat
lapset. Ohjaaminen sisaltdd myos keskustelua pedagogisista taidoista seka siita kuinka
pedagogista dokumentaatiota toteutetaan ryhmassa. Keskeinen opettajien tehtava on myods
yhteistyon koordinointi vanhempien kanssa sekd muiden moniammatillisten
yhteisty6tahojen kanssa. Vanhempien kanssa tehtdavaan yhteistyéhon kuuluu muun muassa
informaation jakaminen, paivittdiset keskustelut seka pedagogisen tuen antaminen
vanhemmille. Ryhmatason johtamistehtavien lisaksi opettaja osallistuu paatoksentekoon

koko varhaiskasvatusyksikon tasolla paivakodin johtajan ja yksikon toisten opettajien kanssa.
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Opettajan tehtavat ja vastuut keskittyvat ensisijaisesti pedagogiikkaan, ja siksi pedagoginen
johtaminen on opettajajohtajuuden keskeisin tehtava kaikista opettajien pedagogisista

taidoista.

4 Aikaisemmat tutkimukset

Pedagogista johtajuutta seka jaettua pedagogista johtajuutta varhaiskasvatuksessa on
tutkittu melko paljon etenkin varhaiskasvatuksen opettajien nakokulmasta, aiheesta on
olemassa paljon opinndytetdita ja pro gradu tutkielmia seka jonkin verran niin kotimaisia
kuin ulkomaalaisia vaitoskirjoja ja tutkimusartikkeleita. Varhaiskasvatuksen tyéhyvinvointia
on myds viime aikoina tutkittu paljon convid-19-taudin vuoksi seka varhaiskasvatuksen
opettajien etta johtajien nakokulmasta. Varhaiskasvatuksen ty6hyvinvoinnista on tehty
paljon opinnaytetoita seka pro graduja tyohyvinvoinnista, mutta vahemman vaitoskirjoja.

Sen sijaan tutkimuksia pedagogisesta johtajuudesta yhdistettyna tyohyvinvointiin ei [6ytynyt.

Tahan opinndytetyohon valikoituneet aiemmat tutkimukset ovat pedagogisesta
johtajuudesta Elina Fonsénin (2014) vaitoskirjatutkimus Pedagoginen johtajuus
varhaiskasvatuksessa, jaetusta pedagogisesta johtajuudesta Johanna Heikan (2014)
vaitoskirjatutkimus Distributed Pedagogical Leadership in Early Childhood Education seka
tyohyvinvoinnista varhaiskasvatuksen kontekstissa Sonja llvosen (2019) pro gradu -tutkielma
Paivakodin tydhyvinvoinnin johtamisen haasteet, nakdkulmia tyéhyvinvoinnin
tunnistamiseen ja kehittamiseen seka Mari Nislin (2016b) artikkelivaitdskirja Nerve-wracking
or rewarding? A multidisciplinary approach to investigating work-related well-being, stress

regulation and quality of pedagogical work among early childhood professionals.

Pedagogisella johtajuudella ja erityisesti jaetulla pedagogisella johtajuudella on merkitysta
henkiloston tyohyvinvointiin. Pedagogisen johtajuuden menetelmilla pystytdan
vaikuttamaan henkilokunnan osallisuuteen ja pedagogiikan kehittdmiseen seka vaikutetaan

yhteisollisyyteen muun muassa erilaisten keskustelujen ja osallistamisen avulla.
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4.1 Pedagoginen johtajuus

Pedagogista johtajuutta johtajien ndkdkulmasta on tutkinut Elina Fonsén (2014)
vaitoskirjassaan Pedagoginen johtajuus varhaiskasvatuksessa. Fonsénin vaitoskirjan
tarkoituksena oli tuottaa tietoa pedagogisen johtajuuden menetelmista seka pedagogisen
johtajuuden kehittamistarpeista. Vaitoskirja koostui varhaiskasvatuksen pedagogiikasta
vastuussa olevien henkildiden pitamista paivakirjoista, heidan haastatteluistaan seka
kyselyista ja "Verkostoista voimaa pedagogiseen johtamiseen — laatua ja tyohyvinvointia
varhaiskasvatukseen” hankkeen kehittamistehtadvista. Tutkimuksen kohteena oli seitseman
eri kunnan 105 varhaiskasvatuksen vastuuhenkil6d. Vastuuhenkil6t olivat
ammattinimikkeiltdan vastaava lastentarhanopettaja, paivakodinjohtaja, paivahoidon
ohjaaja, aluejohtaja, kiertava erityislastentarhanopettaja, suunnittelija ja varhaiskasvatuksen

johtaja. (Fonsén, 2014, s. 62)

Vaitoskirjan mukaan pedagogisen johtajuuden menetelmia ovat muun muassa pedagogisen
keskustelun herattaminen seka keskustelun yllapitaminen, rakenteiden luominen
pedagogiseille keskusteluille, pedagogisen johtajuuden jakaminen, johtajan oman
kompetenssin yllapito ja haltuunotto, henkiloéstéjohtaminen seka tarkeimpana riittavan ajan
varaaminen pedagogiselle johtamiselle. Pedagogista johtajuutta voidaan pitaa
varhaiskasvatuksen voimavarana seka laadukkaan varhaiskasvatuksen edellytyksena.
Pedagoginen johtajuus on henkilékunnan kanssa tehtavaa tiivista ja vuorovaikutuksellista
yhteisty6td, johtajan tehtdva on kannustaa ja toimia henkiléston ohjaajana tydssaan seka

vastata henkil6ston tyohyvinvoinnista. (Fonsén, 2014, s. 62)

4.2 Jaettu pedagoginen johtajuus

Johanna Heikan (2014) akateeminen vaitoskirja Distributed Pedagogical Leadership in Early
Childhood Education eli Jaettu pedagoginen johtajuus varhaiskasvatuksessa tarkastellaan
muun muassa, kuinka kuntien varhaiskasvatuksen organisaation johtajat nakevat
pedagogisen johtajuuden toteutumisen. Tutkimuksen aineisto kerattiin 10 kunnan

pdivakotien kasvatushenkiloston, pdivakodin johtajien, varhaiskasvatuksen johtavien
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virkamiesten ja varhaiskasvatuksesta vastaavien lautakuntien focus group haastatteluilla.

(Heikka, 2014, ss. 9-10)

Tutkimuksen mukaan kaikki haastatteluun osallistuneet (lautakunnat, johtavat viranhaltijat,
paivakotien johtajat seka kasvatushenkilosto) pitivat merkittavana johtajan tehtavana
pedagogista johtajuutta, mutta pedagogisen johtajuuden jakamisessa nahtiin haasteita el
pedagogista johtajuutta ei juurikaan jaettu. Tutkimuksessa ilmeni, etta makrotason johtajat
ovat etddntyneet kdaytannon tyosta niin ettd se heikentdaa makrotason johtajien
mahdollisuuksia kehittdaa pedagogista johtajuutta ja jaettua johtajuutta. Tutkimuksen
tuloksista nousi esiin, ettd vastuuta pedagogisesta johtajuudesta pidettiin tarkedna ja on
tarkeaa, etta pedagogista johtajuutta jaetaan paivakodin johtajien ja kasvatushenkil6ston
kesken. Lisaksi tuloksista ilmeni, ettad organisaatiossa eri tasojen johtajuustoiminta tulisi

linkittaa tiiviimmin toisiinsa. (Heikka, 2014, ss. 9-10)

4.3 Tyohyvinvointi

Sonja llvosen (2019) pro gradu -tutkielmassa Paivakodin tyohyvinvoinnin johtamisen
haasteet, nakdkulmia tyéhyvinvoinnin tunnistamiseen ja kehittamiseen ilmeni, etta johtajan
rooli tyéhyvinvoinnin yllapitamisessa ja kehittamisessa on merkittava. Tutkimukseen
osallistui kymmenen hallinnollista paivakodin johtajaa ja tutkimus oli laadullinen tutkimus.

(lvonen, 2019, ss. 2-3)

Tuloksista ilmeni, etta johtajan rooli on toimia tyontekijoille esimerkkina seka luoda raamit
tyoskentelylle, vaikka vastuu tyohyvinvoinnista on myds tyontekijoilla. Tassa tutkimuksessa
nousi esiin hyvien toimivien rakanteiden osuus tyéhyvinvoinnin luojana ja yllapitajana, silla
toimivien rakenteiden ansiosta tyontekijat voivat toteuttaa ty6taan parhaalla tavalla.
Tutkimuksessa nousi esiin my6s johtajan [dsndaolon merkitys arjessa ja keskustelukulttuurin
luominen on merkittdvassa asemassa tyohyvinvoinnin johtamisessa. Keskustelukulttuuriin
sisaltyy se, miten puhutaan lapsille, tyokavereille tai johtajille seka se, miten tyosta
puhutaan. Tarkeaksi tydhyvinvoinnin elementiksi nousee positiivisen puheen ylldpitaminen
ja viljeleminen. Tyohyvinvointi on yksi tarked osa laadukasta varhaiskasvatusta, jota

hyvinvoiva henkildsto pystyy toteuttamaan. (llvonen, 2019, s. 49)
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Mari Nislinin (2016b) vaitoskirjatutkimus Nerve-wracking or rewarding? A multidisciplinary
approach to investigating work-related well-being, stress regulation and quality of
pedagogical work among early childhood professionaloli oli osa kahta suurempaa Helsingin
yliopiston Opettajankoulutuslaitoksen tutkimushanketta. Tutkimukset toteutettiin vuosina
2009 ja 2012, ensimmaisessa osatutkimuksessa oli paivdakodin kasvattajia (n=117) kahdesta
padkaupunkiseudun kunnasta ja toisessa osatutkimuksessa oli 21 helsinkildisen paivakodin
integroitujen erityisryhmien kasvattajia (n=89). Aineisto kerattiin kyselyilld, jotka koskivat
tyon vaatimuksia ja voimavaroja seka tyon imua ja uupumusta seka havainnoimalla
pdivakotien pedagogista laatua. Aineistoa kerattiin my0s stressin saatelya mittaavilla syljen

kortisoli ja alfa-amylaasinaytteilla.

Nislinin (2016b) tutkimuksen tavoite oli tutkia varhaiskasvatuksen tyontekijoiden
tyohyvinvointia, stressin saatelya ja pedagogista tyota. Tarkoituksen oli my0s selvittda milla
tavoin stressin saately, pedagoginen tyo ja tyohyvinvointi ovat yhteydessa toisiinsa.
Tutkimus vahvistaa tyoyhteison merkityksen tyossa jaksamiselle ja tydhyvinvoinnin
nakokulmasta tiimityoskentelyn laatu on merkittava. Tiimitydskentely vahvistaa
varhaiskasvatuksen tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tuottaa laadukasta pedagogiikkaa.
Tyo6hyvinvointia lisaa erityisesti tydyhteison positiivinen sosiaalinen tuki seka mahdollisuus
itsendiseen tydskentelyyn sekd oman tyon hallintaan. Myds esimiehen tuki oli merkittava
tyohyvinvointia lisdava tekija seka laadukkaan pedagogiikka edellytys. (Nislin, 2016b, ss. 44—
45)

5 Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetyon tarkoituksena on kehittda Akaan varhaiskasvatuksen pedagogista johtajuutta
ja edistaa varhaiskasvatuksen tyohyvinvointia pedagogisen johtajuuden menetelmilla.
Tarkoituksena on tuottaa tietoa millaisia ajatuksia varhaiskasvatuksen opettajan tehtavassa
toimivilla on pedagogisesta johtajuudesta, mista tydohyvinvointi heidan mielestaan koostu ja
miten pedagogisella johtajuudella voidaan edistda tyohyvinvointia. Opinnayteyon kohteena

on oma tyoyksikkoni Akaan kaupungin varhaiskasvatus.
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Akaan kaupungin varhaiskasvatuksen organisaatiossa toteutettiin organisaatiomuutos 2018,
jolloin paivakoteihin nimettiin paivakodin johtajat, jotka toimivat kuitenkin samalla ryhmissa
varhaiskasvatuksen opettajina. Aikaisemmin paivakotien johtajina toimivat aluevastaavat.
Varhaiskasvatuksessa on tarkoituksena kehittaa johtajuutta ja mahdollisia
organisaatiomuutoksia on tulossa jatkossakin. Opinnaytetyollda on myds iso merkitys
kaupunkimme varhaiskasvatuksen tyéhyvinvoinnille. Akaan kaupungin seka sivistystoimen
keskeisena strategisena tavoitteena on henkiloston tydhyvinvoinnista huolehtiminen ja

paamaarana on, etta Akaan henkildsto viihtyy tydssaan.

5.1 Tutkimustehtava ja tutkimuskysymykset

Opinndytetyon tavoitteena on tarkastella varhaiskasvatuksen opettajien nakemyksia, miten
pedagogisen johtajuudella voidaan edistaa varhaiskasvatuksen tyontekijoiden
tyohyvinvointia. Tarkoituksena on myds korostaa pedagogisen johtajuuden merkitysta

varhaiskasvatuksen moniammatillisissa tiimeissa.

Ensimmaisella tutkimuskysymyksella on tarkoitus selvittdaa, miten varhaiskasvatuksen
opettajat maarittelevat tyohyvinvoinnin seka tekijat, jotka edistavat ja heikentavat
tyohyvinvointia. Toisella tutkimuskysymyksella on tarkoitus selvittdaa, miten
varhaiskasvatuksen opettajat maarittelevat pedagogisen johtajuuden, miten he kuvailevat
pedagogista johtajuutta ja mitd ovat pedagogisen johtajuuden menetelmat. Kolmannen
tutkimuskysymyksen on tarkoitus selvittdaa ensimmaisen ja toisen kysymyksen yhteys.
Tavoitteena on 10ytaa ne pedagogisen johtajuuden keinot, joilla voidaan lisata

varhaiskasvatuksen henkildstén tyéhyvinvointia.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:

1. Mita tyohyvinvointi varhaiskasvatuksen opettajien mielesta tarkoittaa?
2. Mita pedagoginen johtajuus varhaiskasvatuksen opettajien mielesta tarkoittaa?

