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Tutkimustulokset osoittavat, ettd sijaisjarjestelyt ovat apulaisjohtajien paivittdiseen arkeen
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The purpose of this study was to find out what kind of experiences the deputy directors of early
childhood education have with the daily substitute arrangements and how they are realized in
practice. In addition, the importance of permanent substitutes working in the kindergarten as part
of substitute arrangements was investigated.

The study was carried out as a qualitative study, the approach of which is phenomenology.
The research material was collected with an online questionnaire, which was sent according to
an elite sample to the deputy directors of early childhood education. The analysis of the data was
done in two stages using a data-driven content analysis and a core narrative.

The research results show that substitute arrangements are a comprehensive work task in
the daily life of deputy directors, which emphasize the diversity of the work task, the management
of interaction and cooperation skills, and leadership. According to the experiences of the deputy
directors, the importance of permanent substitutes working in early childhood education is great,
because a familiar and safe adult in the group reduces the workload and enables flexible
operation methods in substitute arrangements.

According to the experiences of the deputy directors, substitute arrangements are a factor that
burdens their well-being at work. The narrative core report compiled from the substitute
arrangements describes the diversity of the work task, according to which the works task itself
causes stress, but on the other hand it also reflects the deputy directors’ commitment and
willingness to develop in their work.

In conclusion, the task related to substitute arrangements requires a review of the operating
models and a review of the development proposals presented by the deputy directors, which can
be used to influence their well-being at work and to clarify the task description.
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1 JOHDANTO

Valtakunnallinen huoli varhaiskasvatuksen henkilostopulasta ja sijaisten
saatavuudesta on noussut esiin julkisuudessa monissa median eri kanavien
keskusteluissa. Henkilostopula koskee varhaiskasvatuksen opettajia, mutta
alalla on muutenkin pulaa patevista ja motivoituneista tyontekijoista. Vuonna
2030 voimaan tuleva henkilostorakenne tulee vaikuttamaan niin kasvattajien kuin
johtajienkin kelpoisuusvaatimuksiin ja henkilostorakenteeseen
(Varhaiskasvatuslaki 540/2018). Kuntaliiton (2022) tekeman selvityksen mukaan
tata ei voida saavuttaa pelkastaan tyoolosuhteita tai palkkoja korjaamalla. Hjelt
ja Karila (2021) tuovat esille tyéelaman muuttumisen, joka vaikuttaa
tyokulttuuriin, tyon rakenteisiin seka tyon sisaltdjen jatkuvaan muuttumiseen.
Mista saadaan tekijoitéa varhaiskasvatukseen? Miten johtajuusasiat ratkaistaan,
jotta aikaa jaisi arjen esimiestydssa muuhunkin Kkuin sijaisjarjestelyihin?
Tutkimukseni valottaa asiaa varhaiskasvatuksen apulaisjohtajien paivittaisiin
sijaisjarjestelyihin liittyvien kokemusten kautta.

Kansallisen  koulutuksen  arviointikeskuksen  Karvin  selvityksissa
(Kuusiholma-Linnanmaki ym., 2023; Siippainen ym., 2021) on henkilostopula
noussut esille varhaiskasvatuksen johtajuuden tutkimisen yhteydessa.
Henkilostopula nakyy paivittain varhaiskasvatuksessa henkildstojohtamisen
tyotehtavissa, jotka keskittyvat paaosin arjen sijais- ja tyoaikajarjestelyihin.
Varhaiskasvatuksessa on erilaisia johtamiskokonaisuuksia.
Henkilostojohtaminen on paivakodin johtajan tyotehtava, mutta erilaisissa
organisaatiorakenteissa tyotehtavaa voi tehda myoOs varajohtaja tai
apulaisjohtaja. Johtamisen nakdkulmasta tehtavassa korostuu henkildsto- ja
pedagogiikan johtaminen, koska sijaiset ovat usein lyhytaikaisia ja
kouluttamattomia, minka vuoksi he tarvitsevat enemman tukea perustehtavan
hoitamiseen seka perehdyttamiseen.

Varhaiskasvatuslaki (540/2018 § 25) maarittelee, etta

varhaiskasvatuksessa pitda olla toiminnasta vastaava paivakodin johtaja.



Paivakodin johtajan tehtavana on huolehtia siita, ettd henkildkuntaa on paikalla
lain edellyttama ja riittava maara suhteessa lapsiin, jotta turvallisuus ja
varhaiskasvatukselle asetetut tavoitteet toteutuvat (Vlasov ym., 2018).
Kansallisen koulutuksen arviointikeskuksen (Kuusiholma-Linnanmaki ym., 2023)
tekema selvitys esittaa kehittamissuosituksen paikallisella tasolla ratkaistavaksi,
jotta paivittaisjohtamiseen liittyva henkiloston riittavyys olisi turvattu kaikissa
tilanteissa varhaiskasvatuksen arjessa ja laatutavoitteet tayttyisivat. Selvityksen
mukaan johtamisrakenteisiin ja johtajan tyohon kohdistuu paivittaisjohtamista
hankaloittavia tekijoita, joita ovat kiire, tyon pirstaleisuus ja ennakoimattomuus.

Hjelt (2023) nostaa esiin ammattilaisten puheen resurssien muodostamasta
kokonaisuudesta, joka ohjaa tyotaan tekevia varhaiskasvatuksen ammattilaisia
paivittdin heidan arjessaan. Vaikea henkilostotilanne vaikuttaa laadukkaan
varhaiskasvatuksen jarjestamiseen organisaatiotasolla, kun ulkopuolelta tulevat
puutteet rajoittavat tyontekijoiden toimintaa heidan omassa positiossaan ja lasna
on paivittadinen epavarmuus siita, missa rynmassa tai toimipisteessa tydvuoronsa
tekee.

Varhaiskasvatuksen tavoitteiden toteutumista ohjaa Varhaiskasvatus-
suunnitelman perusteet (Opetushallitus, 2022). Varhaiskasvatukselle tavoitteeksi
asetettu tiimityo on varhaiskasvatuksen laadun tarkea elementti ja yhden jasenen
puuttumisen korvaaminen sijaisella on tydhyvinvointiin vaikuttava tekija (Ranta,
2021). Laatua mitataan myds riittavalla henkildstéresurssoinnilla seka toimivalla
johtajuudella, jonka merkitys on kasvanut varhaiskasvatukseen kohdistuneiden
paineiden myoéta (Hjelt & Karila, 2021). Varhaiskasvatuksen tulisikin olla
laadukasta vaihtelevista olosuhteista riippumatta (Ebbeck & Waniganayake,
2004). Lastensuojelun keskusliiton (2022) mukaan laadukas varhaiskasvatus on
lapsen oikeus ja yhteiskunnan etu, minka vuoksi huomiota tulee kiinnittaa
ihmissuhteiden pysyvyyteen ja toiminnan jatkuvuuteen. Paananen & Tammi
(2017) ovat kasitelleet laadukkaan varhaiskasvatuksen ja tehokkuusajattelun
nakokulman vaikutusta paivakodin arjessa ja todenneet, ettd tehostamistoimet
muuttavat varhaiskasvatustoiminnan luonnetta ja laatua.

Henkilostopulaan ja sijaiskaytantoihin liittyva tutkimus on paaosin pro gradu
-tutkielmia tai opinnaytetdita, joissa on tutkittu varhaiskasvatuksen laatua eri
nakokulmista. Yhteista kaikille tutkimuksille oli kasvattajan (Sarre-Laitinen &
Ruotsalainen, 2022; Parkkila, 2019; Maki-Pollari, 2020; Haglund & Hella; 2021;



Vainionpaa, 2017) ja paivakodin johtajan (Lindroos & Sallinen, 2019)
nakOkulmasta se, etta varhaiskasvatuksen laatuun vaikuttaa liian vahaisista
resursseista  johtuvat lyhytaikaiset sijaistarpeet, jotka nakyvat tyon
toteuttamisessa seka toiminnan suunnittelussa. Myds perehdytyksen merkitys
nousi esille muutamissa edelld mainituissa tutkimuksissa. Sita pidettiin tarkeana,
mutta sille ei I6ytynyt riittavasti aikaa. Sijaisten eroavaisuuksilla oli suuri merkitys
siihen, miten tyot hoidetaan, jos sijainen ei ole ennestaan tuttu tydyhteisdssa.
Erkkila (2018) on tutkinut pro gradu -tutkielmassaan vuokratydovoiman kayttoa
lyhytaikaisissa sijaisuuksissa paivakodin johtajien kokemana. Tutkimustuloksissa
korostui sijaisen tuttuuden merkitys niin lasten kuin henkilostonkin nakokulmasta,
mutta se edellytti sijaistarpeiden ennakointia johtajilta seka perehdytyksen
tarkeytta.

Sen sijaan kyselyita liittyen sijaisiin ja varhaiskasvatuksen laatuun on tehty
Talentian (2023), SuPerin (2022) ja Tehyn (Siitonen, 2021) ammattiliittojen
toimesta varhaiskasvatuksessa tyoskenteleville jasenille. Yhteista kaikille
kyselyille on ollut huoli siita, etta sijaisia ei palkata riittavasti eika se ole ennalta
suunniteltua ja tydolosuhteet koetaan kuormittaviksi. Varhaiskasvatuslakiin (540,
§36) on lisatty henkiléstomitoituksen epaselvyyksia selventdmaan tarkennus
1.8.2021 alkaen, jonka mukaan henkilostomitoitusta on noudatettava myos
ennakolta tiedossa olevien poissaolojen, kuten vuosilomien, koulutuksien tai
sairauspoissaolojen, aikana. Kuntaliitto (2021) korostaa, ettd kuntien tulee
huolehtia riittavista ja toimivista sijais- tai muista varajarjestelyista naissa ylla
mainituissa tilanteissa seka tuo esille Sivistysvaliokunnan mietinndsta korostetun
henkiloston poissaolojen korvaamisen sisaisin siirroin lapsiryhmasta toiseen tai
tuen avustajien kustannuksella. Siitosen (2018) mukaan henkildstomitoituksesta
poikkeaminen on varhaiskasvatuksen laatua, turvallisuutta seka tyontekijan
hyvinvointia heikentava tekija.

Tutkimukseni  tarkoituksena  on  tarkastella  varhaiskasvatuksen
apulaisjohtajien kokemuksia varhaiskasvatuksen paivittaisista sijaisjarjestelyista
seka varhaiskasvatuksen varahenkildiden merkitysta arjen sijaisjarjestelyissa.
Tutkimuksessa selvitetaan sijaisjarjestelyjen paivittaisia haasteita apulaisjohtajan
positiosta. Tutkimusaihe pohjautuu omaan kokemukseeni apulaisjohtajan tyosta,
seka ajankohtaisuudellaan tutkimukseni tuo merkittavaa tietoa alan suuresta

ongelmasta, jonka aarella varhaiskasvatuksen esihenkilot tekevat toita paivittain.



Tutkimuksia apulaisjohtajan nakdkulmasta on vain pro gradu -tasoisina, ja ne
tarkastelevat paaasiassa tyonkuvaa ja tyOn sisaltda kokonaisvaltaisemmin.
Apulaisjohtajan kohderyhma valikoitui tassa sen vuoksi, etta tutkimusaineisto
kerattin  henkilGilta, joiden tehtaviin sijaisjarjestelyt kuuluvat tutkitussa
organisaatiossa. Tutkimuksen tuloksilla voidaan vaikuttaa apulaisjohtajien
tehtavankuvassa olevaan tyotapaan seka saadaan ajantasaista tietoa siita, mika
vaikutus sijaisjarjestelyilla on apulaisjohtajan tyotehtaviin ja tyohyvinvointiin.
Taman tutkimuksen tavoitteena oli my0s selvittdd varhaiskasvatuksen
vakituisten varahenkildiden merkitysta henkilostoresurssin osana naissa
lyhytaikaisissa sijaisjarjestelyissa. Varhaiskasvatuksen varahenkilot ovat
varhaiskasvatuksen lastenhoitajia, joille on tehty pidempi tydsuhde tehtavaan,
jossa he sijaistavat paivakodin tai alueen vakituista henkilokuntaa. Varahenkilolle
alue ja toimintayksikot ovat tuttuja, joten han tuntee ja tietaa toimintatavat,
henkilokunnan seka lapset. Varahenkiloista on tehty tutkimuksia sosiaali- ja
terveysalalta, missa tutkimuskenttd on hoitomaailmassa ja tutkimuskohteena on
varahenkildiden kokemukset tyohyvinvoinnistaan (Hakola, 2020; Katajisto &
Hyrkas, 2018; Rautio, 2015). Varahenkildjarjestelman toimivuutta seka
kehittamista on tutkittu opinnaytetdissa esimiesten kokemusten kautta
(Kivikaarre & Westergard, 2022; Siniluhta, 2015). Varhaiskasvatuksen
varahenkildihin  kohdistunutta tutkimusta ei ole juurikaan tehty, vaikka
tehtavankuvaa on jo useamman vuoden kaytetty varhaiskasvatuksessa ja se on
esiintynyt alan keskusteluissa yleisesti. Tutkimukseni vastaa siten osaltaan
varhaiskasvatuksen nakodkulmasta olemassa olevaan tutkimusaukkoon.
Seuraavassa luvussa 2 avataan tutkimuksen kannalta merkityksellinen
teoreettinen viitekehys. Taman jalkeen luvussa 3 esitellaan tutkimuskysymykset
ja luvussa 4 tarkastellaan tutkimuksen menetelmallisia valintoja seka esitellaan
tutkimuksen toteutus. Luvussa 5 kasitelladn tutkimustuloksia. Viimeisessa
luvussa 6 kootaan yhteen tulokset ja teoreettinen viitekehys seka kasitellaan
tutkimuksen luotettavuutta ja  eettisyytta, esitellddn kehitys- seka

jatkotutkimusehdotuksia.



2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Tassa luvussa esittelen tutkimuksen teoreettista viitekehysta seka keskeisia
kasitteita. Luvussa 2.1 kasittelen varhaiskasvatusta ja esiopetusta seka niiden
jarjestamiseen  liittyvia  tekijoita. Luku 2.2  alalukuineen kasittelee
varhaiskasvatuksen henkilostoresursseja niiden merkitysta osana
varhaiskasvatusta. Luvussa 2.3 alalukuineen keskitytaan yleisesti johtamiseen
seka siihen, miten se nayttaytyy varhaiskasvatuksen kontekstissa ja tarkastellaan
varhaiskasvatuksen johtamista apulaisjohtajan positiosta. Viimeinen luku 2.4
kasittelee tyohyvinvointia, sen positiivisia ja negatiivisia vaikutuksia tyon

tekemiseen ja yksilon omaan hyvinvointiin.

2.1 Varhaiskasvatus ja esiopetus

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet (Opetushallitus, 2022) on
varhaiskasvatuksen jarjestajia oikeudellisesti velvoittava maarays, joka perustuu
varhaiskasvatuslakiin seka Opetushallituksen maaraykseen. Se maarittelee
valtakunnallisella tasolla sen, miten laadukasta varhaiskasvatusta toteutetaan
niin paikallisella kuin lapsenkin tasolla. Laadukas varhaiskasvatus huomioi
toiminnassaan pedagogiikan ja pitaa sisallaan varhaiskasvatuksen
jarjestamisen, toteuttamisen ja kehittamisen nakokulman.
Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden tehtavana on taata Ilapsille
valtakunnallisesti samat lahtokohdat kasvun ja kehityksen nakokulmasta, minka
tulee tukea lapsen oppimisen edellytyksia tasa-arvoisesti ja inkluusio huomioiden
(Opetushallitus, 2022).

Karila ym. (2022) nostavat esiin varhaiskasvatuksen jarjestamiseen liittyvia
seikkoja, miten kunnissa palveluja tarjotaan lapsiperheille. Varhaiskasvatusta
jarjestetaan  julkisella seka  yksityissektorila  samanlaisena  kaikille
varhaiskasvatuksen lait ja asetukset huomioiden. Kunnat ovat hyvaksyneet

palveluntuottajiksi  yksityisen  sektorin  palvelusetelipdivakoteja  seka
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ostopalvelupaivakoteja, missd haku ja asiakasmaksut maaraytyvat samalla
tavalla kuin kunnallisessakin varhaiskasvatuksessa. Kuntien velvollisuus on
valvoa tuotettua palvelua. Varhaiskasvatuspalvelujen jarjestamisessa tulee
kiinnittdd huomiota henkiloston kelpoisuuksiin seka aikuisten ja lasten
suhdelukuihin, mutta myos toiminnan jarjestamiseen liittyviin seikkoihin.

Helenius & Lummelahti (2018) maaritelevat varhaiskasvatuksen
toimintakulttuurin muovautuvaksi tilaksi, jossa yhteison normit, arvot ja ymmarrys
mukautuvat toiminnan kautta saadun uuden tiedon, kokemuksen ja uusien
resurssien kautta. Tyoyhteisoon liittyvat uudet henkilot tuovat oman toimintansa
ja ajatusmaailmansa toimintakulttuuriin, joka muuttuu tyodntekijoiden mukana.
Varhaiskasvatuksen toimintakulttuuri tapahtuu yhteistydssa paivakodin
henkiloston kanssa, jota tukee paivittdin tehtava yhteistyd moniammatillisesti
seka perheiden kanssa. Paivakodin johtaja vastaa toimintakulttuurin
toteutumisesta asetettujen tavoitteiden mukaan seka toteutumisen arvioinnista
yhdessa tyoyhteison kanssa (Ahonen, 2023). Varhaiskasvatuksen toteuttamisen
perusta, ydintarkoitus, tulee olla selvilld jokaiselle tyoyhteisdon jasenelle, jotta
pedagogiset periaatteet tulevat nakyviksi (Parrila & Fonsén, 2016).
Tyontekijoiden tulee tietaa tyon arvopohja seka tavoite mihin tyodlla pyritaan.
Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet (Opetushallitus, 2022) ja
Esiopetussuunnitelman perusteet (Opetushallitus, 2014) nostavat esille tyon
tekemisen lapsen etu edella, mikd huomioi lapsuuden itseisarvoisuuden
merkityksen. Parrila & Fonsén (2016) painottavat, ettd tyOyhteiséssa yhdessa
sovitut toimintaperiaatteet seka keskusteltu arvo- ja kasvatusnakemys ohjaavat
parhaiten henkildkuntaa toimimaan arjessa yhdessa sovittujen arvojen ja
toimintatapojen mukaan.

Varhaiskasvatustyon perusta on pedagogiikassa, jonka maarittely on
moninainen. Kangas ym. (2021) ovat maaritelleet tutkimusryhmassaan
pedagogiikan dynaamiseksi malliksi, joka koostuu osatekijoista, joita ovat lapsi,
opettaja, sisaltd ja oppiminen. Heidan mukaansa pedagogiikka toteutuu, jos
nama kaikki nelja tekijaa tunnistetaan varhaiskasvatuksen toiminnassa. Naiden
neljan tekijan tulisi olla tasapainossa, jotta toimintaa voidaan kutsua
pedagogiikaksi, muussa tapauksessa toiminta on varhaiskasvatukseen liittyvaa,

mutta ei kuitenkaan vahempiarvoisempaa. Hoito ja huolenpito luovat edellytyksia
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toiminnan eheydelle ja pedagogiikalle, mutta naitd ei voida kutsua
pedagogiikaksi.

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden (2022) mukaan
varhaiskasvatuksen toimintakulttuurin tavoitteena on toteuttaa kokonaisvaltaista
pedagogiikkaa, jonka lahtokohtana on inklusiivinen varhaiskasvatus. Inkluusion
periaatteet pitavat sisallaan lapsen oman toimijuuden edistamisen osallisuuden,
ja oppimisen nakokulmasta ja huomioi kaikkein lasten erilaiset tarpeet.
Toimintaympariston muokkaaminen, toiminnan kehittdminen ja arviointi yhdessa
lasten kanssa mahdollistaa inklusiivisen varhaiskasvatuksen toteutumisen.
Toimintakulttuuriin  liittyy laheisesti myos henkilokunnan tyoolosuhteet,
ammatillinen osaaminen seka kouluttautuminen, jotta pedagoginen toiminta
mahdollistuu ja tekee toiminnasta tavoitteellista.

Paivakodin pedagogisessa toimintaymparistdssa suositaan tana paivana
pienryhmatoimintaa, joka nayttaytyy taloissa muun muassa parityoskentelyna
sekd ryhmarajoja ylittdvana suurryhmina. Raittilan (2013) mukaan “kotipesat”
ovat kuuden aikuisen ja 42 yli 3-vuotiaan lapsen ryhmia. Esimerkiksi Tampereen
kaupunki (2022, s. 45) kirjaa varhaiskasvatussuunnitelman alueelliseen osuuteen
varhaiskasvatusyksikdiden joustavista lapsiryhmistd seuraavaa: "Joustavien ja
monipuolisten ryhmien vaihtelu on osa lapsen jokapaivaista toimintaa, jota ohjaa
pedagoginen suunnitelma. Pienryhmatoiminta tukee lasten valista seka lasten ja
aikuisten valista vuorovaikutusta ja mahdollistaa lapsen yksildllisen
huomioimisen. Suurryhmat, paritydskentely ja yksilétyoskentely ovat myds osa
monipuolista ryhmien vaihtelua niille perustelluissa tilanteissa.” Kotialue-mallissa
toimii kaksi lapsiryhnmaa samalla kotialueella, joiden suhdeluvut on huomioitu
yksittaisen ryhman osalta. Nama suurryhmat tekevat joustavasti yhteistyota
keskenaan yli ryhmarajojen, mika lisaa myods mahdollisuuksia toiminnan
organisoinnin  nakokulmasta, kun toiminta on suunniteltu tukemaan
monipuolisten lapsiryhmien muodostamista ja yhteisollisyytta kotialueella.

Opetushallituksen (2024) esittelyn mukaan kunnilla on esiopetuksen
jarjestamisvelvollisuus. Esiopetusta voidaan jarjestaa osana varhaiskasvatusta
paivakodeissa tai koulujen yhteydessa tapahtuvana toimintana. Esiopetusta
ohjaa perusopetuslaki (628/1998) seka esiopetussuunnitelman perusteet (2014),
jotka takaavat eri kunnissa osallistuville esiopetusikaisille lapsille samat tavoitteet

ja mahdollisuuden osallistua esiopetukseen. Nykyisin esiopetus on maksutonta
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ja velvoittavaa 6-vuotiaille lapsille, mutta fyysistd osallistumispakkoa ei ole.
Esiopetuksen laajuus on 700 tuntia eli keskimaarin noin nelja tuntia paivassa ja
se noudattaa koulujen tyo- ja loma-aikoja. Esiopetuksen jalkeen tarjotaan
esiopetusta tadydentavaa toimintaa varhaiskasvatuksessa tai kerhotoimintana
esiopetuksen jarjestamisen toimipaikassa. Nama esiopetuksen jalkeen
tarjottavat muodot ovat vaihtelevia eri kunnissa. Esiopetuksessa yhdella
opettajalla voi olla enintaan 13 lasta tai 20 lasta jos ryhmassa on toinen koulutettu
henkild, varhaiskasvatuksen lastenhoitaja. Paivakodeissa sovelletaan
varhaiskasvatuslain  saadoksia ryhmakoosta ja  henkilomitoituksesta
esiopetuksen jarjestamiseen. Tassa tutkimuksessa esiopetus on osa
varhaiskasvatusta ja se jarjestetdan lahikouluilla. Esiopetuksen henkildkunta on

varhaiskasvatusyksikdsta vastaavan johtajan alaisuudessa.

2.2 Henkiléstoresurssit

Varhaiskasvatuslaissa (540/2018) saadetaan paivakodin henkilostomaara
suhteessa lapsiin seka kelpoisuusehdot henkilostolle. Varhaiskasvatuksessa
tyoskentelee varhaiskasvatuksen lastenhoitajia, varhaiskasvatuksen
sosionomeja, varhaiskasvatuksen opettajia, varhaiskasvatuksen erityisopettaja
sekd mahdollisesti avustajia tuen lapsia varten. Varhaiskasvatuksen ryhma
koostuu  moniammatillisesta  tyotiimista, jossa yleensda on  yksi
varhaiskasvatuksen opettaja ja kaksi varhaiskasvatuksen lastenhoitajaa seka
avustajia tarpeen mukaan. Erilaisten koulutustaustat maarittavat jokaiselle oman
roolin ja vastuun ryhmassa. Varhaiskasvatuksen opettaja toimii ryhman
pedagogisena johtajana eli vastaa ryhman pedagogisesta toiminnasta ja
varhaiskasvatuksen lastenhoitajat  toimivat hoidollisen nakokulman
asiantuntijoina (Heikkinen, Ahtiainen & Fonsén, 2022).

