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Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia Rovaniemen varhaiskasvatuksen esihen-
kildiden nakemyksia tyohyvinvoinnista ja siitd, miten he kokivat pystyvansa tuke-
maan henkiléstonsa hyvinvointia. Tyohyvinvointi varhaiskasvatuksessa nahdaan
monivaiheisena kokonaisuutena, johon vaikuttavat esimerkiksi tiimity®, johtajuus
ja tydn kuormittavuus. Opinnaytetydn tavoitteena oli syventdd ymmarrysta tyohy-
vinvoinnin tilasta esihenkildiden nakokulmasta ja kartoittaa tekijoitd, jotka vaikut-
tavat heidan tydyhteisdjensa jaksamiseen ja hyvinvointiin.

Opinnaytetyo6 toteutettiin laadullisena tutkimuksena, ja aineisto kerattiin kyselylo-
makkeella, joka suunnattiin Rovaniemen kaupungin varhaiskasvatusyksikoiden
esihenkildille. Kysely lahetettiin Rovaniemen kaupungin varhaiskasvatusyksikoi-
den johtajille ja varajohtajille. Rovaniemen kaupungissa on 28 varhaiskasvatus-
yksikkda. Osalla johtajista on alaisuudessaan useampia yksikoita, eika kaikissa
yksikoissa ole omaa varajohtajaa. Kyselyyn saatiin yhteensa 16 vastausta.

Aineisto analysoitiin aineistolahtdisella sisallonanalyysilla. Tuloksista nousi esiin
tyéhyvinvointia edistavia ja heikentavia tekijoitd. Tulokset osoittivat, etta tydohy-
vinvointiin vaikuttavat merkittdvasti muun muassa johtaminen, tyéyhteison vuo-
rovaikutus ja yhteistyd seka tyontekijan oma vastuu hyvinvoinnistaan. Esihenki-
I6iden mukaan haasteita tyohyvinvointiin aiheuttivat esimerkiksi resurssipula,
tyon kuormitus ja haastavat kasvatustilanteet.

Opinnaytetyon tulokset voivat herattda keskustelua tyéhyvinvoinnin merkityk-
sestd varhaiskasvatuksessa. Lisdksi opinnaytetyon tulokset voivat antaa kehit-
tamisehdotuksia tydhyvinvoinnin edistamiseksi niin tydntekijoiden, esihenkildiden
kuin tyoyhteisdjen tasolla.
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The purpose of this thesis was to examine the views of Rovaniemi's early child-
hood education supervisors on workplace well-being and how they perceive their
ability to support their staff's well-being. Workplace well-being in early childhood
education is seen as a multifaceted entity influenced by factors such as team-
work, leadership, and job demands. The aim of this thesis was to deepen the
understanding of the state of the workplace well-being from the supervisors' per-
spective and to identify the factors affecting the resilience and well-being of their
work communities.

This thesis was conducted as a qualitative study, and data was collected using a
guestionnaire directed at the supervisors of Rovaniemi's early childhood educa-
tion units. The survey was sent to the leaders and deputy leaders of Rovaniemi's
early childhood education units. There are 28 early childhood education units in
Rovaniemi. Some of the leaders oversee multiple units, and not all units have
their own deputy leader. A total of 16 responses were received to the survey.

The data was analyzed using data-driven content analysis. The results high-
lighted factors that promote and hinder the workplace well-being. The findings
indicated that leadership, the reciprocal interaction within the work community,
and an employee's own responsibility for their well-being significantly affect work-
place well-being. According to the supervisors, challenges to workplace well-be-
ing include resource shortages, job demands, and difficult educational situations.

The results of this thesis may stimulate discussion about the importance of work-
place well-being in early childhood education. Additionally, findings may provide
development suggestions for promoting workplace well-being at the levels of em-
ployees, supervisors and work communities.

Keywords workplace well-being, early childhood education, super-
visor, leadership, self-leadership, teamwork.
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointiin sisaltyy toimintatavat, prosessit, tyojarjestelyt, turvallisuus ja tyo-
terveyshuolto seka yhteistyd, viestintd, osaaminen ja johtaminen. Hyvinvointia
edistetddn luomalla kulttuuri, jossa asioista puhutaan ja paatetdan yhdessa seka
halusta tehd& myo6s asioita yhdessa. Hyvinvointitalkoilla, johon kaikki yhteisesti
osallistuvat, voidaan saada paljon hyvaa aikaiseksi. Hyvinvoiva ja terve tytéyh-
teis6 luodaan pitkajanteisella tyollda, se ei synny sattumalta eika itsestaan. Tyo6-
hyvinvoinnin luomiseen osallistuu niin johto, tiimit kuin jokainen yhteisén jasen.
(Jabe 2012, 9-10.)

Ty6 on yksi keskeisimmista kanavista yhteisoéllisyyden ja menestyksen kokemi-
sessa, kun ihminen kokee itsensa riittavan hyvaksi, han voi levittaa tyoniloa myos
ymparistoonsa. Jokaisella ihmisella on itsellaan paavastuu terveydestaan ja hy-
vinvoinnistaan, mutta tyopaikka voi edistaa henkilostonsa terveytta. (Jabe 2012,
14.) Parhaimmillaan kokonaisvaltainen henkinen kasvu edistaa yksiléllista hyvin-
vointia ja tyon tuloksellisuutta. Elaméan kokemus, opinnot, ihmissuhteet ja harras-
tukset seka ihmissuhteet vahvistavat henkistd kasvua tyon ohella. Tyon ja yksi-
tyiselaman tasapaino lisaa hyvinvointia sekd mahdollistaa ty6n tuottavuutta ja tu-

loksellisuutta. (Rauramo 2012, 9.)

Tyoskentelemme varhaiskasvatuksessa ja koemme tyéhyvinvoinnin merkityksel-
lisend seka kehitettdvana asiana tydyhteistissa. Kiinnostuimme opinnayte-
tydbmme aiheesta tyoyhteison rakenteen ja toiminnan tunnistaminen opintojak-
son, seké tydyhteiso- ja organisaatio-osaaminen tydharjoittelun myota. Erilaiset
kokemuksemme varhaiskasvatuksen tyohyvinvoinnin tilasta herattivat mielen-
kiintomme lahte& selvittdmaan tydhyvinvointia esihenkildiden nakdkulmasta. Sel-
vitimme opinnaytetydssdmme esihenkildiden ndkemyksia ja pohdintoja siitd, mi-
ten he voivat tukea tydyhteisonsa tyohyvinvointia. Tuomme opinnaytetydssamme
esille myo6s tydhyvinvointia edistavid ja heikentavia tekij6itd. Opinnaytetydmme
tutkimusmenetelma on kvalitatiivinen ja aineistoa on keratty kyselyn avulla. Tut-
kimusaineiston analysoinnissa olemme kayttéaneet apuna tekoalytytkalua, Chat-
GPT:n versiota 4 luvun 4.4 aineiston analyysin laatimisessa. Olemme tarkasta-

neet tekoalyn laatimaa sisalt6a ja otamme tayden vastuun tekstin sisallosta.



2 TYOHYVINVOINNIN TAUSTALLA

2.1 Tyohyvinvointi ja tyoturvallisuus

Hyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat, kuten ihnmisen persoonallisuustekijat, hen-
kilokohtaiset arvot, tarpeet ja niiden tyydyttaminen seka tavoitteellinen toiminta
arkivalintoineen. Tyohyvinvointi koostuu ty6én ja vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta.
Se miten hyvin tarpeet tyydyttyvat ja miten kukin onnistuu oman ajattelunsa ja-
sentelyssa seka sen myota elaméén arvojensa mukaisesti vaikuttaa hyvinvoin-
tiin. Tyohyvinvointi koostuu terveydesta, turvallisuudesta, yhteisollisyydesta, ar-
vostuksesta ja osaamisesta. Se tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa
tyota, jota ammattitaitoiset tyoyhteisot sekéa tyontekijat tekevat hyvin johdetussa
organisaatiossa. Tyonteko koetaan mielekkaéksi, palkitsevaksi ja tyo tukee tyon-

tekijoiden elamanhallintaa. (Rauramo 2012, 10-13.)

Ty0 on toimeentulon lahde sek& parhaimmillaan hyvinvoinnin ja innostuksen
lahde, mutta pahimmillaan se voi vieda terveyden voimavarojen ehtyessa. Kun
perusasiat ovat kunnossa, tyd voi olla itseilmaisun ja sosiaalisten tarpeiden to-
teuttamisen valine. Hyvinvoinnin perustana ovat terveys ja turvallisuus. Menesty-
vissa ja kestavaan kehitykseen pyrkivissa organisaatioissa tuetaan tyontekijoiden
henkistd kasvua, mika parantaa yksil6llistd hyvinvointia ja tyon tuloksellisuutta.
(Rauramo 2012, 8-9.) Muiden ihmisten mielipiteilla on valia, vaikka toisinaan ih-
minen saattaa ajatella, ettei tarvitse ystavia tyopaikalla. On todistettu, ettd ihmiset
oikeasti valittavat syvasti siitd, miten toiset arvostavat heitéa. Nykymaailmassa so-
siaaliseen kanssakaymiseen osallistumisella on havaittu yhteys ihmisen parem-
paan hyvinvointiin. Tyokavereiden ja esihenkildiden kunnioitus vahvistaa tyonte-
kijoiden toiveita ja pyrkimyksia osallistua tuottaviin ja virikkeellisiin yhteiséihin.
(Leiter & Patterson 2014, 205-206.)

Tybpaikan psykologinen turvallisuus on ratkaiseva tekija tyontekijoiden hyvin-
voinnille ja tuottavuudelle, ja esihenkilon rooli sen luomisessa on erittain tarkea.
Osaavat esihenkil6t edistavat tata turvallisuutta avoimen kommunikoinnin, epa-
onnistumisten oppimismahdollisuuksina ja tydntekijdiden ideoiden jakamisen
kautta. Talloin tyontekijat uskaltavat kokeilla uusia asioita ilman pelkoa seurauk-

sista, mika lisda innovatiivisuutta. Esihenkilon tehtdvana on tukea tyontekijoita



haastavina aikoina antamalla myonteista palautetta ja kuuntelemalla, mika vah-
vistaa tyontekijoiden itseluottamusta. Hanelle on tarke&a tunnistaa tekijat, jotka
voivat heikentaa tyontekijoiden uskoa itseensd, kuten liiallinen vaativuus, ja tar-
jota tukea oikeaan aikaan. (Tyoterveyslaitos 2024b.) Psyykkiset ja sosiaaliset te-
kijat vaikuttavat tyossa koettuun psykososiaaliseen kuormitukseen. Ne voivat toi-
mia joko voimavaroina tai haitallisina kuormittajina. Psyykkiset tekijat ovat henki-
|6kohtaisia, kun taas sosiaaliset liittyvéat vuorovaikutukseen. Psykososiaalisen hy-
vinvoinnin edistamiseksi keskeisia toimenpiteité ovat tyon ja kiireen hallinta, tyon
mielekkyyden ja vaikutusmahdollisuuksien lisd&dminen sek& hyvéan tydilmapiirin
vahvistaminen. Tyon monipuolisuus, tauottaminen ja jaksottaminen vaativampiin
ja helpompiin tehtaviin ovat tarkeitéa hyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta. Talla
tavoin pyritdan estamaéan voimakas vasymys ja yllapitamaan hyva tyovire koko
tyopaivan ajan. (Rauramo 2012, 54-55.)

Yksilon kannalta sopivan haastava tyo yllapitaa tyokykya, kun taas liiallinen tai
haitallinen kuormitus heikentaa sita. Tyon fyysista rasitusta vahentavat tehokas
tydn organisointi, tilojen asianmukainen suunnittelu seka tarvittavien apuvalinei-
den hankinta ja niiden kayton opastus. (Rauramo 2012, 47-48.) Tyoterveyshuol-
lon tavoitteena on yhteistydssa edistaa tyohon liittyvien sairauksien ja tapatur-
mien ehkaisya, parantaa tyon ja tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta.
Tyo6terveyshuolto myds tukee tyontekijoiden terveytta seka tyo- ja toimintakykya
eri tyburan vaiheissa, liséksi se pyrkii vahvistamaan tyoyhteison toimintaa. Néai-
den tavoitteiden saavuttaminen edellyttaa suunnitelmallista, vuorovaikutteista yh-
teistyota. Tyoterveyshuoltoa ohjaa lainsaadantd, ja tyonantajat ovat velvollisia
tarjoamaan tyoterveyspalveluja kaikille tyontekijoilleen. Yrittjat ja itsenaisesti
tydskentelevat voivat myos jarjestaa itselleen tyoterveyspalveluja. (Tyoterveys-
laitos 2024c.)

Tyoturvallisuuslaki (738/2002) on keskeinen laki, joka méaarittelee tyoturvallisuu-
den vahimmaisvaatimukset. Tata lakia sovelletaan kaikilla tyopaikoilla, joissa
tyontekijat tyoskentelevat joko tyod- tai virkasuhteessa. Liséksi laki kattaa my6s
tilanteet, joissa tyontekija tekee tyota muualla kuin perinteisessa tyopaikassa, ku-
ten etatyossa tai liikkuvassa tyossa. Tama laki on oleellinen turvaamaan tyonte-
kijoiden turvallisuutta ja hyvinvointia erilaisissa tydymparistoissa. Tyoturvallisuus-



lain mukaan tyonantajan on laadittava tydsuojelun toimintaohjelma, jonka tavoit-
teena on edistaa tyon turvallisuutta ja terveellisyyttd. Tama ohjelma toimii tyésuo-
jelutoiminnan suuntaviivoina ja mahdollistaa ty6turvallisuuden kehityksen syste-
maattisen seurannan. Toimintaohjelma laaditaan usein muutamaksi vuodeksi,
mutta my0s vuositason toimenpiteité voidaan sisallyttda siihen. On suositeltavaa,
ettd ohjelma laaditaan yhteistydssa tyonantajan, tydsuojeluorganisaation ja tyon-
tekijoiden kesken, jotta kaikki osapuolet voivat sitoutua sen toteuttamiseen ja ke-
hittamiseen. (Mannermaa 2022, 26, 42.)

Tyopaikan perustehtdvan onnistumisen ja tyoturvallisuuden varmistamiseksi tar-
vitaan johtamista ja johdettavuutta. Jokaisen vastuulla on huolehtia turvallisuu-
desta ja velvollisuus noudattaa annettuja ohjeita. Esihenkil6t varmistavat ohjei-
den noudattamisen ja tiedottavat suojaimista ja toimintamalleista. Tyoturvallisuu-
den varmistaminen on tyonantajan keskeinen velvollisuus ja vaatii huomion kiin-
nittdmista tyohon, tydymparistéon seka tyontekijoiden edellytyksiin, kuten ikaan,
sukupuoleen, kielitaitoon ja terveydentilaan. Ty6nantajan on jatkuvasti seurattava
tyoyhteison tilaa ja turvallisuustoimenpiteiden vaikutuksia seka puututtava nope-
asti turvallisuutta ja terveyttd vaarantaviin asioihin. Tyoturvallisuutta edistetdén
parhaiten suunnittelemalla ty6tehtavat turvallisiksi, arvioimalla riskit ja perehdyt-
tamalla tyontekijat huolellisesti. Esihenkildiden sitoutuminen on ratkaisevaa, silla
se kannustaa myds tyontekijoita sitoutumaan turvallisuuteen. Turvallisuus syntyy
kaytannon toimilla, joten osaamisesta on huolehdittava kaikilla tasoilla. Tyotur-
vallisuus on jatkuvaa kehittamista vaativa prosessi, joka edellyttéaa kaikkien aktii-
vista osallistumista, jotta tytpaikasta tulee turvallinen ja terveellinen ymparisto
kaikille. (Mannermaa 2022, 37-38.)

