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tutkimuksessa pyrittiin vastaamaan tutkimukselliseen aukkoon varahenkilön tehtävänkuvasta ja hänen 
positiostaan sijaisjärjestelyissä varhaiskasvatusyksiköiden apulaisjohtajien kuvailemien kokemusten kautta.  

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jonka lähestymistapana on fenomenologia. 
Tutkimusaineisto kerättiin sähköisellä kyselylomakkeella, joka lähetettiin eliittiotannan mukaan 
varhaiskasvatuksen apulaisjohtajille lokakuussa 2023. Aineiston analyysi tehtiin kaksivaiheisesti käyttäen 
aineistolähtöistä sisällönanalyysiä sekä narratiivista ydinkertomusta.  

Tutkimustulokset osoittavat, että sijaisjärjestelyt ovat apulaisjohtajien päivittäiseen arkeen 
kokonaisvaltaisesti vaikuttava työtehtävä, johon liittyy monenlaista osaamista sekä erilaisten tehtävien 
hallintaa. Sijaisjärjestelyt ovat osa päivittäisjohtamista, joka on kyseisen otannan apulaisjohtajien ydintehtäviä. 
Kokemusten perusteella sijaisjärjestelyissä korostuvat työtehtävän monimuotoisuus, vuorovaikutus- ja 
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ABSTRACT 
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experiences of daily substitute arrangements 
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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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substitute, a permanent substitute 
 
The originality of this thesis has been checked using the Turnitin OriginalityCheck service. 
 

 

 



   
 

   
 

SISÄLLYS  

1 JOHDANTO .......................................................................................................................... 6 

2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS ......................................................................................... 10 

2.1 Varhaiskasvatus ja esiopetus .................................................................................... 10 
2.2 Henkilöstöresurssit ..................................................................................................... 13 

2.2.1 Lyhytaikaiset sijaiset päiväkodissa ........................................................................ 15 
2.2.2 Päiväkodin varahenkilö .......................................................................................... 17 

2.3 Johtaminen ................................................................................................................. 18 
2.3.1 Varhaiskasvatuksen johtaminen ............................................................................ 19 
2.3.2 Varhaiskasvatuksen apulaisjohtaja ....................................................................... 22 

2.4 Työhyvinvointi ............................................................................................................ 24 

3 TUTKIMUSKYSYMYKSET ................................................................................................ 28 

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS ............................................................................................. 29 

4.1 Laadullinen tutkimus ja fenomenologia ...................................................................... 29 
4.2 Aineistonkeruumenetelmä ......................................................................................... 30 
4.3 Laadullisen aineiston analyysi ................................................................................... 33 

4.3.1 Sisällönanalyysi ..................................................................................................... 34 
4.3.2 Narratiivinen analyysi ja ydinkertomus .................................................................. 37 

5 TUTKIMUKSEN TULOKSET ............................................................................................. 39 

5.1 Taustatiedot ............................................................................................................... 39 
5.2 Sijaisjärjestelyt apulaisjohtajien kokemana ................................................................ 41 

5.2.1 Työtehtävä ............................................................................................................. 42 
5.2.2 Yhteistyö ja vuorovaikutus ..................................................................................... 47 
5.2.3 Johtaminen ............................................................................................................ 49 
5.2.4 Työhyvinvointi ........................................................................................................ 51 

5.3 Varahenkilöiden merkitys varhaiskasvatuksessa ...................................................... 53 
5.3.1 Vippi ....................................................................................................................... 54 
5.3.2 Resurssi ................................................................................................................. 57 

5.4 Huolipuhe sijaisjärjestelyjen kuormittavuudesta ........................................................ 59 

6 POHDINTA ......................................................................................................................... 61 

6.1 Tutkimustulosten tarkastelu ....................................................................................... 61 
6.1.1 Apulaisjohtajien kokemukset sijaisjärjestelyistä .................................................... 61 
6.1.2 Varahenkilöiden merkitys arjen sijaisjärjestelyissä ................................................ 63 
6.1.3 Työhyvinvoinnin vaikutus arjen sijaisjärjestelyihin ................................................. 64 

6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys ....................................................................... 66 
6.3 Kehittämis- ja jatkotutkimusehdotukset ..................................................................... 68 

6.3.1 Kehittämisehdotukset ............................................................................................ 68 
6.3.2 Jatkotutkimusehdotukset ....................................................................................... 70 

6.4 Lopuksi ....................................................................................................................... 71 

LÄHTEET .................................................................................................................................... 72 

LIITTEET ..................................................................................................................................... 82 

Liite 1: Kyselylomake .............................................................................................................. 82 
Liite 2: Aineiston ydinkertomus, tyyppinä huolipuhe ............................................................... 87 

 
 



   
 

   
 

TAULUKOT  

TAULUKKO 1. ESIMERKKI TUTKIMUKSEN TEEMOITTELUSTA …………………………36  

 

KUVIOT 

KUVIO 1. HENKILÖKUNNAN MÄÄRÄ VARHAISKASVATUSYKSIKÖISSÄ ..................... 40 

KUVIO 2. VARHAISKASVATUSYKSIKÖIDEN ERITYISPIIRTEET ..................................... 41 

KUVIO 3. SIJAISJÄRJESTELYIHIN KÄYTETTY AIKA PÄIVÄSSÄ ................................... 42 

KUVIO 4. SIJAISTARVE VARHAISKASVATUSYKSIKÖISSÄ VIIKOITTAIN ..................... 44 

KUVIO 5. SIJAISHAKUUN KÄYTETYT KANAVAT ............................................................. 45 

KUVIO 6. SIJAISJÄRJESTELYJEN VAIKUTUS APULAISJOHTAJIEN 
TYÖHYVINVOINTIIN .................................................................................................................. 51 

KUVIO 7. VIPPIEN LUKUMÄÄRÄ YKSIKÖISSÄ ................................................................. 54 

 

 



 

6 

1 JOHDANTO 

Valtakunnallinen huoli varhaiskasvatuksen henkilöstöpulasta ja sijaisten 

saatavuudesta on noussut esiin julkisuudessa monissa median eri kanavien 

keskusteluissa. Henkilöstöpula koskee varhaiskasvatuksen opettajia, mutta 

alalla on muutenkin pulaa pätevistä ja motivoituneista työntekijöistä. Vuonna 

2030 voimaan tuleva henkilöstörakenne tulee vaikuttamaan niin kasvattajien kuin 

johtajienkin kelpoisuusvaatimuksiin ja henkilöstörakenteeseen 

(Varhaiskasvatuslaki 540/2018). Kuntaliiton (2022) tekemän selvityksen mukaan 

tätä ei voida saavuttaa pelkästään työolosuhteita tai palkkoja korjaamalla. Hjelt 

ja Karila (2021) tuovat esille työelämän muuttumisen, joka vaikuttaa 

työkulttuuriin, työn rakenteisiin sekä työn sisältöjen jatkuvaan muuttumiseen. 

Mistä saadaan tekijöitä varhaiskasvatukseen? Miten johtajuusasiat ratkaistaan, 

jotta aikaa jäisi arjen esimiestyössä muuhunkin kuin sijaisjärjestelyihin? 

Tutkimukseni valottaa asiaa varhaiskasvatuksen apulaisjohtajien päivittäisiin 

sijaisjärjestelyihin liittyvien kokemusten kautta.  

Kansallisen koulutuksen arviointikeskuksen Karvin selvityksissä 

(Kuusiholma-Linnanmäki ym., 2023; Siippainen ym., 2021) on henkilöstöpula 

noussut esille varhaiskasvatuksen johtajuuden tutkimisen yhteydessä. 

Henkilöstöpula näkyy päivittäin varhaiskasvatuksessa henkilöstöjohtamisen 

työtehtävissä, jotka keskittyvät pääosin arjen sijais- ja työaikajärjestelyihin. 

Varhaiskasvatuksessa on erilaisia johtamiskokonaisuuksia.  

Henkilöstöjohtaminen on päiväkodin johtajan työtehtävä, mutta erilaisissa 

organisaatiorakenteissa työtehtävää voi tehdä myös varajohtaja tai 

apulaisjohtaja. Johtamisen näkökulmasta tehtävässä korostuu henkilöstö- ja 

pedagogiikan johtaminen, koska sijaiset ovat usein lyhytaikaisia ja 

kouluttamattomia, minkä vuoksi he tarvitsevat enemmän tukea perustehtävän 

hoitamiseen sekä perehdyttämiseen.   

Varhaiskasvatuslaki (540/2018 § 25) määrittelee, että 

varhaiskasvatuksessa pitää olla toiminnasta vastaava päiväkodin johtaja. 
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Päiväkodin johtajan tehtävänä on huolehtia siitä, että henkilökuntaa on paikalla 

lain edellyttämä ja riittävä määrä suhteessa lapsiin, jotta turvallisuus ja 

varhaiskasvatukselle asetetut tavoitteet toteutuvat (Vlasov ym., 2018). 

Kansallisen koulutuksen arviointikeskuksen (Kuusiholma-Linnanmäki ym., 2023) 

tekemä selvitys esittää kehittämissuosituksen paikallisella tasolla ratkaistavaksi, 

jotta päivittäisjohtamiseen liittyvä henkilöstön riittävyys olisi turvattu kaikissa 

tilanteissa varhaiskasvatuksen arjessa ja laatutavoitteet täyttyisivät. Selvityksen 

mukaan johtamisrakenteisiin ja johtajan työhön kohdistuu päivittäisjohtamista 

hankaloittavia tekijöitä, joita ovat kiire, työn pirstaleisuus ja ennakoimattomuus.  

Hjelt (2023) nostaa esiin ammattilaisten puheen resurssien muodostamasta 

kokonaisuudesta, joka ohjaa työtään tekeviä varhaiskasvatuksen ammattilaisia 

päivittäin heidän arjessaan. Vaikea henkilöstötilanne vaikuttaa laadukkaan 

varhaiskasvatuksen järjestämiseen organisaatiotasolla, kun ulkopuolelta tulevat 

puutteet rajoittavat työntekijöiden toimintaa heidän omassa positiossaan ja läsnä 

on päivittäinen epävarmuus siitä, missä ryhmässä tai toimipisteessä työvuoronsa 

tekee.  

Varhaiskasvatuksen tavoitteiden toteutumista ohjaa Varhaiskasvatus-

suunnitelman perusteet (Opetushallitus, 2022). Varhaiskasvatukselle tavoitteeksi 

asetettu tiimityö on varhaiskasvatuksen laadun tärkeä elementti ja yhden jäsenen 

puuttumisen korvaaminen sijaisella on työhyvinvointiin vaikuttava tekijä (Ranta, 

2021). Laatua mitataan myös riittävällä henkilöstöresurssoinnilla sekä toimivalla 

johtajuudella, jonka merkitys on kasvanut varhaiskasvatukseen kohdistuneiden 

paineiden myötä (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, minkä vuoksi huomiota tulee kiinnittää 

ihmissuhteiden pysyvyyteen ja toiminnan jatkuvuuteen. Paananen & Tammi 

(2017) ovat käsitelleet laadukkaan varhaiskasvatuksen ja tehokkuusajattelun 

näkökulman vaikutusta päiväkodin arjessa ja todenneet, että tehostamistoimet 

muuttavat varhaiskasvatustoiminnan luonnetta ja laatua.   

Henkilöstöpulaan ja sijaiskäytäntöihin liittyvä tutkimus on pääosin pro gradu 

-tutkielmia tai opinnäytetöitä, joissa on tutkittu varhaiskasvatuksen laatua eri 

näkökulmista. Yhteistä kaikille tutkimuksille oli kasvattajan (Sarre-Laitinen & 

Ruotsalainen, 2022; Parkkila, 2019; Mäki-Pollari, 2020; Haglund & Hella; 2021; 
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Vainionpää, 2017) ja päiväkodin johtajan (Lindroos & Sallinen, 2019) 

näkökulmasta se, että varhaiskasvatuksen laatuun vaikuttaa liian vähäisistä 

resursseista johtuvat lyhytaikaiset sijaistarpeet, jotka näkyvät työn 

toteuttamisessa sekä toiminnan suunnittelussa. Myös perehdytyksen merkitys 

nousi esille muutamissa edellä mainituissa tutkimuksissa. Sitä pidettiin tärkeänä, 

mutta sille ei löytynyt riittävästi aikaa. Sijaisten eroavaisuuksilla oli suuri merkitys 

siihen, miten työt hoidetaan, jos sijainen ei ole ennestään tuttu työyhteisössä. 

Erkkilä (2018) on tutkinut pro gradu -tutkielmassaan vuokratyövoiman käyttöä 

lyhytaikaisissa sijaisuuksissa päiväkodin johtajien kokemana. Tutkimustuloksissa 

korostui sijaisen tuttuuden merkitys niin lasten kuin henkilöstönkin näkökulmasta, 

mutta se edellytti sijaistarpeiden ennakointia johtajilta sekä perehdytyksen 

tärkeyttä. 

Sen sijaan kyselyitä liittyen sijaisiin ja varhaiskasvatuksen laatuun on tehty 

Talentian (2023), SuPerin (2022) ja Tehyn (Siitonen, 2021) ammattiliittojen 

toimesta varhaiskasvatuksessa työskenteleville jäsenille. Yhteistä kaikille 

kyselyille on ollut huoli siitä, että sijaisia ei palkata riittävästi eikä se ole ennalta 

suunniteltua ja työolosuhteet koetaan kuormittaviksi. Varhaiskasvatuslakiin (540, 

§36) on lisätty henkilöstömitoituksen epäselvyyksiä selventämään tarkennus 

1.8.2021 alkaen, jonka mukaan henkilöstömitoitusta on noudatettava myös 

ennakolta tiedossa olevien poissaolojen, kuten vuosilomien, koulutuksien tai 

sairauspoissaolojen, aikana. Kuntaliitto (2021) korostaa, että kuntien tulee 

huolehtia riittävistä ja toimivista sijais- tai muista varajärjestelyistä näissä yllä 

mainituissa tilanteissa sekä tuo esille Sivistysvaliokunnan mietinnöstä korostetun 

henkilöstön poissaolojen korvaamisen sisäisin siirroin lapsiryhmästä toiseen tai 

tuen avustajien kustannuksella. Siitosen (2018) mukaan henkilöstömitoituksesta 

poikkeaminen on varhaiskasvatuksen laatua, turvallisuutta sekä työntekijän 

hyvinvointia heikentävä tekijä.   

Tutkimukseni tarkoituksena on tarkastella varhaiskasvatuksen 

apulaisjohtajien kokemuksia varhaiskasvatuksen päivittäisistä sijaisjärjestelyistä 

sekä varhaiskasvatuksen varahenkilöiden merkitystä arjen sijaisjärjestelyissä. 

Tutkimuksessa selvitetään sijaisjärjestelyjen päivittäisiä haasteita apulaisjohtajan 

positiosta. Tutkimusaihe pohjautuu omaan kokemukseeni apulaisjohtajan työstä, 

sekä ajankohtaisuudellaan tutkimukseni tuo merkittävää tietoa alan suuresta 

ongelmasta, jonka äärellä varhaiskasvatuksen esihenkilöt tekevät töitä päivittäin. 
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Tutkimuksia apulaisjohtajan näkökulmasta on vain pro gradu -tasoisina, ja ne 

tarkastelevat pääasiassa työnkuvaa ja työn sisältöä kokonaisvaltaisemmin. 

Apulaisjohtajan kohderyhmä valikoitui tässä sen vuoksi, että tutkimusaineisto 

kerättiin henkilöiltä, joiden tehtäviin sijaisjärjestelyt kuuluvat tutkitussa 

organisaatiossa. Tutkimuksen tuloksilla voidaan vaikuttaa apulaisjohtajien 

tehtävänkuvassa olevaan työtapaan sekä saadaan ajantasaista tietoa siitä, mikä 

vaikutus sijaisjärjestelyillä on apulaisjohtajan työtehtäviin ja työhyvinvointiin. 

Tämän tutkimuksen tavoitteena oli myös selvittää varhaiskasvatuksen 

vakituisten varahenkilöiden merkitystä henkilöstöresurssin osana näissä 

lyhytaikaisissa sijaisjärjestelyissä. Varhaiskasvatuksen varahenkilöt ovat 

varhaiskasvatuksen lastenhoitajia, joille on tehty pidempi työsuhde tehtävään, 

jossa he sijaistavat päiväkodin tai alueen vakituista henkilökuntaa. Varahenkilölle 

alue ja toimintayksiköt ovat tuttuja, joten hän tuntee ja tietää toimintatavat, 

henkilökunnan sekä lapset. Varahenkilöistä on tehty tutkimuksia sosiaali- ja 

terveysalalta, missä tutkimuskenttä on hoitomaailmassa ja tutkimuskohteena on 

varahenkilöiden kokemukset työhyvinvoinnistaan (Hakola, 2020; Katajisto & 

Hyrkäs, 2018; Rautio, 2015). Varahenkilöjärjestelmän toimivuutta sekä 

kehittämistä on tutkittu opinnäytetöissä esimiesten kokemusten kautta 

(Kivikaarre & Westergård, 2022; Siniluhta, 2015). Varhaiskasvatuksen 

varahenkilöihin kohdistunutta tutkimusta ei ole juurikaan tehty, vaikka 

tehtävänkuvaa on jo useamman vuoden käytetty varhaiskasvatuksessa ja se on 

esiintynyt alan keskusteluissa yleisesti. Tutkimukseni vastaa siten osaltaan 

varhaiskasvatuksen näkökulmasta olemassa olevaan tutkimusaukkoon.  

Seuraavassa luvussa 2 avataan tutkimuksen kannalta merkityksellinen 

teoreettinen viitekehys. Tämän jälkeen luvussa 3 esitellään tutkimuskysymykset 

ja luvussa 4 tarkastellaan tutkimuksen menetelmällisiä valintoja sekä esitellään 

tutkimuksen toteutus. Luvussa 5 käsitellään tutkimustuloksia. Viimeisessä 

luvussa 6 kootaan yhteen tulokset ja teoreettinen viitekehys sekä käsitellään 

tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyyttä, esitellään kehitys- sekä 

jatkotutkimusehdotuksia.   
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2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS 

Tässä luvussa esittelen tutkimuksen teoreettista viitekehystä sekä keskeisiä 

käsitteitä. Luvussa 2.1 käsittelen varhaiskasvatusta ja esiopetusta sekä niiden 

järjestämiseen liittyviä tekijöitä. Luku 2.2 alalukuineen käsittelee 

varhaiskasvatuksen henkilöstöresursseja niiden merkitystä osana 

varhaiskasvatusta. Luvussa 2.3 alalukuineen keskitytään yleisesti johtamiseen 

sekä siihen, miten se näyttäytyy varhaiskasvatuksen kontekstissa ja tarkastellaan 

varhaiskasvatuksen johtamista apulaisjohtajan positiosta. Viimeinen luku 2.4 

käsittelee työhyvinvointia, sen positiivisia ja negatiivisia vaikutuksia työn 

tekemiseen ja yksilön omaan hyvinvointiin.   

2.1 Varhaiskasvatus ja esiopetus 

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet (Opetushallitus, 2022) on 

varhaiskasvatuksen järjestäjiä oikeudellisesti velvoittava määräys, joka perustuu 

varhaiskasvatuslakiin sekä Opetushallituksen määräykseen. Se määrittelee 

valtakunnallisella tasolla sen, miten laadukasta varhaiskasvatusta toteutetaan 

niin paikallisella kuin lapsenkin tasolla. Laadukas varhaiskasvatus huomioi 

toiminnassaan pedagogiikan ja pitää sisällään varhaiskasvatuksen 

järjestämisen, toteuttamisen ja kehittämisen näkökulman. 

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden tehtävänä on taata lapsille 

valtakunnallisesti samat lähtökohdat kasvun ja kehityksen näkökulmasta, minkä 

tulee tukea lapsen oppimisen edellytyksiä tasa-arvoisesti ja inkluusio huomioiden 

(Opetushallitus, 2022).  

Karila ym. (2022) nostavat esiin varhaiskasvatuksen järjestämiseen liittyviä 

seikkoja, miten kunnissa palveluja tarjotaan lapsiperheille. Varhaiskasvatusta 

järjestetään julkisella sekä yksityissektorilla samanlaisena kaikille 

varhaiskasvatuksen lait ja asetukset huomioiden. Kunnat ovat hyväksyneet 

palveluntuottajiksi yksityisen sektorin palvelusetelipäiväkoteja sekä 
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ostopalvelupäiväkoteja, missä haku ja asiakasmaksut määräytyvät samalla 

tavalla kuin kunnallisessakin varhaiskasvatuksessa. Kuntien velvollisuus on 

valvoa tuotettua palvelua. Varhaiskasvatuspalvelujen järjestämisessä tulee 

kiinnittää huomiota henkilöstön kelpoisuuksiin sekä aikuisten ja lasten 

suhdelukuihin, mutta myös toiminnan järjestämiseen liittyviin seikkoihin.   

Helenius & Lummelahti (2018) määritelevät varhaiskasvatuksen 

toimintakulttuurin muovautuvaksi tilaksi, jossa yhteisön normit, arvot ja ymmärrys 

mukautuvat toiminnan kautta saadun uuden tiedon, kokemuksen ja uusien 

resurssien kautta. Työyhteisöön liittyvät uudet henkilöt tuovat oman toimintansa 

ja ajatusmaailmansa toimintakulttuuriin, joka muuttuu työntekijöiden mukana. 

Varhaiskasvatuksen toimintakulttuuri tapahtuu yhteistyössä päiväkodin 

henkilöstön kanssa, jota tukee päivittäin tehtävä yhteistyö moniammatillisesti 

sekä perheiden kanssa. Päiväkodin johtaja vastaa toimintakulttuurin 

toteutumisesta asetettujen tavoitteiden mukaan sekä toteutumisen arvioinnista 

yhdessä työyhteisön kanssa (Ahonen, 2023). Varhaiskasvatuksen toteuttamisen 

perusta, ydintarkoitus, tulee olla selvillä jokaiselle työyhteisön jäsenelle, jotta 

pedagogiset periaatteet tulevat näkyviksi (Parrila & Fonsén, 2016). 

Työntekijöiden tulee tietää työn arvopohja sekä tavoite mihin työllä pyritään. 

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet (Opetushallitus, 2022) ja 

Esiopetussuunnitelman perusteet (Opetushallitus, 2014) nostavat esille työn 

tekemisen lapsen etu edellä, mikä huomioi lapsuuden itseisarvoisuuden 

merkityksen. Parrila & Fonsén (2016) painottavat, että työyhteisössä yhdessä 

sovitut toimintaperiaatteet sekä keskusteltu arvo- ja kasvatusnäkemys ohjaavat 

parhaiten henkilökuntaa toimimaan arjessa yhdessä sovittujen arvojen ja 

toimintatapojen mukaan.   

Varhaiskasvatustyön perusta on pedagogiikassa, jonka määrittely on 

moninainen. Kangas ym. (2021) ovat määritelleet tutkimusryhmässään 

pedagogiikan dynaamiseksi malliksi, joka koostuu osatekijöistä, joita ovat lapsi, 

opettaja, sisältö ja oppiminen. Heidän mukaansa pedagogiikka toteutuu, jos 

nämä kaikki neljä tekijää tunnistetaan varhaiskasvatuksen toiminnassa. Näiden 

neljän tekijän tulisi olla tasapainossa, jotta toimintaa voidaan kutsua 

pedagogiikaksi, muussa tapauksessa toiminta on varhaiskasvatukseen liittyvää, 

mutta ei kuitenkaan vähempiarvoisempaa. Hoito ja huolenpito luovat edellytyksiä 
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toiminnan eheydelle ja pedagogiikalle, mutta näitä ei voida kutsua 

pedagogiikaksi.   

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden (2022) mukaan 

varhaiskasvatuksen toimintakulttuurin tavoitteena on toteuttaa kokonaisvaltaista 

pedagogiikkaa, jonka lähtökohtana on inklusiivinen varhaiskasvatus. Inkluusion 

periaatteet pitävät sisällään lapsen oman toimijuuden edistämisen osallisuuden, 

ja oppimisen näkökulmasta ja huomioi kaikkein lasten erilaiset tarpeet. 

Toimintaympäristön muokkaaminen, toiminnan kehittäminen ja arviointi yhdessä 

lasten kanssa mahdollistaa inklusiivisen varhaiskasvatuksen toteutumisen. 

Toimintakulttuuriin liittyy läheisesti myös henkilökunnan työolosuhteet, 

ammatillinen osaaminen sekä kouluttautuminen, jotta pedagoginen toiminta 

mahdollistuu ja tekee toiminnasta tavoitteellista.   

Päiväkodin pedagogisessa toimintaympäristössä suositaan tänä päivänä 

pienryhmätoimintaa, joka näyttäytyy taloissa muun muassa parityöskentelynä 

sekä ryhmärajoja ylittävänä suurryhminä. Raittilan (2013) mukaan ”kotipesät” 

ovat kuuden aikuisen ja 42 yli 3-vuotiaan lapsen ryhmiä. Esimerkiksi Tampereen 

kaupunki (2022, s. 45) kirjaa varhaiskasvatussuunnitelman alueelliseen osuuteen 

varhaiskasvatusyksiköiden joustavista lapsiryhmistä seuraavaa: ”Joustavien ja 

monipuolisten ryhmien vaihtelu on osa lapsen jokapäiväistä toimintaa, jota ohjaa 

pedagoginen suunnitelma. Pienryhmätoiminta tukee lasten välistä sekä lasten ja 

aikuisten välistä vuorovaikutusta ja mahdollistaa lapsen yksilöllisen 

huomioimisen. Suurryhmät, parityöskentely ja yksilötyöskentely ovat myös osa 

monipuolista ryhmien vaihtelua niille perustelluissa tilanteissa.” Kotialue-mallissa 

toimii kaksi lapsiryhmää samalla kotialueella, joiden suhdeluvut on huomioitu 

yksittäisen ryhmän osalta. Nämä suurryhmät tekevät joustavasti yhteistyötä 

keskenään yli ryhmärajojen, mikä lisää myös mahdollisuuksia toiminnan 

organisoinnin näkökulmasta, kun toiminta on suunniteltu tukemaan 

monipuolisten lapsiryhmien muodostamista ja yhteisöllisyyttä kotialueella.  