Varhaiskasvatuslain (540/2018, 35§) mukaan “Paivakodin yhdessa
ryhmassa saa olla yhtd aikaa lasna enintddn kolmea varhaiskasvatuksen
tehtavassa olevaa 1 momentissa tarkoitettua henkiloa vastaava maara lapsia.”
Talla tarkoitetaan sita, ettd ryhmassa ei voi olla samanaikaisesti suhdeluvut
huomioiden lasna lapsia kuin kolmen kasvatusvastuullisen henkildn verran.
Valtioneuvoston asetus (23.8.2018/753) maarittelee tarkemmin lasten

suhdelukuja lapsen iasta riippuen ja varhaiskasvatuksessa vietetysta ajasta
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kasin. Suhdelukujen mukaan paivakodissa tulee olla kasvatusvastuullista
henkilokuntaa (varhaiskasvatuksen opettaja, -sosionomi tai —lastenhoitaja)
riittdvasti koko paivan ajan. Suhdeluku on yksi vastuullinen kasvattaja seitsemaa
yli 3-vuotiasta lasta kohden (1:7). Alle 3-vuotiaiden kerroin on 1,75 ja suhdeluku
1:4. Myo6s muita alueellisia kertoimia voi olla kaytossa, kuten alle 1-vuotiaiden tai
tuen mukaan lisattavat kertoimet. Avustajia ei lasketa mitoitukseen mukaan.

Paivakodin toiminnasta vastaa paivakodin johtaja, jonka
kelpoisuusvaatimuksista Varhaiskasvatuslaissa (540/2018), § 31:ssa saadetaan
seuraavaa: "Kelpoisuusvaatimuksena paivakodin toiminnasta vastaavan johtajan
tehtavaan on kelpoisuus 26 tai 27 §:ssa tarkoitettuun varhaiskasvatuksen
opettajan tai sosionomin tehtavaan ja vahintaan kasvatustieteen maisterin
tutkinto seka riittdva johtamistaito” Paivakodin johtajan kelpoisuusvaatimukset
nousevat ja wuutta lakia aletaan soveltamaan 1.1.2030 alkaen uuden
varhaiskasvatuslain 31 §:n mukaan. Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat, KT,
(2024) maarittelevat 7 §:ssa palkkaukseen liittyvan apulaisjohtajan tydnkuvan.
Varhaiskasvatusyksikoissa tydskentelevien apulaisjohtajien paatehtava on
apulaisjohtajana toimiminen, johon sisaltyy johtaminen ja henkildston esimiehena
toimiminen. Apulaisjohtajat tyoskentelevat paivakodin johtajan rinnalla kayttaen
tydnjohto-oikeutta. Tehtava voi lisaksi sisdltda osallistumista opetus- ja
kasvatustyohon.

Hjelt & Karila (2017) sekd Paananen & Tammi (2017) kasittelevat
varhaiskasvatuksen tyon tehokkuuden mittaamista organisaation sisalla erilaisin
tehokkuusmittarein, joiden pohjalta seurataan resurssitarvetta, laatua seka lain
edellyttamia asetuksia. Kayttoprosentti ohjaa henkildston minimitarpeen maaraa
suhteessa lapsiin. Tama aiheuttaa jatkuvaa muutosta tiimeihin
varhaiskasvatusyksikon sisalla, koska tarpeen niin vaatiessa tehokkuuden
varjolla henkilokuntaa siirretaan toisiin ryhmiin ja pedagoginen laatutavoite jaa
saavuttamatta. Varhaiskasvatuslain (540/2018, § 36) mukaan poikkeustilanteita
henkiloston suhdeluvuissa voi olla tilapaisesti ja lyhytaikaisesti, mutta se ei ole
sallittua henkildston poissaolojen takia.

Paananen & Tammi (2017) tuovat esille varhaiskasvatustyon
yhteiskunnallisesta puheesta nousseita odotuksia, jotka heijastuvat paivakotityon
arkeen. Tyohon liittyvia odotuksia ovat muun muassa tyon tavoitteellisuus, johon

kuuluu laadukas pedagoginen toiminta. Tyon tehokkuus pitaa sisallaan
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taloudellista kehysta, jonka myoéta henkildstoresurssia jaetaan yksikdiden ja
lapsiryhmien valilla. Tyon joustavuuden taustalta loytyy tyon arvostuksen
nakokulma. Paanasen & Tammen (2017) mukaan talousnakokulmalla on
vaikutusta niin varhaiskasvatuksen laatuun kuin toiminnan rakenteiden
muokkaamiseen. Henkilostoresurssien ja talousajattelun vaikutus nakyy suoraan
tyontekijatasolle, jossa laadukkaan ja tavoitteellisen pedagogisen tyon tekeminen
keskeytyy. Tyon autonomiasta luovutaan, kun ty0 uudelleen organisoidaan
ylemmalta taholta joustavuuden ja venymisen nakokulmasta arjen resurssipulan

tarpeiden mukaiseksi.

2.2.1 Lyhytaikaiset sijaiset paivakodissa

Koivusen (2023) mukaan tydn muutoksesta johtuen nykyisin on yha enemman
osa-aikaista tyota tekevia seka maaraaikaisissa tyosuhteissa olevia tyontekijoita.
TyOsuhteen luonne valitaan omaan elamaan sopivaksi, jotta pystytaan
yhdistamaan tyo- ja vapaa-aika joustavasti. Varhaiskasvatus on naisvaltainen
ala, missa perhesyista johtuvat poissaolot ja tydsuhteen muokkaaminen on hyvin
yleista. Julkisella sektorilla on kuitenkin palkkatydssa paljon kokoaikaisia ja
vakituisia tyontekijoita.

Varhaiskasvatuslaissa (6. luku, 33 §, 540/2018) todetaan, ettd ’jos
varhaiskasvatuksessa toimivan 26-32 §:ssa saadetyn henkilostdon tehtavaan ei
saada henkild3, jolla on saadetty kelpoisuus, tehtavaan voidaan ottaa enintaan
vuoden ajaksi kerrallaan henkild, jolla suoritettujen opintojen perusteella on
riittdvat edellytykset ja tehtavan edellyttdma taito tehtavan hoitamiseen.”
Paivakodissa henkilostovajetta paikataan ottamalla sijainen, joka on talon
ulkopuolelta tuleva koulutettu tai kouluttamaton tekija tehtavaan.
Opetushallituksen tuoreimman tilaston mukaan koulutus puuttuu kolmannekselta
paivakotien maaraaikaisista tyontekijoistd (Laakso, 2024). Henkilostovajetta
korjataan paivakodeissa erilaisin jarjestelyin, missa henkilokuntaa siirtyy
suhdeluvut huomioiden esimerkiksi ryhmien tai toimipisteiden valilla ns. sisaisina
tydntekijasiirtoina. Paivakotien yksikkdkoko vaikuttaa henkildstoresurssin
tehokkaaseen kayttéon ja hajaannuttamiseen monien eri toimipisteiden valilla.
(Paananen & Tammi, 2017).
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Poissaolevalle tyontekijalle rekrytoidaan yleensa sijainen, joka hoitaa
poissaolevan tyontekijan tyotehtavat, jos tehokkuusluvut eivat salli sisaisia
jarjestelyja (Moilanen, 2013). Sijaiselle tehdaan maaraaikainen tydsopimus, joka
voidaan sopia vain, jos tydvoiman tarve on tilapainen ja sille 10ytyy perusteltu syy
(Moilanen, 2013). Sijaisia hankitaan kunnissa usein kuntien oman
rekrytointipalvelun Kuntarekryn (2023) kautta, joka toimii julkisten tydnantajien
rekrytointi- ja lyhytaikaisten sijaisten hankintakanavana. Kaytossa on kunta-alalla
myos henkilostopalveluyritys, joka valittaa sijaisia (Laakso, 2024). Vuokratyon
kayttd on ollut yleisempaa yksityisella sektorilla, mutta se on lisaantynyt myos
julkisella sektorilla muun muassa sosiaali- ja terveysalalla, koska se on
maaraaikaisia tydosuhteita nopeampaa ja edullisempaa (Haapala, 2016).

Paanasen ja Tammen (2017) mukaan tyon muutoksesta johtuen
paivakodeissa tyoskentelee tana paivana yha enemman sijaisia. Ulkopuoliset
sijaiset eivat aina vahenna tyon kuormittavuutta rynmassa, koska he saattavat
olla epapatevia tai perehdytys jaa vajaaksi. Sijaisuuksissa toimivat ovat usein
opiskelijoita ja elakelaisia. Koivunen (2023) ja Moilanen (2017) nostavat esille
tyosuhteestaan elakkeelle jaaneet, jotka ovat halukkaita tyoskentelemaan
tilapaisesti, koska tyon merkitys on tarkea sosiaalisten suhteiden, elaman sisallon
ja kiinnostavuuden nakokulmasta seka myds tulotason nakdkulmasta, jos
terveytta riittaa.

Moilanen (2013) ja Koivunen (2023) kuvaavat tahoillaan tarvittaessa tdihin
kutsuttavia tyontekijoita, jotka tydskentelevat saannollisen epasaanndllisesti niin
sanotuiksi nollasopimuslaisiksi, tilapaisiksi tyontekijoiksi. Kumpikaan osapuoli,
tydntekija tai tydnantaja ei ole sitoutunut tekemaan tai tarjoamaan t6ita etukateen
sovitusti. Heidan valillaan on kuitenkin tehty tydsopimus, jonka vahimmaismaara
on nolla ja enimmaismaara 38,25 tuntia viikossa. Tyotunteja tulee kuitenkin
tarkastella, jotta se vastaa tyontekijan todellisia tyotunteja. Julkisen puolen
"nollasopimukset” voidaan nahda niin sanotuissa "talojen omat sijaiset” -listoissa,
joissa tarpeen mukaan soitetaan suoraan sijaiselle, joka tulee tekemaan
lyhytkestoisen sijaisuuden. Nama ns. keikkatyOntekijat eivat kuitenkaan ole
nollasopimusten piirissa, vaan heille tehdaan jokaisesta tyOvuorosta oma
sopimus. Nollasopimusten ongelmissa on nostettu tyontekijoiden oikeuksia
rajoittavia tekijoita, kuten lomakorvaukset, ansiosidonnaisuuden karenssi seka

tybaikaa ja tyontekoa rajoittavia tekijoita (Jalovaara, 2018).
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Varhaiskasvatuksessa tama voisi olla ty6nantajan  nakdkulmasta
kustannustehokkaampi tapa, kun tyosopimuksia voitaisiin laatia vain yksi
useamman sijaan, koska sijainen on halukas tekemaan tyota tietyissa yksikodissa
omien resurssiensa mukaan ja han saisi palkkansa koko kaupungin alueella

tehdysta tyostaan kerran kuukaudessa.

2.2.2 Paivakodin varahenkilo

Varhaiskasvatukseen on vakiintunut hoitoalalla kaytetty toimintamalli, jossa
varhaiskasvatusyksikoihin on palkattu vakituisia sijaisia hoitamaan yksikoiden
sisaisia lyhytaikaisia sijaisuuksia (Surakka, 2009). Hoitoalan maaritelmissa heista
kaytetaan nimitysta varahenkild, joka on myos vakiintunut varhaiskasvatuksen
termistoon. Tassa tutkimuksessa kaytetaan varhaiskasvatuksen varahenkilolle
nimitysta vippi, joka on paivakodille ennalta tuttu tyontekija ja paivakodin omaa
pysyvaa henkilostoa.

Varahenkiloiden toimialueena on useimmiten yksi varhaiskasvatusyksikko,
joka sisaltaa useita toimipisteita tai laajemmin muutaman
varhaiskasvatusyksikdn varhaiskasvatuksen ja esiopetuksen toimipisteet. Hanen
tydpanoksensa voidaan kohdentaa varhaiskasvatusyksikoista siihen paivakotiin
ja ryhmaan, jossa tarve on suurin. Vakituisten varahenkildiden etuna on se, etta
he tuntevat yksikoin toimintatavat, henkilokunnan seka lapset ja vanhemmat.
Heidan on helppo menna ryhmaan akillisissa poissaoloissa korvaamaan
puuttuvaa henkildkuntaa. Tehyn tekeman tydoloja koskevan kyselyn mukaan
varahenkilojarjestelman nahdaan myods tukevan paivakodin henkildkunnan
tyossa jaksamista ja se lisaa tyotyytyvaisyytta, koska muut tietavat varahenkilon
toimintatavat (Turunen, 2021).

Hoitoalan kirjallisuudessa (Surakka, 2009) ja tutkimuksissa (ks. Kivikaarre
& Westergard, 2022; Siniluhta, 2015) on nostettu esiin varahenkildiden
toimintamallien hyvia puolia, joita ovat muun muassa sijaishankinnan
helpottuminen, ulkopuolisten sijaisten kayton vahentyminen, tyon painopisteen
muuttuminen sijaisten etsinnasta niiden hallintaan seka patevien ja osaavien
tydntekijoiden saaminen, koska kyseessa on pidempi tydosuhde. Varahenkilon

nakOkulmasta tyd mahdollistaa tyonkiertoa seka tuo vaihtelevuutta tyohon ja
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laajentaa kuvaa varhaiskasvatustydsta, kun paasee tydskentelemaan eri

ryhmissa tai jopa eri taloissa yksikon sisalla (Nikkinen, 2019).

2.3 Johtaminen

Nostan tassa yhteydessa esille muutamia kasitteita ja nakokulmia, joiden katson
olevan merkityksellisia johtamisen nakokulmasta taman tutkimuksen yhteydessa.
Viitala & Jylha (2021) maarittelevat johtamisen enemman johtajan ja johdettavien
valiseksi yhteisvaikutukseksi kuin johtajan ominaisuuksiin  keskittyvaksi
johtamiseksi. Johtamiseen liittyy aina valta, jota kaytetaan saavuttamaan haluttu
paamaara. Johtamisen valineind kaytetaan kysymisen, kuuntelemisen ja
keskustelun taitoja seka hankitun tiedon kasittelya. Uusimmat johtamiskasitykset
maarittelevat johtamisen tehtavan tapahtuvan vuorovaikutuksessa henkiloston
kanssa, missa sitoutetaan kehittamaan toimintaa ja saavuttamaan sovittuja
paamaaria. Johtaminen syntyy jokaisessa organisaatiossa eri tavoin ja sita
voidaan tarkastella eri nakokulmista. Mitaan yksiselitteistd maaritelmaa ei
johtamisesta pystyta antamaan, koska se nakyy ja kayttaytyy eri tavoin eri
toimintaymparistdissa ja tilanteissa. Juutin (2016) mukaan johtaminen on
prosessi esimiehen, alaisten, tilanteiden seka tavoiteltujen paamaarien kesken.
Viitalan & Jylhan (2021) mukaan asioiden johtaminen (management) ja
ihmisten johtaminen (leadership) ovat perinteisesti johtamista erottelevat
maaritelmat, ja naita molempia tarvitaan, jotta organisaatio toimisi parhaalla
mahdollisella tavalla. Asioiden johtaminen (management) pitda sisallaan
organisaation johtamiseen liittyvia nakyvia elementteja, jotka pitavat sisallaan
vaikuttamiseen ja toiminnan jarjestamisen kannalta keskeisia rakenteita ja
tehtavia, jotta asetetut paamaarat ja tavoitteet saavutetaan. Roddin (2013)
mukaan management on my0Os paivittaisasioiden johtamista, joka pitaa sisallaan
toiminnan suunnittelua, organisointia ja naiden asioiden hallintaa. lhmisten
johtamisessa, leadership, pyritdan vaikuttamaan johdettaviin yksilo- ja
ryhmatasolla siten, etta se tuottaa yhteisollista toimintaa ja pyrkii muutokseen sen
kautta. Vaikuttamisen keskidssa on myonteinen kommunikointi ja vuorovaikutus
seka onnistumisen mahdollistaminen olemassa olevien tavoitteiden, osaamisen,
resurssien, palautteen ja tukemisen kautta. Roddin (1998) mukaan leadership on

ihmisten johtamista, joka antaa suunnan toiminnalle ja mahdollistaa uuden

18



kehittamisen seka tiimitydn rakentamisen. Johtajalla tulee olla kyky johtaa, jonka
avulla voidaan edeta haluttuun suuntaan.

Viitala & Jylha (2021) kasittelevat muutosjohtamisen merkitysta
yhteiskunnassa tapahtuvien muutosten my6ta, milloin organisaatioissa tulee
sopeutua toimintaymparistojen muutoksiin. Uudet osaamistarpeet ja muutokset
haastavat arjen toiminnoissa, kun joudutaan muuttamaan rakenteita ja vanha saa
vaistya uuden tieltd. Osaamistarpeet kasvavat muun muassa teknologian ja
digitaalisuuden myota seka uuden tiedon lisaantyminen ja muuttuvat lait luovat
uusia tilanteita, minka vuoksi joudutaan muuttamaan rakenteita tai prosesseja
seka toimintatapoja. Pysyva muutosjohtaminen edellyttaa systemaattista
toimintakulttuuriin vaikuttamista tavoitteellisesti tiedon, taidon, arvojen seka
asenteiden kautta, jotta tavoiteltu muutos toteutuu. Muutoksessa pyritdan
etsimaan uusia tapoja toimia seka haastetaan olemassa olevia oletuksia.
Muutokset vaikuttavat tyontekijoihin seka positiivisesti, koska he mahdollistavat
muutoksen, mutta toisaalta se voi vaikuttaa negatiivisesti saaden aikaan
vastarintaa, jos tavoiteltua muutosta ei koeta omaksi. Muutosvastarinta liittyy
usein asioihin, jotka vaikuttavat suoraan tyOntekijan tekemaan tyohon,
olosuhteisiin tai yhteis6on. Muutosjohtamisessa tulee huomioida henkilostoa
koskevia muutoksia mahdollisimman osallistaen ja oikea-aikaisesti.

Pearcen (2004) korostaa yhteiskunnan muutoksiin hyvin soveltuvan jaetun
johtajuuden mallin, josta on hyodtya muuttuvissa tilanteissa. Jaettu johtajuus
toteutuu parhaiten tiimissa, jossa jasenet ovat tasavertaisia. Johtaja on
riippuvainen muista tiimin jasenista, jotka omalla tietotaidollaan osallistuvat ja
tuovat uusia nakdkulmia ja voimavaroja yhteiseen tiimiin. Yhteisen paamaaran
tavoittelu helpottuu, kun tiimin jasenet toimivat vuorovaikutuksessa ja jakavat

tehtavaa.

2.3.1 Varhaiskasvatuksen johtaminen

Hjelt & Karila (2017) sekd Aaltio (2008) nostavat esiin varhaiskasvatusalan
naisvaltaisuuden. Tyoyhteis6a, missa on yli 90 prosenttia samaa sukupuolta
olevia tydntekijoita, kutsutaan horisontaaliseksi segregaatioksi. Naisammattien
vertikaalisuus nakyy tyon arvostuksena seka palkkaukseen liittyvissa asioissa,
mutta myos tehtavaan liittyvassa osaamisessa. Naisjohtajuus liittyykin laheisesti
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opetus- ja hoiva-alan tehtaviin, missa sukupuolisidonnaisuus nakyy tydotteen
pehmeissa piirteissa, joilla vaikutetaan muiden ihmisten tarpeisiin ja joustavaan
tyovelvoitteeseen.

Varhaiskasvatusyksikon johtajalla on vastuu organisaation toiminnasta ja
hanen vastuullaan on myds valta kayttaa sita (Fonsén, Kupila & Liinamaa, 2021).
Paivakodin johtamiseen sisaltyy monia eri johtamiseen liittyvia tehtavia, joista
tarkeimmiksi nousevat pedagogiset, henkilostoon liittyvat, hallinnolliset ja
strategiset johtamistehtavat, jotka Blenken (2005, viitattu Moen & Granrustenin,
2013) mukaan on maaritellyt kuuluvaksi kokonaisuudessaan varhaiskasvatuksen
johtamisen leadership —tehtavaan.

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet (Opetushallitus, 2022) maarittelee
pedagogisen johtamisen varhaiskasvatuksen kokonaisuuden johtamiseksi, joka
sisaltaa  suunnitelmallisen  johtamisen, arvioinnin  ja  kehittamisen
toimintakulttuurissa seka inklusiivisuuden nakokulman. Parrila & Mantyjarvi
(2021) nakevat pedagogisen johtajuuden tarkeimpana tehtadvana pedagogisen
keskustelun  yllapitamisen  yksikdssd, varhaiskasvatussuunnitelmatyon
toteuttamisen ja kehittamisen lapsen oppimisen ja kehityksen nakokulmasta
parhaalla mahdollisella tavalla niin yksilo- kuin ryhmatasolla seka koko yksikon
nakokulmasta.

Wenstrom (2020) nostaa esiin opetus- ja kasvatusalan johtamismalleihin
littyvan pedagogisen johtamisen, joka on sidoksissa paamaaraan el
arvopohjaan ja sen tulee olla yhdenmukainen pedagogisten, kasvatuksellisten
arvojen kanssa. Fonsén & Parrila (2016) korostavat arvokysymysta pedagogisen
johtamisen tarkeana tekijana, jossa nakyy organisaation toimintakulttuuriset tavat
litettynd pedagogiseen toimintaan, joka tavoittaa lapsen nakokulman
varhaiskasvatuksen arjessa.

Fonsén & Parrila (2016) nakevat pedagogisen johtajuuden jaettuna
johtajuutena, johon osallistuvat organisaatiotasolla kaikki seka
lahiorganisaatiossa paivakodin johtaja ja apulaisjohtaja. Johtajalla tulee olla
tuntemus varhaiskasvatusta ohjaavista asiakirjoista, laeista seka naiden
vaikutuksesta paivittain johdettavaan kokonaisuuteen. Pedagogista johtajuutta
tukee perustehtavan selkeys seka varhaiskasvatuksen substanssinhallinnan
osaaminen, jonka avulla voidaan johtaa pedagogiikkaa tydyhteisotasolla.

Pedagoginen nakemys lisaa laatua seka arvostusta, kun tiedetaan miten hyva,
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pedagogiset kaytanteet tayttava, varhaiskasvatus toteutetaan. Taloudelliset ja
arjen kaytantoon liittyvat henkilostohallinnon osa-alueet korostuvat arjessa,
jolloin riittdvan henkildstomitoituksen ja vastuualueen laajuuden resurssit vievat
tilaa ja aikaa arjessa pedagogiselta ajattelulta.

Hujala ym. (2020) maarittelevat paivittaisjohtamiseen kuuluvan laheisesti
pedagogiikan lisaksi, henkilosto- ja palvelujohtamisen, taloushallinnon ja
viestinnan. Tassa tutkimuksessa paivittaisjohtamisen osa-alue on merkittavassa
osassa, koska kaikki edella mainitut asiat vaikuttavat koko sijaisjarjestelyjen
prosessiin  omista nakokulmistaan. Merkittavia tekijoita paivittaisjohtamisen
nakokulmaan on muun muassa riittavien henkilostoresurssien mahdollistaminen
seka tiimien toiminnan mahdollistaminen pysyvyyden ja kehittamisen
nakokulmasta, joissa palaveri- ja suunnittelukaytannot toteutuvat (Ranta, 2023).

Hujala & Eskelinen (2013) sekd Akselin (2013) tuovat esille
varhaiskasvatuksen johtajuuden muutostarpeen organisaatioon liittyvissa
rakenteissa seka johtamiskoulutuksessa, jotta johtajilla jaisi aikaa keskittya
pedagogiseen johtamiseen ja henkildstdjohtamiseen paremmin. Johtamisen
rinnalle tarvittaisiin selkeyttamista ja tehtavia jakavia henkildita kuten sihteereja
ja varajohtajia, jotka auttaisivat tehokkuuden parantamisessa ja koko
organisaation toiminnan ja hyvinvoinnin kehittamisessa.

