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The purpose of the thesis was to find out what the employees of early childhood education working in
the city of Raahe think about their own and the work community’s resilience skills and about their
work wellbeing. In addition, the purpose was to find out how the resilience and well-being at work
need to be improved. The aim of the thesis was to produce information which can be used in develop-
ing the employees’ resilience, wellbeing at work and to increase information about resilience. The de-
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skills strengthening practices. The thesis includes a theoretical framework section where the concepts
of employee and work community resilience and work wellbeing are explained. The recent changes in
the field of early childhood education are also described.

The thesis was implemented as a constructive study. The data was collected by a structured survey
using Webropol®. The survey was sent to the employees of early childhood education in the city of
Raahe (N=216), of whom 61 responded to the survey. Statistical methods and inductive content anal-
ysis were used to analyze the study material.

Resilience of the work community was not evaluated very high and there are sections that need to be
improved. Workers felt that it is not easy to find time or opportunities for discussions about new ideas
and development in the work community. Common work-related problems are not often topics in the
workplace training. Interaction skills were valued very important at work. The respondents hoped for
more training about work community resilience, positive attitude in workplace and interaction skills.
The employees’ own resilience was evaluated in a good level.

The workers felt their work wellbeing was quite good. 79 percent of the respondents evaluated their
work wellbeing either good or very good. 18 percent evaluated their work wellbeing weak or very
weak. The things lowering work wellbeing were the experience of the work being challenging and
consuming lots of energy. The employees felt that because of the changes there was more work to do.
Team performance and the support of the managers were also mentioned as factors influencing work
wellbeing.

The room board is shared in early childhood education’s units and teams. In the workplaces of early
childhood education it is worth considering the skills of resilience as supporting wellbeing at work
especially in work communities. In the work of early childhood education where lots of changes and
challenges are faced, resilience is a significant skill.
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1 JOHDANTO

Ylemméin ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan johtamisen ja kehittimisen koulutusohjelmaan
kuuluu opinndytetyon tekeminen, joka tehddén kehittdmistehtdvéni yhteistyossa tydeldmén kanssa.
Opinndytetyoni sijoittuu Raahen kaupungin varhaiskasvatukseen ja tutkimusjoukkoon kuuluvat kaikki
kaupungilla tyoskentelevit varhaiskasvatuksen tyontekijat. Aiheenani opinndytetydssa on resilienssi
eli muutosjoustavuus tydhyvinvoinnin tukena. Jokaisen eldmiin kuuluu vaikeuksia, ja resilienssi tar-
koittaa kykyd kohdata niitd seki selviytyd niistd. Resilientti ihminen ymmartdd muutokset ja kriisit
luonnollisena osana eldméda ja hdn voi ndhda vaikeudet mahdollisuutena oppia. (Lipponen 2020,

18-21.)

Resilienssi on ajankohtainen aihe, ja se on alkanut nousemaan esille keskusteluissa yhd enemmaén
myo0s tyoeldmin saralla. Varhaiskasvatuksen tyossd vaaditaan muutosjoustavuutta nopeasti muuttuvien
tilanteiden, arjen haasteiden ja alalla tapahtuvien muutosten vuoksi. Tyontekijédn resilienssi on osittain
seurausta hinen omista kyvyistdén ja ominaisuuksista, joiden ansiosta hén voi sopeutua, verkostoitua
ja oppia tyOyhteisossd (Lipponen 2020, 272). Tydyhteison resilienssin voidaan mééritelld olevan jous-
tavaa ja sujuvaa toimintaa yllattavissdkin tilanteissa sekd yhdessédoppimista ja ennakointia (Tyoter-
veyslaitos 2021a). Resilienssin on todettu olevan yksi vaikuttava tekijd tyontekijén ty6hyvinvoinnin
kokonaisuudessa (Manka & Manka 2016, 76). Opinndytetydssini selvitin tyontekijoiden kokemuksia

heididn omasta ja tyoyhteison resilienssisti sekd omasta ty0hyvinvoinnista.

Kiinnostuin aiheesta ensin opiskelujen myo6té ja ajattelin, ettd olisi mielenkiintoista tutkia aihetta tar-
kemmin liittyen varhaiskasvatukseen. Keskustelimme varhaiskasvatusjohtajan kanssa Raahen varhais-
kasvatuksesta ja mitd sielld olisi tarpeellista tutkia, jolloin huomasimme resilienssin ja tyontekijoiden
tyohyvinvoinnin sopivan aiheeksi Raahessa viime aikoina tapahtuneiden useiden muutosten vuoksi.
Raahen organisaatiossa on vaihdettu toimialoja eri hallintojen alle. Varhaiskasvatuksessa on yhdistetty
kolme eri pdivékotia uusiin koulukiinteistdihin ja on rakennettu yksi uusi pédivikoti, jossa yhdistyy
kahden eri paivikodin toimintaa. Perhepéivdhoito on Raahessa vdhentynyt ja yksi ryhméperhepdiva-
koti on lakkautettu. Myd6s avoimen pdiviakodin toiminta on siirtynyt eri tiloihin ja toiminnan muodot
ovat muuttuneet. Henkildstovaihdoksia on tullut jokaisella tasolla seké lapsimédiré ja ikdryhmit ovat
muuttuneet. Varhaiskasvatuksessa on otettu kdyttoon myds uusia ohjelmia esimerkiksi henkilokunnan
tyOaikaseurantaan. Lisdksi laki- ja yhteiskunnalliset muutokset sekéd korona ovat tuoneet uusia haas-

teita, jonka vuoksi toimintaa on toteuttava uudella tavalla. (Stark 2021.)



Pohdimme varhaiskasvatusjohtajan kanssa, kuinka iso merkitys niilld muutoksilla ja tyontekijoiden
asenteilla muutoksiin on tydhyvinvoinnin kannalta, josta muodostui opinnédytetyon tavoite henkilokun-
nan resilienssin ja sen kautta tydhyvinvoinnin kehittdmiseen. Tutkimuskysymyksiksi nousivat, kuinka
tyontekijét arvioivat omaa ja tydyhteison resilienssid sekd mitd kehittdmistarpeita resilienssin ja tyon-

tekijdn oman tyohyvinvoinnin osa-alueilla on.

Opinndytetydssédni avaan ensin tarkemmin resilienssin késitettd ja mité se tarkoittaa tydeldméssd. Var-
haiskasvatusala on jatkuvassa muutostilassa, jonka vuoksi kerron myos timén hetken merkittivimpid
varhaiskasvattajien arkeen vaikuttavia muutoksia seké alan ndkymié. Varhaiskasvatusta on haluttu ke-
hittdd Suomessa henkildstorakenteen muuttamisella, koulutuksen nostamisella ja henkildston osaami-
seen panostamalla. Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet on muutettu myos velvoittavaksi, joka on
osaltaan turvaamassa laatua. Varhaiskasvatuslain muutosten myoti henkilokunnalle on tullut monia
muutoksia tyon tekemisen arkeen ja niitd tulee olemaan jatkossakin, silld esimerkiksi ryhmikohtaista

henkildstomitoitusta on vaadittu varhaiskasvatuksen ryhmiin.

Kun organisaation toimintakenttid kohtaa muutoksia, voi tilanne muodostua kuormittavaksi tyonteki-
joille ja selvidmiskyky on koetuksella. Tyon tekemisen turvaamista ja selvidmisen tapoja on syyti poh-
tia myos arkisissa muutosvaiheissa ja ndin voidaan tukea resilienssii ja vahvistaa sitd kautta ty6hyvin-
vointia. (Lipponen 2020, 296.) Jokainen pystyy kehittiméadan my6s omia henkildkohtaisia resilienssin
taitojaan, vaikka kehittymisprosessi voi kestdd pitkddnkin. Resilienssin taitoja voi oppia mink ik&i-
send vain eikd ihmisen taustalla mydskéédn ole merkitystd, jos taitoja haluaa kehittdd. (Cohen 2016.)
Kerron opinndytetydssidni millaisia keinoja tyontekijoilld on kehittdd omaa seké tydyhteison resiliens-

sid ty6hyvinvoinnin tukena.

Tyo6hyvinvointimalli timén opinndytetyon pohjalla on Mankan & Mankan (2016) laatima. Malli koos-
tuu viidesti eri osa-alueesta, jotka ovat organisaatio, johtaminen, tydyhteiso, tyon hallinta sekd mind
itse. Mind itse- osa-alue on keskidssé ja omat asenteet vaikuttavat sithen, miké vaikutus on muilla osa-
alueilla. Vaikka muut osa-alueet olisivat kunnossa, saattaa ihminen voida huonosti ty0ssé, jos asenne
on negatiivinen. Opinndytetydssini keskityn juuri tyontekijéssi itsessddn olevaan psykologiseen pai-
omaan ja asenteisiin, joiden osana tyontekijdn resilienssi muodostuu. Tydeldméssd tapahtuvat muutok-
set vaativat tyontekijoiltd sopeutumiskykyé, mutta my0s tyontekijé itse voi vaikuttaa kokemaansa.
Psykologinen pdédoma on kykyé tuntea mielenrauhaa ja ohjata omaa eldmaéinsé, jolloin se vaikuttaa
tyontekijoiden suoriutumiseen ja tyOpaikalla kédyttdytymiseen. Psykologiseen padomaan kuuluu itse-

luottamus, toiveikkuus, optimismi ja sitkeys (resilienssi). (Manka & Manka 2016, 76—77, 158.)



Tyo6hyvinvointi-luvussa médrittelen tyohyvinvointiin vaikuttavia eri osa-alueita ja miten tyohyvin-
vointi ndkyy tyontekijén arjessa ja ajattelussa tyostd. Tyohyvinvoinnissa merkittdvintd on jokapaivii-
nen tyon sujuminen, jolloin siihen vaikuttaa organisaation toimintatapa ja johtaminen, tyo ja tyontekija
itse sekd ilmapiiri (Manka & Manka 2016, 75). Resilienssin taidot ovat yhtena tarkeéna tekijana vai-
kuttamassa tyohyvinvointiin jokaisen tyontekijin kautta. Avaan tydhyvinvoinnin ja resilienssin yh-

teytté teoriatiedon ja tutkimusten kautta.

Aiheen pohjustuksen jélkeen esittelen opinndytetyon tarkoituksen, tavoitteen ja tutkimusongelmat,
jotka ovat méidritelleet tutkimuksen toteuttamisen tavan. Tutkimus toteutettiin maaréllisend tutkimuk-
sena ja sithen pyydettiin osallistumaan kaikkia Raahen kaupungin varhaiskasvatuksessa tyoskentele-
vid. Webropol-kyselyn kautta saatiin tietoa siitd, milld tasolla resilienssin osa-alueet ovat, mité tyonte-
kijan ja tydyhteison resilienssin sekd tyohyvinvoinnin osa-alueita olisi hyvé kehittdd. Kehittimistehté-
vina tein tyOpaikoille huoneentaulun, josta tyontekijit saavat keinoja tyOoyhteison resilienssin vahvista-
miseen. Huoneentaulu jaettiin jokaiselle varhaiskasvatuksen tiimille sekd muille varhaiskasvatuksen

tyontekijoille.

Tutkimustulokset esittelen luvussa kuusi. Esittelen ensin vastaajien taustatiedot, jonka jélkeen kerron
kuvioiden ja taulukoiden havainnollistamana tulokset. Tdmén jdlkeen lukija voi perehtyé tekemééni
huoneentauluun, kuinka se on syntynyt ja milti se ndyttdd valmiina. Pohdin opinnéytetydssdni myos
tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyyttd, tuloksia sekd omaa ammatillista kasvuani. Lopuksi vedidn
johtopédtokset tutkimuksestani seki esitdn jatkotutkimusaiheita, jotka olisivat mielestdni hyodyllistd ja

tarpeellista jatkoa resilienssin tutkimiseen tydpaikalla.



2 RESILIENSSI TYOELAMASSA

“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 timédn ajatuk-
sen siitd, kuinka drsykkeen ja reaktion vélissd on tyhja tila, jossa valitsemme miten vastaamme drsyk-
keeseen. Tuo valinta siséltdd kasvun ja vapauden. Se, mitd ihmiselle tapahtuu ei siis ole olennaista,
vaan se miten hdn asiaan suhtautuu. Frankl selviytyi keskitysleirilta ja sai timén ajatuksen avulla pi-
dettyd itsensa leirilld jarjissddn, silld ymparoivasté todellisuudesta huolimatta hén pystyi sdilyttimaan
merkityksellisyyden kokemuksen. Resilienssilld ei voida poistaa surua ja tuskaa, mutta sen avulla voi-
daan pédsté eteenpdin ne mukanamme tai niiden kokemisen jélkeen. (Lipponen 2020, 18—19.) Ky-
seessd on kyky, jonka avulla vaikeuksia kohdatessaan kuopasta paédsee ylos aikaisempaa vahvempana

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

Resilienssin médritelmid 10ytyy lukuisia ja kdsite on monimuotoinen (Valli 2020, 46). Resilienssié ku-
vataan yleisesti kykyni palautua normaaliin toimintaan tai tilaan jonkin sitd héiritsevin asian jdlkeen.
Resilienssisti voidaan puhua liittyen yksiloon, yhteisdon tai jarjestelmadn. (Wiig & Fahlbruch 2019,
1.) Sen juuret ovat jo darwinistisissa ajatuksissa (Valli 2020, 42). Elamédssamme tapahtuu muutoksia ja
lajinsédilymiselle niistd selvidminen on vilttiméatontd. Koska olemme sopeutuvaisia, selvidmme yllatta-
vistd tilanteista sekd 16yddmme uusia tapoja toimia, lajimme on olemassa. (Lipponen 2020, 20.) Lati-
nan sana “’la resil re” tarkoittaa kimmota, hypéti, ponnahtaa yls seké hypété takaisin. Sana itsessidin
on lainattu fysiikasta, jossa silla tarkoitetaan materiaalin kimmoisuutta ja elastisuutta fysikaalisena
ominaisuutena. (Valli 2020, 42.) Resilienssi on puristuskimmoisuutta, kappaleen kykyi palautua takai-
sin kokoonsa ja muotoonsa puristavan paineen aiheuttaman muodonmuutoksen jilkeen. Tdma analogia
on selked, mutta se el kokonaan riitd ihmisen tai systeemien resilienssin kuvaamiseen. (Poijula

2018,16-17.)

Ihmisestéd puhuttaessa resilienssi voidaan mééritelld muun muassa joustavuudeksi, sinnikkyydeksi,
kimmoisuudeksi, parjddvyydeksi, lannistumattomuudeksi, kestdvyydeksi, sisukkuudeksi ja muutos-
joustavuudeksi. Yksiloiden resilienssi ilmenee vaikeissa eldiméntapahtumissa ja eliménvaiheissa, jotka
vaativat sopeutumista ja joista aiheutuu voimakasta stressid. (Poijula 2018, 16—17, 29.) Resilienssi on
jokapdivéisessd arjessa harjoitettavaa taitoa ja asennoitumista. Se on toimintaa, jonka avulla kyvyk-
kyyden ja hyvinvoinnin tunne pysyy ylla. Talloin ihmiselld on luottamus siithen, ettd vaikeuksien ai-

kana on olemassa ihmisié ja taitoja, joihin voi turvata. Kun resilienssi on turvana, ihmiselld on hyva



eldd onnellisesti. (Lipponen 2020, 22.) Resilienssi on henkisti kapasiteettia, jonka avulla ihminen pys-
tyy hyddyntdmaiédn hanen hyvinvointiaan yllapitivid vahvuuksia ja voimavaroja erilaisissa tilanteissa.
Resilienssin merkitys on suuri erityisesti silloin kun kohtaamme totuttuja toimintamalleja haastavia

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

Resilienssid mééritelldédn tutkijoiden toimesta erilaisilla tavoilla tietyiksi piirteiksi ja ominaisuuksiksi.
Resilientit yksilot ja ryhmédt omaavat paittaviisyyttd hallita omaa kohtaloaan myos sellaisissa tilan-
teissa, joissa sitd ei voi hallita. He eivét vetdydy tai vaivu apatiaan vaan keksivét tapoja ndhda epédon-
nensa ymmarrettivilld tavalla sekd osallistuvat aktiivisesti elamén tapahtumiin. (Poijula 2018, 16—17.)
Ortega ja Saavedra (2014, 450) tuovat resilienttien ihmisten psykososiaalisina tekijoind esille esimer-
kiksi henkilokohtaisen sitoutumisen ympéristoon, jolloin yksild on avoin eldmén tuomille muutoksille,
ja hénelld on tunne eldméintilanteiden hallinnasta. Resilientti yksilo omaa myds positiivisen ldhesty-

mistavan ajatukseen, ettd stressaavat ja vaikeat asiat kuuluvat eldméén.

Ajan my6té yksilon tunne mukautumisesta odottamattomaan tilanteeseen seka resilienssi prosessina ja
ilmiond voi muuttua. Yksilolld on sisdisid voimavaroja, ominaisuuksia ja ympéristotekijoitd, jotka aut-
tavat mukautumisessa ja resilienssin muodostumisessa. Téllaisid muokkaavia tekijoitd ovat esimerkiksi
optimismi, ldheiset ihmissuhteet ja yhteenkuuluvuuden tunne. (Valli 2020, 46.) Goodman, Disabato,
Kashdan & Machell, (2016, 430) ovat huomanneet resilienssid tukevia persoonallisuuden piirteité tut-
kiessaan, ettd toivo on ainoa tilastollisesti todella merkittéva resilienssid tukeva persoonallisuuden
piirre. Kun toiveikas ihminen kohtaa takaiskuja, hin kiyttdd padmadritietoista joustavuuttaan 10ytaak-

seen ja kéyttddkseen uusia strategioita, joilla hidn voi menestya.

2.1 Organisaation resilienssi

Organisaation johtajien tulisi luoda kulttuuria, joka tukee tyontekijoiden resilienssid ja hyvinvointia.
Talloin luodaan myos organisaation resilienssid, jossa tyontekijit sopeutuvat, elpyvit ja pystyvit pon-
nahtamaan takaisin haastavista tilanteista. (Tonkin 2016, 55.) Annarelli & Nonino (2016) méiérittelevit
oganisaation resilienssin ennakoivaksi kyvyksi kohdata héirigité ja ennalta-arvaamattomia tapahtumia.
Resilienssi voidaan ndhda organisaatiossa kahdella tavalla. Sen voidaan ajatella olevan valmistautu-
mista hédiridtilanteisiin ja hdiriotilanteiden ennaltachkédisemisti eri tavoin tai kykyéd johtaa héirio- ja
odottamattomia tilanteita niin, ettd organisaatio toipuu mahdollisimman nopeasti normaaliin tilaan tai

uuteen, kehittyneempédédn tilaan. (Annarelli & Nonino 2016,33.)



Organisaation tulee pystyd muuttamaan ja sopeuttamaan toimintaansa jatkuvasti muuttuvassa toimin-
taympdristossé niin, ettd se ennakoi muutoksia seké reagoi niihin (Poijula 2018, 182). Organisaa-

tiokulttuurilla, arvoilla ja johtamisjarjestelmalld voidaan parantaa organisaation resilienssid merkitté-
visti ja hyvin suunnitellussa johtamisjarjestelméssé otetaan huomioon ainakin sellaiset vastoinkdymi-
set, jotka voivat olla todenndkdisid organisaatiolle. Arvot ja organisaatiokulttuuri voivat taas olla sel-
viytymistd vahvistavana tekijani ennalta arvaamattomissa tilanteissa. (Nevalainen, Tukiainen & Myl-

lyméki 2021, 141.)

Tyoterveyslaitos (2021a) méérittelee organisaatioresilienssiin kuuluvan kolme eri osa-aluetta, jotka
ovat ihmisti arvostava johtaminen ja kulttuuri, vuorovaikutuksen rakentaminen seké varautuminen ja
jatkuvuudenhallinta. Uudistumiskykyisessd organisaatiossa ithmisten arvostus on johtamisen ja toimin-
takulttuurin peruspilari. Télloin ajatellaan, ettd jokainen tuo yhteiseen toimintaan tiarkedn panoksen ja
jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa toimintaan. Ndin myds paitoksenteon periaatteet ovat jokaisella
tiedossa ja paitoksid tehdddn niin, ettd mukaan prosessiin otetaan ne, joilla on asiasta eniten tietoa.
(Tyoterveyslaitos 2016, 261.) Liapindkyvyys organisaation paidtoksenteossa vaikuttaa sen resilienssiin.
Liapindkyvyyteen sisdltyy avoin kirjallinen ja suullinen viestintd paitoksistd sekd kokoukset, joissa il-

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

Siiloutumiseen tulee erityisesti kiinnittdd huomiota organisaation sisdlld (Tyoterveyslaitos 2021b). Sii-
loutumisella tarkoitetaan asennetta, jossa organisaation jokin ryhmd tai yksikko ei haluaa jakaa tietoa
tai olla vuorovaikutuksessa toisten samassa organisaatiossa olevien vastaavien ryhmien kanssa (Kive-
kds 2014, 10). Tietoa ja osaamista tulee jakaa, jotta organisaatio ei olisi niin haavoittuva. Kun tehddan
yhteisty6td kumppaneiden kanssa, on parempi keskittyd yhdessd tekemiseen ja toisten tukemiseen kil-
pailuajattelemisen sijasta. Resilientissé organisaatiossa vuorovaikutus on hyvéd, sekd kumppaneiden
kesken, etti organisaation sisilld. (Tydterveyslaitos 2021b.) Vastavuoroinen, yhteistyohon perustuva
suhde yhteison sisélld on tirked ominaisuus organisaation sopeutuessa muutoksiin (Witmer & Mellin-

ger 2016, 261).

Organisaation merkittdvi tekijd on myos varautuminen, joka auttaa ennakoimaan tulevaa. Organisaa-
tion tulee tarkkailla ymparist6d ja laatia suunnitelmia sekd konkreettisia malleja héiriGtilanteiden ja

muutosten varalle. My0s erilaiset stressitestit toimivat harjoittelukeinoina. (Ty6terveyslaitos 2021b.)
Resilienssid voidaan vahvistaa muutosvalmiudella, mutta vain silloin kun se tehdéén hallitusti. Muu-

toksissa tulee ymmartdd toiminnan kehittdmistarpeet, strategiset tavoitteet ja seuraukset kdytdnnossa.



Muutostahtoa luomalla voidaan lisdtd turvallisuuden tunnetta ja vihentdd pelkoa véliaikaisesta osaa-
mattomuudesta. (Nevalainen, Tukiainen & Myllyméki 2021, 141—-142.) Ennakoinnilla voidaan lisdta
organisaation resilienssid ja sopeutumista, jolloin organisaatio voi loistaa vaikka jotain ennakoimatonta

tapahtuukin (Poijula 2018, 183).

Resilienttien organisaatioiden tirked johtajuuden ominaisuus on vahva johtaminen, joka on samalla
huomioivaa ja empaattista kriisijohtamista. Johtajuus tukee organisaation joustavuutta ja oppimista
seka talloin tukee myds uudistumiskykya. (Janhonen 2018, 27.) Resilientissd organisaatiossa tulee olla
mukautumiskykyinen johtaja, joka pystyy ndkemién ongelmissa olevan potentiaalin mahdollisuutena
rakentaa organisaation voimavaroja. Johtamisen tulee keskittyé inhimillisiin tarpeisiin, jarjestel-
mindkdkulmaan, motivaatioon ja organisaation kulttuuriin. Muutostilanteessa organisaation johtajan
tdytyy pystyd nopeasti ymmartimédn, mitd on tapahtumassa ja mitd voisi tehdé, jotta tilanne korjaan-
tuisi. Johtajan on hyvé pystya visioimaan uusia tapoja saada kéyttoon ja muovata inhimillistd energiaa.
Jos toiminta viritetdén ddrimmaisen tehokkaaksi, tidlloin resilienssi ei yleensé lisddanny. (Poijula 2018,

182-183.)

Tutkimuksissa on havaittu, ettd yksilon resilienssi, toiveikkuus ja optimismi ovat parantaneet tyonteki-
joiden ty6hyvinvointia, tuloksellisuutta ja tyytyviisyyttd sekd organisaatioon sitoutumista. Organisaa-
tio on vaikuttamassa siithen, kuinka niméa ominaisuudet paésevit esille tydpaikalla. Tyontekijidn henki-
l6kohtainen resilienssi ja kyvykkyys voi siirtyd tydyhteisdon, jos organisaation sdannot ja kaytannot
mahdollistavat sen. Tavallisessa tydssd koetellaan jokaisen tyontekijin mielen joustavuutta ja sel-
vidmiskykyd mittaavat jokapdividiset harmit, joissa vaaditaan luovia ratkaisuja. Organisaatio on ndissd

kaikissa tilanteissa mahdollistamassa resilienssin kulttuurin syntymisté. (Lipponen 2020, 270—-272.)

Resilienttid kulttuuria edistdd se, ettd ihmiset ovat tydryhmaissé ja organisaatiossa vahvasti suhteessa
toisiinsa ja uuden oppiminen mahdollistetaan seka tyontekijoiden osaamiseen luotetaan. Kokemus
omasta osaamisesta vahvistuu, kun haasteet ovat sopivia ja odotukset myos realistisia. Jos taas organi-
saation vuorovaikutusta rajataan tai kielletién, ei ryhmétason resilienssid padse syntyméén. Tutkimuk-
set osoittavat, etté resilientit tyontekijit ovat kuitenkin organisaation menestyksen ytimessd, silld hei-
dén avullaan selviydytddn paremmin kriiseistd, menestytidén epdvarmoissa olosuhteissa ja voidaan ke-
hittyd. (Lipponen 2020, 270—273.) Organisaatiossa voidaan erotella olevan kolme tekijaa, jotka vaikut-
tavat tyontekijoiden resilienssin ilmenemiseen. Resilienssin mahdollistajina toimivat kannustava johta-
juus, oppimiskulttuuri ja tyontekijaé tukeva tydymparistd, johon kuuluu tiimi ja organisaatio.

(Naswall, Kuntz & Malinen 2015.)



2.2 Resilienssi tyoyhteisossi

Usein voidaan ajatella, ettd yksilon hyviét resilienssin taidot siirtyvét suoraan vaikuttamaan tydyhtei-
soon. Kuitenkin voimme jo arjen tyoeldméssd huomata, ettd yksittdisen ihmisen taidot eivét tee koko
ryhmasti resilienttid. Voi olla niin, ettd suuret erot resilienssissé tuottavat ongelmia, silld esimerkiksi
hyvin resilientti ihminen ei voi ymmartdd kuinka toiselle jokin muutos on niin iso asia. Tdménkaltaiset

ristiriidat voivat vaikeuttaa yhteison selvidmistd entisestddn. (Lipponen 2020, 271.)