Opetushallituksen (2024) esittelyn mukaan kunnilla on esiopetuksen 

järjestämisvelvollisuus. Esiopetusta voidaan järjestää osana varhaiskasvatusta 

päiväkodeissa tai koulujen yhteydessä tapahtuvana toimintana. Esiopetusta 

ohjaa perusopetuslaki (628/1998) sekä esiopetussuunnitelman perusteet (2014), 

jotka takaavat eri kunnissa osallistuville esiopetusikäisille lapsille samat tavoitteet 

ja mahdollisuuden osallistua esiopetukseen. Nykyisin esiopetus on maksutonta 
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ja velvoittavaa 6-vuotiaille lapsille, mutta fyysistä osallistumispakkoa ei ole. 

Esiopetuksen laajuus on 700 tuntia eli keskimäärin noin neljä tuntia päivässä ja 

se noudattaa koulujen työ- ja loma-aikoja. Esiopetuksen jälkeen tarjotaan 

esiopetusta täydentävää toimintaa varhaiskasvatuksessa tai kerhotoimintana 

esiopetuksen järjestämisen toimipaikassa. Nämä esiopetuksen jälkeen 

tarjottavat muodot ovat vaihtelevia eri kunnissa. Esiopetuksessa yhdellä 

opettajalla voi olla enintään 13 lasta tai 20 lasta jos ryhmässä on toinen koulutettu 

henkilö, varhaiskasvatuksen lastenhoitaja. Päiväkodeissa sovelletaan 

varhaiskasvatuslain säädöksiä ryhmäkoosta ja henkilömitoituksesta 

esiopetuksen järjestämiseen. Tässä tutkimuksessa esiopetus on osa 

varhaiskasvatusta ja se järjestetään lähikouluilla. Esiopetuksen henkilökunta on 

varhaiskasvatusyksiköstä vastaavan johtajan alaisuudessa.  

2.2 Henkilöstöresurssit 

Varhaiskasvatuslaissa (540/2018) säädetään päiväkodin henkilöstömäärä 

suhteessa lapsiin sekä kelpoisuusehdot henkilöstölle. Varhaiskasvatuksessa 

työskentelee varhaiskasvatuksen lastenhoitajia, varhaiskasvatuksen 

sosionomeja, varhaiskasvatuksen opettajia, varhaiskasvatuksen erityisopettaja 

sekä mahdollisesti avustajia tuen lapsia varten. Varhaiskasvatuksen ryhmä 

koostuu moniammatillisesta työtiimistä, jossa yleensä on yksi 

varhaiskasvatuksen opettaja ja kaksi varhaiskasvatuksen lastenhoitajaa sekä 

avustajia tarpeen mukaan. Erilaisten koulutustaustat määrittävät jokaiselle oman 

roolin ja vastuun ryhmässä. Varhaiskasvatuksen opettaja toimii ryhmän 

pedagogisena johtajana eli vastaa ryhmän pedagogisesta toiminnasta ja 

varhaiskasvatuksen lastenhoitajat toimivat hoidollisen näkökulman 

asiantuntijoina (Heikkinen, Ahtiainen & Fonsén, 2022).   

Varhaiskasvatuslain (540/2018, 35§) mukaan ”Päiväkodin yhdessä 

ryhmässä saa olla yhtä aikaa läsnä enintään kolmea varhaiskasvatuksen 

tehtävässä olevaa 1 momentissa tarkoitettua henkilöä vastaava määrä lapsia.” 

Tällä tarkoitetaan sitä, että ryhmässä ei voi olla samanaikaisesti suhdeluvut 

huomioiden läsnä lapsia kuin kolmen kasvatusvastuullisen henkilön verran. 

Valtioneuvoston asetus (23.8.2018/753) määrittelee tarkemmin lasten 

suhdelukuja lapsen iästä riippuen ja varhaiskasvatuksessa vietetystä ajasta 
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käsin. Suhdelukujen mukaan päiväkodissa tulee olla kasvatusvastuullista 

henkilökuntaa (varhaiskasvatuksen opettaja, -sosionomi tai –lastenhoitaja) 

riittävästi koko päivän ajan. Suhdeluku on yksi vastuullinen kasvattaja seitsemää 

yli 3-vuotiasta lasta kohden (1:7). Alle 3-vuotiaiden kerroin on 1,75 ja suhdeluku 

1:4. Myös muita alueellisia kertoimia voi olla käytössä, kuten alle 1-vuotiaiden tai 

tuen mukaan lisättävät kertoimet. Avustajia ei lasketa mitoitukseen mukaan.   

Päiväkodin toiminnasta vastaa päiväkodin johtaja, jonka 

kelpoisuusvaatimuksista Varhaiskasvatuslaissa (540/2018), § 31:ssä säädetään 

seuraavaa: ”Kelpoisuusvaatimuksena päiväkodin toiminnasta vastaavan johtajan 

tehtävään on kelpoisuus 26 tai 27 §:ssä tarkoitettuun varhaiskasvatuksen 

opettajan tai sosionomin tehtävään ja vähintään kasvatustieteen maisterin 

tutkinto sekä riittävä johtamistaito” Päiväkodin johtajan kelpoisuusvaatimukset 

nousevat ja uutta lakia aletaan soveltamaan 1.1.2030 alkaen uuden 

varhaiskasvatuslain 31 §:n mukaan. Kunta- ja hyvinvointialuetyönantajat, KT, 

(2024) määrittelevät 7 §:ssä palkkaukseen liittyvän apulaisjohtajan työnkuvan. 

Varhaiskasvatusyksiköissä työskentelevien apulaisjohtajien päätehtävä on 

apulaisjohtajana toimiminen, johon sisältyy johtaminen ja henkilöstön esimiehenä 

toimiminen. Apulaisjohtajat työskentelevät päiväkodin johtajan rinnalla käyttäen 

työnjohto-oikeutta. Tehtävä voi lisäksi sisältää osallistumista opetus- ja 

kasvatustyöhön.   

Hjelt & Karila (2017) sekä Paananen & Tammi (2017) käsittelevät 

varhaiskasvatuksen työn tehokkuuden mittaamista organisaation sisällä erilaisin 

tehokkuusmittarein, joiden pohjalta seurataan resurssitarvetta, laatua sekä lain 

edellyttämiä asetuksia. Käyttöprosentti ohjaa henkilöstön minimitarpeen määrää 

suhteessa lapsiin. Tämä aiheuttaa jatkuvaa muutosta tiimeihin 

varhaiskasvatusyksikön sisällä, koska tarpeen niin vaatiessa tehokkuuden 

varjolla henkilökuntaa siirretään toisiin ryhmiin ja pedagoginen laatutavoite jää 

saavuttamatta. Varhaiskasvatuslain (540/2018, § 36) mukaan poikkeustilanteita 

henkilöstön suhdeluvuissa voi olla tilapäisesti ja lyhytaikaisesti, mutta se ei ole 

sallittua henkilöstön poissaolojen takia.   

Paananen & Tammi (2017) tuovat esille varhaiskasvatustyön 

yhteiskunnallisesta puheesta nousseita odotuksia, jotka heijastuvat päiväkotityön 

arkeen. Työhön liittyviä odotuksia ovat muun muassa työn tavoitteellisuus, johon 

kuuluu laadukas pedagoginen toiminta. Työn tehokkuus pitää sisällään 
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taloudellista kehystä, jonka myötä henkilöstöresurssia jaetaan yksiköiden ja 

lapsiryhmien välillä. Työn joustavuuden taustalta löytyy työn arvostuksen 

näkökulma. Paanasen & Tammen (2017) mukaan talousnäkökulmalla on 

vaikutusta niin varhaiskasvatuksen laatuun kuin toiminnan rakenteiden 

muokkaamiseen. Henkilöstöresurssien ja talousajattelun vaikutus näkyy suoraan 

työntekijätasolle, jossa laadukkaan ja tavoitteellisen pedagogisen työn tekeminen 

keskeytyy. Työn autonomiasta luovutaan, kun työ uudelleen organisoidaan 

ylemmältä taholta joustavuuden ja venymisen näkökulmasta arjen resurssipulan 

tarpeiden mukaiseksi.  

2.2.1 Lyhytaikaiset sijaiset päiväkodissa 

Koivusen (2023) mukaan työn muutoksesta johtuen nykyisin on yhä enemmän 

osa-aikaista työtä tekeviä sekä määräaikaisissa työsuhteissa olevia työntekijöitä. 

Työsuhteen luonne valitaan omaan elämään sopivaksi, jotta pystytään 

yhdistämään työ- ja vapaa-aika joustavasti. Varhaiskasvatus on naisvaltainen 

ala, missä perhesyistä johtuvat poissaolot ja työsuhteen muokkaaminen on hyvin 

yleistä. Julkisella sektorilla on kuitenkin palkkatyössä paljon kokoaikaisia ja 

vakituisia työntekijöitä. 

Varhaiskasvatuslaissa (6. luku, 33 §, 540/2018) todetaan, että ”jos 

varhaiskasvatuksessa toimivan 26–32 §:ssä säädetyn henkilöstön tehtävään ei 

saada henkilöä, jolla on säädetty kelpoisuus, tehtävään voidaan ottaa enintään 

vuoden ajaksi kerrallaan henkilö, jolla suoritettujen opintojen perusteella on 

riittävät edellytykset ja tehtävän edellyttämä taito tehtävän hoitamiseen.” 

Päiväkodissa henkilöstövajetta paikataan ottamalla sijainen, joka on talon 

ulkopuolelta tuleva koulutettu tai kouluttamaton tekijä tehtävään. 

Opetushallituksen tuoreimman tilaston mukaan koulutus puuttuu kolmannekselta 

päiväkotien määräaikaisista työntekijöistä (Laakso, 2024). Henkilöstövajetta 

korjataan päiväkodeissa erilaisin järjestelyin, missä henkilökuntaa siirtyy 

suhdeluvut huomioiden esimerkiksi ryhmien tai toimipisteiden välillä ns. sisäisinä 

työntekijäsiirtoina. Päiväkotien yksikkökoko vaikuttaa henkilöstöresurssin 

tehokkaaseen käyttöön ja hajaannuttamiseen monien eri toimipisteiden välillä. 

(Paananen & Tammi, 2017).  
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Poissaolevalle työntekijälle rekrytoidaan yleensä sijainen, joka hoitaa 

poissaolevan työntekijän työtehtävät, jos tehokkuusluvut eivät salli sisäisiä 

järjestelyjä (Moilanen, 2013). Sijaiselle tehdään määräaikainen työsopimus, joka 

voidaan sopia vain, jos työvoiman tarve on tilapäinen ja sille löytyy perusteltu syy 

(Moilanen, 2013). Sijaisia hankitaan kunnissa usein kuntien oman 

rekrytointipalvelun Kuntarekryn (2023) kautta, joka toimii julkisten työnantajien 

rekrytointi- ja lyhytaikaisten sijaisten hankintakanavana. Käytössä on kunta-alalla 

myös henkilöstöpalveluyritys, joka välittää sijaisia (Laakso, 2024). Vuokratyön 

käyttö on ollut yleisempää yksityisellä sektorilla, mutta se on lisääntynyt myös 

julkisella sektorilla muun muassa sosiaali- ja terveysalalla, koska se on 

määräaikaisia työsuhteita nopeampaa ja edullisempaa (Haapala, 2016).  

Paanasen ja Tammen (2017) mukaan työn muutoksesta johtuen 

päiväkodeissa työskentelee tänä päivänä yhä enemmän sijaisia. Ulkopuoliset 

sijaiset eivät aina vähennä työn kuormittavuutta ryhmässä, koska he saattavat 

olla epäpäteviä tai perehdytys jää vajaaksi. Sijaisuuksissa toimivat ovat usein 

opiskelijoita ja eläkeläisiä. Koivunen (2023) ja Moilanen (2017) nostavat esille 

työsuhteestaan eläkkeelle jääneet, jotka ovat halukkaita työskentelemään 

tilapäisesti, koska työn merkitys on tärkeä sosiaalisten suhteiden, elämän sisällön 

ja kiinnostavuuden näkökulmasta sekä myös tulotason näkökulmasta, jos 

terveyttä riittää.   

Moilanen (2013) ja Koivunen (2023) kuvaavat tahoillaan tarvittaessa töihin 

kutsuttavia työntekijöitä, jotka työskentelevät säännöllisen epäsäännöllisesti niin 

sanotuiksi nollasopimuslaisiksi, tilapäisiksi työntekijöiksi. Kumpikaan osapuoli, 

työntekijä tai työnantaja ei ole sitoutunut tekemään tai tarjoamaan töitä etukäteen 

sovitusti. Heidän välillään on kuitenkin tehty työsopimus, jonka vähimmäismäärä 

on nolla ja enimmäismäärä 38,25 tuntia viikossa. Työtunteja tulee kuitenkin 

tarkastella, jotta se vastaa työntekijän todellisia työtunteja. Julkisen puolen 

”nollasopimukset” voidaan nähdä niin sanotuissa ”talojen omat sijaiset” -listoissa, 

joissa tarpeen mukaan soitetaan suoraan sijaiselle, joka tulee tekemään 

lyhytkestoisen sijaisuuden. Nämä ns. keikkatyöntekijät eivät kuitenkaan ole 

nollasopimusten piirissä, vaan heille tehdään jokaisesta työvuorosta oma 

sopimus. Nollasopimusten ongelmissa on nostettu työntekijöiden oikeuksia 

rajoittavia tekijöitä, kuten lomakorvaukset, ansiosidonnaisuuden karenssi sekä 

työaikaa ja työntekoa rajoittavia tekijöitä (Jalovaara, 2018). 
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Varhaiskasvatuksessa tämä voisi olla työnantajan näkökulmasta 

kustannustehokkaampi tapa, kun työsopimuksia voitaisiin laatia vain yksi 

useamman sijaan, koska sijainen on halukas tekemään työtä tietyissä yksiköissä 

omien resurssiensa mukaan ja hän saisi palkkansa koko kaupungin alueella 

tehdystä työstään kerran kuukaudessa.   

2.2.2 Päiväkodin varahenkilö 

Varhaiskasvatukseen on vakiintunut hoitoalalla käytetty toimintamalli, jossa 

varhaiskasvatusyksiköihin on palkattu vakituisia sijaisia hoitamaan yksiköiden 

sisäisiä lyhytaikaisia sijaisuuksia (Surakka, 2009). Hoitoalan määritelmissä heistä 

käytetään nimitystä varahenkilö, joka on myös vakiintunut varhaiskasvatuksen 

termistöön. Tässä tutkimuksessa käytetään varhaiskasvatuksen varahenkilölle 

nimitystä vippi, joka on päiväkodille ennalta tuttu työntekijä ja päiväkodin omaa 

pysyvää henkilöstöä.  

Varahenkilöiden toimialueena on useimmiten yksi varhaiskasvatusyksikkö, 

joka sisältää useita toimipisteitä tai laajemmin muutaman 

varhaiskasvatusyksikön varhaiskasvatuksen ja esiopetuksen toimipisteet. Hänen 

työpanoksensa voidaan kohdentaa varhaiskasvatusyksiköistä siihen päiväkotiin 

ja ryhmään, jossa tarve on suurin. Vakituisten varahenkilöiden etuna on se, että 

he tuntevat yksiköin toimintatavat, henkilökunnan sekä lapset ja vanhemmat. 

Heidän on helppo mennä ryhmään äkillisissä poissaoloissa korvaamaan 

puuttuvaa henkilökuntaa. Tehyn tekemän työoloja koskevan kyselyn mukaan 

varahenkilöjärjestelmän nähdään myös tukevan päiväkodin henkilökunnan 

työssä jaksamista ja se lisää työtyytyväisyyttä, koska muut tietävät varahenkilön 

toimintatavat (Turunen, 2021).   

Hoitoalan kirjallisuudessa (Surakka, 2009) ja tutkimuksissa (ks. Kivikaarre 

& Westergård, 2022; Siniluhta, 2015) on nostettu esiin varahenkilöiden 

toimintamallien hyviä puolia, joita ovat muun muassa sijaishankinnan 

helpottuminen, ulkopuolisten sijaisten käytön vähentyminen, työn painopisteen 

muuttuminen sijaisten etsinnästä niiden hallintaan sekä pätevien ja osaavien 

työntekijöiden saaminen, koska kyseessä on pidempi työsuhde. Varahenkilön 

näkökulmasta työ mahdollistaa työnkiertoa sekä tuo vaihtelevuutta työhön ja 
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laajentaa kuvaa varhaiskasvatustyöstä, kun pääsee työskentelemään eri 

ryhmissä tai jopa eri taloissa yksikön sisällä (Nikkinen, 2019).   

2.3 Johtaminen  

Nostan tässä yhteydessä esille muutamia käsitteitä ja näkökulmia, joiden katson 

olevan merkityksellisiä johtamisen näkökulmasta tämän tutkimuksen yhteydessä. 

Viitala & Jylhä (2021) määrittelevät johtamisen enemmän johtajan ja johdettavien 

väliseksi yhteisvaikutukseksi kuin johtajan ominaisuuksiin keskittyväksi 

johtamiseksi. Johtamiseen liittyy aina valta, jota käytetään saavuttamaan haluttu 

päämäärä. Johtamisen välineinä käytetään kysymisen, kuuntelemisen ja 

keskustelun taitoja sekä hankitun tiedon käsittelyä. Uusimmat johtamiskäsitykset 

määrittelevät johtamisen tehtävän tapahtuvan vuorovaikutuksessa henkilöstön 

kanssa, missä sitoutetaan kehittämään toimintaa ja saavuttamaan sovittuja 

päämääriä. Johtaminen syntyy jokaisessa organisaatiossa eri tavoin ja sitä 

voidaan tarkastella eri näkökulmista. Mitään yksiselitteistä määritelmää ei 

johtamisesta pystytä antamaan, koska se näkyy ja käyttäytyy eri tavoin eri 

toimintaympäristöissä ja tilanteissa. Juutin (2016) mukaan johtaminen on 

prosessi esimiehen, alaisten, tilanteiden sekä tavoiteltujen päämäärien kesken.   

Viitalan & Jylhän (2021) mukaan asioiden johtaminen (management) ja 

ihmisten johtaminen (leadership) ovat perinteisesti johtamista erottelevat 

määritelmät, ja näitä molempia tarvitaan, jotta organisaatio toimisi parhaalla 

mahdollisella tavalla. Asioiden johtaminen (management) pitää sisällään 

organisaation johtamiseen liittyviä näkyviä elementtejä, jotka pitävät sisällään 

vaikuttamiseen ja toiminnan järjestämisen kannalta keskeisiä rakenteita ja 

tehtäviä, jotta asetetut päämäärät ja tavoitteet saavutetaan. Roddin (2013) 

mukaan management on myös päivittäisasioiden johtamista, joka pitää sisällään 

toiminnan suunnittelua, organisointia ja näiden asioiden hallintaa. Ihmisten 

johtamisessa, leadership, pyritään vaikuttamaan johdettaviin yksilö- ja 

ryhmätasolla siten, että se tuottaa yhteisöllistä toimintaa ja pyrkii muutokseen sen 

kautta. Vaikuttamisen keskiössä on myönteinen kommunikointi ja vuorovaikutus 

sekä 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 
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kehittämisen sekä tiimityön rakentamisen. Johtajalla tulee olla kyky johtaa, jonka 

avulla voidaan edetä haluttuun suuntaan.   

Viitala & Jylhä (2021) käsittelevät muutosjohtamisen merkitystä 

yhteiskunnassa tapahtuvien muutosten myötä, milloin organisaatioissa tulee 

sopeutua toimintaympäristöjen muutoksiin. Uudet osaamistarpeet ja muutokset 

haastavat arjen toiminnoissa, kun joudutaan muuttamaan rakenteita ja vanha saa 

väistyä uuden tieltä. Osaamistarpeet kasvavat muun muassa teknologian ja 

digitaalisuuden myötä sekä uuden tiedon lisääntyminen ja muuttuvat lait luovat 

uusia tilanteita, minkä vuoksi joudutaan muuttamaan rakenteita tai prosesseja 

sekä toimintatapoja. Pysyvä muutosjohtaminen edellyttää systemaattista 

toimintakulttuuriin vaikuttamista tavoitteellisesti tiedon, taidon, arvojen sekä 

asenteiden kautta, jotta tavoiteltu muutos toteutuu. Muutoksessa pyritään 

etsimään uusia tapoja toimia sekä haastetaan olemassa olevia oletuksia. 

Muutokset vaikuttavat työntekijöihin sekä 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 työntekijän tekemään työhön, 

olosuhteisiin tai yhteisöön. Muutosjohtamisessa tulee huomioida henkilöstöä 

koskevia muutoksia mahdollisimman osallistaen ja oikea-aikaisesti.   

Pearcen (2004) korostaa yhteiskunnan muutoksiin hyvin soveltuvan jaetun 

johtajuuden mallin, josta on hyötyä muuttuvissa tilanteissa. Jaettu johtajuus 

toteutuu parhaiten tiimissä, jossa jäsenet ovat tasavertaisia. Johtaja on 

riippuvainen muista tiimin jäsenistä, jotka omalla tietotaidollaan osallistuvat ja 

tuovat uusia näkökulmia ja voimavaroja yhteiseen tiimiin. Yhteisen päämäärän 

tavoittelu helpottuu, kun tiimin jäsenet toimivat vuorovaikutuksessa ja jakavat 

tehtävää.   

2.3.1 Varhaiskasvatuksen johtaminen  

Hjelt & Karila (2017) sekä Aaltio (2008) nostavat esiin varhaiskasvatusalan 

naisvaltaisuuden. Työyhteisöä, missä on yli 90 prosenttia samaa sukupuolta 

olevia työntekijöitä, kutsutaan horisontaaliseksi segregaatioksi. Naisammattien 

vertikaalisuus näkyy työn arvostuksena sekä palkkaukseen liittyvissä asioissa, 

mutta myös tehtävään liittyvässä osaamisessa. Naisjohtajuus liittyykin läheisesti 
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opetus- ja hoiva-alan tehtäviin, missä sukupuolisidonnaisuus näkyy työotteen 

pehmeissä piirteissä, joilla vaikutetaan muiden ihmisten tarpeisiin ja joustavaan 

työvelvoitteeseen.   

Varhaiskasvatusyksikön johtajalla on vastuu organisaation toiminnasta ja 

hänen vastuullaan on myös valta käyttää sitä (Fonsén, Kupila & Liinamaa, 2021). 

Päiväkodin johtamiseen sisältyy monia eri johtamiseen liittyviä tehtäviä, joista 

tärkeimmiksi nousevat pedagogiset, henkilöstöön liittyvät, hallinnolliset ja 

strategiset johtamistehtävät, jotka Blenken (2005, viitattu Moen & Granrustenin, 

2013) mukaan on määritellyt kuuluvaksi kokonaisuudessaan varhaiskasvatuksen 

johtamisen leadership –tehtävään.   

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet (Opetushallitus, 2022) määrittelee 

pedagogisen johtamisen varhaiskasvatuksen kokonaisuuden johtamiseksi, joka 

sisältää suunnitelmallisen johtamisen, arvioinnin ja kehittämisen 

toimintakulttuurissa sekä inklusiivisuuden näkökulman. Parrila & Mäntyjärvi 

(2021) näkevät pedagogisen johtajuuden tärkeimpänä tehtävänä pedagogisen 

keskustelun ylläpitämisen yksikössä, varhaiskasvatussuunnitelmatyön 

toteuttamisen ja kehittämisen lapsen oppimisen ja kehityksen näkökulmasta 

parhaalla mahdollisella tavalla niin yksilö- kuin ryhmätasolla sekä koko yksikön 

näkökulmasta.   

Wenström (2020) nostaa esiin opetus- ja kasvatusalan johtamismalleihin 

liittyvän pedagogisen johtamisen, joka on sidoksissa päämäärään eli 

arvopohjaan ja sen tulee olla yhdenmukainen pedagogisten, kasvatuksellisten 

arvojen kanssa. Fonsén & Parrila (2016) korostavat arvokysymystä pedagogisen 

johtamisen tärkeänä tekijänä, jossa näkyy organisaation toimintakulttuuriset tavat 

liitettynä pedagogiseen toimintaan, joka tavoittaa lapsen näkökulman 

varhaiskasvatuksen arjessa.   

Fonsén & Parrila (2016) näkevät pedagogisen johtajuuden jaettuna 

johtajuutena, johon osallistuvat organisaatiotasolla kaikki sekä 

lähiorganisaatiossa päiväkodin johtaja ja apulaisjohtaja. Johtajalla tulee olla 

tuntemus varhaiskasvatusta ohjaavista asiakirjoista, laeista sekä näiden 

vaikutuksesta päivittäin johdettavaan kokonaisuuteen. Pedagogista johtajuutta 

tukee perustehtävän selkeys sekä varhaiskasvatuksen substanssinhallinnan 

osaaminen, jonka avulla voidaan johtaa pedagogiikkaa työyhteisötasolla. 