Roddin (2013) mukaan varhaiskasvatuksen johtajuus ei ole selvasti
maaritelty. Perinteisen kasityksen mukaan johtajuus nahdaan yhden henkilon
tehtavana, mutta tulevaisuudessa johtaminen tulee ajatella enemmankin jaettuna
johtajuutena myos tiimien kesken. Johtajuuden pohjalta I6ytyy ammatillinen
substanssiosaaminen sekd henkilokohtaiseen kokemukseen ja tietoon
perustuvaa ymmarrysta. Johtajuus on monimutkainen ja se rakentuu erilaisissa
tilanteissa henkilokunnan ja perheiden seka muiden yhteistyotahojen kanssa.
Tehokas johtaja pystyy mukautumaan erilaisiin tilanteisiin ja sopeuttamaan
johtamistyyliaan siten, mika parhaiten erilaisissa tilanteissa palvelee. Tavoitteena
on saada tydyhteisé sitoutettua toimimaan yhteisen paamaaran eli laadukkaan

varhaiskasvatuksen toteuttamiseksi.
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2.3.2 Varhaiskasvatuksen apulaisjohtaja

Varhaiskasvatuksen apulaisjohtajan tehtavankuvaan voidaan yhdistaa jaetun
johtajuuden johtamismalli, missa johtamisvastuut ja -tehtavat jakautuvat useille
eri henkildille. Heikan (2016) mukaan jaettu johtajuus soveltuu hyvin
varhaiskasvatuksen kontekstiin, koska siina tavoitteena on eri toimijoiden
johtamisen kytkeytyminen toisiinsa. Henkilot, jotka jakavat johtajuutta paivakodin
sisalla voivat olla johtajan tehtavissa olevia esimerkiksi varhaiskasvatusyksikon
johtaja, apulaisjohtaja, varajohtaja seka vastuuopettaja eli varhaiskasvatuksen
opettajia, joiden tehtavana on olla esimerkiksi yhteyshenkilona koulun kanssa
tehtavaan yhteistyohon esiopetuksen nakokulmasta tai varhaiskasvatuksen
opettajia ilman johtajan asemaa. Apulaisjohtajan positioissa toimivalla ei ole
johtajan vastuuta, mutta hanellda on velvollisuus osallistua organisaation
toimintaan oman tehtavankuvansa mukaan, jota johtajan positiossa oleva
tietoisesti suunnittelee, ohjaa ja koordinoi.

Varhaiskasvatuksen apulaisjohtajana/varajohtajana voi tyoskennella
varhaiskasvatuksen opettaja tai sosionomi. Hanen vastuullaan voi olla myds
lapsiryhmatyoskentelya, josta hanet irrotetaan johtajantehtaviin osaksi tydaikaa.
Varhaiskasvatuksen apulaisjohtajan tai varajohtajan tehtavasta ei I0ydy
maaritelmaa varhaiskasvatuslaista (540/2018) eika muistakaan
varhaiskasvatusta ohjaavista asiakirjoista. Mydskaan ei ole saatavilla
vaitoskirjatasoista tutkimusta, joka maarittelisi tarkemmin tyota ja tehtavankuvaa.
Tutkimuksia apulaisjohtajan tyonkuvasta ja tehtavista on tehty pro gradu -
tutkielmina (ks. Holmisto, 2021; Rautanen, 2020).

Karvin (Linnanmaki-Kuusiholma ym., 2023) tekeman arvioinnin mukaan
varhaiskasvatuksessa on vaihtelevia johtamiskokonaisuuksia ja niiden sisalla
varajohtamiseen liittyvia erilaisia rakenteita. Nain ollen ammattinimike ja
tehtdvankuvat vaihtelevat eri kunnissa ja kaupungeissa. Varajohtajien
tydnkuvassa painottuvat pedagogiikka ja henkildstdjohtaminen, joka pitaa
sisallaan arjen poissaoloista johtuvia sijais— ja tybaikajarjestelyja. Harvemmin
tyotehtavat pitivat sisallaan palvelu- ja talousjohtamista.

Strehmelin  (2016) tutkimuksen mukaan johtajien tydssa korostuu
hallinnolliset seka henkildéstohallinnon tehtavat, vahiten jaa aikaa pedagogiikalle.

Tutkimuksesta nousi esiin ajan puute laadun johtamisen, organisaation
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kehittamisen, digitaalisuuden ja itsensa johtamisen nakokulmissa. Strehmel
korostaa, etta jokainen johtaja on itse vastuussa tyoorganisoinnista ja
aikatauluttamisesta seka itsensa kehittamisesta ja hyvinvoinnista. Hujala &
Eskelinen (2013) ovat tuoneet omassa tutkimuksessaan esille, miten paivakodin
johtajan ja varajohtajan vastuut nakyvat heidan tyossaan seka minka verran se
vie aikaa heidan paivittdisesta tydajasta. Hujalan & Eskelisen mukaan
varajohtajien tyossa korostuu aikaresurssin nakokulmasta suurimpana
pedagoginen johtaminen, sen jalkeen henkilostdjohtaminen ja kolmantena
paivittaisjohtaminen. Tehtavien tarkeysjarjestyksessa paivittaisjohtaminen
koetaan tarkeimpana tehtavana, sen jalkeen henkilostojohtaminen ja kolmantena
pedagoginen johtaminen. Muut johtamisen osa-alueet (palvelu, talous- ja
muutosjohtaminen seka viestintd) ovat enemman paivakodin johtajan tehtaviin
kuuluvia.

Tutkimukseni kannalta Karvin (Kuusiholma-Linnanmaki ym., 2023) arviossa
nousi merkittavaksi rooliksi arjen yllapitaja, joka maarittelee apulaisjohtajalle
autonomisen vastuun paivakodin arjen sujuvuudesta. Hanelld on paivakodin
johtajan luottamus kykyyn tehda itsenaisesti arjen saatdja toiminnan
mahdollistamiseksi. = Paivakodin  johtajat nakevat varajohtajan roolin
tasavertaisena kumppanina, sijaisena tai arjen pyorityksesta vastaavana. Tyon
tekemisen nakokulmasta he tyoskentelivat rinnakkain ja saivat toisiltaan
merkityksellista tukea niin tyohon kuin tyohyvinvointiin. Tehtavankuva nahtiin
kuitenkin kokonaisuudessaan epamaaraiseksi ja tyotehtavien maarittelyyn
kaivattiin kunnan tasolta selkeytta.

Hajautettuun organisaatioon liittyvat ongelmat ovat nousseet esiin myos
Karvin (Kuusiholma-Linnanmaki ym., 2023) arvioinnista. Hujala ym. (2020) seka
Soukainen (2015) maarittelevat hajautettua organisaatiota fyysisesti erillisiksi
yksikoiksi, jotka ovat saman johtajan alaisuudessa. Toimipaikkojen sijainnin
hajauttaminen vaikuttaa arjen toiminnan yllapitamiseen seka yhtenaisen
toimintakulttuurin  luomiseen ja sen kehittdamiseen. Jokaisessa yksikossa
vaikuttaa erilainen toimintakulttuuri, toimintaymparistd seka muut ulkopuoliset
tekijat ja nain ollen yhteisen tavoitteen saavuttaminen voi olla haasteellista.
Laajojen johtamiskokonaisuuksien haasteena on laadukkaan johtamistyon
toteuttaminen Tyodtehtavat jakautuvat nadissa kokonaisuuksissa usein myds

varajohtajille. Moen ja Granrusten (2013) nostavat esiin apulaisjohtajien tyon,
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joka nayttaytyy useissa tehtavissa johtajan positiossa. Heidan tutkimuksessaan
nakyy hajautetun organisaation ongelmat, joiden myota tyotehtavat jakautuvat
myOs apulaisjohtajille. Ebbeck & Waniganayaken (2004) mukaan jokaisessa
varhaiskasvatusyksikdssa kaivataan johtajan l&asnaoloa. Heidan
nakemyksestaan johtajuutta voidaan jakaa ja kaikki vastuu ei tarvitse olla
paivakodin johtajalla.

Varhaiskasvatuksen apulaisjohtajan tehtava on lahijohtamista (vrt.
esihenkilotyd). Lehto (2022) maarittelee 1ahijohtamiseen kuuluvan paivittaisesta
tyoyhteison toiminnan sujuvuudesta ja tehokkuudesta huolehtimisen. Tahan
liittyy laheisesti henkiloston tyohyvinvointi, jonka edistaminen on lahijohtajan
keskeinen  tehtava. Lahijohtaja  vaikuttaa  tyOhyvinvointin  omalla
johtamistyylilldan, johon liittyy keskeisesti vuorovaikutus henkildston kanssa.
Hyva lahijohtaja hoitaa johtamistehtavansa mahdollisimman hyvin toimien
oikeudenmukaisesti, osallistaen, kannustaen, tukemalla yksikoita ja tiimien tyota
seka mahdollistamalla autonomiaa ja vaikutusmahdollisuuksia tyontekijoille.
Naiden tekijoiden kautta voidaan suoraan vaikuttaa taloudellisuuteen seka

yksildiden suoriutumiseen tyostaan.

2.4 Tybhyvinvointi

Tyohyvinvointia voidaan maaritella monin tavoin ja se nahdaan usein monen eri
tekijan summana. Surakan (2009) mukaan hoitoalalla siihen vaikuttaa yksilon
oma hyvinvointi, mutta tydssa jaksamista tukee myods tydymparistdn, tydolojen ja
turvallisuuden kehittdaminen seka tyoyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden
osaaminen ja ammattitaito. Tyohyvinvoinnin edellytys yksilon nakokulmasta on,
ettd han huolehti omasta fyysisestd kunnostaan, terveydestaan ja
palautumisestaan, jotta hanella on tyon edellyttamat voimavarat tehda omien
asenteidensa, arvojensa ja motivaationsa mukaan ty6taan. Tydnantajan tehtava
on huolehtia tydpaikan terveellisyydesta, ergonomiasta, tyoturvallisuudesta ja
tarvittavista resursseista seka minimoida riskeja, muun muassa yhteiskunnallisia
ja ulkopuolisia tekijoita, jotka voivat vaikuttaa tyontekijan tyokykyyn.

Wenstrom (2020, s. 25) maarittelee, ettd "Hyvinvointi syntyy itse tyosta.”
Heiskanen (2023) nostaa esille tydhyvinvointia vahvistavina ja lisdavina tekijoina

hyvan tiimityon, selkeat tyonkuvat ja vastuut seka myotatuntoteot. Wenstromin
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(2020) mukaan tydhyvinvointi lahtee sisaisesta motivaatiosta, tydon imusta seka
merkityksellisyydesta ja autonomiasta, jotka nostavat esiin yksilon omien
vahvuuksien hyoddyntamisen tyossaan seka tyoyhteisoon kuulumisen
kokemuksen.

Huhta & Myllyntaus (2020) maarittelevat tydhyvinvoinnin positiivisiin
iimidihin liittyvan tyon imun tyontekijan ja ympariston yhteisvaikutuksesta
syntyvaksi tilaksi, joka lisaa niin yksilon omaa kuin myds ymparilla olevien
ihmisten voimavaroja ja parantavaa tiimin yhteenkuuluvuutta. Sen avulla yksild
kokee tarmokkuuden, omistautumisen seka uppoutumisen tunteita, jotka
puolestaan lisaavat innostusta seka positiivista ilmapiiria tyoyhteisoon. Tyon
mielekkyytta kokevat johtoasemassa olevat enemman kuin tyontekijatasolla
olevat (Manka, 2018).

Tyodn mielekkyyden vahenemiseen vaikuttavat omaan tyohon vaikuttamisen
mahdollisuudet, fyysinen ja psyykkinen jaksaminen seka kiireen tuntu, joka nakyy
ja tuntuu henkildkunnan vahaisyytena (Manka, 2018). Sen lisaksi esiin nostetaan
tydota kuormittavina tekijoina tyovalineiden puutteita tai toimimattomuutta,
tyoympariston negatiivisia vaikutuksia, omien vastuiden epaselvyytta, viestinnan
puutteellisuutta sekd tydn merkityksettomyyden kokemisen tunnetta (Huhta &
Myllyntaus, 2020). Tyon ilo ja merkityksellisyys tulisi olla korkeammalla tasolla
kuin ratkaistavat ongelmat ja epakohdat (Heiskanen, 2023).

Ranta (2023) tuo esille tydhyvinvointiin liittyvan toimivan organisaation
tyokulttuurin, jossa nakyy vahva osaaminen, tyontekijoiden valinen yhteistyo,
taydennyskoulutus ja johtajuus. Wenstromin (2020) mukaan organisaatioiden
pedagoginen hyvinvointi syntyy arjen vuorovaikutuksen tuloksena erilaisissa
kohtaamisissa, joista jokainen tyOyhteison jasen on vastuussa. Organisaation
sisalla johtajan tehtavana on edistaa tata ydinta, jossa on mukana seka
pedagoginen etta hyvinvoinnin johtaminen. Huhta & Myllyntaus (2020) toteavat
tydntekijakokemuksen keskion muodostuvan organisaation, yksikon tyokulttuurin
sekad johtamisen yhteisvaikutuksesta. Hyva tyontekijakokemus vahentaa
henkilostomenoja seka lisaa tuottavuutta. Tydssaan viihtyvat tyontekijat ovat
tuottavampia ja he sairastavat vahemman.

Paivakoti on kKiireinen ja jatkuvassa muutoksessa oleva toimintaymparisto,
jossa tyohon liittyvat oletukset ja ulkoiset vaatimukset ovat ristiriidassa oman tyén

tekemisen merkityksellisyyden kanssa, mita korostaa ammatillinen autonomisuus
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seka omaan tyohon liitetyt ihanteet (Hjelt & Karila, 2017). Mustonen ym. (2021)
kuvaavat kiireen ja epavarmuuden synnyttavan stressia ja stressi saakin voimaa
kiireesta. Stressi pakottaa toimimaan tai lepdamaan, joten sen vaikutus voidaan
nahda kaksisuuntaisena. Pitkaaikainen stressi pysayttaa meidat ja voi johtaa
tyouupumukseen, mutta lyhytaikainen puolestaan mahdollistaa motivaation
syntymisen ja vaikuttaa tyohon myonteisesti.

Paivakodin johtajien stressinsietokykya ja selviytymisstrategioita COVID-19
pandemian aikana tutkinut tydoryhma (Heikkinen ym., 2023) on tuonut esiin, etta
muuttuvat tilanteet luovat psykologisia jannitteita seka haasteita tyohon, jossa
tydomaara kasvaa ja ennakoimattomat tilanteet seka resurssien puute ja
muuttuvat tyotehtavat lisaavat tyon vaativuuden stressitekijoitd. Pedagogisen
johtamisen maaran koettiin tutkimuksessa vahentyneen, koska aika meni
pirstaleisiin tehtaviin eika keskittymista vaativille tehtaville riittanyt aikaa.
Selviytymiskeinoina paivakodin johtajat pitivat tutkimuksen mukaan kollegiaalista
tukea, joita vertaiset tarjosivat muuttuvissa tilanteissa seka johtamisosaamista ja
tyokokemusta, jotka auttoivat hallitsemaan tilanteita. Tyon uudelleen
organisoiminen muuttuvissa tilanteissa lisasi motivaatiota ja auttoi eteenpain
tilanteissa.

Kankaisen (2022) nakemyksen mukaan muutosten kasitteleminen ja niihin
sopeutuminen edellyttaa resilienssia eli psyykkista joustavuutta, jota voidaan
kokea yksilo- ja tyoyhteisotasolla. Resilienssin avulla pystymme sopeutumaan,
selviytymaan ja palautumaan vastoinkaymisista, stressista tai vaikeista tilanteista
seka myos positiivisista muutoksista. Tydyhteisotason resilienssi nakyy ennalta
kehitetyissa toimintatavoissa, joita voidaan kayttaa tulevissa muutostilanteissa
niistd  toipumiseen  ja  sopeutumiseen. Resilienssin merkittavyys
tyoelamataidoissa on lisaantynyt, koska tyon luonne on muuttunut enemman
muutoskeskeiseksi. Kaikki muutokset, niin positiiviset kuin negatiivisetkin,
edellyttavat resilienssia.

Perko (2017) korostaa hyvan Ilahijohtamisen merkitysta yksilon
voimavaratekijana. Lahijohtamisessa oikeudenmukaisuus selittaa tyon imua
seka yllapitaa tyohyvinvointia. Epaoikeudenmukaisuus puolestaan lisaa
negatiivisia tuntemuksia, kuten stressia ja riskia uupumukseen. Tyéhyvinvoinnin
johtaminen on paivittaistda arjen sujuvuuden johtamista, joka sisaltyy

henkildstéjohtamisen ydinasioihin ja tapahtuu tydntekijéitd kannustaen (Laakso,
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2022). Tyohyvinvoinnin edistaminen kuuluu johtajan paavastuulle, mutta siihen

vaikuttavat kaikki tydyhteisdssa toimivat (Rauramo, 2012).
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3 TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman pro gradu -tutkielman tarkoituksena on tarkastella, miten arjen
sijaisjarjestelyt nakyvat varhaiskasvatuksen apulaisjohtajan tyonkuvassa.
Tutkimuksen avulla pyritdan selvittdmaan varhaiskasvatuksen apulaisjohtajien
kokemuksia arjen lyhytaikaisissa sijaisjarjestelyissd seka vakituisten
varahenkiloiden merkitysta osana sijaisjarjestelyja. Lisaksi pyritaan loytamaan
apulaisjohtajien  tyota helpottavia  toimintatapoja seka kehittamaan
sijaisjarjestelyjen prosessia ja siihen vaikuttavia tekijoitd. Tutkimusongelman
nakokulmasta olennaisimmiksi kysymyksiksi nousivat seuraavat kolme

kysymysta:

1. Miten varhaiskasvatuksen apulaisjohtajat kokevat arjen paivittaiset
sijaisjarjestelyt?

2. Miten apulaisjohtajat kokevat vakituisen varahenkilon merkityksen
varhaiskasvatuksen sijaisjarjestelyissa?

3. Miten sijaisjarjestelyt kaytannossa toteutetaan?

Taman tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa apulaisjohtajien nakokulma
ajankohtaiseen aiheeseen, joka on lasna paivittain arjen tyossa
valtakunnallisesti. Pyrkimyksena on tuoda esille varhaiskasvatuksen
sijaisrekrytointiin liittyvia toimia, jotka vaikuttavat arjen organisoinnissa
varhaiskasvatuksen apulaisjohtajan tyohon. Tavoitteena on myos luoda kasitys
varahenkiloiden merkityksesta arjen sijaisjarjestelyjen osana seka kartoittaa
sijaisjarjestelyihin liittyvia resursseja. Tutkimuksen avulla pyritaan I6ytamaan
kehittamisehdotuksia, jotka palvelisivat paremmin tata tyotehtavan osa-aluetta
varhaiskasvatuksen apulaisjohtajan tydssa seka saada selkea kasitys siita, miten

tyotehtava nayttaytyy apulaisjohtajan tyonkuvassa.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimukseni on laadullinen tutkimus, jossa kaytetddn fenomenologista
lahestymistapaa. Tassa luvussa avataan tutkimuksen metodologisia lahtokohtia,
valintoja seka muita tutkimuksen toteuttamiseen liittyvia sisaltoja. Luvussa 4.1
esittelen laadullisen tutkimuksen seka siihen liittyvan fenomenologisen
lahestymistavan. Sen jalkeen luvussa 4.2 esittelen aineistonkeruumenetelmana
kayttamani kyselylomakkeen ja siihen liittyvan aineistonkeruun. Lopuksi luvussa
4.3. kasittelen kayttamani laadullisen aineiston analysointimenetelmat;

sisallénanalyysin seka narratiivisen ydinkertomuksen.

4.1 Laadullinen tutkimus ja fenomenologia

Juutin & Puusan (2020, s. 9) maaritelman mukaan "Laadullisessa tutkimuksessa
tyypillisesti pyritadn ymmartamaan tutkimuksessa tarkasteltavaa ilmiota
tutkimuksen kohteena olevien henkildiden nakokulmasta.” Huhdan ja
Myllyntauksen (2020) mukaan laadullisen tutkimuksen avulla syvennetaan
ymmarrysta ja pyritaan loytamaan merkityksia ja selityksia yksityiskohtaisesti.
Molemmat maaritelmat yhdistavat laadullisen tutkimuksen nakokulman siihen,
ettd tutkittavan asian nakdkulmasta tutkimukseen osallistuvien henkildiden
kokemuksilla ja tiedolla on merkitysta aineiston keraamisessa (Juuti & Puusa,
2020).

Fenomenologinen suuntaus on Laineen (2018) mukaan metodologinen
ajattelu, jonka keskeisia kasitteitd ovat kokemus, merkitys seka yhteisollisyys.
Ihmisen maailmasuhde rakentuu maailmasta, jossa elamme ja jota rakennamme
omien kokemustemme kautta. Fenomenologiassa tutkitaan tata yksilon ja
maailman valista kokemuksellista suhdetta. Jokaisen yksilon maailmasuhteen
perspektiivi on erilainen, mutta koska yksild on osa yhteiskuntaa, niin saman
yhteison jasenilld on samanlaisia tapoja kokea maailmaa. Kokemukset

muodostuvat merkityksista, joiden avulla voimme ymmartaa ihmisen toimintaa ja
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ajattelua. Moilasen & Raihan (2018) mukaan merkitykset esiintyvat myds
piileving, jolloin ne toisiinsa liitettyina muodostavat merkitysrakenteita.
Merkitykset ovat yhteydessa toisiinsa, joten merkitykset tulee suhteuttaa
toisiinsa.

Laineen (2018) mukaan fenomenologinen tutkimus pyrkii I6ytdamaan
ongelmiin tai kehittamistarpeisiin ratkaisuja ymmarryksen kautta. Tutkimuksen
kohteena on yleensa jokin ongelma tai kehittamistarve, joihin ihminen voi omilla
toimillaan vaikuttaa. Jotta toimintaa voidaan kehittda, pitaa meidan ymmartaa
merkitysrakenteita toimintatapojen taustalla. Fenomenologian nakokulmasta
esiymmarryksen tiedostaminen ja ennakko-oletusten huomioiminen on tarkeaa,
koska esiymmarrys muodostuu aiemmasta teoriasta, johon tutkija on perehtynyt
(Moilanen & Raiha, 2018). Huhtisen & Tuomisen (2020) mukaan
organisaatioiden tarkasteluun tarvitaan fenomenologiaa, koska toiminta on alati
muuttuvaa ja todellisuuden  ymmartaminen  kriittisesti  mahdollistuu
fenomenologian kautta. Taman vuoksi fenomenologinen lahestymistapa sopii
myOs  tutkimukseni  kontekstin  varhaiskasvatuksen  sijaisjarjestelyjen
kehittamistarpeiden tarkasteluun.

Laadullisen tutkimuksen tunnuspiirteind Eskola & Suoranta (2014) pitavat
muun muassa harkinnanvaraista otantaa, tutkittavien nakdkulmaa,
narratiivisuutta seka aineistonkeruumenetelmaa. Laadullisen tutkimuksen
keskiossa on heidan mukaan teksti, joka kuvastaa tutkimukseen osallistuvien
kokemuksia ilmiosta ja nostaa esiin aineistosta nousevia sanoja, lauseita seka
kasitteitda. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa yksityiskohtaista
tietoa tutkittavasta ilmiosta (Juuti & Puusa, 2020). Eskolan & Suorannan (2000)
mukaan harkinnanvarainen nayte jo itsessaan maarittelee aineiston kokoa, jossa
laatu maarittelee aineiston kattavuutta. Tuomi ja Sarajarvi (2018,) puhuvat niin
sanotusta eliittiotannasta, jolloin tutkimukseen osallistuu vain ne henkildt, joilla on
paras tietdmys asiasta. Tutkimuksessani eliittiotantaan valikoitui apulaisjohtajina

tyoskentelevia henkildita, silla he hoitavat sijaisjarjestelyita.

4.2 Aineistonkeruumenetelma

Kokemusten tutkimisessa tulee Moilasen & Ra&ihan (2018) mukaan kiinnittda

huomio siihen kuinka aineistonkeruu tehdaan, jotta saadaan selville mita
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tutkimuskysymyksilla haetaan. Taman tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi
valikoitui kyselylomake, koska halusin saada mahdollisimman kattavan naytteen
eraan suuren suomalaisen kaupungin varhaiskasvatuksessa toimivilta
apulaisjohtajilta heidan kokemuksistaan tutkittavasta aiheesta. Huhta &
Myllyntaus (2020) korostavat tiedon saamista asiaan perehtyneiltd henkil6ilta
tydntekijaymmarryksen nakokulmasta. Puusan & Juutin (2020) mukaan kyselylla
kerattya aineistoa voidaan tarkastella vain objektiivisesta nakokulmasta. Huhtinen
ja Tuominen (2020) esittavat objektiivisuuden maaritelman fenomenologisesta
nakOkulmasta siten, ettd siina tarkastellaan ilmiota henkildiden todellisten
kokemusten kautta, miten se heidan elamassaan ilmenee.

