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Tyon toimeksiantajana on Grade Solutions Oy ja tarkoituksena on tutkia, millaisia henkilostéresurssien
johtamisen keinoja paivakodit voisivat hyodyntaa tyontekijoiden houkuttelussa ja sitouttamisessa. Tutki-
muksen pohjalta on tavoitteena |6ytaa ratkaisuja, miten saataisiin kaikki paivakodit houkuteltua kaytta-
maan Kuntarekrya keikkatyovalityksessdan. Tutkimusstrategiana on konstruktiivinen survey-tutkimus.
Tutkimusote on padosin kvantitatiivinen.

Tyontekijat eivat enaa vieta koko tyéelam&ansa samassa tyopaikassa, joten heidan houkutteluunsa ja si-
touttamiseensa tulee panostaa. Tyontekijoiden houkuttelussa henkiléstdresurssien johtamisen nakokul-
masta keskeista on tyénantajabrandays (ml. tydnantajamielikuva) ja hakijakokemus. Organisaatiositoutu-
minen vaikuttaa positiivisesti niin tyontekijaan kuin organisaatioon. Siihen voidaan vaikuttaa mm. hyvalla
perehdyttamiselld, tyontekijoiden palkitsemisella, osaamisen kehittamiselld ja tydhyvinvointiin panosta-
malla.

Keikkaty6 voidaan kasittaa monella eri tavalla, koska siitd ei ole olemassa yksiselitteistda maaritelmaa. Sita
voidaan tehdd vapaaehtoisesti tai pakon edessa. Syita keikkojen tekemiseen voivat olla mm. tydaikojen
hallittavuus, lisdtulojen tarve, ammattitaidon yllapitaminen ja tyokokemuksen kartuttaminen erilaisista
paikoista.

Osana opinndytetyota laaditaan kysely, jota jaetaan kuntien pdivakotien keikkatyontekijoille. Kysely oli
avoinna noin kaksi viikkoa kesdakuun 2024 lopulla ja vastauksia saatiin yhteensa 442. Kvantitatiivisia kysy-
myksia kasitelldan Webropolissa, Excelissa ja PSPP:ssa ja kvalitatiivisia kysymyksia induktiivisella sisal-
I6nanalyysilla.

Kyselyn vastauksissa nousee esiin monia asioita ja joistakin vastaajat ovat myos eri mielta ja yhteista kon-
sensusta ei aina I16ydy. Eniten esille nousevat erilaiset toiveet informaation ja vuorovaikutuksen lisdami-
sesta. Keikkojen tarjoamiseen myos toivotaan selkeyttd mm. siten, ettd kaikki keikkatarjoukset menisivat
Kuntarekryn kautta.

Kyselyn tuloksista nousee esiin seitseman ongelmaa, joihin halutaan lahtea etsimdan ratkaisua tyopa-
jassa. Ongelmat ovat sellaisia, etta niihin voidaan vaikuttaa suoraan tai valillisesti kehittamalla Kunta-
rekryd. Tyopajan kehittamismenetelmana kaytetaan aivoriihea. Kaikkiin ongelmiin |6ydetaan ratkaisu tai
ratkaisuja.

Lopuksi tutkija laatii myos paivakodeille viiden kohdan listan, jonka avulla he voivat kehittaa keikkatyovali-
tystdadn. Kehittdmiskohteet ja -ideat muodostetaan teorian ja empirian pohjalta.
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The commissioning party for this work is Grade Solutions Oy, and the aim is to investigate what kinds of
human resource management strategies daycares could utilize in attracting and retaining employees.
Based on the research, the goal is to find solutions for how to encourage all daycares to use Kuntarekry in
their gig work recruitment. The research strategy employed is a constructive survey research approach,
with a primary focus on quantitative methods.

Employees no longer spend their entire working lives at the same workplace, so attracting and retaining
them must be prioritized. From the perspective of human resource management, key aspects of employee
attraction include employer branding and the applicant experience. Organizational commitment has a pos-
itive impact on both the employee and the organization. This can be influenced by effective onboarding,
employee rewards, skill development, and investments in workplace well-being.

Gig work can be understood in various ways, as there is no unequivocal definition for it. It can be under-
taken voluntarily or out of necessity. Reasons for taking on temporary work may include managing work
hours, the need for additional income, maintaining professional skills, and gaining experience in different
work environments.

As part of the thesis, a survey will be developed and disseminated to gig workers at municipal daycares.
The survey was open for approximately two weeks at the end of June 2024, and a total of 442 responses
were collected. Quantitative questions will be analyzed using Webropol, Excel and PSPP, while qualitative
questions will undergo inductive content analysis.

The survey responses reveal many issues. Respondents often have differing opinions on various matters,
and a common consensus is not always reached. The predominant themes include various wishes for in-
creased information and interaction. Clarity in the provision of gig work is also desired, for example, by
ensuring that all gig works offers go through Kuntarekry.

The results of the survey highlight seven problems for which solutions are sought in a workshop. These
problems can be directly or indirectly addressed by developing Kuntarekry. A brainstorming session will be
used as the method for developing solutions. Solutions or resolutions will be found for all issues raised.

Finally, the researcher will also compile a five-point list for kindergartens, which will help them develop
their gig work recruitment. The areas for development and ideas will be based on both theory and empirical
findings.
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1 Johdanto

Varhaiskasvatus tulee lahivuosina kokemaan merkittavia uudistuksia tyontekijoidensa koulutus-
taustassa ja tulemmekin tarvitsemaan yli 15 000 uutta korkeakoulun kdynytta alan ammattilaista
(Suomi 2023). Vuodesta 2030 alkaen joka kolmannella paivakodin tyontekijalla tulee olla varhais-
kasvatuksen opettajan kelpoisuus, joka kolmannella varhaiskasvatuksen opettajan tai sosionomin
kelpoisuus ja muilla tyontekij6illa vahintdan varhaiskasvatuksen lastenhoitajan kelpoisuus (Var-
haiskasvatuslaki 7:37 §). Ongelma on siina, etta nykyistdkin mitoitusta on vaikeaa noudattaa pai-
vakodeissa. Tehyn tekeman tutkimuksen mukaan melkein puolet lapsen hoitopdivan kestosta on
sellaista, ettei kasvattajia ole tarpeeksi suhteessa lapsien lukumaaraan. Lisdksi vastaajat ilmoitti-

vat, ettd jopa 37 % paivakodeista on ilman varahenkilostojarjestelmaa. (Siitonen 2021, 5, 13.)

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia, miten pdivakotien keikkatyontekijat talla hetkelld saavat
keikkatoita ja miten he toivoisivat tdméan tulevaisuudessa tapahtuvan. Kyselyn tulosten pohjalta
nostetaan esiin keskeisia ongelmia, joihin etsitdan ratkaisuja tyopajassa. Sen lisdksi kyselyn tulos-
ten ja teorian pohjalta koostetaan viiden kohdan vinkkilista paivakodeille, joiden avulla he voivat

kehittdaa keikkatyovalitystaan.

Tarkoituksena on tutkia, millaisia henkilostoresurssien johtamisen keinoja paivakodit voisivat
hyodyntda tyontekijoiden houkuttelussa ja sitouttamisessa. Tutkimuskohteena on myos keikka-
tyo kasitteena ja mitka ovat henkildstoresurssien johtamisen erityispiirteet pdivakotikontekstissa.
Tarkoituksena on myds 16ytaa asioita, joiden avulla kaikki pdivakodit saataisiin kannustettua kayt-

tdmaan Kuntarekryd myos keikkatyovalityksessaan, eika vain perusrekrytoinneissa.

Teoreettisena viitekehyksena aihetta taustoitetaan ensin perehtymalla yleisesti henkilostoresurs-
sien johtamiseen keskittyen erityisesti tyontekijoiden houkutteluun ja sitouttamiseen. Lisdksi ai-
hetta taustoitetaan perehtymalla tarkemmin keikkatyéhon: mita se on, kuka sita tekee ja miksi

seka sen positiiviset ja negatiiviset puolet.

Tutkimusongelmana on se, ettd miten paivakodit saisivat tyontekijoita. Ongelman kasittelyssa
keskitytdan erityisesti kuntien paivakoteihin ja keikkatyontekijoiden saamiseen. Teoreettisina tut-

kimuskysymyksind on: mita henkilostoresurssien johtamisen keinoja on, ettd saadaan tydnteki-



joita ja sitoutettua heitd sekd onko keikkatyontekijyys vapaaehtoista ja mika motivoi heita keik-
kojen tekemiseen. Empiirisina tutkimuskysymyksina on: miten saada sijaisia sijaisrekisteriin ja mi-

ten saada sitoutettua sijaisrekisterissa olevat tekemaan keikkoja.

Tutkimusstrategiana on konstruktiivinen survey-tutkimus. Tutkimusotteena on padosin kvantita-
tiiviset keinot. Kysely on puolistrukturoitu eli se on padosin kvantitatiivinen, mutta siina on myos
joitakin kvalitatiivisia kysymyksia, jotta aiheesta saadaan laajempi kokonaiskuva. Kyselyssa selvi-
tetdan mm. keikkatyon tekemisen nykytilaa, milla keinoin heidat on saatu rekrytoitua, miten heita
saisi motivoitua ottamaan enemman keikkoja vastaan ja millaisia aiheeseen liittyvia kehitysehdo-
tuksia heilld on. Kyselya jaettiin Kuntarekryn padkayttajien kautta paivakotien keikkatyontekijoille

seka linkkia kyselyyn jaettiin Kuntarekryn somekanavissa.

Taman tyon toimeksiantajana toimii Grade Solutions Oy. Se tuottaa integroituja tyokaluja koko
tyontekijapolun hallintaan erityisesti julkisen sektorin tarpeisiin. Se on aiemmalta nimeltdan FCG
Digital Oy, mutta yrityskauppojen myo6ta huhtikuussa 2024 sulautui osaksi Grade perhetta. Heidat
tunnetaan parhaiten erilaisista HR- ja rekrytointiohjelmistoista, kuten Kuntarekry-palvelusta.

(Kirkkorekry n.d.)



2 Henkilostéresurssien johtaminen

Ihmiset ovat tarked voimavara yrityksille ja organisaatioille (Kang & Sung 2017). Tehokkaalla hen-
kilostoresurssien johtamismallilla voidaan saavuttaa tavoitteet ja menestyminen (Malik ym.,
2022, 5714). Henkilostoresurssien johtaminen on lyhyesti kuvattuna yrityksen ihmisjarjestelman
hankintaa, motivointia, yllapitoa, kehittamista ja palkitsemista. Kdytannossa se tarkoittaa mm.

sita, etta yritys pystyy:

- houkuttelemaan haluamiaan henkil6ita heille téihin

- sitouttamaan tyontekijat motivoimalla, kannustamalla ja luomalla heille mahdollisuudet hyviin

tyosuorituksiin

- palkitsemaan hyvasta tyosuorituksesta

- yllapitdmaan ja kehittamaan henkilostonsa tyokykya, jotta he kykenevat riittaviin tydsuorituksiin

nyt ja tulevaisuudessa

- kannustamaan mahdollisimman pitkdan ja arvostettuun tyéuraan. (Kauhanen 2010, 16.)

Ylivoimainen liiketoiminnan suorituskyky edellyttaa, ettd organisaatio hioo jatkuvasti kilpailue-
tuaan. Koska nykypdivana korostuvat entistd enemman joustavuus, innovatiivisuus ja nopea
markkinoille padaseminen, kilpailuetu perustuukin ensisijaisesti organisaation sisdisiin resursseihin
ja kykyihin. Sita on esimerkiksi organisaation kyky kehittaa ja sailyttda osaava ja sitoutunut tyo-
voima. Koska henkilostéresurssien johtaminen on inhimillisen padoman keskeisin mahdollistaja,
on se myo0s tarkedssd asemassa organisaation aineettomien hyodykkeiden edistamisessa. (Brian

ym. 2001.)

2.1 Tyodntekijoiden houkuttelu

Enda ei eleta sita aikaa, kun tyontekijat pysyivat samassa tyopaikassa koko tyduransa ajan, joten
tyontekijoiden sitouttaminen ja pitovoima ovat entista tarkeampia (Rosenthorn 2009, 153). Haas-

tetta tuo eri sukupolvien arvostamat asiat. Y- ja Z-sukupolvet eli 1980-2015 syntyneet arvostavat



tyon merkityksellisyytta, joustavuutta, mahdollisuutta toteuttaa itsedan ja omia arvoja vastaavaa
tyopaikkaa ja -tehtdavaa. Vanhemmat sukupolvet taas saattavat arvostaa ennemminkin palkkaa ja

uralla etenemista. (Vuorinen & Huikkola 2023, 236-237.)

Tyontekijat vertailevat nykyaan eri yrityksia ja positioita keskendan, ja pohtivat minne hakisivat.
Sita ei helpota se, ettd tyopaikkailmoituksissa paasaantoisesti 2/3 on vain tietoa tydtehtavasta ja
vaatimuksia tyontekijaa kohtaan. Toisin sanoen tydpaikkailmoituksissa ei kerrota tarpeeksi tyon

eduista eli houkutella uusia tyontekijoita. (Kaijala 2016, 22.)

2.1.1 Tyonantajabrandays

Brandays (branding) lahti 1950-luvulla arkipaivaisten tuotteiden brdandayksesta kuluttajille. Sen
jalkeen brandaysta alettiin erottelemaan tuote- ja palvelubrandaykseen ja myohemmin mukaan
on tullut myos tyénantajabranddys. Taytyy kuitenkin muistaa, ettd se on eri asia kuin kulutta-
jabrandays. (Rosenthorn 2009, 24-26, 153.) Tybnantajabrandadysta voidaan rinnastaa markki-
nointiin, mutta tdysin siind ei voida vain siirtaa markkinointityoskentelya ja -tapoja hr:dan. Tyon-
antajabrandaysta voidaan verrata rekrytointiin vahan samalla tavalla kuin markkinointia myyn-
tiin. (Huhta & Myllyntaus 2021, 212-213.) Brandayksen myo6ta organisaatioilla on mahdollisuus
erottua kilpailijoistaan (Huseynova & Matoskova 2022). Ne toimialat, jotka ovat nakyvia suurelle

yleisolle (esim. vahittaiskauppa) ovat helpommin brandattavia tyénantajia (Brian ym. 2001).

Tybantajabrandia voidaan arvioida kolmella c:lla. Ensimmainen c on career catalyst eli urakehitys.
Tama siksi, ettd usein tydnhakijat miettivat ensimmaiseksi, ettd saavutanko tassa tyopaikassa ura-
tavoitteeni. Huippuosaajat menevat sinne, missd on mahdollisuuksia jatkuvaan kehittymiseen.
Toinen c on culture eli kulttuuri. Se tarkoittaa luotua tydymparisto4a, jonka on tarkoitus houkutella
tietyntyyppisia tyonhakijoita. Viimeinen c on citizenship eli kansalaisuus. Se on sitd, miten orga-

nisaatio vaikuttaa yhteisd0n ja yhteiskuntaan yleisesti. (Adams 2022.)

Organisaatiokulttuuri on tarkedssd asemassa tyonantajabrandin luomisessa (Huseynova & Ma-
toskova 2022). Positiivisen tydnantajabrandin luomisen kulmakivena on viestia selkeasti ja joh-
donmukaisesti organisaatiossa tyoskentelyn eduista ja tarjota lupauksien mukainen tyontekijako-

kemus, jolloin voidaan houkutella ja sitouttaa oikeat tyontekijat organisaatioon (Mosley 2014, 1).



On myos tarkeaa 16ytaa ja palkata organisaation sopivia tyontekijoita, jotta he viestivat positiivi-
seen sdvyyn tybnantajastaan ja siten omalta osaltaan yllapitavat ja kehittavat tydnantajabrandia

(Huseynova & Matoskova 2022).

Valitettavasti moni saattaa ajatella, ettd aitoa tyonantajanbrandia on mahdotonta saavuttaa,
koska todellisuus ei vastaa hienoja korulauseita. Osa taas saattaa luulla tyonantajabrandin tar-
koittavan vain tyopaikalla tehtavaa tyota, koska etatydpisteitd on vaikeaa ottaa osaksi organisaa-

tion identiteettid. (Adams 2022.)

2.1.2 Tyonantajamielikuva osana tydnantajabrandia

Yksinkertaisesti ajateltuna tyonantajamielikuva on sitd, millaisena tyénantajana tyontekijat nake-
vat organisaation. Laajemmin ajateltuna se kasittda myos ulkoisten sidosryhmien mielikuvan or-

ganisaatiosta tyopaikkana. (Rosenthorn 2009, 24-26, 153.)

Ty6nantajamielikuvan markkinoinnissa “tuotteena” on kohdeorganisaatio ja “asiakkaana” poten-
tiaalinen tyontekija. Silla vaikutetaan siihen, kuinka asiantuntevia, kokeneita ja sitoutuneita tyon-
tekijoita saadaan yritykseen. Tyonantajamielikuvan ei ole siis tarkoitus luvata katteettomia lu-
pauksia, koska totuus selvida tyontekijoille kuitenkin. Tydntekijat myos havainnoivat kokemuksi-
aan jatkuvasti, joten totuus organisaatiosta voi selvitd nopeastikin. (Vuorinen & Huikkola 2023,

229.)

Vuorisen ja Huikkolan (2023, 230) mukaan tyénantajamielikuvan rakentaminen on viisivaiheinen

prosessi, jossa vastataan kuvassa 1 nakyviin viiteen kysymykseen.

Mita meista tmf:;fj;z; Millaisia Miké on Miten viestimme
ajatellaan |:> |:> tyontekijoita |:> viestimme |:> tehokkaasti

.. . tyontekija- . .. ) -
tydnantajana? tasr’peemr!ne" tavoittelemme? tyonantajana? kohderyhmalle?

Kuva 1. Tyonantajamielikuvan rakentamisprosessi (Vuorinen & Huikkola 2023, 230)



Ensin tehddan nykytila-analyysi. Se on hyva tehda kolmesta ndakdkulmasta: oma organisaatio,
asiakas ja kilpailevat organisaatiot. Tassa voidaan hyddyntaa mm. erilaisia tyénantajamielikuva-
tutkimuksia, nakemyskarttaa ja omien tyontekijoiden haastattelua. Koska nykytila-analyysi on
oleellinen osa yrityksen strategiaa, naita asioita on voitu tarkastella jo siina. (Vuorinen & Huikkola
2023, 231; Korkiakoski & Gerdt 2016, 32—33.) Tarkeita asioita on myds selvittas, miksi organisaa-
tio on ylipdatansa olemassa, millainen strategia ja arvot silld on seka millaista brandipddomaa se
on jo kerryttanyt (Huhta & Myllyntaus 2021, 220). On my6s hyvd muistaa, ettd ne tyontekijat,
joilla on luottamuksellinen ja laadukas suhde ty6nantajaansa ja ovat sitoutuneita, todennakoi-

semmin raportoivat ja kertovat organisaatiosta positiiviseen sdavyyn (Knezovi¢ ym. 2020).

Seuraavaksi laaditaan suunnitelma, ettd millaista osaamista, kokemusta ja muita kompetensseja
tarvitsemme tulevilta tyontekijoiltamme. My0os tulee pohtia, milld kompetensseilla halutaan tay-
dentaa nykyista reservia, jotta saavutetaan strategiassa maaritellyt arvot ja pddmaarat. (Vuorinen

& Huikkola 2023, 231.)

Seuraavaksi luodaan tyontekijaprofiili, jolla kartoitetaan rekrytoinnin kohderyhma ja mita he eri-
tyisesti arvostavat tyonantajissaan. Sitten voidaan verrata heiddn ”“unelmatydnantajaansa”
omaan organisaatioon ja laatia suunnitelma tyonantajamielikuvan kehityskohteista. On kuitenkin
tarkeda muistaa pysya totuudessa eika organisaatiokulttuuria tule tarpeettomasti muuttaa, jotta
saataisiin sinne sopimattomia tyontekijoita. (Vuorinen & Huikkola 2023, 231-232.) Kohderyhmat
lajitellaan karkeasti segmentteihin, esimerkiksi opiskelijat ja valmiit ammattilaiset. Kohderyhmien
rajaaminen auttaa myo6s tyonantajamielikuvan resurssien oikeanlaisessa kohdentamisessa, mikali
huomioidaan myds jo kerrytetty tydnantajamielikuvan pddoma. Kohdentamisen kulmakivena voi-
daankin pitaa positiointia/asemointia. Siina tietoisesti muutetaan tydonantajamielikuvan positiota
kohti tavoitepositiota huomioiden myds kilpailijoiden samankaltaisuudet arvolupauksissa ja erot-

tautumistekijoissa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 228-230.)

Taman jalkeen voidaan lahted pohtimaan, millaista viestia haluamme ty6nantajana lahettaa po-
tentiaalisille tyontekijoille. Tyonantajaviesti kertoo lyhyesti ja ytimekkaasti mita se tarjoaa tyon-
tekijoille ja se vie organisaation osaksi kilpailua tydnantajamarkkinoilla. Siina siis tuodaan esille
mm. tydsuhde-etuja, uramahdollisuuksia, hyvaa tyoyhteis6a ja muita asioita, joita se tarjoaa tyon-
tekijoilleen. Lisaksi sen tulee olla potentiaalisia tydnhakijoita puhutteleva ja erottaa organisaatio
kilpailijoistaan. Tassakin on tarkeaa pysya totuudessa. Virheellistda mielikuvaa antava viesti kylla

tulee ilmi ennemmin tai mydhemmin. (Vuorinen & Huikkola 2023, 232.)



Lopuksi tulee vield [6ytaa keinot, joilla viesti saadaan perille oikealle kohderyhmalle. Parhaimmat
keinot ovat samoja, kuin muussakin markkinointiviestinndssa: tunteisiin vetoaminen, mielenkiin-
toa herattavat tarinat, vahvat mielikuvat, erottautuvat sloganit ja tunnetut henkilot. Viestintaa
voidaan toteuttaa esim. rekrytointitapahtumissa ja muissa alan tapahtumissa, koulu- ja oppilai-
tosyhteistyond, lehtiartikkeleina ja uutisina seka sosiaalisessa mediassa. (Vuorinen & Huikkola

2023, 233-234.)

Paasaantoisesti erilaisten tydnantajamielikuvatutkimusten karjessa olevat yritykset ovat suuria ja
tunnettuja yrityksid, koska yritysmielikuva ja tyonantajamielikuva ovat usein ldhelld toisiaan.
Mutta toisaalta, tuskin pienyritysten tarvitseekaan tavoitella satoja tyontekijoita. Pienyritysten
onkin tarkedmpaa keskittya entistd enemman oikean kohderyhman |6ytdmiseen ja mielikuvan

parantamiseen juuri heidan keskuudessaan. (Vuorinen & Huikkola 2023, 235.)

2.1.3 Hakijakokemus

Hakijakokemus alkaa jo rekrytointiprosessin alkumetreilld ja paattyy siihen, kun uusi tyontekija
aloittaa. Hyvaan hakijakokemukseen kannattaa panostaa, koska jopa 75 % tyoikaisista hakijoista
kertoo hakijakokemuksestaan muille ja vain puolet naista kertomuksista on positiivisia. Hakijoista
10 % kertoo kokemuksistaan sosiaalisessa mediassa. (Henkilostéala 2016.) Kilpailun tyénhaki-
joista voittaa se organisaatio, joka tarjoaa eniten hakijan mielesta mielenkiintoista, samaistutta-
vaa ja resonoivaa tietoa ja johon voi vaivattomammin olla yhteydessa. Positiiviseen hakijakoke-
mukseen kannattaa siis panostaa, mikali haluaa erottautua kilpailijoista ja saada péatevia hakijoita
omaan organisaatioonsa. (Juvonen 2024.) Hakijakokemuksen luomiseen ei osallistu pelkdstdan
rekrytoiva esihenkild, vaan siihen vaikuttaa koko organisaatio mm. viestinnalla, strategialla seka
asiakaskokemuksilla. Hakijakokemus onkin kokonaisuus, josta huomaa organisaation panostavan
strategisesti hakijakokemuksen kehittamiseen ja siksi rekrytointiprosessi on johdonmukainen.

(Tornblom 2022.)

Hakijaviestinnan on tarkeaa olla kaksisuuntaista, oikea-aikaista ja avointa. Se alkaa jo tyopaikkail-
moitustekstin kirjoittamisesta. Hakijakokemuksen nakdkulmasta tydpaikkailmoituksen on tar-

keaa kertoa potentiaaliselle hakijalle ainakin seuraavat tiedot:

- millainen tarjottu tyotehtava on tarpeeksi konkreettisesti kuvattuna



- millaista koulutusta, osaamista ja muita kompetensseja tarjottu tyotehtava edellyttaa ja vahin-

taan yhta pitka lista, ettd mita tyo ja tyopaikka tarjoavat tyontekijalle

- mitka tyon tavoitteet ovat

- selkedsti ilmaistu palkka ja/tai palkkausmalli

- kutsu toimintaan eli esim. kehotus jattaa hakemus tavalla x pdivdan ja kellonaikaan x mennessa.

(Barbedette 2005; Huhta & Myllyntaus 2021; 369—-370; Maukonen 2023; Talsi 2020.)

Tybnantajan ensimmadinen yhteydenotto hakijaan olisi suotavaa tapahtua viimeistadan hakuajan
paatyttya. Silloin hakijaa kiitetddan hakemuksesta ja kerrotaan, miten rekrytointiprosessi tasta
eteenpdin jatkuu. (Maukonen 2023.) Hakijat haluavat tietda mm. kuinka monta haastattelukier-
rosta jarjestetdaan, milloin ja kenen kanssa sekd mihin mennessa viimeistdan haastattelukutsun
tulisi saapua. Lisdksi on hyva kertoa, sisaltyykd hakuprosessiin joitain testauksia, kuinka monta
henkil6a rekrytoidaan ja mihin mennessa valinta tullaan suorittamaan. Osan naista voi kertoa jo
tyopaikkailmoituksessa. Silloin rekrytointiprosessi tuleekin suunnitella hyvin etukateen ja se voi
osaltaan edesauttaa rekrytointiprosessin onnistumista. (Talsi 2020.) Kun hakijan ja organisaation
valille muodostuu henkil6kohtainen side, edesauttaa se positiivisen hakijakokemuksen ja tyénan-

tajamielikuvan luomisessa (Barbedette 2005).

Hakuprosessia ei kannata tehdd monimutkaiseksi ja monivaiheiseksi vain hakijoiden motivaation
mittaustarkoituksessa. Tydnhaku olisi hyva tehdd ennemminkin mahdollisimman ketteraksi ja
helpoksi, mika ei kuitenkaan tarkoita, etta joitakin rekrytointiprosessin vaiheita tarvitsisi jattaa
kokonaan pois. On hyva my6s pohtia, kannattaako hakemusten jalkeen heti seuraavana vaiheena
olla haastattelut, vai olisiko sitd ennen esim. videohaastattelu/-hakemus tai jokin tyonayte. Tyo-
naytteet ja ennakkotehtavat mm. kertovat hakijalle tarjotusta tyotehtavasta lisda. (Westersund

n.d.; Maukonen 2023.)

Sahkodisissa hakulomakkeissa saatetaan kysya samoja asioita kuin hakemukseen liitettavissa an-
sioluettelossa ja hakukirjeessa ja se koetaan raskaana. Hakulomakkeen hyva mobiililaiteopti-
mointi madaltaa kynnysta jattaa tyohakemus. (Maukonen 2023.) Toisaalta kannattaa pohtia, voi-
siko sdahkoisesta hakulomakkeesta luopua kokonaan. Se on hakijoiden keskuudessa enemmiston

toive, koska rekrytointiprosessit koetaan helposti monimutkaisiksi, aikaa vieviksi ja liian pitkiksi.



(Tornblom 2022.) AppCastin tekeman tutkimuksen mukaan hakijoiden maara laski jopa puoleen,

mikali hakemuksen jattamiseen kului yli 6 minuuttia (Westersund n.d.).

Noin puolet tydikaisista suomalaisista haluaa valiaikatietoa rekrytointiprosessin etenemisesta,
mutta vain noin 10 % tyonhakijoista on sellaista saanut (Henkilostoala 2016). Hyvaan hakijavies-
tintdaan kuuluvat lisdksi tiedottaminen mahdollisesta rekrytointiprosessin viivastymisesta ja jos
joku ei etene haastatteluun asti, on hanta hyva tiedottaa asiasta heti paatoksen synnyttya eika
vasta rekrytoinnin paatyttya. (Talsi 2020.) Reaaliaikainen viestintd on tarkeaa, jotta hakijan ei tar-
vitse elda jannityksessa ja epatietoisuudessa turhan pitkdan. Viestinndn on myos tarkeaa olla per-
soonallista, jotta hakijalle tulee tunne ainutlaatuisuudesta. Hyva tapa on myos kertoa organisaa-

tion muista avoimista tyopaikoista ei valituille hakijoille. (Barbedette 2005.)

Jopa puolet tyoikaisistd suomalaisista haluaa tietda perustelut, miksei tullut talla kertaa valituksi.
Jos valinta perustellaan hakijalle, hdnen tyénhakutaitonsa kehittyvat, koska jatkossa han ei esim.
hae tehtavaa, johon ei kokemus riita seka virheelliset tulkinnat mm. syrjinnasta valinnassa vahe-
nevat. (Henkilostoala 2016.) Lisdksi ne, jotka eivat talla kertaa tulleet valituksi, voivat olla poten-
tiaalisia hakijoita tulevissa rekrytoinneissa. Positiivisen hakijakokemuksen my6ta he siis mahdol-

lisesti hakevat silloin uudestaan organisaatioon. (Maukonen 2023.)

Ty6haastattelun kannattaa olla mieluummin miellyttava kuin jannittava kokemus hakijalle. Hakija
tulee ottaa vastaan hymyillen ja tarjota vaikka juotavaa. Haastattelijan tulee myos olla aidosti
lasna haastattelussa. (Talsi 2020.) Haastattelijan kannattaa muistaa, etta tythaastattelussa tar-
kastellaan puolin ja toisin sopivatko tyo ja tyontekija toisillensa. Tarjolla olevasta tyosta ja orga-

nisaatiosta tulee kertoa rehellisesti, mutta positiivisesti. (Kreissl 2015.)

Tybhaastattelun jalkeen hakijaviestintda jatketaan tyypillisesti puhelimitse, mutta hakijan toivo-
essa, myos viestit kdyvat (Maukonen 2023). Soittamalla haastatelluille, mutta ei valituille haki-
joille, luodaan laheisempi suhde hakijaan ja se voi auttaa mahdollista yhteistyota jatkossa. Puhe-
lun aikana hakijan on myo6s helppo kysya palautetta halutessaan. Hyva tapa on myds muistaa tal-

laista hakijaa vaikkapa kortilla tai lahjakortilla. (Talsi 2020.)

Hakijakokemuksen kehittaminen kannattaa perustaa mitattuun ja tutkittuun tietoon, jotta saa-
daan selville nykytilanne. Ei kannata siis olettaa mitdaan. Nain myods osataan kohdentaa hakijako-

kemuksen luomisen resurssit, menetelmat ja kustannukset oikeisiin asioihin. (Juvonen 2024.) Liik-
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keelle voi lahtea esim. tydnhakijoille [ahetettavalla kyselylld, jossa hyddynnetdan seka kvantitatii-
vista seka kvalitatiivista tutkimusotetta. Numeraalisilla kysymyksilla saadaan isompaa raakadataa,
jota voidaan tarkentaa ja laajentaa laadullisilla kysymyksilla. Kysymyksien pohdinnassa kannattaa
kayttaa organisaation strategiaa ja rekrytointiprosessin mahdollisia kehittamiskohteita. Kyselyt
kannattavat olla anonyymeja ja riittavan lyhyitd, jotta saadaan mahdollisimman aitoja vastauksia
mahdollisimman monelta hakijalta. (Maukonen 2023.) Liséksi kannattaa hyodyntaa tilastoja mm.
rekrytointiprosessien kestosta, tyontekijoiden pysyvyydestd ja kuinka moni jattda vastaanotta-
matta tarjotun tyopaikan (Kreissl 2015). Hyva tyokalu on myos suosittu NPS-mittari, joka kertoo,

kuinka mielelldan hakija suosittelee organisaatiota muille (Térnblom 2022).

