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1 JOHDANTO 

Ylemmän ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan johtamisen ja kehittämisen koulutusohjelmaan 

kuuluu opinnäytetyön tekeminen, joka tehdään kehittämistehtävänä yhteistyössä työelämän kanssa. 

Opinnäytetyöni sijoittuu Raahen kaupungin varhaiskasvatukseen ja tutkimusjoukkoon kuuluvat kaikki 

kaupungilla työskentelevät varhaiskasvatuksen työntekijät. Aiheenani opinnäytetyössä on resilienssi 

eli muutosjoustavuus työhyvinvoinnin tukena. Jokaisen elämään kuuluu vaikeuksia, ja resilienssi tar-

koittaa kykyä kohdata niitä sekä selviytyä niistä. Resilientti ihminen ymmärtää muutokset ja kriisit 

luonnollisena osana elämää ja hän voi nähdä vaikeudet mahdollisuutena oppia. (Lipponen 2020, 

18−21.) 

 

Resilienssi on ajankohtainen aihe, ja se on alkanut nousemaan esille keskusteluissa yhä enemmän 

myös työelämän saralla. Varhaiskasvatuksen työssä vaaditaan muutosjoustavuutta nopeasti muuttuvien 

tilanteiden, arjen haasteiden ja alalla tapahtuvien muutosten vuoksi. Työntekijän resilienssi on osittain 

seurausta hänen omista kyvyistään ja ominaisuuksista, joiden ansiosta hän voi sopeutua, verkostoitua 

ja oppia työyhteisössä (Lipponen 2020, 272). Työyhteisön resilienssin voidaan määritellä olevan jous-

tavaa ja sujuvaa toimintaa yllättävissäkin tilanteissa sekä yhdessäoppimista ja ennakointia (Työter-

veyslaitos 2021a).  Resilienssin on todettu olevan yksi vaikuttava tekijä työntekijän työhyvinvoinnin 

kokonaisuudessa (Manka & Manka 2016, 76). Opinnäytetyössäni selvitän työntekijöiden kokemuksia 

heidän omasta ja työyhteisön resilienssistä sekä omasta työhyvinvoinnista.  

 

Kiinnostuin aiheesta ensin opiskelujen myötä ja ajattelin, että olisi mielenkiintoista tutkia aihetta tar-

kemmin liittyen varhaiskasvatukseen. Keskustelimme varhaiskasvatusjohtajan kanssa Raahen varhais-

kasvatuksesta ja mitä siellä olisi tarpeellista tutkia, jolloin huomasimme resilienssin ja työntekijöiden 

työhyvinvoinnin sopivan aiheeksi Raahessa viime aikoina tapahtuneiden useiden muutosten vuoksi. 

Raahen organisaatiossa on vaihdettu toimialoja eri hallintojen alle. Varhaiskasvatuksessa on yhdistetty 

kolme eri päiväkotia uusiin koulukiinteistöihin ja on rakennettu yksi uusi päiväkoti, jossa yhdistyy 

kahden eri päiväkodin toimintaa. Perhepäivähoito on Raahessa vähentynyt ja yksi ryhmäperhepäivä-

koti on lakkautettu. Myös avoimen päiväkodin toiminta on siirtynyt eri tiloihin ja toiminnan muodot 

ovat muuttuneet. Henkilöstövaihdoksia on tullut jokaisella tasolla sekä lapsimäärä ja ikäryhmät ovat 

muuttuneet. Varhaiskasvatuksessa on otettu käyttöön myös uusia ohjelmia esimerkiksi henkilökunnan 

työaikaseurantaan. Lisäksi laki- ja yhteiskunnalliset muutokset sekä korona ovat tuoneet uusia haas-

teita, jonka vuoksi toimintaa on toteuttava uudella tavalla. (Stark 2021.) 
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Pohdimme varhaiskasvatusjohtajan kanssa, kuinka iso merkitys näillä muutoksilla ja työntekijöiden 

asenteilla muutoksiin on työhyvinvoinnin kannalta, josta muodostui opinnäytetyön tavoite henkilökun-

nan resilienssin ja sen kautta työhyvinvoinnin kehittämiseen. Tutkimuskysymyksiksi nousivat, kuinka 

työntekijät arvioivat omaa ja työyhteisön resilienssiä sekä mitä kehittämistarpeita resilienssin ja työn-

tekijän oman työhyvinvoinnin osa-alueilla on. 

 

Opinnäytetyössäni avaan ensin tarkemmin resilienssin käsitettä ja mitä se tarkoittaa työelämässä. Var-

haiskasvatusala on jatkuvassa muutostilassa, jonka vuoksi kerron myös tämän hetken merkittävimpiä 

varhaiskasvattajien arkeen vaikuttavia muutoksia sekä alan näkymiä. Varhaiskasvatusta on haluttu ke-

hittää Suomessa henkilöstörakenteen muuttamisella, koulutuksen nostamisella ja henkilöstön osaami-

seen panostamalla. Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet on muutettu myös velvoittavaksi, joka on 

osaltaan turvaamassa laatua. Varhaiskasvatuslain muutosten myötä henkilökunnalle on tullut monia 

muutoksia työn tekemisen arkeen ja niitä tulee olemaan jatkossakin, sillä esimerkiksi ryhmäkohtaista 

henkilöstömitoitusta on vaadittu varhaiskasvatuksen ryhmiin. 

 

Kun organisaation toimintakenttä kohtaa muutoksia, voi tilanne muodostua kuormittavaksi työnteki-

jöille ja selviämiskyky on koetuksella. Työn tekemisen turvaamista ja selviämisen tapoja on syytä poh-

tia myös arkisissa muutosvaiheissa ja näin voidaan tukea resilienssiä ja vahvistaa sitä kautta työhyvin-

vointia. (Lipponen 2020, 296.) Jokainen pystyy kehittämään myös omia henkilökohtaisia resilienssin 

taitojaan, vaikka kehittymisprosessi voi kestää pitkäänkin. Resilienssin taitoja voi oppia minkä ikäi-

senä vain eikä ihmisen taustalla myöskään ole merkitystä, jos taitoja haluaa kehittää. (Cohen 2016.) 

Kerron opinnäytetyössäni millaisia keinoja työntekijöillä on kehittää omaa sekä työyhteisön resiliens-

siä työhyvinvoinnin tukena.  

 

Työhyvinvointimalli tämän opinnäytetyön pohjalla on Mankan & Mankan (2016) laatima. Malli koos-

tuu viidestä eri osa-alueesta, jotka ovat organisaatio, johtaminen, työyhteisö, työn hallinta sekä minä 

itse. Minä itse- osa-alue on keskiössä ja omat asenteet vaikuttavat siihen, mikä vaikutus on muilla osa-

alueilla. Vaikka muut osa-alueet olisivat kunnossa, saattaa ihminen voida huonosti työssä, jos asenne 

on negatiivinen. Opinnäytetyössäni keskityn juuri työntekijässä itsessään olevaan psykologiseen pää-

omaan ja asenteisiin, joiden osana työntekijän resilienssi muodostuu. Työelämässä tapahtuvat muutok-

set vaativat työntekijöiltä sopeutumiskykyä, mutta myös työntekijä itse voi vaikuttaa kokemaansa. 

Psykologinen pääoma on kykyä tuntea mielenrauhaa ja ohjata omaa elämäänsä, jolloin se vaikuttaa 

työntekijöiden suoriutumiseen ja työpaikalla käyttäytymiseen. Psykologiseen pääomaan kuuluu itse-

luottamus, toiveikkuus, optimismi ja sitkeys (resilienssi). (Manka & Manka 2016, 76−77, 158.) 
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Työhyvinvointi-luvussa määrittelen työhyvinvointiin vaikuttavia eri osa-alueita ja miten työhyvin-

vointi näkyy työntekijän arjessa ja ajattelussa työstä. Työhyvinvoinnissa merkittävintä on jokapäiväi-

nen työn sujuminen, jolloin siihen vaikuttaa organisaation toimintatapa ja johtaminen, työ ja työntekijä 

itse sekä ilmapiiri (Manka & Manka 2016, 75). Resilienssin taidot ovat yhtenä tärkeänä tekijänä vai-

kuttamassa työhyvinvointiin jokaisen työntekijän kautta. Avaan työhyvinvoinnin ja resilienssin yh-

teyttä teoriatiedon ja tutkimusten kautta. 

 

Aiheen pohjustuksen jälkeen esittelen opinnäytetyön tarkoituksen, tavoitteen ja tutkimusongelmat, 

jotka ovat määritelleet tutkimuksen toteuttamisen tavan. Tutkimus toteutettiin määrällisenä tutkimuk-

sena ja siihen pyydettiin osallistumaan kaikkia Raahen kaupungin varhaiskasvatuksessa työskentele-

viä. Webropol-kyselyn kautta saatiin tietoa siitä, millä tasolla resilienssin osa-alueet ovat, mitä työnte-

kijän ja työyhteisön resilienssin sekä työhyvinvoinnin osa-alueita olisi hyvä kehittää. Kehittämistehtä-

vänä tein työpaikoille huoneentaulun, josta työntekijät saavat keinoja työyhteisön resilienssin vahvista-

miseen. Huoneentaulu jaettiin jokaiselle varhaiskasvatuksen tiimille sekä muille varhaiskasvatuksen 

työntekijöille.  

 

Tutkimustulokset esittelen luvussa kuusi. Esittelen ensin vastaajien taustatiedot, jonka jälkeen kerron 

kuvioiden ja taulukoiden havainnollistamana tulokset. Tämän jälkeen lukija voi perehtyä tekemääni 

huoneentauluun, kuinka se on syntynyt ja miltä se näyttää valmiina. Pohdin opinnäytetyössäni myös 

tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyyttä, tuloksia sekä omaa ammatillista kasvuani. Lopuksi vedän 

johtopäätökset tutkimuksestani sekä esitän jatkotutkimusaiheita, jotka olisivat mielestäni hyödyllistä ja 

tarpeellista jatkoa resilienssin tutkimiseen työpaikalla.   
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2 RESILIENSSI TYÖELÄMÄSSÄ 

“Between stimulus and response there is a space. In that space is our power to choose our response. In 

our response lies our growth and our freedom.”  Logoterapian luoja Viktor Frankl esitti tämän ajatuk-

sen siitä, kuinka ärsykkeen ja reaktion välissä on tyhjä tila, jossa valitsemme miten vastaamme ärsyk-

keeseen. Tuo valinta sisältää kasvun ja vapauden. Se, mitä ihmiselle tapahtuu ei siis ole olennaista, 

vaan se miten hän asiaan suhtautuu. Frankl selviytyi keskitysleiriltä ja sai tämän ajatuksen avulla pi-

dettyä itsensä leirillä järjissään, sillä ympäröivästä todellisuudesta huolimatta hän pystyi säilyttämään 

merkityksellisyyden kokemuksen. Resilienssillä ei voida poistaa surua ja tuskaa, mutta sen avulla voi-

daan päästä eteenpäin ne mukanamme tai niiden kokemisen jälkeen. (Lipponen 2020, 18−19.) Ky-

seessä on kyky, jonka avulla vaikeuksia kohdatessaan kuopasta pääsee ylös aikaisempaa vahvempana 

ja on oppinut jotain kokemuksestaan (Pietikäinen 2017, 182). 

 

Resilienssin määritelmiä löytyy lukuisia ja käsite on monimuotoinen (Valli 2020, 46). Resilienssiä ku-

vataan yleisesti kykynä palautua normaaliin toimintaan tai tilaan jonkin sitä häiritsevän asian jälkeen. 

Resilienssistä voidaan puhua liittyen yksilöön, yhteisöön tai järjestelmään. (Wiig & Fahlbruch 2019, 

1.) Sen juuret ovat jo darwinistisissa ajatuksissa (Valli 2020, 42). Elämässämme tapahtuu muutoksia ja 

lajinsäilymiselle niistä selviäminen on välttämätöntä. Koska olemme sopeutuvaisia, selviämme yllättä-

vistä tilanteista sekä löydämme uusia tapoja toimia, lajimme on olemassa. (Lipponen 2020, 20.) Lati-

nan sana ”la resil re” tarkoittaa kimmota, hypätä, ponnahtaa ylös sekä hypätä takaisin. Sana itsessään 

on lainattu fysiikasta, jossa sillä tarkoitetaan materiaalin kimmoisuutta ja elastisuutta fysikaalisena 

ominaisuutena. (Valli 2020, 42.) Resilienssi on puristuskimmoisuutta, kappaleen kykyä palautua takai-

sin kokoonsa ja muotoonsa puristavan paineen aiheuttaman muodonmuutoksen jälkeen. Tämä analogia 

on selkeä, mutta se ei kokonaan riitä ihmisen tai systeemien resilienssin kuvaamiseen. (Poijula 

2018,16−17.) 

 

Ihmisestä puhuttaessa resilienssi voidaan määritellä muun muassa joustavuudeksi, sinnikkyydeksi, 

kimmoisuudeksi, pärjäävyydeksi, lannistumattomuudeksi, kestävyydeksi, sisukkuudeksi ja muutos-

joustavuudeksi. Yksilöiden resilienssi ilmenee vaikeissa elämäntapahtumissa ja elämänvaiheissa, jotka 

vaativat sopeutumista ja joista aiheutuu voimakasta stressiä. (Poijula 2018, 16−17, 29.) Resilienssi on 

jokapäiväisessä arjessa harjoitettavaa taitoa ja asennoitumista. Se on toimintaa, jonka avulla kyvyk-

kyyden ja hyvinvoinnin tunne pysyy yllä. Tällöin ihmisellä on luottamus siihen, että vaikeuksien ai-

kana on olemassa ihmisiä ja taitoja, joihin voi turvata. Kun resilienssi on turvana, ihmisellä on hyvä 
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elää onnellisesti. (Lipponen 2020, 22.) Resilienssi on henkistä kapasiteettia, jonka avulla ihminen pys-

tyy hyödyntämään hänen hyvinvointiaan ylläpitäviä vahvuuksia ja voimavaroja erilaisissa tilanteissa. 

Resilienssin merkitys on suuri erityisesti silloin kun kohtaamme totuttuja toimintamalleja haastavia 

vaikeita ja yllättäviä tilanteita. (Koirikivi & Benjamin 2020.) 

 

Resilienssiä määritellään tutkijoiden toimesta erilaisilla tavoilla tietyiksi piirteiksi ja ominaisuuksiksi. 

Resilientit yksilöt ja ryhmät omaavat päättäväisyyttä hallita omaa kohtaloaan myös sellaisissa tilan-

teissa, joissa sitä ei voi hallita. He eivät vetäydy tai vaivu apatiaan vaan keksivät tapoja nähdä epäon-

nensa ymmärrettävällä tavalla sekä osallistuvat aktiivisesti elämän tapahtumiin. (Poijula 2018, 16−17.) 

Ortega ja Saavedra (2014, 450) tuovat resilienttien ihmisten psykososiaalisina tekijöinä esille esimer-

kiksi henkilökohtaisen sitoutumisen ympäristöön, jolloin yksilö on avoin elämän tuomille muutoksille, 

ja hänellä on tunne elämäntilanteiden hallinnasta. Resilientti yksilö omaa myös positiivisen lähesty-

mistavan ajatukseen, että stressaavat ja vaikeat asiat kuuluvat elämään.  

 

Ajan myötä yksilön tunne mukautumisesta odottamattomaan tilanteeseen sekä resilienssi prosessina ja 

ilmiönä voi muuttua. Yksilöllä on sisäisiä voimavaroja, ominaisuuksia ja ympäristötekijöitä, jotka aut-

tavat mukautumisessa ja resilienssin muodostumisessa. Tällaisiä muokkaavia tekijöitä ovat esimerkiksi 

optimismi, läheiset ihmissuhteet ja yhteenkuuluvuuden tunne. (Valli 2020, 46.) Goodman, Disabato, 

Kashdan & Machell, (2016, 430) ovat huomanneet resilienssiä tukevia persoonallisuuden piirteitä tut-

kiessaan, että toivo on ainoa tilastollisesti todella merkittävä resilienssiä tukeva persoonallisuuden 

piirre. Kun toiveikas ihminen kohtaa takaiskuja, hän käyttää päämäärätietoista joustavuuttaan löytääk-

seen ja käyttääkseen uusia strategioita, joilla hän voi menestyä. 

 

 

2.1 Organisaation resilienssi 

 

Organisaation johtajien tulisi luoda kulttuuria, joka tukee työntekijöiden resilienssiä ja hyvinvointia. 

Tällöin luodaan myös organisaation resilienssiä, jossa työntekijät sopeutuvat, elpyvät ja pystyvät pon-

nahtamaan takaisin haastavista tilanteista. (Tonkin 2016, 55.) Annarelli & Nonino (2016) määrittelevät 

oganisaation resilienssin ennakoivaksi kyvyksi kohdata häiriöitä ja ennalta-arvaamattomia tapahtumia. 

Resilienssi voidaan nähdä organisaatiossa kahdella tavalla. Sen voidaan ajatella olevan valmistautu-

mista häiriötilanteisiin ja häiriötilanteiden ennaltaehkäisemistä eri tavoin tai kykyä johtaa häiriö- ja 

odottamattomia tilanteita niin, että organisaatio toipuu mahdollisimman nopeasti normaaliin tilaan tai 

uuteen, kehittyneempään tilaan. (Annarelli & Nonino 2016,33.)  
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Organisaation tulee pystyä muuttamaan ja sopeuttamaan toimintaansa jatkuvasti muuttuvassa toimin-

taympäristössä niin, että se ennakoi muutoksia sekä reagoi niihin (Poijula 2018, 182). Organisaa-

tiokulttuurilla, arvoilla ja johtamisjärjestelmällä voidaan parantaa organisaation resilienssiä merkittä-

västi ja hyvin suunnitellussa johtamisjärjestelmässä otetaan huomioon ainakin sellaiset vastoinkäymi-

set, jotka voivat olla todennäköisiä organisaatiolle. Arvot ja organisaatiokulttuuri voivat taas olla sel-

viytymistä vahvistavana tekijänä ennalta arvaamattomissa tilanteissa. (Nevalainen, Tukiainen & Myl-

lymäki 2021, 141.)  

 

Työterveyslaitos (2021a) määrittelee organisaatioresilienssiin kuuluvan kolme eri osa-aluetta, jotka 

ovat ihmistä arvostava johtaminen ja kulttuuri, vuorovaikutuksen rakentaminen sekä varautuminen ja 

jatkuvuudenhallinta. Uudistumiskykyisessä organisaatiossa ihmisten arvostus on johtamisen ja toimin-

takulttuurin peruspilari. Tällöin ajatellaan, että jokainen tuo yhteiseen toimintaan tärkeän panoksen ja 

jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa toimintaan. Näin myös päätöksenteon periaatteet ovat jokaisella 

tiedossa ja päätöksiä tehdään niin, että mukaan prosessiin otetaan ne, joilla on asiasta eniten tietoa. 

(Työterveyslaitos 2016, 261.) Läpinäkyvyys organisaation päätöksenteossa vaikuttaa sen resilienssiin. 

Läpinäkyvyyteen sisältyy avoin kirjallinen ja suullinen viestintä päätöksistä sekä kokoukset, joissa il-

moitetaan kaikille työntekijöille organisaation toiminnasta. (Witmer & Mellinger 2016, 262.) 

 

Siiloutumiseen tulee erityisesti kiinnittää huomiota organisaation sisällä (Työterveyslaitos 2021b). Sii-

loutumisella tarkoitetaan asennetta, jossa organisaation jokin ryhmä tai yksikkö ei haluaa jakaa tietoa 

tai olla vuorovaikutuksessa toisten samassa organisaatiossa olevien vastaavien ryhmien kanssa (Kive-

käs 2014, 10). Tietoa ja osaamista tulee jakaa, jotta organisaatio ei olisi niin haavoittuva. Kun tehdään 

yhteistyötä kumppaneiden kanssa, on parempi keskittyä yhdessä tekemiseen ja toisten tukemiseen kil-

pailuajattelemisen sijasta. Resilientissä organisaatiossa vuorovaikutus on hyvää, sekä kumppaneiden 

kesken, että organisaation sisällä. (Työterveyslaitos 2021b.) Vastavuoroinen, yhteistyöhön perustuva 

suhde yhteisön sisällä on tärkeä ominaisuus organisaation sopeutuessa muutoksiin (Witmer & Mellin-

ger 2016, 261). 

 

Organisaation merkittävä tekijä on myös varautuminen, joka auttaa ennakoimaan tulevaa. Organisaa-

tion tulee tarkkailla ympäristöä ja laatia suunnitelmia sekä konkreettisia malleja häiriötilanteiden ja 

muutosten varalle. Myös erilaiset stressitestit toimivat harjoittelukeinoina. (Työterveyslaitos 2021b.) 

Resilienssiä voidaan vahvistaa muutosvalmiudella, mutta vain silloin kun se tehdään hallitusti. Muu-

toksissa tulee ymmärtää toiminnan kehittämistarpeet, strategiset tavoitteet ja seuraukset käytännössä. 
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Muutostahtoa luomalla voidaan lisätä turvallisuuden tunnetta ja vähentää pelkoa väliaikaisesta osaa-

mattomuudesta. (Nevalainen, Tukiainen & Myllymäki 2021, 141−142.) Ennakoinnilla voidaan lisätä 

organisaation resilienssiä ja sopeutumista, jolloin organisaatio voi loistaa vaikka jotain ennakoimatonta 

tapahtuukin (Poijula 2018, 183). 

 

Resilienttien organisaatioiden tärkeä johtajuuden ominaisuus on vahva johtaminen, joka on samalla 

huomioivaa ja empaattista kriisijohtamista. Johtajuus tukee organisaation joustavuutta ja oppimista 

sekä tällöin tukee myös uudistumiskykyä. (Janhonen 2018, 27.) Resilientissä organisaatiossa tulee olla 

mukautumiskykyinen johtaja, joka pystyy näkemään ongelmissa olevan potentiaalin mahdollisuutena 

rakentaa organisaation voimavaroja. Johtamisen tulee keskittyä inhimillisiin tarpeisiin, järjestel-

mänäkökulmaan, motivaatioon ja organisaation kulttuuriin. Muutostilanteessa organisaation johtajan 

täytyy pystyä nopeasti ymmärtämään, mitä on tapahtumassa ja mitä voisi tehdä, jotta tilanne korjaan-

tuisi. Johtajan on hyvä pystyä visioimaan uusia tapoja saada käyttöön ja muovata inhimillistä energiaa. 