Vallin (2018) mukaan kyselylomake on perinteinen tapa kerata aineistoa.
Tana paivana se voidaan toteuttaa myds sahkdisessa muodossa.
Kyselylomakkeen haasteina pidetaan kyselylomakkeen kysymysten muotoilua,
koska ne saattavat vaarin muotoiltuna antaa vaaristyneita tuloksia. Kysymysten
tulee olla selkeita, eivatka ne saa olla johdattelevia ja tuottaa liikaa etukateistietoa.
Kyselyssa kaytetty kieli pitaa osata muotoilla oikein seka kayttaa oikeita termeja
asioiden kuvaamisessa. Kyselylomakkeen rakenteen muodostaminen on osa
luottamuksellisen suhteen syntymista tutkijan ja tutkittavan valille. Taman vuoksi
on tarkead miettia, miten kyselylomake rakennetaan, jotta motivaatio sailyy kyselyn
loppuun asti. Kyselylomake alkaa usein taustakysymyksilla, jotka kasittelevat
tutkimukseen osallistujan taustatietoja tai selittavat muuttujia, jotka vaikuttavat
tutkittavana olevan asian ominaisuuksiin. Seuraavaksi sijoitetaan helpot
kysymykset, jotka johdattelevat aiheeseen. Taman jalkeen tarkastellaan asian
kannalta merkityksellisimpia kysymyksia. Kyselylomakkeen loppuun sijoitetaan
jaahdyttelyvaiheen kysymykset, joissa on helposti vastattavia kysymyksia.
Kyselylomakkeen pituuden, kaytettavissa olevan ajan suhteen tulee miettia
asioita, jotka liittyvat muun muassa kohderyhmaan ja aiheeseen, jotta
vastaamisen mielekkyys sailyisi koko kyselyn ajan ja silld olisi merkitysta
vastaajalle. Tama korreloi suoraan vastaamisinnokkuuteen ja
merkityksellisyyteen asiaa kohtaan. Kyselylomakkeen muotoilun tulisi olla
henkilokohtainen, jotta se tuntuisi vastaajasta silta, ettd hanen mielipiteistaan ja
kokemuksistaan ollaan kiinnostuneita.

Kyselylomake voidaan Vallin (2018) mukaan rakentaa kysymysten suhteen

monella eri tavalla. Kysymykset voidaan muotoilla kysyttaviksi muun muassa
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avoimilla kysymyksilla, valmiilla vastausvaihtoehdoilla ns. monivalintana tai
erilaisin mittarein. Avoimet kysymykset mahdollistavat vastaajan mielipiteiden
monipuolisen selvittdmisen ja vastaajalla on mahdollisuus tuoda esille omaa
nakemystaan asiaan. Toisaalta nama voidaan helposti myos jattaa vastaamatta
tai vastataan epatarkasti, jos asia ei ole merkityksellinen vastaajalle.
Monivalintakysymykset ovat ohjaavia, joissa tutkija ennalta tietaa millaisia
vastauksia odotetaan. Yleensa naita rajoitetaan siten, etta on mahdollisuus
vastata vain yhteen. Jos naista vaihtoehdoista ei 16ydy oikeaa, tarjotaan muu -
vaihtoehto, johon vastaaja voi vastata oman vastauksen.

Sahkodisten kyselyiden etuna Valli & Perkkilda (2018) nakevat
taloudellisuuden, nopeuden ja virheiden minimoimisen, koska kyselylomake
laaditaan erillisella ohjelmalla, joka tallentaa suoraan vastaajan vastaukset eika
erillista aineistonsy6ttéa nain ollen tarvita. Sahkdisessa kyselyssa voidaan myos
maaritella kyselyn kannalta oleelliset kysymykset, joihin toivotaan vastausta. Sen
lisdksi  voidaan maaritellda  muun muassa  monivalintakysymyksissa
vastausvaihtoehtojen maara. Sahkodisten kyselyiden haittana pidetaan sita, etta
niissa vastausprosentti jaa usein pieneksi. Sahkoiset kyselyt tulisi laatia siten, etta
ne olisivat mahdollisimman monella eri tavalla vastattavissa mm. mobiilisti ja
verkossa.

Kyselylomake tahan tutkimukseen tehtiin Microsoft Forms -lomakkeella (liite
1). Kyselylomakkeen alkuun laadin tutkimusta avaavan tiedotteen sen
tarkoituksesta, kestosta seka etenemisesta ensin kyselylomakkeella ja sitten
mahdollisilla aihetta syventavilla yksildhaastatteluilla, joihin osallistuminen on
vapaaehtoista sahkdpostiosoitteen jattaneille. Kerroin kaupungilta saamastani
tutkimusluvasta seka sen edellyttamasta tietojen kasittelysta tutkimuksessa.
Tietosuojailmoitus oli myos erikseen saatavilla kyselyn liitteena, johon kyselyyn
osallistujan tuli tutustua ennen kyselyn aloittamista. Annoin myds tarkempia
ohjeita kyselyn etenemisesta ja vastaamisesta.

Kyselylomakkeessa oli yhteensa nelja osiota. Ensimmaisessa kasiteltiin
taustatietoja paaasiassa valmiiden vastausvaihtoehtojen kautta, joissa oli tarjolla
myoOs "muu mikd” -vaihtoehto. Seuraavassa osiossa kasiteltiin yleisesti sijaisiin ja
sijaisjarjestelyihin liittyvia asioita seka monivalintakysymyksin ettd avoimin
kysymyksin. Kolmannessa osiossa keskityttin varahenkildiden merkitykseen

avoimin kysymyksin, vain numeerinen tieto haettiin valmiiksi asetettujen
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vastausvaihtoehtojen avulla. Viimeisessa osiossa esitettin  kysymyksia
sijaisjarjestelyista apulaisesimiehen nakokulmasta avoimiin kysymyksiin. Lisaksi
tassa osiossa oli mahdollisuus vapaasti kommentoida tai tarkentaa aiemmin esiin
tulleita asioita.

Kyselylomaketta esitestattiin ennen kyselytutkimuksen aloittamista kahdella
varhaiskasvatuksen kontekstin  ulkopuolella olevalla vastaajalla, jotka
tarkastelivat 1ahinna kyselylomakkeen kaytettavyyden seka toiminnallisuuden
nakokulmaa (Kananen, 2015). Sen jalkeen esitutkimus lahetettiin viela kahdelle
varhaiskasvatuksessa kyseisissa tehtavissa toimineille, jotka tyoskentelevat
ymparistokunnissa, jotta saatiin selvyys siita, etta vastaavatko kysymykset sita
mitd vastauksilla haetaan sekd saadaan maariteltyd aikahaarukkaa kyselyn
tekemiseen. Aikahaarukaksi maarittyi noin 15 minuuttia.

Microsoft Forms -kyselylomake Varhaiskasvatuksen apulaisjohtajien
kokemuksia arjen sijaisjarjestelyisté lahetettiin sahkopostijakeluna lokakuun 2023
loppupuolella kaupungin varhaiskasvatuksen apulaisjohtajille kaupungin
tutkimusluvassa maaritellyn yhteyshenkilon kautta. Sahkopostijakelussa oli
mukana yhteensa 46 vastaanottajaa, jotka oli valittu tarkoituksella kohdejoukoksi,
koska heidan tehtavankuvaansa kuuluu arjen organisointi ja sen osana
sijaisjarjestelyt. Olin laatinut yhteyshenkildlle Iahetettavaan sahkdpostiviestiin
lyhyen saatteen sekd sen lisaksi yhteyshenkild kirjoitti siihen vielda oman
saatteensa.

Kyselylomakkeeseen oli annettu vastausaikaa kaksi ja puoli viikkoa.
Kyselylomake oli laadittu anonymiteettia kunnioittaen, joten en voi tietda kuka ol
vastannut ja kuka ei. Kyselystd lahetettin  viimeiselld viikolla
muistutussahkopostin, jonka jalkeen sain viela muutaman lisavastauksen

kyselyyn.

4.3 Laadullisen aineiston analyysi

Aineiston  analyysi liittyy laheisesti aineiston hankintaan.  Tutkijan
esiymmarryksella on merkitystd liittyen aineiston hankintaan seka sen
analysointiin (Puusa & Juuti, 2020). Taman tutkimuksen kohdalla tutkija on

etukateen huomioinut aineiston hankintaan ja analyysiin liittyvat merkitykset.
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Puusan (2020) mukaan analyysin avulla pyritdan luomaan ilmiosta selkea
ja ymmarrettava kuvaus eri prosessien nakokulmasta ja koostaa niista tulkinta,
joka esittda tutkimuskohteen uudesta nakokulmasta. Tassa tutkimuksessa
laadullisen aineiston analyysimenetelmina on kaytetty sisallonanalyysia seka
narratiivista ydinkertomusta. Esittelen ensin sisallonanalyysin ja samalla kayn lapi
tutkimuksen kaytannon toteuttamisen analyysin nakokulmasta. Lopuksi esittelen

narratiivisen ydinkertomuksen seka kayn sen kaytannon toteutuksen lapi.

4.3.1 Sisallonanalyysi

Puusa (2020) kuvailee laadullisen tutkimuksen aineistoa yllatykselliseksi ja
laajaksi, josta saattaa l0ytya tutkijaa kiinnostavia aiheita, vaikka niita ei olisi osattu
etukateen odottaa Ioytyvan. Han perustelee rajatun kohteen valintaa silla, etta jo
pienestakin aineistoista voi I6ytya monipuolisesti ja kattavasti runsaasti aineistoa
tutkimukseen. Sisallonanalyysi pyrkii objektiivisen ja systemaattisen analyysin
kautta tuomaan sanallisessa ja tiivistetyssa muodossa tutkittavan ilmion
kuvauksen esille (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Tuomen & Sarajarven (2018)
mukaan sisallonanalyysin menetelma analysoi kirjallisia dokumentteja, joihin
myos taman tutkimuksen kyselylomakkeen vastaukset luetaan. Sisallonanalyysin
avulla pyritaan jarjestamaan aineistoa johtopaatoksia varten. Aineiston
tunteminen on tarkea lahtokohta aineiston analyysin aloittamiselle. Aineisto tulee
kayda useaan kertaan lapi ja tarkastella useasta kulmasta yhdessa ja erikseen,
jotta tutkija saa kokonaiskuvan aineistostaan (Puusa, 2020).

Tuomi & Sarajarvi (2018) kuvaavat aineistolahtdisen sisallonanalyysin
prosessin kolmivaiheiseksi, joka alkaa aineiston pelkistamisella eli redusoinnilla.
Alkuperaisilmaisuja etsittiin kahden eri tutkimuskysymyksen, apulaisjohtajan seka
vipin nakdkulmasta erikseen, joista molemmista tehtiin omat taulukot aineiston
analysointia varten. Pelkistamisen aikana aineistosta etsittiin avoimista
vastauksista tutkimuskysymyksiin vastaavia alkuperaisilmauksia, joita kirjoitettiin
sanatarkasti auki, omiin  taulukoihin. =~ Taman jalkeen kummankin
tutkimusongelman nakdkulmasta samaa kuvaavat ilmaisut jaoteltiin pelkistettyina
ilmauksina omiin ryhmiin. Samasta vastauksesta saattoi I6ytya ilmaisu
useampaan eri rynmaan. Tata vaihetta voidaan kutsua myos teemoitteluksi, jossa

etsitdan ilmauksista erilaisia merkityksia (Puusa, 2020). Teemoittelussa painottuu
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se mitd on sanottu, ei niinkdan lukumaarallinen nakemys (Tuomi & Sarajarvi,
2018).

Seuraavassa vaiheessa aineisto klusteroidaan eli ryhmitelldan (Tuomi &
Sarajarvi, 2018). Tassa aineistosta kootuista pelkistetyista ilmauksista etsittiin
yhtenevaisia kasityksia, ominaisuuksia tai piirteita, joista tehtiin yksinkertaisempi
teemoittelu alateemoittain. Taman jalkeen jatkettin viela alateemojen
yhdistamista ja saatin muodostettua ylateemat tutkimuskysymysten
nakokulmasta. Apulaisjohtajien tutkimuskysymyksia vastaavia ylateemoja
muodostui kolme: tydtehtavéd, vuorovaikutus/yhteistyé sekd johtaminen.
Varahenkiloiden merkitysta arjen sijaisjarjestelyissa apulaisjohtajien kokemina
saatin kuvaamaan vylateema resurssi. Teemoittelusta tehty taulukot
alkuperaisilmauksineen, pelkistyksineen seka ala- ja ylateemoineen jokaisesta

teemasta. Esimerkki teemoittelusta on kuvattu taulukossa 1.
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TAULUKKO 1. Esimerkki tutkimuksen teemoittelusta

Alkuperaisilmaukset

Pelkistetyt

Alateema

Ylateema

”Se, ettei saa edes Kuntarekryn
kautta, etenkin saman paivan
aikana”

"Sijaisten vahyys, konkreettinen
viestien napyttely ja soittaminen”

"Valmiit sijaiset puhelimessa”

“Sijaisten hankinta, tyévuorolistan
saataminen, sijaisten vieminen
tyévuorosuunnitteluohjelmaan”

"Ty0aikajarjestelyt (oma ja muut)”
"Sijaisrekisteri ei toimi”

Vastuu sijaisjarjestelyista
Taloudellinen nakokulma
—>kayttoprosentti

Poissaolojen- ja sijaisjarjestelyt
vie aikaa

"Milloin tarvitsen sijaista”

"Seuraavan paivan ennakointi”
” Sijaishaku...”
"Tybsopimusten tekeminen...”
"Arjen saato”

Sijaisten etsiminen”

"Sijaishankinta ja tydvuorosaato
on aivan jatkuvaa, Henkilékunnan
sairaspoissaolojen merkitseminen
henkiléstéohjelmaan ja
sairaslomatodistusten lahettely
vie aivan valtavasti aikaa.”

"Varhaiskasvatuksen
perustehtavaan eli
pedagogiikkaan vapautuisi aika.”
"kuormituksen vahentaminen, kun
ei tarvitisisi elaa jatkuvassa
halytystilassa tulipaloja
sammuttelemassa... mutta
taloudellinen paine aiheuttaa sen,
ettei nain voi toimia.”

"Sijaisten etsinta ja metsastys on
jatkuvaa ja loputonta.”
"Sihteerinty6ta valilla”

“Sijaisen palkkaaminen ajatellen
taloutta...”

"Sijaisjarjestelyihin saattaa menna
helposti puolet tyopaivasta tai
jopa enemmankin.”

"Sijaisten etsinnan monta
vaihetta...”

"Poikkeustilidinnit”

"Tybsopimusten laatimiskaytanto”

Poissaolot

Sijaisten saatavuus

Omat listat
Tydvuorolistat

Ty6vuorosuunnitteluohjelma

Kuntarekryn
toimimattomuus

Taloudelliset nakokulmat
Ennakointi

Tydsopimukset
Tybvuorojarjestelyt
Henkilostdohjelma
Pedagogiikalle ei jad aikaa
Hektisyys
Poikkeustilidinnit

Sijaisrekrytoinnin monta eri
vaihetta

Sijaistenhankinta

Taloudellinen
ajattelu

Tyoaikajarjestelyt

Ohjelmat

Tyétehtava
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Aineiston tiivistamista jatkettiin naiden tutkimuskysymysten nakdkulmasta ja
paastiin tiivistamaan ne yhteen tutkimuksen kannalta merkittavaan paateemaan,
joka on tyéhyvinvointi. Tama kokoaa yhteen aineistosta esiin nousevan ilmion
yhteyden tutkimustehtavaan kaikkien tutkimuskysymysten nakokulmasta (Tuomi
& Sarajarvi, 2018). Tuomen ja Sarajarven mukaan (2018) sisalldnanalyysi
perustuu tutkittavan ilmion aineiston empiiriseen tutkimukseen, josta paadytaan
kasitteelliseen nakemykseen aiheesta. Johtopaatoksia esitettdessa verrataan
aineistoa teoriaan ja tuloksissa kuvataan luokituksista muodostuneet ylateemat

seka paateema tarkemmin.

4.3.2 Narratiivinen analyysi ja ydinkertomus

Narratiivinen lahestymistapa ja siihen liittyva narratiivinen analyysi sijoittuu
tieteellisesti lahelle fenomenologiaa ja nain ollen sen valinta osaksi aineiston
analyysia on perusteltua. Polkinhornen (1995, Heikkinen 2018) mukaan
maaritelma narratiivisesta analyysistd on synteesin tekemistd, jossa osista
rakennetaan kokonaisuus. Aineistona voidaan kayttaa henkildiden omin sanoin
kirjoitettuja lyhytvastauksia, jotka tuovat esille heidan kokemuksiaan ja
kasityksidan aiheeseen liittyen. Heikkisen (2018) mukaan narratiivisessa
analyysissa tehdaan aineiston pohjalta uusi kertomus liittyen tutkittavaan
ongelmaan eli apulaisjohtajien sijaisjarjestelyjen prosessiin, joka tuo esiin
keskeiset teemat aineistosta kertomuksen muodossa.

Tutkimuksen kolmannen kysymyksen "Miten sijaisjarjestelyt kaytannossa
toteutetaan?” analyysi toteutettiin narratiivisena ydinkertomuksena (liite 2), koska
aineistosta nousi esiin yhtenevaisia aiheita ja toimintatapoja asian ymparilta
analyysivaiheen teemoittelun myota. Taman tutkimuksen ydinkertomus tuo esille
apulaisjohtajien tyotehtavaan liittyvan prosessikuvauksen, jonka avulla voidaan
ymmartaa paremmin prosessiin liittyvia moniulotteisia kaytanteita ja tehtavia.

Eskolan ja Suorannan (2014) mukaan narratiivinen ydinkertomus on
tarinatyyppinen kokonaiskuva tutkimustuloksista kyselylomakkeeseen
vastanneiden henkildiden ilmauksista ja sanallisista tuotoksista, jotka tuovat esiin
syvemman ymmarryksen asiasta. Tarina on juonellinen kuvaus jostakin
tapahtumasta tai tapahtumasarjasta, joka esitetaan kerronnallisessa muodossa
sisaltaen alun, keskikohdan ja lopun. Ydinkertomus tuo esille keskeiset ajatukset
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ja kokemukset henkildiden kertomina, joita he ovat reflektoineet ja kasitelleet
vastatessaan kyselylomakkeen avoimiin kysymyksiin. Ydinkertomuksen avulla
pyritddn ymmartamaan toimintaa seka valitetdan tietoa ja samalla myos

mahdollistetaan uuden tiedon hankkiminen (Heikkinen, 2018).
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa kasitellaan analyysin perusteella esiin nousseita tutkimustuloksia.
Ensimmaisessa luvussa 5.1 esittelen tutkimukseen liittyvia taustatietoja
johdettavista yksikoista seka avaan tassa tutkimuksessa kaytettyja termeja ja
merkityksia. Sen jalkeen siirryn tutkimuskysymysten esittelyyn alkaen luvusta 5.2,
jossa kaydaan apualaisjohtajien kokemuksia sijaisjarjestelyista ja luvussa 5.3
varahenkiloiden merkitysta arjen sijaisjarjestelyissa. Luvussa 5.4 esitellaan
ydinkertomuksen avulla prosessikuvaus ja siihen liittyva tyypillinen huolipuhe
arjen sijaisjarjestelyista ja sen kuormittavuudesta apulaisjohtajien tyonkuvassa.
Kyselyyn osallistuneiden lainaukset ovat anonymiteetin sailyttamiseksi merkitty

Kirjain- ja numerokoodein esimerkiksi V1 (vastaaja 1).

5.1 Taustatiedot

Kysely (liite 1) lahetettiin sahkopostitse 45 apulaisjohtajalle ja vastauksia tuli 25,
mista saadaan vastausprosentiksi 56%. Kyselyyn kaytetty keskimaarainen aika
oli noin 37 minuuttia, mutta vastausaika vaihteli 12 minuutista ja 100 minuuttiin.
Vastausaika oli testivaiheesta pidentynyt keskimaarin puolella. Tahan on
varmasti vaikuttanut se, etta vastaajien mielesta aihe on ollut mielenkiintoinen ja
liittynyt Iaheisesti omaan tydhon. Sen lisaksi se on antanut mahdollisuuden tuoda
esiin omia ajatuksia kuormittavasta tyotehtavasta seka kehittdmisehdotuksia

arjen sijaisjarjestelyihin liittyvan tyon helpottamiseksi.
Mielestani sain avautua tassa erittain kiitettavasti ja riittavasti... (V19)

... kerrankin kysely, joka on taytta asiaa... (V6)

Tassa tutkimuksessa kaytetddn varajohtajasta nimitystd varhaiskasvatuksen
apulaisjohtaja ja mydhemmin pelkkd apulaisjohtaja. Tahan tutkimukseen
kuuluvien apulaisjohtajien tyonkuvaan kuuluu toimia kokonaan lapsiryhman

ulkopuolella olevana hallinnollisena apulaisjohtajana johtajan tydparina. Suurin
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osa apulaisjohtajista (17/25) on toiminut apulaisjohtajan tehtavissa yli 4 vuotta.
Joukossa on myds muutamia uransa alkutaipaleella olevia alle vuoden
tyotehtavassa toimineita sekd jo pidemman uran 7-8 vuotta apulaisjohtajana
toimineita. Osalla apulaisjohtajista on aiempaa kokemusta erilaisista vastuullisista
johtamistehtavista kuten lapsiryhmassa olevana varajohtajana toimimisesta seka
johtajan sijaisuudessa olemisesta.

Varhaiskasvatusyksikodiden koko vaihtelee, ja suurimmaksi osaksi (14/25)
yksikdiden vastuulla on kolme eri toimipistetta, joko paivakoteja ja/tai
esiopetusryhmia kouluilla. Yhden talon varhaiskasvatusyksikoita on vain kaksi ja
muita kahden, neljan ja viiden talon yksikoéitd on kutakin kolme. Suurimmassa
osassa naista kokonaisuuksista jarjestetaan myds esiopetusta 22/25, joka
tapahtuu lahikoululla tai samassa talossa niin sanotussa pienten lasten
yksikossa, jossa on seka varhaiskasvatus etta 1-2 luokkia samassa yksikossa.

Varhaiskasvatusyksikot  ovat  suhteellisen  tasaisia  hallinnollisia
kokonaisuuksia henkilokunnan maaraan suhteutettuna (kuvio 1). Henkildkunnan
maaraan vaikuttaa varhaiskasvatusyksikossa oleva ryhmarakenne seka
lapsiaines. Henkilokunnan maaraan on laskettu vakituinen henkilokunta seka
vakanssien mukaan pitkaaikaiset sijaiset. Vakituiseen henkilokuntaan kuuluu
myOs ryhmissa toimivat avustajat. Naissa henkildkuntamaarissa ei pyydetty
laskemaan mukaan kieliavustajia, tydllistettyja tai muiden yhteisty6tahojen kautta
tulleita tyontekijoita eika opiskelijoita. Suurimmissa yksikoissa, joissa tyontekijoita
on yli 60, tyoskentelee yleensa kaksi apulaisjohtajaa. Naissa yksikoissa tarjotaan

usein myos jotain erityispiirteisiin lukeutuvaa palvelua, esimerkiksi vuorohoitoa.

® 0
® 26-44 10
@® 4559 10
@ 6otaiyli 5

KUVIO 1. Henkildkunnan maara varhaiskasvatusyksikdissa
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Yksikkdjen erityispiirteet (kuvio 2) vaikuttavat henkildkunnan maaraan muun
muassa integroitujen- ja erityisryhmien osalta, missa lisaresurssia ryhmiin
tarvitaan tuen nakokulmasta. Integroituja ryhmia on suurimmassa osassa
kyselyyn vastanneista yksikoistd. Uusimmissa yksikdissa on kaytossa
kotialuemalli, missa alueelle on sijoitettu kaksi lapsiryhmaa seka kahden ryhman
kasvattajat. Toiminta tapahtuu pienryhmissa seka yhteistyossa toisen kotialueella
toimivan ryhman kanssa. Ymparivuorokautista hoitoa tarjotaan yhdessa
varhaiskasvatusyksikossa ja muissa kolmessa on tarjolla ilta- ja
viikkonloppuhoitoa. Muihin mainittuihin erityispiirteisiin  kuuluu Montessori-
pedagogiikan ryhmat niin varhaiskasvatuksessa kuin esiopetuksessa seka avoin

varhaiskasvatus.

@ uorohoito tai ilta ja/tai viikonlo... 4
. integroitu ryhma 19
@ crityisryhma 2
@ kotialuemalli 10
. Muu 7

KUVIO 2. Varhaiskasvatusyksikoiden erityispiirteet

Varhaiskasvatusyksikoiden erityispiirteilla on vaikutusta yksikon
toimintakulttuuriin ja pedagogiikan johtamiseen, jotka osaltaan lisaavat johtajan
tydtehtavien monimuotoisuutta. Sijaisjarjestelyjen nakdkulmasta yksikbn omaa
henkilokuntaa tulee sijoittaa muun muassa aarivuoroihin niin aamuun kuin iltaan,

jotta voidaan taata lasten turvallisuus myos poikkeustilanteissa.