2.2 Resilienssin merkitys tyohyvinvoinnille

Resilienssi viittaa yksilon tai yhteison kykyyn sailyttad toimintakykya ja selviytya
kriiseistd seka kuormittavista tilanteista. Yksilotasolla arvellaan, etta resilienssi
voi vaikuttaa merkittavasti elaman eri osa-alueisiin. Resilientin henkilon voidaan
kuvailla olevan joustava, sinnikas ja lannistumaton. Resilienssi on ajankohtainen
aihe esimerkiksi sosiaali- ja terveysalalla. Koronapandemian jalkeen resilienssin

kasite on selvasti saanut enemman huomiota. Resilienssi ei ole synnynnaista,
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mutta joillakin ihmisilla nayttaa olevan parempi sopeutumiskyky kuin toisilla. Mu-
kautumiskykya voidaan kehittaa, se liittyy olennaisesti stressikokemuksiin toi-
mien suojamekanismina uhkaavissa tilanteissa. Stressikokemukset ovat tulleet
osaksi arkea ja voivat nyt aiheuttaa enemman haittaa kuin hyotya, vaikka pohjim-
miltaan stressi onkin positiivinen ilmid. Resilienssi liittyy stressiin siten, milla ta-
voin ihminen kasittelee ja kokee eri stressitekijat. Suojamekanismeina ihminen
voi vahentaa negatiivisia ketjureaktioita, parantaa itsetuntoaan ja itseluottamus-
taan seka olla avoimempi uusille mahdollisuuksille. Resilientti henkil6 osaa stres-
sitilanteissa aktivoida ja yllapitaa suojamekanismejaan sekd kohdata tilanteet
myotatuntoisesti. Han murehtii vahemman ja palautuu kriiseistda nopeammin ver-

rattuna ei-resilienttiin henkiléon. (Mannermaa 2022, 318.)

Paineensietokykya ja kykya mukautua uusiin tilanteisiin arvostetaan erityisesti
tyoelamassa yksilotasolla. Monet tybnantajat painottavat resilienssia, etenkin esi-
henkilbasemaa taytettdessa. Globaali talous ja teknologinen kehitys vaativat
tyontekijoiltd uudistusten sietamista ja monien tehtévien samanaikaista hoita-
mista. Resilienssi vaihtelee tydtehtavien ja yrityksen tilanteen mukaan. Resiliens-
sia korostetaan erityisesti tydhonottotilanteissa, joissa tehtaviin sisaltyy paljon
vastuuta, muutosjohtamista ja ongelmanratkaisua, kuten johto- ja asiantuntijaroo-
lit seka aloittavissa yrityksissa toimiminen. Myds tulospalkkioihin perustuvassa
myyntitydssa tarvitaan korkeaa resilienssid. Toiset ihmiset kestavat paremmin yl-
lattavia tilanteita, kun taas toiset saattavat kokea epadmukavuutta ja heidén jak-
samisensa voi olla koetuksella. Rutiininomaisissa toissa, joissa on selkeét toimin-
taohjeet ja vahaiset yllatykset, riittda vahaisempi maara resilienssia. (Lappetelai-
nen 2022.)

Resilientit organisaatiot erottuvat kyvystaan sopeutua haasteisiin, ja niiden toi-
mintatavat keskittyvat kolmeen keskeiseen osa-alueeseen: ihmista arvostava
johtaminen, yhteistyd sek& ennakointi ja jatkuvuudenhallinta. Ihmistéd arvostava
johtaminen luo kulttuurin, jossa jokaisen jasenen panos on arvokas, edistaen
osallistumista paatoksentekoon ja kollektiivista oppimista. Taméa vahvistaa orga-
nisaation toimintaa ja lisaa tyontekijoiden sitoutumista. Yhteistyé puolestaan on
olennaista resilienttien organisaatioiden toiminnassa; tavoitteellinen yhteisty6 ja

luottamus luovat pohjan dynaamisille timeille, jotka kykenevat kohtaamaan haas-
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teita ja hydodyntdm&an mahdollisuuksia, mika edelleen lisaa tehokkuutta ja inno-
vatiivisuutta. Ennakointi ja jatkuvuudenhallinta valmistavat organisaatioita tule-
vaisuuden haasteisiin. Koko henkiléston osallistaminen ennakoimiseen parantaa
keskinaista ymmarrysta, riskienhallintaa ja mahdollisten ongelmien minimointia,
seka nopeaa reagointikykya poikkeamatilanteissa. Tallainen lahestymistapa var-
mistaa, etta resilientit organisaatiot kykenevat selviytymaan kriiseista ja sailytta-
maan elinvoimansa. Resilientin kulttuurin luominen on siten pitkdjanteinen inves-

tointi organisaation kestavyyteen ja tulevaisuuteen. (Tyoterveyslaitos 2024a.)

2.3 Tiimity0 ja yhteisollisyys

Tyoyhteisolla ja tydkavereilla on merkittdva vaikutus tydssa viihtymiseen, tarve
kuulua porukkaan on yksi psykologinen tarpeemme. Jos taas tydyhteison ilmapiiri
ei ole turvallinen, eiké& vahvista tunnetta kuulua joukkoon, saa se tyontekijat tun-
temaan olonsa huonoksi. Jos tydyhteisdssa tyontekija joutuu varomaan sano-
jaan, tai mahdollisesti kokee naurun tai pilkan kohteeksi joutumista, kokemus ty6-
hyvinvoinnista vahenee merkittavasti. Epaasialliseen kaytokseen, ulkopuolelle
jattamiseen ja epaasialliseen kommunikointiin tulee puuttua erityisesti esihenkil®-
ja johtamistydssa. Esihenkilon velvollisuus on uskaltaa puhua “haastavan henki-
Ion” kanssa. Tyoterveytta pyydetaan usein apuun toksisen tiimin toiminnan pa-
rantamisessa. Tyoterveyden rooli on kuitenkin vain arvioida tilannetta, mahdolli-
sesti haastatella tyontekijoitd ja kartoittaa kokonaiskuvaa esihenkilon kanssa.
Toksisen tilanteen ratkaisuun tarvitaan toimia tyopaikan sisalla ja erityisesti tyon-
tekijoiden kesken. (Lappi 2022, 46—47.) Ty6elaméan arvot, kuten oikeudenmukai-
suus ja tasa-arvo, vaikuttavat toimintatapoihin. Hyva vuorovaikutus, kuuntelu ja
avoin dialogi edistavat luottamusta ja vahentavat kuormitusta. Tyon kehittaminen
ja tyotapojen arviointi ovat keskeisia kuormituksen hallinnassa ja tehokkuuden
parantamisessa. Osaamisen kehittdminen, motivaatio ja myodnteinen asenne
ovat ratkaisevia elementteja tydhyvinvoinnissa ja tuottavuudessa. Jatkuva oppi-
minen ja vuorovaikutus ovat elintarkeita muuttuvalle tydymparistolle ja organisaa-

tion hyvinvoinnille. (Ty6turvallisuuskeskus 2018.)

Kaikki organisaatiot toimivat kuin elavat organismit, joissa vuorovaikutus on se
lima, joka pitad kokonaisuuden koossa. Hyva keskustelukulttuuri on tarkea, silla
se lisdd organisaation tehokkuutta. Tutkimukset osoittavat, etta huipputiimien
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suorituskykyyn vaikuttavat merkittavasti vuorovaikutuksen maara ja laatu. Tama
tulee korostumaan tulevaisuudessa, kun rutiinitehtavat vahenevat ja palvelutyot
sekd abstraktia ajattelua vaativat tehtavat yleistyvat. (Ahleskog 2018.) Toimi-
vassa tiimissa jokaisen tiimildisen rooli ja tehtdva on maaritelty selkeéasti. Tahan
tiimilaiset itse vaikuttavat mahdollisella aktiivisuudellaan, tarvittaessa korostuu tii-
min johtajan rooli tehtavien selkeyttdmisessa. Toimivan tiimin l[Ahtokohta on, etta
sen jokainen jasen tietda oman ja tytkaverinsa roolin, sek& miten ne linkittyvéat
toisiinsa. Yhteisen tavoitteen sekéa tehtavakuvien lapikayminen keskusteluin on
toimivan tiimin edellytys. Tiimin keskustelun ollessa avointa, voidaan tiimissa
pohtia roolien yhteensovittamista ja muun muassa ihmetella aaneen erilaisten
roolien toimia tiimissa. Nain toimien tiimit voivat laajentaa ja kehittaa rooleja yk-
sildiden vahvuuksien, osaamisten ja mielenkiinnon kohteiden mukaisesti. (Risti-
kangas, Lonnroth, Ristikangas & Ristikangas 2021, 105-106.)

Tyo6paikoilla olisi hyvéa olla tiedossa toimivat ja yhtenaiset toimintamallit, miten
toimitaan mahdollisten hairidtilanteiden edessa. Esihenkilon on tarkeédéa osata ot-
taa ajoissa puheeksi tydn sujumista haittaavia tekijoitd yhdessad tydntekijan
kanssa. Jos ty6ta haittaavia tekij6ita ilmenee useita, eika niihin puututa, vaikutta-
vat ne lyhyessa ajassa koko tydyhteisdon. Esihenkilot saattavat kokea puheeksi
oton haastavaksi ja kiusalliseksi, kun han voi pelata tyontekijan tunnereaktiota
tilanteessa. Tilanne voi jadda hoitamatta myds siksi, etta esihenkilo voi kokea itse
jadadvansa tilanteessa yksin, tai esihenkilo ajattelee, etta aika korjaa tilanteen, mika

vain johtaa puuttumattomuuteen. (Mannermaa 2022, 296—-297.)

Tyoyhteisoviestintda on olennainen osa organisaation toimintaa, ja se sisaltaa niin
kirjallista kuin suullista tiedonvaihtoa. Sen tavoitteena on varmistaa, etta tyonte-
kijat ovat tietoisia rooleistaan ja tydyhteison tapahtumista, mika parantaa yksil6i-
den keskittymista ja koko tydyhteison tehokkuutta. Tydyhteisoviestinnan keskei-
set tehtavat ovat tiedon tuottaminen ja valittaminen, yhteisoéllisyyden rakentami-
nen, keskustelun ja ymmarryksen edistaminen sek& organisaation kehittdminen.
Tyobyhteisoviestinta on ratkaisevaa organisaation menestykselle, silla se paran-
taa tiedonvaihtoa ja edistaa yhteisollisyyttd nykyaikaisessa tydymparistossa.

Viime vuosina viestinnassa on siirrytty yksisuuntaisesta tiedonsiirrosta vuorovai-
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kutteiseen malliin, joka edistaa tyontekijoiden osallistumista ja nakemyksien il-
maisua. Taméa vahvistaa tydmotivaatiota, hyvaa ilmapiiria seka luottamusta joh-

don ja tyontekijoiden valilla. (Hiltunen 2024.)

Hyva keskustelukulttuuri on tarke&& myos organisaatioiden uusiutumiskyvyn kan-
nalta. Monet yritykset hyédyntavat yhteiskehittelya, jossa koko organisaation ai-
vokapasiteetti otetaan kayttoon kuuntelemalla tyontekijoita. Tama vaatii hyvaa
vuorovaikutusta ja yhteisty6td, joka saavutetaan kokeilemalla, reflektoimalla ja
iteroimalla toimintaa jatkuvasti. Vuorovaikutuksen laatu vaikuttaa merkittavasti
myds tyOpaikan yleiseen ilmapiiriin. Hyva keskustelukulttuuri auttaa tyontekijoita
tuntemaan itsensa osaksi yhteisdéa, mika lisda sisaista motivaatiota ja tyon imua.
llIman tata tuntemusta tyontekijat saattavat kokea itsensa ulkopuolisiksi, mika hei-

kentdd motivaatiota ja tyonteon iloa. (Ahleskog 2018.)

TybyhteisOissd voi esiintya yhteistydon haasteita, kuten mielipide- ja nake-
myseroja, jotka voivat johtaa henkilokohtaisiin konflikteihin ja epaasialliseen kay-
tokseen. Haasteiden kasittelyyn voidaan kayttaa pelisdantojen paivittamista tyon-
tekijoiden kanssa, jolloin arvioidaan sitoutumista ja omia asenteita. Eri nakokul-
mien kuuleminen auttaa rakentamaan parempaa vuorovaikutusta. Esihenkil6 voi
joutua tekemaan paatoksia direktio-oikeudellaan, mutta on tarkeaa toimia reilusti
ja perustellusti. Hyva yhteis6 perustuu asialliseen ja ammatilliseen kayttaytymi-
seen, oikeudenmukaiseen kohteluun seka selkeaan perustehtavaan, johon liitty-
vat sujuva tiedonkulku, avoin vuorovaikutus ja tehokas ongelmanratkaisu. (Man-
nermaa 2022, 325-326.)

Keskustelukulttuurin parantaminen voi ratkaisevasti muuttaa tyoyhteis6a. Vuoro-
vaikutuksen lisdamisellda ja tyontekijoiden aanen kuuntelemisella vahennetaan
epatasa-arvoa ja luottamuspulaa, kun keskustelukulttuuria parannetaan luomalla
tilaisuuksia vapaalle keskustelulle ilman pelkoa seurauksista. Positiivinen kan-
nustus, vastuun jakaminen ja epaonnistumisista puhuminen auttavat rakenta-
maan luottamusta ja yhteisollisyytta. Tama johtaa parempaan ryhmahenkeen,
avoimuuteen ja aktiiviseen yhteiskehittelyyn. (Ahleskog 2018.) Yksi toimiva malli
ottaa haastavat tilanteet puheeksi tyontekijan kanssa on ratkaisukeskeinen malli.

Ratkaisukeskeinen tapa toimia korostaa organisaation hyvéaksi havaittuja, toimi-
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via asioita. Ei siis korosteta ongelmia, vaan suunnataan katse ratkaisuihin, asioi-
hin, jotka toimivat, seka tulevaisuuteen. Ratkaisukeskeisessa keskustelussa va-
rataan rauhallinen aika keskustelulle, varmistetaan, ettd keskusteluun osallistu-
vat tietavat keskusteluaiheen, ja varmistetaan kaikille osallistujille mahdollisuus
tuoda esille oma nédkdkulmansa. Esihenkilon on tarke&é tuoda keskustelun paat-
teeksi esille tavoite, johon pyritdaan tulevaisuudessa padsemaan. Ratkaisukes-
keista keskustelua voidaan hyédyntad myds tydyhteisdjen kesken. Talldin on tar-
ke&é saada tyontekijat osallistumaan ja miettimaan keinoja yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi ja varmistaa, etta sovitut toimintatavat toteutetaan. (Mannermaa
2022, 297-298.)

Yhteisollisyys ja jasenten valinen vuorovaikutus luovat sosiaalista pdaomaa.
Tama tarkoittaa sellaisia yhteisén ominaisuuksia, jotka lisdévat luottamusta, vas-
tavuoroisuutta ja verkostoitumista, ja nain vahvistavat yhteison toimintakykya.
Sosiaalinen pdaoma toimii voimavarana seka tydyhteisélle etta yksilolle. Sosiaa-
linen padaoma edistaa tavoitteiden saavuttamista ja sen maara lisdantyy kayton
myo6ta. Sosiaalisella pAdomalla voi olla myos haitallisia vaikutuksia. Jos yhteisol-
lisyys ei hyvaksy erilaisuutta, se voi olla myo6s syrjivaa ja rajoittavaa. Liian laheiset
sosiaaliset suhteet voivat johtaa ei-toivottuihin ilmi6ihin, kuten kiusaamiseen, ka-
teuteen ja kuppikuntiin. Tydntekijoiden terveyteen vaikuttavat myos sosiaalisen

padoman maara ja laatu. (Manka & Manka 2023, 177.)

