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Tdamdn tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, miten varhaiskasvatuksen opet-
tajat kuvaavat riittdvad perehdytystd ja miten he kokevat perehdytyksen merki-
tyksen tyohon sitoutumisessa. Tutkimukseen osallistui 43 varhaiskasvatuksen
opettajaa vastaamalla sihkoiseen kyselylomakkeeseen vuoden 2020 syys-loka-
kuun aikana. Tutkimusaineisto analysoitiin diskurssianalyysilla.

Tulosten perusteella perehdytys nédyttdytyi riittdvana silloin, kun siind ote-
taan huomioon olosuhteisiin, yksilollistdmiseen ja ohjeistuksellisuuteen liittyvit
seikat. Olosuhteisiin liittyvda puhetta varhaiskasvatuksen opettajat tuottivat vas-
tauksissaan eniten, jolloin voidaan todeta varhaiskasvatuksen opettajien merki-
tyksellistavan perehdytyksen riittdvyyttd erityisesti olosuhteisiin liittyvien teki-
joiden kautta, joita he puheessaan kuvasivat tydymparistoon, tyoyhteisoon, toi-
mintatapoihin sekd aikaan liittyvina.

Riittavaad perehdytystd kuvattiin useissa vastauksissa tychon sitoutumisen
edellytyksend. Tutkimuksemme tulosten perusteella voidaankin sanoa, ettd kun
perehdytys on riittdvdd, vahvistaa se varhaiskasvatuksen opettajien tunnepe-
rdistd ja normatiivista sitoutumista. Perehdytyksen ollessa huonoa tai olema-

tonta, syntyy varhaiskasvatuksen opettajille jatkuvuusperdista sitoutumista.
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1 JOHDANTO

Jokainen tyontekijd tarvitsee joko aloittaessaan uudessa tyopaikassa tai uudessa
tyotehtdvassd perehdytystd, eikd sen merkitystd tulisi sivuuttaa. Tyoturvallisuu-
den sekd varhaiskasvatuksessa olevien lasten ja aikuisten hyvinvoinnin kannalta
jokaisen tyontekijan on osattava toimia tyopaikalla asianmukaisella tavalla. Yh-
teiset toimintatavat luovat tekemiseen varmuutta sekd mahdollistavat arjen su-
juvuuden.

Riittavan laadukas perehdytys vaikuttaa ennen kaikkea tyontekijan tyohy-
vinvointiin sekd siihen, kuinka han toissd tyoskentelee. Varhaiskasvatusalaan
liittyvissd keskusteluissa on ldhiaikoina ollut pinnalla varhaiskasvatuksen opet-
tajien sitoutuminen tyohonsa seka siihen liittyvit ja sen puutteesta johtuvat mah-
dolliset alanvaihdot. My6s ty6hyvinvoinnin alentumisesta sekd varsinkin vasta-
valmistuneiden varhaiskasvatuksen opettajien tyohon kiinnittymisestd ollaan
huolissaan. Suomen Opettajaksi Opiskelevien Liitto (SOOL) toteutti vuonna 2019
kyselyn vastavalmistuneille opettajille (vastaajia 828), jossa selvitettiin tyopai-
kalla ilmennyttd perehdytystd sekd sen tasoa. Kyselyyn vastanneista 61 % piti
saamaansa perehdytystd ja sen tasoa joko puutteellisena tai lihes olemattomana.
(SOOL 2020.) Blombergin (2008, 2) vditoskirjatutkimuksessa on todettu, ettd mi-
kali tyohon perehdyttaminen on toteutettu hyvin, voi silld on ratkaiseva vaikutus
aloittelevan opettajan tyossa viihtymisessd sekd ennen kaikkea siing, etté tyonte-
kijd jad kyseiseen tyohon.

Varhaiskasvatuslain (540/2018) 3 § mukaan varhaiskasvatuksen tavoit-
teena on varmistaa jokaiselle lapselle kehittdva, oppimista edistdvd, terveellinen
sekd turvallinen varhaiskasvatusymparisto. Tastd syystd jokaisen varhaiskasva-
tuksen ammattilaisen tulisi olla tyopaikallaan riittdvdn perehdytetty tyotehta-
viinsd, jotta jokaiselle mahdollistetaan turvallinen varhaiskasvatusymparisto.
Useissa eri ammateissa uuden tyontekijan tyotehtavit etenevit vahemman vas-
tuullisista tehtdvistd kohti vastuullisempia, jolloin tyontekijdlld on aikaa totutella
vastuullisempiin ja vaativampiin tehtdviin. Opettajan ty6 ndhd&an kuitenkin toi-

senlaisena; tarkoituksena on siirtyd heti uudessa tyopaikassa tdyteen juridiseen



sekd pedagogiseen vastuuseen. (Tynjdld, Heikkinen & Jokinen 2013, 38; Tynjala
& Heikkinen 2011, 12.) Tama asettaakin suuren haasteen perehdytykselle sekd
sille, kuinka opettajalla on mahdollisuus sitoutua uuteen tyopaikkaan.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, miten varhaiskasvatuksen
opettajat kuvaavat riittdvad perehdytystd ja miten he kokevat perehdytyksen
merkityksen tyohon sitoutumisessa. Kasittelemme perehdytystd ja sitoutumista
teoriaosiossa omina lukuinaan saavuttaaksemme kokonaisvaltaisen ymmarryk-
sen. Tarkastelemme varhaiskasvatuksen opettajien tychon sitoutumista Meyerin
ja Allenin (1991) kehittdmdn teorian mukaisesti. Heiddn mukaansa sitoutumi-
seen voidaan liittdd kolme osa-aluetta; tahtoon liittyva affektiivinen eli tunnesi-
toutuminen, tarpeeseen tai pakkoon liittyvé jatkuvuussitoutuminen ja velvolli-
suuteen liittyva normatiivinen sitoutuminen. N4illd jokaisella sitoutumisen muo-
dolla on erilainen vaikutus siihen, miten yksilo kdyttaytyy tyossdan. (Meyer &
Allen 1991, 61.)

Tutkimus toteutettiin laadullisia ja méaéréllisid menetelmid kayttden ja ai-
neisto kerdttiin sdhkoiselld kyselylomakkeella varhaiskasvatuksen opettajilta.
Aihe on ajankohtainen, silld varhaiskasvatusalalla on merkittdvéasti vapaita tyo-
paikkoja, mistd syystd myos perehdytyksen riittdvyyteen ja siihen vahvasti liit-
tyvddn tyohon sitoutumiseen tulisi kiinnittdd huomiota. Jokaisella tyopaikalla on
mahdollisuus vaikuttaa omaan perehdytysprosessiinsa, mistd syystd laajaa vari-
aatiota on ndhtdvilld. Ennen kaikkea perehdyttamiskédytannoilld on tavoitteena
saada uusi tyontekija mahdollisimman nopeasti tutustutettua kyseiseen tyoym-
pdristoon ja sen tavoille sekd saada uusi tyontekija mahdollisimman nopeasti
tuottavaan tyohon (Ketola 2010, 17). Pyrimme tutkimuksellamme selvittamadn,
millaista on riittdvd perehdytys ja voisiko se edesauttaa varhaiskasvatuksen
opettajia sitoutumaan tychonsd, ja ndin ollen mahdollistamaan myo6s todenna-
koisemman alalla pysymisen.

Tutkimuksen keskeisimpid padkasitteitd ovat perehdytys, tyohon sitoutu-
minen sekd varhaiskasvatus. Nama kasitteet limittyviat tutkimuksen teoreetti-
seen viitekehykseen seki kulkevat keskeisimpina kasitteind lapi tutkimusrapor-

tin. Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa kasitellddn ensin perehdytystd,



sithen liittyvad teoriaa sekd erilaisia teemoja, kuten vastuita, haasteita, hyotyja
sekd pohdintaa laadun, turvallisuuden ja hyvinvoinnin kannalta. Lisdksi késitte-
lemme tarkemmin perehdytystd varhaiskasvatuskontekstissa.

Toinen teoreettisessa viitekehyksessd laajemmin tarkasteltava teema on
varhaiskasvatuksen opettajan tyohon sitoutuminen. Tarkastelemme varhaiskas-
vatuksen opettajien tyohon sitoutumista Meyerin ja Allenin (1991) kolmen eri
ulottuvuuden kautta. Teemaa kasitelldédn lisdksi muun muassa hyotyjen, tyohy-
vinvoinnin sekd varhaiskasvatuksen opettajan ammatillisen identiteetin vahvis-
tumisen ndkokulmasta. Tutkimuksen teoreettisen tarkastelun jdlkeen siirrytaan
kéasittelemddan tutkimuksen toteuttamista tarkemmin. Tutkimustehtdvad seka
tutkimuskysymyksid tarkastellaan tutkimuksen empiirisessd osassa. Ndiden jal-
keen tarkastellaan saatuja tuloksia sekd pohdimme tuloksia suhteessa aiempaan
tutkimustietoon. Lopuksi pohdimme tutkimuksen luotettavuutta seké jatkotut-

kimushaasteita.



2 PEREHDYTYS

Tyoturvallisuuslain (2002/738) 14 § mukaan tyontekijd tulee perehdyttds tyo-
honsa riittdvan hyvin ennen tyon aloittamista. Perehdyttdminen on siis jokaisen
tyon aloittavan oikeus, jonka toteutumisesta tulisi huolehtia. Tyosuhteen alkuun
kuuluu yleisperehdytys, jossa uutta tyontekijad informoidaan ja opastetaan ylei-
selld tasolla. Kuitenkin tarkedmpénd pidetddan uuden tydntekijan opastamista ha-
nen omiin tyotehtédviinsd ja vastuualueeseensa. (Ketola 2010, 163.) Vahadsantanen,
Hokkd, Eteldpelto sekd Rasku-Puttonen (2012, 101) toteavat, ettd jokaisen tyonte-
kijan tulee olla tietoinen juuri oman tydpaikkansa kaytdnteistd ja toimintata-
voista, jotta yhteisiin asioihin on mahdollista vaikuttaa. Nama asiat on erittdin
tarkedd huomioida jo heti perehdytyksen alussa. Usein myds puhutaan erikseen
perehdyttdmisestd ja sosiaalistamisesta. Wanous ja Reichers (2000, 437-438) ku-
vaavat ndiden kahden asian erona olevan esimerkiksi perehdytyksen lyhyempi
kesto ja sosiaalistamisessa tunnusomaista on sen korostetumpi prosessinomai-
suus.

Télla tarkoitetaan sitd, ettd perehdytys on lyhytkestoisempi perusasioiden
opetteluun keskittyvd, kun taas sosiaalistaminen jatkuu pidemmélle opettaen
tyontekijalle syvemmin tyohon liittyvét asiat ajan myotd. Uuden tyontekijan tul-
lessa uuteen tyopaikkaan on hian usein ymmalldaan kaikesta siitd asioiden ja uu-
sien tyontekijoiden maarastd, joita hédnelle heti alkuun esitellddn. Perehdytyk-
sessd epdonnistutaankin todenndkoéisemmin silloin, kun uudelle tyontekijélle an-
netaan liian paljon muistettavaa liian nopeassa aikataulussa. (Ketola 2010, 164.)
Tdstd syystd olisikin tdarkedd kiinnittdd huomiota perehdytyksen prosessimaisuu-
teen.

Sen lisdksi, ettd tunnistaa perehdytyksen prosessinomaisuuden, on tarkeda
hahmottaa sitd, mitd kaikkea tdhdn prosessiin kuuluu ja kuinka perehdytys maa-
ritellddn. Erds tapa maédritelld perehdytys késitteend on vastata kysymyksiin:
Kuka? Milloin? Mitd? Miten? (Wanous & Reichers 2000, 436). T4lloin uusi tyon-
tekija perehdytetddn ndiden teemojen kautta. Esimerkiksi kysymykseen “Mil-

loin?” on tdrkedd vastata heti ensimmadiseksi, kun uusi tyontekija aloittaa tyossa.
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Mikéli hédntd ei perehdytetd heti, ei hdn todenndkoéisimmin pysty aloittamaan
tyoskentelyddn, koska hén ei tunne tyopaikan toimintakulttuuria tai tyoskente-
lytapoja. “Mitd?” -kysymyksessd viitataan kaikkiin niihin sisdltoihin, joita pereh-
dytysprosessi sisdltdd. “Miten?”- kysymys vastaa konkreettisesti siihen, kuinka
perehdytys on tarkoitus suorittaa, jotta paras lopputulos mahdollistuu. (Wanous
& Reichers 2000, 436-437.)

Puhumme tutkimuksessamme perehdytyksestd termind, jolla tarkoitamme
tyosuhteen alussa saatavaa kattavaa opastusta uusiin tydtehtéviin ja tydyhteison
tapoihin. Tunnistamme sen roolin tydyhteisoon sosiaalistavana tekijand, silld
kun perehdytys antaa uudelle tyontekijdlle kuvan tyoyhteison toimintatavoista,
helpottuu sosiaalistuminen tydyhteis6on. Sosiaalistamisprosessissa autetaan uu-
sia tyontekijoitd sopeutumaan uuteen tyoymparistoonsd ja oppimaan kyseisessd
tyopaikassa olevaa kdyttaytymiskulttuuria, asenteita ja taitoja, jotka ovat tarpeen
oman roolin toteuttamiseksi tehokkaasti tyossd (Lapointe, Vandenberghe &
Boudrias 2014, 599). Perehdytyksen ja sosiaalistamisen yksi ndkokulma onkin so-
siaalinen hyvdksyntd eli se, ettd uusi tyontekijd olisi pidetty ja hyvdksytty uu-
dessa tydyhteisossddn (Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo & Tucker 2007, 708).

Perehdyttdminen ja tydyhteisoon sosiaalistuminen koostuvat sosiaalisen
hyvaksynnén lisdksi myos muista nakokulmista. N&itd nakokulmia ovat esimer-
kiksi se, miten uudelle tyontekijdlle tehdddn selkedksi hdnen roolinsa, eli tieto
siitd, miten hdnen kuuluisi tyotehtdvissddn toimia. Myos itsensd johtaminen on
tarkedd, jotta tyontekijd osaa tehdéd asioita, jotka ovat hyvaksi hdnen tyshyvin-
voinnilleen, uusien tehtdvien oppimiselle seka itseluottamukselle. (Bauer, Bod-
ner, Erdogan, Truxillo & Tucker 2007, 708.) Ei voida kuitenkaan ajatella, ettd kai-
kille tulisi sopia samanlainen perehdytystapa. Tamé asettaa haasteen sille, mil-
laista perehdyttamisohjelmaa olisi hyodyllisintd kayttad, jotta siitd saataisiin pa-
ras mahdollinen hyoty irti.

Jotta voidaan varmistua siitd, ettd perehdytys on laadukasta ja riittdavad, tu-
lisi sitd seurata jatkuvasti. Perehdytysprosessia seuraamalla sitd voidaan ymmar-
tdd paremmin ja siitd voidaan saada palautetta, jolloin sitd voidaan kehittaa jat-

kuvasti parempaan suuntaan. Erilaisia kehittimiskohtia voivat olla esimerkiksi
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tydympadriston tarkempi esittely tai jotkin tietyt epéselvét osa-alueet tai yksityis-

kohdat tyossa. (Ketola 2010, 167.)

21 Vastuut, hyodyt ja merkitykset perehdytyksessa

Riittavan perehdytyksen takaaminen kuuluu vastuullisen johtamisen periaattei-
siin (Viitala 2014, 265). Vastuulliseen perehdytykseen kuuluu muun muassa re-
hellisyys tulevasta tyotehtdvasta (Wanous & Reichers 2000, 442). Varhaiskasva-
tuksen opettajan ndkokulmasta tdlld voitaisiin tarkoittaa esimerkiksi ryhméan
mahdollisesta haastavuudesta kertomista jo etukdteen. Ndin perehdytyksessa
voidaan tarjota tarkempia keinoja selviytyd mahdollisista ongelmatilanteista
(Wanous & Reichers 2000, 442). Téllaisia keinoja voi varhaiskasvatuksen opetta-
jan tyossd olla esimerkiksi yksittdiseen lapseen liittyvit toimintaperiaatteet.

Perehdytykselld pyritddan takamaan riittdva osaaminen tydtehtdavan alusta
saakka, mutta silld on my6s muita merkityksid. Yhtend esimerkkind on tyonteki-
jan epdvarmuuden védhentdminen ja itseluottamuksen kasvattaminen. Uudet
tyontekijat hakevatkin usein tietoa vihentddkseen kokemaansa epdvarmuutta ja
sopeutuakseen paremmin uuteen tyoymparistoon (Gallagher & Sias 2009, 24).
Kun perehdytys tehdddn kunnolla, tyontekijat eivit pelkdd epdonnistuvansa, jol-
loin itseluottamus kasvaa (Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo & Tucker 2007, 709).
Perehdytyksen tulisi antaa tietoa tulevista tyotehtdvistd monesta eri nakokul-
masta, jolloin koettu epdvarmuus pienenee (Tabvuma, Georgellis & Lange 2015).
Monella eri ndkokulmalla voidaan tarkoittaa sitd, ettd perehdytettdvan kanssa
kdydaan lapi kaikki tulevan tyon kannalta tdrkedt asiat, jolloin epdavarmuutta
tuovat asiat uudessa tyossd vaheneviit.

Perehdytys on tdrked osa jokaisen uuden tyontekijan uraa, riippumatta
vuttamaan itseddn ja koko yritystd hyodyttavan osaamistason ja tehokkuuden

nopeammin (Ketola 2010, 11).
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2.2 Perehdytys turvallisuuden, laadun ja hyvinvoinnin takaa-
jana

Perehdytystd voidaan tarkastella turvallisuuden, laadun ja hyvinvoinnin takaa-

jana. Opettajan tunnistaessa ja hallitessa tyohonsa liittyvét turvallisuus-, laatu- ja

hyvinvointiseikat perehdytyksen kautta, voidaan olettaa, ettd tyohon sitoutumi-

nen on parempaa.

221 Perehdytys ja turvallisuus

Tyoturvallisuuslain (2002/738) 14 § mukaan tyontekijdlle tulee antaa ohjausta
tyohon liittyvien haittojen ja vaarojen estdmiseksi. Puutteellisella perehdytyk-
selld ja siitd johtuvan puutteellisen osaamisen my6td voidaan laiminlydda koko
tyoyhteison ja varhaiskasvatuksessa olevien lasten turvallisuus. Perehdytyksen
tulisikin sisdltdd myos tyohon liittyvat terveys- ja turvallisuuskysymykset
(Wanous & Reichers 2000, 436).

vaan perehdytykseen kuuluu olennaisesti my6s turvallisuusasiat. Varhaiskasva-
tuksen opettajan tulisi esimerkiksi tietdd, kuinka hdnen tulee toimia erilaisissa
uhka- ja vikivaltatilanteissa ja mitd tulee tehdd niiden ennakoimiseksi. My6s pe-
lastautumiseen ja suojautumiseen liittyvit asiat, kuten tilat ja poistumisreitit tu-
lee tulla perehdytyksessa tutuiksi. Turvallisuuteen liittyy myos tydyhteison ih-
misiin tutustuminen, ty6hyvinvointiin liittyvit periaatteet sekd se, ettd tietda

kuinka ylldpitdd omaa turvallisuutta ja hyvinvointia. (OAJ 2020.)

222 Perehdytys ja laatu

Varhaiskasvatuksen opettajan vastuulla on toiminnan suunnittelu, toiminnan ta-
voitteiden toteutuminen sekd sen arviointi ja kehittdiminen (Kansallinen koulu-
tuksen arviointikeskus 2018, 75). Varhaiskasvatuksen opettajan laaja vastuu edel-
lyttad hyvad perehdytystd tehtdviin. Heikko perehdytys tai sen puute voi johtaa

varhaiskasvatuksen laadun heikkenemiseen. Laatua arvioidessa varhaiskasva-
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tuksessa arvioidaan henkiloston toimintaa (Kansallinen koulutuksen arviointi-
keskus 2018, 28). Tamd tarkoittaa sitd, ettd henkiloston osaamisella on ensisijai-
nen rooli varhaiskasvatuksen laadun toteutumisen kannalta. Henkiloston osaa-
miseen puutteet heijastuvat suoraan toiminnan laatuun ja voivat nayttaytya tyo-
yhteisossa erilaisina ongelmina (Viitala 2014, 9). Uusi tyontekija saattaa huonon
perehdytyksen vuoksi aiheuttaa esimerkiksi virheitd, joista muiden tyontekijoi-
den tulee huolehtia jalkikdteen (Ketola 2010, 21). Mikali yhtendisid toimintatapoja
tai yhtendistd tapaa viestid ja olla vuorovaikutuksessa ei ole, vaikuttaa se vadjaa-

maittd laatuun.