5.2 Sijaisjarjestelyt apulaisjohtajien kokemana

Apulaisjohtajien kokemuksia sijaisjarjestelyista kasitellaan seuraavassa luvussa
ja pyritadn vastaamaan ensimmaiseen tutkimuskysymykseen, miten
varhaiskasvatuksen apulaisjohtajat kokevat arjen paivittaiset sijaisjarjestelyt.
Kokemuksissa nousi esille kolme ylateemaa, jotka kasittelevat itse tydtehtavaa,

tehtavaan liittyvaa yhteistyota ja vuorovaikutusta eri toimijoiden kanssa seka
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johtamiseen liittyvia tekijoita. Kolmatta tutkimuskysymysta, sijaisjarjestelyjen
kaytannon toteutusta, kasitellaan valillisesti jokaisessa alaotsikossa osana
apulaisjohtajan kokemusta. Tarkemmin sijaisjarjestelyjen toteutus esitellaan

luvussa 5.4. narratiivisen ydinkertomuksen nakokulmasta.

5.2.1 Tydtehtava

Vastaajia pyydettiin kyselyssa kertomaan sijaisjarjestelyihin vaikuttavat tekijoista.
Vastauksista ilmeni, etta sijaisjarjestelyt vaikuttavat apulaisjohtajan arkeen
kokonaisvaltaisesti monesta eri nakokulmasta muun muassa sijaisten hankinta ja
siihen liittyvat vaikeudet taloudellisen ajattelun paatosten takana ja sen mukaan
tehtavat ratkaisut sekd monivaihteiset tydaikajarjestelyt, jotka pitavat sisallaan
rekrytoinnin eri vaiheita, henkilokunnan tyovuoromuutoksia seka erilaisiin
ohjelmiin kirjaamista. Seuraavassa esitellaan yksityiskohtaisemmin vastauksista
esiin nousseita kuvauksia, jotka vaikuttavat apulaisjohtajien kokemukseen
sijaisjarjestelyiden tehtdvan kuormittavuudesta.

Apulaisjohtajien tyopaivasta sijaisjarjestelyt vievat suuren osan ajasta, ja
tyotehtavan organisointiin kuluu paivittain aikaa 1-2 tuntia ja isoimmissa

kokonaisuuksissa jopa 3 tuntia tai yli (kuvio 3).

Sijaisjarjestelyihin saattaa menna jopa puolet tydpaivasta tai jopa
enemmankin. (V24)

w

@ :leth
® -2h 14

@ 3htaiyli 8

KUVIO 3. Sijaisjarjestelyihin kaytetty aika paivassa

Varmasti ei voida tietaa sita, etta sisaltyyko tahan ajankayttoon mukaan tydajan

ulkopuolella kotona tehty tyd aamuisin, iltaisin ja viikonloppuisin. Vastauksia
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ajankaytdon suhteen tybajan ulkopuolella esiintyi useissa vastauksissa. Osalla

toiminta oli satunnaista, toisilla taas se oli vakiintunut kaytanto.

Viesti ja soitto. Aamulla klo 6-8 valilla, joskus iltaisin/viikonloppuisin... (V14)

Sunnuntain aikana /illalla/aikaisin aamulla tekstiviestilld ja taman lisaksi
aamulla n. klo 8 soittamalla henkilékohtaisesti. (V6)

Itse aloitan tydpaivan aina kotona 6.15-7.00. (V18)

Varhaiskasvatuksessa sijaisrekrytointiin vaikuttavia tekijoitd on muun muassa
yksikon koko. Pienemmassa yksikOssa, jossa ei ole kotialue -mallin mukaista
toimintaa, on haasteellisempaa toimia, koska ryhmat ovat yleensa kolmen
kasvattajan ja 21 tai 12 lapsen ryhmia. Naissa taloissa suhdeluvut ylittyvat
helposti ryhmatasolla ja tydvuoroja on vaikea saada toimimaan, koska ryhmien
henkilokunnan tydvuorot on suunniteltu ryhmatasolla aamu-, vali- ja iltavuoroihin.
Yhden tyontekijan puuttuminen tietysta vuorosta vaikuttaa ryhman toimintaan ja
suhdelukuihin nopeasti. Taloissa lasten poissaolot yleensa tarkentuvat vasta
aamupaivan aikana. Vanhemmat eivat kovin aktiivisesti ilmoita ennalta lasten
poissaoloja ja sairastapauksissakin vain yhden paivan kerrallaan. Samoin
henkilokunnan poissaolojen jatkumisesta ilmoittaminen puolen paivan aikaan
siirtda seuraavan paivan arjen suunnittelua myohemmaksi iltapaivaan. Tilanteet

asian ymparilla elavat koko paivan ja kuormittavat taustalla muita toimia.

... Yksikdn koko vaikuttaa. Meidan pienessa yksikdssa on suurempi tarve
sijaiselle, silld suhdeluvut ylittyvat herkasti ja tydvuoort vaikea saada
toimimaan vajaalla miehityksella. (V1)

Sijaisjarjestelyja helpottaisi myos huomattavasti, jos vanhemmat ilmottaisivat
lasten poissaolot ajoissa ja heti pari paivaa kerralla, kun lapsi sairastuu.
(V11)

Sekin haastaa kun ei tieda miten pitkdan tyontekijat ovat pois... (V23)

Varhaiskasvatusyksikdissa tarvitaan viikoittain useita sijaisia (kuvio 4) akillisiin
poissaoloihin, mutta myds muihin ennalta sovittuihin poissaoloihin, kuten
koulutukset, suunnitellut toimenpiteet, opiskeluihin liittyvat poissaolot seka muihin
syihin, esimerkiksi palkattomiin poissaoloihin, mihin sijainen voidaan hankkia
tarpeen mukaan vaikka jo etukateen. Muutamissa taloissa vakituisia
varahenkiloita eli vippeja kaytettiin sijaisina naissa ennalta suunnitelluissa

poissaoloissa.
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KUVIO 4. Sijaistarve varhaiskasvatusyksikoissa viikoittain

Aina kuitenkin ensin kartoitetaan vipin vapaana olo seka sijoittuminen ja muut
seikat kuten henkilékunnan siirtyminen ryhmasta tai talosta toiseen. Satunnaisesti
apulaisjohtajat kayvat ryhmissa sijaistamassa tilanteissa, joissa vaaditaan
hetkellistd lasnaoloa esimerkiksi ennen sijaisen saapumista. Tassa kohtaa
huomioidaan lasten ja aikuisten valisia suhdelukuja ja tehdaan taloudellista
ajattelua, etta riittadko pieni paikkaus ennen kuin talon lapsimaara varmistuu

kyseiselle paivalle.

Etukateen tiedetyissa poissaoloissa harkitaan tarkkaan sijaisen tarve.
Sijaisen etsinta alkaa noin viikkoa ennen. (V16)

Sijainen otetaan mikali talon/yksikon sisaiset resurssit eivat riitd henkilosta
siirtamalla. (17)

Vip-tyontekijan sijoittuminen ko. paivalld eli onko vapaana.... Olen
tarvittaessa ryhman apuna. (V2)

Arjen paivittaiseen sijaishakuun (kuvio 5) lahes jokaisella apulaisjohtajalla on
omat listat seka tutut talon ulkopuoliset sijaiset vippien lisdksi. Omien listojen
sijaiset ovat paaasiassa opiskelijoita ja elakelaisia, jotka tekevat sijaisuuksia

yleensa vain tietyissa taloissa ja ilmoittavat etukateen, milloin ovat kaytettavissa.
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@ Kuntarekry 4
@ omat listat 20
@ kollegoiden kautta 0
® vuw 1

KUVIO 5. Sijaishakuun kaytetyt kanavat

Sijaisia on haasteellista saada pidempiaikaisiin sijaisuuksiin, koska he eivat pysty
sitoutumaan kerralla yhtajaksoiseen sijaisuuteen esimerkiksi opiskeluista
johtuen. Sijaisilla on myds ajallisia vaatimuksia ja toiveita sijaisuuden suhteen,
jotta oma elama ja tydn yhteensovittaminen mahdollistuu. Sijaisten
kouluttamattomuus ja soveltuvuus alalle aiheuttaa haasteita rekrytoinnissa ja
siten myods edelleen ryhmien toiminnassa, kun perustehtavaa ei hallita.
Perehdytyksella nahtiin tassa kohtaa suuri merkitys, mutta korostettiin kuitenkin
omien vippien ammattitaitoa. Vippien merkitystda arjen sijaisjarjestelyissa

esitellaan lisaa luvussa 5.3.

Keraan omaa nimilistaa, pida huolta perehdytyksesta. (V15)
Sijaisten saatavuus valilla haastavaa. (V13)

Sijaisten vaatimukset (tulen silloin, en tulekaan tallgin, haluan sita ja haluan
tata), usein vaatimukset tulevat vasta sen jalkeen, kun sijaisuudesta on jo
sovittu. (V3)

Sijaisten /sijaisehdokkaiden kouluttamattomuus. (V16)

Kuntarekryn sijaisrekisteria kaytetaan toissijaisena hakuna. Kuntarekry sai
vastauksissa paljon palautetta sen toimimattomuudesta, ajantasaisuudesta seka
kehittamistarpeista muun muassa saatavilla olevien sijaisten listan paivittamiseen
liittyen, esitallennettujen tietojen lisdamiseen sekad ylipaataan siihen, etta sita
kautta sijaisia |0ytyisi. Keikkakalenterin nahtiin kuitenkin toimivan hyvin. Alueilla
on kaytdssa myds erilaisia Whatsapp-ryhmia, jossa kysytdaan vapaana olevien
vippien mahdollisuutta siirtya talosta toiseen. Resurssipula on kuitenkin kaikilla

lahes samanlainen, joten sijaisen I0ytyminen tata kautta on hyvin satunnaista.
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Muutamissa taloissa on tehty omia ryhmia sijaisten kesken, minka kautta

sijaistarpeista ilmoitetaan ja sijaiset niihin vastaavat. 5.3.

Kuntarekrya pitaisi ehdottomasti kehittda niin, ettd sielld olis oikeasti
kaytettavissa olevia sijaisia ja sijaiset sinne tulisi haastatella tarkemmin.
(V12)

Sijaisrekisteri ei palvele yhtaan, koska sielta ei sijaisia saa... (V5)
Kuntarekryn keikkakalenteri toimii paasaantoisesti hyvin. (V9)

Meidan talossa on sijaisille luotu oma Whatsapp-ryhma... nain yksi viesti

tavoittaa samalla kertaa useita kymmenia sijaisia... (V25)
Sijaisten rekrytointi on monivaiheinen prosessi, jossa tehdaan erilaisia merkintdja
ohjelmiin niin henkilokunnan poissaolosta johtuen kuin sijaisen rekrytointiin
liittyen. Sijaisjarjestelyihin liittyvat tyotehtavat tyollistavat monipuolisuudellaan jo
heti aamusta. Tyossa se nakyy erilaisina yhteydenottoina sijaisille seka
Kuntarekryn hakujen muodossa. Yhteydenottojen jalkeen odotetaan vastauksia
ja tehdaan mahdollisia tyovuoromuutoksia silta varalta, etta sijaista ei saada.
Kysytaan henkilokunnalta venymisia, vuoronvaihtoja seka muokataan toimintaa

talon sisalla henkilokunnan kesken, jos sijaishaku ei tuota tulosta.

Ensinndkin se, ettd mista 16ydan sijaisen. (V8)

Onneksi on tilanne myds se, ettd ulkopuolista sijaista tai vippia ei tarvita,

mutta muuta jarjestelya kylla eli ty6aikojan muuttamista tydaikapankin

hyddyntamista, oman tyon jarjestelya. (V4)
Sijaisen hankintaan ja henkildkunnan poissaoloihin liittyy useita eri tehtavia.
Henkilokunnan poissaolot merkitaan henkilotietojarjestelmaan ja mahdolliset
sairaslomatodistukset lahetetaan palkanlaskentaan.
Tyo6aikasuunnitteluohjelmaan kirjataan niin  poissaolevan henkildon  kuin
sijaisenkin tietoja, joita ovat muun muassa tyovuorot ja -muutokset. Sen lisaksi
uusi sijainen tulee liittaa tyoaikasuunnitteluohjelman sahkoiseen jarjestelmaan.
Vastaajat kokevat sijaishankinnan ja tyovuorosaatojen olevan jatkuvaa. Tata
perusteltiin silla, ettd pelkdn vipin avulla tehtavat vahenevat, kun muuta
ylimaaraistd saatéa ei tarvitsisi tehda. Vastauksista ilmenee kuitenkin, etta

saatoa tarvitse tehda lahes joka tapauksessa, vaikka sijainen olisikin talon oma

Vippi.
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Sijaisten hankinta, tydvuorojen muuttaminen vakihenkilostolla tarvittaessa.
Tydsopimusten tekeminen. (V7)

Se, ettd sijaisten etsinnassa on niin monta vaihetta, niin se tydllistaa. (V23)

Haavemaailmassa, jolloin apparintyd olisi mielekkdampaa (aikaa vapautuisi
sijaisjarjestelyjen ja tydvuorosuunnittelujen teon lisdksi myés muuhun, eli
varhaiskasvatuksen perustehtavaan eli pedagogiikkaan liittyviin asioihin) ja
olisi samalla vdhemman kuormittavaa. (V18)

Sijaistenhankintaan liittyvat tehtavat tydllistavat apulaisjohtajia arjessa paljon.
Halua ja tahtoa olisi kayttaa aikaa mieluummin varhaiskasvatuksen
pedagogiikkaan ja antaa rekrytointi jonkun muun hoidettavaksi. Koetaan, etta
ollaan pelkastaan erilaisten asioiden kirjureita, sihteereita, eika aikaa jaa enaa
muille tyotehtaville. Tyotehtavan kuormitus korostuu useissa vastauksissa, koska
se on kokopaivaista, epatoivoista, vaatii paljon ponnisteluja seka saatamista, jotta
arki edes jotenkin toimisi ja henkilokuntaa olisi riittdvasti oikeissa paikoissa.
Taloudellisen nakdkulman ajatteleminen ja erilaisten tilastojen seuraaminen
rajoittaa rekrytoinnin aloittamista, jolloin tulee parjata sisaisin siirroin. Tama lisaa
kuormitusta, kun joudutaan rikkomaan tiimeja talojen ryhmien henkiloston
tasapainottamiseksi arjen akillisissa poissaoloissa seka kdymaan keskusteluja

henkilokunnan kanssa tydvuorojen vaihdoista.

5.2.2 Yhteisty0 ja vuorovaikutus

Toiseksi ylateemaksi vastauksista muodostui yhteistydon merkitys monissa eri
vuorovaikutustilanteissa, mita sijaisjarjestelyjen ymparilla tapahtuu. Kontakteja
eri tahojen kanssa tehdaan paivittain useita, jotta toiminta yksikdssa saadaan lain
mukaiselle tasolle ja vastaamaan varhaiskasvatuksen laatua. Yhteistyota
tehdaan jo sijaisjarjestelyjen ymparilla ensisijaisesti tydyhteisdssa tiimien ja
yksittaisten tyontekijoiden kanssa, mutta myos palkattujen sijaisten seka vippien
kanssa, jotta paiva saadaan sujumaan. Valillisesti yhteistydossa on mukana
vanhemmat, jotka ilmoittavat lasten poissaoloista sekd mahdollisesti
varhaiskasvatussihteeri, jos sellainen talossa on silla hetkella kaytossa.
Paivakodin johtajan kanssa tehtava yhteistyd perustuu jaetulle
johtajuudelle, jossa tyotehtavat on jaettu, mutta silti paivittaista yhteistyota ja
vuoropuhelua kaydaan tydparimallin mukaisesti. Paasaantdisesti sijaisjarjestelyt

ovat apulaisjohtajan vastuulla ja kuuluvat apulaisjohtajan tehtaviin, mutta
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muutamissa taloissa johtajat osallistuvat ja ottavat vastaan aamuisin poissaoloja.
Johtajan kanssa tehtavassa yhteistyossa korostuu saatu tuki ja monesti vaikeita
tilanteita pohditaan yhdessa seka pyydetaan vahvistusta omille ajatuksille ja
jaetaan yhteista ongelmaa esimerkiksi seuraavan paivan poissaoloista; miten
olisi jarkevin toimia. Tiukoissa tilanteissa sijaishankintaa tehdaan yhdessa.
Tiedon jakaminen muuttuvista tilanteista paivakodin johtajan ja apulaisjohtajan

valilla on tarkeaa.

Vastuu sijaisjarjestelyistd on apulaisjohtajalla. (V5)

Yhteisty6ta tehdaan. Hanen ei tarvitse puuttua, mutta mielestani hanen tulee
olla tietoinen. (V3)

Epatoivopaivinad etsimme molemmat sijaisia. (V14)

Rekrytointivaiheessa sijaisen I1oytaminen voi edellyttaa useita puheluita, hakuja
tai viesteja eri tahojen kanssa. Sijaisen kanssa pidetaan yhteytta useaan kertaan
ennen kuin han on fyysisesti tydn aaressa tekemassa tyota. Sovitut kaytannot
sijaisten kanssa helpottavat osin tata rekrytointivaihetta. Taloilla on olemassa
omia ryhmia, jolloin yksittaiset kontaktit vahenevat ja tieto saavuttaa kerralla
useamman potentiaalisen sijaisen. Sen lisaksi tutut sijaiset ovat aktiivisia ja
iimoittavat kaytettavyytensa sijaisuuksiin tulevaisuuteen. Tama helpottaa

apulaisjohtajan arkea, kun etukateen tietda saatavilla olevan resurssin.

Omat vakkari sijaiset ilmoittavat meille viikottain paivat, jotka ovat
taloissamme kaytettavissa. (V17)

Oma sijaislista ja ennakointi. (V14)

Tyoyhteisossa tehtava jarjestely on sijaisista riippumatta paivittaista, joko
ajatellaan tulevaa tai suunnitellaan saman paivan muutoksia. Vuoropuhelua
kaydaan tyontekijoiden kanssa heidan omasta tahdostaan tai tydnantajan
puolesta, jotta toiminta olisi lain edellyttamalla tasolla huolimatta poissaoloista tai
lyhyista poistumisista tyopaivan aikana. Tyontekijoiden kanssa tehtava yhteistyo
nousi esille monissa vastauksissa, joissa toivottiin yhteistyota talojen sisalla,
mutta myds koko yksikon kesken. Haasteeksi nousi henkildkunnan oma-
aloitteinen yhteistydon tekeminen talon sisalla, jossa peraankuulutettiin avointa
keskustelua siita, miten ryhmat voisivat auttaa toinen toisiaan yhteisollisyyden

nakokulmasta. Usein pyydetaan apulaisjohtajaa maarittamaan kuka siirtyy, koska

48



ja minne, vaikka kaikki nakevat talon ryhmien suhdeluvut varhaiskasvatuksen
ohjausjarjestelmasta, eVakasta. Avoin keskustelu tyoyhteisdssa, missa mietitaan
poikkeustilanteiden toimintoja usein helpottavat naissa tilanteissa, mutta sekaan
ei tapahdu hetkessa ja vaatii sitoutuneisuutta seka sovittuja pelisdantoja. Talon
sisaiset siirrot nahtiin kuitenkin olevan helpompi sovitella kuin toiseen taloon

siirtyminen.

Isoissa taloissa on mahdollista siirtda henkilokunta ryhmasta toiseen. (V5)

Avoin keskustelu tydyhteison kanssa, ettd miten parhaiten turvataan
tydvuorot ja miten ryhmat voivat auttaa toinen toisiaan, etten mina “sanele
tai maardd” vaan saavat pohtia toiminnan ja lasten kannalta
poikkeustilanteet parhaiten pain. (V6)

Tybvuorojen muokkaaminen, kun jokaiselta taytyy erikseen kysya ja
neuvotella. (V14)

Sijaisjarjestelyihin liittyvaa yhteistyotd tehdadan perheiden kanssa eVaka-
jarjestelman kautta, johon vanhemmat merkitsevat hoidontarpeen. Hoitovaraus
kellonaikoineen tulee ilmoittaa viikkkoa ennen, mutta kaikki vanhemmat eivat tata
tee, joka aiheuttaa haasteita viime hetken suunnitteluun naissa
poissaolotilanteissa. Vanhempien kanssa tehtdva yhteisty0 asian &aarella on
talokohtaista, toisissa taloissa se toimii paremmin kuin toisissa. Alueellisissa
eroissa painaa maahanmuuttotaustaisten perheiden kielitaidon puute seka muut
mahdolliset heista riippumattomat tekijat jarjestelman kaytéssa. Aina on kuitenkin

mahdollisuus ilmoittaa ryhmaan lapsen poissaolosta tai muutoksista.

5.2.3 Johtaminen

Kolmanneksi ylateemaksi nousi johtaminen, jossa korostuu apulaisjohtajan oma
rooli johtajana sijaisjarjestelyihin liittyvan tehtavan eri tilanteissa. Johtamisen
alateemoista nousi esille  paivittaisjohtaminen, itsensa johtaminen,
henkilostojohtaminen, talousjohtaminen seka tyohyvinvoinnin johtaminen.
Vastauksien mukaan johtajuudessa korostuu paivittdisjohtaminen ja
henkilostojohtaminen  sijaisjarjestelyihin  liittyen.  Valillisesti  hoidetaan
talousjohtamista resurssien myota seka tyohyvinvoinnin johtamista tyontekijoita
koskevien muutosten yhteydessa yksilo- ja ryhmatasolla. ltsensa johtamisen

merkitys korostuu tyb6ajan nakdkulmasta, milloin ja missa tyota tehdaan.
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Seuraavassa kaydaan lapi yksityiskohtaisemmin vastauksista esiin tuotuja
elementteja, jotka korostavat tata johtajuuden nakokulmaa apulaisjohtajien
kokemuksissa sijaisjarjestelyjen osana.

Johdettavien varhaiskasvatusyksikdiden koko ja henkilokunnan maara
vaikuttivat suoraan sijaisjarjestelyiden hallintaan. Isommissa
varhaiskasvatusyksikoissa tyoskentelee kaksi apulaisjohtajaa ja he pystyvat
jakamaan tyotehtavia seka saavat toisiltaan tukea arjen tilanteissa. Suurimmaksi

osaksi yksikoissa sijaisjarjestelyja hoitaa apulaisjohtaja yksin.

...johdettavia kokonaisuuksia pienennettdisiin siind maarin, ettei yhden
yksikkdkokonaisuuden sisalla haeta jatkuvasti 20 sijaista. (V15)
Tyotehtavassa koettu vastuu selittyy silla, etta pyritaan pitamaan talon tilanteet
lain ja asetusten mukaisina, mutta samalla kannetaan huolta kayttdasteesta ja
hoidetaan tehtavaa talousjohtamisen nakokulmasta. Vastuu voidaan nahda myos

sitoutumisena ty6ta kohtaan ja asioiden tarkasteluna monesta eri nakokulmasta.

..mutta kun naitd prosentteja taytyy ensin pohtia ja pitdd huoli
taloudellisuudesta... (V6)

...eVakasta lasten paivan / seuraavan paivan lasnaolot -sijaishankinta, etta
lakisdateiset mitoitukset toteutuvat. (V18)

Arjen paivittaisjohtaminen pitaa sisallaan paljon henkiloston kanssa tehtavaa
yhteistyota seka tiimien tilanteiden tarkastelua, jolloin henkilostojohtaminen
korostuu apualaisjohtajan tyonkuvassa. Henkilostojohtaminen pitaa sisallaan
henkilostdhallintoon liittyvia tehtavia, joita ovat muun muassa tyévuoroihin liittyvat
tyotehtavat, seka sijaishankinnat ja niihin sisaltyvat tehtavat. Henkiloston
kannatteleminen arjessa koetaan tarkeaksi, jotta poikkeustilanteiden yli paastaan
ja kaikilla olisi hyva olla, tydhyvinvoinnin yllapitaminen. Toisinaan tilanteista
syntyvat haastavat kohtaamiset ja vuoropuhelu tuovat johtamisen ammattitaitoa,
jotta tilanteet pystytaan selvittdmaan asioina eika henkildkohtaisina kuormituksina

henkilokuntaa kohtaan.

Tiimien tilanne, jos tiimistd jonkun poissaolo pitkittyy ja jos ei ole saatu
kiinnitettya yhta ja samaa sijaista tiimiin, niin se kuormittaa henkilokuntaa ja
tuo huolen heidan jaksamisestaan. (V4)

Mietin ryhman hyvinvointia ja venymiskykya. (V3)
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Henkildsto kireana, kun puuttuu tyontekijoita. (V5)

Apulaisjohtajien vastauksissa korostuu tyon hektisyys ja kokonaisvaltaisuus.
Itsensa johtamisen taidot ja oman tyon hallinta seka priorisointi ovat asioita, joiden
eteen apulaisjohtajien tulisi kiinnittda huomiota. Tyota tehdaan myos pitamaan
kiinni omasta hyvinvoinnista ennakoimalla asioita. Toisille tama on

tyohyvinvoinnillinen nakokulma ja toiset pitavat tata puolestaan kuormittavana.