2.1.4 Rekrytointilisien ja -palkkioiden kaytto

Rekrytointi- ja sitoutumislisia kdytetdaan tyontekijan rekrytoimisessa tai sitouttamisessa, kun am-
mattitaitoisesta henkil6stdstd on pulaa, ensimmainen hakukierros ei tuottanut tulosta tai henki-
16114 on erityisen arvokasta osaamista ja ammattitaitoa organisaation kannalta. Lisat ovat yleensa
madradaikaisia. Rekrytointilisan kdytto on ollut kasvussa viime vuosina ja kuntaorganisaatioista 70

% kayttaa rekrytointi- tai sitoutumislisaa. (Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat 2023, 34.)

Viime vuosina on kokeiltu helpottaa uusien tyontekijoiden pysymista rekrytointi- ja vihjepalkki-
oilla. Tavallisimmin silloin vihjeen antaja seka uusi tyontekija saavat palkkion, kun uusi tyontekija
on pysynyt tydssadn tietyn ajan. Kuntaorganisaatioista yhdeksan prosenttia kdyttaa rekrytointi-

ja vihjepalkkiota. (Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat 2023, 37.)

2.2 Tyontekijoiden sitouttaminen

Organisaatiositoutuminen voidaan jakaa kolmeen osaan:

1. Affektiivinen sitoutuminen eli tunneperainen halu sitoutua ja identifioitua organisaatioon

seka halu jatkaa ty6taan organisaatiossa

2. Normatiivinen sitoutuminen eli velvollisuuden tunne, jossa koetaan tyopaikasta lahtemi-

sen rikkovan omia tai tyoyhteisdn normeja
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3. Jatkuvuussitoutuminen eli tarve jatkaa tydssa esim. palkan vuoksi tai tydhon jaaminen

koetaan helpommaksi kuin Idhteminen (Saari & Melin 2020, 48.)

Organisaatiositoutuminen vaikuttaa positiivisesti seka tyontekijaan etta organisaatioon. Silla on
vaikutusta mm. tyon laatuun, poissaoloihin, tyopaikan vaihtoaikeisiin, stressiin ja tyouralla me-
nestymiseen. Edellytyksia sitoutumiselle ovat mm. johtajilta saatu tuki, vahva johtamiskulttuuri,
tyontekijoita tukeva organisaatiokulttuuri seka kulttuuriset arvot ja toimintatavat. (Saari & Melin

2020, 48-49.)

Tyontekijan sitoutumisen syyt voidaan jakaa kolmeen kategoriaan: kognitiivisiin, emotionaalisiin
ja behavioraalisiin. Tyontekijoiden sitoutumista voidaan mitata kdytoksesta eli esim. tyontekijan
tyopanostuksesta. (Knezovi¢ ym. 2020.) Tyontekijan nakokulmasta sitoutuminen on mielentila,
jossa ollaan uppoutuneita omaan rooliin tyontekijana ja tiimin jadsenena. Sitoutuminen voidaan
myo6s nahda uupumuksen, kyynisyyden ja ammatillisen tehon puutteen vastakohtina. (Kang &
Sung 2017.) Vahvasti sitoutuneet tyontekijat ovat sinnikkdampia, he suosivat haastavampia tyo-

tehtavia, ovat innovatiivisia ja etsivat ongelmiin ratkaisuja (Wu & Wu 2019).

Keikkatyontekijoiden sitouttaminen on haastavampaa kuin pidempiaikaisten tyontekijoiden,
koska psykologista sopimusta ei valttamatta edes synny. He eivat valttamatta myoskaan seuraa
samoja motiiveja, arvoja ja kdyttaytymistd kuin pidempiaikaisemmat tydntekijat. (Zwettler ym.

2023.)

2.2.1 Perehdyttaminen

Perehdytys on kaikki ne toiminnot, joiden my6ta tyéntekija saadaan mahdollisimman pian osaksi
organisaatiota, omaa tiimid/tyoyhteisoa ja sidosryhmia sekd oppimaan omat tyotehtdvansa. Pe-
rehdyttamista tarvitaan aina, kun uusi tyontekija aloittaa organisaatiossa tai tyontekija siirtyy uu-
siin tehtaviin. (Joki 2021, 85.) Perehdytysta tarvitsevat myos harjoittelijat, opiskelijat, tydkokeilijat
ja muutoin takaisin tydeldamaan palaavat (Miettinen, Kaunonen & Tarkka 2006). Lisdksi ensimmai-
set hetket uudessa tyopaikassa ovat tarkeita sekda ammatillisesti ettd psykologisesti, koska ne ker-

tovat miten osaamista ja kehittdmistd organisaatiossa arvostetaan. (Kamensky 2015, 193.)
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Hyvin johdetussa organisaatiossa on selvat prosessit siitd, mita perehdyttaminen sisaltaa, miten
se hoidetaan ja kuka tai ketka sen hoitavat. (Kamensky 2015, 193.) Esihenkil6 vastaa aina pereh-
dytyksesta ja hanen kannattaa hyvissa ajoin ennen uuden tyontekijan aloittamista paattaa, kuka
huolehtii mistakin perehdytyksen osa-alueesta, mita eri keinoja voidaan kayttaa, miten perehdy-
tysté kirjataan ja seurataan seka millaisia onnistumisia on jo saatu perehdyttamisesta (Kurttila &
Aalto 2021, 199-200). Esihenkilon kannattaa valita sellainen perehdyttdjd, joka on kokenut ja
omaa hyvat tiedot. Sen lisdksi toivottuja ominaisuuksia perehdyttdjalta ovat luotettavuus, hyva
asenne omaa tyotaan kohtaan, joustavuus, stressinsietokyky, karsivallisyys ja huumorintaju. Pe-
rehdytyssuhde on pidempiaikaisempi kuin ohjaussuhde, joten on tarkeas, ettd perehtyjalle ja pe-

rehdyttdjalle muodostuu hyva luottamussuhde. (Miettinen, Kaunonen & Tarkka 2006.)

Perehdytys aloitetaan uuden tydntekijan kanssa keskustelulla, jossa tutustutaan ja esitelldaan pe-
rehdytysohjelma. Keskustelussa on hyva tuoda ilmi perehdyttamisen aikataulu ja missa ajassa uu-
den tyontekijan odotetaan toimivan itsendisesti. Perehdytys voi sisaltdad esim. seuraavat osa-alu-
eet: organisaation toiminta ja asiakkaat, organisaatiorakenne ja strategia, toimintatavat organi-
saatiossa, organisaation tilat, tyoaika ja -vuorot, palkka-asiat, turvallisuusasiat, tyoterveyshuolto,

omat tyotehtavat, koulutukset, henkilostoedut ja muut tarkeat asiat. (Joki 2021, 86-91.)

Perehdytyksen tueksi perehdytettavalle voi koota tukimateriaalipaketin. Siina voi olla esim. esit-
teitd, tydohjeita, asiakas- ja henkilostolehtia sekd koottuja yhteystietoja. Lisdksi perehdytysoh-
jelma on hyva antaa perehdytettavalle jo heti alussa. Nain uusi tyontekija kokee, ettd hantad on
odotettu. Lisaksi tulee my6s huolehtia, ettd uudella tyontekijalla on varmasti paasy kaikkiin tar-
vittaviin organisaation sisdisiin materiaaleihin. (Joki 2021, 892-93.) Voi olla mielekasta, etta uusi
tyontekija tutustuu naihin materiaaleihin rauhassa itsendisesti, mutta on myos tarkeda mahdol-

listaa esille tulevien kysymysten esittdminen perehdyttajalle (Kurttila & Aalto 2021, 200).

Perehdytyksen laajuus riippuu tulevista tyotehtavista ja tyosuhteen kestosta seka tydntekijan
taustasta. Lyhyissa sijaisuuksissa ei ole mielekasta eika resurssitehokasta jarjestaa laajaa pereh-
dytysta, vaan perehdytyksessa tulee keskittya vain kaikkein oleellisimpaan. Lisaksi pitkan tyéuran
alalla tehnyt ei todennakdisesti tarvitse niin pitkaa perehdytysta kuin vasta tydelamaa aloitteleva,

joka todennakdisesti tarvitsee opastusta ihan perusasioista ldhtien. (Joki 2021, 86—87.)

Hyva perehdytys vie aikaa. On siis tarkeda tasapainotella perehdytykseen kdytettavan ajan

kanssa, koska tietysti mitda nopeammin tyontekija kykenee itsendisesti tekemaan toitdan, sita
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tuottavampaa se on. Hyvan perehdytyksen myota tyontekija suoriutuu tydstaan oikein eika tyo-
yhteis6lla mene aikaa virheiden korjaamiseen. Lisdksi kun uusi tyontekija ei keskeyta muita tyon-
tekijoita, myos he ovat tehokkaampia tydssaan. Hyvan perehdytyksen myo6ta uusi tyontekija myos
kokee olonsa turvalliseksi, kun tietda saavansa perinpohjaisen opastuksen seka se vaikuttaa posi-
tiivisesti hdanen mielialaansa ja sitouttaa hanet nopeammin organisaation tulosta tekevaksi tyon-
tekijaksi. (Joki 2021, 85.) Esihenkilon onkin hyva pohtia ja tarkastella, kuinka iso investointi pereh-
dyttdaminen on ja kuinka paljon kustannuksia tulee, jos perehdytysta ei tehda kunnolla (Kurttila &

Aalto 2021, 199).

On tarkeda myos huolehtia perehdytyksen seurannasta ensihetkien jalkeen. Sen voi suorittaa
esim. seurantakeskustelulla uuden tyontekijan ja perehdyttdjan kesken. Seurantakeskustelun
ajankohta on hyva sopia jo heti alussa, jotta uudelle tyéntekijalle tulee tunne, ettd hanen pereh-
dytykseensa suhtaudutaan vakavasti ja han lisdksi tietda, ettd ainakin silloin viimeistadn han voi
kysyda mielenpaalld oleva asioita. Seurantakeskustelussa on hyva kdyda lapi ainakin, ettd mitka
asiat jo sujuvat ja missa tarvitsisi vielad tukea, onko asioita, jotka ovat heradttaneet ihmetysta ja
miksi, onko jotain, mika ei ole sujunut toivotulla tavalla sekad onko jotain, miten perehdyttaja voisi

tukea uutta tyontekijad paremmin. (Joki 2021, 95-96.)

Perehdytyksessa on hyva ottaa huomioon myds uuden tyontekijan mahdolliset oppimisvaikeu-
det. Oppimisvaikeuksia voi huomioida esim. tarjoamalla tyota helpottavia apuvalineita, jarjesta-
malla rauhallisen tyotilan tai kuulosuojaimet sekd antamalla tarpeeksi aikaa ty6tehtavien sisais-
tdmiseen. Tydyhteisdssa on myds hyva sopia tyétehtdvien jakamisesta niin, ettd jokainen paasee

tyoskenteleméaan vahvuuksiensa kanssa. (Silvennoinen 2015, 52.)

2.2.2 Tyontekijoiden palkitseminen

Tyontekijoiden palkitseminen on kokonaisuus, joka koostuu aineettomista ja aineellisista asioista.
Aineellisia palkitsemismuotoja ovat peruspalkka, tulospalkka, edut, aloitepalkkiot ja erikoispalk-
kiot. Aineettomia palkitsemismuotoja ovat mm. mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua, arvostus,
palautteen saaminen, kehittymismahdollisuudet, koulutukset ja tyosuhteen pysyvyys. Palkitse-

miskokonaisuudessa voi olla kiinteitd tai muuttuvia osia ja ne voivat perustua lyhyen tai pitkan
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aikavalin suoriutumiseen. Kokonaispalkitsemisesta on hyotya johtamisessa, kun halutaan tulok-
sellisuutta, onnistumista muutoksissa seka henkiloston saatavuutta ja sitoutumista. Kokonaispal-
kitsemisen kuvaaminen on hyodyllista silloin, kun ei oikein tiedeta mihin organisaation palkitse-
minen perustuu tai jos halutaan kehittaa nykyista palkitsemisjarjestelmaa. Kun palkitsemisen pe-
riaatteet ovat kaikille selvilla, lisaa se tyontekijoiden tunnetta oikeudenmukaisuudesta, lapinaky-

vyydesta ja reiluudesta. (Hakonen 2017; Kulmala & Rosvall 2022, 193.)

Palkka on niin kuin kauppa, jossa organisaatio ostaa tyontekijaltd tydpanoksen tietylla hinnalla
tietyltd ajalta. Se on siis korvaus tyontekijan tyopanoksesta. Palkan maaritykseen kadytetdan
useissa maissa tyon vaativuuden arviointia. (Alardisdanen 2014, 26, 33.) Peruspalkan lisaksi tyon-
tekijda voi saada henkilokohtaista lisdd, joka tyypillisesti perustuu tydsuorituksen arviointiin.
Vuonna 2022 koko kunta-alalla henkilokohtaista lisda sai reilu kolmannes henkildstostd. (Kunta-

ja hyvinvointialuetyonantajat 2023, 18.)

Tulospalkkio on joko lyhytaikainen vuositulospalkkio tai pitkdaikainen tulospalkkio (Alardisdnen
2014, 53). Kertapalkkio on tyo- ja virkaehtosopimuksissa maaritelty palkkio, joka voidaan maksaa
esim. silloin kun halutaan palkita yksil6 tai tyoyhteisda. Tulos- tai kertapalkkion saaminen ei ole
kovin yleista kunta- ja hyvinvointialoilla. Vuonna 2022 sellaisen sai vain 6 % henkildstosta ja palk-
kioiden osuus oli 0,8 % alan koko palkkasummasta. (Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat 2023,
17-18.) Vaikka kertapalkkion maara on yleensa pieni, voi se kuitenkin yllatyksellisyytensa ja sym-
bolisen viestinsa ansioista ilahduttaa niin kuin tulospalkkiokin. Tulospalkkio taas voi olla pettymys,

jos se onkin pienempi kuin se voisi parhaimmillaan olla. (Sullstrém 2021.)

Henkilostéedut ovat tydnantajan tarjoamia tai tukemia liikunta- ja kulttuurietuja seka lounasetu.
Ne voivat olla tyontekijalle verottomia tai verollisia. (Aura & Ahonen 2016, 5.) Kuntaorganisaatiot
ovat yleensa kooltaan suuria, jonka vuoksi ne kykenevat tarjoamaan monipuolisen valikoiman
henkildstoetuja. Lisaksi niilla on mahdollista hyddyntaa itse tuotettuja palveluja. Kunta-alalla ylei-
simpia kaytossa olevia henkilostoetuja ovat merkkipdivamuistaminen, liikunta- tai kulttuurietu,
lakisaateista laajempi tyoterveyshuolto, tuki henkildston liikunta- ja harrasteryhmille, tyopaikka-
ruokala tai ravintoetu seka tydosuhdematkalippu. Tyésuhdepolkupyora tai polkupydraetu on kay-
tossa joka neljannelld kuntaorganisaatiolla ja puolet kuntaorganisaatioista on suunnittelemassa

sen kayttoonottoa. (Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat 2023, 41-43.)
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Aineeton palkitseminen jakautuu seitsemaan kategoriaan: kehittymis- ja etenemismahdollisuu-
det, palaute tyosta, tyosuhteen pysyvyys, vaikuttamismahdollisuudet, ty6ajan jarjestelyt, tyon
kautta saatu arvostus ja tyon merkityksellisyyden kokemus. Psykologinen palkitseminen eli mm.
kiittdminen, myonteisen palautteen antaminen ja huomion osoittaminen ovat helpoimpia ja hal-
vimpia palkitsemismuotoja. (Alardisdanen 2014, 28-29.) Yli puolet kunta-alan organisaatioista
kayttaa jarjestelmallisesti aineetonta palkitsemista ja se koetaan padasiallisesti hyvana (Kunta- ja
hyvinvointialuetyonantajat 2023, 27). Aineettomasta palkitsemisesta ei saa kuitenkaan tulla tun-
netta, etta silld yritetddn paikata aineellista palkitsemista. Aineeton palkitseminen voidaan myos
kokea negatiivisena, jos se ei ole suhteessa omaan panostukseen. Vaikka organisaatio ei voisikaan
kilpailla alan parhaimmilla palkoilla, voi tyontekijoita houkutella, sitouttaa ja motivoida panosta-

malla hyvaan johtamiseen seka palautteen antamiseen. (Sullstrém 2021.)

Palkitsemisen tulisi olla osa johtamista ja noudattaa organisaation strategiaa ja arvoja. Palkita tu-
lee erityisesti niista asioista, jotka vievat organisaatiota eteenpdin ja ovat osa sen strategisia paa-
maaria. Silld saadaan myos kiinnitettya tyontekijoiden huomio oikeisiin asioihin. (Sutinen & Haa-
pakorva 2021, 248-249.) Palkitseminen on aina viesti, jonka tulisi kytkeytya organisaation arvoi-
hin. Palkitsemiseen liittyva viestinta koskettaa aina koko henkilostda eika vain palkitsemisen koh-
teena olevaa. Palkitsemisella tulisi olla riittdva yhteys organisaation tavoitteisiin ja kulttuuriin.

(Kulmala & Rosvall 2022, 194-195.)

Palkitsemisen pdaamaarana tulisi olla hyvinvoiva henkilosto, jolla on tyo ja vapaa-aika tasapai-
nossa. Mutta taytyy myos muistaa, ettd mitkdan palkkiot eivat auta, mikali tyontekija ei tunne

tyotansa merkitykselliseksi. (Sullstrom 2021.)

2.2.3 Osaamisen kehittdminen

Taman pdivan osaaminen ja asiantuntijuus on sita, ettd pystyy nopeasti oppimaan lisda aiemmin
hankitun ajan tasalla olevan yleis- ja ammattiosaamisen luoman pohjan paalle. Uusia tyotehtavia
tulee vanhojen tilalle seka ty6tehtavat ja -tavat muuttuvat nopeasti. Myo6s tyovalineet ja toissa
kaytettavat sovellukset muuttuvat tiuhaan tahtiin. Oppiminen on siis tarkedssa asemassa organi-
saation menestyksessa. (Otala & Meklin 2021, 13.) Tyontekijan positiosta katsottuna taas osaa-

misen kehittdminen ja oppiminen on ty6elamaa tukevaa ja hyodyttavaa. Jopa EU-tasolla itsensa
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kehittaminen ja koko elaman kestava oppiminen on maaritelty yhdeksi laadukkaan tyon ulottu-
vuudeksi. (Toivanen ym., 2012, 4.) Nykypdivana tyontekija on enemman itse vastuussa uransa
kehittdamisesta arvojensa mukaisesti, kun taas ennen tyontekijdiden osaamisen kehittaminen oli

organisaatioldhtoisempaa (Zwettler ym. 2023).

Tyontekijoita tarvitaan nykydan tydeldmassa entista pidempaan ja heiddn tulee paivittaa osaa-
mistaan jatkuvasti, mika tarkoittaa sitd, ettd kouluttautumisen on tapahduttava toissa. Mikali jat-
kuva oppiminen olisi systemaattinen osa jokaisen ty6td, ei uudelleenkouluttautumisen tarve olisi
niin suuri kuin arvioidaan. (Otala & Meklin 2021, 14-15.) Organisaatioilta se edellyttdd osaamisen
kehittdmisen mahdollisuuksien tarjoamista (Mannermaa 2024, 109). Tyontekijéiden ndkemykset
omista kehittymismahdollisuuksistaan tydssaan ovat nykydan myonteisempia ja tydnantajan jar-
jestamaan koulutukseen osallistuminen onkin yleistynyt (Toivanen ym., 2012, 4). Henkilostokou-
lutuksen tarkoitus on mm. tyontekijan tyossdan tarvittavan tiedon ja osaamisen lisddminen ja
paivittdminen, koko tydyhteison ja siten myos koko organisaation kehittdminen seka tulevaisuu-
den osaamistarpeisiin varautuminen. On tarkeaa, ettd osaamisen kehittdminen ndahdaan laaja-
alaisesti ei vain tyontekijoiden vaan myds organisaatioiden yleista koulutuspolitiikkaa edistavana
prosessina. (Hamaldinen ym., 2015, 12.) Osaamisen kehittdamisessad voidaan hyddyntda 70-20—
10-mallia, jossa osaamisen kehittdminen koostuu 70 % tydssa oppimisesta, 20 % toisilta oppimi-

sesta ja 10 % koulutuksiin osallistumisesta (Kaijala & Tolvanen 2020, 177).

Jotta tyoyhteisolla olisi suopea asennoituminen oppimiseen, tulisi sen yhteisena suuntana olla
tulevaisuus, tyontekijoilla olla mahdollisuus omaehtoiseen opiskeluun, osaamisen hallintaan olla
olemassa digitaalinen osaamisen hallintajarjestelma, olla kerattyna riittavasti oppimiskumppa-
neita ja verkostoja seka koko organisaatiossa tulisi vallita oppimiskulttuuri. (Otala & Meklin 2021,
117-119.) Organisaatio taas voi vaikuttaa ndihin asioihin mm. tarkastelemalla onko osaamisen
kehittdminen osa tyota vai irrallinen osa siitd, onko osaamisen kehittamiselle varattu tarpeeksi
resursseja, kuinka tarkeaksi asiaksi organisaatio haluaa jatkuvan oppimisen asettaa seka pohti-
malla osaamisresurssien nykytilaa ja tulevaisuuden tarpeiden ennakointia. (Toivanen ym., 2012,

18.)

Kunta-alalla yli puolet organisaatioista hyodyntaa paljon lisa- ja tdydennyskoulutusta, kehityskes-
kusteluja ja palautteenantoa tyontekijoidensa osaamisen kehittamisessa. Lahes kaikki kunnat tu-
kevat tyontekijoidensa omaehtoista kouluttautumista. Urapolut ja valmennus taas ovat vahiten

kaytetyin osaamisen kehittdmisen muoto kuntasektorilla. (Kuntatyonantajat 2016, 22—-23.)
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Taydennyskoulutukset ovat vayld osaamisen tason nostoon ja perusosaamisen vahvistamiseen
(Kallonen & Kuhmonen 2021, 64). Lisdkoulutusta taas voi tarvita esim. pitkan poissaolon jalkeen

takaisin tyohon palattuaan (Kaijala & Tolvanen 2020, 218).

Saannollisilla kehityskeskusteluilla saadaan lisattya osaamisen kehittamisen suunnitelmallisuutta.
Niissa voidaan tarkastella tyontekijan ja tyoyhteison osaamisen kehittamisen tarpeita peilaten
henkilosto- ja koulutussuunnitelmaan. (Hamaldinen ym., 2015, 24-25.) Kehityskeskustelut voi-
daan myos vaihtaa esim. sparraukseen, jolloin henkil6kohtaisissa osaamiskeskusteluissa tyonte-
kijoille tehdaan vuosittain osaamissuunnitelma. Sen lisdksi osaamis- ja koulutustarpeista keskus-
tellaan usein tyén lomassa, jolloin keskustelu ei jaa vain kerran vuodessa tapahtuvaksi toimin-

naksi. (Kallonen & Kuhmonen 2021, 32.)

Palautteenanto on yksi tarkea osa johtamista. Se on myds siten helppoa, koska se ei vaadi mitdan
erityisia ohjelmia. Positiivisella palautteella saadaan vahvistettua oikeanlaista ja toivottua teke-
mistd, positiivista tyoskentelyilmapiirid, kannustaa tavoitteiden saavutteluun ja parantaa avointa
vuorovaikutuskulttuuria. Korjaavalla tai kehittavalla palautteella saadaan muutettua toimintaa
toivottuun suuntaan. Korjaavan palautteen antoa kannattaa lahestya kysymysten esittamisella.
Jos palautteen saaja oivaltaa silloin itse jotain omassa toiminnassaan ja kdyttaytymisessaan, on

han todennakoisemmin halukas toimimaan jatkossa toisin. (Joki 2021, 125-126.)

Urapolkujen suunnittelu tyontekijoille, lisad heidan tydmotivaatiotaan ja vahvistaa itsensa kehit-
tdmisen haluja. Urapoluissa voidaan hyodyntda esim. oppisopimusta ja trainee-ohjelmia. (Kallo-
nen & Kuhmonen 2021, 49.) Tyokierrossa tydntekija saa mahdollisuuden tutustua omasta tyos-
taan poikkeaviin ja uusiin tydtehtéviin ja siten se voi myos olla osa tyontekijan urapolkua (Kaijala

& Tolvanen 2020, 130).

Kun tyontekija kokee hallitsevansa tyonsa ja tayttamaan tyohon liittyvat odotukset, han tuntee
osaamista ja patevyytta. Tyo siis tarjoaa mahdollisuuden kokea patevyyden tunnetta. Sen lisdksi
myos kehittyminen tuottaa sitd. (Mannermaa 2024, 107.) Tyoterveyslaitoksen tekeman tutkimuk-
sen mukaan tyontekijat yleensa kokevat, ettd heiddan osaamistaan arvostetaan. Sen sijaan tyon-
tekijan ja esihenkilén ndakemys osaamistarpeista eivat aina ole yhtenevaiset. Vain noin puolet
tyontekijoistd kokee osaamisen kehittdamisen mahdollisuudet riittavina. (Lyly-Yrjandinen ym.,

2023,4.)
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2.2.4 Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvointi voidaan maaritellda monin eri tavoin. Yksinkertaisesti ajateltuna se on hyvinvoinnin
kokemus, joka kohdistuu tyéhon ja koostuu myonteisista tunteista, innostuksesta, merkitykselli-
syydestd, hyvista ihmissuhteista ja tavoitteiden saavuttamisesta. Tarkemmin ajateltuna tyéhyvin-
vointi voidaan nahda kaksijakoisena koostuen tyéhyvinvoinnista ja tydépahoinvoinnista. Tyéhyvin-
voinnista kertovat mm. tyotyytyvaisyys ja tydon imu. Tydpahoinvoinnista taas kertovat mm. ty6-
stressi, tyduupumus, tyoriippuvuus ja leipadantyminen tyohon. (Makiniemi ym., 2015, 11.) Tyéhy-
vinvointi voidaan myos nahda fyysisen, henkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin kehittdmisen ja pa-
rantamisen kokonaisuutena. Jokainen tyohyvinvoinnin osa-alue on tarked, koska puolikuntoinen
tyontekija ei ole yhta tuottava kuin hyvinvoiva. (Alardisanen 2014, 76.) Tyohyvinvointia haastaa
tunnetartunta. Siina toisen ihmisen julkisesti esiin tuomat tunteet tarttuvat muihin ihmisiin. Sita
voi tehda tietoisesti tai tiedostamatta. Siten esihenkil6illa on mahdollisuus luoda tyéntekijdissaan

positiivinen affektiivinen reaktio. (Wu & Wu 2019.)

Tyon imu on mydnteinen tunne- ja motivaatiotila tyossa. Sitd voidaan luonnehtia tarmokkuuden,
uppoutumisen ja omistautumisen kokemuksilla. Koettu tyon imu vaikuttaa positiivisesti itsearvi-
oituun terveyteen seka tyytyvadisyyteen elamaan ja onnellisuuteen. Lisdksi silla on mydnteisia vai-
kutuksia fyysiseen terveyteen, mielenterveyteen, tydsuoritukseen, tuottavuuteen, asenteisiin
tyopaikkaansa kohtaan seka aloitteelliseen ja innovatiiviseen tyootteeseen. Yleisesti ottaen tyon
imua koetaan eniten vaativaa ihmissuhdetyota tekevilla. Se voi johtua siitd, ettd tyon tarkoitus ja
sen tulokset sekd uuden oppimisen mahdollisuus ovat usein konkreettisesti ldsna tydssa. Tyon
imuun tulee kuitenkin panostaa kaikilla aloilla, koska se auttaa tyon vaatimuksien kohtaamisessa
ja edistaa tyon mielekkyytta. (Hakanen 2024.) Jokainen voi arvioida timéanhetkista tyohyvinvoin-
tiaan Tyoterveyslaitoksen kaikille avoimella Tyon imu -testilld. Se sisadltda 20 kysymysta ja vastat-
tuaan saa palautteen tuloksista. Tuloksissa mm. arvioidaan tyon imua asteikolla 0-6. (Tyoterveys-

laitos n.d.)

Tyon ja perhe-elaman tasapainossa oleminen on valttamatonta kaikille tyontekijoille (Wang ym.
2021). Siksi yhdessa tyontekijan kanssa sovitut joustot tydssa ovat tydohyvinvointia lisdavia muu-
toksia. Se kuinka hyvin tyo ja perhe ovat yhdistettavissa toisiinsa, vaikuttaa tyontekijan hyvinvoin-

tiin, koska ne taydentdvat toisiansa. Tyo tarjoaa toimeentulon lisdksi itsensa kehittamisen mah-
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dollisuuksia, itsearvostusta ja haasteita. Perhe-elama taas tarjoaa laheisyytta, rakkautta ja turval-
lisuutta. (Alardisanen 2014, 77.) Tyo- ja vapaa-ajan selkedn erottamisen takia on tarkeaa, ettei
tyopaikalta oteta yhteytta tydajan ulkopuolella. Nykypdivana tahan tuo haastetta etdyhteydet ja

monipuolistuneet viestintimahdollisuudet. (Wang ym. 2021.)

Hyvinvoivan tyoyhteison tunnusmerkkeja on se, ettd tyontekijat saavat itse osallistua tyonsa
suunnitteluun ja kehittdmiseen ja tyon sisadltd koetaan monipuolisena ja mielekkdana (Nurmi
2019, 30). Jos tyontekija ei voi vaikuttaa tyohonsa positiivisella tavalla, han saattaa tehda sen
negatiivisesti. Paatoksenteon mahdollisuuksien ja psykologisen kuormituksen suuri maara tyossa

ei ole niin voimia kuluttavaa kuin passiivinen ty6. (Manka & Manka 2023, 92, 194.)

TyOperdisen stressin ennaltaehkaisylld voidaan parantaa tyéhyvinvointia ja tyon tuottavuutta,
koska pitkdaikainen altistuminen stressille voi aiheuttaa tyontekijélle terveysongelmia ja sen
myo6tad kustannuksia tydnantajalle. TyOperaista stressia voi aiheutua tyontekijalle mm. tehtavien
lilan korkeasta vaatimustasosta, epaselvista ohjeista, suurista epaonnistumisen riskeista, tydym-
paristén muutoksista seka tyontekijoiden vaihtuvuudesta ja poissaoloista. (Alardisdanen 2014, 81.)
Tyontekijan kokemaa stressia vahentavia henkilokohtaisia voimavaroja ovat terveys, energisyys,
myonteiset uskomukset sekd ongelmanratkaisu- ja vuorovaikutustaidot. Ihmisen persoonallisuus

siis saattaa vaikuttaa stressikokemuksiin. (Manka & Manka 2023, 93.)

Sairausloma on sopimusoikeudellinen kdsite ja sita kaytetaan sairaus- ja tapaturmatilanteissa tyo-
elamassa. Se pohjautuu tydsopimusoikeudelliseen oikeuteen tydntekijan olla poissa tyostda me-
nettamatta sitd. Sen tarkoituksena on kuntouttaa tyontekija takaisin tyoelamaan. Sairauslomia
aiheuttavat ldaketieteellisten syiden lisaksi mm. tyGilmapiiriin, motivaatioon, sosiaaliseen tukeen
ja poissaolokulttuuriin liittyvat asiat. Sairauspoissaolot ovat merkittdva asia tyoeldamassa, koska
ne koskettavat monia eri tahoja: tyontekijaa itsedan, tyoyhteisod, organisaatiota, tyoterveyshuol-

toa ja laheisiad ihmisia. (Siukola 2013, 250.)

Erilaisiin ristiriitatilanteisiin (mm. epaasiallinen kaytds, alentunut tydkyky ja huono tyémoraali)
puuttuminen on tarkeaa tyohyvinvoinnin kannalta (Nurmi 2019, 30.). Ep&asiallinen kohtelu ja tyo-
paikkakiusaaminen ovat yhteydessd masennus- ja ahdistusoireiluun, matalampaan tyotyytyvai-

syyteen, sairauspoissaoloihin, uniongelmiin, tyopaikan vaihtoaikeisiin ja vaihtuvuuteen. Kunta-
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alalla vuonna 2022 46 % naisista ja 33 % miehista raportoi vdkivaltatilanteesta tai sen uhasta edel-
tavan vuoden aikana. Jopa kolmannes raportoi henkisen vakivallan kokemuksista. (Ervasti ym.,

2023,9.)