2.4 Itsensa johtaminen

Ty6hon sitoutuminen on tarked osa tyohyvinvointia. Tyontekijan ollessa sitoutu-
nut tyohonsa, kokee hdn omat ja organisaation tavoitteet samansuuntaisiksi,
tama edes auttaa tyontekijad tekemaan tyotaan tunnollisesti ja haluamalla olla
tydssaan tulevaisuudessa. Kanadalaisten tyopsykologien Natalie Allenin ja John
Meyerin (1990) mukaan sellainen tyontekija on valmis panostamaan ty6honsa,
joka kokee halua pysya ty0 organisaatiossaan. Tyontekijat, jotka viihtyvat tyds-
saan ja haluavat siind pysya, hyodyttavat koko tydyhteisoa. (Saari & Pyoria 2012,
42-43.) Halu sitoutua omaan ammattiin liittyy vahvasti uskoon ammatin tulevai-
suudesta. Tama usko syntyy osaltaan jo koulutusaikana, mutta tyépaikkojen rooli
on merkittdva. Tulevaisuuden uskoa vahvistavat kunnianhimoinen suhtautumi-

nen tyéhon, uusien vaatimusten ja tyon kehittamisen hyvaksyminen, hyvat tybolot
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sekad taydennyskoulutus. (Tahkokallio 2020.) Menestydkseen tydelaméassa on

tarkeaa olla tasapainossa itsensa ja tyonsa kanssa (Aarnikoivu 2010, 99).

Alaistaidot, tydyhteisttaidot seka tyontekijataidot ovat synonyymeja tyontekija-
osaamiselle, ne muodostavat osan tyontekijdn ammattitaidosta. Perinteisesti tyo-
elamassa painotetun ammatillisen osaamisen rinnalle on noussut yhta merkittava
osa-alue: tyontekijaosaaminen. Tyontekijaosaaminen on yha merkittdvammassa
asemassa organisaatioiden menestyksessa. Korkeatasoisen toiminnan saavut-
tamiseksi tyontekijalta edellytetd&n empatiakykya, muutosvalmiutta, kykya sietaa
turhautumista ja hyvaa moraalia. Tyontekijaosaaminen voidaan parhaimmillaan
nahda itsensa johtamisen ja sisaisen motivaation vahvistamisena. Tarkeaa on
ymmartaa, miten jokainen jasen toimii tiimissa ja omissa tehtavissaan. Jos tyon-
tekija ei tunnista omia sokeita kohtiaan, se voi johtaa tyssé jaksamisen heikke-
nemiseen ja tehottomuuteen. Hyvaan tyoyhteis6on kuuluvat taidot perustuvat toi-
mintakulttuuriin, jossa johtaminen on keskeisessa roolissa. Tydnteon perusasioi-
den tulee olla kunnossa, ja tyontekijoiden on voitava luottaa toisiinsa. Tyon ta-
voitteiden on oltava realistisia ja kaikkien tiedossa. Jokaisen tyontekijan mielipi-
teet on otettava huomioon, ja esihenkildiden on osattava hyddynt&aé naita nake-

myksia tydssa. (Mannermaa 2022, 322-324.)

Vertaisryhnmamentoroinnissa on kyse ryhmasta, jossa saman ammattiryhman
edustaja ohjaa ty6uransa alussa olevia ammattiryhman edustajia. Vertaisryhma-
mentoroinnilla tarkoitetaan ammatillista tilaa, jossa tyontekijéilla on lupa ja mah-
dollisuus ottaa askelia yhdessa taaksepain ja tarkastella omaa ty6taan uudesta
nakodkulmasta. Osaamisen kehittyminen tyburan alussa tarkoittaa omien taitojen
tunnistamista ja luottamista niihin. Arjessa olisi tarkeaa tietoisemmin pysahtya
tiimikavereiden onnistumisten aarelle, muokata toimintakulttuuria omalla esimer-
killamme turvallisemmaksi ja inhimillisemmaksi. Yhteisen osaamisen kehittami-
nen lahtee toimintakulttuurin muutoksesta, jossa tydskentelemme yhdessa toisil-
tamme oppien. (Sirvio 2023, 66—67.) Mentoroinnilla tarkoitetaan toimia, jossa ko-
kenut tyontekijd ohjaa ja tukee nuorempaa kollegaa. Mentoroinnin on tarkoitus
olla tavoitteellista, usein kahdenkeskisen vuorovaikutussuhteen vélista, joka toi-
mii avoimuuden, luottamuksellisuuden ja sitoutuneisuuden kautta. Mentorina toi-

miva henkil6 saa virikkeita ja mahdollisuuksia uudistaa ja kehittdd omaa tyota-
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paansa mentoroinnin kautta. Tarkoituksena on, ettd mentori jakaa nakemyksi-
aan, osaamistaan ja kokemuksiaan, nain tukien ja ohjaten uutta tyontekijaa ty6-
tehtavissaan. Mentorointi hyddyttaa tyoyhteiséa tuomalla henkiléston hiljainen
tieto kaikkien kaytt6on. (Suonsivu 2014, 95.)

Aika ajoin tyontekijan on hyva pysahtya arvioimaan omaa ty6taan, sen maaraa
ja vaativuutta. Oman tyokyvyn hallitseminen on tarke&aa ja omien tyotehtavien
selkeys ja kehittymismahdollisuudet ovat keinoja vahvistaa ja kehittdd omaa tyo-
kykydan. Fyysinen ja psykososiaalinen kuormittavuus ovat merkittdvassa ase-
massa arvioitaessa tyokykya, siihen vaikuttaa myods tyontekijan tyon ja vapaa-

ajan yhteensovittaminen. (Mannermaa 2022, 291.)

Osallistun aktiivisesti prosessien kehittamiseen.

Otan minua vaivaavat asiat esiin, enka lakaise niita maton alle.

Yhdessa panemme suunnitelmat kaytantoon.

Varmistan osaamiseni ja pidan sen ajan tasalla.

Tyoni ja vapaa-aikani valilla on tasapaino.

Minulla on hyvia ihmissuhteita myos tyon ulkopuolella.

Minulla on terveytta ja hyvinvointia edistavia harrastuksia.

Huolehdin muutenkin terveydestani ja terveistd elaméntavoista.

Kuva 1. Huolehdin ty6hyvinvoinnistani (Jabe 2012, 15)

Jabe on laatinut tyéhyvinvoinnin tyokirjaan kysymyksia, joihin vastaamalla tyon-
tekija voi pohtia ja arvioida tyohyvinvointinsa tilaa sekd mahdollisia oivalluksia ja

kehittamistarpeita, miten muuttaa asioita (kuva 1).
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2.5 Tyokykyjohtaminen

Tyohyvinvoinnin johtamisen sijasta on alettu puhua tyokykyjohtamisesta. Tyoky-
kyjohtaminen edellyttda tydnantajan, tyontekijdiden ja tydterveyshuollon jarjestel-
mallista seka tiivista yhteistyota. Tyoterveysyhteistyon kulmakivind voidaankin pi-
taa selvilla olemisen periaatetta, varautumisen periaatetta ja osallistumisen peri-
aatetta. EK:n (Elinkeinoelaman keskusliitto) oppaassa tyokykyjohtamisen keskei-
siksi prosesseiksi maaritellaan aktiivinen vuorovaikutus, selkeat pelisaannot sai-
rauspoissaolojen seurantaan, tyokyvyttomyyden ehkaisy jarjestelmallisin toimin,
ongelmien varhainen puheeksi ottaminen, tuettu tyéhon paluu, tyopaikan terveel-
lisyyden ja turvallisuuden varmistaminen sekéd tyokyvyn edistaminen tyopaik-
kayhteistyolla. (Manka & Manka 2016, 67—-68.)

Sujuva tytskentely vahvistaa tyOhyvinvointia, nama edellyttavat hyvaa johta-
mista, osaamista, tyOyhteison toimivuutta, hyvid tyoolosuhteita ja tyOkykyista
tyontekijaa. Tyokykyjohtaminen perustuu tyon ja tyéolosuhteiden kehittamiseen,
sekd mahdollisten tyokykyriskien varhaiseen tunnistamiseen. Keskeisimpia tyo-
kaluja tybkykyjohtamisessa ovat varhaisen tuen ja puheeksi ottamisen toiminta-
malli. Tyokykyjohtamiseen ei vaikuta pelkastdén esihenkild, vaan tyokykyjohta-
minen lahtee tyontekijasta ja hanen mahdollisuuksistaan huolehtia itsestaan ja
tyokyvystaan, naita tydnantaja vahvistaa ja tarvittaessa ohjaa tyokykya edistaviin
tukitoimenpiteisiin. (Mannermaa 2022, 289.) Tyokykyjohtaminen on suunnitel-
mallista ja johdonmukaista toimintaa, jonka tarkoituksena on ennaltaehkéaista ja
toisaalta myos hallita jo esille tulleita tyokykyongelmia. Hyvinvoiva henkilsto,
tyokykyinen tydvoima, hallinnassa olevat kustannukset ja osatyokykyisten osal-
listuminen ty6elam&&n ovat osoitus onnistuneesta tytkykyjohtamisesta. Tyoky-
kyjohtamisessa tarvitaan kokonaisuuden ymmartamista, prosessin kehittamista,
osaamista ja resursseja, vastuuhenkildiden nimeéamista, tavoitteita ja mittareita
seka toiminnan kehittamista. Tydelaman ja yritysten muutokset toimintaymparis-
toissa vaativat tyokykyjohtamisen kehittdmista. Tyokykyjohtamista voidaan tar-
kastella yksilon, yhteison, yrityksen ja yhteiskunnan nakokulmasta, kaikilla nailla
on oma merkityksensa ja vastuunsa tyokyvyssa. (Forma 2023, 46-48.)

Johtaminen on tunnetasoinen prosessi. Se on merkitysten luomista, joka synnyt-

taa yhteisen ndkemyksen toiminnan suunnasta, paamaarista ja keinoista niiden
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saavuttamiseksi. Onnistuneella johtamisella ihmiset siirtyvat yhteisen tarinan
osaksi ja yhteistyokumppaneiksi. Esihenkilon tehtdva on yhdessa muiden kanssa
keskustellen I6ytaa toiminnalle merkityksia. Muutosten keskella toiminnan mie-
lekkyys voi helposti kadota, joten esihenkild tarvitsee empaattisuutta ymmartaak-
seen muiden todellisuutta. (Juuti & Vuorela 2015, 139-143.) Juutin (2006, 85)
mukaan esihenkildiden tulisi pystyd ymmartamaan oma tehtavansa ihmisten
osaamisen tueksi ja sujuvan tyén mahdollistajina. Kun he omaksuvat taméan roo-
lin, he voivat kehittda uutta tapaa vaalia jokaisen vastuualueensa alla olevan hen-

kilon ja organisaation valistéa suhdetta.

Johtaminen tuo esiin ihmisten parhaat puolet. Esihenkilon tehtdva on arvostaa
ihmisia, mik& auttaa heita yltdmaan huippusuorituksiin. Esihenkildn suhtautumi-
nen maarittaa, miten tyontekija kehittyy tydéssédén. Persoonallaan ja arvostavalla
kuuntelulla esihenkil® voi auttaa tyontekijoita ratkaisemaan tyéhon liittyvia ongel-
mia. Jokainen ihminen voi ja haluaa menestya. Tydssaan innostuneet, hyvin voi-
vat ja osaavat tyontekijat saavat tuloksia aikaan. Esihenkilon on kuitenkin huo-
lehdittava, ettd tulospaineiden keskella ei hyvinvoinnin kehittdminen unohdu.
Tyohyvinvointi on menestyksen edellytys, eikd se synny itsestdan. Huippusuori-
tuksiin valmentaminen perustuu siihen, etta jokaisella on voimavaroja ja unelmia.
Esihenkil6 auttaa tuomaan esiin nama voimavarat ja tukee unelmien saavuttami-
sessa. Muutoksessa luodaan uusia suhteita tyohon, organisaatioon ja ihmisiin,
mik& muuttaa ihmisen tarinaa. Esihenkild voi suhtautumisellaan tehdé toisesta
joko onnistujan tai epaonnistujan. Esihenkilén suhtautuminen ja kayttaytyminen
ratkaisee, millaisia suorituksia han saa aikaan. (Juuti & Vuorela 2015, 143-149,
157, 161-162.)

Parhaimmillaan esihenkilé saa tyontekijoiden voimavarat ja taidot esille suunna-
ten ne tarkoituksenmukaisesti yhteisten seka yksilollisten pyrkimysten tavoitte-
luun. Osallistava esihenkilo etsii yhdessa tyontekijoiden kanssa ratkaisuja ilme-
neviin pulmatilanteisiin ja uudenlaisen, paremman tulevaisuuden rakentamiseen.
Avoimella ja luottamuksellisella vuorovaikutuksella esihenkilé luo maaperan,
missa tyontekijat luovat yhdessa esihenkilon kanssa toimivan tydyhteison, jossa
kaikilla on mahdollisuus kukoistaa. Keskusteleva ja vastuuta jakava esihenkil
antaa tyontekijdille sellaisia haasteita seka vastuita, joihin tyontekijat haluavat ja

pystyvat sitoutumaan. Yhteiset unelmat ja tavoitteet luovat perustan mielekkaalle
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elamalle. Jos tyosta puuttuu mielekkyys ja siina ei l0ydy unelmia tavoiteltavaksi,
on tyota kehitettava. (Juuti & Vuorela 2015, 157-160.)

Jatkuva keskustelu on keskeistd, silla se auttaa tyontekijoita kasittelemaan omia
tuntemuksiaan. Esihenkilon jakamat omat kokemukset voivat rohkaista ja luoda
yhteisollisyyden tunnetta. Yhdessa tyontekijoiden kanssa analysoimalla aikai-
sempia haasteita voidaan vahvistaa uskoa onnistumiseen. Esihenkilon tulee kan-
nustaa tyontekijoita kehittdamaan osaamistaan ja tunnistamaan omia vahvuuksi-
aan, mika parantaa itseluottamusta ja tyoyhteison hyvinvointia. Esihenkilon rooli
turvallisen ty6ilmapiirin luojana on olennaista tyontekijdiden arvostuksen ja pys-
tyvyyden tunteen edistamisessd, mikd mahdollistaa seka yksildiden etta tiimien

menestyksen ja kehityksen. (Tyoterveyslaitos 2024b.)