Jos toiminta viritetään äärimmäisen tehokkaaksi, tällöin resilienssi ei yleensä lisäänny. (Poijula 2018, 

182−183.) 

 

Tutkimuksissa on havaittu, että yksilön resilienssi, toiveikkuus ja optimismi ovat parantaneet työnteki-

jöiden työhyvinvointia, tuloksellisuutta ja tyytyväisyyttä sekä organisaatioon sitoutumista. Organisaa-

tio on vaikuttamassa siihen, kuinka nämä ominaisuudet pääsevät esille työpaikalla. Työntekijän henki-

lökohtainen resilienssi ja kyvykkyys voi siirtyä työyhteisöön, jos organisaation säännöt ja käytännöt 

mahdollistavat sen. Tavallisessa työssä koetellaan jokaisen työntekijän mielen joustavuutta ja sel-

viämiskykyä mittaavat jokapäiväiset harmit, joissa vaaditaan luovia ratkaisuja. Organisaatio on näissä 

kaikissa tilanteissa mahdollistamassa resilienssin kulttuurin syntymistä. (Lipponen 2020, 270−272.) 

 

Resilienttiä kulttuuria edistää se, että ihmiset ovat työryhmässä ja organisaatiossa vahvasti suhteessa 

toisiinsa ja uuden oppiminen mahdollistetaan sekä työntekijöiden osaamiseen luotetaan. Kokemus 

omasta osaamisesta vahvistuu, kun haasteet ovat sopivia ja odotukset myös realistisia. Jos taas organi-

saation vuorovaikutusta rajataan tai kielletään, ei ryhmätason resilienssiä pääse syntymään. Tutkimuk-

set osoittavat, että resilientit työntekijät ovat kuitenkin organisaation menestyksen ytimessä, sillä hei-

dän avullaan selviydytään paremmin kriiseistä, menestytään epävarmoissa olosuhteissa ja voidaan ke-

hittyä. (Lipponen 2020, 270−273.) Organisaatiossa voidaan erotella olevan kolme tekijää, jotka vaikut-

tavat työntekijöiden resilienssin ilmenemiseen. Resilienssin mahdollistajina toimivat kannustava johta-

juus, oppimiskulttuuri ja työntekijää tukeva työympäristö, johon kuuluu tiimi ja organisaatio. 

(Näswall, Kuntz & Malinen 2015.) 
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2.2 Resilienssi työyhteisössä 

 

Usein voidaan ajatella, että yksilön hyvät resilienssin taidot siirtyvät suoraan vaikuttamaan työyhtei-

söön. Kuitenkin voimme jo arjen työelämässä huomata, että yksittäisen ihmisen taidot eivät tee koko 

ryhmästä resilienttiä. Voi olla niin, että suuret erot resilienssissä tuottavat ongelmia, sillä esimerkiksi 

hyvin resilientti ihminen ei voi ymmärtää kuinka toiselle jokin muutos on niin iso asia. Tämänkaltaiset 

ristiriidat voivat vaikeuttaa yhteisön selviämistä entisestään. (Lipponen 2020, 271.)  

 

Välillä työyhteisössä tulee pysähtyä yhdessä analysoimaan ongelmia ja ratkaisuja niihin laajempaa ko-

konaisuutta ajatellen. Työntekijät voivat kehittää arjessa parempia työtapoja ja työvälineitä sekä uusia 

palveluja ja tuotteita. Häiriöt toimivat silloin kehittämisen edistäjänä ja vinkkinä kehityksen suunnalle.  

Kun työyhteisössä keksitään uusia ja onnistuneita ratkaisuja, ne saattavat jäädä helposti yhden työnte-

kijän käyttöön. Kun nämä onnistuneet ratkaisut jaetaan ja pulmatilanteet saatetaan muiden tietoon, re-

silienssi toteutuu. (Työterveyslaitos 2021c.) Mirva Grann on resilienssivalmentaja ja tutkinut hoito-

työntekijöiden kokemuksia resilienssistä muutostilanteessa. Työntekijät näkivät resilienssiä lisäävän 

asioiden ja tapahtumien analysoimisen ja kokemuksesta oppimisen sekä näiden jälkeen toiminnan 

suunnan muuttamisen. (Grann 2020, 284.) Työterveyslaitoksen sivuilta löytyy työpaikoille tarkoitettu 

pikatesti, jolla voi selvittää onko työpaikka resilientti (Työterveyslaitos 2021d). 

 

Grann (2020, 282) tuo esille, kuinka vanhustyössä olevat hoitotyöntekijät kokevat tärkeäksi voimava-

raksi yhteisöllisyyden ja kollegoiden tuen. Hoitajat jakavat saman todellisuuden ja siihen liittyviä tun-

teita ja tietoa sekä kokemuksia. Työyhteisön sosiaalinen resilienssi muodostuu siitä, että sen jäsenet 

voivat osallistua, vaalia ja ylläpitää myönteisiä suhteita sekä selvitä näissä suhteissa vastoinkäymisistä.  

Lipposen (2020) mukaan sosiaalista resilienssiä luodaan ja ylläpidetään luottamuksella, molemmin-

puolisella tuella ja vastavuoroisuudella. Työyhteisö voi kohdata vahvana kriisejä, kun se on valmistau-

tunut hyvin ja yhteisössä on vahva sosiaalinen verkosto, joka havainnoi tietoisesti asioita ja on valmis 

oppimaan ja mukautumaan. Näitä asioita tulisi pitää yllä yhteisössä jatkuvasti. (Lipponen 2020, 283.)  

 

 

2.3 Työntekijän resilienssi 

 

Organisaation ja yksilön resilienssiä täytyy kuvailla eri tavoin, vaikka niillä voi olla myös vaikutusta 

toisiinsa. Organisaatioissa keskitytään erilaisiin toimintamalleihin ja kulttuuriin, mutta yksilöiden re-
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silienssistä puhuttaessa huomio kiinnittyy yksilön psykologisiin ominaisuuksiin. (Nieminen, Talja, Ai-

rola, Viitanen, Tuovinen & Heikkilä 2017, 75.) On järkevää ajatella, että yksilön omat muutosjousta-

vuuden taidot toimivat pohjana työntekijän resilienssille. (Näswall ym. 2015.) Työntekijän resilienssin 

ilmentyminen ei vaadi suurta kriisitilannetta vaan se on koko ajan työssä kehittyvä taito. Resilientti 

työtapa näkyy siinä, kuinka työntekijällä on kykyä sopeutua haasteisiin ja etsiä mahdollisuuksia jatku-

vaan kehittymiseen. Jotta työntekijä voi kehittää kykyjään, tulee työympäristön olla sellainen, joka tu-

kee ja tarjoaa tarvittavat mahdollisuudet selviytyä haasteista sekä työkulttuurin, jossa työntekijää roh-

kaistaan käyttämään näitä resursseja. (Näswall, Malinen, Kuntz & Hodliffe 2019, 354,359, Lipponen 

2019, 272.) 

 

Työntekijän omien kykyjen ja ominaisuuksien ansiosta hän voi oppia, sopeutua ja verkostoitua työyh-

teisössä. Työntekijä ilmentää resilienssiä toiminnan ja käyttäytymisensä kautta. Näissä tilanteissa työn-

tekijällä on mahdollisuus kasvaa ja kehittyä. Sen kautta työssä saa onnistumisen kokemuksia ja merki-

tyksellisyyttä. Työntekijän resilienssi pääsee esille silloin, kun organisaation johtamistyyli on voimaut-

tava. Tällöin se nostaa esille osaamista ja on optimistinen. Esimiestyöllä ja johtamisella on siis hyvin 

merkittävä rooli työntekijän resilienssille. (Lipponen 2020, 272−273.) 

 

Kun arvioimme työntekijöiden resilienssiä, täytyy ottaa huomioon, kuinka työympäristö vaikuttavaa 

siihen miten työntekijät pystyvät käsittelemään jokapäiväisiä työn haasteita ja toimimaan resilienteillä 

tavoilla. Nämä tavat edistävät organisaation kestävyyttä ja suorituskykyä. Britt, Shen, Sinclair, Gross-

man & Klieger (2016, 382) ajattelevat, että kun työntekijän resilienssiä tutkitaan, tutkijoiden on tärkeä 

dokumentoida myös työpaikalla esiintyviä merkittäviä vastoinkäymisiä aiheuttavat stressitekijät. 

 

Suurin osa olemassa olevista työpaikan resilienssin mittareista keskittyy yksilöön ja hänen yksilöllisiin 

piirteisiinsä (Näswall ym. 219, 353−354). Mittaamiseen liittyy ongelma silloin, kun resilienssi määrite-

tään yksilön ominaisuutena, takaisin kimpoamisena tai joustavuutena, jolloin sitä mitataan yleensä it-

searvioinnilla. Tämä näkökulma ei välttämättä tuo ilmi sitä, miksi tai miten ihmiset poikkeavat toisis-

taan resilienssin taidoissa. Esimerkiksi ihmiset voivat omata joustavuutta ja kimmota takaisin monista 

eri syistä. (Britt ym. 2016, 384.) Näswall ym. (2019, 355) ovat laatineet mittaustavan, jossa on vuoro-

vaikutteinen näkökulma. Tässä mittaustavassa ajatellaan, että organisaatio mahdollistaa resilienssin 

toteutumisen, joka näkyy organisaation suorituskyvyssä ja siinä, miten se voi tukea työntekijöitään.  
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2.4 Työntekijän ja työyhteisön resilienssin vahvistaminen 

 

Kuten mitä tahansa muutakin ihmisen taitoa, myös resilienssin taitoja voi kehittää itsessään. Kaikki 

voivat tehdä niin riippumatta iästä tai taustasta. Ihmisellä täytyy tällöin olla vain halua kehittymiseen 

ja oikeanlaiset välineet siihen. Useat resilienssiin liittyvät tutkimukset osoittavat, että yksilöä tukevat, 

hyvät ja positiiviset ihmissuhteet ovat tärkeässä osassa silloin kun yksilöllä on vaikea aika elämässään. 

(Cohen 2016.)  

 

Resilienssi-interventioissa tärkeää on keskittyä vahvistamaan resilienssitekijöitä. Jos asiaa tarkastel-

laan esimerkiksi kognitiivisen lähestymistavan kautta, stressi on mielenterveyshäiriö, joka on kielteis-

ten uskomusten ja irrationaalisten ajatusten tulos. Ihmisen arvio stressistä johtaa stressireaktioihin ja 

näin muuttamalla ajatusprosesseja, voimme tuottaa stressiin sopeutumista auttavia reaktiota synty-

mään. Kun ihminen haastaa kielteisiä ajatuksiaan ja opettelee ongelmanratkaisutaitoja, kognitiiviseen 

joustavuuteen ja aktiiviseen selviytymiseen liittyvät tekijät lisääntyvät. (Poijula 2018, 226.) 

 

Resilienssistä on tullut kiinnostava tutkimuskohde silloin, kun terveyden edistämisen pohjaksi alettiin 

ajatella terveyslähtöisyyttä. Stressiperäisiä psyykkisiä häiriöitä ei olla pystytty vähentämään ja vaihto-

ehtoisten tutkimussuuntauksien kiinnostavuus on kasvanut. Resilienssitutkimuksessa huomio suunna-

taan suojaaviin piirteisiin ja mekanismeihin sairauksien patofysiologian ymmärtämisyrityksen sijaan. 

Resilienssi on viime aikojen katsaustutkimuksissa määritelty muuttuvaksi, dynaamiseksi ja moniulot-

teiseksi prosessiksi, jota voidaan siis parantaa ja muovata. Erilaisia resilienssi-interventioita kehitetään 

ja arvioidaankin nyt maailmalla paljon. Työpaikoilla tehtävät resilienssikoulutukset voivat olla hyvä 

keino subjektiivisen hyvinvoinnin ja mielenterveyden vahvistamiseen sekä se voi parantaa työntekijän 

henkilökohtaista resilienssiä. (Poijula 2018, 224−225.) 

 

Jos organisaatio tai sen toimintakenttä kokee isoja muutoksia, tilanne saattaa muodostua työntekijöille 

kuormittavaksi epävarmuuden takia. Tällöin resilienssin vahvistaminen on tarpeellista ulkopuolisen 

tuen, esihenkilön tai ryhmän omin voimin. Kun tuetaan resilienssiä ja sen avulla myös työhyvinvointia, 

tutkimusten mukaan sillä on vaikuttavuutta myös työn tuloksellisuuteen. Ryhmän resilienssin vahvista-

minen vaatii pieniä arjen tekoja työntekijöiltä esimerkiksi keskustelukulttuuria kehittämällä. Kehittä-

mistä on hyvä johtaa jonkun ulkopuolisen koulutetun työnohjaajan tai kouluttajan, jotta siitä saadaan 

muodostettua jokapäiväinen tapa. Yhteinen resilienssin kulttuuri luodaan sillä, että jokaisen yksilölliset 

resilienssin taidot saadaan valjastettua yhteiseen käyttöön. (Lipponen 2020, 296−298.) 
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Työyhteisön koulutuksella on todettu olevan hyviä tuloksia työntekijöiden resilienssin lisääntymiselle. 

Grant, Green ja Rynsaardt (2010) tutkivat opettajille suunnatun koulutusohjelman vaikuttavuutta. Kou-

lutuksessa saatiin valmennusta työhyvinvointiin, mielenterveyden hyvinvointiin, tavoitteiden saavutta-

miseen ja resilienssiin. Kontrolliryhmään verrattuna resilienssi ja työhyvinvointi olivat parantuneet sel-

västi koulutuksen aikana. (Grant, Green & Rynsaardt 2010, 163.)  

 

Mindfullness-taitojen on todettu lisäävän yksilön resilienssin taitoja. Tutkimuksessa ”Mindfullness in 

Motion (MIM), tutkijat selvittivät, onko mindfullness- taitojen lisäämisellä MBI (Mindfullness Based 

Intevention)-tekniikalla vaikutusta työyhteisössä, jossa koetaan jatkuvasti kovaa stressiä. Tutkimuk-

sessa mittaamiseen käytettiin Connor-Davidson Resiliency Scale- mittaristoa, jonka avulla työntekijät 

arvioivat omia resilienssin taitojaan alussa ja kahdeksan viikon intervention jälkeen. Tutkimustulokset 

osoittivat hyvin merkittävästi sen, että interventio lisäsi resilienssiä. (Klatt, Steinberg & Duchemin 

2015, 5.) The Lancet Public Health (2018) on julkaissut artikkelin tutkimuksesta, jossa tutkijat selvitti-

vät mindfullness-taitojen vaikutusta yliopisto-opiskelijoiden stressin sietokykyyn. Tutkimuksesta sel-

visi, että tutkimusryhmä koki vähemmän ahdistusta mindfullness-kurssien aikana. Mindfullness lisäsi 

psykologista resilienssiä opiskeluun liittyvään ahdistukseen. Tutkimus vahvisti myös ajatusta, että 

mindfullness-kurssien vaikutus saattaa olla suurempi opiskelijoilla, joilla oli enemmän stressiä. (Ga-

lante ym. 2017, 72,79.) 

 

Hollantilaiset organisaatiopsykologian tutkijat Arnold Bakker ja Evangelia Demerouti [2014] ovat luo-

neet työn voimavarat- työn vaatimukset-mallin. Sitä voi käyttää resilienssiä tukevien seikkojen esille 

tuomiseen työpaikan paine- ja muutostilanteissa, vaikka se on kehitetty uupumisen ennaltaehkäisyyn, 

tukemiseen ja arviointiin. Kun mallilla tutkitaan resilienssiä, työn vaativuustekijät ovat niitä asioita, 

jotka kuormittavat työntekijöitä henkisesti ja fyysisesti. Ne tekijät, joista työntekijät tai työyhteisö saa 

voimaa ja innostusta selvitäkseen työn arjessa, kutsutaan mallissa voimavaroiksi. Voimavarat noste-

taan mallissa keskiöön, sillä usein ne ovat näkymättömämpiä kuin vaativuustekijät. Kun arjen tilanteita 

saadaan sanoitettua, ryhmän kokemus omasta selviämisestä vahvistuu. (Lipponen 2020, 300−303.) 

 

 

2.5 Varhaiskasvatusalan muutokset 

 

Varhaiskasvatuksessa on viime vuosina tapahtunut paljon muutoksia. Vuodesta 2013 varhaiskasvatuk-

sen valtakunnallinen ohjaus on ollut opetus- ja kulttuuriministeriössä. Opetusministeri Gran-Laasonen 

nimitti vuonna 2017 työryhmän tekemään varhaiskasvatuksen kehittämisen tiekarttaa vuosille 2017-
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2030. Tämän tiekartta antaa suuntaviivoja varhaiskasvatuksen osallistumisasteen nostamiseen sekä 

henkilöstörakenteen, koulutuksen ja päiväkotien henkilöstön osaamisen kehittämiseen. (Karila, Koso-

nen & Järvenkallas 2017, 9−10, 16.)  

 

Vuoden 2021 elokuulla moni asia on muuttunut lainmuutosten myötä alalla. Asiakasmaksulakia on 

muutettu niin, että kuntien asiakasmaksutuotot jäävät aiempaa vähäisemmiksi. Tulorajaa korotettiin 31 

prosenttia ja sisaralennus muuttui. Kaksivuotiseen esiopetukseen valitut kokeilukunnat aloittivat viisi-

vuotiaiden esikoulut. Esiopetuksen toteutus tapahtuu paikallisten kokeiluesiopetuksen opetussuunnitel-

mien mukaisesti. Näiden muutosten lisäksi kesällä on annettu lausunto myös kahteen muuhun laki-

luonnokseen, varhaiskasvatuslain muuttaminen lapsen tukemisen osalta sekä yksityisen varhaiskasva-

tuksen ilmoitusmenettelyn muuttaminen lupamenettelyksi. (Lahtinen 2021.) 

 

Suuri muuttuja alalla on ollut viime vuosina myös varhaiskasvatuslaki. Tarpeet lain uudistamiseen oli-

vat pitkään tiedossa ja uudistaminen oli pitkä prosessi, jossa sen ensimmäinen osa astui voimaan 

vuonna 2015. Aiempi päivähoitolaki oli säädetty vuonna 1973. (Karila ym. 2017, 16.) Lopullinen var-

haiskasvatuslaki astui voimaan 2018 ja se toi muutoksia henkilöstölle. Henkilöstön koulutustasoa nos-

tetiin ja tehtävänimikkeitä selkiytettiin, tavoitteena vahvistaa varhaiskasvatuksen laatua. Päiväkodin 

moniammatillisessa tiimissä työskentelee tulevaisuudessa lastenhoitajia, varhaiskasvatuksen opettajia 

ja varhaiskasvatuksen sosionomeja. (Opetus- ja kulttuuriministeriö 2018.)  

 

Elokuulla 2021 laissa henkilöstön mitoituksesta poikkeamisen osalta tarkennettiin tulkintaa, jonka mu-

kaan poikkeaminen henkilökunnan määrässä ei ole sallittua missään tilanteessa (Lahtinen 2021). Var-

haiskasvatuslaissa velvoitetaan nyt ennakoimaan ennalta tiedettyjä poissaoloja esimerkiksi huolehti-

maan, että lomien ja koulutusten aikana päiväkodissa on tarpeeksi henkilökuntaa. Lisäksi yllättäviin 

sairastumisiin täytyy löytää sijainen vaikkakin hetkellinen järjestelyaika sallitaan. Laissa on kuitenkin 

edelleen ongelmana se, että laki määrittelee mitoituksen koon päiväkodille, mutta ryhmäkohtaisiin mi-

toituksiin se ei puutu. Tehy vaatii, että ryhmäkohtaiseen henkilöstömitoitukseen tulisi siirtyä. (Salu-

mäki 2021.) Varhaiskasvatuslakiin tuli myös kohta henkilöstön ilmoitusvelvoitteesta, jonka mukaan 

henkilöstön tulee ilmoittaa, jos lapsen hyvinvoinnin tai kasvun, kehityksen tai oppimisen edellytykset 

ovat vaarantuneet tai varhaiskasvatuksen tavoitteet eivät voi toteutua. Kunnassa tulee olla ilmoitusvel-

vollisuuden toteuttamiseen ohjeet, jotka ovat julkisesti nähtävillä. (Lahtinen 2021.) 

 

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet on säädetty velvoittavaksi vuonna 2018, joka tarkoittaa, että 

varhaiskasvatussuunnitelman perusteet ovat varhaiskasvatuksen järjestäjiä oikeudellisesti velvoittava 
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määräys. (Opetushallitus 2018, 4.) Tällä velvoittavuudella, hallinnonalan muutoksella ja varhaiskasva-

tuslailla on muutettu suomalaisen varhaiskasvatuksen roolia ja tuotu sitä vahvasti osaksi suomalaista 

kasvatus- ja koulutusjärjestelmää. Varhaiskasvatuksessa korostuu nyt myös enemmän lapsen oikeus 

varhaiskasvatukseen. Myös julkisuudessa varhaiskasvatuksesta on käyty keskustelua liittyen sen mer-

kitykseen, maksuihin, järjestämiseen sekä yhä enemmän myös pedagogiikkaan. (Karila ym. 2017, 

17−19.) Varhaiskasvatuksen järjestäminen on tulevaisuudessakin jatkuvassa muuttumisen tilassa ja 

henkilöstön ja asiakkaiden tiedottamiselle ja ymmärrykselle tarvitaan aikaa. (Lahtinen 2021.) 
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3 TYÖHYVINVOINTI 

Työhyvinvointi koostuu monesta eri tekijästä, ja pääasiallisesti se syntyy arjen työssä. Irralliset ter-

veyspäivät eivät riitä saavuttamaan työhyvinvointia, vaan sen hyväksi tehtävä toiminta tulee olla pitkä-

jänteistä ja läpileikkaavaa. (Työterveyslaitos 2021e.) Jokapäiväinen työn sujuminen on tärkeintä 

(Manka & Manka 2016, 75). Tällöin kohdistetaan toiminta esimerkiksi työprosesseihin, johtamiseen, 

henkilöstöön tai työympäristöön. Työhyvinvoinnista huolehtiminen kuuluu työntekijälle sekä työnan-

tajalle. Työhyvinvointia kehitetään ja ylläpidetään yhdessä, ja sen edistäminen tapahtuu yhteistyönä 

johtajien, esihenkilöiden ja työntekijöiden kesken. Työhyvinvoinnin ylläpitämisessä tärkeinä toimi-

joina ovat myös luottamusmiehet, työsuojeluhenkilöstö sekä työterveyshuolto.  