3. Miten pedagogisella johtajuudella voidaan vaikuttaa ty6hyvinvointiin?
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5.2 Tutkimusmenetelmana laadullinen ldhestymistapa

Taman opinndytetyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui laadullinen eli kvalitatiivinen
lahestymistapa, silla tarkoituksena oli tuottaa tietoa pedagogisen johtajuuden
tyohyvinvointia tukevista menetelmistd. Tutkimuksen kohteeksi valikoitui
varhaiskasvatuksen opettajat, koska pedagoginen johtajuus on opettajien keskeinen
tyotehtava, opettajat ovat myos keskeisessad asemassa oman tiiminsa tyohyvinvoinnin
yllapitdjina. Laadullisessa tutkimusmenetelmassa pyritddan ymmartamaan kokonaisvaltaisesti
tutkittavan kohteen laatua, ominaisuuksia ja merkityksia. Tutkimuksen kohteena olevien
henkildiden kokemuksia seka ajatuksia pyritdan saamaan selville haastattelemalla.
Laadullinen tutkimus pyrkii saamaan esille erilaisia nakdkulmia, joista tutkittavaa aihetta voi
tarkastella. Keskeinen ominaispiirre laadullisessa tutkimuksessa on ihmisten subjektiivisten
kokemusten ja nakemysten tarkastelu. (Hirsjarvi & Hurme, 2022, s. 161; Juuti & Puusa, 2020,

s.9)

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimusmenetelmassa korostuu kolme nakékulmaa
tutkittavaan kohteeseen, jotka ovat konteksti, iimion intentio ja prosessi. Kontekstin
huomioimisessa tutkija kuvaa tutkittavaa toimintaymparist6a seka tutkimustilannetta seka
tutkija kuvaa tutkittavan ilmion yhteyksia esimerkiksi yhteiskunnallisiin tai ammatillisiin
asiayhteyksiin. Ilmién intention huomioimisessa tutkijan tulee pitaa mielessa ja havainnoida
tutkittavan motivaatioita seka tarkoitusperia eli tutkimustilanteessa saattaa tutkittava
normittaa asioita eli puhua alalle tyypillisin kasittein, termein ja ajatuksin, jolloin tutkittavan
omat kokemukset tutkittavat asiasta saattavat jaada piiloon. Prosessin huomioimisella
tarkoitetaan tutkimusaikataulun, tutkimuksen tuottamisen seka tutkijan ymmarryksen

tutkittavaa asiaa kohtaan kuluvan ajan huomioimista. (Vilkka, 2021, ss. 96—97)

5.3 Aineistonhankintamenetelmana ryhmahaastattelu

Aineiston hankintamenetelmana opinnaytetydssa kaytettiin
fokusryhmahaastattelumenetelmaa. Aineisto kerattiin haastattelemalla varhaiskasvatuksen
opettajan tyotehtadvissa toimia henkildita kahdessa ryhmakeskustelutilaisuudessa. Ryhmat

muodostuivat aluejaon mukaan eli ryhma yksi muodostui alue yhden varhaiskasvatuksen
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opettajista ja ryhma kaksi vastaavasti alue kahden varhaiskasvatuksen opettajista. Alue yksi
muodostui kahdesta isosta paivakodista ja yhdesta pienesta paivakodista, toinen naista
isoista paivakodeista jai tutkimuksen ulkopuolelle, silld tyoskentelen itse kyseisessa
pdivakodissa. Alue kahden muodosti nelja pienta paivakotia. Haastateltavilla oli

mahdollisuus osallistua haastatteluun myos toisen alueen haastattelupaivana.

Tutkimusluvan opinnaytetydlle myonsi Akaan varhaiskasvatusjohtaja maaliskuussa 2022,
jonka jalkeen alkoi lahdekirjallisuuden etsiminen ja tietoperustan kirjoittaminen.
Toukokuussa 2022 suoritettiin ryhmahaastattelut kahtena eri pdivana ja kahdessa
ryhmahaastattelutilaisuudessa. Haastattelut suoritettiin Teams- etdayhteyden avulla ja
haastateltavien tydajalla paivakodin hiljaisena hetkena eli lasten nukkumisaikaan, jotta
mahdollisimman moni haastateltavista pystyisi osallistumaan haastatteluun, haastattelut
my06s nauhoitettiin. Haastatteluihin oli varattu aikaa 1 tunti ja 15 minuuttia ja molemmat

haastattelut saatiin suoritettua asetetussa ajassa.

Haastattelut toteutettiin teemahaastattelurungon avulla (Liite 1). Teemahaastattelussa
haastattelija pitda huolen siita, etta kaikki teemat kdaydaan lapi ja haastattelija pyrkii
innostamaan kaikkia ryhman jasenia monipuoliseen keskusteluun. Valtosen (2005, s. 223)
mukaan ryhmahaastattelun etuna on, etta silla saadaan nopeasti tietoa useilta henkil6ilta
samanaikaisesti. Lisdksi ryhmahaastattelun jasenet voivat auttaa toisiaan muistamaan jotain,

mita ei valttamatta tulisi mieleen yksilé haastattelussa.

Ryhmahaastattelua voidaan kayttaa, jos tutkimukseen osallistujilla on esimerkiksi yhteisia
tyopaikkakokemuksia ja pyritdan selvittamaan osallistujien ajatuksia teeman aiheesta.
Haastattelun avulla voidaan saada aikaan uusia kasityksia keskustelun aiheesta.
Ryhmaéhaastattelu on siis jarjestetty tilaisuus, johon on kutsuttu ihmisia keskustelemaan
tietysta aiheesta fokusoidusti, tietyksi ajaksi. Tarkoituksena on keskustella maaritellyista
aiheista vapaamuotoisesti, kuten tassa opinndytetydssa pedagogisesta johtajuudesta ja
tyohyvinvoinnista. Ryhmahaastattelussa haastattelijan tehtavana on luoda keskustelulle
myonteinen ilmapiiri ja kannustaa seka rohkaista osallistujia osallistumaan keskusteluun ja

tuomaan esille omia nakemyksiaan. Haastattelija esittaa kysymyksia vuorotellen kaikille
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osallistujille, jolloin vuorovaikutus painottuu haastattelijan ja kunkin osallistujan vilille.

(Anttila, n.d.; Valtonen, 2005, s. 223)

Opinndyteyon kohdeorganisaatio on oma tydorganisaationi, joten opinnaytetyodn
luotettavuuden kannalta rajasin pois oman yksikkoni. Opinndytetyota tehdessa on erityisen
tarkeda huolehtia, ettd haastatteluihin osallistuminen on vapaaehtoista etenkin, kun
opinnadytetyon tekijalla on tutkimuksen kohteena olevaan organisaatioon tyésuhde. Juvosen
(2017, ss. 398—-401) mukaan, kun tutkijalla ja haastateltavilla on joku yhteinen tekija,
esimerkiksi yksilollinen piirre tai yhteisd, kyseessa on sisapiirihaastattelu. Opinnayteyon
tekijaa voidaan pitaa sisapiirildisend, kun han alkaa tutkia ryhmaa, jonka toimintaan han on
itsekin osallistunut, ja jonka nakemykset han jakaa. Sisdpiirihaastattelu on yleensa
vapaamuotoisempi keskustelu, jota haastattelija ohjaa hienovaraisesti teemoissa

pysymiseksi.

Von Bonsdorff ym. (2018, ss. 1-2) mainitsevat artikkelissaan, etta tietosuoja-asetus
edellyttad, etta haastatteluun osallistuvalle annetaan henkildtietojen kasittelya koskevat
tiedot helposti ymmarrettavassa ja helposti saatavilla olevassa muodossa selkealla ja
yksinkertaisella kielelld. Tietoja tutkimuksesta voidaan antaa tutkittaville joko suullisesti tai
kirjallisesti, mutta tutkijalla on velvollisuus dokumentoida tiedot. Haastattelua varten on
haastateltavilta kysyttava kirjallinen suostumus haastatteluun. Tassad opinndytetydssa
lahetettiin haastattelukutsu saatekirjeella (Liite 2) sahkdpostin valityksella haastattelun
kohderyhmalle. Kutsussa oli selitetty tutkimuksen tarkoitus seka ohjeistettu kuinka annetaan
suostumus haastatteluun. Kutsussa oli myos selvitetty haastatteluun osallistujien
anonymisointi. Haastattelukutsussa mainittiin myos haastattelupdivat ja se, etta
haastateltavilla oli mahdollisuus osallistua haastatteluun myos toisen ryhman

haastattelupdivana. Aineistonhallintasuunnitelma on tdman opinnaytetyon liitteissa (Liite 3)

Ryhmaéahaastattelussa eettinen toiminta tarkoittaa avoimuutta toisia ihmisid kohtaan,
toimimista heidan hyvakseen. Tutkijan tulee ndahda heidat sellaisina kuin ovat eli tutkija ei voi
altistaa heita omille ideoille tai ennakkoasenteille. Haastateltaessa tulee huomioida, etta ei
johdattele haastateltavia ja tutkimuskysymykset sekda mahdolliset apukysymykset tulee

laatia huolella ennakkoon. Osallistuessaan tutkimukseen tutkittavalla henkilolla on oikeus
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osallistua vapaaehtoisesti ja hdnella tulee olla mahdollisuus kieltdytya osallistumasta
tutkimukseen. Tutkimukseen osallistuvalle ei saa syntya tunnetta, etta osallistuminen on
pakollista tai tutkimukseen kieltdytymisesta seuraisi jotakin rangaistuksia. (Tutkimuseettinen

neuvottelukunta, 2019)

5.4 Analyysimenetelmana aineistolahtéinen sisallonanalyysi

Aineiston analyysin tarkoituksena on tarkastella seka kuvailla tutkittavaa aihetta ja
muodostaa niistd mielekas kokonaisuus. Aineistoanalyysin lahestymistapoja voi olla
aineistoldhtoinen, teorialdhtdinen ja teoriasidonnainen. Aineistolahtdisessa analyysissa
aineisto ohjaa analyysin tekoa ja tutkimusaineistosta etsitdaan keskeisimmat kohdat
riippumatta teoriatiedosta. Teorialahtdisessa aineistonanalyysissa taas teoria ensisijaisesti
ohjaa aineiston tarkastelua. Teoriasidonnaisessa analyysissa vaikuttaa seka aineisto etta
teoria, jolloin analysoitavat asiat nousevat aineistosta ja niiden tulkintaa ja ryhmittelya ohjaa
aikaisempi teoria. Vaihtoehtoisesti teoriasidonnaisessa analyysissa aineisto voidaan
analysoida aineistoldahtoisesti ja sen jalkeen aineiston perusteella tehdyt havainnot sidotaan

teoriatietoon. (Puusa, 2020b, ss. 148-151; Tuomi & Sarajarvi, 2018, ss. 80—81)

Tdssad opinndytetydssa aineisto analysoitiin aineistolahtoiselld analyysilla, jossa keskeiset
aihekokonaisuudet jaoteltiin tutkimuskysymysten seka haastatteluteemojen mukaan.
Tutkimusaineiston analysointiprosessin aloitin silla, etta haastattelujen jalkeen kuuntelin
tallennetut haastattelut lapi monta kertaa. Taman jalkeen litteroin tallennetut haastattelut
ryhmittdin eli kummankin ryhman haastattelut kirjoitettiin puhtaaksi sanasta sanaan. Tahan
kdytin apuna Wordin sanelutoimintoa, mutta jouduin kdymaan tekstin lapi vielda moneen
kertaan uudestaan korjaten kirjoitusvirheet, isot kirjaimet seka valimerkit. Litteroinnin
jalkeen merkitsin ensimmaisen ryhman haastattelutulokset R1 ja toisen ryhman
haastattelutulokset R2 merkinnéilla. Litteroitua tekstia tuli yhteensa 24 sivua niin, etta
kummastakin haastattelusta tuli litteroitua tekstia 12 sivua rivivalilla yksi.
Haastattelutilanteessa ei ole mahdollista keskittya tarkemmin haastateltavien puheen
sisaltoon, joten litterointi mahdollisti tutustumisen aineistoon paremmin ja
haastatteluaineistoon pystyi palaamaan useamman kerran uudestaan. Puusan (2020b, s.

152) mukaan tutkijan tulee olla aineistolle avoin ja aineistoa lukiessa useaan kertaan tutkijan
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tulee muodostaa ja jasentaa aineistosta merkityskokonaisuuksia ja tehda alustavia
hypoteeseja. Ja kun tutkijalle on muodostunut kokonaiskuva aineistosta, ryhdytaan aineistoa

pilkkomaan osiin eli analysoimaan tarkemmin.

Litteroinnin jalkeen aloitin aineiston sisallon analyysin. Sisallon analyysivaihe on tarkea,
mutta haasteellinen osa tutkimusta, silla on tarkeaa, ettei tutkija tee vaaria tulkintoja.
Ensimmainen vaihe sisallon analysoimisessa on pelkistaminen eli redusointi. Redusoinnissa
pyritddn aineistosta karsimaan kaikki tutkimukselle epdolennainen materiaali pois, kuten

esimerkiksi erilaisia hokemia (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 92).

Tassa opinndytetydssa analysoitava aineisto koostui ryhmahaastattelujen aineistosta, joka
oli jaoteltu haastatteluteemojen mukaan ja haastatteluteemat olivat jaoteltu
tutkimuskysymysten mukaisesti. Aineiston pelkistamisen jalkeen saatu aineisto jaettiin eri
varikategorioihin niin, etta jokaisen tutkimuskysymyksen alaiset haastattelukysymykset
kategorioitiin eri vareilla esiin nousseiden teemojen mukaisesti. Eli tutkimuskysymysten
sisalld olevat teemat saivat jokainen oman varinsa ja tasta kokonaisuudesta muodostettiin
omat taulukot (Taulukko 1). Aineistosta |0ytyi teoriatiedon mukaisesti eri teemoja,
esimerkiksi tyohyvinvoinnin maarittelyyn liittyen [6ytyi tyontekijaan itseensa (keltainen)
liittyvia tekijoita, positiiviseen johtamiseen (harmaa) liittyvia tekijoita, tydyhteisoon

(turkoosi) liittyvia tekijoita, tydhon (punainen) liittyvia tekijoita.