Hyvana miellettya esihenkiloa kuvaillaan reiluksi, oikeudenmukaiseksi ja keskus-
televaksi ja hoitaa esihenkil6lle kuuluvat tehtavat pelkaamatta kasitella vaikeita-
kaan asioita. Esihenkilétoiminnan laatu ei kuitenkaan riipu ainoastaan esihenki-
l6tydn tekijoista, vaan jokainen esihenkild omaksuu osittain yrityksen johtamis-
kulttuurin. Tama kulttuuri heijastaa organisaatiossa kehittyneita tapoja ohjata ih-
misid seka arvoja, joita johtamisessa pidetaan arvostettuina ja hyvaksyttyind. Kun
kulttuurissa elaa vahvana ajatus, etta esihenkildiden tulee valvoa tydntekijoita, on
esihenkildiden haastavaa toteuttaa luottavaa ja voimaannuttavaa johtamista. Esi-
henkil6toimintaa tulisi johtaa kokonaisvaltaisesti yrityksen toimintona, ei ainoas-
taan yksittaisten esihenkildiden vastuulla. Tama tarkoittaa organisaatiotasolla
johtamiskulttuurin tavoitteellista kehittamista ja hyvien edellytysten luomista esi-
henkildille johtamistehtavissaan. Talloin yrityksessa maaritellaan esihenkilbtyon
olennaiset asiat ja tuetaan kaikkia esihenkil6itéa niiden toteuttamisessa. (Viitala &
Jylha 2019, 259-260.)
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johdetaan yhtena kokonaisuutena.
. . ) . " 0 On tarkeaa rakentaa tydyhteiséa, joka vaikuttaa
0 Vaikuttava tyokykyjohtaminen edellyttaa i ; 'ty Y A . 3 : A
: : Sl . tyokykyyn mahdollisimman myonteisesti, seka
sitoutumista ylinta johtoa myoten. i ; e ;
> luoda yhdessa vuorovaikutteista ja osallistavaa

0 Johtaminen perustuu tietoon. = toimintakulttuuria.

Kuva 2. Tyokykyjohtamisen kivijalka (Pekkarinen, Erkkila & Rissanen 2024, 64)

Tyopaikoilla on tarke&éd varmistaa, ettd tyokyvyn tuen toimintatavat ovat ajanta-
saisia ja koko tyOyhteison tiedossa seka aktiivisessa kaytossa (kuva 2). Henki-
|6ston tydkyvyn ja saatavuuden varmistaminen edellyttad, etta varhaiskasvatuk-
sessa tyokykya johdetaan systemaattisesti, ennakoivasti ja tietoon perustuen kai-
kissa tyOuran vaiheissa, huomioiden erilaiset elamantilanteet. Varhaiskasvatuk-
sessa on tarkeé&a jakaa hyvia kaytantoja ja arvostaa tyon merkitysta. (Pekkarinen
ym. 2024, 62—64.)
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3 TYOHYVINVOINTI VARHAISKASVATUKSESSA

3.1 Varhaiskasvatuksen taustaa

Varhaiskasvatuslaki (540/2018) maarittdd lapsen oikeudesta varhaiskasvatuk-
seen, varhaiskasvatuksen jarjestamisesta ja tuottamisesta seka varhaiskasva-
tuksen tietovarannosta. Varhaiskasvatuksen toimintamuotoja ovat paivéakotitoi-
minta, jota jarjestetaan paivakodissa, perhepaivahoito, jota jarjestetddn perhe-
paivakodissa ja avoin varhaiskasvatustoiminta, jota jarjestetddn toimintaan so-
veltuvassa paikassa. Taté lakia sovelletaan kunnan, kuntayhtyman ja yksityisen
palveluntuottajan jarjestdmaan tai tuottamaan paivéakotitoimintaan ja perhepaiva-
hoitoon. (Varhaiskasvatuslaki 2018/540 81.)

Varhaiskasvatusinstituution kehittyminen on osa suomalaista hyvinvointivaltion
historiaa. Lapsuuden ja yhteiskunnan valisen suhteen ymmartaminen on maari-
tellyt eri aikoina varhaiskasvatusinstituution tehtavia. Ajatus varhaiskasvatuk-
sesta yhteiskunnallisena investointina on vahvistunut kansainvalisessa keskus-
telussakin, varhaiskasvatuksella on yksil6llinen seka yhteiskunnallinen inhimilli-
nen ulottuvuus. Varhaiskasvatuksen katsotaan edistavan lasten tietoa ja taitoja,
niiden avulla rakentuu hyva pohja oppimiselle ja koulutukselle. Tulevaisuusnako-
kulmasta katsottuna tulee huomioida lasten ja lapsiperheiden elaméaan vaikutta-
vat erilaiset tekijat muuttuvassa yhteiskunnassa. Varhaiskasvatuksen ammattilai-
silta vaaditaan uudistuvaa asiantuntijuutta ja kykya ennakoida lasten tarpeet ja
yhdenvertaiset mahdollisuudet, perheiden monimuotoisuuteen liittyvat ilmiét ja
tyoeldman rakenteiden muuttuminen huomioiden. Tehtavansa toteuttamiseksi
varhaiskasvatuksen ammattilaiset tarvitsevat tyolleen kestavat rakenteet, joiden
mydta mahdollistuu suunnitelmallinen pedagoginen toiminta ja yhteiskunnallinen

varhaiskasvatustyon arvostus. (Hjelt & Eskelinen 2023, 28—-30.)

Varhaiskasvatus on yhteiskunnallinen palvelu, jonka tehtavana yhdessa vanhem-
pien kanssa on edistda lasten kokonaisvaltaista kasvua, kehitysta ja oppimista.
Varhaiskasvatuksen tavoitteena on edistaa lasten tasa-arvoa, yhdenvertaisuutta
ja ehkaista syrjaytymista. Lasten osallisuutta ja aktiivista toimijuutta yhteiskun-
nassa vahvistaa varhaiskasvatuksessa saadut tiedot ja taidot. Varhaiskasvatuk-

sen tehtdvana on myos tukea huoltajia kasvatusty0ssa ja mahdollistaa heidéan
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osallistumisensa opiskeluun tai tybelamaan. (Opetushallitus 2022, 14.) Varhais-
kasvatuslain mukaan lapsella on oikeus varhaiskasvatukseen, joka on suunnitel-
mallinen ja tavoitteellinen kasvatuksen, opetuksen ja hoidon kokonaisuus, pai-
nottaen pedagogiikkaa. Tarkein paamaara on turvata lapsen hyvinvointi, hyva

kasvu ja oppiminen. (Parrila & Fonsén 2016, 60.)

Suomen siirtyminen teollisesta ja maatalousyhteiskunnasta kohti avaramman tie-
toyhteiskunnan aikakautta on tuonut mukanaan muutoksia kasvatustyyleissa vii-
meisen vuosikymmenen aikana. Aiemmin vallalla ollut tiukka ja ankara kasvatus-
tyyli on saanut rinnalleen sallivamman |ahestymistavan, joka painottaa yksilolli-
syytta ja lapsen paatdsvaltaa. Nykyaan ihanteellinen aikuinen nahdaan luovana
ja persoonallisena henkiléna, joka uskaltaa toteuttaa omia ideoitaan vapaasti, tu-
kahduttamatta tunteitaan tai liikaa valittAmatta muiden mielipiteista. Samalla
myds muut sosiaaliset normit ovat kokeneet muutoksia, ja yksilollisyyden merki-
tys on noussut esiin myds yhteiskunnallisessa paattksenteossa. (Cacciatore, Rii-
honen & Tuukkanen 2013, 23.)

Varhaiskasvatuksen nakokulmasta on tarkeaa, ettd yhd useammat vanhemmat
haluavat antaa lapselle mahdollisuuden paattaé itse monista asioista ja tukevat
hanen itsendisyyttaan ja itsemaaraamisoikeuttaan kaikin mahdollisin tavoin. Toi-
saalta monet suomalaiset perheet toivovat, ettd heidan lapsensa kehittyisivét tai-
taviksi sosiaalisiksi toimijoiksi. TaAman vuoksi vanhemmat kannustavat lapsiaan
osallistumaan, toimimaan, keskustelemaan ja kyseenalaistamaan asioita. Var-
haiskasvatuksen menestys perustuu suurelta osin siihen, etté lapset oppivat ja
haluavat toimia ryhmana, jolla on yhteiset paamaarat. Vaikka varhaiskasvatusyk-
sikbissa pyritddn huomioimaan jokainen lapsi yksilona, ryhmassa tama ei ole
aina yhta helppoa kuin kotona. Kun perhe ihailee avoimeksi, itsenaiseksi ja sosi-
aaliseksi kasvavaa lasta, voi sama lapsi varhaiskasvattajien silmissa nayttaytya
nasaviisaana, itsekeskeisena ja valinpitamattoméana aikuisten ohjeita kohtaan.
Tama ndkemysten ero voi aiheuttaa konflikteja, mikali vanhemmat kokevat, ettei

heidan lapsensa tule ymmarretyksi. (Cacciatore ym. 2013, 23-24.)
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3.2 Johtajuus varhaiskasvatuksessa

Paivakodin johtajalla on keskeinen tehtava huolehtia henkiléston hyvinvoinnista.
Johtajan tehtavana on edistaa osallisuutta luomalla rakenteita ammatilliseen vuo-
ropuheluun ja kannustaa henkilosto6a saanndllisesti kehittamaan seka uudista-
maan yhteista toimintatapaa. Tutkimukset osoittavat, ettd pedagoginen johtami-
nen korostaa tyontekijoiden hyvinvoinnin merkitysta, koska heidat nahdaan kes-
keisenéd voimavarana tyoyhteistssa. Pedagoginen johtaja panostaa hyvinvointiin
ilmapiirin kehittdmiselld, laadukkaalla vuorovaikutuksella, positiivisen yhteishen-
gen rakentamisella ja tydyhteison kouluttamisella. (Kangas, Lastikka & Karlsson
2021, 29.) Johtajuuteen varhaiskasvatuksessa liitetaan laaja-alaisesti pedago-
giikka, joka tulee johtajan tyossa esille henkiléston oppimisen johtamisessa, seka
yksikdn organisaation toimintakulttuurin johtamisessa. Johtajan tyon keskeisia
tyonkuvia on vastata yksikkonsa pedagogiikasta ja sen kehittdmisesta, yhdessa
henkiloston kanssa. Taman myo6ta korostuu myds jaetun johtajuuden kaytanteet.
Varhaiskasvatuksessa johtajan tydhon kuuluu pedagogiikan johtamisen rinnalla
my06s paivittdisjohtaminen, henkiléstéjohtaminen, talousjohtaminen, seké hallin-
nollinen johtaminen. (Fonsén & Parrila 2016, 24-25.)

Johtaminen ei aina kehity sujuvasti esihenkildtydsta johtamiseksi ja siita jaetuksi
johtajuudeksi. Esihenkil6tyo ja johtaminen ovat haastavia taitoja, ja siksi johtami-
nen usein epéonnistuu joidenkin mielesta. Esihenkildiden pyrkimykset muuttaa
esihenkilotyo johtamiseksi tai johtajuudeksi eivat aina onnistu monista eri syista.
Huono johtaminen voi ilmeta eri muodoissa, kuten autoritaarisena, vilpillisena,
hyvaksikayttavana, epadoikeudenmukaisena, itsekeskeisena tai johtamistyhjiona.
(Juuti 2016, 86—87.) Kun varhaiskasvatuksen henkildstd voi hyvin, se edistda
myds lasten hyvinvointia. Mitd selkeammin johtajat painottavat inhimillisia arvoja,
perustehtavaa ja henkildston hyvinvointia puheissaan ja erityisesti teoissaan, sita
vahvemmin varhaiskasvatuksen henkilostd kokee tyonsa arvostetuksi ja merki-
tykselliseksi. Tasta syysta johtajan vuorovaikutustaidot nousevat keskioon, mu-
kaan lukien kyky rakentaa ja yllapitda luottamuksellisia suhteita seka kyky toimia
myonteisesti ja sensitiivisesti. Tama tarkoittaa, ettd on tarkeaa oppia yhdessa ja
ettd johtajan on luotettava jokaisen tydntekijan kykyihin. Lisaksi varhaiskasvatuk-
sen johtaja kannustaa henkilokuntaa itsenéiseen ajatteluun, luovien ratkaisujen

etsimiseen seka omien nakemyksien ja mielipiteiden ilmaisemiseen, mika tukee
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tyontekijoiden autonomiaa. Johtajalla on keskeinen rooli henkiléston motivoimi-
sessa ja rakentavan vuorovaikutuksen edistamisessa. Johtajuudessa ja osalli-
suuden pedagogiikassa on paljon yhteista, silla molemmissa painotetaan aktii-
vista osallistumista, sosiaalista yhteenkuuluvuutta, yhteisollisyytta ja yhteista op-
pimista sekd kaikkien osapuolten vahvuuksien ja osaamisen hyo6dyntamista.
(Kangas ym. 2021, 29-30.)

- —> Paranna esihenkil6na tyoyhteison toimivuutta
— keskustelemalla saannollisesti toimintatavoista
e ja kehittamalla yhdessa tyotapoja.

—> Tyénantajan velvollisuus on ehkaista ristiriitoja ja
epaasiallista kohtelua tyossa. Selvita tilanne tyoyhteisossa

KI I n n |tc ja pyri poistamaan epaasiallinen kohtelu kaikilla
N kaytettavissa olevilla keinoilla. Huolehdi ratkaisukeskeisesta
h U OI I I | Ota keskustelusta erimielisyyksien sovittelussa.

—> Myos esihenkilot tarvitsevat tyolleen tukea, joten
varmista tuki henkilostopalveluilta ja johdolta. Huolehdi
esihenkiloiden koulutuksesta ja osaamisesta myos
tyoilmapiirin johtamisessa.

—> Kehita esihenkil6ty6ta. Esimerkiksi jaetun johtajuuden malli
on osoittautunut hyodylliseksi.

—> Selkeyta tyburajohtamisessa sita, miten esihenkilot
ja tyoyhteisot voivat eri vaiheissa tukea osaamisen
kehittymista.

—> Kohtele kaikkia tyontekij6ita yhdenvertaisesti ja edista
monimuotoisuutta suosivaa kulttuuria.

Kuva 3. Kiinnitd huomiota (Pekkarinen ym. 2024, 59)

Esihenkilot ovat ratkaisevassa asemassa edistamassa varhaiskasvatuksen ja jul-
kisen sektorin tydpaikkojen houkuttelevuutta, sitoutumista ja tyokyvyn yllapita-
mistd. Johtamisessa ja esihenkildtytssa tulee huomioida tydhon liittyvat moni-

muotoiset menetelmat (kuva 3). (Pekkarinen ym. 2024, 58.)

3.3 Pedagoginen johtajuus osana tydhyvinvointia

Varhaiskasvatuksen pedagoginen johtajuus perustuu yhteisen vision kirkastami-
seen, joka sisaltaa perustehtavat, arvot ja tavoitteet. Vision konkretisoiminen ar-
kityota ohjaaviksi periaatteiksi tapahtuu vasuprosessin ja toimintakulttuurin johta-
misen kautta. Toiminnan arvioinnissa kehitetaan ja otetaan kayttéon arviointime-

netelmia, joiden avulla arvioidaan nykyista osaamista ja toimintakulttuuria. Ta-
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man pohjalta laaditaan arviointiperusteisia kehittamissuunnitelmia henkildlle, tii-
mille ja yksikdlle. Oppimis- ja kehittamisprosessia yllapidetaan ohjaamalla ja tu-
kemalla tiimien ja yksildiden oppimista. (Parrila & Fonsén 2016, 60.) Jokaisen
varhaiskasvatusyksikon tyontekijan tulee olla sitoutunut ty6hdnsa ja sen kehitta-
miseen, muuten pedagoginen johtajuus ei toteudu (Mantyjarvi & Parrila 2021,
257).

Pedagogisen johtamisen suunnittelussa on olennaista pohtia, kuinka erilaisin me-
netelmin voidaan tukea sek& yksittaisten tyontekijéiden ammatillista kasvua ja
kehitysta ettd yhteista oppimista ja pedagogiikan kehittamista suunnitelmallisesti
ja tavoitteellisesti. Pedagoginen johtaminen sisaltaa erilaisia ohjaustapoja, joita
ovat yksil6-, lahi-, ryhma- ja etdohjaus. Yksiloohjaus kasittéda kehityskeskustelut
ja henkilokohtaiset pedagogiset keskustelut. Lahiohjaukseen kuuluvat koulutuk-
set, tiimikeskustelut, ryhm&ahavainnoinnit ja palautekeskustelut. Ryhmaohjauk-
seen sisaltyvat tiimikohtaiset oppimistehtavat, kuten oman tyén havainnointi ja
ryhmavasun laatiminen. Etadohjaukseen puolestaan kuuluvat oppimistehtavat,
kuten oman tydn havainnointi ja arviointi. Parhaimmillaan pedagoginen johtami-
nen hyodyntdd useita menetelmia samanaikaisesti. Joissakin kunnissa suunni-
telmallisuutta on parannettu ottamalla kayttdon pedagogisen johtamisen ty6vali-
neitad ja toimintakaytantoja. Esihenkilot laativat yleensa yhdessa henkilosténsa
kanssa pedagogisen johtamisen suunnitelman yhdelle toimintakaudelle kerral-
laan. (Parrila & Fonsén 2016, 142—-143.)