 

Kun työhyvinvointia tarkastellaan maailmanlaajuisesti, se liitetään useimmiten työkykyyn ja työter-

veyteen. Suomalaiseen työhyvinvoinnin käsitteeseen sisältyy myös työn sujuminen arjessa, ja näin se 

nähdään laajempana kokonaisuutena. Organisaation toimintatapa ja johtaminen, työ ja työntekijä sekä 

ilmapiiri ovat vaikuttamassa sen syntyyn. (Manka & Manka 2016, 75.) Tutkimuksista voidaan todeta, 

että työhyvinvoinnilla on hyvin merkittävä yhteys esimerkiksi asiakastyytyväisyyteen, sairaspoissa-

oloihin, työntekijöiden vähäisempään vaihtuvuuteen ja tuottavuuteen. Jos työhyvinvointiin investoi-

daan, se voi maksaa itsensä moninkertaisena takaisin esimerkiksi organisaation maineen ja taloudelli-

sen tuloksen kautta. (Työterveyslaitos 2021e.)  

 

 

3.1 Hyvinvoiva työntekijä 

 

Työterveyslaitos (2021) määrittelee hyvinvoivan työntekijän piirteitä. Kun työntekijä voi hyvin, hän 

on motivoitunut ja vastuuntuntoinen. Työntekijä pääsee hyödyntämään työssään osaamistaan ja vah-

vuuksiaan. Hän myös tuntee työnsä tavoitteet ja saa palautetta työstään. Hyvinvoiva työntekijä kokee 

itsensä tarpeelliseksi ja kokee työssään riittävästi sekä yhteenkuuluvuutta että itsenäisyyttä. Työntekijä 

onnistuu ja innostuu työstään eli kokee työn imua. (Työterveyslaitos 2021e.) Työpaikoilla olisi hyvä 

keskittyä muun työhyvinvoinnin ohella lisäämään työn imua, koska sillä on todettu olevan vaikutusta 

työhön sitoutumiseen, vähäisempiin eläköitymisajatuksiin ja työpaikan taloudelliseen menestykseen. 

Tarmokkuus, uppoutuminen ja omistautuminen työssä ovat työn imua. Työntekijöille tulisi luoda mah-

dollisuuksia synnyttää aito innostus työhönsä, jolloin he ovat tyytyväisiä sekä tehokkaita ja energisiä. 

(Manka & Manka 2016, 42.) 
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Tarkastellessa työhyvinvointia työpaikan sisäisten tekijöiden kautta voidaan jaotella hyvinvointiin vai-

kuttavat tekijät viiteen alueeseen (KUVIO 1). Organisaation kulttuuri ja toimintatavat ovat työhyvin-

voinnin perusta. Rakennetekijöihin kuuluvat myös työn sisällöt ja vaikutusmahdollisuudet, mikä tar-

koittaa sitä, että työssä täytyy voida oppia ja sen tulisi olla mahdollisimman monipuolista. Myös työn 

pelisääntöihin ja tavoitteisiin on tärkeää voida vaikuttaa. Näistä muodostuu organisaation rakennepää-

oma. Sosiaalinen pääoma taas kuvaa yhteisön henkistä tilaa, johon vaikuttavat työilmapiiri ja johtami-

sen laatu. Keskiössä on kuitenkin aina työntekijä, ja hän itse tulkitsee työyhteisöään omien asenteiden 

kautta. Työntekijällä voi olla huono olo, vaikka kaikki osatekijät olisivatkin kunnossa. Myös oma psy-

kologinen pääoma, terveys ja henkinen sekä fyysinen kunto vaikuttavat työhyvinvoinnin kokemiseen. 

(Manka & Manka 2016, 76−77.) 

 

 

 

KUVIO 1. Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät (mukaillen Manka &Manka 2016, 76.) 
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Ihmisen fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen puoli vaikuttavat toisiinsa ja sisältävät päällekkäisyyksiä, 

sillä ihminen on kokonaisuus. Jos ihminen voi pahoin jollain osa-alueella, se heijastuu myös muuhun 

elämään. Työhyvinvoinnin kehittämisen lähtökohtana tuleekin olla ihmisen hyvinvointi fyysisesti, 

henkisesti ja sosiaalisesti. Kun ihminen voi hyvin ja on terve, hän pystyy suorituksillaan hyödyttämään 

asiakkaita, organisaatiota ja häntä itseään. (Juuti & Vuorela 2015, 252.) 

 

Tarkkonen (2016) tutkii väitöskirjassaan ” Näin on tehty ennenkin” turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 

kokonaishallintaa estäviä ja siihen vaikuttavia uskomuksia. Tutkimuksesta voitiin todeta, että työtur-

vallisuus koettiin työhyvinvoinnin kehittämisessä merkittäväksi alueeksi, mutta muita osa-alueita aliar-

vostettiin kehittämisessä. Erityisesti työn ja työolosuhteiden voimavaravaikutuksiin perustuvan henki-

sen hyvinvoinnin erottaminen työhyvinvoinnissa omaksi alueekseen oli vaikeaa. Tutkimuksessa huo-

mattiin, että yksilökohtaisten syiden korostuneisuus on yksi ongelmauskomuksista, joka selittää työn ja 

työolosuhteiden kehittämisen aliarviointia. (Tarkkonen 2016, 212.) 

 

Varhaiskasvatuksen henkilöstö on tuonut esille viime aikoina paljon keskustelua alan työolosuhteista. 

(Karila ym., 2017, 17). Myös sosiaalisessa mediassa on ilmennyt varhaiskasvatusalan työntekijöiden 

hätähuutoja alan arjesta esimerkiksi instagram-tilillä ”varhaiskasvatuskertomuksia” (Salumäki 2021). 

Työvoimapula alalla erityisesti varhaiskasvatuksen opettajista on hyvin vakava, ja esimerkiksi Oulussa 

tilannetta kuvataan uutisissa jo kriisiytyneeksi (Holopainen & Putkonen 2021). OAJ:n tuoreen vuoden 

2021 syyskuussa tehdyn selvityksen mukaan alanvaihtoa harkitsee jopa 63 prosenttia varhaiskasvatuk-

sen opettajista. Tätä ennen kysely oli tehty kesäkuulla, jolloin alanvaihtoa harkitsi noin kolmannes 

opettajista. OAJ:n puheenjohtaja Olli Luukkainen uskoo, että muutoksen taustalla vaikuttaa korona-

ajan kuormitus. Kyselyssä suurimmaksi syyksi alan vaihdolle valittiin työn kuormittavuus, jonka va-

litsi 83 prosenttia alanvaihtoa harkinneista. Muita syitä olivat työmäärän lisääntyminen (67 prosenttia) 

sekä palkkataso (50 prosenttia). (OAJ 2021.) 

 

Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto Valvira aloittivat vuonna 2020 yhteisen varhaiskasva-

tuksen valvontaohjelman, jossa tutkitaan päiväkotien ryhmäkokoja ja henkilöstömitoituksia julkisella 

sektorilla (Salumäki 2021). Vuonna 2020 painopisteenä valvonnassa on ollut henkilöstömitoitus, jossa 

ylityksiä on ollut hyvin vähän, vain 0,3 prosenttia kaikista tarkastelujaksoista. Vuonna 2021 henkilös-

tömitoituksen seuraaminen jatkuu ja sitä tarkastellaan myös ryhmäkohtaisesti. (Aluehallintovirasto 

2020, 21.) Opetusministeri Li Andersonin mukaan tällä hetkellä on tärkeää selvittää, täytyykö henki-

löstömitoitusta koskevaa lainsäädäntöä tarkentaa, ja mahdolliset muutostarpeet täytyy selvittää. Hän 
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tulee lisäksi kutsumaan alan ammattilaisia pyöreän pöydän keskusteluun. Keskustelun tarkoituksena 

on pohtia yhdessä eri toimijoiden kanssa, mitkä olisivat oikeita ratkaisuja tilanteessa. (Salumäki 2021.) 

 

 

3.2 Työhyvinvointi ja resilienssi 

 

Työelämässä tapahtuu paljon muutoksia, ja tämä vaatii työntekijöiltä sopeutumiskykyä, mutta yhä 

enemmän myös kykyä toimia itse muutoksen agentteina. Työntekijät vaikuttavat oman ja lähiyhtei-

sönsä työhön ja toimivat itseohjautuvasti. Työntekijä voi vaikuttaa itse kokemaansa eikä häntä voida 

nähdä objektina, jolle tapahtuu erilaisia asioita iloisista ikäviin. Työntekijän hyvinvoinnista puhutta-

essa onkin tärkeää nostaa esille psykologinen pääoma, jonka ansiosta ihmisellä on mahdollisuus johtaa 

omaa elämäänsä ja tuntea mielenrauhaa. Työntekijöiden suoriutumisessa ja työpaikalla käyttäytymi-

sessä sillä on merkitystä. Psykologinen pääoma on yhteydessä poissaoloihin, työtyytyväisyyteen ja 

työssä suoriutumiseen. Psykologinen pääoma ennustaa myös vähäisempiä lopettamisaikeita työssä ja 

työntekijän sitoutumista organisaatioon. Tämän vuoksi se on tärkeää myös työnantajalle. (Manka & 

Manka 2016, 158.) 

 

Psykologiseen pääomaan liittyy neljä eri osa-aluetta, jotka ovat toiveikkuus, optimismi, resilienssi ja 

itseluottamus (Wang, Sui, Luthans, Wang & Wu, 2014, 6). Itseluottamus tarkoittaa ihmisen uskoa 

omiin kykyihin, joilla hän voi saavuttaa haluttuja tavoitteita. Siihen kuuluu myös hallinnan tunne siitä, 

että voi itse vaikuttaa siihen, kuinka toimii, eikä ole vain olosuhteiden ja toisten ihmisten johdatelta-

vissa. Resilienssillä taas tarkoitetaan ihmisen sitkeyttä ja palautumiskykyä ennalleen rasituksen jäl-

keen. Vastoinkäymisiä kohdatessaan sitkeä ihminen ei lannistu, vaan etsii keinoja onnistuakseen. Rea-

listinen optimistisuus on yksi hyvinvoinnin peruselementeistä. Kun ihminen ajattelee optimistisesti, 

hän näkee ympärillään enemmän myönteisiä kuin kielteisiä asioita. Toiveikkuus pitää yllä tavoitteel-

lista toimintaa, johon kuuluvat merkityksellisyys ja kyky keksiä keinot tavoitteiden saavuttamiseksi. 

Toiveikas ihminen löytää muita reittejä tavoitteiden saavuttamiseksi vaikka ”tie nousisi pystyyn”. 

(Manka, Larjovuori & Heikkilä-Tammi 2014, 6−7.) 

 

Manka & Manka (2016, 167−168) tuovat esille, että erään tutkimuksen mukaan sitkeyttä lisättiin sillä, 

että henkilöt tulivat tietoisemmaksi omista voimavaroistaan, taidoistaan ja lahjakkuudestaan. Osallistu-

jia pyydettiin luetteloimaan voimavarojaan, minkä jälkeen niiden toteuttamiseen etsittiin resursseja. 

Jotta kehitys ei hidastuisi, myös esteitä pyrittiin tunnistamaan ja niiden varalle tehtiin suunnitelmia. 

Lopulta oppimiseen vaikutti se, että osallistujat tulivat tietoisiksi mitä he olivat alun perin ajatelleet ja 
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tunteneet silloin kun vastoinkäymisiä oli kohdattu. Osallistujat oppivat keskittymään omiin mahdolli-

suuksiinsa ja resursseihinsa esteiden ylittämisessä. (Manka & Manka 2016, 167−168.) 

 

Työhyvinvoinnin ylläpitämisessä on kysymys työn vaativuustekijöiden ja voimavarojen tasapainotta-

misesta, joka tulee tarpeeseen silloin kun kohdataan resilienssiä vaativia tilanteita. Eräässä isossa päi-

vähoidon yksikössä otettiin koko lukuvuoden ajaksi käyttöön työhyvinvointiprojekti, koska lapsiryh-

mät olivat kasvaneet ja paineita oli myös lisääntyneistä paperitöistä. Henkilökunnan hyvinvoinnista ja 

jaksamisesta oltiin huolissaan. Yksi keino tilannetta selvitettäessä oli työn voimavarat−työn vaatimuk-

set-malli, jota työntekijät pohtivat yhdessä keskustellen. Päiväkodissa jatkettiin pohdintojen hyödyntä-

mistä ja malli otettiin käyttöön myös viikkopalavereissa, joissa mietitään seuraavan viikon vaatimuk-

sia. Vaatimusten rinnalle otettiin käyttöön ”tähän tarvittavat voimavarat”-kohta, jonka avulla varmis-

tettiin, että vaatimuksiin voidaan vastata ja voimavaroista huolehditaan. Näin työyhteisöön saatiin 

käyttöön malli, joka pitää arjen haasteissa selviytymiskykyä yllä. (Lipponen 2020, 305−306.) 

 

Shin, Taylor ja Seo (2012) ovat tutkineet työntekijöiden psykologisen resilienssin vaikutusta organi-

saation muutoksiin sopeutumiseen. Tuloksista voidaan huomata, että työntekijöiden resilienssin omi-

naisuudet vaikuttivat positiivisesti työntekijöiden muutoksiin sitoutumiseen. Jos työntekijällä oli kor-

keat psykologisen resilienssin taidot, hän pystyi sitoutumaan muutokseen vahvasti. Tämän katsottiin 

johtuvan siitä, että korkean psykologisen resilienssin omaavat työntekijät kokivat positiivisia tunteita 

organisaation muutoksia kohtaan. Tutkimuksessa todettiin myös organisaation kannustimien vaikutta-

van myös muutoksiin sopeutumiseen. Työntekijät, jotka olivat saaneet paljon tukea ja kannustimia or-

ganisaatiolta, hyväksyivät muutokset paremmin. (Shin, Taylor & Seo 2012, 740.) 
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4 OPINNÄYTETYÖN TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSONGELMAT 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on selvittää Raahen kaupungin varhaiskasvatuksen henkilöstön kä-

sityksiä omista ja työyhteisön resilienssin eli muutosjoustavuuden taidoista ja työhyvinvoinnista. Lisäksi 

tarkoituksena on tutkia, mitä kehittämistarpeita resilienssin ja työntekijän kokeman työhyvinvoinnin 

osa-alueilla on.  

 

Opinnäytetyön tavoitteena on tuottaa tietoa, jonka avulla voidaan kehittää henkilöstön muutosjousta-

vuutta ja työhyvinvointia sekä lisätä tietoa muutosjoustavuudesta työntekijän ja työyhteisön voimava-

rana.  

 

Opinnäytetyön tutkimusongelmat ovat: 

 

1. Miten työntekijät arvioivat omaa ja työyhteisön resilienssiä? 

2. Mitä kehittämistarpeita resilienssin ja työhyvinvoinnin osa-alueilla on? 

 

Tavoitteena on tutkimustulosten avulla luoda työyhteisöjen käyttöön huoneentaulu, jonka avulla voidaan 

vahvistaa muutosjoustavuutta Raahen kaupungin varhaiskasvatuksen työyhteisöissä.  
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5 OPINNÄYTETYÖN TOTEUTTAMINEN 

Opinnäytetyöprosessi alkoi vuoden 2021 alussa ja kesti maaliskuulle 2022 (KUVIO 2). Opinnäytetyön 

aiheesta keskustelin ensimmäisen kerran varhaiskasvatusjohtajan kanssa maaliskuussa 2021. Tämän 

jälkeen aloitin opinnäytetyösuunnitelman tekemisen. Kun olin valinnut kohderyhmän, valitsin tutki-

muksen lähestymistavan ja aineistonkeruu- ja analysointimenetelmän. Tutkimusluvan sain touko-

kuussa 2020. Perehdyin teoriaan ja keräsin teoriatietoa tutkimukseen elo-, syys- ja lokakuussa 2021. 

Aloitin lokakuussa myös kyselylomakkeen tekemisen, ja se lähti vastaajille marraskuun 2021 alussa. 

Marras- ja joulukuun aikana analysoin tuloksia Webropol-ohjelmaa, Excel-laskentataulukko-ohjelmis-

toa sekä sisällönanalyysia apuna käyttäen. Helmikuussa 2022 esittelin kehittämistyön esihenkilöille, ja 

materiaali lähti yksiköihin maaliskuussa. Maaliskuussa esittelin työni myös Centrian seminaarissa. 

 

 

 

KUVIO 2. Opinnäytetyöprosessin vaiheet 

 

 

5.1 Toimintaympäristö ja kohderyhmä 

 

Raahen kaupungin varhaiskasvatuksessa tarjotaan palveluja kunnallisissa ja yksityisissä päiväkodeissa, 

perhepäivähoidossa, ryhmäperhepäivähoidossa sekä avoimessa päiväkodissa. Lähes joka päiväkodissa 

järjestetään myös esiopetusta. Raahessa henkilöstöön kuuluvat myös lasten ja vanhempien tukena ole-
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vat neljä varhaiserityisopettajaa sekä kommunikaatio-ohjaaja. (Raahen kaupunki 2021.) Kommunikaa-

tio-ohjaaja ohjaa, ideoi ja tukee perheitä, lapsia ja työntekijöitä vaihtoehtoisten kommunikaatiokeino-

jen, kuten kuvien käytössä silloin kun lapsi tarvitsee niitä kielenkehityksen tueksi (Raahen kaupunki 

2022). Valitsin kohderyhmään Raahen kaupungin varhaiskasvatuksen henkilökunnan, joten yksityiset 

palveluntuottajat rajautuivat tutkimuksesta pois. Raahen kaupungin varhaiskasvatuksessa on tapahtu-

nut paljon muutoksia viime vuosina, ja siksi halusin ottaa tarkasteluun juuri kaupungin työntekijät. Li-

säksi kohderyhmä ja kaupungin varhaiskasvatusympäristö on minulle tuttu ja tärkeä. Kohderyhmään 

kuuluu eri ammattiryhmiin kuuluvia ammattilaisia. Vastaajissa on avustajia, perhepäivähoitajia, var-

haiskasvatuksen opettajia, varhaiskasvatuksen erityisopettajia ja lastenhoitajia.  

 

Tämän opinnäytetyön ohjausryhmään kuuluivat opinnäytetyön alkaessa varhaiskasvatusjohtaja Kati 

Haarala ja esihenkilö sekä perheiden palveluohjauksesta vastaava Anne Viinikangas. Marraskuusta 

2021 alkaen työelämäohjaajana toimi varhaiskasvatusjohtaja Irmeli Stark. Opinnäytetyön ohjaavana 

opettajana toimi yliopettaja Leena Raudaskoski Centria-ammattikorkeakoulusta. 

 

 

5.2   Opinnäytetyön lähestymistapa 

 

Opinnäytetyön lähestymistapa on konstruktiivinen. Konstruktiivisessa tutkimuksessa huomio kiinnite-

tään johonkin käytännön ongelmaan, johon pyritään löytämään tutkimuksen avulla ratkaisu. Ongelman 

ratkaisun tärkeimpiä asioita ovat ongelman ja ratkaisun käytännön merkitys ja yhteys aiempaan teori-

aan. Tässä lähestymistavassa pyritään muuttamaan organisaation toimintaa ja käytänteitä. Konstruktii-

visessa tutkimuksessa kohdeorganisaatiolle luodaan teoreettiseen tietoon perustuva ja puolueeton rat-

kaisu ongelmaan. Konstruktiivinen lähestymistapa on sopiva silloin kun on tarkoituksena luoda konk-

reettinen tuotos, esimerkiksi tuote tai malli. Tuotos on käytännössä hyödynnettävä ja merkityksellinen 

rakenne, joka on ratkaisu todelliseen ongelmaan. Konstruktiivinen tutkimus perustuu uusiin ideoihin ja 

innovointiin. (Ojasalo, Moilanen & Ritakoski 2015, 66−67.)  

 

Konstruktiivisen tutkimusotteen ydinkäsite on konstruktio, jolla on loputon määrä toteutumismahdolli-

suuksia. Ihminen voi luoda esimerkiksi mallin, diagrammin, suunnitelman, organisaatiorakenteen, tie-

tojärjestelmän tai kaupallisen tuotteen. Nämä kaikki ovat konstruktioita, joille on tunnusomaista, että 

ne keksitään ja kehitetään eivätkä ne ole siis löydettyjä. Uutta todellisuutta syntyy, kun kehitetään uu-

denlaisia ja kaikesta olemassa olevasta poikkeavia konstruktioita. (Lukka 2001.) Tutkimuksessani huo-
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mio kiinnitetään Raahen kaupungin varhaiskasvatukseen ja sen työntekijöiden työhyvinvoinnin vah-

vistamiseen muutosten keskellä. Tutkimukseni tavoitteena oli luoda konstruktio, henkilökunnalle 

suunnattu materiaali. Materiaalista työntekijät saavat lisää tietoa resilienssin kehittämisestä ja se toimii 

heidän työhyvinvointinsa tukena. 

 

 

5.3 Aineistonkeruu 

 

Käytän tutkimuksessani kvantitatiivista eli määrällistä tutkimusmenetelmää. Määrällisessä tutkimuk-

sessa voidaan kuvata ennalta tiedetyt ominaispiirteet ja vastata kysymykseen ”kuinka paljon?” (Vilkka  

2015, 66). Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kyseessä on todellisuuden hahmottamisen tapa. Tutkija 

määrittelee etukäteen todellisuuden rakentumisen kiintopisteet, ja informantit arvioivat niiden merki-

tystä, tarpeellisuutta ja hyödyllisyyttä. Vastauskehikko annetaan vastaajille valmiina, minkä ansiosta 

tiedonkeruu voidaan toteuttaa paljon laajempana kuin laadullisessa tutkimuksessa. Tällöin voidaan tes-

tata ryhmien välisiä eroavaisuuksia ja muuttujien välisiä riippuvuuksia. Tämä taas selkeyttää yleisku-

vaa, joka tehdään suuresta joukosta. (Ikonen 2016, 117.) Kvantitatiivisella tutkimuksella pystyn selvit-

tämään työntekijöiden käsityksiä resilienssistä ja työhyvinvoinnista. Vaihtoehdot ovat lomakkeessa 

valmiina, joten työntekijöiden ei tarvitse määritellä itse laajemmin aihetta. Haluan saada koko henkilö-

kunnan näkemyksen aiheeseen, joten myös tämän vuoksi kvantitatiivinen tutkimus on paras mene-

telmä tutkimukseen.  