Pedagoginen näkemys lisää laatua sekä arvostusta, kun tiedetään miten hyvä, 
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pedagogiset käytänteet täyttävä, varhaiskasvatus toteutetaan. Taloudelliset ja 

arjen käytäntöön liittyvät henkilöstöhallinnon osa-alueet korostuvat arjessa, 

jolloin riittävän henkilöstömitoituksen ja vastuualueen laajuuden resurssit vievät 

tilaa ja aikaa arjessa pedagogiselta ajattelulta.   

Hujala ym. (2020) määrittelevät päivittäisjohtamiseen kuuluvan läheisesti 

pedagogiikan lisäksi, henkilöstö- ja palvelujohtamisen, taloushallinnon ja 

viestinnän. Tässä tutkimuksessa päivittäisjohtamisen osa-alue on merkittävässä 

osassa, koska kaikki edellä mainitut asiat vaikuttavat koko sijaisjärjestelyjen 

prosessiin omista näkökulmistaan. Merkittäviä tekijöitä päivittäisjohtamisen 

näkökulmaan on muun muassa riittävien henkilöstöresurssien mahdollistaminen 

sekä tiimien toiminnan mahdollistaminen pysyvyyden ja kehittämisen 

näkökulmasta, joissa palaveri- ja suunnittelukäytännöt toteutuvat (Ranta, 2023).   

Hujala & Eskelinen (2013) sekä Akselin (2013) tuovat esille 

varhaiskasvatuksen johtajuuden muutostarpeen organisaatioon liittyvissä 

rakenteissa sekä johtamiskoulutuksessa, jotta johtajilla jäisi aikaa keskittyä 

pedagogiseen johtamiseen ja henkilöstöjohtamiseen paremmin. Johtamisen 

rinnalle tarvittaisiin selkeyttämistä ja tehtäviä jakavia henkilöitä kuten sihteerejä 

ja varajohtajia, jotka auttaisivat tehokkuuden parantamisessa ja koko 

organisaation toiminnan ja hyvinvoinnin kehittämisessä.   

Roddin (2013) mukaan varhaiskasvatuksen johtajuus ei ole selvästi 

määritelty. Perinteisen käsityksen mukaan johtajuus nähdään yhden henkilön 

tehtävänä, mutta tulevaisuudessa johtaminen tulee ajatella enemmänkin jaettuna 

johtajuutena myös tiimien kesken. Johtajuuden pohjalta löytyy ammatillinen 

substanssiosaaminen sekä henkilökohtaiseen kokemukseen ja tietoon 

perustuvaa ymmärrystä. Johtajuus on monimutkainen ja se rakentuu erilaisissa 

tilanteissa henkilökunnan ja perheiden sekä muiden yhteistyötahojen kanssa. 

Tehokas johtaja pystyy mukautumaan erilaisiin tilanteisiin ja sopeuttamaan 

johtamistyyliään siten, mikä parhaiten erilaisissa tilanteissa palvelee. Tavoitteena 

on saada työyhteisö sitoutettua toimimaan yhteisen päämäärän eli laadukkaan 

varhaiskasvatuksen toteuttamiseksi.   
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2.3.2 Varhaiskasvatuksen apulaisjohtaja 

Varhaiskasvatuksen apulaisjohtajan tehtävänkuvaan voidaan yhdistää jaetun 

johtajuuden johtamismalli, missä johtamisvastuut ja -tehtävät jakautuvat useille 

eri henkilöille. Heikan (2016) mukaan jaettu johtajuus soveltuu hyvin 

varhaiskasvatuksen kontekstiin, koska siinä tavoitteena on eri toimijoiden 

johtamisen kytkeytyminen toisiinsa. Henkilöt, jotka jakavat johtajuutta päiväkodin 

sisällä voivat olla johtajan tehtävissä olevia esimerkiksi varhaiskasvatusyksikön 

johtaja, apulaisjohtaja, varajohtaja sekä vastuuopettaja eli varhaiskasvatuksen 

opettajia, joiden tehtävänä on olla esimerkiksi yhteyshenkilönä koulun kanssa 

tehtävään yhteistyöhön esiopetuksen näkökulmasta tai varhaiskasvatuksen 

opettajia ilman johtajan asemaa. Apulaisjohtajan positioissa toimivalla ei ole 

johtajan vastuuta, mutta hänellä on velvollisuus osallistua organisaation 

toimintaan oman tehtävänkuvansa mukaan, jota johtajan positiossa oleva 

tietoisesti suunnittelee, ohjaa ja koordinoi.   

Varhaiskasvatuksen apulaisjohtajana/varajohtajana voi työskennellä 

varhaiskasvatuksen opettaja tai sosionomi. Hänen vastuullaan voi olla myös 

lapsiryhmätyöskentelyä, josta hänet irrotetaan johtajantehtäviin osaksi työaikaa. 

Varhaiskasvatuksen apulaisjohtajan tai varajohtajan tehtävästä ei löydy 

määritelmää varhaiskasvatuslaista (540/2018) eikä muistakaan 

varhaiskasvatusta ohjaavista asiakirjoista. Myöskään ei ole saatavilla 

väitöskirjatasoista tutkimusta, joka määrittelisi tarkemmin työtä ja tehtävänkuvaa. 

Tutkimuksia apulaisjohtajan työnkuvasta ja tehtävistä on tehty pro gradu -

tutkielmina (ks. Holmisto, 2021; Rautanen, 2020).   

Karvin (Linnanmäki-Kuusiholma ym., 2023) tekemän arvioinnin mukaan 

varhaiskasvatuksessa on vaihtelevia johtamiskokonaisuuksia ja niiden sisällä 

varajohtamiseen liittyviä erilaisia rakenteita. Näin ollen ammattinimike ja 

tehtävänkuvat vaihtelevat eri kunnissa ja kaupungeissa. Varajohtajien 

työnkuvassa painottuvat pedagogiikka ja henkilöstöjohtaminen, joka pitää 

sisällään arjen poissaoloista johtuvia sijais– ja työaikajärjestelyjä. Harvemmin 

työtehtävät pitivät sisällään palvelu- ja talousjohtamista.   

Strehmelin (2016) tutkimuksen mukaan johtajien työssä korostuu 

hallinnolliset sekä henkilöstöhallinnon tehtävät, vähiten jää aikaa pedagogiikalle. 

Tutkimuksesta nousi esiin ajan puute laadun johtamisen, organisaation 
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kehittämisen, digitaalisuuden ja itsensä johtamisen näkökulmissa. Strehmel 

korostaa, että jokainen johtaja on itse vastuussa työorganisoinnista ja 

aikatauluttamisesta sekä itsensä kehittämisestä ja hyvinvoinnista. Hujala & 

Eskelinen (2013) ovat tuoneet omassa tutkimuksessaan esille, miten päiväkodin 

johtajan ja varajohtajan vastuut näkyvät heidän työssään sekä minkä verran se 

vie aikaa heidän päivittäisestä työajasta. Hujalan & Eskelisen mukaan 

varajohtajien työssä korostuu aikaresurssin näkökulmasta suurimpana 

pedagoginen johtaminen, sen jälkeen henkilöstöjohtaminen ja kolmantena 

päivittäisjohtaminen. Tehtävien tärkeysjärjestyksessä päivittäisjohtaminen 

koetaan tärkeimpänä tehtävänä, sen jälkeen henkilöstöjohtaminen ja kolmantena 

pedagoginen johtaminen. Muut johtamisen osa-alueet (palvelu, talous- ja 

muutosjohtaminen sekä viestintä) ovat enemmän päiväkodin johtajan tehtäviin 

kuuluvia.  

Tutkimukseni kannalta Karvin (Kuusiholma-Linnanmäki ym., 2023) arviossa 

nousi merkittäväksi rooliksi arjen ylläpitäjä, joka määrittelee apulaisjohtajalle 

autonomisen vastuun päiväkodin arjen sujuvuudesta. Hänellä on päiväkodin 

johtajan luottamus kykyyn tehdä itsenäisesti arjen säätöjä toiminnan 

mahdollistamiseksi. Päiväkodin johtajat näkevät varajohtajan roolin 

tasavertaisena kumppanina, sijaisena tai arjen pyörityksestä vastaavana. Työn 

tekemisen näkökulmasta he työskentelivät rinnakkain ja saivat toisiltaan 

merkityksellistä tukea niin työhön kuin työhyvinvointiin. Tehtävänkuva nähtiin 

kuitenkin kokonaisuudessaan epämääräiseksi ja työtehtävien määrittelyyn 

kaivattiin kunnan tasolta selkeyttä.   

Hajautettuun organisaatioon liittyvät ongelmat ovat nousseet esiin myös 

Karvin (Kuusiholma-Linnanmäki ym., 2023) arvioinnista. Hujala ym. (2020) sekä 

Soukainen (2015) määrittelevät hajautettua organisaatiota fyysisesti erillisiksi 

yksiköiksi, jotka ovat saman johtajan alaisuudessa. Toimipaikkojen sijainnin 

hajauttaminen vaikuttaa arjen toiminnan ylläpitämiseen sekä yhtenäisen 

toimintakulttuurin luomiseen ja sen kehittämiseen. Jokaisessa yksikössä 

vaikuttaa erilainen toimintakulttuuri, toimintaympäristö sekä muut ulkopuoliset 

tekijät ja näin ollen yhteisen tavoitteen saavuttaminen voi olla haasteellista. 

Laajojen johtamiskokonaisuuksien haasteena on laadukkaan johtamistyön 

toteuttaminen Työtehtävät jakautuvat näissä kokonaisuuksissa usein myös 

varajohtajille. Moen ja Granrusten (2013) nostavat esiin apulaisjohtajien työn, 
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joka näyttäytyy useissa tehtävissä johtajan positiossa. Heidän tutkimuksessaan 

näkyy hajautetun organisaation ongelmat, joiden myötä työtehtävät jakautuvat 

myös apulaisjohtajille. Ebbeck & Waniganayaken (2004) mukaan jokaisessa 

varhaiskasvatusyksikössä kaivataan johtajan läsnäoloa. Heidän 

näkemyksestään johtajuutta voidaan jakaa ja kaikki vastuu ei tarvitse olla 

päiväkodin johtajalla.   

Varhaiskasvatuksen apulaisjohtajan tehtävä on lähijohtamista (vrt. 

esihenkilötyö). Lehto (2022) määrittelee lähijohtamiseen kuuluvan päivittäisestä 

työyhteisön toiminnan sujuvuudesta ja tehokkuudesta huolehtimisen. Tähän 

liittyy läheisesti henkilöstön työhyvinvointi, jonka edistäminen on lähijohtajan 

keskeinen tehtävä. Lähijohtaja vaikuttaa työhyvinvointiin omalla 

johtamistyylillään, johon liittyy keskeisesti vuorovaikutus henkilöstön kanssa. 

Hyvä lähijohtaja hoitaa johtamistehtävänsä mahdollisimman hyvin toimien 

oikeudenmukaisesti, osallistaen, kannustaen, tukemalla yksiköitä ja tiimien työtä 

sekä mahdollistamalla autonomiaa ja vaikutusmahdollisuuksia työntekijöille. 

Näiden tekijöiden kautta voidaan suoraan vaikuttaa taloudellisuuteen sekä 

yksilöiden suoriutumiseen työstään.   

2.4 Työhyvinvointi  

Työhyvinvointia voidaan määritellä monin tavoin ja se nähdään usein monen eri 

tekijän summana. Surakan (2009) mukaan hoitoalalla siihen vaikuttaa yksilön 

oma hyvinvointi, mutta työssä jaksamista tukee myös työympäristön, työolojen ja 

turvallisuuden kehittäminen sekä työyhteisön ilmapiiri ja työntekijöiden 

osaaminen ja ammattitaito. Työhyvinvoinnin edellytys yksilön näkökulmasta on, 

että hän huolehtii omasta fyysisestä kunnostaan, terveydestään ja 

palautumisestaan, jotta hänellä on työn edellyttämät voimavarat tehdä omien 

asenteidensa, arvojensa ja motivaationsa mukaan työtään. Työnantajan tehtävä 

on huolehtia työpaikan terveellisyydestä, ergonomiasta, työturvallisuudesta ja 

tarvittavista resursseista sekä minimoida riskejä, muun muassa yhteiskunnallisia 

ja ulkopuolisia tekijöitä, jotka voivat vaikuttaa työntekijän työkykyyn.   

Wenström (2020, s. 25) määrittelee, että ”Hyvinvointi syntyy itse työstä.” 

Heiskanen (2023) nostaa esille työhyvinvointia vahvistavina ja lisäävinä tekijöinä 

hyvän tiimityön, selkeät työnkuvat ja vastuut sekä myötätuntoteot. Wenströmin 
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(2020) mukaan työhyvinvointi lähtee sisäisestä motivaatiosta, työn imusta sekä 

merkityksellisyydestä ja autonomiasta, jotka nostavat esiin yksilön omien 

vahvuuksien hyödyntämisen työssään sekä työyhteisöön kuulumisen 

kokemuksen.   

Huhta & Myllyntaus (2020) määrittelevät työhyvinvoinnin positiivisiin 

ilmiöihin liittyvän työn imun työntekijän ja ympäristön yhteisvaikutuksesta 

syntyväksi tilaksi, joka lisää niin yksilön omaa kuin myös ympärillä olevien 

ihmisten voimavaroja ja parantavaa tiimin yhteenkuuluvuutta. Sen avulla yksilö 

kokee tarmokkuuden, omistautumisen sekä uppoutumisen tunteita, jotka 

puolestaan lisäävät innostusta sekä positiivista ilmapiiriä työyhteisöön. Työn 

mielekkyyttä kokevat johtoasemassa olevat enemmän kuin työntekijätasolla 

olevat (Manka, 2018).   

Työn mielekkyyden vähenemiseen vaikuttavat omaan työhön vaikuttamisen 

mahdollisuudet, fyysinen ja psyykkinen jaksaminen sekä kiireen tuntu, joka näkyy 

ja tuntuu henkilökunnan vähäisyytenä (Manka, 2018). Sen lisäksi esiin nostetaan 

työtä kuormittavina tekijöinä työvälineiden puutteita tai toimimattomuutta, 

työympäristön negatiivisia vaikutuksia, omien vastuiden epäselvyyttä, viestinnän 

puutteellisuutta sekä työn merkityksettömyyden kokemisen tunnetta (Huhta & 

Myllyntaus, 2020). Työn ilo ja merkityksellisyys tulisi olla korkeammalla tasolla 

kuin ratkaistavat ongelmat ja epäkohdat (Heiskanen, 2023).  

Ranta (2023) tuo esille työhyvinvointiin liittyvän toimivan organisaation 

työkulttuurin, jossa näkyy vahva osaaminen, työntekijöiden välinen yhteistyö, 

täydennyskoulutus ja johtajuus. Wenströmin (2020) mukaan organisaatioiden 

pedagoginen hyvinvointi syntyy arjen vuorovaikutuksen tuloksena erilaisissa 

kohtaamisissa, joista jokainen työyhteisön jäsen on vastuussa. Organisaation 

sisällä johtajan tehtävänä on edistää tätä ydintä, jossa on mukana sekä 

pedagoginen että hyvinvoinnin johtaminen. Huhta & Myllyntaus (2020) toteavat 

työntekijäkokemuksen keskiön muodostuvan organisaation, yksikön työkulttuurin 

sekä johtamisen yhteisvaikutuksesta. Hyvä työntekijäkokemus vähentää 

henkilöstömenoja sekä lisää tuottavuutta. Työssään viihtyvät työntekijät ovat 

tuottavampia ja he sairastavat vähemmän.   

Päiväkoti on kiireinen ja jatkuvassa muutoksessa oleva toimintaympäristö, 

jossa työhön liittyvät oletukset ja ulkoiset vaatimukset ovat ristiriidassa oman työn 

tekemisen merkityksellisyyden kanssa, mitä korostaa ammatillinen autonomisuus 
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sekä omaan työhön liitetyt ihanteet (Hjelt & Karila, 2017). Mustonen ym. (2021) 

kuvaavat kiireen ja epävarmuuden synnyttävän stressiä ja stressi saakin voimaa 

kiireestä. Stressi pakottaa toimimaan tai lepäämään, joten sen vaikutus voidaan 

nähdä kaksisuuntaisena. Pitkäaikainen stressi pysäyttää meidät ja voi johtaa 

työuupumukseen, mutta lyhytaikainen puolestaan mahdollistaa motivaation 

syntymisen ja vaikuttaa työhön myönteisesti.   

Päiväkodin johtajien stressinsietokykyä ja selviytymisstrategioita COVID-19 

pandemian aikana tutkinut työryhmä (Heikkinen ym., 2023) on tuonut esiin, että 

muuttuvat tilanteet luovat psykologisia jännitteitä sekä haasteita työhön, jossa 

työmäärä kasvaa ja ennakoimattomat tilanteet sekä resurssien puute ja 

muuttuvat työtehtävät lisäävät työn vaativuuden stressitekijöitä. Pedagogisen 

johtamisen määrän koettiin tutkimuksessa vähentyneen, koska aika meni 

pirstaleisiin tehtäviin eikä keskittymistä vaativille tehtäville riittänyt aikaa. 

Selviytymiskeinoina päiväkodin johtajat pitivät tutkimuksen mukaan kollegiaalista 

tukea, joita vertaiset tarjosivat muuttuvissa tilanteissa sekä johtamisosaamista ja 

työkokemusta, jotka auttoivat hallitsemaan tilanteita. Työn uudelleen 

organisoiminen muuttuvissa tilanteissa lisäsi motivaatiota ja auttoi eteenpäin 

tilanteissa.   

Kankaisen (2022) näkemyksen mukaan muutosten käsitteleminen ja niihin 

sopeutuminen edellyttää resilienssiä eli psyykkistä joustavuutta, jota voidaan 

kokea yksilö- ja työyhteisötasolla. Resilienssin avulla pystymme sopeutumaan, 

selviytymään ja palautumaan vastoinkäymisistä, stressistä tai vaikeista tilanteista 

sekä myös positiivisista muutoksista. Työyhteisötason resilienssi näkyy ennalta 

kehitetyissä toimintatavoissa, joita voidaan käyttää tulevissa muutostilanteissa 

niistä toipumiseen ja sopeutumiseen. Resilienssin merkittävyys 

työelämätaidoissa on lisääntynyt, koska työn luonne on muuttunut enemmän 

muutoskeskeiseksi. Kaikki muutokset, niin positiiviset kuin negatiivisetkin, 

edellyttävät resilienssiä.   

Perko (2017) korostaa hyvän lähijohtamisen merkitystä yksilön 

voimavaratekijänä. Lähijohtamisessa oikeudenmukaisuus selittää työn imua 

sekä ylläpitää työhyvinvointia. Epäoikeudenmukaisuus puolestaan lisää 

negatiivisia tuntemuksia, kuten stressiä ja riskiä uupumukseen. Työhyvinvoinnin 

johtaminen on päivittäistä arjen sujuvuuden johtamista, joka sisältyy 

henkilöstöjohtamisen ydinasioihin ja tapahtuu työntekijöitä kannustaen (Laakso, 
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2022). Työhyvinvoinnin edistäminen kuuluu johtajan päävastuulle, mutta siihen 

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

Tämän pro gradu -tutkielman tarkoituksena on tarkastella, miten arjen 

sijaisjärjestelyt näkyvät varhaiskasvatuksen apulaisjohtajan työnkuvassa. 

Tutkimuksen avulla pyritään selvittämään varhaiskasvatuksen apulaisjohtajien 

kokemuksia arjen lyhytaikaisissa sijaisjärjestelyissä sekä vakituisten 

varahenkilöiden merkitystä osana sijaisjärjestelyjä. Lisäksi pyritään löytämään 

apulaisjohtajien työtä helpottavia toimintatapoja sekä kehittämään 

sijaisjärjestelyjen prosessia ja siihen vaikuttavia tekijöitä. Tutkimusongelman 

näkökulmasta olennaisimmiksi kysymyksiksi nousivat seuraavat kolme 

kysymystä:  

  

1. Miten varhaiskasvatuksen apulaisjohtajat kokevat arjen päivittäiset  

sijaisjärjestelyt?  

2. Miten apulaisjohtajat kokevat vakituisen varahenkilön merkityksen 

varhaiskasvatuksen sijaisjärjestelyissä?  

3. Miten sijaisjärjestelyt käytännössä toteutetaan?  

  

Tämän tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa apulaisjohtajien näkökulma 

ajankohtaiseen aiheeseen, joka on läsnä päivittäin arjen työssä 

valtakunnallisesti. Pyrkimyksenä on tuoda esille varhaiskasvatuksen 

sijaisrekrytointiin liittyviä toimia, jotka vaikuttavat arjen organisoinnissa 

varhaiskasvatuksen apulaisjohtajan työhön. Tavoitteena on myös luoda käsitys 

varahenkilöiden merkityksestä arjen sijaisjärjestelyjen osana sekä kartoittaa 

sijaisjärjestelyihin liittyviä resursseja. Tutkimuksen avulla pyritään löytämään 

kehittämisehdotuksia, jotka palvelisivat paremmin tätä työtehtävän osa-aluetta 

varhaiskasvatuksen apulaisjohtajan työssä sekä saada selkeä käsitys siitä, miten 

työtehtävä näyttäytyy apulaisjohtajan työnkuvassa. 
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 

Tutkimukseni on laadullinen tutkimus, jossa käytetään fenomenologista 

lähestymistapaa. Tässä luvussa avataan tutkimuksen metodologisia lähtökohtia, 

valintoja sekä muita tutkimuksen toteuttamiseen liittyviä sisältöjä. Luvussa 4.1 

esittelen laadullisen tutkimuksen sekä siihen liittyvän fenomenologisen 

lähestymistavan. Sen jälkeen luvussa 4.2 esittelen aineistonkeruumenetelmänä 

käyttämäni kyselylomakkeen ja siihen liittyvän aineistonkeruun. Lopuksi luvussa 

4.3. käsittelen käyttämäni laadullisen aineiston analysointimenetelmät; 

sisällönanalyysin sekä narratiivisen ydinkertomuksen.  

4.1 Laadullinen tutkimus ja fenomenologia 

Juutin & Puusan (2020, s. 9) määritelmän mukaan ”Laadullisessa tutkimuksessa 

tyypillisesti pyritään ymmärtämään tutkimuksessa tarkasteltavaa ilmiötä 

tutkimuksen kohteena olevien henkilöiden näkökulmasta.” Huhdan ja 

Myllyntauksen (2020) mukaan laadullisen tutkimuksen avulla syvennetään 

ymmärrystä ja pyritään löytämään merkityksiä ja selityksiä yksityiskohtaisesti. 

Molemmat määritelmät yhdistävät laadullisen tutkimuksen näkökulman siihen, 

että tutkittavan asian näkökulmasta tutkimukseen osallistuvien henkilöiden 

kokemuksilla ja tiedolla on merkitystä aineiston keräämisessä (Juuti & Puusa, 

2020).  

Fenomenologinen suuntaus on Laineen (2018) mukaan metodologinen 

ajattelu, jonka keskeisiä käsitteitä ovat kokemus, merkitys sekä yhteisöllisyys. 

Ihmisen maailmasuhde rakentuu maailmasta, jossa elämme ja jota rakennamme 

omien kokemustemme kautta. Fenomenologiassa tutkitaan tätä yksilön ja 

maailman välistä kokemuksellista suhdetta. Jokaisen yksilön maailmasuhteen 

perspektiivi on erilainen, mutta koska yksilö on osa yhteiskuntaa, niin saman 

yhteisön jäsenillä on samanlaisia tapoja kokea maailmaa. Kokemukset 

muodostuvat merkityksistä, joiden avulla voimme ymmärtää ihmisen toimintaa ja 
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ajattelua. Moilasen & Räihän (2018) mukaan merkitykset esiintyvät myös 

piilevinä, jolloin ne toisiinsa liitettyinä muodostavat merkitysrakenteita. 

Merkitykset ovat yhteydessä toisiinsa, joten merkitykset tulee suhteuttaa 

toisiinsa.  

Laineen (2018) mukaan fenomenologinen tutkimus pyrkii löytämään 

ongelmiin tai kehittämistarpeisiin ratkaisuja ymmärryksen kautta. Tutkimuksen 

kohteena on yleensä jokin ongelma tai kehittämistarve, joihin ihminen voi omilla 

toimillaan vaikuttaa. Jotta toimintaa voidaan kehittää, pitää meidän ymmärtää 

merkitysrakenteita toimintatapojen taustalla. Fenomenologian näkökulmasta 

esiymmärryksen tiedostaminen ja ennakko-oletusten huomioiminen on tärkeää, 

koska esiymmärrys muodostuu aiemmasta teoriasta, johon tutkija on perehtynyt 

(Moilanen & Räihä, 2018). Huhtisen & Tuomisen (2020) mukaan 

organisaatioiden tarkasteluun tarvitaan fenomenologiaa, koska toiminta on alati 

muuttuvaa ja todellisuuden ymmärtäminen kriittisesti mahdollistuu 

fenomenologian kautta. Tämän vuoksi fenomenologinen lähestymistapa sopii 

myös tutkimukseni kontekstin varhaiskasvatuksen sijaisjärjestelyjen 

kehittämistarpeiden tarkasteluun.  