223 Perehdytys ja hyvinvointi

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan niitd toimenpiteitd, joilla parannetaan turvalli-
suutta, terveyttd ja hyvinvointia tyopaikoilla (Anttonen & Résdanen 2009, 30).
Tyohyvinvointi on termind hyvin laaja. Arkikielessd tyohyvinvoinnilla tarkoite-
taan usein tyossd viihtymistd tai tyossd jaksamista (Mékikangas & Hakanen 2017,
72; Manka & Manka 2016, 75). Sosiaali- ja terveysministerit kuvaa tyohyvinvoin-
tia tyontekijan kykyné suoriutua pdivittdisistd tyotehtdvistd, joka muodostuu te-
kijoistd, jotka ovat liitettdvissa henkiloon itseensd, sisdltden fyysisen, henkisen ja
ja tyopaikan ilmapiiri (Viitala 2014, 171). Tyohyvinvoinnin kokeminen on yksi-
161listd ja tyon vaatimukset koetaan eritavoin riippuen henkilostd (Mdkikangas,
Feldt, Huhtala & Hyvonen 2017, 121). Perehdytykselld ja sen yksilollistamiselld
edistetdan tyontekijan kykya selviytyad hanelle annetuista tehtavistd, jolloin puo-
lestaan tyohyvinvointi kasvaa. Perehdytyksen tulisi olla kokonaisvaltaista ja yk-
silolliset tarpeet huomioon ottavaa (Peltokoski 2016, 27).

Uuteen tyohon ja tyoympéristoon sopeutuminen vie aikaa (Gallagher &
Sias 2009, 41). Kattavalla perehdytykselld tdtda sopeutumista voidaan helpottaa ja
siten parantaa uuden tyontekijan hyvinvointia tydssa. Perehdytys siis vaikuttaa
tyontekijan tyohyvinvointiin esimerkiksi poistamalla epdvarmuutta tulevista
tyotehtavistd. Kun perehdytys lisdd uuden tyontekijan tyotyytyvdisyyttd ja -hy-

vinvointia, on silld vahva yhteys my6s motivaatioon ja poissaoloihin. (Tabvuma,
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Georgellis & Lange 2015.) Tastd voidaan pddtelld riittdvasti perehdytetyn tyonte-
kijan voivan todenndkdisemmin hyvin tyossaan, silld turhien poissaolojen ja mo-
tivaatiopuutteen todenndkoisyys vahenee laadukkaan perehdytyksen myota.
On kuitenkin tdrkedd muistaa, ettd tyontekijan hyvinvoinnin kannalta ei
riitd se, ettd pyritddan vahentdméadn poissaoloja ja selvittdimdan niiden syytd, vaan
hyvinvoinnin tukemiseksi tulee keskittyd myos siithen, mikéa tuottaa tyontekijalle
mielekkyyttd ja voimaantumista tyossa (Viitala 2014, 171). Perehdytyksessé oli-
sikin hyva ottaa huomioon myos se, mitkéd asiat ovat yksittdiselle henkilolle tar-
keita hanen tyohyvinvointinsa kannalta. Tyontekijdt ovat tyytyvdisempia sellai-
sessa organisaatiossa, joka vastaa heiddn tarpeisiinsa (Taormina 2009, 651). Jos jo
perehdytyksessd kdyddan ldpi omia tarpeita ja tavoitteita koskien tyotd, voidaan
paremmin arvioida, onko tyopaikka sellainen, jossa uusi tyontekija kokee tychy-
vinvointinsa olevan riittdvéaa ja tdten jo alussa lisédtd tyontekijdn sitoutuneisuutta

tyohonsa.

2.3 Perehdytys varhaiskasvatusalalla

Varhaiskasvatuksen opettajan perehdytyksen tavoitteena tulisi olla riittdvan
osaamisen varmistaminen. Tamaén lisdksi opettajan tulee uuteen tytyhteisoon
tullessaan saada tutustua tyoympaéristoonsd sisdltden tavat toimia ja tyoskennelld
siind turvallisesti. My0s tyoyhteiston ja tyopaikalla toimiviin ihmisiin tyotehta-
vineen tulee kiinnittdd huomiota perehdytyksessa. Myos perehdytyksen suunni-
telmallisuus, ajankdyton ja ajankohtaisen perehdytysmateriaalin kdytto on tar-
kedd. (OA] 2020.)

Pdivakodeissa tyoskentelee useita tdarkeitd varhaiskasvatusalan ammattilai-
sia. Vadrinkasitysten valttdimiseksi varhaiskasvatuksen opettajan perehdytyk-
sessd on tdrkedd tehdd selvidksi se, millainen on opettajan rooli tyoyhteisossa.
Jopa saman tyon tekijoilld voi olla eri késityksid siitd, kuinka tyo tulisi hoitaa ja
he voivat pitdd eri asioita vastuualueelleen kuuluvina (Parker 2007, 407). Epétie-

toisuus, epdselvyys sekd erilaiset ndkemykset erilaisen koulutuksen saaneiden
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ammattilaisten tehtdvankuvista ja vastuista kuluttavat henkisid sekd taloudelli-
sia voimavaroja (Karila, Kosonen & Jarvenkallas 2017, 85). Perehdytyksen joh-
donmukaisuudella voidaan vilttdd se, ettd samojen asioiden hoitamiseen ei tule
erilaisia neuvoja eri henkiloiltd, vaan tyontekijoiden linjaus olisi mahdollisim-
man yhdenmukainen.

Varhaiskasvatuksessa tydskentelevien henkildiden osaamiseen kuuluvat
muun muassa varhaiskasvatustyon eettiset periaatteet, tyoymparistoon, perus-
tehtdvddn, yhteistyohon sekd vuorovaikutukseen liittyvd osaaminen, minka li-
sdaksi myos varhaiskasvatuksen substanssin hallinta on osattava. Tama substans-
siosaamisen alue ndyttdytyy kuitenkin jokaisella tyontekijalld eritasoisena am-
mattiryhmaéstd riippuen, mistd syystd se on myos eri tavalla painottunutta. Li-
sdksi on olennaista ymmartad, ettd jokaisella on omat erityiset osaamisalueensa.
(Karila, Kosonen & Jarvenkallas 2017, 70-71.) Tdstd syystd perehdytys tulisi ra-
kentaa jokaiselle tyontekijdlle yksilolliseksi, silld laadun takaamiseksi vastuualu-
eet ovat erilaiset. Tyoterveyslaitoksen (2020a) mukaan laadukkaalla perehdytyk-
selld saavutetaan se, ettd tyontekijdt tuntevat oikeat ja turvalliset tydtavat, jolloin
he osaavat paremmin varautua riskeihin, tapaturmiin, vahinkoihin ja virheisiin.
Tdamdn voidaan ajatella edesauttavan myos lasten turvallisuudentunteen koke-
mista, kun aikuiset osaavat toimia tydtehtdvissddan oikealla ja turvallisella tavalla.

Riittdavd perehdytys ja panostaminen uusien opettajien tyohon siirtymiseen
eli induktiovaiheeseen ndhddan merkittdvand positiivisena vaikutuksena mo-
neen eri asiaan. Tutkimuksissa on selvinnyt, ettd mikéli uudet opettajat osallistu-
vat ndihin pitkédkestoisiin prosesseihin, on heilld korkeampi tyotyytyvdisyys sekd
sitoutuminen tyohonsa. Perehdytysohjelmat, jotka ovat kattavampia tai pidem-
piéd tai sisdltavat enemmadn tuen syvyyttd, ndyttavat olevan parempia opettajien
perehdytyksessa. (Ingersoll & Strong 2011, 225, 228.) Samankaltaisia tuloksia tut-
kimuksessaan ovat saaneet myods Ronfeldt sekd McQueen (2017), joiden tutki-
muksen mukaan opettajat, jotka olivat saaneet kattavan perehdytysohjelman ty-
honsd, olivat huomattavasti todenndkoisemmin jadmassa tyoskentelemaan ky-

seiseen tyopaikkaan verratessa heihin, jotka eivit lapikdyneet kattavaa perehdy-
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tysohjelmaa. Blombergin (2008, 62) mukaan uusien opettajien induktiovaihee-
seen panostaminen tukee elinikdistd oppimista, mikd on erittdin tdrkedd opetta-
jan ammatissa.

Onnismaan, Tahkokallion, Reunamon sekd Lipposen (2017, 193) mukaan
Blomberg (2008) sekd Fransson ja Gustafsson (2008) ovat todenneet, ettd induk-
tiovaiheen vaativuutta tyontekijalle lisdd myo0s se, ettd tydopaikassa tyontekijalta
odotetaan koulutuksen lisdksi hallitsevan tydssddan myos sellaista osaamista, joka
opitaan konkreettisesti tyossd ja tyokokemuksen kautta. Tamén voidaan ajatella
kuormittavan uutta tyontekijdd entisestddn, ja tastd syystd varsinkin aloittelevalle
tyontekijélle tulisi mahdollistaa uudessa tyopaikassaan mentorointimahdolli-
suus. Mentoroinnilla tarkoitetaan kokeneemman tyontekijin antamaa ohjausta
uudelle tyontekijdlle tiiviissd vuorovaikutussuhteessa. Tdlld tavoin tuetaan aloit-
televaa opettajaa hanen uudessa tydssdan sekd tarkoituksena on turvata uuden
tyontekijan tyohyvinvointi ja saada mahdollisimman hyvéa aloitus uudelle tyo-
uralle. (Blomberg 2008, 65.) Mentoroinnilla ikddn kuin varmistetaan tiedon ja
osaamisen valittyminen kokeneelta tyontekijdltd uudelle (Karila & Kupila 2010,

16).
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3 VARHAISKASVATUKSEN OPETTAJAN TYO-
HON SITOUTUMINEN

Tyohon sitoutuneisuutta voidaan pitdd yhtend vanhimpana tychon liittyvien
asenteiden kuvaajana (Mdkikangas, Feldt & Kinnunen 2008, 53). Viitala (2014, 68)
kuvaa sitoutumisen tarkoittavan yksilon psykologista suhdetta siihen organisaa-
tioon, jossa tyontekijd tyoskentelee. Sitoutuminen kuvaa siis tyontekijan asen-
netta sitd organisaatiota kohtaan, jossa tyoskentelee. Se myos vaikuttaa moniin
merkityksellisiin toimintoihin, kuten aikeisiin irtisanoutua, tyontekijoiden vaih-
tuvuuteen, tyoyhteisotaitoihin sekd asenteisiin muutoksia ja tyosuorituksia koh-
taan. (Leiviskad 2011, 120-121.)

Maikikankaan, Feldtin ja Kinnusen (2008, 53) mukaan tychon sitoutumista
voidaan tarkastella lukuisista erilaisista nakokulmista, joita ovat esimerkiksi ylei-
nen tydhon sitoutuneisuus, spesifi tyohon sitoutuneisuus, urasitoutuneisuus ja
organisaatioon sitoutuminen. Eri ndkokulmat kertovat, mihin tyon osa-alueeseen
sitoutuminen on painottunut. Ndkokulmat eivit ole toisiaan poissulkevia, vaan
ne voivat esiintyd yhdessd ja erikseen. Yleiselld tyohon sitoutuneisuudella tarkoi-
tetaan sitd, miten yksilo suhtautuu tyohonsa ja millainen merkitys tyo6lld on yk-
silon eldmadssd. Se on suhteellisen pysyvéad. Spesifi tydsitoutuneisuus on tiettyyn
tyotehtdavadn sitoutumista, joka muuttuu tyodolojen ja tydympériston mukaan.
Urasitoutuneisuus on sitoutumista omaan uraansa ja sen kehittamiseen, erityi-
sesti omaan ammattiin sitoutumista. Organisaatioon sitoutumista on se, ettd or-
ganisaation arvot ja padamadrat hyvaksytddn ja organisaatioon kuulumisesta ol-
laan ylpeitd. (Mdkikangas, Feldt & Kinnunen 2008, 53-54.) Kun ndkokulmat eivit
ole toisiaan poissulkevia, varhaiskasvatuksen opettajan sitoutumisesta puhuessa
voidaan tarkoittaa ndiden ndkokulmien muodostamaa kokonaisvaltaista sitou-
tumista tehtdvadan tyohon ja sen tehtdviin, oman ammattitaidon kehittdmiseen ja
ammattiin ylipdataan sekd tyoyhteison arvoihin ja padmadariin.

Sitoutumista voidaan siis madritelld useista eri ndkokulmista tarkastellen.

Onkin tarkedd, ettd sitoutumisen moninaisuuden ja tirkeyden ymmartaa laajasti,
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silld tyohon sitoutumisen vaikutukset niin yksil6lle kuin organisaatiolle ovat laa-
joja esimerkiksi hyvinvoinnin ja suorituksen ndkokulmista (Donaldson-Feilder &
Lewis 2018, 238). Liian laajan kokonaisuuden tutkiminen olisi kuitenkin haasta-

vaa, joten rajaamme tarkasteluamme kolmeen eri sitoutumisen osa-alueeseen.

3.1 Sitoutumisen kolme osa-aluetta

Meyer ja Allen (1991, 63-64) korostavat, ettd sitoutumisen madritelmien laajasta
kirjosta huolimatta, ndyttdd niistd jokainen heijastavan jotain kolmesta teemasta;
tunnesitoutuminen, jatkuvuussitoutuminen ja normatiivinen sitoutuminen. Ta-
maéan vuoksi pdatimme tarkastella sitoutumista tutkimuksessamme tamén nako-

kulman kautta (ks. kuvio 1).

Mormatiivinen

Tunnesitoutuminen Jatkuvuussitoutuminen . .
sitoutuminen

* Oma tahto * Pakko * Velvollisuus

KUVIO 1 Sitoutumisen kolme osa-aluetta Meyerin & Allenin (1991) mukaan

Meyerin ja Allenin (1991) kehittdiméan teorian mukaiset sitoutumisen kolme osa-
aluetta ovat omaan tahtoon liittyvéa affektiivinen eli tunnesitoutuminen, tarpee-
seen tai pakkoon liittyvé jatkuvuussitoutuminen ja velvollisuuteen liittyva nor-
matiivinen sitoutuminen. N4illd jokaisella sitoutumisen muodolla on erilainen
vaikutus siihen, miten yksilo kadyttaytyy tyossdan. (Meyer & Allen 1991, 61.) Jo-
kaisen tyontekijan ollessa yksilo, on selvad, ettd sitoutuminen kehittyy jokaiselle
eri tavoin. Tdstd syystd samaa sitoutumisen osa-aluetta edustavat varhaiskasva-

tuksen opettajat eivat valttamatta kdyttaydy samalla tavalla tyossddn.
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Tunneperidisesti sitoutuneella tyontekijdlld on tunteeseen perustuva halu
kuulua organisaatioon. Se vahvistuu, kun tyontekijd tuntee voivansa osallistua,
tunnustaa organisaation arvot sekd rakentaa omaa identiteettiddn suhteessa or-
ganisaatioon. (Leiviskd 2011, 121.) Tunneperdisesti sitoutunut tyontekija kokee
innostumista omasta tydstddan. Tychon sitoutuminen perustuu tyon mielekkyy-
teen ja tyontekijan myonteiseen asenteeseen ty6td kohtaan. Organisaation palve-
luksessa halutaan jatkaa niin pitkdan kuin mahdollista. (Saari & Koivunen 2017,
58.) Varhaiskasvatuksen opettajan tunneperdistd sitoutumista voidaan siis vah-
vistaa esimerkiksi antamalla mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tychonsa. Tama
selittyy silld, ettd tunneperdisesti sitoutunut tyontekija kokee saavansa mahdol-
lisuuden toteuttaa ja haastaa itseddn (Saari & Koivunen 2017, 58). Kumarin ja Af-
rozin (2013, 29) tutkimuksen mukaan tunneperdiselld sitoutumisella on positiivi-
nen yhteys tyontekijan eldmén tyytyvdisyyteen, positiiviseen mindkuvaan, opti-
mistisuuteen ja menestyksen sekd tavoitteiden saavuttamiseen. Tunneperdisesti
sitoutuneet tyontekijdt ovat tyytyvdisempid tyotilanteeseensa verrattaessa tois-
ten sitoutumisen osa-alueiden edustajiin, eli jatkuvuussitoutuneisiin ja normatii-
visesti sitoutuneisiin tyontekijoihin (Kumar & Afroz 2013, 29).

Jatkuvuussitoutuneisuus ilmenee silloin, kun tyontekija kokee, ettei hanelld
ole vaihtoehtoja tyopaikassa pysymisen suhteen. Jatkuvuussitoutuneesti suun-
tautunut tyontekijd ei halua antaa organisaatiolle yhtdan enempdd panosta kuin
on tarpeen, ja se voi aiheuttaa ei-toivottua kéytostd tyopaikalla. (Leiviska 2011,
121-122.) Jatkuvuussitoutunut henkil6 arvostaa tyon jatkuvuutta ja arvioi tyos-
sddn sitd, millaisia seurauksia hdnelle koituisi, jos hdn jdttdisi tyon. Keskeistd on
omaksutun eldmédntavan ja tutun arjen sujuvuuden arvostaminen. Ty0ssd pysy-
misen taustalla on vaihtamisen vaivalloisuus. Varhaiskasvatuksen opettaja voi
kokea jatkuvuusperdistd sitoutumista esimerkiksi silloin, kun ei viihdy tyossaan
vaan on sielld siitd syystd, ettei halua itselleen irtisanoutumisesta aiheutuvia ku-
luja ja haittoja. Tyopaikka saatetaan lisdksi ndhdd ainoastaan viliaikaisena etap-
pina tai ainoastaan paikkana, josta saadaan eldmiseen tarvittava raha. (Saari &

Koivunen 2017, 60.)
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Kolmantena sitoutumisen osa-alueena ndhddan normatiivinen sitoutumi-
nen. Normatiiviseen sitoutumiseen liitetddn halu noudattaa organisaation tapoja
ja normeja (Saari & Koivunen 2017, 60). Normatiivinen sitoutuminen kehittyy
tyontekijalle silloin, kun hén sisdistdd organisaationsa normit organisaatioon so-
siaalistumisen kautta tai saa etuja, jotka saavat tyontekijan tuntemaan velvolli-
suutta tehdd vastapalveluksia. Normatiivisesti sitoutuneet tyontekijat haluavat
antaa panoksensa organisaation hyvéksi. Vaikka panoksen antaminen on tar-
kedd, ei normatiivisesti sitoutuneet tyontekijdt kuitenkaan tunne tydstdédn saman-
laista innostuneisuutta ja mukanaoloa kuin tunneperdisesti tychonsa sitoutu-
neet. Ndin ollen suhde organisaatioon ja muihin ihmisiin saattaa jaddad heikoksi.
(Leiviskd 2011, 122.) Normatiiviseen sitoutumiseen liitetddn siis velvollisuuden-
tunne ja se, ettd kokee olevansa “velkaa” organisaatiolle vastapalvelusten muo-
dossa saadessaan siltd etuja (Meyer & Parfyonova 2010, 291).

Ndamd kolme esittelemddamme sitoutumisen osa-aluetta voivat esiintyd
tyontekijalld yksin tai yhdessd. Usein kuitenkin organisaatioon sitoutuminen si-
sdltdd piirteitd kaikista kolmesta (Viitala 2014; Meyer & Herscovitch 2001, 299).
Tama voi ndyttaytyd esimerkiksi siten, ettd tyontekijad tuntee jonkin verran halua
olla tyossddn (tunneperdistd sitoutumista) ja kokee tydssd pysymisen olevan ha-
nelle itselleen rahallisesti valttaimattomyys (jatkuvuussitoutuminen). Samanai-
kaisesti tyontekijd voi kokea myds voimakasta velvollisuutta pysyd tyonantajan
palveluksessa (normatiivinen sitoutuminen). Tarkedd on ymmartdd, miten sitou-
tumisen eri osat vaikuttavat yksilon kdyttaytymiseen. (Meyer & Allen 1991, 68.)