Tyo6hyvinvointia ei yllapideta ja kehiteta vain yksittaisilla irrallisilla tapahtumilla ja tyhy-paivilla.
Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi rakennetaan jokapaivaisessa toiminnassa. Johtajien, esihenki-
|6iden, tydntekijoiden ja asiantuntijoiden yhteistyolla laaditaan laadukas tyoarki, jossa tyo ja sen
tekeminen on sujuvaa, mielekastd, merkityksellista ja oikeudenmukaista. Siitd huolimatta tyohy-
vinvointi |ahtee pohjimmiltaan aina tyontekijasta itsestddn hdanen asenteestaan seka stressin- ja
elamanhallintataidoistaan. (Nurmi 2019, 28.) Panostaminen tyohyvinvointipddomaan kannattaa,
koska se auttaa tyéurien jatkumisessa, muutosten ldpiviemisessa, syrjdytymisen vahentamisessa,
tuloksellisuudessa ja tydhyvinvoinnissa. Tydhyvinvointipddomaa organisaatio voi kartuttaa mm.
hyvalla osallistavalla johtamisella, ty6eldaman joustoilla, tyoterveysyhteistyolla, strategiseen tyo-
hyvinvointiin panostamisella, osaamisen kehittamisella, ikdgjohtamisella ja tyontekijoiden osallis-

tumis- ja vaikutusmahdollisuuksilla. (Manka & Manka 2023, 71.)

Tyosuojelullisissa asioissa tulee huomioida, ettd maaraaikaisilla tyontekijoilla on suurempi riski
syrjaytya ja passivoitua tyoyhteison sisalla. Lisaksi heilld on suurempi tapaturmariski kuin vakitui-
silla tyontekijoilla. Riskia voidaan pienentaa riittavalla perehdytykselld tydtehtaviin ja tydpaikkaan
liittyviin vaaratilanteisiin. Tyopaikoilla on tarkeaa selvittaa, miten maaradaikaiset palvelussuhteet
vaikuttavat tyoyhteis6on kiinnittymiseen, tyosuojelutietoisuuteen ja tydpaikan tydolosuhteiden

kehittdmismahdollisuuksiin. (Lamponen 2023, 220.)

2.3 Henkilostoresurssien johtamisen erityispiirteet paivdakodeissa

Varhaiskasvatus on suunnitelmallinen ja tavoitteellinen lapsen kasvatuksen, opetuksen ja hoidon
muodostama kokonaisuus. Varhaiskasvatuksen ensisijaiset tehtavat ovat lapsen idn ja kehityksen
mukaisen kokonaisvaltaisen kasvun, kehityksen, hyvinvoinnin ja terveyden tukeminen seka oppi-

misen edellytysten ja elinikdisen oppimisen toteutuminen. (Kangas ym. 2022, 72.)

Yhteiskunnallisesti varhaiskasvatus alana on mukana monessa keskustelussa. Tutkijat ovat tuo-
neet esille tydhyvinvointiin, -olosuhteisiin ja tyon mielekkyyteen liittyvia aiheita. Lisaksi keskuste-

lussa on ollut varhaiskasvatuksen opettajien palkkaus ja yhteiskunnassa vallitseva tyon alhainen
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arvostus. Huolta on myos aiheuttanut lisdantynyt pedagoginen vastuu, tyon puutteellinen orga-
nisointi ja tydyhteiséjen vuorovaikutussuhteet. (Kangas ym. 2022, 73.) On tarkeda muistaa, etta
koulutus alana on globaalisti tarkeda huomioida henkildstéresurssien johtamisessa. Se on tdarkea
osa julkisen toiminnan arvokehityksessa. (Malik ym., 2022, 5715.) Lisaksi mm. uusi varhaiskasva-
tuslaki ja uudet velvoittavat ohjauskirjat ovat tuoneet varhaiskasvatuksen vahvemmin osaksi kas-
vatuksen ja opetuksen toimialaa, kun ennen paivahoidon painotus oli sosiaalipalveluissa (Fonsén

ym. 2021, 45).

2.3.1 Tyontekijdiden saatavuus ja sitoutuminen

Varhaiskasvatuksen opettajista on usean tuhannen osaajan maanlaajuinen pula. Eniten pulaa
heistd on Uudellamaalla. Lisaksi alalta on Iahivuosina siirtymassa elakkeelle lukumaaraisesti pal-
jon tyontekijoita. Eldkoityminen ldhivuosina on kuitenkin hieman vahadisempaa kuin yleisesti
kunta-alalla. Taman vuoksi alalla on tehty koulutuspoliittisia ratkaisuja ja mm. lisatty varhaiskas-
vatuksen opettajakoulutuksen aloituspaikkoja ja alan tyontekijoiden jatkokoulutusta. (Keva 2024,
16.) Lisaksi ruotsinkielisissa paivakodeissa on pulaa patevasta henkilokunnasta. Suurin osa henki-
|6stostd puhuu didinkielenddn suomea, ja sen vuoksi lasten kielitaito ei kehity optimaalisesti.

(Backman ym. 2011, 18.)

Vuonna 2020 vanhuuseldkkeelld olevista jopa 17 % teki toitd edelleen varhaiskasvatuksessa.
Alalla tunnetaankin tydn jatkuvuuden tunnetta enemman kuin kunta-alan muilla ammattialoilla.
Samaan aikaan henkilostosta enaa kaksi kolmesta on valmis suosittelemaan tyopaikkaansa ja n.
44-62 % on aikomus vaihtaa alaa. (Keva 2024, 16.) Ammatinvaihtopaatdsta vahvistavat tyon palk-
kaus ja riittdméattomat uralla etenemismahdollisuudet. Esim. varhaiskasvatuksen opettajalle ei
ole yhteiskunnallisesti luotua urapolkua, jonka myota voisi siirtya vastuullisempiin tehtaviin. Li-
sdksi pidempaan tydskennelleet kritisoivat huonoa palkkakehitystd, jonka vuoksi “uransa hui-

pulla” ollaan melko nopeasti aloittamisen jalkeen. (Sirvio ym. 2023, 94.)
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2.3.2 Sairauspoissaolot ja tyokyvyttomyyseldkkeet

Varhaiskasvatuksessa on viime vuosina lisddntyneet sairauspoissaolot ja vuosina 2021 ja 2022
heille kertyi poissaoloja keskimaarin viisi pdivad enemman kuin kunta-alan tyontekijoille keski-
maadrin. Vuonna 2022 poissaoloja kertyi eniten lastenhoitajille. Poissaolot ovat lisdantyneet eri-
tyisesti alle 30-vuotiailla ja alle 35-vuotiailla sairauspoissaolojen maaran kasvuun liittyy mielen-
terveyden hairiot, ja varsinkin ahdistuneisuushairio. (Keva 2024, 21.) Varhaiskasvatuksessa sai-
rauspoissaolot ovat tyon kuormittavuutta lisdava seikka eika pelkdstdan seuraus kuormittavuu-
desta. Vaikka poissaolevan tilalle on palkattu sijainen, johtaa se silti kokemukseen tyon kuormit-
tavuudesta. Yhtena syyna voi olla, ettd sairauspoissaolon seurauksena paivakodin toimintaa jou-
dutaan muuttamaan esim. henkilosto siirtamiselld ryhmien valilld tai muokkaamalla jo ennalta

sovittuja tyovuoroja. (Paananen & Tammi 2017, 51.)

Viime vuosina varhaiskasvatuksesta on siirtynyt vuosittain n. 500 tyontekijaa tyokyvyttomyyselak-
keelle. Noin puolet naistd tapauksista alkaa osatyokyvyttomyyseldkkeella. Lastenhoidon muilla
tyontekijoilla on suurin tyokyvyttomyyselakkeiden alkavuus ja yleisin syy siirtya tyokyvyttomyys-
elakkeelle on tuki- ja liikuntaelin sairaudet. Toiseksi yleisin syy siirtyad tyokyvyttémyyseldkkeelle
on mielenterveyden hairiot ja varhaiskasvatuksen opettajilla se onkin yleisempaa kuin tuki- ja lii-
kuntaelinsairauksien vuoksi. Varhaiskasvatuksessa 10 % vdahennys sairauspoissaoloissa voisi tar-
koittaa vuosittain jopa 40 henkilon jatkamista tydssdan tyokyvyttomyyseldkkeen sijaan. (Keva

2024, 23-25.)

2.3.3 Tyohyvinvointi

Varhaiskasvatus on kokenut toiminnan tehostamista ja henkiléstomaarien pienentamista ja siksi
tyontekijat kokevat, ettei aika riita enaa tekemaan tyotaan niin hyvin kuin haluaisi. Aikapaineiden
ja puutteellisten resurssien vuoksi tyé on kuormittavampaa kuin ennen. Lisaksi suuria ovat ylei-
nen tydmaara ja tunnetydn vaatimukset. Vuonna 2022 tyon kuormittavuus koettiin suurimmaksi
varhaiskasvatuksessa, vaikka aiempina vuosina se on ollut yleisintd sosiaali- ja terveysalalla. (Keva
2024, 36.) Tyon kuormittavuuteen vaikuttavia tekijoitd ovat koettu byrokratia, tyon arvostuksen
puute, aikapaineet, haastavasti kayttaytyvat lapset, roolikonfliktit ja opettajan ammattitaidon

puute. Lisdksi muiden tyontekijoiden hyvinvointi vaikuttaa my6s omaan hyvinvointiin. (Paananen
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& Tammi 2017, 44.) On merkityksellistd, miten yksikdssa osataan tukea kollegoita ja kannatella

heitd haasteiden keskella (Nislin 2016, 221).

Varhaiskasvatuksen tyontekijoiden arviot tyOoympariston terveellisyydesta ja turvallisuudesta
ovat parantuneet viime vuosina. Alan pitovoimaa on aiemmin tukenut autonomia ja luovuuden
kayttomahdollisuus, mutta nyt tyo nayttda muuttuvan sellaiseksi, ettei tyontekijoilla ole enda niin
paljon vaikutusmahdollisuuksia tydhonsa. Vain 22 % alan tyontekijoista kokee voivansa vaikuttaa

tybaikoihinsa ja vain noin joka neljas kokee voivansa vaikuttaa tyontekopaikkaan. (Keva 2024, 39.)

Tyo6hyvinvointia parhaiten tukevat asiat varhaiskasvatuksessa ovat koettu tydn merkityksellisyys,
koettu oman asiantuntijuuden ja taitojen riittavyys sekd mahdollisuudet omien taitojen ja tyotoi-
minnan kehittdmiseen. Suurin osa varhaiskasvatuksen henkilostosta kokee voivansa hyodyntaa
vahvuuksiaan ty0ssdan ja oman osaamisensa olevan sopiva suhteessa tydon vaatimuksiin. (Keva
2024, 49.) Keskimaarin varhaiskasvatuksen henkil6std suhtautuu ty6hdnsa myonteisesti ja kokee

tyonsa voimavarat hyviksi (Nislin 2016, 220-221).

Tyoyhteison tuki on varhaiskasvatuksen voimavara verrattuna muihin julkisen alan toimialoihin.
Noin kolme neljasta kokee tydyhteisonsa ilmapiirin hyvaksi ja sitdkin useampi kokee voivansa
luottaa ihmisiin tydyhteisdssdan. Kaksi kolmesta kokee, etta tydyhteisdssa kyetadn ratkaisemaan
ja kasittelemaan ristiriitoja. Lahes kaikki alan tyontekijoista kokee saavansa tarvittaessa apua ja
tukea tyokavereiltaan. (Keva 2024, 55.) Jos henkiloston varhaiskasvatuksen arvot ja kasitykset

ovat samansuuntaisia, edistda se tydyhteison hyvinvointia (Kangas ym. 2022, 74).

Opetus- ja kasvatusaloilla tyoskentelevilld on suurempi riski sairastua myoétatuntouupumukseen.
Tyo varhaiskasvatuksessa on vahvasti vuorovaikutteista ihmissuhdetyota ja se tuo monella tapaa
haasteita jaksamiseen. Tyolle luovat odotuksia vanhemmat, lapset ja yhteiskunta ja se voi tuntua
joskus raskaalta ja haastaa ammatillista itsetuntoa ja riittdvyyden tunnetta. Ndiden uhkaa jaksa-
miselle voi minimoida hankkimalla riittavasti suojaavia voimavaroja itselleen. Esim. lapsen kasvun
ja kehityksen seuraaminen ja tukeminen voi tuoda paivakodin tyontekijalle iloa ja onnistumisen

kokemuksia, jotka kehittavat ammatillisen itsetunnon muodostumista. (Nislin 2016, 219.)
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2.3.4 Kouluttautuminen ja osaamisen kehittaminen

Varhaiskasvatuksessa tarvittava osaaminen jakautuu toimintaympadristdon ja perustehtavan tul-
kintaan liittyvdaan osaamiseen, varhaiskasvatukseen liittyvaan osaamiseen, kehittamisosaamiseen
seka vuorovaikutus- ja yhteistydosaamiseen. Varhaiskasvatuksen eri ammattiryhmilld on erilaista
osaamista eri koulutusten ja kokemusten myota. Alan muutokset edellyttavat moniammatillisen
asiantuntijuuden laajentamista. (Ukkonen-Mikkola ym. 2020, 325.) Paivdkotien henkilostéjohta-
minen tulisi sisaltdd nykyaikainen strategia varhaiskasvatuksen opettajien pitkdjanteisesta ja as-
teittaisesta ammatillisesta kehittdmisesta. Sen myo6ta saavutettaisiin korkealaatuiset tulokset ja

opettajien kilpailuetujen lisddntyminen. (Belinova ym., 2021.)

Koettu osaaminen ja osaamisen kehittaminen edistda tyohyvinvointia varsinkin silloin, kun tyén
vaatimukset muuttuvat. Varhaiskasvatukseen kohdistuneet muutokset ovat luoneet painetta
osaamistason nostoon. Tydn vaativuutta lisddvat digitalisaatio, moninaisuuden ja kestavan kehi-
tyksen vaatimukset sekd dokumentoinnin ja kirjaamisen lisddntyminen. (Kangas ym. 2022, 75.)
Varsinkin tieto- ja viestintatekniikan kehittymisen myo6ta on tarkeaa, etta paivakotien tyontekijat
oppivat kdyttamaan sita lapsen kehitysta tukevalla eika sitd haittaavalla tavalla (Backman ym.

2011, 4).

2.3.5 Paivakodin johtajan rooli esihenkiléna

Uuden varhaiskasvatuslain seurauksena varhaiskasvatuksen opettajalle on tullut myods tehtavia
johtajana ja se saattaa haastaa tasapainoa johtajuudessa paivakodin johtajan ja varhaiskasvatuk-
sen opettajan valilla. Koko yksikén pedagogiikka on johtajan vastuulla, mutta opettaja vastaa kas-
vattajatiiminsa toteuttamasta lapsiryhman pedagogiikasta. Paivakodin johtajan rooli voi siis olla
turvata opettajan asema tiimissa tai antaa opettajan ottaa johtajuus. Toimivaa johtajuutta paiva-
kodissa tukisi panostaminen perustehtavan maarittelyyn seka johtajuuteen liittyvien vastuiden
kirkastaminen. (Fonsén ym. 2021, 66—67.) Alan vaihtoa suunnittelevat toivoisivat erityisesti joh-
tajan tukea ristiriitatilanteissa, jotka johtuvat epaselvista tyonkuvista seka varmistamista, etta
suunnitteluaika toteutuu yksikkotasolla. (Sirvio ym. 2023, 96.) Paivakodin sisaista kehitysta edis-

tdvan paivakodin johtajan ja varhaiskasvatuksen opettajien yhteistyd. Lisdksi toiminnan laatua
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parantavat paivakodin tyoskentelytapoihin keskittyvat rakennemuutokset, esim. sdanndllisiin tii-

mipalavereihin panostaminen. (Akselin 2013, 25.)

Lisahaastetta esihenkilotyohodn voi tuoda lisdksi paivakodin jakautuminen useampaan lokaatioon
tai useamman eri paivakodin johtaminen samanaikaisesti. Sellaisia kutsutaan hajautetuiksi orga-
nisaatioiksi. Ne tuovat muutoksia pdivdakodin sosiaalisen rakenteen elementtien olemukseen ver-

rattuna yhden paivakodin johtamiseen yhdessa lokaatiossa. (Akselin 2013, 20-21.)
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3  Keikkatyo

Keikkatyd on tilapaista ja lyhytaikaista tyoskentelya eli paasaantoisesti kestoltaan yhdesta tyo-

vuorosta muutamaan tyévuoroon. Tyonantajalle voi tulla tarve keikkatyontekijalle esim. sairas-

poissaolon tai muun akillisen poissaolon vuoksi. Tydntekija eli keikkalainen voi yleensa itse paat-

tda mitka tyévuorot haluaa ottaa vastaan ja siten my0s itse maaritelld tydvuorojen maaran ja

ajankohdan. Keikkatyon kautta on mahdollista paasta tyoskentelemaan useisiin eri yksikoihin ja

tyotehtaviin. (Keikkatyon kasikirja n.d.) Keikkatyon alkuperdstd ei ole varmuutta, mutta yhden

teorian mukaan se (”gig work”) on lahtdisin 1920-luvun Yhdysvaltojen muusikkopiireista. Silloin

jazz-muusikot elivat epdvarmoja aikoja ja nakivat jokaisen soittokerran Jumalan lahjana ja alkoi-

vat kutsua niita nimelld “gig”, joka on lyhenne sanoista "God is Great”. (Gaily 2022, 18.)

Keikkatyota voidaan kutsua myos tai se voi olla:

madraaikainen tyosuhde, jolloin tydsopimukseen on maaritelty tyon loppumisajankohta

(Leinikki 2010, 43.)

osa-aikainen ty, jolloin sovittu tydaika on alle laissa tai virka-/ty6ehtosopimuksessa maa-

ritellyn sddnnollisen tydajan (Leinikki 2010, 44.)

epatyypillinen tyosuhde. Se tarkoittaa kaikenlaista muuta ansiotyota kuin vakituisessa ko-

koaikatyOssa tehtya tyota. (Eklund 2023, 35.)

patkatyo, joka on erilaisissa osa- ja maaraaikaisissa tyosuhteissa tehtdvda monenlaista

tyota (Leinikki 2010, 26.)

sivutyo, joka on paatyon ohella tehtavaa tyota (Kaleva ym. 2024, 15.)

monimuotoinen ansiotyd eli tulojen hankintaa samanaikaisesti palkattuna tyontekijana
useammalla tyonantajalla, palkattuna tyontekijana ja yrittdjana tai tekemalld useampaa

yrittajatyota (Kaleva ym. 2024, 15.)

vuokratyo, jolloin tydntekija tyoskentelee tydvoimaa valittavan tai vuokraavan yrityksen

kautta (Sutela & lehto 2014, 43.)
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e puskurity6 eli toimi tai harrastus, josta voi luoda uuden tyon tai tuloa (Klemetti 2021, 11.)

o kevytyrittdjyytta, jolloin tyon suorittaja laskuttaa asiakastaan tydstaan laskutuspalvelun

avulla paasaantoisesti ilman y-tunnusta (Klemetti 2021, 138.)

e vaihtelevan tydajan sopimuksen mukaista tyota, jolloin viikoittainen tydaika vaihtelee.
Mikali tybaika on maaritelty alkaen 0 h/vk, puhutaan myds nollatuntisopimuksesta. (Lam-

ponen 2023, 187.)

3.1 Keikkatyon positiiviset ja negatiiviset puolet tyontekijan nakokulmasta

Maaraaikainen tyo voidaan kokea epavarmuutena ja uhkana elamanhallinnan ja -suunnittelun
kannalta ja siksi esim. asunnon hankintaa tai perheen perustamista saatetaan lykata. Epavar-
muutta voi myds tuoda taloudellinen turvattomuus. Maaraaikaista tyota tekevilld on vakituisessa
tyOssa oleviin verrattuna enemman ty6ttomyytta ja he saavat useammin erilaisia sosiaaliavustuk-
sia. (Miettinen 2007, 9.) Kun ty6ttomyysturvaetuutta hakee muu kuin vakituista kokopaivatyota
tekevd, menee hakemuksen kasittelyyn enemman aikaa, neuvojen saaminen voi olla vaikeampaa

ja joissakin tapauksissa voi jaada jopa kokonaan tyottémyysturvan ulkopuolelle (Eklund 2023, 35).

Ty6paikan sijainnin jatkuva muuttuminen ja tyévuorojen ottaminen lyhyelld varoitusajalla voi
hankaloittaa elaman suunnitelmallisuutta ja perheen arkea. Tyoyhteisdjen jatkuva vaihtuminen
voidaan kokea negatiivisena tai positiivisena riippuen henkilésta. (Miettinen 2007, 22.) Jotkut voi-
vat kokea helpottavana, ettd voi vain tehda tyonsa ja olla puuttumatta henkildstépolitiikkaan.
Lisdksi hyvana puolena voidaan kokea se, etta mikali tyoyhteisdssa tulee vastaan ongelmia, voi

vain olla jatkossa menematta sinne. (Huotari & Pitkdnen 2013, 28.)

Kun tyontekija voi itse maaritelld, kuinka paljon haluaa tehda t6ita ja milloin, voi se auttaa tyon ja
muun eldaman yhteensovittamisessa. Maardaikaisuus voi olla tydntekijan kannalta positiivista, jos
tyo paattyy omasta halusta. (Miettinen 2007, 19.) Patkatyo mahdollistaa mm. pidemmat vapaat
vaikkapa matkusteluun ja virastoissa asioinnin virka-aikaan. Sen kautta voi myos valttaa tyon hal-

linnollisia rutiineja ja tydnkuvan laajenemisen. (Leinikki 2010, 31.)

Varsinkin vanhuuseldkkeelld olevat tekevat keikkoja erilaisien psykososiaalisien syiden takia.

Tyoskentely tarjoaa mielenkiintoista tekemista ja itsensa tarpeelliseksi kokemisen tunnetta. Tyo
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tarjoaa my0s sosiaalisia suhteita. Joitakin vanhuseldkkeella olevia voi myos motivoida erilaiset

taloudelliset syyt. (Valkama 2024.)

Tyoyhteisossa voi syntya eripuraa keikkatyontekijoiden ja vakituisen henkilosto valille, jos esimer-
kiksi koetaan keikkalaisen saavan parempaa palkkaa. N&ita tilanteita eivat esihenkil6t aina osaa
tunnistaa ja se luokin haastetta johtamiselle ja henkilostohallinnolle. Keikkatydntekijat voivat olla
myo6s heikommassa asemassa vakituiseen henkilostéén nahden mm. koulutuksiin pdasemisessa
ja kehittamistoimintaan osallistumisessa. (Miettinen 2007, 21-22.) Joissakin ty6paikoissa maara-
aikaisille tyontekijoille voidaan osoittaa ikdvimmat tyotehtavat tai niin vaativia tyotehtavia ettei
niista ole mahdollista suoriutua. Heille ei mydskaan valttamattd anneta yhta hyvia tyovalineita

kuin muille tai oteta mukaan tydpaikkakokouksiin. (Leinikki 2010, 90.)

Keikkatyd voi toimia myos vaylana pidempiin maaraaikaisuuksiin tai jopa vakituiseen tyéhon.
Keikkatyon kautta tyonantaja voi arvioida ilman riskeja tyontekijaa ja tyontekija voi arvioida ja
verrata tyOpaikkaa muihin. Keikkatyon kautta voi myos tyollistya tehtaviin, joihin ei ole muodol-
lista patevyyttd ja paasta siten tutustumaan mahdolliseen tulevaisuuden ammattiin. Varsinkin
tyoelamaa aloittaville nuorille keikkaty6 tarjoaa hyvan mahdollisuuden tutustua eri téihin ja arvi-
oida omaa mielenkiintoaan ja osaamistaan. (Miettinen 2007, 24-25.) Keikkatyd voi myds joissakin
tapauksissa olla ainoa vayla tyollistyd haluamaansa organisaatioon tai tyotehtavaan (Huotari &
Pitkdnen 2013, 27). My®s jos jokin ty6 ei enda kiinnosta, on irtisanoutuminen helpompaa verrat-
tuna kokopaivaiseen tyohon yhdessa paikassa (Klemetti 2021, 145). Taman takia tyontekijan on
hyva pyytda maaraaikaiseen tydsopimukseen kohta irtisanomisajasta, koska muuten tyota ei voi

lopettaa ennen tydsopimuksessa olevaa tyon paattymisajankohtaa (Leinikki 2010, 80.)

Karttunut monipuolinen tybkokemus voi auttaa etenemaan uralla tai toimia polkuna yrittajyyteen
(Kaleva ym. 2024, 40). Myo0s se, etta keikkatyontekijan on yleensa jatkuvasti mukauduttava uusiin
asioihin ja opittava uutta, voi auttaa etenemaan urallaan nopeammin verrattuna pidempiaikaisiin

tyontekijoihin (Zwettler ym. 2023).

Toiden tekeminen usealle eri tydnantajalle voi tuoda turvaa tilanteessa, jossa yhdesta paikasta ei
enaa saakaan toitd (Kauhanen 2022, 43). Urariski on huomattavasti suurempi, jos tyoskentelee
kokopaivatyossa yhdella alalla kuin jos tekisi useaa tyota eri aloilla ja myos maantieteellisesti ha-

jautettuna. Tasta hyva esimerkki on koronavirus, joka vaikutti todella paljon mm. matkailu- ja
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kulttuurialan tydpaikkoihin. Téiden hajauttaminen voi myds tuoda taloudellista mielenrauhaa.

(Klemetti 2021, 46-47, 143.)

Kun tyontekija saa tehda motiivejaan vastaavaa tyota, tuottaa se hanelle tyytyvaisyytta, intoa ja
voimaantumista. Ei kuitenkaan ole kohtuullista odottaa, etta tydntekija saavuttaisi sen kaiken yh-
desta tyosta yhdessa paikassa. Tyotyytyvaisyyteen voi vaikuttaa suuresti se, millaisen kokonai-
suuden eri toista eri paikoissa tyontekija saa koostettua. Eri keikkoja yhdistelemalla tyontekija voi
vaikuttaa mm. siihen, kuinka fyysisesti, psyykkisesti, sosiaalisesti ja kuuloaistia rasittavaa tyon te-

keminen on. (Klemetti 2021, 146.)

Tyoskentelemalla eri tydnantajille voi myos kiertaa joitakin tyoaikalainsadadannén muodostamia
rajoituksia (Kauhanen 2022, 43). Ty6aikasddntelyn kiertdminen voi synnyttaa hankalia tilanteita
varsinkin, jos tyonantaja ja tyontekija ovat sellaisia maahanmuuttajia, joille suomalainen tyohén
liittyvat saannosto ei ole ennestddn tuttua (Kaleva ym. 2024, 43). Tybajan seuraamisen haasteet

aiheuttavat myos tydsuojelullisia haasteita (Sutela & Lehto 2014, 158).

Keikkojen jatkuva tarjoaminen voi luoda koukuttumista tunteeseen, ettd on haluttu ja tarvittu
tyontekija. Keikkojen vastaanottaminen voi siis johtua myos sosiaalisista siteista ja arvostuksen
tunteesta. (Kaleva ym. 2024, 41.) Samaan aikaan taas keikkatyontekija voi jaada ilman palautetta
tyostdan ja hanen taitonsa ja virheensa saatetaan sivuuttaa, jotka vaikuttavat negatiivisesti tyon-
tekijan ammatilliseen kehittymiseen (Leinikki 2010, 27). Ammatillista kehittymista taas edistaa se,
kun pdasee ndakemdaan usean tyopaikan kdytannot ja toimintatavat. Vaikka tydtehtavat olisivat

samoja, niin kdytannot todennakadisesti vaihtelevat yksikoittain. (Leinikki 2010, 31.)

Keikkatyon tekeminen vaatii erilaista osaamista ja keikkaty6ssa parjaaminen edellyttdd enemman
omaa aktiivisuutta, tydeldman tuntemusta ja itsetuntemusta kuin vakituisessa tai pitkaaikaisessa
maaraaikaisessa tydssa oleminen. Keikkatyon tekemisessa korostuvat erityisesti muutosten hal-
lintataidot, ongelmanratkaisutaidot, vuorovaikutustaidot ja ajankaytonhallinta. Keikkatyéhon ei
ole valttamatta mahdollista saada yhta kattavaa perehdytysta eika rekrytointiprosessi valtta-
matta ole yhta seulova kuin pitkissa tyosuhteissa. Sen vuoksi on tirkedd oman osaamisensa tun-

nistaminen, jotta ei vastaanota itselleen liian vaativia tyotehtavia. (Leinikki 2010, 39-40.)

Keikkatyontekijan vastuulle jaa elaman rahoittaminen sairauslomien ja muiden lomien ajalta ver-
rattuna vakituiseen henkilostoon. Lyhyet tyopatkat eivat myoskaan valttamatta kerryta tarpeeksi

tyossaoloa yhdella tydnantajalla, jotta olisi oikeutettu erilaisiin vuosilomapidennyksiin ja muihin
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etuuksiin, kuten kulttuuri- ja liikuntaseteleihin. Keikkatydntekija ei valttamatta ole myodskaan oi-
keutettu samanlaiseen tyoterveyteen kuin vakituiset tyontekijat. (Huotari & Pitkdnen 2013, 68;
Miettinen 2007, 23.) Tulevaisuudessa voi olla kdytdssa suunnitteilla oleva vuosilomapankki, jol-
loin kertyneitd lomia ei maksetakaan tyontekijalle tydon paattyessad, vaan se raha siirtyisi erilliseen
rahastoon ja keikkatyontekija saisikin pitdaa vuosilomaa tyosuhteiden rikkonaisuudesta huoli-

matta (Leinikki 2010, 71.)

Keikkatyon alustatalous on luonut ongelman, etta tyontekijan deaktivointi ei johdakaan laitto-
maan irtisanomiseen. Jos tydntekija kokee hanen tyénhakuprofiilinsa deaktivoinnin epdoikeuden-
mukaiseksi, on hanelld useimmiten vain vdahan turvaa. Joillakin keikkatyoalustoilla tyontekijoilla

on myds huonot asemat neuvotella sopimuksistaan tai palkkioistaan. (Kuhn & Galloway 2019.)

Monimuotoinen ansiotyd on riski fyysiselle ja psyykkiselle terveydelle silloin, kun on pakko tehda
useampaa tyota. Toisaalta tutkimusten mukaan monimuotoinen ansioty6é ei muodostu terveys-
riskiksi, jos viikoittainen tytaika ei nouse korkeammaksi kuin normaalia kokoaikaty6ta tekevalla

tai kun paatyon ohella ei ole kuin yksi lisdtyo. (Kaleva ym. 2024, 16.)

3.2 Ketka tekevat keikkatyota

Keikkatyontekijat voidaan karkeasti jakaa neljaan kategoriaan alla olevan taulukon mukaisesti sen
mukaan, onko keikkaty® tyontekijasta mieleista vai valttamattéomyys ja onko se ensisijainen vai

tdydentava tulonldhde (Gaily 2022, 22).
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Taulukko 1. Keikkatyon tekemisen syiden nelikenttd (Gaily 2022, 22)

Ensisijainen Taydentava
tulonldhde tulonldhde
Vapaat agentit . _—
< . . Satunnaisesti tienaavat
¢ = He aktiivisesti valitsevat . o
= e . . Haluavat lisatuloja paaasiallisen
Q2 = taman tyonteon muodon el s
0 © . s on lisdksi tai tdydentadkseen
t lisaksi tai tdydentaak
S > ja se on heidan . . o
e i N esim. opintotukeaan tai elakettaan
paaasiallinen tulonlahteensa

c Vastahakoiset . s .
0 . e Taloudellisesti tiukoilla olevat
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Vuonna 2005 maaraaikaista osa-aikatyota tekivat erityisesti alle 40-vuotiaat naiset ja alle 30-vuo-
tiaat miehet. Maaraaikaista osa-aikatyota tehdaan erityisesti naisvaltaisilla palvelualoilla. Julkisen
sektorin maaraaikaisuus on lisdnnyt maaraaikaisen tyon osuutta erityisesti toimihenkildamma-
teissa: opettajat ja sosiaali- ja terveysalan ammattilaiset. (Miettinen 2007, 9.) Vuonna 2022 osa-
aikatyota teki 488 000 15-74-vuotiasta suomalaista (Tilastokeskus 2023, 12.) ja keskimaarin 8,1
% 18—64-vuotiaista suomalaisista teki useaa tyota samanaikaisesti vuosina 2010-2016 (Kauhanen

2022, 45).