3.4 Jaettu johtajuus osana ty6hyvinvointia

Jaetussa johtajuudessa tydyhteison keskitssa ei ole esihenkil, vaan sen perus-
tehtava, joka liittyy usein asiakkuuksiin ja asiakkaisiin. Kun tydyhteison jasenet
keskittyvat perustehtdvaan, he hyddyntavat omia ja toistensa taitoja ja tietoja
mahdollisimman tehokkaasti. Johtaminen voi saavuttaa korkeimman tasonsa
muuttumalla jaetuksi johtajuudeksi, kun tydyhteisdn jasenet oppivat itsenaisesti
ja koordinoidusti kehittAmaan toimintaansa organisaation perustehtavan mukai-
sesti. (Juuti 2016, 83, 153). Jaettu pedagoginen johtajuus tarjoaa vaikutusmah-
dollisuuden kaikille yhteison jasenille. Sen ytimessa on perustehtavan laadun ke-

hittdminen sekéa yhteisen ymmarryksen luominen. Talloin kaikilla tydyhteison ja-
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senilla on mahdollisuus osallistua paatoksentekoon, jakaa ideoita ja oppia toisil-
taan. Tama yhteistydbhengen rakentaminen edellyttéda rakenteita, kuten saanndél-
lisia palavereita ja asiakirjoja, jotka eivat ainoastaan dokumentoi yhteisén toimin-
taa, vaan myds toimivat arvioinnin perustana. Nain varmistetaan, ettd yhteison
kehittdminen on jatkuvaa ja systemaattista. (Ranta 2020.) Jaettu johtajuus mah-
dollistaa organisaatioille kyvyn reagoida muutoksiin nopeasti. Jaettu johtajuus
vaatii pitkgjanteisyytta, eika vastuita valttdmatta kannata maaritella turhan tar-
kasti. Jaettu johtajuus opettaa toimimaan vastuunjakojen mukaisesti, ja on tyo-
elaman aikuisuutta, kun oman vastuullisen toiminnan kautta voi osoittaa toisille
mité heiltd odotetaan. (Spiik 2022, 53-55.)

Hyvinkaalla on kaynnistetty uusi johtajamalli, jonka tavoitteena on helpottaa joh-
tajien tydbkuormaa, seka lisata johtajien etta henkiloston tyéhyvinvointia varhais-
kasvatuksessa. Apulaisjohtajamallin my6ta mahdollistuu johtajille enemman ai-
kaa muun muassa hallinnollisille tehtaville, kun apulaisjohtaja ottaa enemman
roolia ja vastuuta pedagogiikan johtamisesta lapsiryhmissa. Apulaisjohtajalta
tama vaatii kykya rajata, organisoida ja johtaa omaa tyotdén. Varhaiskasvatuk-
sen johtajat ovat yha vastuussa pedagogisesta johtamisesta, mutta konkreettisen
tyon Hyvinkaalla toteuttaa apulaisjohtaja. Apulaisjohtajan toimeen kuuluu ohjata
ryhmissa pedagogiikkaa ja kehittda sita, tAman myodta myos johtaja pysyy ajan
tasalla ryhmien tilanteista, kun apulaisjohtaja on ikdan kuin vélikatend kehitta-
masséa yksikoiden toimintakulttuuria. (Komi 2024, 20-22.)

3.5 Resurssipula ja tydn kuormittavuus

Resurssipula varhaiskasvatuksessa aiheuttaa kiiretta, turhautumista, heikkoa
suunnittelua, riittmattdmyyden tunteita, avuttomuutta ja véahaista lasnaoloa.
Naista tuntemuksista karsii jopa joka toinen varhaiskasvatuksen ammattilainen,
joka tuntee riittaméattomyytta resurssipulan vuoksi. TAmé vaikuttaa negatiivisesti
varhaiskasvatuksen laatuun ja tyontekijoiden hyvinvointiin. Suuret lapsiryhmat tai
aikuisen puutteet johtavat usein vasymykseen, turhautumiseen ja jopa vihantun-
teisiin. (Riilhonen & Tuukkanen 2013, 64.) Menestyakseen organisaatiot tarvitse-

vat henkilostéa. Tehokkuuteen ja menestymiseen vaikuttavat merkittavasti,
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ovatko oikeat henkilt oikeissa tehtavissa oikeaan aikaan ja oikealla palkkata-
solla. Henkildstdsuunnittelun tavoitteena on huolehtia, ettd organisaatiolla on oi-

kea maara henkilostda oikeissa tehtavissa. (Kauhanen 2006, 35-36.)

Kuorman kasautuminen eli kuormittuneisuus aiheuttaa ihmisille hyvin erilaisia oi-
reita. Hyvinvointiin ja jaksamiseen vaikuttaa merkittavasti tyon tauottaminen ja
monipuolisuus sekd tydn jaksottaminen helpompiin ja vaativampiin tehtaviin.
Nailla keinoilla voidaan pitda tyovire hyvana tyopaivan ajan seka ehkaista vasy-
myksen tunnetta. Ihminen kokee kuormituksen hyvin yksiléllisesti, toiselle uudet
haasteet ja muutokset tuntuvat hankalilta, kun taas toiselle ne voivat lisata moti-
vaatiota. Jokaisen on hyva aika ajoin pysahtya miettimaan niita tekijoita, jotka
aiheuttavat itselle haitallista kuormitusta ja keskustella niistd esimerkiksi esihen-
kilon tai asiantuntijan kanssa. Yhtéa tarkeda on pohtia mitk& asiat tuottavat tyohon
ja elamaan voimaa ja minkalaisissa tilanteissa tyo tuntuu innostavalta ja elaméa
onnelliselta. Ty6n kuormittavuudesta on hyva keskustella tyéyhteisdssa, asioita
jakamalla voi saada ideoita oman arjen tueksi. Ihminen tarvitsee kuormitusta ja
haasteita pysyakseen terveend ja voidakseen hyvin, tamé kokonaisuus muodos-
tuu tyon ja vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta. Jos tyontekija ehtii toipua tyon rasi-
tuksesta ja pystyy viettamaan virikkeellista vapaa-aikaa, on hanen palautumi-
sensa tasapainossa. Jos palautuminen ei ole riittdvaa tai mahdollista, joutuu ih-
minen ponnistelemaan enemman selviytydkseen tydstaan. (Rauramo 2012, 43—
44.)

Liiallinen tydkuorma vaikuttaa olennaisesti tydssa jaksamiseen, kuitenkin jos pel-
kastaan liiallinen tydkuorma olisi syy tyduupumukseen, olisi se helppo korjata li-
saamalla tyontekijoita. Nain ei kuitenkaan aina ole mahdollista, eika se myodskaan
ole pelkastaan oikea ratkaisu ennalta ehkaiseméaén tybuupumusta. Tyomaaran
hallinnointi on merkittava tekija tyéhyvinvoinnin kannalta ja sen hallinta kuuluu
tyOpaikan, esihenkilon ja tyontekijan vastuulle. Kuitenkin on haastavaa maarittaa,
milloin tyémaara on riittdva, milloin se on liian vahainen tai liiallinen. Tilanteet
vaikuttavat paljon siihen, miten eri yksilot pystyvat tekeméaan tyota, siihen vaikut-
taa myds tyon vaativuus, seka ihmisen oma vireystila. (Lappi 2022, 39.) Kuormit-
tumista erilaisissa tehtéavissa voidaan pitaa kehittdvana, sopivana, ali- tai ylikuor-

mittavana. Tydelamassa haitallista kuormitusta aiheuttavat liiallinen vaatimus ja
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-tydméaara seka jatkuva aikapaine. Vaikutusmahdollisuus omaan ty6hon, tiedon-
kulun puute ja tyopaikan ristiriidat koettiin myds lisdavana tekijana tyén kuormit-
tavuudessa. Kuormittumisen haitalliset muutokset tulevat ilmi ihmisen minéku-

vassa, kayttaytymisessa ja terveydentilassa. (Pisto 2013, 88—89.)
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4 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

4.1 Tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetydmme tarkoitus on tutkia varhaiskasvatuksen esihenkildiden nako-
kulmia tybhyvinvoinnista ja niitd asioita, joilla he kokevat olevan vaikutusta hen-
kiloston tychyvinvointiin. Opinndytetydmme tavoitteena on syventad ymmarrysta
ty6hyvinvoinnista varhaiskasvatuksen esihenkildiden nakokulmasta. Tavoit-
teenamme on myds kartoittaa heidan kohtaamiaan haasteita ja kaytdssa olevia
tyéhyvinvoinnin edistimisen menetelmia seké mahdollisia kehittAmisehdotuksia.
Kiinnostus aiheeseen herasi tydyhteison rakenteen ja toiminnan tunnistaminen
opintojakson, seka tydyhteist- ja organisaatio-osaaminen tydharjoittelun myo6ta.
Meista jokainen on toiminut tydssa varhaiskasvatuksessa jo monia vuosia, ko-

emme tydhyvinvoinnin tarkeana osana tygssa jaksamista.
Opinnaytetydssamme haetaan vastauksia tutkimuskysymyksiin:

1. Mika on tydhyvinvoinnin tila Rovaniemen varhaiskasvatuksessa esihenki-

[6iden ndkdkulmasta?

2. Miten esihenkil6t voivat tukea tyohyvinvointia?

Opinnaytetydbmme avulla esihenkilot voivat saada tietoa ja nakékulmia oman
tyonsa kehittamiseen omassa organisaatiossaan. Tyontekijat voivat hyotya pa-
remmista tydolosuhteista ja -kaytanndista, jotka voivat parantaa heidan tydhyvin-
vointiaan ja sita kautta tydssa jaksamistaan. Lisdksi varhaiskasvatuksen organi-
saatio voi hyodtya opinnaytetyostdmme saamalla selkeampia ndkemyksia siita,

miten tyohyvinvointia voidaan edistaa.

4.2 Laadullinen tutkimusote

Opinnaytetyon tekeminen (taulukko 1) lahti liikkeelle aiheen valinnasta ja suunni-
telmasta, jonka ohjaava opettaja hyvaksyi. Saatuamme hyvaksynnan suunnitel-
malle, opinnéytetyd eteni vaiheittain. Suunnittelimme opinnaytetyolle aikataulun
ja perehdyimme kirjallisuuteen monipuolisesti, minka avulla valitsimme tutkimus-

menetelman opinnaytetydlle. Hyddynsimme kirjaston henkilokunnan ammattitai-
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toa ja osaamista tiedonhaun tukena varaamalla ajan ohjaukseen. Etsimme ai-
heeseen liittyvaa materiaalia myos sahkoisessa muodossa. Tutustuimme myos
tyéhyvinvointiin liittyviin opinnaytetdihin seka pro gradu tutkielmiin. Jokainen ta-
man opinnaytetyon tekija osallistui aktiivisesti tiedonhakuun, Teams-tapaamisiin
seka teoriapohjan kirjoittamiseen.

Taulukko 1. Opinnaytetyon aikataulu

Helmi-maaliskuu Aihe-ehdotus Wihiin ja aiheen hyvak-
synta.

Huhtikuu Opinnaytetydsuunnitelman  laatiminen.
Saatekirjeen ja kyselyn suunnittelu ja laa-
timinen.

Toukokuu Tutkimuslupahakemuksen allekirjoittami-
nen. Saatekirjeen ja kyselyn lahettami-
nen.

Kesakuu Tietoperustan kirjoittamista.

Heina-elokuu Kyselytulosten purku ja analysointi.

Syys-lokakuu Opinnaytetydn kirjoittamista.

Lokakuu Opinnaytetyon palautus.

Marraskuu Opinnaytetydseminaari ja kypsyysnayte.

Opinnaytetyon kyselylomaketta (Liite 2) lahettdessamme pystyimme hyddyntéa-
maan olemassa olevaa tyosuhdettamme Rovaniemen kaupunkiin, lahettamalla
kyselyn ty6sahkopostin kautta varhaiskasvatuksen esihenkiléille. Tydyhteiso- ja
organisaatio-osaaminen harjoittelujaksolla osalla meista oli tilaisuus keskustella
varhaiskasvatuksen esihenkildiden kanssa opinnaytetyémme aiheesta, ja he

osoittivat mielenkiintonsa aihetta kohtaan.

Hyodynsimme tydssdmme péaaasiassa laadullista tutkimusmenetelmaa, koska
halusimme saada perusteellisen ndkemyksen varhaiskasvatuksen tyohyvinvoin-
nin tilasta. Kaytimme kyselyssamme avoimia kysymyksia, jotka tukivat laadullista
|&hestymistapaa.

Laadullisessa tutkimuksessa tarkoitus on saada syvallinen ymmarrys aiheesta,
ja tutkimuksessa hyddynnetd&n sanoja ja lauseita. Laadullisessa tutkimuksessa
tavoitteena on saada perusteellisia ja syvallisia havaintoja seké tuloksia. Kvalita-
tiivisen aineiston lahestymistapa on prosessimainen, jota ei ohjaa kvantitatiivisen

lAhestymistavan tiukat saannoét. (Kananen 2008, 24-25.)
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Tutkimuksissa kaytetdan usein kysely- ja haastattelu menetelmaa, siind saadaan
helposti rajattua kohderyhmé seka tiedot mité halutaan tarkastella. Tutkimusta
tehdessa opiskelijan tulee osata kertoa ja raportoida, kenelle kysely on suun-
nattu, miten ja milloin se toteutetaan. Kysely tai haastattelu tulee toteuttaa niin,
etta aineisto antaa mahdollisimman totuuden mukaisen tiedon. Kvantitatiivisissa
tutkimuksissa on tarkeaa tuoda esille minka laajuisesta kohderyhmasta tulos on.
(Heiskanen 2010, 77-87.) Sanallisten vastausten analysointi mielletd&n usein
antoisammaksi laadullista menetelmaéa hyoddyntéen, kun taas saadut tulokset voi
olla selkedampi tiivistdd méaarallisia menetelmia hyddyntaen. Paapaino menetel-
mien kaytdssa on siing, ettd tekijat osaavat valita tydlleen tarkoituksenmukaiset
lahestymistavat. (Vehkalahti 2014, 13.)

4.3 Aineiston keruu

Kyselytutkimus mahdollistaa tavan kerata ja tarkastella tietoa esimerkiksi ihmis-
ten toiminnasta seka mielipiteista. Kyselytutkimuksessa esitetaan kysymyksia ky-
selylomakkeen kautta, jota tutkimuksessa hyddynnetaan mittausvélineend. Kun
puhutaan mittareista kyselylomakkeissa, tarkoitetaan silloin kysymysten kokoel-
maa, joiden avulla tavoitellaan esimerkiksi erilaisten ilmididen mittaamista. Kyse-
lylla tehty tutkimus viittaa uteliaisuuteen, jota tydssa tarvitaan uuden tiedon saa-
miseksi. (Vehkalahti 2014, 11-12.) Kyselytutkimusten etuna pidetaan yleensa
sita, ettd niiden avulla voidaan keratd runsaasti tutkimusaineistoa: niilla voidaan
tavoittaa suuri maara ihmisia ja kysya monipuolisesti erilaisia asioita. Kyselyme-
netelma on tehokas, silla sen avulla tutkijan on mahdollista saastaa aikaa. (Hirs-

jarvi, Remes & Sajavaara 2013, 195.)