Organisaation tuloksellisuuden kannalta olisi tdrkedd, ettd tyontekijoiden
tunneperdistd ja normatiivista sitoutumista tydyhteisoon vahvistettaisiin ja jat-
kuvuusperdistd sitoutumista ehkdistdisiin (Leiviskad 2011, 122). Meyer (1993) on
tutkimuksissaan havainnut, ettd tunneperdinen ja normatiivinen sitoutuminen
ovat yhteydessd parempiin tyosuorituksiin kuin jatkuvuusperdinen sitoutumi-
nen (Viitala 2014). Kuitenkin kaikki sitoutumisen osa-alueet voivat kertoa kor-
keasta tyon laadusta. Esimerkiksi jatkuvuussitoutunut tyontekijad saattaa hoitaa
nykyisen tyonsa erityisen hyvin, silld se auttaa hdntd seuraavan tyonsa hankin-

nassa. (Saari & Koivunen 2017, 61.)
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3.2 Tyo6hon sitoutumisen edistiminen ja heikentiminen

Mitd vahvempia tyoyhteison henkisyys ja merkityksellisyyden kokemukset ovat,
sitd vahvempaa on normatiivinen sekd tunneperdinen sitoutuminen ja heikom-
paa jatkuvuusperdinen sitoutuminen. Tyoyhteison henkisind piirteind voidaan
pitdd tyon mielekkyyden tavoittelua yhteison jasenend ja tyontekijoiden yhteen-
kuuluvuuden tunnetta, josta tyontekijdt saavat eheyden ja ilon tunteen kokemuk-
sia. Keskeistd ndiden sitoutumisen osa-alueiden vahvistamisessa on se, ettd yk-
silo saa tydssddn kdyttdd omia taitojaan, onnistuu nikeméddn yhteyden oman
tyonsd ja organisaation asettamien tavoitteiden vélilld ja rohkaistuu olemaan in-
novatiivinen. On myos tdarkedd, ettd tyotekijalld on positiiviset suhteet muihin
tyOyhteison jdseniin ja ettd yksilo kokee saavansa luottamusta ja kunnioitusta.
(Leiviska 2011, 123.) Voidaan siis péddtelld, ettd esimerkiksi normatiivisen ja tun-
neperdisen sitoutumisen heikentyesséd jatkuvuusperdinen sitoutuminen vahvis-
tuu, silld tunneperdiseen ja normatiiviseen sitoutumiseen liittyvien ominaisuuk-
sien (esim. henkisyys ja merkityksellisyys) vahvistuessa jatkuvuusperdiseen lii-
tettdvat ominaisuudet heikkeneviit.

Varhaiskasvatuksen opettajan tydssa tunneperdistd ja normatiivista sitou-
tumisen osa-aluetta voidaan vahvistaa esimerkiksi panostamalla perehdytyk-
sessd siihen, ettd uusi tyontekijd pddsee osaksi tyoyhteisod ja kokee yhteenkuu-
luvuuden tunnetta. Tama edesauttaa sekd tyohon sitoutumisen ettd tyotyytyvai-
syyden kokemista (Hokkd, Vahdsantanen, Paloniemi & Eteldpelto 2017, 37). On
my0s tarkedd huomioida se, ettd uusi tyontekija tiedostaa alusta alkaen tydpaik-
kansa tavoitteet, normit ja velvollisuudet, jolloin opettaja pystyy suhteuttamaan
tyoskentelynsd niiden mukaisesti. Mikili tuntee oman tyopaikkansa erilaiset
kaytanteet ja toimintatavat, pystyy asioihin myos vaikuttamaan helpommin. Vai-
kutusmahdollisuudet omassa tydssddn seka yhteisissa padtosten tekemisissa li-
sddvat tyontekijan tyohon sitoutumista. (Vdhdsantanen, Hokkd, Eteldpelto &
Rasku-Puttonen 2012, 101.)

On tutkittu, ettd jos tyopaikalla ei huomioida tyon mielekkyyden tavoitte-

lua ja tydyhteison jasenten yhteenkuuluvuuden tunnetta, voi se lisdta tyonteki-
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joiden suuntautumista jatkuvuussitoutuneeseen tydskentelyyn. Néin ollen tyon-
tekijan tyoyhteisotaidot heikkenevit, poissaolot lisddntyvit ja kyky vastata asi-
akkaiden tarpeisiin vahentyvit. (Leiviskd 2011, 124.) Tyonteon ei siis saisi antaa
mennd siihen pisteeseen, missd se tuntuu pelkaltd suorittamiselta huonossa tyo-
ilmapiirissd. Varhaiskasvatuksen opettajan tydssa asiakkaita ovat lapset perhei-
neen, jolloin normatiivisen ja tunneperdisen sitoutumisen heikkeneminen ja jat-
kuvuussitoutuneisuuden vahvistuminen voi aiheuttaa opettajan kyvyttomyytta
ottaa huomioon lasten ja vanhempien tarpeita. Tama voi aiheuttaa monenlaisia
ongelmia esimerkiksi luottamussuhteissa sekd kasvatusyhteistyossa.

Henkiloston sitouttamista edistdd lisdksi toimiva henkilostopolitiikka, jo-
hon sisdltyy palkkataso sekd tyostd saatavat edut ja hyodyt, hyva johtaminen
sekd tyontekijan mahdollisuudet kehittymiseen ja oppimiseen, tyon ja perheen
yhteensovittamiseen sekd tyon kiinnostavuuden. Tdrkedd tyohon sitoutumisen
kannalta on my®0s se, ettd tyohon valittava henkilo omaa sellaiset tavoitteet ja ar-
vot, jotka sopivat tyopaikan tavoitteisiin ja kulttuuriin. (Viitala 2014, 71-72.) Toi-
mimaton henkildstopolitiikka on siis tyohon sitoutumisen kannalta riskitekija.
Jos tyostd saatavat edut ja hyodyt eivét kohtaa tyontekijan arvojen kanssa, tai jos
tyotd ei tehdd tyontekijdlle mielekkadksi, voi se johtaa normatiivisen ja tunnepe-
rdisen sitoutumisen heikkenemiseen. Talloin jatkuvuussitoutumiseen liittyvét
piirteet, eli esimerkiksi tyon kokeminen taakkana, voivat lisddntya. (ks. esim. Vii-
tala 2014; Leiviskd 2011; Meyer & Allen 1991)

Jokaisella tyontekijdlld on tyolleen odotuksia ja tiettyjd vaatimuksia, joita
tyon tulisi tdyttdd ollakseen mielekadstd. Mitd enemman tyontekijdlld on tyossdan
mahdollisuuksia tyydyttdd hanelle tarkeitd tarpeita, sitd parempaa on hianen po-
sitiiviseksi katsottu sitoutuneisuutensa tyohon (Méakikangas, Feldt & Kinnunen
2008, 53). Talla tarkoitetaan siis sitd, ettd kun tyo on mielekastd, syntyy varhais-
kasvatuksen opettajalle todenndkoisemmin tunneperdinen sitoutuminen tyo-
honsa. Talloin siséllot ja tulokset tydssa tuntuvat merkityksellisiltd. (Saari & Koi-
vunen 2017, 59.)

Omien odotusten, vaatimusten ja toiveiden lisdksi jokaisella tyontekijalla

on tyossddn jonkinlainen rooli. Bauerin, Bodnerin, Erdoganin, Truxillon seka
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Tuckerin (2007, 710) mukaan perehdytyksen sekd tydtehtdvien aikana varsinkin
uudelle tyontekijdlle tulisi korostaa hdnen rooliansa tyopaikalla. Roolin epasel-
vyys todenndkoisesti aiheuttaa tyytymaédttomyyttd sekd epdselvyyttd toimin-
nassa. Tyontekijdt, jotka eivit selkedsti ymmarrd rooliansa, voivat siis olla va-
hemmin tyytyvdisia tyohonsd, jolloin voi syntyd jatkuvuussitoutuneisuutta.
Tastd syystd tyontekijan mukautuminen omaan rooliinsa sekd tyoymparistoon
vaikuttaa merkittiavasti sithen, millaista hdnen sitoutumisensa on. (Bauer, Bod-
ner, Erdogan, Truxillo & Tucker 2007, 710.) My6s Mankan ja Mankan (2016, 174)
mukaan tyontekijan roolin epéselvyys vaikuttaa heikentdvasti tyohyvinvointiin.
Lisdksi tyontekijat, jotka siirtyvat aiemmasta tyopaikasta toiseen, ovat saattaneet
vakiinnuttaa omia tydskentelytapojaan vahvasti omaan toimintaansa ja he voivat
ndin ollen kokea enemman vaikeuksia sopeutua uuteen tyopaikkaan, ty6tapoi-
hin ja muuhun henkil6stoon (Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo & Tucker 2007,
710). Tdstd syystd jokainen kokee siis oman tyohonsd sitoutumisen eri tavoin,
eikd se ndyttdydy aina samalla tavalla.

Uuteen tyopaikkaan ja tyoyhteisoon sosiaalistamisella ndhd&ddn olevan
suuri merkitys uuden tyontekijan sopeutumisessa uuden tydyhteisossa vallitse-
vaan kulttuuriin ja tyontekijoihin (Taormina 2009, 653). Tyontekijan sitoutumi-
sen kannalta onkin siis hyvin merkittdavad, kuinka perehdytysprosessi etenee so-
siaalistamisen kannalta ja kuinka hdnet otetaan tyoyhteistssd vastaan.

Sitoutumisesta puhutaan usein tyontekijan sitoutumisena tytpaikkaansa.
Kuitenkin tietynlaisen sitoutuneisuuden syntymiseen vaikuttaa myos se, mil-
laista sitoutuneisuutta tyonantaja osoittaa tyontekijad kohtaan. Tyontekijad koh-
taan osoitettu sitoutuneisuus ndkyy luottamuksella, vaikuttamismahdollisuuk-
sien antamisena ja kehittymismahdollisuuksien turvaamisena. Ndin ollen huono
esimiestoiminta sekd kehittymismahdollisuuksien puute voi olla sitoutumista
heikentavia tekijoitd. (Viitala 2014, 16; Hakanen 2011, 61-62.) Tyontekijdt, jotka
kokevat organisaation arvostavan heitd ja huolehtivan heiddn hyvinvoinnistaan,
kokevat usein vihemmaén epavarmuutta uudessa tyossdan (Perrot, Bauer, Abon-
neau, Campoy, Erdogan & Liden 2014, 260). T4lloin uusi tyontekija luottaa pa-

remmin omiin kykyihinsd toimia uudessa tyoyhteisossd. Tyontekijan luottamus
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omiin kykyihin kytkeytyy taas vahvempaan ja parempilaatuiseen tyohon sitou-

tumiseen (Guido, Borgogni, Schaufeli, Caprara & Consiglio 2015, 722).

3.3 Hyodyt ja merkitykset tyohon sitoutumisessa

Tyontekijan sitoutumisen laadulla on vaikutuksia niin tyontekijadn itseensad kuin
koko tyodyhteisoon. Tyontekijoiden sitoutumisella on nidhty olevan vaikutusta
tyossddn sekd organisaation suoritukseen, eli esimerkiksi asiakastyytyvaisyyteen
(Sun 2019, 63). Varhaiskasvatuksessa asiakkailla tarkoitetaan luonnollisesti lap-
sia perheineen. Lisdksi tyontekijan vahva sitoutuminen (muu kuin jatkuvuussi-
toutuminen, ks. Saari & Koivunen 2017, 60) tyossd ndkyy esimerkiksi pienem-
pdnd henkiloston vaihtuvuutena ja sitoutumisena tyopaikan kehittdmiseen (Vii-
tala 2014, 16). Leiviska (2011, 120-121) kuvaa sitoutumisen vaikuttavan esimer-
kiksi irtisanomisaikeisiin, tdsmallisyyteen, asenteisiin muutoksia kohtaan, tyo-
yhteisotaitoihin sekéd tyosuorituksiin.

Nadin ollen on siis tdarkedd, ettd jo perehdytysvaiheessa tyontekijan tyohon
sitouttamiseen panostetaan. Tama tuo hyotyjd tyonantajalle, mutta samalla my6s
tyontekijalle. Varhaiskasvatusalalla perehdytykseen panostaminen voisi ndakyad
esimerkiksi niin, ettei tyopaikan henkilosto vaihtuisi niin usein, mika vaikuttaisi
lasten varhaiskasvatukseen sekd pysyvyyden tunteeseen. Koska tyopaikkaa on
tarkedd kehittad, olisi merkityksellistd, ettd muutos ja kehitys tapahtuisi yhteis-
tyossd henkiloston kanssa. Usein tyontekijdt voivat kokea muutosvastarintaa,
mutta henkiloston vahvempi tunneperdinen sitoutuminen edesauttaa kehityksen
lapiviemistd (Saari & Koivunen 2017, 62). Henkiloston sitoutumiseen panosta-
mista pidetddn siis tdrkednd toiminnan laadun, tavoitteiden saavuttamisen seka

jatkuvan kehittymisen ja uudistumisen kannalta (Viitala 2014, 68).
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3.4 Ty6hon sitoutuminen hyvinvoinnin tukemisen kannalta

Sitoutuminen on yhteydessa tyokykyyn. Se tukee parhaimmillaan ty6hyvinvoin-
tia, silld tyohyvinvoinnin kannalta on tdrkedd se, ettei tyontekijdlle ole yhdente-
kevdd missd, miten ja minkd eteen hédn tydskentelee (Saari & Pyoria 2012, 42; Si-
mola & Kinnunen 2008, 105). On selvdd, ettd mikili omaan tyohonsa voi vaikut-
taa, lisdd se kuulluksi tulemisen kokemuksia ja tdimédn ansiosta oma ty6 tuntuu
mielekkddmmaltd, mika taas vaikuttaa vahvempaan sitoutumiseen. Kun sitoutu-
minen omaan tychonsd on vahvempaa, vaikuttaa se kohentavasti myos omaan
tyOssd jaksamiseen. Kun tyontekijd voi tyossddan hyvin, tuottaa tyo iloa ja innos-
tuneisuutta, minka lisdksi mys luovuus ja innovatiivisuus kasvavat. (Eteldpelto,
Vidhédsantanen, Hokkd & Paloniemi 2017, 8.)

On siis tarkedd, ettd tyontekijd tuntee kuuluvansa yhteis6on missa tyosken-
telee ja arvostaa tydpaikkaansa, jotta voi tuntea itsensa tdissd hyvinvoivaksi. Si-
toutumisen ei kuitenkaan pidd mennd liiallisuuksiin, silli muuten tyd voidaan
kokea oman hyvinvoinnin kannalta liian kuormittavaksi. Vahvasti tyositoutunei-
den henkiloiden kuormittuvuus voi nousta niin suureksi, etti se aiheuttaa uhkia
tyontekijan hyvinvoinnille (Saari & Koivunen 2017, 62; Manka & Manka 2016,
184; Mikikangas, Feldt & Kinnunen 2008, 26). Sitoutuminen voi my®s olla kuor-
mittavaa silloin, kun se on jatkuvuussitoutumista, silld silloin ei tunne innostu-
neisuutta tyostddn vaan tyomotivaatio on pakosta ldhtevaa (ks. Saari & Koivunen
2017, 60). Tyohon sitoutuminen on siis tdarked hyvinvointitekijd, mutta sitoutu-
misen laatu ja méddrd vaikuttavat siihen, millaisia voimavaroja tyostd saa itsel-
leen.

Mikili tyontekija kokee tyossddn myonteistd tunne- ja motivaatiotilaa, ku-
ten tarmokkuutta ja omistautumista, voidaan sitd kutsua tyon imuksi (Tyoter-
veyslaitos 2020b; Manka & Manka 2016, 41). Kokemus tyon imusta vaikuttaa
myonteisesti tyontekijan terveyteen sekd hyvaan tyosuoritukseen. Tallaiset tyon-
tekijdt ovat aikaansaavia, aloitteellisia, uudistushaluisia ja sitoutuneita tyossadn.
(Hakanen 2011, 41.) Kolmen sitoutumisen osa-alueen kautta tarkastellessa tyon

imun kokemuksen voisi ajatella liittyvan juuri tunneperdiseen sitoutumiseen,
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silld sille on ominaista vahva innostuminen omasta tyostdan (ks. Saari & Koivu-

nen 2017, 58).

3.5 Tyo6hon sitoutuminen ja ammatillisen identiteetin vahvis-
tuminen

Tyoeldmaéssd vaaditaan jatkuvaa ammatillista kehittymistd ja kasvua. Ammatil-
lisella kehittymiselld ja kasvulla tarkoitetaan tyontekijan osaamisen ylldpitoa, sen
kehittamistd sekd ammattitaitovaatimuksien muuttuessa uusien valmiuksien
hankkimista (Wallin 2012, 11). Tyon ja koulun sekd yhteiskunnan ollessa jatku-
vassa muutoksessa, tulee jokaisen opettajan kehittdd ammatillista osaamistaan
jatkuvasti (Tynjdla & Heikkinen 2011). Wallinin (2012, 19) mukaan ammatillinen
kasvu ja tyohon sitoutuminen ovat vahvasti yhteydessd toisiinsa. Kyseisessa
Wallinin (2012) tutkimuksessa tutkittiin sosiaali- ja terveydenhuoltoalan tyonte-
kijoiden ammatillista kasvua ja tyohon sitoutumista, mutta tuloksia voidaan so-
veltaa myos varhaiskasvatuksen opettajien tyohon. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd
mikali tyontekijdlle mahdollistetaan ammatillinen kasvu, lisdd se tyontekijan tyo-
hoén sitoutumista.

Téarkedand havaintona tutkimuksesta nousi myos se, ettd tyontekijat kokivat
ammatillista keskenerdisyyttd runsaasta tyokokemuksesta huolimatta. Kesken-
erdisyyttd voidaan pitdd yhtend sitoutumisen ulottuvuutena ja se myds mahdol-
listaa ammatillista kasvua (Wallin 2012, 19). My6s varhaiskasvatuksen opettajan
tyossd tunne siitd, ettei ole koskaan tdysin valmis, lisdd todenndkoisesti haluk-
kuutta olla tyossd, silld tyon haastavuus pitdd mielenkiintoa ylla tyotd kohtaan.
Mikikangas, Feldt ja Kinnunen (2008, 55) mainitsevatkin tyositoutuneisuuden
muutoksesta tyon piirteitd muutettaessa; tyositoutuneisuus voi parantua tyon

haastavuuden lisddntyesss, silld silloin tyon piirteitd muutetaan.
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4 TUTKIMUSTEHTAVA JA TUTKIMUSKYSY-
MYKSET

Tutkimuksessamme tarkastellaan sitd, miten varhaiskasvatuksen opettajat ku-
vaavat riittdvdd perehdytystd ja kuinka he kokevat perehdytyksen merkityksen
tyohon sitoutumisessa. Tyohon sitoutumiseen liittyen tarkemmin tutkimuksel-
lamme haluamme selvittda sitd, miten perehdyttamisen koetaan vaikuttavan var-
haiskasvatuksen opettajan tyohon sitoutumiseen tarkastellen tunneperdistd si-
toutumista, jatkuvuusperdistd sitoutumista ja normatiivista sitoutumista. Halu-
amme tutkimuksellamme lisdtd ymmarrysta siitd, kuinka riittavéalla perehdytyk-
selld voidaan mahdollisesti vaikuttaa varhaiskasvatuksen opettajien sitoutumi-
seen ja ndin lisdtd huomiota perehdytyksen tarkeyteen. Muotoilimme tutkimuk-

sellemme kaksi padkysymystd, joissa toisessa on lisdksi tarkentava alakysymys:

1. Miten varhaiskasvatuksen opettajat kuvaavat riittdvad perehdytysta?
2. Miten varhaiskasvatuksen opettajat kokevat perehdytyksen merkityksen
tyohon sitoutumisessa?
- Miten perehdytyksen merkitys koetaan varhaiskasvatuksen opettajan
tydssd tunneperdisen, jatkuvuusperdisen ja normatiiviseen sitoutumi-

sen kannalta?
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tdssd luvussa kuvataan sitd, kuinka tutkimus on toteutettu. Tutkimus perustuu
laadulliseen sekd madrélliseen ldhestymistapaan, jolloin tutkimusta voidaan ku-
vailla monimenetelmétutkimukseksi, silld se yhdistdd molempien ldhestymista-
pojen metodologiat. Tutkimuksen aineistonkeruumenetelménd on kaytetty in-
ternet-kyselylomaketta, johon varhaiskasvatuksen opettajat vastasivat sahkoi-
sesti. Saadun tutkimusaineiston analysointi aloitettiin analysoimalla ensin maa-
rédllinen aineisto, jonka jdlkeen laadullinen aineisto analysoitiin diskurssianalyy-

silld. Luvun lopussa kasitelldan tutkimuksen eettisid ratkaisuja.

