Valtuutetut Heidi Sakari ja Tomi Aalto ovat tehneet 27.4.2026 valtuustoaloitteen, jossa
pyydetaan kokonaisvaltaista selvitysta Porin varhaiskasvatuksen johtamisen nykytilasta seka
tyohyvinvoinnista. Aloitteen taustalla on henkiloston yhteydenotoista noussut huoli
tyoyhteisdjen toimivuudesta seka esihenkilotyon mahdollisesta puutteellisuudesta seka
naiden vaikutuksista varhaiskasvatuksen laatuun. Valtuustoaloitteessa on pyydetty
tarkastelemaan seuraavia asioita:

1. Varhaiskasvatuksen henkildston tydhyvinvointia, mukaan lukien viimeisimpien
henkilostokyselyjen tulokset.

2. Sairauspoissaolojen ja henkildston vaihtuvuuden kehitysta varhaiskasvatuksessa
viimeisten vuosien aikana.

3. Esihenkildiden vastuualuetta ja johtamisrakenteita, kuten alaisten maaraa per esihenkilo
seka johtajien hallinnollisen tydn maaraa.

4. Henkiloston kokemuksia johtamisesta, esimerkiksi erillisen varhaiskasvatukseen
kohdennetun kyselyn tai muun arvioinnin avulla.

5. Mahdollisia kehittamistoimenpiteita, joilla voidaan vahvistaa esihenkilotyota,
tyohyvinvointia ja henkiloston pysyvyytta.

Lisaksi pyydetaan valmistelemaan toimenpideohjelma varhaiskasvatuksen johtamisen
kehittdmiseksi. Selvityksen tulokset ja toimenpiteet tuodaan valtuuston kasiteltaviksi.
Valtuustoaloitteen tavoitteena on vahvistaa Porin varhaiskasvatuksen tydhyvinvointia,
johtamisen laatua seka henkiléston pysyvyytta ja varmistaa, etta varhaiskasvatus pystyy
tarjoamaan lapsille turvallisen ja laadukkaan kasvuympariston.

Vastauksessa annetaan selvitys pyydettyihin kysymyksiin ja siina on hydodynnetty seuraavia
aineistoja:

- Tybhyvinvointikyselyn tulokset 2022 ja 2024

- Paivakodin johtajien tyokuorman keventamisen loppuraportti, 2025
- Porin kaupungin henkilostostrategia 2026-2029

- HR-yksikdn koostamat tilastot

1. Varhaiskasvatuksen johtamisen tilanne

Paivakodin johtajien tydkuormituksen kasvu ja kuormittuneisuus tunnistettiin Porin
varhaiskasvatuksessa vuosina 2022-2023. Havainto perustui tydkykytilastoihin, tydsuojelun
havaintoihin, henkildstdn edustajilta saatuun palautteeseen seka sahkdisen
tybajanseurannan tietoihin, joiden perusteella osa johtajista teki tydota saannollisesti myos
iltaisin ja viikonloppuisin. Tilanteen selvittamiseksi ja johtamisedellytysten vahvistamiseksi
kaynnistettiin vuonna 2022 paivakodin johtajien tydkuorman keventamisprojekti yhteistydssa



HR-yksikon, varhaiskasvatuksen johdon, paivakodin johtajien seka henkiloston edustajien
kanssa. Projektin tavoitteena oli parantaa esihenkilotydon edellytyksia, tydhyvinvointia ja tydn
hallintaa seka vahvistaa pedagogisen johtamisen toteutumista.

Projektin yhteydessa toteutettu tydajanseuranta osoitti, etta paivakodin johtajien tyd painottui
merkittavasti hallinnollisiin tehtaviin, sijaisjarjestelyihin ja tydvuorosuunnitteluun. Samalla
tunnistettiin tarve lisata aikaa henkildostdéjohtamiseen, pedagogiseen johtamiseen seka
henkiloston kohtaamiseen arjessa. Taman perusteella paivakodin johtajan tehtavankuvaa
tdsmennettiin ja johtamistyon painopistetta siirrettiin entista vahvemmin pedagogiseen
johtamiseen ja henkilostdjohtamiseen.