Vuokratyota tekevien yleisimmat syyt vuokratyon tekemiselle ovat: vuokratyon helpompi saata-
vuus verrattuna muunlaiseen tyohon (53 %), voi valita itse tydajan ja -paikan (30 %), saa nahda
erilaisia tyopaikkoja ja saa monipuolista tydkokemusta (25 %) seka lisdansioiden tarve (22 %). Su-
kupuolella on vaikutusta syihin. Naiset tekevat miehia yleisemmin vuokratyo6ta siksi, ettad voivat
vaikuttaa tyOaikaan ja -paikkaan, kun taas miehilla syyt jakautuvat melko tasaisesti kaikkiin edella

mainittuihin syihin. (Huotari & Pitkdnen 2013, 24.)

Opiskelijat ovat tarkea tyovoimareservi, koska he ovat valmiita tulemaan téihin lyhyellakin varoi-
tusajalla ja he saattavat ottaa vastaan sellaisia tyovuoroja, jotka eivdat muille kelpaa. Opiskelija-
maarien voimakas kasvu on tuottanut tilanteen, jossa on tarjolla runsaasti koulutettua tyévoi-

maan lyhytaikaisiin tyosuhteisiin. (Miettinen 2007, 26.)
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Keikkatyo voi toimia my0s tilanteissa, kun palaa takaisin tyoelamaan pitkan poissaolon jalkeen.
Silloin voi kytkeytya takaisin tydelamaan vahan kevyemmin. Keikkaty® voi myds toimia ammatti-

taidon yllapitajana pitkdn poissaolon, esim. perhevapaan aikana. (Miettinen 2007, 26.)

Keikkatyo kiinnostaa myds ikddantyneitd. Vuosina 2019-2021 palkkatydsta vanhuuseldkkeelle jaa-
neista kolmasosa tydskentelee tai on tydskennellyt eldakkeelld ollessaan. Vanhuuseldkkeella toita
tehneista 73 % haluaa tydskennelld satunnaisesti ja 20 % sadnnollisesti osa-aikatydssa. (Valkama

2024.)

Usean tyon tekemiseen saatetaan paatya myos paatyon kuormittavuuden takia. Huonojen koke-
musten vuoksi voidaan kokea mukavampana tehda ty6ta useammassa paikassa joustavilla tyo-
ajoilla. Joissakin tapauksissa tydnantaja on voinut kieltda tyontekijalta lisavuorot ja ylityot tervey-
dellisiin syihin vedoten ja siksi tyontekija haluaa tehda sivutyota paatyon ohella. (Kaleva ym. 2024,

42.)

3.3 Kuntarekryn kdyttaminen keikkatyovalityksessa

Kuntarekry on erityisesti julkiselle sektorille kehitetty rekrytointijarjestelma. Se voidaan karkeasti
jakaa kahteen osioon: rekrytointi- ja sijaispuoleen. Sen lisdksi on olemassa kuntarekry.fi-internet-
sivusto, jossa on mm. Kuntarekryd kdyttdvien organisaatioiden tyopaikka- ja keikkatydilmoituk-

set, joihin tydnhakijat voivat jattda hakemuksensa. (Kuntarekry a n.d.)

Kuntarekryn rekrytointipuoli sisaltda monipuoliset tydkalut koko rekrytointiprosessin lapikaymi-
seen. Sen avulla on mahdollista hoitaa mm. tayttélupien hakeminen, tyépaikkailmoitusten julkai-
seminen, anonyymit rekrytoinnit, hakemusten késittely ja vertailu, videohaastattelut, hakijavies-
tinta, erilaiset raportoinnit ja uuden tyontekijan perehdyttaminen. Vuosittain Kuntarekryn kautta

lapivieddan yli 45 000 rekrytointia. (Kuntarekry a n.d.)

Kuntarekryn sijaispuoli on tarkoitettu tyontekijéiden saamiseen lyhytaikaisiin sijaisuuksiin ja keik-
katdihin. Sielld on valmiina osaajapankki, josta organisaatio |6ytaa heti tyonhakijoita, jotka ovat
ilmaisseet kiinnostuksensa tyoskennella heilla. Sen lisdaksi organisaatio voi julkaista oman sijaisha-

kuilmoituksensa, vaikka tietylle tyotehtavalle tai alalle (esim. paivakodit tai laitoshuoltajat). Silloin
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tyonhakijat tietavat myos paremmin, mita erilaisia keikkatydmahdollisuuksia juuri kyseisessa or-

ganisaatiossa on tarjolla. (Kuntarekry b n.d.)

Kun tyonhakija on jattanyt sijaishakemuksensa Kuntarekryyn, voi tydnantaja maaritella millaisissa
tyotehtavissa ja yksikoissa han voi tydskennelld, jonka jalkeen tyonhakijalle voidaan tarjota ha-
nelle soveltuvia sijaisuuksia. Sijaisuuksia voidaan tarjota kahdella eri tavalla: keikkakalenterin
kautta ja tekstiviestihaulla. Keikkakalenteriin tydnantaja ilmoittaa sijaisuuden ja voi ldhettda sen
tiedoksi sdhkopostitse tai tekstiviestitse haluamilleen sijaisille. Sen jalkeen sijainen voi menna
keikkakalenteriin kiinnittamaan itsensa sijaisuuteen tai ilmoittamaan halukkuutensa tehda sijai-
suus tyonantajan maarittelemien asetusten mukaan. Keikkakalenteri soveltuu erityisesti useam-
man pdivan sijaisuuksiin seka sijaisuuksiin, jotka eivat ole akuutteja. Keikkoihin voi etsia tekijaa
myo6s automatisoidulla tekstiviestihaulla. Silloin valituille sijaisille |dhetetdan Kuntarekryn kautta
tekstiviesti, jossa on oleellisimmat tiedot sijaisuudesta sekda numerokoodi. Mikéli sijainen haluaa
tehda keikan, vastaa han tekstiviestiin numerokoodilla. Sijaisuuden saa se, joka ehtii vastaamaan
ensimmaisend. Paluuviestina tulee tieto, etta saiko sijaisuuden vai ehtiko joku muu ottamaan sen

jo ensin. Tekstiviestihaku soveltuu erityisesti akuutteihin yhden paivan sijaisuuksiin.

Vuonna 2023 Kuntarekryyn luotiin 211 475 sijaistarvetta ja yhteensa naihin sijaisuuksiin valittiin
130 205 eri sijaista. Naista varhaiskasvatukseen kohdistuvia sijaistarpeita oli 50 177 ja sijaisia
30 005. Kaikkien sijaistarpeiden keskimaardinen pituus oli 10,11 pdivaa ja keskimaardinen lapime-
noaika oli 21 minuuttia. (Vaisdnen 17.7.2024.) Lapimenoaika tarkoittaa sitd aikaa, joka menee
sijaistarpeen julkaisusta sijaisen kiinnittdmiseen. Koska sijaistarpeiden keskimaarainen pituus on
jopa yli viikon, kertoo se siitd, ettd Kuntarekryn sijaispuolta kdytetaan jonkin verran my6s muihin

sijaisuuksiin kuin puhtaasti keikkatyohon.
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4 Tutkimusstrategia ja -ote seka tutkimus- ja kehittamismenetelmat

Tutkimuksen tarkoituksena on ratkaista jokin ongelma. Sen tulee pohjautua faktoihin, joita kera-
taan monilla eri tavoilla. (Holopainen & Pulkkinen 2010, 19.) Tieteellinen tutkimus on ongelman-
ratkaisua ja sen tarkoituksena on selvittaa tutkimuskohteen toimintaperiaate ja lainalaisuudet.
Se voi olla teoreettista tai empiirista. Teoreettinen tutkimus kayttaa hyvakseen jo valmiina olevaa
tietoa. Empiirinen tutkimus eli havainnoiva tutkimus perustuu menetelmiin, jotka on luotu teo-

reettisen tutkimuksen perusteella. (Heikkild 2014, 13.)

Tutkimuksissa kdytettdva tieto voi olla kvantitatiivista tai kvalitatiivista. Tutkimuksissa voidaan
myos kdyttdad molempia tietoldhteena. (Holopainen ym. 2004, 7.) Pelkka tietojen kerddminen ei
kuitenkaan riitd, vaan pitdd myos osata tehda oikeat johtopaatokset. Johtopaatokset tehdaan
useimmiten joko induktiivisesti tai deduktiivisesti. Tieteen edistdmisen kannalta molempia tapoja

tarvitaan. (Holopainen & Pulkkinen 2010, 12.)

Tutkimusstrategiassa kerrotaan, millainen tutkimus tullaan tekemaan ja miten se tehdaan. Lisaksi
kerrotaan aikataulu, tutkimuksen suorittajat ja heiddan vastuunsa, otantamenetelmd, otoskoko,
aineiston kerdystapa ja tutkimusmenetelma. Koska tutkimusstrategiassa maaritelldaan jo tark-
kaan, millainen tutkimus tullaan tekemaan ja millaisella tarkkuudella, tulee se laatia huolella, ettei
myohemmin huomata tehdyn tydon menneen hukkaan. (Holopainen & Pulkkinen 2010, 16.) Vai-
heet voivat menna myos osittain paallekkdin. Tiedonhaku ja teoriaan tutustuminen voi myds
muokata hiukan aihetta kesken tutkimusprosessin. Lisdksi raportointia on hyva tehda koko pro-

sessin ajan eika vain lopuksi. (Opinkirjo n.d.)

Ammattikorkeakouluissa on vakiintunut kvalitatiiviset ja kvantitatiiviset tutkimusotteet. Lisaksi
niiden rinnalla kulkevat kehittamis- ja konstruktiivinen tutkimus, joiden etuna on mm. ratkaisujen
tuottaminen yrityksen kdaytanndn ongelmiin. Muita tutkimusotteita ovat esimerkiksi kasiteana-

lyyttinen, paatoksentekometodologinen ja nomoteettinen. (Virtanen 2006, 46—48.)
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4.1 Empiirinen tutkimus

Empiirinen tutkimus on soveltava tutkimus, joka on kdytannon tavoitteisiin pyrkivaa itsenaista ja
omaperaista tiedonhakua, jossa nojaudutaan perustutkimuksen tuloksiin. Se myos perustuu teo-
reettisen tutkimuksen perusteella kehitettyihin menetelmiin. Tutkimuksessa voidaan esim. tes-
tata teoriasta johdetun hypoteesin toteutumista kdaytannossa tai selvittaa jonkin ilmion syntymi-
sen syita. Empiiriset tutkimukset voidaan jakaa kvalitatiivisiin ja kvantitatiivisiin tutkimuksiin. Jois-
sakin tapauksissa naitd tutkimusotteita voidaan yhdistelld, jotta saadaan hyddynnettyd molem-
pien tutkimustapojen hyodyt ja minimoitua haitat. (Holopainen & Pulkkinen 2010, 17-18.; Heik-
kila 2014, 13, 16.)

Empiirisessa tutkimuksessa tutkimusasetelman keskeisimmassa osassa on tutkimusongelma. Sen
lisdksi se koostuu myos tutkimusaineistosta ja -menetelmastd. Tutkimuskysymys kannattaa aset-
taa tarkasti, koska sen my6ta empiirisen osan suunnittelu ja toteutus selkiytyvét ja lopussa tutki-

muksesta saatu hyoty on siita riippuvainen. (Heikkild 2014, 23.)

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus on laheisesti sidoksissa mm. sosiaali- ja kasvatustieteisiin,
markkinointiin ja ekologiaan, joissa tutkittavia ominaisuuksia tutkitaan usein kvalitatiivisilla muut-
tujilla (Holopainen & Pulkkinen 2010, 18). Kvalitatiivinen tutkimus auttaa siten ymmartamaan tut-
kimuskohdetta paremmin ja selittdmaan sen kaytoksen tai padtdsten syita. Siind ei kerdta niin
suurta otosmaaraa, vaan keskitytaan analysoimaan tarkemmin pienempaa otosta. Tutkittavat va-
litaan usein satunnaisesti eika tutkimuksessa pyrita yleistyksiin. Aineistoa kerdtdan vahemman

strukturoidusti kuin kvantitatiivisessa tutkimusotteessa. (Heikkild 2014, 16-17.)

Kvantitatiivista tutkimusta voidaan kutsua my6s maaralliseksi tai tilastolliseksi tutkimukseksi.
Kvantitatiivinen tutkimus on hyva silloin, kun kdytetaan valimatka- tai suhdeasteikkoa tutkittavan
ominaisuuden mittaamisessa, koska sen avulla tutkitaan lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liitty-
via kysymyksia, asioiden valisia riippuvuuksia tai tutkittavassa ilmidssa tapahtuneita muutoksia.
Aineistonhankintamenetelmana on yleensa standardoitu tutkimuslomake valmiilla vastausvaih-
toehdoilla. Tulokset esitetdan taulukoilla ja kaavioilla. (Heikkild, 2014, 16; Holopainen & Pulkkinen
2010, 18.) Tilastollisen tutkimuksen tavoitteena on mahdollisimman suuri otosjoukko, jotta val-

tetdan sattuman vaikutus tutkimustuloksiin (Opinkirjo n.d.).
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4.2  Tutkimusmenetelmia

Empiirisen tutkimuksen perusmuoto on kuvaileva eli deskriptiivinen tutkimus. Sen tarkoituksena
on vastata kysymyksiin: mika/kuka, millainen, missa ja milloin. Se liittyy melkein jokaiseen tutki-
mukseen ja voi myos olla jonkin tutkimuksen pohjana. Kuvailevan tutkimuksen edellytyksena on
laaja aineisto, koska siind on tarkeaa tulosten luotettavuus, yleistettavyys ja tarkkuus. (Heikkila

2014, 14.)

Selittdva eli kausaalinen tutkimus pyrkii selvittdmaan ilmididen valisid syy- ja seuraussuhteita.
Jotta muuttujien valisid riippuvuuspaatelmia voidaan tehda, tulee tutkimusaineiston olla tar-

peeksi laaja. (Heikkild 2014, 15.)

Konstruktiivinen tutkimus perustuu sen kytkeytymiseen aikaisempaan teoriaan, kirjallisuuteen ja
tutkimukseen aiheesta seka ratkaisun uutuuden ja toimivuuden osoittamisesta. Siina tutkija ra-
kentaa organisaatiolle teoriaan perustuvan ratkaisun, jonka toimivuutta tarkastellaan kaytan-
nossd. Parhaimmillaan tutkimusmenetelma on jo havaittujen ongelmien ratkaisemisessa. Kon-
struktiivisen tutkimuksen lopputulosten raportointi rakentuu pdaasiassa kehitetyn ratkaisun esit-
telystd. (Virtanen 2006, 47-48.) Se sijoittuu liiketalouden tutkimuskentédssa empiiristen ja norma-

tiivisten tutkimuksien lohkoon (Virtanen 2006, 48).

Konstruktiivinen tutkimus aloitetaan etsimalla relevantti ongelma, jonka jalkeen on hyva selvittaa
pitkan aikavalin tutkimusyhteistydmahdollisuudet kohdeorganisaation kanssa. Sitten tulee pe-
rehtya aiheeseen syvallisesti niin kdytanndssa kuin myos teoriassa. Sen jalkeen voidaan innovoida
ratkaisu ongelmaan, toteuttaa ratkaisu ja testata sen toimivuus. Lopuksi vield pohditaan ja analy-

soidaan ratkaisua ja koko tutkimusprosessia. (Lukka 2001.)

Survey-tutkimuksessa kaytetdaan suunnitelmallista kysely- tai haastattelututkimusta, jotka toteu-
tetaan valmiiksi jasenneltyja tutkimuslomakkeita kdyttdaen. Keratty data voidaan analysoida mo-
nilla eri tavoilla. (Holopainen & Pulkkinen 2010, 19.) Tutkimustavan hyotyina ovat tehokkuus ja

taloudellisuus, kun tutkittavia on paljon (Heikkild 2014, 19).
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4.3  Tutkimusaineiston kerdaminen

Tutkimuksen datan kerdaminen aloitetaan paattamalla, kaytetaanko kokonaistutkimusta, jolloin
tutkitaan perusjoukon jokaista otantayksikk6a, vai tutkitaanko vain osaa perusjoukosta. Jalkim-
maisessad tapauksessa osajoukon ajatellaan edustavan koko perusjoukkoa ja siihen perustuvat
otantatutkimukset. Otantatutkimuksen etuina kokonaistutkimukseen verrattuna ovat sen edulli-
suus ja se, ettei se vie niin paljon aikaa. Otantatutkimuksen hallinta on myds helpompaa, koska
tydmaara on pienempi. Joskus myds kokonaistutkimuksen tekeminen voi olla mahdotonta hyvin
suuren perusjoukon vuoksi. Kokonaistutkimusta kannattaa harkita vain, jos perusjoukko on pieni.
(Holopainen & Pulkkinen 2010, 27-28.) Menetelman valintaan vaikuttavat myos tutkimukseen
valittu lahestymistapa, asetetut tutkimuskysymykset ja tutkimuseettiset nakokulmat (Opinkirjo

n.d.).

Otos on perusjoukon osajoukko, mikéli perusjoukon jokaisella otantayksikolla on yhtalaiset mah-
dollisuudet tulla tarkastelun kohteeksi. Mikali ndin ei ole, osajoukkoa kutsutaan ndytteeksi.
Otosta voidaan kutsua edustavaksi, jos sen otantayksikdiden ominaisuudet vastaavat perusjou-

kon ominaisuuksia samassa suhteessa. (Holopainen & Pulkkinen 2010, 27.)

Otantamenetelma maarittda sen, miten otos poimitaan. Ei ole olemassa otantamenetelmaa, joka
sopisi kaikkiin tilanteisiin ja siksi otantamenetelma tulee paattaa aina tapauskohtaisesti. Otanta-
menetelmat voidaan jakaa kahteen kategoriaan: todenndkdisyyteen ja harkintaan perustuviin
menetelmiin. Todennakdisyyteen perustuvia menetelmia ovat yksinkertainen satunnaisotanta,
systemaattinen otanta, ryvdsotanta ja ositettu otanta. Naiden tuloksena on otos. Harkintaan pe-
rustuvia menetelmia ovat harkinnanvarainen otanta ja kiintiootanta. Naiden tuloksena on néayte.
(Holopainen & Pulkkinen 2010, 29.) Otantamenetelman valintaan vaikuttavat mm. tutkimuksen
tavoitteet, perusjoukon sijainti, kdytettavissa olevat rekisterit, budjetti seka perusjoukon jasenten

erilaisuus tai samankaltaisuus tutkittavien ominaisuuksien suhteen (Heikkild 2014, 35).

Yksinkertaisessa satunnaisotannassa eli umpimahkaisessa otannassa, jokaisella perusjoukon ja-
senelld on yhta suuri mahdollisuus tulla valituksi otokseen. Sattumanvaraisuus voidaan toteuttaa
esim. satunnaisotantageneraattoreilla. Menetelma on parhaimmillaan silloin, kun perusjoukosta

ei ole etukateistietoa tai se on homogeeninen. (Heikkild 2014, 36.)
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Systemaattisessa eli tasavalisessa otannassa perusjoukosta poimitaan tasavalein yksil6ita. Sen voi
toteuttaa esim. niin, ettd ensin laitetaan henkilot aakkosjarjestykseen ja sitten valitaan listasta
joka neljas. Tata otantamenetelmaa tulee valttaa, jos perusjoukossa esiintyy jaksoittaista vaihte-
lua, koska silloin se voi aiheuttaa tuloksiin systemaattista virhetta. (Heikkild 2014, 36.) Otantame-
netelmaa voidaan kayttaa, jos halutaan ottaa otos esim. kassajonossa olevista, liikenteesta tai

liukuhihnatuotannosta (Holopainen & Pulkkinen 2010, 31).

Ryvasotannassa olemassa olevista ryhmista (esim. joukkueista tai yrityksistd) arvotaan satunnai-
sesti tai systemaattisesti mukaan otettavat. Ryvdsotantaa kdytetaan mm. kansallisissa kuluttaja-
tutkimuksissa, jolloin keskitytddn tutkimaan vain tiettyjen kaupunkien kuluttajia. (Heikkild 2014,

39-40.)

Ositetussa otannassa perusjoukko jaetaan ensin ositteisiin ja sitten ositteista valitaan otokseen
esim. sama maara yksil6ita tai ositteiden ollessa erikokoisia prosentuaalisesti sama maara yksi-
|6ita. Ositettua otantaa kannattaa kayttaa, kun perusjoukko heterogeeninen, mutta voidaan jakaa

pienempiin homogeenisiin osajoukkoihin. (Heikkild 2014, 38—-39.)

Harkinnanvaraisessa otannassa tutkija valitsee mahdollisimman objektiivisesti ja tasapuolisesti
otantaan tulevat. Menetelman kaytto edellyttaa aihealueen ja perusjoukon tuntemista. Tuloksia

tulee tulkita erityisen varovaisesti. (Holopainen & Pulkkinen 2010, 34.)

Kiintiotannassa paatetaan etukateen esim. kuinka monta nais- ja miesvastaajaa halutaan. Kyse-
lya jatketaan niin kauan, ettd maaritelty otoskoko tulee tadytettyd kunkin kategorian kohdalla.

Kiintibotantaa hyédynnetadn mm. vaaligallupeissa. (Heikkild 2014, 40-41.)

Kyselylomake on maaramuotoinen kysymyspatteristo ja silld kerdtadn dataa. Kyselylomakkeen
etuina haastatteluihin verrattuna ovat mm. nopeampi tiedon keruu, tallentaminen ja kasittely
seka haastateltavien tasapuolinen kohtelu. Lisaksi sen tayttaminen on haastateltavalle helpom-
paa, varsinkin jos kdytetaan kysymyksia, joissa on valmiit vastausvaihtoehdot. Valmiiden vastaus-
vaihtoehtojen kayttdminen myo6s vahentaa vastausten tulkinnanvaraisuutta. (Holopainen & Pulk-
kinen 2010, 39.) Kysymyksia ja vastausvaihtoehtoja suunnitellessa on pohdittava, kuinka tarkkoja
vastauksia halutaan ja kuinka tarkkoja vastauksia on edes mahdollista saada. Samaa asiaa voidaan
myos kysya usealla eri tavalla ja eri mitta-asteikoilla. Kysymystyyppeja ovat avoimet kysymykset,

suljetut eli strukturoidut kysymykset ja sekamuotoiset kysymykset. (Heikkild 2014, 47, 51-52.)
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4.4 Aivoriihi kehittdamismenetelmana

Aivoriihi on ideointimenetelmad, jota hyodyntamalla saadaan keksittya paljon luovia ideoita jo-
honkin maariteltyyn aiheeseen liittyen. Sen perusperiaatteena on, ettd maara tuottaa laatua eli
mitd enemman ideoita, niin sen todenndkdisemmin sielld on joukossa myos toteuttamiskelpoisia
ideoita. (Innokyla n.d.) Aivoriihi voi olla perinteinen, nimellinen ja/tai séhkéinen. Joidenkin tutki-
musten mukaan ryhmamuotoisessa aivoriihessa ei valttamatta synny sen enempaa hyvia ideoita

kuin yksilosuoritteisena. (Al-Samarraie & Hurmuzan 2018.)

Aivoriihi aloitetaan paattamalla vetaja, joka huolehtii muistiinpanojen tekemisestd, ja asettamalla
ratkaistava ongelma. Seuraavaksi ideoidaan ratkaisuja ilman sensuuria ja vasta sen jdlkeen arvi-
oidaan ratkaisujen toimivuutta ja voidaan tarvittaessa yhdessa parannella ideoita. Lopuksi vali-

taan parhaimmat ideat toteutukseen. (Innokyla n.d.)
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5  Empiirisen tutkimuksen tarkempi kuvaus

Kysely tehtiin Webropol-ohjelmalla ja se oli avoinna 14.-30.6.2024 valisen ajan. Kysely jaettiin
Kuntarekryn paakayttdjille 14.6.2024 ja pyydettiin valittamaan heidan paivakotien keikkalaisil-
leen. Lisdksi 17.6.2024 kyselya jaettiin Kuntarekryn somekanavissa. Vastauksia saatiin yhteensa

442 kpl. Kvantitatiivisia kysymyksia kasiteltiin Webropolissa ja Excelissa.

5.1 Toimeksiantajan kuvaus

Grade Solutions Oy muutti nimensa FCG Digitalista yrityskauppojen myot3, liittyen kevaalla 2024
Grade perheeseen. Grade on Pohjoismaiden johtava rekrytointi- ja hr-ratkaisuja tuottava yritys
julkisella sektorilla. Heiddn valikoimissaan on mm. oppimisen hallintajarjestelmia, tyontekijaky-

selyt, suorituksen arvioinnin tuki ja osaamisen kehittdminen. (Kirkkorekry n.d.)

Grade Solutions Oy taas on hallitseva markkinajohtaja Suomen julkisen sektorin rekrytointiratkai-
suissa. Se on suomalainen ohjelmistokumppani, joka kehittda vuosien kokemuksella moderneja
ja toimintavarmoja verkkopalveluita ja ohjelmistoratkaisuja varsinkin julkisen sektorin tarpeisiin.

(Kirkkorekry n.d.)

Heidat tunnetaan parhaiten Kuntarekry- ja Kirkkorekry-palveluistaan, jotka ovat Talentrekry-rek-
rytointijarjestelmaan pohjautuvia rekrytointipalveluja. Lisaksi heilla on valikoimissaan Intro-pe-
rehdytysohjelmisto seka henkildst6- ja muutossuunnitteluohjelmisto Diip, jota kdytetaan, kun ha-
lutaan mallintaa uutta organisaatiorakennetta luotettavan henkildstétiedon pohjalta. Kaikki oh-
jelmistot ovat muokattavissa niin pienen kunnan kuin suuren hyvinvointialueenkin tarpeisiin.

(Kirkkorekry n.d.)

5.2  Tutkimuksen ldhtotilanne

Vuodesta 2030 ldhtien varhaiskasvatuksessa tulee olemaan merkittava uudistus tyontekijoidensa

koulutustaustassa (Varhaiskasvatuslaki 7:37 §.) ja se tulee hankaloittamaan entisestdan hankalaa
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tyomarkkinatilannetta alalla. Taman lisdksi jopa 37 % padivakodeista on ilman varahenkilostojar-
jestelmaa (Siitonen 2021, 13). Mm. naiden syiden vuoksi paadyttiin tutkimaan mitd henkiléstore-
surssien johtamisen keinoja paivakodit voisivat hyodyntaa tyontekijéiden houkuttelussa ja sitout-
tamisessa. Tarkempaan tarkasteluun otettiin henkildstéresurssien johtamisen erityispiirteet pai-
vakotikontekstissa. Lisdksi perehdyttiin keikkatyohon kasitteend. Lyhyesti kuvattuna tyon tavoit-
teena on kehittaa paivakotien keikkatyontekijoiden johtamista. Tavoitteena on myos |6ytaa kei-
noja houkutella kuntien paivakoteja kdyttamaan Kuntarekrya keikkatyovalitykseen, mikali eivat

vield niin tee.

Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa aiheeseen perehtymalld ensin henkil6storesurssien
johtamiseen keskittyen erityisesti tyontekijoiden sitouttamiseen ja houkutteluun. Lisdksi keikka-
tyohon perehdytddn paremmin, etsimalla tietoa siitd, ettd: mita se on, kuka sitad tekee ja miksi

seka sen positiiviset ja negatiiviset puolet tydontekijan nakdkulmasta.

Tutkimuskysymykset paadyttiin jakamaan teoreettisiin ja empiirisiin (taulukko 2.):

Taulukko 2. Tutkimuskysymykset

Teoreettiset tutkimuskysymykset Empiiriset tutkimuskysymykset

Mita henkilostoresurssien johtamisen
keinoja on, ettd saadaan tyontekijoita Miten saada sijaisia sijaisrekisteriin?
ja sitoutettua heidat?

Onko keikkatyontekijyys vapaaeh- Miten saada sijaisrekisterissa olevat si-
toista? toutettua tekemaan keikkoja?

Mika motivoi keikkojen tekemiseen?

5.3  Tutkimusprosessi

Taman opinnaytetydn tutkimusstrategiana on konstruktiivinen tutkimus ja siihen paadyttiin siksi,
ettd se on parhaimmillaan jo havaittujen ongelmien ratkaisemisessa. Tiedossa on jo paivdkotien
haasteet tyontekijoiden saamisessa ja tilanteen hankaloituminen entisestdaan tulevaisuudessa.

Konstruktiivisessa tutkimuksessa myds testataan tehtya ratkaisua kaytannossa. Sita ei kuitenkaan
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tdman opinndytetydprosessin puitteissa ole mahdollista ajallisesti toteuttaa, joten se jaa jatko-

tutkimusaiheeksi.

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui kuvaileva survey-tutkimus. Melkein jokainen tutkimus on kuvai-
leva eli deskriptiivinen tutkimus, koska sen tarkoituksena on vastata tutkimuksellisiin peruskysy-
myksiin ja niin on myo6s tassa tutkimuksessa. Survey-tutkimukseen paadyttiin sen helpon ja re-
surssitehokkaan toteuttamistavan vuoksi ja koska tutkimusjoukko on niin suuri. Survey-tutkimuk-

sessa on myos helppo yhdistaa kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimusote.

Taman tydn empiirinen tutkimusosuus toteutettiin konstruktiivisena survey-tutkimuksena. Tutki-
musongelman ja empiiristen tutkimuskysymysten pohjalta laadittiin kysely Webropol-ohjelmalla.
Kysely koostui padaasiassa strukturoiduista kysymyksistd. Kyselya tdydennettiin myos joillakin
avoimilla kysymyksilld, jotta voitiin saada tietoa, jota ei osattu ennakoida teorian pohjalta. Néin
saatiin yhdistettya kvantitatiivisen otteen hyvat puolet, ettd saadaan mahdollisimman paljon ai-
neistoa ja aineiston analysointi pysyy resurssitehokkaana ja kvalitatiivisen hyvat puolet siina, etta

saadaan muodostettua laajempi kuva tutkimusongelmasta ja ratkaisuista siihen.

Kysely (liite 2) jaettiin Kuntarekryn paakayttdjille, jotta he voivat jakaa sen heidan paivakodeis-
sansa keikkoja tekeville sijaisilleen. Lisaksi kyselya jaettiin Kuntarekryn somekanavissa. Tutkimus
kuitenkin keskitettiin Kuntarekryn kautta paivdakodeissa keikkatyota tekeviin ja kyselyn kysymys-
ten asettelulla yritettiin blokata muut vastaajat pois. Kysely oli pari viikkoa avoinna kesakuussa.
Kesé ei ole paras aika toteuttaa kyselya, koska paivakodit eivat padsaantoisesti ole auki ja moni

lomailee silloin, mutta opinnaytetydprosessin kannalta se oli valttamatonta.

Kysely sisdlsi yhteensa 13 kysymysta. Kahdeksan kysymysta oli kaikille suunnattuja ja viisi kysy-
mysta oli vain osalle, riippuen heidan vastauksistaan. Kysymyksistd 11 oli monivalintakysymyksia

ja osa niista sisalsi myds avoimen vastausvaihtoehdon. Kokonaan avoimia kysymyksia oli kaksi.