 

Tutkimuksen käytössä olevat resurssit määräävät myös tutkimusmenetelmän valintaa. Resursseihin 

kuuluvat esimerkiksi käytettävissä olevat laitteet, rahoitus sekä työaika. (Vilkka 2015, 70.) Tilastokes-

kus (2021) määrittelee kvantitatiivisen yhteiskuntatutkimuksen niin, että se kuvaa ja tulkitsee yhteis-

kuntailmiötä tieteen yleisen logiikan mukaisesti. Tällöin siinä kehitetään mahdollisimman tarkkoja 

mittausmenetelmiä, kerätään tutkimusaineistot esimerkiksi väestöotosten perusteella, jotka ovat edus-

tavia sekä sovelletaan tilastotieteen menetelmiä saatuihin aineistoihin. Näin saadaan oikeita johtopää-

töksiä. (Tilastokeskus 2021.) 

 

Aineistonkeruumenetelmäksi valitsin strukturoidun kyselylomakkeen (LIITE 1), jossa on monivalinta-

kysymyksiä. Strukturoituun kyselyyn on laadittu valmiit vaihtoehdot (Tietoarkisto 2021a). Lisäksi ai-

neistoa täydentää yksi avoin kysymys, jonka tavoitteena on täydentää muita vastauksia sekä antaa pa-

lautetta kyselystä. Avointen kysymysten käytön etuna on, että vastausten joukosta voi löytyä hyviä 
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ideoita ja niillä on mahdollisuus saada selville vastaajan mielipide perusteellisesti. Huono puoli avoi-

missa kysymyksissä on, että niihin jätetään helposti vastaamatta, vastaukset ovat epätarkkoja tai vas-

taaja vastaa asian vierestä. (Valli 2018a, 114.) 

 

Tutkimuksissa, joissa ollaan kiinnostuneista esimerkiksi tutkittavien arvoista, asenteista, kokemuksista 

ja mielipiteistä, kyselylomake on sopiva aineistonkeruutapa (Tähtinen, Laakkonen & Broberg 2020, 

25). Tutkimuksessani haluan selvittää työntekijöiden mielipidettä ja näkemyksiä asiasta, joten kysely-

lomake on sopiva tähän. Kun kyselylomaketta käytetään aineistonkeruumenetelmänä, korostuu ennak-

kosuunnittelu, sillä tarkentavia kysymyksiä tai havaintoja ei voi tehdä jälkikäteen. Tärkeää on tehdä 

kyselylomake niin, että vastaaja ymmärtää sen niin kuin tutkija on tarkoittanut. (Valli 2018c, 261.)  

 

Tein kyselylomakkeen Webropol-ohjelmalla, koska se on suurimmalle osalle työntekijöistä tuttu ja 

myös helppo käyttää. Verkkokyselyn isoja etuja on se, että keruuvaihe on nopea ja selkeä ja se on 

edullinen (Tähtinen ym. 2020, 25). Verkkokyselyn positiivinen puoli on myös se, että tutkijan omat 

työvaiheet vähenevät sen myötä, kun aineistoa ei tarvitse erikseen syöttää tai litteroida. Aineisto on 

valmiiksi sähköisessä muodossa ja todella tärkeää on, että se on siinä muodossa kuin vastaaja on itse 

sen vastannut. Syöttö- ja litterointivaiheen lyöntivirheet jäävät pois ja tämä lisää aineiston luotetta-

vuutta. (Valli & Perkkilä 2018, 118.)  

 

Tutkimus oli poikittaistutkimus, jossa aineisto on kerätty usealta vastaajalta yhtenä ajankohtana. Ana-

lyyseja, jotka tehdään poikkileikkauksella, voidaan lähinnä käyttää vain ilmiöiden kuvaamiseen (Vas-

tamäki & Valli 2018, 129). Tarkoituksena tutkimuksessa on kuvata työntekijöiden tämänhetkisiä aja-

tuksia aiheesta, joten en kokenut tarpeellisena tehdä pitkittäistutkimusta, jossa aineistoa kerätään vä-

hintään kahtena eri ajankohtana samalta vastaajaryhmältä. 

 

Kyselylomakkeen kysymykset perustin teoriatietoon ja aiempiin tutkimuksiin resilienssistä ja työhy-

vinvoinnista. Kyselylomake voidaan jakaa kolmeen osaan, jotka ovat työntekijän oman resilienssin 

mittaaminen, työyhteisön resilienssin mittaaminen sekä työntekijän kokemus omasta työhyvinvoinnis-

taan. Näswall, Kuntz, Hodliffe ja Malinen (2015) ovat kehittäneet työntekijän resilienssin mittaami-

seen mittariston ”Employee Resilience Scale”(EmpRes), jota käytin työntekijöiden oman resilienssin 

mittaamiseen. Mittaristossa on annettu painokertoimet vastauksille, mutta jätin ne tästä tutkimuksesta 

pois, koska en käytä niitä myöskään muiden osioiden mittauksissa. Suomensin mittariston väittämät ja 

lisäsin niihin havainnollistavia esimerkkejä varhaiskasvatuksen työympäristöstä. Muutin myös hieman 
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väittämiä sopivammaksi varhaiskasvatuksen kontekstiin. Työyhteisön resilienssin mittaamiseen käytet-

tävät kysymykset koostin teoriatiedosta, jonka pohjana toimi Työterveyslaitoksen resilienssin määri-

telmä (Työterveyslaitos 2021a).  

 

Työntekijän oman työhyvinvoinnin arvioinnin pohjana lomakkeessa käytin Työterveyslaitoksen inter-

net-sivuston osuutta ”Hyvinvoiva työntekijä”, jossa määritellään, millaisena hyvinvoiva työntekijä ko-

kee oman työn tekemisen. Näiden tekijöiden kautta voidaan määritellä työntekijän kokemusta omasta 

sisäisestä työhyvinvoinnistaan. Tähän mittaustapaan en ottanut mukaan tarkemmin ulkoisia tekijöitä, 

kuten fyysistä työterveyttä ja organisaatiorakenteita vaikka ne osaltaan ovatkin vaikuttamassa työhy-

vinvoinnin kokemuksen taustalla. Halusin mitata työntekijän kokemusta omasta työhyvinvoinnista, 

joka oli tukemassa tutkimuksessani resilienssin tutkimista. 

 

Käytin kyselylomakkeen vastauksissa mitta-asteikkona viisiportaista Likertin asteikkoa. Aikoinaan 

kun asteikko kehitettiin, mittarissa oli seitsemän vastausvaihtoehtoa, mutta nykyisin käytetään myös 

viisi- ja yhdeksänportaista asteikkoa. Asteikon tulee kuitenkin olla pariton, jotta vastaajalla on mahdol-

lisuus olla ottamatta asiaan kantaa. Tällöin asteikkoon sisällytetään ”en osaa sanoa” vaihtoehto. (Valli 

2018a, 106.) Kyselyn esitestaus suoritettiin seitsemällä varhaiskasvatuksen työntekijällä. Vastaajiin 

kuuluu eri nimikkeillä olevia työntekijöitä, mukana myös esihenkilö. Kun esitestaus oli suoritettu ja 

tarvittavat muutokset tehty, esittelin opinnäytetyötäni varhaiskasvatusyksiköiden johtajien Teams-ko-

kouksessa, jotta esihenkilöt saisivat tietoa tutkimuksesta ja aiheesta. Tavoitteena oli saada esihenkilöt 

ymmärtämään aihe ja innostumaan siitä ja heidän kauttaan saada myös henkilökunta mukaan vastaa-

maan kyselyyn. Kyselylomakkeen linkin ja saatekirjeen lähetin esihenkilöiden kautta henkilökunnan 

sähköpostiosoitteisiin.   

 

Tiedonantajina tutkimuksessa ovat kaikki Raahen kaupungin varhaiskasvatuksen työntekijät (noin 226 

henkilöä), koska tavoitteena on saada aineisto, jossa näkyy koko varhaiskasvatuksen henkilöstön näkö-

kulma aiheeseen. Tutkimukseni on kokonaistutkimus, jossa tutkimusjoukkona on koko varhaiskasva-

tuksen henkilökunta. Kun halutaan saada otannasta johtuvat epävarmuudet mahdollisimman vähäi-

siksi, on hyvä käyttää kokonaistutkimusta. Siinä aineisto kuvaa suoraan perusjoukkoa. Silti tiedonke-

ruuseen jää aukkoja ja sitä kautta epävarmuutta, sillä kaikki eivät kuitenkaan vastaa kyselyyn. (Vehka-

lahti 2019, 46.) 
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5.4 Aineiston analyysi 

 

Kokonaisvastausmäärä (N = 61) saatiin kaikista strukturoiduista kysymyksistä sekä taustamuuttujaky-

symyksistä. Avoimeen kysymykseen vastasi 14 työntekijää (N = 14).  Aloitin kyselyaineiston tutkimi-

sen tarkastelemalla perusraporttia, joka oli muodostunut Webropol-ohjelmaan. Tarkastelin raporttia 

kokonaisuutena, minkä jälkeen siirsin aineiston raakadataksi numeromuotoon Excel-ohjelmaan, johon 

muodostui havaintomatriisi. Kun mitta-asteikko on vähintään välimatka-asteikkoinen ja kun aineisto ei 

ole vino, voidaan käyttää keskiarvoa (Valli 2018b, 259).  

 

Muodostin keskiarvot kaikille kolmelle kysymysryhmälle, jotta sain selville työntekijöiden vastausten 

keskiarvot. Keskiarvot muodostuivat työntekijöiden omille resilienssin ominaisuuksille, työyhteisön 

resilienssin ominaisuuksille sekä työhyvinvoinnin kokemukselle. Keskiarvot muodostin antamalla sa-

nallisille väittämille numeroarvot, joilla pystyin laskemaan numerollisen keskiarvon. Työhyvinvoinnin 

osuus oli kysytty numeromuodossa, joten siihen sain suoraan laskettua keskiarvon Webropol-ohjel-

malla. Jotta kyselylomakkeen aineisto voidaan taulukoida ja analysoida, muuttujille tulee antaa jokin 

arvo, joka voi olla kirjain tai numerosymboli. Kun tuloksista on tehty havaintomatriisi, voidaan laskea 

erilaisia keskilukuja, kuten aritmeettinen keskiarvo, jossa havaintoarvojen summa jaetaan niiden kes-

kiarvolla. (Vilkka  2015, 109, 112.)  

 

Graafiseksi malliksi valitsin pylväskuvaajan, piirakkamallin sekä taulukot, jotka ovat selkeitä. Piirak-

kamallilla on hyvä esittää osuuksia tietyssä ryhmässä, ja siksi koin sen parhaaksi esittää prosentti-

osuuksia. Pylväskuvaaja taas toimii hyvin esitettäessä eri muuttujien välisiä eroavaisuuksia. Tausta-

muuttujat ja resilienssin mittariston osa-alueet kuvasin pylväskuvaajilla. Työhyvinvoinnin osa-aluei-

den kuvaamiseen käytin taulukoita. Piirakkakuvio toimi hyvin havainnollistaessa työntekijöiden re-

silienssiin liittyvää koulutushalukkuutta. 

 

Sisällönanalyysissa tutkitaan mistä teemoista, aiheista ja asioista aineisto kertoo. Tutkija tekee sisäl-

lönanalyysissa koodauksen, jossa tunnistetaan ja nimetään aineistosta sisällöllisiä elementtejä. Jotta 

tutkija ei huku yksityiskohtiin, aineiston sisäisestä variaatiosta eli vaihtelusta etsitään yleisempiä johto-

päätöksiä sisäisen vertailun avulla. Huomiota kiinnitetään tällöin aineistoyksiköiden samanlaisuuksiin 

ja eroavaisuuksiin. Aineisto voidaan jakaa analyysiyksiköihin, joita voidaan verrata. (Tietoarkisto 

2021b.) Avoimen kysymyksen vastaukset kävin läpi sisällönanalyysilla (LIITE 2). Pelkistin vastauk-

sista oleelliset tiedot, jotka liittyvät aiheeseeni. Tämän jälkeen ryhmittelin aineistosta saman sisällön 
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omaavat asiat. Alaluokista muodostin yhdistävät luokat. Otin sisällönanalyysistä nousseita asioita 

osaksi tutkimustuloksia molempiin tutkimuskysymyksiin. 

 

Kun kyselyn tulokset on ryhmitelty, tutkijan tulee tulkita tuloksia. Tällöin kohdeilmiöstä tuodaan esille 

jotakin uutta. Tulkinnassa tarvitaan mielikuvitusta eli kykyä hahmottaa mahdollisia maailmoja. Läh-

teenä tulkinnoille voi olla aiempi tutkimus ja teoria. Sisällönanalyysia on kritisoitu siitä, että voi käydä 

niin, että analyysi on kuvattu hyvin, mutta mielekkäät johtopäätökset ovat jääneet toteutumatta. Mene-

telmillä pyritään luomaan luotettavaa tietoa, jolla voidaan tukea arjen päätöksentekoa. Tutkimuksen 

tekijän tulee siis tuottaa johtopäätöksiä ja niihin perusteluja, jotta ne eivät jää lukijan tehtäväksi. Tutki-

jan tulee olla tarkkana sisältöanalyysia tehdessään myös, että mitään oleellista ei katoa analyysiproses-

sin myötä. Tämän vuoksi on syytä palata alkuperäiseen aineistoon aika ajoin. (Ojasalo ym. 2015, 

143−144.) 

 

Tuloksista ja havainnoista tutkijan tulee kehittää synteesejä, jotka kokoavat yhteen keskeiset tulokset 

ja sen kautta muodostuu selkeästi pelkistetty ja perusteltu vastaus asetettuihin kysymyksiin. Nämä syn-

teesit toimivat pohjana johtopäätöksen ja kehittämistyön suosituksille. (Ojasalo ym. 2015, 144.) Au-

kaistuani ja käytyäni läpi jokaisen ryhmän, eli työntekijän resilienssin, työyhteisön resilienssin ja työ-

hyvinvoinnin aineistot ja niiden tulokset, tulkitsin mitä kehittämistarpeita kustakin ryhmästä löytyy ja 

toin ne esille tutkimustuloksissa.  

 

Kehittämistyö tässä opinnäytetyössä on huoneentaulu ja siihen liittyvä tarkennusosio resilienssin ja 

työhyvinvoinnin kehittämiseen työyhteisöjen käyttöön. Huoneentaulu rakentuu saatujen tutkimustulos-

ten sekä olemassa olevan teorian pohjalta. Kuvaus on tehty selkeäksi ja ymmärrettäväksi, jotta siitä on 

todella hyötyä henkilöstön arjessa. Taiteilija Sanna Jauhiaisen maalaama lintu valikoitui huoneentau-

luun kuvaamaan työntekijän vapautta päättää millä tavalla hän suhtautuu työhönsä, sen muutoksiin ja 

työyhteisöönsä. Halusin myös, että taulu on esteettisesti kaunis, jotta sitä on miellyttävä katsoa ja lu-

kea. Ajattelen, että tällöin se ei unohdu kaappiin vaan sitä halutaan oikeasti pitää esillä päiväkodin tii-

meissä ja kahvihuoneissa. Materiaalin jakaminen varhaiskasvatuksen yksikköihin tapahtuu yhteis-

työssä yksiköiden esihenkilöiden kanssa. Esittelin tekemäni materiaalin esihenkilöistä koostuvassa oh-

jausryhmän kokouksessa helmikuussa 2022, jonka jälkeen toimitin esihenkilöille sähköisesti materiaa-

lin jaettavaksi omiin yksiköihin.  
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6 TUTKIMUSTULOKSET 

Vastausaika kyselyyn oli 1.−14.11.2021 ja tuona aikana kyselyyn vastasi 61 työntekijää, josta muodos-

tui kokonaisvastaajamäärä (N = 61). Kysely lähetettiin kokonaisuudessaan n. 216 henkilölle, joten po-

tentiaalisista vastaajista jäi vastauksen antamatta n. 155. Vastausprosentiksi muodostui 28 prosenttia.  

 

 

6.1 Tutkittavien taustatiedot 

 

Tutkittaviin kuuluivat kaikki Raahen kaupungin varhaiskasvatuksessa 1.−14.11.21 toimivat työnteki-

jät. Linkki kyselyyn lähetettiin varhaiskasvatusyksiköiden johtajien sekä perhepäivähoidon yhteyshen-

kilön kautta jokaisen työntekijän sähköpostiin. Tutkittaviin kuului eri ammattinimikkeillä toimivia 

työntekijöitä, jotka ovat työskennelleet varhaiskasvatuksen alalla eri aikoja.  

 

 

 

KUVIO 3. Vastaajien tehtävänimike 
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Kuviosta 3 nähdään vastaajien tehtävänimikkeiden jakautuminen. Eniten kyselyyn saatiin vastauksia 

lastenhoitajilta, 27 vastausta (44,3 %). Toiseksi eniten vastasivat varhaiskasvatuksen opettajat ja var-

haiskasvatuksen erityisopettajat, 21 vastausta (34,4 %). Perhepäivähoitajia kyselyyn vastasi kuusi (9,8 

%) ja esihenkilöiltä vastauksia saatiin viisi (8,2 %). Pienin osuus vastaajista olivat avustajat, joita oli 

vastaajista kaksi (3,3 %). Muilla nimikkeillä olevia varhaiskasvatuksen ammattilaisia ei kyselyyn vas-

tannut.  

 

 

 

KUVIO 4. Vastaajien työkokemus vuosissa 

 

Kuviossa 4 on esitetty työkokemuksen jakauma vastauksissa. Suurin osa vastaajista, 24 työntekijää (40 

%), oli työskennellyt varhaiskasvatuksessa yli 15 vuotta. Yhtä paljon oli 11−15 vuotta työskennelleitä 

sekä 6−10 vuotta työskennelleitä vastaajia. Heitä oli molemmista ryhmistä 12 työntekijää eli molem-

mista 20 % kokonaisvastaajista. 1−5 vuotta alalla työskennelleitä oli vastaajista kymmenen (16,7%) ja 

alle yhden vuoden työskennelleitä 2 (3,3 %).  

 

 

6.2 Työntekijöiden resilienssi ja sen kehittämistarpeet 

 

Työntekijät arvioivat omia resilienssin taitojaan jokaisessa kysymyksessä eri vaihtoehtojen kautta. Nu-

meromuotoon muutettuna nämä vaihtoehdot ovat: 5 = täysin samaa mieltä, 4 = jokseenkin samaa 

2

10
12 12

24

alle 1 vuosi 1-5 v. 6-10 v. 11-15 v. yli 15 v.

VASTAAJIEN TYÖKOKEMUS 
VARHAISKASVATUKSESSA



29 

 

mieltä, 3 = en osaa sanoa, 2 = jokseenkin eri mieltä ja 1 = täysin eri mieltä. Numeroasteikolla mitat-

tuna työntekijöiden oman resilienssin keskiarvo on 4,3.  

 

Työntekijät arvioivat omaa resilienssiään yhdeksän väittämän kautta. Esitän kuvaajien kautta prosentti-

osuudet vastauksista sekä numerollisen keskiarvon kaikista kysymyksen vastauksista. Keskiarvo kuvaa 

työntekijän resilienssin tasoa siten, että numero 1 on matalin ja numero 5 korkein. Ensimmäinen väit-

tämä oli ”Selvitäkseni työni haasteista (esim. lapsen haastava käytös, sairastumiset, henkilökuntavaje, 

hoitolapsen loukkaantuminen tai karkaamistilanne), teen tehokkaasti yhteistyötä muiden kanssa” (KU-

VIO 5). Suurin osa vastaajista (82 %) vastasi väittämään ”täysin samaa mieltä”, toiseksi eniten valin-

toja (13 %) tuli ”jokseenkin samaa mieltä”- kohtaan. Jokseenkin eri mieltä väittämän kanssa oli 3 pro-

senttia (n = 2) ja täysin eri mieltä oli 2 prosenttia (n = 1). Kukaan vastaajista ei valinnut ”en osaa sa-

noa”-vaihtoehtoa. Tämän väittämän kaikkien vastausten numerolliseksi keskiarvoksi muodostui 4,7, 

joka on yksi korkeimpia kyselyssä. 

 

 
 

KUVIO 5. Yhteistyön tekeminen 

 

Kuviossa 6 esitetään väitteen ”Pystyn hallitsemaan pitkään jatkuvaa suurta työkuormitusta (esim. suuri 

lapsiryhmä, pidempiaikainen henkilökuntavaje, suuri dokumentoinnin määrä kuten varhaiskasvatus-

suunnitelmat, erilaiset seulat, kiireellinen aikataulu” vastauksien jakauma. Väitteen kanssa suurin osa 

vastaajista (48 %) oli jokseenkin samaa mieltä. Jokseenkin eri mieltä oli 25 prosenttia vastaajista ja 

täysin eri mieltä oli 15 prosenttia. Täysin samaa mieltä väitteen kanssa oli 12 prosenttia.  
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Tämä väittämä sai pienimmän keskiarvon työntekijän resilienssin osa-alueista. Keskiarvoksi vastauk-

sista muodostui 3,2. Jokseenkin eri mieltä ja täysin eri mieltä olevien osuus on huomattavan suuri vas-

taajissa. Nislin (2016, 44) toteaa tutkimuksessaan varhaiskasvatuksen työntekijöiden työhyvinvointiin 

ja stressin säätelyyn liittyen, että suurin osa tutkimukseen osallistuneista arvioi työnsä voimavarat hy-

viksi. Joukossa oli kuitenkin myös negatiivisempia näkökulmia, jotka tulee ottaa vakavasti. Osallistu-

jista 35 prosenttia ilmoitti kokeneensa kohtalaista loppuun palamista. Varhaiskasvatuksen työssä koh-

dataan paljon ihmissuhteita ja se on ladattu monilla tunteilla. Työssä selviytymiseen liittyvät ongelmat 

tulisi ottaa tosissaan ennen kuin ne kroonistuvat. Vaikka varhaiskasvatuksen työ koetaan inspiroivana, 

siihen sisältyy vaativia tekijöitä, jotka voivat vaarantaa työntekijän työhyvinvointia. (Nislin 2016, 44.)  