Vililld tyoyhteisossé tulee pysdhtyd yhdessd analysoimaan ongelmia ja ratkaisuja niihin laajempaa ko-
konaisuutta ajatellen. Tyontekijét voivat kehittdd arjessa parempia tyotapoja ja tyovélineitd sekd uusia
palveluja ja tuotteita. Hairiot toimivat silloin kehittdmisen edistijéni ja vinkkiné kehityksen suunnalle.
Kun tydyhteisossa keksitddn uusia ja onnistuneita ratkaisuja, ne saattavat jadada helposti yhden tyonte-
kijan kdyttoon. Kun ndmé onnistuneet ratkaisut jaetaan ja pulmatilanteet saatetaan muiden tietoon, re-
silienssi toteutuu. (Tydterveyslaitos 2021¢.) Mirva Grann on resilienssivalmentaja ja tutkinut hoito-
tyontekijoiden kokemuksia resilienssistd muutostilanteessa. Tyontekijit nakivét resilienssii lisddvan
asioiden ja tapahtumien analysoimisen ja kokemuksesta oppimisen sekd nédiden jélkeen toiminnan
suunnan muuttamisen. (Grann 2020, 284.) Tyéterveyslaitoksen sivuilta 10ytyy tydpaikoille tarkoitettu

pikatesti, jolla voi selvittdd onko tyopaikka resilientti (Ty6terveyslaitos 2021d).

Grann (2020, 282) tuo esille, kuinka vanhustydssé olevat hoitotyontekijéit kokevat tirkedksi voimava-
raksi yhteisollisyyden ja kollegoiden tuen. Hoitajat jakavat saman todellisuuden ja siihen liittyvid tun-
teita ja tietoa sekd kokemuksia. TyOyhteison sosiaalinen resilienssi muodostuu siité, ettd sen jésenet
voivat osallistua, vaalia ja ylldpitdd myonteisid suhteita sekd selvitd ndissd suhteissa vastoinkdymisista.
Lipposen (2020) mukaan sosiaalista resilienssid luodaan ja ylldpidetdan luottamuksella, molemmin-
puolisella tuella ja vastavuoroisuudella. TyOyhteiso voi kohdata vahvana kriisejé, kun se on valmistau-
tunut hyvin ja yhteisdssé on vahva sosiaalinen verkosto, joka havainnoi tietoisesti asioita ja on valmis

oppimaan ja mukautumaan. Néité asioita tulisi pitda ylld yhteisossé jatkuvasti. (Lipponen 2020, 283.)

2.3 Tyontekijin resilienssi

Organisaation ja yksilon resilienssia tdytyy kuvailla eri tavoin, vaikka niilld voi olla my0s vaikutusta

toisiinsa. Organisaatioissa keskitytddn erilaisiin toimintamalleihin ja kulttuuriin, mutta yksiléiden re-



silienssistd puhuttaessa huomio kiinnittyy yksilon psykologisiin ominaisuuksiin. (Nieminen, Talja, Ai-
rola, Viitanen, Tuovinen & Heikkild 2017, 75.) On jarkevia ajatella, ettd yksilon omat muutosjousta-
vuuden taidot toimivat pohjana tyontekijén resilienssille. (Ndaswall ym. 2015.) Tyontekijadn resilienssin
ilmentyminen ei vaadi suurta kriisitilannetta vaan se on koko ajan tydssa kehittyva taito. Resilientti
tydtapa nékyy siind, kuinka tyontekijélla on kykyé sopeutua haasteisiin ja etsid mahdollisuuksia jatku-
vaan kehittymiseen. Jotta tyontekijéd voi kehittdd kykyjéén, tulee tydympériston olla sellainen, joka tu-
kee ja tarjoaa tarvittavat mahdollisuudet selviytyé haasteista sekd tyokulttuurin, jossa tyontekijaa roh-
kaistaan kayttimééan niita resursseja. (Ndswall, Malinen, Kuntz & Hodliffe 2019, 354,359, Lipponen
2019, 272.)

Tyontekijan omien kykyjen ja ominaisuuksien ansiosta hdn voi oppia, sopeutua ja verkostoitua tydyh-
teisOssd. Tyontekijd ilmentda resilienssid toiminnan ja kdyttdytymisensd kautta. Niissé tilanteissa tyon-
tekijdlla on mahdollisuus kasvaa ja kehittyd. Sen kautta tydssi saa onnistumisen kokemuksia ja merki-
tyksellisyyttd. Tyontekijan resilienssi paisee esille silloin, kun organisaation johtamistyyli on voimaut-
tava. Talloin se nostaa esille osaamista ja on optimistinen. Esimiesty0lld ja johtamisella on siis hyvin

merkittdva rooli tyontekijén resilienssille. (Lipponen 2020, 272—273.)

Kun arvioimme tyontekijoiden resilienssid, tdytyy ottaa huomioon, kuinka tydympaéristd vaikuttavaa

sithen miten tyontekijat pystyvit késittelemain jokapaivéisid tyon haasteita ja toimimaan resilienteilld
tavoilla. Nama tavat edistivit organisaation kestévyyttd ja suorituskykyé. Britt, Shen, Sinclair, Gross-
man & Klieger (2016, 382) ajattelevat, ettd kun tyontekijan resilienssid tutkitaan, tutkijoiden on tarkea

dokumentoida myds tyopaikalla esiintyvid merkittdvid vastoinkdymisié aiheuttavat stressitekijét.

Suurin osa olemassa olevista tyopaikan resilienssin mittareista keskittyy yksiloon ja hinen yksilollisiin
piirteisiinsd (Néswall ym. 219, 353—354). Mittaamiseen liittyy ongelma silloin, kun resilienssi méarite-
tddn yksilon ominaisuutena, takaisin kimpoamisena tai joustavuutena, jolloin sitd mitataan yleensa it-
searvioinnilla. Tdma ndkokulma ei valttamattd tuo ilmi sitd, miksi tai miten ihmiset poikkeavat toisis-
taan resilienssin taidoissa. Esimerkiksi ihmiset voivat omata joustavuutta ja kimmota takaisin monista
eri syistd. (Britt ym. 2016, 384.) Naswall ym. (2019, 355) ovat laatineet mittaustavan, jossa on vuoro-
vaikutteinen nikokulma. Tédssd mittaustavassa ajatellaan, ettd organisaatio mahdollistaa resilienssin

toteutumisen, joka nékyy organisaation suorituskyvyssé ja siind, miten se voi tukea tyontekijoitaan.
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2.4 Tyontekijin ja tyoyhteison resilienssin vahvistaminen

Kuten mitd tahansa muutakin ithmisen taitoa, myo0s resilienssin taitoja voi kehittid itsessién. Kaikki
voivat tehdi niin riippumatta idsti tai taustasta. [hmisella tiaytyy tilloin olla vain halua kehittymiseen
ja oikeanlaiset vilineet siithen. Useat resilienssiin liittyvét tutkimukset osoittavat, ettd yksilod tukevat,
hyvit ja positiiviset ihmissuhteet ovat tirkeédssd osassa silloin kun yksil6lld on vaikea aika eldméssién.

(Cohen 2016.)

Resilienssi-interventioissa tirkedd on keskittyd vahvistamaan resilienssitekijoitd. Jos asiaa tarkastel-
laan esimerkiksi kognitiivisen 1dhestymistavan kautta, stressi on mielenterveyshdirid, joka on kielteis-
ten uskomusten ja irrationaalisten ajatusten tulos. Ihmisen arvio stressistd johtaa stressireaktioihin ja
ndin muuttamalla ajatusprosesseja, voimme tuottaa stressiin sopeutumista auttavia reaktiota synty-
miin. Kun ihminen haastaa kielteisié ajatuksiaan ja opettelee ongelmanratkaisutaitoja, kognitiiviseen

joustavuuteen ja aktiiviseen selviytymiseen liittyvét tekijit lisdadntyvit. (Poijula 2018, 226.)

Resilienssisti on tullut kiinnostava tutkimuskohde silloin, kun terveyden edistimisen pohjaksi alettiin
ajatella terveysldhtoisyyttd. Stressiperdisid psyykkisiéd héirioité ei olla pystytty vahentdmaéén ja vaihto-
ehtoisten tutkimussuuntauksien kiinnostavuus on kasvanut. Resilienssitutkimuksessa huomio suunna-
taan suojaaviin piirteisiin ja mekanismeihin sairauksien patofysiologian ymmartdmisyrityksen sijaan.
Resilienssi on viime aikojen katsaustutkimuksissa médritelty muuttuvaksi, dynaamiseksi ja moniulot-
teiseksi prosessiksi, jota voidaan siis parantaa ja muovata. Erilaisia resilienssi-interventioita kehitetdin
ja arvioidaankin nyt maailmalla paljon. Tyopaikoilla tehtdvit resilienssikoulutukset voivat olla hyva
keino subjektiivisen hyvinvoinnin ja mielenterveyden vahvistamiseen sekd se voi parantaa tydntekijan

henkildkohtaista resilienssii. (Poijula 2018, 224-225.)

Jos organisaatio tai sen toimintakenttd kokee isoja muutoksia, tilanne saattaa muodostua tyontekijoille
kuormittavaksi epavarmuuden takia. Téll6in resilienssin vahvistaminen on tarpeellista ulkopuolisen
tuen, esihenkilon tai ryhmén omin voimin. Kun tuetaan resilienssid ja sen avulla myds tyShyvinvointia,
tutkimusten mukaan silld on vaikuttavuutta my0s tyon tuloksellisuuteen. Ryhmén resilienssin vahvista-
minen vaatii pienid arjen tekoja tyontekijoiltd esimerkiksi keskustelukulttuuria kehittamélla. Kehitta-
mistd on hyva johtaa jonkun ulkopuolisen koulutetun tyonohjaajan tai kouluttajan, jotta siitd saadaan
muodostettua jokapdivdinen tapa. Yhteinen resilienssin kulttuuri luodaan sillé, ettd jokaisen yksilolliset

resilienssin taidot saadaan valjastettua yhteiseen kéyttoon. (Lipponen 2020, 296—298.)
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Tyoyhteison koulutuksella on todettu olevan hyvié tuloksia tyontekijoiden resilienssin lisddntymiselle.

Grant, Green ja Rynsaardt (2010) tutkivat opettajille suunnatun koulutusohjelman vaikuttavuutta. Kou-
lutuksessa saatiin valmennusta tyShyvinvointiin, mielenterveyden hyvinvointiin, tavoitteiden saavutta-
miseen ja resilienssiin. Kontrolliryhméén verrattuna resilienssi ja tydhyvinvointi olivat parantuneet sel-

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

Mindfullness-taitojen on todettu lisddvén yksilon resilienssin taitoja. Tutkimuksessa "Mindfullness in
Motion (MIM), tutkijat selvittivdt, onko mindfullness- taitojen lisddmisellda MBI (Mindfullness Based
Intevention)-tekniikalla vaikutusta tydyhteisossd, jossa koetaan jatkuvasti kovaa stressid. Tutkimuk-
sessa mittaamiseen kdytettiin Connor-Davidson Resiliency Scale- mittaristoa, jonka avulla tyontekijat
arvioivat omia resilienssin taitojaan alussa ja kahdeksan viikon intervention jidlkeen. Tutkimustulokset
osoittivat hyvin merkittévésti sen, ettd interventio lisési resilienssid. (Klatt, Steinberg & Duchemin
2015, 5.) The Lancet Public Health (2018) on julkaissut artikkelin tutkimuksesta, jossa tutkijat selvitti-
vit mindfullness-taitojen vaikutusta yliopisto-opiskelijoiden stressin sietokykyyn. Tutkimuksesta sel-
visi, ettd tutkimusryhma koki vihemmaén ahdistusta mindfullness-kurssien aikana. Mindfullness lisési
psykologista resilienssid opiskeluun liittyvdén ahdistukseen. Tutkimus vahvisti my0s ajatusta, ettd
mindfullness-kurssien vaikutus saattaa olla suurempi opiskelijoilla, joilla oli enemmén stressid. (Ga-

lante ym. 2017, 72,79.)

Hollantilaiset organisaatiopsykologian tutkijat Arnold Bakker ja Evangelia Demerouti [2014] ovat luo-
neet tyon voimavarat- tyon vaatimukset-mallin. Sitd voi kayttia resilienssid tukevien seikkojen esille
tuomiseen tyopaikan paine- ja muutostilanteissa, vaikka se on kehitetty uupumisen ennaltachkiisyyn,
tukemiseen ja arviointiin. Kun mallilla tutkitaan resilienssid, tyon vaativuustekijit ovat niité asioita,
jotka kuormittavat tyontekijoitd henkisesti ja fyysisesti. Ne tekijét, joista tyontekijdt tai tydyhteiso saa
voimaa ja innostusta selvitdkseen tyon arjessa, kutsutaan mallissa voimavaroiksi. Voimavarat noste-
taan mallissa keskioon, silld usein ne ovat ndkymattomampid kuin vaativuustekijat. Kun arjen tilanteita

saadaan sanoitettua, ryhmén kokemus omasta selvidmisesti 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 kulttuuriministeriossd. Opetusministeri Gran-Laasonen

nimitti vuonna 2017 tydryhmén tekemién varhaiskasvatuksen kehittamisen tiekarttaa vuosille 2017-
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2030. Tamaén tiekartta antaa suuntaviivoja varhaiskasvatuksen osallistumisasteen nostamiseen seki
henkildstorakenteen, koulutuksen ja paivikotien henkildston osaamisen kehittdmiseen. (Karila, Koso-

nen & Jarvenkallas 2017, 9—-10, 16.)

Vuoden 2021 elokuulla moni asia on muuttunut lainmuutosten my6té alalla. Asiakasmaksulakia on
muutettu niin, ettd kuntien asiakasmaksutuotot jadvét aiempaa vihdisemmiksi. Tulorajaa korotettiin 31
prosenttia ja sisaralennus muuttui. Kaksivuotiseen esiopetukseen valitut kokeilukunnat aloittivat viisi-
vuotiaiden esikoulut. Esiopetuksen toteutus tapahtuu paikallisten kokeiluesiopetuksen opetussuunnitel-
mien mukaisesti. Ndiden muutosten lisiksi kesélld on annettu lausunto myos kahteen muuhun laki-
luonnokseen, varhaiskasvatuslain muuttaminen lapsen tukemisen osalta sekd yksityisen varhaiskasva-

tuksen ilmoitusmenettelyn muuttaminen lupamenettelyksi. (Lahtinen 2021.)

Suuri muuttuja alalla on ollut viime vuosina myds varhaiskasvatuslaki. Tarpeet lain uudistamiseen oli-
vat pitkddn tiedossa ja uudistaminen oli pitkd prosessi, jossa sen ensimméiinen osa astui voimaan
vuonna 2015. Aiempi pdivahoitolaki oli sdddetty vuonna 1973. (Karila ym. 2017, 16.) Lopullinen var-
haiskasvatuslaki astui voimaan 2018 ja se toi muutoksia henkildstolle. Henkiloston koulutustasoa nos-
tetiin ja tehtavanimikkeitd selkiytettiin, tavoitteena vahvistaa varhaiskasvatuksen laatua. Pdivikodin
moniammatillisessa tiimissa tyoskentelee tulevaisuudessa lastenhoitajia, varhaiskasvatuksen opettajia

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

Elokuulla 2021 laissa henkiloston mitoituksesta poikkeamisen osalta tarkennettiin tulkintaa, jonka mu-
kaan poikkeaminen henkilokunnan méaréssa ei ole sallittua misséén tilanteessa (Lahtinen 2021). Var-
haiskasvatuslaissa velvoitetaan nyt ennakoimaan ennalta tiedettyji poissaoloja esimerkiksi huolehti-
maan, ettd lomien ja koulutusten aikana péiviakodissa on tarpeeksi henkilokuntaa. Lisdksi ylldttdviin
sairastumisiin tdytyy 10ytdd sijainen vaikkakin hetkellinen jdrjestelyaika sallitaan. Laissa on kuitenkin
edelleen ongelmana se, ettd laki méaérittelee mitoituksen koon péivikodille, mutta ryhmékohtaisiin mi-
toituksiin se ei puutu. Tehy vaatii, ettd ryhmékohtaiseen henkilostomitoitukseen tulisi siirtyd. (Salu-
méki 2021.) Varhaiskasvatuslakiin tuli my6s kohta henkildston ilmoitusvelvoitteesta, jonka mukaan
henkildston tulee ilmoittaa, jos lapsen hyvinvoinnin tai kasvun, kehityksen tai oppimisen edellytykset
ovat vaarantuneet tai varhaiskasvatuksen tavoitteet eivit voi toteutua. Kunnassa tulee olla ilmoitusvel-

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

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet on sdddetty velvoittavaksi vuonna 2018, joka tarkoittaa, ettd

varhaiskasvatussuunnitelman perusteet ovat varhaiskasvatuksen jirjestdjid oikeudellisesti velvoittava
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médrdys. (Opetushallitus 2018, 4.) Talld velvoittavuudella, hallinnonalan muutoksella ja varhaiskasva-
tuslailla on muutettu suomalaisen varhaiskasvatuksen roolia ja tuotu sitd vahvasti osaksi suomalaista
kasvatus- ja koulutusjirjestelméé. Varhaiskasvatuksessa korostuu nyt myos enemman lapsen oikeus
varhaiskasvatukseen. Myds julkisuudessa varhaiskasvatuksesta on kdyty keskustelua liittyen sen mer-
kitykseen, maksuihin, jarjestimiseen sekd yhd enemmén myos pedagogiikkaan. (Karila ym. 2017,
17-19.) Varhaiskasvatuksen jarjestiminen on tulevaisuudessakin jatkuvassa muuttumisen tilassa ja

henkil6ston ja asiakkaiden tiedottamiselle ja ymmarrykselle tarvitaan aikaa. (Lahtinen 2021.)
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3 TYOHYVINVOINTI

Tyo6hyvinvointi koostuu monesta eri tekijistd, ja padasiallisesti se syntyy arjen tyOssd. Irralliset ter-
veyspdivit eivit riitd saavuttamaan ty0hyvinvointia, vaan sen hyviksi tehtdvé toiminta tulee olla pitka-
jéanteista ja lapileikkaavaa. (Tyoterveyslaitos 2021e.) Jokapéivéinen tyon sujuminen on tirkeinta
(Manka & Manka 2016, 75). Talloin kohdistetaan toiminta esimerkiksi tyOprosesseihin, johtamiseen,
henkildstoon tai tydympéristoon. Tyohyvinvoinnista huolehtiminen kuuluu tyontekijélle seké tyonan-
tajalle. Tyohyvinvointia kehitetdin ja ylldpidetddn yhdessa, ja sen edistdminen tapahtuu yhteistyona
johtajien, esihenkildiden ja tyontekijoiden kesken. Tyohyvinvoinnin ylldpitimisessd tirkeind toimi-

joina ovat my0s luottamusmiehet, tydsuojeluhenkil6sto seké tydterveyshuolto.

Kun tyShyvinvointia tarkastellaan maailmanlaajuisesti, se liitetddn useimmiten tyokykyyn ja tyoter-
veyteen. Suomalaiseen tyOhyvinvoinnin kisitteeseen sisdltyy myds tyon sujuminen arjessa, ja niin se
ndhddin laajempana kokonaisuutena. Organisaation toimintatapa ja johtaminen, ty0 ja tyontekija seka
ilmapiiri ovat vaikuttamassa sen syntyyn. (Manka & Manka 2016, 75.) Tutkimuksista voidaan todeta,
ettd tyohyvinvoinnilla on hyvin merkittdvé yhteys esimerkiksi asiakastyytyvéisyyteen, sairaspoissa-
oloihin, tyontekijoiden vihdisempéddn vaihtuvuuteen ja tuottavuuteen. Jos tyohyvinvointiin investoi-
daan, se voi maksaa itsensd moninkertaisena takaisin esimerkiksi organisaation maineen ja taloudelli-

sen tuloksen kautta. (Tydterveyslaitos 2021e.)

3.1 Hyvinvoiva tyontekija

Tyoterveyslaitos (2021) méérittelee hyvinvoivan tyontekijén piirteitd. Kun tyontekija voi hyvin, hdn
on motivoitunut ja vastuuntuntoinen. Tyontekijd padsee hyodyntdmiin ty0ssddn osaamistaan ja vah-
vuuksiaan. Hin myo0s tuntee tyonsa tavoitteet ja saa palautetta tyostddan. Hyvinvoiva tyontekijd kokee
itsensd tarpeelliseksi ja kokee tydssddn riittdvasti sekd yhteenkuuluvuutta ettd itsendisyyttd. Tyontekija
onnistuu ja innostuu tydstddn eli kokee tyon imua. (Tyoterveyslaitos 2021e.) Tyopaikoilla olisi hyva
keskittyd muun tyohyvinvoinnin ohella lisidméan tyon imua, koska silld on todettu olevan vaikutusta
tyohon sitoutumiseen, vihdisempiin eldkoitymisajatuksiin ja tydpaikan taloudelliseen menestykseen.
Tarmokkuus, uppoutuminen ja omistautuminen tydsséd ovat tydon imua. Tyontekijoille tulisi luoda mah-
dollisuuksia synnyttda aito innostus tyohonsd, jolloin he ovat tyytyvéisid seki tehokkaita ja energisié.

(Manka & Manka 2016, 42.)
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Tarkastellessa ty0hyvinvointia tydpaikan sisdisten tekijoiden kautta voidaan jaotella hyvinvointiin vai-
kuttavat tekijét viiteen alueeseen (KUVIO 1). Organisaation kulttuuri ja toimintatavat ovat tydhyvin-
koittaa sitd, ettd ty0ssd tdytyy voida oppia ja sen tulisi olla mahdollisimman monipuolista. Myds tyon
pelisdéntoihin ja tavoitteisiin on tirkedd voida vaikuttaa. Ndistd muodostuu organisaation rakennepéé-
oma. Sosiaalinen pddoma taas kuvaa yhteison henkista tilaa, johon vaikuttavat tydilmapiiri ja johtami-
sen laatu. Keskiossd on kuitenkin aina tyontekijd, ja hén itse tulkitsee tydyhteisdddn omien asenteiden
kautta. Tyontekijdlld voi olla huono olo, vaikka kaikki osatekijét olisivatkin kunnossa. Myos oma psy-
kologinen padoma, terveys ja henkinen seké fyysinen kunto vaikuttavat tyohyvinvoinnin kokemiseen.

(Manka & Manka 2016, 76—77.)

KUVIO 1. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukaillen Manka &Manka 2016, 76.)
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Ihmisen fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen puoli vaikuttavat toisiinsa ja siséltavét paéllekkaisyyksid,
silld ihminen on kokonaisuus. Jos ihminen voi pahoin jollain osa-alueella, se heijastuu myds muuhun
elamddn. Tyohyvinvoinnin kehittimisen 1dhtdkohtana tuleekin olla ihmisen hyvinvointi fyysisesti,
henkisesti ja sosiaalisesti. Kun ihminen voi hyvin ja on terve, hdn pystyy suorituksillaan hy6dyttimaan

asiakkaita, organisaatiota ja hénti itseddn. (Juuti & Vuorela 2015, 252.)

Tarkkonen (2016) tutkii véitdskirjassaan > Nidin on tehty ennenkin” turvallisuuden ja tyohyvinvoinnin
kokonaishallintaa estévid ja sithen vaikuttavia uskomuksia. Tutkimuksesta voitiin todeta, ettd tyotur-
vallisuus koettiin tydhyvinvoinnin kehittdmisessd merkittdviaksi alueeksi, mutta muita osa-alueita aliar-
vostettiin kehittimisessa. Erityisesti tyon ja tydolosuhteiden voimavaravaikutuksiin perustuvan henki-
sen hyvinvoinnin erottaminen ty6hyvinvoinnissa omaksi alueekseen oli vaikeaa. Tutkimuksessa huo-
mattiin, ettd yksilokohtaisten syiden korostuneisuus on yksi ongelmauskomuksista, joka selittdd tyon ja

tydolosuhteiden kehittdmisen aliarviointia. (Tarkkonen 2016, 212.)

Varhaiskasvatuksen henkildsto on tuonut esille viime aikoina paljon keskustelua alan tydolosuhteista.
(Karila ym., 2017, 17). My0s sosiaalisessa mediassa on ilmennyt varhaiskasvatusalan tyontekijéiden
hatdhuutoja alan arjesta esimerkiksi instagram-tililld ”varhaiskasvatuskertomuksia” (Saluméki 2021).
Tydvoimapula 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. Tdtd ennen kysely oli tehty kesdkuulla, jolloin alanvaihtoa harkitsi noin kolmannes
opettajista. OAJ:n puheenjohtaja Olli Luukkainen uskoo, ettd muutoksen taustalla vaikuttaa korona-
ajan kuormitus. Kyselyssd suurimmaksi syyksi alan vaihdolle valittiin tydn kuormittavuus, jonka va-
litsi 83 prosenttia alanvaihtoa harkinneista. Muita syitd olivat tydméaarén lisdéntyminen (67 prosenttia)

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

Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto Valvira aloittivat vuonna 2020 yhteisen varhaiskasva-
tuksen valvontaohjelman, jossa tutkitaan paivakotien ryhmikokoja ja henkilostomitoituksia julkisella
sektorilla (Saluméki 2021). Vuonna 2020 painopisteend valvonnassa on ollut henkildstomitoitus, jossa
ylityksid on ollut hyvin vdhén, vain 0,3 prosenttia kaikista tarkastelujaksoista. Vuonna 2021 henkilds-
tomitoituksen seuraaminen jatkuu ja sitd tarkastellaan myds ryhmékohtaisesti. (Aluehallintovirasto
2020, 21.) Opetusministeri Li Andersonin mukaan tdlld hetkelld on tirkedd selvittad, taytyyko henki-

16stomitoitusta koskevaa lainsdddéntod tarkentaa, ja mahdolliset muutostarpeet taytyy selvittdd. Hian
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tulee liséksi kutsumaan alan ammattilaisia pyoredn pdydin keskusteluun. Keskustelun tarkoituksena

on pohtia yhdessé eri toimijoiden kanssa, mitké olisivat oikeita ratkaisuja tilanteessa. (Saluméki 2021.)