Kyselytutkimukseen liittyy myo6s haittoja. Yleisesti ottaen aineistoa pidetddn usein
pintapuolisena ja tutkimuksia teoreettisesti heikompina. Heikkoutena voidaan pi-
taa myos esimerkiksi sita, ettei voida varmistua siitd, kuinka vakavasti vastaajat
ovat suhtautuneet tutkimukseen ja ovatko he yrittdneet vastata huolellisesti ja re-
hellisesti. Liséksi ei tiedetd, kuinka hyvin vastaajat ovat perehtyneet tai tuntevat
kasiteltavan aihealueen, josta kysymykset esitettiin. Hyvan kyselylomakkeen laa-
timinen on aikaa vievaa ja edellyttaa tutkijalta monenlaista osaamista ja tieta-
mysta. (Hirsjarvi ym. 2013, 195.)
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Lahetimme kyselyn Rovaniemen kaupungin varhaiskasvatusyksikdiden johtajille
ja varajohtajille. Rovaniemen kaupungin varhaiskasvatusyksikéita on 28. Johtajia
on 20, heistd osalla on alaisuudessaan useampia yksikoita eiké kaikissa yksi-
koissa ole omaa varajohtajaa. Kysely oli avoinna esihenkildille 31.5.2024—
16.6.2024 eli 17 paivad. Lahetimme muistutusviestin kyselyyn vastaamisesta
viilkkoa ennen sen sulkeutumista. Halusimme pitaa vastausajan lyhyena kesélo-

makauden l&ahestymisen vuoksi.

Teimme testikyselyn muutamalle toisessa kaupungissa tydskentelevalle paiva-
kodin johtajalle. Testikyselysta saatu palaute oli positiivista. Varsinaiseen kyse-
lyyn saimme yhteensa 16 vastausta, joiden maara jakautui lahes tasan johtajien
ja varajohtajien kesken (kuvio 1). Odotimme vastauksia hieman enemman, mutta
totesimme vastausten laadun perusteella niitd olevan riittavasti. Avoimilla kysy-
myksilla halusimme saada syvéllisia ja tasmallisia vastauksia kaytannon koke-
muksiin pohjautuen. Vastauksista ei ilmennyt merkittavia eroavaisuuksia johta-

jien ja varajohtajien valilla.

® varajohtaja (9) 44%

@ varhaiskasvatusyksikodn johtaja (7)
56%

Kuvio 1. Ammattiryhmien vastausten jakautuminen prosentteina ja lukumaarind

Kyselyn avulla saimme tietoa varhaiskasvatuksen esihenkiléiden ndkemyksista
ja kokemuksista tyohyvinvoinnista, mik&d mahdollisti monipuolisen nakékulman
saamisen tyohyvinvointiin liittyviin kysymyksiin. Toteutimme kyselyn ilman tar-
vetta henkilokohtaisille haastatteluille. Se mahdollisti osallistumisen anonyymisti,
mika lisasi osallistujien rehellisyyttd ja avoimuutta vastauksissaan. Toteutimme
kyselyn varhaiskasvatuksen esihenkil6ille hyddyntaen Microsoft Forms-alustaa.
Kyselymme sisélsi viisi avointa kysymysta. Suunnittelimme kyselyn avoimet ky-
symykset siten, etta saisimme vastauksia opinnaytetydomme tutkimuskysymyk-
siin. Kyselyn mukana toimitimme saatekirjeen (Liite 1), jossa kerroimme opinnay-

tetydmme tarkoituksesta ja tavoitteista.
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4.4 Aineiston analyysi

Opinnaytetydbmme analyysimenetelmaksi valitsimme aineistolahtdisen sisél-
l6nanalyysin. Tutustuimme kirjallisuuteen monipuolisesti, jolloin totesimme, etta
siséllébnanalyysi oli sopivin vaihtoehto analysoida kyselyn vastauksia. Aineisto-
l&ahtdisessa sisadllbnanalyysissa tavoitteena on tunnistaa tutkimusaineistosta esi-
merkiksi tietynlainen toiminnan logiikka. Aineiston keraamisen jalkeen on paatet-
tava, millaista logiikkaa etsitddn. Taman jalkeen ryhdytaan tiivistamaan tutkimus-
aineistoa. Tama tarkoittaa, ettd tutkimusaineistosta poistetaan tutkimusongelman
kannalta ep&olennainen tieto, sailyttden kuitenkin olennainen informaatio. Taméa
puolestaan vaatii, ettd aineisto tiivistetaan tai jaetaan osiin. Tiivistamisen laht6-
kohtana on tutkimuskysymykset ja tutkimusongelma. Taman jalkeen tutkimusai-
neisto jarjestetdan uudelleen loogiseksi kokonaisuudeksi. Uusi kokonaisuus ryh-
mitella&n sen perusteella, mita tutkimusaineistosta halutaan l6ytaa. Ryhmittely
voidaan tehda esimerkiksi analyysiyksikosta I6ytyvien ominaisuuksien, piirteiden
tai kasitysten perusteella. Analyysiyksikko voi olla esimerkiksi sana, lause tai lau-
seen osa. (Vilkka 2021b, 163-164.)

Analyysin jalkeen tulokset tulee tulkita ja selittdd. Tulkinnassa pyritdan selventa-
maan analyysin aikana esiin nousseita merkityksia ja pohtimaan niiden syvem-
paa sisaltod. Pelkka analysointi ei viela riita johtopaatosten tekemiseen; analyy-
sin pohjalta on lisdksi tehtava yhteenveto, joka kokoaa tutkimuksen keskeiset
asiat ja auttaa vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Johtopaatokset muodostuvat
naiden yhteenvetojen perusteella. (Puusa 2020, 154-155.)
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Haastattelujen kuunteleminen ja aukikirjoitus sana sanalta

!

Haastattelujen, dokumenttien ym. aineistojen lukeminen ja sisalt66n perehtyminen

G

Pelkistettyjen ilmausten etsiminen ja alleviivaaminen

‘_

Pelkittettyjen ilmausten listaaminen

G

Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen pelkistetyista ilmauksista

G¢—

Pelkistettyjen ilmausten ryhmittely/yhdistdminen ja alaluokkien muodostaminen

¢—

Alaluokkien yhdistaminen ja niista yldluokkien muodostaminen

!

Ylaluokkien yhdistaminen paaluokiksi tai yhdistavaksi luokaksi
ja kokoavan kasitteen muodostaminen

Kuva 4. Aineistolahtdisen sisallonanalyysin eteneminen (Tuomi & Sarajarvi 2018,
123)

Aineiston pelkistiminen tarkoittaa analysoitavan aineiston tiivistamista tai pilkko-
mista, jolloin tutkimukselle epéaolennainen informaatio karsitaan pois. Pelkistami-
sessa tutkimustehtava ohjaa prosessia: aineisto litteroidaan tai koodataan siten,
ettd vain tutkimuskysymyksille olennaiset ilmaukset sailyvat. Tamé auttaa sel-
keyttamaan aineistoa ja tuomaan esiin tutkimuksen kannalta keskeiset piirteet.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 109.)

Aloimme kartoittamaan opinndytetydmme aineistoa tutkimuskysymysten ja saa-
tujen vastausten pohjalta. Paneuduimme huolellisesti saatuihin vastauksiin ensin
itsendisesti ja myohemmin yhdessa ryhman kesken, saadaksemme kokonaisku-
van kyselyn tuloksista ja esille nousseista aiheista. Hy6édynsimme vastauksien
analysoinnissa (kuva 4) sisallonanalyysin etenemisen mallia. Tuomen ja Sarajar-
ven mukaan (2009, 93.) luokittelu on aineiston jarjestamisen yksinkertaisin

muoto, jossa maaritellaan luokkia ja lasketaan niiden esiintymiskerrat. Luokiteltu
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aineisto voidaan esittaa taulukkona, mika selkeyttaa analyysin tuloksia. Ryhmit-
telimme kyselysta saamiamme vastauksia samankaltaisuuksien mukaisesti ja Kir-
jasimme niitd Word-tekstinkasittelyohjelmaan, jattden pois epaolennaiset asiat
tutkimuskysymykset huomioiden. Kirjasimme vastauksissa toistuvia teemoja eril-
liseen Word-tiedostoon, jolloin pystyimme poimimaan vastauksista teemoja, jotka
selkeasti liittyivat esimerkiksi tyéhyvinvointia edistaviin ja heikentaviin tekijoihin.
Liséksi vastausten luokittelun avulla pystyimme tarkastelemaan nakokulmia,
jotka olivat merkityksellisid opinndytetyon tulosten kannalta. Luokittelu mahdollisti
aineiston tiivistamisen ja pelkistamisen seka teoreettisen viitekehyksen luomisen
(taulukko 2). Kyselyn vastausten perusteella rajasimme opinnaytetydmme teo-
riapohjan kasittelemaan tydhyvinvointiin liittyvia tekijoita kuten esimerkiksi re-
silienssi, tiimity0 ja itsensa johtaminen. Varhaiskasvatukseen liittyvan teoriapoh-
jan rajasimme kasittelemaan muun muassa pedagogista- ja jaettua johtajuutta,

resurssipulaa ja tydn kuormittavuutta.

Taulukko 2. Esimerkki taulukoinnista

Vastaus Alaluokka Ylaluokka Paaluokka

Hyvat rakenteet, sel- | Tehtavankuvan sel- | Tyéhyvinvoinnin Tyohyvinvointi
keda tehtavankuva, | keys, vertaismento- | edistaminen ja tukira-
vertaismentorointi tai | rointi, varahenkildjar- | kenteet

tydnohjaus, riittavat | jestelmat
varahenkiléraken-

teet.

Tydhyvinvointia edis- | Johtamiskaytannot, Tydhyvinvoinnin Tydhyvinvointi
tdd hyvat johtamis- | arjen toimintatapojen | edistaminen, tukira-
kaytannot, sujuvat ar- | sujuvuus kenteet

jen toimintatavat ja
kaikkien joustavuus
muuttuvissa tilan-

teissa.

Ty6hyvinvointia edis- | Johtamiskaytannot, Johtaminen Ty6elama
tad hyvat johtamis- | joustavuus
kaytannét, sujuvat ar-
jen toimintatavat ja
kaikkien joustavuus
muuttuvissa tilan-

teissa.
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Opinnaytetydmme analyysivaiheessa hyodynsimme tekodlya aineiston ryhmitte-
lyssa ja luokkien muodostamisessa. Tekodlya kaytettiin erityisesti ala-, yla- ja
paaluokkien tunnistamisessa ja rakentamisessa. Tekoalyn tuottamat luonnokset
luokkien sisalldista vahvistivat omia pohdintojamme. Hyddynsimme luokittelun
ehdotuksia tarkentaessamme opinnaytetydomme tarkoitusta ja tavoitteita tutki-
muskysymysten pohjalta. Hyédynsimme tekoalya vain tydkaluna tukemaan ja ja-
sentamaan aineistoa tutkimuskysymysten mukaisesti. Tekoalyn avulla varmis-
timme ja havainnollistimme itsellemme aineiston pa&aaiheiden kasittelyn. Tauluk-
koa 2 hyddyntamalla saimme vahvistusta omille ajatuksille teoriapohjasta seké
l6ysimme samankaltaisuuksia kyselyn vastauksista. Taulukoinnin avulla pys-
tyimme opinnaytetydmme tuloksissa tarkastelemaan vastausten eroja ja yhte-

nevaisyyksia.

4.5 Eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytety6téa varten olemme perehtyneet Lapin ammattikorkeakoulun eettisiin
ohjeistuksiin. Opinnaytetytn tekemisessa olemme noudattaneet hyvia tieteellisia
kaytantoja. Tama tulee tydssdmme esille muun muassa eettisesti kestavan tie-
donhankinnan kautta. Kayttamamme l|ahteet ovat luotettavia ja relevantteja, jol-
loin muillakin on mahdollisuus tutustua aineistoihin huolellisesti tehdyn lahdeluet-
telon kautta. Olemme tarkastelleet eettisyytta siitd ndkdkulmasta, etta kysely to-
teutettiin tdysin anonyymisti eika yksittaisia vastaajia voi tunnistaa opinnaytetyos-
tamme. Kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista. Kyselyn saatekirjeen (Liite 1)

myo6ta osallistujille kerrottiin opinndytetyon tarkoitus ja tavoitteet.

Aineiston eettisyydessa huomioidaan koko sen elinkaari. Se kattaa aineiston ke-
raamisen, kasittelyn, sailyttamisen ja havittdmisen. Opinnaytetydssa on myaos tar-
keda harjoittaa lahdekritiikkia, joka koskee kaikkia kaytettyja aineistoja. Hyvan
tieteellisen kaytannon mukaisesti tutkimus- ja kehittdmiskohteen henkildita on
aina tiedotettava aineiston keruusta ja sen tarkoituksesta. Tutkimukseen osallis-
tuminen perustuu aina vapaaehtoiseen suostumukseen. Suostumus on my6s
hankittava organisaatiolta, jota osallistujat edustavat tutkimuksessa tai jos he
kayttavat tydnantajan tydaikaa esimerkiksi haastatteluun osallistumiseen. (Vilkka
2021a, 115.)
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Luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto ovat hyvan tieteellisen kay-
tannon perusperiaatteita. Tama tarkoittaa menetelmia, joiden avulla huolehditaan
tieteellisen toiminnan toteutumisesta hyvan kaytannon mukaisesti. Tydssa huo-
mioidaan suunnittelu, toteutus ja dokumentointi huolellisesti. Otetaan huomioon,
etta tieteelliseen toimintaan tarvittavat luvat ja suostumukset ovat kunnossa. To-
teutetaan oman tieteenalan ohjeita ja sdaantja toiminnassa sekéd noudatetaan
tydssa hyvan tieteellisen kaytannon ohjetta. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2023, 11,13))

Kysely sailytettiin salasanan takana Microsoft Formsissa ja poistetaan kyseiselta
alustalta asianmukaisesti opinnaytetyon valmistuttua. Yhteenvetona voidaan ta-
ten todeta, etté opinndytetydmme on koottu eettisesti oikein, tyd on lapinakyva ja

tuloksia voidaan néain ollen pita& luotettavina.
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5 KYSELYN TULOKSET

5.1 Tyo6hyvinvoinnin nykytila Rovaniemen varhaiskasvatuksessa

Kyselymme alussa kartoitimme (liite 2) varhaiskasvatushenkiloston toimenkuvaa.
Kyselymme toinen kysymys (liite 2) koski tydhyvinvoinnin tdmanhetkista tilan-
netta johtajien ndkokulmasta. Analysoidessamme vastauksia, nousi esiin yhte-
nevaisyyksia, jotka liittyivat tydhyvinvointiin, tydssa jaksamiseen ja siihen vaikut-
taviin tekijoihin. Useimmat saaduista vastauksista kasittelivat kuormittuneisuutta,
tyéhyvinvoinnin heikkenemista tai siihen liittyvid haasteita. Vastausten luku-
maara, joissa edellda mainitut teemat korostuivat, oli yhteensa 13. Moni vastaaja
viittasi siihen, etta lapsiryhmien tai perheiden ongelmat kuormittavat tyontekijoita,
jotka vaikuttavat my6s osaltaan tyéhyvinvointiin. Joissakin vastauksissa tuotiin
esiin, etta tyohyvinvoinnin tila vaihtelee yksikagittain tai tyontekijakohtaisesti.
Ty6 varhaiskasvatuksessa on nykypaivana raskasta, joten tydntekijoilta vaaditaan
hyvaa fyysista ja psyykkista terveyttd. Perheiden moninaiset ongelmat, kasvatuk-
sen puutteet ja haasteet nakyvat lisaédntyneina tuen tarpeina varhaiskasvatuksen
arjessa. Henkilostén mielenterveys poissaolomaarat ovat lisdantyneet. Monesti

namé& ongelmat kasaantuvat henkilokohtaisen elaman puolelta, mutta nakyvat sai-
rauspoissaoloina tydssa. (Vastaaja 7)

Nuorten opettajien tydvointi ei ole paras mahdollinen, heilla on itseensa kohdista-
mia korkeita odotuksia tytstaan. He eivat saavuta tavoitteita ja uupuvat jatkuvan
epaonnistumisen ja saavuttamattomien tavoitteiden alle. -- (Vastaaja 3)

Esihenkildiden vastauksista kavi ilmi, ettd heilla olisi tahtoa vaikuttaa tamanhet-
kiseen tybhyvinvoinnin tilanteeseen enemman kuin on mahdollista annettujen re-
surssien puitteissa. Kyselyn vastauksista nousi esimerkkeja millaisilla toimintata-
voilla esihenkilot talla hetkella tukevat tydhyvinvointia. Toimintatapoina mainittiin

muun muassa yhteisdllisyys ja avoimen keskustelukulttuurin kaytannot.