5.1 Tutkimuksen lihestymistapa

Tdamdn tutkimuksen ldhestymistapa on yhdistelmé laadullista eli kvalitatiivista
sekd maarallistd eli kvantitatiivista tutkimusta. Tdllaista molempien ldhestymis-
tapojen yhdistelmda kutsutaan termilld mixed methods research, joka tarkoittaa
suomeksi monimenetelméatutkimusta. Pdddyimme tutkimuksessamme yhdista-
madan kaksi eri lahestymistapaa, silld koimme sen tutkimuksemme kannalta toi-
mivimmaksi ratkaisuksi. Kdytettdessa kvalitatiivista ja kvantitatiivista menetel-
mdad rinnakkain, voidaan esimerkiksi saada tutkimuksen kvalitatiivisen osuuden
tulokset koskemaan koko aineistojoukkoa (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2016,
137; Bamberger, Rao & Woolcock 2015, 18). Tutkimuksessamme se voisi tarkoit-
taa sitd, ettd laadullisista kysymyksistd saamamme aineisto tdydentyy aineiston-
keruusta saamallamme mddrélliselld aineistolla. Saamamme numeraaliset vas-
taukset ovat helpommin yleistettdvissa koko tutkimusjoukkoon kuin enemman
henkilokohtaisia kokemuksia kuvaavat avoimet vastaukset.
Monimenetelmétutkimusta puoltaa aineistonkeruussa kdyttamamme kyse-
lylomake, joka sisdlsi sekd strukturoituja kysymyksid ettd avoimia vastauskent-
tid. Tdlld tavoin tutkimukseemme on mahdollista saada monipuolisempi kuvaus

tutkittavasta ilmiostd. Sormunen, Saaranen, Tossavainen sekd Turunen (2013,
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319) toteavatkin, ettd laadullisen ja méadrallisen metodologian yhdistamisen tar-
koituksena on tuottaa kdytannollistd sekd monipuolista tietoa. Metsimuurosen
(2011, 266) mukaan laadulliseen tutkimukseen liitetty pieni méaarallinen mittaus
toimii laadullisen raportin havainnollistuksena.

Lahestymme siis tutkimusta seka laadullisesta eli kvalitatiivisesta ettd maa-
réllisestd eli kvantitatiivisesta ndkokulmasta. Kvalitatiivisessa eli laadullisessa
tutkimuksessa tarked lahtokohta on todellisen eldmén kuvaaminen ja tutkittavan
aiheen mahdollisimman kokonaisvaltainen kuvaus (Hirsjdrvi, Remes & Saja-
vaara 2016, 161). Tutkimuksemme laadullinen ldhestymistapa siis pyrkii saa-
maan kyselylomakkeen avoimilla kysymyksilld mahdollisimman kokonaisval-
taisia kuvauksia perehdyttamisestd ja sitoutumisesta sekd niiden yhteydesta.
Maarallisilld, vaihtoehdoista koostuvilla kysymyksilld saamme taas tietoon esi-
merkiksi sitd, kuinka moni vastaaja on jotain mieltd jostain asiasta. Kvantitatiivi-
sen tutkimuksen perustana onkin usein kysymys “kuinka paljon” (Ronkainen,

Pehkonen, Lindblom-Yldnne & Paavilainen 2014, 88).

5.2 Tutkimukseen osallistujat

Tutkimuksen kohdejoukko valittiin siten, ettd heilld on omakohtaisia kokemuk-
sia perehdytyksestd sekd mahdollisesti sen merkityksestd tyohon sitoutumiseen.
Tutkimukseen osallistui yhteensa 43 varhaiskasvatuksen opettajaa. Linkki kyse-
lylomakkeeseen jaettiin sdhkdoisesti suljetussa Facebook-ryhmdssd, jonka jése-
niksi varhaiskasvatuksen opettajat ovat liittyneet. Ndin ollen jokaisella tutkitta-
valla oli mahdollisuus paattdd, osallistuuko tutkimukseen vai ei. Kyselyn alku-
osa kartoitti varhaiskasvatuksen opettajien taustatietoja. Vastaajien ikd syntyma-
vuoden perusteella laskettuna oli 22-61 vuoden vililld. Tutkittavien tyovuodet
varhaiskasvatuksen parissa vaihtelivat 0-40 vuoden viililld. Vastaajia pyydettiin

pyoristamaan tyokokemus ldhimpaan vuoteen.
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5.3 Tutkimusaineiston keruu

Tutkimuksen aineisto kerittiin vastaajilta sdhkoiselld kyselylomakkeella. Tutki-
mus toteutettiin poikittaistutkimuksena, jonka aineisto kerattiin syys-lokakuussa
2020. Kyselyyn vastausaikaa oli 10 pdivdd, jonka aikana vastauksia saatiin yh-

teensi 43.

5.3.1 Kyselylomake aineistonkeruumenetelmana

Tutkimuksen aineisto keréttiin vastaajilta standardoidulla eli vakioidulla kysely-
lomakkeella. T4lloin kaikilta vastaajilta kysytddn tdysin samat asiat samalla ta-
valla ja samassa jdrjestyksessa (Vilkka 2007, 27). Paddyimme valitsemaan kysely-
lomakkeen tutkimuksemme aineiston keruutavaksi, silld kyselyilld saadaan sel-
ville muun muassa kyselyyn vastanneiden mielipiteitd sekd asenteita kysytta-
vistd asioista. Tdssd tutkimuksessa haluttiin saada ndkemyksid siitd, millaista riit-
tavd perehdytys on ja mikd merkitys perehdytykselld ndhdddn olevan varhais-
kasvatuksen opettajien tyohon sitoutumisessa.

Jotta ndkemyksid ja kokemuksia perehdytyksestd saatiin laajasti, pda-
dyimme toteuttamaan kyselylomakkeen sdhkdisesti. Kyselylomake luotiin
Webropol 3.0-kyselyohjelmistolla. Katso laadittu kyselylomake liitteestd 2.
Vilkka (2007, 28) toteaa, ettd kyselyt ovat toimivia my®0s silloin, kun vastaajia on
paljon. Etuna ndhd&dan myos se, ettd sihkoiseen kyselyyn vastatessa vastaaja pys-
tyy itse paattdmaan ajankohdan, milloin hén vastauksensa kirjoittaa. Koska ky-
selymme oli sdhkdisessd muodossa, varmistettiin sen toimivuus riippumatta eri
kayttotavasta, jolloin kyselyyn vastaaminen onnistui esimerkiksi tietokoneella,
tabletilla tai dlypuhelimella.

Kyselylomakkeen kysymykset jaettiin useampaan osaan. Lomakkeen alku-
osan kysymykset liittyvit vastaajan taustaan, kuten syntymévuoteen. Téllaiset
kysymykset toimivat ikddn kuin ldmmittelevind kysymyksind, silld niihin on
helppo ja nopea vastata (Valli 2015). Tutkimuksen maarallisid kysymyksid mitat-
tiin 5-portaisella Likert-asteikolla, jossa vastaajat antoivat numeerisen vastauk-
sen kysymykseen vaihtoehdoilla 1= tdysin eri mieltd, 2= hieman eri mieltd, 3= en

osaa sanoa, 4= jokseenkin samaa mieltd, 5= tdysin samaa mieltd. Tutkimuksen
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laadullisiin kysymyksiin vastattiin avoimilla vastauksilla. Ndin ollen kyselyyn
vastattiin monivalintakysymyksilld sekd avoimilla kysymyksilld, joihin vastaajat
saivat kirjoittaa omin sanoin ndkemyksidan ja kokemuksiaan.

Kun tutkimusaineistoa kerdtddn, tulee tutkimuksen toteuttajan antaa tutkit-
taville tietoa tutkimusaineiston kadytostd. Saatujen tietojen pohjalta tutkittavien
pitdisi pystyd ymmartdamadn, mistd syystd sekd mihin tarkoitukseen kyseinen
tutkimusaineisto tullaan kerddamadn, kuinka sitd muokataan ja sdilytetddn seka
kenelld on aineistoon kayttooikeus. (Kuula 2015, 71, 74.) Kyselylomakkeen etusi-
vulla vastaajilla oli mahdollisuus tutustua informaatiokirjeeseen seké tietosuo-
jailmoitukseen.

Kuulan (2015, 81) mukaan internetkyselyissd lomakkeeseen vastaaminen ja
sen ldhettdminen tutkijalle ndhdddn olevan vapaaehtoinen suostumus tutkimuk-
seen osallistumiseen, jossa suostumus koostuu lomakkeen saatekirjeessa olleesta
informaatiosta koskien tutkimusta, aineiston kayttoa sekd kasittelyd. Tastd syysta

erillisid tutkimuslupia tdhan tutkimukseen ei vastaajilta vaadittu.

5.3.2 Aineistonkeruuprosessi

Aineistonkeruuprosessimme alkoi toukokuussa 2020 tutkimussuunnitelman te-

olla. Kuvaamme aineistonkeruuprosessimme alla olevassa kuviossa 2.
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KUVIO 2 Aineistonkeruuprosessin kuvaus

Varsinaisen aineistonkeruun aloitimme syyskuussa 2020 tekemilld tietosuojail-

moituksen sekd suunnittelemalla aineiston keruutamme. Tietosuojailmoituk-

sessa kuvattiin henkiltietojen késittelyyn liittyvid asioita, joita tutkimuksen teon

aikana huomioitiin. Tietosuojailmoitus oli vastaajille luettavissa kyselylomak-

keemme etusivulla. Laatiessamme sdhkoistd kyselylomaketta, kirjoitimme sa-

malla vastaajille saatetekstin, jossa heitd informoitiin muun muassa tutkimuk-

semme tarkoituksesta sekd vastausten kdytostd. Ennen kyselylomakkeen sih-

koistd jakamista se pilotoitiin opiskelijaryhmaéssé ja saatujen muokkausehdotus-

ten pohjalta kysely tehtiin lopulliseen muotoonsa. Jaoimme kyselylomaketta sul-

jetussa Facebook-ryhmadssd, jonka jaseneksi varhaiskasvatuksen opettajat ovat

liittyneet. Aineistonkeruu tapahtui syys-lokakuun vaihteessa 2020.
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5.4 Aineiston analyysi

Analysoitava aineistomme oli hyvin monipuolinen seki rikas. Etenimme aineis-
toa analysoidessamme aineiston kokonaisvaltaisesta tarkastelusta huolellisem-
paan, vaiheittaiseen tarkasteluun. Hyodynsimme laadullisen aineiston analy-
soinnissa diskurssianalyysia. Diskurssi-késiteelld kuvataan kielen kautta valitty-
vid hallitsevia puhe- ja toimintatapoja (Suoninen 2016, 48-50; ks. Atkins & Wal-
lace 2016). Diskurssien avulla rakennetaan siis késitystd siitd, millaisena jokin
asia ndyttdytyy. Vaikka kuvattaisiin jotakin yhtd tiettyd asiaa, on mahdollista
kayttad erilaisia diskursseja, silld ne eroavat toisistaan oletusten ja kasitysten
kautta. (Siltaoja & Sorsa 2020, 219.) Diskurssianalyyttisessd tutkimuksessa tutki-
taan siis niitd kielellisid prosesseja, joissa ja joiden kautta yhteinen sosiaalinen
todellisuus muodostuu. Sosiaalinen todellisuus tehdddn nakyviksi ja tuotetaan
diskurssien avulla. (Siltaoja & Sorsa 2020, 221; Jokinen, Juhila & Suoninen 2016,
21; Pynnonen 2013, 9.)

Diskurssianalyysille on tyypillista kriittinen suhtautuminen tuotettuun pu-
heeseen (Metsamuuronen 2011, 259). Pyrimme tarkastelemaan aineistoamme
kriittisesti eri nakokulmat huomioiden. Otimme vastausten analysoinnissa myos
diskurssitutkimukselle ominaisesti huomioon kontekstin, sillda merkitysten tutki-
minen edellyttdd sitd, ettd huomioidaan kielenkdyton kontekstia. Kontekstilla
tarkoitetaan kaikkia niitd tekijoitd, jotka vaikuttavat siihen, miten puheen merki-
tys muodostuu ja miten puhetta tulkitaan (Pynnonen 2013, 11). Tutkimuksemme
kohdalla huomioon tuli ottaa esimerkiksi se, ettd tutkimus oli anonyymi verkko-
kysely.

Alla olevassa kuviossa 3 kuvaamme tarkemmin analyysiprosessiamme.
Kuvio etenee ylhaélts alaspdin kuvaten prosessimme vaiheita. Kustakin analyy-
siprosessin vaiheesta ldhtevat mustat nuolet kuvaavat kyseista vaihetta yksityis-

kohtaisemmin vaihe vaiheelta.
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KUVIO 3 Aineiston analyysin kuvaus

Kuten kuviosta ndhdidian, ensimmaéisend vaiheena oli aineiston huolellinen
kokonaisvaltainen tarkastelu. Tutustuimme tutkimusaineistoon huolellisesti,
jotta saimme yleiskédsityksen siitd, kuinka vastaajat ovat vastanneet kysymyk-
siimme. Erityisesti laadullisen tutkimuksen kohdalla onkin tyypillistd, ettad tut-
kija lukee aineistoaan useaan kertaan, jolloin hdn samalla etsii vihjeitd siitd,
kuinka aineistoa voisi ryhmitelld (Juuti & Puusa 2020, 139).

Toisena vaiheena analyysiprosessissa oli aineiston maarallisten vastausten
tarkastelu. Maarallisessa osuudessa kyselylomakkeella oli jokaista kolmea sitou-
tumisen osa-aluetta (tunneperdinen, jatkuvuusperdinen, normatiivinen) kohden

kolme monivalintakysymystd, joissa jokaisessa oli viisi vastausvaihtoehtoa va-
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liltd tdysin eri mieltd-tdysin samaa mieltd. Etenimme sitoutumisen osa-alue ker-
rallaan analysoiden sitoutumista koskevat kolme kysymystd vastauksineen. Tar-
kastelimme, kuinka monta vastaajaa on missédkin vastausvaihtoehdossa, jonka
jdlkeen laskimme kolmesta sitoutumisen osa-aluetta koskevasta kysymyksestd
keskimddrdisen vastausmadran kullekin vastausvaihtoehdolle. Ndin saimme tie-
toomme kokonaiskuvan perehdytyksen merkityksestd varhaiskasvatuksen opet-
tajan kunkin kolmen sitoutumisen osa-alueen ilmenemiseen. Méaéarallinen osuus
aineistostamme liittyi toiseen tutkimuskysymykseemme, eli sithen, mika on pe-
rehdytyksen merkitys varhaiskasvatuksen opettajan tyohon sitoutumi-
sessa. Mddrallisistd kysymyksistd saatuja keskiarvoja avaamme tarkemmin tut-
kimuksemme tulososiossa toisen tutkimuskysymyksen kohdalla.

Kolmantena vaiheena analyysissamme oli aineiston laadullisen osuuden
tarkastelu ensimmadisen tutkimuskysymyksen ndkokulmasta. Aineiston laadul-
lista osuutta analysoidessamme etenimme siis tutkimuskysymys kerrallaan. Tar-
kastelimme ensin sitd, millaista varhaiskasvatuksen opettajat kokevat riittdvan
perehdytyksen olevan, eli millaisia merkityksid opettajat tuottavat riittdvalle pe-
rehdytykselle. Aloitimme tarkastelemalla sitd, millaista puhetta varhaiskasva-
tuksen opettajat tuottivat riittdvan perehdytyksen sisdlloistd ja jasentelimme vas-
tauksia sen mukaan. Aineistoa tarkasteltiin tutkimuskysymyksiin vastaamisen
ndkokulmasta, jolloin kaikki tutkimukseen liittymattomat ulkopuoliset asiat ja-
tettiin analyysissa huomiotta. Tarkastelimme l6ytdm&damme puhetta sen mukai-
sesti, millaisia ilmaisuja siihen siséltyi. Pohdimme jdsennystamme tarkastele-
malla muun muassa; Millaista on riittdva perehdytys varhaiskasvatuksen opet-
tajien puheessa? Minkélaiset tavat on koettu toimivaksi ja mihin perehdytys vai-
kuttaa varhaiskasvatuksen opettajan tyossa?

Tarkastelimme, millaista puhetta varhaiskasvatuksen opettajat tuottivat
vastauksissaan ja jdsentelimme niitd samankaltaisten merkitysten mukaisesti.
Vastaukset sisédlsivit useita samankaltaisia késitteitd ja merkityksid, mistd syysta
ne koottiin yhteen. Tuotetusta puheesta muodostimme kolme eri diskurssia; olo-

suhdediskurssi, yksilollistimisen diskurssi ja ohjeistuksellinen diskurssi. Aineis-
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tostamme nousseet perehdytyksen riittavyyttda kuvaavat diskurssit ja niihin liit-
tyvat puhetavat siis kuvaavat sitd, miten varhaiskasvatuksen opettajat kuvaavat
perehdytykseen liittyvdd sosiaalista todellisuutta. Esimerkiksi olosuhdediskurs-
siin liitettyjd puhetapoja olivat tydymparisto, tyoyhteiso, toimintatavat sekd aika.
kappaletta. Aineistosta 16ytyvien kdsitteiden laskemisella voidaan tarkastella ter-
mien yleisyyttd (ks. Alasuutari 2017, 9). Tarkastelemme nditd diskursseja sekéa
varhaiskasvatuksen opettajien tuottamaa puhetta tarkemmin tutkimuksemme
tulososiossa. Tulosluvusta on ndhtavilla tarkemmin my6s se, miten diskurssit
ovat muodostuneet.

Analyysimme neljds vaihe oli aineiston analysointi toisen tutkimuskysy-
myksen pohjalta. Tarkastelimme siis sitd, miten varhaiskasvatuksen opettajat ko-
kevat perehdytyksen merkityksen tyohon sitoutumisessa. Etenimme samanta-
paisesti kuin ensimmadisen tutkimuskysymyksen kohdalla, eli aloitimme tarkas-
telemalla sitd, millaista puhetta varhaiskasvatuksen opettajat tuottivat liittyen
perehdytyksen merkitykseen heiddn tyohon sitoutumisensa kannalta ja jasente-
limme niitd niistd 10ytyvien samankaltaisten merkitysten mukaisesti. Loysimme
vastauksista useaa erilaista puhetta ja huomasimme niiden ilmentdvéan joko yhts,
kahta tai kaikkia tutkimuksessamme kaytettyjd ja teoriaosuudessa esiteltyja kol-
mea sitoutumisen osa-aluetta (tunneperdinen, normatiivinen, jatkuvuusperai-
nen). Paddyimme siis sithen, ettd nama kolme sitoutumisen osa-aluetta ovat pe-
rehdytyksen merkitystd sitoutumiseen kuvaavia diskursseja. Télloin analyy-
simme sai my0s teorialdhtoisen ldhestymistavan, silld kolme sitoutumisen osa-
aluetta ovat keskeisessd osassa teoriaosuudessamme. Ajatteluprosessissamme
vaikutti aineistoldhteisyys, johon yhdistimme aikaisemman teoriatiedon. Voisi
sanoa, ettd aineiston analyysimme on saanut siis vivahteita seké teorialdhtoisyy-
destd ettd aineistoldhtoisyydestd. Tarkastelemme myos toiseen tutkimuskysy-
mykseen liittyvid diskursseja ja niiden sisdltdméaa puhetta tarkemmin tutkimuk-

semme tulososiossa.
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Tutkimuksemme analyysin tulokset ovat tekemiemme valintojen ja pditel-
mien tuloksia, jolloin on selvad, ettd toisenlaiset valinnat olisivat voineet tuottaa

tutkimukselle toisenlaisia tuloksia.

5.5 Eettiset ratkaisut

Tarkastellessa tutkimuksen eettisyyttd tdytyy ottaa huomioon hyvit tieteelliset
kaytannot (Kuula 2015, 62). Tutkimuksen eettisyys tulee ottaa huomioon kaikissa
tutkimuksen vaiheissa (Aaltio & Puusa 2020, 172). On siis olennaista, ettd tutki-
muksen suunnittelu, toteutus ja raportointi tehdddn hyvaa tieteellistd kdytantoa
noudattamalla (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012). Tallaisiin kdyténteisiin
kuuluu esimerkiksi oikeanlainen viittaaminen aiemmin julkaistuihin tutkimuk-
siin. Tassd tutkimuksessa on pyritty erottamaan selkedsti tutkijoiden omat poh-
dinnat aiemmin julkaistuista tutkimuksista seka teoksista. Muiden tutkijoiden
tyot ja saavutukset on siis huomioitu asianmukaisella tavalla. N&in ollen kunni-
oitetaan ja annetaan arvoa muita kohtaan (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2012).