Taulukko 1. Esimerkki toteutuneesta analysoinnista.

Alkuperdinen
ilmaus
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Alaluokka

Yldluokka

Padluokka

.. johto
johtajuus sielld
ylapuolella, ettd
sielld niinky
osataan johtaa
sitd alempaa
viked ja sitten,

ettd nag
koulutukset on

niinky kunnossa
ja on
koulutettua
viked.

Johtamisen
taidot

Koulutettu
henkilékunta

Jlohtamisen taidot

Johtamiseen

liittywa

Tybn
resurssointi

Pasitiivinen
johtaminen

Tyd

Tyahywinvainti

... vaikka siind
olisi sitd
ylhaglta
johtavuuttakin,
mutta kuitenkin
se ettd sinulla
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tunne ettd sina
saat itse
vaikuttaa
jotenkin siihen
tydhisi, niin se
lisda sita
tydhyvinvaintia.

Woi vaikuttaa
itse omaan
tydhiénsa

Tyén
resurssointi

Tyd

Tyohywinvointi

... SEMMGQINERN
niinky hyva
toimiva tiimi on
aika tarked
tdssd asiassa ja
semmoinen tyd
ilo.

Hyvad toimiva
tiimni

Tyan ilo

Hywd toimiva tiimi

Tyan ilo

Tydyhteizon
toimivuus

Tyontekijén
asenne

Tydyhteizd

Ming

Tydhyvinvointi
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Aineiston pelkistamisen jalkeen muodostunut aineisto ryhmitellaan eli tehddan aineiston
ryhmittely eli klusterointi. Taman toisen vaiheen tarkoituksena on aineiston tiivistaminen
luokittelemalla aineistoa, etsimalla yhtalaisyyksia seka eroavaisuuksia kasitteista. Saman
kaltaiset kasitteet ryhmitelldan ja yhdistetdan alaluokiksi, jotka nimetaan sisaltéa kuvaavaksi.
Nimetyt alaluokat yhdistetaan ylaluokiksi ja ylaluokat puolestaan paaluokiksi. Taman jalkeen
aineisto kasitteellistetdan eli abstrahoidaan, aineistosta siis valikoidaan tutkimuksen
kannalta olennainen tieto ja tasta tiedosta muodostetaan teoreettisia kasitteitad. (Tuomi &

Sarajarvi, 2018, ss. 92-93)

Haastatteluaineiston ryhmittely vei aikaa, mutta luettuani aineistoa lapi useamman kerran

alkoivat aineiston yhtaldisyydet hahmottua ja lopulta aineiston luokittelu ala- ja yldluokiksi



oli luontevaa, silla aineistosta alkoi hahmottua yhtenevaisyyksia teoriaosuuden kanssa.
Paaluokaksi muodostui tyohyvinvointi, pedagoginen johtaminen seka pedagoginen

johtaminen ja tyéhyvinvointi.

6 Tulokset

Tassa luvussa esitellddan ryhmahaastattelujen keskeiset tulokset. Tulokset esitelldan
tutkimuskysymysten seka haastattelun teemojen mukaisesti. Ensimmaisessa alaluvussa
kasitellaan tyohyvinvointia kasitteena seka sitd mitka asiat edistavat ja heikentavat
tyohyvinvointia. Taman jalkeen toisessa alaluvussa kasitelladan pedagogista johtajuutta ja
pedagogisen johtajuuden menetelmia. Lopuksi kasitelldan sitd, miten pedagogisen

johtajuuden keinoin voidaan edistaa tyohyvinvointia.

Taustakysymyksina ryhmahaastatteluissa kysyttiin vastaajien koulutustaustaa seka

tyokokemusta varhaiskasvatuksessa. Vastaajat tyoskentelevat kaikki talla hetkella
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varhaiskasvatuksen opettajan nimikkeella ja ovat koulutukseltaan sosionomi AMK ja YAMK,

kasvatustieteiden tai varhaiskasvatuksen kandidaatti, kasvatustieteiden maisteri,

lastentarhanopettaja, sosiaalisen kuntoutuksen ohjaaja ja sosiaalikasvattaja, lastenhoitaja tai

Iahihoitaja.

Toisena taustakysymyksena oli vastaajien tyokokemus varhaiskasvatuksessa. Suurimmalla

osalla vastaajista oli tydkokemusta varhaiskasvatuksen tyotehtavissa yli 20 vuotta, ja lopuilla

vastaajista joko 10-20 vuotta tai alle 10 vuotta.

Haastattelukutsu lahetettiin 19 varhaiskasvatuksen opettajan ty6tehtavassa toimivalle

henkildlle. Haastatteluihin osallistui yhteensa 16 henkiloa. Haastattelut suoritettiin kahdessa

ryhmadssa ja ensimmadiseen ryhmahaastatteluun osallistui kahdeksan (8) henkil64a ja toiseen

kahdeksan (8).
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6.1 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin maarittelya koskevassa haastattelussa oli eroteltavissa tyontekijaan
itseensa, organisaatioon, tydyhteisoon, tydohon ja johtamiseen liittyvia vastauksia.

Tyohyvinvoinnin maarittelyyn liittyvat vastaukset on otsikoitu tdman jaottelun mukaan.

6.1.1 Mina

Tyontekijoihin itseensa liittyvia tyohyvinvoinnin tekijoita koettiin muodostuvan siita, etta
tyosta koetaan tyon iloa ja ettad tyosta voi voimaantua, tyd on voimavara. Tarkeaksi koettiin
my0s se, etta tyontekijoillda on mahdollisuus reflektoida ja pohdiskella omaa ammatillista
kehittymistaan. Tyohyvinvointia muodostuu myds siitd, ettd saadaan itse vaikuttaa omaan
tapaan tehda tyo6ta ja tyota voidaan tehda omien vahvuuksien kautta. Tyéhyvinvoinnin
kannalta merkittavaksi koettiin jaksaminen paitsi tyossa niin myos vapaa-ajalla ja tyon seka

vapaa-ajan yhteen sovittaminen.

Et mulle tyohyvinvointi on sitd, ettd ma jaksan olla toissa, jaksan tehda sen
tyoni hyvin, niin etta lapset on onnellisia ja ma tuotan yksin muun tiimin kanssa
ja paivakodissa tuotetaan sita laadukasta varhaiskasvatusta, niin mun mielesta

se on se perusta. R1

6.1.2 Organisaatio

Organisaation liittyvia tyohyvinvoinnin tekijoita vastaajat kuvailivat, ettd tyohyvinvointi
muodostuu, kun perustukset, resurssit ja puitteet ovat kunnossa. Johtamisen ja pedagogisen
johtamisen tavoitteiden tulee olla selkeat, johtamisen tulee olla suunnitelmallista, ohjattua
ja tutkittuun tietoon perustuvaa. Tyolla pitaa olla selkeat tavoitteet, tyonjaon seka
tehtavankuvien pitaa olla kaikille selvat. Kun tydn jako ja tyon tavoitteet on selkeat, on niitd

kohti helppo menna my6s omassa tiimissa ja tavoitteet ovat helpommin saavutettavissa.

Etta on hyva tulla toihin silla lailla, etta tietaa mita sielld pitaa tehda, ettd on

naa vastuualueet ja tehtavat maaritelty hyvin ja resurssit on kunnossa. R2
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6.1.3 Tyoyhteisd

Tyodyhteisoon liittyvia tydhyvinvoinnin maaritelmia koettiin olevan hyva toimiva tiimi, oman
tiimin sekd oman ammattiryhman antama tuki. Vuorovaikutuksellinen tyoyhteis6 auttaa
jaksamaan seka auttaa oman ammatillisen kehittymisen pohdiskelussa. Tydhyvinvointia
muodostuu myos avoimesta ymmartavasta ilmapiirista, jossa uskalletaan tarvittaessa pyytaa
apua. Psyykkinen turvallisuus koettiin tarkeaksi tydhyvinvoinnin osatekijaksi seka
keskusteleva ja positiivinen ilmapiiri. Turvallisessa ymparistdssa uskalletaan olla eri mielta
asioista ja asioista voidaan keskustella rakentavasti. Pyykkinen turvallisuus tarkoittaa myds
sitd, ettd jokaista tyoyhteisOn jasentd arvostetaan omana itsendan ja jokainen tyontekija osa
tyoyhteisda. Turvallinen ymparisto vie samalla tydyhteista eteenpain ja kehittaa tyoyhteisda

kohti oppivaa yhteisoa.

Ja sitten ma nostaisin myoskin sen psyykkisen turvallisuuden, etta sekin kuuluu
siihen tyohyvinvointiin. Etta pidetaan huoli siita, etta on silla tavallakin hyva

olla, ettei koe mitdan aliarviointia tai syrjaan jattamista. R1

6.1.4 Ty

Tyo6hon liittyvina tyohyvinvoinnin osatekijoina vastaajat pitivat sitd, etta jokainen voi
vaikuttaa omaan ty6honsa ja ettad jokaisella on mahdollisuus muokata omaa tyotansa.
Tyohyvinvointia tuo myos se, etta tyopaikoilla on koulutettua henkil6kuntaa ja
henkilokuntaa on riittavasti. Myds tyon aikataulutus tai aikataulujen hallinta liittyy

merkittavasti tydhyvinvointiin.

Ja samaten kuin se, ettd kuinka paljon on jotain aikatauluja ja muita, ettd miten

niihin suhtaudutaan. R1

6.1.5 Positiivinen johtaminen

Johtamiseen liittyvia tyohyvinvoinnin tekijoita haastateltavat mainitsivat muun muassa

esihenkil6lta saadun tuen. Esihenkildiden johtamisen taidot nostettiin myos tarkeaksi
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tekijaksi seka se, etta tyontekijoille annetaan mahdollisuus ja tilaa kehittda omaan tyotaan.
Tyohyvinvointiin liittyy myos se, etta esihenkilot huolehtivat, etta tyopaikan resurssit ovat

kunnossa ja tyontekijoita tarpeeksi paikalla.

Ja varsinkin kun mekin tehdaan tallaista luovaa tyota omalla persoonalla, niin
se etta kaikki ei kaadu sielta ylhaalta paalle, vaan etta sa myoskin koet, etta sa
voit sitd jotenkin niin kuin muokata omanlaiseksi ja olla olla mukana siina

vaikuttamassa. R1

6.2 Tyohyvinvointia edistavat asiat

Tyohyvinvointia edistdvia asioita esitelldaan myos edelld kuvatun jaottelun mukaan: mina eli
tyontekijaan itseensa, organisaatioon, tydyhteisoon, tyohon ja johtamiseen liittyvia

vastauksia.

6.2.1 Mina

Haastatteluissa nousi esiin tyontekijoihin itseensa liittyvia tyohyvinvointia edistavia
menetelmia. Tyontekijoilta kaivataan uskallusta heittdaytya hetkeen ja positiivista asennetta
tyohon, vaikka tyossa olisikin valilla vaikeitakin hetkia. Haastatteluissa pohdittiin, etta
varhaiskasvatuksessa henkilékunta on usein myds liian vaativaa itsedan kohtaan,
painopistealueita tai tyotehtavia on paljon, olisi kuitenkin tarkeaa opetella karsimaan
tyotehtavia, opetella keskittymaan olennaiseen eli siihen, mika talla hetkella on tarkeaa juuri
siind omassa ryhmassa. Merkittavaksi tydhyvinvoinnin edistajaksi mainittiin oman tyon
hallinta, joka tulee mahdollisuudesta rajata omaa tyotédnsa ja omien tyotapojen
tarkastelusta. Tarkedaa on myds oman itsensa tunteminen eli pohdinta siita, millainen mina
olen tyontekijand, mutta myods omien rajojen tunnistaminen koettiin tarkedksi. Keinoina
tdhan mainittiin tydnantajan tarjoama tyonohjaus, jossa tyontekijat saisivat tydkaluja omaan
jaksamiseen, omien voimavarojen seka rajojen loytymiseen. On myos oleellista, etta

jokainen loytaa itse kullekin sopivat keinot tyosta palautumiseen.
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Herateltds ihmisia ajatteleen, ettd miten sa teet t6ita? Miten sa teet t6ita ja
mitka on tavallaan ne sun keinot? Miten sa jaksat? Miten sa rajaat sita tyotas
itse, ettd osaatko sa rajata, etta teetko sina toita kotonakin ja koska toiset
saattaa tehda toita kotona, mutta ne ei uuvu, mutta toiset tekee ja sitten ne

vasyy siind. Mitka on ne riittavat rajat. R2

6.2.2 Organisaatio

Organisaatioon liittyvid tyohyvinvointia edistavia tekijoita nostettiin esiin monia.
Haastatteluissa ilmeni, etta varhaiskasvatuksen tyolla tulee olla selkeat tavoitteet ja
tavoitteisiin padasemiseksi tulee olla huolellisesti tehdyt suunnitelmat. Tarkeadksi koettiin se,
ettd rakenteet ja resurssit ovat kunnossa ja etta etenkin fyysinen tydymparisto seka
tyovalineet ovat kunnossa, helposti saavutettavissa, mutta myds helppoja kayttaa. Hyva,
oikea-aikainen ja kaikki tyontekijat tavoittava suora tiedottaminen koettiin tyohyvinvointia
edistavaksi tekijaksi. Haastatteluissa ilmeni, etta kaivattiin myo6s yhteistyota
tyoterveyshuollon kanssa ja mahdollisuus tydonohjaukseen nousi vahvasti esiin
tyohyvinvointia edistavana tekijana. Rakenteellinen tuki ja yhteistydkumppaneiden palvelut,
kuten esimerkiksi yhteistyo erityisopettajan kanssa seka eri terapeuttien tarjoamat palvelut

lapsille seka neuvolayhteistyd mainittiin myds tyéhyvinvointia edistavana tekijana.