3.2 Tyohyvinvointi ja resilienssi

Tyoeldmassd tapahtuu paljon muutoksia, ja tima vaatii tyontekijoiltd sopeutumiskykyd, mutta yha
enemman my0s kykya toimia itse muutoksen agentteina. TyOntekijit vaikuttavat oman ja ldhiyhtei-
sOnsi tyohon ja toimivat itseohjautuvasti. Tyontekija voi vaikuttaa itse kokemaansa eikd hinté voida
nihdi objektina, jolle tapahtuu erilaisia asioita iloisista ikdviin. Tyontekijdn hyvinvoinnista puhutta-
essa onkin tirkeda nostaa esille psykologinen pddoma, jonka ansiosta ihmiselld on mahdollisuus johtaa
omaa eldmédédnsi ja tuntea mielenrauhaa. Tyontekijoiden suoriutumisessa ja tyopaikalla kayttdytymi-
sessd silld on merkitysti. Psykologinen pddoma on yhteydessé poissaoloihin, tydtyytyvéisyyteen ja
tyOssd suoriutumiseen. Psykologinen padoma ennustaa myds vihdisempid lopettamisaikeita tyossa ja
tyontekijin sitoutumista organisaatioon. Tdémén vuoksi se on tirkedd myos tyonantajalle. (Manka &

Manka 2016, 158.)

Psykologiseen padomaan liittyy nelja eri osa-aluetta, jotka ovat toiveikkuus, optimismi, resilienssi ja
itseluottamus (Wang, Sui, Luthans, Wang & Wu, 2014, 6). Itseluottamus tarkoittaa ihmisen uskoa
omiin kykyihin, joilla hidn voi saavuttaa haluttuja tavoitteita. Sithen kuuluu myds hallinnan tunne siité,
ettd voi itse vaikuttaa sithen, kuinka toimii, eikd ole vain olosuhteiden ja toisten ihmisten johdatelta-
vissa. Resilienssilld taas tarkoitetaan ihmisen sitkeyttd ja palautumiskykyé ennalleen rasituksen jél-
keen. Vastoinkdymisid kohdatessaan sitked ihminen ei lannistu, vaan etsii keinoja onnistuakseen. Rea-
listinen optimistisuus on yksi hyvinvoinnin peruselementeistd. Kun ihminen ajattelee optimistisesti,
hén ndkee ymparilli&in enemmén myodnteisid kuin kielteisid asioita. Toiveikkuus pitdd ylla tavoitteel-
lista toimintaa, johon kuuluvat merkityksellisyys ja kyky keksia keinot tavoitteiden saavuttamiseksi.
Toiveikas ihminen 16ytdd muita reittejd tavoitteiden saavuttamiseksi vaikka “tie nousisi pystyyn”.

(Manka, Larjovuori & Heikkild-Tammi 2014, 6—7.)

Manka & Manka (2016, 167—168) tuovat esille, ettd erdédn tutkimuksen mukaan sitkeytta lisattiin silla,
ettd henkildt tulivat tietoisemmaksi omista voimavaroistaan, taidoistaan ja lahjakkuudestaan. Osallistu-
Jjia pyydettiin luetteloimaan voimavarojaan, minka jdlkeen niiden toteuttamiseen etsittiin resursseja.
Jotta kehitys ei hidastuisi, my0s esteitd pyrittiin tunnistamaan ja niiden varalle tehtiin suunnitelmia.

Lopulta oppimiseen vaikutti se, ettd osallistujat tulivat tietoisiksi mitd he olivat alun perin ajatelleet ja
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tunteneet silloin kun vastoinkdymisid oli kohdattu. Osallistujat oppivat keskittymdan omiin mahdolli-

suuksiinsa ja resursseihinsa esteiden ylittdmisessd. (Manka & Manka 2016, 167—168.)

Ty6hyvinvoinnin ylldpitdmisessd on kysymys tyon vaativuustekijéiden ja voimavarojen tasapainotta-
misesta, joka tulee tarpeeseen silloin kun kohdataan resilienssid vaativia tilanteita. Erdéssd isossa pii-
véhoidon yksikossi otettiin koko lukuvuoden ajaksi kdyttoon tydhyvinvointiprojekti, koska lapsiryh-
mat olivat kasvaneet ja paineita oli myos lisdéntyneistd paperitdistd. Henkilokunnan hyvinvoinnista ja
jaksamisesta oltiin huolissaan. Yksi keino tilannetta selvitettdessé oli tyon voimavarat—tyon vaatimuk-
set-malli, jota tyontekijét pohtivat yhdessé keskustellen. Pdivikodissa jatkettiin pohdintojen hyddynta-
misté ja malli otettiin kéyttoon myds viikkopalavereissa, joissa mietitdén seuraavan viikon vaatimuk-
sia. Vaatimusten rinnalle otettiin kdytto6n “tdhén tarvittavat voimavarat”-kohta, jonka avulla varmis-
tettiin, ettd vaatimuksiin voidaan vastata ja voimavaroista huolehditaan. Niin tydyhteis6on saatiin

kayttoon malli, joka pitdd arjen haasteissa selviytymiskykya yll4. (Lipponen 2020, 305—306.)

Shin, Taylor ja Seo (2012) ovat tutkineet tyontekijoiden psykologisen resilienssin vaikutusta organi-
saation muutoksiin sopeutumiseen. Tuloksista voidaan huomata, ettd tyontekijoiden resilienssin omi-
naisuudet vaikuttivat positiivisesti tyontekijoiden muutoksiin sitoutumiseen. Jos tyontekijalla oli kor-
keat psykologisen resilienssin taidot, hdn pystyi sitoutumaan muutokseen vahvasti. Tamén katsottiin
johtuvan siitd, ettd korkean psykologisen resilienssin omaavat tyontekijét kokivat positiivisia tunteita
organisaation muutoksia kohtaan. Tutkimuksessa todettiin myds organisaation kannustimien vaikutta-
van my0s muutoksiin sopeutumiseen. Tyontekijét, jotka olivat saaneet paljon tukea ja kannustimia or-

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

Tédmin opinndytetyon tarkoituksena on selvittdd Raahen kaupungin varhaiskasvatuksen henkildston ké-
sityksid omista ja tydyhteison resilienssin eli muutosjoustavuuden taidoista ja tydhyvinvoinnista. Liséksi
tarkoituksena on tutkia, mitd kehittimistarpeita resilienssin ja tyontekijin kokeman ty6hyvinvoinnin

osa-alueilla on.

Opinndytetyon tavoitteena on tuottaa tietoa, jonka avulla voidaan kehittdd henkildston muutosjousta-
vuutta ja tydhyvinvointia sekd lisdtd tietoa muutosjoustavuudesta tyontekijin ja tydyhteison voimava-
rana.

Opinndytetyon tutkimusongelmat ovat:

1. Miten tyontekijét arvioivat omaa ja tydyhteison resilienssid?

2. Miti kehittdmistarpeita resilienssin ja ty6hyvinvoinnin osa-alueilla on?

Tavoitteena on tutkimustulosten avulla luoda tydyhteisdjen kayttoon huoneentaulu, jonka avulla voidaan

vahvistaa muutosjoustavuutta Raahen kaupungin varhaiskasvatuksen tydyhteisoissa.
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5 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

Opinndytetyoprosessi alkoi vuoden 2021 alussa ja kesti maaliskuulle 2022 (KUVIO 2). Opinnéytetyon
aiheesta keskustelin ensimmaisen kerran varhaiskasvatusjohtajan kanssa maaliskuussa 2021. Tdmén
jéalkeen aloitin opinndytetyosuunnitelman tekemisen. Kun olin valinnut kohderyhmaén, valitsin tutki-
muksen ldhestymistavan ja aineistonkeruu- ja analysointimenetelmén. Tutkimusluvan sain touko-
kuussa 2020. Perehdyin teoriaan ja kerdsin teoriatietoa tutkimukseen elo-, syys- ja lokakuussa 2021.
Aloitin lokakuussa my0s kyselylomakkeen tekemisen, ja se 14hti vastaajille marraskuun 2021 alussa.
Marras- ja joulukuun aikana analysoin tuloksia Webropol-ohjelmaa, Excel-laskentataulukko-ohjelmis-
toa sekd sisdllonanalyysia apuna kéyttden. Helmikuussa 2022 esittelin kehittdmistyon esihenkildéille, ja

materiaali ldhti yksikoihin maaliskuussa. Maaliskuussa esittelin tyoni myos Centrian seminaarissa.

MAALISKUU 2021

N LOKAKUU JOULUKUU
-Ideointia tyoeldamaén vl Kk
kanssa _K\I/::t\i/n?ir::n jzen -Vastausten
-Tutkimussuunnitelman esitestaus analysointi
kirjoitus -Tutkimustulokset
TOUKOKUU MARRASKUU MAALISKUU
-Tutkimuslupa -Kyselyn lahetys 2022
hyvéksytaan henkil6stolle -Opinndytetyn
esittdminen
-Materiaalin
vieminen
tyoelamaan

KUVIO 2. Opinndytetydprosessin vaiheet

5.1 Toimintaympiiristo ja kohderyhmai

Raahen kaupungin varhaiskasvatuksessa tarjotaan palveluja kunnallisissa ja yksityisissd paivakodeissa,
perhepdivahoidossa, ryhméperhepaivihoidossa sekd avoimessa pdivikodissa. Léhes joka pédivdkodissa

jérjestetddn my0s esiopetusta. Raahessa henkildstoon kuuluvat myos lasten ja vanhempien tukena ole-
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vat neljd varhaiserityisopettajaa sekd kommunikaatio-ohjaaja. (Raahen kaupunki 2021.) Kommunikaa-
tio-ohjaaja ohjaa, ideoi ja tukee perheitd, lapsia ja tyontekijoitd vaihtoehtoisten kommunikaatiokeino-
jen, kuten kuvien kaytossé silloin kun lapsi tarvitsee niitd kielenkehityksen tueksi (Raahen kaupunki
2022). Valitsin kohderyhméin Raahen kaupungin varhaiskasvatuksen henkilokunnan, joten yksityiset
palveluntuottajat rajautuivat tutkimuksesta pois. Raahen kaupungin varhaiskasvatuksessa on tapahtu-
nut paljon muutoksia viime vuosina, ja siksi halusin ottaa tarkasteluun juuri kaupungin tyontekijat. Li-
séksi kohderyhma ja kaupungin varhaiskasvatusympaéristd on minulle tuttu ja tirked. Kohderyhmiin
kuuluu eri ammattiryhmiin kuuluvia ammattilaisia. Vastaajissa on avustajia, perhepéivéhoitajia, var-

haiskasvatuksen opettajia, varhaiskasvatuksen erityisopettajia ja lastenhoitajia.

Tadmén opinndytetyon ohjausryhméén kuuluivat opinnédytetyon alkaessa varhaiskasvatusjohtaja Kati
Haarala ja esihenkil6 seké perheiden palveluohjauksesta vastaava Anne Viinikangas. Marraskuusta
2021 alkaen tydeldméohjaajana toimi varhaiskasvatusjohtaja Irmeli Stark. Opinndytetyon ohjaavana

opettajana toimi yliopettaja Leena Raudaskoski Centria-ammattikorkeakoulusta.

5.2 Opinniytetyon lihestymistapa

Opinndytetyon ldhestymistapa on konstruktiivinen. Konstruktiivisessa tutkimuksessa huomio kiinnite-
tadn johonkin kdytdnnon ongelmaan, johon pyritddn 10ytdmédn tutkimuksen avulla ratkaisu. Ongelman
ratkaisun tdrkeimpié asioita ovat ongelman ja ratkaisun kdytdnnon merkitys ja yhteys aiempaan teori-
aan. Tassd ldhestymistavassa pyritddn muuttamaan organisaation toimintaa ja kéytanteitd. Konstruktii-
visessa tutkimuksessa kohdeorganisaatiolle luodaan teoreettiseen tietoon perustuva ja puolueeton rat-
kaisu ongelmaan. Konstruktiivinen ldhestymistapa on sopiva silloin kun on tarkoituksena luoda konk-
reettinen tuotos, esimerkiksi tuote tai malli. Tuotos on kéytdnndssd hyddynnettdavé ja merkityksellinen
rakenne, joka on ratkaisu todelliseen ongelmaan. Konstruktiivinen tutkimus perustuu uusiin ideoihin ja

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

Konstruktiivisen tutkimusotteen ydinkisite on konstruktio, jolla on loputon mééra toteutumismahdolli-
suuksia. Thminen voi luoda esimerkiksi mallin, diagrammin, suunnitelman, organisaatiorakenteen, tie-
tojdrjestelmén tai kaupallisen tuotteen. Nama kaikki ovat konstruktioita, joille on tunnusomaista, etté
ne keksitddn ja kehitetddn eivitka ne ole siis 16ydettyjd. Uutta todellisuutta syntyy, kun kehitetdidn uu-

denlaisia ja kaikesta olemassa olevasta poikkeavia konstruktioita. (Lukka 2001.) Tutkimuksessani huo-
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mio kiinnitetddn Raahen kaupungin varhaiskasvatukseen ja sen tyontekijéiden ty6hyvinvoinnin vah-
vistamiseen muutosten keskelld. Tutkimukseni tavoitteena oli luoda konstruktio, henkilokunnalle
suunnattu materiaali. Materiaalista tyontekijdt saavat lisda tietoa resilienssin kehittdmisesta ja se toimii

heidin tyohyvinvointinsa tukena.

5.3 Aineistonkeruu

Kaytédn tutkimuksessani kvantitatiivista eli maaréllistd tutkimusmenetelmad. Maaréllisessa tutkimuk-
sessa voidaan kuvata ennalta tiedetyt ominaispiirteet ja vastata kysymykseen “kuinka paljon?” (Vilkka
2015, 66). Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kyseessi on todellisuuden hahmottamisen tapa. Tutkija
maédrittelee etukdteen todellisuuden rakentumisen kiintopisteet, ja informantit arvioivat niiden merki-
tystd, tarpeellisuutta ja hyodyllisyyttd. Vastauskehikko annetaan vastaajille valmiina, minké ansiosta
tiedonkeruu voidaan toteuttaa paljon laajempana kuin laadullisessa tutkimuksessa. Tlldin voidaan tes-
tata ryhmien viélisid eroavaisuuksia ja muuttujien vilisid riippuvuuksia. Tdma taas selkeyttdd yleisku-
vaa, joka tehddin suuresta joukosta. (Ikonen 2016, 117.) Kvantitatiivisella tutkimuksella pystyn selvit-
tamadn tyontekijoiden késityksid resilienssistd ja tydhyvinvoinnista. Vaihtoehdot ovat lomakkeessa
valmiina, joten tyontekijoiden ei tarvitse médritelld itse laajemmin aihetta. Haluan saada koko henkilo-
kunnan ndkemyksen aiheeseen, joten myds timén vuoksi kvantitatiivinen tutkimus on paras mene-

telma tutkimukseen.

Tutkimuksen kdytossd olevat resurssit madrddviat myds tutkimusmenetelmén valintaa. Resursseihin
kuuluvat esimerkiksi kéytettdvisséd olevat laitteet, rahoitus seka tydaika. (Vilkka 2015, 70.) Tilastokes-
kus (2021) méérittelee kvantitatiivisen yhteiskuntatutkimuksen niin, ettd se kuvaa ja tulkitsee yhteis-
kuntailmi6té tieteen yleisen logitkan mukaisesti. Télloin siind kehitetddn mahdollisimman tarkkoja
mittausmenetelmii, kerédtddn tutkimusaineistot esimerkiksi véestdotosten perusteella, jotka ovat edus-
tavia sekd sovelletaan tilastotieteen menetelmid saatuihin aineistoihin. Ndin saadaan oikeita johtopaa-

toksid. (Tilastokeskus 2021.)

Aineistonkeruumenetelmaksi valitsin strukturoidun kyselylomakkeen (LIITE 1), jossa on monivalinta-
kysymyksié. Strukturoituun kyselyyn on laadittu valmiit vaihtoehdot (Tietoarkisto 2021a). Lisdksi ai-
neistoa tdydentdd yksi avoin kysymys, jonka tavoitteena on tdydentdd muita vastauksia seké antaa pa-

lautetta kyselystd. Avointen kysymysten kdyton etuna on, ettd vastausten joukosta voi 16ytyd hyvia



23

ideoita ja niilld on mahdollisuus saada selville vastaajan mielipide perusteellisesti. Huono puoli avoi-
missa kysymyksissé on, ettd niihin jdtetdén helposti vastaamatta, vastaukset ovat epétarkkoja tai vas-

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

Tutkimuksissa, joissa ollaan kiinnostuneista esimerkiksi tutkittavien arvoista, asenteista, kokemuksista
ja mielipiteistd, kyselylomake on sopiva aineistonkeruutapa (Téhtinen, Laakkonen & Broberg 2020,
25). Tutkimuksessani haluan selvittda tyontekijoiden mielipidettd ja nikemyksid asiasta, joten kysely-
lomake on sopiva tdhdn. Kun kyselylomaketta kiytetddn aineistonkeruumenetelminé, korostuu ennak-
kosuunnittelu, silld tarkentavia kysymyksii tai havaintoja ei voi tehda jalkikdteen. Tarkedd on tehda

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

Tein kyselylomakkeen Webropol-ohjelmalla, koska se on suurimmalle osalle tyontekijoista tuttu ja
my0s helppo kéyttdd. Verkkokyselyn isoja etuja on se, ettd keruuvaihe on nopea ja selked ja se on
edullinen (Téhtinen ym. 2020, 25). Verkkokyselyn positiivinen puoli on myds se, ettéd tutkijan omat
tyovaiheet vihenevit sen myo6té, kun aineistoa ei tarvitse erikseen syottda tai litteroida. Aineisto on
valmiiksi sdhkdisessd muodossa ja todella tirkedd on, ettd se on siind muodossa kuin vastaaja on itse
sen vastannut. Syotto- ja litterointivaiheen lyontivirheet jadvét pois ja tdma lisdd aineiston luotetta-

vuutta. (Valli & Perkkild 2018, 118.)

Tutkimus oli poikittaistutkimus, jossa aineisto on kerétty usealta vastaajalta yhtend ajankohtana. Ana-
lyyseja, jotka tehdaddn poikkileikkauksella, voidaan 1dhinnd kiyttdad vain ilmididen kuvaamiseen (Vas-
tamaki & Valli 2018, 129). Tarkoituksena tutkimuksessa on kuvata tyontekijoiden timéanhetkisii aja-
tuksia aiheesta, joten en kokenut tarpeellisena tehdé pitkittdistutkimusta, jossa aineistoa kerétéédn vi-

hintain kahtena eri ajankohtana samalta vastaajaryhmalta.

Kyselylomakkeen kysymykset perustin teoriatietoon ja aiempiin tutkimuksiin resilienssisté ja tyohy-
vinvoinnista. Kyselylomake voidaan jakaa kolmeen osaan, jotka ovat tyontekijin oman resilienssin
mittaaminen, tydyhteison resilienssin mittaaminen seké tyontekijdn kokemus omasta tyohyvinvoinnis-
taan. Ndswall, Kuntz, Hodliffe ja Malinen (2015) ovat kehittéineet tyontekijan resilienssin mittaami-
seen mittariston "Employee Resilience Scale”(EmpRes), jota kdytin tyontekijoiden oman resilienssin
mittaamiseen. Mittaristossa on annettu painokertoimet vastauksille, mutta jdtin ne téstd tutkimuksesta
pois, koska en kdyté niitd myoskddn muiden osioiden mittauksissa. Suomensin mittariston véittimaét ja

lisdsin niihin havainnollistavia esimerkkejd varhaiskasvatuksen ty0ympaéristostd. Muutin myos hieman
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véittdmid sopivammaksi varhaiskasvatuksen kontekstiin. Tydyhteison resilienssin mittaamiseen kaytet-
tavit kysymykset koostin teoriatiedosta, jonka pohjana toimi Tyoterveyslaitoksen resilienssin maari-

telmé (Tyoterveyslaitos 2021a).

Tyontekijén oman tyShyvinvoinnin arvioinnin pohjana lomakkeessa kiytin Tydterveyslaitoksen inter-
net-sivuston osuutta "Hyvinvoiva tyontekijd”, jossa médritelldéin, millaisena hyvinvoiva tyontekiji ko-
kee oman tyon tekemisen. Néiden tekijoiden kautta voidaan maaritelld tyontekijdn kokemusta omasta
sisdisestd tyohyvinvoinnistaan. Tdhdn mittaustapaan en ottanut mukaan tarkemmin ulkoisia tekijoité,
kuten fyysistd tyGterveyttd ja organisaatiorakenteita vaikka ne osaltaan ovatkin vaikuttamassa tyohy-
vinvoinnin kokemuksen taustalla. Halusin mitata tyontekijan kokemusta omasta tyohyvinvoinnista,

joka oli tukemassa tutkimuksessani resilienssin tutkimista.

Kaytin kyselylomakkeen vastauksissa mitta-asteikkona viisiportaista Likertin asteikkoa. Aikoinaan
kun asteikko kehitettiin, mittarissa oli seitsemin vastausvaihtoehtoa, mutta nykyisin kiytetddn myos
viisi- ja yhdeksdnportaista asteikkoa. Asteikon tulee kuitenkin olla pariton, jotta vastaajalla on mahdol-
lisuus olla ottamatta asiaan kantaa. Tdll6in asteikkoon sisédllytetdén ’en osaa sanoa” vaihtoehto. (Valli
2018a, 106.) Kyselyn esitestaus suoritettiin seitsemélld varhaiskasvatuksen tyontekijilla. Vastaajiin
kuuluu eri nimikkeilld olevia tyontekijoitd, mukana myds esihenkild. Kun esitestaus oli suoritettu ja
tarvittavat muutokset tehty, esittelin opinndytetyotini varhaiskasvatusyksikdiden johtajien Teams-ko-
kouksessa, jotta esihenkilot saisivat tietoa tutkimuksesta ja aiheesta. Tavoitteena oli saada esithenkilot
ymmartdméén aihe ja innostumaan siitd ja heidén kauttaan saada myos henkilokunta mukaan vastaa-
maan kyselyyn. Kyselylomakkeen linkin ja saatekirjeen ldhetin esihenkildiden kautta henkilokunnan

sahkopostiosoitteisiin.

Tiedonantajina tutkimuksessa ovat kaikki Raahen kaupungin varhaiskasvatuksen tyontekijit (noin 226
henkil6d), koska tavoitteena on saada aineisto, jossa nékyy koko varhaiskasvatuksen henkiloston néko-
kulma aiheeseen. Tutkimukseni on kokonaistutkimus, jossa tutkimusjoukkona on koko varhaiskasva-
tuksen henkildkunta. Kun halutaan saada otannasta johtuvat epdvarmuudet mahdollisimman véhéi-
siksi, on hyvé kéyttdd kokonaistutkimusta. Siind aineisto kuvaa suoraan perusjoukkoa. Silti tiedonke-
ruuseen jdid aukkoja ja sitd kautta epdvarmuutta, silld kaikki eivdt kuitenkaan vastaa kyselyyn. (Vehka-

lahti 2019, 46.)
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5.4 Aineiston analyysi

Kokonaisvastausmaird (N = 61) saatiin kaikista strukturoiduista kysymyksistéd sekd taustamuuttujaky-
symyksistd. Avoimeen kysymykseen vastasi 14 tyontekijaa (N = 14). Aloitin kyselyaineiston tutkimi-
sen tarkastelemalla perusraporttia, joka oli muodostunut Webropol-ohjelmaan. Tarkastelin raporttia
kokonaisuutena, minké jdlkeen siirsin aineiston raakadataksi numeromuotoon Excel-ohjelmaan, johon
muodostui havaintomatriisi. Kun mitta-asteikko on vihintdén vilimatka-asteikkoinen ja kun aineisto ei

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

Muodostin keskiarvot kaikille kolmelle kysymysryhmadlle, jotta sain selville tyontekijoiden vastausten
keskiarvot. Keskiarvot muodostuivat tyontekijoiden omille resilienssin ominaisuuksille, tydyhteison
resilienssin ominaisuuksille sekd ty6hyvinvoinnin kokemukselle. Keskiarvot muodostin antamalla sa-
nallisille viittdmille numeroarvot, joilla pystyin laskemaan numerollisen keskiarvon. Ty6hyvinvoinnin
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 pylvédskuvaajan, piirakkamallin seké taulukot, jotka ovat selkeitd. Piirak-
kamallilla on hyvé esittdd osuuksia tietyssd ryhmassi, ja siksi koin sen parhaaksi esittdd prosentti-
osuuksia. Pylvidskuvaaja taas toimii hyvin esitettidessa eri muuttujien vélisid eroavaisuuksia. Tausta-
muuttujat ja resilienssin mittariston osa-alueet kuvasin pylvaskuvaajilla. Tyohyvinvoinnin osa-aluei-
den kuvaamiseen kéytin taulukoita. Piirakkakuvio toimi hyvin havainnollistaessa tyontekijoiden re-

silienssiin liittyvaa koulutushalukkuutta.

Sisdllonanalyysissa tutkitaan misté teemoista, aiheista ja asioista aineisto kertoo. Tutkija tekee sisél-
l6nanalyysissa koodauksen, jossa tunnistetaan ja nimetddn aineistosta siséllollisid elementtejd. Jotta
tutkija ei huku yksityiskohtiin, aineiston sisdisestd variaatiosta eli vaihtelusta etsitddn yleisempié johto-
paitoksid sisdisen vertailun avulla. Huomiota kiinnitetién tilloin aineistoyksikdiden samanlaisuuksiin
ja eroavaisuuksiin. Aineisto voidaan jakaa analyysiyksikoihin, joita voidaan verrata. (Tietoarkisto
2021b.) Avoimen kysymyksen vastaukset kdvin ldpi siséllonanalyysilla (LIITE 2). Pelkistin vastauk-

sista oleelliset tiedot, jotka liittyvit aiheeseeni. Tdmén jélkeen ryhmittelin aineistosta saman siséllon
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omaavat asiat. Alaluokista muodostin yhdistavét luokat. Otin sisdllonanalyysisti nousseita asioita

osaksi tutkimustuloksia molempiin tutkimuskysymyksiin.

Kun kyselyn tulokset on ryhmitelty, tutkijan tulee tulkita tuloksia. Talloin kohdeilmidstd tuodaan esille
jotakin uutta. Tulkinnassa tarvitaan mielikuvitusta eli kykyd hahmottaa mahdollisia maailmoja. Lah-
teend tulkinnoille voi olla aiempi tutkimus ja teoria. Sisdllonanalyysia on kritisoitu siitd, ettd voi kdyda
niin, ettd analyysi on kuvattu hyvin, mutta mielekkait johtopditokset ovat jadneet toteutumatta. Mene-
telmilld pyritddn luomaan luotettavaa tietoa, jolla voidaan tukea arjen paitoksentekoa. Tutkimuksen
tekijan tulee siis tuottaa johtopéétoksid ja niithin perusteluja, jotta ne eivét jai lukijan tehtéviaksi. Tutki-
jan tulee olla tarkkana sisdltdanalyysia tehdessddn myds, ettd mitdén oleellista ei katoa analyysiproses-
sin myotd. Tdméan vuoksi on syyté palata alkuperédiseen aineistoon aika ajoin. (Ojasalo ym. 2015,

143-144.)