Tutkimuksen aineiston keruussa tulee ottaa huomioon monia eri seikkoja.
Tdrkednd osana tutkijoiden sekd tutkittavien vilistd luottamussuhdetta on salas-
sapitovelvollisuus sekd se, ettd tutkittavien anonymiteetista on huolehdittu. Tut-
kittavien tietosuojasta pidettiin huolta koko tutkimuksen teon ajan. Kyselomak-
keen ohessa vastaajille painotettiin sitd, ettd osallistuminen on vapaaehtoista, jol-
loin vastaaja itse sai pdattdad, halusiko osallistua tutkimukseen. Lisdksi tutkitta-
ville tehtiin selvdksi se, ettd kyselyyn vastaamisen voi halutessaan keskeyttdd
missd vaiheessa tahansa.

Tutkimukset, jotka toteutetaan internetissd, asettavat tutkijoille erilaiset
lahtokohdat verrattuna siihen, ettid tutkittavat tavattaisiin henkilokohtaisesti esi-
merkiksi haastattelutilanteissa. T&lloin tutkijat eivdt voi varmistua vastaajien
henkilollisyydesta tai siitd, ovatko vastaajan vastaukset hdnen aitoja ndkemyksi-

ddn ja ajatuksiaan. Taman tutkimuksen aineistonkeruu sahkoisesti oli kuitenkin
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perusteltua, silld haluttiin mahdollistaa useiden eri vastaajien nidkemyksien na-
kyminen tutkimuksessa. Lisdksi kyselyn jakaminen tietyn ammattikunnan Face-
book-ryhmadssa oli perusteltua, silld haluttiin saada juuri heiddn ndkemyksidan
ja ajatuksiaan aiheesta. Kyseisen ryhmdn kayttotarkoitus on muun muassa jakaa
ammattia koskevia uutisia, keskustella kokemuksista ja ndkemyksistd seké ta-
voittaa ammattilaisia ympéri Suomen.

Kuula (2015, 120) painottaa, ettd myds internetissd lomakkeen yhteydessa
on mainittava tutkimuksen perustiedot sekd tietosuojailmoitus. Tutkimuk-
semme kyselylomakkeen aloitussivulla oli ndhtédvilld vastaajille tarkoitettu saa-
tekirje sekd tdyttimamme tietosuojailmoitus. Tutkijalla on aina velvollisuus in-
formoida tutkittavia tutkimuksesta, riippumatta aineiston keruutavasta (Kuula
2015, 121). Saatekirje on ndhtavilld liitteessd 1, josta kdy ilmi esimerkiksi tutki-
muksen tavoite sekd tutkijoiden yhteystiedot, joihin vastaaja voi halutessaan ot-
taa yhteyttd. Kuten luvussa 5.3.1. mainittiin, tdiman tutkimuksen aineistonke-
ruussa tutkimuslupia ei tarvinnut kerata.

Rehellisyyttd, tarkkuutta seka yleistd huolellisuutta on noudatettu kaikissa
tutkimustyon vaiheissa. Tutkimukseen kerédtty aineisto hévitettiin, kun tutkimus

valmistui.
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6 TULOKSET

Késittelemme tutkimustuloksia kahdessa osiossa tutkimuskysymyksien mukai-
sesti. Ensimmadisend tarkastelemme varhaiskasvatuksen opettajien ndkemyksia
riittdvéastd perehdytyksestd. Tamd osio muodostaa kokonaiskuvan siitd, millai-
sena varhaiskasvatuksen opettaja kokevat riittdvan perehdytyksen. Tamén jal-
keen on helpompi tarkastella sitd, millaisena varhaiskasvatuksen opettajat koki-
vat perehdytyksen merkityksen tychon sitoutumisen kannalta, silld olemme saa-
neet kasityksen siitd, millainen ylipddtddan on varhaiskasvatuksen opettajien mu-
kaan perehdytys ja sen riittavyys.

Toisen tutkimuskysymyksen kohdalla esittelemme myo6s maéréllisen ai-
neiston tulokset, silld ne kohdentuvat erityisesti toiseen tutkimuskysymykseen.
Tulososion lopuksi yhdistimme kahden tutkimuskysymyksen kautta késitellyt

tulokset toisiinsa ja tarkastelemme tutkimustuloksiamme kokonaisuutena.

6.1 Riittavad perehdytystd merkityksellistavat diskurssit

Varhaiskasvatuksen opettajat kuvasivat puheessaan perehdytyksen riittdvyytta
kolmeen diskurssiin liitettdvien merkitysten kautta. Nama diskurssit ovat esi-

telty alla olevassa taulukossa 1.

TAULUKKO 1 Riittivdd perehdytystd merkityksellistivit diskurssit

Diskurssi Puhetapa f

Olosuhde Tydympaéristoon, tydyhteisoon, toimintatapoihin ja ai- | 76
kaan liittyvad

Yksilollistami- | Yksilollisiin tarpeisiin ja tychon motivointiin liittyvaa 10
nen
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Ohjeistukselli- | Kirjalliseen ohjeistukseen ja lainsdddantoon liittyvaa 19
nen

Taulukosta 1 voidaan ndhdd, ettd olosuhteisiin liittyvit puheet esiintyivét var-
haiskasvatuksen opettajien vastauksissa vahvinten. Olosuhdediskurssiin lii-
timme tydympaéristoon, tyoyhteisoon, toimintatapoihin ja aikaan liittyvat puheet.
Nditd puhetapoja 16ytyi yhteensd 76 kappaletta. Olosuhdediskurssin suuri vas-
tausmddra selittyy silld, ettd yhdessd vastauksessa saattoi esiintyd useaa erilaista
olosuhdediskurssiin liitettdvad puhetta.

Yksilollistamisen diskurssiin liitimme yksil6llisiin tarpeisiin ja tyohon mo-
tivointiin liittyvét puheet, joita kertyi yhteensd 10 kappaletta. Ohjeistukselliseen
diskurssiin liitimme kirjalliseen ohjeistukseen ja lainsdddantoon liitty vt puheet,
joita aineistosta 16ytyi yhteensd 19 kappaletta. Ndihin kahteen diskurssiin liitty-
vdt puheet jdivit aineistossa huomattavasti viahdisemmiksi kuin olosuhteisiin
liittyvat puheet. Puheet siis kuvaavat sitd, millaisena varhaiskasvatuksen opetta-
jat kokevat riittavan perehdytyksen. Tarkastelemme selkeyden vuoksi jokaista
diskurssia yksitellen. Yhdessd ndama kolme diskurssia muodostavat kokonaisku-
van siitd, millaisia merkityksid perehdytyksen riittdvyys sai varhaiskasvatuksen

opettajien puheessa.

6.2 Perehdytyksen riittivyys olosuhteiden nikokulmasta

Olosuhdediskurssissa perehdytyksen riittdvyys kuvattiin tyoympaéristoon, tyo-
yhteisoon, toimintatapoihin ja aikaan liittyvdnd puheena. Perehdytyksen riitta-
vyyttd kuvattiin siis uudessa tyopaikassa vallitsevien olosuhteiden kautta. Kasit-
telemme olosuhdediskurssiin liittyvat puheet yksi kerrallaan, jotta saamme mah-
dollisimman kokonaisvaltaisen kuvan siitd, millaista puhetta varhaiskasvatuk-
sen opettajat tuottivat merkityksellistimddn olosuhdediskurssia. Ensimmdisena
kasitelldaan tyoympadristoon liitettdvad puhetta, jonka jalkeen siirrymme tarkaste-
lemaan muuta olosuhdediskurssiin liittyvaa puhetta, eli tyoyhteisod, toimintata-

poja sekd aikaa.
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6.2.1 TyO0ymparisto

Varhaiskasvatuksen opettajat kuvasivat puheessaan tydympariston olevan kes-
keinen osa ja vaikuttavan siihen, millaiset ovat riittdvan perehdytyksen olosuh-

teet. Tyoymparistoon liittyvad puhetta sekd termistod 10ytyi runsaasti:

“kattaa tyoympdristoon tutustumisen”

“pitdd sisdlldin turvallisuuskdytintojen lapikiynnin”

“tydpaikan mahdollisuudet eli tyoympdristoon tutustuminen hieman etukdteen”
“ainakin tyopaikan tilat ja vilineet”

“aikaa tutustua materiaaleihin ja tiloihin -- myos esittelydi ja kertomista”
“tyoturvallisuus- ja yleiset turvallisuusohjeet”

“than vaikka mistd loytyy mitikin”

Namad ovat tyoympadristoon liittyvad puhetta, joiden kautta varhaiskasvatuksen
opettajat merkityksellistivdt olosuhdediskurssia. Vastauksissa toistui paljon sa-
moja késitteitd, joten ylld olevat vastaukset saattavat edustaa useampaa merki-
tykseltddn samankaltaista tyoymparistod kuvaavaa puhetta. Ndistd esimerkeista
on huomattavissa, ettd tyoymparisto kdsitteend varhaiskasvatuksen opettajien
puheessa on hyvin laaja. Ensimmadisend esimerkkind oleva “kattaa tyoympdristoon
tutustumisen” on hyvin kokonaisvaltainen kuvaus siitd, ettd perehdytyksen ol-
lessa riittdvadd on varhaiskasvatuksen oltava perilld siitd, mitkd ovat ne fyysiset
olosuhteet, joissa hédn tulee tyoskentelemééan.

Tyoympadristod kuvattiin siis hyvin pitkalti fyysisten olosuhteiden ja siithen
liittyvien asioiden kautta, silld monet puheet liittyivit konkreettisesti siihen, etta
tarkedd on tutustua tyopaikan tiloihin seké vilineisiin, jotta tyoskentelyn aloitta-
minen on mahdollista. Talloin tyopaikan fyysiset olosuhteet seké vélineet tulevat
tutuksi jo heti alussa ja niitd pystyy hyodyntamaan laajemmin. Tydskentely voi-
daan ndhdd myos tehokkaampana, kun tietdd, mistd 16ytyy mitakin.

Tydymparistoon liitettiin myds fyysisiin olosuhteisiin liitettdavat kdytannot.
Esimerkiksi turvallisuuskdytdnnot nousivat esiin usein varhaiskasvatuksen

opettajien puheessa. Tarkednd pidettiin siis my0s sitd, ettd uudelle tyontekijalle
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esitellddn turvallisuuskdytannot, jotta osaa toimia tyoymparistossa oikein. Tama
mahdollistaa yhtendiset toimintatavat, jolloin pystytddn tarjoamaan turvallisuus
sekd pdivdkodissa oleville lapsille ettd tyontekijoille. Riittdva perehdytys nah-

daén ikddn kuin tyoturvallisuuden mahdollistajana.

6.2.2 TyOyhteiso

Varhaiskasvatuksen opettajat kuvasivat puheessaan tyoyhteison olevan keskei-
nen osa riittdvan perehdytyksen olosuhteita. Varhaiskasvatuksen opettajat kuva-
sivat riittdvadn perehdytykseen liitettdvid olosuhteita tyoyhteisoon liittyvana pu-

heena muun muassa seuraavien esimerkkien kaltaisesti:

“kattaa tyoyhteiséon tutustumisen”

“mentorointimahdollisuus joltakin, jolla sama tyonimike/tyonkuva”
“tyontekijoiden ja tiimien kunnollinen esittely”

“kollegiaalista tukea, tutustutaan tyokavereihin”

“nimetdin henkilokohtainen perehdyttiji mieluiten omasta tiimisti”
“titmikdytinnot”

“aikaa tiimille ja kummitiimeille”

Yl1ld mainitut puhetavat seka késitteet liittyivét vahvasti siihen, ettd tyoyhteisoon
tutustuminen ndhdaan perehdytyksessa erityisen tdarkednd. Varhaiskasvatus péi-
védkodissa tapahtuu tiimityoskentelynd, jolloin tyoyhteisoon perehdyttaminen ja
muihin tyontekijoihin tutustuminen on olennaista. Keskeistd on my6s oman tii-
min kesken tutustuminen, silld ty6 tapahtuu vahvasti vuorovaikutuksessa ja toi-
miakseen kunnolla, tiimin tdytyy tutustua yhteisiin kdytanteisiin seka tiimi-
ldisiinsa.

Tarkednd koettiin myds mentorointimahdollisuus, jotta mahdollistettaisiin
keskustelut saman tyonkuvan omaavan henkilon kanssa uudessa tyopaikassa.
Esimerkki aineistosta: “Parasta, jos voi tyoskennelld toisen kanssa, keskustelevaa ja ref-

lektoivaa”, kuvaa hyvin sitd, kuinka varhaiskasvatuksen opettajat pitdvat tar-



43

kednd sitd, ettd uusi tyontekijd saa tukea aloitukseensa joltain jo kauemmin tyo-
yhteisossd olleelta tyontekijéltd. Puolestaan aineistoesimerkki “Perehdyttdijdlli on
tietdmystd tyostd, kiytinteistd, lapsista ym.” antaa konkreettisen vastauksen siihen,
millainen on hyvéa perehdyttdja. Tyoyhteiso olosuhdediskurssia merkityksellis-
tavand puheena kuvaa siis varhaiskasvatuksen opettajien ajatuksia siitd, kuinka
riittdvan perehdytyksen tulisi huomioida se, ettd uusi opettaja padsisi osaksi tyo-
yhteis6d ja tuntisi ndin itsensd varmemmaksi uudessa tyopaikassa uusissa olo-

suhteissa.

6.2.3 Toimintatavat

Olosuhdediskurssia merkityksellistettiin myos toimintatapoihin liittyvan pu-

heen kautta. Puheessa esiintyi seuraavanlaisia késitteitd ja ilmaisuja:

“kaupungin tavat ja kaytinnot.”

“kaydddn lipi vastuualueet, tehtivit ja tyoyhteison toimintatavat.”
“viestinti ja sen tavat (sidhkoiset, infotaulut ym.) “

“kiytossd olevien tietojirjestelmien esittelyn ja kiyttéonoton opastamisen”
“tydpaikan kokouskdiytinnot, tydterveyshuollon kiytto, sairauslomasta ilmoittami-
nen, vuosilomakdiytinnot”

“toimintasuunnitelma, tavat toimia”

“asioiden ndayttiminen ja kokeileminen kiytinnossi”

“tyoryhmiit ja vastuualueet”

“vo:n tydtehtiviin perehdyttiminen”

“toimintakulttuurin perehdytys, talon sidnnot/kaytinnét/tavat”

“alustava kuka tekee mitd missi vuorossa-perehdytys.”

Kuten tydympaéristoon ja tyoyhteisoon liittyvassa puheessa, myos toimintatapoi-
hin liittyvdssd puheessa on vastauksista havaittavissa paljon samoja kasitteitd,
joten ylld olevat vastaukset saattavat edustaa useampaa merkitykseltdan saman-
kaltaista toimintatapoja kuvaavaa puhetta. Toimintatapoihin liitetyssd puheessa
toistui ajatus siitd, ettd uuden tyontekijan tulisi perehdytyksen riittdvyyden ta-

kaamiseksi olla kokonaisvaltaisesti perilld siitd, miten tyoyhteisossd toimitaan,
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mitkd tehtdvit hdanen vastuulleen kuuluu, miten eri jarjestelmid kdytetddn ja
mitkd ovat kdytannot esimerkiksi kokousten, tydterveyden ja sairaspoissaolojen
suhteen. Varhaiskasvatuksen opettajat kokevat, ettd uuden tyontekijan on tar-
kedd pddstd perehdytyksessd tutustumaan juuri kyseisen tyopaikan toimintata-
poihin; “siind (perehdytyksessi) kiydiin kaikki oleelliset asiat niin hallinnollisesta puo-
lesta kuin opettajankin tydsti seki sen toteuttamisesta. ”

Puheessa tuotiin esille myds se, kuinka tyoyhteisossd kédytossd olevia toi-
mintatapoja tulee selventdd konkreettisesti uudelle tyontekijdlle; “Lisiksi oman
ryhmidn henkilokunnan olisi hyvi avata ryhmin lasten vasuja suullisesti, koska esim.
vasuun kirjattu tukikuvien kiytto voi ilmetd eri lasten kohdalla melko eri tavoilla.” Talla
vastauksella kuvataan sitd, kuinka toimintatavat jokaisen lapsen kohdalla ovat
erilaiset ja niihin tulisi pddstd tutustumaan jo perehdytysvaiheessa. Myos jokai-
sen pdivdkodin erilaisuus tunnistettiin vastauksissa; ”millaista pedagogiikkaa ta-
lossa toteutetaan ja miten opettaja saa tehddi parasta mahdollista tyoti lapsen oppimisen
ja kasvun eteen”. Toimintatapoja kuvattiin siis hyvinkin keskeisiksi ja toivotuiksi
sisdlloiksi riittdvdssd perehdytyksessd ja niiden voitiin tulkita vaikuttavan siithen,
millaiseksi uusi opettaja kokee uudet tydolosuhteet, silld niiden tuntemisella on

suuri merkitys siihen, kuinka nopeasti uuteen tyoyhteisoon sopeutuu.

6.2.4 Aika

Neljas olosuhdediskurssia merkityksellistava varhaiskasvatuksen opettajien pu-
heessa esiinnoussut sisélto oli aika. Ajalla kuvattiin opettajien puheessa sitd, mi-
ten sen avulla voidaan rakentaa perehdytykselle tietyt olosuhteet esimerkiksi te-
kemilld perehdytyksestd pitkdkestoista tai aloittamalla perehdytys tarpeeksi
ajoissa. Kuten my6s muuta olosuhdediskurssia merkityksellistavassa puheessa,
my0s aikaan liittyvéssd puheessa toistui paljon samoja kasitteitd, joten esimerkit
alla saattavat edustaa useampaa merkitykseltaan samankaltaista aikaa kuvaavaa
puhetta. Riittdvan perehdytyksen tulisi varhaiskasvatuksen opettajien mukaan

olla;

"pitkdjianteistd”
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"rsr

“ajallisesti riittdvid "viikko ei riitd

“selkedd, ei kerralla kaikkea tietoa. Johdonmukaista”

Ja sen “pitiisi alkaa heti tyéhon tultua”. Vastauksissa toistui useaan kertaan pereh-
dytyksen pitkdkestoisuuteen liittyvat puheet ja se, kuinka se tulisi ajoittaa heti
tyosuhteen alkuun. Myos perehdytyksen merkitystd asteittaisena korostettiin
monessa puheessa. Télloin kaikkea uutta informaatiota ei tuoda samalla kertaa
uuden tyontekijdn tietoon, vaan hidn saa rauhassa perehtyé asioihin. Esimerkkina
aineistosta; "Ei kaikkea samana pdivind, silli ensimmdisend pdivind puolet asioista
unohtuu, kun on muutenkin jinnittivdd aloittaa uudessa paikassa” ja ” Kukaan ei voi
ottaa liian paljon kerralla tietoa vastaan”. Ndissd vastauksissa korostuu se, kuinka
perehdytyksen riittavyytta merkityksellistettiin ajan kautta siten, ettd perehdy-
tyksen sisdllot tulisi jaksottaa pidemmalle aikavilille. Pitkédn aikavélin perehdy-
tystd tuki myds puheet siitd, kuinka perehdytysprosessia tulisi seurata; ” Sovitaan
useita tapaamisia, koska uusi opettaja ei millddn muista kaikkea vain yhden perehdytyk-
sen perusteella” ja "Tavataan ainakin kerran kk 1h jossa kiydddn lipi miten mennyt ja
mihin tarvisi tukea”. Perehdytyksen pitkédkestoisuus ja prosessinomaisuus néhtiin
siis tarkeind tekijoind riittdvan perehdytyksen kannalta.