Projektin merkittavin rakenteellinen uudistus oli apulaisjohtajamallin kdyttéonotto. Mallin
tavoitteena on ollut jakaa johtamistyota paivakodin johtajan ja apulaisjohtajan kesken siten,
ettd johtajalle vapautuu aikaa perustehtavansa kannalta keskeisiin johtamistehtaviin.
Apulaisjohtajien tehtaviin kuuluvat muun muassa:

e tyovuorosuunnittelu ja sen kehittaminen

e sijaisjarjestelyt

e uusien tyontekijoiden ja opiskelijoiden perehdyttdminen

e hallinnolliset vuosikellon mukaiset tehtavat

e pedagogisen johtamisen tukeminen paivakodin johtajan tydparina.

Apulaisjohtajamallia arvioitiin projektin aikana useaan otteeseen seka tydryhmatyoskentelyn
ettd henkilostolle suunnatun kyselyn avulla. Arviointien perusteella mallin keskeisiksi
hyddyiksi tunnistettiin tydvuoro- ja sijaisjarjestelyjen sujuvoituminen, tiedonkulun
parantuminen, esihenkildiden parempi saavutettavuus seka pedagogisen johtamisen
vahvistuminen. Henkilosto koki tarkedand myos sen, etta yksikdssa on paivittain
tavoitettavissa joko paivakodin johtaja tai apulaisjohtaja.

Projektin loppuraportin mukaan apulaisjohtajan tuki on merkittavin yksittainen paivakodin
johtajien jaksamista, tyon hallintaa ja johtamisen laatua tukeva kehittamistoimi.
Kohdennettujen tyohyvinvointikyselyiden tulokset osoittivat, etta projektin aikana johtajien
kokemus tyon hallinnasta, tyokuormituksen kohtuullisuudesta sekd mahdollisuuksista hoitaa
esihenkildotehtavia parani selvasti.

Talla hetkella apulaisjohtajaresurssi on kohdennettu ensisijaisesti suurimpien
johtamiskokonaisuuksien johtajille. PAasaantdisesti apulaisjohtaja toimii yksikdissa, joissa on
9-14 lapsiryhmaa. Yhdessa apulaisjohtajakokonaisuudessa lapsiryhmia on talla hetkella
seitseman, mutta yksikon koon on tarkoitus kasvaa tulevaisuudessa. Pienempiin yksikoihin on
nimetty varajohtajat, joilla on mahdollisuus irrottautua ryhmasta yhdeksi paivaksi viikossa.
Tavoitteena on lahivuosien aikana ulottaa apulaisjohtajamalli kaikkiin yli kahdeksan
lapsiryhman johtamiskokonaisuuksiin. Talla hetkellda ilman apulaisjohtajaa on viela kaksi 9-11



ryhman johtamiskokonaisuutta. Vuoden 2027 talousarvioraamin puitteissa
apulaisjohtajaresurssia ei kuitenkaan ole mahdollista lisata.

Kaupungin tavoitteena on jatkaa johtamisedellytysten kehittamista pitkajanteisesti ja
laajentaa apulaisjohtajamallia taloudellisten mahdollisuuksien mukaan. Projektin
loppuraportin mukaisesti apulaisjohtajamallin maltillinen laajentaminen on keskeinen keino
varmistaa paivakodin johtajien yhdenvertaiset toimintaedellytykset seka laadukas
pedagoginen ja henkildstdjohtaminen kaikissa varhaiskasvatuksen yksikoissa.

2. Varhaiskasvatuksen henkildston tyohyvinvointi

Varhaiskasvatuksen henkiloston tyohyvinvointia seurataan joka toinen vuosi toteutettavan
tydhyvinvointikyselyn avulla. Viimeisimmat kyselyt on tehty vuonna 2022 seka 2024.
Seuraavan kyselyn ajankohta on syksylla 2026. Vuonna 2024 toteutetun kyselyn tulosten
mukaan tyohyvinvoinnin osalta oli tapahtunut parannusta lahes jokaisella osa-alueella
verrattuna vuoden 2022 tilanteeseen.

Vuonna 2024 varhaiskasvatuksen tyohyvinvointikyselyyn vastasi 402 tyontekijaa 683
tydntekijasta (vastausprosentti noin 59 %). Kyselyn mukaan henkilosto arvioi koko kaupungin
tasolla tyohyvinvointinsa paaosin hyvaksi. Erityisen vahvoja osa-alueita olivat tyoyksikon
tavoitteiden tunteminen (ka. 4,3), mahdollisuus kayttada omaa osaamista monipuolisesti (ka.
4,2), tyoyksikon perustehtavan tunteminen (ka. 4,1) seka luottamuksellinen suhde
esihenkildéon (ka. 4,1).