5.2 Tyohyvinvointia edistavat tekijat

Kyselymme kolmannella kysymyksella (lite 2) halusimme selvittda henkiléston
tyohyvinvointia edistavia tekijoita. Tahan kysymykseen saimme paljon hyvia vas-
tauksia, joista suurin osa eli 13 vastausta keskittyi tydilmapiiriin, johtamiseen, yh-
teisty6hon ja henkiléston tukemiseen. Saaduista vastauksista kavi ilmi, etta ty6-
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hyvinvoinnin edistdminen on aiheena esihenkildille tarkea ja johon esihenkilot ha-
luavat panostaa. Positiivinen asenne koettiin myds merkittavana tyéhyvinvointia
lisddvana tekijana. Esihenkilén roolin tarkeys tyohyvinvoinnin yllapitdmisessa
mainittiin monissa vastauksissa. Hyva johtaminen ja esihenkilon lasnaolo koettiin
my0s merkittavaksi tekijaksi.

Yhteiso ja yhdessa tekeminen. Kaikki lahtee siita, etta tydpaikalla on hyva ilmapiiri

ja yhteen hiileen puhaltamisen malli. Ja se, ettd henkildstollda on paitsi toistensa
myds esihenkilon tuki. (Vastaaja 11)

-- Esimiehen rooli on oleellista tassa ja esimiehen rohkeus puuttua epakohtiin heti
auttaa tydilmapiirin kehittymisessa ja psyykkisen turvallisuuden ja hyvan mielen
sailymisessd. Tama kantaa jo pitkélle. Jotain tarvitaan nyt tueksi tyontekijoiden
kuormaan naihin todella haasteellisiin lapsitilanteisiin, nyt nama tilanteet ovat liian
kuormittavia. -- (Vastaaja 2)

Vastauksissa tuli esille myds vertaistuen ja mentoroinnin merkitys tyontekijan tu-
kena ja apuna haasteellisiin tilanteisiin. Riittavan henkiloston ja varahenkil6jar-
jestelman tarkeytta korostettiin neljasséa vastauksessa. Avoin keskustelu, yhteis-
ten asioiden purkaminen ja hyva tiedonkulku nahtiin tarkeind tydhyvinvoinnin
edistgjiné. Lisaksi vastauksissa oli havaittavissa yksilon oma vastuu hyvinvoin-
nista, kuten omasta terveydesta ja ajankayton hallinnasta huolehtiminen.
Tyobhyvinvointia edistaa hyvat johtamiskaytannét, sujuvat arjen toimintatavat ja
kaikkien joustavuus muuttuvissa tilanteissa. (Vastaaja 5)
Esihenkil6t kokivat tydnohjauksen tyohyvinvointia edistavana tekijana, mutta sen
koettiin olevan viimeinen vaihtoehto tilanteiden ollessa jo kriisiytynyt. Tydnohjaus
voisi olla enemman kaytdssa oleva toimintamalli yksikdiden arjessa, joka ennal-
taehkaisevasti vaikuttaisi tyohyvinvointiin. Saannoéllinen tyénohjaus vyllapitaisi

avointa keskustelukulttuuria ja vahvistaisi yhteisollisyytta.

5.3 Tyo0hyvinvointia heikentavat tekijat

Ty6hyvinvointia heikentavia tekijoita kysyttadessa kysymyksessa nelja (liite 2) kes-
keisiksi asioiksi nousivat kuormitus, kiire ja tyon paineet, nama asiat korostuivat
peréti seitsemassa vastauksessa. Huono tyoilmapiiri, negatiivisuus ja tyontekijoi-

den valiset ongelmat mainittiin myds useassa vastauksessa tyohyvinvointia hei-
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kentaviksi tekijoiksi. Henkiloston vahyys, vaihtuvuus ja sijaisten saamisen vai-
keus nahtiin kuormitusta lisaavina tekijoina. Haasteeksi koettiin myds tyon kes-
keytykset, suunnittelemattomuus, arjen pirstaleisuus ja haastavat kasvatustilan-
teet. Kolme vastaajista nosti esille tyontekijoiden henkilokohtaisen elaméan haas-

teet, erityisesti terveysongelmat, joilla on tyéhyvinvointia heikentava vaikutus.

lan mukana tullut kuormitus, uusien asioiden haltuunotto ja tyévoimapula. (Vas-
taaja 13)

Kiire, lisdantyneet (kirjalliset) tyot, lasten lisdantyneet haasteet. (Vastaaja 10)

Se, ettda omat tyot kasaantuvat, kun joutuu sijaistamaan kaveria tai sijaista ei saada
hankittua. (Vastaaja 16)

Vastauksista kavi ilmi, etta esihenkiléilla on tiedossa tydhyvinvointia heikentavat
tekijat ja nama haasteet ovat kaikilla yhtenevaiset. Esihenkildiden tahtotila vai-
kutti olevan mydnteinen tydhyvinvointiin vaikuttamisessa. Haasteeksi nousi kui-

tenkin resurssien vahyys, esimerkiksi koulutetun henkiléston saatavuudessa.

5.4 Menetelmét tydhyvinvoinnin edistdmiseksi

Kyselymme kysymyksessa viisi (lite 2) kysyimme menetelmid, joita esihenkild voi
tarjota tyohyvinvoinnin edistamiseksi ja yllapitamiseksi. Saaduista vastauksista
seitsemassa korostettiin esihenkilén roolia ja johtamista. Erityisesti esihenkilon
saatavuus, oikeudenmukainen kohtelu, vuorovaikutus ja tyontekijoiden tukemi-
nen oli vastausten keskidssa. Lahes kaikissa vastauksissa nostettiin esille vuo-
rovaikutus ja avoin keskustelukulttuuri, siséaltden sadnnoélliset palaverit seka pa-

lautteen antamisen tarkeyden.

-- Hyva vuorovaikutus tarkeaa, helposti lahestyttava esihenkild madaltaa kynnysta
ottaa asioita esille jne. (Vastaaja 14)

-- Jokaisella tyontekijalla on vastuita ja velvollisuuksia tyohyvinvoinnin yllapitami-
sessd ja edistamisessa, eli jos joku asia on huonosti, siité tulee keskustella esihen-
kilon kanssa. -- (Vastaaja 9)

-- Esihenkil6 on kaveleva esimerkki keskustelun - ja puuttumisen kulttuurissa. Joh-
tamiseen liittyy myos oikeudenmukainen ja tasavertainen henkiloston kohtelu ja
kaikille pitéda olla samat saannét. -- (Vastaaja 2)
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Yhteishengen vahvistaminen ja positiivinen ilmapiiri esimerkiksi tyhy-iltojen avulla
nahtiin tarkeana tyéhyvinvointia kohottavana menetelméana. Pienet arjen huomi-
onosoitukset koettiin myds merkittavasti lisdavan tyon mielekkyytta, esimerkiksi
esihenkilon paivittaiset pistaytymiset ryhmatiloissa osoittaen kiinnostusta arjen
tyotad kohtaan. Viidessa vastauksessa puolestaan nahtiin tarkeana koulutusten
tarjoaminen, osaamisen kehittdminen seka mentorointi. Riittdvan ja ammattitai-
toisen henkildstén merkitys varahenkilot mukaan lukien koettiin ensiarvoisen tar-

keaksi tydhyvinvoinnin kannalta.

5.5 Kehittamistarpeet tydhyvinvoinnin yllapitamiseksi

Kysymyksella kuusi (lite 2) halusimme kartoittaa tyéhyvinvoinnin kehittamistar-
peita. Useammassa vastauksessa nousi esille kuormituksen hallinta, johtajuus,
jaettu johtajuus, koulutus ja tydyhteisbn tuki. Nama teemat peilaavat yhteista
huolta tydhyvinvoinnin haasteista seka keinoista niiden ratkaisemiseksi. Vastauk-
sissa kasiteltiin erityisesti tyon psyykkista ja fyysista kuormittavuutta, vapaa-ajan
ja palautumisen puutetta seka resurssien, kuten lisahenkiloston ja riittavan kou-

lutuksen riittAmattomyytta.

Jaetun johtajuuden kehittaminen (lisda esihenkilon saatavuutta ja lAsnéoloa ja sitéa
kautta enemman aikaa koko henkilostolle). (Vastaaja 8)

Johtajien kouluttaminen, resurssit kuntoon, vaatii myos ajankaytdn organisointia,
varajohtaja/apulaisjohtaja pois lapsiryhmasta, johtajan tyon uudelleen organisoin-
tia tarvittaessa. (Vastaaja 6)

TyoOntekijataitojen (ent. alaistaidot) esille ottaminen. Tyontekijéiden omavastuu
omasta vuorovaikutuksesta, asenteesta, osaamisesta, sitoutumisesta ty6hon.
(Vastaaja 7)

Alaistaitojen [&pikdyminen koko vakan henkilstolle. (Vastaaja 4)

Erityisesti esihenkilon koulutusta, osaamista, lasnaoloa ja kykya puuttua haasta-
viin tilanteisiin pidettiin vastauksissa merkittdvina kehittamistarpeina. Resiliens-
sin ja alaistaitojen vahvistaminen koettiin myds kehityskohteiksi. Useissa vas-
tauksissa nousi esiin myds arjen haasteiden ja hallitsemattomuuden tunteiden
kohtaamisen haasteellisuus. Yhteisen ajan varaaminen tyohyvinvoinnin kehitta-
miselle korostui my6s esihenkildiden vastauksissa.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

6.1 Tulosten johtopaatokset

Opinnaytetyollamme halusimme selvittda mika on tyéhyvinvoinnin tila Rovanie-
men varhaiskasvatuksessa esihenkildiden nakdkulmasta ja miten esihenkil6t voi-
vat tukea tydhyvinvointia. Kyselymme tulokset osoittavat, ettd varhaiskasvatus-
henkiloston tdmanhetkinen tydhyvinvointi vaikuttaa haasteelliselta ja kuormitta-
valta. Esihenkildiden nakokulmasta tyohyvinvointia heikentavat erityisesti tyon
kuormitus, kiire, huono tydilmapiiri ja resurssipula. Vastaajat toivat esille, etta per-
heiden ja lapsiryhmien ongelmat kuormittavat henkilostoa merkittavasti, ja tyon-
tekijoiden henkilokohtaiset terveydelliset haasteet nakyvat lisaantyneina sairaus-
poissaoloina. Vastauksista valittyi tunne, etta tydéhyvinvointi vaikuttaa moninai-
sesti tydyhteis6on ja esihenkilot kokevat asian merkityksellisena. Esihenkiléilla ei
kuitenkaan vastausten perusteella ole kovin paljon menetelmia eika resursseja

tyéhyvinvoinnin edistdmiseen.

Hakalan ja Heinosen (2023, 41, 47) tekeman pro gradu tutkielman tuloksista kay
ilmi, ettd monet varhaiskasvatuksen tyontekijat kokivat, etteivat aina jaksa tai
pysty reagoimaan tilanteisiin riittdvan herkasti tai tilanteen vaatimalla tavalla. Ta-
man vuoksi he tunsivat usein riittamattomyytta, epéonnistumista ja huonom-
muutta, kun eivat omasta mielestddn kyenneet vastaamaan lasten tarpeisiin ja
vaihteleviin tilanteisiin tarpeeksi hyvin. Tydntekijan poissaolo johtaa tydvuorojen
uudelleenjarjestelyihin ja tehtavien kasaantumiseen, mika lisdd kuormitusta.
Kuormitus pahenee, jos sijainen puuttuu tai vaatii perehdytysta, jolloin vakituisten
tydmaara kasvaa. Lisaksi poissaolot ja vaihtuvuus voivat lisata lasten levotto-
muutta, mika kuormittaa henkilost6a edelleen. Karjalaisen mukaan (2020, 24-27)
keskeytykset tydssa vaikuttavat tyontekijaén ja hanen psyykkinen pakkansa héi-
riintyy hetkellisesti ndista. Keskeytykset voivat vaikuttaa tyohon myds lisaamalla
virheitd ja voivat pakottaa tyontekijan pinnistelemé&éan enemman, mika aiheuttaa
myos harmitusta. Meluisuus tai tyovalineiden toimimattomuus haastavat myos
tyontekijan keskittymistd, kun han joutuu koko ajan miettimaan mika tehtéava tulee
hoitaa ja mikd mahdollisesti jai kesken. Kiire hetkellisesti ei valttamatta rasita
tyontekijaa, kuitenkin kiireen jalkeen tulisi jadda aikaa palautua ja toipua, muuten

kuormitus vain pahenee.
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Paivakodin johtajalla on merkittava vaikutus tiimityon sujuvuuteen. Johtaja tar-
joaa monipuolista tukea tiimeille huolehtimalla riittavasta henkilostomaarasta,
varmistamalla lapsiryhmien ja tiimien jatkuvuuden seka kehittdmalla kokouskay-
tantdja. Johtaja on avainasemassa silloin, kun tiimin jasenten valilla syntyy on-
gelmia. Opettajatkin tarvitsevat usein johtajan apua tiimien johtamisessa. Johta-
jalle on tarkeda saada tukea my®6s tiimin jasenilta. (Sirvio 2023, 69.) Esihenkilén
on tarkeda tunnistaa tydyhteisonsa tytkuormitukset. Seuraamalla, kysymalla ja
kuuntelemalla voi esihenkild vaikuttaa tydyhteisénsa tydhyvinvointiin. Esihenkild
voi pysahtya miettimaan esimerkiksi, tunteeko han omat tyontekijansa niin hyvin,
etta tunnistaa milla tavalla eri tyontekijat reagoivat tyonkuormitukseen. Esihenki-
|6n olisi hyva pysahtya myds miettimaan miten han toimii, kun tydntekija kertoo
vasymyksesta, esimerkiksi muistaako kysya mita tyontekijalle kuuluu ja kuunte-
leeko myos vastauksen. (Karjalainen 2020, 53.) Kyselyn tuloksista tyohyvinvoin-
tia edistaviksi tekijoiksi nousi positiivinen tydilmapiiri, hyva johtajuus, tyontekijoi-
den ja esihenkildiden vélinen tuki. Esihenkilén lasnéolo ja vuorovaikutuksen mer-
kitys korostuivat keskeisina tekij6ind, samoin kuin yhteisollinen tydskentely ja
avoin keskustelukulttuuri. Vastausten perusteella on selvaa, etta esihenkiléilla on

merkittava rooli tydhyvinvoinnin edistajina.