Laadullisen tutkimuksen tunnuspiirteinä Eskola & Suoranta (2014) pitävät 

muun muassa harkinnanvaraista otantaa, tutkittavien näkökulmaa, 

narratiivisuutta sekä aineistonkeruumenetelmää. Laadullisen tutkimuksen 

keskiössä on heidän mukaan teksti, joka kuvastaa tutkimukseen osallistuvien 

kokemuksia ilmiöstä ja nostaa esiin aineistosta nousevia sanoja, lauseita sekä 

käsitteitä. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa yksityiskohtaista 

tietoa tutkittavasta ilmiöstä (Juuti & Puusa, 2020). Eskolan & Suorannan (2000) 

mukaan harkinnanvarainen näyte jo itsessään määrittelee aineiston kokoa, jossa 

laatu määrittelee aineiston kattavuutta. Tuomi ja Sarajärvi (2018,) puhuvat niin 

sanotusta eliittiotannasta, jolloin tutkimukseen osallistuu vain ne henkilöt, joilla on 

paras tietämys asiasta. Tutkimuksessani eliittiotantaan valikoitui apulaisjohtajina 

työskenteleviä henkilöitä, sillä he hoitavat sijaisjärjestelyitä.  

4.2 Aineistonkeruumenetelmä 

Kokemusten tutkimisessa tulee Moilasen & Räihän (2018) mukaan kiinnittää 

huomio siihen kuinka aineistonkeruu tehdään, jotta saadaan selville mitä 
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tutkimuskysymyksillä haetaan. Tämän tutkimuksen aineistonkeruumenetelmäksi 

valikoitui kyselylomake, koska halusin saada mahdollisimman kattavan näytteen 

erään suuren suomalaisen kaupungin varhaiskasvatuksessa toimivilta 

apulaisjohtajilta heidän kokemuksistaan tutkittavasta aiheesta. Huhta & 

Myllyntaus (2020) korostavat tiedon saamista asiaan perehtyneiltä henkilöiltä 

työntekijäymmärryksen näkökulmasta. Puusan & Juutin (2020) mukaan kyselyllä 

kerättyä aineistoa voidaan tarkastella vain objektiivisesta näkökulmasta. Huhtinen 

ja Tuominen (2020) esittävät objektiivisuuden määritelmän fenomenologisesta 

näkökulmasta siten, että siinä tarkastellaan ilmiötä henkilöiden todellisten 

kokemusten kautta, miten se heidän elämässään ilmenee.  

Vallin (2018) mukaan kyselylomake on perinteinen tapa kerätä aineistoa. 

Tänä päivänä se voidaan toteuttaa myös sähköisessä muodossa. 

Kyselylomakkeen haasteina pidetään kyselylomakkeen kysymysten muotoilua, 

koska ne saattavat väärin muotoiltuna antaa vääristyneitä tuloksia. Kysymysten 

tulee olla selkeitä, eivätkä ne saa olla johdattelevia ja tuottaa liikaa etukäteistietoa. 

Kyselyssä käytetty kieli pitää osata muotoilla oikein sekä käyttää oikeita termejä 

asioiden kuvaamisessa. Kyselylomakkeen rakenteen muodostaminen on osa 

luottamuksellisen suhteen syntymistä tutkijan ja tutkittavan välille. Tämän vuoksi 

on tärkeä miettiä, miten kyselylomake rakennetaan, jotta motivaatio säilyy kyselyn 

loppuun asti. Kyselylomake alkaa usein taustakysymyksillä, jotka käsittelevät 

tutkimukseen osallistujan taustatietoja tai selittävät muuttujia, jotka vaikuttavat 

tutkittavana olevan asian ominaisuuksiin. Seuraavaksi sijoitetaan helpot 

kysymykset, jotka johdattelevat aiheeseen. Tämän jälkeen tarkastellaan asian 

kannalta merkityksellisimpiä kysymyksiä. Kyselylomakkeen loppuun sijoitetaan 

jäähdyttelyvaiheen kysymykset, joissa on helposti vastattavia kysymyksiä. 

Kyselylomakkeen pituuden, käytettävissä olevan ajan suhteen tulee miettiä 

asioita, jotka liittyvät muun muassa kohderyhmään ja aiheeseen, jotta 

vastaamisen mielekkyys säilyisi koko kyselyn ajan ja sillä olisi merkitystä 

vastaajalle. Tämä korreloi suoraan vastaamisinnokkuuteen ja 

merkityksellisyyteen asiaa kohtaan. Kyselylomakkeen muotoilun tulisi olla 

henkilökohtainen, jotta se tuntuisi vastaajasta siltä, että hänen mielipiteistään ja 

kokemuksistaan ollaan kiinnostuneita.  

Kyselylomake voidaan Vallin (2018) mukaan rakentaa kysymysten suhteen 

monella eri tavalla. Kysymykset voidaan muotoilla kysyttäviksi muun muassa 
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avoimilla kysymyksillä, valmiilla vastausvaihtoehdoilla ns. monivalintana tai 

erilaisin mittarein. Avoimet kysymykset mahdollistavat vastaajan mielipiteiden 

monipuolisen selvittämisen ja vastaajalla on mahdollisuus tuoda esille omaa 

näkemystään asiaan. Toisaalta nämä voidaan helposti myös jättää vastaamatta 

tai vastataan epätarkasti, jos asia ei ole merkityksellinen vastaajalle. 

Monivalintakysymykset ovat ohjaavia, joissa tutkija ennalta tietää millaisia 

vastauksia odotetaan. Yleensä näitä rajoitetaan siten, että on mahdollisuus 

vastata vain yhteen. Jos näistä vaihtoehdoista ei löydy oikeaa, tarjotaan muu -

vaihtoehto, johon vastaaja voi vastata oman vastauksen.  

Sähköisten kyselyiden etuna Valli & Perkkilä (2018) näkevät 

taloudellisuuden, nopeuden ja virheiden minimoimisen, koska kyselylomake 

laaditaan erillisellä ohjelmalla, joka tallentaa suoraan vastaajan vastaukset eikä 

erillistä aineistonsyöttöä näin ollen tarvita. Sähköisessä kyselyssä voidaan myös 

määritellä kyselyn kannalta oleelliset kysymykset, joihin toivotaan vastausta. Sen 

lisäksi voidaan määritellä muun muassa monivalintakysymyksissä 

vastausvaihtoehtojen määrä. Sähköisten kyselyiden haittana pidetään sitä, että 

niissä vastausprosentti jää usein pieneksi. Sähköiset kyselyt tulisi laatia siten, että 

ne olisivat mahdollisimman monella eri tavalla vastattavissa mm. mobiilisti ja 

verkossa.  

Kyselylomake tähän tutkimukseen tehtiin Microsoft Forms -lomakkeella (liite 

1). Kyselylomakkeen alkuun laadin tutkimusta avaavan tiedotteen sen 

tarkoituksesta, kestosta sekä etenemisestä ensin kyselylomakkeella ja sitten 

mahdollisilla aihetta syventävillä yksilöhaastatteluilla, joihin osallistuminen on 

vapaaehtoista sähköpostiosoitteen jättäneille. Kerroin kaupungilta saamastani 

tutkimusluvasta sekä sen edellyttämästä tietojen käsittelystä tutkimuksessa. 

Tietosuojailmoitus oli myös erikseen saatavilla kyselyn liitteenä, johon kyselyyn 

osallistujan tuli tutustua ennen kyselyn aloittamista. Annoin myös tarkempia 

ohjeita kyselyn etenemisestä ja vastaamisesta.   

Kyselylomakkeessa oli yhteensä neljä osiota. Ensimmäisessä käsiteltiin 

taustatietoja pääasiassa valmiiden vastausvaihtoehtojen kautta, joissa oli tarjolla 

myös ”muu mikä” -vaihtoehto. Seuraavassa osiossa käsiteltiin yleisesti sijaisiin ja 

sijaisjärjestelyihin liittyviä asioita sekä monivalintakysymyksin että avoimin 

kysymyksin. Kolmannessa osiossa keskityttiin varahenkilöiden merkitykseen 

avoimin kysymyksin, vain numeerinen tieto haettiin valmiiksi asetettujen 
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vastausvaihtoehtojen avulla. Viimeisessä osiossa esitettiin kysymyksiä 

sijaisjärjestelyistä apulaisesimiehen näkökulmasta avoimiin kysymyksiin. Lisäksi 

tässä osiossa oli mahdollisuus vapaasti kommentoida tai tarkentaa aiemmin esiin 

tulleita asioita.  

Kyselylomaketta esitestattiin ennen kyselytutkimuksen aloittamista kahdella 

varhaiskasvatuksen kontekstin ulkopuolella olevalla vastaajalla, jotka 

tarkastelivat lähinnä kyselylomakkeen käytettävyyden sekä toiminnallisuuden 

näkökulmaa (Kananen, 2015). Sen jälkeen esitutkimus lähetettiin vielä kahdelle 

varhaiskasvatuksessa kyseisissä tehtävissä toimineille, jotka työskentelevät 

ympäristökunnissa, jotta saatiin selvyys siitä, että vastaavatko kysymykset sitä 

mitä vastauksilla haetaan sekä saadaan määriteltyä aikahaarukkaa kyselyn 

tekemiseen. Aikahaarukaksi määrittyi noin 15 minuuttia.  

Microsoft Forms -kyselylomake Varhaiskasvatuksen apulaisjohtajien 

kokemuksia arjen sijaisjärjestelyistä lähetettiin sähköpostijakeluna lokakuun 2023 

loppupuolella kaupungin varhaiskasvatuksen apulaisjohtajille kaupungin 

tutkimusluvassa määritellyn yhteyshenkilön kautta. Sähköpostijakelussa oli 

mukana yhteensä 46 vastaanottajaa, jotka oli valittu tarkoituksella kohdejoukoksi, 

koska heidän tehtävänkuvaansa kuuluu arjen organisointi ja sen osana 

sijaisjärjestelyt. Olin laatinut yhteyshenkilölle lähetettävään sähköpostiviestiin 

lyhyen saatteen sekä sen lisäksi yhteyshenkilö kirjoitti siihen vielä oman 

saatteensa. 

Kyselylomakkeeseen oli annettu vastausaikaa kaksi ja puoli viikkoa. 

Kyselylomake oli laadittu anonymiteettiä kunnioittaen, joten en voi tietää kuka oli 

vastannut ja kuka ei. Kyselystä lähetettiin viimeisellä viikolla 

muistutussähköpostin, jonka jälkeen sain vielä muutaman lisävastauksen 

kyselyyn.  

4.3 Laadullisen aineiston analyysi 

Aineiston analyysi liittyy läheisesti aineiston hankintaan. Tutkijan 

esiymmärryksellä on merkitystä liittyen aineiston hankintaan sekä sen 

analysointiin (Puusa & Juuti, 2020). Tämän tutkimuksen kohdalla tutkija on 

etukäteen huomioinut aineiston hankintaan ja analyysiin liittyvät merkitykset.  
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Puusan (2020) mukaan analyysin avulla pyritään luomaan ilmiöstä selkeä 

ja ymmärrettävä kuvaus eri prosessien näkökulmasta ja koostaa niistä tulkinta, 

joka esittää tutkimuskohteen uudesta näkökulmasta. Tässä tutkimuksessa 

laadullisen aineiston analyysimenetelminä on käytetty sisällönanalyysiä sekä 

narratiivista ydinkertomusta. Esittelen ensin sisällönanalyysin ja samalla käyn läpi 

tutkimuksen käytännön toteuttamisen analyysin näkökulmasta. Lopuksi esittelen 

narratiivisen ydinkertomuksen sekä käyn sen käytännön toteutuksen läpi.  

4.3.1 Sisällönanalyysi  

Puusa (2020) kuvailee laadullisen tutkimuksen aineistoa yllätykselliseksi ja 

laajaksi, josta saattaa löytyä tutkijaa kiinnostavia aiheita, vaikka niitä ei olisi osattu 

etukäteen odottaa löytyvän. Hän perustelee rajatun kohteen valintaa sillä, että jo 

pienestäkin aineistoista voi löytyä monipuolisesti ja kattavasti runsaasti aineistoa 

tutkimukseen. Sisällönanalyysi pyrkii objektiivisen ja systemaattisen analyysin 

kautta tuomaan sanallisessa ja tiivistetyssä muodossa tutkittavan ilmiön 

kuvauksen esille (Tuomi & Sarajärvi, 2018). Tuomen & Sarajärven (2018) 

mukaan sisällönanalyysin menetelmä analysoi kirjallisia dokumentteja, joihin 

myös tämän tutkimuksen kyselylomakkeen vastaukset luetaan. Sisällönanalyysin 

avulla pyritään järjestämään aineistoa johtopäätöksiä varten. Aineiston 

tunteminen on tärkeä lähtökohta aineiston analyysin aloittamiselle. Aineisto tulee 

käydä useaan kertaan läpi ja tarkastella useasta kulmasta yhdessä ja erikseen, 

jotta tutkija saa kokonaiskuvan aineistostaan (Puusa, 2020).  

Tuomi & Sarajärvi (2018) kuvaavat aineistolähtöisen sisällönanalyysin 

prosessin kolmivaiheiseksi, joka alkaa aineiston pelkistämisellä eli redusoinnilla. 

Alkuperäisilmaisuja etsittiin kahden eri tutkimuskysymyksen, apulaisjohtajan sekä 

vipin näkökulmasta erikseen, joista molemmista tehtiin omat taulukot aineiston 

analysointia varten. Pelkistämisen aikana aineistosta etsittiin avoimista 

vastauksista tutkimuskysymyksiin vastaavia alkuperäisilmauksia, joita kirjoitettiin 

sanatarkasti auki, omiin taulukoihin. Tämän jälkeen kummankin 

tutkimusongelman näkökulmasta samaa kuvaavat ilmaisut jaoteltiin pelkistettyinä 

ilmauksina omiin ryhmiin. Samasta vastauksesta saattoi löytyä ilmaisu 

useampaan eri ryhmään. Tätä vaihetta voidaan kutsua myös teemoitteluksi, jossa 

etsitään ilmauksista erilaisia merkityksiä (Puusa, 2020). Teemoittelussa painottuu 
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se mitä on sanottu, ei niinkään lukumäärällinen näkemys (Tuomi & Sarajärvi, 

2018).  

Seuraavassa vaiheessa aineisto klusteroidaan eli ryhmitellään (Tuomi & 

Sarajärvi, 2018). Tässä aineistosta kootuista pelkistetyistä ilmauksista etsittiin 

yhteneväisiä käsityksiä, ominaisuuksia tai piirteitä, joista tehtiin yksinkertaisempi 

teemoittelu alateemoittain. Tämän jälkeen jatkettiin vielä alateemojen 

yhdistämistä ja saatiin muodostettua yläteemat tutkimuskysymysten 

näkökulmasta. Apulaisjohtajien tutkimuskysymyksiä vastaavia yläteemoja 

muodostui kolme: työtehtävä, vuorovaikutus/yhteistyö sekä johtaminen. 

Varahenkilöiden merkitystä arjen sijaisjärjestelyissä apulaisjohtajien kokemina 

saatiin kuvaamaan yläteema resurssi. Teemoittelusta tehty taulukot 

alkuperäisilmauksineen, pelkistyksineen sekä ala- ja yläteemoineen jokaisesta 

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

Alkuperäisilmaukset Pelkistetyt Alateema Yläteema 
 
’’Se, ettei saa edes Kuntarekryn 
kautta, etenkin saman päivän 
aikana” 

 
Poissaolot 
 

 
Sijaistenhankinta 

 

 
Työtehtävä 
 

”Sijaisten vähyys, konkreettinen 
viestien näpyttely ja soittaminen” 

Sijaisten saatavuus 
Taloudellinen 
ajattelu 

 

”Valmiit sijaiset puhelimessa” Omat listat Työaikajärjestelyt  

”Sijaisten hankinta, työvuorolistan 
säätäminen, sijaisten vieminen 
työvuorosuunnitteluohjelmaan” 

Työvuorolistat Ohjelmat  

”Työaikajärjestelyt (oma ja muut)” Työvuorosuunnitteluohjelma   

”Sijaisrekisteri ei toimi” 
Kuntarekryn 
toimimattomuus 

  

Vastuu sijaisjärjestelyistä  Taloudelliset näkökulmat   

Taloudellinen näkökulma 
→käyttöprosentti 

Ennakointi   

Poissaolojen- ja sijaisjärjestelyt 
vie aikaa 

Työsopimukset   

”Milloin tarvitsen sijaista” Työvuorojärjestelyt   

”Seuraavan päivän ennakointi” Henkilöstöohjelma   

” Sijaishaku…” Pedagogiikalle ei jää aikaa   

”Työsopimusten tekeminen…” Hektisyys   

”Arjen säätö” Poikkeustiliöinnit   

Sijaisten etsiminen” 
Sijaisrekrytoinnin monta eri 
vaihetta 

  

”Sijaishankinta ja työvuorosäätö 
on aivan jatkuvaa, Henkilökunnan 
sairaspoissaolojen merkitseminen 
henkilöstöohjelmaan ja 
sairaslomatodistusten lähettely 
vie aivan valtavasti aikaa.” 
 

   

”Varhaiskasvatuksen 
perustehtävään eli 
pedagogiikkaan vapautuisi aika.” 

   

”kuormituksen vähentäminen, kun 
ei tarvitisisi elää jatkuvassa 
hälytystilassa tulipaloja 
sammuttelemassa… mutta 
taloudellinen paine aiheuttaa sen, 
ettei näin voi toimia.” 
 

   

”Sijaisten etsintä ja metsästys on 
jatkuvaa ja loputonta.” 

   

”Sihteerintyötä välillä”    

”Sijaisen palkkaaminen ajatellen 
taloutta…” 
 

   

”Sijaisjärjestelyihin saattaa mennä 
helposti puolet työpäivästä tai 
jopa enemmänkin.” 

   

”Sijaisten etsinnän monta 
vaihetta… ” 

   

”Poikkeustiliöinnit”    

”Työsopimusten laatimiskäytäntö”    
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Aineiston tiivistämistä jatkettiin näiden tutkimuskysymysten näkökulmasta ja 

päästiin tiivistämään ne yhteen tutkimuksen kannalta merkittävään pääteemaan, 

joka on työhyvinvointi. Tämä kokoaa yhteen aineistosta esiin nousevan ilmiön 

yhteyden tutkimustehtävään kaikkien tutkimuskysymysten näkökulmasta (Tuomi 

& Sarajärvi, 2018). Tuomen ja Sarajärven mukaan (2018) sisällönanalyysi 

perustuu tutkittavan ilmiön aineiston empiiriseen tutkimukseen, josta päädytään 

käsitteelliseen näkemykseen aiheesta. Johtopäätöksiä esitettäessä verrataan 

aineistoa teoriaan ja tuloksissa kuvataan luokituksista muodostuneet yläteemat 

sekä pääteema tarkemmin. 

4.3.2 Narratiivinen analyysi ja ydinkertomus 

Narratiivinen lähestymistapa ja siihen liittyvä narratiivinen analyysi sijoittuu 

tieteellisesti lähelle fenomenologiaa ja näin ollen sen valinta osaksi aineiston 

analyysia on perusteltua. Polkinhornen (1995, Heikkinen 2018) mukaan 

määritelmä narratiivisesta analyysistä on synteesin tekemistä, jossa osista 

rakennetaan kokonaisuus. Aineistona voidaan käyttää henkilöiden omin sanoin 

kirjoitettuja lyhytvastauksia, jotka tuovat esille heidän kokemuksiaan ja 

käsityksiään aiheeseen liittyen. Heikkisen (2018) mukaan narratiivisessa 

analyysissä tehdään aineiston pohjalta uusi kertomus liittyen tutkittavaan 

ongelmaan eli apulaisjohtajien sijaisjärjestelyjen prosessiin, joka tuo esiin 

keskeiset teemat aineistosta kertomuksen muodossa.  

Tutkimuksen kolmannen kysymyksen ”Miten sijaisjärjestelyt käytännössä 

toteutetaan?” analyysi toteutettiin narratiivisena ydinkertomuksena (liite 2), koska 

aineistosta nousi esiin yhteneväisiä aiheita ja toimintatapoja asian ympäriltä 

analyysivaiheen teemoittelun myötä. Tämän tutkimuksen ydinkertomus tuo esille 

apulaisjohtajien työtehtävään liittyvän prosessikuvauksen, jonka avulla voidaan 

ymmärtää paremmin prosessiin liittyviä moniulotteisia käytänteitä ja tehtäviä.  

Eskolan ja Suorannan (2014) mukaan narratiivinen ydinkertomus on 

tarinatyyppinen kokonaiskuva tutkimustuloksista kyselylomakkeeseen 

vastanneiden henkilöiden ilmauksista ja sanallisista tuotoksista, jotka tuovat esiin 

syvemmän ymmärryksen asiasta. Tarina on juonellinen kuvaus jostakin 

tapahtumasta tai tapahtumasarjasta, joka esitetään kerronnallisessa muodossa 

sisältäen alun, keskikohdan ja lopun. Ydinkertomus tuo esille keskeiset ajatukset 
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ja kokemukset henkilöiden kertomina, joita he ovat reflektoineet ja käsitelleet 

vastatessaan kyselylomakkeen avoimiin kysymyksiin. Ydinkertomuksen avulla 

pyritään ymmärtämään toimintaa sekä välitetään tietoa ja samalla myös 

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

Tässä luvussa käsitellään analyysin perusteella esiin nousseita tutkimustuloksia. 

Ensimmäisessä luvussa 5.1 esittelen tutkimukseen liittyviä taustatietoja 

johdettavista yksiköistä sekä avaan tässä tutkimuksessa käytettyjä termejä ja 

merkityksiä. Sen jälkeen siirryn tutkimuskysymysten esittelyyn alkaen luvusta 5.2, 

jossa käydään apualaisjohtajien kokemuksia sijaisjärjestelyistä ja luvussa 5.3 

varahenkilöiden merkitystä arjen sijaisjärjestelyissä. Luvussa 5.4 esitellään 

ydinkertomuksen avulla prosessikuvaus ja siihen liittyvä tyypillinen huolipuhe 

arjen sijaisjärjestelyistä ja sen kuormittavuudesta apulaisjohtajien työnkuvassa. 

Kyselyyn osallistuneiden lainaukset ovat anonymiteetin säilyttämiseksi merkitty 

kirjain- ja numerokoodein esimerkiksi V1 (vastaaja 1). 

5.1 Taustatiedot 

Kysely (liite 1) lähetettiin sähköpostitse 45 apulaisjohtajalle ja vastauksia tuli 25, 

mistä saadaan vastausprosentiksi 56%. Kyselyyn käytetty keskimääräinen aika 

oli noin 37 minuuttia, mutta vastausaika vaihteli 12 minuutista ja 100 minuuttiin. 

Vastausaika oli testivaiheesta pidentynyt keskimäärin puolella. Tähän on 

varmasti vaikuttanut se, että vastaajien mielestä aihe on ollut mielenkiintoinen ja 

liittynyt läheisesti omaan työhön. Sen lisäksi se on antanut mahdollisuuden tuoda 

esiin omia ajatuksia kuormittavasta työtehtävästä sekä kehittämisehdotuksia 

arjen sijaisjärjestelyihin liittyvän työn helpottamiseksi.  

Mielestäni sain avautua tässä erittäin kiitettävästi ja riittävästi... (V19) 

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

Tässä tutkimuksessa käytetään varajohtajasta nimitystä varhaiskasvatuksen 

apulaisjohtaja ja myöhemmin pelkkä apulaisjohtaja. Tähän tutkimukseen 

kuuluvien apulaisjohtajien työnkuvaan kuuluu toimia kokonaan lapsiryhmän 

ulkopuolella olevana hallinnollisena apulaisjohtajana johtajan työparina. Suurin 
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osa apulaisjohtajista (17/25) on toiminut apulaisjohtajan tehtävissä yli 4 vuotta. 

Joukossa on myös muutamia uransa alkutaipaleella olevia alle vuoden 

työtehtävässä toimineita sekä jo pidemmän uran 7–8 vuotta apulaisjohtajana 

toimineita. Osalla apulaisjohtajista on aiempaa kokemusta erilaisista vastuullisista 

johtamistehtävistä kuten lapsiryhmässä olevana varajohtajana toimimisesta sekä 

johtajan sijaisuudessa olemisesta.  

Varhaiskasvatusyksiköiden koko vaihtelee, ja suurimmaksi osaksi (14/25) 

yksiköiden vastuulla on kolme eri toimipistettä, joko päiväkoteja ja/tai 

esiopetusryhmiä kouluilla. Yhden talon varhaiskasvatusyksiköitä on vain kaksi ja 

muita kahden, neljän ja viiden talon yksiköitä on kutakin kolme. Suurimmassa 

osassa näistä kokonaisuuksista järjestetään myös esiopetusta 22/25, joka 

tapahtuu lähikoululla tai samassa talossa niin sanotussa pienten lasten 

yksikössä, jossa on sekä varhaiskasvatus että 1–2 luokkia samassa yksikössä.  

Varhaiskasvatusyksiköt ovat suhteellisen tasaisia hallinnollisia 

kokonaisuuksia henkilökunnan määrään suhteutettuna (kuvio 1). Henkilökunnan 

määrään vaikuttaa varhaiskasvatusyksikössä oleva ryhmärakenne sekä 

lapsiaines. Henkilökunnan määrään on laskettu vakituinen henkilökunta sekä 

vakanssien mukaan pitkäaikaiset sijaiset. Vakituiseen henkilökuntaan kuuluu 

myös ryhmissä toimivat avustajat. Näissä henkilökuntamäärissä ei pyydetty 

laskemaan mukaan kieliavustajia, työllistettyjä tai muiden yhteistyötahojen kautta 

tulleita työntekijöitä eikä opiskelijoita. Suurimmissa yksiköissä, joissa työntekijöitä 

on yli 60, työskentelee yleensä kaksi apulaisjohtajaa. Näissä yksiköissä tarjotaan 

usein myös jotain erityispiirteisiin lukeutuvaa palvelua, esimerkiksi vuorohoitoa.  