Pahimpina poissaoloaikoina tyopaivat venyvat helposti. (V24)

Jos tieto on tullut ennen tyopaivan alkua, sijaishankinta alkaa aamulla ennen
tyépaivaa. (V7)

Itse sortuu siihen, etta illalla vield kurkkaa puhelinta ja tekee jo mielessaan

seuraavan paivan suunnitelmaa... tai tydstaa aamulla tydmatkalla... (V6)
Apulaisjohtaja saa tukea ja apua paatoksentekoon johtajalta, hanen ei tarvitse
toimia tilanteissa yksin. Paivakodin johtajalla on lopullinen vastuu toiminnasta.
Apulaisjohtajien tulee kuitenkin kiinnittdd huomiota oman itsensa johtamiseen

seka tyohyvinvointiinsa.

5.2.4 Tyohyvinvointi

Kaikkien kolmen ylateeman aiheista nousee esiin elementteja, jotka tulevat esiin
yhteisen paateeman muodossa. Tyohyvinvoinnin nakokulmasta apulaisjohtajat
kokevat sijaisjarjestelyt paasaantoisesti kuormittavina tai ainakin jonkin verran

kuormittavina (kuvio 6).

@ cilainkaan 0
@ \shiinen 2
. jonkin verran 9
. kuormittava 14

KUVIO 6. Sijaisjarjestelyjen vaikutus apulaisjohtajien tyéhyvinvointiin
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Tyohyvinvoinnin nakokulma korostui vastauksissa, joissa sijaisjarjestelyihin
littyvat lukuisat eri tyotehtavat tyollistivat apulaisjohtajia. Poissaolojen
vastaanottaminen oli paasaantoisesti aamuisin tapahtuvaa. Apulaisjohtajat
ovatkin suunnitelleet tydpaivansa alkavaksi aamulla jo ennen kahdeksaa, jotta
poissaolojen ilmoitukset olisivat tiedossa ennen yksikkdjen aamupalaa ja
mahdolliset henkilokunta muutokset saadettyina. Tassa oli pienta vaihtelua
kahdeksan molemmin puolin yksikdista ja sovituista toimintatavoista riippuen.
Toiset vastaajista tekivat saatoja jo kotoa kasin iltaisin ja aikaisin aamulla tai
viikonloppuisin, jotta ndkevat paremmin kokonaiskuvan. Akilliset muutokset toivat
stressia arkeen, kun edellisena paivana hyvalta vaikuttanut tilanne muuttuukin
aamulla ja kaikki suunnittelu alkaa alusta uudelleen. Henkista kuormitusta eniten
tydtehtdvan sisalla aiheuttaa poissaoloilmoitusten vastaanottaminen ja
sairaslomien myontaminen. Tietenkaan sijaisjarjestelyt eivat ole ainoa
apulaisjohtajan tehtava ja muiden tehtavien tekeminen rinnalla keskeyttaa toita

puolin ja toisin.

Jos runsaiden sijaisjarjestelyjen rinnalla on viela tydévuorojen tekeminen ja
monta palaveria, niin silloin viikon tydkuorma on liian iso. (V24)

Koko paketin pitaminen kasassa, jotta hyva meininki sailyy. (V1)

Jokainen apulaisjohtaja luo itselleen oman jaksamisen kannalta parhaat
mahdolliset tavat tehda tyota, jotta tasapaino tyon ja vapaa-ajan valilla sailyisi.
Oman tyon hallitseminen auttaa selviamaan arjen psyykkisesta ja fyysisesta
tydtaakasta. Tyon suunnitteleminen ja ennakoiminen auttaa priorisoimaan ja

kasittelemaan tyon kuormitusta.

Joskus teen ty6ta illalla kotona, jotta seuraava aamu alkaisi siedettavammin.
(V14)

Itsedni ja omaa tyohyvinvointia on auttanut se, ettd pidan tydpuhelimen
tiukasti kiinni iltaisin ja viikonloppuisi! (V20)

Apulaisjohtajat kuitenkin pitavat tyostaan, joka nakyy siina, ettd useimmat ovat
olleen apulaisjohtajan tehtavassa useampia vuosia. Yksittaisen tehtavan tuoma

tyokuorma ei siten ainakaan ole alan tai tyotehtavan vaihtamisen peruste.

Hyvin hoidettu sijaisjarjestely on yksi asia, joka auttaa tydssa jaksamisessa
ja alalle / yksikkdon jaamisessa. (V13)
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Tutkimustulosten mukaan apulaisjohtajat kokevat arjen sijaisjarjestelyt
kuormittavina ja sen vaikutus tyohyvinvointiin on merkittava. Apulaisjohtajien
tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd ovat muun muassa yksittaisen tyotehtavan
kuormittavuus, henkildston johtaminen, vuorovaikutus ja yhteistyon tekeminen
seka kokonaisuuden hallinta. Apulaisjohtajien on tarkeaa pitaa huoli hyvasta
organisoinnista seka itsensa johtamisesta, jotta tyokuorma pysyy hallinnassa ja
jaksaminen sailyy arjen muuttuvissa tilanteissa. Tyohyvinvointia edistaa
apulaisjohtajien autonomisuus tyon suunnitteluun ja organisointiin, mitka
puolestaan lisaavat tyossa viihtymista. Tyon merkityksellisyyden kokeminen seka
vaikutusmahdollisuudet ovat myos tyohyvinvointia nostavia tekijoita.
Apulaisjohtajien esiin tuomat kehittdmisideat sijaisjarjestelyihin liittyen
tukevat ja helpottavat paivittaista tyotehtavaa. Tarkeaa olisi tarkastella naita
kayttajakokemuksen kautta esitettyja ehdotuksia, jotka lisaisivat toteutuessaan
apulaisjohtajien tyohyvinvointia, kun taakka tehtavan ymparilla kevenisi.
Tuloksissa tuotiin esille kehittdmisehdotuksia niin sijaisrekisterin yllapitamisen
nakokulmasta kuin uusista sijaisjarjestelyn muodoista ja tavoista. Sen lisaksi
pohdittiin sijaisten tydsopimuksiin liittyvia yksityiskohtia ja kaytanteita, jotka
helpottaisivat paperitdita. Naita kehittamisehdotuksia esittelen myohemmin

luvussa 6.3.

5.3 Varahenkilbéiden merkitys varhaiskasvatuksessa

Tutkimuksessa haluttiin  saada selville, miten varhaiskasvatuksen arjessa
tyoskenteleva vakituinen sijainen, varahenkilo, sijoittuu yksikdssa ja miten hanen
roolinsa arjen sijaisena nayttaytyy sijaisjarjestelyjen osana. Apulaisjohtajille
esitettiin kysymys, miten he kokevat vakituisen varahenkiloston merkityksen arjen
sijaisjarjestelyissa. Halusin myos avata varahenkilon tehtavaa ja roolia
tyoyhteison osana. Koska aiempaa tutkimusta ei tasta I0oytynyt eika selkeaa
maarittelya, niin koen tarkeaksi, ettd tassad yhteydessa tarkennetaan ja
selvitetdan, miten varahenkilt toimivat arjen muuttuvissa tilanteissa.
Vastauksissa nousi esille varahenkildiden suuri merkitys arjen resurssina ja
voidaankin todeta, ettd ilman varahenkiloita sijaisjarjestelyt vaikeutuisivat

huomattavasti. Seuraavaksi avaan termin varhaiskasvatuksen varahenkilosta ja
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tuon esille vastauksien kautta, mika rooli varahenkildlla on paivakodin arjessa.

Sen jalkeen tarkastellaan varahenkildiden resurssia arjen sijaisjarjestelyissa.

5.3.1 Vippi

Varhaiskasvatusyksikoissa tyoskentelevista varahenkiloista kaytetaan tassa
tutkimuksessa nimitysta vip-lastenhoitaja, joka lyhenee kyselyyn vastanneiden
kesken nimitykseksi vippi. Kaytan tata nimitysta jatkossa, jotta aineistosta
poimitut kommentit ovat helpommin ymmarrettavissa. Varhaiskasvatusyksikaoilla

oli kaytdssa useimmiten kaksi vippia (kuvio 7).

@ 7
o 17
@ 3taienemman 1

KUVIO 7. Vippien lukumaara yksikdissa

Vipit ovat kiintea osa tydyhteisoa ja heita kaytetdaan paikkaamaan akillisia ja
muutaman paivan poissaoloja varhaiskasvatusyksikon toimipisteissa. Alan
henkilostopulasta johtuen vipit ovat hyvin tyodllistettyja tassa tehtavassa. Vipin tyo
on vaihtelevaa, kasittden koko varhaiskasvatusyksikon tai laajemmin ajateltuna
koulupolulla olevia useampia yksikoita. Vipin tydonkuva on sama, mita ryhmassa
toimivan lastenhoitajan tehtavaan kuuluu. Haastavat tilanteet edellyttavat vipilta
joustavuutta, koska vippi saattaa joutua vaihtamaan paivan aikana ryhmaa.
Toisinaan vippeja siirrellaan alueella laajemminkin oman varhaiskasvatusyksikon

ulkopuolelle.

Vippien kanssa keskustelua heidan toimenkuvastaan ja miten osallistuvat
tiimin toimintaan. (V20)

Vip tekee samoja tehtavia kuin muukin kasvatushenkilosto. (V17)

Arjessa tydn suorituspaikka muuttuu kylla jatkuvasti. (V14)

54



Todella hyvat vipit eli heidan tydéskentelynsa ja motivaationsa tehda tata

haastavaa ty6ta on tays luotto. (V6)
Vippien tydnkuva on suunniteltu paaasiassa siten, etta he tekevat valivuoroa 8—
16 valilla, 7 tuntia 39 minuuttia paiva. Tyovuorosuunnitelmaan on kirjattu pohjalle
perusvuorojen tydajat. Suunniteltuun paivaan tulee yleensa muutoksia ja niista
sovitaan vipin kanssa joko edellisena paivana tai aamulla, jos akilliset poissaolot
sita vaativat. Tyovuoron muuttumisen yhteydessa ilmoitetaan ryhma ja talo, missa
tyoskennellaan. Jos vippi tyoskentelee pidemman aikaan samassa ryhmassa
sijaisena, niin han tekee ryhmasta puuttuvan tyontekijan kaikkia vuoroja.
Useimmilla vipeilla on “kotitalo”, mista he aamuisin aloittavat seka siella oma
kotiryhma, jos ei muualla ole tarvetta. Osalla vipeista on kaytdssa talon puhelin,
mutta osan kanssa viestitellaan heidan omien puhelimiensa kautta. Yksikot

toivoisivatkin omia puhelimia tyoasioiden hoitoon vipeille.

Titaniaan suunnitellaan pohjalle perusvuorot... (V17)

Jos vippi on pidempdan samassa ryhmassa niin han hyppaa etukateen
tiedossa oleviin poissaolijan tydvuoroihin. (V6)

lltapaivalla ennen tdista 1ahtdéa ilmoitan seuraavan paivan tydvuoron ja
oletettavissa olevan ryhman. Tydvuoroa en muuta enaa aamulla, mutta
paikan muutoksesta joudun valilla laittamaan viela aamulla klo 7 jalkeen
vipille viestin. (V20)

... ilmoitan aina kirjallisesti tekstiviestilla henkilékohtaiseen puhelimeen. (V5)

Haasteeksi vipin kanssa tehtavissa sijaisjarjestelyissd mainittiin rajoittavat
terveydelliset syyt, jolloin vipin tyopanos ei ole kaytettavissa kaikissa yksikon
ryhmissa tai yksikoissa. Alan henkilostopulasta johtuen vipilla ei ole aina
vaadittavaa koulutusta, joka mahdollistaisi tyon tekemista siten, ettd kaikki

erityistilanteet olisivat hyvin hoidossa, kuten esimerkiksi laakehoito.

...haastetta, jos vipilld onkin rajoitteita esim. terveydellisia, jolloin ei ole
voinutkaan tehda t6ita kaikissa ryhmissa... vipilla ei ole alan koulutusta, joten
tdma on huomioitu tydtehtavissa vrt. Koulutettu vip, jolla on jotain
erityisosaamista. (V9)
Huolena on myds vippien jaksaminen ainaisten joustojen ja siirtojen
nakokulmasta. Toisinaan henkildstopulasta johtuen vipit kiinnitetaan pitkiin
sijaisuuksiin, koska he ovat tuttuja tyoyhteisdssa ja ryhmissa niin lapsille kuin

aikuisillekin, mutta sen johdosta tilanne vaikeutuu pidemmaksi aikaa

99



lyhytaikaisten sijaisuuksien jarjestelyissa. Vipit eivat ole suunnittelemassa
ryhmien arkea, ja nain ollen eivat osallistu tiimipalavereihin. Poikkeuksia kuitenkin
on ja joissakin taloissa vip paasee osallistumaan palavereihin ja jos vippi on
pidempaan samassa ryhmassa sijaistamassa vakituista tyotekijaa, hanen

roolinsa muuttuu ryhmassa toimivaksi lastenhoitajaksi.

...tuttu vippi kiinnitetddn ryhmaan, jolloin tilanne saattaa vaikeutua niissa
tilanteissa, kun vippi on kiinnitettyna. (V17)
Koulupolku-vip -termi oli vain yhdella alueella kaytdssa, joten se jai suurimmalle

osalle kyselyyn osallistuneille osittain epaselvaksi.

Koulupolku-vippi? Meilla ei taida sellaista nyt ollakaan...? On vaan meidan
kaksi omaa vippia. (V6)

En tieda, mika tama on. (V23)

Koulupolku-vippi toimii saman koulupolun alueen varhaiskasvatusyksikoissa,
yleensa kahden yksikon kesken. Koulupolku-vipin kaytossa oli eroja. Yleisesti
tehtava oli jaksotettu sdanndllisella kierrolla varhaiskasvatusyksikodiden kesken,
toisinaan tarpeesta neuvotellaan. Koulupolkuvipin tehtavat ovat samoja kuin

tavallisenkin vipin.

Koulupolku vip on syksyn aikana ollut yksikéssdmme 4 paivaa, muualla on
ollut suurempi tarve. (V3)

Tahan ei ole viela vakiintunut kaytantéa. (V5)

Koulupolku-vippi on jaksotettu saanndlliselld kierrolla hanelle kuuluvien
kokonaisuuksien kesken. (V10)

Vippien tyonkuvan vakiintuminen osaksi varhaiskasvatuksen henkilostoa lisaisi
varhaiskasvatuksen laatua seka tyoyhteison tyohyvinvointia ja samalla sitouttaisi
vipit osaksi tydyhteisda. Vipit tarvitsisivat selkean tehtavankuvan, jotta kaytanteet
olisivat yhtenevaiset kautta linjan niin koulupolku-vipin kuin yksikoissa
tyoskentelevien vippien nakokulmasta ja kaikilla olisi samanlaiset lahtokohdat
tehda tyotaan.
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5.3.2 Resurssi

Vippien tarkea merkitys sijaisjarjestelyiden osana korostuu kaikista vastauksista.
Tieto siita, etta kaytettdvissd on oma sijainen helpottaa arjen suunnittelua ja
rakenteiden tarkastelua. Talossa olevien vippien myota yksittaiset sijaistarpeet
ovat jaaneet paljon vahemmalle. Apulaisjohtajien vastauksissa nousi esille
vippien joustavuus ja kyky menna tyoskentelemaan mihin tahansa ryhmaan tai
taloon. Toisinaan vipin mahdollisuus tehda lyhyempia sijaistamisia saman paivan
aikana eri rynmissa helpottaa poissaolojen hetkilla, jotta arki saadaan toimimaan
eikad valttamatta ulkopuolisia sijaisia tarvita lainkaan. Organisoinnin kannalta
pystytaan miettimaan ryhmien nakokulmasta mika on paras paikka vieraalle
sijaiselle versus taloja tuntevalle omalle vipille. Vastaajat kuvasivat hyvin

positiivisin sanoin vipin merkitysta arjen sijaisjarjestelyissa. peruste.

Vipit ovat pelastaneet monta paivaa. (V23)
Hyva vippi on apparin tarkea tuki poissaolojen jarjestelyissa (V2)

Vippien merkitys on todella iso, yksittaisten poissaolojen jarjestely eli
sijaisten hakemin on jaanyt paljon vahemmalle --- mahdollistaa joustavia
jarjestelyja. (V9)
Vippien tydpanosta kaytetaan taloissa eri tavoin. Yhteistydkaytannadista on sovittu
erikseen vipin kanssa yksikkokohtaisesti, joten hanelle on aina selvaa, miten ja
kuinka toimitaan. Vippi voi olla kiinnitettyna myos ennalta sovittuihin poissaoloihin
ja koulutuksiin, jolloin ryhmaan taataan tuttu tyontekija ja jo etukateen voidaan
suunnitella toimintaa, kun tiedetaan tutun sijaisen tulevan. Tahan vaikuttaa myos

mahdollinen toinen saatavilla oleva vippi seka hyvin loytyvat muut sijaiset.
Vipit pakkaavat koko paivan koulutuspaivia, mydnnettyja (perusteltuja)

lomapaivia, sairaslomia. (V10)

Paasaantoisesti en varaa vippeja ennalta tiedossa oleviin poissaoloihin vaan

heita liikutellaan akillisiin sairauspoissaoloihin tarpeen mukaan. (V20)
Ihannetilassa, jossa vippia ei tarvita paikkaamaan puuttuvaa tyontekijaa missaan
ryhmissa poissaolojen vuoksi, han voi auttaa menemalla ryhmaan, josta opettaja
paasee pitamaan SAK-aikaa ja esimerkiksi kirjaamaan lasten vasuja tai

tekemaan tyotehtavia, jotka palvelevat koko taloa.
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Tata ihannetta ei kuitenkaan viela vastaan ole tullu (V7)

Jos poissaolijoita ei ole ja kaikilla on jo sijainen, niin vapauttavat ryhmista

tydntekijoita esim. Vasu-kirjauksiin , tydryhmapalavereihin yms. (V9).
Vippien resurssi arjen muutoksissa on tarkea, koska he tuntevat yksikoiden
toimintakulttuurit, tyontekijat, lapset seka ryhmien tavan toimia. He ovat kiintea
osa tyoyhteisda ja aina tervetulleita lapsiryhmiin, missa he pystyvat ottamaan
huomioon ryhmien lasten erityistarpeita paremmin kuin vaihtuvat lyhytaikaiset
sijaiset. Vippi on heti valmis tyOskentelemaan eika tarvitse perehdytysta ja

neuvoja kuten ulkopuolelta tuleva lyhytaikainen sijainen.

Erittain hyva, tuntee kaikki ryhmat ja voi ndin tydskennella missa vain. (V7)

He ovat todella tarkeita ja lisaavatkin niin henkildkunnan kun johtotiiminkin
tydhyvinvointia. (V25)

... yksittaisia poissaoloja on jaanyt pois, kun kuormittavuus pienentyy. (V21)
Vippien lisdamiselld suora vaikutus henkildkunnan tydhyvinvointiin. (V18)

Pitkiin poissaoloihin saatetaan joutua kiinnittdamaan vippi ryhmaan, jos pidempi-
aikaisia sijaisia ei ole tarjolla. Sijaispula korostuu naissa tilanteissa ja arjen
organisointi vaikeutuu merkittavasti, kun talon oma vakituinen sijainen on
kKiinnitetty pidemmaksi aikaa kiintedan tydonkuvaan. Tyohyvinvoinnin kannalta

tama palvelee kuitenkin ryhmaa paremmin kuin vaihtuvat lyhytaikaiset sijaiset.

... jos pitkiad poissaoloja, niin tuttu vippi kiinnitetddn ryhmaan, jolloin tilanne

saattaa vaikeutua niissa kohdissa kun vippi on kiinnitettyna. (V17)
Vippien omaan tyohyvinvointiin kiinnitettiin muutamassa vastauksessa huomiota.
Vippina oleminen vaatii henkilolta tiettyja ominaisuuksia, jotta sopeutuminen
tyotehtavaan olisi mahdollisimman luontevaa. Toisaalta tyotehtava voi olla
kausiluonteinen eika siten lopullinen ja pysyva, jolloin siirto tavalliseen ryhmaan
on myds mahdollinen seuraavalla kaudella. Tutustuminen eri ryhmiin ja uusiin
taloihin on kuitenkin tyohyvinvointia lisaava tekija vipille, koska uudet ideat ja
kaytanteet rikastavat omaa ajatusmaailmaa ja siten antavat uusia nakemyksia

tydntekoon.

aika harva kuitenkaan tehtavassaan jaksaa, koska on ainaisena
“heittopussina” ja joustamassa. (V15)
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Vippien maaraa toivottaisiin lisattavan, jotta jokaisessa varhaiskasvatusyksikon
talossa olisi oma vippi. Taloudellinen nakokulmakin on otettu huomioon
vastauksissa, kun yleisella tasolla on pohdittu lyhytaikaisiin sijaisrekrytointeihin

kaytettya aikaa ja toimintoja, joita pitaa tehda, jotta koko sijaisprosessi on valmis.

Pitaisi olla jokaisessa paivakodissa oma. Ei riitd, ettd koko yksikdssa yksi.
(V4)

... S8astaa aikaa, vaivaa ja varmasti myos kaupungin rahaa! (V20)
Vippeja saisi olla enemman, koska talot ovat jatkuvasti pulassa. (V18)

Toiseen tutkimuskysymykseen, miten apulaisjohtajat kokevat vakituisen
varahenkilon merkityksen varhaiskasvatuksen sijaisjarjestelyissa, on vastaus
yksiselitteinen ja erittain tarkea. Vastausten perusteella vippien tyopanoksen
merkitys mahdollistaa ja saastaa resursseja varhaiskasvatuksen arjessa. He
lisaavat tyohyvinvointia ja mahdollistavat laadukkaan varhaiskasvatuksen
toteutumista paremmin kuin kouluttamattomat, epapatevat sijaiset, jotka ovat
ryhmalle tuntemattomampia. Vipit ovat apulaisjohtajien nakdkulmasta “kultaakin

kalliimpia”.

5.4 Huolipuhe sijaisjarjestelyjen kuormittavuudesta

Tyypillisella ydinkertomuksella (liite 2) pyritdan vastaamaan
tutkimuskysymykseen kolme, miten sijaisjarjestelyt kaytanndssa toteutetaan.
Ydinkertomuksen avulla pyritdan kuvaamaan sijaisjarjestelyjen prosessia, mutta
samalla se mahdollistaa nostamaan esille apulaisjohtajien kokemuksia tehtavan
ymparilta ja esittamaan huolta apulaisjohtajien tyotehtavaan kohdistuvasta
kuormituksesta. Ydinkertomuksen avulla pyritaan tuomaan esille kokonaiskuva
tutkimukseen liittyvasta prosessista, vaikka lukija ei olisi alan asiantuntija.
Ydinkertomus rakennettiin vastaajien (25) avointen vastauksien pohjalta
niita yhdistelemalla seka liittamalla apulaisjohtajien sijaisjarjestelyihin liittyviin
kokemuksiin, joita on esitetty aiemmissa tulosluvuissa. Aineistonanalyysissa
avoimia vastauksia oli jo keratty erilaisiin teemoihin ja listattu sinne ilmauksia
apulaisjohtajien kokemuksista sijaisjarjestelyjen konkreettisista vaiheista. Naista
muodostettiin tyypittelyn kautta mahdollisimman yleinen tyyppi, joka esiintyi
suuressa osassa vastauksia yhtenevaisesti ja naiden yhteistuloksesta tehtiin
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sijaisjarjestelyihin liittyva ydinkertomus apulaisjohtajien kaytannon kokemusten
pohjalta.

Laadittu ydinkertomus on oma tuotokseni, jossa yleisimmat ja yhtenaiset
ilmaukset tutkimuksen osallistujien vastauksista on muutettu lauseiksi kuitenkaan
koskematta niiden varsinaiseen sisaltoon. Ydinkertomuksesta rakentui tiivis
kronologinen tapahtumasarja, joka kuvaa vastanneiden kokemuksia ja niista
muodostuneita kasityksia arjen sijaisjarjestelyjen prosessista. Tarinasta pyrittiin
muodostamaan mahdollisimman todentuntuinen, minka avulla voidaan paremmin
ymmartaa ja asettua apulaisjohtajien kokemaan tilanteeseen. Tama tyypillinen
kertomus tuo esiin tehtavankuvan monimuotoisuuden seka sen aiheuttaman
kokonaisvaltaisen merkityksen arjen tydssa apulaisjohtajien kokemana.