Kun suuntaviivat on selkeat ja asiat on hyvin suunniteltu ja myoskin tiedotettu.
Tietad mita on tekemassa ja silloin on myds turvallista tehda sita tyota ja tulee
sita tyohyvinvointia. Ja sitten, ettd osataan toimia erilaisissa tilanteissa, etta jos
tulee semmoisia akillisiakin juttuja niin, jos nekin olisi valmiiksi pureskeltu, niin

silloin edistetaan sita tyohyvinvointia. R1

6.2.3 Tyoyhteisd

Tyo6yhteisoon liittyvina tekijoind mainittiin muun muassa tyon ilon 16ytyminen tydyhteisén
sisalld. Tyoyhteison tuki koettiin tarkeaksi ja se, ettd apua saa tarvittaessa ja avun saantiin
voidaan luottaa. Tarkedksi koettiin myds se, etta tyoyhteiso tuntee toisensa, silloin on myos

helppo hakea apua seka tukea tyokavereilta ja pystytdan helpommin huolehtimaan
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tyokavereiden hyvinvoinnista. Tyoyhteisolta kaivattiin myos ammatillista tukea, omaan
tyohon kaivattiin tukea erityisesti varhaiskasvatuksen erityisopettajalta. Hyvin toimiva oma

tiimi koettiin my6s merkittavana tydhyvinvointia lisddvana tekijana.

Se, ettda tammosta tunnistamistakin pitdisi enemman olla johtajilla tai sitten
tyokavereilla tai ne tuntisi ne omat tyontekijat niin hyvin, ettd nakee missa

kohtaa alkaa tulla sitda uupumusta. R2

6.2.4 Ty

Ty6hon liittyvia tyohyvinvointia edistavia tekijoita todettiin olevan se, etta tyontekijat
tietavat, mita ollaan tekemadssa, ohjeistukset seka toimintatavat ovat ajantasaiset ja niitd on
olemassa erilaisiin tilanteisiin. Aikataulujen tulee olla vdljia, jotta jaa aikaa omalle
suunnittelulle ja oman ryhman kanssa toteutettaville projekteille. Aikataulujen valjyys antaa
myo0s aikaa ajattelulle, mika koettiin tarkeaksi luovassa varhaiskasvatuksen tyossa.
Varhaiskasvatussuunnitelma tyévalineena koettiin antavan valinnan mahdollisuuksia, mutta
haastateltavien mielesta kaupungin omassa varhaiskasvatussuunnitelmassa on liilan monta
painopistealuetta. Tydympariston metelin ja halyn torjumisen seka ennaltaehkaisyn koettiin

olevan myos tarkea osa tyohyvinvoinnin edistamista.

Ettd, jos tarvitsee jotakin asiaa muuttaa, niin sitten sovitaan silloin siita niin,
ettd kaikki tietda vahan, etta kuinka tehdaan. Ja sitten on tietynlaiset
palaverikdytannot ja kaikki muutkin toimintakdaytannot, etta ne on sovittu, niin

tiedetaan ettd, miten asioita hoidetaan. R2

6.2.5 Positiivinen johtaminen

Johtamiseen liittyvia tyohyvinvoinnin edistamisen osatekijana nostettiin esimerkiksi
johtajilta saama tuki. Erityisesti koettiin tarkedksi lahiesihenkilon antama tuki, silla
Iahiesihenkil6 yleensa tuntee tyontekijansa paremmin kuin muut johtajat. Haastatteluissa

korostui, etta kaikkien johtajien on tarkea tuntea henkildokuntansa ja heidan tulee olla
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kiinnostuneita, mitd henkilokunnalle kuuluu tai mitd kentalla tapahtuu. Johtajilta kaivattiin

yhtenaista linjaa ja etta myds johtajilla on yhteiset toimintatavat.

Esimiehen tuki on kanssa, ettd vedetdan sitd samaa linjaa, etta sa tiedat mita

tehdaan, etta sielld ei kauheesti sooloilla. R2

6.3 Tyohyvinvointia heikentadvat asiat

Haastattelussa vastaajat toivat esille tydhyvinvointia heikentavia asioita, mutta he nostivat
esille myos keinoja, jotka auttaisivat tydhyvinvoinnin kehittymisessa. Kuten esimerkiksi se,
ettd henkilokunnan tulee oppia reflektoimaan ulkopuolelta tulevia asioita ja peilata niita
oman ryhman tarpeisiin. Haastatellussa korostettiin myos sitd, etta tyontekijoiden pitaa
osata myo0s itse ohjata omaa tyohyvinvointiaan eika vain olettaa, etta joku tekee sen

tyontekijan puolesta.

6.3.1 Mina

Vastaajat kertoivat monia tydntekijoihin itseensa liittyvia tydhyvinvointia heikentavia asioita
muun muassa, etta tyohyvinvointia heikentaa epaselvd ammatti-identiteetti. Kaivattiin, etta
koulutuksissa korostettaisiin sekd ammattietiikkaa ettd ammatti-identiteettia. Vastaajat
korostivat myos, etta tyontekijoiden tulee olla ylpeitd omasta ammatistaan. Aina ei muisteta
edes itse arvostaa omaa tyotansa ja jumiudutaan turhaan epakohtiin. Ajoittainen oman
tehtavankuvan kirkastaminen ja tyon tarkoituksen miettiminen auttaisivat oman tyon

arvostuksen [6ytymisessa.

Haastateltavat nostivat esille myds sen, etta tyontekijat voisivat olla armollisempia itsednsa
kohtaan muun muassa siind, etta sallittaisiin poikkeaminen suunnitelmista tai
suunniteltaisiin vuosi- ja viikkosuunnitelmat jo ennakolta valjemmaksi. Tydhyvinvointia
heikentavaksi koettiin poikkeaminen padivan suunnitelmista henkilokunnan akillisten, mutta
myo6s pidempien poissaolojen takia. Jos etukdteen tiedetddan henkilékunnan lomat, voidaan
lomien ajaksi suunnitella viikko-ohjelma kevyemmaksi ja valjemmaksi. Ndin jaa tilaa ja

mahdollisuuksia myos uusille yllattaville projekteille tai lasten kiinnostuksen mukaisille
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aiheille. Tyohyvinvointia heikentdd myos se, etta ei ole kaytettdvissa vakituisia sijaisia tai
sijaisia ei saada ollenkaan. Uusien sijaisten perehdyttaminen koettiin kuormittavaksi ja aikaa
vievaksi. Vastaajat kokivat my0s, etta eri sijaisten kdyttaminen kuormittaa myos lapsia eli

kuormittavuus koskee henkilokuntaa, mutta se kertautuu myos koko lapsiryhmassa.

Mutta sitten kun tulee sairastumisia ja on suunniteltu jotakin, niin kyllahan
siind aina vahan taytyy sitten luovia enemman ja tulee semmoista vahan kurjaa
fiilista, ettd nyt me ei pystytakaan tata toteuttaan. Mutta ehka sekin on
enemman semmoista, etta se taytyy vaan kasitella sitten, etta taa nyt menee

eri tavalla, ettd kuinka ma itse kestan tata epavarmuutta ja tatd muutosta. R2

6.3.2 Organisaatio

Haastelussa mainittiin myo6s organisaatioon liittyvia tyéhyvinvointia heikentavia tekijoita.
Naita olivat muun muassa organisaation toimintakulttuuriin liittyvia tekijoita, kuten
epamaaraisyys, paattamattomyys, tunne ettei voi vaikuttaa tyéhonsa ja riittamattomyyden
tunne. Jos organisaation johdolla ei ole selkedd padamaaraa, joka nakyy ailahteluna
esimerkiksi paatoksenteossa tai siind, etta ohjeet vaihtuvat paivittdin, aiheuttaa se
hammennysta ja epatietoisuutta henkilokunnassa. Haastateltavat mainitsivat myds siita, etta
jos tyontekijoille vain annetaan tehtavia ilman ohjausta, ohjeita tai keskustelua, luo se

epdvarmuuden tunteen seka tunteen, ettei ole mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohonsa.

Ja sitten se, ettd jos ei saada asioita paatettya, jos vaan vellotaan ja vellotaan
samoissa asioissa eika saada niille pistetta, niin sehan nyt sitten tuottaa

myoskin sita epatietoisuutta tanne. R1

6.3.3 Tyoyhteisd

Tyoyhteisoon liittyvid tydohyvinvointia heikentdvana tekijana mainittiin oman tiimin
ryhmaytymiseen meneva aika, jos ryhman aikuiset vaihtuvat esimerkiksi vuosittain. Jotta
oma tiimi saadaan toimivaksi, taytyy saada sovittua oman ryhman toimintatavat, miten

tehtdvat ja vastuut jaetaan ryhmassa, kuinka otetaan jokaisen tyontekijan omat vahvuudet
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huomioon. Tiimin toimintaa heikentda myos henkilokunnan poissaolot, jolloin tyota

joudutaan muokkaamaan ja joudutaan mahdollisesti muuttamaan tyévuoroja.

Ja sitten on toi kuormitus, etta sitten kun vuorotellen ollaan sairaana tai tulee
loukkaantumista ja on lomia ja sitten on sijaisia, etta kylla se sitten siina kohtaa,
kun on muutama viikko oltu vuoron peraan lomilla ja palataan oman tiimin
kanssa, kylla siina huokastaa helpotuksesta. Se kuormittaa omalla tavallaan
kuitenkin se, etta vaik on patevia sijaisia, niin ei se aina oo sama asia kuin se,
etta on se sun oma sitoutunut tiimi siina, etta se on semmoinen oma

kuormittava tekija. R2

6.3.4 Ty

Itse tyohon liittyvia tyohyvinvointia heikentavaksi koettiin olevan varhaiskasvatuksen alalle
tyypillinen eettinen stressi. Eettinen stressi muodostuu siitd, etta tyontekijoilla on
riittdmattomyyden tunne, toisin sanoen pitaisi pystya tekemaan viela enemman.
Tyo6hyvinvointia heikentda myos epaselvat tehtavankuvat. Vastaajat kertoivat, etta
tehtavankuvien selkeyttaminen toisi jokaiselle varhaiskasvatuksen ammattilaiselle arvostusta
ja merkitysta, ettd olet tarkea tyontekija moniammatillisessa tiimissa. Tyohyvinvointia
heikentdad myds tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen vaikeus, esimerkiksi tieto
vuosilomista tulee valilla melko myohaan. Tyohon liittyvat yllatykselliset paperityot koettiin
heikentavan myos tyohyvinvointia, silla niiden koettiin aiheuttavan lisaa paineita

tyontekoon.

Meidat on palkattu tanne erilaisiin tehtaviin meilla on erilaiset roolit, mutta se

etta kaikki on kuitenkin ihan yhta tarkeita. R1

6.3.5 Positiivinen johtaminen

Johtamiseen liittyvia tyohyvinvointia heikentavia asioita mainittiin muun muassa, etta
ajoittain tulee tehtavia, jotka vain "heitetdan” kentalle ilman valmistelua. Johtamisen

paamarattomyys ja se, ettei saada aikaiseksi paatoksia, heikentda tyohyvinvointia.
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Haastattelussa mainittiin myos, ettd epaselvat tehtavankuvat tiimissa heikentad myos tiimin
vetdjan eli varhaiskasvatuksen opettajan tyohyvinvointia. Tehtavankuvien epaselvyys saattaa
asettaa opettajan vastuulle liikaa toitd, tiimissa oletetaan, ettd opettaja on se, joka maaraa ja
sanoo kuinka tehdaan. Jokaisella tiiminjasenelld on kuitenkin oma tarkea roolinsa ja
tehtdvansa tiimissa, kaikki ei ole opettajan vastuulla, vaan tiimin tulee myos toimia, vaikka

joku tiimin jasenista olisikin poissa.

Vaikuttamisen tunteesta nyt on puhuttu jo moneen kertaan, etta tuota jos
tuntuu, ettd on heittopussi ja sulle heitetdaan vaan asioita, jotka sun pitaa

tehd3, niin haittaa tyohyvinvointia aivan varmasti. R1

6.4 Tyokokemuksen vaikutus tyohyvinvointiin

Yhtena haastattelukysymyksena oli myo6s tyontekijoiden havainnot siitd, miten tyokokemus
vaikuttaa tyohyvinvointiin. Haastattelijat kokivat, etta tyékokemuksen kautta oppii
jattdmaan tyoasiat toihin eika tyodasioita tule pohdittua enaa niin usein vapaa-ajalla. Vaikka
fyysinen kunto on heikompi kuin nuorempana, niin kokemuksen myo6ta on kertynyt valineita
ja keinoja selvita niin fyysisesti kuin henkisesti kuormittavista tilanteista paremmin.
Tyokokemus tuo varmuutta omaan toimintaan, joten tydasioihin ei kulu ylimaaraista
energiaa. Tyokokemuksen koettiin tuovan myds turvallisuutta, kun on muodostunut tiettyja
rutiineja hoitaa asioita. Vastaajat toivat esille, etta niilld, joilla ei ole tyokokemusta viela
kertynyt, olisi todella tarkeda keskustella ja reflektoida omaa toimintaa kokeneempien
tyokavereiden kanssa. Enemmaén tyokokemusta omaavat tyontekijat toimivat siis myos
ammatillisena tukena vahemman tyékokemusta omaaville tyéntekijoille. Toisaalta taas
koettiin, ettd myos vihemman tyokokemusta omaavat voivat olla yhteison voimavara, koska

he voivat tuoda tyoyhteisd06n uusia asioita ja rikastaa tyoyhteisén ajatusmaailmaa.

No toisaalta on enemman sitten keinoja ja valineita selviytyd myos sitten
haastavistakin tilanteista, kun on sita tydkokemusta, niin pystyy toimiin ihan eri
tavalla kuin sitten vaikka vasta valmistunut, joka kokee jonkun asian eldmansa

ensimmaisen kerran ja ne, jotka on tehty sitd kauan, niin ne on tehty sen
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saman 50 kertaa. Helpottuuhan se tyo sitten sen kokemuksen my6ta jossakin

asioissa. R1

6.5 Pedagoginen johtajuus

Pedagogista johtajuutta pohdittaessa vastaajat maarittelivat pedagogista johtajuutta, mutta
maarittelivat myds millainen, on pedagoginen johtaja ja mita hanen tehtaviinsa kuuluu.
Pedagogisen johtajuuden maarittelyssa sekd pedagogisen johtajuuden keinoissa on
havaittavissa Fonsénin tutkimuksen tapaan viisi pedagogisen johtajuuden osatekijaa, jotka
ovat arvo, konteksti, organisaatiokulttuuri, johtajan ammatillisuus seka substanssin hallinta.
Seuraavaksi esittelen tuloksia pedagogiseen johtajuuteen sekd pedagogisen johtajuuden

keinoihin liittyvia maaritelmia.