Tuloksista ja havainnoista tutkijan tulee kehittdd synteesejé, jotka kokoavat yhteen keskeiset tulokset
ja sen kautta muodostuu selkeésti pelkistetty ja perusteltu vastaus asetettuihin kysymyksiin. Namé syn-
teesit toimivat pohjana johtopéétoksen ja kehittdmistyon suosituksille. (Ojasalo ym. 2015, 144.) Au-
kaistuani ja kdytyani 14pi jokaisen ryhmin, eli tyontekijin resilienssin, tydyhteison resilienssin ja tyo-
hyvinvoinnin aineistot ja niiden tulokset, tulkitsin mitd kehittdmistarpeita kustakin ryhmaésti 16ytyy ja

toin ne esille tutkimustuloksissa.

Kehittdmisty0 tdssd opinndytetydssd on huoneentaulu ja siihen liittyva tarkennusosio resilienssin ja
tyohyvinvoinnin kehittimiseen tydyhteisdjen kayttoon. Huoneentaulu rakentuu saatujen tutkimustulos-
ten sekd olemassa olevan teorian pohjalta. Kuvaus on tehty selkeidksi ja ymmarrettavéksi, jotta siitd on
todella hyotyé henkildston arjessa. Taiteilija Sanna Jauhiaisen maalaama lintu valikoitui huoneentau-
luun kuvaamaan tyontekijan vapautta paattad milld tavalla hian suhtautuu tyohonsé, sen muutoksiin ja
tyOoyhteisoonsd. Halusin my0s, ettd taulu on esteettisesti kaunis, jotta sitd on miellyttdva katsoa ja lu-
kea. Ajattelen, ettd tdlloin se ei unohdu kaappiin vaan sitd halutaan oikeasti pitda esilld pdivékodin tii-
meissd ja kahvihuoneissa. Materiaalin jakaminen varhaiskasvatuksen yksikkdihin tapahtuu yhteis-
tyossd yksikoiden esihenkildiden kanssa. Esittelin tekeméni materiaalin esihenkildistd koostuvassa oh-
jausryhmén kokouksessa helmikuussa 2022, jonka jidlkeen toimitin esihenkiloille séhkdisesti materiaa-

lin jaettavaksi omiin yksikdihin.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Vastausaika kyselyyn oli 1.—14.11.2021 ja tuona aikana kyselyyn vastasi 61 tyontekijdd, josta muodos-
tui kokonaisvastaajamadrd (N = 61). Kysely ldhetettiin kokonaisuudessaan n. 216 henkildlle, joten po-

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

6.1 Tutkittavien taustatiedot

Tutkittaviin kuuluivat kaikki Raahen kaupungin varhaiskasvatuksessa 1.—14.11.21 toimivat tyonteki-
jat. Linkki kyselyyn ldhetettiin varhaiskasvatusyksikoiden johtajien sekd perhepédivahoidon yhteyshen-
kilon kautta jokaisen tyontekijan sdhkopostiin. Tutkittaviin kuului eri ammattinimikkeilld toimivia

tyontekijoitd, jotka ovat tydskennelleet varhaiskasvatuksen alalla eri aikoja.

VASTAAJIEN TEHTAVANIMIKE

avustaja perhepaivahoitaja varhaiskasvatuksen lastenhoitaja esihenkild jokin muu
opettaja,
varhaiskasvatuksen
erityisopettaja

KUVIO 3. Vastaajien tehtdvinimike
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Kuviosta 3 nihddin vastaajien tehtdvinimikkeiden jakautuminen. Eniten kyselyyn saatiin vastauksia
lastenhoitajilta, 27 vastausta (44,3 %). Toiseksi eniten vastasivat varhaiskasvatuksen opettajat ja var-
haiskasvatuksen erityisopettajat, 21 vastausta (34,4 %). Perhepéivihoitajia kyselyyn vastasi kuusi (9,8
%) ja esihenkil6iltd vastauksia saatiin viisi (8,2 %). Pienin osuus vastaajista olivat avustajat, joita oli

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

tannut.
VASTAAIJIEN TYOKOKEMUS
VARHAISKASVATUKSESSA
| B2

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

KUVIO 4. Vastaajien tyokokemus vuosissa

Kuviossa 4 on esitetty tyokokemuksen jakauma vastauksissa. Suurin osa vastaajista, 24 tyontekijaa (40
%), oli tydskennellyt varhaiskasvatuksessa yli 15 vuotta. Yhté paljon oli 11—-15 vuotta tydskennelleitd
sekd 6—10 vuotta tydskennelleitd vastaajia. Heitd oli molemmista ryhmistéd 12 tyontekijda eli molem-
mista 20 % kokonaisvastaajista. 1—5 vuotta alalla tyoskennelleitd oli vastaajista kymmenen (16,7%) ja

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

6.2 Tyontekijoiden resilienssi ja sen kehittiimistarpeet

Tyontekijét arvioivat omia resilienssin taitojaan jokaisessa kysymyksessé eri vaihtoehtojen kautta. Nu-

meromuotoon muutettuna ndma vaihtoehdot ovat: 5 = tiysin samaa mieltd, 4 = jokseenkin samaa
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mieltd, 3 = en osaa sanoa, 2 = jokseenkin eri mieltd ja 1 = tdysin eri mieltd. Numeroasteikolla mitat-

tuna tyOntekijoiden oman resilienssin keskiarvo on 4,3.

Tyontekijat arvioivat omaa resilienssiddn yhdeksédn véittdmin kautta. Esitdn kuvaajien kautta prosentti-
osuudet vastauksista sekd numerollisen keskiarvon kaikista kysymyksen vastauksista. Keskiarvo kuvaa
tyontekijin resilienssin tasoa siten, ettd numero 1 on matalin ja numero 5 korkein. Ensimmaéinen véit-
tdma oli ’Selvitdkseni tyoni haasteista (esim. lapsen haastava kdytos, sairastumiset, henkilokuntavaje,
hoitolapsen loukkaantuminen tai karkaamistilanne), teen tehokkaasti yhteisty6td muiden kanssa” (KU-
VIO 5). Suurin osa vastaajista (82 %) vastasi vaittiméédn “tdysin samaa mieltd”, toiseksi eniten valin-
toja (13 %) tuli ”’jokseenkin samaa mieltd”- kohtaan. Jokseenkin eri mieltd véittimén kanssa oli 3 pro-
senttia (n = 2) ja tiysin eri mieltd oli 2 prosenttia (n = 1). Kukaan vastaajista ei valinnut “en osaa sa-
noa”’-vaihtoehtoa. Tdmaén vaittdméan kaikkien vastausten numerolliseksi keskiarvoksi muodostui 4,7,

joka on yksi korkeimpia kyselyssa.

Selvitakseni tyoni haasteista, teen tehokkaasti
yhteisty6ta muiden kanssa.

En osaa sanoa IO%

Jokseenkin samaa mielta -13%
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KUVIO 5. Yhteistyon tekeminen

Kuviossa 6 esitetdédn viitteen “Pystyn hallitsemaan pitkdén jatkuvaa suurta tyokuormitusta (esim. suuri
lapsiryhmad, pidempiaikainen henkilokuntavaje, suuri dokumentoinnin maird kuten varhaiskasvatus-
suunnitelmat, erilaiset seulat, kiireellinen aikataulu” vastauksien jakauma. Viitteen kanssa suurin osa
vastaajista (48 %) oli jokseenkin samaa mieltd. Jokseenkin eri mieltd oli 25 prosenttia vastaajista ja

taysin eri mieltd oli 15 prosenttia. Tdysin samaa mieltéd véitteen kanssa oli 12 prosenttia.
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Tédma viittima sai pienimmaén keskiarvon tyontekijén resilienssin osa-alueista. Keskiarvoksi vastauk-
sista muodostui 3,2. Jokseenkin eri mieltd ja tiysin eri mieltd olevien osuus on huomattavan suuri vas-
taajissa. Nislin (2016, 44) toteaa tutkimuksessaan varhaiskasvatuksen tyontekijéiden tyohyvinvointiin
ja stressin sdételyyn liittyen, ettd suurin osa tutkimukseen osallistuneista arvioi tyonsa voimavarat hy-
viksi. Joukossa oli kuitenkin myds negatiivisempia ndkokulmia, jotka tulee ottaa vakavasti. Osallistu-
jista 35 prosenttia ilmoitti kokeneensa kohtalaista loppuun palamista. Varhaiskasvatuksen tydssd koh-
dataan paljon ihmissuhteita ja se on ladattu monilla tunteilla. Ty0ssa selviytymiseen liittyvét ongelmat
tulisi ottaa tosissaan ennen kuin ne kroonistuvat. Vaikka varhaiskasvatuksen tyo koetaan inspiroivana,
sithen sisdltyy vaativia tekijoitd, jotka voivat vaarantaa tyontekijan tyohyvinvointia. (Nislin 2016, 44.)
Varhaiskasvatuksessa tyokuormitus kasvaa vélilld hyvin suureksi ja tilanne saattaa kestdd pidemman
aikaa. Téamain vuoksi olisi tarkedd 10ytdd tyontekijoille keinoja selvitid pidempiaikaisen tyorasituksen

kanssa.

Pystyn hallitsemaan pitkaan jatkuvaa suurta
tyokuormitusta.

En osaa sanoa 0%

Taysin samaa mielta 12%

Jokseenkin samaa mielta 48%
Jokseenkin eri mielta 25%
Taysin eri mielta 15%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

KUVIO 6. Pitkddn jatkuvan suuren tyokuormituksen hallitseminen
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Pystyn ratkaisemaan arjen kriiseja tyossani.

En osaa sanoa IO%

Jokseenkin eri mielta - 10%

Taysin eri mielta IO%
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KUVIO 7. Arjen kriisien ratkaiseminen ty9ssa

Kolmas viittdma tyontekijan resilienssiin liittyen oli ” Pystyn ratkaisemaan arjen kriisejd (esim. haas-
tavat tilanteet huoltajien kanssa, ty0yhteison ristiriidat, odottamattomat tyontekijdmuutokset, tyonteki-
jén sairastuminen) tydssédni (KUVIO 7).” Vastaajista suurin osa (63%) oli véitteen kanssa jokseenkin

samaa mieltd. Tdysin samaa mieltd oli 27 prosenttia ja jokseenkin eri mieltd oli 10 prosenttia. " Tdysin
eri mieltd” ja ’en osaa sanoa” vaihtoehtoihin ei tullut yhtdédn valintaa. Vastauksen numerolliseksi kes-

kiarvoksi muodostui 4,1.

”Arvioin suoriutumistani ty0ssé ja parannan jatkuvasti tydtapojani (esim. kokeilen rohkeasti uusia tyo-
tapoja lasten kanssa, etsin uusia keinoja haastaviin kasvatustilanteisiin, kyseenalaistan vanhoja tydta-
pojani aika-ajoin).” oli seuraava vaittdmi (KUVIO 8.). Jokseenkin samaa mieltd oli suurin osa (52%)
ja tdysin samaa mieltd 45 prosenttia vastaajista. Jokseenkin eri mielt oli vain 1 prosentti ja 2 prosent-
tia ei osannut sanoa mielipidettd. Taysin eri mieltd ei ollut yksikéén vastaaja. Numerolliseksi keskiar-

voksi muodostui 4.4.
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Arvioin suoriutumistani tyossa ja parannan jatkuvasti
tyotapojani.

En osaa sanoa 2%

Tdysin samaa mielta 45%

Jokseenkin samaa mielta 52%
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KUVIO 8. Suoriutumisen arviointi ja tytapojen parantaminen

Pystyn ottamaan vastaan palautetta tyossani, myos
kritiikkia.

En osaa sanoa 3%

Tdysin samaa mielta 42%

Jokseenkin eri mielta .2%
Taysin eri mieltd IO%
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KUVIO 9. Palautteen vastaanottokyky

Palautteen vastaanottamiseen liittyva resilienssin arvioinnin viittdma oli ”Pystyn ottamaan vastaan pa-
lautetta tyossédni, my0s kritiikkid. (esim. olen vastaanottavainen tykaverin tai esthenkilon palautteelle,
pyrin muuttamaan toimintaani tarvittaessa, perustelen omaa toimintaani ja ndkokulmaani)”. Kuviossa 9

on esitetty vastausten jakauma. Viittdmén kanssa jokseenkin samaa mielté oli 53 prosenttia eli suurin
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osa vastaajista. Taysin samaa mielti oltiin toiseksi eniten (42 %). Kolme prosenttia vastaajista ei osan-
nut sanoa mielipidettd ja jokseenkin eri mieltd oli 2 prosenttia. ” Tédysin eri mieltd”- vastausta ei valin-

nut kukaan. 4,4 oli timén vaittdméan vastausten keskiarvo.

Haen tukea, jos tarvitsen neuvoja tyohoni joltain
erityisosa-alueelta.

En osaa sanoa IO%

Jokseenkin samaa mielta - 13%

Jokseenkin eri mielta I2%
Taysin eri mielta IO%
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KUVIO 10. Tuen hakeminen erityisosa-alueilta

Viittdimaian “Haen tukea, jos tarvitsen neuvoja ty6honi joltain erityisosa-alueelta. (esim. tyokavereiden
erityisosaamisen tai varhaiskasvatuksen erityisopettajan tuen hyddyntdminen)” vastaajista hyvin suuri
osa (85%) oli tdysin samaa mieltd véittimén kanssa. Jokseenkin eri mieltd oli 13 prosenttia ja jokseen-
kin eri mieltd oli kaksi prosenttia. ”Taysin eri mieltd” ja ”en osaa sanoa”— vaihtoehtoja ei valinnut yk-
sikdédn vastaaja. Keskiarvoksi muodostui 4,8, joka on korkeimpia lukuja tutkimuksessa tyontekijén re-

silienssin alueella. (KUVIO 10.)
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Lahestyn esihenkil6itd, kun tarvitsen heidan tukeaan.

En osaa sanoa 0%

Tdysin samaa mielta 57%

Jokseenkin samaa mielta 28%

Jokseenkin eri mielta 12%

Taysin eri mielta 3%
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KUVIO 11. Tuen hakeminen esihenkiloilta

Seitsemédntend viittimana kyselylomakkeella oli ”Léhestyn esihenkil6itd, kun tarvitsen heidén tuke-
aan. (esim. tyOssdjaksaminen, tyon ongelmatilanteet, tydyhteison ristiriidat)”, jonka vastausten ja-
kauma esitetddn kuviossa 11. Tdysin samaa mieltad viittdmin kanssa oli yli puolet, 57 prosenttia.
Toiseksi eniten (28 %) oltiin jokseenkin samaa mieltd. Jokseenkin eri mieltd oli 12 prosenttia vastaa-
Jista ja tdysin eri mieltd 3 prosenttia. ”En osaa sanoa”— vaihtoehtoa ei valittu kertaakaan. Keskiarvoksi
vastauksista muodostui 4,2. Mielestédni asiaan on hyvé kiinnittdd huomiota vastausten hajonnan vuoksi,
vaikka keskiarvo oli melko hyva. Jokseenkin eri mieltd olevien osuus oli kuitenkin 12 prosenttia ja tiy-
sin eri mieltd oleviakin mahtui joukkoon. Tydntekijdn tulee voida ldhestyd matalalla kynnykselld esi-
henkil64, jotta ongelmat voidaan selvittdd ajoissa. Nislin (2016, 44) toteaa tutkimusraportissaan, etti
yksi avaintekijd varhaiskasvatuksen tyontekijoiden tydhyvinvointiin on tuen saaminen kollegoilta ja
erityisesti johtajilta. Tyontekijan on tirkeda osata itsendisesti paéttiad, milloin tukea tulee hakea, seka
olla tieto siité ettd tukea on saatavilla, jos sitd tarvitsee. Myos Luukkonen (2020, 75) toteaa, ettd tyon-

tekijin muutosjoustavuutta lisdd muutokseen saatu tuki.

Kahdeksas viittdma koski asennetta tyon muutoksiin (KUVIO 12). ”Ajattelen tyon muutokset (esim.
tyOympdriston vaihtuminen, uuden varhaiskasvatussuunnitelman tuomat muutokset, henkilostoraken-
teen ja organisaation muutokset) mahdollisuutena kasvaa ja kehittyd.”- véittdmén kanssa suurin osa
vastaajista (44%) oli jokseenkin samaa mieltd. Tdysin samaa mieltd oli 33 prosenttia. Jokseenkin eri
mieltd oli 15 prosenttia ja kahdeksan prosenttia ei osannut sanoa kantaansa. Tédysin eri mielté ei ollut

kukaan vastaajista.
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Tama vaittdma sai toiseksi pienimmén keskiarvon tyontekijan resilienssin osa-alueista ja jokseenkin
eri mieltd ja jokseenkin samaa mieltd olevien osuus oli melko suuri. Keskiarvo on 4,0. Viittima kos-

kee tydntekijdn asennetta muutoksiin, joihin hin ei voi juurikaan vaikuttaa.

Tyontekijé ei voi useinkaan vaikuttaa ympérilld tapahtuviin muutoksiin, mutta hén voi muuttaa omaa
asennettaan. Paula Luukkonen (2020, 65) on tutkinut Master-opinndytetydssdén tyontekijén resiliens-
sid ja hin toteaa myonteisen suhtautumisen muutoksiin vaikuttavan muutosten vastaanottavaisuuteen.
Selviytymiskykyyn vaikuttaa optimistinen suhtautuminen, jolloin itsessé ja muissa havaitaan positiivi-
sia puolia. Optimistisuus voi auttaa my0s tunnistamaan, ettd kaikkiin asioihin ei voi itse vaikuttaa. Li-
sdksi toiveikkuutta kannattaa vaalia, silld sen on todettu selvisti lisddvan palautumiskykya muutoksista
ja haasteista. (Pietikdinen 2017, 184—185.) Muutoksissa ajattelun joustavuus on olennainen tekijd. Tér-
kedd on huomata sellaiset asiat, joille ei voi mitddn, jattdd ne rauhaan ja kiinnittdd huomio sellaisiin
asioihin, joihin on vaikutusmahdollisuuksia. Mité joustavammin yksilo 16ytdd uusia ndkdkulmia tilan-
teessa ja tunnistaa taitoja, joita on kéyttdnyt aiemmin, sitd parempi on hdnen selviytymisensi nyt ka-

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

Ajattelen tyon muutokset mahdollisuutena kasvaa ja
kehittya.

En osaa sanoa 8%

Tdysin samaa mielta 33%

Jokseenkin samaa mielta 44%

Jokseenkin eri mielta 15%

Taysin eri mielta IO%
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KUVIO 12. Asenne tyon muutoksiin

Viimeisend vaittdménd tyontekijan resilienssiin liittyen oli ”Opin virheisti ja pyrin tekeméén tyoni pa-

remmin (esim. muutan toimintaani, jos huomaan tehneeni virheen)”. Suurin osa (84%) oli viittdimén
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kanssa tiysin samaa mielté ja 16 prosenttia oli jokseenkin samaa mieltd. Muihin vaihtoehtoihin ei tul-
lut valintoja. (KUVIO 13.) Téssi viittdmissé vastausten kokonaiskuva oli melko selki ja keskiarvo

nousi 4,8:n.

Opin virheista ja pyrin tekemadan tyoni paremmin.

En osaa sanoa IO%

Jokseenkin samaa mielta - 16%

Jokseenkin eri mielta IO%

Taysin eri mielta IO%
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KUVIO 13. Virheistd oppiminen

6.3 Tyoyhteison resilienssi ja sen kehittimistarpeet

Toisessa kyselylomakkeen osiossa tyontekijoiltd kysyttiin heidén arviotaan tydyhteison resilienssin
ominaisuuksista. Tyontekijdt arvioivat ominaisuuksia valitsemalla “tdysin samaa mieltd”, ”jokseenkin
samaa mieltd”, ’jokseenkin eri mieltd”, “tdysin eri mieltd” tai “en osaa sanoa”- vaihtoehdon. Tyonteki-
jét arvioivat omaa resilienssiddn yhdeksan viittdmén kautta. Esitdn kuvaajien kautta prosenttiosuudet
vastauksista sekd numerollisen keskiarvon kaikista kysymyksen vastauksista. Keskiarvo kuvaa tyonte-

kijin resilienssin tasoa siten, ettd numero 1 on matalin ja numero 5 korkein. Liséksi kysyin tyontekijoi-

den mielipidettd, olisiko resilienssiin liittyvélle koulutukselle tai lisdtiedolle heiddn mielestdén tarvetta.

Ensimmadinen viittdma oli " Tydyhteisdssimme ennakoidaan ja valmistaudutaan erilaisiin muutoksiin
(esim. henkilokuntamuutokset, lapsiryhmien muutokset, loma-ajat, sairastumiset).” Jokseenkin samaa
mieltd vdittimin kanssa oli vidhén yli puolet (51 %). Tdysin samaa mieltd oli 23 prosenttia, joka oli
miltei yhta paljon kuin jokseenkin eri mieltd olevien osuus (21 %). Téysin eri mieltd oli kaksi prosent-

tia vastaajista ja kolme prosenttia ei osannut sanoa mielipidettd asiaan. (KUVIO 14.)
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Viittdman vastausten keskiarvoksi muodostui 3,7, joka kuuluu tydyhteison resilienssiin liittyvien vas-
tausten korkeimpiin keskiarvoihin. Jokseenkin eri mieltd olevien osuus on vastauksissa melko suuri ja
osa on myds tdysin eri mieltd. Ennakointiin ja nithin valmistautumiseen on hyvé kiinnittdd nyt huo-
miota eli alue kuuluu kehittdmistarpeisiin. Arvaamattomien ja yllattdvien muutosten kanssa tullaan
kamppailemaan todennékoisesti tulevaisuudessa yhd enemmén, jolloin ennakoitavuuden rooli on tér-
ked. Tulevaisuuden tydorganisaatioissa ennakoitavuus tarkoittaa esimerkiksi yhteistydmekanismeja,
jotka perustuvat dataldhtdiseen suunnitteluun, jossa voidaan perehtya tiettyyn alueeseen kuten psyyk-
kisen rasituksen hallintaan. Ennakoitavuuteen kuuluu myos kollektiivisesti organisoituja tydprosesseja
seki se, ettd tunnistetaan ajoissa haavoittuvia tyoprosessin osia, kuten osaamisen kehittimisen tarpeita.
Tulevaisuuden ennakoinnin vahvistamista tukee esimerkiksi tekoily, jolloin teknologioiden avulla voi-

daan paremmin ennaltaehkiistd esimerkiksi oman osaamisen vanhentumista. (Vadninen ym. 2020,

18.)

Tyoyhteisossamme ennakoidaan ja valmistaudutaan
erilaisiin muutoksiin.

En osaa sanoa -3%

Tdysin samaa mielta 23%

Jokseenkin samaa mielta 51%

Jokseenkin eri mielta 21%

Taysin eri mielta 2%
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KUVIO 14. Muutoksiin valmistautuminen ja ennakointi

Toinen viittdma koskien tydyhteiséa oli " Ty0yhteisossédni tunnistetaan tydon ongelmatilanteita ja kehit-
tamistarpeita (esim. haasteita aiheuttavat kaytannot tyGtehtdvien jakamisessa tai ajankdytosséd).” Vas-

tausten jakaantuminen esitetdén kuviossa 15. Jokseenkin samaa mieltd véittdmén kanssa oli puolet vas-
taajista (50 %). " Téysin samaa mieltd”- vaihtoehdon valinneita oli toiseksi eniten (20 %) ja jokseenkin
eri mieltd oli 18 prosenttia vastaajista. Tdysin eri mieltd ongelmatilanteiden ja kehittimistarpeiden tun-

nistamisessa oli 12 prosenttia. Kukaan ei valinnut “en osaa sanoa”—vaihtoehtoa.
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Téassé vaittdiméassa vastaukset jakaantuivat miltei jokaiseen vaihtoehtoon, vaikka suurin osa olikin jok-
seenkin samaa mieltd. Tarkedd on huomata tiysin eri mieltd olevien suuri osuus verrattuna muiden
vaittdmien vastauksiin. Keskiarvoksi vastauksista muodostui 3,5, joka on matalimpia tyOyhteison re-
silienssin osa-alueella. Jos tyopaikalla ilmenee arjen tydssid pienid pulmia ja hiiridtilanteita, voi talloin
olla tyOnjaossa, tydvélineissd, ohjeissa tai toimintavoissa olla péivittdmisen tarvetta. Tydpaikalla olisi
tarkedd tunnistaa yhdessd ongelmatilanteita seké ratkaista niitid. Kehittimistarvetta saatetaan havaita
monessa asiassa ja yhté tyotapaa tai ohjetta kehittdmalld saadaan héiri6 siirtyméén vain toiseen paik-

kaan. (Tydterveyslaitos 2021f.)

Tyoyhteis6ssani tunnistetaan tyon ongelmatilanteita ja
kehittamistarpeita.

En osaa sanoa 0%

Tdysin samaa mielta 20%

Jokseenkin samaa mielta 50%

Jokseenkin eri mielta 18%

Taysin eri mielta 12%
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KUVIO 15. Ongelmatilanteiden ja kehittdmistarpeiden tunnistaminen
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TyoOyhteisOssadni jaetaan ideoita ja toimivia ratkaisuja
koko tyoyhteison kayttéon.

En osaa sanoa 3%

Tdysin samaa mielta 38%
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KUVIO 16. Ideoiden ja toimivien ratkaisujen jakaminen

”TyOyhteisOsséni jaetaan ideoita ja toimivia ratkaisuja koko tydyhteison kayttoon eivétkd ne jai esi-
merkiksi vain yhden tyontekijan/tiimin tietoon.”-viittiméssa vastaajien maérdt hajaantuivat. Tdysin
samaa mieltd viittdman kanssa oli suurin osa vastaajista (38 %) ja jokseenkin samaa mieltd oli toiseksi
eniten (31 %). Jokseenkin eri mielté oli 16 prosenttia ja tdysin eri mieltd 12 prosenttia. Kolme prosent-

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

Téassd véittdmassa oli miltei samat osuudet jokseenkin eri mieltd ja tiysin eri mieltd, kuin edellisessa
vaittimassd, mutta tdysin samaa mieltd olevien osuus oli suurempi. Keskiarvoksi muodostui 3,7. Asi-
aan on hyvi l0ytda keinoja, miten ideoiden jakamista voitaisiin kehittdd, silld se lisdd yhteenkuulu-
vuutta ja helpottaa tyon arkea. Tydpaikan ongelmia on tarked ratkaista ja levittda ratkaisuja myds koko
tyOyhteison kédyttoon, silld organisaatiossa on voinut kehittyd erilaisia tyon tekemisen tapoja ja osa
niistd voi olla jo vanhentuneita. Osa taas voi olla alku jollekin uudelle innovatiiviselle toiminnalle.