Varhaiskasvatuksessa työkuormitus kasvaa välillä hyvin suureksi ja tilanne saattaa kestää pidemmän 

aikaa.  Tämän vuoksi olisi tärkeää löytää työntekijöille keinoja selvitä pidempiaikaisen työrasituksen 

kanssa.  

 

 
 

KUVIO 6. Pitkään jatkuvan suuren työkuormituksen hallitseminen 

 

 

15%

25%

48%

12%

0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Täysin eri mieltä

Jokseenkin eri mieltä

Jokseenkin samaa mieltä

Täysin samaa mieltä

En osaa sanoa

Pystyn hallitsemaan pitkään jatkuvaa suurta 
työkuormitusta.



31 

 

 
 

KUVIO 7. Arjen kriisien ratkaiseminen työssä 

 

Kolmas väittämä työntekijän resilienssiin liittyen oli ” Pystyn ratkaisemaan arjen kriisejä (esim. haas-

tavat tilanteet huoltajien kanssa, työyhteisön ristiriidat, odottamattomat työntekijämuutokset, työnteki-

jän sairastuminen) työssäni (KUVIO 7).” Vastaajista suurin osa (63%) oli väitteen kanssa jokseenkin 

samaa mieltä. Täysin samaa mieltä oli 27 prosenttia ja jokseenkin eri mieltä oli 10 prosenttia. ”Täysin 

eri mieltä” ja ”en osaa sanoa” vaihtoehtoihin ei tullut yhtään valintaa. Vastauksen numerolliseksi kes-

kiarvoksi muodostui 4,1. 

 

”Arvioin suoriutumistani työssä ja parannan jatkuvasti työtapojani (esim. kokeilen rohkeasti uusia työ-

tapoja lasten kanssa, etsin uusia keinoja haastaviin kasvatustilanteisiin, kyseenalaistan vanhoja työta-

pojani aika-ajoin).” oli seuraava väittämä (KUVIO 8.). Jokseenkin samaa mieltä oli suurin osa (52%) 

ja täysin samaa mieltä 45 prosenttia vastaajista. Jokseenkin eri mieltä oli vain 1 prosentti ja 2 prosent-

tia ei osannut sanoa mielipidettä. Täysin eri mieltä ei ollut yksikään vastaaja. Numerolliseksi keskiar-

voksi muodostui 4,4. 
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KUVIO 8. Suoriutumisen arviointi ja työtapojen parantaminen 

 

 

 

KUVIO 9. Palautteen vastaanottokyky 

 

Palautteen vastaanottamiseen liittyvä resilienssin arvioinnin väittämä oli ”Pystyn ottamaan vastaan pa-

lautetta työssäni, myös kritiikkiä. (esim. olen vastaanottavainen työkaverin tai esihenkilön palautteelle, 

pyrin muuttamaan toimintaani tarvittaessa, perustelen omaa toimintaani ja näkökulmaani)”. Kuviossa 9 

on esitetty vastausten jakauma. Väittämän kanssa jokseenkin samaa mieltä oli 53 prosenttia eli suurin 
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osa vastaajista. Täysin samaa mieltä oltiin toiseksi eniten (42 %). Kolme prosenttia vastaajista ei osan-

nut sanoa mielipidettä ja jokseenkin eri mieltä oli 2 prosenttia. ” Täysin eri mieltä”- vastausta ei valin-

nut kukaan. 4,4 oli tämän väittämän vastausten keskiarvo.  

 

 

 

 

KUVIO 10. Tuen hakeminen erityisosa-alueilta 

 

Väittämään ”Haen tukea, jos tarvitsen neuvoja työhöni joltain erityisosa-alueelta. (esim. työkavereiden 

erityisosaamisen tai varhaiskasvatuksen erityisopettajan tuen hyödyntäminen)” vastaajista hyvin suuri 

osa (85%) oli täysin samaa mieltä väittämän kanssa. Jokseenkin eri mieltä oli 13 prosenttia ja jokseen-

kin eri mieltä oli kaksi prosenttia. ”Täysin eri mieltä” ja ”en osaa sanoa”− vaihtoehtoja ei valinnut yk-

sikään vastaaja. Keskiarvoksi muodostui 4,8, joka on korkeimpia lukuja tutkimuksessa työntekijän re-

silienssin alueella. (KUVIO 10.) 
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KUVIO 11. Tuen hakeminen esihenkilöiltä 

 

Seitsemäntenä väittämänä kyselylomakkeella oli ”Lähestyn esihenkilöitä, kun tarvitsen heidän tuke-

aan. (esim. työssäjaksaminen, työn ongelmatilanteet, työyhteisön ristiriidat)”, jonka vastausten ja-

kauma esitetään kuviossa 11. Täysin samaa mieltä väittämän kanssa oli yli puolet, 57 prosenttia. 

Toiseksi eniten (28 %) oltiin jokseenkin samaa mieltä. Jokseenkin eri mieltä oli 12 prosenttia vastaa-

jista ja täysin eri mieltä 3 prosenttia. ”En osaa sanoa”− vaihtoehtoa ei valittu kertaakaan. Keskiarvoksi 

vastauksista muodostui 4,2. Mielestäni asiaan on hyvä kiinnittää huomiota vastausten hajonnan vuoksi, 

vaikka keskiarvo oli melko hyvä. Jokseenkin eri mieltä olevien osuus oli kuitenkin 12 prosenttia ja täy-

sin eri mieltä oleviakin mahtui joukkoon. Työntekijän tulee voida lähestyä matalalla kynnyksellä esi-

henkilöä, jotta ongelmat voidaan selvittää ajoissa. Nislin (2016, 44) toteaa tutkimusraportissaan, että 

yksi avaintekijä varhaiskasvatuksen työntekijöiden työhyvinvointiin on tuen saaminen kollegoilta ja 

erityisesti johtajilta. Työntekijän on tärkeää osata itsenäisesti päättää, milloin tukea tulee hakea, sekä 

olla tieto siitä että tukea on saatavilla, jos sitä tarvitsee. Myös Luukkonen (2020, 75) toteaa, että työn-

tekijän muutosjoustavuutta lisää muutokseen saatu tuki. 

 

Kahdeksas väittämä koski asennetta työn muutoksiin (KUVIO 12). ”Ajattelen työn muutokset (esim. 

työympäristön vaihtuminen, uuden varhaiskasvatussuunnitelman tuomat muutokset, henkilöstöraken-

teen ja organisaation muutokset) mahdollisuutena kasvaa ja kehittyä.”- väittämän kanssa suurin osa 

vastaajista (44%) oli jokseenkin samaa mieltä. Täysin samaa mieltä oli 33 prosenttia. Jokseenkin eri 

mieltä oli 15 prosenttia ja kahdeksan prosenttia ei osannut sanoa kantaansa. Täysin eri mieltä ei ollut 

kukaan vastaajista. 
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Tämä väittämä sai toiseksi pienimmän keskiarvon työntekijän resilienssin osa-alueista ja jokseenkin 

eri mieltä ja jokseenkin samaa mieltä olevien osuus oli melko suuri. Keskiarvo on 4,0. Väittämä kos-

kee työntekijän asennetta muutoksiin, joihin hän ei voi juurikaan vaikuttaa.  

 

Työntekijä ei voi useinkaan vaikuttaa ympärillä tapahtuviin muutoksiin, mutta hän voi muuttaa omaa 

asennettaan. Paula Luukkonen (2020, 65) on tutkinut Master-opinnäytetyössään työntekijän resiliens-

siä ja hän toteaa myönteisen suhtautumisen muutoksiin vaikuttavan muutosten vastaanottavaisuuteen. 

Selviytymiskykyyn vaikuttaa optimistinen suhtautuminen, jolloin itsessä ja muissa havaitaan positiivi-

sia puolia. Optimistisuus voi auttaa myös tunnistamaan, että kaikkiin asioihin ei voi itse vaikuttaa. Li-

säksi toiveikkuutta kannattaa vaalia, sillä sen on todettu selvästi lisäävän palautumiskykyä muutoksista 

ja haasteista. (Pietikäinen 2017, 184−185.) Muutoksissa ajattelun joustavuus on olennainen tekijä. Tär-

keää on huomata sellaiset asiat, joille ei voi mitään, jättää ne rauhaan ja kiinnittää huomio sellaisiin 

asioihin, joihin on vaikutusmahdollisuuksia. Mitä joustavammin yksilö löytää uusia näkökulmia tilan-

teessa ja tunnistaa taitoja, joita on käyttänyt aiemmin, sitä parempi on hänen selviytymisensä nyt kä-

sillä olevan haasteen kanssa. (Lipponen 2020, 43,49.) 

 

 

 

KUVIO 12. Asenne työn muutoksiin 

 

 

Viimeisenä väittämänä työntekijän resilienssiin liittyen oli ”Opin virheistä ja pyrin tekemään työni pa-

remmin (esim. muutan toimintaani, jos huomaan tehneeni virheen)”. Suurin osa (84%) oli väittämän 
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kanssa täysin samaa mieltä ja 16 prosenttia oli jokseenkin samaa mieltä. Muihin vaihtoehtoihin ei tul-

lut valintoja. (KUVIO 13.) Tässä väittämässä vastausten kokonaiskuva oli melko selkä ja keskiarvo 

nousi 4,8:n. 

 

 

 

KUVIO 13. Virheistä oppiminen  

 

 

6.3 Työyhteisön resilienssi ja sen kehittämistarpeet 

 

Toisessa kyselylomakkeen osiossa työntekijöiltä kysyttiin heidän arviotaan työyhteisön resilienssin 

ominaisuuksista. Työntekijät arvioivat ominaisuuksia valitsemalla ”täysin samaa mieltä”, ”jokseenkin 

samaa mieltä”, ”jokseenkin eri mieltä”, ”täysin eri mieltä” tai ”en osaa sanoa”- vaihtoehdon. Työnteki-

jät arvioivat omaa resilienssiään yhdeksän väittämän kautta. Esitän kuvaajien kautta prosenttiosuudet 

vastauksista sekä numerollisen keskiarvon kaikista kysymyksen vastauksista. Keskiarvo kuvaa työnte-

kijän resilienssin tasoa siten, että numero 1 on matalin ja numero 5 korkein. Lisäksi kysyin työntekijöi-

den mielipidettä, olisiko resilienssiin liittyvälle koulutukselle tai lisätiedolle heidän mielestään tarvetta. 

 

Ensimmäinen väittämä oli ”Työyhteisössämme ennakoidaan ja valmistaudutaan erilaisiin muutoksiin 

(esim. henkilökuntamuutokset, lapsiryhmien muutokset, loma-ajat, sairastumiset).” Jokseenkin samaa 

mieltä väittämän kanssa oli vähän yli puolet (51 %). Täysin samaa mieltä oli 23 prosenttia, joka oli 

miltei yhtä paljon kuin jokseenkin eri mieltä olevien osuus (21 %). Täysin eri mieltä oli kaksi prosent-

tia vastaajista ja kolme prosenttia ei osannut sanoa mielipidettä asiaan. (KUVIO 14.) 
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Väittämän vastausten keskiarvoksi muodostui 3,7, joka kuuluu työyhteisön resilienssiin liittyvien vas-

tausten korkeimpiin keskiarvoihin. Jokseenkin eri mieltä olevien osuus on vastauksissa melko suuri ja 

osa on myös täysin eri mieltä. Ennakointiin ja niihin valmistautumiseen on hyvä kiinnittää nyt huo-

miota eli alue kuuluu kehittämistarpeisiin. Arvaamattomien ja yllättävien muutosten kanssa tullaan 

kamppailemaan todennäköisesti tulevaisuudessa yhä enemmän, jolloin ennakoitavuuden rooli on tär-

keä. Tulevaisuuden työorganisaatioissa ennakoitavuus tarkoittaa esimerkiksi yhteistyömekanismeja, 

jotka perustuvat datalähtöiseen suunnitteluun, jossa voidaan perehtyä tiettyyn alueeseen kuten psyyk-

kisen rasituksen hallintaan. Ennakoitavuuteen kuuluu myös kollektiivisesti organisoituja työprosesseja 

sekä se, että tunnistetaan ajoissa haavoittuvia työprosessin osia, kuten osaamisen kehittämisen tarpeita. 

Tulevaisuuden ennakoinnin vahvistamista tukee esimerkiksi tekoäly, jolloin teknologioiden avulla voi-

daan paremmin ennaltaehkäistä esimerkiksi oman osaamisen vanhentumista. (Väänänen ym. 2020, 

18.) 

 

 

 

KUVIO 14. Muutoksiin valmistautuminen ja ennakointi 

 

Toinen väittämä koskien työyhteisöä oli ”Työyhteisössäni tunnistetaan työn ongelmatilanteita ja kehit-

tämistarpeita (esim. haasteita aiheuttavat käytännöt työtehtävien jakamisessa tai ajankäytössä).” Vas-

tausten jakaantuminen esitetään kuviossa 15. Jokseenkin samaa mieltä väittämän kanssa oli puolet vas-

taajista (50 %). ”Täysin samaa mieltä”- vaihtoehdon valinneita oli toiseksi eniten (20 %) ja jokseenkin 

eri mieltä oli 18 prosenttia vastaajista. Täysin eri mieltä ongelmatilanteiden ja kehittämistarpeiden tun-

nistamisessa oli 12 prosenttia. Kukaan ei valinnut ”en osaa sanoa”−vaihtoehtoa.  
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Tässä väittämässä vastaukset jakaantuivat miltei jokaiseen vaihtoehtoon, vaikka suurin osa olikin jok-

seenkin samaa mieltä. Tärkeää on huomata täysin eri mieltä olevien suuri osuus verrattuna muiden 

väittämien vastauksiin. Keskiarvoksi vastauksista muodostui 3,5, joka on matalimpia työyhteisön re-

silienssin osa-alueella. Jos työpaikalla ilmenee arjen työssä pieniä pulmia ja häiriötilanteita, voi tällöin 

olla työnjaossa, työvälineissä, ohjeissa tai toimintavoissa olla päivittämisen tarvetta. Työpaikalla olisi 

tärkeää tunnistaa yhdessä ongelmatilanteita sekä ratkaista niitä. Kehittämistarvetta saatetaan havaita 

monessa asiassa ja yhtä työtapaa tai ohjetta kehittämällä saadaan häiriö siirtymään vain toiseen paik-

kaan. (Työterveyslaitos 2021f.) 

 

 

 

KUVIO 15. Ongelmatilanteiden ja kehittämistarpeiden tunnistaminen 
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KUVIO 16. Ideoiden ja toimivien ratkaisujen jakaminen 

 

”Työyhteisössäni jaetaan ideoita ja toimivia ratkaisuja koko työyhteisön käyttöön eivätkä ne jää esi-

merkiksi vain yhden työntekijän/tiimin tietoon.”-väittämässä vastaajien määrät hajaantuivat. Täysin 

samaa mieltä väittämän kanssa oli suurin osa vastaajista (38 %) ja jokseenkin samaa mieltä oli toiseksi 

eniten (31 %). Jokseenkin eri mieltä oli 16 prosenttia ja täysin eri mieltä 12 prosenttia. Kolme prosent-

tia vastaajista ei osannut sanoa kantaansa. (KUVIO 16.) 

 

Tässä väittämässä oli miltei samat osuudet jokseenkin eri mieltä ja täysin eri mieltä, kuin edellisessä 

väittämässä, mutta täysin samaa mieltä olevien osuus oli suurempi. Keskiarvoksi muodostui 3,7. Asi-

aan on hyvä löytää keinoja, miten ideoiden jakamista voitaisiin kehittää, sillä se lisää yhteenkuulu-

vuutta ja helpottaa työn arkea. Työpaikan ongelmia on tärkeä ratkaista ja levittää ratkaisuja myös koko 

työyhteisön käyttöön, sillä organisaatiossa on voinut kehittyä erilaisia työn tekemisen tapoja ja osa 

niistä voi olla jo vanhentuneita. Osa taas voi olla alku jollekin uudelle innovatiiviselle toiminnalle. 

(Työterveyslaitos 2021b.) 
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KUVIO 17. Nykyisten työtapojen tarkastelu 

 

Neljäntenä väittämänä kyselylomakkeella oli ”Työyhteisössäni tarkastellaan nykyisten työtapojen so-

pivuutta kulloiseenkin tilanteeseen. (Tilanteeseen vaikuttaa esimerkiksi perheiden tarpeet ja toiveet, 

lasten ikärakenne ja henkilökuntamuutokset).” Lähes puolet (49 %) oli jokseenkin samaa mieltä väittä-

män kanssa ja täysin samaa mieltä oli 25 prosenttia. Jokseenkin eri mieltä oli 11 prosenttia. 8 prosent-

tia ei osannut sanoa mielipidettä tähän asiaan ja täysin eri mieltä väittämän kanssa oli seitsemän pro-

senttia vastaajista. Vastausten jakauma on esitetty kuviossa 17. 

 

Tässä väittämässä vastausten keskiarvoksi muodostui 3,7. Jokseenkin samaa mieltä olevien osuus on 

miltei puolet ja eri mieltä olevia oli myös vastaajissa. Osa-alue kuuluu kehittämistarpeisiin. Työväli-

neissä, säännöissä, asiakkaan tarpeissa tai työyhteisössä on voinut tulla muutoksia, joiden vuoksi olisi 

tarpeen toimia uudella tavalla, mutta työtä pyritään tekemään aiemmin hyväksi havaitulla tavalla. Tä-

män vuoksi olisi syytä pysähtyä tarkastelemaan säännöllisesti, miten työtapojen toimivuutta voisi 

muuttaa tilanteeseen sopivaksi. (Työterveyslaitos 2021c.) 
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KUVIO 18. Vanhojen toimintatapojen muuttaminen  

 

Seuraava väittämä liittyi samaan aiheeseen edellisen kanssa. ”Työyhteisössäni muutetaan tarvittaessa 

vanhoja työtapoja sopivammaksi nykytilanteeseen ja otetaan opiksi, jos jokin tapa ei toimi.”  väittämän 

kanssa suurin osa vastaajista oli täysin samaa mieltä (43%) ja jokseenkin samaa mieltä oli lähes saman 

verran vastaajia (41%). Jokseenkin eri mieltä väittämän kanssa oli 13 prosenttia ja täysin eri mieltä 3 

prosenttia. Kukaan ei valinnut ”en osaa sanoa” vastausta. (KUVIO 18.) 

 

Työtapojen muuttamiseen liittyvä väittämä oli ainoa, jonka keskiarvo ylsi yli neljän ja se sai keskiar-

vokseen 4,1. Suurin osa oli sitä mieltä, että työyhteisössä otetaan opiksi ja muutetaan työtapoja tarvit-

taessa. On mielenkiintoista huomata, että vaikka työyhteisössä ei edellisen osa-alueen perusteella vält-

tämättä tarkastella nykyisten toimintatapojen sopivuutta tilanteeseen, työtapoja kuitenkin voidaan 

muuttaa tarpeen tullen. Työyhteisön resilienssiä kehitettäessä olisikin tärkeää lisätä työn lomaan toi-

mintatapojen tarkastelulle ja ennakoinnille aikaa. Tällöin toimintaa voitaisiin muuttaa jo varhaisem-

massa vaiheessa toimivammaksi. Organisaatiossa tulisi pitää yllä pohjalla kulttuuria, jossa on vahva 

yhteisön sosiaalinen verkosto, jossa havainnoidaan tietoisesti asioita ja ollaan valmiita mukautumaan 

ja oppimaan uutta (Lipponen 2020, 283). 

 

”Työyhteisössäni ymmärretään oma työ osana isompaa kokonaisuutta, johon kuuluu esimerkiksi eri 

tiimit ja päiväkodit sekä kaupungin organisaatio.” väittämän kanssa noin puolet vastaajista oli jokseen-

kin samaa mieltä (53 %). Täysin samaa mieltä oli 22 prosenttia ja jokseenkin eri mieltä oli 17 prosent-

tia. Täysin eri mieltä oli viisi prosenttia vastaajista ja kolme prosenttia ei osannut ottaa asiaan kantaa. 
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(KUVIO 19.) Väittämän vastausten keskiarvoksi muodostui 3,7. Työntekijöiden olisi tärkeä ymmärtää 

työnsä olevan osa isompaa kokonaisuutta, jolloin myös isompia muutoksia on helpompi ymmärtää. 

Tällöin työntekijä tietää miksi muutoksia tehdään ja mikä merkitys niillä on esimerkiksi organisaa-

tiolle.  Työntekijän omat tavoitteet ovat yhteydessä tavoitteisiin, jotka on laadittu työyhteisölle ja koko 

organisaatiolle. Kokonaiskuvaan kuuluu vuorovaikutus eri yksiköiden välillä sekä sen toimivuus. 

(Työterveyslaitos 2021c.) 

 

 

 

KUVIO 19. Työn ymmärtäminen osana isompaa kokonaisuutta 
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KUVIO 20. Vuorovaikutus työyhteisössä 

 

Seitsemännessä väittämässä kysyttiin työntekijöiden mielipidettä työyhteisön vuorovaikutuksesta, 

jonka vastaukset esitetään kuviossa 20. Väittämän ”Vuorovaikutus työyhteisössämme on hyvää ja 

avointa.” kanssa miltei puolet oli jokseenkin samaa mieltä (48%) ja 28 prosenttia oli täysin samaa 

mieltä. Jokseenkin eri mieltä oli 16 prosenttia ja täysin eri mieltä kahdeksan prosenttia. Kukaan vastaa-

jista ei valinnut ”en osaa sanoa”-vaihtoehtoa.  

 

Vuorovaikutuksen osa-alue sai keskiarvoksi 3,7. Eri mieltä olevien osuus oli melko suuri. Mielestäni 

tähän on tärkeä miettiä kehittämisratkaisuja, koska vuorovaikutus työpaikalla on kaiken varhaiskasva-

tuksen työn perusta ja sillä on merkitystä yksilön hyvinvointiin. Varhaiskasvatuksen työntekijöiden 

stressihormoni kortisolin ja tiimityöskentelyn korkean tason on todettu korreloivan. Kun työyhteisössä 

on hyvä ja positiivinen työilmapiiri, työntekijöiden stressitasot ovat matalampia. (Nislin 2016, 46, 50.) 