Ydinkertomuksesta korostuu huoli apulaisjohtajien tyohyvinvoinnista. Huoli
siita, miten sijaisjarjestelyt kuormittavat ja vievat paljon aikaa eri tehtavaosioillaan
jokaisesta tydpaivasta. Sijaisjarjestelyt kulkevat apulaisjohtajan tydpaivan
mukana aamusta iltaan ja niihin ratkaisut 10ytyvat erilaisten yhteydenottojen seka
vuoropuheluiden ja neuvottelujen kautta, talousnakokulmat huomioiden. Paivan
aikana kohdataan useampi henkild, jotta lain edellyttamat resurssit saadaan
toimimaan. Apulaisjohtajat kantavat huolta tyoyhteisdjen hyvinvoinnista, jotta
kuormitus ja resurssipula eivat aiheuttaisi ryhmissa suuria muutoksia paivan
suunnitelmiin.

Ydinkertomuksen kuvauksesta voidaan nahda apulaisjohtajien
sitoutuneisuus tyohon. Tyo nayttaytyy joka paiva erilaisena ja se on suurimmaksi
osaltaan sijaisjarjestelyihin liittyvan tyotehtavan osalta ennakoimatonta. Tydssa
korostuu autonomisuus seka vastuullisuus, joka nakyy apulaisjohtajien
omistautumisella tydlleen, jota saatetaan tehdaan myos tydajan ulkopuolella tai
joustavin tyoajoin oman vapaa-ajan kustannuksella seka lisaapua tarjoten
ryhmaan, vaikka omatkin tyot odottavat. Apulaisjohtajat ovat oman tyonsa
nakokulmasta kehittaneet toimivia kaytanteita, jotta arjen sijaisjarjestelyt olisivat
helpompia hallinta muuttuvissa tilanteissa. Johtajien kanssa tehtava yhteistyd
lisaa apulaisjohtajien tyotehtadvan kuormituksen tasaamista arjen hankalissa
tilanteissa, jolloin kollegiaalinen tuki on tarkeaa ja paatoksia tehdaan yhdessa.
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6 POHDINTA

Tama luku pitaa sisallaan tutkimustulosten tarkastelua suhteessa teoreettiseen
viitekehykseen luvussa 6.1. Seuraavassa luvussa 6.2 tuodaan esille tutkimuksen
luotettavuuden ja eettisyyden nakodkulmia. Luvussa 6.3 kasitellaan tutkimuksesta
nousseita kehittamis- seka jatkotutkimusehdotuksia. Luku 6.4 kokoaa yhteen

koko tutkimuksen lyhyesti.

6.1 Tutkimustulosten tarkastelu

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa varhaiskasvatuksen apulaisjohtajien
kokemuksia arjen sijaisjarjestelyista, kuten miten ne nakyvat apulaisjohtajan
tyokuvassa seka millaisia tuntemuksia he kokevat kyseisen tehtavan ymparilla.
Lisaksi tarkastelin vakituisen varahenkilon eli vipin merkitystd osana naita
sijaisjarjestelyja, koska varahenkilGihin liittyvaa tutkimusta ei juurikaan ole
varhaiskasvatuksen nakokulmasta tehty. Naiden lisaksi olin kiinnostunut
tietdmaan, miten apulaisjohtajat kaytanndssa hoitavat sijaisjarjestelyja, heidan
kokemuksiaan toimintatapojen ja -kaytanteiden &aarelta. Tutkimus toteutettiin
kyselylomakkeella, jonka kysymykset olivat paaasiassa avoimia, ja nain ollen
apulaisjohtajilta saatiin laadullista tutkimusta vastaavia omakohtaisia kokemuksia

ja ajatuksia tutkimusongelmiin liittyen.

6.1.1 Apulaisjohtajien kokemukset sijaisjarjestelyista

Apulaisjohtajan positiossa toimiminen vaatii monien eri tydtehtavien hallintaa ja
hyvaa johtamista. Tuloksista on nahtavissa, etta apulaisjohtajien tyossa korostuu
monipuolinen osaaminen, organisointikyky seka tilannetaju, mutta myo0s
vuorovaikutuksellinen yhteistyd ja sensitiivisyys ihmisten kohtaamisessa.
Apulaisjohtajan tydnkuvaan liittyva sijaisjarjestelyjen tehtavakokonaisuus on vain

yksi yksittainen tyotehtava, jonka avulla pyritdan saamaan yksikkoon lain ja
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asetusten mukainen toiminta, joka tayttda myds tehokkuuden kriteerit osana
organisaation toimintaa (Hjelt & Karila, 2017; Rodd, 2013).

Tyotehtavassa painottuu vahvasti henkilostojohtaminen, leadership, joka
pitdd sisalladn “arjen saatoon”, paivittaisjohtamiseen, liittyvat sijais- ja
tydaikajarjestelyt seka tydvuorosuunnittelun (Strehmel, 2016; Hujala & Eskelinen,
2013; Moen & Granrusten, 2013; Rodd, 1998). Tyotehtavaan liittyvat lukuisat
hallinnolliset tehtavat, management, kuten tydsopimusten tekeminen,
poissaolojen  vienti  henkilostojarjestelmdan sekd tydvuorojen  saato
tyovuorosuunnitteluohjelmaan seka mahdolliset haut Kuntarekryyn tyollistavat
apulaisjohtajaa (Rodd, 1998). Tuloksissa tuotiin esiin naiden mekaanisten téiden
tekemisen sopivan paremmin varhaiskasvatuksen sihteerin kuin apulaisjohtajan
tehtdvaan (Akselin, 2013; Hujala & Eskelinen, 2013). Yksikdiden koko seka
alueellinen sijainti ja maara vaikuttivat sijaisjarjestelyiden organisointiin ja samalla
tehokkuuslukujen tarkasteluun. Hajautettujen ja pienempien yksikkdjen
nakokulmasta sijaisjarjestelyjen jarjestaminen ja organisointi tuottaa enemman
haasteita kuin yhdessa suuremmassa yksikdssa tehtava tydo (Fonsén & Keski-
Rauska, 2015; Soukainen, 2015; Moen & Granrusten, 2013; Halttunen, 2009).

Varhaiskasvatuksen apulaisjohtajan  johtajuus  koostuu erilaisten
kokonaisuuksien johtamisesta, jotka edellyttavat laaja-alaista monen eri osa-
alueen johtamista seka vuorovaikutusta eri yhteisty6tahojen kanssa (Fonsén &
Keski-Rauska, 2018; Soukainen, 2015). Apulaisjohtajien vastauksissa esiin
nousseet useat kontaktit sijaisjarjestelyjen ymparilla korostavat
vuorovaikutustaitojen hallintaa, joka nahddan myds osana pedagogista
johtamista (Soukainen, 2015). Varhaiskasvatusyksikoitd johdetaan sovelletun
jaetun johtajuuden mallin mukaan, joka toteutuu yhteisen tekemisen kautta
kokemuksia jakaen ja ajatuksia vaihtaen. Johtajat tekevat tyotaan yhteisen
paamaaran, laadukkaan varhaiskasvatuksen, saavuttamiseksi (Pearce, 2004;
Soukainen, 2015). Fonsén ja Keski-Rauska (2018) ovat tuoneet esiin jaetun
johtajuuden kehittamistyon kautta yhteisen johtajuuden kasitteen, joka korostaa
ehka selkeammin paivakodin johtajan ja apulaisjohtajan valista yhteistyota
tutkimuskohteen organisaatiorakenteessa. Yhteisen johtajuuden nakokulmasta
apulaisjohtajan tehtavat toteutuvat johtajan vastuiden ja tehtavien jakamisena,

jossa keskidossa on dialogisuus seka yhteinen ymmarrys toimintakulttuurin
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toteuttamisesta varhaiskasvatusyksikon johtotiimin kesken (Fonsen & Keski-
Rauska, 2018).

Apulaisjohtajien vastauksista korostui sijaisjarjestelyjen tydmaaraan liittyva
huoli, joka vei aikaa muilta tehtaviltda sekd muun muassa pedagogiikalta
(Soukainen, 2015; Fonsén & Parrila, 2016). Tyotehtavan tekemiseen ei koettu
olevan riittavasti aikaa eika resursseja, koska tyotehtava itsessaan on pirstaleinen
seka pitkakestoinen, mika vaatii odottelua seka erilaisia vuorovaikutustilanteita,
jotta sijaisjarjestelyt saadaan toimimaan paivan osalta (Heikkinen ym., 2023; Hjelt
& Karila, 2017; Paananen & Tammi, 2017).

Apulaisjohtajan tyotehtavassa erilaiset vaatimukset ja muutokset
tyokulttuurissa muokkaavat tyota ja sen tekemistd. Sijaisjarjestelyjen
nakokulmasta taloudellinen ajattelu tulee huomioida, kun paatdksia tehdaan
rekrytoinnin tai sisaisten muutosten kesken. Resurssipula vaikuttaa suoraan
tyontekijoiden autonomisuuteen, kun tyota uudelleen organisoidaan joustamisen
ja siirtymien kautta, jotta tilanne saadaan yksikoissa tasapainoon (Paananen &
Tammi, 2017). Kasvavat tehokkuusodotukset seka laatuvaatimukset
monimutkaistavat tehtavaa tyota ja ovat yleensa aina pois pedagogiikasta (Hjelt
& Karila, 2021). Laadukas varhaiskasvatus on kuitenkin kaiken toiminnan

l&ahtokohta ja tavoite.

6.1.2 Varahenkiloiden merkitys arjen sijaisjarjestelyissa

Tutkimustulokset osoittavat, etta vipit (varahenkilot) ovat arjen tarkeita toimijoita,
joiden merkitys apulaisjohtajien sijaisjarjestelyjen nakdkulmasta on suuri. Vipit
erottuvat talon ulkopuolisista sijaisista siten, etta he ovat kiintea osa tyoyhteisoa.
He tuovat pysyvyytta arkeen ja mahdollistavat sita kautta arjen joustavan
toiminnan, koska pystyvat siirtymaan ryhmasta tai talosta toiseen. Sijaisjarjestelyt
vaikuttavat koko tyoyhteis6on, kun turvalliset aikuiset puuttuvat ja toimintakulttuuri
muuttuu uusien sijaisten toimesta (Fonsén & Parrila, 2016). Tiimien rikkoutuessa
muu henkilokunta vasyy ja suunnitelmat siirtyvat, jolloin tyon tavoitteellisuus
menettad merkityksen tiimien sisalla ja laadukas pedagoginen toiminta jaa taka-
alalle (Paananen & Tammi, 2017). Vippien sijaistaessa ryhmassa sailyy
turvallisuus, koska vippi tuntee lapset, tyontekijat seka talon ja ryhmien
toimintatavat. Paananen & Tammi (2017) ovat saaneet yhtenevaisia tuloksia
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tdssd kappaleessa esitettyihin tydn kuormittavuustekijoihin  tydyhteisdn
nakokulmasta. Sijaisjarjestelyissa tydyhteison sisadinen yhtenaisyys helpottaa
tehtavia siirtoja seka kollegiaalinen tuki lisaa yhteisollisyytta, jolloin siirtymiset
helpottuvat talon sisalla ja joustavat tybnmuodot mahdollistuvat (Hjelt & Karila,
2017).

Vastaajat mainitsivat useassa kohdassa, etta vippeja tarvitaan lisaa. Vippi-
resurssia toivottiin lisattavan siten, etta jokaisessa talossa olisi oma vippi. Vippien
lisaresurssi vaikuttaisi apulaisjohtajien sijaisjarjestelyihin liittyviin tyotehtaviin, jos
taloissa olisi kaytdssa enemman vippeja (Tuominen, 2020). Taloudellisuuden
nakokulmasta aikaa jaisi muille tehtaville enemman, valtyttaisiin lukuisilta
tydsopimusten teoilta seka tyoyhteisdtasolle tulisi vahemman muutoksia, kun
sijaisuutta olisi tekemassa tuttu henkild. Vippeihin liittyvia kehittamisehdotuksia

tarkastellaan lisaa vastaajien ideoimana luvussa 6.3.1.

6.1.3 Tyohyvinvoinnin vaikutus arjen sijaisjarjestelyihin

Tyon muutoksesta johtuen kuormittavuustekijat tulevat lisdantymaan
tulevaisuudessa (Fonsén & Keski-Rauska, 2018). Talla hetkella vallitseva
varhaiskasvatuksen henkilostopula ei tulevaisuudessa tule vahenemaan, koska
elakoitymiset lisdantyvat ja uusia tyontekijoita ei hakeudu alalle riittavasti.
Varhaiskasvatuksessa tehtava ty0 koetaan kiireisena. Tyon autonomisuuden
puute, henkilostovajeen aiheuttamat jatkuvat muutokset seka lisaantyneet
tydtehtavat eivat ole enaa tyon tekemisen positiivisia lahtokohtia (Hjelt, 2023;
Hjelt & Karila, 2017). Pitaa ldytda uusia keinoja tyontekijoiden pitovoimaan,
sitouttamiseen ja innostamiseen seka kehittamiseen tyota kohtaan, jotta saadaan
tiimit toimimaan seka tyontekijdiden sisdinen motivaatio heratettya (Huhta &
Myllyntaus, 2021; Ranta, 2023).

Yhteisena tekijana kaikille tutkimuksessa esiin nousseille apulaisjohtajien
kokemuksille ja merkityksille arjen sijaisjarjestelyista on tyohyvinvointi, jonka
vaikutukset ovat monisuuntaiset. Apulaisjohtajien  vastauksista tehty
ydinkertomus, huolipuhe, nostaa esiin niin positiivisia kuin negatiivisiakin
tydhyvinvoinnin nakokulmia arjen sijaisjarjestelyihin liittyen. Toisaalta voidaan
nahda, ettad tydhyvinvointi lisda tydon imua (Huhta & Myllyntaus, 2020; Manka,
2018), mutta toisaalta se voi aiheuttaa hallitsematonta stressia ja sen mydéta
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tyduupumusta (Mustonen ym., 2021; Heikkinen ym., 2023). Varhaiskasvatuksen
apulaisjohtajien toimenkuvassa nakyy tyon kuormittavuus jo yhden tyotehtavan
osalta. Apulaisjohtajat kuitenkin nauttivat tyostdan, mika nakyy tyohon
sitoutumisena seka kehittamishalukkuutena (Marjala, 2009; Perko, 2017). Tyo voi
sisaltaa samanaikaisesti kiireen ja hallitsemattomuuden tunteita, mutta silti tyo voi
olla samanaikaisesti vaativaa ja henkisesti palkitsevaa (Hjelt & Karila, 2017;
Manka, 2018).

Tutkimuksesta koostetussa ydinkertomuksessa korostuu apulaisjohtajien
tehokkuus asioiden ja ihmisten johtamisessa. Hyvan johtajan katsotaan pystyvan
vastaamaan samanaikaisesti seka henkildiden etta asioiden johtamisen
haasteisiin (Certo, 1992, viitattu Koskinen, 2005 mukaan; Rodd, 2013).
Ydinkertomuksessa apulaisjohtajien esiin tuomat kaytannon kokemukset tukevat
Lehdon (2022) maarittelemaa lahijohtamisen tehtavaa, johon kuuluu
paivittaisesta tyoyhteison toiminnan  sujuvuudesta ja tehokkuudesta
huolehtiminen sek& henkildston tyohyvinvoinnin edistaminen. Lahijohtajan
positiossa toimiessa apulaisjohtaja on vuorovaikutuksessa tyoyhteison kanssa,
kannustaa ja yllapitaa yhteisollisyyden ajattelua tyoyhteisossa seka huolehtii
tarvittavista resursseista, jotta henkildstolla on riittavat voimavarat tydoskennella
laadukkaan varhaiskasvatuksen eteen (Fonsén & Parrila, 2016; Paananen &
Tammi, 2016). Tyohyvinvoinnin edistamisen kannalta apulaisjohtajan tulee osata
johtaa myds omaa hyvinvointiaan, koska vain siten han voi olla johtamassa
henkiloston hyvinvointia (Strehmel, 2016; Fonsén & Parrila, 2016, Soukainen,
2019).

Varhaiskasvatuksen lahijohtamiseen liittyy myos tydyhteison ja yksittaisen
tydntekijan hyvinvoinnin johtaminen. Apulaisjohtajien vuorovaikutus on suoraan
yhteydessa tydntekijoiden tydhyvinvointiin ja sita kautta tydén imuun (Perko, 2017).
Apulaisjohtajat toivat esille tyoyhteisdjen oma-aloitteisuuden muuttuvissa
tilanteissa, ja toivovatkin, ettd poikkeustilanteissa apuja saisi pyytamatta
tyoyhteisolta. Varhaiskasvatuksen muuttuva arki ja tyon luonteen muuttuminen
lisaavat yksilon ja tydyhteison resilienssin tarvetta, jotta vaihtuvia muutoksia niin
positiivisia kuin negatiivisiakin pystytaan kasittelemaan ja sopeutumaan niihin
ennalta kehiteltyjen toimintatapojen myo6ta (Kankainen, 2022). Etukateen
kehitetyt toimivat kaytannot auttavat niin apulaisjohtajaa kuin tyoyhteiséakin

toimimaan joustavasti muuttuvissa henkilostoresurssitilanteissa.
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6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Huhtisen ja Tuomisen (2020) mukaan tieteelliselle tutkimukselle objektiivisuus on
hyve. Laadullisessa tutkimuksessa fenomenologisesti pyritadan tuomaan esiin
tutkimuksen kohteena oleva ilmio sellaisena kuin tutkimukseen osallistujat sen
kokevat. Saaduista havainnoista luodaan ymmarrettdva tulkinta asiasta
kiinnostuneille. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden ei tule nain ollen olla
taysin objektiivinen.

Eskolan & Suorannan (2000) mukaan tutkimuksen siirrettavyys on osa
yleistettavyyden maaritelmaa, jossa tutkimuksesta saatuja havaintoja voidaan
soveltaa toiseen tapaukseen samankaltaisessa ymparistossa. Talldin
tutkimuksesta saadut havainnot tulee olla riittavan tarkasti kuvattu ja analysoitu,
jotta tulokset voisivat olla kaytdssa vastaavanlaisessa toimintaymparistossa.
Tutkimuksen tulosluvussa on analyysin tueksi liitetty suoria lainauksia aineistosta,
joiden avulla on pyritty selittamaan ja perustelemaan saatuja tutkimustuloksia
aineistosta tarkemmin.

Eskolan & Suorannan (2000) mukaan aineisto on riittdva, kun samat asiat
alkavat kertaantua ja tuovat esille tuloksen, joka on tutkimuksen nakokulmasta
mahdollisimman laaja ja kattava aineiston ymmartamiseksi, eika ilmion tutkimisen
jatkaminen tuota enda uutta ymmarrysta. Tutkija ei voi etukateen maaritella
tutkittavan aineiston kokoa, mutta aineiston tulee vastata asetettuun
tutkimusongelmaan (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Tutkimusluvassa oli haettu
mahdollisuutta suorittaa haastatteluja kyselytutkimuksen tueksi, mutta aineiston
kyllaantymisen myota tasta luovuttiin. Toisaalta haastattelujen kautta olisi voinut
tehda syvempaa ja yksityiskohtaisempaa tutkimusta, mutta tassa kohtaa pystyttiin
vastaamaan tutkimuskysymyksiin  saaduilla  vastauksilla eika koettu
haastattelujen tuovan uutta lisaarvoa.

Kyselyn luotettavuutta seka alueellista yleistettavyyttd kuvaa se, etta
kyselyyn vastasi yli puolet apulaisjohtajista. Kysymykset oli laadittu suurimmalta
osin avoimiksi ja nain saatiin vastaajien oma kokemus nakyviin. Vastauksissa
voitiin nahda samankaltaisuutta seka yleistettavyytta, joten kylldantyminen
tapahtui aineiston osalta. Tutkimustulosten yleistettavyydessa tulee huomioida
apulaisjohtajien tydnkuva tassa organisaatiossa, koska varhaiskasvatuksessa on

erilaisia tehtavankuvia apulaisjohtajan ja varajohtajan tehtavissa naiden
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nimikkeiden alla. Varahenkildiden eli vippien osalta voidaan tehda samanlainen
huomio tehtavankuvan yleistettavyyden nakokulmasta.

Tutkijan omat ennakko-oletukset ja kokemus aiheesta ovat varmasti
vaikuttaneet osaltaan luotettavuuteen. Aiheen yhteiskunnallinen ajankohtaisuus
ja sen ymparilla oleva huoli varhaiskasvatuksen arkeen liittyvasta ongelmasta
ovat saattaneet ohjata minua tutkijana teoriapohjan muodostamisessa. Se on
voinut aiheuttaa sen, etta jollain tasolla minulla tutkijana on mielessa, miten
aineisto kayttaytyy ja vaikuttaa tuloksiin. Toisaalta oma kokemus aiheesta lisaa
tutkimuksen luotettavuutta ja sitoo teoreettisen viitekehyksen aiheeseen
tiiviimmin tuloksia tukien. Aineisto kerattiin sahkoisella kyselylomakkeella, jotta
vastaajien omat kokemukset tulivat esiin ilman, ettd mina tutkija pystyisin niita
johdattelemaan kohti haluttuja tutkimustuloksia.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta on paivittanyt vuonna 2023 ohjeistuksen
Hyvé tieteellinen kédytantd ja sen loukkausepdilyjen késitteleminen Suomessa.
Julkaisu korostaa tutkimuksen tekijdgd vastuullisen tutkimuskulttuurin
edistamiseen ja hyviin tutkimuskaytantdihin seka ehkaisee loukkausepailyjen
tapahtumista (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023). Hyva tieteellinen
kaytantd koskee tutkimuksen jokaista vaihetta, joissa pitaa huomioida, ettei
yksilon yksityisyys ja tietosuoja vaarannu. Hyva tieteellinen toiminta nakyy tassa
tutkimuksessa siind, ettd tutkimukselle on haettu tutkimuslupa kaupungilta.
Aineiston hallinnassa ja kasittelyssa on noudatettu tietosuojailmoituksen mukaisia
toimia, jotka on ilmoitettu tutkimukseen osallistujille etukateen. Ennen kyselyyn
vastaamista he ovat lukeneet tietosuojailmoituksen ja suostumuksensa jalkeen
paasseet vasta jatkamaan kyselyssa eteenpain.

Tutkimus on toteutettu anonyymisti ja tunnistetiedot on poistettu vastaajien
kommenteista seka kommenteille on laadittu vastaajatunnukset. Tutkimuksen
analysoinnissa on kaytetty vastaajien suoria lainauksia siina muodossa, kun he
ovat ne ilmaisseet. Tassa tutkimuksessa arvostettiin muiden tutkijoiden tyota ja
tehtiin asianmukaiset lahdeviittaukset heidan teksteihinsa seka merkinnat
lahdeluetteloon. Tutkijana minulla on vastuu tutkimuksestani, joka on toteutettu
tiedeyhteisdssa tunnustettujen hyvan tieteellisen kaytannon toimintatapoja seka
eettisesti kestavia menetelmia noudattaen (Tutkimuseettinen neuvottelukunta,
2023).
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6.3 Kehittdmis- ja jatkotutkimusehdotukset

Tuloksista nousi esiin kehittamisehdotuksia, mutta niita pyysin kyselyssa myos
vastaajia itse ideoimaan. Ajankohtainen aihe nosti esiin monenlaista pitkallekin
vietya ideointia ja arjessa hyvaksi havaittujen kaytanteiden jakamista. Esitettyjen
kehittamisehdotusten mukaan yksittaisia tyotehtavia tulisi tarkastella, jotta
sijaisrekrytoinnista tulisi kaytannossa yksinkertaisempaa ja se vahentaisi turhaa
paperityota. Kayn seuraavassa aihealueittain lapi naita kehitysehdotuksia, minka

jalkeen esittelen jatkotutkimusehdotuksia.

6.3.1 Kehittamisehdotukset

Aineiston keruuvaiheessa kysyttiin apulaisjohtajilta kehittamisehdotuksia
sijaisjarjestelyjen kehittamiseen. Ideointi sai olla rajoja rikkovaa seka
mielikuvitusrikasta, jossa ei tarvinnut miettia taloudellisuutta, vaan ennemminkin
toiminnallisuutta seka sijaisjarjestelyja helpottavia nakemyksia.

Kehittamisehdotusten = tarkeimmaksi  asiaksi  nousivat  vipit el
varhaiskasvatuksen varahenkilot, jotka mahdollistavat tyon tekemisen
joustavammin ja turvaavat monesta nakokulmasta henkildstoresurssia taman
paivan varhaiskasvatuksen arjen sijaispulassa. Lahes kaikissa vastauksissa
toivottiin lisaa vippeja siten, etta jokaisessa yksikon talossa olisi oma vippi.
Heidan lisdamisensa vaikuttaisi taloudelliseen nakokulmaan, koska
lyhytaikaisten tydsopimusten maara vahenisi ja pidempiaikaisessa tyosuhteessa
oleva vippi sitoutuu tydhon esimerkiksi koko kaudeksi kerrallaan. Tuttu sijainen
tyoyhteisossa on varhaiskasvatuksen muuttuvissa tilanteissa kaikille parempi
vaihtoehto.