(Tydterveyslaitos 2021b.)
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Tyoyhteisossani tarkastellaan nykyisten tyotapojen
sopivuutta kulloiseenkin tilanteeseen.

En osaa sanoa 8%

Tdysin samaa mielta 25%
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KUVIO 17. Nykyisten tydtapojen tarkastelu

Neljantend viittdiména kyselylomakkeella oli ”Tydyhteisossini tarkastellaan nykyisten ty6tapojen so-
pivuutta kulloiseenkin tilanteeseen. (Tilanteeseen vaikuttaa esimerkiksi perheiden tarpeet ja toiveet,
lasten ikdrakenne ja henkilokuntamuutokset).” Léhes puolet (49 %) oli jokseenkin samaa mieltd viitta-
min kanssa ja tdysin samaa mieltd oli 25 prosenttia. Jokseenkin eri mieltd oli 11 prosenttia. 8 prosent-
tia ei osannut sanoa mielipidettd tdhén asiaan ja tdysin eri mieltd viittiméan kanssa oli seitsemén pro-

senttia vastaajista. Vastausten jakauma on esitetty kuviossa 17.

Tassa vaittamassa vastausten keskiarvoksi muodostui 3,7. Jokseenkin samaa mieltd olevien osuus on
miltei puolet ja eri mieltd olevia oli myds vastaajissa. Osa-alue kuuluu kehittdmistarpeisiin. Tyovéli-
neissd, sddnnoissd, asiakkaan tarpeissa tai tyoyhteisdssd on voinut tulla muutoksia, joiden vuoksi olisi
tarpeen toimia uudella tavalla, mutta ty6td pyritdén tekemain aiemmin hyvéksi havaitulla tavalla. Ta-
mén vuoksi olisi syytd pysdhtya tarkastelemaan sdénnollisesti, miten tyGtapojen toimivuutta voisi

muuttaa tilanteeseen sopivaksi. (Tydterveyslaitos 2021c.)
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Tyoyhteis6ssani muutetaan tarvittaessa vanhoja
tyotapoja sopivammaksi nykytilanteeseen ja otetaan
opiksi jos jokin tapa ei toimi.
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En osaa sanoa

KUVIO 18. Vanhojen toimintatapojen muuttaminen

Seuraava viittdma liittyi samaan aiheeseen edellisen kanssa. ”Tydyhteisdssdni muutetaan tarvittaessa
vanhoja tyStapoja sopivammaksi nykytilanteeseen ja otetaan opiksi, jos jokin tapa ei toimi.” viittdimén
kanssa suurin osa vastaajista oli tdysin samaa mieltd (43%) ja jokseenkin samaa mieltd oli ldhes saman
verran vastaajia (41%). Jokseenkin eri mieltd vdittdméin kanssa oli 13 prosenttia ja tdysin eri mieltd 3

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

Tydtapojen muuttamiseen liittyva véittdma oli ainoa, jonka keskiarvo ylsi yli neljédn ja se sai keskiar-
vokseen 4,1. Suurin osa oli sitd mieltd, ettd tyOyhteisossé otetaan opiksi ja muutetaan tyotapoja tarvit-
taessa. On mielenkiintoista huomata, ettd vaikka tydyhteisossi ei edellisen osa-alueen perusteella vélt-
tamatta tarkastella nykyisten toimintatapojen sopivuutta tilanteeseen, tydtapoja kuitenkin voidaan
muuttaa tarpeen tullen. Tydyhteison resilienssid kehitettdessé olisikin tdrkedd lisdtd tyon lomaan toi-
mintatapojen tarkastelulle ja ennakoinnille aikaa. T4ll6in toimintaa voitaisiin muuttaa jo varhaisem-
massa vaiheessa toimivammaksi. Organisaatiossa tulisi pitdd ylld pohjalla kulttuuria, jossa on vahva
yhteison sosiaalinen verkosto, jossa havainnoidaan tietoisesti asioita ja ollaan valmiita mukautumaan

ja oppimaan uutta (Lipponen 2020, 283).

“Tydyhteisdssdni ymmarretdéin oma tyd osana isompaa kokonaisuutta, johon kuuluu esimerkiksi eri
tiimit ja paivikodit sekd kaupungin organisaatio.” viittiméan kanssa noin puolet vastaajista oli jokseen-
kin samaa mieltd (53 %). Taysin samaa mieltd oli 22 prosenttia ja jokseenkin eri mieltd oli 17 prosent-

tia. Tdysin eri mieltd oli viisi prosenttia vastaajista ja kolme prosenttia ei osannut ottaa asiaan kantaa.
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(KUVIO 19.) Viittimén vastausten keskiarvoksi muodostui 3,7. Tyontekijoiden olisi tdrked ymmartaa
tyonsd olevan osa isompaa kokonaisuutta, jolloin myds isompia muutoksia on helpompi ymmartaa.
Talloin tydntekija tietdd miksi muutoksia tehdddn ja mikd merkitys niilld on esimerkiksi organisaa-
tiolle. Tyontekijan omat tavoitteet ovat yhteydessé tavoitteisiin, jotka on laadittu tydyhteisolle ja koko
organisaatiolle. Kokonaiskuvaan kuuluu vuorovaikutus eri yksikdiden valilla sekd sen toimivuus.

(Tydterveyslaitos 2021c.)

Tyoyhteis6ssdani ymmarretadan oma tyo osana isompaa
kokonaisuutta.

En osaa sanoa

o

Tdysin samaa mielta _

Jokseenkin eri mielta _ 17%
Taysin eri mieltd -5%

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

Jokseenkin samaa mielta

KUVIO 19. Tyén ymmértdminen osana isompaa kokonaisuutta
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Vuorovaikutus tyoyhteisossamme on hyvaa ja avointa.

En osaa sanoa 0%

Tdysin samaa mielta 28%

Jokseenkin samaa mielta 48%

Jokseenkin eri mielta 16%

Taysin eri mielta 8%

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

KUVIO 20. Vuorovaikutus tyoyhteisossa

Seitseminnessé vaittiméassa kysyttiin tyontekijéiden mielipidettd tydyhteison vuorovaikutuksesta,
jonka vastaukset esitetddn kuviossa 20. Viittdmén “Vuorovaikutus tyoyhteisdssimme on hyvii ja
avointa.” kanssa miltei puolet oli jokseenkin samaa mieltd (48%) ja 28 prosenttia oli tdysin samaa
mieltd. Jokseenkin eri mieltd oli 16 prosenttia ja tidysin eri mieltd kahdeksan prosenttia. Kukaan vastaa-

Jista ei valinnut “’en osaa sanoa”-vaihtoehtoa.

Vuorovaikutuksen osa-alue sai keskiarvoksi 3,7. Eri mieltd olevien osuus oli melko suuri. Mielestidni
tdhdn on tirked miettid kehittdmisratkaisuja, koska vuorovaikutus tyopaikalla on kaiken varhaiskasva-
tuksen tyon perusta ja silld on merkitystd yksilon hyvinvointiin. Varhaiskasvatuksen tyontekijoiden
stressithormoni kortisolin ja tiimityoskentelyn korkean tason on todettu korreloivan. Kun tydyhteisossé
on hyvi ja positiivinen tydilmapiiri, tyontekijoiden stressitasot ovat matalampia. (Nislin 2016, 46, 50.)
Avoimella ja hyvilla vuorovaikutuksella voidaan luoda ty6hyvinvointia, joka nikyy myos yhdessa
avoimessa vastauksessa, jossa todettiin: ”’ Jos tiimi ei ole toimiva, ihmiskemiat ei tismaa niin vuosi on

tosi vasyttdva&raskas! Jos toimiva tiimi, niin tdihin on mukava menné vaikka véhén kiirettd olisikin.”

”Tyd6paikalla on aikaa ja mahdollisuuksia jakaa ideoita toisilleen ja 16ytda uusia toimivampia tyStapoja
(esim. palavereissa ja tyopdivin aikana on aikaa myos ideoinnille)” véittdmén kanssa jokseenkin sa-
maa mieltd oli suurin osa (35 %) vastaajista. Jokseenkin eri mieltd oli miltei yhtd paljon vastaajia (33
%). Téysin eri mieltd oli 17 prosenttia vastaajista ja tdysin samaa mieltd 15 prosenttia. ”En osaa sa-

noa’’- vaihtoehtoa ei valinnut kukaan. (KUVIO 21.)
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Tamén vaittdiméan vastaukset saivat heikoimman keskiarvon, 3,0. Eri mieltd olevien osuus oli huomat-
tavan suuri vastauksissa verrattuna muiden osa-alueiden vastauksiin. Tydpaikoilla nédyttéisi olevan hy-
vin véhan aikaa ideoinnille ja toimivampien ty6tapojen suunnittelulle. Varhaiskasvatuksen tyo on hek-
tistd ja usein siind tdytyy selviytyd valttaméttomimmisté ja tirkeimmisté tdistd, jolloin muulle ei jaa
aikaa. Nislin (2016, 45) tuo esille tutkimusraportissaan kuinka varhaiskasvatuksen tyontekijét tunsivat
ty0ssddn suurempaa henkistd painetta, jos kdytdnnon tyotd ei suunniteltu kunnolla tai suunnitelmat
tyon tekemiselle oli huonosti kehiteltyjd. Henkista painetta lisdsi my0s tiimitydskentelyn heikko taso.

Tyo6n suunnittelulle ja ideoinnille tulisi ehdottomasti olla aikaa ja mahdollisuuksia.

Tyopaikalla on aikaa ja mahdollisuuksia jakaa ideoita
toisilleen ja loytaa uusia toimivampia tyotapoja.

En osaa sanoa 0%

Tdysin samaa mielta 15%

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta 33%

Taysin eri mielta 17%

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

KUVIO 21. Ideoinnin mahdollisuudet
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Tyoyhteison koulutuksissa kasitellaan myos tyomme
tavallisimpia pulmia ja ongelmatilanteita.

En osaa sanoa 5%

Taysin samaa mielta 17%

Jokseenkin samaa mielta 49%

Jokseenkin eri mielta 21%

Taysin eri mielta

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

KUVIO 22. Ongelmien ja pulmien kisittely koulutuksissa.

”Ty0Oyhteison koulutuksissa kasitelldédn myos tydmme tavallisimpia pulmia ja ongelmatilanteita.” véit-
tdman kanssa jokseenkin samaa mielti oli 49 prosenttia (KUVIO 22). Jokseenkin eri mielté oli toiseksi
eniten (21 %) ja tdysin samaa mieltd viittdmén kanssa oli 17 prosenttia vastaajista. Kahdeksan prosent-

tia oli tiysin eri mieltd ja viisi prosenttia ei osannut sanoa kantaansa.

Vastausten keskiarvo oli tydyhteison resilienssiin liittyvien osa-alueiden matalimpia, 3,4. Tdma osa-
alue kuuluu myds kehitystarpeisiin. Koulutusten olisi tiarkeda olla sellaisia, joista saa vinkkejé tyonsi
tekemiseen ja ongelmatilanteista selvidmiseen ja niiden tulisi olla oikea-aikaisia, jota toivottiin myds
avoimen kysymyksen vastauksissa. Tyontekijdn osaamisen vanhentuessa voi kdyda niin, ettd hin ei
endi ole keskeinen toimija organisaatiossa ja osaamisen kehittimisen mahdollisuudet voivat heiketa.
Talloin ajan mittaan tyontekijan tyokyky ja tyohyvinvointi heikkenevit. Vahvat ammattilaiset pystyvét
meneméaén tydeldmaéssa tilanteesta toiseen, mutta erityisesti pitdd kiinnittdd huomiota siihen, ettd tukea
tarvitsevat tyontekijdt saavat oikea-aikaista ja oikeanlaista tukea. Erityisen tirkedd jatkuva oppiminen

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

Kaikkien tyOyhteison resilienssiin liittyvien kysymysten keskiarvo numeroasteikolla on 3,6. Avoimen
kysymyksen “Herdéko sinulla muita ajatuksia aiheesta? Voit myds antaa palautetta kyselystd.” vas-
tausten kautta pystyi havaitsemaan, ettd vastaajat kokivat aiheen tarpeellisena. Resilienssi koetaan
ajankohtaisena ja tdrkednd aiheena varhaiskasvatusalan muutosten ja tyon vaatimien monien roolien

vuoksi. Varhaiskasvatusalan ty6 koetaan vaativana ja haastavana, jolloin muutosjoustavuutta tarvitaan.
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Lopuksi tiedustelin tyontekijoiltd heidédn mielipidettdin siitd, olisiko tydyhteison hyvé saada resiliens-
sisti lisitietoa tai koulutusta. Kysymys oli muodossa: ”Asken mainitut viittimét ovat osa tydyhteisdn
muutosjoustavuutta. Olisiko muutosjoustavuuteen liittyvélle lisdtiedolle/koulutukselle mielestési tar-
vetta tyOyhteisOssdsi?”” Suurin osa vastaajista, 38 (62%) oli sitd mieltd, ettd lisdtiedolle olisi tarvetta. 20
vastaajaa (33 %) ei osannut sanoa kantaa asiaan ja 3 (5%) oli sitd mielt4, ettd lisdtiedolle ei ole tarvetta.

(KUVIO 23.)

Olisiko muutosjoustavuuteen liittyvalle lisatiedolle/koulutukselle
mielestdsi tarvetta tyoyhteisossasi?

m Kylla = Ei = Enosaasanoa

KUVIO 23. Muutosjoustavuuteen liittyvén lisdtiedon ja koulutuksen tarve

Miten ryhma auttaa itseddn selvidmiin paineista, muutoksista ja kuormituksesta, ovat asioita, joita
ryhmaén kannattaa selvittdd. Kun tuetaan resilienssié ja sitd kautta vahvistetaan tyohyvinvointia, voi-
daan vaikuttaa suuresti tyon tuloksellisuuteen. Ryhmén keskustelukulttuuria on hyva vieda suuntaan,
jossa keskustelukulttuuriin kuuluu myodnteisia tarinoita seké kehitetdén myotétuntoista ja toisia huo-
mioivaa puhetta. Tdlloin ulkopuolinen tydnohjaaja, valmentaja tai fasilitaattori voi olla hyddyllinen,

silld vaikuttavien tekijéiden huomaaminen siséltdpéin voi olla vaikeaa. (Lipponen 2020, 296—298.)
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6.4 Tyontekijan kokema tyohyvinvointi ja sen kehittimistarpeet

Kyselylomakkeella tyontekijdt arvioivat omaa tydhyvinvointiaan 11 eri véittimén kautta. Arviointi
tehtiin asteikolla 1-5 (1 = tiysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = en osaa sanoa, 4 = jokseenkin

samaa mieltd, 5 = tdysin samaa mieltd).

TAULUKKO 1. Tyontekijoiden arvio omista tydhyvinvoinnin osa-alueista

1 2 3 4 5
Olen motivoitunut tyOsténi 3,3% 6,5% 6,6% 443%  39,3%
Olen vastuuntuntoinen tyontekija 0% 0% 0% 9,8%  90,2%
Saan hyodyntdd vahvuuksiani ja
osaamistani tydssa 1,7% 3,3% 9,8% 34.4%  50,8%
Tunnen tyOni tavoitteet 0 % 3,3% 0% 279% 68,8%
Saan palautetta tyOsténi 49% 164% 13,1% 50,8% 14.8%

Taulukossa 1 on esitetty viiden ensimmdiisen véittimén vastausten prosenttiosuudet. ”’Olen motivoitu-
nut tyostini”- vaittdman kanssa jokseenkin samaa mieltd oli suurin osa vastaajista (44,3 %) ja tiysin
samaa mieltd oli toiseksi suurin osa (39,3%). Jokseenkin eri mieltd oli 6,5 prosenttia vastaajista ja 3,3
prosenttia tdysin eri mieltd. 6,6 prosenttia ei osannut sanoa kantaansa. Vastuuntuntoisia koki olevansa
huomattavan suuri osa vastaajista (tdysin samaa mieltd 90,2%) ja toiseksi eniten valintoja tehtiin ”jok-
seenkin samaa mieltd”’-kohtaan (9,8 %). Muut vaihtoehdot jiivét tisséd osiossa tdysin ilman valintoja.
Omia vahvuuksiaan ja osaamista suurin osa koki voivansa hyodyntia tyossd, silld vdittdmén kanssa
tdysin samaa mieltd oli 50,8 prosenttia ja jokseenkin samaa mieltd oli 34,4, prosenttia. Kolmanneksi
eniten vastauksia kerdsi ”en osaa sanoa”- vaihtoehto (9,8 %). Jokseenkin eri mieltd vdittdmin kanssa

oli 3,3, prosenttia vastaajista ja 1,7 prosenttia oli tdysin eri mielta.

”Tunnen tyOni tavoitteet”- vdittdmédn suurin osa vastaajista valitsi ”tdysin samaa mieltd” -vaihtoehdon
(68,8 %) ja toiseksi eniten oltiin jokseenkin samaa mieltd (27,9 %). 3,3 prosenttia vastaajista oli viit-
teen kanssa jokseenkin eri mieltd. Kukaan vastaajista ei ollut tdysin eri mieltd eikd kukaan valinnut ’en
osaa sanoa’- vaihtoehtoa. ”Saan palautetta ty0stini”- vaittdman kohdalla suurin osa vastaajista (50,8
%) oli jokseenkin samaa mieltd. Toiseksi eniten oltiin jokseenkin eri mieltd (16,4 %). 13,1 prosenttia ei

osannut sanoa mielipidettd ja 4,9 prosenttia oli tdysin eri mieltd vaittdmén kanssa. (TAULUKKO 1.)
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TAULUKKO 2. Tyontekijoiden arvio omista tyohyvinvoinnin osa-alueista

1 2 3 4 5
Koen itseni tarpeelliseksi tyoyhteisossdni 1,6% 8,2% 9,8% 32,8% 47,6%
Tunnen tydssédni yhteenkuuluvuutta 1,7% 8,3% 16,6% 31,7% 41,7%
Tunnen ty0sséni itsendisyytta 1,6% 6,6% 9.8% 42,6% 39,4%
Olen innostunut tyostini 4,9% 4,.9% 99% 42,6% 37.,7%
Koen ty6n imua 49% 11,5% 13,1% 443% 26,2%

Taulukossa 2 on esitetty viiden viimeisen véittiméan vastausten prosenttiosuudet. Téysin samaa mielta
véittdimén “Koen itseni tarpeelliseksi tyOyhteisosséni” kanssa oli 47,6 prosenttia vastaajista. Toiseksi
eniten oltiin jokseenkin samaa mieltéd (32,8 %). 9,8 prosenttia valitsi ”en osaa sanoa” vaihtoehdon. Jok-
seenkin eri mieltd vaittdman kanssa oli 8,2 prosenttia ja tiysin eri mieltd oli 1,6 prosenttia vastanneista.
”Tunnen ty0ssédni yhteenkuuluvuutta”- véittimasté tdysin samaa mielti oli suurin osa (41,7 %) ja jok-
seenkin samaa mieltd 31,7 prosenttia. "En osaa sanoa” vaihtoehdon valitsi kolmanneksi suurin osa
(16,6 %). Jokseenkin eri mieltd vdittdmin kanssa oli 8,3 prosenttia ja 1,7 prosenttia oli tdysin eri mieltd

yhteenkuuluvuuden tunteesta tydpaikalla.

“Tunnen ty0ssdni itsendisyyttd”- viittdimén kanssa jokseenkin samaa mieltd oli suurin osa vastaajista
(42,6%) ja toiseksi eniten oli valittu tdysin samaa mielti- vaihtoehto (39,4 %). 9,8 prosenttia ei osannut
sanoa arviota aiheesta. Toiseksi vahiten valittiin ”’jokseenkin eri mieltd”-vaihtoehtoa ja véhiten oltiin
taysin eri mieltd (1,6 %). Jokseenkin samaa mielté oltiin suurimmaksi osaksi (2,6%) véittdméan “Olen
innostunut tydstdni” kanssa. Tdysin samaa mieltd oli 37,7 prosenttia. 9,9 prosenttia ei osannut sanoa
kantaansa ja molemmissa vaihtoehdoissa “’jokseenkin eri mieltd” ja "tdysin eri mieltd”, oli 4,9 prosent-
tia vastanneista. Myos viittdmassd “Koen tyon imua” eniten oli valittu kohta ”jokseenkin samaa
mieltd” (44,3%) ja toiseksi eniten “tdysin samaa mieltd” (26,2 %).13,1 prosenttia ei osannut arvioida
tyon imua ja jokseenkin eri mieltd oli 11,5 prosenttia. Tdysin eri mieltd oli 4,9 prosenttia vastaajista.

(TAULUKKO 2.)
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TAULUKKO 3. Ty6hyvinvoinnin mittareiden keskiarvot kaikista vastauksista suuruusjérjestyksessé (n

= 61).

TYOHYVINVOINNIN MITTARI |KESKI-| TYOHYVINVOINNIN MITTARI | KESKI-
ARVO ARVO

Olen vastuuntuntoinen tyontekijé 4,9 | Olen motivoitunut tydsténi 4,1
Tunnen tyOni tavoitteet 4,6 | Tunnen ty0ssini yhteenkuuluvuutta 4,0
Saan hyodyntdé vahvuuksiani ja osaa- 4,3 | Olen innostunut ty0stani 4,0
mistani ty0ssi
Koen itseni tarpeelliseksi tydyhteisos- 4,2 | Koen tyon imua 3,8
séni
Tunnen ty0sséni itsendisyytta 4,1 | Saan palautetta tyostini 3,5

Tyontekijét arvioivat omaa ty6hyvinvointiaan jokaisessa kysymyksessd numeroitujen vastausvaihtoeh-
tojen kautta (asteikolla 1—-5) ja vastausten keskiarvot on esitetty taulukossa 3. ”Olen vastuuntuntoinen
tyontekijd”- mittarille muodostui korkein keskiarvo, 4,9. Tdma on todella korkea tulos, joten voidaan
todeta vastaajien olevan vastuuntuntoisia. Toiseksi suurin keskiarvo oli vdittamélld “Tunnen tyoni ta-
voitteet”, joka oli 4,6. ”. Tavoitteiden tunteminen lisdd tyohyvinvointia ja itse tyohon pystyy keskitty-
madn kunnolla. Tarked tyohyvinvointia hyodyttidva asia on myods omien vahvuuksien ja osaamisen
kdyttdiminen. ”Saan hyodyntidd vahvuuksiani ja osaamistani tyossd”-mittarille muodostui keskiarvoksi
4,3. Keskiarvo 4,2 oli viittdmalld ”Koen itseni tarpeelliseksi tydyhteisdssdni”. 4,1:n keskiarvo muo-

dostui ”Tunnen tydsséni itsendisyyttd”-mittarille.

Neljd tyohyvinvoinnin osa-aluetta ovat sellaisia, joissa on kehittdmistarpeita, silld keskiarvot jaavit
mataliksi ja kyseisten véittdmien kanssa oltiin enemman eri mieltd kuin muissa véittimissd. Molem-
mat mittarit "Tunnen tydsséni yhteenkuuluvuutta” ja ”Olen innostunut tydsténi” saivat keskiarvon 4.
Varhaiskasvatuksen tyontekijit, jotka nauttivat ty0stdén, pystyvét paremmin ratkaisemaan tyohon liit-
tyvid haasteita ja muita negatiivisia ongelmia rakentavalla tavalla (Nislin 2016, 43). Myo6tituntoinen ja
ystivéllinen toiminta tyopaikalla kertautuu. Tutkijat ovat huomanneet, ettd kun nikee jonkun auttavan

tyokaveria, todenndkdisyys sille, ettd my0s itse toimii niin, lisddntyy.
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Kun ty6kulttuuri on myétituntoinen, tydtoverin tuen tarve huomataan ja tukea saadaan ja annetaan.
Talloin voidaan jakaa vaikeuksia ja tuntea myo6tiiloa. (Lipponen, 2020, 287.) Yhteenkuuluvuuden

tunne voi kasvaa tdllaisessa tyokulttuurissa.

”Koen tydn imua”-mittarin keskiarvo oli 3,8 ja ”Saan palautetta tydstani” oli keskiarvolla 3,5. Erityi-
sesti silloin kun varhaiskasvatuksen ty0dssd kohdataan haasteita, on tarkeda, etti tyontekija tuntee saa-
vansa kunnioitusta ja arvostusta seké johtajilta ettd kollegoilta (Nislin 2016, 44). Kun tyontekija vas-
taanottaa ja antaa palautetta, hin on osana palauteprosesseja. Ndihin prosesseihin osallistuminen on
hyvin tirkedd tyohyvinvoinnin kannalta. Organisaation toiminta ohjautuu rakentavan palautteen avulla,

mutta myds jokainen tyontekiji ansaitsee positiivista palautetta onnistuneesta tyosti. (Valli 2020,117.)

Kaikista eri osa-alueiden vastauksista numeroasteikolla mitattuna tyontekijoiden oman tyShyvinvoinnin

kokonaiskeskiarvoksi saadaan 4,2.

Kyselylomakkeen lopussa vastaajilta tiedusteltiin, millaiseksi tyontekiji kokee kokonaistyohyvinvoin-
tinsa télld hetkelld ja vastausten jakauma on esitetty kuviossa 24. Suurin osa (69 %) koki tyohyvin-
vointinsa melko hyvéksi. Toiseksi eniten (16 %) koki tyShyvinvointinsa melko huonoksi. Erittdin hy-
viaksi tyohyvinvointinsa koki 10 prosenttia vastaajista. Kolme prosenttia ei osannut sanoa mielipidetta
asiaan. Kaksi prosenttia vastaajista koki tyohyvinvointinsa erittdin huonoksi. Tyohyvinvointi on melko
hyvilla tasolla suurimmaksi osaksi, mutta on tarkedd kiinnittdd huomio siihen joukkoon, jotka eivét
ndin koe. Kuitenkin 16 prosenttia vastaajista vastasi tyohyvinvointinsa olevan melko huono ja osa ar-

vioi ty6hyvinvointinsa jopa erittdin huonoksi.
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Millaiseksi koet kokonaistyohyvinvointisi talla
hetkella?