Tyon imua kuvaavat tulokset olivat myds vahvoja. Valtaosa henkilostosta koki olevansa
innostunut tydstaan, saavansa tyosta tyydytysta seka tuntevansa itsensa vahvaksi ja
tarmokkaaksi tydssaan. Lisaksi 76 prosenttia vastaajista suosittelisi nykyista tyopaikkaansa
tuttavalleen.

Kehittamiskohteina nousivat kuitenkin esiin:
e ajanriittavyys tyon tekemiseen (ka. 3,1)
o tyytyvaisyys koko organisaation johtamistapaan (ka. 3,1)
e johtamisen avoimuus (ka. 3,4)
e palautteen saaminen omalta esihenkilolta (ka. 3,4)

e palkkauksen oikeudenmukaisuuden kokemus (ka. 3,4).

Tulosten perusteella on tdsmennetty yksikkokohtaiset kehittdmiskohteet seka laadittu
suunnitelma tavoitteiden saavuttamiseksi. Palkkauksen oikeudenmukaisuuden kokemuksen
vahvistaminen on nostettu koko kaupungin henkilostostrategian tavoitteeksi. HR-yksikko on



tarjonnut paivakodin johtajille apua suunnitelmien tekemisessa ja toimeenpanossa.
Tavoitteiden toteutumista arvioidaan syksylla 2026 toteuttavan kyselyn tulosten perusteella.

3. Sairauspoissaolojen ja henkildstdn vaihtuvuuden kehitys
3.1. Sairauspoissaolot

Tilastojen mukaan henkiloston terveysperustaisten poissaolojen maara on laskeneet
vuodesta 2023. Tyotapaturmien osalta tilanne on pysynyt viime vuosina samankaltaisena.

Tuki- ja lilkuntaelinsairauksista johtuvat poissaolot ovat hieman nousseet, mihin vaikuttaa
osaltaan henkiléston ikdantyminen. Positiivisena huomiona todettakoon mielenterveyden
hairidista johtuneiden sairauspoissaolojen vaheneminen viimeisen kahden vuoden aikana.
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Taulukko 3: Varhaiskasvatuksen sairauspoissaolot eri diagnoosiryhmissa vuosina 2023-2025

Tyohyvinvointikyselyn (2024) perusteella 73 prosenttia henkilostosta koki voivansa tyossaan
hyvin tai erittain hyvin, mika osaltaan tukee positiivista kehitysta tydkyvyn nakokulmasta.

Tybnantaja vastasi tarpeeseen tukea henkiloston kokonaisvaltaista hyvinvointia ja tyokykya
hankkimalla ulkopuoliselta palveluntuottajalta hyvinvointia tukevan valmennuksen syksylla
2024. Valmennus piti sisalldan yksilollista hyvinvointia tukevaa ohjausta mm. liikkumiseen ja
uneen liittyen. Valmennuksiin osallistui 44 henkiloa ja palautteiden mukaa valmennus oli
tukenut osallistujia henkildkohtaisen hyvinvoinnin ja voimavarojen lisdamisessa.



3.2 Henkiloston vaihtuvuus

Paattyneiden palvelussuhteiden maara on laskenut vuodesta 2023 ja henkildstdn vaihtuvuus
on pienentynyt 6,2 prosentista 4,7 prosenttiin. Elakditymisten maara on pysynyt ldhes
samalla tasolla, joten vaihtuvuus muista syista on siis laskenut.

4. Esihenkildiden vastuualueet ja johtamisrakenteet

Porissa on talla hetkella 17 paivakodin johtajaa seka yksi perhepaivahoidon ohjaaja. Johtajien
kokonaisuudet ovat hieman eri kokoisia ja niihin voi kuulua 1-3 paivakotiyksikkoa. Yhdella
paivakodin johtajalla voi yksikodissaan olla 6-14 lapsiryhmaa, eli n. 18-42 kasvatusvastuullista
tyontekijaa. Kaikissa yksikdissa on myos “ei-mitoitukseen laskettavia” lastenhoitaja-
varahenkiloita, joiden avulla hoidetaan akuutteja sijaistarpeita. Lastenhoitaja-varahenkilét on
kohdennettu yksikoihin henkilostomaaran mukaisesti. Taman lisaksi johtajan alaisuudessa
voi olla laaja-alainen varhaiskasvatuksen erityisopettaja, avustajia tai apulaisjohtaja.