Sen lisdksi ehdotettiin Vippipankkia tai Wolt-mallia, jossa sijaiset ovat
valmiina lahtemaan toihin, kun sijaisuus ilmoitetaan. Sijaiset olisi kiinnitetty
alueelle (koulupolulle) ja liikkuisivat alueen sisalla yksikdsta toiseen. Tehtavan
organisointi olisi apulaisjohtajilla vuorotellen, minka ansiosta aikaa liikenisi muina
aikoina pedagogiikkaan seka talon muihin sisaisiin tehtaviin. Toiminta vaatisi
selkean toimintasuunnitelman seka kalenterit, joista nakee tarpeen ja kaytossa

olevat resurssit.
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Useissa vastauksissa haluttiin kehittdd kaytdssa olevaa julkisen sektorin
sijaishaun kanavaa, Kuntarekrya, seka selvittaa, milla perusteella siella olevat
sijaiset ovat kaytettavissa, koska yleensa haku ei tuota tulosta useista
samanaikaisista sijaishauista huolimatta. Sijaisrekisterin kontrolliin haluttiin
parannusta, jotta turhia hakuja ei tehtaisi sijaisille, jotka eivat ole aktiivisina
hakijoina palvelussa. Toivottiin myos lisaa esitallennettuja tietoja sijaisista seka
kalenteria, mista nakisi kuka on kaytettavissa tarvittuna ajankohtana.

Ehdotettiin, voisiko Kuntarekry toimia niin pain, etta sinne ilmoitettaisiin tarve
ja se ohjaisi suoraan saatavilla olevan sijaisen sinne missa tarvitaan. Tata samaa
ehdotettiin myos jonkinlaisen sovelluksen nakokulmasta kehitettavaksi, jolloin
kayttd olisi kevyempaa ja nopeammin tehtavissd (Tuominen, 2020). Toisin
sanoen kaannetaan sijaishaku toisin pain; olen kaytettavissa, onko teilla toita.

Sijaisjarjestelyihin kaivattiin ulkopuolista tai keskitettyd rekrytointia ja
tekijoiksi ehdotettiin varhaiskasvatuksen sihteeria hoitamaan “mekaanisia”
sijaisjarjestelyihin liittyvia tehtavia yksikkoihin seka "puhelintyttéa”, joka hoitaisi
sijaisetsinnan seka Kuntarekryn haut. Nama tehtavat voisivat olla samalla tekijalla
tai erikseen, jos esimerkiksi varhaiskasvatuksen sihteereja olisi enemman
taloissa. Naiden avulla apulaisjohtaja vapautuisi sihteerin tehtavista
esimiestyohon.

Vastaajat nostivat esille sijaisille kirjoitettavien  tydsopimuksien
tyollistavyyden ja lukumaaran. Yhden henkilon poissaoloon saatetaan kirjoittaa
useammalle henkildlle uusi tyosopimus, koska harvoin sama henkilo pystyy
sijaistamaan koko viikkoa. Toive olisi, ettda samalle sijaiselle voisi kirjoittaa koko
viikolle tydsopimuksen, vaikka tarve olisi ensin yksi paiva ja mydhemmin viikolla
toinen. Tunnit ilmoitettaisiin kootusti, koska sama henkil6 saattaa tydllistya alueen
muihin paivakoteihin. Ehdotettiin, voisiko tassa kayttaa niin sanottua muiden
alojen nollasopimusta, koska osa sijaisista periaatteessa toimii talla tavoin, mutta
nyt heille tehdaan joka paiva uusi sijaisuus, kun poissaoleva henkilo vaihtuu tai
heidan oma aikataulunsa ei salli yhtajaksoista tydsuhdetta. Ehdotettiin myos, etta
sijaiset olisivat kaupungin sopimuksella, jolloin hallinta olisi paivakodilta pois ja
heille maksettaisiin tehdyista tunneista kuukausittain.

Esille nostettin myos vuokratydvoiman kayttd, jolloin paine sijaisen

hankinnasta siirtyisi ulkopuoliselle toimijalle, jolla olisi velvollisuus jarjestaa
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toiveenmukainen sijainen. Vastuut ja muut kulutkin olisivat sijaisia valittavalla
vuokratyofirmalla, mika vahentaisi henkiléstomenoja.

Opiskelijat ovat suuri sijaisuuksia tekeva ryhma varhaiskasvatuksen arjen
sijaisjarjestelyissa. Opiskelijoiden opintopaivien ja sijaisuuksien
yhteensovittamiseen liittyen yhteistydn tekeminen oppilaitosten kanssa voisi
lisata sijaisten saatavuutta seka mahdollistaa alan veto- ja pitovoimaa, kun
opiskelijat saisivat enemman kaytannon kokemusta alan tdista ennen opintojen

paattymista.

6.3.2 Jatkotutkimusehdotukset

Tuloksista nousi vahvasti esille vippien (varahenkildiden) tarkea merkitys
varhaiskasvatuksen tyontekijoina. Yha useammassa kunnassa on kaytossa
vakituisia varahenkiloita, varhaiskasvatuksen lastenhoitajia, sijaistamassa
tutuissa taloissa arjen muuttuvissa tilanteissa tai mahdollistamassa SAK-ajan
toteutumista. Aihetta ei ole viela tutkittu varahenkildiden nakdkulmasta
varhaiskasvatuksessa. Mielenkiintoista olisi tutkia, miten varahenkilot kokevat
tyonsa paivittdin muuttuvissa tilanteissa ilman omaa tiimia. Tulevaisuudessa
varahenkiloita tarvitaan varmasti muuallakin varhaiskasvatuksen tehtavissa, joten
koko varhaiskasvatusta kattava varahenkildjarjestelmaan liittyva tutkimus voisi
tuoda esiin  uusia tarpeita sisaisille varahenkiloille, joilta 10ytyy
substanssiosaamista ja alan tyokokemusta.

Henkildstopulan  vaikutukset tulevat varmasti Ilahitulevaisuudessa
vaikuttamaan varhaiskasvatuksen laatuun ja paivakotien toimintaan. Tata aihetta
voisi tutkia monesta eri nakokulmasta, mutta varmasti taman tutkimuksen myota
voisi keskittya kartoittamaan mahdollisuuksia uusien toimintatapojen tai
kaytettavissa olevien mahdollisuuksien kehittamiseen sijaistarpeiden osalta.
Tahan voisi laheisesti liittya yhteistydn nakokulma oppilaitosten kanssa, miten he
voisivat mahdollistaa opiskelijoiden sijaisuudet osana opintoja.

Tassa pro gradu -tutkimuksessa tutkittiin apulaisjohtajien kokemuksia
yhdesta heitd kuormittavasta tyotehtavasta. Jatkotutkimuksena aiheeseen olisi
mielenkiintoista pohtia apulaisjohtajien resilienssia seka itsensa johtamista, mika
vaikutus nailla tekijoilla on apulaisjohtajan hyvinvointiin. Apulaisjohtajan itsensa

johtamisen taito liittyy myos laheisesti tyohyvinvointiin ja sen sisalla tyo- ja vapaa-
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ajan tasapainon sailyttamiseen seka itsetuntemukseen ja sen kautta stressin ja

tyon imun nakokulmiin.

6.4 Lopuksi

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa apulaisjohtajien kokemuksia arjen
sijaisjarjestelyistd. Kokemusten mukaan yksittdinen tyotehtava maarittaa tyon
organisointia ja ajan hallintaa. Sijaispulan haasteellisuus seka toimimattomat
hakukanavat aiheuttavat kuormitusta rekrytointiprosessiin, joka nayttaa luovan
stressitekijoitda apulaisjohtajien arkeen. Lahijohtamisessa korostuu vastuu
henkilokunnan tyohyvinvoinnista, mutta samalla taloudellisen ajattelun vuoksi
joudutaan tekemaan paatoksia, jotka rikkovat tiimien toimintaa ja vaikuttavat
tyohyvinvointiin niin apulaisjohtajan kuin henkilostonkin nakokulmasta.
Sijaisjarjestelyjen tarkeda voimavara on varhaiskasvatusyksikoissa
tydskentelevat vipit. Heidan tydpanostaan ja joustavuuttaan arvostetaan arjen
muuttuvissa tilanteissa, kun sijaistamaan saadaan tuttu ja turvallinen aikuinen,
joka tuntee talon toimintakulttuurin seka lapset. Vippien vaikutus henkildokunnan
tydhyvinvointiin on suuri, koska perehdytykseen ei tarvitse kayttaa aikaa.
Sijaisjarjestelyihin  liittyvadn kuormituksen pienentadmiseksi apulaisjohtajat
ehdottivat vippien maaran lisdamista. Tama nakyisi taloudellisena saastona, joka
vaikuttaisi suoraan apulaisjohtajien paivittaisiin tyotehtaviin sijaisjarjestelyjen
ymparilla, mutta samanaikaisesti se lisaisi henkilokunnan tydhyvinvointia.
Apulaisjohtajien kokemukset sijaisjarjestelyista tuovat esiin huolen
tyohyvinvoinnista, jossa nakyy niin apulaisjohtajien kuin henkilokunnan
jaksaminen. Varhaiskasvatuksen henkilostopula ja lukuisat tyhjat sijaishaut
kuormittavat arjessa kaikki osapuolia ja lisdavat kiireen tuntua, kun ty6ta tehdaan
vajaalla miehityksellda. Huomio tulisikin kiinnittaa alan veto- ja pitovoimaan, jotta
varhaiskasvatukseen saataisiin lisaa tekijoita ja pystyttaisiin mahdollistamaan jo
alalla olevien kehittymis- ja etenemismahdollisuudet ja vastaamaan

varhaiskasvatuksen laatuvaatimuksiin.
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LIIMTTEET

Liite 1: Kyselylomake

Varhaiskasvatuksen apulaisjohtajien
kokemuksia arjen sijaisjarjestelyista

Hei,

Omasta kokemuksestani tiedan, etta myds sind pohdit naita asioita paivittain tydssasi
varhaiskasvatusyksikdn apulaisjohtajana tavalla tai toisella. Tiedan kiireisen arjen, mutta
toivoisin etta voisit hetkeksi pysahtya ja osallistua ajankohtaiseen tutkimukseen. Kyselyyn
vastaaminen vie aikaa noin kahvihetken verran, 15-20 minuuttia.

Opiskelen Tampereen yliopistossa kasvatustieteen maisteriksi kasvatuksen ja
yhteiskunnantutkimuksen koulutusohjelmassa. Teen pro gradu -tutkielmaa aiheesta "Mista
I6ydan sijaisen?" Varhaiskasvatuksen apulaisjohtajien kokemuksia paivittaisista
sijaisjarjestelyista.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittda X kaupungin apulaisjohtajilta heidan
kokemuksiaan arjen sijaisjarjestelyistd, vip-lastenhoitajien merkityksesta osana
sijaisjarjestelyja seka mahdollisia uusia toimintatapoja helpottamaan arjen lyhytaikaisten
sijaisten rekrytointia. Mikali olet kiinnostunut osallistumaan mahdollisiin
yksilohaastatteluihin, joiden avulla asiaa syvennetaan, jatathan sahkopostiosoitteesi kyselyn
lopussa.

Tutkimuslupa on saatu X kaupungilta. Sinulta kerattavia tietoja kasitellaan
luottamuksellisesti EU:n tietosuoja-asetuksen ja Suomen tietosuojalain edellyttamalla
tavalla. Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja voit peruuttaa
osallistumisen tutkimukseen koska tahansa. Mahdollisen osallistumisen peruuttaminen ei
estd siihen asti kerattyjen tietojen kayttamista tutkimuksessa edelleen. Vastaukset
tallentuvat vasta, kun painat Submit-nappia. Pyydan, ettet kdyta avoimissa vastauksissa
oman yksikkdsi nimead tai muuta yksildivaa tietoa. Huolehdin myods tutkimuseettisesti siit,
etta tutkimukseen osallistuneiden vastaukset pysyvat nimettdmina eika niita voida yhdistaa
yksikkd6si. Tutkimusaineisto on vain omassa kdytdssani tutkimuksen teon ajan, jonka
jalkeen aineisto havitetaan tutkimuksen valmistuttua. Valmis tutkimusraportti toimitetaan X
kaupungin yhteyshenkildlle sen valmistuttua.
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Kiitos jo etukateen!
Osa 1

Kyselyssa on viisi osaa, jotka sisaltavat seka monivalinta- ettd avoimia kysymyksia. Punaisella
tahdelld merkittyihin kysymyksiin tulee vastata, jotta paaset eteenpain. Muistathan painaa
lopussa viela Laheta-nappia, jotta kyselylomake lahtee eteenpain.

1. Tietosuojailmoitus
Linkki tietosuojailmoitukseen

Annan suostumukseni vastausteni kayttoon ja henkilotietojeni kasittelyyn tutkimuksessa.
Suostun
En suostu

Osa 2

Taustatietoja

2.Kuinka monta eri varhaiskasvatuksen ja / tai esiopetuksen toimipistetta
yksikkdonne kuuluu?

Toimipiste=paivakoti tai esiopetus
1

2

3

4

5 tai enemman

3.Jarjestetaanko varhaiskasvatusyksikossanne esiopetusta?

Kylla
Ei

4.Henkilokunnan maara varhaiskasvatusyksikdssanne?
(ei kieliavustajia, palkkatukihenkil&itd)

1-25
26-44
45-59
60 tai yli
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5. Mita seuraavia erityispiirteita yksikkdnne sisaltaa?

vuorohoito tai ilta ja/tai vilkkonloppuhoito
integroitu ryhma

erityisryhma

kotialuemalli

muu mika

6.Kuinka kauan olet tyoskennellyt apulaisjohtajana?
Kirjoita vastaus

Sijaiset
7.Miten ja milloin henkilékunta ilmoittaa akillisista
poissaoloistaan (sairauspoissaolot, lapsen tilapainen hoitovapaa yms. )?

Kirjoita vastaus
8.Mikéa on ensisijainen tapa, miten hankit sijaisia? (valitse yksi vaihtoehto)

Kuntarekry

omat listat
kollegoiden kautta
Muu

9.Mitka tekijat vaikuttavat sijaisrekrytoinnin aloittamiseen ja millon sen
teet?

Kirjoita vastaus

10.Kuinka monta sijaista tarvitset yksikkddsi keskimaarin viikossa?

1-2
3-5

5-10
10-15
yli 15

11.Kauanko arjen sijaisjarjestelyt vievat paivittain aikaasi?
alle1h

1-2h
3 h taiyli
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Vip-lastenhoitajat

12.Kuinka monta vip-varahenkil6a on omassa yksikdssasi?

1
2
3 tai enemman

13.Kerro miten vip-lastenhoitajan tyonkuva maaraytyy yksikkdnne
sijaisjarjestelyissa? (mm. tydaika, tydtehtévasta sopiminen/ ilmoittaminen, sijaistettavat

poissaolot, muut tehtavat, kotiryhma jne.)

Kirjoita vastaus
14.Miten koulupolku-vipin tydpanosta hyodynnetaan yksikoiden kesken?
Kirjoita vastaus

15.Miten koet vip-lastenhoitajien merkityksen arjen sijaisjarjestelyissa?

Kirjoita vastaus

Sijaisjarjestelyt apulaisesimiehen nakdkulmasta
16.Mitka tekijat tyollistavat sijaisjarjestelyissa eniten?

Kirjoita vastaus
17.Mitka ovat sijaisjarjestelysi hyvaksi havaitut toimintatavat?

Kirjoita vastaus

18.Minkalaista yhteistyota teet varhaiskasvatusyksikon johtajan kanssa
sijaisjarjestelyissa?

Kirjoita vastaus
19.Mika on sijaisjarjestelyjen vaikutus tydhyvinvointiisi?

ei lainkaan
vahainen
jonkin verran
kuormittava
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20.Mita kehittamisehdotuksia sinulla on sijaisjarjestelyihin?
Rajoja rikkovaa mielikuvituksellista ideointia.

Kirjoita vastaus

21.Sana on vapaa. Mita asiaan liittyvaa haluisit viela tarkentaa tai
kommentoida.

Kirjoita vastaus

22 Kiitos!

Kirjoita viela sahkdpostiosoite, jos olet halukas osallistumaan mahdolliseen haastatteluun.

Kirjoita vastaus
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Liite 2: Aineiston ydinkertomus, tyyppiné huolipuhe

Ensinnakin se, ettd mistd 106ydan sijaisen. Sijaisjarjestelyt kuuluvat
paasaantoisesti apulaisjohtajille ja siksi se ajoittain onkin raskasta. Kaaospaivina
sijaishankintaa tehdaan yhdessa johtajan kanssa. Kun poissaoloja on todella
paljon, niin olo on tosi kuormittunut. Koko ajan tilanne ei kuitenkaan ole hankala.
Ennakointi ja akillisyys, se kun juuri on saanut paivan suunniteltua ja aamulla
onkin puhelimessa muutama poissaoloilmoitus lisaa ja kaikki menee uusiksi.
Jokainen paiva alkaa sairauspoissaoloviestien lukemisella, josta alkaa
paivittainen, jatkuva arjen, tyOvuorojen ja sijaisten organisointi & saataminen.
Joskus teen tyota illalla kotona, jotta seuraava aamu alkaisi siedettavammin.

Henkilokunta laittaa poissaolostaan heti viestin ja soittaa aina aamulla
sovittuna aikana joko apulaisjohtajalle tai johtajalle. Sijaista lahden hankkimaan
aamusta, usein jo kotona ennen tyopaivan alkua klo 7 maissa, jolloin tsekkaan
poissaoloviestit, tarkistan odotettavissa olevan lapsimaaran eVakasta. Jokainen
ryhma ilmoittaa aamulla Whatsappilla suhdeluvut, koska rynma tietaa mahdolliset
muutokset ja todelliset Iasnaolot. Onko tarvetta sijaiselle talouden nakdkulmasta?
Taytyy prosentteja ensin tarkastella ja pitaa huoli taloudellisuudesta. Toivoisin,
etta perheet ilmoittaisivat lasten poissaolot ajoissa eVakaan, niin tietaisi heti
aamulla todellisen tilanteen, ettei turhaan ota sijaista.

Akillisissa poissaoloissa ensin kartoitetaan, ettéd milla keinoin asia jarjestyisi;
mista vuorosta puuttuu, paljonko lapsia, voidaanko tehda sisaisia jarjestelyja,
onko samaan aikaan muita poissaoloja kuten opiskelupaivia ja koulutuksia tai
onko vipit vapaana. Vaikka sijaista ei tarvita, vaan pystytaan paikkaamaan tilanne
tydaikajarjestelyin, niin sekin vie aikaa. Paivittain puuttuu valilld jopa monta
tydntekijaa, 1-2 tyontekijan puuttumisen saa useimmiten jarjestettya vipin avulla
tai siirtamalla tyontekijan toisesta ryhnmasta. Erityisen tuen ja integroitu ryhma
tarvitsevat aina sijaisen, muiden ryhmien kanssa selviaa sumplimisella
ensimmaisen paivan. Lasten tuki tulee kuitenkin jarjestaa. Sovitaan muutokset
tydntekijoiden kanssa, viedaan muutokset tydvuoroihin ja tiedotetaan kaikille
asianosaisille, etta mitka jarjestelyt on tehty. Yksikon koko vaikuttaa, pienissa
yksikdissa suurempi tarve sijaiselle, silla suhdeluvut ylittyvat herkasti ja tydvuorot

vaikea saada toimimaan vajaalla miehityksella.
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Mikali yksikon kayttdaste vaikuttaa tarvitsevan ulkopuolisen lyhytaikaisen
sijaisen, laitan kyselyja omilla listoilla oleville sijaisille. Apulaisjohtaijilla ja johtajilla
on omat Whatsapp-ryhmat, joissa kysellaan tasaisin valiajoin, etta olisiko vippia
vapaana. Yleensa kaikilla on samat ongelmat ja saatavuus on satunnaista.
Monelle sijaiselle soittaminen ja tekstiviestin lahettaminen seka vastausten
odottelu vie paljon aikaa. Jos tuttuja sijaisia ei ole vapaana, laitan haun
Kuntarekryyn, joskin siella olevat tiedot eivat ole paikkansapitavia, osa on tdissa
tai opiskelijoille ei kyseinen ajankohta sovi. Vipit pyrin jattamaan "vapaaksi”, jotta
voivat paikata niita viime hetkella ilmoitettuja poissaoloja.

Koko prosessin kaikki vaiheet ovat minun tyotani. Jos poissaoloja on paljon
niin sijaisten etsintaan, vuorojarjestelyihin, tyosopimusten tekoon, sijaisten
lisddmiseen tyodvuorosuunnitteluohjelmaan, poissaolojen merkitsemiseen
henkilotietojarjestelmaan ja sairauslomatodistusten lahettely palkkoihin vie myos
aivan valtavasti aikaa. Tyovuorojen muokkaaminen, kun jokaiselta taytyy
erikseen kysya ja neuvotella. Saattaa helposti menna puolet tyopaivasta tai jopa
enemmankin. Pahimpina poissaoloaikoina tyopaivat venyvat helposti. Se, etta
sijaisten etsinnassa on niin monta vaihetta, niin se tydllistaa. Sitten pitaa viela
muistaa poikkeustilidinnit eli saa olla tarkkana, etta muistaa kaikki vaiheet, jos on
oikein hektinen tilanne. Jos runsaiden sijaisjarjestelyjen rinnalla on viela
tydvuorojen tekeminen ja monta palaveria, niin silloin viikon tydkuorma on liian
iso. Sijaishankinta ja tydvuoro- ym. saatd on aivan jatkuvaa ja loputonta.

Haasteita tuo lisaksi henkilokunnan tietty joustamattomuus ja kyvyttomyys
esim. itse oma-aloitteisesti tehda vyhteisty6td naapurirynman kanssa.
Kaytettavissa olevien sijaisten puute ja myds sijaisten vaatimukset, rajoitteet
yms. Joskus saatan jo ennakkoon tiedustella, miten tuttu sijainen on seuraavalla
viikolla kaytettavissa, niin helpottaa etsintaa. Toisaalta vakkarisijaiset, kuten
elakelaiset ja opiskelijat ilmoittavat meille viikottain paivat, jolloin ovat
taloissamme kaytettavissa. Vaikka useammalla on, ettd pystyy tekemaan vai
joitakin paivia viikosta, niin usein saadaan kasattua tarvittavat paivat naiden
yksittaisten paivienkin avulla. Muutamankin paivan sijaisuuteen voi joutua
tekemaan hyvinkin usean yhteydenoton eri sijaisiin ennen kuin sijainen [0ytyy.
Tuntuu hélmolta tehda monta tydsopimusta saman ihmisen ollessa pois, mutta

harvoin sama henkil6 pystyy olemaan edes koko viikkoa. Annan sijaisille kiitosta
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ja sen myota pyrin siihen, etta tulevat jatkossakin mielellaan meille. Pidan huolta
perehdytyksesta.

Sekin haastaa, kun ei tieda miten pitkdan tyontekijat ovat pois. Tyontekijat
ilmoittavat puolilta paivin tai iltapaivdéan mennessa, ovatko tulossa seuraavana
paivana. Poissaolojen epamaaraisyys (paiva kerrallaan, liian mydhaan ilmoitetut
sairasloman jatkot yms.), niin ei voi suoraan samalle sijaiselle tarjota pidempaa
patkaa. Sijaisia on hankala saada varsinkin pidempiaikaisiin sijaisuuksiin,
tyontekijat eivat halua sitoutua tai pysty vastaanottamaan téita kuin silloin talloin.
Etukateen tiedossa oleviin sijaisuuksiin etsitaan sijaisia etukateen viikkoja
aiemmin. Kuntarekryn vaivaton keikkakalenteri toimii paasaantoisesti tosi hyvin
tassakin tilanteessa. Kesken paivaa tuleva sijaistarve tyollistaa paljon. Tiimien
tilanne kuormittaa, varsinkin jos poissaolo pitkittyy ja jos ei ole saatu kiinnitettya
yhta ja samaa sijaista tiimiin, huoli henkilbkunnan kuormittumisesta ja
jaksamisesta. Itseani ja omaa tyohyvinvointia on suuresti auttanut sen, etta pidan
tydpuhelimen kiinni vapaa-ajalla. Arki on siis yhta metsastysta ja tydsopimusten
tekoa. Apulaisjohtajan tehtavana on koko "paketin” pitdminen kasassa, jotta hyva

meininki sailyy siita huolimatta, etta henkilostosta joku puuttuu.
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