69%

2% 3%
[ |
Erittdin huono Melko huono Melko hyva Erittain hyva En osaa sanoa

KUVIO 24. Tyontekijan kokemus kokonaistydhyvinvoinnista

Kyselylomakkeen avoimen kysymyksen kautta tyohyvinvointia tukevia kehittdmistarpeita nousi esille.
Esimiesten olisi tirked antaa tukea tyontekijoille oikeaan aikaan ja kuunnella tyontekijoita tasapuoli-
sesti. Tyohyvinvoinnin tirked tekijd on tiimi, jossa tyoskennellddn. Alan koulutuksissa olisikin tarpeel-
lista keskittyd vuorovaikutuksen taitoihin ja positiivisen sekd kannustavan tydotteen luomiseen. Li-
saksi koulutusten koettiin tulevan myohéssa tarpeeseen nihden. Vastauksista nousi selvésti esille kou-
lutushalukkuus liittyen tydyhteisdssd toimimiseen ja tiimitaitoihin, jonka tarve tulee ilmi my0s tydyh-
teisOn resilienssiin liittyvistd tuloksista. Lipponen (2020, 286—287) tuo esille, ettd tyopdivin aikana ta-
pahtuvat pienet kohtaamiset ovat todella tarkeitd tyohyvinvoinnille. Positiiviset tunnetilat, tyonilo ja
onnistumiset sekd mydnteinen ja ystidvallinen toiminta tulisi nostaa esille, silld ne tarttuvat tydpaikalla

ja vahvistavat toinen toisiaan. Télloin luodaan myonteistd kulttuuria.

6.5 Yhteenveto tyontekijin ja tyoyhteison resilienssisti seké tyohyvinvoinnista

Voimme tarkastella tyontekijén resilienssid, tydyhteison resilienssid ja oman tyohyvinvoinnin koke-

musta keskiarvojen kautta, jotka madradavit muuttujalle erddnlaisen arvosanan. Ndiden kolmen alueen

keskiarvot on koottu taulukkoon 4. Tuloksista voidaan huomata, etti tyontekijan resilienssi arvioitiin
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melko hyville tasolle, 4,3. Tyohyvinvoinnin keskiarvo oli 4,2. TyOyhteison resilienssi taas on arvioitu
heikommaksi kuin tydntekijin resilienssi, sen keskiarvon ollessa 3,6. Tydyhteison resilienssin kehitta-
mistarpeisiin on siis syytéd kiinnittda erityisesti huomiota. Kuitenkin myos tyohyvinvoinnin ja tyonteki-
jén resilienssissa on kehittdmistarpeita parhaan arvosanan ollessa viisi. Resilienssin taitojen on toden-
nettu parantavan ty0hyvinvointia, joten panostamalla resilienssiin voidaan saada tuloksia myds tyohy-
vinvoinnin saralla. Ty6hyvinvointiin kuuluu kuitenkin my6s paljon muita osa-alueita resilienssin li-
nettaessa tulee kiinnittdd huomio myds nithin. Ty6hyvinvoinnin keskiarvoa ei voi tdssd tutkimuksessa
verrata sellaisenaan resilienssin osa-aluiden keskiarvoihin, mutta se tuo lisédtietoa tutkimustuloksiin

liittyen resilienssiin tyohyvinvoinnin vahvistajana.

TAULUKKO 4. Resilienssin ja tyShyvinvoinnin keskiarvot

Muuttuja Tyontekijan Ty0Oyhteison Tyo6hyvinvointi
resilienssi resilienssi

Keskiarvo

4,3 3,6 4,2

Tarkastellessani aineistoa, kiinnitin huomioni erityisesti sellaisiin osa-alueihin, jotka olivat saaneet
keskiarvoksi 4,0 tai vihemmaén. Resilienssin taidot ovat jokapdiviisii arjessa tarvittavia taitoja, joten
mielesténi tavoiteltavan keskiarvon olisi hyvé olla tdlld asteikolla mitattuna véhintddn neljd. Télloin

tyontekijd saa hyddyn resilienssin taidoista ja ne voivat parantaa aidosti tydhyvinvointia.
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7 YHDESSA LAPI HAASTEIDEN!- MATERIAALI

Tein kehittdmistyond ”Yhdessa 14pi haasteiden!”-kuinka vahvistamme muutosjoustavuutta ja hyvin-
vointia tydyhteisossamme— materiaalin varhaiskasvatuksen henkilostolle. Materiaaliin kuuluu huo-
neentaulu ja siihen liittyvd “Tarkennuksia huoneentauluun varhaiskasvatuksen ty0ymparistdssa”-osio.
Huoneentaulu (LIITE 3) oli tutkimustulosten perusteella hyvé suunnata tyoyhteisolle, jotta tydyhteison
resilienssid voidaan parantaa ja tyohyvinvointia tiimeisséd vahvistaa. Tyontekijit kokivat resilienssin
tarkednd osana ty0ti, joka osaltaan lisdd huoneentaulun tarpeellisuutta ja merkityksellisyyttd. Kun
tyontekijéit kokevat aiheen tarpeelliseksi tyOssddn, huoneentaulusta tulee todennidkdisemmin myos ar-
jen jaksamisen tydkalu ja se on ty0hyvinvointia aidosti lisddva. Toivon huoneentaulun myos lisdavéin
tyontekijoiden mielenkiintoa resilienssiin. Huoneentaulu on ulkoasultaankin kaunis Sanna Jauhiaisen

maalauksen myota ja tuo sen kautta hyvad mieltd tyopaikalle.

Eri osioiden tueksi olen laatinut “Tarkennuksia huoneetauluun varhaiskasvatuksen tydymparistossa”-
osion (LIITE 4), jossa on avattu tarkemmin kutakin huoneentaulun kohtaa. Tarkennukset tuovat sy-
vyyttd ja ideoita huoneentaulun aiheisiin ja sen avulla tyontekijét ja esthenkilt voivat tutustua tarkem-
min resilienssin kehittdmiseen. Huoneentaulu koostuu neljista eri osa-alueesta, jotka ovat ennakointi,
kehittdiminen, voimavarat ja vuorovaikutus. Pohjana materiaalin sisdllolle on opinnéytetyoni aikana
sisdistdmaini teoriatieto resilienssistd. Materiaalissa kdytén resilienssistd sanaa muutosjoustavuus, silld

se sopil mielestidni paremmin arkikieleen ja se on jatkumoa kyselylle, jossa sama sana oli kdytossa.

Ennakointi on yksi keino vahvistaa muutosjoustavuutta varhaiskasvatuksen tyoympéristdssa, silld sen
avulla muutoksesta seuraa mahdollisimman véhin haittaa lapsille, perheille ja tyontekijan tyohyvin-
voinnille. Varhaiskasvatus on viime vuosina ollut monien muutosten alla ja henkiloston on hyvé seu-
rata alan kehitysti, jotta muutoksiin voidaan varautua. Avoin tiedottaminen esihenkilGiltd tyonteki-
joille on avainasemassa, jotta ty0yhteisoissd voidaan sopeutua ajoissa tulevaan. Kun tyontekijat ndke-
vit tyonsd pitkdjanteisend ja osana isompaa kokonaisuutta, voidaan uudistuksia paremmin ymmaértia ja
toteuttaa. Varhaiskasvatuksessa arjen muutoksia luovat myds perheiden ja lasten muuttuvat tarpeet ja

henkilokuntamuutokset. Néitd poikkeavia tilanteita varten on hyva olla olemassa suunnitelma.

Toinen tirked keino muutosjoustavuuden vahvistamiseen on kehittdminen, jolle olisi hyva 16ytda aikaa

muun tyon keskeltd. Esimiehen rooli myos kehittimisen mahdollistajana on suuri. Tyontekijéiden tu-
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lisi tarkastella sdénnollisesti omaa ja tiimin tyon tekemisen tapaa sekd miettid vastaako se timénhetki-
siin tarpeisiin, joita lapsilla ja perheilld on. Joskus voidaan huomata, ettd tietty ongelma tai haaste tois-
tuu usein. Tdlloin on hyva pysédhtya tutkimaan mitd ratkaisumahdollisuuksia ongelmaan voisi olla sekd
jakaa niitd my06s muille tyoyhteison jasenille. Jotta tyotd voidaan kehittdd, tulee sité tarkastella avoimin
mielin ja monista ndkokulmista ja uusien ideoiden kokeilu tulee ndhdd myonteisend. Kun tyoyhteiso
on avoin ja sielld vallitsee luottamus, my06s keskenerdisid muutosideoita voidaan tuoda esille ja niitd
voidaan yhdessi jalostaa. Tydyhteison muutosjoustavuutta lisdé asenne, jossa haasteet ndhddian mah-
dollisuutena oppia itsestd, tyostd ja tyoyhteisosta jotain uutta. Kehittimiseen kuuluu myos arkildhtois-
ten koulutustarpeiden huomioiminen, jolloin koulutuksilla voidaan vaikuttaa arjen ty0ssa parjdéami-

seen.

Muutosjoustavuutta vahvistaa voimavaroihin keskittyvé tydyhteisd. Varhaiskasvatuksessa tyoskentelee
ihmisid monilla eri koulutustaustoilla ja jokaisella heistd on omat vahvuutensa. Kun erilaiset nakokul-
mat otetaan huomioon ja niitd arvostetaan, padsee jokaisen osaaminen esille. Elinikdisen oppimisen
ajatus on myos osa muutosjoustavaa tyOoyhteisod ja siithen tulee antaa mahdollisuuksia. Hyvinvoivassa
tyOyhteisOssd sen jésenet saavat tehdé ty6tddn omana itsendédn ja kaikkia arvostetaan. Myds virheet sal-
litaan ja niistd opitaan. TyOyhteison voimavaroihin voidaan kiinnittdd huomiota esimerkiksi tuomalla
nikyviksi aikaisempia onnistumisia ja tilanteita, joissa on yhdessé selvitty jostain haastavasta vai-
heesta tai muutoksesta. Tydkavereiden kehuminen ja heidén onnistumistensa huomaaminen ovat tér-
keitd keinoja huomata voimavarat arjessa. TyOn vaativuustekijoiden ja voimavarojen suhdetta on syyta

vdlilld pysdhtyd miettimdin, jotta kuormittavuus sdilyy tasapainossa.

Vuorovaikutuksen laatu vaikuttaa merkittévisti tydhyvinvointiin ja muutosjoustavuuteen, silld vuoro-
vaikutuksella on varhaiskasvatuksessa iso rooli. Muutosjoustavuus kasvaa, kun tydyhteisossd luodaan
myoOnteistd ilmapiirid ja vuorovaikutus on avointa ja luontevaa. Kun positiivinen ja vahva vuorovaiku-
tus on pohjana, muutoksia ja haasteita on helpompi kestdd. Tarkeda ovat arjen pienet sanat ja teot ku-
ten tervehtiminen ja silmiin katsominen. On myds todettu, ettd huumoria ja leikillisyyttd vaalimalla
voidaan lisdtd myOnteisid tunteita ja sitd kautta muutosjoustavuutta ja hyvinvointia. Tydyhteisossa,
jossa vuorovaikutus on avointa, voidaan kertoa my0s negatiivisista tunteista ja vaikeat aiheet otetaan
puheeksi. Ristiriidoista voidaan keskustella ja asenne pyritdén pitiméén kuitenkin positiivisena. Muu-
tosjoustavassa tydyhteisdssd jokainen sen jdsen tunnistaa oman asenteen ja esimerkin vaikutuksen. Tu-
kemalla ja auttamalla muita ndytimme myos muille esimerkkii, jolloin toiminta kertautuu ja luo lisdd

positiivista ja vilittavaa asennetta tyopaikalle.
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8 POHDINTA

Tamén opinndytetyon tarkoituksena oli kartoittaa Raahen kaupungin varhaiskasvatuksen henkilston
késityksid omista ja tyOyhteison resilienssin eli muutosjoustavuuden taidoista. Tarkoituksena oli myds
tutkia, mitd kehittdmistarpeita resilienssin ja tyontekijéiden kokeman tyShyvinvoinnin osa-alueilla on.
Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa tietoa, jonka avulla voidaan kehittdd henkiloston tyohyvinvointia
ja lisété tietoa resilienssisté tyontekijin ja tydyhteison voimavarana. Tutkimustulosten oli tarkoitus toi-
mia my0s pohjana kirjalliselle kehittdmistydlle. Kehittdmistyond henkilokunnan kayttéon luotiin huo-
neentaulu, josta he saavat lisdtietoa resilienssin vahvistamisesta tydyhteisossd. Tavoitteena oli lisita
materiaalin kautta tydhyvinvointia. Opinndytetydprosessin yksi tarked osa on syvéllinen prosessin poh-

dinta, silld se on suurelta osin vaikuttamassa ammatilliseen kasvuun.

8.1 Opinnaytetyoprosessin toteutus

Opinndytetyoprosessi alkoi kiinnostavan aiheen valinnalla ja prosessin suunnittelulla. Néin tarkedna
aikatauluttaa tyon tekemisen tarkasti. Pysyinkin hyvin aikataulussa ja ty0 eteni koko ajan, koska sen
tekemisessd ei tullut pitkid taukoja. Loydettydni mielenkiintoisen aiheen aloin tutustumaan teoriatie-
toon ja tutkimuksiin aiheesta. Resilienssi kiinnosti minua paljon, joten halusin oppia siitd lisdd sekd
ymmartid sen merkityksen myos tydeldmassi. TyOeldméaohjaajani ovat vaihtuneet prosessin edetessa,
miki on asettanut haasteita tiiviin yhteistyon tekemiselle. Olen saanut toteuttaa hyvin vapaasti opin-
ndytetyOtini ja viedd sitd minua kiinnostavaan suuntaan. Olen saanut kannustusta tydeldmin puolelta
koko prosessin ajan ja aiheeni on ndhty tirkednd. Myos koulun opinndytetydohjaajani on ollut kannus-

tava, ja hdnen kanssaan olemme tehneet tiivistd yhteisty6té silloin kun olen sitéd tarvinnut.

Huoneentaulu on tyostynyt koko opinnédytetyOprosessin ajan ja sen sisdltod ja ulkoasua on ollut mie-
lenkiintoista pohtia. Perustana taululle on yhteisdjen ja tyontekijén resilienssiin ja tyShyvinvointiin liit-
tyva teoriatieto, mutta olen keskittynyt siind osa-alueisiin, jotka ovat nousseet esille juuri Raahen kau-
pungin varhaiskasvatuksen tyontekijoiltd. Opinndytetyoni on tydeldméldhtoinen, silld varhaiskasvatus
on viime aikoina kokenut monenlaisia muutoksia alana, mutta myds koronan my6téd seka paikallisesti
Raahessa. Ajattelen huoneentaulun tuovan todellista hyotyé tyontekijoiden asenteisiin ja arjen hyvin-
vointiin. Huoneentaulun ulkoasua laatiessani olen tehnyt yhteisty6td myos taiteilija Sanna Jauhiaisen

kanssa. Yhteistyon kautta olen saanut tyohon mukaan myds luovaa ja taiteellista ndkokulmaa.
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8.2 Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksessa eettiset kysymykset ovat ldsné tutkimuksen eri vaiheissa seké tulosten julkaisemisessa.
Eettinen tarkastelu on hyvin ja kestdvan tutkimuksen teon vélttdimaton ehto. Eettisen tarkastelun tulee-
kin olla osa koko tutkimusprosessia, ldhtien siitd, ettd tutkija arvioi omia I&htokohtiaan ja suunnitelta-
van tutkimuksen perusteita. Tarkastelu laajenee myohemmin tutkimusaineistoon ja aineistoa koskeviin
perusratkaisuihin seké raportointiin asti. (Téhtinen ym. 2020, 57.) Jos tieteellinen tutkimus suoritetaan
hyvién tieteellisen kdytdnnon edellyttdmalla tavalla, télloin tutkimus voi olla luotettavaa, eettisesti hy-
viksyttdvii ja sen tulokset voivat olla uskottavia. Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) on laati-
nut kansallisen ohjeen hyvén tieteellisen kdytdnnon (HTK) loukkausten tutkinnasta ja tunnistamisesta.
Suomessa on kéytossa siis itsesddntelyjéarjestelma tiedevilpin méérittelyyn, epdilyjen tutkintaan ja

sanktioiden médradmiseen liittyen. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2022b.)

Tutkimusta tehdesséni olen noudattanut hyvén tieteellisen kdytdnnon ohjetta. HTK— ohjeen tarkoituk-
sena on edistdd hyvéaa tieteellistd kdytintod ja varmistaa, ettd loukkausepdilyt voidaan késitelld oikeu-
denmukaisesti, nopeasti ja asiantuntevasti. Hyvéédn tieteelliseen kaytdnt6on kuuluu monia eri osa-alu-
eita. Niiden mukaan tutkimuksessa noudatetaan rehellisyytté, yleistd huolellisuutta ja tarkkuutta tutki-
musty0ssd, tulosten esittimisessd sekd tallentamisessa. Tdmé koskee myos tutkimusten ja niiden tulos-
ten arviointia. Tiedonhankinta- tutkimus- ja arviointimenetelmait tulee olla eettisesti kestdvii ja tieteel-
lisen tutkimuksen kriteerien mukaisia. Avoimuus ja vastuullisuus ovat osa tiedeviestintid tulosten jul-
kaisussa. HTK— ohjeita noudattava tutkija ottaa muiden tutkijoiden ty6t ja saavutukset huomioon kun-
nioittavalla tavalla ja tuo esille niiden arvon ja merkityksen omassa tutkimuksessaan. (Tutkimusettinen

neuvottelukunta 2022a.)

Tieteelliselle tiedolle asetetut vaatimukset madrittavat, kuinka tutkimus suunnitellaan, toteutetaan ja
raportoidaan sekd kuinka syntyneet tietoaineistot tallennetaan. Eettinen ennakkoarviointi tehdéén tie-
tyilld aloilla ja tarvittava tutkimuslupa hankitaan. (TENK 2022.) Tutkimuslupaa (LIITE 5) hain organi-
saatiostani, eli Raahen kaupungilta. Tutkimuslupa on lupa organisaatiolta siihen, ettd tutkija voi ldhes-

tyd sen henkilokuntaa tutkimukseen liittyvissd asioissa (Ndreaho, Kettunen, Kérki & Paéllysaho 2020).

Tutkijan tulee pidéttiytyd kaikista tutkimukseen ja tieteeseen liittvistd padtoksenteko- ja arviointitilan-
teista, joissa on syytd epdilld, ettd hin on esteellinen (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2022a). Poh-
tiessani opinndytetyon aihetta, ymmaérsin, ettd olen itse osa samaa joukkoa, jolle tutkimus on osoitettu.

Tédmin vuoksi minun oli syytd pohtia esteellisyytténi. Henkild on esteellinen, jos hin on kisiteltdvain
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asiaan, sen asianosaisiin tai asiassa tehtdvén ratkaisun vaikutuspiiriin muuten kuuluviin henkil6ihin
sellaisessa suhteessa, joka voi vaarantaa hinen puolueettomuutensa (Ndreaho ym. 2020). Tydskentelen
muiden varhaiskasvatuksen tyontekijoiden kanssa, mutta aiheeni on sellainen, jossa yksittdisten tyonte-
kijoiden kokemuksiin tai vastausratkaisuihin en voi vaikuttaa. En myo6skain voi tunnistaa vastauksista

yksittdistd vastaajaa. En siis ollut esteellinen toteuttaakseni tutkimusta.

TENK on laatinut vuonna 2019 myos ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen periaatteet ja ne olivat tiarke-
dssd osassa ohjaamassa tutkimustani. Suomessa kaikkia tieteenaloja koskevaa tutkimusta ohjaavat tie-
tyt periaatteet, joihin kuuluvat ihmisarvon ja itseméarddmisoikeuden kunnioitus, kulttuuriperinnon ja
luonnon monimuotoisuuden kunnioittaminen seki tutkimuksen teko niin, ettei siitd aiheudu tutkimuk-
seen osallistujille merkittivia riskejé, haittoja tai vahinkoa. Kun tutkittava osallistuu tutkimukseen, hé-
nelld on oikeus osallistua vapaaehtoisesti, mutta myds kieltdytya osallistumasta sekd keskeyttdd osal-
listumisensa tai peruuttaa suostumuksensa. Tutkittavalla on oikeus myds saada tietoa tutkimuksen si-
sdllostd ja kuinka henkilGtietoja kasitellddn sekd mité tutkimukseen osallistuminen kiytdnnossé tarkoit-
taa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 4, 7-9.) llmoitin saatekirjeessd “tiedote opinniytety6hon
osallistuvalle (LIITE 6) tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuudesta ja tutkimuksen siséllostd sekd
mitd se kdytdnnossa tarkoittaa. Osallistumalla tutkimukseen osallistuja antoi luvan kdyttdd hdnen vas-

tauksiaan tutkimuksessa.

Yksityisyyden suojasta tutkimusjulkaisuissa on mééritelty my6s ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen
periaatteissa. Yleisperiaate on, ettd julkaisuissa mainittujen henkildiden seké osallistujien yksityisyytta
suojellaan. Haastateltavien nimii ja taustatietoja voidaan heiddn suostumuksellaan sisdllyttda tutkimus-
julkaisuun. Tdyttd tunnistamattomuutta ei luvata, jos se ei ole mahdollista toteuttaa. Tutkimukseen
osallistuvien henkildiden tietoja ei yleensé ole tarkoituksenmukaista julkaista niin, ettd heidét voitaisiin
tunnistaa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 12—13.) Tutkimukseni kyselyyn vastattiin tdysin
nimettdmina ja yksittidisen henkilon vastauksia ei voitu tunnistaa aineistosta missadn tutkimuksen vai-
heessa. Aineisto on myo0s kisitelty ja sdilytetty tietoturvallisesti. Aineisto tuhotaan opinndytetyon val-

mistuttua.

Tutkimuksessa on syyté tarkastella sen validiteettia seké reliabiliteettia (Vilkka 2015, 193). Maarilli-
sen tutkimuksen validius eli patevyys on tutkimusmenetelmin tai mittarin kykya mitata tehokkaasti ja
kattavasti sitd mitd tutkimuksessa on tarkoituskin mitata. Talloin on térkedd, ettd vastaaja ymmartda
kysymykset niin kuin tutkija on ne tarkoittanut. (Tietoarkisto 2022c.) Tunnen varhaiskasvatuksen tyo-

kentén ja pystyin sen vuoksi tuomaan kysymyksiin esimerkkejd varhaiskasvatuksen maailmasta. Talla



58

pystyin varmistamaan, etti vastaajat ymmartavat mihin asioihin haen vastauksia. Suunnittelin osan
mittarista valmiiseen pohjaan ja osan koostin teoriatiedon pohjalta, jotta sain tietoa siitd, minké koin
tarkedna tutkimuskysymyksia ajatellen. Kun suunnitellaan kyselylomaketta, on hyvé tutustua laajem-
min tutkimuksen aihepiirid koskevaan teoriatietoon ja tutkimuksiin, silld kaikkea ei tarvitse keksia itse
(Vilkka 2015,101-102). Testasin kyselylomakkeen testijoukolla, joka oli valittu varhaiskasvatuksen
henkilostostd. Télloin sain mielipiteen joukolta, joka vastasi tulevaa tutkimusryhmii. Lomakkeen esi-
testaaminen on hyvéa tehdd mahdollisimman samanlaisessa tilanteessa kuin varsinainenkin tutkimus

sekd huomioida tarkeat taustamuuttujat kuten ammattitausta tai iké (Valli 2018a, 98).

Reliabiliteettia voidaan kutsua my0s luotettavuudeksi ja kdyttovarmuudeksi, jolloin madréllisessa tut-
kimuksessa se tarkoittaa mittarin johdonmukaisuutta. Télloin mittari mittaa kokonaisuutena samaa
asiaa ja sithen ei vaikuta satunnaisvirheet tai olosuhteet. Reliabiliteetti voidaan jakaa stabiliteettiin ja
konsistenssiin. Stabiliteetti tarkoittaa mittarin pysyvyyttéd ajassa, jolloin olosuhteet kuten vastaajan
mieliala ei ndy vastauksissa. Konsistenssi taas tarkoittaa yhtendisyytti, jolloin jaettaessa useista viitta-
mistd koostuva mittari kahteen joukkoon, kumpikin véittimijoukko mittaa samaa asiaa. (Tietoarkisto
2022c.) Pyrin vilttamain tutkimuksessani satunnaisvirheet, joita voisi sattua esimerkiksi tutkijan kirja-
tessa tutkimustuloksia, tekemilld sdhkoisen kyselylomakkeen. Télldin vastaukset tallentuvat juuri niin
kuin vastaaja on ne vastannut. Lisdksi tuomalla esimerkkejd kysymyksiin pystyin lisddmédén vastaajien

ymmaérrystd kysymyksesta.

Tutkimusprosessin aikana kokonaisluotettavuutta voidaan parantaa méaéaritteleméalla asiaongelma selke-
asti ja tdsmdllisesti sekd valitsemalla perusjoukko perustellusti. My0s aineiston kerdédmisen tapa ja ana-
lyysimenetelma tulee miettid aiheeseen sopivaksi. Kun tutkimusprosessi toteutetaan huolellisesti ja re-
hellisesti, se lisdd kokonaisluotettavuutta. (Vilkka 2014, 152—153.) Médérittelin tutkimusongelmat tis-
méllisesti ja selkedsti omassa tutkimuksessani, vaikka jouduin niitd aluksi paljon miettimién ja muut-
tamaankin. Mielestidni tyontekijin kokeman ty6hyvinvoinnin osuus jéi kuitenkin vield hieman irral-
liseksi tutkimuksen muista osioista. Halusin mitata tyontekijoiden kokemaa tyShyvinvointia, silld se
liittyy niin olennaisesti resilienssin kokemukseen tydyhteisossd seké yksittdiselld tyontekijélla. Tyohy-
vinvointiin kuuluu kuitenkin paljon enemmin asioita, kuin mité mittasin, joten vastauksista ei voida
vetdd tyohyvinvoinnista kokonaisuutena johtopédétoksia. Jalkeenpdin ajateltuna olisi voinut ollut selke-

dmpéad pysyd ainoastaan resilienssin mittaamisessa.
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Vastaajina toimivat kaikki varhaiskasvatuksen tyontekijét ja mielesténi tdma lisdé luotettavuutta, silld
halusin mitata kaikkien tyontekijoiden kokemuksia. Vastausprosentti olisi voinut olla korkeampi, luo-
tettavuuden kannalta, mutta 28 prosenttia oli mielesténi hyva ajatellen, kuinka hektistd varhaiskasva-
tuksen ty0 on ja kuinka védhidn siind ehtii istua koneen dédreen vastaamaan vapaachtoiseen kyselyyn.
Voidaan myos miettid sitd, kuinka totuudenmukaisen kuvan vastaukset antavat koko varhaiskasvatuk-
sen tyontekijoiden kokemuksista, silld suurin vastaajajoukko olivat lastenhoitajat ja varhaiskasvatuk-
sen opettajat. Heitd tydskentelee eniten varhaiskasvatuksessa ja heilld on my0s yleensd enemmén teh-
tavid tietokoneella, jonka vuoksi he myo0s viettdviat enemman aikaa tietokoneella. Tdméan vuoksi heilld
on ollut paremmin aikaa ja mahdollisuuksia vastata kyselyyn verrattuna esimerkiksi avustajiin, jotka
viettavit ldhes koko tydaikansa lasten parissa. Vastausprosenttia ja joukon kattavuutta ajatellen olisi
voinut olla parempi vaihtoehto tehdé kysely paperisena. Halutessaan tyontekijé olisi voinut valita sen

vastaustavaksi.