Varhaiskasvatuksen johtamisrakenteet ovat parhaillaan tarkastelussa ja syksysta 2026 alkaen
seuraavanlaiset:

Rakenne Osallistujat Aikataulu
SIVI- Toimialajohtaja, yksikdiden Viikoittain
johtoryhma/kaupunkitaso paallikot, talous, HR
Vakatiimi/hallinnon taso Vaka-paallikkod ja hallinto Viikoittain
Vaka- esihenkilot Paivakodinjohtajat + hallinto Joka toinen viikko
Paivakodin johtajien Paivakodinjohtajat (3 aluetta) Joka toinen viikkoa
aluetiimit/palvelualueet
Yksikoiden henkiloston Paivakodinjohtaja +yksikoiden Vaihtelevasti (tasmentyy)
pedagogiset palaverit ja henkiloston edustajat
infot
Yksikon ryhmien Ryhman henkilosto Viikoittain
tiimipalaverit Varhaiskasvatuksen opettaja
tiimin vetaja
Kehittamispaivat/paivakodit | Paivakodinjohtaja + koko Kaksi kertaa vuodessa
henkilosto
Kehittdmispaivat/hallinto Vaka-tiimi ja paivakodin johtajat | Kaksi kertaa vuodessa

Johtamisrakenteiden selkiyttamiselld on pyritty siihen, etta vastuut ovat selkeat, johtaminen
tehokas, viestinta kaksisuuntaista ja esihenkilot saavat tyolleen seka varhaiskasvatusyksikon
ettd toimialajohdon tuen.

5. Henkiloston kokemukset johtamisesta

Tyohyvinvointikyselyn 2024 perusteella henkiloston kokemukset lahiesihenkilotyosta ovat
paaosin myonteisia.



e Luottamus omaan esihenkiléon sai keskiarvon 4,1.

o Kehityskeskustelujen saannollisyys sai keskiarvon 4,3.
e Esihenkilon vastuuttaminen arvioitiin tasolle 3,8.

e Esihenkilon oikeudenmukaisuus tasolle 3,7.

e Esihenkilon kannustavuus tasolle 3,7.

Myos keskustelu tydyhteison asioista seka palautteen saaminen olivat parantuneet verrattuna
vuoden 2022 tuloksiin.

Kehittdmiskohteita kuitenkin edelleen tunnistettiin erityisesti:

palautekulttuurissa

e kaupunkitason johtamisen avoimuudessa

e oikeudenmukaisuuden kokemuksissa

e tiedonkulussa

e henkildston osallistumisessa muutosten valmisteluun.

Lisaksi 18 prosenttia vastaajista ilmoitti kokeneensa viimeisen vuoden aikana toistuvaa
epaasiallista kohtelua tydyhteisdssadan, mika osoittaa tarpeen jatkaa tyoyhteisojen
toimintakulttuurin kehittamista myos yhteistyossa HR:n, tyosuojelun seka tydterveyden
kanssa. Seuraava kysely toteutetaan syksylla 2026 ja teemme silloin arvion seuraavista
kehittdmiskohteista.

6. Keskeisimmat toteutetut ja edelleen kehitettavat toimenpiteet

Paivakodin johtajien tydkuorman keventamisprojektin aikana tunnistettiin useita seka
rakenteellisia etta toiminnallisia tekijoita, joihin vaikuttamalla kokemus johtajien tyon
kuormittavuudesta vaheni ja kokemus tyon hallinnasta parani. Apulaisjohtajamallin
seurauksena paivakodin johtajat ovat pystyneet paremmin keskittymaan henkildéston,
tydhyvinvoinnin seka pedagogiikan johtamiseen.

Tyohyvinvointikyselyn (2024) seka johtajien tyokuorman keventamisprojektin perusteella on jo
tehty konkreettisia koko Porin varhaiskasvatusta koskevia linjauksia ja toimenpiteita
johtamisen parantamiseksi. Vaikuttava ja vastuullinen johtaminen on yksi
henkilostostrategian painopiste. Porin henkilostdstrategiassa on maaritelty hyvan johtamisen
periaatteet, joita edistetdan tavoitteellisesti kaikissa johtamisen rakenteissa.



1.

Paivakodin johtajan ja apulaisjohtajan tehtavankuvien selkeyttaminen

Johtajan roolia on vahvistettu pedagogisena ja henkildstdjohtajana seka selkeytetty
vastuita palvelu-, henkilosto- ja strategisessa johtamisessa. Samalla apulaisjohtajien
tehtavankuvaa on maaritelty yhtendisemmaksi koko varhaiskasvatuksessa.