Toiveena oli saada vastauksia eri tehtavissa tyoskentelevilta keikkatyontekijoilta, joten mikali jos-
takin oleellisesta ammattiryhmasta ei olisi parin viikon jalkeen saatu tarpeeksi vastauksia, olisi
kyselyn vastaamisaikaa jatkettu tai muuten tavoiteltu mahdollisimman monimuotoista otantaa.
Tarkkoja maaria tai prosenttiosuuksia eri ammattiryhmille ei kuitenkaan ollut mielekasta asettaa

tutkimuksen alkuvaiheessa.
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Kyselyn aineisto kasiteltiin alustavasti ensin niin, etta tarkastettiin vastausten jattoajat, etta oliko
niiden perusteella aihetta epailla saman henkilon jattaneen vastauksensa useampaan kertaan.
Mikali ndin oli, vastauksien yhtaldisyyksia verrattiin keskenaan, etta voisivatko ne olla saman hen-

kilon jattamia. Tallaisia vastauksia ei ollut, joten kenenkaan vastauksia ei poistettu.

Seuraavaksi toisen kysymyksen vastauksia koskien kelpoisuutta/tyotehtavia korjattiin. He, jotka
olivat vastanneet "muu tehtava, kerro mika” -kohtaan lukion tai peruskoulun, vastaus muutettiin

”pdivakodin avustavat tehtavat”.

Lopuksi kahden viimeisen kysymyksen vastaukset kaytiin lapi niin, ettd jos joku oli vastannut
"muu, mikd/mitka?” -kohtaan selkeésti jotain sellaista, mika oli erikseen lueteltuna, vastaus kor-
jattiin. Esimerkiksi vastaus ”Halytysraha myds keikkalaisille” muutettiin ”“Muut etuudet/palkkiot”

-vastaukseksi.

Nama vaiheet tehtiin Webropolissa, koska naiden osalta se oli tutkijan mielesta visuaalisuudel-
taan ja helppokayttoisyydeltdaan parempi vaihtoehto kuin esim. Excel tai PSPP. Sen jdlkeen loppu-

jen vastausten kasittely siirrettiin Exceliin ja PSPP:hen.

Kokonaan avoimiin kysymyksiin (kysymykset 10 ja 11), tulleet vastaukset jaoteltiin karkeasti mai-
ninnoiksi niin, ettd paaosin yksi maininta oli yhdella rivilla. Sen jalkeen maininnat kysymykseen
”"Mika mielestasi toimii Kuntarekryn sijaisvalityksessa?” jaettiin karkeasti kahdeksaan paaluok-
kaan. Maininnat kysymykseen “Mitd mielestasi pitdisi kehittda Kuntarekryn sijaisvalityksessa?”

jaettiin karkeasti 13 padluokkaan ja osa niista viela 2—4 alaluokkaan.

Lisdksi lopuista kysymyksista laadittiin yhdensuuntaiset frekvenssijakaumat. Sen jalkeen kaikki
frekvenssijakaumat ja avoimien kysymyksien luokkajaot koostettiin Powerpoint-esitykseksi ja pi-
dettiin aivoriihi Kuntarekryn tuoteomistajan ja palvelupaallikon kanssa. Aivoriihen tuotoksena
saatiin ideoita seitseman kyselyn tuloksien kautta muodostetun ongelman ratkaisemiseen. Nama
tulokset raportoitiin ja sen lisdksi teorian ja kyselyn tuloksien perusteella koostettiin viiden koh-
dan vinkkilistan paivakodeille, miten he saisivat paremmin sitoutettua nykyiset keikkalaiset ja

houkuteltua uusia keikkalaisia heille. Lopuksi viela tehtiin pohdintaosuus.

Aivoriihi valittiin kehittamismenetelmaksi mm. siksi, etta se on helppo toteuttaa pienella ryhmalla
ja se on hyva silloin, kun osallistujat ovat hyvin perilld aiheesta. Lisdksi se voidaan toteuttaa hel-

posti teamsilla.
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Aivoriihen jalkeen aineisto kasiteltiin vield lopullisesti. Vastaukset avoimiin vastauksiin jaettiin tar-
kasti maininnoiksi ja varmistettiin, etta yhdella rivilla on vain yksi maininta. Alustavassa analysoin-
nissa osa saman vastauksen samankaltaisista maininnoista jatettiin samalle riville. Sen jalkeen
maininnat jaettiin paaluokkiin, joista ylaluokkiin ja joista osa viela alaluokkiin. Luokat myos pyrit-
tiin nimedamaan niin, ettd ne ymmartaa ilman tutkijan selostusta. Aivoriihessa tutkija selosti luokat

ja niiden valiset erot, joten ne olivat alustavassa analysoinnissa niukkasanaisemmin nimettyja.

Lopuksi vield tutkija kadvi kaikki vastaukset ldpi Excelissa ja tarkasti niiden johdonmukaisuuden.
Vastauksissa ei ilmennyt selkeda epaloogisuutta. Kukaan ei esimerkiksi vastannut, etté olisi tehnyt
edeltdvan 12 kuukauden aikana yli 50 keikkaa paivakodeissa ja samalla kirjoittanut avoimeen ky-

symykseen, miten ei keikkaile terveyssyista.

Kaikki vastaukset kdaydaan yksitellen lapi, jonka jalkeen siirrytdan tarkastelemaan kahden katego-
rian valisia eroja vastauksissa. Kategoriat ovat he, jotka ovat tehneet keikkoja pdivakodeissa edel-
tavan 12 kuukauden aikana ja he, jotka eivat ole tehneet. Avoimet kysymykset rajattiin pois kate-
gorioiden valisesta tarkastelusta, koska vastauksista ilmenee jo valmiiksi tarpeeksi hyvin, millai-

silla meriiteilld vastaaja vastaa.
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6  Kyselyn tulokset

Kysymyksia on yhteensa 13, joista kaikille suunnattuja on kahdeksan. Kokonaan avoimia kysymyk-
sid on kaksi. Otoskoko kaikille suunnatuissa kysymyksissa on 442 ja osalle suunnatuissa kysymyk-

sissa 340.

6.1 Kyselyn vastaajien taustatiedot

Ensimmaiseksi kartoitettiin vastaajien ikdhaarukkaa. Vastaajista suurin osa (42 %) on 18-25-vuo-
tiaita. Toiseksi eniten on 26—35-vuotiaita, 36—45-vuotiaita ja 56—-65-vuotiaita (14 % kussakin ryh-
massd). Kolmanneksi eniten on 46-55-vuotiaita (10 %) ja neljanneksi eniten yli 65-vuotiaita (5 %).

Vahiten on alaikaisia (1 %). (kuva 2.)

+65vuotta M 5%
56-65 vuotta NN 14 %
46-55 vuotta [N 10 %
36-45 vuotta | 14 %
26-35 vuotta NN 14 %

Ikdhaarukka

18-25 vuotta I 42 %

alle18vuotta B 1%

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

Vastausmaara

Kuva 2. Vastaajien ikd (n=442)

Seuraavaksi tiedusteltiin missa tyotehtavissad ja/tai koulutustaustalla vastaajat tyoskentelevit.
Vastaajista melkein puolet (41 %) on lastenhoitajia tai lahihoitajia. Toiseksi eniten on paivdkodin
avustavissa tehtavissa toimivia (24 %). Kolmanneksi eniten (16 %) on muun koulutuksen saaneita

tai muissa tehtavissa toimivia kuin vastausvaihtoehdoissa on valmiiksi maaritelty. Avoimissa vas-
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tauksissa korostuvat eniten perhepaivahoitajan, koulunkdaynninohjaajan, sairaanhoitajan ja sosio-
nomin koulutukset seka erilaiset taiteellisten ja kaupallisten aineiden koulutukset. Vastaajista var-
haiskasvatuksen opettajia on 7 %, lastenhoitaja- tai l[ahihoitajaopiskelijoita on 5 %, varhaiskasva-
tuksen sosionomiopiskelijoita on 4 %, varhaiskasvatuksen opettajaopiskelijoita on 2 % ja varhais-
kasvatuksen sosionomeja on 1 %. Vastaajissa ei ollut lainkaan varhaiskasvatuksen erityisopettajia

tai sellaiseksi opiskelevia tai paivdakodin johtajina toimivia. (kuva 3.)

Lastenhoitaja/ldhihoitaja I 11 %
Paivakodin avustavat tehtdvit I 24 %
Muu tehtava, kerro mikd I 16 %
Varhaiskasvatuksen opettaja I 7 %
Lastenhoitaja-/l3hihoitajaopiskelija  m— 5 %
Varhaiskasv. sosionomiopiskelija | 4 %
Varhaiskasv. opettajaopiskelija ™ 2 %

Varhaiskasvatuksen sosionomi B 1%

Tyétehtava/koulutus

Varhaiskasv. erityisopettaja = 0%
Varhaiskasv. erityisopettajaopisk. = 0%
Paivakodin johtaja 0%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%
Vastausmaara

Kuva 3. Vastaajien koulutus/tyotehtaviat (n=442)

Vastaukset mukailevat hyvin paljon muiden kysymysten vastauksia. Koska suurin osa kyselyyn
vastaajista on alle 26-vuotiaita, on oletettavaa vastaajien kdyneen suurimmaksi osin vain toisen
asteen koulutuksen tai etta ovat talla hetkelld suorittamassa korkeakoulututkintoa. Lisdksi myo-
hemmissa kysymyksissa tulee esiin, ettd varhaiskasvatuksen opettajille tarjotaan vain lastenhoi-
tajan keikkoja. Sekin on voinut vaikuttaa tdman kysymyksen vastauksiin siten, etta sen takia on
vastattu tekevansa lastenhoitajan toita, vaikka todellisuudessa olisi mahdollisuus varhaiskasva-

tuksen opettajan tai sosionomin tehtaviin.

Seuraavaksi tiedusteltiin vastaajien tyotilannetta. Noin neljdsosa vastaajista (26 %) on talla het-
kella opiskelija. 19 % vastaajista tyollistaa itsensa pelkdstdaan keikoilla. Kolmanneksi eniten vas-

taajista (17 %) on osa-aikatydssa. Neljanneksi eniten on kokoaikaty6ssa olevia ja tyottomia (13
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%). Elakkeelld on 8 % vastaajista. Perhevapaalla olevia on 3 % ja muulla tyévapaalla olevia on 1 %

vastaajista. Vuorotteluvapaalla ei ole kukaan vastaajista. (kuva 4.)

Opiskelija N 06 %
Teen pelkastaan keikkatyota maeessss—————— 19 %
Osa-aikatydssé mEEEEEEEEm———— 17 %
Kokoaikatydssd memmmmm 13 %
Tyotén mIEEEEEE——— 13 %
Eldkkeelld o 8 %

Tyotilanne

Perhevapaalla mmm 3 %
Muulla tyovapaalla ® 1%

Vuorotteluvapaalla 0%

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

Vastausmaara

Kuva 4. Vastaajien tyotilanne (n=442)

Tamankin kysymyksen vastaukset tukevat sitd tietoa, ettd suurin osa nuorista on opiskelijoita,
opiskelun ohessa tehdaan keikkatyota ja opiskelijareservi on suuri (Miettinen 2007, 9, 26). Kysy-
myksen vastaukset myo6s tukevat teoriaosuutta, jossa tulee ilmi mm., ettd keikkaty6ta tehdaan
lisdansioiden vuoksi, kun paatyon tulot eivat riitd (Kauhanen 2022, 43, 45; Huotari & Pitkdnen
2013, 24; Valkama 2024). Valkaman (2024.) mukaan my0s iso osa viime vuosina eldkkeelle jaa-

neista haluaa tyéskennella ainakin satunnaisesti.

6.2  Perustietoa keikkojen tekemisesta

Seuraavaksi tiedusteltiin, kuinka monta keikkaa eli yksittaista tydovuoroa vastaaja on arvionsa mu-
kaan tehnyt paivdakodeissa edeltdavan 12 kuukauden aikana. Koska keikkatyota saatetaan tehda
hyvinkin satunnaisesti ja vaihtelevasti (Kuhn & Galloway 2019) haluttiin aikajanteeksi valita pi-

dempi ajanjakso kuin esim. viikko tai kuukausi.

Suurin osa vastaajista (18 %) on tehnyt yli 50 keikkaa. Toiseksi eniten (17 %) on 1-5 keikkaa teh-

neitd ja kolmanneksi eniten (15 %) on 11-20 keikkaa tehneitd. 6-10 keikkaa tehneitd on 14 %,
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21-30 keikkaa tehneitd on 12 % ja 31-50 keikkaa tehneita on 10 % vastaajista. Yhtdkaan keikkaa

tehneita on 14 % vastaajista. (kuva 5.)

yli50 I 18 %
31-50 I 10 %

21-30 I 12 %

11-20 I 15 %

6-10 I 14 %

Keikkojen maara

1-5 I 17 %
Enyhtddn I 14 %

0% 5% 10% 15% 20%

Vastausmaara

Kuva 5. Kuinka monta keikkaa on tehnyt paivdkodeissa vuoden aikana (n=442)

Kysymyksen vastausvaihtoehtoja oli vaikea maaritella, koska tutkijalla ei ollut ennestaan juuri-
kaan etukateistietoa, kuinka usein yksittaiset paivakodin tyontekijat tekevat keikkaa. En yhtaan -
vaihtoehdon valitsi perati 14 % vastaajista, joka on erikoista, koska kyselya kuitenkin jaettiin siten,

ettd sen olisi pitdnyt tavoittaa ldhinna sellaisia, jotka keikkoja tekevat.

Seuraavaksi kysyttiin, ettd kuinka monessa eri paivakodissa on keikkaillut edeltdvan 12 kuukau-
den aikana. Neljdsosa vastaajista (24 %) on tehnyt keikkaa yhdessa paivakodissa. 18 % on keik-
kaillut kolmessa paivakodissa, 17 % viidessa tai useammassa, 16 % kahdessa ja 11 % neljdssa. 14
% vastaajista ei ole keikkaillut yhdessakdan paivakodissa edeltdvan 12 kuukauden aikana. (kuva

6.)
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Viidessa tai useammassa [N 17 %
Neljassd NG 11%
Kolmessa [N 18%
Kahdessa [N 16 %
Yhdessé NN 24 %
En ole keikkaillut lainkaan GG 14 %

Paivakotien maara

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Vastausmaara

Kuva 6. Kuinka monessa paivakodissa on keikkaillut vuoden aikana (n=442)

Taman kysymyksen vastaukset tukevat edellisen kysymyksen vastauksia. Vuodessa alle 20 keikkaa
paivakodeissa tehnyttd on melkein puolet (46 %) ja siksi keikkoja ei tehda kauhean monessa eri
paivakodissa. Vuodessa yli 50 keikkaa paivakodeissa tehneitd on 18 % ja oletettavasti heidan keik-
kansa jakautuvat moneen eri paivakotiin ja siksi viidessa tai useammassa pdivakodissa keikkoja
tehneitd on 17 %. Tata tukee myds muuttujien vélinen kontingenssikerroin (C=0,69, n=442), jonka

mukaan tehtyjen keikkojen lukumaaralla ja keikkapaikkojen maaralla on riippuvuutta (liite 5).

Sitten kysymyksena oli “Miten saat tiedon keikoista ja vastaanotat keikkoja?”. Tahan kysymyk-
seen sai valita useamman vastausvaihtoehdon eika vastausvaihtoehtojen maaraa ollut rajattu.
Selked enemmistd (77 %) vastasi saavansa keikkatarjouksia Kuntarekryn kautta. Myos yli puolet
(58 %) vastaajista saa keikkatarjouksia niin, etta paivakodinjohtaja tms. soittaa tai laittaa viestia.
8 % vastaajista saa keikkatarjouksia paivakodin Whatsapp-ryhman tms. kautta, 5 % sahkopostitse,

3 % Temporen tai Seuren kautta ja 2 % jonkin muun nettisivun tai sovelluksen kautta. (kuva 7.)
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Kuntarekryn kautta [N 77 %
Paivikodinjohtaja tms. soittaa tai laittaa... NN 58%
Paivakodin Whatsapp-ryhma tms. Il 8 %
Sadhkoposti M 5%

Tempore tai Seure W 3%

Viestintdkanava

Muun nettisivu/sovellus I 2%

0% 10% 20% 30% 40 % 50% 60 % 70 % 80 %
Vastausmaara

Kuva 7. Miten saa tiedon keikoista (n=442)

Oli odotettua, etta selkeasti eniten keikkatarjouksia saadaan Kuntarekryn kautta, koska kyselya
jaettiin Kuntarekryyn rekisteroidyille paivakotien keikkalaisille ja Kuntarekryn somekanavissa.
Whatsapp-ryhmien tms. kdytén tutkija odotti suuremmaksi. Tosin osa vastaajista voi sekoittaa
sen tuohon ”pdivakodinjohtaja tms. soittaa minulle tai laittaa viestia”. Hieman yllattaen osa vas-
taajista saa keikkatarjouksia sahkopostitse, koska luulisi sen olevan turhan hidasta ja vaikeakayt-
toisempaa. Tassakin tosin osa vastaajista on voinut sekoittaa Kuntarekryn kautta tulevat auto-

maattiset sahkoposti-ilmoitukset keikoista tavallisiin sdhkdposteihin.

6.3  Lisakysymykset Kuntarekrysta

He, jotka vastasivat saavansa keikkatarjouksia Kuntarekryn kautta (n=340), vastasivat lisdksi tassa
alaluvussa oleviin lisakysymyksiin. Lisakysymyksia heille oli viisi kappaletta, joista monivalintoja

oli kolme ja avoimia kysymyksia kaksi.

Kysymyksilla haluttiin kartoittaa, miten keikkatydntekijat ovat l6ytdaneet Kuntarekryn sijaisrekis-
teriin. Lisaksi pyydettiin antamaan yleisarvosana Kuntarekryn toimivuudesta keikkojen saami-
sessa sekd myos yksityiskohtaisempia vaittamia Kuntarekryn eri ominaisuuksista. Avoimilla kysy-
myksilla haluttiin kerata tarkempaa tietoa Kuntarekrystd, ettd mika toimii talla hetkelld ja mita

pitdisi viela kehittaa.
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6.3.1 Mita kautta Kuntarekryn sijaisrekisteriin |0ydetaan

Kuntarekryn sijaisrekisteriin paasi tai 16ysi Kuntarekry.fi-sivuston kautta melkein puolet (46 %)
vastaajista. Neljdsosa (24 %) vastaajista kuuli siitd jonkun tutun kautta. TE-palveluiden avoimien
tyopaikkojen kautta sen 16ysi 10 % vastaajista, kunnan nettisivuilta 7 %, esihenkilon suosituksesta
5 %, harjoittelun ohjaajan suosituksesta 2 % ja sosiaalisesta mediasta 2 %. Jotain muuta kautta

sinne |6ysi 4 % vastaajista. (kuva 8.)

Joku muu, mika? -vaihtoehdon valitsi 14 vastaajaa eli nelja prosenttia kaikista kysymykseen vas-
tanneista. Avoimissa vastauksissa korostuivat, etta vastaaja oli mennyt suoraan paivakodista ky-

symaan toita ja ettei vastaaja endd muista, mita kautta l6ysi Kuntarekryn sijaisrekisteriin.

Kuntarekry.fi-sivusto s 46 %
Ystdvad/perheenjdsen/muu tuttu suositteli T 24 %
Te-palvelut/Tyémarkkinatori I 10 %

Kunnan nettisivut Il 7 %
Esihenkild suositteli WM 5 %
Joku muu, mikd? W 4%

Tiedotuskanava

Sosiaalinen media M 2%

Harjoittelun ohjaaja suositteli M 2 %

0% 10% 20% 30% 40 % 50%
Vastausmaara

Kuva 8. Mita kautta 16ysi Kuntarekryn sijaisrekisteriin (n=340)

6.3.2 Arvosanojen kerdaaminen Kuntarekryn kaytettavyydesta

Seuraavaksi tiedusteltiin vastaajien mielipiteita Kuntarekryn sijaispuolen eri ominaisuuksista. Vas-
tausvaihtoehdot olivat tdysin eri mielta (1), osittain eri mieltd (2), ei samaa eika eri mielta (3),
osittain samaa mielta (4) ja tdysin samaa mielta (5). Lisdksi kuudentena vaihtoehtona oli en osaa

sanoa. Vastauksien keskiarvot on laskettu asteikolla 1-5 eli en osaa sanoa -vastausvaihtoehto ei
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vaikuta vastauksien keskiarvoon. Parhaimmat keskiarvot saivat: kdytettavyyskalenteri (4,5), sijais-
hakemuksen jattaminen ja paivittdminen (4,4) ja keikkakalenteri (4,3). Huonoimmat keskiarvot

saivat keikkatarjousten riittdva maara (3,4) ja keikkatarjousten informatiivisuus (3,6). (kuva 9.)

g s 1 G
Sijaishakemuksizsrl)(?;\r/\i/'csé‘lr:linen on sujuvaa - 24% _
Sijaishakemukks::k:'::\tlirzi;e“ on sujuvaa fowse 27 [ s 4%
Keikkakalenterkigst?;/:\fijligen on sujuvaa -- 23% _
OngeImatilanteli(s::kis:s/r;zzrl)ga tydnantajalta .- 29% _
Keikkojen vasizzzic;trtlaomxoen on sujuvaa -. 33% _
Keikkatarjoukset ova'F tarpeeksi informatiivisia _ 39% -
keskiarvo 3,6
Saan tarpf:sli(siial:\elzci)klg?iarjouksia _- 29% -

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Vastaukset

Kysymykset

W Taysin eri mieltd M Osittain eri mielta M Ei samaa eikd eri mielta

Osittain samaa mieltd M Taysin samaa mielta M En osaa sanoa

Kuva 9. Mielipide Kuntarekryn sijaispuolen eri ominaisuuksista (n=340)

Vastaukset jakautuvat aika paljon "ongelmatilanteissa saan apua tydnantajalta” -kohdassa. Se voi
kertoa siita, etta kaikki eivat valttamatta ole kohdanneet ongelmia ja ettd ongelmien vakavuu-
dessa voi olla paljonkin vaihtelua. "Saan tarpeeksi keikkatarjouksia” vaihtoehdossa vastaukset
my0s jakautuvat jonkin verran ja sita tukee se, ettd suurimmaksi osaksi keikkoja tehdaan alle 20
vuodessa (46 % vastaajista). Samaan aikaan on myds pienempi joukko (18 % vastaajista), jotka

tekevat vahintaan yhden keikan viikossa.

Seuraavaksi vastaajat saivat arvioida asteikolla 0-10, kuinka toimivana pitdvat tapaa saada keik-

koja Kuntarekryn kautta. Otoskoko on 340 kappaletta ja otoksen keskiarvo on 7,1 ja mediaani 8,0.
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Vastauksien summa on 2412,0 ja keskihajonta eli keskimaardinen etaisyys keskiarvosta on 2,4.

(taulukko 3.)

Taulukko 3. Arvio Kuntarekryn toimivuudesta keikkojen saamisessa (n=340)

Minimiarvo

Maksimiarvo

Keskiarvo

Mediaani

Summa

Keskihajonta

0,0

10,0

7,1

8,0

2412,0

2,4

Vastaukset jakautuvat selkedsti eniten asteikon ylapdaahan. Arvosanaksi 7-9 antoi 61 % prosenttia

vastaajista. Lisdksi perati joka kymmenes vastaaja antoi tdyden kympin. (kuva 10.)
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Kuva 10. Arvosanojen jakautuminen kysyttdessd Kuntarekryn toimivuutta keikkojen saamisessa

(n=340)

Vastausten keskiarvo ja mediaani tukevat edellisen kysymyksen vastauksia, joissa Kuntarekryn

kayttoon liittyvat kohdat saivat kaikki keskiarvoksi vahintdan 4,0. Keskihajonta (2,4) on myoés

melko pieni, joka nakyy myods tarkemmin kuvassa 11, eli voidaan tulkita vastaajien olevan paa-

saantoisesti varsin tyytyvaisia Kuntarekryn toimivuuteen keikkojen saamisessa.
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6.3.3  Mika mielestdsi toimii Kuntarekryn sijaisvalityksessa?

Ensimmainen avoin kysymys oli, ettd mika vastaajan mielesta toimii Kuntarekryn sijaisvalityk-
sessa. Vastauksia tuli 340 kappaletta ja ne kasiteltiin induktiivisen sisallonanalyysin avulla. Analy-

sointi aloitettiin pelkistamalla vastaukset. Esimerkiksi seuraavanlainen vastaus:

” Kdytettdvyyskalenteri on helppo kdyttéid ja keikan vastaanottaminen on melko helppoa. On hyvi

ettd vastausviestissé lukee aina numero, josta saa lisétietoja.”

pelkistettiin seuraavanlaisiksi maininnoiksi:

e kaytettavyyskalenteri on helppo kayttaa

e keikan vastaanottaminen on melko helppoa

e on hyva ettd vastausviestissa lukee aina numero, josta saa lisatietoa.

Taman jalkeen luotiin 12 paaluokkaa, joihin maininnat kategorisoitiin. Kaikki-paadluokka kasittaa
43 vastausta, joihin oli kirjoitettu vain “kaikki”, ”kaikki toimii” tms. En osaa sanoa -paaluokka ka-
sittda 33 vastausta, joihin oli kirjoitettu vain “en osaa sanoa”, “eos”, piste, viiva tms. Muut paa-
luokat jaettiin vield 3—8 ylaluokkaan. Osa ylaluokista jaettiin vielad selkeyttamisen vuoksi 2—14 ala-

luokkaan. (liite 3.)

Selkeasti eniten mainittiin keikkojen vastaanottamisen sujuvuus (116 mainintaa). Tarkemmin ku-
vattuna hyvind asioina pidettiin sitd, etta sai itse valita itselle mieluisat tyévuorot ja padivakodit
(11 mainintaa), keikkojen vastaanottaminen on nopeaa (8 mainintaa), keikkojen kautta voi luoda
suhteita/verkostoja ja siten saada tyotarjouksia pidemmista sijaisuuksista (5 mainintaa), kaikilla
on tasapuoliset mahdollisuudet saada sijaisuus (5 mainintaa), tieto tarjolla olevista keikoista tulee
ajoissa (3 mainintaa), keikkoja tarjotaan soittamalla suoraan (2 mainintaa) seka keikkojen vas-
taanottaminen yleisesti ottaen (4 mainintaa). Liséksi 78 mainintaa sai keikoille ilmoittautumisen
helppous, mika tarkemmin kuvattuna tarkoittaa tekstiviestitse tapahtuvaa sijaishakua (54 mai-
nintaa), keikkoja voi ottaa itselle sopivana ajankohtana (5 mainintaa) seka yleisesti ottaen ilmoit-

tautumisen helppous (19 mainintaa).
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Kaytettavyyskalenteri toimii 42 vastaajan mielesta. 17 vastaajan mielesta sita on helppo kayttaa
ja 9 vastaajan mielesta on hyva, kun kaytettavyyden pystyy itse maarittelemaan. Lisaksi 16 mai-

nintaa on yleisesti ottaen kdytettavyyskalenterin toimivuudesta.

31 vastaajan mielesta positiivista Kuntarekryn sijaisvalityksessa on helppokéayttoisyys (19 mielesta
yleisesti ottaen). Tarkemmin jaoteltuna helppokayttoisena pidetddn hakemuksen tekemista/pai-
vittamista (3 mainintaa), jarjestelmaa (2 mainintaa), kuntarekry.fi-sivustoa (2 mainintaa) seka

tyon hakemista (5 mainintaa).

Keikkatarjonta sai kiitosta 28 vastaajalta. Varsinkin keikkojen maaraa pidettiin sopivana tai run-
saana (23 mainintaa). Kolmen mielesta on hyva, etta on tarjolla eripituisia keikkoja ja kahden mie-

lesta yleisesti ottaen keikkatarjonta on hyvaa.

Tiedon maara ja informatiivisuus -paaluokkaan tuli 23 mainintaa. Viiden mielesta on hyvaa tyo-
vuoroon ilmoittautuessa, etta saa heti tiedon tyovuoron saamisesta tai saamattomuudesta. Li-
saksi yhden maininnan sai kommunikaatio sijaisen ja tydnantajan valilla. Yleisesti ottaen keikka-
tarjouksia informatiivisina pitda 14 vastaajaa ja erityisesti tekstiviestien informatiivisuudesta pi-

taa 3 vastaajaa.

Keikkakalenteria pitda toimivana 13 vastaajaa. Erityisesti kiitosta saa sen helppokayttoisyys (6
mainintaa) ja se, ettd nakee keikkatarjonnan jopa pitkélle tulevaisuuteen (2 mainintaa). Vastaa-

jista viisi pitda keikkakalenteria yleisesti ottaen toimivana.

Ty6nhaku sai 7 mainintaa. Tarkemmin maariteltyna se tarkoittaa sijaiseksi padasemisen helppoutta
(2 mainintaa), tyopaikkojen hakemisen helppoutta (2 mainintaa) sekd hyvana pidettiin ylipaa-

tansa toiden saamista (3 mainintaa).

Vaikka kysymyksellad kartoitettiin positiivisia asioita, vastauksissa ilmenee 14 negatiivista mainin-
taa. Kuudella vastaajalla ei ole mitdaan kehuttavaa ja nelja vastaajaa valittelee sita, ettei ole saanut
lainkaan keikkatarjouksia tai keikkoja. Lisaksi nelja mainintaa saivat asiat, joihin kunnat voivat itse

vaikuttaa eika niinkaan Kuntarekry.

Viimeisena on muut vastaukset ja maininnat -padluokka. Ajantasaisuus sai kolme mainintaa, kun-
tarekry.fi 2 mainintaa ja nopeus 4 mainintaa. 15 mainintaa on sellaisista asioista, joihin ennem-

minkin kunnat voivat vaikuttaa. Niitd ovat mm. palkkaus ja palkkojen maksaminen (3 mainintaa)
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ja toimiva perehdytys (4 mainintaa). Lisdksi 14 vastausta on sellaisia, ettei niitd oikein voinut luo-

kitella mihinkaan ylaluokkaan.

Vastaukset ovat siind mielessa hieman ristiriitaisia, ettd 43 vastaajaa on sitd mielta, ettd Kunta-
rekryssa kaikki toimii ja samaan aikaan 33 vastaajaa ei osaa sanoa mitdan, mika Kuntarekryssa

toimii. Tosin 340 vastaajasta he ovat selkedsti vahemmistda (12,6 % ja 9,7 %)

Yleisesti ottaen Kuntarekry saa erityisesti kiitosta helppokayttoisyydestd, kaytettavyyskalente-
rista ja keikkojen vastaanottamisen sujuvuudesta. Vastaukset ovat yhtenevaisessa linjassa aiem-
pien vastauksien kanssa, missa mm. kdytettavyyskalenterin kdyton sujuvuus sai keskiarvoksi 4,5

ja keikkojen vastaanottamisen sujuvuus keskiarvoksi 4,0.

6.3.4 Mita pitaisi kehittda Kuntarekryn sijaisvalityksessa?

Toinen avoin kysymys oli, ettd mita vastaajan mielesta pitdisi kehittdd Kuntarekryn sijaisvalityk-
sessa. Vastauksia tuli 340 kappaletta ja ne kasiteltiin induktiivisen sisdllonanalyysin avulla. Analy-
sointi aloitettiin pelkistamalla vastaukset samalla tavalla kuin edellisessakin kysymyksessa. Sen
jalkeen ne kategorisoitiin 12 paaluokkaan, joista osa jaettiin vield 3—12 ylaluokkaan. Selkeyttami-

sen vuoksi osa yldluokista jaettiin vield 3—12 alaluokkaan. (liite 4.)

29 vastaajan mielesta ei ole tarvetta kehittdd mitaan ja 75 vastaajaa ei osannut sanoa mitaan
kehityskohteita. 13 vastausta on luokittelemattomia, koska niistd ei oikein saanut selvada, etta

mita niilla tarkoitetaan.

Se, etta sijaistarjouksissa pitdisi lukea minka ikaisia lapsia ryhméassa on, muodostettiin omaksi
paaluokakseen, koska se on selkea spesifi kehitysehdotus, joka my6s sai todella monta mainintaa
(45 mainintaa). Moni perusteli vastaustaan sill3, ettei esim. oman terveydentilan vuoksi pysty
tyoskentelemaan alle 3-vuotiaiden ryhmassa ja jos tietoa ei ole tyotarjouksessa, jaa siihen silloin

kokonaan ilmoittautumatta.