8.3 Tulosten pohdinta

Tutkimuksen tuloksista voidaan pédtelld resilienssin taitojen tasoa tyontekijilld yksilona seké tydyhtei-
s0ssd. Tyontekijat arvioivat korkeimmin viittdmét "Haen tukea, jos tarvitsen neuvoja tyohoni joltain
erityisosa-alueelta” ja ”Opin virheisti ja pyrin tekemddn tyoni paremmin”. Myos “’Selvitdkseni tyoni
haasteista, teen tehokkaasti yhteisty6td muiden kanssa” sai korkean keskiarvon. Yhteistyon tekemisen
taito on ldhes vélttdmétontd, jos on varhaiskasvatuksessa toissd. Kuten tuloksista voi péételld, se nih-
dddn hyvin yksiselitteisesti tdrkeédna taitona tydssd. Tuen hakeminen esimerkiksi varhaiskasvatuksen
erityisopettajalta koetaan myds luontevana, joka kertoo osaltaan yhteistydtaidoista. Varhaiskasvatuk-
sen tyontekijdt ovat myos valmiita oppimaan virheistddn ja parantamaan tyon tekemistd, joka on tér-

keda resilienssin kehittymisessa.

Nislin (2016) on tutkimuksessaan todennut tyOpaikalla saadun sosiaalisen tuen olevan tirked voima-
vara. Tutkittavat tulivat hyvin toimeen esihenkildiden kanssa ja heilld oli tunne, etté heitd arvostettiin.
(Nislin 2016, 34.) Tutkimuksessani voidaan ndhdéd saman suuntaisia tuloksia, silld esihenkildltd saatu
tuki sekd tuen hakeminen itse arvioitiin melko korkealle. Kuitenkin on huomattava, ettd avoimista vas-
tauksista nousi esille, ettd tuen saaminen esihenkililtd koettiin riittiméattomaéna tai se tuli jalkijattoi-

sesti.
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Yksilon resilienssin taidoista pienin keskiarvo (3,2) oli véittdmalla “Pystyn hallitsemaan pitkdan jatku-
vaa suurta tyokuormitusta”. Se poikkeaa muista resilienssin osa-alueiden keskiarvoista huomattavasti.
Varhaiskasvatuksessa tyokuormitus kasvaa vililld hyvin suureksi ja tilanne voi jatkua pitkdankin esi-
merkiksi sijaisten puutteen tai lapsiryhmin haastavuuden vuoksi. Koska tiedetdén, ettd vaittdman kal-
taiset tilanteet ovat varhaiskasvatuksen arkea, voi tuloksesta pédtelld, ettd osa varhaiskasvatuksen hen-
kilokunnasta tydskentelee hyvinvointinsa dérirajoilla. My0s avoimen kysymyksen vastauksista voi-
daan paitelld osan jaksamisen heikentyneen. Yhtend esimerkkind on seuraava vastaus, jossa tyontekija
kokee tyotd olevan liian kuormittavaa: ” Ty0 télld hetkelld todella haastavaa, voimia vievdd. Vapaa-
aika menee pitkalti tyOstd palautumiseen.” Pidemman aikaa kestdnyt tyokuormitus vaikuttaa viista-

méttd tydhyvinvointiin.

Avoimista vastauksista voidaan paitelld, ettd resilienssi koetaan ajankohtaisena ja tiarkedné aiheena
varhaiskasvatusalan muutosten ja tyon vaatimien monien roolien vuoksi. Varhaiskasvatusalan tyo koe-
taan vaativana ja haastavana, jolloin muutosjoustavuutta tarvitaan. Suurin osa vastaajista ajatteli muu-
tosjoustavuuteen liittyvélle lisdtiedolle ja koulutukselle olevan tarvetta. Voisi olla hyddyllistd miettid
voisiko koko henkilokunnalle jdrjestda resilienssiin liittyvédd koulutusta sen tyohyvinvoinnille tuoman

hyodyn vuoksi, koska myos tyontekijit itse tunnistavat sen tarpeellisuuden.

Kokonaisuudessaan tyontekijoiden resilienssin taidot ovat hyvit, silld keskiarvoksi muodostui 4,3.
Tonkin (2016) on tutkimuksessaan kdyttanyt samaa mittaristoa tutkiessaan tyontekijoiden resilienssid.
Hén toteaa tutkimustuloksissaan, ettd tyontekijén resilienssin tasolla on suuri merkitys tyontekijin py-
symisessd tyopaikassaan. Tyontekijéan resilienssi vaikutti tyontekijédn organisaatioon sitoutumiseen,
omaan ty0yhteisdon sitoutumiseen, tydhyvinvointiin ja tyotyytyviisyyteen. Tonkin (2016) tutki tutki-
muksessaan my0s organisaation ja henkilokohtaisten resilienssin taitojen merkitysta ja totesi tyonteki-
jén resilienssin taitojen olevan kaikkein merkityksellisimpié. (Tonkin 2016, 44.) Omista tutkimustu-
loksistani voidaan siis péételld Raahen kaupungin varhaiskasvatuksen tyontekijéiden olevan sitoutu-
neita ja hyvinvoivia tyossddn. Vaikka kokonaiskuva on tdmad, tulee toki muistaa, ettd vastausten jou-
kossa oli keskiarvoa laskevia vastauksia. Tydyhteison toimintaa tulee kehittda niin, ettd jokainen voisi

tarvitessaan hakea tukea tyohonsé ja lisdtd omia resilienssin taitojaan.

Tutkimustuloksistani saatu tulos tyontekijoiden kokemuksesta tyohyvinvoinnista vahvistaa Tonkinin
16ydoksid siitd, ettd tyontekijan resilienssi vaikuttaa tydhyvinvointiin. Koetun tydhyvinvoinnin osa-

alueiden keskiarvoksi muodotui 4,2 ja kysyttiessa tyontekijoiltd heiddn kokonaistybhyvinvointiaan, 69
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prosenttia vastasi sen olevan melko hyvi ja erittdin hyviaksi tyohyvinvointinsa arvioi kymmenen pro-
senttia. Néin voidaan ajatella tydhyvinvoinnin olevan hyvilla tasolla, mutta jélleen tulee kiinnittaa eri-
tyistd huomiota siihen, ettd 16 prosenttia tyontekijoistd koki tyohyvinvointinsa melko huonoksi ja
kaksi prosenttia erittdin huonoksi. Anne Hanhikorven (2021, 38) tutkimuksessa selvidd samansuuntai-
sia tuloksia tydohyvinvoinnista, joka koetaan positiiviseksi tyOpaikalla, vaikka myos kehittdimisen koh-

teitakin 10ytyy.

Tydyhteison resilienssin vastatusten keskiarvoksi muodostui 3,6. Tydyhteison resilienssi koetaan siis
matalammaksi kuin tyontekijoiden oma resilienssi. TyOyhteison resilienssilld on suuri merkitys tyon
sujumiseen ja tyohyvinvointiin sekd tydssi pysymiseen. Korkeimman keskiarvon sai viittima " Tydyh-
teisdssidni muutetaan tarvittaessa vanhoja tydtapoja sopivammaksi nykytilanteeseen ja otetaan opiksi,
jos jokin tapa ei toimi”. Tdma oli kuitenkin ainoa véittdma4, jonka keskiarvo nousi yli neljén, joten tyo-

yhteison resilienssiin on syyté kiinnittdd huomiota.

Matalimmaksi tyontekijét arvioivat ideoiden jakamisen tydssddn. Varhaiskasvatuksen tydssd muulle
kuin lasten kanssa toimimiselle on hyvin vdhén aikaa ja mahdollisuuksia. My0s palaveri ajat kuluvat
helposti kokonaan yksittdisiin lasten tdimén hetkisten asioiden kisittelyyn, jolloin vapaalle keskuste-
lulle ei jaa aikaa. Ideointi ja toimivammista tydtavoista keskusteleminen olisi kuitenkin hyvin tarkedd
tyohyvinvoinnin sekd tyon tekemisen nikokulmasta. Anne Hanhikorven (2021) tutkimus varhaiskasva-
tuksen tyontekijoiden tyShyvinvoinnista tuo esille ajankdyton haasteet varhaiskasvatuksessa. Hénen
tutkimustuloksistaan selvidd, ettd tyohyvinvointia heikentévat kiire seka ajoittainen alimiehitys (Hanhi-

korpi 2021, 38).

Kokonaisuudessaan vastauksista voidaan huomata, ettd vuorovaikutuksen taidot seka tiimissi toimimi-
sen taitoja pidetdén hyvin tirkeind, jotta tydyhteiso voi selvitd muutoksista. Vuorovaikutukseen ja po-
sitiivisuuteen toivotaan koulutusta ja tiimin toimivuus ndhdain oleellisena osana vaikuttamassa tyohy-
vinvointiin. Vuorovaikutus ja positiivinen asenne tyohon voisivat olla my6s hyvia koulutuspéivéan ai-
heita Raahen varhaiskasvatuksen tyontekijoille. Suuret muutokset ja koronan tuomat haasteet vaikutta-

vat tyontekijoiden asenteisiin ja sitd kautta helposti myos vuorovaikutukseen.

Tutkimukseen vastaajista suurin osa oli ollut tdissd varhaiskasvatuksessa yli 15 vuotta. Tyokokemuk-
sen merkitysté tuloksiin voidaan pohtia. Koska tyontekijét ovat olleet niin kauan tdissd alalla, voisi aja-

tella, ettd resilienssin taidot ovat kehittyneet erilaisten vastoinkdymisten ja koettujen muutosten myota.
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Toisaalta resilienssi ei vilttadmatta kehity idn tai kokemuksen mukana ja toisilla voi olla muutosjousta-

vuutta enemmén jo uransa alkuvaiheessa.

8.4 Ammatillinen kasvu

Opinndytetyon tekeminen on ollut yli vuoden kestéva prosessi, joka on ajatustyona 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 kisitteeseen, tiesin,
ettd haluan liittdd sen jollain tavalla opinndytetyohoni. Oli mukavaa, ettd tydeldméohjaajani seké oh-
jaava opettaja innostuivat myos aiheestani ja se sopikin hyvin Raahen varhaiskasvatuksen kentélle.
Opinndytetyon tekemiseen on siséltynyt kuitenkin monenlaisia haasteita, joista ehké pdéllimmaiseni
on ollut ndkokulman ottaminen aiheeseen. Olin lukenut teoriatietoa aiheesta, mutta silti tutustuessani
uusiin tutkimuksiin, halusin muuttaa nikokulmaa. Lopulta paddyin resilienssin tutkimiseen tyontekijén
ja tydyhteison kannalta tydhyvinvoinnin tukena. Aiheen rajaaminen oli haaste, jonka kanssa jouduin
tekeméén paljon ty6té ja opettelemaan sitd. Prosessi on opettanut minulle sen, ettd on tirkeédd luottaa
omaan tekemiseensi ja harkita muutoksia tarkkaan, vaikka tutkimusten ja erilaisten ndkdkulmien ha-

vainnointi onkin mielenkiintoista.

Valitsin méiirallisen tutkimuksen, vaikka tiesin, ettd tilastotieteisiin tutustuminen ja ohjelmien kaytto ei
ollut minulle helppoa eivitki ohjelmat olleet minulle tuttuja. Ajattelin kuitenkin tutkimustavan sopivan
hyvin tutkimusaiheeseeni, joten péétin opetella kdyttdmain ohjelmia ja tutustua tilastotieteiden kasit-
teisiin. Olen tyytyvdinen, ettd valitsin méaréllisen tutkimuksen ja aineistonkeruutavaksi sdhkoisen ky-
selyn. Opettelin kdyttamadn Webropol-ohjelmaa sekd Excel-ohjelmaa ja vaikka olen joutunut niiden
kanssa painimaan, olen tyytyvéinen lopputulokseen ja siihen, ettd osaan nyt kéyttdd kyseisid ohjelmia

tutkimuksen teossa ja tulosten analysoinnissa. Uskon niistd taidoista olevan hyotyé tydurallani.

Yksi tarked taito, minkd opin opinndytetyotd tehdesséni, oli tutkitun tiedon ja asianmukaisten ldhteiden
hakeminen. Tietoa 16ytyy paljon, mutta sen laatuun ja tieteellisyyteen on syyta kiinnittdd huomiota ja
muistaa kriittisyys. Opettelin tarkistamaan tutkimusten laadun ja kéyttdméaan esimerkiksi Julkaisufoo-
rumia, joka on suomalaisen tiedeyhteison tekemén julkaisukanavien tasoluokitus. Vililld joutui nike-
madn enemman vaivaa, jotta padsi kdsiksi johonkin haluamaansa ldhteeseen ja tein paljon yhteistyota

Centrian sekd kaupungin kirjastojen kanssa.
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Aikataulutuksella oli opinndytety6td tehdessd hyvin iso rooli. Aluksi tein suuret suuntaviivat, miten
etenen tydssdni kuukausittain. Tdmén jilkeen aikataulutin kalenteriin tarkemmin, mita teen milloinkin
ja pysyin padasiallisesti suunnitelmassani. Timé on tarkoittanut joidenkin muiden asioiden sivuun lait-
tamista vélilld, mutta priorisointi on valttimétonta, jotta tyd etenee. Ajattelen, ettd aikatauluttamisesta
ja vaikeiden tehtdvien tekemisen opettelusta, vaikka ei aina huvittaisikaan, on hydtyd ammatillisesti
todella paljon. Esimiehen tehtivissd on vilttdmitonta aikatauluttaa ty6tidn niin, ettd myds muuhun jad
aikaa ja tyOhyvinvointi pysyy ylld. Opinndytetyon tekemisessd joutuu myos sietiméédn keskeneréi-

syyttd, silld se on niin iso projekti. On ollut hyvé oppia jakamaan se pienempiin osiin.

Olen tehnyt reflektointia koko opinndytetyOprosessin ajan ja koen, ettd olen kasvanut paljon ammatilli-
sesti. Vililld on ollut haastavaa, mutta opettajan, tydeldmén ohjaajien ja opiskelukavereiden tuki on
auttanut eteenpdin myos silloin. Luulen, ettd on mahdotonta selvitd tistd prosessista ilman toivotto-
malta tuntuvia péivid, jolloin mikédén ei etene. Olen saanut oppia, ettd niistdkin paivistd on menty
eteenpdin ja lopulta ty0 on saatu valmiiksi. Seminaarien seuraaminen on saanut myods omaa motivaa-
tiota nousemaan, kun on néhnyt toisten tekemié toitd. Térkein tekijd on kuitenkin ollut oma motivaatio
ja kiinnostus aiheeseen, jonka tutkimustulosten ajattelen oikeasti olevan kdytdnndssd hyodyllisid var-
haiskasvatuksen tyontekijoille. Olen saanut oppia tutkimuksen teossa monen asian kantapiin kautta ja
haasteita on ollut. Juuri ndiden asioiden vuoksi ajattelen olevani nyt valmiimpi esihenkilon tehtédviin ja

kehittamisty6hon.
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9 JOHTOPAATOKSET JA JATKOTUTKIMUSAIHEET

Opinndytety0Ostd nousseet johtopédatokset:

1)Tyontekijat ymmartavat oman ja tyOyhteison resilienssin osana tyontekemisen tapaa sekd pystyvit
arvioimaan resilienssin eri osa-alueita ja tyohyvinvointiaan varhaiskasvatuksen tydympéristossé. Re-
silienssiin, vuorovaikutukseen ja tiimin toimivuuteen vaikuttaviin koulutuksiin tulisi panostaa, silld ne

ndhdéan tarkeina.

2) Oman resilienssin kokemus arvioidaan korkeammaksi kuin tydyhteison resilienssi. Erityisesti tyo-
yhteison resilienssid on tarked vahvistaa. Sen avulla voidaan parantaa myos ty6hyvinvoinnin koke-
musta. TyOyhteison resilienssin vahvistamisen tukena voidaan kdyttda laatimaani huoneentaulua ja
sithen liittyvd4 materiaalia.

3) Suurin osa tyontekijoistd kokee tyohyvinvointinsa melko hyvéksi. Osa tyontekijoistd kuitenkin ko-
kee tyohyvinvointinsa heikoksi. Tyohyvinvointia heikentivét jatkuvat muutokset ja kiire seké tuen ja
palautteen puute. Erityisesti tulisi kiinnittdd huomiota palautteen antamiseen ja tyon imun lisdémiseen.
Jatkotutkimusaiheet:

1) Organisaation resilienssi ja sen kehittdmistarpeet.

2) Esihenkil6t mahdollistamassa resilientin kulttuurin syntymisté tydyhteisossa.
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MUUTOSIOUSTAVUUS TYOHYVINVOINNIN TUKENA

Taza kyzelvlomaidoessza tarkastallzan varhaizkasvatukeen tydntabkijoiden kazitvkeid ifaestd
mvontekijang =kd osana tydvhieizod Varhsizkasvatleen toimintayvmpériztosss kohdatzan
mnnrtaksia ja haasteits pdivittdin ja timd vaztl tyiantekdjild montosjoustavmntta, Tarkastelosza on
nrvoe yiailoa trabyvinvoinnm kokemuos,

TYOWNTEEITAN MUUTOSIOUSTAVUUS

Eaitin sinnlls seuraayvaks vEtamid Hittyen tydataldjin mautosjoustanniteen. Valitse jokaizen

mualtd jokzesnkin eri mualtd joksesnkin samaa mieltd tavsin :amaea mislE) tal valitzemalla “=n
0533 sanna’ -vaihtoshio,

1. Selntaksem tvim haastersta (ezim. lapsen haastava kavtds, zarastumizet,
henklékuntava)je, hortolapsen loukkaanturminen tan karkaamistilanne), taan
tehokkaazti vhteistyitd muiden kansza.

Taysin enl mislia En o33z sanoa
Jok=eenkin eri misltd
Jokseenkin sarmias mieltd

Taysin zamas risltd

2. Pvstyn hallitzemaan patkddn jatkuvaa sunrta tySkuormitusta. (ezim. suurn
lapzirvhmai, prdempiaikamen henkilékuntavaje, suun dokumentomnm maira
kuten varhaiskasvatuzsoummitelmat, enlaiset saulat, knreellmen aikataula)

Tayzin en mislia En 0s3z sanoa
Jokmeenkin erl mieltd
Jokzeenkin sarmas misltd

Tayzin samaaz misla



3. Pystyn ratkaizemaan arjen kriize)d (esim_ haastavat tilanteet huoltajien
kanssa, tydyhteisdn ristiriidat, odottamattomat tydntekyjEmuoutokset,
tydnteli)in sairastuminen) tydssani.

| Taysin en mielti || Enozaa zanoa
) Tokseenkin eri misltd
.. Jokzeankin samaa mielti

| ) Tiy=in samaa mislti

4. Arviomn suorotumistant tydssi ja parannan jatkuvasti tyStapojand. (esim.
kokeilen rohkeasti vusia tyStapoja lasten kanssa, etsin wusia keinoja haastavim
kasvatustilanteiziin, kyzeenalaistan vanhoja tyStapojam aika-ajom)

. Tayein er miskd " | En pzaa manca
Jokzeankan er mieltd
Jokzeankin samaz mieltd

.. ) Tdyein samaa misltd

5. Pystyn ottamaan vastaan palautetta tydssam, myOs kritisklid. (esim. olen
vastaanottavainen tydkavernn tai esithenkildn palavtteelle, pyrin muuttamaan
toimintaani tarvittaesza, perustelen omaa toimintaani ja ndkdkulmaani)

| Taysin en mielti || Enozaa zanoa
) Jokseenkin eri mislti
Jokzeankin samaz mieltd

) Tayein samaa mialtd
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6. Haen tukea, jos tarvitsen neuvoja fyShdni joltain erityisosa-alueelta. (esim.
tySkavereiden erityisosaamisen tal varhaiskasvatuksen entyisopettajan tuen
hy&dyntiminen)

) Téyein eri mislts " ) En ozaa zanea
. Jokzesnkin en mielti
) Jokzeankin zamaz mieltd

. ) Téyzin samaz misltd

7. Lihestyn esthenkil&itd, kun tarvitsen heidan tukeaan. (esim.
tydssdjaksaminen tydn ongelmatilanteet, tySyhteisdn ristirisdat)

) Tayzin eri misltd ) En ozaa zanca
. Jokzesnkon en mielti
. Jokzeanlan samaz misltd

) Tayzin samaz misltd

8 Ajattelen tyin muutokset (esim_ tydympéristin vathtuminen, vuden
varhaiskasvatussuunnitelman tuomat muutokset, henkil3stdrakeenteen ja
organizaation muutokset) mahdollisuutena kasvaa ja kehittyd.

Téyzin er1 mislts " ) Fnosaa sanca
") Tokssenkin eri mislti
| JTokssepkin samaa mielts

Téyein samaa mislti
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9. Opin virheista ja pyrin tekem3in tyoni paremmin. (ezom. muntan
tommuintazni. joz huomaan tehneem virheen)
Tayzin el mislia En 0233 sanoa
Jokzeenkin eri mieltd
Jokmeenkin samas mishtd

Tayzin samaz mieltd

TYOYHTEISON MUTUTOSIOUSTAVLLS

Eaitin sinalle searaavaksi vaitamid hittyen tydvhteisdn nmutosjoustavuatesn. VValitze jokaizen
vEittiman kohdzlls miten byvin 22 kuvaa tyovhieisodsi. (Tayzin erl mieltd, jolmeenion erl mieltd,
jokzsenkin samas mwisltd tiysin samaa misltd) tai valittemalla "sn osas camea™ -vaihtoshto.

1. Tyévhteizstzsimme ennakoidaan ja valmistaudutaan erlaizim muoitoksin
(ezim. henkildkuntamuutokszet, lapsirvhmien muutokset, loma-ajat,
sairastumisat).

Tayzin en mislia En 0233 sanoa
Jokzmeenkin eri mieltd
Jokseenkin sarmaz misltd

Tayzin zamaz mielta

2. Tvévhteiztzsim tunmistetaan tyvon cngelmatilanterta ja kehittimistarpeita
(ezim. haasteita atheuttavat kivtanndt tydtehtivien jakamazesza ta1
ajankivibzsa).

Tayzin en mislia En 0233 sanoa
Jokzeenkin eri mieltd
Jokmeenkin samas misltd

Tayzin samaz mielta
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3. Tyoyhteisdssim jaetaan 1deceta ja toumivia raticassuja koko tyoyhteissn
kayvitoon ervitkd me j33 esmmerkiks: vam vhden tyontelayan tumin tietoon.
() Tavein eni mieltd " En osaa sanoa
() Jokseesicin eri mieltd
() Jolsessicin samas mielts

I."\.I Ti}'m .I-

4. Tyoyhteisdssini tarkastellaan nykyisten tyStapojen sopivuutta kulloisesnkin
tilanteesesn, (Tilanteesesn vaikuttas esnimerkiks: perheiden tarpeet ja toivest,
lasten ikcdrakenne ja henbkilékuntamutoksat)
() Taysin eri miekd ) Enosaa sanoa

I Jokseeniom en nuslts
[ ;; Tokrspesicin samas mielts

() Tévvin 1amaa miski

5. Tyovhteisossin: muutetaan tarvittaessa vanhkoja tyStapoja sopivammaks
nvkytilanteszsen ja otetasn opiks: jos jokin tapa &1 tormi

() Tavsin eri micki ) En ossa san0d
| ) Jokseesion en mislts
'.__'; Jolrseesiin samas muslts

I.':'H.I Ti}'lﬂﬂ " I-

6. Tyovhteistssing ymmirretlilin oma tyd osana 1sompaa kokonaisuutta, johon
kuuhan essmerkaks) ern it ja plivikodit seked kxspungin organisastio.
() Tavsin eri miskd ) En ossa sanoa

| Jokseeniom en muelts

() Téyvin samaa miski
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7. Vuorovastkatos tyéyhteisdssani on byvii ja avointa.
7 Tiyein eri mieki (" Ez ctaa smoa
| Joksveenkdn i msaltd

| Foicweemicn wamnls mishs

| Taysin samas miald

§. Tyvipakalla on akaa ja mahdollmunkaa jakas 1decsta tossalleen ja loatis
masia formrvampaa tyotapoja. (esmm. palaverensa ja tydpinin atkana on akaa
myos iecwmille)
() Tiyuin el mdeind ) Ex ceas sanoa

Toicueezdcm &n nuaita
() lchepmicm vamray erigkl

Tivain samaa mielti

2. Tyéyhtestn kouluneksissa kistelliin myds tybmme taalbisiznpia pulmia ja
ongelmatilasteita.
() Tivsin eri mieled || Eoeaa sanod

Joimueeicin ar puaitd

Totmaericn somas srishs

I ) Tiyuin samnaa miehd

Asken maininst vaittimat ovat 053 fydvhisidn muutesjoustavuata. Oisiks
maabosjoustavaatesn lhthville lisstisdolle koulutaksells mielestiag tarvetts
tyovhtersdzsdn?

i JKylli ( ) Enopssssanoa

) Ei
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TYOHYVINVOINTI

Tyaknyvimvoind tarkoitas morvallista, vervesllictd ja roottavas nvotd, jota amenartitaitoiset
tydntekijar ja tyéyhteisst tekevat hyvin johdenia organicaatiossa Tyomtekdjst ja ryoyvheeisst
kokevar nvonsd mieleldciiky ja palikitsevaksl, ja Beidin mislestain v tukes beidin
sliminhallintasmea (Tyoterveyalaimos 20210

Arviol asteikolla 1-5 (1=tiy=in ari mialtd 2=jokseenkin ari mialti 3I=en ozaa
sanoa, 4=jokseenkin samaa mielti, S=tiyvsn samaa mielid) tyéhvvinvomntia en
oza-alueita.

Ollen motiv ot tyésting . () ) @
Olen vastouetmtoinen tvontekija (L () () ) )

Osaamistani tyosid - . - ; J

Tunnen tyoni tavoittest L ./ \_/ L -
Saan palatena tvistini o (] () 9 @

Kloen itzeni tarpesllizaksi T £y £y £y Yy
Toyhreisossdnl ' ' ) ' '

Tunnen tydesini vhreenkmluanitta 9 w, W/ \_/ -
T t} - - . - - ) -m— I-: . I-' :I I-:. :I f '\.I ' '\.I
Olen innostamat tydstani 4 () () () ()

. Pl Pl o Pl "
1 1 (| 1 1 | 1
Eoen tyin inmes w w, . w w

Millajeakei koat kokonaistyshyvinvointisi tills hetkells?
() Erimimbuone () Enosaasanoa

() Melko hmono

() Melko lyvi
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TAUSTATIEDOT

Tehtavinmubkkeen varhaizkasvatuksesza on
avustzja
perhepaivahoitzjz
varhaizkasvabaksen opettaja, varhaizkasvatksen erityizopettaja
lastenhoitzja
aginenidld

Jokam mun

Olen tyozkennellvt varhaiskasvatuk=en alalla
alls 1 vmosi
15w
&-101v.
11-15+%.