 

 

KUVIO 1. Henkilökunnan määrä varhaiskasvatusyksiköissä 
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Yksikköjen erityispiirteet (kuvio 2) vaikuttavat henkilökunnan määrään muun 

muassa integroitujen- ja erityisryhmien osalta, missä lisäresurssia ryhmiin 

tarvitaan tuen näkökulmasta. Integroituja ryhmiä on suurimmassa osassa 

kyselyyn vastanneista yksiköistä. Uusimmissa yksiköissä on käytössä 

kotialuemalli, missä alueelle on sijoitettu kaksi lapsiryhmää sekä kahden ryhmän 

kasvattajat. Toiminta tapahtuu pienryhmissä sekä yhteistyössä toisen kotialueella 

toimivan ryhmän kanssa. Ympärivuorokautista hoitoa tarjotaan yhdessä 

varhaiskasvatusyksikössä ja muissa kolmessa on tarjolla ilta- ja 

viikonloppuhoitoa. Muihin mainittuihin erityispiirteisiin kuuluu Montessori-

pedagogiikan ryhmät niin varhaiskasvatuksessa kuin esiopetuksessa sekä avoin 

varhaiskasvatus. 

 

 

KUVIO 2. Varhaiskasvatusyksiköiden erityispiirteet 

Varhaiskasvatusyksiköiden erityispiirteillä on vaikutusta yksikön 

toimintakulttuuriin ja pedagogiikan johtamiseen, jotka osaltaan lisäävät johtajan 

työtehtävien monimuotoisuutta. Sijaisjärjestelyjen näkökulmasta yksikön omaa 

henkilökuntaa tulee sijoittaa muun muassa äärivuoroihin niin aamuun kuin iltaan, 

jotta voidaan taata lasten turvallisuus myös poikkeustilanteissa. 

5.2 Sijaisjärjestelyt apulaisjohtajien kokemana 

Apulaisjohtajien kokemuksia sijaisjärjestelyistä käsitellään seuraavassa luvussa 

ja pyritään vastaamaan ensimmäiseen tutkimuskysymykseen, miten 

varhaiskasvatuksen apulaisjohtajat kokevat arjen päivittäiset sijaisjärjestelyt. 

Kokemuksissa nousi esille kolme yläteemaa, jotka käsittelevät itse työtehtävää, 

tehtävään liittyvää yhteistyötä ja vuorovaikutusta eri toimijoiden kanssa sekä 
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johtamiseen liittyviä tekijöitä. Kolmatta tutkimuskysymystä, sijaisjärjestelyjen 

käytännön toteutusta, käsitellään välillisesti jokaisessa alaotsikossa osana 

apulaisjohtajan kokemusta. Tarkemmin sijaisjärjestelyjen toteutus esitellään 

luvussa 5.4. narratiivisen ydinkertomuksen näkökulmasta.  

5.2.1 Työtehtävä 

Vastaajia pyydettiin kyselyssä kertomaan sijaisjärjestelyihin vaikuttavat tekijöistä. 

Vastauksista ilmeni, että sijaisjärjestelyt vaikuttavat apulaisjohtajan arkeen 

kokonaisvaltaisesti monesta eri näkökulmasta muun muassa sijaisten hankinta ja 

siihen liittyvät vaikeudet taloudellisen ajattelun päätösten takana ja sen mukaan 

tehtävät ratkaisut sekä monivaihteiset työaikajärjestelyt, jotka pitävät sisällään 

rekrytoinnin eri vaiheita, henkilökunnan työvuoromuutoksia sekä erilaisiin 

ohjelmiin kirjaamista. Seuraavassa esitellään yksityiskohtaisemmin vastauksista 

esiin nousseita kuvauksia, jotka vaikuttavat apulaisjohtajien kokemukseen 

sijaisjärjestelyiden tehtävän kuormittavuudesta.  

Apulaisjohtajien työpäivästä sijaisjärjestelyt vievät suuren osan ajasta, ja 

työtehtävän organisointiin kuluu päivittäin aikaa 1–2 tuntia ja isoimmissa 

kokonaisuuksissa jopa 3 tuntia tai yli (kuvio 3).  

Sijaisjärjestelyihin saattaa mennä jopa puolet työpäivästä tai jopa 
enemmänkin. (V24) 

 

 

KUVIO 3. Sijaisjärjestelyihin käytetty aika päivässä 

Varmasti ei voida tietää sitä, että sisältyykö tähän ajankäyttöön mukaan työajan 

ulkopuolella kotona tehty työ aamuisin, iltaisin ja viikonloppuisin. Vastauksia 
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ajankäytön suhteen työajan ulkopuolella esiintyi useissa vastauksissa. Osalla 

toiminta oli satunnaista, toisilla taas se oli vakiintunut käytäntö. 

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

Sunnuntain aikana /illalla/aikaisin aamulla tekstiviestillä ja tämän lisäksi 
aamulla n. klo 8 soittamalla henkilökohtaisesti. (V6) 

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

Varhaiskasvatuksessa sijaisrekrytointiin vaikuttavia tekijöitä on muun muassa 

yksikön koko. Pienemmässä yksikössä, jossa ei ole kotialue -mallin mukaista 

toimintaa, on haasteellisempaa toimia, koska ryhmät ovat yleensä kolmen 

kasvattajan ja 21 tai 12 lapsen ryhmiä. Näissä taloissa suhdeluvut ylittyvät 

helposti ryhmätasolla ja työvuoroja on vaikea saada toimimaan, koska ryhmien 

henkilökunnan työvuorot on suunniteltu ryhmätasolla aamu-, väli- ja iltavuoroihin. 

Yhden työntekijän puuttuminen tietystä vuorosta vaikuttaa ryhmän toimintaan ja 

suhdelukuihin nopeasti. Taloissa lasten poissaolot yleensä tarkentuvat vasta 

aamupäivän aikana. Vanhemmat eivät kovin aktiivisesti ilmoita ennalta lasten 

poissaoloja ja sairastapauksissakin vain yhden päivän kerrallaan. Samoin 

henkilökunnan poissaolojen jatkumisesta ilmoittaminen puolen päivän aikaan 

siirtää seuraavan päivän arjen suunnittelua myöhemmäksi iltapäivään. Tilanteet 

asian ympärillä elävät koko päivän ja kuormittavat taustalla muita toimia.  

... yksikön koko vaikuttaa. Meidän pienessä yksikössä on suurempi tarve 
sijaiselle, sillä suhdeluvut ylittyvät herkästi ja työvuoort vaikea saada 
toimimaan vajaalla miehityksellä. (V1) 

Sijaisjärjestelyjä helpottaisi myös huomattavasti, jos vanhemmat ilmottaisivat 
lasten poissaolot ajoissa ja heti pari päivää kerralla, kun lapsi sairastuu. 
(V11) 

Sekin haastaa kun ei tiedä miten pitkään työntekijät ovat pois... (V23) 

Varhaiskasvatusyksiköissä tarvitaan viikoittain useita sijaisia (kuvio 4) äkillisiin 

poissaoloihin, mutta myös muihin ennalta sovittuihin poissaoloihin, kuten 

koulutukset, suunnitellut toimenpiteet, opiskeluihin liittyvät poissaolot sekä muihin 

syihin, esimerkiksi palkattomiin poissaoloihin, mihin sijainen voidaan hankkia 

tarpeen mukaan vaikka jo etukäteen. Muutamissa taloissa vakituisia 

varahenkilöitä eli vippejä käytettiin sijaisina näissä ennalta suunnitelluissa 

poissaoloissa.  
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KUVIO 4. Sijaistarve varhaiskasvatusyksiköissä viikoittain 

Aina kuitenkin ensin kartoitetaan vipin vapaana olo sekä sijoittuminen ja muut 

seikat kuten henkilökunnan siirtyminen ryhmästä tai talosta toiseen. Satunnaisesti 

apulaisjohtajat käyvät ryhmissä sijaistamassa tilanteissa, joissa vaaditaan 

hetkellistä läsnäoloa esimerkiksi ennen sijaisen saapumista. Tässä kohtaa 

huomioidaan lasten ja aikuisten välisiä suhdelukuja ja tehdään taloudellista 

ajattelua, että riittääkö pieni paikkaus ennen kuin talon lapsimäärä varmistuu 

kyseiselle päivälle.   

Etukäteen tiedetyissä poissaoloissa harkitaan tarkkaan sijaisen tarve. 
Sijaisen etsintä alkaa noin viikkoa ennen. (V16) 

Sijainen otetaan mikäli talon/yksikön sisäiset resurssit eivät riitä henkilöstä 
siirtämällä. (17) 

Vip-työntekijän sijoittuminen ko. päivällä eli onko vapaana.... Olen 
tarvittaessa ryhmän apuna. (V2) 

Arjen päivittäiseen sijaishakuun (kuvio 5) lähes jokaisella apulaisjohtajalla on 

omat listat sekä tutut talon ulkopuoliset sijaiset vippien lisäksi. Omien listojen 

sijaiset ovat pääasiassa opiskelijoita ja eläkeläisiä, jotka tekevät sijaisuuksia 

yleensä vain tietyissä taloissa ja ilmoittavat etukäteen, milloin ovat käytettävissä. 
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KUVIO 5. Sijaishakuun käytetyt kanavat 

Sijaisia on haasteellista saada pidempiaikaisiin sijaisuuksiin, koska he eivät pysty 

sitoutumaan kerralla yhtäjaksoiseen sijaisuuteen esimerkiksi opiskeluista 

johtuen. Sijaisilla on myös ajallisia vaatimuksia ja toiveita sijaisuuden suhteen, 

jotta oma elämä ja työn yhteensovittaminen mahdollistuu. Sijaisten 

kouluttamattomuus ja soveltuvuus alalle aiheuttaa haasteita rekrytoinnissa ja 

siten myös edelleen ryhmien toiminnassa, kun perustehtävää ei hallita. 

Perehdytyksellä nähtiin tässä kohtaa suuri merkitys, mutta korostettiin kuitenkin 

omien vippien ammattitaitoa. Vippien merkitystä arjen sijaisjärjestelyissä 

esitellään lisää luvussa 5.3.  

Kerään omaa nimilistaa, pidä huolta perehdytyksestä. (V15) 

Sijaisten saatavuus välillä haastavaa. (V13) 

Sijaisten vaatimukset (tulen silloin, en tulekaan tällöin, haluan sitä ja haluan 
tätä), usein vaatimukset tulevat vasta sen jälkeen, kun sijaisuudesta on jo 
sovittu. (V3) 

Sijaisten /sijaisehdokkaiden kouluttamattomuus. (V16) 

Kuntarekryn sijaisrekisteriä käytetään toissijaisena hakuna. Kuntarekry sai 

vastauksissa paljon palautetta sen toimimattomuudesta, ajantasaisuudesta sekä 

kehittämistarpeista muun muassa saatavilla olevien sijaisten listan päivittämiseen 

liittyen, esitallennettujen tietojen lisäämiseen sekä ylipäätään siihen, että sitä 

kautta sijaisia löytyisi. Keikkakalenterin nähtiin kuitenkin toimivan hyvin. Alueilla 

on käytössä myös erilaisia Whatsapp-ryhmiä, jossa kysytään vapaana olevien 

vippien mahdollisuutta siirtyä talosta toiseen. Resurssipula on kuitenkin kaikilla 

lähes samanlainen, joten sijaisen löytyminen tätä kautta on hyvin satunnaista. 
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Muutamissa taloissa on tehty omia ryhmiä sijaisten kesken, minkä kautta 

sijaistarpeista ilmoitetaan ja sijaiset niihin vastaavat. 5.3.   

Kuntarekryä pitäisi ehdottomasti kehittää niin, että siellä olis oikeasti 
käytettävissä olevia sijaisia ja sijaiset sinne tulisi haastatella tarkemmin. 
(V12) 

Sijaisrekisteri ei palvele yhtään, koska sieltä ei sijaisia saa... (V5) 

Kuntarekryn keikkakalenteri toimii pääsääntöisesti hyvin. (V9) 

Meidän talossa on sijaisille luotu oma Whatsapp-ryhmä... näin yksi viesti 
tavoittaa samalla kertaa useita kymmeniä sijaisia...  (V25) 

Sijaisten rekrytointi on monivaiheinen prosessi, jossa tehdään erilaisia merkintöjä 

ohjelmiin niin henkilökunnan poissaolosta johtuen kuin sijaisen rekrytointiin 

liittyen. Sijaisjärjestelyihin liittyvät työtehtävät työllistävät monipuolisuudellaan jo 

heti aamusta. Työssä se näkyy erilaisina yhteydenottoina sijaisille sekä 

Kuntarekryn hakujen muodossa. Yhteydenottojen jälkeen odotetaan vastauksia 

ja tehdään mahdollisia työvuoromuutoksia siltä varalta, että sijaista ei saada. 

Kysytään henkilökunnalta venymisiä, vuoronvaihtoja sekä muokataan toimintaa 

talon sisällä henkilökunnan kesken, jos sijaishaku ei tuota tulosta.   

Ensinnäkin se, että mistä löydän sijaisen. (V8) 

Onneksi on tilanne myös se, että ulkopuolista sijaista tai vippiä ei tarvita, 
mutta muuta järjestelyä kyllä eli työaikojan muuttamista työaikapankin 
hyödyntämistä, oman työn järjestelyä. (V4) 

Sijaisen hankintaan ja henkilökunnan poissaoloihin liittyy useita eri tehtäviä. 

Henkilökunnan poissaolot merkitään henkilötietojärjestelmään ja mahdolliset 

sairaslomatodistukset lähetetään palkanlaskentaan. 

Työaikasuunnitteluohjelmaan kirjataan niin poissaolevan henkilön kuin 

sijaisenkin tietoja, joita ovat muun muassa työvuorot ja -muutokset. Sen lisäksi 

uusi sijainen tulee liittää työaikasuunnitteluohjelman sähköiseen järjestelmään. 

Vastaajat kokevat sijaishankinnan ja työvuorosäätöjen olevan jatkuvaa. Tätä 

perusteltiin sillä, että pelkän vipin avulla tehtävät vähenevät, kun muuta 

ylimääräistä säätöä ei tarvitsisi tehdä. Vastauksista ilmenee kuitenkin, että 

säätöä tarvitse tehdä lähes joka tapauksessa, vaikka sijainen olisikin talon oma 

vippi.  
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Sijaisten hankinta, työvuorojen muuttaminen vakihenkilöstöllä tarvittaessa. 
Työsopimusten tekeminen. (V7) 

Se, että sijaisten etsinnässä on niin monta vaihetta, niin se työllistää. (V23) 

Haavemaailmassa, jolloin apparintyö olisi mielekkäämpää (aikaa vapautuisi 
sijaisjärjestelyjen ja työvuorosuunnittelujen teon lisäksi myös muuhun, eli 
varhaiskasvatuksen perustehtävään eli pedagogiikkaan liittyviin asioihin) ja 
olisi samalla vähemmän kuormittavaa. (V18) 

Sijaistenhankintaan liittyvät tehtävät työllistävät apulaisjohtajia arjessa paljon. 

Halua ja tahtoa olisi käyttää aikaa mieluummin varhaiskasvatuksen 

pedagogiikkaan ja antaa rekrytointi jonkun muun hoidettavaksi. Koetaan, että 

ollaan pelkästään erilaisten asioiden kirjureita, sihteereitä, eikä aikaa jää enää 

muille työtehtäville. Työtehtävän kuormitus korostuu useissa vastauksissa, koska 

se on kokopäiväistä, epätoivoista, vaatii paljon ponnisteluja sekä säätämistä, jotta 

arki edes jotenkin toimisi ja henkilökuntaa olisi riittävästi oikeissa paikoissa. 

Taloudellisen näkökulman ajatteleminen ja erilaisten tilastojen seuraaminen 

rajoittaa rekrytoinnin aloittamista, jolloin tulee pärjätä sisäisin siirroin. Tämä lisää 

kuormitusta, kun joudutaan rikkomaan tiimejä talojen ryhmien henkilöstön 

tasapainottamiseksi arjen äkillisissä poissaoloissa sekä käymään keskusteluja 

henkilökunnan kanssa työvuorojen vaihdoista.  

5.2.2 Yhteistyö ja vuorovaikutus 

Toiseksi yläteemaksi vastauksista muodostui yhteistyön merkitys monissa eri 

vuorovaikutustilanteissa, mitä sijaisjärjestelyjen ympärillä tapahtuu. Kontakteja 

eri tahojen kanssa tehdään päivittäin useita, jotta toiminta yksikössä saadaan lain 

mukaiselle tasolle ja vastaamaan varhaiskasvatuksen laatua. Yhteistyötä 

tehdään jo sijaisjärjestelyjen ympärillä ensisijaisesti työyhteisössä tiimien ja 

yksittäisten työntekijöiden kanssa, mutta myös palkattujen sijaisten sekä vippien 

kanssa, jotta päivä saadaan sujumaan. Välillisesti yhteistyössä on mukana 

vanhemmat, jotka ilmoittavat lasten poissaoloista sekä mahdollisesti 

varhaiskasvatussihteeri, jos sellainen talossa on sillä hetkellä käytössä.  

Päiväkodin johtajan kanssa tehtävä yhteistyö perustuu jaetulle 

johtajuudelle, jossa työtehtävät on jaettu, mutta silti päivittäistä yhteistyötä ja 

vuoropuhelua käydään työparimallin mukaisesti. Pääsääntöisesti sijaisjärjestelyt 

ovat apulaisjohtajan vastuulla ja kuuluvat apulaisjohtajan tehtäviin, mutta 
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muutamissa taloissa johtajat osallistuvat ja ottavat vastaan aamuisin poissaoloja. 

Johtajan kanssa tehtävässä yhteistyössä korostuu saatu tuki ja monesti vaikeita 

tilanteita pohditaan yhdessä sekä pyydetään vahvistusta omille ajatuksille ja 

jaetaan yhteistä ongelmaa esimerkiksi seuraavan päivän poissaoloista; miten 

olisi järkevin toimia. Tiukoissa tilanteissa sijaishankintaa tehdään yhdessä. 

Tiedon jakaminen muuttuvista tilanteista päiväkodin johtajan ja apulaisjohtajan 

välillä on tärkeää.  

Vastuu sijaisjärjestelyistä on apulaisjohtajalla. (V5) 

Yhteistyötä tehdään. Hänen ei tarvitse puuttua, mutta mielestäni hänen tulee 
olla tietoinen. (V3) 

Epätoivopäivinä etsimme molemmat sijaisia. (V14) 

Rekrytointivaiheessa sijaisen löytäminen voi edellyttää useita puheluita, hakuja 

tai viestejä eri tahojen kanssa. Sijaisen kanssa pidetään yhteyttä useaan kertaan 

ennen kuin hän on fyysisesti työn ääressä tekemässä työtä. Sovitut käytännöt 

sijaisten kanssa helpottavat osin tätä rekrytointivaihetta. Taloilla on olemassa 

omia ryhmiä, jolloin yksittäiset kontaktit vähenevät ja tieto saavuttaa kerralla 

useamman potentiaalisen sijaisen. Sen lisäksi tutut sijaiset ovat aktiivisia ja 

ilmoittavat käytettävyytensä sijaisuuksiin tulevaisuuteen. Tämä helpottaa 

apulaisjohtajan arkea, kun etukäteen tietää saatavilla olevan resurssin.   

Omat vakkari sijaiset ilmoittavat meille viikottain päivät, jotka ovat 
taloissamme käytettävissä. (V17) 

Oma sijaislista ja ennakointi. (V14) 

Työyhteisössä tehtävä järjestely on sijaisista riippumatta päivittäistä, joko 

ajatellaan tulevaa tai suunnitellaan saman päivän muutoksia. Vuoropuhelua 

käydään työntekijöiden kanssa heidän omasta tahdostaan tai työnantajan 

puolesta, jotta toiminta olisi lain edellyttämällä tasolla huolimatta poissaoloista tai 

lyhyistä poistumisista työpäivän aikana. Työntekijöiden kanssa tehtävä yhteistyö 

nousi esille monissa vastauksissa, joissa toivottiin yhteistyötä talojen sisällä, 

mutta myös koko yksikön kesken. Haasteeksi nousi henkilökunnan oma-

aloitteinen yhteistyön tekeminen talon sisällä, jossa peräänkuulutettiin avointa 

keskustelua siitä, miten ryhmät voisivat auttaa toinen toisiaan yhteisöllisyyden 

näkökulmasta. Usein pyydetään apulaisjohtajaa määrittämään kuka siirtyy, koska 
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ja minne, vaikka kaikki näkevät talon ryhmien suhdeluvut varhaiskasvatuksen 

ohjausjärjestelmästä, eVakasta. Avoin keskustelu työyhteisössä, missä mietitään 

poikkeustilanteiden toimintoja usein helpottavat näissä tilanteissa, mutta sekään 

ei tapahdu hetkessä ja vaatii sitoutuneisuutta sekä sovittuja pelisääntöjä. Talon 

sisäiset siirrot nähtiin kuitenkin olevan helpompi sovitella kuin toiseen taloon 

siirtyminen.  

Isoissa taloissa on mahdollista siirtää henkilökunta ryhmästä toiseen. (V5) 

Avoin keskustelu työyhteisön kanssa, että miten parhaiten turvataan 
työvuorot ja miten ryhmät voivat auttaa toinen toisiaan, etten minä “sanele 
tai määrää” vaan saavat pohtia toiminnan ja lasten kannalta 
poikkeustilanteet parhaiten päin. (V6) 

Työvuorojen muokkaaminen, kun jokaiselta täytyy erikseen kysyä ja 
neuvotella. (V14) 

Sijaisjärjestelyihin liittyvää yhteistyötä tehdään perheiden kanssa eVaka- 

järjestelmän kautta, johon vanhemmat merkitsevät hoidontarpeen. Hoitovaraus 

kellonaikoineen tulee ilmoittaa viikkoa ennen, mutta kaikki vanhemmat eivät tätä 

tee, joka aiheuttaa haasteita viime hetken suunnitteluun näissä 

poissaolotilanteissa. Vanhempien kanssa tehtävä yhteistyö asian äärellä on 

talokohtaista, toisissa taloissa se toimii paremmin kuin toisissa. Alueellisissa 

eroissa painaa maahanmuuttotaustaisten perheiden kielitaidon puute sekä muut 

mahdolliset heistä riippumattomat tekijät järjestelmän käytössä. Aina on kuitenkin 

mahdollisuus ilmoittaa ryhmään lapsen poissaolosta tai muutoksista.  

5.2.3 Johtaminen 

Kolmanneksi yläteemaksi nousi johtaminen, jossa korostuu apulaisjohtajan oma 

rooli johtajana sijaisjärjestelyihin liittyvän tehtävän eri tilanteissa. Johtamisen 

alateemoista nousi esille päivittäisjohtaminen, itsensä johtaminen, 

henkilöstöjohtaminen, talousjohtaminen sekä työhyvinvoinnin johtaminen. 

Vastauksien mukaan johtajuudessa korostuu päivittäisjohtaminen ja 

henkilöstöjohtaminen sijaisjärjestelyihin liittyen. Välillisesti hoidetaan 

talousjohtamista resurssien myötä sekä työhyvinvoinnin johtamista työntekijöitä 

koskevien muutosten yhteydessä yksilö- ja ryhmätasolla. Itsensä johtamisen 

merkitys korostuu työajan näkökulmasta, milloin ja missä työtä tehdään. 
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Seuraavassa käydään läpi yksityiskohtaisemmin vastauksista esiin tuotuja 

elementtejä, jotka korostavat tätä johtajuuden näkökulmaa apulaisjohtajien 

kokemuksissa sijaisjärjestelyjen osana.  

Johdettavien varhaiskasvatusyksiköiden koko ja henkilökunnan määrä 

vaikuttivat suoraan sijaisjärjestelyiden hallintaan. Isommissa 

varhaiskasvatusyksiköissä työskentelee kaksi apulaisjohtajaa ja he pystyvät 

jakamaan työtehtäviä sekä saavat toisiltaan tukea arjen tilanteissa. Suurimmaksi 

osaksi yksiköissä sijaisjärjestelyjä hoitaa apulaisjohtaja yksin.  

...johdettavia kokonaisuuksia pienennettäisiin siinä määrin, ettei yhden 
yksikkökokonaisuuden sisällä haeta jatkuvasti 20 sijaista. (V15) 

Työtehtävässä koettu vastuu selittyy sillä, että pyritään pitämään talon tilanteet 

lain ja asetusten mukaisina, mutta samalla kannetaan huolta käyttöasteesta ja 

hoidetaan tehtävää talousjohtamisen näkökulmasta. Vastuu voidaan nähdä myös 

sitoutumisena työtä kohtaan ja asioiden tarkasteluna monesta eri näkökulmasta. 

...mutta kun näitä prosentteja täytyy ensin pohtia ja pitää huoli 
taloudellisuudesta... (V6) 

…eVakasta lasten päivän / seuraavan päivän läsnäolot -sijaishankinta, että 
lakisääteiset mitoitukset toteutuvat. (V18) 

Arjen päivittäisjohtaminen pitää sisällään paljon henkilöstön kanssa tehtävää 

yhteistyötä sekä tiimien tilanteiden tarkastelua, jolloin henkilöstöjohtaminen 

korostuu apualaisjohtajan työnkuvassa. Henkilöstöjohtaminen pitää sisällään 

henkilöstöhallintoon liittyviä tehtäviä, joita ovat muun muassa työvuoroihin liittyvät 

työtehtävät, sekä sijaishankinnat ja niihin sisältyvät tehtävät. Henkilöstön 

kannatteleminen arjessa koetaan tärkeäksi, jotta poikkeustilanteiden yli päästään 

ja kaikilla olisi hyvä olla, työhyvinvoinnin ylläpitäminen. Toisinaan tilanteista 

syntyvät haastavat kohtaamiset ja vuoropuhelu tuovat johtamisen ammattitaitoa, 

jotta tilanteet pystytään selvittämään asioina eikä henkilökohtaisina kuormituksina 

henkilökuntaa kohtaan.  