Sen lisaksi tiedon maara ja informaation kulkeminen -pdaluokka sai yhteensa 39 mainintaa, joista
selkedsti eniten (23 mainintaa) tulee siita, ettd keikkatarjouksien pitéisi ylipaatansa olla informa-

tiivisempia. Toiveita tuli mm. paivakodin osoitteesta, tyovuoroista kellonaikoineen, keikan yh-
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teyshenkilon yhteystietoja tarvittavien lisatietojen saamiseksi seka se, ettd onko ryhmassa erityis-
lapsia tai onko jokin retki tulossa sina paivana. Viiden vastaajan mielesta keikkatarjouksissa tulisi
kertoa, onko tyOajoissa joustoa. Talldin he voisivat ilmoittautua keikoille, vaikka voisivat aloittaa
tyovuoron esim. puoli tuntia myéhemmin. Kahdeksan mainintaa sai se, etta sijaisia pitaisi infor-
moida, jos tarjottu sijaisuus onkin jo mennyt. Lisaksi yksi toivoi saavansa tietdaa kuinka mones on,

jolle tyota tarjotaan ja kaksi toivoi ylipadtansa enemman infoa.

Keikkatarjonnan kehittdminen sai yhteensa 54 mainintaa, joista eniten tulee siita, etta kaikkien
paivakotien tulisi ilmoittaa sijaisuudet Kuntarekryssa (19 mainintaa). Talloin téiden saaminen
esim. ilman suhteita olisi helpompaa. Lisdksi tyosta kiinnostuneet tietdisivat miten hakeutua pai-
vakodin sijaislistalle, koska esim. paivakodin sisdisia Whatsapp-ryhmia ei 16yda niin helposti. 15
vastaajan mielesta keikkatarjouksia saisi olla enemman ja 10 mielestd keikkatarjoukset tulevat
lilan lyhyelld varoitusajalla. Talla hetkelld tydnantaja maarittelee Kuntarekryssa sijaiselle yksikot,
joista hanelle tarjotaan t6ita, mutta kahdeksan vastaajaa toivoi saavansa itse maaritella niita. Yksi
tarkensi toivettaan niin, etta sijaisella voisi olla jopa mahdollisuus laittaa joitakin yksikoéita valiai-
kaisesti pois listoiltaan eli olisi ns. on/off-nappi. Lisdksi kahden mielesta paivakoteihin tulisi ottaa

ensisijaisesti sielld jo aiemmin olleita sijaisia.

Kaytettavyyskalenterin kehittaminen sai yhteensa 12 mainintaa. Viisi toivoi, ettd kaytettavyyden
voisi maaritelld tarkoilla kellonajoilla nykyisen aamu/ilta/y6-tyévuorojaon sijaista. Kaksi toivoi jo-
kaiselle kunnalle omaa kaytettavyyskalenteria. Se toimisi tilanteissa, joissa sijainen keikkailee kah-
dessa eri kunnassa. Talla hetkellda ongelman voi kiertaa ainoastaan luomalla useammat tunnukset
Kuntarekryyn. Lisaksi viisi mainintaa sai se, etta kaytettavyyskalenterin kdyttaminen koetaan jo-

tenkin muuten hankalana.

24 vastaajan mielesta sijaisuudet tayttyvat lilan nopeasti. Osalle oli kdynyt niin, etta vaikka oli
vastannut saamaansa tekstiviestiin valittomasti sen saatuaan, oli paluuviestina tullut, etta sijai-
suus on jo taytetty. Osittain tama voi selittyd puhelinoperaattoreilla olevien ongelmien takia,
joista raportoi yhdeksan vastaajaa. Ndiden ongelmien vuoksi tekstiviestit saattavat |lahteda myo-

hassa, eika sijaiset eivat valttamatta pysty vastaamaan niihin.



58

Kuusi toivoi, etta heille tarjottaisiin koulutustaan vastaavaa tyota. Useampi kelpoinen varhaiskas-
vatuksen opettaja kertoi, ettd heille tarjotaan vain lastenhoitajan keikkoja. limeisesti se on jois-
sakin paikoissa tapana, koska lastenhoitajia tunnutaan saavan helpommin. Lisaksi yksi loppuvai-

heen sosionomiopiskelija ei tiennyt, miksi hanelle tarjotaan vain lastenhoitajan keikkoja.

Kuntarekryn kaytettavyyteen liittyvat muut kehitysideat sai yhteensa 20 mainintaa, joista melkein
puolet (9 mainintaa) koski sita, ettd Kuntarekryn pitdisi lanseerata kayttoonsa sovellus. Nelja vas-
taajaa haluaisi pystya itse maarittelemaan, kuinka lyhyellad varoitusajalla heille tarjotaan keikkoja.
Osa heista ei esimerkiksi halua aamulla keikkatarjouksia samalle paivéalle. Kahden mielestd Kun-
tarekryn pitéisi olla samanlainen kuin Seure, mutta ei sen tarkemmin maaritellyt, etta milla ta-
valla. Yhden vastaajan mielesta kuntarekry.fi-sivusto toimii huonosti ja yksi toivoi jokaiselle sijai-
selle henkilokohtaista numerosarjaa, joilla vastataan tekstiviestihakuihin. Lisaksi keikkakalenterin
kehittdminen sai kolme mainintaa, joiden mukaan sen pitéisi olla kalenterindakymana, sijaisuuksiin
ei pystyisi ilmoittautumaan useampi samaan aikaan ja sitd voisi kdyttaa kirjautumatta Kunta-

rekryyn.

Kaikille vastaajille ei ollut selkedd, mihin asioihin Kuntarekry pystyy vaikuttamaan ja mitka ovat
kunnan vastuulla. 53 mainintaa ovat selkeasti sellaisia, etta vain kunta pystyy vaikuttamaan niihin.
Erityisesti parempaa perehdytystd toivoi 9 vastaajaa. Ehdotuksena oli esim. kansio, jossa olisi
oleellisimmat asiat ja sijainen saisi lukea sitd tydovuoron alussa. Aina vastaajat eivdat mydskadan
tienneet kenelle heidan tulisi ilmoittaa esim. sairaspoissaoloistaan. Viisi vastaajaa myos kertoi,
ettei sijaistarpeessa ilmoitetut tiedot olekaan pitdneet paikkaansa, vaan tyévuorot ja -tehtavat
ovatkin voineet poiketa siitd. Kaksi vastaajaa raportoi tilanteesta, jossa he ovat saaneet moitteita,
kun eivat olekaan voineet ottaa tarjottua keikkaa vastaan. Kolmen mielesta tydsopimusten teke-
mista tulisi kehittaa ja kolme kertoi palkanmaksussa olleista ongelmista. Kaksi toivoi saavansa pa-
lautetta tyostdaan keikan jalkeen. Samalla heille voisi kertoa, onko tulevaisuudessa mahdollista
tyoskennelld samassa paivakodissa. Tyohaastatteluja ja tydnantajan kasvokkain kohtaamista toi-
voi kolme vastaajaa ja myos kolmen mielesta keikkoja tulisi tarjota tasapuolisemmin. Kehityseh-
dotuksina myo6s mainittiin halytyslisain maksamista myos keikkalaisille tai ettd palkanmaksu alkaisi
siitd, kun kiinnitys keikkaan on tehty. Kolme mainintaa sai se, etta sijaista ei ole muistettu kiinnit-
tda keikkakalenterissa. Lisdksi 12 mainintaa sai kuntien tavat kdyttaa Kuntarekrya ja muita mai-

nintoja on kuusi.
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Kehittamisideoissa huomaa paremmin sen, etta kaikille vastaajille ei ole ihan selvada, etta mitka
asiat liittyvat Kuntarekryyn ja mitka kuntiin. Tata yritettiin valttaa sijoittamalla avoimet kysymyk-
set tarkemmin maariteltyjen Kuntarekryyn liittyvien kysymyksien jalkeen, jotta vastaajille olisi
muodostunut parempi kuva mm. Kuntarekry kaikista eri ominaisuuksista. Toisaalta, vaikka osa
vastauksista ei ole sellaisia, joihin Kuntarekrya kehittamalla voisi suoraan vaikuttaa, voi niihin vai-
kuttaa epasuorasti. Samalla myos saadaan parempi kokonaiskuva mm. siita, ettd millaisia ongel-

mia ja haasteita kunnissa ja kuntien pdivakodeissa on keikkatyokontekstissa.

Vastaukset ovat joiltakin osin ristiriitaisia ja niissa korostuu paremmin yksilokohtaiset erot verrat-
tuna aiemman kysymyksen vastauksiin. Samaan aikaan joku haluaa keikkatarjoukset tekstivies-
titse, joku taas sovellukseen ja joku toinen haluaa, ettd hanelle soitetaan klo 7 aamulla. My6s osa
vastaajista haluaa, ettd keikkoja tarjottaisiin tasapuolisesti kaikille ja osa taas haluaa, etta keikkoja
tarjottaisiin ensisijaisesti kyseisessa paivdakodissa jo aiemmin tydskennelleille. Ristiriitaiset vas-
taukset tuovat selkeasti ilmi, etta tarvetta on Kuntarekryn monipuolisille ja erilaisille kdayttomah-
dollisuuksille. Suurin osa kehittamistoiveista on tosin siita kiinni, ettd miten kunnissa kdytetdan
Kuntarekrya jo olemassa olevien toimintojen puitteissa. Syyta onkin pohtia, ettd onko Kunta-
rekryn kayttajia tiedotettu tarpeeksi sen eri ominaisuuksista ja mahdollisuuksista vai pitdisikod

esim. koulutuksia jarjestda enemman.

6.4  Syyt keikkojen tekemiseen

Seuraava kaikille vastaajille suunnattu kysymys oli, ettd mitka asiat saavat tekemaan keikkatoita
paivakodeissa. Kysymykseen sai valita useamman vastausvaihtoehdon. Vastausten maaraa ei ol-

lut muuten rajattu, kuin etta jos vastasi “ei mikdan naistd”, ei voinut valita muita vaihtoehtoja.

Yli puolet vastasivat syyksi palkan (60 %) ja lasten kasvun ja kehityksen seuraamisen ja siihen vai-
kuttamisen (54 %). Vdhan vajaa puolet vastasivat tydkokemuksen (48 %), joustavat tydajat (41 %)
ja mahdollisuuden tutustua alaan ja alan tydpaikkoihin (39 %). Kolmasosa vastasivat sujuvan keik-
kojen vastaanottamisen (34 %) ja tydn yhteiskunnallisen merkitsevyyden (30 %). Lisaksi syiksi mai-
nittiin sosiaaliset suhteet (27 %), saatu palaute (19 %), arvostus (17 %), toive urakehityksesta (15
%) ja muut etuudet ja palkkiot (2 %). Ei mikdan naista -vaihtoehdon valitsi yksi prosentti vastaa-

jista. Lisdksi muu, mikd/mitk3 -vaihtoehdon valitsi seitseman prosenttia vastaajista. (kuva 11.)
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Avoimissa vastauksissa nousee eniten esille lapsista pitdminen, halu olla hyédyksi, keikkailun pi-
tdminen parempana vaihtoehtona kuin tyottomyys ja ettd on helppo menna tekemaan itselle tut-
tua tyota.
60 %
Palkka |
Lasten kasvun ja kehityksen seuraaminen IS 54 %
Tyokokemus I 48 %
Joustavat tyajat I 41 %
Mahdollisuus tutustua alaan GGG 39 %

Sujuva keikkojen vastaanottaminen NN 34 %

Tyon yhteiskunnallinen merkitsevyys N 30 %
Sosiaaliset suhteet IIIIEEEEGEGNGEGEGEGEGGNN 27 %
Saatu palaute NN 19%

Syyt keikkojen tekemiseen

Arvostus N 17 %
Toive urakehityksestd IIIEGG_—G_—G— 15 %
Muu, mikd/mitkd? sl 7 %
Muut etuudet/palkkiot M 2 %
Ei mikdannaista 1 1%

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

Kuva 11. Mika saa tekemaan keikkaa paivakodeissa (n=442)

Suurin syy keikkojen tekemiseen on siitd saatava palkka ja se my6s oli ennustettavissa, koska ih-
miset tarvitsevat rahaa elamiseen ja tyonteosta sitd saa. Myos tyotilannekysymyksen vastausten
perusteella voidaan olettaa monen vastaajan olevan pienituloinen, niin tarvetta on lisatuloille

keikkatyosta.

Lasten kasvun ja kehityksen seuraamisen ja siihen vaikuttamisen valitsi vain 54 % vastaajista. Sen
voisi kuitenkin olettaa olevan melkein kaikille paivikotien tydntekijoille syy tehda toita ylipaa-

tdnsa paivakodeissa ja lasten kanssa tai hankkia jopa ammatti alalta.
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Vastaukset mukailevat hyvin teoriaosuutta, jossa todetaan mm., etta keikkaty6ta tehdaan siksi,
ettd saa kartutettua tyokokemusta ja on mahdollisuus urakehitykseen, tyoajat ovat joustavia,
toissd on sosiaalista kanssakdymista ja tuntee olevansa arvokas (Huotari & Pitkdnen 2013, 24, 27,
Miettinen 2007, 19, 24-26; Valkama 2024; Kaleva ym. 2024, 40-41; Zwettler ym. 2023). On hyva

huomata, ettd nama patevat myos paivakotikontekstissa.

Viimeinen kysymys oli, ettd ”Missa asioissa pitdisi tapahtua muutosta, etta tekisit enemman keik-
koja paivakodeissa?”. Kysymykseen sai valita useamman vastausvaihtoehdon. Vastausten maaraa

ei ollut muuten rajattu, kuin etté jos vastasi ”ei mikdaan ndista”, ei voinut valita muita vaihtoehtoja.

Melkein puolet (41 %) vastasivat palkan. Seuraavaksi eniten vastattiin keikkojen vastaanottami-
sen sujuvuus (25 %), arvostus (24 %), tydaikojen sujuvuus (19 %), muut etuudet ja palkkiot (17 %),
tyoterveyshuolto (17 %) ja sairausloma-ajan palkkaus (17 %). Palautteensaannin ja kouluttautu-
mismahdollisuudet valitsi 14 % vastaajista. Vahiten dania saivat urakehitysmahdollisuudet (11 %),
sosiaaliset suhteet (7 %), mahdollisuudet lasten kasvun ja kehityksen seuraamiseen (6 %) ja tyon
yhteiskunnallinen merkitsevyys (6 %). Ei mikdan naistd -vaihtoehdon valitsi 14 % vastaajista. Li-
saksi muu mikd/mitka? -vaihtoehdon valitsivat 11 % vastaajista. (kuva 12.) Avoimissa vastauksissa
selkedsti eniten mainitaan, ettd keikkatarjouksia pitaisi tulla enemman (17 vastaajaa 50:sta). Li-
saksi useamman maininnan sai perehdytys, paremmat resurssit, oma terveys ja etta keikkojen

pitdisi tulla aiemmin tarjolle.
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Palkka I 41 %
Keikkojen vastaanottamisen sujuvuus IS 26 %
Arvostus I 24 %
TyoOaikojen joustavuus IS 19 %
Sairausloma-ajan palkkaus IIEEEE——_—_ 17 %
Tyoterveyshuolto I 17 %
Muut etuudet/palkkiot T 17 %
Ei mikddn naistd I 14 %
Kouluttautumismahdollisuudet IIEIEE—G—— 14 %
Palautteensaanti IEIEEEG—— 14 %

Muutosta tarvitsevat asiat

Urakehitysmahdollisuudet mmmmmm 11 %
Muu, mikd/mitkd? I 10 %
Sosiaaliset suhteet IEE—E—_@ 7 %

Tyon yhteiskunnallinen merkitsevyys mmmm 6 %

Mahdollisuudet lasten kasvun ja... I 6 %
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Kuva 12. Missa asioissa pitdisi tapahtua muutosta, etta tekisi enemman keikkoja (n=442)

Vastaukset ovat teoriaosuuden mukaiset. Teorian mukaan keikkatyontekijoilla ei valttamatta ole
oikeutta tai mahdollisuutta ty6terveyteen ja sairausloma-ajan palkkaan seka saattaa olla pidem-
piaikaisiin tyontekijoihin verrattuna huonommat mahdollisuudet koulutuksiin ja urakehitykseen.
(Miettinen 2007, 21-23; Huotari & Pitkdnen 2013, 68.) Vastaukset mukailevat sitd, ettd ne puut-

tuvat keikkatyontekijoilta ja niihin pitdisi saada muutosta.

Eniten vastattiin “palkka” ja se oli tutkijan mielestad ennalta-arvattavaa. Useimmiten ihmiset ha-
luavat enemman palkkaa ja on myos yleisessa tiedossa, etta paivdkotien tyontekijat ovat palkka-

kuopassa.

Keikkojen vastaanottamisen sujuvuuden valitsi 26 % vastaajista. Se on hieman erikoista, koska
selkedsti eniten keikkoja valitetdan Kuntarekryn kautta ja Kuntarekryn kaytt66n ollaan aiempien
vastausten perusteella tyytyvaisia. Esimerkiksi keikkojen vastaanottamisen sujuvuus Kuntarekryn

kautta sai keskiarvon 4 asteikolla 1-5 (kuva 9.) ja Kuntarekryn toimivuus keikkojen saamisessa sai
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keskiarvoksi 7,1 asteikolla 0—10 (taulukko 3). Tosin tdytyy muistaa, ettd tdma kysymys esitettiin

kaikille vastaajille eli myos heille, jotka eivat saa keikkatarjouksia Kuntarekryn kautta.

6.5 Keikkoja tehneiden vastaukset verrattuna heihin, jotka eivat ole keikkailleet

Yhtena tutkimuskysymyksena on, etta miten sijaisrekisterissa olevat saataisiin sitoutettua keikko-
jen tekemiseen. Sen takia on tarkempaa analyysia varten syyta erotella vastaajat kahteen kate-

goriaan:

1. heihin, jotka eivéat ole lainkaan keikkaillut padivakodeissa edeltavan 12 kuukauden aikana

(n=69)
2. heihin, jotka ovat keikkailleet paivdakodeissa edeltdavan 12 kuukauden aikana (n=373).

Nadin voidaan tutkia, l10ytyyko joitakin tekijoita, joilla keikkaa tekemattdomat saataisiin houkuteltua

keikkailemiseen.

Ikdkysymyksen oleellisin ero on siina, ettd he, jotka eivat ole keikkailleet, jakaantuvat tasaisem-
min ikdhaarukoihin (kuva 13). Muuttujien valinen kontingenssikerroin (C=0,35, n=442) tarkoittaa

myos sitd, ettd ialla ja keikkojen maaralla on riippuvuutta (liite 5).

50% 44%
40 %

0,
20% 28 %

Vastausmaara

22%
17% 17%
20%
’ 12% gu 13%13% 5, m 14% »
Y)
o 2%1% I 1%
0% | —

alle18 18-25 26-35 36-45 46-55 56-65 + 65
vuotta wvuotta wvuotta wvuotta vuotta wvuotta vuotta
Ikdhaarukka

M ei ole keikkaillut on tehnyt keikkaa

Kuva 13. Keikkaa tehneiden ja tekeméattomien ikdjakauma (n=442)
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Vastaajien koulutustaustassa/kelpoisuudessa on joitakin eroja. Lastenhoitaja/lahihoitaja on suu-
rin ryhma molemmissa kategorioissa, mutta kyseisessa ammattiryhmassa hieman suurempi
osuus on sellaisia, jotka eivat ole keikkailleet vuoden aikana. Pdivdakodin avustavia tehtavia teke-
vissa suurempi osuus on tehnyt keikkaa. Varhaiskasvatuksen korkeakoulutuksen vaativiin tehta-
viin kelpoisten ja sellaisiksi opiskelevien vastausmaarat ovat lahes samat molemmissa kategori-
oissa. Vastauksista ei voi vetda johtopadatoksia, etta ketka olisivat selkeasti sellaisia, jotka keikkai-

levat tai eivat ja miksi. (kuva 14.)

40 %
Lastenhoitaja/ hihoita]a |y /6 %
- . 15%
Muu tehtdva, kerro mika D 00 %

. - 25 %
Paivakodin avustavat tehtavat D 17 % ?

Varhaiskasvatuksen opettaja . 67926

Lastenhoitaja-/l3hihoitajaopiskelija - 45%%

4 %
Varhaiskasvatuksen sosionomiopiskelija  jgg" 3 %0

2%
Varhaiskasvatuksen opettajaopiskelija g 29;

Tyotehtava/koulutus

. . . 2%
Varhaiskasvatuksen sosionomi w2y

Psivakodin johtaja  § ¢

Varhaiskasvatuksen erityisopettajaopiskelija 8%,:‘:

Varhaiskasvatuksen erityisopettaja 82/’3

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

on tehnyt keikkaa M ei ole keikkaillut Vastausmaara

Kuva 14. Keikkaa tehneiden ja tekemattomien koulutus/tyotehtava (n=442)

Keikkaa tekemattomista on tyottomia (25 %) ja kokoaikatydssa olevia (23 %) molempia neljdsosa.
Vastaavasti keikkaa tehneista eniten on opiskelijoita (28 %) ja pelkastdan keikkatyota tekevia (20

%). Kummassakaan ryhmassa ei ole vuorotteluvapaalla olevia ja vain joitakin prosentteja eldk-
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keelld, perhevapaalla tai muulla tyovapaalla olevia. (kuva 16.) Vastauksista huomataan, etta ko-
koaikatydssa olevista vain 11 % on tehnyt keikkaa. Lisdksi kokonaan tyottomista vain 11 % on
keikkaillut. (kuva 15.) Siihen voi vaikuttaa avoimissakin vastauksissa ja teoriaosuudessa esiin
noussut keikkatyon vaikutus tukien saamiseen. Vastaukset myds tukevat sita kasitysta, etta opis-
kelijat ovat tarkea reservi keikkatydssa (Miettinen 2007, 26.) ja lisdksi jotkut ihmiset pitavat keik-
katyosta niin paljon, etta tyollistavat itsensa pelkastadan silla (Huotari & Pitkdnen 2013, 24; Val-

kama 2024; Kaleva ym. 2024, 42).

Tyt | — 5 %
KokoaiKatyosss | — 23 %

Opiskelija | ————— 0 % 2p%
Osa-aikatyOssi  |— 130 1 7

Teen pelkdstadn keikkatyotd | 15 0/ 20%

Tyotilanne

Eldkkeelld oo n0p 0%

Perhevapaalla g™ 36%

Muulla tydvapaalla g %gﬂ
Vuorotteluvapaalla 82/’3

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%
Vastausmaara

on tehnyt keikkaa ™ ei ole keikkaillut

Kuva 15. Keikkaa tehneiden ja tekemattomien tyétilanne (n=442)

Molemmissa kategorioissa eniten tietoa keikoista saadaan Kuntarekryn kautta. Isoin ero on kui-
tenkin siing, jos paivakodin johtaja tms. soittaa tai laittaa viestiad suoraan keikkalaiselle. 65 % keik-
kaa tehneistd on saanut silla tavalla keikkatarjouksen, mutta keikkaa tekemattémista vain 25 %.

Molemmissa kategorioissa keikkatarjouksia saadaan alle 10 % sahkdpostitse, paivakodin



66

Whatsapp-ryhman tms. kautta, Temporen tai Seuren kautta tai jonkin muun nettisivun/sovelluk-
sen kautta. (kuva 16.) Tuloksien perusteella voisi olla hyva tapa kontaktoida uusia keikkalaisia
ensin suoraan ja kun keikkatyo ja paivakodit ovat tulleet heille tutummaksi, siirtya tarjoamaan

keikkoja Kuntarekryn kautta.

76 %
Ky N KUt N 51 %
Paivakodinjohtaja tms. soittaa tai 65 %
laittaa viestid BN 25%

1]
=
W
E Sahkopostilla -49%0%
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£ Paivakodin Whatsapp-ryhman tms. 8%
@ kautta B 4%
=

3%

Temporen tai Seuren kautta KA

Muun nettisivun/sovelluksen kautta 02(}%{’

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Vastausmaara

on tehnyt keikkaa  ® ei ole keikkaillut

Kuva 16. Miten keikkaa tehneet ja tekemattomat saavat tiedon keikoista (n=442)

Se, mitd kautta keikkalaiset ovat paasseet/loytaneet Kuntarekryn sijaisrekisteriin ei aiheuta suuria
erovaisuuksia kategorioiden vililla. Merkittdvin ero on siing, ettd keikkaa tekemattomista 57 %
on loytanyt sinne kuntarekry.fi-sivuston kautta, kun taas keikkaa tehneista sita kautta on |6ytanyt

44 %. (kuva 17.)

Vastauksista voidaan paatelld, ettd he, joilla on keikkatyotda ennen olemassa kontakti paivako-
tiin/tydnantajaan esim. harjoittelun tai tutun kautta, keikkailevat todenn&dk6isemmin. T4t3 voi se-
littda myos se, ettd joillakin Kuntarekrya kayttavilla organisaatioilla on tapana sijaisilmoitukseen
kirjoittaa, etta sijaisen tulee itse olla yhteydessa tydnantajan edustajaan sijaishakemuksen akti-
voisimeksi. Tyopajassa kuullun palautteen perusteella, osa sijaisista ei huomaa tallaista tekstia ja

siksi he jaavat ilman keikkatarjouksia.
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Kuva 17. Miten I8ysi Kuntarekryn sijaisrekisteriin keikkaa tehneet vrt. tekemattomat (n=340)

Seuraavaksi oli erilaisia vaittamia Kuntarekryyn liittyen ja ne arvioitiin asteikolla taysin eri mielta
(=1) —taysin samaa mielta (=5). Lisdksi kuudentena vaihtoehtona oli en osaa sanoa, joka ei vaikuta

keskiarvoon eli keskiarvo on laskettu vain arvojen 1-5 valilta.

Sijaishakemuksen jattamisen sujuvuus sai molemmilta kategorioilta melkein saman keskiarvon
(4,2 ja 4,4), mutta mediaani keikkaa tehneilld on 5,0 ja keikkaa tekemattomilla 4,0 (taulukko 4).
Se voi tarkoittaa sita, etta keikkojen tekemattémyys heijastuu myos kokemukseen sijaishakemuk-
sen jattdmisen sujuvuuteen. Molempien kategorioiden antama arvosana on siitd huolimatta hyva,
joten sijaishakemuksen jattamisen sujuvuudessa ei ole juurikaan kehitettavaa taman kysymyksen

perusteella.
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Taulukko 4. Sijaishakemuksen jattamisen sujuvuus keikkaa tehneet vrt. tekemattémat (n=340)

SEENS Taysin Osittain Ei samaa Osittain  Taysin .
muksen . . o En osaa Keski- . .
e eri eri eikd eri samaa samaa Mediaani
jattdminen o s o L s sanoa arvo
. mielta mielta mielta mielta mielta
on sujuvaa
ei ole
S 4% 9% 2% 35 % 45 % 7% 4,2 4,0
keikkaillut
n tehnyt
on tenny 2% 5% 3% 6%  61% 3% 4.4 5.0
keikkaa

Sijaishakemuksen paivittamisen sujuvuus sai molemmilta kategorioilta melkein saman keskiarvon
(4,3 ja 4,4) ja taysin saman mediaanin (5,0). Siitd huolimatta he, jotka eivat ole keikkailleet, vas-
taukset jakautuvat hieman tasaisemmin. Erot vastauksissa ovat pienia kategorioiden valilla. (tau-

lukko 5.)

Taulukko 5. Sijaishakemuksen paivittamisen sujuvuus keikkaa tehneet vrt. tekemattémat (n=340)

SIJaIShak?. Taysin  Osittain Ei samaa Osittain  Taysin .
muksen pai- . . o En osaa Keski- . .
. eri eri eika eri samaa samaa Mediaani
vittaminen o s S L s sanoa arvo
. mielta mielta mielta mielta mielta
on sujuvaa
ei ole
o 4% 5% 2% 29 % 50 % 10 % 4,3 5,0
keikkaillut
on tehnyt 1% 4% 6% 23%  54%  12% 4,4 5,0
keikkaa

Keikkakalenterin (taulukko 6). ja kdytettdvyyskalenterin (taulukko 7.) kdyttamisen sujuvuus saa-
vat myds molemmilta kategorioilta hyvadn keskiarvon (4,1-4,6) sekd mediaanin (5,0). Erot vas-

tauksissa ovat pienia kategorioiden valilla.

Taulukko 6. Keikkakalenterin kdyttamisen sujuvuus keikkaa tehneet vrt. tekeméattomat (n=340)

Kelkka. Taysin  Osittain Ei samaa Osittain  Taysin .
kalenterin . . S En osaa Keski- . .
R eri eri eika eri samaa samaa Mediaani
kayttaminen e e o s s sanoa arvo
. mielta mielta mielta mielta mielta
on sujuvaa
ei ole
o 2% 12 % 9% 21 % 48 % 9% 4,1 5,0
keikkaillut
on tehnyt
y 2% 5% 7% 24 % 53 % 10 % 4,3 5,0

keikkaa
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Taulukko 7. Kaytettavyyskalenterin kayttamisen sujuvuus keikkaa tehneet vrt. tekemattomat

(n=340)
Kaytettavyys- Taysin  Osittain Ei samaa Osittain  Taysin .
kalenterin . . o En osaa Keski- . .
s eri eri eikd eri samaa samaa Mediaani
kayttaminen s S ok e A sanoa arvo
. mielta mielta mielta mielta mielta
on sujuvaa
ei ole
N 4% 5% 7% 16 % 66 % 3% 4.4 5,0
keikkaillut
el 1% 4% 4% 19%  70% 2% 46 5,0
keikkaa

Sitten kysyttiin arvosanaa keikkojen vastaanottamisen sujuvuudelle. “En osaa sanoa” vastasi 16
% heista, jotka eivat ole tehneet keikkoja. Heiddn vastauksensa myds painottuvat enemman as-
teikon alkupadhan muodostaen keskiarvoksi vain 3,5. Keikkaa tehneet puolestaan antoivat kes-

kiarvoksi 4,1. (taulukko 8.)

Taulukko 8. Keikkojen vastaanottamisen sujuvuus keikkaa tehneet vrt. tekemattomat (n=340)

Keikkojen . . .
eikkoje Taysin  Osittain Ei samaa Osittain  Taysin .
vastaan- . . S En osaa Keski- . .
. eri eri eika eri samaa samaa Mediaani
ottaminen on s s o L s sanoa arvo
. mielta mielta mielta mielta mielta
sujuvaa
ei ole
o 9% 22 % 7% 12 % 35 % 16 % 3,5 4,0
keikkaillut
n tehn
on tehnyt 3% 8 % 5% 7%  45% 1% 41 4.0
keikkaa

Keikkatarjousten informatiivisuus sai melko huonon keskiarvon (3,3 ja 3,6) ja mediaanin (3,5 ja
4,0) molemmilta kategorioilta. He, jotka eivat ole tehneet keikkoja, vastaukset jakautuvat tasai-
semmin. Heistd 14 % vastasi "en osaa sanoa”. (taulukko 9.) Vastaukset voivat antaa viitteita siit3,

ettd keikkatarjousten parempi informatiivisuus voisi saada sijaisia tekemaan enemman keikkoja.
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Taulukko 9. Keikkatarjoukset ovat tarpeeksi informatiivisia keikkaa tehneet vrt. tekemattomat

(n=340)
Keikkatar-
joukset ovat Taysin  Osittain Ei samaa Osittain  Taysin .
. . . o En osaa Keski- . .
tarpeeksi eri eri eikd eri samaa samaa Mediaani
. s o o L — sanoa arvo
informa- mielta mielta mielta mielta mielta
tiivisia
ei ole
N 9% 22 % 12 % 19 % 24 % 14 % 3,3 3,5
keikkaillut
el 4% 22 % 7% 3%  23% 1% 25 4,0
keikkaa

Ongelmatilanteissa saan apua tyonantajalta -viite sai jonkin verran vastaukset jakautumaan. Mo-
lempien kategorioiden antama mediaani on 4,0 mutta keskiarvot vaihtelevat hieman (3,6 ja 4,1).
Heista, jotka eivat ole tehneet keikkaa, vastasi “en osaa sanoa” jopa 40 %. (taulukko 10.) Se voi

kertoa siita, ettei ongelmia ole ilmaantunut, koska ei ole tehnyt keikkaakaan.