Varhaiskasvatuksen opettajien puheessa korostui myos se, kuinka tyonte-
kijan tulisi saada myos omaa aikaa tutustua uuteen tyopaikkaansa; ” Kaikista oleel-
lisinta olisi, ettd voisi perehtyd pari péivddi joko yksin tai jonkun perehdyttimdind ilman
lapsiryhmivastuuta”. Kaikki edelld mainitut esimerkit vaikuttavat siihen millai-
sissa olosuhteissa varhaiskasvatuksen opettaja kokee riittdvan perehdytyksen to-

teutuvan; onko olosuhteet luonteeltaan kiireiset vai pitkdkestoiset?

6.2.5 Olosuhdediskurssi yhteenvetona

Olosuhteita kuvattiin varhaiskasvatuksen opettajien puheessa moninaisesti tyo-
ympdéristoon, tydyhteisoon, toimintatapoihin ja aikaan liittyvinad. Oikeanlaisten
olosuhteiden toteutuminen ja niiden huomioiminen nahtiin tdrkednd sen kan-

nalta, kokeeko varhaiskasvatuksen opettaja saaneensa riittdvan perehdytyksen
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tyohonsd. Olosuhteita merkityksellistettiin puheessa esimerkiksi fyysisten olo-
suhteiden tiedostamisen, tyoyhteis6on kuuluvien ihmisten, tyoskentelyolosuh-
teiden toimintatapojen ja aikaan liittyvien olosuhteiden kautta. Katso tiivistetysti
olosuhdediskurssiin liitettyjen puhetapojen keskeiset merkitykset alla olevasta

taulukosta 2.

TAULUKKO 2 Olosuhdediskurssiin liittyva puhe tiivistetysti

Olosuhdediskurs- | Keskeiset merkitykset | Miksi puhe merkityksellistdaa

sia merkityksellis- olosuhdediskurssia?

tavd puhe

Tydympéristo - Tilat Uusi opettaja on perilld niista
- Vilineet fyysistd olosuhteista, joissa tu-
- Turvallisuus lee tyoskentelemddn

Tyodyhteiso - Mento- Uusi opettaja tietdd millaisissa

rointi/oma ni- | olosuhteissa tyOskentelee tyo-
metty  pereh- | yhteis66n kuuluvien ihmisten
dyttdja kannalta
- Tutustuminen
tiimiin ja sen
kaytantoihin

- Tuki

Toimintatavat - Vastuualueet Uusi opettaja tietdd miten uu-
- Miten toimitaan | sissa  tydskentelyolosuhteissa
eri tilanteissa tulee konkreettisesti toimia
- Erijarjestelmien

kéytto

- Yksittdisiin lap-

siin liittyvat
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Aika - Pitkédkestoista | Perehdytykselle tulee jarjestaa
- Asteittaista tietynlaiset olosuhteet, jotta se
- Seurattua onnistuu

Taulukosta 2 on ndhtdvissd olosuhdediskurssia merkityksellistivd puhe ja se,
mitkd ovat puheen keskeiset merkitykset. Taulukkoon on myos perusteltu se,

miksi kyseinen puhe on valittu merkityksellistimédn olosuhdediskurssia.

6.3 Perehdytyksen riittivyys yksilollistimisen nakékulmasta

Yksilollistdamisen diskurssia varhaiskasvatuksen opettajat kuvasivat puheessaan
yksilollisiin tarpeisiin ja tyohon motivointiin liittyvand. Perehdytyksen riitta-
vyyttd kuvattiin siis sen kautta, kuinka perehdytys oli yksilollisesti suunnattu
koskemaan vain sitd yksilod, joka on aloittamassa uudessa tydssdan. Késitte-
lemme yksilollistimisen diskurssiin liittyvdt puheet yksi kerrallaan saadak-
semme kokonaisvaltaisen kuvan siitd, miten varhaiskasvatuksen opettajat pu-
heellaan merkityksellistivét yksilollistamisen diskurssia. Ensimmadisend kasitel-
ladn yksilollisiin tarpeisiin liittyvad puhetta, jonka jdlkeen siirrymme tarkastele-

maan tyohon motivointiin liittyvad puhetta.

6.3.1 Yksilolliset tarpeet

Yksilollisten tarpeiden huomiointi ndhtiin varhaiskasvatuksen opettajien pu-
heessa tarkednd osana riittavaa perehdytystd. Yksilollisid tarpeita kuvattiin ai-

neistossa esimerkiksi seuraavanlaista puhetta sisdltdvind ilmauksina:

“perehdytys -- rakennetaan hinen tarpeitaan vastaavaksi”

“ei jdatetd yksin tutustumaan eri ohjelmiin”

“perehdytys pitdisi ldhted aina tyontekijin tarpeista”

“perustuu yksilolliseen perehdytyssuunnitelmaan, jonka pohjana yksikon perehdy-

tyssuunnitelma”
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Perehdytyksen riittdvyydelle tuotettiin siis merkityksid sen kautta, kuinka pereh-
dytyksessd otettiin huomioon se, ettd se on suunnattu juuri sille henkilélle, joka
tyOssd aloittaa. Varhaiskasvatuksen opettajien puheessa korostui tarpeiden huo-
mioon ottaminen; “Riittivi perehdytys huomioi saapuvan tyontekijin ja rakennetaan
hinen tarpeitaan vastaavaksi. On aivan eri asia, jos tydéntekijilld on jo vuosien kokemus
esimerkiksi saman kaupungin toisesta yksikosti tai jos hin saapuu suoraan opiskeluista,
jolloin tarpeet myds wvaihtelevat”. Tdssd aineistoesimerkissd varhaiskasvatuksen
opettaja kuvaa tarkemmin syita sille, miksi yksilollisten tarpeiden huomiointi on
tarkedd perehdytyksen riittdvyyden kannalta. Lisdksi puheessa korostui myos se,
ettei opettajaa jdtettdisi yksin perehdytyksen kanssa, vaan han saisi henkilokoh-
taista tukea.

Y1l&d olevista esimerkeistd “ei jitetd yksin tutustumaan eri ohjelmiin” kuvaa
tatd, mutta lisdksi aineistosta nousi henkilokohtaiseen opastamiseen liittyen seu-
raavanlainen puhe: ”No than sitd ettd joku ehtisi kaikki tyohon liittyvit asiat perusteel-
lisesti kiymdidn yhdessd lipi. Ei silleen etti lue turvallisuuskansio tai ettd "sind olet pi-
tevi ja osaat kylld" Vaan kun tehdiin vasuja niin pitdd olla joku joka lukee sen lipi ja
kiy yhdessd kohta kohdalta.” Tassd puheessa varhaiskasvatuksen opettaja korostaa
selkedsti sitd, kuinka koulutuksen omaavan henkilon ajatellaan osaavan auto-
maattisesti kaiken tullessaan toihin uuteen tyodyhteisoon. Kuten aiemminkin
olemme todenneet, on jokainen pdivikoti yksilollinen, mistd syystd jokaisessa on
jollakin tavalla erilaiset toimintatavat. Tadstd syystd on tarkedd, ettd uusi tyonte-
kija perehdytetddn aina riittdvan hyvin juuri kyseiseen tyopaikkaan.

Kaikissa mainitsemissamme aineistoesimerkeissd rakennetaan perehdy-
tyksen merkitystd sen yksilollistamisen kannalta ja erityisesti siten, ettd varhais-
kasvatuksen opettajien henkilokohtaiset tarpeet perehdytyksen suhteen otettai-

siin huomioon.

6.3.2 Ty6hon motivointi

Yksilollistamisen diskurssiin liittyi myos varhaiskasvatuksen opettajien puhe
tyohon motivoinnista riittdvan perehdytyksen kuvaajana. Tyohon motivointi pu-

heena merkityksellistdd yksilollistimisen diskurssia, silld se, miten motivaation
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kokee, on aina yksilollinen kokemus. Tyohon motivointia kuvattiin seuraavan-
laisella puheella:
“tirkedd olisi myds motivointi ja sitouttaminen ei vain tiedon antaminen”
“annetaan uudelle tulijalle tieto, ettd hintdi odotetaan osaksi tydyhteisod”
“hinen tietotaitoa tarvitaan.”

“keskustelu siiti -- miten opettaja saa tehdi parasta mahdollista tyoti”

Puheessa korostui se, kuinka jo ennen tyohon saapumista uutta opettajaa tulisi
motivoida tychonsd, esimerkiksi kertomalla, ettd hdnta odotetaan tyoyhteisoon
ja hdntd ja hdnen tietdimystddn arvostetaan ja tarvitaan; “Annetaan uudelle tulijalle
tieto, ettd hintdi odotetaan osaksi tyoyhteisod. Hinen tietotaitoa tarvitaan.” Téssd esi-
merkissd varhaiskasvatuksen opettajan puheessa korostuu juuri se, ettd pereh-
dytyksen tehtdvad on motivoida uusi tulija tyohonsd. Puheessa korostuu pereh-
dytyksen merkitys tychon motivoinnissa ja siind, ettd uusi tyontekijd tuntee it-
sensd tervetulleeksi tyoyhteisoon.

Sen liséksi, ettd varhaiskasvatuksen opettajien puheessa korostui perehdy-
tyksen merkitys sen kannalta, ettd tyOyhteisossd arvostetaan hédnen tuloaan ja
osaamistaan, korostui tyohon motivointi my®0s siitd ndkokulmasta, ettd varhais-
kasvatuksen opettaja saisi tyoyhteisossa tehdd “parasta mahdollista tyoti”: ” Opet-
tajana korostuu keskustelu siiti -- miten opettaja saa tehddi parasta mahdollista tyéti lap-
sen oppimisen ja kasvun eteen”. Tdssd vastauksessa opettaja kuvaa perehdytyksen
riittdvyyden merkitystd ensisijaisesti motivoivana siitd ndkokulmasta, ettd han
tyOyhteisoon mennessd tietdd voivansa toteuttaa tyotddn kyseisessd tyoyhtei-
s0ssd parhaalla mahdollisella tavalla.

Yksilollistamisen diskurssi merkityksellistettiin varhaiskasvatuksen opet-
tajien puheessa tyohon motivointiin liittyen siis kuvaamalla sitd, miten opettajan
tulisi jo ennen tyohonsa tuloa tietdd, ettd hantd yksilond odotetaan tydyhteison
jaseneksi ja hdnen halutaan voivan toteuttaa omaa ammattitaitoaan hénelle par-

haalla tavalla tydyhteisossa.
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Yksilollistamistd merkityksellistettiin varhaiskasvatuksen opettajien puheessa

yksiollisten tarpeiden huomiointiin ja tyohon motivointiin liittyvana. Yksilollis-

taminen ndhtiin tarkednd osana riittdvan perehdytyksen toteutumista. Katso tii-

vistetysti yksilollistdimisen diskurssiin liitettyjen puhetapojen keskeiset merki-

tykset alla olevasta taulukosta 3.

TAULUKKO 3 Yksilollistimisen diskurssiin liittyvd puhe tiivistetysti

selle tirkealld ta-

valla

Yksilollistamisen  dis- | Keskeiset merkitykset Miksi puhe merkityksel-
kurssia merkityksellis- listdd  yksilollistamisen
tavd puhe diskurssia?
Yksilollisten tarpeiden - FEijatetd yksin Perehdytys rakennetaan
huomiointi -  Huomioidaan jo- | jokaisen yksilollisid tar-
kaisen tarpeet yk- | peita vastaavaksi
silona
Tyohon motivointi - Opettaja halutaan | On yksilond tdrked osa
osaksi tyoyhtei- | tydyhteisod, halutaan
so0d tehdd tyohon tulo mah-
- Saa toteuttaa am- | dollisimman  rikkaaksi
mattitaitoaan it- | kokemukseksi

Taulukossa 3 on avattu tiivistetysti yksilollistdimisen diskurssiin liitetyn puheen

keskeiset merkitykset ja se, miksi puhe ovat valittu merkityksellistimaan yksilol-

listdmisen diskurssia.
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6.4 Perehdytyksen riittavyys ohjeistuksellisesta nikokulmasta

Perehdytyksen riittdvyyttd merkityksellistettiin varhaiskasvatuksen opettajien
puheessa myds ohjeistuksellisesta ndkdkulmasta. Siihen liitettiin kirjallisista oh-
jeistuksista sekéd lainsdadannollisistd seikoista kertova puhe, eli sellainen puhe,
jossa perehdytyksen riittdvyyttd oli kuvattu jonkinlaisen kirjallisen ohjeen
kautta. Késittelemme ohjeistuksellisuuden diskurssiin liittyvaa puhetta yksi ker-
rallaan saadaksemme kokonaisvaltaisen kuvan siitd, miten varhaiskasvatuksen
opettajat puheellaan merkityksellistivit ohjeistuksellista diskurssia. Ensimmadi-
send kasitellddn kirjalliseen ohjeistukseen liittyvdd puhetta, jonka jdlkeen siir-

rymme tarkastelemaan lainsdddantod koskevaa puhetta.

6.4.1 Kirjallinen ohjeistus

Kirjallinen ohjeistus kuvattiin varhaiskasvatuksen opettajien puheessa suurim-
maksi osaksi toiveina siitd, ettd perehdytyksessd kaytdisiin ldpi asiakirjoja, pe-
rehdytykselle olisi jokin runko, jota seurata ja ylipddnsé niin, ettd perehdytysma-
teriaali olisi my®s kirjallisessa muodossa, jolloin sithen voitaisiin palata tarvitta-
essa. Vastauksissa toistui siis seuraavat ohjeistuksellista diskurssia merkityksel-

listavit puheet:

“tiarkeimmiit asiakirjat”

“valmis runko ja kansio, johon koottu kaikki asiat”

“selked, ajan tasalla oleva kirjallinen tieto perusasioista helposti saataville”
“perehdytyskansion lukeminen”

“materiaalit joihin palata”

Opettajien puheessa riittavaa perehdytysta kuvattiin siis sen kautta, ettd olisi jo-
kin selked ja ajankohtainen materiaali, johon tutustua. Ohjeistuksellisuuden dis-
kurssista hieman muista poikkeavan teki kuitenkin se, ettd sitd kuvattiin myos
negatiivisessa valossa, kuten ndistd varhaiskasvatuksen opettajien puheesta on
nahtavissa:

"Ei silleen etti lue turvallisuuskansio tai ettd "sind olet pitevd ja osaat kylld"



52

"Keskustelevaa ja reflektoivaa. Eli ei vain yksikin kansiot esille ja lue niamd.”
Vastauksista tuli siis my0s ilmi, ettd perehdytys- ja turvallisuuskansio on ehka
hyva olla, mutta se ei yksinddn riitd. Lisédksi koettiin tarvittavan keskustelevaa ja
reflektoivaa perehdytystd. Teimme pddtelman, ettd ohjeistuksellisuuden diskurs-
sin ndkokulmasta parhaiten perehdytys toimii silloin, kun siind on seka kirjalli-
lipi perehdytyskansion avulla kaikki tyohon liittyvd aina pelastussuunnitelmasta tyéter-
veyteen” ja " Tiedot suullisesti, osa myds kirjallisesti, sinulla on esim. tsek-lista, josta sind
ja perehdyttiji voitte seurata perehdytysti”. Molempia koetaan tarvittavan riittdvan

perehdytyksen takaamiseksi.

6.4.2 Lainsididinto

Ohjeistuksellisen diskurssin kautta lainsdddantoa riittdvan perehdytyksen mer-
kityksellistdjand kuvattiin ohjaavien asiakirjojen kautta. Niihin tutustumista en-
nen tyoyhteisoon tuloa pidettiin tarkednd osana riittavad perehdytystd. Lainsaa-
dédnt6 varhaiskasvatuksen opettajien puheessa merkityksellistyi muun muassa

seuraavien esimerkkien ja termien tavoin:

“talon ja kaupungin ohjeistukset liittyen paperitoihin”

“organisaatiota ohjaaviin asioihin perehtymisen”

“perehdytykseen olisi hyvd sisillyttid aikaa eri asiakirjoithin tutustumiseen, kuten
pk:n vasu/ryhmivasu.”

“opettajan tydehdot mm. sak-tyoaika ja tyovuoroluettelot, tydnantajan kaytinnét

mm. ylitydajasta sopiminen ja tessin mukaiset korvaukset”

Varhaiskasvatuksen opettajat kokivat tdrkednd, ettd perehdytykseen sisiltyisi
riittdvasti tutustumista erilaisiin ohjaaviin asiakirjoihin. Asiakirjoja kuvattiin or-
ganisaatioita koskevina (esim. ryhmén varhaiskasvatussuunnitelma), valtakun-
nallisina ohjeina (esim. opettajan ty6ehdot) ja kaupungin linjauksina (kaupungin

ohjeistukset).
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Ohjeistuksellisuuden diskurssi yhteenvetona

Perehdytykselle ja sen riittdvyydelle tuotettiin ohjeistuksellisuuden diskurssissa

merkitys ensisijaisesti sen kautta, millaisia ohjeistuksellisia eli kirjallisia asioita

siind tulisi kdyda lapi. Ohjeistukselliseen diskurssiin liittyi myos toisenlainen tar-

kastelukulma, silld osa vastauksista oli sitd mieltd, ettd pelkka ohjeistuksellinen

perehdytys ei ole hyva. Vastaajat sen sijaan puheessaan merkityksellistavéat pe-

rehdytyksen riittdvyytta ldhinna sen kautta, ettd sen tulisi sisdltédé erilaisten asia-

kirjojen ja lainsddddnnollisten asioiden lisdksi myos keskustelua ja asioiden lapi-

kdymistd suullisesti. Taulukkoon 4 on koottu tiivistetysti ohjeistuksellisuuden

diskurssiin liittyviat puheet ja niiden keskeiset merkitykset.

TAULUKKO 4 Ohjeistukselliseen diskurssiin liittyvd puhe tiivistetysti

ja materiaalit, joi-
hin palata
- Kirjallisen ohjeis-
tuksen  rinnalle
myo6s  suullinen

perehdytys

Ohjeistuksellisuuden Keskeiset merkitykset Miksi puhe merkityksel-
diskurssia merkityksel- listdd ohjeistuksellisuu-
listdva puhe den diskurssia?

Kirjallinen ohjeistus - Perehdytysrunko | Kirjallinen ohjeistus tar-

keda

Lainsddadanto

- Tutustuminen
erilaisiin  ohjaa-

viin asiakirjoihin

Varhaiskasvatusta ohjaa
tietyt lainsdadannolliset,
ohjeistukselliset asiakir-

jat

Taulukossa 4 on avattu tiivistetysti ohjeistuksellisuuden diskurssiin liitetyn pu-

heen keskeiset merkitykset ja se, miksi puhe ovat valittu merkityksellistaim&an

ohjeistuksellisuuden diskurssia.
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6.5 Riittdvad perehdytystd merkityksellistivit diskurssit yh-
teenvetona

Riittavdd perehdytystd merkityksellistettiin olosuhdediskurssin, yksilollistami-
sen diskurssin ja ohjeistuksellisuuden diskurssin kautta. Ndistd jokainen sisélsi
erilaista varhaiskasvatuksen opettajien tuottamaa puhetta, josta diskurssi raken-
tui. Perehdytyksen riittavyytta kuvattiin aineistossa kaikkein eniten olosuhde-
diskurssiin liittyvand puheena. Tdten voidaan sanoa olosuhdetekijoiden, eli var-
haiskasvatuksen opettajien puheessa tydympariston, tydyhteison, toimintatapo-

jen ja ajan tuottavan eniten merkityksid perehdytyksen riittavyydelle.