Tiimien tilanne, jos tiimistä jonkun poissaolo pitkittyy ja jos ei ole saatu 
kiinnitettyä yhtä ja samaa sijaista tiimiin, niin se kuormittaa henkilökuntaa ja 
tuo huolen heidän jaksamisestaan. (V4) 

Mietin ryhmän hyvinvointia ja venymiskykyä. (V3) 
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Henkilöstö kireänä, kun puuttuu työntekijöitä. (V5) 

Apulaisjohtajien vastauksissa korostuu työn hektisyys ja kokonaisvaltaisuus. 

Itsensä johtamisen taidot ja oman työn hallinta sekä priorisointi ovat asioita, joiden 

eteen apulaisjohtajien tulisi kiinnittää huomiota. Työtä tehdään myös pitämään 

kiinni omasta hyvinvoinnista ennakoimalla asioita. Toisille tämä on 

työhyvinvoinnillinen näkökulma ja toiset pitävät tätä puolestaan kuormittavana.  

Pahimpina poissaoloaikoina työpäivät venyvät helposti. (V24) 

Jos tieto on tullut ennen työpäivän alkua, sijaishankinta alkaa aamulla ennen 
työpäivää. (V7) 

Itse sortuu siihen, että illalla vielä kurkkaa puhelinta ja tekee jo mielessään 
seuraavan päivän suunnitelmaa... tai työstää aamulla työmatkalla... (V6) 

Apulaisjohtaja saa tukea ja apua päätöksentekoon johtajalta, hänen ei tarvitse 

toimia tilanteissa yksin. Päiväkodin johtajalla on lopullinen vastuu toiminnasta. 

Apulaisjohtajien tulee kuitenkin kiinnittää huomiota oman itsensä johtamiseen 

sekä työhyvinvointiinsa.  

5.2.4 Työhyvinvointi 

Kaikkien kolmen yläteeman aiheista nousee esiin elementtejä, jotka tulevat esiin 

yhteisen pääteeman muodossa. Työhyvinvoinnin näkökulmasta apulaisjohtajat 

kokevat sijaisjärjestelyt pääsääntöisesti kuormittavina tai ainakin jonkin verran 

kuormittavina (kuvio 6).  

 

 

KUVIO 6. Sijaisjärjestelyjen vaikutus apulaisjohtajien työhyvinvointiin 
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Työhyvinvoinnin näkökulma korostui vastauksissa, joissa sijaisjärjestelyihin 

liittyvät lukuisat eri työtehtävät työllistivät apulaisjohtajia. Poissaolojen 

vastaanottaminen oli pääsääntöisesti aamuisin tapahtuvaa. Apulaisjohtajat 

ovatkin suunnitelleet työpäivänsä alkavaksi aamulla jo ennen kahdeksaa, jotta 

poissaolojen ilmoitukset olisivat tiedossa ennen yksikköjen aamupalaa ja 

mahdolliset henkilökunta muutokset säädettyinä. Tässä oli pientä vaihtelua 

kahdeksan molemmin puolin yksiköistä ja sovituista toimintatavoista riippuen. 

Toiset vastaajista tekivät säätöjä jo kotoa käsin iltaisin ja aikaisin aamulla tai 

viikonloppuisin, jotta näkevät paremmin kokonaiskuvan. Äkilliset muutokset toivat 

stressiä arkeen, kun edellisenä päivänä hyvältä vaikuttanut tilanne muuttuukin 

aamulla ja kaikki suunnittelu alkaa alusta uudelleen. Henkistä kuormitusta eniten 

työtehtävän sisällä aiheuttaa poissaoloilmoitusten vastaanottaminen ja 

sairaslomien myöntäminen. Tietenkään sijaisjärjestelyt eivät ole ainoa 

apulaisjohtajan tehtävä ja muiden tehtävien tekeminen rinnalla keskeyttää töitä 

puolin ja toisin.  

Jos runsaiden sijaisjärjestelyjen rinnalla on vielä työvuorojen tekeminen ja 
monta palaveria, niin silloin viikon työkuorma on liian iso. (V24) 

Koko paketin pitäminen kasassa, jotta hyvä meininki säilyy. (V1) 

Jokainen apulaisjohtaja luo itselleen oman jaksamisen kannalta parhaat 

mahdolliset tavat tehdä työtä, jotta tasapaino työn ja vapaa-ajan välillä säilyisi. 

Oman työn hallitseminen auttaa selviämään arjen psyykkisestä ja fyysisestä 

työtaakasta. Työn suunnitteleminen ja ennakoiminen auttaa priorisoimaan ja 

käsittelemään työn kuormitusta.  

Joskus teen työtä illalla kotona, jotta seuraava aamu alkaisi siedettävämmin. 
(V14) 

Itseäni ja omaa työhyvinvointia on auttanut se, että pidän työpuhelimen 
tiukasti kiinni iltaisin ja viikonloppuisi! (V20) 

Apulaisjohtajat kuitenkin pitävät työstään, joka näkyy siinä, että useimmat ovat 

olleen apulaisjohtajan tehtävässä useampia vuosia. Yksittäisen tehtävän tuoma 

työkuorma ei siten ainakaan ole alan tai työtehtävän vaihtamisen peruste.  

Hyvin hoidettu sijaisjärjestely on yksi asia, joka auttaa työssä jaksamisessa 
ja alalle / yksikköön jäämisessä. (V13) 
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Tutkimustulosten mukaan apulaisjohtajat kokevat arjen sijaisjärjestelyt 

kuormittavina ja sen vaikutus työhyvinvointiin on merkittävä. Apulaisjohtajien 

työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä ovat muun muassa yksittäisen työtehtävän 

kuormittavuus, henkilöstön johtaminen, vuorovaikutus ja yhteistyön tekeminen 

sekä kokonaisuuden hallinta. Apulaisjohtajien on tärkeää pitää huoli hyvästä 

organisoinnista sekä itsensä johtamisesta, jotta työkuorma pysyy hallinnassa ja 

jaksaminen säilyy arjen muuttuvissa tilanteissa. Työhyvinvointia edistää 

apulaisjohtajien autonomisuus työn suunnitteluun ja organisointiin, mitkä 

puolestaan lisäävät työssä viihtymistä. Työn merkityksellisyyden kokeminen sekä 

vaikutusmahdollisuudet ovat myös työhyvinvointia nostavia tekijöitä.  

Apulaisjohtajien esiin tuomat kehittämisideat sijaisjärjestelyihin liittyen 

tukevat ja helpottavat päivittäistä työtehtävää. Tärkeää olisi tarkastella näitä 

käyttäjäkokemuksen kautta esitettyjä ehdotuksia, jotka lisäisivät toteutuessaan 

apulaisjohtajien työhyvinvointia, kun taakka tehtävän ympärillä kevenisi. 

Tuloksissa tuotiin esille kehittämisehdotuksia niin sijaisrekisterin ylläpitämisen 

näkökulmasta kuin uusista sijaisjärjestelyn muodoista ja tavoista. Sen lisäksi 

pohdittiin sijaisten työsopimuksiin liittyviä yksityiskohtia ja käytänteitä, jotka 

helpottaisivat paperitöitä. Näitä kehittämisehdotuksia esittelen myöhemmin 

luvussa 6.3.  

 

5.3 Varahenkilöiden merkitys varhaiskasvatuksessa 

Tutkimuksessa haluttiin saada selville, miten varhaiskasvatuksen arjessa 

työskentelevä vakituinen sijainen, varahenkilö, sijoittuu yksikössä ja miten hänen 

roolinsa arjen sijaisena näyttäytyy sijaisjärjestelyjen osana. Apulaisjohtajille 

esitettiin kysymys, miten he kokevat vakituisen varahenkilöstön merkityksen arjen 

sijaisjärjestelyissä. Halusin myös avata varahenkilön tehtävää ja roolia 

työyhteisön osana. Koska aiempaa tutkimusta ei tästä löytynyt eikä selkeää 

määrittelyä, niin koen tärkeäksi, että tässä yhteydessä tarkennetaan ja 

selvitetään, miten varahenkilöt toimivat arjen muuttuvissa tilanteissa. 

Vastauksissa nousi esille varahenkilöiden suuri merkitys arjen resurssina ja 

voidaankin todeta, että ilman varahenkilöitä sijaisjärjestelyt vaikeutuisivat 

huomattavasti. Seuraavaksi avaan termin varhaiskasvatuksen varahenkilöstä ja 
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tuon esille vastauksien kautta, mikä rooli varahenkilöllä on päiväkodin arjessa. 

Sen jälkeen tarkastellaan varahenkilöiden resurssia arjen sijaisjärjestelyissä.  

5.3.1 Vippi 

Varhaiskasvatusyksiköissä työskentelevistä varahenkilöistä käytetään tässä 

tutkimuksessa nimitystä vip-lastenhoitaja, joka lyhenee kyselyyn vastanneiden 

kesken nimitykseksi vippi. Käytän tätä nimitystä jatkossa, jotta aineistosta 

poimitut kommentit ovat helpommin ymmärrettävissä. Varhaiskasvatusyksiköillä 

oli käytössä useimmiten kaksi vippiä (kuvio 7).  

 

 

KUVIO 7. Vippien lukumäärä yksiköissä 

Vipit ovat kiinteä osa työyhteisöä ja heitä käytetään paikkaamaan äkillisiä ja 

muutaman päivän poissaoloja varhaiskasvatusyksikön toimipisteissä. Alan 

henkilöstöpulasta johtuen vipit ovat hyvin työllistettyjä tässä tehtävässä. Vipin työ 

on vaihtelevaa, käsittäen koko varhaiskasvatusyksikön tai laajemmin ajateltuna 

koulupolulla olevia useampia yksiköitä. Vipin työnkuva on sama, mitä ryhmässä 

toimivan lastenhoitajan tehtävään kuuluu. Haastavat tilanteet edellyttävät vipiltä 

joustavuutta, koska vippi saattaa joutua vaihtamaan päivän aikana ryhmää. 

Toisinaan vippejä siirrellään alueella laajemminkin oman varhaiskasvatusyksikön 

ulkopuolelle.   

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

Vip tekee samoja tehtäviä kuin muukin kasvatushenkilöstö. (V17) 

Arjessa työn suorituspaikka muuttuu kyllä jatkuvasti. (V14) 
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Todella hyvät vipit eli heidän työskentelynsä ja motivaationsa tehdä tätä 
haastavaa työtä on täys luotto. (V6) 

Vippien työnkuva on suunniteltu pääasiassa siten, että he tekevät välivuoroa 8–

16 välillä, 7 tuntia 39 minuuttia päivä. Työvuorosuunnitelmaan on kirjattu pohjalle 

perusvuorojen työajat. Suunniteltuun päivään tulee yleensä muutoksia ja niistä 

sovitaan vipin kanssa joko edellisenä päivänä tai aamulla, jos äkilliset poissaolot 

sitä vaativat. Työvuoron muuttumisen yhteydessä ilmoitetaan ryhmä ja talo, missä 

työskennellään. Jos vippi työskentelee pidemmän aikaan samassa ryhmässä 

sijaisena, niin hän tekee ryhmästä puuttuvan työntekijän kaikkia vuoroja. 

Useimmilla vipeillä on ”kotitalo”, mistä he aamuisin aloittavat sekä siellä oma 

kotiryhmä, jos ei muualla ole tarvetta. Osalla vipeistä on käytössä talon puhelin, 

mutta osan kanssa viestitellään heidän omien puhelimiensa kautta. Yksiköt 

toivoisivatkin omia puhelimia työasioiden hoitoon vipeille.  

Titaniaan suunnitellaan pohjalle perusvuorot... (V17) 

Jos vippi on pidempään samassa ryhmässä niin hän hyppää etukäteen 
tiedossa oleviin poissaolijan työvuoroihin. (V6) 

Iltapäivällä ennen töistä lähtöä ilmoitan seuraavan päivän työvuoron ja 
oletettavissa olevan ryhmän. Työvuoroa en muuta enää aamulla, mutta 
paikan muutoksesta joudun välillä laittamaan vielä aamulla klo 7 jälkeen 
vipille viestin. (V20) 

... ilmoitan aina kirjallisesti tekstiviestillä henkilökohtaiseen puhelimeen. (V5) 

Haasteeksi vipin kanssa tehtävissä sijaisjärjestelyissä mainittiin rajoittavat 

terveydelliset syyt, jolloin vipin työpanos ei ole käytettävissä kaikissa yksikön 

ryhmissä tai yksiköissä. Alan henkilöstöpulasta johtuen vipillä ei ole aina 

vaadittavaa koulutusta, joka mahdollistaisi työn tekemistä siten, että kaikki 

erityistilanteet olisivat hyvin hoidossa, kuten esimerkiksi lääkehoito.   

 ...haastetta, jos vipillä onkin rajoitteita esim. terveydellisiä, jolloin ei ole 
voinutkaan tehdä töitä kaikissa ryhmissä... vipillä ei ole alan koulutusta, joten 
tämä on huomioitu työtehtävissä vrt. Koulutettu vip, jolla on jotain 
erityisosaamista. (V9) 

Huolena on myös vippien jaksaminen ainaisten joustojen ja siirtojen 

näkökulmasta. Toisinaan henkilöstöpulasta johtuen vipit kiinnitetään pitkiin 

sijaisuuksiin, koska he ovat tuttuja työyhteisössä ja ryhmissä niin lapsille kuin 

aikuisillekin, mutta sen johdosta tilanne vaikeutuu pidemmäksi aikaa 
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lyhytaikaisten sijaisuuksien järjestelyissä. Vipit eivät ole suunnittelemassa 

ryhmien arkea, ja näin ollen eivät osallistu tiimipalavereihin. Poikkeuksia kuitenkin 

on ja joissakin taloissa vip pääsee osallistumaan palavereihin ja jos vippi on 

pidempään samassa ryhmässä sijaistamassa vakituista työtekijää, hänen 

roolinsa muuttuu ryhmässä toimivaksi lastenhoitajaksi.  

...tuttu vippi kiinnitetään ryhmään, jolloin tilanne saattaa vaikeutua niissä 
tilanteissa, kun vippi on kiinnitettynä. (V17) 

Koulupolku-vip -termi oli vain yhdellä alueella käytössä, joten se jäi suurimmalle 

osalle kyselyyn osallistuneille osittain epäselväksi.  

Koulupolku-vippi? Meillä ei taida sellaista nyt ollakaan...? On vaan meidän 
kaksi omaa vippiä. (V6) 

En tiedä, mikä tämä on. (V23) 

Koulupolku-vippi toimii saman koulupolun alueen varhaiskasvatusyksiköissä, 

yleensä kahden yksikön kesken. Koulupolku-vipin käytössä oli eroja. Yleisesti 

tehtävä oli jaksotettu säännöllisellä kierrolla varhaiskasvatusyksiköiden kesken, 

toisinaan tarpeesta neuvotellaan. Koulupolkuvipin tehtävät ovat samoja kuin 

tavallisenkin vipin.  

Koulupolku vip on syksyn aikana ollut yksikössämme 4 päivää, muualla on 
ollut suurempi tarve. (V3) 

Tähän ei ole vielä vakiintunut käytäntöä. (V5) 

Koulupolku-vippi on jaksotettu säännöllisellä kierrolla hänelle kuuluvien 
kokonaisuuksien kesken. (V10) 

Vippien työnkuvan vakiintuminen osaksi varhaiskasvatuksen henkilöstöä lisäisi 

varhaiskasvatuksen laatua sekä työyhteisön työhyvinvointia ja samalla sitouttaisi 

vipit osaksi työyhteisöä. Vipit tarvitsisivat selkeän tehtävänkuvan, jotta käytänteet 

olisivat yhteneväiset kautta linjan niin koulupolku-vipin kuin yksiköissä 

työskentelevien vippien näkökulmasta ja kaikilla olisi samanlaiset lähtökohdat 

tehdä työtään.  
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5.3.2 Resurssi 

Vippien tärkeä merkitys sijaisjärjestelyiden osana korostuu kaikista vastauksista. 

Tieto siitä, että käytettävissä on oma sijainen helpottaa arjen suunnittelua ja 

rakenteiden tarkastelua. Talossa olevien vippien myötä yksittäiset sijaistarpeet 

ovat jääneet paljon vähemmälle. Apulaisjohtajien vastauksissa nousi esille 

vippien joustavuus ja kyky mennä työskentelemään mihin tahansa ryhmään tai 

taloon. Toisinaan vipin mahdollisuus tehdä lyhyempiä sijaistamisia saman päivän 

aikana eri ryhmissä helpottaa poissaolojen hetkillä, jotta arki saadaan toimimaan 

eikä välttämättä ulkopuolisia sijaisia tarvita lainkaan. Organisoinnin kannalta 

pystytään miettimään ryhmien näkökulmasta mikä on paras paikka vieraalle 

sijaiselle versus taloja tuntevalle omalle vipille. Vastaajat kuvasivat hyvin 

positiivisin sanoin vipin merkitystä arjen sijaisjärjestelyissä. peruste.  

Vipit ovat pelastaneet monta päivää. (V23) 

Hyvä vippi on apparin tärkeä tuki poissaolojen järjestelyissä (V2) 

Vippien merkitys on todella iso, yksittäisten poissaolojen järjestely eli 
sijaisten hakemin on jäänyt paljon vähemmälle --- mahdollistaa joustavia 
järjestelyjä. (V9) 

Vippien työpanosta käytetään taloissa eri tavoin. Yhteistyökäytännöistä on sovittu 

erikseen vipin kanssa yksikkökohtaisesti, joten hänelle on aina selvää, miten ja 

kuinka toimitaan. Vippi voi olla kiinnitettynä myös ennalta sovittuihin poissaoloihin 

ja koulutuksiin, jolloin ryhmään taataan tuttu työntekijä ja jo etukäteen voidaan 

suunnitella toimintaa, kun tiedetään tutun sijaisen tulevan. Tähän vaikuttaa myös 

mahdollinen toinen saatavilla oleva vippi sekä hyvin löytyvät muut sijaiset.  

Vipit pakkaavat koko päivän koulutuspäiviä, myönnettyjä (perusteltuja) 
lomapäiviä, sairaslomia. (V10) 

Pääsääntöisesti en varaa vippejä ennalta tiedossa oleviin poissaoloihin vaan 
heitä liikutellaan äkillisiin sairauspoissaoloihin tarpeen mukaan. (V20) 

Ihannetilassa, jossa vippiä ei tarvita paikkaamaan puuttuvaa työntekijää missään 

ryhmissä poissaolojen vuoksi, hän voi auttaa menemällä ryhmään, josta opettaja 

pääsee pitämään SAK-aikaa ja esimerkiksi kirjaamaan lasten vasuja tai 

tekemään työtehtäviä, jotka palvelevat koko taloa.   
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Tätä ihannetta ei kuitenkaan vielä vastaan ole tullu 😊 (V7) 

Jos poissaolijoita ei ole ja kaikilla on jo sijainen, niin vapauttavat ryhmistä 
työntekijöitä esim. Vasu-kirjauksiin , työryhmäpalavereihin yms. (V9).  

Vippien resurssi arjen muutoksissa on tärkeä, koska he tuntevat yksiköiden 

toimintakulttuurit, työntekijät, lapset sekä ryhmien tavan toimia. He ovat kiinteä 

osa työyhteisöä ja aina tervetulleita lapsiryhmiin, missä he pystyvät ottamaan 

huomioon ryhmien lasten erityistarpeita paremmin kuin vaihtuvat lyhytaikaiset 

sijaiset. Vippi on heti valmis työskentelemään eikä tarvitse perehdytystä ja 

neuvoja kuten ulkopuolelta tuleva lyhytaikainen sijainen.  

Erittäin hyvä, tuntee kaikki ryhmät ja voi näin työskennellä missä vain. (V7) 

He ovat todella tärkeitä ja lisäävätkin niin henkilökunnan kun johtotiiminkin 
työhyvinvointia. (V25) 

... yksittäisiä poissaoloja on jäänyt pois, kun kuormittavuus pienentyy. (V21) 

Vippien lisäämisellä suora vaikutus henkilökunnan työhyvinvointiin. (V18) 

Pitkiin poissaoloihin saatetaan joutua kiinnittämään vippi ryhmään, jos pidempi-

aikaisia sijaisia ei ole tarjolla. Sijaispula korostuu näissä tilanteissa ja arjen 

organisointi vaikeutuu merkittävästi, kun talon oma vakituinen sijainen on 

kiinnitetty pidemmäksi aikaa kiinteään työnkuvaan. Työhyvinvoinnin kannalta 

tämä palvelee kuitenkin ryhmää paremmin kuin vaihtuvat lyhytaikaiset sijaiset.  

... jos pitkiä poissaoloja, niin tuttu vippi kiinnitetään ryhmään, jolloin tilanne 
saattaa vaikeutua niissä kohdissa kun vippi on kiinnitettynä. (V17) 

Vippien omaan työhyvinvointiin kiinnitettiin muutamassa vastauksessa huomiota. 

Vippinä oleminen vaatii henkilöltä tiettyjä ominaisuuksia, jotta sopeutuminen 

työtehtävään olisi mahdollisimman luontevaa. Toisaalta työtehtävä voi olla 

kausiluonteinen eikä siten lopullinen ja pysyvä, jolloin siirto tavalliseen ryhmään 

on myös mahdollinen seuraavalla kaudella. Tutustuminen eri ryhmiin ja uusiin 

taloihin on kuitenkin työhyvinvointia lisäävä tekijä vipille, koska uudet ideat ja 

käytänteet rikastavat omaa ajatusmaailmaa ja siten antavat uusia näkemyksiä 

työntekoon.  

.. aika harva kuitenkaan tehtävässään jaksaa, koska on ainaisena 
“heittopussina” ja joustamassa. (V15) 
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Vippien määrää toivottaisiin lisättävän, jotta jokaisessa varhaiskasvatusyksikön 

talossa olisi oma vippi. Taloudellinen näkökulmakin on otettu huomioon 

vastauksissa, kun yleisellä tasolla on pohdittu lyhytaikaisiin sijaisrekrytointeihin 

käytettyä aikaa ja toimintoja, joita pitää tehdä, jotta koko sijaisprosessi on valmis. 

Pitäisi olla jokaisessa päiväkodissa oma. Ei riitä, että koko yksikössä yksi. 
(V4) 

... säästää aikaa, vaivaa ja varmasti myös kaupungin rahaa! (V20) 

Vippejä saisi olla enemmän, koska talot ovat jatkuvasti pulassa. (V18) 

Toiseen tutkimuskysymykseen, miten apulaisjohtajat kokevat vakituisen 

varahenkilön merkityksen varhaiskasvatuksen sijaisjärjestelyissä, on vastaus 

yksiselitteinen ja erittäin tärkeä. Vastausten perusteella vippien työpanoksen 

merkitys mahdollistaa ja säästää resursseja varhaiskasvatuksen arjessa. He 

lisäävät työhyvinvointia ja mahdollistavat laadukkaan varhaiskasvatuksen 

toteutumista paremmin kuin kouluttamattomat, epäpätevät sijaiset, jotka ovat 

ryhmälle tuntemattomampia. Vipit ovat apulaisjohtajien näkökulmasta ”kultaakin 

kalliimpia”.  

5.4 Huolipuhe sijaisjärjestelyjen kuormittavuudesta 

Tyypillisellä ydinkertomuksella (liite 2) pyritään vastaamaan 

tutkimuskysymykseen kolme, miten sijaisjärjestelyt käytännössä toteutetaan. 

Ydinkertomuksen avulla pyritään kuvaamaan sijaisjärjestelyjen prosessia, mutta 

samalla se mahdollistaa nostamaan esille apulaisjohtajien kokemuksia tehtävän 

ympäriltä ja esittämään huolta apulaisjohtajien työtehtävään kohdistuvasta 

kuormituksesta. Ydinkertomuksen avulla pyritään tuomaan esille kokonaiskuva 

tutkimukseen liittyvästä prosessista, vaikka lukija ei olisi alan asiantuntija. 

Ydinkertomus rakennettiin vastaajien (25) avointen vastauksien pohjalta 

niitä yhdistelemällä sekä liittämällä apulaisjohtajien sijaisjärjestelyihin liittyviin 

kokemuksiin, joita on esitetty aiemmissa tulosluvuissa. Aineistonanalyysissa 

avoimia vastauksia oli jo kerätty erilaisiin teemoihin ja listattu sinne ilmauksia 

apulaisjohtajien kokemuksista sijaisjärjestelyjen konkreettisista vaiheista. Näistä 

muodostettiin tyypittelyn kautta mahdollisimman yleinen tyyppi, joka esiintyi 

suuressa osassa vastauksia yhteneväisesti ja näiden yhteistuloksesta tehtiin 
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sijaisjärjestelyihin liittyvä ydinkertomus apulaisjohtajien käytännön kokemusten 

pohjalta.  

Laadittu ydinkertomus on oma tuotokseni, jossa yleisimmät ja yhtenäiset 

ilmaukset tutkimuksen osallistujien vastauksista on muutettu lauseiksi kuitenkaan 

koskematta niiden varsinaiseen sisältöön. Ydinkertomuksesta rakentui tiivis 

kronologinen tapahtumasarja, joka kuvaa vastanneiden kokemuksia ja niistä 

muodostuneita käsityksiä arjen sijaisjärjestelyjen prosessista. Tarinasta pyrittiin 

muodostamaan mahdollisimman todentuntuinen, minkä avulla voidaan paremmin 

ymmärtää ja asettua apulaisjohtajien kokemaan tilanteeseen. Tämä tyypillinen 

kertomus tuo esiin tehtävänkuvan monimuotoisuuden sekä sen aiheuttaman 

kokonaisvaltaisen merkityksen arjen työssä apulaisjohtajien kokemana. 