Avoimella ja hyvällä vuorovaikutuksella voidaan luoda työhyvinvointia, joka näkyy myös yhdessä 

avoimessa vastauksessa, jossa todettiin: ” Jos tiimi ei ole toimiva, ihmiskemiat ei täsmää niin vuosi on 

tosi väsyttävä&raskas! Jos toimiva tiimi, niin töihin on mukava mennä vaikka vähän kiirettä olisikin.” 

 

”Työpaikalla on aikaa ja mahdollisuuksia jakaa ideoita toisilleen ja löytää uusia toimivampia työtapoja 

(esim. palavereissa ja työpäivän aikana on aikaa myös ideoinnille)” väittämän kanssa jokseenkin sa-

maa mieltä oli suurin osa (35 %) vastaajista. Jokseenkin eri mieltä oli miltei yhtä paljon vastaajia (33 

%). Täysin eri mieltä oli 17 prosenttia vastaajista ja täysin samaa mieltä 15 prosenttia. ”En osaa sa-

noa”- vaihtoehtoa ei valinnut kukaan. (KUVIO 21.) 
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Tämän väittämän vastaukset saivat heikoimman keskiarvon, 3,0. Eri mieltä olevien osuus oli huomat-

tavan suuri vastauksissa verrattuna muiden osa-alueiden vastauksiin. Työpaikoilla näyttäisi olevan hy-

vin vähän aikaa ideoinnille ja toimivampien työtapojen suunnittelulle. Varhaiskasvatuksen työ on hek-

tistä ja usein siinä täytyy selviytyä välttämättömimmistä ja tärkeimmistä töistä, jolloin muulle ei jää 

aikaa. Nislin (2016, 45) tuo esille tutkimusraportissaan kuinka varhaiskasvatuksen työntekijät tunsivat 

työssään suurempaa henkistä painetta, jos käytännön työtä ei suunniteltu kunnolla tai suunnitelmat 

työn tekemiselle oli huonosti kehiteltyjä. Henkistä painetta lisäsi myös tiimityöskentelyn heikko taso. 

Työn suunnittelulle ja ideoinnille tulisi ehdottomasti olla aikaa ja mahdollisuuksia.  

 

 

 

KUVIO 21. Ideoinnin mahdollisuudet 

  

17%

33%

35%

15%

0%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Täysin eri mieltä

Jokseenkin eri mieltä

Jokseenkin samaa mieltä

Täysin samaa mieltä

En osaa sanoa

Työpaikalla on aikaa ja mahdollisuuksia jakaa ideoita 
toisilleen ja löytää uusia toimivampia työtapoja.



45 

 

 

 

KUVIO 22. Ongelmien ja pulmien käsittely koulutuksissa. 

 

”Työyhteisön koulutuksissa käsitellään myös työmme tavallisimpia pulmia ja ongelmatilanteita.” väit-

tämän kanssa jokseenkin samaa mieltä oli 49 prosenttia (KUVIO 22). Jokseenkin eri mieltä oli toiseksi 

eniten (21 %) ja täysin samaa mieltä väittämän kanssa oli 17 prosenttia vastaajista. Kahdeksan prosent-

tia oli täysin eri mieltä ja viisi prosenttia ei osannut sanoa kantaansa.  

 

Vastausten keskiarvo oli työyhteisön resilienssiin liittyvien osa-alueiden matalimpia, 3,4. Tämä osa-

alue kuuluu myös kehitystarpeisiin. Koulutusten olisi tärkeää olla sellaisia, joista saa vinkkejä työnsä 

tekemiseen ja ongelmatilanteista selviämiseen ja niiden tulisi olla oikea-aikaisia, jota toivottiin myös 

avoimen kysymyksen vastauksissa. Työntekijän osaamisen vanhentuessa voi käydä niin, että hän ei 

enää ole keskeinen toimija organisaatiossa ja osaamisen kehittämisen mahdollisuudet voivat heiketä. 

Tällöin ajan mittaan työntekijän työkyky ja työhyvinvointi heikkenevät. Vahvat ammattilaiset pystyvät 

menemään työelämässä tilanteesta toiseen, mutta erityisesti pitää kiinnittää huomiota siihen, että tukea 

tarvitsevat työntekijät saavat oikea-aikaista ja oikeanlaista tukea. Erityisen tärkeää jatkuva oppiminen 

on kaikille, jotka auttavat ja innostavat ihmisiä oppimaan uusia asioita. (Väänänen ym. 2020, 25.) 

 

Kaikkien työyhteisön resilienssiin liittyvien kysymysten keskiarvo numeroasteikolla on 3,6. Avoimen 

kysymyksen ”Herääkö sinulla muita ajatuksia aiheesta? Voit myös antaa palautetta kyselystä.” vas-

tausten kautta pystyi havaitsemaan, että vastaajat kokivat aiheen tarpeellisena. Resilienssi koetaan 

ajankohtaisena ja tärkeänä aiheena varhaiskasvatusalan muutosten ja työn vaatimien monien roolien 

vuoksi. Varhaiskasvatusalan työ koetaan vaativana ja haastavana, jolloin muutosjoustavuutta tarvitaan. 
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Lopuksi tiedustelin työntekijöiltä heidän mielipidettään siitä, olisiko työyhteisön hyvä saada resiliens-

sistä lisätietoa tai koulutusta. Kysymys oli muodossa: ”Äsken mainitut väittämät ovat osa työyhteisön 

muutosjoustavuutta. Olisiko muutosjoustavuuteen liittyvälle lisätiedolle/koulutukselle mielestäsi tar-

vetta työyhteisössäsi?” Suurin osa vastaajista, 38 (62%) oli sitä mieltä, että lisätiedolle olisi tarvetta. 20 

vastaajaa (33 %) ei osannut sanoa kantaa asiaan ja 3 (5%) oli sitä mieltä, että lisätiedolle ei ole tarvetta. 

(KUVIO 23.) 

 

 
 

KUVIO 23. Muutosjoustavuuteen liittyvän lisätiedon ja koulutuksen tarve 

 

Miten ryhmä auttaa itseään selviämään paineista, muutoksista ja kuormituksesta, ovat asioita, joita 

ryhmän kannattaa selvittää. Kun tuetaan resilienssiä ja sitä kautta vahvistetaan työhyvinvointia, voi-

daan vaikuttaa suuresti työn tuloksellisuuteen. Ryhmän keskustelukulttuuria on hyvä viedä suuntaan, 

jossa keskustelukulttuuriin kuuluu myönteisiä tarinoita sekä kehitetään myötätuntoista ja toisia huo-

mioivaa puhetta. Tällöin ulkopuolinen työnohjaaja, valmentaja tai fasilitaattori voi olla hyödyllinen, 

sillä vaikuttavien tekijöiden huomaaminen sisältäpäin voi olla vaikeaa. (Lipponen 2020, 296−298.) 
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6.4 Työntekijän kokema työhyvinvointi ja sen kehittämistarpeet 

 

Kyselylomakkeella työntekijät arvioivat omaa työhyvinvointiaan 11 eri väittämän kautta. Arviointi 

tehtiin asteikolla 1-5 (1 = täysin eri mieltä, 2 = jokseenkin eri mieltä, 3 = en osaa sanoa, 4 = jokseenkin 

samaa mieltä, 5 = täysin samaa mieltä).  

 

TAULUKKO 1. Työntekijöiden arvio omista työhyvinvoinnin osa-alueista 

 1 2 3 4 5 

Olen motivoitunut työstäni 3,3% 6,5% 6,6% 44,3% 39,3% 

Olen vastuuntuntoinen työntekijä 0 % 0 % 0 % 9,8% 90,2% 

Saan hyödyntää vahvuuksiani ja  

osaamistani työssä 1,7% 3,3% 9,8% 34,4% 50,8% 

Tunnen työni tavoitteet 0 % 3,3% 0 % 27,9% 68,8% 

Saan palautetta työstäni 4,9% 16,4% 13,1% 50,8% 14,8% 

 

Taulukossa 1 on esitetty viiden ensimmäisen väittämän vastausten prosenttiosuudet. ”Olen motivoitu-

nut työstäni”- väittämän kanssa jokseenkin samaa mieltä oli suurin osa vastaajista (44,3 %) ja täysin 

samaa mieltä oli toiseksi suurin osa (39,3%). Jokseenkin eri mieltä oli 6,5 prosenttia vastaajista ja 3,3 

prosenttia täysin eri mieltä. 6,6 prosenttia ei osannut sanoa kantaansa. Vastuuntuntoisia koki olevansa 

huomattavan suuri osa vastaajista (täysin samaa mieltä 90,2%) ja toiseksi eniten valintoja tehtiin ”jok-

seenkin samaa mieltä”-kohtaan (9,8 %). Muut vaihtoehdot jäivät tässä osiossa täysin ilman valintoja. 

Omia vahvuuksiaan ja osaamista suurin osa koki voivansa hyödyntää työssä, sillä väittämän kanssa 

täysin samaa mieltä oli 50,8 prosenttia ja jokseenkin samaa mieltä oli 34,4, prosenttia. Kolmanneksi 

eniten vastauksia keräsi ”en osaa sanoa”- vaihtoehto (9,8 %). Jokseenkin eri mieltä väittämän kanssa 

oli 3,3, prosenttia vastaajista ja 1,7 prosenttia oli täysin eri mieltä.  

 

”Tunnen työni tavoitteet”- väittämään suurin osa vastaajista valitsi ”täysin samaa mieltä” -vaihtoehdon 

(68,8 %) ja toiseksi eniten oltiin jokseenkin samaa mieltä (27,9 %). 3,3 prosenttia vastaajista oli väit-

teen kanssa jokseenkin eri mieltä. Kukaan vastaajista ei ollut täysin eri mieltä eikä kukaan valinnut ”en 

osaa sanoa”- vaihtoehtoa. ”Saan palautetta työstäni”- väittämän kohdalla suurin osa vastaajista (50,8 

%) oli jokseenkin samaa mieltä. Toiseksi eniten oltiin jokseenkin eri mieltä (16,4 %). 13,1 prosenttia ei 

osannut sanoa mielipidettä ja 4,9 prosenttia oli täysin eri mieltä väittämän kanssa. (TAULUKKO 1.) 
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TAULUKKO 2. Työntekijöiden arvio omista työhyvinvoinnin osa-alueista 

 1 2 3 4 5 

Koen itseni tarpeelliseksi työyhteisössäni 1,6% 8,2% 9,8% 32,8% 47,6% 

Tunnen työssäni yhteenkuuluvuutta 1,7% 8,3% 16,6% 31,7% 41,7% 

Tunnen työssäni itsenäisyyttä 1,6% 6,6% 9,8% 42,6% 39,4% 

Olen innostunut työstäni 4,9% 4,9% 9,9% 42,6% 37,7% 

Koen työn imua 4,9% 11,5% 13,1% 44,3% 26,2% 

 

Taulukossa 2 on esitetty viiden viimeisen väittämän vastausten prosenttiosuudet. Täysin samaa mieltä 

väittämän ”Koen itseni tarpeelliseksi työyhteisössäni” kanssa oli 47,6 prosenttia vastaajista. Toiseksi 

eniten oltiin jokseenkin samaa mieltä (32,8 %). 9,8 prosenttia valitsi ”en osaa sanoa” vaihtoehdon. Jok-

seenkin eri mieltä väittämän kanssa oli 8,2 prosenttia ja täysin eri mieltä oli 1,6 prosenttia vastanneista. 

”Tunnen työssäni yhteenkuuluvuutta”- väittämästä täysin samaa mieltä oli suurin osa (41,7 %) ja jok-

seenkin samaa mieltä 31,7 prosenttia. ”En osaa sanoa” vaihtoehdon valitsi kolmanneksi suurin osa 

(16,6 %). Jokseenkin eri mieltä väittämän kanssa oli 8,3 prosenttia ja 1,7 prosenttia oli täysin eri mieltä 

yhteenkuuluvuuden tunteesta työpaikalla. 

 

”Tunnen työssäni itsenäisyyttä”- väittämän kanssa jokseenkin samaa mieltä oli suurin osa vastaajista 

(42,6%) ja toiseksi eniten oli valittu täysin samaa mieltä- vaihtoehto (39,4 %). 9,8 prosenttia ei osannut 

sanoa arviota aiheesta. Toiseksi vähiten valittiin ”jokseenkin eri mieltä”-vaihtoehtoa ja vähiten oltiin 

täysin eri mieltä (1,6 %). Jokseenkin samaa mieltä oltiin suurimmaksi osaksi (2,6%) väittämän ”Olen 

innostunut työstäni” kanssa. Täysin samaa mieltä oli 37,7 prosenttia. 9,9 prosenttia ei osannut sanoa 

kantaansa ja molemmissa vaihtoehdoissa ”jokseenkin eri mieltä” ja ”täysin eri mieltä”, oli 4,9 prosent-

tia vastanneista. Myös väittämässä ”Koen työn imua” eniten oli valittu kohta ”jokseenkin samaa 

mieltä” (44,3%) ja toiseksi eniten ”täysin samaa mieltä” (26,2 %).13,1 prosenttia ei osannut arvioida 

työn imua ja jokseenkin eri mieltä oli 11,5 prosenttia. Täysin eri mieltä oli 4,9 prosenttia vastaajista. 

(TAULUKKO 2.) 
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TAULUKKO 3. Työhyvinvoinnin mittareiden keskiarvot kaikista vastauksista suuruusjärjestyksessä (n 

= 61). 

 

TYÖHYVINVOINNIN MITTARI KESKI- 

ARVO 

TYÖHYVINVOINNIN MITTARI KESKI- 

ARVO 

Olen vastuuntuntoinen työntekijä          4,9  Olen motivoitunut työstäni 4,1 

Tunnen työni tavoitteet  4,6 Tunnen työssäni yhteenkuuluvuutta 4,0 

Saan hyödyntää vahvuuksiani ja osaa-

mistani työssä 

4,3 Olen innostunut työstäni 4,0  

Koen itseni tarpeelliseksi työyhteisös-

säni 

4,2 Koen työn imua   3,8  

Tunnen työssäni itsenäisyyttä 4,1 Saan palautetta työstäni  3,5 

 

Työntekijät arvioivat omaa työhyvinvointiaan jokaisessa kysymyksessä numeroitujen vastausvaihtoeh-

tojen kautta (asteikolla 1−5) ja vastausten keskiarvot on esitetty taulukossa 3. ”Olen vastuuntuntoinen 

työntekijä”- mittarille muodostui korkein keskiarvo, 4,9. Tämä on todella korkea tulos, joten voidaan 

todeta vastaajien olevan vastuuntuntoisia. Toiseksi suurin keskiarvo oli väittämällä ”Tunnen työni ta-

voitteet”, joka oli 4,6. ”. Tavoitteiden tunteminen lisää työhyvinvointia ja itse työhön pystyy keskitty-

mään kunnolla. Tärkeä työhyvinvointia hyödyttävä asia on myös omien vahvuuksien ja osaamisen 

käyttäminen. ”Saan hyödyntää vahvuuksiani ja osaamistani työssä”-mittarille muodostui keskiarvoksi 

4,3. Keskiarvo 4,2 oli väittämällä ”Koen itseni tarpeelliseksi työyhteisössäni”. 4,1:n keskiarvo muo-

dostui ”Tunnen työssäni itsenäisyyttä”-mittarille. 

 

Neljä työhyvinvoinnin osa-aluetta ovat sellaisia, joissa on kehittämistarpeita, sillä keskiarvot jäävät 

mataliksi ja kyseisten väittämien kanssa oltiin enemmän eri mieltä kuin muissa väittämissä.  Molem-

mat mittarit ”Tunnen työssäni yhteenkuuluvuutta” ja ”Olen innostunut työstäni” saivat keskiarvon 4. 

Varhaiskasvatuksen työntekijät, jotka nauttivat työstään, pystyvät paremmin ratkaisemaan työhön liit-

tyviä haasteita ja muita negatiivisia ongelmia rakentavalla tavalla (Nislin 2016, 43). Myötätuntoinen ja 

ystävällinen toiminta työpaikalla kertautuu. Tutkijat ovat huomanneet, että kun näkee jonkun auttavan 

työkaveria, todennäköisyys sille, että myös itse toimii niin, lisääntyy.  
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Kun työkulttuuri on myötätuntoinen, työtoverin tuen tarve huomataan ja tukea saadaan ja annetaan. 

Tällöin voidaan jakaa vaikeuksia ja tuntea myötäiloa. (Lipponen, 2020, 287.) Yhteenkuuluvuuden 

tunne voi kasvaa tällaisessa työkulttuurissa. 

 

”Koen työn imua”-mittarin keskiarvo oli 3,8 ja ”Saan palautetta työstäni” oli keskiarvolla 3,5. Erityi-

sesti silloin kun varhaiskasvatuksen työssä kohdataan haasteita, on tärkeää, että työntekijä tuntee saa-

vansa kunnioitusta ja arvostusta sekä johtajilta että kollegoilta (Nislin 2016, 44). Kun työntekijä vas-

taanottaa ja antaa palautetta, hän on osana palauteprosesseja. Näihin prosesseihin osallistuminen on 

hyvin tärkeää työhyvinvoinnin kannalta. Organisaation toiminta ohjautuu rakentavan palautteen avulla, 

mutta myös jokainen työntekijä ansaitsee positiivista palautetta onnistuneesta työstä. (Valli 2020,117.)  

 

Kaikista eri osa-alueiden vastauksista numeroasteikolla mitattuna työntekijöiden oman työhyvinvoinnin 

kokonaiskeskiarvoksi saadaan 4,2. 

 

Kyselylomakkeen lopussa vastaajilta tiedusteltiin, millaiseksi työntekijä kokee kokonaistyöhyvinvoin-

tinsa tällä hetkellä ja vastausten jakauma on esitetty kuviossa 24. Suurin osa (69 %) koki työhyvin-

vointinsa melko hyväksi. Toiseksi eniten (16 %) koki työhyvinvointinsa melko huonoksi. Erittäin hy-

väksi työhyvinvointinsa koki 10 prosenttia vastaajista. Kolme prosenttia ei osannut sanoa mielipidettä 

asiaan. Kaksi prosenttia vastaajista koki työhyvinvointinsa erittäin huonoksi. Työhyvinvointi on melko 

hyvällä tasolla suurimmaksi osaksi, mutta on tärkeää kiinnittää huomio siihen joukkoon, jotka eivät 

näin koe. Kuitenkin 16 prosenttia vastaajista vastasi työhyvinvointinsa olevan melko huono ja osa ar-

vioi työhyvinvointinsa jopa erittäin huonoksi.  
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KUVIO 24. Työntekijän kokemus kokonaistyöhyvinvoinnista 

 

Kyselylomakkeen avoimen kysymyksen kautta työhyvinvointia tukevia kehittämistarpeita nousi esille. 

Esimiesten olisi tärkeä antaa tukea työntekijöille oikeaan aikaan ja kuunnella työntekijöitä tasapuoli-

sesti. Työhyvinvoinnin tärkeä tekijä on tiimi, jossa työskennellään. Alan koulutuksissa olisikin tarpeel-

lista keskittyä vuorovaikutuksen taitoihin ja positiivisen sekä kannustavan työotteen luomiseen. Li-

säksi koulutusten koettiin tulevan myöhässä tarpeeseen nähden. Vastauksista nousi selvästi esille kou-

lutushalukkuus liittyen työyhteisössä toimimiseen ja tiimitaitoihin, jonka tarve tulee ilmi myös työyh-

teisön resilienssiin liittyvistä tuloksista. Lipponen (2020, 286−287) tuo esille, että työpäivän aikana ta-

pahtuvat pienet kohtaamiset ovat todella tärkeitä työhyvinvoinnille. Positiiviset tunnetilat, työnilo ja 

onnistumiset sekä myönteinen ja ystävällinen toiminta tulisi nostaa esille, sillä ne tarttuvat työpaikalla 

ja vahvistavat toinen toisiaan. Tällöin luodaan myönteistä kulttuuria.  

 

 

6.5 Yhteenveto työntekijän ja työyhteisön resilienssistä sekä työhyvinvoinnista 

 

Voimme tarkastella työntekijän resilienssiä, työyhteisön resilienssiä ja oman työhyvinvoinnin koke-

musta keskiarvojen kautta, jotka määräävät muuttujalle eräänlaisen arvosanan. Näiden kolmen alueen 

keskiarvot on koottu taulukkoon 4. Tuloksista voidaan huomata, että työntekijän resilienssi arvioitiin 
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melko hyvälle tasolle, 4,3. Työhyvinvoinnin keskiarvo oli 4,2. Työyhteisön resilienssi taas on arvioitu 

heikommaksi kuin työntekijän resilienssi, sen keskiarvon ollessa 3,6. Työyhteisön resilienssin kehittä-

mistarpeisiin on siis syytä kiinnittää erityisesti huomiota. Kuitenkin myös työhyvinvoinnin ja työnteki-

jän resilienssissä on kehittämistarpeita parhaan arvosanan ollessa viisi. Resilienssin taitojen on toden-

nettu parantavan työhyvinvointia, joten panostamalla resilienssiin voidaan saada tuloksia myös työhy-

vinvoinnin saralla. Työhyvinvointiin kuuluu kuitenkin myös paljon muita osa-alueita resilienssin li-

säksi liittyen esimerkiksi fyysisiin tekijöihin ja työympäristöön, jonka vuoksi työhyvinvointia paran-

nettaessa tulee kiinnittää huomio myös niihin. Työhyvinvoinnin keskiarvoa ei voi tässä tutkimuksessa 

verrata sellaisenaan resilienssin osa-aluiden keskiarvoihin, mutta se tuo lisätietoa tutkimustuloksiin 

liittyen resilienssiin työhyvinvoinnin vahvistajana.  

 

TAULUKKO 4. Resilienssin ja työhyvinvoinnin keskiarvot 

 

Muuttuja Työntekijän 

resilienssi 

Työyhteisön 

resilienssi 

Työhyvinvointi 

Keskiarvo 
4,3 3,6 4,2 

 

Tarkastellessani aineistoa, kiinnitin huomioni erityisesti sellaisiin osa-alueihin, jotka olivat saaneet 

keskiarvoksi 4,0 tai vähemmän. Resilienssin taidot ovat jokapäiväisiä arjessa tarvittavia taitoja, joten 

mielestäni tavoiteltavan keskiarvon olisi hyvä olla tällä asteikolla mitattuna vähintään neljä. Tällöin 

työntekijä saa hyödyn resilienssin taidoista ja ne voivat parantaa aidosti työhyvinvointia.  
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7 YHDESSÄ LÄPI HAASTEIDEN!- MATERIAALI 

Tein kehittämistyönä ”Yhdessä läpi haasteiden!”-kuinka vahvistamme muutosjoustavuutta ja hyvin-

vointia työyhteisössämme− materiaalin varhaiskasvatuksen henkilöstölle. Materiaaliin kuuluu huo-

neentaulu ja siihen liittyvä ”Tarkennuksia huoneentauluun varhaiskasvatuksen työympäristössä”-osio. 