6.6 Perehdytyksen merkitys tyohon sitoutumisen kannalta

Olemme nyt tarkastelleet sitd, miten varhaiskasvatuksen opettajat merkityksel-
listavat perehdytyksen riittdvyyttd puheessaan. Olemme siis lisinneet ymmar-
rystd siitd, millaisena riittdva perehdytys ndyttaytyy varhaiskasvatuksen opetta-
jille. Ndin pystymme tarkastelemaan sitd, kuinka perehdytys voi olla merkityk-
sellistd myos varhaiskasvatuksen opettajan sitoutumisen kannalta.
Tarkastelemme seuraavaksi toisen tutkimuskysymyksemme pohjalta sitd,
miten varhaiskasvatuksen opettajat merkityksellistdvit perehdytystd tyohon si-
toutumiseen liittyvéna tekijana. Tarkastelemme sitoutumista jo aiemmin teoria-
osuudessa kisittelemdmme kolmen sitoutumisen osa-alueen kautta, silla nima
sitoutumisen osa-alueet olivat l0ydettdvissd varhaiskasvatuksen opettajien pu-
heesta heiddn merkityksellistdessd perehdytystd tychon sitouttavana tekijana.
Taulukossa 5 on esitelty tyohon sitoutumiseen liittyvat diskurssit seka
niissd keskeisesti esiintynyt varhaiskasvatuksen opettajien puhe sekd tuotetun

puheen méérd aineistossa.
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TAULUKKO 5 Tyohon sitoutumiseen liittyva puhe tiivistetysti

Diskurssi Puhe 63)
Tunneperdisyyden dis- | Halu kuulua, vastuulli- | 34
kurssi suus, yhteenkuuluvuus

ja vuorovaikutus, tyohy-
vinvointi, ammatillinen

identiteetti ja asiantunti-

juus
Jatkuvuusperdisyyden | Heikko tyomotivaatio, |17
diskurssi yhteenkuuluvuuden

puuttuminen, tyon hal-

linnan puute

Normatiivisuuden dis- Velvollisuuden tunnista- | 28
kurssi minen, toimintatapojen
tuntemus, tehokkuus ja

panoksen antaminen

On huomioitava, ettd diskurssit saattavat osaksi rakentua samasta puheesta, silld
varhaiskasvatuksen opettajien vastauksista oli havaittavissa usean eri diskurssin
merkityksid. Tama selittdd myos puheen maddrdn poikkeavuuden kyselyymme
vastanneiden varhaiskasvatuksen opettajien méadrastd. Huomioitava on myos se,
ettd varhaiskasvatuksen opettajien puheessa on kerrottu ikddn kuin siitd, miten
jokin sitoutumisen osa-alueen diskurssi heikkenee. Sijoitimme téllaiset vastauk-
set my0s kyseisen diskurssin alle, silld ne luovat my6s merkityksia kyseiselle dis-

kurssille.

6.7 Tunneperdisen sitoutumisen diskurssi

Tunneperdisessd sitoutumisen osa-alueessa tyontekijdlld on tunteeseen perus-

tuva halu kuulua organisaatioon. Se vahvistuu, kun tyontekijd tuntee voivansa
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osallistua, tunnustaa organisaation arvot ja rakentaa omaa identiteettidan suh-
teessa organisaatioon. (Leiviskd 2011, 121.) Aineistoa analysoidessamme 16y-
simme runsaasti tunneperdistd sitoutumista kuvaavaa puhetta koskien perehdy-
tyksen merkitysta sitoutumiseen.

Varhaiskasvatuksen opettajat kuvasivat puheensa kautta perehdytyksen
merkityksen tyohon sitoutumiseen haluna kuulua, vastuullisuutena, yhteenkuu-
luvuutena ja vuorovaikutuksena, tyohyvinvointina sekd ammatillisena identi-
teettind ja asiantuntijuutena. Késitellemme tunneperdisen sitoutumisen diskurs-
sia tdllaista puhetta sisédltdvien vastausten kautta sekd lopuksi esittelemme maa-
réllisid tuloksia siitd, kuinka tunneperdisesti varhaiskasvatuksen opettajat koke-

vat olevansa sitoutuneita tychonsa.

6.7.1 Halu kuulua

Varhaiskasvatuksen opettajat kuvasivat puheessaan perehdytyksen merkitysta
sitoutumiseen sen kannalta, ettd se lisdsi opettajan halua kuulua tyoyhteis6on.
Tunneperidiselle sitoutumiselle on ominaista tunteeseen perustuva halu kuulua
organisaatioon (Leiviskd 2011, 121). Tamédn vuoksi sellainen puhe, joka kuvasi
halua kuulua organisaatioon tai tyoyhteisoon, merkityksellisti tunneperdisyyden
diskurssia. Halua kuulua kuvattiin esimerkiksi seuraavanlaisella puheella:
”Laadukas perehdytys lisid motivaatiota kiinnittyd omaan tyéhon ja tyoyhteiséon”
"Oletan, etti kunnon perehdyttimiselld olisin sitoutunut tihin tydpaikkaan pa-
remmin”
Tunneperdistd diskurssia on siis merkityksellistetty kuvaamalla puheessa sitd,
kuinka laadukas perehdytys on tai olisi auttanut haluun kuulua tydyhteisoon.
Ensimmadisessd esimerkissd kuvataan sitd, kuinka perehdytys auttaa tyohon ja
tyoyhteisoon kiinnittymistd. Tulkitsimme sen kuvaavan varhaiskasvatuksen
opettajan ajatusta siitd, kuinka perehdytykselld on merkitystd sen kannalta, ha-

luaako tydssé olla. Toisen esimerkin tulkitsemme tarkoittamaan samaa asiaa.
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6.7.2 Vastuullisuus

Kun varhaiskasvatuksen opettajalla on tunneperdinen halu kuulua organisaa-
tioon, hdn haluaa myos toimia organisaationsa ja tydyhteisonsa hyviksi vastuul-
lisesti. Vastuullisuus perustuu siihen, ettd tunneperdiseen sitoutumiseen liittyy
halu tunnustaa tyoyhteison arvoja, jolloin niitd noudattamalla toimii vastuulli-
sesti. Vastuullisuutta kuvattiin esimerkiksi seuraavanlaisella puheella:

"Hyvin perehtynyt tyontekiji kykenee toimimaan entistd vastuullisemmin lasten

kanssa”

"Jotta tiedit -- mitkd sinun oikeutesi, vastuusi, velvollisuutesi ovat”
Vastuullisuuden kokemus liitettiin hyvadn perehdytykseen ja sen kautta synty-
vddn sitoutumiseen. Ensimmadisessd esimerkissd opettaja haluaa korostaa nimen-
omaan vastuuta lasten kanssa toimimisen ndkokulmasta. Muissa vastauksissa
vastuu oli esitetty toisen esimerkin tavoin yleisempédnd ja kokonaisvaltaisem-

pana kuvauksena vastuusta.

6.7.3 Yhteenkuuluvuus ja vuorovaikutus

Tunneperdiseen sitoutumiseen liittyy se, ettd on sitoutunut tyohonsa omasta ha-
lustaan, jolloin my6s haluaa rakentaa ihmissuhteita ja vuorovaikutusta enem-
mén kuin jatkuvuusperdisesti tai normatiivisesti sitoutunut. Yhteenkuuluvuu-
teen ja vuorovaikutukseen liittyvat puheet korostivat sitd, ettd perehdytys ”Vah-
vistaa myds yhteenkuuluvuuden tunnetta tiettyyn tyoyhteisoon”. Yhteenkuuluvuutta
ja vuorovaikutusta kuvattiin lisdksi seuraavasti:

“jotta oppii tydyhteison ihmiset”

"perehdyttimisen avulla uusi tyontekiji saisi tietoa -- tyoyhteison muista jise-

nisti”

“hyvin toteutunut perehdytys loi lihtékohdan avoimelle vuorovaikutukselle”

"koki kuuluvansa siihen yhteiséon”
Tunneperdisesta diskurssista luotiin merkityksid tuottamalla puhetta yhteen-

kuuluvuudesta ja vuorovaikutuksesta hyvan perehdytyksen tuloksena. Voidaan
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siis sanoa, ettd perehdytys luo tunneperdistd sitoutumista, kun se opettaa tunte-
maan tyoyhteison jasenid ja sitd myoten luo hyvét ldhtokohdat avoimelle vuoro-

vaikutukselle.

6.7.4 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointiin liittyvdt puheet merkityksellistivdt tunneperdisyyden diskurs-
sia siitd ndkokulmasta, ettd paadttelimme tyontekijan halun kuulua organisaa-
tioon lisddntyvan tyohyvinvoinnin lisddntymisen myo6td. Tamd on perusteltua,
silld tyohyvinvointia voidaan tarkastella erddnlaisena sateenvarjoterming, joka
kattaa esimerkiksi tyohon sitoutumisen ja tyotyytyvdisyyden. Sen on termi, joka
sisdltdd erilaisia tiloja ja tuntemuksia, joille on tunnusomaista korkea nautinto-
taso. (Xanthopoulou, Bakker & Ilies 2012, 1053-1054.) My®6s tunneperdisyyden
diskurssiin yhdistetddn juuri tyostd saatava korkea nautinto. Perehdytystd ku-
vattiin tyohyvinvointiin liittyvalld puheella esimerkiksi seuraavanlaisesti:

”Se (perehdytys) lisid myos tyohyvinvointia”

”Perehdytys vahvistaa tunnetta siltd, ettd muutkin asiat toimivat ja jokainen tyon-

tekiji on tirked”
Ensimmadisessd esimerkissad kerrotaan suoraan, ettd perehdytys lisdd tyohyvin-
vointia. T&lloin perehdytys myos vaikuttaa varhaiskasvatuksen opettajan tunne-
perdiseen sitoutumiseen. Toinen esimerkki on hieman tulkinnanvaraisempi,
mutta voisi olettaa, ettd kun “muutkin asiat toimivat ja jokainen tyontekiji on tirked”,

on silld tyohyvinvointia edistdava merkitys.

6.7.5 Ammatillinen identiteetti ja asiantuntijuus

Tunneperdisyyden diskurssiin voidaan liittdd ajatus siitd, ettd varhaiskasvatuk-
sen opettajat kokevat vahvempaa tunneperdistd sitoutumista, jos perehdytyk-
sessd otetaan huomioon ammatillisen identiteetin ja asiantuntijuuden nako-
kulma.
"kun saa heti alussa tietid asiat, vdlttyy vidrinkdsityksiltd ja jatkuvalta toisten ky-
selemisiltd, sekd stressiltd joka tulee, kun tuntuu ettei osaa mitdin”

“uuden asian parissa tyoskentelyssd ei olisi ollut niin pitkiin epdvarma olo”
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“juuri sithen tyohdon sitoutumiseen ja sithen omaan tunteeseen ja sen kokemiseen

ettd osaanko pdrjdinkd ja kelpaanko tillaisena kuin olen”
Nama varhaiskasvatuksen opettajien puheet merkityksellistdvit perehdytyksen
ja tyohon sitoutumisen yhteyttd sen kautta, ettd perehdytyksen avulla saadulla
tietdimykselld voidaan vélttdd ammatillista identiteettid kuormittavat epavar-
muuden tunteet ja saavuttaa juuri kyseiseen tyoyhteisoon mukailtu asiantunti-
juus mahdollisimman pian. Perehdytyksen puuttumista kuvataan juuri epédvar-
muutena omasta ammatillisuudesta ” Osaanko pdrjdinké ja kelpaanko” ja asiantun-
tijuuden heikkenemisend ” Vilttyy vdirinkdsityksilti ja jatkuvalta toisten kysele-
misiltd”. Varhaiskasvatuksen opettajien tuottamasta puheesta voidaan siis pda-
telld tunneperdisen sitoutumisen kannalta olevan olennaista, ettd perehdytyk-

seen kiinnitetddn huomiota.

6.7.6 Tunneperdinen sitoutuminen yhteenvetona

Tunneperdisyyden diskurssiin luotiin erilaisia merkityksia varhaiskasvatuksen
opettajien puheen kautta. Varhaiskasvatuksen opettajat kuvasivat perehdytyk-
selld olevan merkitystd tunneperdisen sitoutumisen muodostumiseen kuulumi-
sen haluun, vastuullisuuteen, yhteenkuuluvuuteen ja vuorovaikutukseen, tyo-
hyvinvointiin sekd ammatilliseen identiteettiin ja asiantuntijuuteen liittyvan pu-
heen kautta. Tunneperdistd diskurssia merkityksellistdvassa puheessa oli Ioydet-
tavissd ajatus siitd, kuinka perehdytyksen avulla voidaan saada aikaa tunnepe-
rdistd sitoutumista, eli varhaiskasvatuksen opettajan omasta halusta ldhtevéa si-
toutumista tyoyhteisoon ja organisaatioon.

Laadullisen aineiston lisdksi tarkastelimme maarallistd aineistoa, josta saa-
daan numeerisia tuloksia siitd, kuinka varhaiskasvatuksen opettajat kokivat pe-
rehdytyksen merkityksen tunneperdisen sitoutumisen muodostumiseen. Tunne-
perdistd sitoutumista mittaavia véitteitd olivat “Koen, ettd hyvilla perehdytyk-
selld voidaan vaikuttaa haluuni kuulua tydyhteist6n ja organisaatioon”, “Koen,
ettd hyvalld perehdytykselld voidaan vaikuttaa siihen, ettd osallistuisin erilaisiin

projekteihin vapaaehtoisesti ja mielelldni tyossani” sekd “Koen, ettd hyvalla pe-
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rehdytykselld voidaan vaikuttaa siihen, kuinka olen tunnetasolla sitoutunut tyo-
yhteison sosiaalisiin suhteisiin”. Ndiden vditteiden vastauskeskiarvot ilmenevit

alla olevasta taulukosta (ks. taulukko 6).

TAULUKKO 6 Keskiarvot tunneperiistd sitoutumista mittaavista vaittaimista

Vastausvaihtoehto Vastaajamddrd (n= 43) Prosentti (%)
Tdysin eri mielta 0.7 1.63

Hieman eri mielta 0.3 0.7

En osaa sanoa 0.3 0.7
Jokseenkin samaa mielts | 10 23.3

Tadysin samaa mieltd 31.7 73.7

Tédhan taulukkoon 6 koottujen tulosten perusteella voidaan katsoa, ettd maaralli-
set kysymykset tukivat laadullisten kysymysten avulla saatuja tuloksia. Taulu-
kosta katsottaessa voidaan todeta, ettd suurin osa kyselyyn vastanneista varhais-
kasvatuksen opettajista vastasi tunneperdistd sitoutumista mittaaviin vaittamiin
olevansa joko jokseenkin samaa mieltd tai tdysin samaa mieltd. Tastd voidaan tul-
kita, ettd perehdytykselld on merkitysta siihen, onko vastaajatunneperdisesti si-
toutunut tychonsd. Ainoastaan 2.3 prosenttia kyselyyn vastanneista varhaiskas-
vatuksen opettajista oli joko tdysin eri mieltd tai hieman eri mieltd tunneperdistd
sitoutumista mittaavista vaittdmistd, mikd voidaan tulkita niin, ettd ldhes jokai-
nen koki perehdytyksen olevan merkittdvdssad roolissa sen kannalta, ettd tunne-

perdinen sitoutuminen vahvistuisi.

6.8 Jatkuvuusperidisyyden diskurssi

Jatkuvuusperdisyyden diskurssin alle kerdsimme puheet, jotka merkityksellisti-
vdt perehdytystd sen kautta, miten se vahvistaa jatkuvuusperdistd sitoutunei-

suutta. Jatkuvuussitoutuneisuus ilmenee esimerkiksi silloin, kun tyontekija ko-
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kee, ettei hdnelld ole vaihtoehtoja tyopaikassa pysymisen suhteen. Jatkuvuussi-
toutuneesti suuntautunut tyontekija ei halua antaa organisaatiolle yhtdan enem-
pdd panosta kuin on tarpeen. (Leiviskd 2011, 121-122.)

Jatkuvuusperdisyyden diskurssia merkityksellistdd siis sellainen varhais-
kasvatuksen opettajien puhe, joka kuvaa téllaista sitoutumista. Tunnistimme pu-
heesta heikon tyomotivaation, yhteenkuuluvuuden puuttumisen seka tyon hal-
linnan puutteen kuvaamista, joten kdsittelemme jatkuvuusperdisyyden diskurs-
sia ndiden kautta. Kaikissa vastauksissa ei ole suoraan kuvattu jatkuvuusperdista
sitoutumista, mutta saamamme tulokset ovat yhdessa harkittuja ja tulkittuja mer-

kityksid varhaiskasvatuksen opettajien puheesta.

6.8.1 Heikko tyomotivaatio

Heikko tyomotivaatio kuvaa jatkuvuusperdisyyden diskurssia siltd osin, ettd voi
pddtelld heikon tyomotivaation omaavalle henkil6lle olevan ominaista se, ettei
halua antaa panostaan organisaatiolle. Liitimme heikkoon tytmotivaatioon seu-
raavanlaista puhetta:
“olen useamman kerran kokenut tyon liian raskaaksi tai haastavaksi puutteellisesta
perehdytyksestd johtuen, jolloin se on heikentinyt sitoutumistani ja saanut minut
pohtimaan tydpaikan vaihtamista”
“uskon perehdytyksen puutteellisuuden vaikuttavan omaan tydmotivaatioon ja
ammatilliseen identiteettiin heikentivdsti. Paljon olen pohtinut alan vaihtoa ja siti
haluanko olla vakaopen tydssi”
“saamatta jainyt perehdytys on osasyy sithen, etti aion etsid uuden tydpaikan heti,

kun se henkilokohtaisen eldmdn puolelta on mahdollista.”

Nadistd esimerkeistd voidaan tulkita perehdytyksen merkitystd tyohon sitoutumi-
seen siten, ettd perehdytyksen puuttuessa tyohon sitoutuminen heikkenee ja kal-
listuu kohti jatkuvuusperdista sitoutumisen osa-aluetta. Erityisesti kolmannessa
esimerkissd mainittu “aion etsid uuden tyopaikan heti, kun se henkilokohtaisen eldmin
puolelta on mahdollista” kuvaa jatkuvuusperdisen sitoutumisen osa-alueen synty-

mistd. Jatkuvuusperdiselle sitoutumisen osa-alueelle on ominaista juuri se, etta
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tyontekijd ei koe omaavansa vaihtoehtoja tydssad pysymiselle, eli pysyy tyossdan
pakon sanelemana (Leiviskd 2011, 121). My6s muista esimerkeistd voidaan tul-
kita varhaiskasvatuksen opettajien kokevan huonon perehdytyksen aiheuttavan
jatkuvuusperdistd sitoutumista, silld puheesta on selvésti 16ydettdvissd halutto-
muus olla kyseisessd organisaatiossa ja tyoyhteisossd. Kaikissa kolmessa nosta-
massamme esimerkkipuheessa mainitaan halukkuus vaihtaa tyopaikkaa. Jatku-
vuusperdisyyden diskurssia merkityksellistdvit puheet heikosta tyomotivaati-
osta olivat usean varhaiskasvatuksen opettajan vastauksissa samankaltaisia kuin
esimerkkipuheet, joten annetut puhe-esimerkit toimivat yleisend katsauksena

niihin.
6.8.2 Yhteenkuuluvuuden puuttuminen

Yhteenkuuluvuuden tunteen puuttuminen on mahdollinen este sille, ettd kokisi
tyonsd mielekkéddksi. Tamén vuoksi varhaiskasvatuksen opettajien puhe yhteen-
kuuluvuuden tunteen puuttumisesta merkityksellistimédssd perehdytystd tyo-

hon sitouttavana tekijand jaoteltiin jatkuvuusperdisyyden diskurssin alle;

" (kun perehdytys ei ole riittivdd) tyoyhteisoon tutustuminen haastavaa, ei tunne
kuuluvansa joukkoon. Tein asioita eritavoin kuin tyoyhteisdssa oli totuttu, mikd
atheutti tyoyhteisossi nirdd”

"eikd alussa tullut oloa, etti tervetuloa meille”

"mind vain sulahdin joukkoon, mutta en koskaan kiinnittynyt tyoyhteisdon, silli
en pitkiin aikoihin edes tiennyt, mihin ryhmiin muut kuuluivat ja ketkd olivat hoi-

tajia, opeja tai avustajia. Koin tdmdn ajan todella kaoottisen ja sekavana”

Esimerkeistd on havaittavissa ajatus siitd, ettd yhteenkuuluvuuden tunne on ai-
heuttanut sitd, ettei tyoyhteisossd ole ollut hyva olla. Siitd aiheutuva tyohyvin-
voinnin puuttuminen voi taas lisdtd sitd, ettei jaksa antaa panostaan organisaa-

tiolle ja sitoutuminen muodostuu jatkuvuusperdiseksi.
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6.8.3 Tyon hallinnan puute

Myo6s tyon hallinnan puute varhaiskasvatuksen opettajien puheessa kuvasi sitd,
kuinka se saa ajattelemaan alanvaihtoa ja heikentda sitd, kuinka antaa omaa pa-

nostaan organisaatiolle;

"Tunne, ettei hallitse omaa tyétidn, ei tiedd mitd tyotehtivid tekisi/miten priori-
soisi. Haasteita hyddyntid sak-aikaa parhaalla mahdollisella tavalla. Ndiisti syistd
johtuen pohdin alanvaihtoa.”