Ydinkertomuksesta korostuu huoli apulaisjohtajien työhyvinvoinnista. Huoli 

siitä, miten sijaisjärjestelyt kuormittavat ja vievät paljon aikaa eri tehtäväosioillaan 

jokaisesta työpäivästä. Sijaisjärjestelyt kulkevat apulaisjohtajan työpäivän 

mukana aamusta iltaan ja niihin ratkaisut löytyvät erilaisten yhteydenottojen sekä 

vuoropuheluiden ja neuvottelujen kautta, talousnäkökulmat huomioiden. Päivän 

aikana kohdataan useampi henkilö, jotta lain edellyttämät resurssit saadaan 

toimimaan. Apulaisjohtajat kantavat huolta työyhteisöjen hyvinvoinnista, jotta 

kuormitus ja resurssipula eivät aiheuttaisi ryhmissä suuria muutoksia päivän 

suunnitelmiin.  

Ydinkertomuksen kuvauksesta voidaan nähdä apulaisjohtajien 

sitoutuneisuus työhön. Työ näyttäytyy joka päivä erilaisena ja se on suurimmaksi 

osaltaan sijaisjärjestelyihin liittyvän työtehtävän osalta ennakoimatonta. Työssä 

korostuu autonomisuus sekä vastuullisuus, joka näkyy apulaisjohtajien 

omistautumisella työlleen, jota saatetaan tehdään myös työajan ulkopuolella tai 

joustavin työajoin oman vapaa-ajan kustannuksella sekä lisäapua tarjoten 

ryhmään, vaikka omatkin työt odottavat. Apulaisjohtajat ovat oman työnsä 

näkökulmasta kehittäneet toimivia käytänteitä, jotta arjen sijaisjärjestelyt olisivat 

helpompia hallinta muuttuvissa tilanteissa. Johtajien kanssa tehtävä yhteistyö 

lisää apulaisjohtajien työtehtävän kuormituksen tasaamista arjen hankalissa 

tilanteissa, jolloin kollegiaalinen tuki on tärkeää ja päätöksiä tehdään yhdessä.  
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6 POHDINTA 

Tämä luku pitää sisällään tutkimustulosten tarkastelua suhteessa teoreettiseen 

viitekehykseen luvussa 6.1. Seuraavassa luvussa 6.2 tuodaan esille tutkimuksen 

luotettavuuden ja eettisyyden näkökulmia. Luvussa 6.3 käsitellään tutkimuksesta 

nousseita kehittämis- sekä jatkotutkimusehdotuksia. Luku 6.4 kokoaa yhteen 

koko tutkimuksen lyhyesti.  

6.1 Tutkimustulosten tarkastelu 

Tämän tutkimuksen tavoitteena oli selvittää varhaiskasvatuksen apulaisjohtajien 

kokemuksia arjen sijaisjärjestelyistä, kuten miten ne näkyvät apulaisjohtajan 

työkuvassa sekä millaisia tuntemuksia he kokevat kyseisen tehtävän ympärillä. 

Lisäksi tarkastelin vakituisen varahenkilön eli vipin merkitystä osana näitä 

sijaisjärjestelyjä, koska varahenkilöihin liittyvää tutkimusta ei juurikaan ole 

varhaiskasvatuksen näkökulmasta tehty. Näiden lisäksi olin kiinnostunut 

tietämään, miten apulaisjohtajat käytännössä hoitavat sijaisjärjestelyjä, heidän 

kokemuksiaan toimintatapojen ja -käytänteiden ääreltä. Tutkimus toteutettiin 

kyselylomakkeella, jonka kysymykset olivat pääasiassa avoimia, ja näin ollen 

apulaisjohtajilta saatiin laadullista tutkimusta vastaavia omakohtaisia kokemuksia 

ja ajatuksia tutkimusongelmiin liittyen.  

6.1.1 Apulaisjohtajien kokemukset sijaisjärjestelyistä 

Apulaisjohtajan positiossa toimiminen vaatii monien eri työtehtävien hallintaa ja 

hyvää johtamista. Tuloksista on nähtävissä, että apulaisjohtajien työssä korostuu 

monipuolinen osaaminen, organisointikyky sekä tilannetaju, mutta myös 

vuorovaikutuksellinen yhteistyö ja sensitiivisyys ihmisten kohtaamisessa. 

Apulaisjohtajan työnkuvaan liittyvä sijaisjärjestelyjen tehtäväkokonaisuus on vain 

yksi yksittäinen työtehtävä, jonka avulla pyritään saamaan yksikköön lain ja 
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asetusten mukainen toiminta, joka täyttää myös tehokkuuden kriteerit osana 

organisaation toimintaa (Hjelt & Karila, 2017; Rodd, 2013).  

Työtehtävässä painottuu vahvasti henkilöstöjohtaminen, leadership, joka 

pitää sisällään ”arjen säätöön”, päivittäisjohtamiseen, liittyvät sijais- ja 

työaikajärjestelyt sekä työvuorosuunnittelun (Strehmel, 2016; Hujala & Eskelinen, 

2013; Moen & Granrusten, 2013; Rodd, 1998). Työtehtävään liittyvät lukuisat 

hallinnolliset tehtävät, management, kuten työsopimusten tekeminen, 

poissaolojen vienti henkilöstöjärjestelmään sekä työvuorojen säätö 

työvuorosuunnitteluohjelmaan sekä mahdolliset haut Kuntarekryyn työllistävät 

apulaisjohtajaa (Rodd, 1998). Tuloksissa tuotiin esiin näiden mekaanisten töiden 

tekemisen sopivan paremmin varhaiskasvatuksen sihteerin kuin apulaisjohtajan 

tehtävään (Akselin, 2013; Hujala & Eskelinen, 2013). Yksiköiden koko sekä 

alueellinen sijainti ja määrä vaikuttivat sijaisjärjestelyiden organisointiin ja samalla 

tehokkuuslukujen tarkasteluun. Hajautettujen ja pienempien yksikköjen 

näkökulmasta sijaisjärjestelyjen järjestäminen ja organisointi tuottaa enemmän 

haasteita kuin yhdessä suuremmassa yksikössä tehtävä työ (Fonsén & Keski-

Rauska, 2015; Soukainen, 2015; Moen & Granrusten, 2013; Halttunen, 2009).  

Varhaiskasvatuksen apulaisjohtajan johtajuus koostuu erilaisten 

kokonaisuuksien johtamisesta, jotka edellyttävät laaja-alaista monen eri osa-

alueen johtamista sekä vuorovaikutusta eri yhteistyötahojen kanssa (Fonsén & 

Keski-Rauska, 2018; Soukainen, 2015). Apulaisjohtajien vastauksissa esiin 

nousseet useat kontaktit sijaisjärjestelyjen ympärillä korostavat 

vuorovaikutustaitojen hallintaa, joka nähdään myös osana pedagogista 

johtamista (Soukainen, 2015). Varhaiskasvatusyksiköitä johdetaan sovelletun 

jaetun johtajuuden mallin mukaan, joka toteutuu yhteisen tekemisen kautta 

kokemuksia jakaen ja ajatuksia vaihtaen. Johtajat tekevät työtään yhteisen 

päämäärän, laadukkaan varhaiskasvatuksen, saavuttamiseksi (Pearce, 2004; 

Soukainen, 2015). Fonsén ja Keski-Rauska (2018) ovat tuoneet esiin jaetun 

johtajuuden kehittämistyön kautta yhteisen johtajuuden käsitteen, joka korostaa 

ehkä selkeämmin päiväkodin johtajan ja apulaisjohtajan välistä yhteistyötä 

tutkimuskohteen organisaatiorakenteessa. Yhteisen johtajuuden näkökulmasta 

apulaisjohtajan tehtävät toteutuvat johtajan vastuiden ja tehtävien jakamisena, 

jossa keskiössä on dialogisuus sekä yhteinen ymmärrys toimintakulttuurin 
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toteuttamisesta varhaiskasvatusyksikön johtotiimin kesken (Fonsèn & Keski-

Rauska, 2018).  

Apulaisjohtajien vastauksista korostui sijaisjärjestelyjen työmäärään liittyvä 

huoli, joka vei aikaa muilta tehtäviltä sekä muun muassa pedagogiikalta 

(Soukainen, 2015; Fonsén & Parrila, 2016). Työtehtävän tekemiseen ei koettu 

olevan riittävästi aikaa eikä resursseja, koska työtehtävä itsessään on pirstaleinen 

sekä pitkäkestoinen, mikä vaatii odottelua sekä erilaisia vuorovaikutustilanteita, 

jotta sijaisjärjestelyt saadaan toimimaan päivän osalta (Heikkinen ym., 2023; Hjelt 

& Karila, 2017; Paananen & Tammi, 2017).  

Apulaisjohtajan työtehtävässä erilaiset vaatimukset ja muutokset 

työkulttuurissa muokkaavat työtä ja sen tekemistä. Sijaisjärjestelyjen 

näkökulmasta taloudellinen ajattelu tulee huomioida, kun päätöksiä tehdään 

rekrytoinnin tai sisäisten muutosten kesken. Resurssipula vaikuttaa suoraan 

työntekijöiden autonomisuuteen, kun työtä uudelleen organisoidaan joustamisen 

ja siirtymien kautta, jotta tilanne saadaan yksiköissä tasapainoon (Paananen & 

Tammi, 2017). Kasvavat tehokkuusodotukset sekä laatuvaatimukset 

monimutkaistavat tehtävää työtä ja ovat yleensä aina pois pedagogiikasta (Hjelt 

& Karila, 2021). Laadukas varhaiskasvatus on kuitenkin kaiken toiminnan 

lähtökohta ja tavoite.  

6.1.2 Varahenkilöiden merkitys arjen sijaisjärjestelyissä 

Tutkimustulokset osoittavat, että vipit (varahenkilöt) ovat arjen tärkeitä toimijoita, 

joiden merkitys apulaisjohtajien sijaisjärjestelyjen näkökulmasta on suuri. Vipit 

erottuvat talon ulkopuolisista sijaisista siten, että he ovat kiinteä osa työyhteisöä. 

He tuovat pysyvyyttä arkeen ja mahdollistavat sitä kautta arjen joustavan 

toiminnan, koska pystyvät siirtymään ryhmästä tai talosta toiseen. Sijaisjärjestelyt 

vaikuttavat koko työyhteisöön, kun turvalliset aikuiset puuttuvat ja toimintakulttuuri 

muuttuu uusien sijaisten toimesta (Fonsén & Parrila, 2016). Tiimien rikkoutuessa 

muu henkilökunta väsyy ja suunnitelmat siirtyvät, jolloin työn tavoitteellisuus 

menettää merkityksen tiimien sisällä ja laadukas pedagoginen toiminta jää taka-

alalle (Paananen & Tammi, 2017). Vippien sijaistaessa ryhmässä säilyy 

turvallisuus, koska vippi tuntee lapset, työntekijät sekä talon ja ryhmien 

toimintatavat. Paananen & Tammi (2017) ovat saaneet yhteneväisiä tuloksia 
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tässä kappaleessa esitettyihin työn kuormittavuustekijöihin työyhteisön 

näkökulmasta. Sijaisjärjestelyissä työyhteisön sisäinen yhtenäisyys helpottaa 

tehtäviä siirtoja sekä kollegiaalinen tuki lisää yhteisöllisyyttä, jolloin siirtymiset 

helpottuvat talon sisällä ja joustavat työnmuodot mahdollistuvat (Hjelt & Karila, 

2017).  

Vastaajat mainitsivat useassa kohdassa, että vippejä tarvitaan lisää. Vippi-

resurssia toivottiin lisättävän siten, että jokaisessa talossa olisi oma vippi. Vippien 

lisäresurssi vaikuttaisi apulaisjohtajien sijaisjärjestelyihin liittyviin työtehtäviin, jos 

taloissa olisi käytössä enemmän vippejä (Tuominen, 2020). Taloudellisuuden 

näkökulmasta aikaa jäisi muille tehtäville enemmän, vältyttäisiin lukuisilta 

työsopimusten teoilta sekä työyhteisötasolle tulisi vähemmän muutoksia, kun 

sijaisuutta olisi tekemässä tuttu henkilö. Vippeihin liittyviä kehittämisehdotuksia 

tarkastellaan lisää vastaajien ideoimana luvussa 6.3.1. 

6.1.3 Työhyvinvoinnin vaikutus arjen sijaisjärjestelyihin 

Työn muutoksesta johtuen kuormittavuustekijät tulevat lisääntymään 

tulevaisuudessa (Fonsén & Keski-Rauska, 2018). Tällä hetkellä vallitseva 

varhaiskasvatuksen henkilöstöpula ei tulevaisuudessa tule vähenemään, koska 

eläköitymiset lisääntyvät ja uusia työntekijöitä ei hakeudu alalle riittävästi. 

Varhaiskasvatuksessa tehtävä työ koetaan kiireisenä. Työn autonomisuuden 

puute, henkilöstövajeen aiheuttamat jatkuvat muutokset sekä lisääntyneet 

työtehtävät eivät ole enää työn tekemisen positiivisia lähtökohtia (Hjelt, 2023; 

Hjelt & Karila, 2017). Pitää löytää uusia keinoja työntekijöiden pitovoimaan, 

sitouttamiseen ja innostamiseen sekä kehittämiseen työtä kohtaan, jotta saadaan 

tiimit toimimaan sekä työntekijöiden sisäinen motivaatio herätettyä (Huhta & 

Myllyntaus, 2021; Ranta, 2023).  

Yhteisenä tekijänä kaikille tutkimuksessa esiin nousseille apulaisjohtajien 

kokemuksille ja merkityksille arjen sijaisjärjestelyistä on työhyvinvointi, jonka 

vaikutukset ovat monisuuntaiset. Apulaisjohtajien vastauksista tehty 

ydinkertomus, huolipuhe, nostaa esiin niin positiivisia kuin negatiivisiakin 

työhyvinvoinnin näkökulmia arjen sijaisjärjestelyihin liittyen. Toisaalta voidaan 

nähdä, että työhyvinvointi lisää työn imua (Huhta & Myllyntaus, 2020; Manka, 

2018), mutta toisaalta se voi aiheuttaa hallitsematonta stressiä ja sen myötä 
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työuupumusta (Mustonen ym., 2021; Heikkinen ym., 2023). Varhaiskasvatuksen 

apulaisjohtajien toimenkuvassa näkyy työn kuormittavuus jo yhden työtehtävän 

osalta. Apulaisjohtajat kuitenkin nauttivat työstään, mikä näkyy työhön 

sitoutumisena sekä kehittämishalukkuutena (Marjala, 2009; Perko, 2017). Työ voi 

sisältää samanaikaisesti kiireen ja hallitsemattomuuden tunteita, mutta silti työ voi 

olla samanaikaisesti vaativaa ja henkisesti palkitsevaa (Hjelt & Karila, 2017; 

Manka, 2018).  

Tutkimuksesta koostetussa ydinkertomuksessa korostuu apulaisjohtajien 

tehokkuus asioiden ja ihmisten johtamisessa. Hyvän johtajan katsotaan pystyvän 

vastaamaan samanaikaisesti sekä henkilöiden että asioiden johtamisen 

haasteisiin (Certo, 1992, viitattu Koskinen, 2005 mukaan; Rodd, 2013). 

Ydinkertomuksessa apulaisjohtajien esiin tuomat käytännön kokemukset tukevat 

Lehdon (2022) määrittelemää lähijohtamisen tehtävää, johon kuuluu 

päivittäisestä työyhteisön toiminnan sujuvuudesta ja tehokkuudesta 

huolehtiminen sekä henkilöstön työhyvinvoinnin edistäminen. Lähijohtajan 

positiossa toimiessa apulaisjohtaja on vuorovaikutuksessa työyhteisön kanssa, 

kannustaa ja ylläpitää yhteisöllisyyden ajattelua työyhteisössä sekä huolehtii 

tarvittavista resursseista, jotta henkilöstöllä on riittävät voimavarat työskennellä 

laadukkaan varhaiskasvatuksen eteen (Fonsén & Parrila, 2016; Paananen & 

Tammi, 2016). Työhyvinvoinnin edistämisen kannalta apulaisjohtajan tulee osata 

johtaa myös omaa hyvinvointiaan, koska vain siten hän voi olla johtamassa 

henkilöstön hyvinvointia (Strehmel, 2016; Fonsén & Parrila, 2016, Soukainen, 

2019). 

Varhaiskasvatuksen lähijohtamiseen liittyy myös työyhteisön ja yksittäisen 

työntekijän hyvinvoinnin johtaminen. Apulaisjohtajien vuorovaikutus on suoraan 

yhteydessä työntekijöiden työhyvinvointiin ja sitä kautta työn imuun (Perko, 2017). 

Apulaisjohtajat toivat esille työyhteisöjen oma-aloitteisuuden muuttuvissa 

tilanteissa, ja toivovatkin, että poikkeustilanteissa apuja saisi pyytämättä 

työyhteisöltä. Varhaiskasvatuksen muuttuva arki ja työn luonteen muuttuminen 

lisäävät yksilön ja työyhteisön resilienssin tarvetta, jotta vaihtuvia muutoksia niin 

positiivisia kuin negatiivisiakin pystytään käsittelemään ja sopeutumaan niihin 

ennalta kehiteltyjen toimintatapojen myötä (Kankainen, 2022). Etukäteen 

kehitetyt toimivat käytännöt auttavat niin apulaisjohtajaa kuin työyhteisöäkin 

toimimaan joustavasti muuttuvissa henkilöstöresurssitilanteissa.  
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6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys 

Huhtisen ja Tuomisen (2020) mukaan tieteelliselle tutkimukselle objektiivisuus on 

hyve. Laadullisessa tutkimuksessa fenomenologisesti pyritään tuomaan esiin 

tutkimuksen kohteena oleva ilmiö sellaisena kuin tutkimukseen osallistujat sen 

kokevat. Saaduista havainnoista luodaan ymmärrettävä tulkinta asiasta 

kiinnostuneille. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden ei tule näin ollen olla 

täysin objektiivinen.  

Eskolan & Suorannan (2000) mukaan tutkimuksen siirrettävyys on osa 

yleistettävyyden määritelmää, jossa tutkimuksesta saatuja havaintoja voidaan 

soveltaa toiseen tapaukseen samankaltaisessa ympäristössä. Tällöin 

tutkimuksesta saadut havainnot tulee olla riittävän tarkasti kuvattu ja analysoitu, 

jotta tulokset voisivat olla käytössä vastaavanlaisessa toimintaympäristössä. 

Tutkimuksen tulosluvussa on analyysin tueksi liitetty suoria lainauksia aineistosta, 

joiden avulla on pyritty selittämään ja perustelemaan saatuja tutkimustuloksia 

aineistosta tarkemmin. 

Eskolan & Suorannan (2000) mukaan aineisto on riittävä, kun samat asiat 

alkavat kertaantua ja tuovat esille tuloksen, joka on tutkimuksen näkökulmasta 

mahdollisimman laaja ja kattava aineiston ymmärtämiseksi, eikä ilmiön tutkimisen 

jatkaminen tuota enää uutta ymmärrystä. Tutkija ei voi etukäteen määritellä 

tutkittavan aineiston kokoa, mutta aineiston tulee vastata asetettuun 

tutkimusongelmaan (Tuomi & Sarajärvi, 2018). Tutkimusluvassa oli haettu 

mahdollisuutta suorittaa haastatteluja kyselytutkimuksen tueksi, mutta aineiston 

kyllääntymisen myötä tästä luovuttiin. Toisaalta haastattelujen kautta olisi voinut 

tehdä syvempää ja yksityiskohtaisempaa tutkimusta, mutta tässä kohtaa pystyttiin 

vastaamaan tutkimuskysymyksiin saaduilla vastauksilla eikä koettu 

haastattelujen tuovan uutta lisäarvoa.  

Kyselyn luotettavuutta sekä alueellista yleistettävyyttä kuvaa se, että 

kyselyyn vastasi yli puolet apulaisjohtajista. Kysymykset oli laadittu suurimmalta 

osin avoimiksi ja näin saatiin vastaajien oma kokemus näkyviin. Vastauksissa 

voitiin nähdä samankaltaisuutta sekä yleistettävyyttä, joten kyllääntyminen 

tapahtui aineiston osalta. Tutkimustulosten yleistettävyydessä tulee huomioida 

apulaisjohtajien työnkuva tässä organisaatiossa, koska varhaiskasvatuksessa on 

erilaisia tehtävänkuvia apulaisjohtajan ja varajohtajan tehtävissä näiden 
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nimikkeiden alla. Varahenkilöiden eli vippien osalta voidaan tehdä samanlainen 

huomio tehtävänkuvan yleistettävyyden näkökulmasta.  

Tutkijan omat ennakko-oletukset ja kokemus aiheesta ovat varmasti 

vaikuttaneet osaltaan luotettavuuteen. Aiheen yhteiskunnallinen ajankohtaisuus 

ja sen ympärillä oleva huoli varhaiskasvatuksen arkeen liittyvästä ongelmasta 

ovat saattaneet ohjata minua tutkijana teoriapohjan muodostamisessa. Se on 

voinut aiheuttaa sen, että jollain tasolla minulla tutkijana on mielessä, miten 

aineisto käyttäytyy ja vaikuttaa tuloksiin. Toisaalta oma kokemus aiheesta lisää 

tutkimuksen luotettavuutta ja sitoo teoreettisen viitekehyksen aiheeseen 

tiiviimmin tuloksia tukien. Aineisto kerättiin sähköisellä kyselylomakkeella, jotta 

vastaajien omat kokemukset tulivat esiin ilman, että minä tutkija pystyisin niitä 

johdattelemaan kohti haluttuja tutkimustuloksia. 

Tutkimuseettinen neuvottelukunta on päivittänyt vuonna 2023 ohjeistuksen 

Hyvä tieteellinen käytäntö ja sen loukkausepäilyjen käsitteleminen Suomessa. 

Julkaisu korostaa tutkimuksen tekijää vastuullisen tutkimuskulttuurin 

edistämiseen ja hyviin tutkimuskäytäntöihin sekä ehkäisee loukkausepäilyjen 

tapahtumista (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023). Hyvä tieteellinen 

käytäntö koskee tutkimuksen jokaista vaihetta, joissa pitää huomioida, ettei 

yksilön yksityisyys ja tietosuoja vaarannu. Hyvä tieteellinen toiminta näkyy tässä 

tutkimuksessa siinä, että tutkimukselle on haettu tutkimuslupa kaupungilta. 

Aineiston hallinnassa ja käsittelyssä on noudatettu tietosuojailmoituksen mukaisia 

toimia, jotka on ilmoitettu tutkimukseen osallistujille etukäteen. Ennen kyselyyn 

vastaamista he ovat lukeneet tietosuojailmoituksen ja suostumuksensa jälkeen 

päässeet vasta jatkamaan kyselyssä eteenpäin.  

Tutkimus on toteutettu anonyymisti ja tunnistetiedot on poistettu vastaajien 

kommenteista sekä kommenteille on laadittu vastaajatunnukset. Tutkimuksen 

analysoinnissa on käytetty vastaajien suoria lainauksia siinä muodossa, kun he 

ovat ne ilmaisseet. Tässä tutkimuksessa arvostettiin muiden tutkijoiden työtä ja 

tehtiin asianmukaiset lähdeviittaukset heidän teksteihinsä sekä merkinnät 

lähdeluetteloon. Tutkijana minulla on vastuu tutkimuksestani, joka on toteutettu 

tiedeyhteisössä tunnustettujen hyvän tieteellisen käytännön toimintatapoja sekä 

eettisesti kestäviä menetelmiä noudattaen (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 

2023). 
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6.3 Kehittämis- ja jatkotutkimusehdotukset 

Tuloksista nousi esiin kehittämisehdotuksia, mutta niitä pyysin kyselyssä myös 

vastaajia itse ideoimaan. Ajankohtainen aihe nosti esiin monenlaista pitkällekin 

vietyä ideointia ja arjessa hyväksi havaittujen käytänteiden jakamista. Esitettyjen 

kehittämisehdotusten mukaan yksittäisiä työtehtäviä tulisi tarkastella, jotta 

sijaisrekrytoinnista tulisi käytännössä yksinkertaisempaa ja se vähentäisi turhaa 

paperityötä. Käyn seuraavassa aihealueittain läpi näitä kehitysehdotuksia, minkä 

jälkeen esittelen jatkotutkimusehdotuksia. 

6.3.1 Kehittämisehdotukset 

Aineiston keruuvaiheessa kysyttiin apulaisjohtajilta kehittämisehdotuksia 

sijaisjärjestelyjen kehittämiseen. Ideointi sai olla rajoja rikkovaa sekä 

mielikuvitusrikasta, jossa ei tarvinnut miettiä taloudellisuutta, vaan ennemminkin 

toiminnallisuutta sekä sijaisjärjestelyjä helpottavia näkemyksiä.  

Kehittämisehdotusten tärkeimmäksi asiaksi nousivat vipit eli 

varhaiskasvatuksen varahenkilöt, jotka mahdollistavat työn tekemisen 

joustavammin ja turvaavat monesta näkökulmasta henkilöstöresurssia tämän 

päivän varhaiskasvatuksen arjen sijaispulassa. Lähes kaikissa vastauksissa 

toivottiin lisää vippejä siten, että jokaisessa yksikön talossa olisi oma vippi. 