Toimenpide: Tyoskentely jatkuu syksylla 2026 tyopajatyoskentelyna, johon osallistuu
seka yksikoiden johtajat, apulaisjohtajat etta varhaiskasvatuksen hallinto. Tavoitteena
on kauden 2026-2027 aikana selkeyttaa tehtavankuvat ja luoda riittavan yhtenainen
ymmarrys paivakodin johtajan seka apulaisjohtajan tehtavasta koko Porin
varhaiskasvatuksessa.

Apulaisjohtajamallin kayttoonotto ja laajentaminen

Osa tyovuorosuunnitteluun, sijaisjarjestelyihin, perehdyttamiseen ja hallinnollisiin
tehtaviin liittyvista vastuista on siirretty apulaisjohtajille. Mallin on todettu
parantaneen johtajien mahdollisuuksia keskittya henkilosto- ja pedagogiseen
johtamiseen seka vahvistaneen johtamisen laatua yksikoissa.

Toimenpide: Apulaisjohtajamallin laajentamista jatketaan vaiheittain taloudelliset
reunaehdot huomioiden. Tavoite on lisata vuosittain 1-2 apulaisjohtajaa isompiin (yli 8
ryhmaa) yksikoihin. Vuodelle 2027 lisaysta ei ole taloudellisista syista tulossa.

Hallinnollisen sihteeriresurssin seka varajohtajien tyonkuvan kirkastaminen

Osassa paivakodeista on kokeiltu sihteerityyppista tukiresurssia, jonka tehtaviin ovat
kuuluneet muun muassa poissaolojarjestelyt, kirjaamistyo, tilausten tekeminen seka
kiinteistoihin liittyvat ilmoitukset. Kokemukset ovat olleet myonteisia tydkuorman
keventamisen ndkdkulmasta, ja vastaavan resurssin kayttomahdollisuuksia arvioidaan
myos jatkossa tilanteen mukaan.

Varajohtajille on osoitettu tydaikaa mm. tydvuorosuunnitelmien kirjaamiseen.
Kaytanndssa tehtavankuva on viela epaselva ja mahdollisuudet irrottautua
lapsiryhmasta eivat ole kaupunkitasolla yhtenevat.

Toimenpide: Kaudella 2026-2027 tavoitteena on tdsmentaa sihteerin ja varajohtajan
tehtavankuva seka maaritelld yhteiset periaatteet sihteeriresurssin kohdentamiselle
erityisesti yksikoihin, joissa ei ole apulaisjohtajia. Lisaksi tasmennetaan varajohtajien
tehtavankuvaa seka mahdollisuutta irrottautua lapsiryhmasta varajohtajan tehtavien
hoitamiseen.



Keskitetyn sijaisrekrytoinnin kayttoonotto

Paivakodin johtajien vastuulla ollutta aikaa vievaa sijaisrekrytointia on siirretty HR-
yksikon rekrytointiassistentin hoidettavaksi. Tama on vahentanyt johtajien tydbmaaraa
ja helpottanut sijaisten saatavuutta.

Toimenpide: Varmistetaan toimintamallin yhdenmukainen kaytto kaikissa
varhaiskasvatusyksikoissa. Tama edellyttaa johtajien sitoutumista malliin seka
palvelun kayton seurantaa ja arviointia yndessa HR:n kanssa vuoden 2026-2027
aikana.

Ty6ajan hallinnan kehittaminen

Tahan liittyy sahkoisen tydajanseurannan kayttoonotto seka varallaolojarjestelman
luominen seka johtajille ettd henkilostolle. Paivakodin johtajille on jo maaratty tunnin
varallaolo sunnuntaisin tulevan viikon henkilostojarjestelyja varten. Henkildoston
varallaoloa pilotoitiin muutamissa yksikoissa 2025-2026 ja todettiin, etta nailla toimilla
on pystytty rajaamaan tyoaikaa, tekemaan tyomaara nakyvaksi seka varmistamaan,
ettd kaikesta tehdysta tyosta asianmukainen korvaus. Varallaolo edellyttaa henkilon
suostumusta.

Toimenpide: 1.8.2026 alkaen varallaolon mahdollisuus otetaan kaupunkitasolla
kayttoon kaikissa paivakodeissa kasvatusvastuullisen henkiloston osalta.

Tyovuorosuunnitteluosaamisen vahvistaminen
Toimenpiteet ja koulutukset ovat vahentaneet manuaalista tyota, parantaneet
henkildstoresurssien hallintaa seka tukeneet henkilostokustannusten hallintaa.