Taulukko 10. Ongelmatilanteissa saan apua tyOnantajalta keikkaa tehneet vrt. tekeméattomat

(n=340)
Ongelma-
tilanteissa Taysin  Osittain Ei samaa Osittain  Taysin .
. . S En osaa Keski- . .
saan apua eri eri eikd eri samaa samaa Mediaani
R o o . o S sanoa arvo
tyon- mielta mielta mielta mielta mielta
antajalta
ei ole
S 7% 9% 12 % 7% 26 % 40 % 3,6 4,0
keikkaillut
ontehnyt 544 4% 0%  34%  34%  16% 41 4,0
keikkaa

Saan tarpeeksi keikkatarjouksia -vdite sai molemmilta kategorioilta melko huonon keskiarvon (2,9
ja 3,5). Keikkaa tehneiden vastausten mediaani on siitd huolimatta 4,0, mutta keikkaa tekemat-
tomien mediaani on vain 2,5. Heikosta keskiarvosta ja mediaanista huolimatta keikkaa tekemat-
tomista 28 % on vaitteen kanssa tdysin samaa mieltd. Keikkaa tekemattomista kolmasosa saa
mielestdan tarpeeksi keikkatarjouksia, mutta jostain syysta eivat kuitenkaan ole keikkoja tehnyt.
Osa vastaajista on varmastikin sellaisia, jotka ovat vasta juuri liittynyt sijaisrekisteriin. Vastaajien

maara on silti aika suuri ja sita olisi hyva tutkia tarkemmin. (taulukko 11.)
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Taulukko 11. Saan tarpeeksi keikkatarjouksia keikkaa tehneet vrt. tekemattémat (n=340)

SCEl . Taysin Osittain Ei samaa Osittain  Taysin .
tarpeeksi . . S En osaa  Keski- . .
. eri eri eikd eri samaa samaa Mediaani
keikka- S s S L S sanoa arvo
) . mielta mielta mielta mielta mielta
tarjouksia
ei ole
N 22 % 21 % 10 % 5% 28 % 14 % 2,9 2,5
keikkaillut
on tehnyt
. y 10 % 20 % 9% 33 % 27 % 2% 3,5 4,0
keikkaa

Seuraavaksi kysyttiin arvosanaa tavalle saada keikkoja Kuntarekryn kautta asteikolla 0—-10. Kate-
gorioiden valilla on jonkin verran eroa, ettd minka arvosanan he antoivat. Keikkaa tekemattomien
vastausten keskiarvo (6,0) ja mediaani (7,0) ovat huonompia kuin keikkaa tehneiden. Keskiha-
jonta eli otosten keskimaarainen etaisyys keskiarvosta (3,1) on myds suurempi kuin keikkaa teh-

neiden (2,1). (taulukko 12.)

Taulukko 12. Kuinka toimivana pitda tapaa saada keikkoja Kuntarekryn kautta keikkaa tehneet

vrt. tekemattomat (n=340)

Minimi- Maksimi- Keski- . . Keski-
n Mediaani Summa .
arvo arvo arvo hajonta
ei ole
keikkaillut 58 0,0 10,0 6,0 7,0 350,0 3,1
ontehnyt g, 0,0 10,0 7.3 80 20620 21
keikkoja

Vastaukset jakaantuvat hyvin eri tavoin kategorioiden valilla. Kategoriat ovat keskendan suunnil-
leen samaa mieltd vain arvosanoista viisi ja kuusi. Molemmat antoivat eniten arvosanaksi kahdek-
san. Keikkaa tehneistd 28 % antoi arvosanaksi kahdeksan ja keikkaa tekemattomista vain 17 %.
Arvosanaksi antoi seitseman tai paremman keikkaa tehneista 73 %, kun taas keikkaa tekematto-
mista vain noin puolet (51 %). Arvosanaksi kaksi tai huonomman antoi keikkaa tehneista vain viisi

prosenttia, kun taas keikkaa tekemattomista jopa 22 %. (kuva 18.)

Noin neljdsosa heista, jotka eivat ole tehneet keikkaa, syyna keikkojen tekemattémyyteen voiolla

se, ettd heidan mielestaan keikkatyovalitys Kuntarekryn kautta ei toimi. Osa heista voi olla sellai-
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sia, jotka eivat ole osanneet olla yhteydessa kuntaan heidan sijaishakemuksensa aktivointia var-

ten. Taytyy kuitenkin muistaa kyseessa olevan vain 15 ihmisen joukko eli mitdan suuria johtopaa-

toksia tasta ei voida tehda.
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Kuva 18. Kuinka toimivana pitda tapaa saada keikkoja Kuntarekryn kautta keikkaa tehneet vrt.

tekemattomat (n=340)

Mitka asiat saavat sinut tekemaan keikkatoita padivakodeissa -kysymyksen vastauksissa on joissa-

kin hieman vaihtelua kategorioiden valilla. Eniten eroa on sujuvassa keikkojen vastaanottami-

sessa, mikd on ymmarrettdvaa ja tukee aiempien kysymysten tuloksia. He, jotka eivat ole keikkail-

leet, kokevat selkedsti vahemman tarvetta palautteensaantiin ja arvostukseen. (kuva 19.)
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Kuva 19. Mika saa tekemaan keikkaa paivakodeissa keikkaa tehneet vrt. tekemattomat (n=442)

Missa asioissa pitdisi tapahtua muutosta, etta tekisi enemman keikkoja paivakodeissa -kysymyk-
seen tuli enemman hajontaa kuin edelliseen kysymykseen. Keikkojen vastaanottamisen sujuvuu-
teen tuli eroa vain kahdeksan prosenttia. Edellisten kysymysten vastausten perusteella voisi olet-
taa heistd, jotka eivat ole keikkailleet, useamman kuin 33 % toivovan muutosta keikkojen vas-
taanottamisen sujuvuuteen. (kuva 20.) Tdman takia on hyva, ettd asioita kysytaan usealla eri ta-

valla, niin mahdollisuus virhetulkinnoille vihenee.
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Sen lisdksi eniten eroja kategorioiden vastausten vélilld on palkassa ja muissa etuuksissa/palkki-
oissa. Niissa enemmistdvastaukset menevat padinvastoin. Keikkaa tekemattomistd suurempi
osuus toivoo muutosta muissa etuuksissa ja palkkioissa, mutta pienempi osuus toivoo muutosta

palkassa verrattuna keikkaa tehneisiin.

Muu, mikd/mitka? -vaihtoehdoissa on eroa 11 % ja ei mikdan naistd -vaihtoehdoissa yhdeksan
prosenttia. Lisdksi jonkin verran eroa on vaihtoehdoissa urakehitysmahdollisuudet (6 %), tyoter-
veyshuolto (6 %), sosiaaliset suhteet (6 %) ja sairausloma-ajan palkkaus (4 %). Alle kaksi prosenttia
tai ei ollenkaan eroa on vaihtoehdoissa tydaikojen joustavuus (2 %), palautteensaanti (2 %), tyon
yhteiskunnallinen merkitsevyys (2 %), arvostus (1 %), kouluttautumismahdollisuudet (1 %) ja mah-

dollisuudet lasten kasvun ja kehityksen seuraaminen ja siihen vaikuttaminen (0 %).
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Kuva 20. Missa asioissa pitdisi tapahtua muutosta, etta tekisi enemman keikkoja paivakodeissa

keikkaa tehneet vrt. tekeméattomat (n=442)
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7  TyoOpajan tulokset ja kehittdmisehdotukset kuntien paivakodeille

Talla hetkelld paivakodeilla on saatavuusongelmia henkilostossa ja varsinkin kelpoisuusehdot
tayttivien henkildstdn saamisessa. Akillisid poissaoloja ei pystyta paikkaamaan. Siksi kehittdmis-
ehdotuksissa kerrotaan, miten empirian ja teorian perusteella kuntien paivakodit saisivat keikka-

tyontekijoita ja sitoutettua heidat.

Lahdekirjallisuutta ei ole saatavilla siita, miten Suomen kuntien paivakodit talla hetkelld hankkivat
keikkatyontekijoitd, joten siihen paneuduttiin enemman kyselyssa. Tarkoituksena oli kartoittaa,
miten keikkatyontekijat talla hetkellad saavat keikkoja paivakodeista ja miten he haluaisivat niita

vastaanottaa.

7.1 Tydpajan toteutus

Opinnaytetyon kehittamistyona toteutettiin tydpaja 12.7.2024 teams-kokouksena ja siihen osal-
listuivat tutkijan lisdksi Kuntarekryn tuoteomistaja ja palvelupaallikkdo Grade Solutions Oy:sta.

TyOpajassa kaytettiin aivoriihea innovaatiotyokaluna ja tutkija toimi sen vetdjana.

Aluksi tutkija esitteli alustavan koosteen tutkimuksen tuloksista. Tutkija oli niistd jo valmiiksi
koonnut viisi keskeistda ongelmaa, joihin tyopajassa voitaisiin lahtea hakemaan ratkaisuja. Lisaksi
alustavien tutkimustulosten lapikdaynnin aikana esiin nousi vield kaksi ongelmaa, joihin tydpajassa
etsittiin ratkaisuja. Koska aivoriiheen osallistuvien lukumaara oli melko pieni, yhdistelimme ide-
ointi- ja arviointivaihetta. Kun olimme saaneet listattua ratkaisuja ja kehittamisideoita etukateen
valittuihin ongelmiin, kdvimme niita viela lopuksi kriittisemmin lapi ja pohdimme niiden toteutta-

miskelpoisuutta.

7.2 Tyopajan tulokset

TyOpajassa ideoimme ratkaisuja seitsemaan ongelmaan, jotka nousivat keskeisena esiin kyselyn
tuloksissa ja/tai teoriaosuudesta. Lisaksi ongelmien valintaan vaikutti se, ettd mitka ovat sellaisia

asioita, joihin Kuntarekrya kehittamalla voitaisiin 10ytaa ratkaisuja.
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Tuloksina esitetdan ehdotuksia, jotka ovat toteuttamiskelpoisia ja toteutettavissa lahitulevaisuu-

dessa. Joistakin asioista nousi myos jatkotutkimusaiheita ja lisdselvitysideoita.

7.2.1 Miten saada kaikki paivakodit kdayttamaan Kuntarekrya sijaisvalityksessaan?

Kyselyyn vastanneista neljdsosa (26 %) on sitd mieltd, ettd keikkojen vastaanottamisen sujuvuu-
dessa pitdisi tapahtua muutosta, jotta he tekisivat enemman keikkoja. Lisaksi avoimissa vastauk-
sissa korostui selkeasti se, ettd kaikkien paivdkotien pitaisi ilmoittaa keikkansa Kuntarekryss3,
jotta toita olisi helpompi l6ytda ja saada. Avoimissa vastauksissa usea myos toivoi enemman keik-

katarjouksia.

Tahan toimeksiantaja pystyy tietysti vaikuttamaan kehittdamalld ja parantamalla Kuntarekrya,
jotta se olisi niin hyva, etta kaikki paivakodit haluavat kayttaa sita sijaisvalityksessaan. Siina voi-
daan hyddyntda mm. tata opinndytetyota. Lisdksi opinndytetyon tuloksia voidaan hyédyntaa vai-
kuttamisessa ja vakuuttelussa. Ylipdatansa toimeksiantaja voisi enemman yrittda vakuuttaa asi-
akkaitaan kayttamaan Kuntarekrya sijaisvalityksessa. Sita voisi tehda markkinoimalla ja tuomalla

paremmin esille ja tunnetummaksi Kuntarekryn mahdollisuuksia.

Lisdksi yhtena keinona voisi toimia, ettd paivakodit voisivat tehda omia suosikkilistojaan sijaisista,
jolloin toiminta olisi vahan vastaavaa kuin esim. Whatsapp-ryhmissa. Tata ideaa kdaydaan tarkem-

min l3pi luvussa 6.2.5.

7.2.2  Miten mahdollistaa osittainen kiinnittyminen tekstiviestihauissa?

Osa vastaajista oli kokenut haastavaksi sen, etta keikkatarjouksessa ei ilmoiteta, onko ty6ajoissa
joustoa. Yksi my0s kertoi, ettei paivakodeissa aina tiedeta, etta tekstiviestihakuihin ei pysty kiin-
nittymaan osittain. Naiden syiden vuoksi saatetaan jattaa ilmoittautumatta koko keikalle, jos ei
ole varmuutta sen joustavuudesta. Taman ongelman ratkaiseminen myds toisi tarvittavaa muu-

tosta keikkojen vastaanottamisen sujuvuuteen.

Teknisesti ei ole mitenkdaan mahdollista toteuttaa niin, etta tekstiviestihakuihin voisi kiinnittya

osittain. Ongelmaa voidaan kuitenkin kiertaa ja 16ytaa ratkaisu keikkakalenteria kehittamalla. Kun
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sinne julkaisee sijaistarpeen ja samalla lahettada sen sijaisille tiedoksi tekstiviestitse, vastaa se osit-

tain tekstiviestihakua.

Keikkakalenterissa ei kuitenkaan ole talla hetkellda mahdollista kiinnittya osittain, joten sen puo-
lesta sita tulisi kehittda. Sen voisi tehda niin, etta sijaistarvetta luodessa olisi mahdollista ruksia
vaihtoehto, etta sijainen saa kiinnittya osittain. Talléin myods sijaistarpeeseen tulisi automaatti-
sesti lisatieto, etta sijaistarpeeseen voi kiinnittya osittain, jotta sijaisetkin tietavat siita. Sitten si-
jainen voisi valita, ottaako koko keikan vastaan vai vain osan siitda. Mikali han haluaisi kiinnittya
vain osittain, tulisi hdnen valikoida itselleen sopivat paivat. Taman jalkeen tieto paivittyisi myos

muille sijaisille, jotta he tietdvat, etta mitka paivat ovat viela jaljella.

7.2.3  Miten sijainen nakisi hanelle lisatyt paivakodit ja pystyisi itse hallinnoimaan niita?

Talla hetkelld tybnantaja maarittelee jokaiselle sijaiselleen yksikot, joista toita tarjotaan eika sijai-
nen nae niita itse mistaan tai pysty itsendisesti hallinnoimaan niita. Han voi kuitenkin olla yhtey-
dessa tyonantajaansa ja tiedustella, mitka yksikot hanelle on laitettu ja toivoa niiden muokkaa-
mista. Avoimissa vastauksissa kahdeksan vastaajaa toivoi, etta niita pystyisi itsendisesti maaritte-
lemaan. Sen ominaisuuden kehittdminen olisi my6s osa keikkojen vastaanottamisen sujuvuuden

kehittamista.

Kuntarekrya kayttavat organisaatiot haluavat pystya itse maarittelemaan yksikot, joissa sijainen
voi toita tehda ja sitd ei tulla muuttamaan. Sijaisille voisi kuitenkin luoda mahdollisuuden nahda
yksikot, jotka tydnantaja on hanelle lisdnnyt. Tassa tosin voi olla ongelmana, ettd onko kaikkien
kuntien organisaatiopuut sellaisessa muodossa, etta ne voi julkaista. Samalla sijainen myds nakisi
yksikot, joita hanelle ei ole lisatty, ja voisi talloin halutessaan lahettad tydnantajalleen Kunta-
rekryn kautta lisdiamispyynnon siita. Talloin kontrolli sijaisten yksikoista sailyisi edelleen kayttaja-

organisaatioilla.

Lisaksi eras kyselyyn vastannut oli toivonut yksikoihin on/off-painiketta, jolla han voisi itse saa-
delld mista yksikoista hanelle tarjotaan toita. Talloin han ei saisi valitsemastaan yksikosta tyotar-
jouksia joko tiettyna ajanjaksona tai toistaiseksi. Mikali tama mahdollistettaisiin sijaisille, tulisi
myos luoda herateviesti, joka lahtee sijaiselle, jos hanelld on monta yksikkoa pitkdan off-tilassa.

Nadin kukaan ei jaisi ilman tyotarjouksia vahingon tai unohduksen vuoksi.
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7.2.4 Miten kaytettavyyskalenteria voisi kehittaa?

Avoimissa vastauksissa 12 vastaajaa on kertonut kaytettavyyskalenterin kehittamistarpeesta.
Heista viisi toivoo erityisesti sitd, ettda kaytettavyyden pystyisi maarittelemaan tarkoilla kellon-

ajoilla.

Kellonajat kaytettavyyskalenteriin on teknisesti mahdollista toteuttaa. Siind on kuitenkin se on-
gelma, etta sijaiset eivat kauheasti kdyta kdytettdavyyskalenteria, niin johtaisiko se kayttomaaran
laskuun. Toki kellonajat voisi tuoda nykyisen aamu/ilta/yo-jaottelun rinnalle, mutta joka tapauk-
sessa tdma ei saanut niin monta toivetta vastaajilta, ettd niin suureen muutokseen kannattaisi
ryhtya ndiden tietojen perusteella. Asiaa tulisikin ensin tutkia lisda. Samalla voi nousta esiin myos

muita kehitysideoita kaytettavyyskalenteriin.

Lisaksi kdytettavyyskalenteriin voisi yhdistaa sen, etta sijaisella olisi mahdollista maarittaa kuinka
lyhyella varoitusajalla hdnelle tarjotaan t6ita. Taman toiveen esittaa nelja vastaajaa. Talla hetkella
osa vastaajista saattaa esim. iltaisin laittaa huomisen aamuvuoron varatuksi, jottei aamulla tulisi
tyotarjouksia saman pdivan aamuvuoroon. Taman kehittdminen voitaisiin aloittaa niin, etta olisi
mahdollista ruksia vaihtoehto, etta ei saa keikkatarjouksia samalle paivalle. Mydhemmin sen voisi
muuttaa niin, etta sijainen voi maaritelld, kuinka monta tuntia ennen tyévuoron alkua tyotarjouk-

sen tulee tulla.

7.2.5 Miten I6ydettdisiin helpommin ja paremmin oikeanlainen sijainen?

Tama ongelma ei nouse suoraan vastauksista, vaan epéasuorasti. Mikéli paivakodin edustaja 10y-
taisi helpommin ja paremmin oikeanlaisen sijaisen, toisi se mukanaan ratkaisun mm. seuraaviin

ongelmiin:

o  kaikki paivakotien keikat menisivat Kuntarekryn kautta

e sijaisille tarjottaisiin heidan toiveidensa mukaisia keikkoja

e hyvaa palautetta saaneet sijaiset voisivat saada enemman keikkatarjouksia
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o keikkoja tarjottaisiin enemman sellaisista pdivakodeista, joissa sijainen on ollut jo aiem-

min ja samalla tyontekija olisi lapsille jo ennestaan tuttu.

Tata ongelmaa voisi ratkaista silld, etta sijaistarvetta tehdessa sijaistarpeen ensimmaisella vali-
lehdelld jo maariteltaisiin, ettd halutaanko etsia keikkalaisia sellaisista, jotka ovat tydskennelleet
aiemmin samassa paivakodissa tai samassa tyotehtdvassa. Talla hetkellda maaritys tehdaan vasta
toisella valilehdelld. Tama voisi tuoda selkeytta sijaistarpeen tekemiseen, kun enemman maari-

tyksia olisi samalla valilehdella.

Toisena keinona voisi olla palautteen hyddyntaminen sijaistarvetta tehdessa. Tama edellyttaisi
palautteen kerdaamista. Keikan jalkeen sijaisesta tehtaisiin arvio esimerkiksi tahtiluokituksella. Sen
tulisi olla helppoa ja palaute pitdisi pystyd antamaan ilman kirjautumista Kuntarekryyn. Pyynto
palautteenannosta voisi tulla esim. sahkopostiin linkin muodossa. Sen my6ta tulee pohdittavaksi,
ettd lahteeko linkki automaatiolla keikan jalkeen vai olisiko se organisaation itse maariteltavissa.
Lisdksi tulee paattas, etta kenelle pyynto palautteenannosta lahetetdan. Se voitaisiin maaritella
aina sijaistarpeessa erikseen tai menna automaatiolla esim. sijaistarpeen tekijalle. Palautteesta ei
menisi tietoa sijaiselle, jotta kynnys palautteenannolle pysyisi matalana. Sijaisen tahtiluokitus na-

kyisi siis vain kaikille heille, joilla on kayttdoikeudet luoda sijaistarpeita Kuntarekryssa.

Taman myota tulisi mahdolliseksi luoda omia suosikkilistoja sijaisista. Nain keikkatarjouksen pys-
tyisi helpommin ldhettdmaan vain jo ennestdan hyviksi havaituille sijaisille. Mikali tallainen mah-
dollisuus paatetaan luoda, tulee pohdittavaksi, onko suosikkilista henkilokohtainen vai esim. yk-
sikkdkohtainen. Suosikkilistoissa tosin on riskind paluu vanhaan tapaan, jolloin esihenkil6lla tai
paivakodilla oli oma lista sijaisistaan esim. vihossa. Alun perin tarve Kuntarekryn sijaispuolesta
tuli nimenomaan siitd, etta haluttiin sijaiset kaikkien tietoon eika ne olisi mahdollisesti vain yhden
esihenkilon tiedossa. Ndin saatiin esim. poissaolojen aikana mahdollisuus varaesihenkil6lle etsia
tyontekijaa keikalle. Samalla sijaisille aukesi mahdollisuus saada keikkatarjouksia useammasta
paikasta. Taman takia olisikin tarkeaa, etta sijaistarpeen tekija pystyisi helposti valitsemaan, ha-

luaako nahda suosikkilistassansa olevat vapaat sijaiset vai kaikki tarjolla olevat.
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7.2.6 Infon maaran lisadminen sijaistarpeisiin

Erityisen suureksi kehitystoiveeksi nousee se, ettd keikkatarjouksissa olisi tieto, minka ikaisten
lasten ryhmaéssa tyo on (45 mainintaa). Téalle tarpeelle on helppo luoda ratkaisu, koska opettajilla
on jo vastaava. Sijaistarvetta luodessa, mikali valitsee paivakodeissa olevan tehtavanimikkeen
(esim. lastenhoitaja), tulee sijaistarpeelle automaattisesti lisdtietokentta, johon kirjataan ryhman
ikdhaarukka. Tama tosin edellyttaa kuntia maarittelemaan Kuntarekryn asetuksista, mitka tehta-
vanimikkeet ovat sellaisia, etta niitd on paivakodeissa. Se tarvitsee kuitenkin tehda vain kerran

ominaisuuden kayttéonotossa.

Lisaksi sijaistarpeelle voitaisiin lisatd oma kentta sille, ettd onko tybajoissa joustoa. N&in sijaistar-

peen tekijat muistaisivat todennakdisemmin lisdta tiedon sijaistarpeeseen.

Varsinkin tekstiviestikeikkatarjouksiin toivotaan enemman infoa. Talle on jo mahdollisuus ole-
massa Kuntarekryn puolesta ja on siis sijaistarpeiden tekijoilld vastuu kirjata tekstiviestiin kaikki
tarvittavat tiedot. Tata tosin varmastikin rajoittaa tekstiviestien maksullisuus ja siksi ei haluta

luoda pitkia tekstiviesteja.

Kehittamistoiveena on my0s se, etta sijaisille tulisi tieto, kun sijaistarve on taytetty. Taman voisi
toteuttaa niin, etta keikkakalenterin sijaistarpeeseen sijaisen kiinnittamisen jalkeen ei valituille

sijaisille Iahtisi automaattisesti sahkdpostitse tieto sijaistarpeen tayttymisesta.

7.2.7 Perehdytyksen parantaminen

Kuntarekryn kehittamistoiveissa nousee yhdeksan vastaajan puolesta esiin tarve perehdytyksen
parantamiseen, vaikka se ei oikeastaan liity Kuntarekryyn. Perehdytys sai my6s useamman mai-
ninnan, kun kysyttiin, ettd missa asioissa pitdisi tapahtua muutosta, jotta tekisi enemman keik-

koja.

Paavastuu riittavasta perehdytyksesta on tyonantajalla. Halusimme nostaa taman silti yhdeksi ke-
hittamiskohteeksi, jotta pystyimme pohtimaan, olisiko Kuntarekrylla mahdollisuuksia parantaa

luomiaan mahdollisuuksia hyvalle perehdytykselle.
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Yksi mahdollisuus olisi laittaa linkki tekstiviestiin, jonka sijaistarpeeseen kiinnittynyt sijainen saa.
Linkin takaa I6ytyisi tarkempia tietoja pdivakodista. Talla hetkelld on jo mahdollista laittaa teksti-
viestiin linkki, mutta se sama menee kaikille kiinnittyville sijaisille. Ominaisuuden laajentaminen

edellyttaisi kayttoonotettaessa kuntia lisdamaan yksikkdkohtaiset linkit Kuntarekryn asetuksissa.

Yksikkokohtaiset linkit edellyttavat kuntia luomaan verkkoon sivut, joissa nama yksikoiden esitte-
lyt ja muut perehdytysmateriaalit ovat. Kunnat voivat lisdta ne omille nettisivuilleen tai sitten
kuntarekry.fi:n tydnantajaesittelysivuille voisi luoda yksikkokohtaiset perehdytyssivut. Sivut,
jotka luodaan kuntarekry.fi:hin olisivat julkisia, mutta niiden |[6ytyminen hakukoneilla voidaan tar-

vittaessa estaa.

7.3 Kehittdmisehdotukset kuntien paivakodeille keikkatyovalitykseen

Seuraavaksi tutkija loi listan kehittdmisehdotuksista, joiden avulla kuntien paivakodit saisivat pa-
remmin sitoutettua nykyiset keikkalaiset ja houkuteltua uusi keikkalaisia heille. Kehittamisehdo-
tukset on koostettu teoriasta ja empiriasta nousseista kehittamistarpeista. Listassa on vain viisi

kohtaa, jotta se pysyy helppolukuisena ja selkedna.

1. Perehdytyksen parantaminen

Keikkatyolle on ominaista, ettd kunnolliseen perehdytykseen ei ole aikaa ja resursseja,
vaikka perehdytys olisikin tarkeda toteuttaa siitd huolimatta. Téman vuoksi olisi hyva
luoda jo ennakkoon tukimateriaalia keikkatyontekijoille. Se voi olla esim. valmis ohje tyo-
paikalle saapumiseen, ilmoittautumiseen ja yhteydenottoihin, joka ldhetetaan tyonteki-
jalle ennen keikkaa. Lisaksi paivakodeilla olisi hyva olla fyysinen tai digitaalinen perehdy-
tyskansio, jossa on oleellisimmat tiedot keikasta suoriutumisen kannalta. (luvut 2.2.1,

6.3.2ja6.3.4.)

2. Informaation lisddminen

Moni toivoo enemman tietoa keikkatarjouksiin, varsinkin lapsiryhman ikdjakauman. Keik-
koja on my0s helpompi vastaanottaa, jos ilman ylimaaraista yhteydenottoa tietaa keikan
soveltuvan itselleen mm. ajallisesti ja fyysisesti. Myos mahdollisista joustoista esim. tyo-

aikojen suhteen, olisi hyva kertoa jo keikkatarjouksessa. (luvut 6.3.2 ja 6.3.4.)
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3. Sijaistarpeiden luominen suunnitelmallisemmin

Kuntarekryn kayttéon on olemassa mm. ohjeita, video-ohjeita ja koulutuksia. Niitd kan-
nattaa hyodyntaa, jotta saa parhaan hyoddyn irti ohjelmasta. Monilla kunnilla on myo6s
omat kaytannot Kuntarekryn kayttoon ja mikali ei ole, niin ainakin yleiset yhteisperiaat-
teet kannattaa luoda. Nain myos sijaisille toiminta on selkeampaa, kun kaikki toimivat

samalla tavalla. (luvut 3.3,6.3.3 ja 6.3.4.)

4. Vuorovaikutuksen lisddminen

Keikkatyontekijat toivovat saavansa tietoa, miten he suoriutuivat tydstdan ja onko keik-
koja luvassa myos jatkossa. Myo6s tyovuorojen aikana olisi hyva lisdta vuorovaikutusta
keikkailijan ja muiden tyontekijoiden valilla. Varmistathan myos, etta kaikki tyévuorossa

olevat tietavat keikkatyontekijan saapuvan. (luvut 2.2.1, 3.1, 6.3.3 ja 6.3.4.)

Sijaisten saamiseksi ja heidan aktivoimisessansa tulisi panostaa siihen, etta kaikki paiva-
kodeissa harjoittelussa olleet ja tyontekijoiden tutut alalta tulee varmasti infottua mah-
dollisuudesta tehda keikkaa Kuntarekryn kautta. Lisaksi kuntien tulee varmistaa, ettd mi-
kali sijaiset eivat itse ole yhteydessa hakemuksen jattamisen jalkeen, joku tyénantajan

puolelta olisi heihin yhteydessa. (luvut 2.1.3, 6.2, 6.3.1, 6.3.3 ja 6.3.4.)

5. Kaikki keikat tulee julkaista Kuntarekryssa

Jos kaikki paivakodit hoitaisivat keikkatyodvalityksensa Kuntarekryn kautta, sijaisille olisi
selkeda, mita kautta paivakotien sijaisuudet menevat ja heidan ei tarvitsi ilmoittautua
kuin yhteen palveluun/sijaisrekisteriin. Tarjonta myos lisda kysyntaa eli jos sana levias,
ettd Kuntarekryn kautta on saatavilla keikkoja padivakodissanne, my®6s sijaisia ilmoittautuu

enemman rekisteriin. (luvut 6.2, 6.3.2, 6.3.3 ja 6.3.4.)
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8 Pohdinta

Tutkimuksen aihe on erittdin ajankohtainen mm. uusimman varhaiskasvatuslain myota. Se on
myo0s laaja ja sen rajaaminen oli hieman haastavaa. Mielestani oli hyva henkilostoresurssien joh-
tamisessa keskittya lahinna tyontekijoiden sitouttamisen ja houkuttelun keinoihin seka lisaksi tut-
kia sen ominaispiirteita paivakotikontekstissa. Sieltd I6ytyi monia asioita, joita ei olisi tullut ilmi,

mikali olisi keskitytty pelkastaan yleisesti henkilostéresurssien johtamiseen.

Tyon tavoitteisiin paastiin. Tutkimuksessa 16ytyi monia keinoja, joilla paivakodit voisivat kehittda
henkilostéresurssiensa johtamista. Osa tuloksista on myos sellaisia, joita muutkin tydpaikat voivat
hyodyntaa. Kuntarekrystd myos loydettiin monia suoria ja valillisid kehittdmiskohteita ja niihin

|6ydettiin ratkaisuja tyopajassa.

8.1 Tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden arviointi

Tutkimus tulee tehda puolueettomasti, rehellisesti ja niin ettei vastaajille aiheudu haittaa, jotta
tutkimuksesta voidaan saada luotettavia vastauksia. Tutkijan tulee pysya objektiivisena koko tut-
kimusprosessin ajan eika tutkimustulokset saa riippua tutkijasta. (Heikkila 2014, 29-30.) Vaikka
teoriaosuus ja omat kasitykset loivat jonkinasteisia ennakko-oletuksia, niiden ei saanut antaa vai-
kuttaa esim. kyselyn kysymyksien asetteluun tai muotoiluun. Tarkeimpia kysymyksia myos kysyt-
tiin useammalla eri tavalla, jotta saatiin mahdollisimman luotettavaa dataa ja valtyttiin virhetul-

kinnoilta.

Jokaiseen otantatutkimukseen liittyy virhemahdollisuus. Riski kasvaa, mitd pienemmasta otok-
sesta tehddan johtopaatoksia ja siksi on tarkoituksenmukaista saada kasvatettua otoskoko mah-
dollisimman suureksi. Suuren otoksen saamisen esteina voivat olla mm. kustannukset, kaytetta-
vissa oleva aika ja tutkimuksen hallittavuus. (Holopainen & Pulkkinen 2010, 35—-36.) Otoskoko
saatiin tutkijan mielesta ihan hyvan kokoiseksi (n=442) vaikka kuntien paivakotien keikkatyonte-
kijoista ei ole saatavilla tarkkaa lukumaaraa. Jotain osviittaa voidaan saada siitd, ettd vuonna 2023
Kuntarekryn kautta kiinnitettiin varhaiskasvatukseen n. 30 000 eri sijaista. Maarasta ei tosin voida

tietad, kuinka moni tekee keikkaty6ta eika lyhyita sijaisuuksia ja kuinka iso osuus on muualla var-
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haiskasvatuksessa kuin pdivakodeissa. Otoksen madraan varmasti vaikutti kyselyn ajankohdan si-
joittuminen kesalle. Joistakin kunnista saatiin tieto, ettd Kuntarekryn paakayttdja on lomalla ky-
selyn ajankohtana ja ei siten voinut jakaa kyselya sijaisilleen. Lisdksi erdaasta kunnasta saatiin tieto,
etta kyselyn toteuttaminen heidan tyontekijoilleen olisi vaatinut tutkimusluvan saamista. Kesaai-
kaan tutkimuslupaa ei olisi ollut mahdollista saada, joten heidan sijaisensa myds jaivat tutkimuk-
sen ulkopuolelle. Tosin siind kohtaa, kun tarkasteltiin heita, jotka eivat ole keikkoja tehneet, otos-
koko oli paikoitellen aika pieni ja se myds kerrotaan vastauksia analysoitaessa ja miten se vaikut-

taa tuloksien luetettavuuteen.