6.5.1 Pedagogisen johtajuuden maarittely

Pedagogiseen johtajuuteen kuuluu haastateltavien mukaan arvokeskustelujen kdayminen.
Pedagoginen johtajan tulee huolehtia myos siitd, etta jokaiselle tyontekijalle ovat
varhaiskasvatuksen tavoitteet selvat. Pedagoginen johtaja herattelee myos ajattelemaan
asioita eripuolilta ja han pyrkii keskustelujen seka pohdintojen avulla saamaan tyontekijat
ajattelemaan uusia nakokulmia. Naiden keskustelujen tarkoituksena on saada tyéntekijoita
reflektoimaan omaa toimintaansa ja ajatteluaan. Pedagogiseen johtajuuteen kuuluu myos

tilan ja ajan luominen keskusteluille.

Vastaajat maarittelivat, etta pedagoginen johtajuus on vuorovaikutusta ja tyoyhteiséssa on
tarkeaa kayda keskustelua siitd, mika on tyon tarkoitus. Pedagoginen johtajuus on vasun
mukaista toimintaa ja pedagoginen johtaja huolehtii siita, ettd henkilokunta toimii vasun
mukaisesti eli suunnittelee, toteuttaa, arvioi ja kehittda toimintaa varhaiskasvatuksessa.
Pedagogisella johtajalla tulee olla vahva ndakemys varhaiskasvatuksesta ja selked nakemys
seka visio siita, mita tehdaan. Tarkedksi koettiin myos se, ettd pedagogisella johtajalla on

tieto siitd, mika on varhaiskasvatuksen ydin.
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Pidetaan huoli, ettd yksikossa on kayty arvokeskustelua ja tavoitteet on kaikille
selkedt ja pedagoginen johtaja yllapitdaa keskustelua myos siita mika on
tydmme tarkoitus ja sitten pedagoginen johtajuus on paljon vuorovaikutusta.

R1

Haastateltavien mukaan pedagogisella johtajalla tulee olla vahva teoreettinen nakemys seka
laaja tietopohja ja hanen tulee osata jakaa tutkittuun tietoon perustuvaa tietoa eteenpain.
Pedagogisella johtajalla tulee olla my0s taito soveltaa teoriaa kdaytantoon. Hanen tulee olla

my0&s innostava ja osattava jakaa intoa eteenpain.

Haastateltavat korostivat, ettd pedagogisen johtajan tulee my6s mahdollistaa yksikdiden
toiminta niin, etta henkilokunta pystyy tyoskentelemaan ja toimimaan tavoitteiden
mukaisesti. Toiminnan mahdollistamiseksi tulee pedagogisen johtajan vaatia esimerkiksi
lisda resursseja. Pedagogisen johtajan tulee puuttua myos epakohtiin ja hanen tulee osata
ottaa asiat puheeksi rakentavalla tavalla ja yhdessa henkilokunnan kanssa pohtia ratkaisuja
ongelmiin. Haastateltavien mukaan pedagoginen johtajuus tuo hyvaa osaamista, tuo tyohon

varmuuden seka tuottaa laadukasta tyota.

Ja ettd osaa jakaa sita tutkittuun tietoon perustuvaa asiaa myos muille, vaikka
tiimissa tai alaisille. Sitten kun on se hyva faktapohja ja on ajan hermoilla siina
varhaiskasvatuksessa mita tapahtuu, niin sitten jakaa sita ymparille, se tuo

semmoista hyvaa osaamista. R2

Haastateltavat maarittelivat, etta pedagogisen johtajan tulee olla varhaiskasvatusta
maaratietoisesti kehittdava ja hdanen on osattava ndhda laaja-alaisesti varhaiskasvatuksen
kentta. Pedagogisen johtajan tulee olla utelias ja kuunteleva ja han myos keskustelee
tyontekijoidensa kanssa. Yksi tarkea pedagogisen johtajan ominaisuus on olla reflektoiva.

Pedagogisen johtajan tulee olla helposti [ahestyttava ihminen, jonka puoleen voi kdantya.

Sitdahan voi helposti jamahtaa ja tehda asioita samalla tavalla ja oma ajatuskin
saattaa toistaa samoja asioita. Olisi sellainen henkil®, joka herattelee sinua

ajattelemaan ja saamaan uusia ndkdkulmia ja ehka joskus vaikka muuttamaan
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sitd omaa kayttaytymista, etta pystyy muokkaamaan sitd omaa mielta ja

toimintaa sitten sen mukaan. R1

6.5.2 Pedagogisen johtajuuden keinot

Haastetavat mainitsivat, etta pedagoginen johtajuus tarvitsee aikaa, mutta vaatii myos halua
uudistua ja kehittya. Haastateltavien mukaan pedagogisen johtajuuden keskeinen elementti
on varhaiskasvatussuunnitelman sisallon hallinta. Pedagogisen toiminnan tulee perustua
varhaiskasvatussuunnitelman perusteisiin ja myos tiimeissa varhaiskasvatuksen opettajan
tehtdavana on huolehtia oman tiiminsa pedagogisena johtajana, etta tiimin toiminta perustuu

varhaiskasvatussuunnitelman perusteisiin.

Ma pyrin aina omassa tiimissani perusteleen vasun kautta kaikki mun
nakemykset ja mun ajatukset, ettd mitenka lasten kanssa toimitaan ja

minkalaista toimintaa meilla on ja mitenka ne asiat menee. R1

Haasteltavat kokivat, ettd pedagogisille keskusteluille on tarvetta ja keskusteluja olisi hyva
kdayda omassa tiimissa, koko talon seka koko varhaiskasvatuksen tasolla, mutta myds
ammattiryhmittdin. Pedagogiset keskustelut antavat uutta nakdkulmaa, vahvistavat
ammatillisesti ja tuovat kollegiaalisuutta. Pedagogiset keskustelut taloittain nahtiin myos
keskeisina keinoina suunnitella, kehittda ja arvioida pedagogista toimintaa. Talojen
pedagogisissa keskusteluissa eli pedapulinoissa olisi hyva olla aiheet etukateen tiedossa ja
keskustelujen vetovastuuta olisi hyva jakaa, jolloin saadaan henkilokuntaa osallistettua

keskusteluihin paremmin.

N&aa on hyvia hetkia, ettd ndhdaan ja kuullaan myos kollegoiden ja muiden

tyontekijoiden kanssa, hetkellinen hetki yhdessa. R1

Haastatteluissa nousi esiin, ettd pedagogisen johtajuuden keskeinen menetelma on
keskustelu ja ajan jarjestaminen keskusteluille. Tarkeda on keskustelujen mahdollistaminen

luomalla rakenteet pedagogisille keskustelufoorumeille seka tiimien omille keskusteluille eli
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tiimipalavereille, mutta tarkeaa on jarjestaa aikaa myos moniammatillisille keskusteluille.

Arvokeskustelujen kdyminen on myos keskeinen pedagogisen johtajuuden keino.

Pedagogisen johtajuuden keinoja on myos talojen toimintakulttuuriin perehtyminen, jotta
tiedetaan miten kentalla toimitaan, mita mahdollisia haasteita esiintyy ja minkalaisia lapsia
on ryhmissa. Toisaalta pedagogisen johtajan taytyy olla my6s tietoinen yhteiskunnan

vaatimuksista ja yhteiskunnan asettamista tarpeista.

Pitda tuntea kenttasa, siis pitaa tietda toimintakulttuuria, mika on tdman hetken
meininki, minkalaisia lapset on, mita haasteita, mita sielld on meneillaan. Pitaa
tavallaan tuntea sita sen hetkista kenttatyota, jotta sina voit johtaa sitd sen

aikaista pedagogiikkaa. R1

Vastaajat toivat esille konkreettisia kehittamisehdotuksia paremmalle palaverien
ajankaytolle seka henkilokunnan osallistamiselle pedagogisiin keskusteluihin. Haastatteluissa
nousi esiin, etta ajan 16ytyminen keskusteluille on haastavaa ja kaivattiin myods suoraa
tiedonkulua ylemmilta johtajilta henkilokunnalle ilman valikasia. Aikatauluhaasteiden
ratkaisuksi ehdotettiin erilaisten palaverikdaytantdjen uudistamista. Tiedotettavaksi
tarkoitettuja asioita voisi valittaa henkilostolle muiden reittien kautta, esimerkiksi
varhaiskasvatusjohtajalta suoraan henkilostolle. Talloin talon palavereissa jaisi yleisten

tiedotettavien asioiden kasittelyn sijaan aikaa juuri esimerkiksi pedagogisille keskusteluille.

Palaveritekniikan ja palavereiden rajayttaminen atomeiksi auttaisi ehka
myoskin tdssa asiassa. Etta nyt kun meilld on kaikennakdisia keinoja valittaa
tietoa ja meilla voisi olla semmoisia valmiita malleja tdhankin asiaan, ettd milla

tavalla jotkut tietyt asiat voidaan valittaa. R1

Pedagogisen johtajuuden keinoja pohdittaessa nousi esiin, ettd pedagogisella johtajalla tulee
olla perspektiivia ja kokemusta asioihin. Perspektiivia hankitaan muun muassa silla, etta
otetaan asioista selvad ja tutkitaan seka vertaillaan asioita ja sen jalkeen tuodaan havainnot
kentalle. Haastatteluissa mainittiin, ettd pedagogisella johtajalla tulee olla tutkiva ja

kehittdva ote tyohon.
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Mutta koko aika tavallaan semmoinen tutkiva ja kehittdva ote, mutta siihen

pitda olla aikaa, jotta pystyt tekemadan sellasta. R1

6.6 Pedagoginen johtajuus ja tyéhyvinvointi

Haastateltavien mukaan varhaiskasvatuksen opettaja tiimin pedagogisena johtajana voi
vaikuttaa oman tiimin tyéhyvinvointiin muun muassa silla, etta huomioidaan kunkin tiimin
jasenen vahvuudet ja hyddynnetdan toiminnassa kunkin tiimildisen osaamista ja rohkaistaan
tiimilaisia kayttamaan omia vahvuuksiaan. Nain jokainen tiimin jasen tuntee kuuluvansa
osaksi tiimia ja tuntee olevansa arvokas ja tarpeellinen. Toisaalta myos tiimin jasenen
kannustaminen ja tukeminen tekemaan sellaista, mika ei ole omalla mukavuusalueella, tuo

onnistumisen kokemuksia.

Me ollaan niin erilaisia ja meilld on erilaiset osaamiset ja vahvuudet eli
hyédynnetdan niita. Vaikka luontaisesti hirvittavan vaatimatonta vakea
varhaiskasvatuksessa onkin, “no enhdan mina nyt mitdan osaa”, mutta, jos se
joku tiimin jasen on vaikka se kadentaitaja ja han selkedsti nauttii siita ja saa

siitd itselleen hirvittavasti hyvaa mielta. Niin annetaan hanen tehda sita. R1

Haastateltavat korostivat, etta tiimin tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tiimissa on
turvallista olla ja jokainen uskaltaa avautua ammatillisesti. Pedagogisen johtajan on hyva olla
kiinnostunut myds siitd, mita oman tiimin jasenille kuuluu. Tiimipalaverissa voi esimerkiksi

kayttaa aikaa kuulumisten kyselyyn.

Sitten se mika olisi kaikista ihanteellisin ja ihanin juttu, ettd me oltais jotenkin
niin avoimia ja pystyttais luottaa toisiimme, etta vaikeita asioita voitaisiin ihan

oikeasti jakaa. R1

Haasteltavat mainitsivat, etta tiimiin tyohyvinvointia tuo tiimissa kaytava pedagoginen
keskustelu, jossa avataan toiminnan pohjana olevaa pedagogiikkaa ja haetaan perusteluja
sille, miksi ndin toimitaan. Tarkeda on keskusteluissa palauttaa paatehtdva mieleen, joka on

varhaiskasvatuksessa lapset ja lasten tarpeet. Tarkeaa on, etta tiimeissa muodostetaan
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yhteinen nakemys ja ymmarrys, joka pohjautuu valtakunnalliseen seka kaupungin omaan
vasuun. Keskustelujen avulla luodaan myds luottamuksellinen ilmapiiri ja vaikeistakin

asioista uskalletaan keskustella.

Avata niita pedagogisia asioita sen toiminnan takana myos silleen, etta koko
tiimilla tiedossa, ettd me ei tehda niita asioita vaan huvin vuoksi sindnsa, vaan
etta mitka on ne tavoitteet siella toiminnassa ja ettd mihinka silla tahdataan ja
ettd se on se koko tiimin yhteinen suunta ja se lapsen etu sielld taustalla, etta

paastaan toteuttamaan sita. R2

Pedagogisen johtajan koettiin myds nayttavan esimerkkia ja toimivan esimerkkina
tyoyhteisdssa keskustelemalla asioista positiiviseen savyyn. Tarkedksi koettiin myos
positiivisen palautteen antamista muille, positiivisen palautteen saaminen koetaan usein
voimauttavaksi seka tyohyvinvointia nostavaksi tekijaksi. Tarkedaa on myos ilon ja

hauskuuden 16ytyminen tyosta.

Ja sitten ehkd muistaa semmoisen positiivisen palautteen, etta ainakin itse ihan
hurjan paljon saa siita itsellensa voimaa ja energiaa, etta joku sanoo, etta tulipa
tehtya toi hyvin, etta on onnistuit tuossa, oli hieno juttu. Etta jotenkin koittaa
itsekin muistaa my0s sen, ettd antaa sita positiivista palautetta kun se on

aiheellista. R1

Pedagogisen johtajuuteen kuuluu keskeisesti vuorovaikutus, vastaajat toivat esiin, etta
tyohyvinvointia lisaa avoimuus ja luottamuksellisuus keskusteluissa, jotta pystyttaisiin
keskustelemaan vaikeistakin asioista ja tukemaan toisia. Tarkedaa on myds postitiivisten
asioiden seka onnistumisten korostaminen, se luo tunteen, etta ollaan kykenevia ja osataan

tehda tyo hyvin. Keskeista on myos me-hengen nostattaminen ja korostaminen.