Heidän lisäämisensä vaikuttaisi taloudelliseen näkökulmaan, koska 

lyhytaikaisten työsopimusten määrä vähenisi ja pidempiaikaisessa työsuhteessa 

oleva vippi sitoutuu työhön esimerkiksi koko kaudeksi kerrallaan. Tuttu sijainen 

työyhteisössä on varhaiskasvatuksen muuttuvissa tilanteissa kaikille parempi 

vaihtoehto.  

Sen lisäksi ehdotettiin Vippipankkia tai Wolt-mallia, jossa sijaiset ovat 

valmiina lähtemään töihin, kun sijaisuus ilmoitetaan. Sijaiset olisi kiinnitetty 

alueelle (koulupolulle) ja liikkuisivat alueen sisällä yksiköstä toiseen. Tehtävän 

organisointi olisi apulaisjohtajilla vuorotellen, minkä ansiosta aikaa liikenisi muina 

aikoina pedagogiikkaan sekä talon muihin sisäisiin tehtäviin. Toiminta vaatisi 

selkeän toimintasuunnitelman sekä kalenterit, joista näkee tarpeen ja käytössä 

olevat resurssit.  
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Useissa vastauksissa haluttiin kehittää käytössä olevaa julkisen sektorin 

sijaishaun kanavaa, Kuntarekryä, sekä selvittää, millä perusteella siellä olevat 

sijaiset ovat käytettävissä, koska yleensä haku ei tuota tulosta useista 

samanaikaisista sijaishauista huolimatta. Sijaisrekisterin kontrolliin haluttiin 

parannusta, jotta turhia hakuja ei tehtäisi sijaisille, jotka eivät ole aktiivisina 

hakijoina palvelussa.  Toivottiin myös lisää esitallennettuja tietoja sijaisista sekä 

kalenteria, mistä näkisi kuka on käytettävissä tarvittuna ajankohtana.  

Ehdotettiin, voisiko Kuntarekry toimia niin päin, että sinne ilmoitettaisiin tarve 

ja se ohjaisi suoraan saatavilla olevan sijaisen sinne missä tarvitaan. Tätä samaa 

ehdotettiin myös jonkinlaisen sovelluksen näkökulmasta kehitettäväksi, jolloin 

käyttö olisi kevyempää ja nopeammin tehtävissä (Tuominen, 2020). Toisin 

sanoen käännetään sijaishaku toisin päin; olen käytettävissä, onko teillä töitä. 

Sijaisjärjestelyihin kaivattiin ulkopuolista tai keskitettyä rekrytointia ja 

tekijöiksi ehdotettiin varhaiskasvatuksen sihteeriä hoitamaan ”mekaanisia” 

sijaisjärjestelyihin liittyviä tehtäviä yksikköihin sekä ”puhelintyttöä”, joka hoitaisi 

sijaisetsinnän sekä Kuntarekryn haut. Nämä tehtävät voisivat olla samalla tekijällä 

tai erikseen, jos esimerkiksi varhaiskasvatuksen sihteerejä olisi enemmän 

taloissa. Näiden avulla apulaisjohtaja vapautuisi sihteerin tehtävistä 

esimiestyöhön.  

Vastaajat nostivat esille sijaisille kirjoitettavien työsopimuksien 

työllistävyyden ja lukumäärän. Yhden henkilön poissaoloon saatetaan kirjoittaa 

useammalle henkilölle uusi työsopimus, koska harvoin sama henkilö pystyy 

sijaistamaan koko viikkoa. Toive olisi, että samalle sijaiselle voisi kirjoittaa koko 

viikolle työsopimuksen, vaikka tarve olisi ensin yksi päivä ja myöhemmin viikolla 

toinen. Tunnit ilmoitettaisiin kootusti, koska sama henkilö saattaa työllistyä alueen 

muihin päiväkoteihin. Ehdotettiin, voisiko tässä käyttää niin sanottua muiden 

alojen nollasopimusta, koska osa sijaisista periaatteessa toimii tällä tavoin, mutta 

nyt heille tehdään joka päivä uusi sijaisuus, kun poissaoleva henkilö vaihtuu tai 

heidän oma aikataulunsa ei salli yhtäjaksoista työsuhdetta. Ehdotettiin myös, että 

sijaiset olisivat kaupungin sopimuksella, jolloin hallinta olisi päiväkodilta pois ja 

heille maksettaisiin tehdyistä tunneista kuukausittain.  

Esille nostettiin myös vuokratyövoiman käyttö, jolloin paine sijaisen 

hankinnasta siirtyisi ulkopuoliselle toimijalle, jolla olisi velvollisuus järjestää 



 

70 

toiveenmukainen sijainen. Vastuut ja muut kulutkin olisivat sijaisia välittävällä 

vuokratyöfirmalla, mikä vähentäisi henkilöstömenoja.  

Opiskelijat ovat suuri sijaisuuksia tekevä ryhmä varhaiskasvatuksen arjen 

sijaisjärjestelyissä. Opiskelijoiden opintopäivien ja sijaisuuksien 

yhteensovittamiseen liittyen yhteistyön tekeminen oppilaitosten kanssa voisi 

lisätä sijaisten saatavuutta sekä mahdollistaa alan veto- ja pitovoimaa, kun 

opiskelijat saisivat enemmän käytännön kokemusta alan töistä ennen opintojen 

päättymistä.  

6.3.2 Jatkotutkimusehdotukset 

Tuloksista nousi vahvasti esille vippien (varahenkilöiden) tärkeä merkitys 

varhaiskasvatuksen työntekijöinä. Yhä useammassa kunnassa on käytössä 

vakituisia varahenkilöitä, varhaiskasvatuksen lastenhoitajia, sijaistamassa 

tutuissa taloissa arjen muuttuvissa tilanteissa tai mahdollistamassa SAK-ajan 

toteutumista. Aihetta ei ole vielä tutkittu varahenkilöiden näkökulmasta 

varhaiskasvatuksessa. Mielenkiintoista olisi tutkia, miten varahenkilöt kokevat 

työnsä päivittäin muuttuvissa tilanteissa ilman omaa tiimiä. Tulevaisuudessa 

varahenkilöitä tarvitaan varmasti muuallakin varhaiskasvatuksen tehtävissä, joten 

koko varhaiskasvatusta kattava varahenkilöjärjestelmään liittyvä tutkimus voisi 

tuoda esiin uusia tarpeita sisäisille varahenkilöille, joilta löytyy 

substanssiosaamista ja alan työkokemusta.   

Henkilöstöpulan vaikutukset tulevat varmasti lähitulevaisuudessa 

vaikuttamaan varhaiskasvatuksen laatuun ja päiväkotien toimintaan. Tätä aihetta 

voisi tutkia monesta eri näkökulmasta, mutta varmasti tämän tutkimuksen myötä 

voisi keskittyä kartoittamaan mahdollisuuksia uusien toimintatapojen tai 

käytettävissä olevien mahdollisuuksien kehittämiseen sijaistarpeiden osalta. 

Tähän voisi läheisesti liittyä yhteistyön näkökulma oppilaitosten kanssa, miten he 

voisivat mahdollistaa opiskelijoiden sijaisuudet osana opintoja.  

Tässä pro gradu -tutkimuksessa tutkittiin apulaisjohtajien kokemuksia 

yhdestä heitä kuormittavasta työtehtävästä. Jatkotutkimuksena aiheeseen olisi 

mielenkiintoista pohtia apulaisjohtajien resilienssiä sekä itsensä johtamista, mikä 

vaikutus näillä tekijöillä on apulaisjohtajan hyvinvointiin. Apulaisjohtajan itsensä 

johtamisen taito liittyy myös läheisesti työhyvinvointiin ja sen sisällä työ- ja vapaa-
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ajan tasapainon säilyttämiseen sekä itsetuntemukseen ja sen kautta stressin ja 

työn imun näkökulmiin. 

6.4 Lopuksi 

Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää apulaisjohtajien kokemuksia arjen 

sijaisjärjestelyistä. Kokemusten mukaan yksittäinen työtehtävä määrittää työn 

organisointia ja ajan hallintaa. Sijaispulan haasteellisuus sekä toimimattomat 

hakukanavat aiheuttavat kuormitusta rekrytointiprosessiin, joka näyttää luovan 

stressitekijöitä apulaisjohtajien arkeen. Lähijohtamisessa korostuu vastuu 

henkilökunnan työhyvinvoinnista, mutta samalla taloudellisen ajattelun vuoksi 

joudutaan tekemään päätöksiä, jotka rikkovat tiimien toimintaa ja vaikuttavat 

työhyvinvointiin niin apulaisjohtajan kuin henkilöstönkin näkökulmasta.  

Sijaisjärjestelyjen tärkeä voimavara on varhaiskasvatusyksiköissä 

työskentelevät vipit. Heidän työpanostaan ja joustavuuttaan arvostetaan arjen 

muuttuvissa tilanteissa, kun sijaistamaan saadaan tuttu ja turvallinen aikuinen, 

joka tuntee talon toimintakulttuurin sekä lapset. Vippien vaikutus henkilökunnan 

työhyvinvointiin on suuri, koska perehdytykseen ei tarvitse käyttää aikaa. 

Sijaisjärjestelyihin liittyvän kuormituksen pienentämiseksi apulaisjohtajat 

ehdottivat vippien määrän lisäämistä. Tämä näkyisi taloudellisena säästönä, joka 

vaikuttaisi suoraan apulaisjohtajien päivittäisiin työtehtäviin sijaisjärjestelyjen 

ympärillä, mutta samanaikaisesti se lisäisi henkilökunnan työhyvinvointia.  

Apulaisjohtajien kokemukset sijaisjärjestelyistä tuovat esiin huolen 

työhyvinvoinnista, jossa näkyy niin apulaisjohtajien kuin henkilökunnan 

jaksaminen. Varhaiskasvatuksen henkilöstöpula ja lukuisat tyhjät sijaishaut 

kuormittavat arjessa kaikki osapuolia ja lisäävät kiireen tuntua, kun työtä tehdään 

vajaalla miehityksellä. Huomio tulisikin kiinnittää alan veto- ja pitovoimaan, jotta 

varhaiskasvatukseen saataisiin lisää tekijöitä ja pystyttäisiin mahdollistamaan jo 

alalla olevien kehittymis- ja etenemismahdollisuudet ja vastaamaan 

varhaiskasvatuksen laatuvaatimuksiin. 
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LIITTEET 

Liite 1: Kyselylomake 

Varhaiskasvatuksen apulaisjohtajien 

kokemuksia arjen sijaisjärjestelyistä 
Hei,  

 

Omasta kokemuksestani tiedän, että myös sinä pohdit näitä asioita päivittäin työssäsi 

varhaiskasvatusyksikön apulaisjohtajana tavalla tai toisella. Tiedän kiireisen arjen, mutta 

toivoisin että voisit hetkeksi pysähtyä 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 "Mistä 

löydän sijaisen?" Varhaiskasvatuksen apulaisjohtajien kokemuksia päivittäisistä 

sijaisjärjestelyistä.  

 

Tämän tutkimuksen tarkoituksena on selvittää X kaupungin apulaisjohtajilta heidän 

kokemuksiaan arjen sijaisjärjestelyistä, vip-lastenhoitajien merkityksestä osana 

sijaisjärjestelyjä sekä mahdollisia uusia toimintatapoja helpottamaan arjen lyhytaikaisten 

sijaisten rekrytointia. Mikäli olet kiinnostunut osallistumaan mahdollisiin 

yksilöhaastatteluihin, joiden avulla asiaa syvennetään, jätäthän sähköpostiosoitteesi kyselyn 

lopussa.   

 

Tutkimuslupa on saatu X kaupungilta. Sinulta kerättäviä tietoja käsitellään 

luottamuksellisesti EU:n tietosuoja-asetuksen ja Suomen tietosuojalain edellyttämällä 

tavalla. Tutkimukseen osallistuminen on täysin vapaaehtoista ja voit peruuttaa 

osallistumisen tutkimukseen koska tahansa. Mahdollisen osallistumisen peruuttaminen ei 

estä siihen asti kerättyjen tietojen käyttämistä tutkimuksessa edelleen. Vastaukset 

tallentuvat vasta, kun painat Submit-nappia. Pyydän, ettet käytä avoimissa vastauksissa 

oman yksikkösi nimeä tai muuta yksilöivää tietoa. Huolehdin myös tutkimuseettisesti siitä, 

että tutkimukseen osallistuneiden vastaukset pysyvät nimettöminä eikä niitä voida yhdistää 

yksikköösi. Tutkimusaineisto on vain omassa käytössäni tutkimuksen teon ajan, jonka 

jälkeen aineisto hävitetään tutkimuksen valmistuttua. Valmis tutkimusraportti toimitetaan X 

kaupungin yhteyshenkilölle sen valmistuttua.  
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Kiitos jo etukäteen! 

  

Osa 1 

 

Kyselyssä on viisi osaa, jotka sisältävät sekä monivalinta- että avoimia kysymyksiä. Punaisella 

tähdellä merkittyihin kysymyksiin tulee vastata, jotta pääset eteenpäin. Muistathan painaa 

lopussa vielä Lähetä-nappia, jotta kyselylomake lähtee eteenpäin.  

 

1. Tietosuojailmoitus  
Linkki tietosuojailmoitukseen 

 

Annan suostumukseni vastausteni käyttöön ja henkilötietojeni käsittelyyn tutkimuksessa.  

Suostun  

En suostu 

 

Osa 2 

 

Taustatietoja 

 
2.Kuinka monta eri varhaiskasvatuksen ja / tai esiopetuksen toimipistettä 

yksikköönne kuuluu?  

  
Toimipiste=päiväkoti tai esiopetus 

1 

2 

3 

4 

5 tai enemmän 

 

3.Järjestetäänkö varhaiskasvatusyksikössänne esiopetusta?  

 
Kyllä 

Ei 

 

4.Henkilökunnan määrä varhaiskasvatusyksikössänne?  
(ei kieliavustajia, palkkatukihenkilöitä) 

 

1-25 

26-44 

45-59 

60 tai yli 
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5. Mitä seuraavia erityispiirteitä yksikkönne sisältää?   

  
vuorohoito tai ilta ja/tai viikonloppuhoito 

integroitu ryhmä 

erityisryhmä 

kotialuemalli 

 
 

6.Kuinka kauan olet työskennellyt apulaisjohtajana?   
Kirjoita vastaus 

 

Sijaiset 

 
7.Miten ja milloin henkilökunta ilmoittaa äkillisistä 

poissaoloistaan (sairauspoissaolot, lapsen tilapäinen hoitovapaa yms. )?   

 
Kirjoita vastaus 

 

8.Mikä on ensisijainen tapa, miten hankit sijaisia? (valitse yksi vaihtoehto) 

  
Kuntarekry 

omat listat 

kollegoiden kautta  

Muu 

 

9.Mitkä tekijät vaikuttavat sijaisrekrytoinnin aloittamiseen ja millon sen 

teet?  

  
Kirjoita vastaus 

 

10.Kuinka monta sijaista tarvitset yksikköösi keskimäärin viikossa? 

  
1-2 

3-5 

5-10 

10-15 

yli 15 

 

11.Kauanko arjen sijaisjärjestelyt vievät päivittäin aikaasi?  

  
alle 1 h 

1-2 h 

3 h tai yli 
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Vip-lastenhoitajat 

 
12.Kuinka monta vip-varahenkilöä on omassa yksikössäsi? 

  
1 

2 

3 tai enemmän 

 

13.Kerro miten vip-lastenhoitajan työnkuva määräytyy yksikkönne 

sijaisjärjestelyissä?  (mm. työaika, työtehtävästä sopiminen/ ilmoittaminen, sijaistettavat 

poissaolot, muut tehtävät, kotiryhmä jne.)  

 
Kirjoita vastaus 

 

14.Miten koulupolku-vipin työpanosta hyödynnetään yksiköiden kesken? 

  
Kirjoita vastaus 

 

15.Miten koet vip-lastenhoitajien merkityksen arjen sijaisjärjestelyissä?   

 
Kirjoita vastaus 

 

Sijaisjärjestelyt apulaisesimiehen näkökulmasta 
16.Mitkä tekijät työllistävät sijaisjärjestelyissä eniten?  

  
Kirjoita vastaus 

 

17.Mitkä ovat sijaisjärjestelysi hyväksi havaitut toimintatavat? 

  
Kirjoita vastaus 

 

18.Minkälaista yhteistyötä teet varhaiskasvatusyksikön johtajan kanssa 

sijaisjärjestelyissä?  

  
Kirjoita vastaus 

 

19.Mikä on sijaisjärjestelyjen vaikutus työhyvinvointiisi? 

  
ei lainkaan 

vähäinen 

jonkin verran 

kuormittava  
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20.Mitä kehittämisehdotuksia sinulla on sijaisjärjestelyihin?   
Rajoja rikkovaa mielikuvituksellista ideointia.  

 

Kirjoita vastaus 

 

21.Sana on vapaa. Mitä asiaan liittyvää haluisit vielä tarkentaa tai 

kommentoida. 

  
Kirjoita vastaus 

 

22.Kiitos!   
Kirjoita vielä sähköpostiosoite, jos olet halukas osallistumaan mahdolliseen haastatteluun.  

 

Kirjoita vastaus 
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Liite 2: Aineiston ydinkertomus, tyyppinä huolipuhe 

Ensinnäkin se, että mistä löydän sijaisen. Sijaisjärjestelyt kuuluvat 

pääsääntöisesti apulaisjohtajille ja siksi se ajoittain onkin raskasta. Kaaospäivinä 

sijaishankintaa tehdään yhdessä johtajan kanssa. Kun poissaoloja on todella 

paljon, niin olo on tosi kuormittunut. Koko ajan tilanne ei kuitenkaan ole hankala. 

Ennakointi ja äkillisyys, se kun juuri on saanut päivän suunniteltua ja aamulla 

onkin puhelimessa muutama poissaoloilmoitus lisää ja kaikki menee uusiksi. 

Jokainen päivä alkaa sairauspoissaoloviestien lukemisella, josta alkaa 

päivittäinen, jatkuva arjen, työvuorojen ja sijaisten organisointi & säätäminen. 

Joskus teen työtä illalla kotona, jotta seuraava aamu alkaisi siedettävämmin.  

Henkilökunta laittaa poissaolostaan heti viestin ja soittaa aina aamulla 

sovittuna aikana joko apulaisjohtajalle tai johtajalle. Sijaista lähden hankkimaan 

aamusta, usein jo kotona ennen työpäivän alkua klo 7 maissa, jolloin tsekkaan 

poissaoloviestit, tarkistan odotettavissa olevan lapsimäärän eVakasta. Jokainen 

ryhmä ilmoittaa aamulla Whatsappilla suhdeluvut, koska ryhmä tietää mahdolliset 

muutokset ja todelliset läsnäolot. Onko tarvetta sijaiselle talouden näkökulmasta? 

Täytyy prosentteja ensin tarkastella ja pitää huoli taloudellisuudesta. Toivoisin, 

että perheet ilmoittaisivat lasten poissaolot ajoissa eVakaan, niin tietäisi heti 

aamulla todellisen tilanteen, ettei turhaan ota sijaista.  

Äkillisissä poissaoloissa ensin kartoitetaan, että millä keinoin asia järjestyisi; 

mistä vuorosta puuttuu, paljonko lapsia, voidaanko tehdä sisäisiä järjestelyjä, 

onko samaan aikaan muita poissaoloja kuten opiskelupäiviä ja koulutuksia tai 

onko vipit vapaana. Vaikka sijaista ei tarvita, vaan pystytään paikkaamaan tilanne 

työaikajärjestelyin, niin sekin vie aikaa. Päivittäin puuttuu välillä jopa monta 

työntekijää, 1–2 työntekijän puuttumisen saa useimmiten järjestettyä vipin avulla 

tai siirtämällä työntekijän toisesta ryhmästä. Erityisen tuen ja integroitu ryhmä 

tarvitsevat aina sijaisen, muiden ryhmien kanssa selviää sumplimisella 

ensimmäisen päivän. Lasten tuki tulee kuitenkin järjestää. Sovitaan muutokset 

työntekijöiden kanssa, viedään muutokset työvuoroihin ja tiedotetaan kaikille 

asianosaisille, että mitkä järjestelyt on tehty. Yksikön koko vaikuttaa, pienissä 

yksiköissä suurempi tarve sijaiselle, sillä suhdeluvut ylittyvät herkästi ja työvuorot 

vaikea saada toimimaan vajaalla miehityksellä.  
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Mikäli yksikön käyttöaste vaikuttaa tarvitsevan ulkopuolisen lyhytaikaisen 

sijaisen, laitan kyselyjä omilla listoilla oleville sijaisille. Apulaisjohtajilla ja johtajilla 

on omat Whatsapp-ryhmät, joissa kysellään tasaisin väliajoin, että olisiko vippiä 

vapaana. Yleensä kaikilla on samat ongelmat ja saatavuus on satunnaista. 

Monelle sijaiselle soittaminen ja tekstiviestin lähettäminen sekä vastausten 

odottelu vie paljon aikaa. Jos tuttuja sijaisia ei ole vapaana, laitan haun 

Kuntarekryyn, joskin siellä olevat tiedot eivät ole paikkansapitäviä, osa on töissä 

tai opiskelijoille ei kyseinen ajankohta sovi. Vipit pyrin jättämään ”vapaaksi”, jotta 

voivat paikata niitä viime hetkellä ilmoitettuja poissaoloja.  

Koko prosessin kaikki vaiheet ovat minun työtäni. Jos poissaoloja on paljon 

niin sijaisten etsintään, vuorojärjestelyihin, työsopimusten tekoon, sijaisten 

lisäämiseen työvuorosuunnitteluohjelmaan, poissaolojen merkitsemiseen 

henkilötietojärjestelmään ja sairauslomatodistusten lähettely palkkoihin vie myös 

aivan valtavasti aikaa. Työvuorojen muokkaaminen, kun jokaiselta täytyy 

erikseen kysyä ja neuvotella. Saattaa helposti mennä puolet työpäivästä tai jopa 

enemmänkin. Pahimpina poissaoloaikoina työpäivät venyvät helposti. Se, että 

sijaisten etsinnässä on niin monta vaihetta, niin se työllistää. Sitten pitää vielä 

muistaa poikkeustiliöinnit eli saa olla tarkkana, että muistaa kaikki vaiheet, jos on 

oikein hektinen tilanne. Jos runsaiden sijaisjärjestelyjen rinnalla on vielä 

työvuorojen tekeminen ja monta palaveria, niin silloin viikon työkuorma on liian 

iso. Sijaishankinta ja työvuoro- ym. säätö on aivan jatkuvaa ja loputonta.  

Haasteita tuo lisäksi henkilökunnan tietty joustamattomuus ja kyvyttömyys 

esim. itse oma-aloitteisesti tehdä yhteistyötä naapuriryhmän kanssa. 

Käytettävissä olevien sijaisten puute ja myös sijaisten vaatimukset, rajoitteet 

yms. Joskus saatan jo ennakkoon tiedustella, miten tuttu sijainen on seuraavalla 

viikolla käytettävissä, niin helpottaa etsintää. Toisaalta vakkarisijaiset, kuten 

eläkeläiset ja opiskelijat ilmoittavat meille viikottain päivät, jolloin ovat 

taloissamme käytettävissä. Vaikka useammalla on, että pystyy tekemään vai 

joitakin päiviä viikosta, niin usein saadaan kasattua tarvittavat päivät näiden 

yksittäisten päivienkin avulla. Muutamankin päivän sijaisuuteen voi joutua 

tekemään hyvinkin usean yhteydenoton eri sijaisiin ennen kuin sijainen löytyy. 

Tuntuu hölmöltä tehdä monta työsopimusta saman ihmisen ollessa pois, mutta 

harvoin sama henkilö pystyy olemaan edes koko viikkoa. Annan sijaisille kiitosta 
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ja sen myötä pyrin siihen, että tulevat jatkossakin mielellään meille. Pidän huolta 

perehdytyksestä. 

Sekin haastaa, kun ei tiedä miten pitkään työntekijät ovat pois. Työntekijät 

ilmoittavat puolilta päivin tai iltapäivään mennessä, ovatko tulossa seuraavana 

päivänä. Poissaolojen epämääräisyys (päivä kerrallaan, liian myöhään ilmoitetut 

sairasloman jatkot yms.), niin ei voi suoraan samalle sijaiselle tarjota pidempää 

pätkää. Sijaisia on hankala saada varsinkin pidempiaikaisiin sijaisuuksiin, 

työntekijät eivät halua sitoutua tai pysty vastaanottamaan töitä kuin silloin tällöin. 

Etukäteen tiedossa oleviin sijaisuuksiin etsitään sijaisia etukäteen viikkoja 

aiemmin. Kuntarekryn vaivaton keikkakalenteri toimii pääsääntöisesti tosi hyvin 

tässäkin tilanteessa. Kesken päivää tuleva sijaistarve työllistää paljon. Tiimien 

tilanne kuormittaa, varsinkin jos poissaolo pitkittyy ja jos ei ole saatu kiinnitettyä 

yhtä ja samaa sijaista tiimiin, huoli henkilökunnan kuormittumisesta ja 

jaksamisesta. Itseäni ja omaa työhyvinvointia on suuresti auttanut sen, että pidän 

työpuhelimen kiinni vapaa-ajalla. Arki on siis yhtä metsästystä ja työsopimusten 

tekoa. Apulaisjohtajan tehtävänä on koko ”paketin” pitäminen kasassa, jotta hyvä 

meininki säilyy siitä huolimatta, että henkilöstöstä joku puuttuu.  