Kun tietoja kerataan, tulee tutkittavalle olla selvilla tutkimuksen tarkoitus ja kayttotapa (Heikkila
2014, 31). Kyselylomakkeessa oli saateteksti, jossa kuvattiin tutkimuksen tarkoitus ja miten ai-
neistoa tullaan kasittelemaan. Siina oli myos tutkijan yhteystiedot, jotta tutkittava olisi voinut tar-
vittaessa olla yhteydessa tarkentavissa kysymyksissa. Yksi tutkittava lahestyi tarkentavilla kysy-

myksilla.

Erilaisilla aineistonhankinta- ja tutkimusmenetelmilld voidaan saada samasta otoksesta erilaista
tietoa eli voi olla tutkimuksen kannalta hyva yhdistelld ja kdyttaa erilaisia menetelmia (Heikkila
2014, 32). Aineistoa kasiteltiin eri menetelmin, jotta kokonaiskuva saatiin hahmotettua mahdol-

lisimman laajasti ja yksittaiset virhetulkinnat saatiin minimoitua.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin ja validiteetin kautta. Reliaabeli mittari on
sellainen, ettei sen tuloksiin vaikuta olosuhteet, esim. ajankohta tai vastaajan mieliala. Lisdksi sa-
maa asiaa mitataan vahintdan kahdella eri tavalla. Validiteetti mittari mittaa juuri sitd, mitd on

tarkoituskin ja myos tarpeeksi kattavasti ja tehokkaasti. (Tietoarkisto n.d.)

Koska kysely oli taysin anonyymi, ei sen tuloksiin vaikuttanut tutkijan ja tutkittavan valiset kemiat
eika tutkittavan tarvinnut miettia vastauksiensa mahdollisia seuraamuksia. Vastauksissa osa pal-
jasti hyvinkin henkil6kohtaisia asioita ja se olisi voinut jaada monella tekematta, mikali kysely ei
olisi ollut anonyymi. Osa kysymyksista on my6s melko henkilokohtaisia, joten niita olisi jouduttu
muuttamaan, mikali vastaajien anonyymiytta ei olisi voinut taata, ettei kukaan olisi sen takia jat-
tanyt vastaamatta. Anonyymiyden varjopuolena ei tosin voida olla tdysin varmoja, etta kaikki vas-
tasivat asiallisesti ja tarkoituksenaan edistda tutkimusta. Vastauksissa ei tosin noussut esiin mi-

tdan selkeitd merkkeja epaasiallisuudesta. Myds kyselyn kohderyhma varmasti vaikutti tahan,



86

koska paasaantoisesti ihmiset varmastikin haluavat tyontekijana ja tydnantajan edustajana kayt-

taytya asiallisesti.

Kyselyn ajankohta tuskin vaikuttaa suuresti vastauksiin. Toki tdaytyy huomioida, etta kesdaikaan
pdivakodeissa on paasaantoisesti vahemman toita tarjolla ja se voi hieman vaikuttaa joidenkin

vastauksiin esim. keikkatarjouksien riittavasta maarasta.

Joitakin asioita myos kysyttiin suoraan tai epasuorasti usealla eri tavalla, jotta kysymysten aset-
telulla ei olisi vaikutusta vastauksiin. Taman vuoksi saatiin osittain ristiriitaisia vastauksia, esim.
kun kysyttiin missa asioissa pitdisi tapahtua muutosta, jotta tekisi enemman keikkoja paivako-
deissa, keikkojen vastaanottamisen sujuvuuden valitsi jopa 26 % vastaajista. Ristiriitaista siita te-
kee se, etta selkedsti eniten keikkoja valitetadn Kuntarekryn kautta ja Kuntarekryn kayttoon ol-
laan aiempien vastausten perusteella tyytyvaisia. Tosin taytyy muistaa, ettd tdma kysymys esitet-
tiin kaikille vastaajille eli myos heille, jotka eivat saa keikkatarjouksia Kuntarekryn kautta. Tama
voi siis tarkoittaa sita, ettd keikkojen valittdminen muun kuin Kuntarekryn kautta tarvitsee muu-
tosta. Asia ei kuitenkaan valttamatta ole niin, vaan se tarvitsee tarkempaa tutkimusta ennen lo-

pullisten johtopaatosten tekoa.

Joidenkin kysymysten asettelussa ja vastausvaihtoehdoissa olisi voinut onnistua paremmin. Tut-
kija huomasi jo kesken kyselyn, ettd kysymys tyotehtavistd/koulutustaustasta oli muotoiltu huo-
nosti, mutta sitd ei enda siind kohtaa voinut korjata. Tarkoitus oli kartoittaa, kuinka paljon on
kelpoisia tyontekijoita missakin tehtdvassa ja kuinka paljon on soveltuvia ei kelpoisia missakin
tehtdvassa. Vastaajat kuitenkin tarttuivat odotettua enemman koulutusstatukseen. Vastauksia
on sen verran korjattu, ettd he, jotka vastasivat suorittaneensa vain tai ovat talla hetkella suorit-
tamassa peruskoulun tai lukion, vastaus muutettiin paivdkodin avustavat tehtadvat -vastaukseksi.
Lisaksi, kun kysyttiin kuinka paljon on tehnyt keikkoja edeltdvan 12 kuukauden aikana, olisi voinut
50 tai enemman -vastauksen muuttaa 50-99 ja lisata viela yhden vastausvaihtoehdon ”100 tai
enemman”. Niin moni vastasi 50 tai enemman ja olisi ollut hyva, jos maaraa olisi saanut tarkem-

min tietoon.
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8.2  Tutkimuksen onnistumisen arviointi

Tutkimus voidaan tulkita onnistuneeksi, koska kaikkiin tutkimuskysymyksiin saatiin vastaus tai
vastauksia. Osittain myos jotkut vastaukset tutkimuskysymyksiin limittyivat teoreettisten ja em-

piiristen valilla, joten tulokset ovat odotettua monipuolisemmat.

Tutkimuksen aihe on myos erittdin ajankohtainen, joka edistdd sen hyodyllisyytta ja kaytetta-
vyytta. Tutkimus on hyvin myos yleistettavissa muille aloille kuin paivakoteihin. Kyselyd voidaan
myo6s melkein sellaisenaan hyddyntda esim. yksityisten paivakotien tyontekijoilld seka opettajilla

ja koulunkdynninohijaaijilla.

8.3 Oma oppiminen prosessin aikana

Prosessi oli kestoltaan noin puoli vuotta ja siihen toi hiukan haasteita ajoittuminen kesalle. Pro-
sessia hairitsi myds moni prosessin ulkopuolinen asia, jotka toivat haastetta tutkijan ajankaytolle
ja muille resursseille. Prosessi opettikin lisaad ajankayton hallintaa seka tyon ja muun elaman eriyt-

tamista.

Kuntarekry ja keikkatyd rekrytoijan nakokulmasta ovat varsin tuttuja minulle, niin tutkimusalu-
eeksi valittiin tarkoituksella paivakotiymparisto, koska se oli minulle ennestdan vieras. Opinnay-
tetyon myota ymmarrykseni ja tietdmykseni tydskentelysta paivakodeissa kehittyi huimasti. Sain

myds uusia nakdkulmia henkildstéresurssien johtamiseen.

Roolini tutkijana myos kehittyi prosessin aikana. Opin kdyttdamaan uusia tietoldhteita tieteellisiin
artikkeleihin ja englanninkieliset teokset tulivat myods tutummiksi. Kyselin tuloksia kasittelin myos

monipuolisemmin ja -ulotteisemmin kuin alemman korkeakoulututkinnon opinnaytetydssa.

8.4 Jatkotutkimusaiheet

Konstruktiiviseen tutkimukseen kuuluu myds kehittamistydn tulosten testaus, mutta talla aika-
taululla se ei ollut mahdollista. Yksi jatkotutkimusaihe on siis tyon tulosten testaaminen kaytan-

nossa ja niiden tulosten tutkiminen. Mikali kehitetyt kehitysideat toteutetaan Kuntarekryyn, tulisi
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niiden onnistumista tutkia ja selvittaa. Myos jos joku paivakoti ottaa kdayttoonsa tekemani kehit-

tdmisideat, niin tulisi tutkia niiden vaikutusta.

Varhaiskasvatuksen lisaksi myos sote-ala karsii tyontekijapulasta. Olisi siis mielenkiintoista, mikali
sama tutkimus tehtdisiin sote-alan keikkatyontekijoille. Kyselya voitaisiin kdyttaa lahes sellaise-
naan myos heidan kanssaan. Taman tyon tuloksia voisi my0s verrata heidan tuloksiinsa ja etsia

yhtenevadisyydet ja eridvdisyydet seka pohtia syita niihin.

Joitakin jatkotutkimusaiheita nousi myds kyselyn vastauksia tarkastellessa ja analysoidessa. Esi-

merkiksi nama:

e Jos ensimmaiset keikat tarjottaisiinkin Kuntarekryn sijasta olemalla suoraan yhteydessa

keikkatyontekijaan, lisasiko se keikkojen tekemista?

e Lisdako keikkatarjoustekstiviestien informatiivisuuden lisddminen keikkojen tekemista?

e Miksi kolmasosa keikkaa tekemattomistd saa mielestddn tarpeeksi keikkatarjouksia,

mutta ei ole kuitenkaan ottanut yhtdkaan keikkaa vastaan?

e He, jotka ovat jattaneet sijaishakemuksensa, mutta eivat ole olleet yhteydessa tyonanta-

jaan, lisdisikd heidan suora kontaktointinsa keikkojen tekemista?

Lisdksi olisi mielenkiintoista tietda miten asuinpaikka vaikuttaa keikkalaisen tehtyjen keikkojen
maaraan ja siihen, kuinka monessa eri paivakodissa keikkoja tehdaan. Tata asiaa pohdittiin, etta
olisiko sitd voinut kysya jotenkin kyselyssa, mutta lopulta ei keksitty mitdan jarkevaa tapaa siihen.
Pelkka asuinkunnan nimen tai koon kysyminen ei olisi kertonut mitdan, koska moni varsinkin pie-
nemmissad kunnissa asuvat saattavat tehda keikkaa yli kuntarajojen. Kaikki eivat valttamatta
myo6skdan tieda asuinkuntansa asukasmaaraa ja ei haluttu kenenkaén jattavan vastaamatta sen
takia. Suomen maakunnat ovat myds niin laajoja, etta sekdan ei olisi todenndkdisesti tuonut ha-

luttuja vastauksia.
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Opinnaytetyon aineistonhallintasuunnitelma

1. Aineistojen yleinen kuvaus

e Tutkimusaineistona on kyselytutkimus, joka toteutetaan webropol-ohjelmalla.

2. Aineiston dokumentaatio ja laatu

e Tutkimusaineisto tullaan kerddmaan webropol-ohjelmalla ja analysoidaan webropolilla,

pspp-ohjelmalla ja excelilla.

e Aineiston laatu varmistetaan kyselyn kysymyksill, joilla kartoitetaan vastaajan taustate-
kijoita ja sopivuutta tutkimusotantaan. Henkil6tietoja ei kerata ja vastaajat ovat tunnis-

tamattomia.

3. Sailytys ja varmuuskopiointi

e Tutkimusaineisto tullaan sailyttamaan tutkijan tietokoneella ja webropolissa tutkimuksen
ajan. Aineisto on webropolissa kayttajatunnuksen ja salasanan takana ja tutkijan tietoko-

neella salasanan takana. Aineistoa ei paase tutkijan lisdksi muut kasittelemaan.

4. Sailyttamiseen liittyvat eettiset ja laillisuuskysymykset

e Aineisto ei sisdlld arkaluonteisia tietoja, mutta tullaa silti sdilyttdmaan salasanojen ta-

kana.

5. Aineiston avaaminen ja pitkaaikaissailytys

e Aineisto tullaan kasittelemdan mahdollisimman kattavasti opinndytety6ssa, joten sen jat-

kokasittelylle ei ole tarvetta. Aineisto tuhotaan tutkimuksen paatyttya.
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Kysely keikkatyosta padivakodeissa

Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (%)

Tama kysely on tarkoitettu paivakodeissa keikkatydtd tekeville ja sen toimeksiantajana toimii Grade
Solutions Oy. Kysely on osa tradenomi yamk-tutkinnon opinnaytetydta, jonka tarkoituksena on
kehittaa paivakotien keikkatyovalitysta. Vastaaminen on anonyymia eika vastaajaa voida tunnistaa
vastauksista. Vastaaminen kestaa noin 5 minuuttia ja kysely on avoinna 30.6.2024 klo 23.59 saakka.
Kyselyn vastauksia sailytetaan vain opinnaytetyoprosessin ajan.

Lisatietoja kyselysta: millarauta1@kamk.fi

1. lkasi? *

O alle 18 vuotta
O 18-25 vuotta
O 26-35 vuotta
O 36-45 vuotta
O 46-55 vuotta
O 56-65 vuotta
O + 65 vuotta

2. Kelpoisuutesi (koulutuksesi)? *

O Paivakodin avustavat tehtavat

O Lastenhoitaja/lahihoitaja

O Lastenhoitajaopiskelija/ldhihoitajaopiskelija
O Varhaiskasvatuksen sosionomi

O Varhaiskasvatuksen sosionomiopiskelija

O Varhaiskasvatuksen opettaja

O Varhaiskasvatuksen opettajaopiskelija

O Varhaiskasvatuksen erityisopettaja

o Varhaiskasvatuksen erityisopettajaopiskelija
O Paivakodin johtaja

O Muu tehtava, kerro mika
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3. Tyotilanteesi? *

O Opiskelija

O Perhevapaalla

O Vuorotteluvapaalla

O Muulla tyovapaalla

O Elakkeells

O TyGton

O Osa-aikatydssa

O Kokoaikatydssa

o Teen pelkastaan keikkatyota

4. Kuinka monta keikkaa (=yksittaista tyovuoroa) olet arviosi mukaan tehnyt

5. Kuinka monessa eri paivakodissa olet keikkaillut edeltavan 12 kuukauden
aikana? *

o En ole keikkaillut lainkaan

(O Yhdessa

O Kahdessa

O Kolmessa
O Neljassa

O Viidessa tai useammassa
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6. Miten saat tiedon keikoista ja vastaanotat keikkoja? Voit valita useamman

vaihtoehdon. *

|:| Kuntarekryn kautta (keikkakalenteri ja tekstiviestihaut)
I:I Temporen tai Seuren kautta

D Paivakodin Whatsapp-ryhman tms. kautta

D Muun nettisivun/sovelluksen kautta

|:| Paivakodinjohtaja tms. soittaa minulle tai laittaa viestia

[] sahkspostilla

7. Miten paasit/loysit Kuntarekryn sijaisrekisteriin? *
O Kuntarekry.fi-sivustolta

O Te-palveluiden avoimista tyopaikoista/Tyomarkkinatorilta

O Kunnan nettisivuilta

O Esihenkild suositteli

O Harjoittelun ohjaaja suositteli

O- Ystava/perheenjdsen/muu tuttu suositteli

O- Sosiaalisesta mediasta

O Joku muu, mika?

8. Mita mielta olet Kuntarekryn sijaispuolen eri ominaisuuksista?*

Taysin Osittain  Eisamaa  Osittain = Taysin
eri eri eika eri samaa samaa
mieltd mieltd mielti mielti mieltd

Sijaishakemuksen jattaminen on
sujuvaa

Sijaishakemuksen p&ivittaminen on
sujuvaa

Keikkakalenterin kayttaminen on
sujuvaa

Kaytettavyyskalenterin kdayttdminen on
sujuvaa

Keikkojen vastaanottaminen on
sujuvaa

Keikkatarjoukset ovat tarpeeksi
informatiivisia
Ongelmatilanteissa saan apua

tyonantajalta

Saan tarpeeksi keikkatarjouksia

OO0 O O O O O O
OO0 O O O O O
OO0 O O O O O
OO0 O O O O O

O

O O O O O O

En
o0saa
sanoa

O

OO0 O O O O O



9. Kuinka toimivana pidat tapaa saada keikkoja Kuntarekryn kautta? *

Ei lainkaan -

toimiva 0

10

Taysin toimiva

10. Mika mielestasi toimii Kuntarekryn sijaisvalityksessa? *
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11. Mita mielestasi pitaisi kehittaa Kuntarekryn sijaisvalityksessa? *

12. Mitka asiat saavat sinut tekemaan keikkatoita paivakodeissa? Voit valita

useamman vaihtoehdon. *

[] Palkka

|:| Muut etuudet/palkkiot

I:I Tyokokemus

D Mahdollisuus tutustua alaan ja alan tyopaikkoihin
|:| Toive urakehityksesta

I:I Joustavat tydajat

D Sosiaaliset suhteet

|:| Saatu palaute

I:I Arvostus

D Lasten kasvun ja kehityksen seuraaminen ja sithen vaikuttaminen
D Tydn yhteiskunnallinen merkitsevyys

D Sujuva keikkojen vastaanottaminen

[ ] Muu, miki/mitka?

[] Ei miksan naista
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13. Missa asioissa pitaisi tapahtua muutosta, etta tekisit enemman keikkoja

-----

[[] Palkka

I:I Muut etuudet/palkkiot

D Urakehitysmahdollisuudet

D Tyoaikojen joustavuus

D Sosiaaliset suhteet

I:I Palautteensaanti

D Arvostus

D Mahdollisuudet lasten kasvun ja kehityksen seuraamiseen ja siihen vaikuttamiseen
I:I Tyon yhteiskunnallinen merkitsevyys
D Kouluttautumismahdollisuudet

D Tyoterveyshuolto

|:| Sairausloma-ajan palkkaus

D Keikkojen vastaanottamisen sujuvuus

[] Muu, miké/mitka?

[[] Ei mikién naista
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Mika mielestdsi toimii Kuntarekryn sijaisvalityksessa?

padluokat ylaluokat alaluokat

kaikki
43 vastausta

en 0saa sanoa
33 vastausta

hakemuksen
tekeminen/paivittaminen
3 mainintaa

jarjestelma

- . 2 mainintaa
elppo kayttaa :
31 mainintaa kunta.re.kry.fl

2 mainintaa

tyon hakeminen
5 mainintaa

yleisesti ottaen
19 mainintaa

tekstiviestien informatiivisuus

keikkatarjouksien .
3 mainintaa

informatiivisuus
17 mainintaa yleisesti ottaen

14 mainintaa

tiedon maara ja
informatiivisuus
23 mainintaa

kommunikaatio sijaisen
ja tyonantajan valilla
1 maininta

tieto, ettd saiko
tyovuoron, tulee heti
5 mainintaa

keikkakalenterin
helppokayttoisyys
6 mainintaa

keikkakalenteri ndkee keikkatarjonnan
13 mainintaa pitkdlle tulevaisuuteen
2 mainintaa

yleisesti ottaen
5 mainintaa

eripituisia keikkoja tarjolla
3 mainintaa

keikkoja on tarjolla
keikkatarjonta sopivasti tai paljon
28 mainintaa 23 mainintaa

keikkatarjonta yleisesti ottaen
2 mainintaa




keikkojen vas-
taanottamisen su-
juvuus
116 mainintaa

helppo ilmoittautua keikoille
78 mainintaa

sijaishaku tekstiviestitse
54 mainintaa
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voi ottaa keikkoja
itselle sopivana ajankohtana
5 mainintaa

yleisesti ottaen sijaisuuksiin ilmoit-

tautumisen helppous
19 mainintaa

keikkojen vastaanottamisen
nopeus
8 mainintaa

saa valita itselle mieluisat
tyovuorot ja yksikot
11 mainintaa

keikkojen kautta voi
luoda suhteita ja
saada pidempia sijaisuuksia
5 mainintaa

kaikilla on tasapuoliset
mahdollisuudet saada sijai-
suus
5 mainintaa

tieto tarjolla olevista
keikoista tulee ajoissa
3 mainintaa

keikkoja tarjotaan
soittamalla suoraan
2 mainintaa

keikkojen vastaanottaminen
yleisesti ottaen
4 mainintaa

kaytettavyys-
kalenteri
42 mainintaa

kaytettavyyskalenteria
on helppo kayttaa
17 mainintaa

kdytettdvyyden saa
itse madritella
9 mainintaa

kdytettavyyskalenteri
yleisesti ottaen
16 mainintaa

tyonhaku
7 mainintaa

sijaiseksi padaseminen
2 mainintaa

tyopaikkojen hakeminen
2 mainintaa




toiden saaminen ylipaatansa
3 mainintaa
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negatiivista
sanottavaa
14 mainintaa

ei mitaan positiivista sanotta-
vaa
6 mainintaa

ei ole saanut lainkaan keikkaa
tai keikkatarjouksia
4 mainintaa

asioita, joihin kunnat
voivat itse vaikuttaa
4 mainintaa

muut vastaukset
ja maininnat
14 vastausta ja
24 mainintaa

asiat, joihin kunnat
voivat itse vaikuttaa
15 mainintaa

palkkaus ja palkkojen maksaminen
3 mainintaa

perehdyttdminen on toimivaa
4 mainintaa

muut asiat, joihin
kunnat voivat vaikuttaa
8 mainintaa

ajantasaisuus
3 mainintaa

kuntarekry.fi
2 mainintaa

nopeus
4 mainintaa

luokittelemattomat
vastaukset
14 vastausta

"Asiallinen palvelu"

"Hyva tapa loytaa keikkoja netissa"

"Joustavaa"

"Keikkatarjoukset"

"Omaan tilanteeseeni on toiminut
padsaantoisesti ihan hyvin"

"On hyva kun tietoa saadaan
useasta paivakodista"

"On hyvi,etta on keksity
semmoinen mahdollisuus."

"Paivakotien nakokulmasta
varmasti toimii hyvin."

"Heidan kuntarekry sovellus
on ihan hyva ja kateva"

"llmoitukset"

"Reiluus keikkapaikoissa"

"Selke3, siita selviaa
kaikki olennainen..."

"Selkeat ohjeet kaikkeen"

"Sijaisviestit"




Mita mielestasi pitaisi kehittda Kuntarekryn sijaisvalityksessa?
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pailuokat

ylaluokat

alaluokat

ei mitddn kehi-
tettavaa
29 vastausta

en osaa sanoa
75 vastausta

keikkatarjonta
54 mainintaa

kaikkien pdivakotien tulisi
ilmoittaa sijaisuudet
Kuntarekryssa, jotta toita olisi
helpompi I6ytda ja saada
19 mainintaa

keikkatarjouksia saisi
olla enemman
15 mainintaa

keikkatarjoukset tulevat liian
lyhyella varoitusajalla
10 mainintaa

sijaisen pitdisi itse pystya maarit-
telemaan, mista pdivakodeista
tarjouksia tulee
8 mainintaa

paivakoteihin pitaisi ottaa
ensisijaisesti sielld jo aiemmin
olleita sijaisia
2 mainintaa

sijaistarjouk-
sessa pitaisi
lukea minka
ikdisia lapsia
ryhmassa on
45 mainintaa

tiedon maara ja

keikkatarjouksien pitaisi olla infor-
matiivisempia (osoite, tyévuorot,
yhteystiedot yms.)

23 mainintaa

informaation
kulkeminen
39 mainintaa

sijaisia pitdisi informoida, jos tar-
jottu sijaisuus onkin jo mennyt
8 mainintaa

keikkatarjouksissa pitaisi kertoa,
onko ty6ajoissa joustoa

5 mainintaa
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enemman infoa
2 mainintaa

olisi kiva tietda, kuinka mones on,
jolle tyota tarjotaan
1 maininta

sijaisuudet

tayttyvat
lilan nopeasti
24 mainintaa

Patevien sijaisten tulisi
olla etusijalla

lahetettaisiin ilmoitus, kun
julkaistaan sijaisuus keikkakalente-
rissa

pitdisi soittaa tyotarjouksista aamui-
sin klo 7 alkaen
eika lahettaa tekstiviesteja

sijaistilauksia tekevien tulisi
tietaa ettei sijaisuuksiin pysty kiin-
nittymaan osittain

keikkakalenterissa sijaisuuksiin
kiinnittaminen tulisi
tapahtua nopeammin

pitdisi kayttaa tekstiviestihakuja

kuntien tulisi kehittaa tapojaan | .\ |ittaa sijaisuuksia keikkakalen-

asiat, joihin kayttaa Kuntarekrya

. teriin
kunnat 12 mainintaa
styvit ryhmissa ei olisi
vai'I)(‘l,.ltt\;maan joka pdiva eri sijainen
53 mainintaa lahetettaisiin ilmoitus keikoista,

jotta tietaisi kuinka paljon
niitd on tarjolla

tyovuoro on laitettu alkamaan
ennen kuin siitd on edes ilmoitettu

keikkatarjouksien pitaisi tulla vain
tekstiviesteilla tai keikkakalenteriin

tulisi tekstiviesti, kun
keikkakalenterissa on
julkaistu sijaisuus

olisi tietty aika, jolloin
viesteja tulee, ettei tarvitsisi
paivystad koko ajan puhelimella

muistettaisiin kiinnittaa sijainen,
jolloin sijaisuus myos poistuu
keikkakalenterista
3 mainintaa




tarjotun keikan tiedot eivat
vastaakaan todellisuutta
5 mainintaa
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parempi perehdytys
9 mainintaa

tyohaastatteluja ja tyénantajan
kasvokkain tapaamisia
3 mainintaa

keikkoja tarjottaisiin
tasapuolisemmin
3 mainintaa

palkanmaksuongelmat
3 mainintaa

ei saisi huonoa palautetta,
jos ei voikaan ottaa tarjottua
tyota vastaan
2 mainintaa

halytyslisa my6s keikkalaisille tai
palkanmaksu alkaisi sijaisuuden
vastaanottamisesta
2 mainintaa

keikan jalkeen saisi palautetta
tyostaan
2 mainintaa

tyosopimusten tekeminen
3 mainintaa

muut maininnat
6 mainintaa

"kertoa selkeasti palkkauksesta"

selkedmmat ohjeet palkanmaksusta
ja verokortin toimittamisesta

"Keikkalaisilla usein iltavuoroja
tdysin uudessa talossa/ ryhmassa
mika ei ole hyva jos
ei tunne lainkaan lapsia"

Omat sijaiset taloihin

tyotehtavien mielenkiintoisuuden
kehittaminen

"Yhteystietoja on hankala |6ytaa
mm. kaupungin sivuilta"

tarjottaisiin
koulutusta

vastaavaa tyota
6 mainintaa
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puhelinope-
raattoreilla
ongelmia teks-
tiviestien
kanssa
9 mainintaa
kaytettavyyden voisi maaritella
tarkoilla kellonajoilla
5 mainintaa
kaytettavyys- haastavaa kayttaa
LI 5 mainintaa
12 mainintaa
jokaisella kunnalla pitaisi olla
oma kaytettavyyskalenteri
2 mainintaa
sovelluksen kaytté6nottaminen
(mm. tekstiviestit
koetaan hankalana)
9 mainintaa
voisi itse madritelld, kuinka
lyhyella varoitusajalla
keikkoja tarjotaan
4 mainintaa
Kuntarekryn olisi samanlainen kuin Seure
kiytettavyy- 2 mainintaa
teen liittyvdt | jokaisella oma numerosarija, jolla
muut vastattaisiin tekstiviestihakuihin
kehitysideat 1 maininta

20 mainintaa

keikkakalenterin kehittaminen
3 mainintaa

keikkakalenterin saisi
kalenterindkymana

sijaisuuksiin voisi
ilmoittautua kirjautumatta

useampi henkilo ei pystyisi
ilmoittautumaan samaan
tyévuoroon

kuntarekry.fi toimii huonosti
1 maininta

luokittele-

mattomat
vastaukset
13 vastausta
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Kuvia PSPP-ohjelmasta

Kuinka monta keikkaa (=yksitidistd tyovuoroa) olet arviosi mukaan tehnyt pdivikodeissa edeltdvin 12 kuukauden aikana? % Kuinka monessa eri
paivakodissa olet keikkaillut edeltavan 12 kuukauden aikana?

Kuinka monessa eri pdivikodissa olet keikkaillut edeltavan 12 kuukauden aikana?
En ole I Viidessa
keikkaillut i
lainkaan Yhdessd Kahdessa Kolmessa Meljissd  |useammassa- | Total
Kuinka En yhiZin Count 55 7 1 0 0 0 63
monta Expected 8,69 15,39 10,26 11,12 6,70 10,83 | 14
'Ef'k'g.%j.sﬁ 15 Count 1 37 21 11 5 1] 76
t},_-;,'_,u'om'a] Expected 10,49 18,57 | 12,38 13,41 8,08 13,07 | ,17
olet arviosi 6-10 Count 0 18 10 14 8 10 &)
mukaan Expected 8,28 14,66 9,77 10,59 6,38 10,32 | 14
=t i Count 1 16 8 14 9 19 o7
paivakodeissa Expected 9,25 16,37 10,91 11,82 7,12 11,52 | 15
edeltdvan 12 i = i 1 3 i 3
kuukauden 21-30 Count 1 10 7 14 8 13| 53
aikana? Expected 7,31 12,95 8,63 9,35 5,64 9,11 | ,12
31-50 Count 0 5 11 ] 7 10 42
Expected 5,80 10,26 6,84 741 4,47 7,22 10
yli 50 Count 3 15 [ 14 16 10 2% 81
Expected 11,18 19,79 13,19 14,29 8,61 13,03 | .18
Towl Count 61 108 72 78 47 76 | 442
Expected (14 24 | 16 18 11 17 | 1,00
Symmetric Measures
Value
Mominal by Contingency 69
Mominal Coefficient
M of Valid Cases 442

Ikisi? * Kuinka monta keikkaa (=yksittHistd tydvuoroa) olet arviosi mukaan tehnyt pdivikodeissa edeltivan 12 kuukauden aikana?

Kuinka monta keikkaa (=yksiti@isE tydvuoroa) olet arviosi mukaan tehnyt pdivakodeissa edel@van 12 kuukauden aikana?
En yhtdan 1-5 6-10 11-20 [ 2130 I 31-50 yli 50 Total
Ikdsi? alle 18 vuota Count 1 1 1 1 0 ] ] 4
Expectad 57 69 54 61 48 38 73| 0
18-25 vuotla  Count 19 34 34 31 26 13 28 185
Expected 26,37 31,81 25,11 28,04 22,18 17,58 33,90 42
26-35 vuotta  Count 13 14 8 9| 11 | 4 3| 6z
Expectad 8,84 10,66 8,42 9,40 7,43 5,89 11,36 | ,14
36-45 vuotla  Count 11 3 51 14 7 6 12 61
Expectad 8,60 10,49 8,28 9,25 7,31 5,80 11,18 | ,14
4655 vuotta  Count 8 10 & 4 | 3 | & 8| 45|
Expectad 6,41 7,74 6,11 6,82 5,40 4,28 825 | 10
56-65 vuotla  Count 10 8 4 7 5 9 20 63
Expected 8,98 10,83 8,55 9,55 7,55 5,99 11,55 | ,14
+63wota  Count 1 4 1 1| 1 4 0| 22|
Expected 3,14 3,78 2,99 3,33 2,64 2,09 4,03 | ,05
Totzal Count 63 76 60 67 53 42 81 | 442
Expected 14 17 14 15 || A2 | 10 18 | 1,00
Symmetric Measures
Value
Nominal by Contingency .35
Norrinal Coefficient
N of Valid Cases 443