Siitahan syntyy sitten myo0s sitd pedagogista keskustelua, etta olisi semmoiset
luottamukselliset hyvat valit. Se edistda tyohyvinvointia ja sitten se tietysti

tuottaa myos sitd hyvaa pedagogiikkaa. R2
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Pedagogisen johtajuuden tueksi haastateltavat kaipaavat opettajien yhteisia tapaamisia niin
omissa taloissa kuin esimerkiksi alueittain. Tapaamiset tuovat kollegiaalisuutta ja tarkeaa
reflektiivistd pedagogista keskustelua. Tarkedksi koettiin my&s opettajien SAK-ajan
toteutuminen. Opettajien irrottautumiseen ryhmista vaatii toisinaan resurssointia ja
toivottiin, etta sijaisia olisi kdytettavissa, jotta opettajien SAK-aika ja tapaamiset
onnistuisivat. Paitsi henkilostoresurssit myos tyévalineiden resurssointi on tarkeaa, jotta
pedagoginen johtajuus pystyy tukemaan tyohyvinvointia. Esimerkkind annettiin ryhmavasu,
jonka koettiin talla hetkella tassa laajuudessa olevan pikemminkin ty6ta kuormittava tekija.

Ryhmavasu on ryhman toiminnan suunnittelun seka arvioinnin tydkalu.

7 Johtopaatokset

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdaa mita varhaiskasvatuksen opettajien mielesta
tyohyvinvointi tarkoittaa ja mitka asiat edistavat tai heikentavat tyohyvinvointia. Toisena
tarkoituksena oli selvittdaa miten he maarittelevat pedagogisen johtajuuden ja kolmantena
oli selvittaa, kuinka pedagogisella johtajuudella voidaan vaikuttaa tyohyvinvointiin.
Tutkimusaineisto on koottu kahdesta ryhmahaastattelusta, jossa haastateltavina olivat
varhaiskasvatuksen opettajan nimikkeella tyoskentelevat henkilét Akaan

varhaiskasvatuksessa.

Tulosten perusteella varhaiskasvatuksen opettajat maarittelivat tydhyvinvointia ja
tyohyvinvoinnin edistdvia ja tydhyvinvointia ehkaisevia tekijoita hyvin laaja-alaisesti ja
monipuolisesti. Tydhyvinvoinnin muodostavat tyontekijoista itsestdan johtuvista
osatekijoista seka tyohon, tyoyhteis6on, organisaatioon seka johtamiseen liittyvista
osatekijoista. Pedagogista johtajuutta maariteltdessa keskeiseksi nousi
vuorovaikutuksellisuus, arvokeskustelut, kontekstuaalisuus, toimintakulttuurin tunteminen
seka organisaatiokulttuuri, substanssin hallinta, johtamisen ammatillisuus eli kehittava ote
tyohon. Tuloksista ilmeni, ettd pedagogisella johtajuudella pystytdan tukemaan
varhaiskasvatuksen tyontekijoiden tyohyvinvointia ja varhaiskasvatuksen opettajalla on

merkittdvda asema oman tiiminsa tyéhyvinvoinnin tukemisessa.
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Tyohyvinvointia maariteltdessa haastateltavien mukaan varhaiskasvatuksen tydssa on
monenlaisia muutoksia ja vaatimuksia, jotka vaativat tyontekijoilta etenkin
sopeutumiskykya, mutta myds oman itsensa tuntemista, omien voimavarojen ja rajojen
hahmottamista. Pennonen (2021, s. 20) toteaa, ettd itsetuntemus vaikuttaa merkittdvasti
tyohyvinvointiin, kun tyontekija tuntee itsensa ja ne tekijat, jotka vaikuttavat omaan
tyohyvinvointiin, voi tyontekija omilla teoillaan vaikuttaa edistavasti omaan
tyohyvinvointiinsa. Vastaajien mukaan myos omien vahvuuksien hyddyntdaminen tyossa seka

oman kehittymisen reflektointi voimaannuttavat ja lisdavat tyohyvinvointia.

Vastauksista korostui, ettd oma asenne tyota kohtaan on merkittdvassa asemassa
tyohyvinvointia edistavana tekijana. Tydsta voimaantuminen, tyon ilon ja sopivien tyosta
palautumiskeinojen I6ytyminen edesauttavat tyohyvinvoinnin syntymista. TyOsta
palautuminen seka tydssa jaksaminen auttavat paremmin myds tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamisessa. Positiivinen asenne ty6ta kohtaan auttaa myos tydn hallinnan tunteen
[6ytymisessa. Manka (2010, s. 153) mainitsee, ettd tyon hallinnan tunne auttaa selviytymaan
muuttuvassa ja joustavuutta vaativassa toimintaymparistdssa ja mita enemman koemme
hallitsevamme tyotamme tai elamaamme, sitd paremmin jaksamme. Vastaajien mukaan
tyon hallinnan tunteeseen auttaa muun muassa paiva-, viikko- ja kuukausi ohjelman
suunnittelu valjemmaksi, jolloin saadaan arkeen tilaa yllatyksille ja pystytdaan helpommin

muuttamaan toimintaa tarpeen vaatiessa.

Positiivista tydotetta kaivattiin tyontekijoiltda, mutta myos johtajilta edellytettiin positiivista
otetta tyohon ja positiivisena esimerkkinad toimimista. Myods positiivisen ja rakentavan
palautteen antaminen niin tyokavereilta kuin johtajiltakin koettiin tarkeaksi. Positiivinen
suhtautuminen tyohon auttaa tyonilon I0ytymiseen ja luo tyoyhteis6on mydnteisen
ilmapiirin. Tyon iloa koetaan my®6s, jos tyon vaatimukset ja tyontekijoiden osaaminen seka
vaativuus omaa itsea ja toisia tyontekijoita kohtaan vastaavat toisiaan. Tyon ilo ja tyosta
innostuminen vie tydyhteis6a eteenpain ja auttaa tyoyhteisda kehittymaan, samalla se on
yksi tarkeimmista tyohyvinvoinnin osatekijoista. (Kauko-Valli & Koiranen, 2010, s. 101; Von

Bagh, 2019, s. 114)
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Tulosten mukaan varhaiskasvatuksessa tyo vaatii tyontekijoilta itseohjautuvuutta ja kykya
johtaa itsednsa ja omaa tyotansa. Manka ja Manka (2016, s. 158) mainitsevat, etta
tyontekijan kyky ohjata itse omaa tyotansa ja olla oman eldamansa ohjaksissa muodostaa
psykologisen paaoman. Psykologinen paaoma vaikuttaa tyéntekijéiden suoriutumiseen
omassa tyossaan ja kayttaytymiseen tydyhteisossa seka suhtautumiseen muihin
tyontekijoihin. Psykologisen padoman mukaan tyontekija pystyy pohtimaan kuka mina olen
ja millainen tyontekija olen nyt ja millaiseksi tyontekijaksi voin tulla. Psykologisen padgoman
kerryttamiseen vastaajat toivovat tydnantajan jarjestamaa tyonohjausta seka ammatillisia

keskusteluja tyoyhteisdssa.

Itsensa johtamisen kyvyt ja itseohjautuvuus liittyvat vastausten mukaan tyohyvinvointiin.
Mantyjarven ja Parrilan (2021, s. 264) mukaan kyky johtaa itsedan liittyy ammatillisuuteen,
myo6s hyvat toimivat vuorovaikutussuhteet seka osallisuuden mahdollisuuksiin tarttuminen
edellyttavat, etta tyontekijalla on kykya johtaa itsedadan. Ammatillisuus puolestaan
muodostuu siitd, etta tyontekija tunnistaa omat vahvuutensa seka kehittymisen tarpeensa,
hallitsee tyonsa ohjaavat asiakirjat ja hallitsee ammattinsa tietoperustan. Myds Strehmel
(2016, s. 353) toteaa, ettd itsensa johtaminen on paitsi oman tyon aikatauluttamista, mutta
myo6s omasta ammatillisuudesta ja sen kehittamisesta huolehtimista. ltsensa johtaminen on

huolehtimista omasta terveydesta ja tyohyvinvoinnista.

Ty6hyvinvoinnin perustan muodostaa kuitenkin organisaatio, jossa ovat rakenteet, fyysinen
tyoymparisto seka resurssit niin henkildstoresurssit kuin tyévalineet kunnossa.
Organisaatiolla tulee olla myos selkeat tavoitteet ja pdamaarat. Tyontekijoilld tulee olla
selkeat tehtdvan kuvat, jotta jokainen tietdaa, mita ollaan tekemassa. Toimivan perustan
lisdksi haastateltavat nostivat esiin psyykkisen turvallisuuden merkityksen. Psyykkisesti
turvallisessa tyoyhteisossa uskalletaan olla eri mielta ja uskalletaan pyytaa apua. Hyvassa ja
turvallisessa tyoyhteisossa tyontekijat tuntevat myos toisensa, jolloin pystytadn puuttumaan
ajoissa tyokaverin kuormittumiseen. Juuti ja Vuorela (2015, s. 49) toteavatkin, etta
tyoyhteisd6on syntyy luottamuksellinen ilmapiiri, kun tyoyhteison jasenet voivat

vapautuneesti jakaa tietojaan ja taitojaan seka voivat antaa apua toinen toisilleen.



48

Haastateltavien mukaan tyoyhteison merkittavin tyohyvinvoinnin tekija on hyva toimiva
tiimi, jossa kaikilla tiimin jasenilld on selkedt tehtavankuvat seka selkeat vastuualueet,
toimivalla tiimilla on my0s yhteisesti asetetut tavoitteet. Tiimin muovaantuminen toimivaksi
vie aikaa, joten tyohyvinvointia heikentavaksi tekijaksi mainittiin oman tiimin henkilokunnan
vaihtuvuus esimerkiksi sairastumisien vuoksi. Mankan ja Mankan (2016, s. 138) mukaan
tiimin toimivuus vaati, etta jokaisella tydntekijalla on yhteisymmarrys tavoitteista ja etta
yvhdessa tyoskennelldan tavoitteita kohti. Oman tiimin ja tyoyhteison tulisi olla keskusteleva
ja ilmapiirin avoin seka turvallinen, jotta tyohyvinvointi lisdantyisi ja jokainen tyontekija

kokisi olevansa arvokas ja arvostettu.

Haastattelussa nousi esiin tyohyvinvointia heikentavana tekijana eettinen stressi. Eettinen
stressi on hyvin yleistd my&s varhaiskasvatuksen alalla. Eettinen stressi muodostuu siita, etta
tyontekijat kokevat riittamattomyyden tunnetta. Ulrichin ym. (2007, s. 1717), tekeman
sairaanhoitajia ja sosiaalityontekijoita koskevan eettinen stressi tutkimuksen mukaan
eettinen stressi voi myds liittyd huonoon ty6ilmapiriin, jolloin tyontekijat eivat koe
tyoympariston olevan kannustava. Eettinen stressi voi myés muodostua, jos eettinen
johtaminen on huonoa. Tyontekijoiden tyohyvinvointia voidaan edistaa silla, etta
panostetaan tyontekijoiden eettiseen tukeen, tyontekijoiden voimavaroihin seka positiivisen

ilmapiirin luomiseen.

Johtamisella on iso merkitys tyohyvinvoinnin kokemisessa seka tyohyvinvoinnin
edistamisessa. Johtamiselta kaivataan positiivisuutta, selkeytta ja jamakkyytta paatoksen
teossa, tukea ja lasndoloa. Myos vastuun antaminen tyontekijoille, osallistaminen seka
tyontekijoiden mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa edistavat tyohyvinvointia.
Pedagogisella johtajuudella pystytdaan merkittavasti edistdmaan tyoyhteison hyvinvointia
niin esihenkilona kuin ryhman varhaiskasvatuksen opettajana. Fonsén ja Parrila (2016, s. 29)
toteavat, ettad pedagoginen johtajuus on myos jaettua johtajuutta ja vastuu
varhaiskasvatuksen tyon laadusta kuulu jokaiselle varhaiskasvatuksen tyontekijalle. Myds
kunnan paattajien tehtavana on luoda tahtotila, jossa varhaiskasvatuksen laatuun halutaan
panostaa ja yhdessa varhaiskasvatuksen johtajien kanssa luoda sellaiset puitteet, jotta

laadukas varhaiskasvatus mahdollistuisi. Laadukas varhaiskasvatus vaatii
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henkilostoresursseja ja sijaisresursseja, koulutettua henkilokuntaa sekd panostusta

henkilokunnan koulutukseen.

Haastateltavien mukaan pedagoginen johtajuus on vasun mukaista toimintaa ja silla on
selkeat tavoitteet, suunnitelmat seka visio. Fonsén ja Parrila (2016, s. 30) toteavat, etta
hyvaan pedagogiseen johtajuuteen kuuluu, etta johtajalla on hallussaan alan ajantasainen
tieto, jota hankitaan alan ajankohtaisia asioita seuraamalla muun muassa seuraamalla alan
tutkimuksia, lukemalla alan kirjallisuutta ja kouluttautumalla. Haastateltavien mukaan
pedagogisen johtajan onkin tarkeaa osata perustella omia pedagogisia nakemyksiaan

tutkimustietoon perustuen.

Pedagogisen johtajuuteen kuuluu yhteisten arvokeskustelujen kdyminen ja keskustelujen
kdayminen siitd, miksi tyota tehdaan. Tarkeaa on myos keskustella
varhaiskasvatussuunnitelman mukaisesta toiminnasta ja varhaiskasvatuksen
toimintakulttuurista. Keskustelu edistavat myos tyontekijéiden ammatillisuutta ja sita kautta
luovat myos tyohyvinvointia. Myos Fonsénin (2014, s. 111) vaitoskirjatutkimusten tulosten
mukaan arvokeskustelut ovat pedagogisen johtajuuden keskeisimpia toimintatapoja.
Arvokeskusteluissa pedagoginen johtaja haastaa tyontekijat pohtimaan oman tyonsa
tarkoitusta, han haastaa pohtimaan lapsen nakdkulmaa seka arvioimaan toimintaa

pedagogisten valintojen perusteella.