Tiimeille tulisi jarjestaa riittvasti aikaa toimia yhdessa ja kehittda yhteisia toimin-
tatapoja. Yhdessa sovitut, toistuvat ja pysyvat toimintatavat helpottavat myos si-
jaisten perehdyttamista uusiin tyotehtaviin. Hyva perehdyttdminen edistaéa tyon-
tekijan suoriutumista tyotehtavastaan ja auttaa tukemaan myds laajempia tavoit-
teita. Tyontekijan hyva perehdyttdminen mahdollistaa tiimin yhtenaisen toiminnan
ja tavoitteiden saavuttamisen. (Laurila 2023, 139-140.) Kehittamistarpeiksi nou-
sivat erityisesti johtajuuden ja osaamisen vahvistaminen, koulutuksen tarve seka
tyontekijoiden perehdytys ja tyontekijoiden resurssitarpeiden huomioiminen. Tar-
keaksi koettiin, etta henkilostolle tarjotaan kaytdnnon tukea erityisesti haasta-
vissa tyétilanteissa ja etta tyohyvinvointia yllapidetddn systemaattisesti. Kyse-
lysta kavi ilmi, ettd tyohyvinvoinnin parantaminen vaatii kokonaisvaltaista l&ahes-
tymistapaa, joka siséltaa seka yksildlliset etta organisaation tasolla toteutettavat

toimenpiteet.

Tutustuimme Kevan (Kuntien eldkevakuutuksen) tutkimukseen, joka kasitteli var-

haiskasvatusalan tyokyvyttomyysriskianalyysia. Analyysi nostaa esille aiheet,
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joita olemme opinnaytetydssdmme kasitelleet ja havainnut tarkeaksi tydhyvin-
voinnin kannalta. Kevan vuonna 2023 toteuttama tutkimus kasitteli varhaiskasva-
tusalan tyokyvyttomyysriskia, ja tulokset valottavat tarkealla tavalla alan erityis-
piirteita tyokyvyn menettamisen nakokulmasta. Analyysi perustui kunta-alan vuo-
den 2022 lopun henkilostdon, ja sen avulla arvioitiin kolmen vuoden tyokyvytto-
myyselakkeelle jadmisen riskia eri ammattiryhmissa. Erityisesti varhaiskasvatus-
alan osalta tutkimus osoitti, etta lastenhoitajien tyokyvyttomyysriski (2,0 %) oli
selvasti korkeampi kuin varhaiskasvatuksen opettajien (1,4 %) seka kunta-alan
keskimaarainen tyokyvyttomyysriski (1,6 %). (Sohlman 2024.)

Yksi merkittava havainto tutkimuksessa oli, etta tyokyvyttomyysriski kasvaa ian
myo6ta. Tama ilmio oli selvasti nahtavissa molemmissa varhaiskasvatuksen am-
mattiryhmissa, mutta erityisen selvasti lastenhoitajien kohdalla. Sairauspoissa-
oloilla oli keskeinen vaikutus tyokyvyttomyysriskiin. Tutkimuksessa havaittiin, etta
sairauspoissaolot lisaavat tyokyvyttomyyden riskid, mutta vaikutus ei ole yksin-
kertainen tai suoraviivainen. Eri ikd- ja ammattiryhmissa poissaolojen vaikutus
tyokyvyttomyyteen vaihtelee. Esimerkiksi pitkien sairauspoissaolojaksot nostavat
tyokyvyttomyysriskia huomattavasti enemman kuin lyhyet poissaolot. Taméa ko-
rostaa ennaltaehkaisevien toimien tarkeytta erityisesti pitkittyneiden poissaolojen
osalta. (Sohlman 2024.)

Tutkimus tarjoaa arvokasta tietoa siita, miten tyokyvyttomyysriskia voidaan hallita
varhaiskasvatusalalla. Se auttaa tunnistamaan ne ryhmaét, jotka ovat erityisessa
vaarassa menettaa tyokykynsa, ja kohdistamaan ennaltaehkaisevia toimenpiteita
oikein. Ty6kykyyn vaikuttavien tekijdiden ymmartdminen ja sairauspoissaolojen
seuranta voivat siten auttaa tydnantajia ja tyontekij6itd ehkaisemaan tyokyvytto-
myytta ja yllapitama&an tydhyvinvointia alalla, joka on yhteiskunnallisesti tarkea
mutta vaativa. (Sohlman 2024.) Tyokykya ja tybhyvinvointia voidaan myds arvi-
oida esimerkiksi Tydhyvinvoinnin portaat -mallin mukaisesti. Mallissa on viisi por-
rasta, joissa kasitellaan inmisen perustarpeiden ja tyon valista suhdetta seka néi-
den tarpeiden vaikutusta motivaatioon. Jokaiselle portaalle on koottu tydhyvin-
vointiin vaikuttavia tekij6itd sekd organisaation ettd yksilon nakékulmasta. Mallin
tarkoitus on kehittaa yksilon, tydyhteistn ja organisaation tydhyvinvointia portait-
tain. (Rauramo 2012, 13.)
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Mielestdmme jatkotutkimusaiheena voisi olla samanlaisen opinnaytetydn tekemi-
nen samankokoisessa kaupungissa vertaillen tuloksia tdmé&n opinnaytetyon
kanssa. Saaduista tuloksista voisi myds tehda hyvinvointipaketin toiminnallisena

opinnaytetyona.

6.2 Pohdinta

Opinnaytetyon tekeminen on ollut monivaiheinen prosessi, kirjoittamisen lisaksi
tydstamiseen on sisaltynyt paljon ajatustyéta ja yhteisia pohdintoja aiheeseen liit-
tyen. Prosessin aikana olemme saaneet vahvistusta ryhmatyétaitoinimme seka
materiaalin rajaamiseen ja hankintaan. Opinndytetydmme aikana kohtasimme
my06s haasteita tyon etenemisen suhteen, huomasimme pohtivamme asioita liian
monimutkaisesti ja keskustelu lahti helposti laajenemaan aiherajauksen ulkopuo-
lelle. Koemme ryhmassé tekemisen kuitenkin vahvuudeksemme, silla jokainen
on osallistunut tyén kirjoittamiseen, lukemiseen ja edistamiseen tunnollisesti. Ke-
rasimme opinnaytetyon prosessin aikana materiaalia ja muistiinpanoja, joita hyo-
dynsimme tyon edetessa. Teoriapohjaa keratessamme pyrimme l6ytamaan mah-

dollisimman uusia lahteita, joihin suhtauduimme kriittisesti.

Kyselystd nousseiden aiheiden pohjalta olemme kdyneet myds rikkaita keskus-
teluja ja vertailleet kokemuksiamme ty6hyvinvoinnin merkityksesta tyoyhtei-
sOssa. Varhaiskasvatuksen nykytila nayttaytyy haasteellisena myds tyéhyvin-
voinnin kannalta. Mielestamme olisi tarke&é kiinnittd& huomiota tydhyvinvointiin
niin alais-, esihenkild- kuin organisaatiotasolla. Tyohyvinvointi ei ole vain yksiloi-
den vastuulla, vaan sen tulisi olla koko organisaation yhteinen padmaara. Tyohy-
vinvointi on keskeinen osa varhaiskasvatuksen laadukasta toimintaa, vaikuttaen
suoraan tyontekijoiden jaksamiseen ja motivaatioon sekéa lasten ja perheiden

kanssa tehtavaan yhteistyohon.

Keskustelimme, kuinka merkittdvassa roolissa varhaiskasvatuksen esihenkilot
ovat tyohyvinvoinnin edistdmisessa. Tyohyvinvoinnin kannalta keskeisia esihen-
kilotaitoja ovat kyky kuunnella ja tunnistaa tyontekijoiden tarpeita seka rakentaa
luottamusta tydyhteis6on. Esihenkildiden vastuulla on johtaa tiimeja, tukea hen-

kilostoa ja vastata hyvasta ilmapiirista tyoyhteiséssa seka
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mahdollistaa toimivat tyoolot. Opinndytetydémme aikana olemme havainneet,
kuinka monesta nakokulmasta esihenkildiden tulee tarkastella tyéhyvinvointia.
Naita nakokulmia ovat esimerkiksi johtamistaidot, tydyhteisén vuorovaikutus ja

rakenteelliset resurssit.

Olemme saaneet vahvistusta omiin nakemyksiimme, kuinka haasteellinen esi-
henkilon rooli varhaiskasvatuksessa voi olla, silla henkiloston jaksaminen ja tyo-
hyvinvoinnin tukeminen vaatii tasapainottelua tydon vaatimusten ja resurssien va-
lilla. Esihenkilén on huolehdittava myds siitd, etta oma jaksaminen ja hyvinvointi
pysyvat ylla, jotta han pystyy tukemaan tydyhteison jasenid. Esihenkilén on tar-
kedé saada riittavasti tukea mytds omaan tyéhonsa, esimerkiksi verkostoitumalla
muiden esihenkil6iden kanssa seké osallistumalla johtamiskoulutuksiin ja saaden
tyonohjausta. Mietimme, ettéa esihenkilon rooli voi olla yksinainen, ja néin ollen

vertaistuen merkitys voi korostua, esimerkiksi haastavissa tilanteissa.

Opinnaytetydmme aikana ja omien tytkokemustemme perusteella olemme ha-
vainneet, kuinka varhaiskasvatuksen tydymparistd on erityinen myos johtamisen
nakokulmasta. Tyontekijat voivat kohdata paivittéin intensiivisia ja vaativia tilan-
teita lasten ja perheiden kanssa, tyon kuormittavuus voi vaihdella péaivittain, ja
naihin esihenkildiden tulisi pystya reagoimaan oikea-aikaisesti. Mielestamme esi-
henkildiden on tarkeaa luoda yhteisollinen ilmapiiri, jossa tyontekijat tuntevat ole-

vansa osa tiimia ja jossa heidan on turvallista kertoa oma mielipiteensa.

Mielestdimme varhaiskasvatuksen tyontekijdiden hyvinvointi heijastuu suoraan
yhteiskuntaan. Hyvinvoivat varhaiskasvattajat pystyvat tukemaan paremmin las-
ten kehitysta ja oppimisvalmiuksia, mika on tarkeda yhteiskunnan tulevaisuuden
kannalta. Esihenkildiden rooli tydhyvinvoinnin edistdmisessa on merkittava, silla
heidéan tukensa ja tydolojen parantaminen lisdavat tyontekijoiden jaksamista ja
motivaatiota. TA&ma vaikuttaa myds alan vetovoimaisuuteen ja auttaa ratkaise-
maan henkiléstépulaa. Hyvinvoivat tyontekijat vahentavat sairaspoissaoloja ja
parantavat tyotehoa, mika tuo taloudellisia sdastdja. Se kuinka paljon esihenkilot
voivat vaikuttaa henkiloston tydhyvinvointiin riippuu olemassa olevasta lainsaa-

dannosta ja siita onko resursseja riittavasti.

Olemme kiitollisia, ettd meille mahdollistui toteuttaa kysely Rovaniemen varhais-
kasvatuksen esihenkildille. Saatuja vastauksia oli mielenkiintoista lukea ja pohtia



47

niiden merkitysta opinnaytetybhomme. Toivomme, ettd opinnaytetydomme herat-
taa tyontekijoita ja esihenkiloita pohtimaan omaa merkitystaan tydéhyvinvoinnin
edistimisessd omassa tyoyhteisossaan. Varhaiskasvatuksessa korostuvat tiimi-
tyotaidot, joita jokainen yhteison jasen voi kehittda ja vahvistaa. Varhaiskasva-
tuksessa tehtava tyo on arvokasta, jokainen voi miettid, mita hyvaa tuo tydyhtei-

sOOnsa.
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Liite 1. Saatekirje.
TIEDOTE OPINNAYTETYOHON OSALLISTUVALLE

Opinnaytetydn nimi: Tyohyvinvoinnin tukeminen varhaiskasvatuksessa. Rovanie-
men kKaupungin varhaiskasvatuksen henkiléston tyéhyvinvointi esihenkildiden na-

kdkulmasta.
Opinnaytetyon tarkoitus

Opiskelemme Lapin ammattikorkeakoulussa varhaiskasvatuksen sosionomeiksi. Opin-
toihin kuuluu opinndytety6n tekeminen. Olemme kiinnostuneita varhaiskasvatuksen hen-
kiloston tyohyvinvoinnista ja haluaisimme kuulla nakemyksesi aiheesta. Toivoisimme
Teidan osallistuvan kyselyyn, joka keskittyy esihenkildiden kokemuksiin ja havaintoihin

varhaiskasvatuksen henkildston tydhyvinvoinnista.

Kyselyn tarkoituksena on keréata tietoa siitd, miten varhaiskasvatuksen esihenkilt koke-
vat tyontekijoidensa tydhyvinvoinnin, sekd mitd toimenpiteitd ja kaytantoja kaytetaan
tyohyvinvoinnin edistdmiseksi. Selvitimme myo6s mika edistdd ja heikentdd tyohyvin-

vointia.

Kyselyyn pyydetdan vastaamaan Rovaniemen kaupungin varhaiskasvatuksessa tydsken-
televié esihenkilditd. Opinndytetyon ohjaajana toimii Anneli Ylikdrppa Lapin ammatti-
korkeakoulusta. Opinndytety6homme on saatu lupa varhaiskasvatuksen palvelualuepaal-

likko [
Kyselyn kulku

Opinndytety0 toteutetaan Microsoft Forms- kyselylomakkeella, jonka saat séhkdpostiisi.
Kyselyyn vastaaminen vie noin 10-15 minuuttia aikaa. Tulokset auttavat meitd ymmar-
tdméan paremmin varhaiskasvatuksen henkiloston tyohyvinvointia. Kysely on avoinna
16.6.2024 asti.

Vapaaehtoisuus ja luottamuksellisuus

Kyselyyn vastaaminen tapahtuu nimettdména ja vapaaehtoisesti. Kaikki vastaukset kasi-

tell&&n luottamuksellisesti ja niita kdytetadn vain opinndytetyéhémme.
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Tietojen kasittely ja sailyttdminen

Kyselyn vastaukset késitelladn hyvaé tutkimusetiikkaa noudattaen, jolloin yksittaisen
henkilon vastauksia ei voida tunnistaa missadn vaiheessa opinnéytety6ta. Aineisto saily-
tetdan ja kasitellaan luottamuksellisesti ja tietoturvallisesti. Aineisto on kaytettavissa vain

opinndytetyon ajan opiskelijoilla, ja se tuhotaan opinndytetyon valmistuttua.
Opinnaytetyon tuloksista tiedottaminen

Opinnaytetydmme valmistuu syksylla 2024 ja toimitamme sen séhkoisesti Rovaniemen
varhaiskasvatuksen palvelualuepééllikélle. Han voi jakaa sen varhaiskasvatusyksikoiden

esihenkiloille.

Kiitdimme sinua jo etukdateen osallistumisestasi ja arvokkaasta panoksestasi opinnédytetyo-

homme.

Ystavallisin terveisin: Myllyla Mervi, Poutanen Niina, Sieppi Heli, Ylitapio Annikki
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Liite 2. Kyselylomake.

1.Varhaiskasvatuksen toimenkuvasi
Varhaiskasvatusyksikon johtaja
Varajohtaja

2.Millaisena naet tamanhetkisen tilanteen varhaiskasvatuksen henki-
|6ston tydhyvinvoinnissa?

3.Mika edistdd henkildston tydhyvinvointia?
4.Mika heikentaa henkildston tyéhyvinvointia?

5. Millaisia menetelmia esihenkild voi tarjota tydhyvinvoinnin edista-
miseksi ja yllapitamiseksi?

6. Millaisia kehittamistarpeita naet tydhyvinvoinnin edistamisessa?