Huoneentaulu (LIITE 3) oli tutkimustulosten perusteella hyvä suunnata työyhteisölle, jotta työyhteisön 

resilienssiä voidaan parantaa ja työhyvinvointia tiimeissä vahvistaa. Työntekijät kokivat resilienssin 

tärkeänä osana työtä, joka osaltaan lisää huoneentaulun tarpeellisuutta ja merkityksellisyyttä. Kun 

työntekijät kokevat aiheen tarpeelliseksi työssään, huoneentaulusta tulee todennäköisemmin myös ar-

jen jaksamisen työkalu ja se on työhyvinvointia aidosti lisäävä. Toivon huoneentaulun myös lisäävän 

työntekijöiden mielenkiintoa resilienssiin. Huoneentaulu on ulkoasultaankin kaunis Sanna Jauhiaisen 

maalauksen myötä ja tuo sen kautta hyvää mieltä työpaikalle.  

 

Eri osioiden tueksi olen laatinut ”Tarkennuksia huoneetauluun varhaiskasvatuksen työympäristössä”-

osion (LIITE 4), jossa on avattu tarkemmin kutakin huoneentaulun kohtaa. Tarkennukset tuovat sy-

vyyttä ja ideoita huoneentaulun aiheisiin ja sen avulla työntekijät ja esihenkilöt voivat tutustua tarkem-

min resilienssin kehittämiseen. Huoneentaulu koostuu neljästä eri osa-alueesta, jotka ovat ennakointi, 

kehittäminen, voimavarat ja vuorovaikutus. Pohjana materiaalin sisällölle on opinnäytetyöni aikana 

sisäistämäni teoriatieto resilienssistä. Materiaalissa käytän resilienssistä sanaa muutosjoustavuus, sillä 

se sopii mielestäni paremmin arkikieleen ja se on jatkumoa kyselylle, jossa sama sana oli käytössä. 

 

Ennakointi on yksi keino vahvistaa muutosjoustavuutta varhaiskasvatuksen työympäristössä, sillä sen 

avulla muutoksesta seuraa mahdollisimman vähän haittaa lapsille, perheille ja työntekijän työhyvin-

voinnille. Varhaiskasvatus on viime vuosina ollut monien muutosten alla ja henkilöstön on hyvä seu-

rata alan kehitystä, jotta muutoksiin voidaan varautua. Avoin tiedottaminen esihenkilöiltä työnteki-

jöille on avainasemassa, jotta työyhteisöissä voidaan sopeutua ajoissa tulevaan. Kun työntekijät näke-

vät työnsä pitkäjänteisenä ja osana isompaa kokonaisuutta, voidaan uudistuksia paremmin ymmärtää ja 

toteuttaa. Varhaiskasvatuksessa arjen muutoksia luovat myös perheiden ja lasten muuttuvat tarpeet ja 

henkilökuntamuutokset. Näitä poikkeavia tilanteita varten on hyvä olla olemassa suunnitelma.  

 

Toinen tärkeä keino muutosjoustavuuden vahvistamiseen on kehittäminen, jolle olisi hyvä löytää aikaa 

muun työn keskeltä. Esimiehen rooli myös kehittämisen mahdollistajana on suuri. Työntekijöiden tu-
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lisi tarkastella säännöllisesti omaa ja tiimin työn tekemisen tapaa sekä miettiä vastaako se tämänhetki-

siin tarpeisiin, joita lapsilla ja perheillä on. Joskus voidaan huomata, että tietty ongelma tai haaste tois-

tuu usein. Tällöin on hyvä pysähtyä tutkimaan mitä ratkaisumahdollisuuksia ongelmaan voisi olla sekä 

jakaa niitä myös muille työyhteisön jäsenille. Jotta työtä voidaan kehittää, tulee sitä tarkastella avoimin 

mielin ja monista näkökulmista ja uusien ideoiden kokeilu tulee nähdä myönteisenä. Kun työyhteisö 

on avoin ja siellä vallitsee luottamus, myös keskeneräisiä muutosideoita voidaan tuoda esille ja niitä 

voidaan yhdessä jalostaa. Työyhteisön muutosjoustavuutta lisää asenne, jossa haasteet nähdään mah-

dollisuutena oppia itsestä, työstä ja työyhteisöstä jotain uutta. Kehittämiseen kuuluu myös arkilähtöis-

ten koulutustarpeiden huomioiminen, jolloin koulutuksilla voidaan vaikuttaa arjen työssä pärjäämi-

seen.  

 

Muutosjoustavuutta vahvistaa voimavaroihin keskittyvä työyhteisö. Varhaiskasvatuksessa työskentelee 

ihmisiä monilla eri koulutustaustoilla ja jokaisella heistä on omat vahvuutensa. Kun erilaiset näkökul-

mat otetaan huomioon ja niitä arvostetaan, pääsee jokaisen osaaminen esille. Elinikäisen oppimisen 

ajatus on myös osa muutosjoustavaa työyhteisöä ja siihen tulee antaa mahdollisuuksia. Hyvinvoivassa 

työyhteisössä sen jäsenet saavat tehdä työtään omana itsenään ja kaikkia arvostetaan. Myös virheet sal-

litaan ja niistä opitaan. Työyhteisön voimavaroihin voidaan kiinnittää huomiota esimerkiksi tuomalla 

näkyväksi aikaisempia onnistumisia ja tilanteita, joissa on yhdessä selvitty jostain haastavasta vai-

heesta tai muutoksesta. Työkavereiden kehuminen ja heidän onnistumistensa huomaaminen ovat tär-

keitä keinoja huomata voimavarat arjessa. Työn vaativuustekijöiden ja voimavarojen suhdetta on syytä 

välillä pysähtyä miettimään, jotta kuormittavuus säilyy tasapainossa.  

 

Vuorovaikutuksen laatu vaikuttaa merkittävästi työhyvinvointiin ja muutosjoustavuuteen, sillä vuoro-

vaikutuksella on varhaiskasvatuksessa iso rooli. Muutosjoustavuus kasvaa, kun työyhteisössä luodaan 

myönteistä ilmapiiriä ja vuorovaikutus on avointa ja luontevaa. Kun positiivinen ja vahva vuorovaiku-

tus on pohjana, muutoksia ja haasteita on helpompi kestää. Tärkeää ovat arjen pienet sanat ja teot ku-

ten tervehtiminen ja silmiin katsominen. On myös todettu, että huumoria ja leikillisyyttä vaalimalla 

voidaan lisätä myönteisiä tunteita ja sitä kautta muutosjoustavuutta ja hyvinvointia. Työyhteisössä, 

jossa vuorovaikutus on avointa, voidaan kertoa myös negatiivisista tunteista ja vaikeat aiheet otetaan 

puheeksi. Ristiriidoista voidaan keskustella ja asenne pyritään pitämään kuitenkin positiivisena. Muu-

tosjoustavassa työyhteisössä jokainen sen jäsen tunnistaa oman asenteen ja esimerkin vaikutuksen. Tu-

kemalla ja auttamalla muita näytämme myös muille esimerkkiä, jolloin toiminta kertautuu ja luo lisää 

positiivista ja välittävää asennetta työpaikalle.   
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8 POHDINTA 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli kartoittaa Raahen kaupungin varhaiskasvatuksen henkilöstön 

käsityksiä omista ja työyhteisön resilienssin eli muutosjoustavuuden taidoista. Tarkoituksena oli myös 

tutkia, mitä kehittämistarpeita resilienssin ja työntekijöiden kokeman työhyvinvoinnin osa-alueilla on.  

Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa tietoa, jonka avulla voidaan kehittää henkilöstön työhyvinvointia 

ja lisätä tietoa resilienssistä työntekijän ja työyhteisön voimavarana. Tutkimustulosten oli tarkoitus toi-

mia myös pohjana kirjalliselle kehittämistyölle. Kehittämistyönä henkilökunnan käyttöön luotiin huo-

neentaulu, josta he saavat lisätietoa resilienssin vahvistamisesta työyhteisössä. Tavoitteena oli lisätä 

materiaalin kautta työhyvinvointia. Opinnäytetyöprosessin yksi tärkeä osa on syvällinen prosessin poh-

dinta, sillä se on suurelta osin vaikuttamassa ammatilliseen kasvuun.  

 

 
8.1 Opinnäytetyöprosessin toteutus 

 

Opinnäytetyöprosessi alkoi kiinnostavan aiheen valinnalla ja prosessin suunnittelulla. Näin tärkeänä 

aikatauluttaa työn tekemisen tarkasti. Pysyinkin hyvin aikataulussa ja työ eteni koko ajan, koska sen 

tekemisessä ei tullut pitkiä taukoja. Löydettyäni mielenkiintoisen aiheen aloin tutustumaan teoriatie-

toon ja tutkimuksiin aiheesta. Resilienssi kiinnosti minua paljon, joten halusin oppia siitä lisää sekä 

ymmärtää sen merkityksen myös työelämässä. Työelämäohjaajani ovat vaihtuneet prosessin edetessä, 

mikä on asettanut haasteita tiiviin yhteistyön tekemiselle. Olen saanut toteuttaa hyvin vapaasti opin-

näytetyötäni ja viedä sitä minua kiinnostavaan suuntaan. Olen saanut kannustusta työelämän puolelta 

koko prosessin ajan ja aiheeni on nähty tärkeänä. Myös koulun opinnäytetyöohjaajani on ollut kannus-

tava, ja hänen kanssaan olemme tehneet tiivistä yhteistyötä silloin kun olen sitä tarvinnut.  

 

Huoneentaulu on työstynyt koko opinnäytetyöprosessin ajan ja sen sisältöä ja ulkoasua on ollut mie-

lenkiintoista pohtia. Perustana taululle on yhteisöjen ja työntekijän resilienssiin ja työhyvinvointiin liit-

tyvä teoriatieto, mutta olen keskittynyt siinä osa-alueisiin, jotka ovat nousseet esille juuri Raahen kau-

pungin varhaiskasvatuksen työntekijöiltä. Opinnäytetyöni on työelämälähtöinen, sillä varhaiskasvatus 

on viime aikoina kokenut monenlaisia muutoksia alana, mutta myös koronan myötä sekä paikallisesti 

Raahessa. Ajattelen huoneentaulun tuovan todellista hyötyä työntekijöiden asenteisiin ja arjen hyvin-

vointiin. Huoneentaulun ulkoasua laatiessani olen tehnyt yhteistyötä myös taiteilija Sanna Jauhiaisen 

kanssa. Yhteistyön kautta olen saanut työhön mukaan myös luovaa ja taiteellista näkökulmaa.  
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8.2 Eettisyys ja luotettavuus 

 

Tutkimuksessa eettiset kysymykset ovat läsnä tutkimuksen eri vaiheissa sekä tulosten julkaisemisessa. 

Eettinen tarkastelu on hyvän ja kestävän tutkimuksen teon välttämätön ehto. Eettisen tarkastelun tulee-

kin olla osa koko tutkimusprosessia, lähtien siitä, että tutkija arvioi omia lähtökohtiaan ja suunnitelta-

van tutkimuksen perusteita. Tarkastelu laajenee myöhemmin tutkimusaineistoon ja aineistoa koskeviin 

perusratkaisuihin sekä raportointiin asti. (Tähtinen ym. 2020, 57.) Jos tieteellinen tutkimus suoritetaan 

hyvän tieteellisen käytännön edellyttämällä tavalla, tällöin tutkimus voi olla luotettavaa, eettisesti hy-

väksyttävää ja sen tulokset voivat olla uskottavia. Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) on laati-

nut kansallisen ohjeen hyvän tieteellisen käytännön (HTK) loukkausten tutkinnasta ja tunnistamisesta. 

Suomessa on käytössä siis itsesääntelyjärjestelmä tiedevilpin määrittelyyn, epäilyjen tutkintaan ja 

sanktioiden määräämiseen liittyen. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2022b.) 

 

Tutkimusta tehdessäni olen noudattanut hyvän tieteellisen käytännön ohjetta. HTK− ohjeen tarkoituk-

sena on edistää hyvää tieteellistä käytäntöä ja varmistaa, että loukkausepäilyt voidaan käsitellä oikeu-

denmukaisesti, nopeasti ja asiantuntevasti. Hyvään tieteelliseen käytäntöön kuuluu monia eri osa-alu-

eita. Niiden mukaan tutkimuksessa noudatetaan rehellisyyttä, yleistä huolellisuutta ja tarkkuutta tutki-

mustyössä, tulosten esittämisessä sekä tallentamisessa. Tämä koskee myös tutkimusten ja niiden tulos-

ten arviointia. Tiedonhankinta- tutkimus- ja arviointimenetelmät tulee olla eettisesti kestäviä ja tieteel-

lisen tutkimuksen kriteerien mukaisia. Avoimuus ja vastuullisuus ovat osa tiedeviestintää tulosten jul-

kaisussa. HTK− ohjeita noudattava tutkija ottaa muiden tutkijoiden työt ja saavutukset huomioon kun-

nioittavalla tavalla ja tuo esille niiden arvon ja merkityksen omassa tutkimuksessaan. (Tutkimusettinen 

neuvottelukunta 2022a.) 

 

Tieteelliselle tiedolle asetetut vaatimukset määrittävät, kuinka tutkimus suunnitellaan, toteutetaan ja 

raportoidaan sekä kuinka syntyneet tietoaineistot tallennetaan. Eettinen ennakkoarviointi tehdään tie-

tyillä aloilla ja tarvittava tutkimuslupa hankitaan. (TENK 2022.) Tutkimuslupaa (LIITE 5) hain organi-

saatiostani, eli Raahen kaupungilta. Tutkimuslupa on lupa organisaatiolta siihen, että tutkija voi lähes-

tyä sen henkilökuntaa tutkimukseen liittyvissä asioissa (Näreaho, Kettunen, Kärki & Päällysaho 2020). 

 

Tutkijan tulee pidättäytyä kaikista tutkimukseen ja tieteeseen liittvistä päätöksenteko- ja arviointitilan-

teista, joissa on syytä epäillä, että hän on esteellinen (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2022a). Poh-

tiessani opinnäytetyön aihetta, ymmärsin, että olen itse osa samaa joukkoa, jolle tutkimus on osoitettu. 

Tämän vuoksi minun oli syytä pohtia esteellisyyttäni. Henkilö on esteellinen, jos hän on käsiteltävään 
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asiaan, sen asianosaisiin tai asiassa tehtävän ratkaisun vaikutuspiiriin muuten kuuluviin henkilöihin 

sellaisessa suhteessa, joka voi vaarantaa hänen puolueettomuutensa (Näreaho ym. 2020). Työskentelen 

muiden varhaiskasvatuksen työntekijöiden kanssa, mutta aiheeni on sellainen, jossa yksittäisten työnte-

kijöiden kokemuksiin tai vastausratkaisuihin en voi vaikuttaa. En myöskään voi tunnistaa vastauksista 

yksittäistä vastaajaa. En siis ollut esteellinen toteuttaakseni tutkimusta. 

 

TENK on laatinut vuonna 2019 myös ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen periaatteet ja ne olivat tärke-

ässä osassa ohjaamassa tutkimustani. Suomessa kaikkia tieteenaloja koskevaa tutkimusta ohjaavat tie-

tyt periaatteet, joihin kuuluvat ihmisarvon ja itsemääräämisoikeuden kunnioitus, kulttuuriperinnön ja 

luonnon monimuotoisuuden kunnioittaminen sekä tutkimuksen teko niin, ettei siitä aiheudu tutkimuk-

seen osallistujille merkittäviä riskejä, haittoja tai vahinkoa. Kun tutkittava osallistuu tutkimukseen, hä-

nellä on oikeus osallistua vapaaehtoisesti, mutta myös kieltäytyä osallistumasta sekä keskeyttää osal-

listumisensa tai peruuttaa suostumuksensa. Tutkittavalla on oikeus myös saada tietoa tutkimuksen si-

sällöstä ja kuinka henkilötietoja käsitellään sekä mitä tutkimukseen osallistuminen käytännössä tarkoit-

taa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 4, 7-9.) Ilmoitin saatekirjeessä ”tiedote opinnäytetyöhön 

osallistuvalle (LIITE 6) tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuudesta ja tutkimuksen sisällöstä sekä 

mitä se käytännössä tarkoittaa. Osallistumalla tutkimukseen osallistuja antoi luvan käyttää hänen vas-

tauksiaan tutkimuksessa. 

 

Yksityisyyden suojasta tutkimusjulkaisuissa on määritelty myös ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen 

periaatteissa. Yleisperiaate on, että julkaisuissa mainittujen henkilöiden sekä osallistujien yksityisyyttä 

suojellaan. Haastateltavien nimiä ja taustatietoja voidaan heidän suostumuksellaan sisällyttää tutkimus-

julkaisuun. Täyttä tunnistamattomuutta ei luvata, jos se ei ole mahdollista toteuttaa. Tutkimukseen 

osallistuvien henkilöiden tietoja ei yleensä ole tarkoituksenmukaista julkaista niin, että heidät voitaisiin 

tunnistaa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 12−13.) Tutkimukseni kyselyyn vastattiin täysin 

nimettömänä ja yksittäisen henkilön vastauksia ei voitu tunnistaa aineistosta missään tutkimuksen vai-

heessa. Aineisto on myös käsitelty ja säilytetty tietoturvallisesti. Aineisto tuhotaan opinnäytetyön val-

mistuttua.  

 

Tutkimuksessa on syytä tarkastella sen validiteettia sekä reliabiliteettia (Vilkka 2015, 193). Määrälli-

sen tutkimuksen validius eli pätevyys on tutkimusmenetelmän tai mittarin kykyä mitata tehokkaasti ja 

kattavasti sitä mitä tutkimuksessa on tarkoituskin mitata. Tällöin on tärkeää, että vastaaja ymmärtää 

kysymykset niin kuin tutkija on ne tarkoittanut. (Tietoarkisto 2022c.) Tunnen varhaiskasvatuksen työ-

kentän ja pystyin sen vuoksi tuomaan kysymyksiin esimerkkejä varhaiskasvatuksen maailmasta. Tällä 
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pystyin varmistamaan, että vastaajat ymmärtävät mihin asioihin haen vastauksia. Suunnittelin osan 

mittarista valmiiseen pohjaan ja osan koostin teoriatiedon pohjalta, jotta sain tietoa siitä, minkä koin 

tärkeänä tutkimuskysymyksiä ajatellen. Kun suunnitellaan kyselylomaketta, on hyvä tutustua laajem-

min tutkimuksen aihepiiriä koskevaan teoriatietoon ja tutkimuksiin, sillä kaikkea ei tarvitse keksiä itse 

(Vilkka 2015,101−102). Testasin kyselylomakkeen testijoukolla, joka oli valittu varhaiskasvatuksen 

henkilöstöstä. Tällöin sain mielipiteen joukolta, joka vastasi tulevaa tutkimusryhmää. Lomakkeen esi-

testaaminen on hyvä tehdä mahdollisimman samanlaisessa tilanteessa kuin varsinainenkin tutkimus 

sekä huomioida tärkeät taustamuuttujat kuten ammattitausta tai ikä (Valli 2018a, 98).  

 

Reliabiliteettia voidaan kutsua myös luotettavuudeksi ja käyttövarmuudeksi, jolloin määrällisessä tut-

kimuksessa se tarkoittaa mittarin johdonmukaisuutta. Tällöin mittari mittaa kokonaisuutena samaa 

asiaa ja siihen ei vaikuta satunnaisvirheet tai olosuhteet. Reliabiliteetti voidaan jakaa stabiliteettiin ja 

konsistenssiin. Stabiliteetti tarkoittaa mittarin pysyvyyttä ajassa, jolloin olosuhteet kuten vastaajan 

mieliala ei näy vastauksissa. Konsistenssi taas tarkoittaa yhtenäisyyttä, jolloin jaettaessa useista väittä-

mistä koostuva mittari kahteen joukkoon, kumpikin väittämäjoukko mittaa samaa asiaa. (Tietoarkisto 

2022c.) Pyrin välttämään tutkimuksessani satunnaisvirheet, joita voisi sattua esimerkiksi tutkijan kirja-

tessa tutkimustuloksia, tekemällä sähköisen kyselylomakkeen. Tällöin vastaukset tallentuvat juuri niin 

kuin vastaaja on ne vastannut. Lisäksi tuomalla esimerkkejä kysymyksiin pystyin lisäämään vastaajien 

ymmärrystä kysymyksestä.  

 

Tutkimusprosessin aikana kokonaisluotettavuutta voidaan parantaa määrittelemällä asiaongelma selke-

ästi ja täsmällisesti sekä valitsemalla perusjoukko perustellusti. Myös aineiston keräämisen tapa ja ana-

lyysimenetelmä tulee miettiä aiheeseen sopivaksi. Kun tutkimusprosessi toteutetaan huolellisesti ja re-

hellisesti, se lisää kokonaisluotettavuutta. (Vilkka 2014, 152−153.) Määrittelin tutkimusongelmat täs-

mällisesti ja selkeästi omassa tutkimuksessani, vaikka jouduin niitä aluksi paljon miettimään ja muut-

tamaankin. Mielestäni työntekijän kokeman työhyvinvoinnin osuus jäi kuitenkin vielä hieman irral-

liseksi tutkimuksen muista osioista. Halusin mitata työntekijöiden kokemaa työhyvinvointia, sillä se 

liittyy niin olennaisesti resilienssin kokemukseen työyhteisössä sekä yksittäisellä työntekijällä. Työhy-

vinvointiin kuuluu kuitenkin paljon enemmän asioita, kuin mitä mittasin, joten vastauksista ei voida 

vetää työhyvinvoinnista kokonaisuutena johtopäätöksiä. Jälkeenpäin ajateltuna olisi voinut ollut selke-

ämpää pysyä ainoastaan resilienssin mittaamisessa.  
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Vastaajina toimivat kaikki varhaiskasvatuksen työntekijät ja mielestäni tämä lisää luotettavuutta, sillä 

halusin mitata kaikkien työntekijöiden kokemuksia. Vastausprosentti olisi voinut olla korkeampi, luo-

tettavuuden kannalta, mutta 28 prosenttia oli mielestäni hyvä ajatellen, kuinka hektistä varhaiskasva-

tuksen työ on ja kuinka vähän siinä ehtii istua koneen ääreen vastaamaan vapaaehtoiseen kyselyyn. 