¥l 15w

Herdikd smulla momta ajatukeia athsssta? Vort my&s antaa palautetta
kvselysti.
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Tutkimuskysymys | Alkuperiisilmaisu Pelkistetty ilmaisu Yhdistivi luokka

”Varhaiskasvatuksen tyo-

tehtdvissd tarvitaan jous- | Monenlaiset roolit ja

tavuutta, kun kaikissa | muutokset varhaiskas-

tyOtehtivissd ollaan mo- | vatuksessa vaativat

nessa roolissa tyOpdivdn | muutosjoustavuutta

aikana.” tyOssa.

”Tyontekijoiltd vaaditaan

koko ajan lisdd ja tuodaan | Alan jatkuvat muutokset

uusia muutoksia, jotka | tyollistivdt yhd enem- | Resilienssi koetaan

tyollistdvdat aina  vain | mén. ajankohtaisena ja tdr-
Miten tyontekijit | enemmaén.” keédnd aiheena varhais-
arvioivat omaa ja kasvatusalan muutosten
tydyhteison re- | "Moniin kysymyksiin piti ja tydn vaatimien mo-
silienssid? todella miettid mitd laitan nien roolien vuoksi.

vastaukseksi.”

”Se (tutkimusaihe) on
ajankohtainen ja viimein
joku kiinnittdd muutos-
joustavuuteen huomiota.”
”Aihe on titd paivdid ja
tarked.”

”Hyvd aihe, joka ei ole ol-
lut kovin paljon esilla ai-
nakaan ruohojuuri ta-
solla.”

”Tyd vaatii todella pal-
jon.”

”Tyo tdlld hetkelld todella
haastavaa, voimia vievaa.
Vapaa- aika menee pit-
kalti tyostd palautumi-
seen.”

Resilienssi on aiheena
ajankohtainen ja tarkea.

Tyoé  varhaiskasvatuk-
sessa on vaativaa ja pa-
lautumiseen menee ai-
kaa.

Varhaiskasvatusalan tyo
koetaan vaativana ja
haastavana, jolloin
muutosjoustavuutta tar-
vitaan.
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Tutkimuskysymys Alkuperiisilmaisu Pelkistetty ilmaisu Yhdistavi luokka

”Tyon tukeminen esi-

miesten taholta tulee, jos

tulee jalkijattoisesti.”

“Tasapuolisuutta  esi- | Esihenkil6iltd  kaiva-

miehiltd ja kuunnella jo- | taan oikea-aikaista tu-

kaisen tyontekijan aja- | kea, tasapuolisuutta ja

tukset ja kokemukset, | kykyéd kuunnella tyon-

jos heilld on asiaa.” tekijoita.

’koko kaupungin henki-

16ston  koulutusta  liit- Esihenkiloiden  olisi
Mité kehittdmistarpeita | tyen tyopaikalla olemi- tirked antaa tukea

resilienssin ja ty6hy-
vinvoinnin osa-alueilla
on?

seen, positiiviseen ja
kannustavaan otteeseen
el negatiiviseen ja huo-
non ilmapiirin luomisen
otteeseen.”
”Koulutustarpeen pyyn-
no6t huomataan vasta
vuosia myOhédssa.”
”Vuorovaikutus asioita
ja  koulutuksia pitéisi
olla paljo enemmin
alalla! ”

Jos tiimi ei ole toimiva,
ithmiskemiat ei tdsméiai
niin vuosi on tosi visyt-
tdva&raskas! Jos toi-
miva tiimi, niin t6ihin
on mukava mennd
vaikka vihin kiirettd
olisikin.”

Henkilostolle  toivo-
taan oikea-aikaista
koulutusta, jossa kési-
teltdisiin positiivisen ja
kannustavan tydotteen
luomista ja vuorovai-
kutukseen liittyvid asi-
oita.

Tiimin toimivuus vai-
kuttaa paljon tydssa-
jaksamiseen.

tyontekijoille oikeaan
aikaan ja kuunnella
tyontekijoitd tasapuoli-
sesti. Ty6hyvinvoinnin
tarked tekijd on tiimi,
jossa tyOskennelldén.
Alan koulutuksissa oli-
sikin tarpeellista kes-
kittyd vuorovaikutuk-
sen taitoihin ja positii-
visen sekd kannustavan
tyootteen  luomiseen.
Koulutusta tulisi antaa
myd0s oikeaan aikaan.




LIITE 3
YHDESSA LAP1 HAASTEIDEN!
Kuinka vahvistamme muutosjoustavuuita ja hyvinvointia tpiyhteisdssamme

BHARINHT
Gewraamme arganisaation, asiakkaiden tarpeiden ja alamme kehitysts,
jotita voimme ennakoida muwtoksia
Heshustelamme tulsvista muwtaksista ja mitzn ne tulevat nakymasn meilla.
KEHITIAMINEN

NEammee todminnan kehittamisen ja ideoinnin t@dedns ja varmamme sille gikaa.

Ongelmatilanteits tzi haasteits kohdatessamme pysahdymme mizttimasn

mistd ne joftuvat ja mits rethaisumahdiallisuuksia voisi kokeilla.
Tarkzstelamme oman tiimimme tyin telkamisen tapoja s33andllisest
ja mustamime toimintaa tanittaessa t@han hethesn sopivaksi.

Tuomme hyeid kaytanteitd ja ratiaisuja maidan tydntekijdiden ja timisn tetoon.

VORMAVARAT
Anvostamme jokaisen csaamista ja annamme kaikille mahdodlisuaksia
kayttad omia vahvuuksiaan.
Kiinmitamme ertyisest huomiota tyoyhteisdmme yoimawaroihin.
Faskustelernme aismmista ennistumisista ja muistelemmes
kuinka olemme selvinnest haastavista tilanteista.

VNNV ARKLITUS
Visarovaikurbuksemme on avednta ja luomme kytiksellamme mydmtsists dmapdind.
Tusmme ja kannustamme toisiamme.
(ezmme muita kunmioittaen puhesksi myds vaikeat aihest ja nstinidat.
Vaalimme fusmona ja leikillisyytts.
Ymmamamme oman asenteamme vaikutuksen tylyhteistn moutosjoustavawtesn ja byvinvointin.

’ Emme aina voi vaikuttaa siihen,
mitad ympdrillimme tapahiuw,
mutta oman suhtautumistapamme
voimme valita
Takstk Malu Ikkala

Fava: Eanna Jausialaen A
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YHDESSA LAF HAASTEIDEN! -
-
Muutosjoustavuuden ja hyvimvoinmin valwistaminen tyoyhteisdsza \

TARKEMMUKSIA HPOMEENTAULUUN VARHAISKASVATUKSEN TYOYMPARISTOSSA

Ennakointi on t3rke3a varhaiskasvatuksen tydympanstissa muwtoksia kohdatessamme.
Ennakoinnin avulla muutoksesta seuraa mahdollisimman vahan haittaa lapsille. perheille ja
tvdintekijan tyShysimoinnille. Varhaiskasvatus om viime vuosina ollut monien muwtasten alla ja
henkiloston on hyva seurata alam kehitysta, jotta muutoksiin voidaan varautua. Tydssamme on
tarkesa keskustella tulevaisuudesta ja miettia kuinka uedet tuplet tulevat nkymaan jusri meidan
organisaatiossamme sek3 tyoyhteisossamme. Avain tiedottaminen esihenbiloilta tyontelaybills on
avalnasemassa, jotta tydyhiteisdissa voidaan sopeutua ajoissa tulevaan. Kun tyontekijat nakevat
tyonsa pitkajanteizena ja osana isompaa kokonaizwuita, voidaan usdistuksia paremmin
ymEnmartas ja toteuttaa.

Yarhaiskasvatuksen tydsss tulee huomioida myds perheiden ja lasten muuttuvat tarpeet,
henkilobuntamuutokset seka tavallis=sta poikkeavat ajat. kuten koulujen loma-ajat. Tyon
suguminn ja henkilckunnan oikea mitortus voidaan varmistaa tekemalla etukatzen swunnitzima
ajalke, jolloin talon omaa henkilckuntaa on vahan toiss3 ja lapsia paljon lomalla.

IDEQITA ENMAKDINTIIN:

Esihenkild tiedottaa muwtoksista avoimestl kaskustallen

Palavereissa pobditaan kuinka muutokset vaikutiavat meilla ja mitd ne tarkoittavat kullzkin
tydmt=kijalle ja timillz

Tyoyhteisolle tehd3aan sunnniteima loma-aikofa varten, jossa on kigattuna mit3 kaikkea tulee
ottaa huomioon {esim. |asten tiedot, allergiat, henkilokumta, tydajat, talon k3ytannot
sajaiselle jna.)
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Yarhaiskasvatuksen tydpaivadan mahtuu monsnlaisia troteftaaa. Kehittimistydlle ja ideainnille
voi odla vaikea loytaa aikaa, vaikka tydn sujumisen ja hyvinvodnnian kannalta olisi enttain @rkeaa
pysahtya valilla miettim3an tydn tekemisen tapoja. Esihenkildiden kehittamiseen kannustava
asanne ja rooli kehittamisen mahdollistajana on merattava.

Oimaa ja tiimin tyon tekemisen tapoja on hyva tarkastella saannclisest. Talloin tulee ottas
hucmioon senhetkinen tilanne, millaiset ovat lastzn ja perheiden tarpest seks tiimin
tyontekipdiden tilanne. Tapa, joka on toiminet sina ennen byvin, 2 valttamatta enda pabelekaan
mykyisessd tlantesssa, Omaa tyotadn on hyvd opetella katsomaan avaimin miglin. Tydtehtavien
ja tyonjaion ajaniasaisuls on avainasemassa, jota tyo sujpuu ja sille asetetut tavoittest voidaan
sagvutiza. Tydyhteison kehitysnydnteisyytia tukee ilmagiin, jossa kaikanlaiset ideat voidaan
tuoda esille. e saavat olla keskeneraisia, silla niista woidaan yhdessa kehittaad jotain toemivaa.
U=s=in vudst ideat eivat toimi sucraan sellaisenaan vaan niiden toimivuus ja kehittamistampest
nahd3an k3ytanndssa. Aina voimme kuitenkin palata entiseen, jos jokin asia i taimi, joten
"hullEmpienkaan” ideciden esilletuomista =i tarvitse kehitysmypdnteisessa tydyhteisissa
arastedla.

Jos jokin ongalmatilanne tai haaste toistuu tydssa paivasta tai vilkosta toiseen, on hyva pysahtya
miettimasn mist3 se johtuw ja mita ratkaisumahdaolliswuksia sihen woisi kokeilla. Haasteita
voidaan myds kifata ylas aessa, jotta ndihin voidaan panewtua rashassa mydhemmin. Tdannetta
on tarkea tarkastella en nakokulmista ja pyrkia huomaamaan nryos enlaiset nakakubmat lapsen,
perhezn ja en tydntekipdiden kannalta. Muutosjoustavuuetia lis33 asenne. jossa ajatellaan
hazstest mahdallisuwtena oppia jotain tsestd, tpdsta ja tpdyhieisosta. Myos tvon arkilahtoisst
koulutustarpest on hyed huomioida. Koulutuksen aiheita pohdittaessa voidaan misttia, mika
auttaisi meita sehidmadn tydmme haasteista paremmin ja milka olisi juun nyt tarpesllista
koulutusta tyoyhteisossamme.
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Yarhaiskasvatuksen tyoyhteisoissa [a tiimeissa trmataan samanlaisain haasteisiin afessa
esimerkiksi |asten kaytoksen haasteiden kanssa tai littyen ajankaytiodn. Jakainen tyontekija tai
tiimi kokeilea naihin tilanteisiin omanlaisiaan atkaisumallzja. joskus ne toimiiat ja poskus eivat
Buan tyoart=kija t2d timi cnnistuy 10yt3maan toimivan keinon jobonkin afen tlantzeseen, olisi
hyodyllists tuoda se myds musden tietoon. Nain myds muissa timeissa saataisiin uesia
nakokulmiz omaan tyohon ja voitaisiin kokeilla, toamitko malli myos meill 3.

IDEDITA KEHITTAMISEEN:

“lstutetzan” kahihuwonsan tai muwn sopivan kaikille yhieizen tlan senalle "Hyvien
kaytanteiden puu”, jossa woi ofla alheittain oksia esim " pukemistilanns”,
“aggressiivinen kaytds™ tai “ajanhallinta”, johon tpontekijat ja timit voivat kayda
lisaamasss leltis s2ka wusia oksia. Leftin kifortetaan onmistumissn kokemuksia tai
toimivia ideoita atheeseen. ldeoita voi myas jatkojalostaa kasvattamalla lis3a oksia
ja lehtia.

Tyoyhteiscssa voidaan sopia, etta iimipalavensta varataan aikaa vapaalle
idzpinnille esimerkiksi 15 minuwttia tai sithen voidaan varata ikan oma aikansa,
jodboin =i kasitella maita aiheita.

Arjen tyohon lirtyai 3 kowlutustarpeita kigoitetaan sille varattuwn yhtsissen
tiedastoon tai vihkoon, jota esthenkild seuraa s3annolisest

Otetazn uusi toamintamalli kayttodan esimerkiksi muwtamaksi vitkoksi. Kokeilun
aikana kigataan yas s=n hyeia ja huonoja puolia. Lopuksi tarkastellaan
toimintamallia ja paatetaan, jathetaanko sita tai olisko sihan hyva tehda r‘

malindsia.
7
r
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Tyaskentelamme varhaiskasvatuksessa monilla en koulutustaustoilla ja kaikilla on omat
valvsutensa. Enlaiset nakokulmat tyohon tulee nahda rikkautena, jotta voimme anastaa
jokaisen osaamista. Myds elinikaisen oppimisen ajatus nahd3an tarkedna osana omaa
ammatillista kehittymista ja siihen tulze antaa mahdaollisuuksia. Tydyhteisosta |oytyy paljon
potentiaalia, kun jokainen padsee kayttamaEan omia vahvuuksiaan seka kehithymaan tydssaan.
Hyvinvaivassa tydyhteisossa sen jasenet saavat tehda tyotaan omana itsendan ja kaikkia
anyostetaan. On yrmametiayas, ettd virhetakin sattuw ja ne sallitaan.

Muurtosjoustavuutta voidaan lisata kiinnittamalla enemiman huomiota teoyhteison wolmavaroihin,
Tydyhit=isdssa on tarked tuoda nakyvaksd aikaisempia onnistumisia ja tilanteita, poissa on
yhidess3 selvitty jostain haastavasta vaiheesta tai muutoksesta. Naita tilanteita voidaan muistella
ja keskustella sit3, mitk3 keinot awttoivat sehidmaan tuclloin. On tarkeda myds huomata
yksilgiden onnistumiset ja tuoda mit3 esille agessa. Muistathan kehes tyokavenas hanen
onnistumizestaan!

Tydyhit=isdn on hyva valilla pysahtya miettimaan tyon vaathsustakijat ja tedn voimavaat- mallin
{Bakker & Demerowt) avalla, millaizia vaatroustekijoita koltaamme anfessa ja mita voimavanga
entyisen t3rkeda olisi keskittys loytamadn tydyhteison voimavarat. Volimavarat ja vaathnustekijat
voidaan nahda vaakana, jonka tulisi pysya tasapainossa niin, ettel haasteita kasaannu likaa
voimavarothin nahdan. Tvon vaativuustekijat ja tyon voimavarat- mallin k&yttoon
munrtosjoustasuden vahwvistamisessa vol tarfkenmin tutestua esimerkiksi Knsse Lipposen
kirjasta "Resilienssi afjessa”.

IDEQITA VOIMAYARDIEN HUDMAAMISEEN: “b\v
- Annetaan herkdsti pasititvista palautstta tyGkavessille - .
Muistellzan ja ollaan ylpeita tilantzista, joissa timi on oanistumut
Tyoyhteison yhteisessa palavenssa jactaan ashoita, potka ovat kuluneella wikalla
menneet hyin
Keskitytadn esimerkiksi kuukaudan zjan huomaamaan, millaisia voimavanoja meidan
tyoyhieisostamme |oytyy
Tarkastellaan tyotamme ja kirjataan asioita nakyville Tyon Vaativuustekijat- Tyan Voimavarat-

mallim avulla
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Diletko koskaan laskenut, monenko ihmisen kanssa olet veorovaikutuksessa paivan aikana?
Yuorowaikutustaidot ovat tyossamme ensianmisen tarkeita, silla tyoskentelemme joka paiva
uszidan perheiden, lasten ja muiden tyantekipoiden seka yivtzistyolumppaneidan kanssa.
Muutokset ja haasteet ovat osa tydtamme, =ll3 |asten kanssa toimiessa paivat envat mense
us2inkaan niin kuinon alun perin suunnitellut. Kun voorovaikutus tpdyhteisossa on awinta ja
luoatevaa, lwomme mydateista ilmapiing ja ndin myds muwtesjowstavuus kasvaa. Tyoyhteison on
helpompi sietad muwtoksia ja haastedta, kun vahva ja positivines veorovailubus on toiminnan
perustana.

Yuorowaikutubsessa tarkeda ovat aren pienet sanat ja teot. Tervektimizella, fyrmylla ja silmiin

katzomiszlla luomme jo mydnteista vaomvaikutusta. Myds hvumonia ja leikilfisyytta kannattaa
vaalia ja itselleenkin on hyva asata nawaa walilla. Hyinvolassa tyoyiteisdssa hassutellaan ja
naurctzan yhdessa ja myanteisilla tunteilla on iso rool muutosjoustavawuden ja tyohyvinvoinnin
vahvistamisessa.

Kaikilla on kaitenkan valilld myos huonoja paivia ja sen saa ja pystyy avoimessa tyoyhteisossa
keriomaan. Kun tumteitaan woi jakaa omassa tiimissa, toisten on helpompl ymmanaa tyokavena
& luottames lis3antyy. Tyoyhizisdn enmielisyydet ja muut vaikaat aikeet voidaan ottza puheeksi
j& niista keskustedlaan jokaisen mislipidetia kunnicittaen. Kun lahdemme keskustelemaan ja
ajattelemaan positiivisella asenteella, lopputulos on tedennakoisimmin byva.

Jokaisen tyontekijan asenteslla on vaikutuesta tyoyitaison hyvinvointiin ja sithen, kuinka
sefviamme isoista ja pienista tyon haasteista. Kun twemme ja autamme toisia, toimimme samalla
esimerkiing muille. Main myonteinen toimunta kertawtuy ja lue is33 postivisia j@ maista
valittavaa asennetta tydopaikalle
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IDEOITA VUOROVAIKUTUKSEN TOIMIVUUTEEN:

- Muistetaan vuorovaikutuksessa positiivisen asenteen merkitys ja ajatus "Se kasvaa mita
ruokimme"

- Temvehditddn toisiamme, jolloin osoitamme Kunnioitusta tyGkaveria kohtaan

- Dietaan vaikeat asiat puheeksi mahdollisimman varhain

- Kysytadn rohkeasti, jos ei ymmarreta mitd toinen on tarkoittanut tai jos ollaan eri mieltd jostain
asiasta

- Huolehditaan tiedonkulusta niin, ettd jokainen, jota asia koskee, saa tiedon. Tiimissa voi olla
esimerkiksi vihko tai tiedosto, johon kirjataan kaikkia koskevat tirkedt asiat ja tiedotteet. Myds
palavereiden muistioiden tekemisestd ja saavutettavuudesta huolehditaan.

- Pidet3dan tyoyhteisan ilmapiiria ja yhteishenked vahvistavia tilaisuuksia tydajan ulkopuolella

(Tyhy- toiminta) ja jérjestetddn vuorovaikutukseen lifttyvaa ulkopuolista koulutusta



RAAHEN KAUPUNKI PAATOS
Varhaiskasvatuspaillikko Paivamaara 31.5.2021
Pykala 8§

388/13.1300.130000/2021

LITE 5

1. Asia, jota paatos koskee

Tutkimuslupa/ Maiju Ikkala

2. Asianosaiset

Maiju Ikkala

3. Selostus asiasta

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd Raahen kaupungin
varhaiskasvatuksen tydntekijoiden kasityksia siita, miten he
kokevat omaavansa resilienssin eri taitoja.

Tavoitteena on tuoda varhaiskasvatuksen tydntekijsille ja johtajille
tietoa siitd, mita resilienssi on, millainen merkitys silla on
henkildkohtaisessa ja tydelamassa seka kuinka sité voi vahvistaa.
Tutkimus on kvantitatiivinen. Aineiston keruu toteutetaan
kyselylomakkeella ja vastausten perusteella kootaan tulokset
siitd, mitka taidot henkilékunta kokee vahvaksi ja missa taidoissa
kaivataan viela kehitysta.

Tutkimuksen kohderyhmana on Raahen kaupungin
varhaiskasvatuksen henkilosto ja aineisto keratdan marraskuussa
2021.

4. Sovelletut oikeusohjeet

Hallintosaanté 27.3.2017 § 39
Tulevaisuusltk 14.11.2017 § 55

5. Paatés

Myoénnetaan Maiju lkkalalle tutkimuslupa.

6. Allekirjoitus

~

AL T~
Kati Haarala \
Varhaiskasvatuspaallikko

7. Tiedoksianto

Ao, Tulevaisuusltk
Kaupunginjohtaja, Kaupunginhallituksen puheenjohtaja

8. Muutoksenhaku

Tahan paatdkseen ei saa hakea muutosta valittamalla.
Paatdkseen tyytymaton voi tehda asiassa kirjallisen oikaisuvaatimuksen.

QOikaisuvaatimusviranomainen:
TULEVAISUUSLAUTAKUNTA, PL 62, 92101 Raahe.

Oikaisuvaatimus on teht&va 14 paivan kuluessa paatoksen tiedoksi saamisesta.
Oikaisuvaatimuksesta on kaytava ilmi vaatimus perusteluineen ja se on tekijan
allekirjoitettava.

Asianosaisen katsotaan saaneen paatoksesta tiedon, jollei muuta naytets, seit-
seman paivan kuluttua sen postittamisesta.

Kunnan jasenen katsotaan saaneen paattksesta tiedon seitseman paivan ku-
luttua siita, kun paatds on nahtavana yleisessa tietoverkossa.

Oikaisuvaatimuksen johdosta annettuun paatdkseen saa hakea muutosta kun-
nallisvalituksella vain se, joka on tehnyt oikaisuvaatimuksen.
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¢ Centria

TIEDOTE OPINNAYTETYOHON OSALLISTUVALLE

1.11.21

Dpinniytetyon nimi: Resilienssi tyibhyvinvoinnin tukena- Kaahen kaupungin varhaiskasvatulkeen
tronteldjoiden resilienssi ja sen vahvistaminen

Dpinniytetyon tarkodins

Opizkelan Canfriz-ammathkorkeakonluzza sosiaali- ja tervevzalan keluttZmizen ja johtamizen Y AWE-
tutkmtoa, johon s1ziltyy opimndvtetydn tekemmen. Pyvdan Sinua ozallistumaan tutkimukseen, jonka tar-
kortukeanza on selvittas Faahen kaupungin varhaiskasvatukeen henkiléstdn kdatvkeii omizta resilions=in
eli muntozjoustavunden tardoistaan =aks futkna miten vk=ilon kokema resilianssi vaikuattaa trdbhyvmvom-
tun. Tutkimukzen tavortisena on tuottza tietoa, jonka avulla voidaan vakeistaz henkaldston tvdhyvm-
vorntia ja lisdtd tietoa resilienssisti tySvhtelsdn vommavarana. Tuthimuok=een prydetiin mukaan henla-
l6its, jotka ovat 51523 Raahen kaupunzimn varhaizskasvatukeessa (nom 226 henkilds). Opmnatetvén oh-
jaajana toimui Lesna Fandaskoski (KT, vhopettaja, sosiaaliala) Centria-ammathkorkeakouwlnsta. Opm-
nivtetvdhin on zaatn totlamuslupa Faaken kaupungiltz, Opmndytetvdn ohjausrvhmasn kooluvat var-
haizkasvatusjohtaja Irmell Stark ja pabreluchjaaja’esthenkils Amne Vimkangzas.

Tutkimuksen kulku

Opinndyietyd toteutetazn siten, atti kerdan koyvzelyn vastankszet henkilolonnalta, jonka jilkeen laadin ni-
den pohjalta resilienz=zim limthywid materizalia kenkilékunnan kivitdon en varhaizkasvatukzen yvksikoi-
hin. Tutkhimmkzeen ozallistutazn vastazmalla Webropol-lorsalyvn, johon on thzs3 s3hképostiviestssd
Iinkla. Eyzely on avomna 1.11. alkasn ja vastawsaikaa on kak=1 vitkkoa. Torvon kysshmn vastaukset

14.1]1. menness=3.

Vapaachtoisuns

Tutkmmukseen osallizhimmen on tiysin vapaashtowsta. Vot knsltivtyd osallistumasta totkmukseen, kaz-
kevttas ozallistumizen ta1 peruutiaa svostumukses: ayvid ilmorttamatta, milloin tahanea tutkrmuksen ai-
kana.

Luottamuksellisuns, tietojen kasittely ja siibttiminen

Eyzzlyvn vastaaminen tapaktun nimettémasti ja osallistummen on tiyvsin luottamukesellizta. Ameisto k3i-
sitelldEn ja tulokset esitetiin hyvii tutkmmusetukkaz noondattasn siten, etter vkzittiizen henkilén vas-
tauksia voida tfunniztaa mizsdan atkimukezen vaihessza, Amesisto kazitellddn ja sdilvtetidn detoturcalli-
zestl zalasamalla suojatiuna. Aineistoz el lnovuteta kenellakizn ulkopuclizalle tutkimusprozeszin atkana
ja ze tuhotaan opmndyvtetvén vabmistutioa,

Opinnaytetyon tuloksista tiedottaminen
Opinndytetyd  valmizton kevddlld 2022 ja om  loettawizsa s3hkSisesti  Theseus-tetokarmasta
(v thesens ). Tutkmuksen tulokset astelliin kev33llE Centnia-ammathkorkezlooulun seminazrisza.

Y stavillizeszt,

Wizt Ikkalz
maiju.ikkalai@centria fi

040 741 B1 46
Centna-ammathkorkeakoulu
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