Toimenpide: Koulutukset ja perehdytys tydvuorosuunnitteluun jatkuvat 2026-2027.

Johtajien vertaistuen lisddaminen

Johtamisen rakenteita on selkiytetty ja aikatauluja tasmennetty. Sadnnollisten
tapaamisten tavoitteena on lisata kollegiaalista tukea, parantaa tiedonkulkua sekéa
vahvistaa yhteista strategista linjaa varhaiskasvatuksen johtamisessa.

Toimenpide: Syksysta 2026 alkaen paallikon vetama, kaikkien Porin paivakodin
johtajien yhteinen tapaaminen on kahden viikon valein. Joka toinen viikko on
vastaavasti johtajien omien aluetiimien tapaamiset.

Johtamisosaamisen vahvistaminen

Esihenkildita on koulutettu palkka- ja palvelussuhdeasioista seka talouden ja tiedolla
johtamisen teemoista. Esihenkiloita on koulutettu tunnistamaan varhaisen
puuttumisen tilanteita seka epaasiallista kaytosta.



Toimenpide: Epaasialliseen kayttaytymiseen puuttuminen seka tyokykyjohtamisen
prosessien vahvistaminen yhteistydssa HR:n ja tyoterveyshuollon kanssa.

9. Meidan Tyo-hanke 2027

Vuoden 2027 toimenpiteena kaynnistyy KT:n Meidan Tyo-hanke. Toteutamme
Tyourakartta -ennakoiva tydurajohtaminen muuttuvissa elamantilanteissa -pilotin.
Taman pilotin tavoitteena on luoda Porin kaupungille pilottiin osallistuvaa henkilostoa
osallistamalla toimintamalli, jossa kuvattaisiin joustot tyon organisoinnissa seka
esihenkildiden ettd tyontekijoiden oikeudet ja vastuut. Tavoitteena on loytaa
ennakoivia keinoja tukea yksiléiden tyouria erilaisissa elamantilanteissa koko tyouran
ajan. Pilotin kautta lisataan myos osaamista ja tietoisuutta tydurajohtamisesta. Tasta
esimerkkind mm. vaihdevuosioireisten tyokyvyn tuki tydterveysyhteistyossa (sisaltyy
henkilostostrategiaan). Pilotilla halutaan myds vahvistaa avointa ja rohkeaa
keskustelukulttuuria, jossa puheeksi ottaminen on arkipaivaa. Pilotin tydryhmana
toimii ryhma, johon valitaan henkilost6a ja esihenkildita eri ikdryhmista,
elaméanvaiheista ja ammattiryhmista. Pilotin kohderyhmana toimii varhaiskasvatuksen
henkilosto tai valitut paivakodit. Pilotti kaynnistyy kevaalla 2027.

Johtopaatos

Tyohyvinvointikyselyn seka paivakodin johtajien tydkuorman keventamisprojektin tulokset
muodostavat yhtenaisen ja mydnteisen kokonaiskuvan varhaiskasvatuksen nykytilasta.
Henkiloston tyohyvinvointi, tyon imu, luottamus esihenkildihin seka tydssa koettu hyvinvointi
ovat hyvalla tasolla. Samalla on tunnistettu kehittamistarpeita erityisesti tyomaaran
hallinnassa, palautekulttuurissa, organisaatiotason johtamisessa seka tydyhteisojen
toimintakulttuurin vahvistamisessa.

Laadukkaalla johtamisella on keskeinen merkitys henkildston tydhyvinvoinnin, tyossa
jaksamisen ja tyon sujuvuuden tukemisessa. Siksi johtajien tyohyvinvointiin, tyon edellytyksiin
ja johtamistyon kehittamiseen kohdistuvat toimenpiteet tukevat valillisesti koko henkiloston
hyvinvointia ja organisaation toimivuutta.

Edella mainituin perustein aloitteessa esitetylle erilliselle toimenpideohjelmalle ei nahda talla
hetkella tarvetta. Paivakodin johtajien tydkuorman keventamiseksi on jo toteutettu laaja
kehittamisprojekti, jonka toimenpiteita jatketaan edelleen. Lisaksi kaupungin
henkilostostrategian yhtena keskeisena painopisteena on vaikuttavan ja vastuullisen
johtamisen vahvistaminen. Nain ollen aloitteessa esiin nostetut tavoitteet sisaltyvat jo
kaynnissa olevaan ja suunnitelmallisesti etenevaan kehittamistyohon.