Ty6hyvinvoinnin edistamisen kannalta on tarkedaa myos luoda tydyhteis6on seka tiimiin
turvallinen keskusteleva tydymparistd. Pedagogisen johtajuuden merkittavin menetelma on
vuorovaikutus, joten haastateltavat kokivat tarkedksi ajan 16ytymisen pedagogiselle
keskustelulle seka erilaisten pedagogisten keskustelufoorumeiden luomisen. Keskusteluja
olisi hyva kdyda tiimeittdin, taloittain, ammattikunnittain, mutta myés moniammatillisesti.
Keskustelujen avulla tyontekijat pystyvat reflektoimaan omaa toimintaansa sekda omaa
ammatillisuuttaan. Keskustelut ovat myos tarkeitda vihemman tyokokemusta omaaville
tyontekijoille, silla heille keskustelut tuovat varmuutta ammatilliseen osaamiseen. Nislinin
(2016b, s. 45) vaitoskirjatutkimuksen mukaan vahemman tyokokemusta omaavilla

tyontekijoilld saattaa olla matalampi ammatillisuuden tunne, joka voi muodostua siita, etta
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tyoeldma ei vastaakaan sitd mielikuvaa, mika koulutuksen kautta on tullut. Juuri siksi

tyoyhteisdn seka pedagogisen johtajan tuki on tarkeaa.

Haastattelussa nousi myos erilaisia keinoja siihen, miten l6ydetadan aikaa keskusteluja varten,
nadita keinoja olivat muun muassa erilaisten palaverikaytantdjen uudistaminen seka uusien
tiedostuskanavien kadyttdminen. Vastaajat toivoivat, etta tiedottaminen olisi suorempaa
esihenkil6ilta suoraan tyontekijoille eika esimerkiksi paivakodinjohtajan kautta
varhaiskasvatuksen opettajille ja opettajien kautta muille tyontekijoille. Myods Fonsén ja
Parrila (2016, s. 30) toteavat, etta toimintamalleja on syyta tarkastella aika ajoin, silla
tyoyhteiso6ihin muodostuu helposti omanlaisia tapoja toimia. Tasta syysta on hyva ajoittain

tarkastella ja arvioida kriittisesti erilaisten toimintatapojen toimivuutta ja tarkoitusta.

Vastauksista nousi esiin myos, ettd pedagogisen johtajan tulee olla tietoinen siita, mita
kentélle ja tyontekijoille kuuluu. Ndin pedagogisella johtajuudella pystyttaisiin paremmin
seuraamaan henkiléstén hyvinvointia seka huomioimaan henkilékunnan vahvuudet seka
osaaminen. Ylipaatansa henkilékunnan osallistaminen toiminnan suunnitteluun, arviointiin ja
vision luomiseen koettiin tarkedksi ja yhteisollisyytta edistavaksi. Myos Fonsén ja Parrila
(2016, s. 3031, 33) toteavat, etta yksi tarkeista pedagogisen johtajuuden elementeista on
myonteisen yhteisollisyyden muodostaminen, jossa huomioidaan jokainen tyontekija ja
arvostetaan kaikkien osaamista. On tarkeda johtaa tyontekijoiden osaamista seka
tyohyvinvointia olemalla kiinnostunut siita, mita tyontekijéille kuuluu. Pedagogisen johtajan
on tarkeaa tietda myds, miten yksikéiden arki todellisuudessa toimii, miten siella toteutetaan

pedagogiikkaa sekd mitka ovat ne paaasialliset kehittamisen kohteet.

Pedagogisella johtajuudella voidaan edistaa tyéhyvinvointia huomioimalla tyontekijoiden
vahvuudet ja osaaminen toimintaa suunniteltaessa. Henkiloston osallistamisessa paatoksen
tekoon, suunnitteluun ja arviointiin lisaa tyontekijoiden ammatillista kehittymista seka
edistad ammatti-identiteetin I0ytymista. Tiimissd on tarkedd huomioida jokainen tiiminjasen
ja luoda tiimiin avoin keskusteleva ilmapiiri, jossa on helppo keskustella vaikeistakin asioista.
My0s opettajan tulee olla oman tiiminsad pedagogisena johtajana kiinnostunut siitd, mita
oman tiimin jasenille kuuluu ja miten tiimin jasenet voivat. Toisaalta myds jokainen tiimin

jasen, jokainen tyontekija on vastuussa siitd, ettd pedagoginen johtajuus onnistuu. Fonsén
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toteaa (2014, s. 172), etta henkilokunnan asenne ja osaaminen ovat tarked osa siing, etta
pedagoginen johtajuus onnistuu. Jos pedagoginen johtaja ei saa henkilostolta mitaan

reaktiota tai palautetta menetelmistaan, on pedagogisen johtajan vaikea onnistua tydssaan.

Johtajien tavoin myos pedagoginen johtaja toimii esimerkkind muille tyontekijoille, siina
kuinka tyoyhteisossa puhutaan tyontekijoille, tiimin jasenille, lapsille ja heidan
vanhemmilleen. Laineen (2019, s. 59) tutkimuksen mukaan silloin, kun johtaja on lasna ja
kuuntelee, on vuorovaikutus laadukasta ja tuottaa tydhyvinvointia. Kuuntelemisen taito on

vuorovaikutuksen ohella pedagogisen johtajuuden yksi keskeisemmista menetelmista.

Varhaiskasvatuksen opettajalla on myds merkittava rooli henkiloston tyéhyvinvoinnin
edistamisessa. Opettajilla on tarkea rooli paitsi oman tiiminsa tyohyvinvoinnin
edistamisessa, niin heilld on myds tarkea rooli olla tukemassa yhdessa paivakodin johtajan
kanssa pedagogisen johtajuuden keinoin koko varhaiskasvatusyksikon tyohyvinvointia.
Mantyjarvi ja Parrila (2021, s. 269) toteavat, etta pedagogista johtajuutta maarittelee koko
tyoyhteiso eika pelkastdaan johtajat yksiloing, silla pedagogisen johtajuuden muodostavat

vuorovaikutuksellisuus varhaiskasvatuksen kontekstissa.

Tarkeda on tukea opettajia omassa pedagogisessa johtajuudessaan ja tukea opettajien
tyohyvinvointia. Cumming ym. (2021, s. 50) toteavat artikkelissaan, joka koskee Australiassa
tehtya tutkimusta varhaiskasvatuksen opettajien tyohyvinvoinnista, etta laadukas
varhaiskasvatus ei muodostu vain patevasta ja ammattitaitoisesta henkilékunnasta, vaan
siitd, etta henkilokunta ja opettajat voivat hyvin. Tyéhyvinvoinnin tukeminen edellyttaa

kaikilta organisaatiotasoilta tydympariston laadun tukemista.

Haastattelijat nostivat esiin myds, ettd tyéhyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta opettajien
SAK aika toteutuisi. SAK aika on tarkoitettu opettajien suunnittelu, arviointi ja kehittamiseen
joko itsendisesti tai osittain muiden opettajien kanssa. Pedagoginen johtajuus tarvitsee aikaa
seka tilaa ajattelulle, jotta varhaiskasvatus olisi laadukasta ja pedagoginen johtajuus voisi

tukea tyonrekijoiden tyohyvinvointia.
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8 Opinndytetyon luotettavuus ja eettisyys

8.1 Luotettavuus

Opinnaytetyossa tutkimuksen luettavuuden kannalta haasteena oli, etta tutkimuskonteksti
on myods oma tydorganisaationi. Haastatteluissa oli pyrittava olemaan hyvin objektiivinen,
toisaalta ryhmahaastatteluissa etua oli varmasti silld, etta opinndytetyon tekija oli
haastateltaville tuttu henkilé. Haastatteluilmapiiri oli ehka tasta syysta rennompi, jolloin
myo6s omien mielipiteiden ja pohdintojen esittaminen oli luontevampaa. Opinndytetyon
luotettavuutta lisdsi myos se, etta haastattelun aihepiiri oli kaikille osallistujille entuudestaan
tuttu. Puusa (202043, s. 103) toteaa, etta haastattelun etuna on, ettd haastatteluun voidaan
valita henkil6ita, joilla tiedetaan olevan kokemusta ja tietoa tutkimuksen kohteena olevasta
aiheesta. Haastattelu antaa tutkijalle mahdollisuuden suunnata tutkimuskysymyksia
tiedonsaannin kannalta olennaiseen suuntaan pyytamalla haastateltavia tarkentamaan ja

selittdamaan sanomaansa.

Opinnaytetyoprosessin tarkka kuvaaminen, aiheen ja tehtyjen paatosten perusteleminen
tuovat tutkimukselle luotettavuutta. Lisdksi opinnaytetyon tekijan on arvioitava tyon laatua,
joka prosessin vaiheessa. (Vilkka, 2021, s. 155) Tassad opinnaytetydraportissa olen pyrkinyt
kuvaamaan opinndytetydprosessia huolellisesti. Myos haastattelukysymysten testaaminen
ennakolta tuo tutkimukselle luotettavuutta. Opinndytetydssani haastattelukysymykset oli
tarkoitus testata omassa tyoyksikossani, mutta aikataulutus tuotti ongelmia eli
tutkimuskysymykset jaivat testaamatta ennakkoon. Tama heikentaa tutkimuksen
luettavuutta. Haastattelut sujuivat aikataulussa, mutta haastattelutilanteessa eivat kaikki
osallistuja saaneet tai eivat halunneet ottaa osaa yhteiseen keskusteluun kuin vain

esittdmallda muutaman kommentin.

Tutkimustulosten raportoinnissa olen kayttanyt haastatteluaineistosta suoria lainauksia, joka
tuo esiin tukittavien kasityksia aiheesta. Suorilla lainauksilla olen pystynyt perustelemaan

tekemiani tulkintoja ja tutkimuksen tuloksia. Tdma tuo opinnaytetydlleni luotettavuutta.
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8.2 Eettisyys

Tata opinnadytetyota tehdessa olen noudattanut hyvia tieteellisia kdaytantoja. Hyviin
tieteellisiin kaytantdihin kuuluu, etta tutkija noudattaa tutkimustaan tehdessaan
rehellisyytta, seka tarkkuutta ja huolellisuutta tutkimuksessaan seka tulosten taltioimisessa
ja esittdmisessa. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 110) Opinnadytetydn aihe on ajankohtainen niin
valtakunnallisesti kuin myds omassa organisaatiossani varhaiskasvatuksessa, joka osaltaan
huomioi kestavaa kehitysta. Tutkimussuunnitelma on laadittu huolella ja olen noudattanut
opinndytetydprosessissa tutkimussuunnitelmaa. Tutkimuslupa on haettu ja saatu hyvissa
ajoin ennen tutkimushaastattelujen aloittamista. Tutkimusluvan saamisen jdlkeen lahestyin
tutkimushaastatteluun osallistuvia saatekirjeelld, jossa kerrottiin tutkimuksen aihe seka
tarkoitus, tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuudesta seka tutkimukseen osallistuvien
anonymisoinnista. Tutkimusaineistoa on kasitelty ja sailytetty aineistonhallintasuunnitelman
mukaisesti. Tutkimustydssa on viitattu muiden tutkijoiden tekemiin tutkimuksiin ja
tieteellisiin [ahteisiin tieteellisten periaatteiden mukaisesti sekda Hameen

ammattikorkeakoulun lahdeviiteohjeistusten mukaisesti.

Tutkimuksen aihetta ja kohdeorganisaatiota pohdittaessa on pohdittu eettisyytta huolella.
Tuomi ja Sarajarven mukaan (2018, s. 113) tutkimuksen aiheen valinta on pitkalti myos
eettinen kysymys. Taman opinndytetyon aihe on ajankohtainen, silld valtakunnallisesti
varhaiskasvatuksen tyohyvinvointiin on kiinnitetty huomiota, myds varhaiskasvatuksen
opettajien asema ja tyon kuormitus on ollut valtakunnallisesti varhaiskasvatussuunnitelman
uudistusten myota keskidssa. Opinnaytetyon eettisyytta on pohdittu myds siita
nakodkulmasta, ettd tutkimuksen tekija on osa tutkimuksen kohdeorganisaatiota ja osittain
esimiesasemassa. Eettisyyden kannalta tyoskentely kohdeorganisaatiossa saattoi
haastattelutilanteessa kuitenkin olla etuna, silla haastattelijat arvoivat keskustelun olleen

rentoa, voimauttavaa ja avointa.

9 Pohdinta

Pedagogisella johtajuudella pyritddn laadukkaaseen varhaiskasvatukseen seka hyvinvoivaan

tyoyhteis6on, silla hyvinvoiva tydyhteiso tuottaa laadukasta varhaiskasvatusta. Pedagoginen
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johtajuudessa on paljolti samoja elementteja kuin kestavassa johtajuudessa. Kestavan
johtajuuden paamaara on hyvinvoiva organisaatio, jonka muodostuminen riippuu monesta
osatekijasta, kuten tyoyhteison toimivuudesta. Tyoyhteison toimivuus puolestaan
muodostuu tyoyhteiséon kuuluvuuden tunteesta ja osallisuudesta. Hyvin toimivassa
tyoyhteisdssa huomioidaan tyontekijat yksiloind seka tunnistetaan kunkin tyontekijan

vahvuudet. (Helsingin yliopisto, 2021, s. 4)

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli tuottaa tietoa Akaan kaupungin varhaiskasvatuksen
johtajalle, paivakodin johtajille seka varhaiskasvatuksen opettajille, kuinka pedagogisen
johtajuuden keinoin voidaan edistaa varhaiskasvatuksen henkiléston tyéhyvinvointia.
Opinndytetyon tavoitteena oli korostaa pedagogisen johtajuuden merkitysta
varhaiskasvatuksen moniammatillisissa tiimeissa ja tiimien hyvinvoinnin tukemisessa.
Tutkimuskysymyksia oli kolme, joihin kaikkiin sain vastauksen ja tulosten perusteella on hyva
kehittad omaa johtajuuttani seka vieda tietoa omaan tydyhteis66ni pedagogisen
johtajuuden seka tyohyvinvoinnin kehittamiseksi. Ndin ollen opinndytetydsta on myos

hyotya tutkimuksen kohteena olleelle varhaiskasvatuksen tyoyhteisolle.