Voidaan myös miettiä sitä, kuinka totuudenmukaisen kuvan vastaukset antavat koko varhaiskasvatuk-

sen työntekijöiden kokemuksista, sillä suurin vastaajajoukko olivat lastenhoitajat ja varhaiskasvatuk-

sen opettajat. Heitä työskentelee eniten varhaiskasvatuksessa ja heillä on myös yleensä enemmän teh-

täviä tietokoneella, jonka vuoksi he myös viettävät enemmän aikaa tietokoneella. Tämän vuoksi heillä 

on ollut paremmin aikaa ja mahdollisuuksia vastata kyselyyn verrattuna esimerkiksi avustajiin, jotka 

viettävät lähes koko työaikansa lasten parissa. Vastausprosenttia ja joukon kattavuutta ajatellen olisi 

voinut olla parempi vaihtoehto tehdä kysely paperisena. Halutessaan työntekijä olisi voinut valita sen 

vastaustavaksi.  

 

 

8.3 Tulosten pohdinta 

 

Tutkimuksen tuloksista voidaan päätellä resilienssin taitojen tasoa työntekijällä yksilönä sekä työyhtei-

sössä. Työntekijät arvioivat korkeimmin väittämät ”Haen tukea, jos tarvitsen neuvoja työhöni joltain 

erityisosa-alueelta” ja ”Opin virheistä ja pyrin tekemään työni paremmin”. Myös ”Selvitäkseni työni 

haasteista, teen tehokkaasti yhteistyötä muiden kanssa” sai korkean keskiarvon. Yhteistyön tekemisen 

taito on lähes välttämätöntä, jos on varhaiskasvatuksessa töissä. Kuten tuloksista voi päätellä, se näh-

dään hyvin yksiselitteisesti tärkeänä taitona työssä. Tuen hakeminen esimerkiksi varhaiskasvatuksen 

erityisopettajalta koetaan myös luontevana, joka kertoo osaltaan yhteistyötaidoista. Varhaiskasvatuk-

sen työntekijät ovat myös valmiita oppimaan virheistään ja parantamaan työn tekemistä, joka on tär-

keää resilienssin kehittymisessä.  

 

Nislin (2016) on tutkimuksessaan todennut työpaikalla saadun sosiaalisen tuen olevan tärkeä voima-

vara. Tutkittavat tulivat hyvin toimeen esihenkilöiden kanssa ja heillä oli tunne, että heitä arvostettiin. 

(Nislin 2016, 34.) Tutkimuksessani voidaan nähdä saman suuntaisia tuloksia, sillä esihenkilöltä saatu 

tuki sekä tuen hakeminen itse arvioitiin melko korkealle. Kuitenkin on huomattava, että avoimista vas-

tauksista nousi esille, että tuen saaminen esihenkilöiltä koettiin riittämättömänä tai se tuli jälkijättöi-

sesti.  
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Yksilön resilienssin taidoista pienin keskiarvo (3,2) oli väittämällä ”Pystyn hallitsemaan pitkään jatku-

vaa suurta työkuormitusta”. Se poikkeaa muista resilienssin osa-alueiden keskiarvoista huomattavasti. 

Varhaiskasvatuksessa työkuormitus kasvaa välillä hyvin suureksi ja tilanne voi jatkua pitkäänkin esi-

merkiksi sijaisten puutteen tai lapsiryhmän haastavuuden vuoksi. Koska tiedetään, että väittämän kal-

taiset tilanteet ovat varhaiskasvatuksen arkea, voi tuloksesta päätellä, että osa varhaiskasvatuksen hen-

kilökunnasta työskentelee hyvinvointinsa äärirajoilla. Myös avoimen kysymyksen vastauksista voi-

daan päätellä osan jaksamisen heikentyneen. Yhtenä esimerkkinä on seuraava vastaus, jossa työntekijä 

kokee työtä olevan liian kuormittavaa: ” Työ tällä hetkellä todella haastavaa, voimia vievää. Vapaa- 

aika menee pitkälti työstä palautumiseen.” Pidemmän aikaa kestänyt työkuormitus vaikuttaa väistä-

mättä työhyvinvointiin.  

 

Avoimista vastauksista voidaan päätellä, että resilienssi koetaan ajankohtaisena ja tärkeänä aiheena 

varhaiskasvatusalan muutosten ja työn vaatimien monien roolien vuoksi. Varhaiskasvatusalan työ koe-

taan vaativana ja haastavana, jolloin muutosjoustavuutta tarvitaan. Suurin osa vastaajista ajatteli muu-

tosjoustavuuteen liittyvälle lisätiedolle ja koulutukselle olevan tarvetta. Voisi olla hyödyllistä miettiä 

voisiko koko henkilökunnalle järjestää resilienssiin liittyvää koulutusta sen työhyvinvoinnille tuoman 

hyödyn vuoksi, koska myös työntekijät itse tunnistavat sen tarpeellisuuden.  

 

Kokonaisuudessaan työntekijöiden resilienssin taidot ovat hyvät, sillä keskiarvoksi muodostui 4,3. 

Tonkin (2016) on tutkimuksessaan käyttänyt samaa mittaristoa tutkiessaan työntekijöiden resilienssiä. 

Hän toteaa tutkimustuloksissaan, että työntekijän resilienssin tasolla on suuri merkitys työntekijän py-

symisessä työpaikassaan. Työntekijän resilienssi vaikutti työntekijän organisaatioon sitoutumiseen, 

omaan työyhteisöön sitoutumiseen, työhyvinvointiin ja työtyytyväisyyteen. Tonkin (2016) tutki tutki-

muksessaan myös organisaation ja henkilökohtaisten resilienssin taitojen merkitystä ja totesi työnteki-

jän resilienssin taitojen olevan kaikkein merkityksellisimpiä. (Tonkin 2016, 44.) Omista tutkimustu-

loksistani voidaan siis päätellä Raahen kaupungin varhaiskasvatuksen työntekijöiden olevan sitoutu-

neita ja hyvinvoivia työssään. Vaikka kokonaiskuva on tämä, tulee toki muistaa, että vastausten jou-

kossa oli keskiarvoa laskevia vastauksia. Työyhteisön toimintaa tulee kehittää niin, että jokainen voisi 

tarvitessaan hakea tukea työhönsä ja lisätä omia resilienssin taitojaan.  

 

Tutkimustuloksistani saatu tulos työntekijöiden kokemuksesta työhyvinvoinnista vahvistaa Tonkinin 

löydöksiä siitä, että työntekijän resilienssi vaikuttaa työhyvinvointiin. Koetun työhyvinvoinnin osa-

alueiden keskiarvoksi muodotui 4,2 ja kysyttäessä työntekijöiltä heidän kokonaistyöhyvinvointiaan, 69 
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prosenttia vastasi sen olevan melko hyvä ja erittäin hyväksi työhyvinvointinsa arvioi kymmenen pro-

senttia. Näin voidaan ajatella työhyvinvoinnin olevan hyvällä tasolla, mutta jälleen tulee kiinnittää eri-

tyistä huomiota siihen, että 16 prosenttia työntekijöistä koki työhyvinvointinsa melko huonoksi ja 

kaksi prosenttia erittäin huonoksi. Anne Hanhikorven (2021, 38) tutkimuksessa selviää samansuuntai-

sia tuloksia työhyvinvoinnista, joka koetaan positiiviseksi työpaikalla, vaikka myös kehittämisen koh-

teitakin löytyy.  

 

Työyhteisön resilienssin vastatusten keskiarvoksi muodostui 3,6. Työyhteisön resilienssi koetaan siis 

matalammaksi kuin työntekijöiden oma resilienssi. Työyhteisön resilienssillä on suuri merkitys työn 

sujumiseen ja työhyvinvointiin sekä työssä pysymiseen. Korkeimman keskiarvon sai väittämä ”Työyh-

teisössäni muutetaan tarvittaessa vanhoja työtapoja sopivammaksi nykytilanteeseen ja otetaan opiksi, 

jos jokin tapa ei toimi”. Tämä oli kuitenkin ainoa väittämä, jonka keskiarvo nousi yli neljän, joten työ-

yhteisön resilienssiin on syytä kiinnittää huomiota.  

 

Matalimmaksi työntekijät arvioivat ideoiden jakamisen työssään. Varhaiskasvatuksen työssä muulle 

kuin lasten kanssa toimimiselle on hyvin vähän aikaa ja mahdollisuuksia. Myös palaveri ajat kuluvat 

helposti kokonaan yksittäisiin lasten tämän hetkisten asioiden käsittelyyn, jolloin vapaalle keskuste-

lulle ei jää aikaa. Ideointi ja toimivammista työtavoista keskusteleminen olisi kuitenkin hyvin tärkeää 

työhyvinvoinnin sekä työn tekemisen näkökulmasta. Anne Hanhikorven (2021) tutkimus varhaiskasva-

tuksen työntekijöiden työhyvinvoinnista tuo esille ajankäytön haasteet varhaiskasvatuksessa. Hänen 

tutkimustuloksistaan selviää, että työhyvinvointia heikentävät kiire sekä ajoittainen alimiehitys (Hanhi-

korpi 2021, 38).   

 

Kokonaisuudessaan vastauksista voidaan huomata, että vuorovaikutuksen taidot sekä tiimissä toimimi-

sen taitoja pidetään hyvin tärkeinä, jotta työyhteisö voi selvitä muutoksista. Vuorovaikutukseen ja po-

sitiivisuuteen toivotaan koulutusta ja tiimin toimivuus nähdään oleellisena osana vaikuttamassa työhy-

vinvointiin. Vuorovaikutus ja positiivinen asenne työhön voisivat olla myös hyviä koulutuspäivän ai-

heita Raahen varhaiskasvatuksen työntekijöille. Suuret muutokset ja koronan tuomat haasteet vaikutta-

vat työntekijöiden asenteisiin ja sitä kautta helposti myös vuorovaikutukseen.  

 

Tutkimukseen vastaajista suurin osa oli ollut töissä varhaiskasvatuksessa yli 15 vuotta. Työkokemuk-

sen merkitystä tuloksiin voidaan pohtia. Koska työntekijät ovat olleet niin kauan töissä alalla, voisi aja-

tella, että resilienssin taidot ovat kehittyneet erilaisten vastoinkäymisten ja koettujen muutosten myötä. 
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Toisaalta resilienssi ei välttämättä kehity iän tai kokemuksen mukana ja toisilla voi olla muutosjousta-

vuutta enemmän jo uransa alkuvaiheessa. 

 

 

8.4 Ammatillinen kasvu 

 

Opinnäytetyön tekeminen on ollut yli vuoden kestävä prosessi, joka on ajatustyönä kuitenkin alkanut 

jo aiemmin. Aiheen valitseminen oli lopulta melko helppoa, kun mielenkiintoinen aihe tuli vastaan. 

Olin pohtinut erilaisia vaihtoehtoja jo aiemmin, mutta kun tutustuin resilienssin käsitteeseen, tiesin, 

että haluan liittää sen jollain tavalla opinnäytetyöhöni. Oli mukavaa, että työelämäohjaajani sekä oh-

jaava opettaja innostuivat myös aiheestani ja se sopikin hyvin Raahen varhaiskasvatuksen kentälle. 

Opinnäytetyön tekemiseen on sisältynyt kuitenkin monenlaisia haasteita, joista ehkä päällimmäisenä 

on ollut näkökulman ottaminen aiheeseen. Olin lukenut teoriatietoa aiheesta, mutta silti tutustuessani 

uusiin tutkimuksiin, halusin muuttaa näkökulmaa. Lopulta päädyin resilienssin tutkimiseen työntekijän 

ja työyhteisön kannalta työhyvinvoinnin tukena. Aiheen rajaaminen oli haaste, jonka kanssa jouduin 

tekemään paljon työtä ja opettelemaan sitä. Prosessi on opettanut minulle sen, että on tärkeää luottaa 

omaan tekemiseensä ja harkita muutoksia tarkkaan, vaikka tutkimusten ja erilaisten näkökulmien ha-

vainnointi onkin mielenkiintoista.  

 

Valitsin määrällisen tutkimuksen, vaikka tiesin, että tilastotieteisiin tutustuminen ja ohjelmien käyttö ei 

ollut minulle helppoa eivätkä ohjelmat olleet minulle tuttuja. Ajattelin kuitenkin tutkimustavan sopivan 

hyvin tutkimusaiheeseeni, joten päätin opetella käyttämään ohjelmia ja tutustua tilastotieteiden käsit-

teisiin. Olen tyytyväinen, että valitsin määrällisen tutkimuksen ja aineistonkeruutavaksi sähköisen ky-

selyn. Opettelin käyttämään Webropol-ohjelmaa sekä Excel-ohjelmaa ja vaikka olen joutunut niiden 

kanssa painimaan, olen tyytyväinen lopputulokseen ja siihen, että osaan nyt käyttää kyseisiä ohjelmia 

tutkimuksen teossa ja tulosten analysoinnissa. Uskon näistä taidoista olevan hyötyä työurallani. 

 

Yksi tärkeä taito, minkä opin opinnäytetyötä tehdessäni, oli tutkitun tiedon ja asianmukaisten lähteiden 

hakeminen. Tietoa löytyy paljon, mutta sen laatuun ja tieteellisyyteen on syytä kiinnittää huomiota ja 

muistaa kriittisyys.  Opettelin tarkistamaan tutkimusten laadun ja käyttämään esimerkiksi Julkaisufoo-

rumia, joka on suomalaisen tiedeyhteisön tekemän julkaisukanavien tasoluokitus. Välillä joutui näke-

mään enemmän vaivaa, jotta pääsi käsiksi johonkin haluamaansa lähteeseen ja tein paljon yhteistyötä 

Centrian sekä kaupungin kirjastojen kanssa.  
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Aikataulutuksella oli opinnäytetyötä tehdessä hyvin iso rooli. Aluksi tein suuret suuntaviivat, miten 

etenen työssäni kuukausittain. Tämän jälkeen aikataulutin kalenteriin tarkemmin, mitä teen milloinkin 

ja pysyin pääasiallisesti suunnitelmassani. Tämä on tarkoittanut joidenkin muiden asioiden sivuun lait-

tamista välillä, mutta priorisointi on välttämätöntä, jotta työ etenee. Ajattelen, että aikatauluttamisesta 

ja vaikeiden tehtävien tekemisen opettelusta, vaikka ei aina huvittaisikaan, on hyötyä ammatillisesti 

todella paljon. Esimiehen tehtävissä on välttämätöntä aikatauluttaa työtään niin, että myös muuhun jää 

aikaa ja työhyvinvointi pysyy yllä. Opinnäytetyön tekemisessä joutuu myös sietämään keskeneräi-

syyttä, sillä se on niin iso projekti. On ollut hyvä oppia jakamaan se pienempiin osiin.  

 

Olen tehnyt reflektointia koko opinnäytetyöprosessin ajan ja koen, että olen kasvanut paljon ammatilli-

sesti. Välillä on ollut haastavaa, mutta opettajan, työelämän ohjaajien ja opiskelukavereiden tuki on 

auttanut eteenpäin myös silloin. Luulen, että on mahdotonta selvitä tästä prosessista ilman toivotto-

malta tuntuvia päiviä, jolloin mikään ei etene. Olen saanut oppia, että niistäkin päivistä on menty 

eteenpäin ja lopulta työ on saatu valmiiksi. Seminaarien seuraaminen on saanut myös omaa motivaa-

tiota nousemaan, kun on nähnyt toisten tekemiä töitä. Tärkein tekijä on kuitenkin ollut oma motivaatio 

ja kiinnostus aiheeseen, jonka tutkimustulosten ajattelen oikeasti olevan käytännössä hyödyllisiä var-

haiskasvatuksen työntekijöille. Olen saanut oppia tutkimuksen teossa monen asian kantapään kautta ja 

haasteita on ollut. Juuri näiden asioiden vuoksi ajattelen olevani nyt valmiimpi esihenkilön tehtäviin ja 

kehittämistyöhön.  
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9 JOHTOPÄÄTÖKSET JA JATKOTUTKIMUSAIHEET 

 

Opinnäytetyöstä nousseet johtopäätökset:  

 

1)Työntekijät ymmärtävät oman ja työyhteisön resilienssin osana työntekemisen tapaa sekä pystyvät 

arvioimaan resilienssin eri osa-alueita ja työhyvinvointiaan varhaiskasvatuksen työympäristössä. Re-

silienssiin, vuorovaikutukseen ja tiimin toimivuuteen vaikuttaviin koulutuksiin tulisi panostaa, sillä ne 

nähdään tärkeinä. 

 

2) Oman resilienssin kokemus arvioidaan korkeammaksi kuin työyhteisön resilienssi.  Erityisesti työ-

yhteisön resilienssiä on tärkeä vahvistaa. Sen avulla voidaan parantaa myös työhyvinvoinnin koke-

musta.  Työyhteisön resilienssin vahvistamisen tukena voidaan käyttää laatimaani huoneentaulua ja 

siihen liittyvää materiaalia. 

 

3) Suurin osa työntekijöistä kokee työhyvinvointinsa melko hyväksi. Osa työntekijöistä kuitenkin ko-

kee työhyvinvointinsa heikoksi. Työhyvinvointia heikentävät jatkuvat muutokset ja kiire sekä tuen ja 

palautteen puute. Erityisesti tulisi kiinnittää huomiota palautteen antamiseen ja työn imun lisäämiseen.  

 

Jatkotutkimusaiheet:  

 

1) Organisaation resilienssi ja sen kehittämistarpeet. 

 

2) Esihenkilöt mahdollistamassa resilientin kulttuurin syntymistä työyhteisössä. 
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Tutkimuskysymys Alkuperäisilmaisu Pelkistetty ilmaisu Yhdistävä luokka 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Miten työntekijät 

arvioivat omaa ja 

työyhteisön re-

silienssiä? 

 

”Varhaiskasvatuksen työ-

tehtävissä tarvitaan jous-

tavuutta, kun kaikissa 

työtehtävissä ollaan mo-

nessa roolissa työpäivän 

aikana.” 

 

 

”Työntekijöiltä vaaditaan 

koko ajan lisää ja tuodaan 

uusia muutoksia, jotka 

työllistävät aina vain 

enemmän.” 

 

”Moniin kysymyksiin piti 

todella miettiä mitä laitan 

vastaukseksi.” 

”Se (tutkimusaihe) on 

ajankohtainen ja viimein 

joku kiinnittää muutos-

joustavuuteen huomiota.” 

”Aihe on tätä päivää ja 

tärkeä.” 

”Hyvä aihe, joka ei ole ol-

lut kovin paljon esillä ai-

nakaan ruohojuuri ta-

solla.” 

 

”Työ vaatii todella pal-

jon. ” 

”Työ tällä hetkellä todella 

haastavaa, voimia vievää. 

Vapaa- aika menee pit-

kälti työstä palautumi-

seen.” 

 

 

Monenlaiset roolit ja 

muutokset varhaiskas-

vatuksessa vaativat 

muutosjoustavuutta 

työssä. 

 

 

 

Alan jatkuvat muutokset 

työllistävät yhä enem-

män.  

 

 

 

 

 

Resilienssi on aiheena 

ajankohtainen ja tärkeä. 

 

 

 

 

 

 

 

Työ varhaiskasvatuk-

sessa on vaativaa ja pa-

lautumiseen menee ai-

kaa. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Resilienssi koetaan 

ajankohtaisena ja tär-

keänä aiheena varhais-

kasvatusalan muutosten 

ja työn vaatimien mo-

nien roolien vuoksi. 

Varhaiskasvatusalan työ 

koetaan vaativana ja 

haastavana, jolloin 

muutosjoustavuutta tar-

vitaan. 

 

  



 

 

LIITE 2/2 

 

 

Tutkimuskysymys Alkuperäisilmaisu Pelkistetty ilmaisu Yhdistävä luokka 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Mitä kehittämistarpeita 

resilienssin ja työhy-

vinvoinnin osa-alueilla 

on? 

”Työn tukeminen esi-

miesten taholta tulee, jos 

tulee jälkijättöisesti.” 

”Tasapuolisuutta esi-

miehiltä ja kuunnella jo-

kaisen työntekijän aja-

tukset ja kokemukset, 

jos heillä on asiaa.” 

 

”koko kaupungin henki-

löstön koulutusta liit-

tyen työpaikalla olemi-

seen, positiiviseen ja 

kannustavaan otteeseen 

ei negatiiviseen ja huo-

non ilmapiirin luomisen 

otteeseen.” 

”Koulutustarpeen pyyn-

nöt huomataan vasta 

vuosia myöhässä.” 

”Vuorovaikutus asioita 

ja koulutuksia pitäisi 

olla paljo enemmän 

alalla! ” 

 

”Jos tiimi ei ole toimiva, 

ihmiskemiat ei täsmää 

niin vuosi on tosi väsyt-

tävä&raskas! Jos toi-

miva tiimi, niin töihin 

on mukava mennä 

vaikka vähän kiirettä 

olisikin.” 

 

 

 

 

 

Esihenkilöiltä kaiva-

taan oikea-aikaista tu-

kea, tasapuolisuutta ja 

kykyä kuunnella työn-

tekijöitä. 

 

 

 

 

 

Henkilöstölle toivo-

taan oikea-aikaista 

koulutusta, jossa käsi-

teltäisiin positiivisen ja 

kannustavan työotteen 

luomista ja vuorovai-

kutukseen liittyviä asi-

oita. 

 

 

 

 

 

 

Tiimin toimivuus vai-

kuttaa paljon työssä-

jaksamiseen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Esihenkilöiden olisi 

tärkeä antaa tukea 

työntekijöille oikeaan 

aikaan ja kuunnella 

työntekijöitä tasapuoli-

sesti. Työhyvinvoinnin 

tärkeä tekijä on tiimi, 

jossa työskennellään. 

Alan koulutuksissa oli-

sikin tarpeellista kes-

kittyä vuorovaikutuk-

sen taitoihin ja positii-

visen sekä kannustavan 

työotteen luomiseen. 

Koulutusta tulisi antaa 

myös oikeaan aikaan.   
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