Varhaiskasvatuksessa opettajan rooli on merkittdava niin oman ryhman pedagogisena
johtajana kuin yhdessa toisten opettajien seka esihenkildiden kanssa koko talon
pedagogisessa johtajuudessa. Taman opinnaytetyon tuloksista nousi selkedsti esiin, etta
pedagogisen johtajuuden merkitys tyohyvinvoinnin edistamisessa on erittdin suuri.
Ty6hyvinvoinnin tukeminen on osa tyoyhteisdjen kestavaa kehitysta ja kun tyontekijoita
osallistetaan pedagogisen johtajuuden keinoin tyoyhteisossa paatoksen tekoon seka tyon ja

toimintakulttuurin kehittamiseen, luodaan silla yhdessa tyohyvinvointia.

Vaikka tyohyvinvointi koostuu monesta tarkedsta osatekijasta, on johtajuudella ja
pedagogisella johtajuudella seka tiimin toimivuudella iso merkitys tyéhyvinvoinnin
edistamisessa. TyoO varhaiskasvatuksessa perustuu vuorovaikutukseen niin lasten kuin heidan
vanhempiensa seka henkilokunnan kanssa. Tyoyhteisossa pedagogiset keskustelut ovat
merkittdvassd asemassa tyohyvinvoinnin tukemisessa. Fonsén (2014, s. 62) onkin maaritellyt,
ettd pedagoginen johtajuus on henkilokunnan kanssa tehtavaa yhteisty6ta, jossa

vuorovaikutteisuus on keskiossa. Johtajan keskeinen tehtdva on antaa positiivista ja
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rakentavaa palautetta seka kannustaa henkilostda tyonsa kehittdmiseen. Johtajan tulee
toimia henkiléston ohjaajana seka tukena ja hanen tulee huolehtia henkilostén
tyohyvinvoinnista. Heikan (2014, s. 9) vaditoskirjan mukaan on tarkedaa myos jakaa
pedagogista johtajuutta, joka tassa opinnaytetydssa nousi myds esiin, silla
varhaiskasvatuksen opettajat kokivat tarkeaksi pedagogisen vastuun jakamisen

tyoyhteisdssa seka henkilokunnan osallistamisen paatdksen tekoon.

Tama opinndytetyo on vahvistanut ajatuksiani pedagogisesta johtajuudesta ja tuonut
varmuutta omaan johtajuuteeni seka tukenut ammatillista kehittymistani.
Opinndytetyoprosessi on ollut myods hyvin mielenkiintoinen ja opettavainen, vaikka on
aikataulullisesti on ollut haastavaa yhdistaa opinnadytetyon kirjoitusprosessia ja haastavaa
tyota esihenkilona. Opinndytetyd on todentanut sen, etta pedagogisen johtajuuden merkitys
on varhaiskasvatuksessa suuri ja se on kaiken toiminnan ydin. Myds Fonsén (2014, s. 62) on
omassa vaitoskirjassaan tullut tulokseen, etta pedagoginen johtajuus on varhaiskasvatuksen
voimavara ja edellytys laadukkaan varhaiskasvatuksen tuottamiselle. Opinndytetydn
tuloksista korostui erityisesti se, etta panostamalla ja tukemalla varhaiskasvatuksen
opettajien pedagogista johtajuutta ja opettajajohtajuutta, tuetaan samalla myos koko

tyoyhteisén tyohyvinvointia.

Taman opinndytetyon kautta olen saanut myos tyokaluja itselleni esihenkilona
tyohyvinvoinnin johtamiseen. Tassa opinndytetydssa korostui, etta tydhyvinvoinnin kannalta
on tarkeaa, etta resurssit ja tyovalineet ovat kunnossa, jotta tydhyvinvointia voidaan alkaa
rakentaa pedagogisen johtajuuden turvin. Toisaalta on my0s tarkeaa, etta kaupungin ylin
johto arvostaa varhaiskasvatusta mahdollistamalla varhaiskasvatuksen henkiléstolle hyvat
tyoolosuhteet, jossa henkilosto voi hyvin ja heidan tyotaan arvostetaan. Tyohyvinvoinnin
kannalta on myos tarkeaa, etta tyon tavoitteet seka arvot tulee olla yhdessa keskusteltu ja
avattu. Keskeisena tyohyvinvoinnin lisddjana on myos positiivinen tydilmapiiri seka
positiivinen asenne omaa tyota kohtaan. Henkildsto tarvitsee tukea esihenkil6ilta seka
kollegoilta, joten sitd varten tarvitaan yhteisid pedagogisia keskusteluja sekd pedagogisia
keskustelufoorumeja. Myo6s henkiloston tukeminen oman itsensa tuntemiseen seka omien
rajojen tunnistamiseen on tarkeaa. Tuloksista nousi esiin myos se, etta tyokokemus tuo

varmuutta oman tyon tekemiseen ja etta vdahan tyokokemusta omaavat tyontekijat
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tarvitsevat kollegoiden tukea enemman omaan ammatilliseen kehittymiseensa. Tahan
kollegiaalisen tuen toteuttamiseen hyva keino voisi olla esimerkiksi mentorointitoiminta
opettajien kesken esimerkiksi tiimipareittain ja toinen keino voisi olla yhteiset pedagogiset

keskustelufoorumit.

Jatkossa olisi mielenkiintoista tutkia, kuinka tiimiparitoiminta tukee varhaiskasvatuksen
opettajien tyohyvinvointia tai kuinka tiimiparitoiminta auttaisi moniammatillisten tiimien
henkilostdn tydhyvinvointia. Toisena jatkotutkimusaiheena voisi olla varhaiskasvatuksen

opettajien mentoroinnin kehittaminen ja sita kautta opettajien tydhyvinvoinnin edistaminen.
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Liite 1: Teemahaastattelujen runko

Taustatiedot: Tyokokemus varhaiskasvatuksessa, koulutus

Mita tyohyvinvointi mielestdanne tarkoittaa?

Mitka tekijat edistavat tydhyvinvointia?

Mitka tekijat heikentdvat tai haittaavat tyohyvinvointia?

Miten tyokokemus vaikuttaa tyohyvinvointiin?

Mita on pedagoginen johtajuus?

Miten koet, etta pedagogisella johtajuudella pystytaan vaikuttamaan tyéhyvinvointiin?

Milla pedagogisen johtajuuden keinoilla voidaan edistaa tyohyvinvointia?

Miten koet, etta varhaiskasvatuksen opettajana voit pedagogisen johtajuuden keinoin

vaikuttaa oman tiimisi tyohyvinvointiin?

Liite 1
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Liite 2: Saatekirje

Saatekirje

Arvoisa varhaiskasvatuksen opettaja,

olen Minna Sievola ja opiskelen Himeen ammattikorkeakoulussa ylempaa
ammattikorkeakoulututkintoa, sosiaali- ja terveysalan kehittdmista ja johtamista. Teen

opinnadytety6ta aiheesta Pedagoginen johtajuus tyohyvinvointia tukemassa.

Opinndytetyon tavoitteena on tutkia haastattelemalla varhaiskasvatuksen opettajia, miten ja
millaisilla pedagogisen johtajuuden menetelmilla voidaan edistaa varhaiskasvatuksen
tyontekijoiden tyohyvinvointia. Tarkoituksena on antaa varhaiskasvatuksen johtajille,
pdivakodin johtajille ja varhaiskasvatuksen opettajille ymmarrysta ja tyokaluja pedagogisen
johtajuuden keinoin edistaa varhaiskasvatuksen henkildstdon tyohyvinvointia. Samalla on
tarkoitus korostaa pedagogisen johtajuuden merkitysta varhaiskasvatuksen

moniammatillisissa tiimeissa.

Tutkimuskysymykset:

1. Mita tyohyvinvointi varhaiskasvatuksen opettajien mielesta tarkoittaa?

2. Mita pedagoginen johtajuus tarkoittaa varhaiskasvatuksen opettajien mielesta?

3. Miten pedagogisella johtajuudella pystytdaan vaikuttamaan tyohyvinvointiin?

Aineisto keratdaan haastatteluiden avulla, haastattelut tehdaan ryhmahaastatteluna Teams:n
valitykselld niin, etta ryhmat muodostuvat aluejaon mukaan Alue 1 Pajantien, Nahkalinnan,
pdivakotienvarhaiskasvatuksen opettajat ja Alue 2 Nahkialan, Ylponpihan, Rautalan ja

Kylmakosken paivakotien varhaiskasvatuksen opettajat.
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Haastattelupaivat ovat:

Alue 1: ke 11.5. klo 12.15-13.30

Alue 2:t0 12.5. klo 12.15-13.30

Haastattelupadivat on sovittu yhdessa paivakodin johtajien kanssa. Haastattelu vie aikaa noin
reilun tunnin ja se tapahtuu tyoajalla. Haastattelua varten lahetdn jokaiselle
varhaiskasvatuksen opettajalle Teams kutsun. Haastatteluun osallistuminen on
vapaaehtoista, joten jos et halua osallistua haastatteluun, ilmoitatko siitd ystavallisesti
minulle Teams linkin kautta. Mikali sovittu haastatteluaika ei sovi, voi haastatteluun
osallistua toisen alueen haastattelupdivana. Haastattelu nauhoitetaan ja litteroidaan
haastattelun jalkeen kirjalliseen muotoon. Haastattelu on luottamuksellinen, osallistujien
nimia ei mainita tydssa missaan vaiheessa. Haastattelusta saatu aineisto havitetaan heti, kun

opinndytety6 on valmis. Tutkimusluvan olen saanut varhaiskasvatusjohtajalta 28.3.2022.

Pyydan ottamaan yhteytta, mikali sinulla on jotain kysyttavaa liittyen haastatteluun tai

opinndytetyohon.

Yhteistyosta kiittdaen,

Minna Sievola

minna.sievola@student.hamk.fi
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Liite 3: Aineistonhallintasuunnitelma

Opinnaytetyon nimi: Pedagoginen johtajuus tyohyvinvointia tukemassa. Varhaiskasvatuksen

opettajien nakemyksia kuinka pedagogisella johtajuudella voidaan tuke tyohyvinvointia.

Opinndytetyon tekija: Minna Sievola

AINEISTON HANKINNAN MENETELMAT JA AINEISTON MUOTO

Aineisto kerataan haastattelemalla varhaiskasvatuksen opettajia kahdessa
ryhmakeskustelussa. Ryhmat muodostuvat aluejaon mukaan eli ryhma 1 muodostuu alue 1:n
varhaiskasvatuksen opettajista ja ryhma 2 vastaavasti alue 2:n varhaiskasvatuksen
opettajista. Haastattelumenetelmana on ryhmahaastattelumenetelma. Haastattelu
toteutetaan teemahaastattelurungon avulla, jolloin haastattelija pitaa huolen siita, etta
kaikki teemat kaydaan lapi ja pyrkii innoittamaan kaikkia ryhman jasenia monipuoliseen
keskusteluun. Ryhmahaastattelun etuna on, etta silla saadaan nopeasti tietoa useilta
henkiloilta samanaikaisesti. Ryhman jasenet voivat auttaa toisiaan muistamaan jotain, mita

yksin haastattelussa oltaessa ei valttamatta tulisi mieleen.

Haastattelut suoritetaan Teams ymparistossa ja haastattelutilanteet tallennetaan ja
haastattelut tallennetaan opinndytetyon tekijan omiin tiedostoihin. Haastatteluun
osallistuvilta tullaan kysymaan tyokokemus varhaiskasvatuksessa, joka ei varsinaisesti ole
henkilotieto eika haasteltava ole tunnistettavissa, koska tuloksissa ei tule ilmi, missa
pdivakodissa tai milla varhaiskasvatuksen alueella han tydskentelee. Taustatiedolla pyritdan
selvittdmaan, onko tyokokemuksella merkitysta tyéhyvinvoinnin maarittelyyn tai
pohdintaan, miten pedagogisella johtajuudella voidaan vaikutta tyohyvinvointiin.
Haastatteluun osallistuvat anonymisoidaan eli haastatteluryhmille annetaan numerot.
Haastatteluryhmia tai alueita ei tulla vertailemaan kesken&an, vaan tulokset analysoidaan

ilman vertailua.
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Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja osallistujille kerrotaan tutkimuksen
tarkoituksesta, toteutuksesta etukateen seka myos siita, ettd haastateltavien henkil6tietoja
esimerkiksi haasteltavan nimi ei tule opinndytety6ssa ilmi. Haastateltaville lahetetaan
haastattelukutsun yhteydessa saatekirje, jossa kerrotaan tutkimuksen tarkoituksesta ja

toteutuksesta sekd vapaaehtoisuudesta.

AINEISTOJEN SAILYTYS OPINNAYTETYOPROSESSIN AIKANA

Opinndytetyon tutkimusaineisto sailytetdaan opinndytetyonprosessin ajan opinndytetyon
tekijan omalla salasanoin suojatulla koneella. Haastatteluaineiston tallenteet seka litteroidut
haastattelut sdilytetaan erilladn muusta aineistosta Wihissa luottamukselliset tiedot osiossa
seka opinnaytetydn tekijan omissa tiedostoissa salasanoin suojatulla omalla koneella, johon

ei ole muilla padsya. Tutkimusaineisto varmuuskopioidaan viela muistitikulle.

AINEISTOJEN KASITTELY OPINNAYTETYON VALMISTUTTUA

Opinndytetyossa kerattya aineistoa kaytetaan vain tassa opinnaytetydssa ja tutkimuksessa.
Opinndytetyon valmistumisen jalkeen aineisto tuhotaan vuoden kuluttua opinndytetyon
hyvaksymispaivasta. Tahan asti aineistoa sailytetaan tutkimuseettisia periaatteita

noudattaen ja niin, ettd aineisto on vain opinndytetyon tekevan opiskelijan saavutettavissa.
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