"En tiedd mitd minun tulisi toissd tehdi ja koen etti kaikki muutkaan eivit tiedi”

Tyon hallinnan puute varhaiskasvatuksen opettajien puheessa merkityksellisti
jatkuvuusperdisyyden diskurssia ja siten my0s sitd, kuinka varhaiskasvatuksen
opettajat kokevat perehdytyksen merkityksen tyohon sitoutumisessa. Tyon hal-
linnan puute lisdd tunnetta siitd, ettei parjad tyossaan; “Ettei hallitse omaa tyétiin,
ei tiedd mitd tyotehtivid tekisi”, jolloin se voi ajaa varhaiskasvatuksen opettajaa ti-
laan, jossa ei endd halua antaa panostaan organisaation hyvéksi. Talloin tyoajan
kaytto ei ole myoskddn tehokasta, vaan aikaa kuluu siithen, kun ty6 on hallitse-
matonta. Taméd myos vaikuttaa vahvasti tyontekijan tyodidentiteettiin - vaikka
ammattiin olisi valmistunut, tyo6ta ei siltikddan osaa.

Toinen esimerkki kuvastaa sitd, ettei konkreettisesti tiedetd, kuinka tyo pi-
tdisi tehdd tai millaista se sisdllollisesti on. Yhteisten toimintatapojen puute na-
kyy selkedsti myods maininnassa siitd, etteivdat myos muutkaan tyontekijat tieda

rooliaan toissd. Tamd hankaloittaa tyon tekoa selvasti.

6.8.4 Jatkuvuusperdisyyden diskurssi yhteenvetona

Jatkuvuusperdisyyden diskurssiin luotiin erilaisia merkityksiad varhaiskasvatuk-
sen opettajien puheen kautta. Varhaiskasvatuksen opettajat kuvasivat puhees-
saan perehdytyksen merkitystd jatkuvuusperdisen sitoutumisen muodostumi-
seen heikon tydmotivaation, yhteenkuuluvuuden tunteen puuttumisen ja tyon
hallinnan puutteen kautta. Varhaiskasvatuksen opettajat kuvasivat erityisesti

sitd, ettd kun perehdytys ei ole riittdvad, voi tyossddn ajautua tilanteeseen, jonka
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tulkitsemme jatkuvuusperdisen sitoutumisen muodostumiseksi. Tama tarkoit-
taa, ettd perehdytykselld ja erityisesti sen laadulla ja riittdvyydelld on merkitysta
sithen, ovatko varhaiskasvatuksen opettajat jatkuvuusperdisesti sitoutuneita tyo-
honsd, tyoyhteisvonsé ja organisaatioonsa.

Laadullisen aineiston lisdksi tarkastelimme madarallistd aineistoa, josta saa-
daan numeerisia tuloksia siitd, kuinka varhaiskasvatuksen opettajat kokivat pe-
rehdytyksen merkityksen jatkuvuusperdisen sitoutumisen muodostumiseen. Jat-
kuvuusperdistd sitoutumista mittaavia vditteitd olivat “Koen, ettd saadessani hy-
vdn ja kattavan perehdytyksen tychoni, en jattdisi tyopaikkaa niin hel-
posti”, “Koen, ettd hyvilld perehdytykselld voidaan vaikuttaa siihen, etten olisi
tydssdni ainoastaan palkan ja muiden etujen vuoksi” sekd “Koen, ettd hyvalld
perehdytykselld voidaan vaikuttaa siihen, etten olisi tydssdni vain siksi, ettd sen
jattamisestd koituisi harmia (esim. uuden tyon etsiminen, tyottomyys)”. Ndiden

vdittdmien vastauskeskiarvot 16ytyvaét alla olevasta taulukosta 7.

TAULUKKO 7 Keskiarvot jatkuvuussitoutumista mittaavista vdittamista

Vaittama Vastaajamddra (n=43) Prosentti (%)
Tdysin eri mielta 3 7

Hieman eri mieltd 3.7 8.6

En osaa sanoa 4.3 10
Jokseenkin samaa mieltd | 15 34.9

Tdysin samaa mielta 15.7 36.5

My®6s taulukkoa 7 tarkastellessa voidaan todeta, ettd suurin osa vastaajista kokee
perehdytyksen merkityksen jatkuvuussitoutuneisuuden ilmenemisen kannalta
tarkednd. Tama tulos on ndhtévissa siitd, ettd vastaajista 36.6 prosenttia oli taysin
samaa mieltd ja 34.9 prosenttia jokseenkin samaa mieltd perehdytyksen merki-
tystd jatkuvuussitoutumiseen mittaavien vdittdmien kanssa. Tamd on enem-
mistd, eli 71,5 prosenttia kyselyymme vastanneista varhaiskasvatuksen opetta-
jista. 15.6 prosenttia oli tdysin eri mieltd tai hieman eri mieltd, jolloin voidaan

tulkita pienen osan kuitenkin olevan sitd mieltd, ettei perehdytykselld ole ollen-
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kaan tai kovin paljon merkitystad sen kannalta, onko varhaiskasvatuksen opetta-
jana sitoutunut tyohonsa jatkuvuusperdisesti. Enemmiston ollessa kuitenkin sitd
mieltd, ettd perehdytykselld on merkitystd jatkuvuusperdisen sitoutumisen muo-
dostumiseen, voidaan sanoa maddrallisten tulosten tukevan laadullisilla kysy-
myksilld saamiamme tuloksia. Perehdytys siis vahvistaa jatkuvuusperéistd sitou-

tumista, jos se on heikkoa tai kokonaan puuttuvaa.

6.9 Normatiivisuuden diskurssi

Normatiivisuuden diskurssia merkityksellistivit ne varhaiskasvatuksen opetta-
jien puheet, jotka kuvasivat perehdytyksen merkitystd sen kannalta, kuinka se
edistdd normatiivista sitoutumista tyohon. Normatiivinen sitoutuminen syntyy,
kun varhaiskasvatuksen opettaja sisdistdd organisaationsa normit perehdytyk-
sen kautta ja kokee tyonsd velvollisuudekseen. Tama saa tyontekijan antamaan
panoksensa organisaatiolle ja tyoyhteisolle. Vaikka panoksen antaminen on tér-
kedd, ei normatiivisesti sitoutuneet tyontekijat kuitenkaan tunne tyostddn niin
paljon innostuneisuutta ja mukanaoloa kuin tunneperdisesti tyohonsa sitoutu-
neet. Ndin ollen suhde organisaatioon ja muihin ihmisiin saattaa jadda heikoksi.

(Leiviskad 2011, 122.)

6.9.1 Velvollisuuden tunnistaminen

Normatiivisuuden diskurssia merkityksellistdd sellaiset puheet, jotka kuvaavat
perehdytyksen myo6td varhaiskasvatuksen opettajan tietdvan velvollisuutensa ja

norminsa tyoyhteisossa toimiessaan:

“talon tavoille ja tydssi oppiminen sddstdid kallisarvoista aikaa”

“jotta tieddt, mitd sinulta odotetaan, mitkd sinun oikeutesi, vastuusi, velvollisuu-
tesi ovat, tiedit, miti sinun oletetaan tietdvin (esim. ndin meilld aina tehddin),
pddset perille toimintakulttuurista, mistd saat lisitietoa, jos et tiedd tai osaa, tyohon

on helpompi sitoutua ja tarttua, kun joku auttaa alkuun”
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Nadistd esimerkeistd on tulkittava normatiiviselle sitoutumiselle tyypillinen nor-
mien ja velvollisuuden tuntemisen tdrkeys. Perehdytykseltd toivotaan sddntojen
ja velvollisuuksien oppimista, jolloin varhaiskasvatuksen opettajan normatiivi-

nen sitoutuminen vahvistuisi.

6.9.2 Toimintatapojen tuntemus

Toimintatapojen tuntemus puheena merkityksellistdd normatiivisuuden dis-
kurssia hyvin limittdin velvollisuuden tuntemiseen liittyvan puheen kanssa, silld
my0s siind kuvaillaan normatiivisuuden diskurssia erilaisten tydyhteisoon liitty-
vien normien tuntemisen kautta. Toimintatapojen tuntemusta kuvattiin varhais-

kasvatuksen opettajien puheessa seuraavanlaisesti:

“perehdyttimisen avulla uusi tyontekiji saisi tietoa toimintatavoista”
"kun oletetaan tyontekijoiden tietdvin jotain, mutta he eivit tiedd ja tdmda paljastuu

T4

vasta kiytinnossi kun on "tilanteita pdill

Toimintatapojen tuntemusta kuvataan tarkeédna tyossd toimimisen kannalta. Jos
toimintatapoja ei tunne, voi normatiivinen sitoutuminen heikentya sen haitatessa
oman panoksen antamista. Toimintatavat eivit myodskédan voi olla tyontekijoilla

yhtendiset, mikali niit& ei ole tehty selvéksi kaikille.

6.9.3 Tehokkuus ja panoksen antaminen

Tehokkuuteen ja panoksen antamiseen normatiivisuuden diskurssin merkityk-
sellistdjand liittyy hyvin vahvasti myos kaksi edelld mainittua puhetapaa; velvol-
lisuuden tunnistaminen ja toimintatapojen tuntemus. Tamén voi perustella sillé,
ettd ellei varhaiskasvatuksen opettaja tunne velvollisuuksiaan ja tyossé vallitse-
via toimintatapoja, on hdnen vaikea antaa parasta mahdollista tehoa ja panosta
tyoyhteisolleen ja organisaatiolleen, mikd taas heikentdd normatiivista sitoutu-
mista. Tehokkuutta sekd panoksen antamista kuvattiin erityisesti seuraavissa esi-

merkeissi:
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“lisiksi jo tydpaikan kiytinnot on kaytivd lipi ja ohjattu opastus nopeuttaa ja nos-
taa uuden tyontekijin tyonlaadun tehoa ja laatua”

"Sitid nopeammin pidsee tyohén ja tyoyhteiséon kiinni, mitd enemmdn panoste-
taan perehdyttimiseen”

”Mitid nopeammin uusi opettaja kokee itsensi tervetulleeksi kasvatus- ja tydyhtei-
sdon sekd valmistautuneeksi uusiin tydtehtiviinsd, sitd nopeammin hinen on mah-
dollista antaa panoksensa varhaiskasvatuksen kokonaisvaltaiseen vaikuttavuu-

teen.”

Tehokkuuden ja panoksen antaminen siis merkityksellisti perehdytystd ja sen
merkitystd tyohon sitoutumiseen normatiivisen diskurssin kautta kuvailemalla,
kuinka perehdytys auttaa tyon tehokkuuteen, eli esimerkiksi tyohon kiinni paa-
semiseen ja nopeaan panoksen antamiseen. Erityisesti esimerkki ” Miti nopeam-
min uusi opettaja kokee itsensi tervetulleeksi kasvatus- ja tyoyhteisoon seki valmistau-
tuneeksi uusiin tyotehtiviinsd, sitd nopeammin hinen on mahdollista antaa panoksensa
varhaiskasvatuksen kokonaisvaltaiseen vaikuttavuuteen” kuvaa normatiivisen sitou-
tumisen ydinajatusta siitd, kuinka normatiivisesti sitoutunut henkil6 haluaa an-
taa panoksensa mahdollisimman hyvin. Tédssd esimerkissd korostuu se, kuinka
perehdytykselld on merkitysta siihen, kuinka nopeasti panoksen tyoyhteisolle ja

organisaatiolle voi antaa.

6.9.4 Normatiivisuuden diskurssi yhteenvetona

Kuten edelld on mainittu, on huomattava, ettd varhaiskasvatuksen opettajien pu-
heesta on helposti l16ydettavissa padllekkdisid merkityksid. Esimerkiksi mainitse-
mamme normien tunteminen edesauttaa tehokkaamman panoksen antamista.
Normatiivisuuden diskurssiin luotiin erilaisia merkityksid varhaiskasvatuksen
opettajien puheen kautta.

Varhaiskasvatuksen opettajat kuvasivat perehdytykselld olevan merkitysta
normatiivisen sitoutumisen muodostumiseen velvollisuuksien tunnistamisen,

toimintatapojen tuntemisen ja tehokkuuden ja panoksen antamisen kautta. Voi-
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daan tulkita, ettd varhaiskasvatuksen opettajat kokevat perehdytyksen merkitta-
vdksi normatiivisen sitoutumisen syntymisen kautta nimenomaan silloin, kun
perehdytys on onnistunutta. Tama tarkoittaa, ettd perehdytykselld ja erityisesti
sen laadulla ja riittavyydelld on merkitystd siihen, ovatko varhaiskasvatuksen
opettajat normatiivisesti sitoutuneita tyohonsd, tyoyhteis6onsd ja organisaati-
oonsa.

Laadullisen aineiston liséksi tarkastelimme maéréllistd aineistoa, josta saa-
daan numeerisia tuloksia siitd, kuinka varhaiskasvatuksen opettajat kokivat pe-
rehdytyksen merkityksen normatiivisen sitoutumisen muodostumiseen. Norma-
tiivista sitoutumista mittaavia késitteitd olivat “Koen, ettd hyvalld perehdytyk-
selld voidaan vaikuttaa sithen, miten suhtaudun tyoyhteisoni toimintatapoihin ja
pddmaddriin”, “Koen, ettd hyva perehdytys lisdd velvollisuudentunnettani pysyéa
tyonantajani palveluksessa” sekd “Koen, ettd hyvan perehdytyksen avulla ym-
mérran paremmin, millaisia velvollisuuksia minun tulee ty6ssdni tayttdd ja miten
minun odotetaan kdyttdytyvan suhteessa tyonantajaan”. Normatiivista sitoutu-
mista mittaavien vditteiden vastauskeskiarvot ovat alla olevassa taulukossa (ks.

taulukko 8).

TAULUKKO 8 Keskiarvot normatiivista sitoutumista mittaavista viittimista

Vaittama Vastaajamddra (n=43) Prosentti (%)
Téysin eri mielta 0.7 1.6

Hieman eri mielta 1,7 4

En osaa sanoa 3.3 7.7
Jokseenkin samaa mieltsd | 9.3 21.6

Tédysin samaa mieltd 28 65.1

Taulukosta 8 voidaan tulkita, ettd 65.1 prosenttia vastaajista kokee perehdytyk-
selld olevan merkitystd normatiivisen sitoutumisen syntymiseen olemalla nor-
matiivista sitoutumista mittaavien vdittdmien kanssa tdysin samaa mieltd ja 21.6
prosenttia olemalla jokseenkin samaa mieltd. Enemmiston ollessa sitd mieltd, etta

perehdytykselld on merkitystd normatiiviseen sitoutumisen muodostumiseen,
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voidaan sanoa maddrdllisten tulosten tukevan laadullisilla kysymyksilld saami-

amme tuloksia.
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7 POHDINTA

Téssd luvussa tarkastelemme saamiamme tuloksia seké sitd, millaisia johtopaa-
toksid niistd syntyi. Peilaamme saatuja tuloksia myos aikaisempiin tutkimuksiin
ja niiden tuloksiin. Pohdinnan lopuksi tarkastelemme tutkimuksemme luotetta-

vuutta sekd jatkotutkimushaasteita.

7.1 Tulosten tarkastelu ja johtopditokset

Tdamdn tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, miten varhaiskasvatuksen opet-
tajat kuvaavat riittdvad perehdytystd ja miten varhaiskasvatuksen opettajat ko-
kevat perehdytyksen merkityksen tychon sitoutumisessa. Aineisto keréttiin sdh-
koiselld kyselylomakkeella sekd laadullisesti ettd madrallisesti ja se analysoitiin
diskurssianalyysilld. Tyohon sitoutumista tarkasteltiin Meyerin ja Allenin (1991)
sitoutumisen kolmen osa-alueen kautta. Esitimme keskeisimmaét tutkimustulok-
semme kuviossa 4.

Tulosten perusteella perehdytys ndyttaytyi riittdvana silloin, kun siind huo-
mioidaan olosuhteisiin, yksilollistimiseen ja ohjeistuksellisuuteen liittyvit sei-
kat. Olosuhteisiin liittyvdd puhetta varhaiskasvatuksen opettajat tuottivat eniten,
jolloin voidaan todeta varhaiskasvatuksen opettajien merkityksellistivan pereh-
dytyksen riittdvyyttd erityisesti olosuhteisiin liittyvien tekijoiden kautta, joita he
puheessaan kuvasivat tyoymparistoon, tyoyhteisoon, toimintatapoihin seka ai-
kaan liittyvind. Tydymparistod kuvattiin hyvin pitkailti fyysisten olosuhteiden ja
siihen liittyvien asioiden kautta, kuten kuvailemalla esimerkiksi tytpaikan tilo-
jen sekd kaytettdavien vélineiden tuntemusta. Tarkednd pidettiin sitd, ettd turval-
lisuuskdytannot ovat kaikkien tyontekijoiden tiedossa, jotta tyoympéristossa
osaa toimia oikein luomalla turvalliset oltavat kaikille. Toimintatapoihin liite-
tyssd puheessa toistui ajatus siitd, ettd riittdvan perehdytyksen avulla uusi tyon-
tekija tietdd muun muassa kokonaisvaltaisesti mitka tehtdvat hanen vastuulleen
kuuluvat, miten eri sahkoisid jarjestelmid kdytetddn ja mitkd ovat yhteiset toimin-

takdytannot erilaisissa tilanteissa.
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Keskeisend asiana pidettiin tyoyhteisoon tutustumista ja erityisesti oman
tiimin kesken tutustumista, jotta avoin vuorovaikutus mahdollistuu. Tuloksissa
ilmeni, ettd riittavalld perehdytykselld olisi mahdollisuus vaikuttaa siihen, ettd
uusi tyontekijd pddsisi paremmin osaksi tydyhteisod ja tuntisi tdlld tavalla itsensa
varmemmaksi uudessa tyopaikassa aloittaessaan. Tarkedksi koettiin my6s men-
torointimahdollisuus, jolloin mahdollistettaisiin keskustelut yhdessd saman
tyonkuvan omaavan henkilon kanssa.

Perehdytyksen merkitystd varhaiskasvatuksen opettajien tyohon sitoutu-
miseen kuvattiin aineistossa kolmen diskurssin kautta; tunneperdisyyden dis-
kurssi, jatkuvuusperdisyyden diskurssi ja normatiivisuuden diskurssi. Ndit4 dis-
kursseja varhaiskasvatuksen opettajat merkityksellistivédt puheellaan liittyen tyo-
hon sitoutumiseen. Vahvinten varhaiskasvatuksen opettajat kuvasivat perehdy-
tyksen lisddvan tunneperdistd sitoutumista, jota he kuvasivat puheessaan haluna
kuulua, vastuullisuutena, yhteenkuuluvuutena ja vuorovaikutuksena, tyshyvin-
vointina sekd ammatillisena identiteettind ja asiantuntijuutena. My®6s normatii-
visuutta kuvattiin aineistossa vahvasti velvollisuuden tunnistamiseen, toiminta-
tapojen tuntemukseen sekd tehokkuuteen ja panoksen antamiseen liittyvan pu-
heen kautta. Vaikkakin vidhiten, kuvattiin varhaiskasvatuksen opettajien pu-
heessa my0s perehdytyksen merkitystd jatkuvuusperdisen sitoutumisen kehitty-
misen kannalta. Jatkuvuusperdisyyden diskurssiin yhdistettiin puhe heikosta
tyomotivaatiosta, yhteenkuuluvuuden puuttumisesta seka tydn hallinnan puut-
teesta. Monet vastaajat liittivat téllaiseen puheeseen my®ds ajatuksen siitd, ettd he
pohtivat tydpaikan vaihtoa, tai ovat jo pddttdneet vaihtaa tyopaikkaa sopivan
tyopaikan loytyessd. Ronfeldtin ja McQueenin (2017) tutkimuksessa todettiinkin,
ettd opettajat, jotka olivat saaneet kattavan perehdytysprosessin tychonsd, olivat
todenndkoisemmin jadmassa tyoskentelemddn kyseiseen tyopaikkaan verrattuna
niihin opettajiin, jotka eivit olleet saaneet kattavaa perehdytysprosessia.

Riittavad perehdytystd kuvattiin useissa vastauksissa tyohon sitoutumisen
edellytyksend. Tutkimuksemme tulosten perusteella voidaankin sanoa, ettd kun

perehdytys on riittdvdd, se vahvistaa varhaiskasvatuksen opettajien tunnepe-
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rdistd ja normatiivista sitoutumista. Perehdytyksen ollessa huonoa tai olema-
tonta, syntyy varhaiskasvatuksen opettajille jatkuvuusperdistd sitoutumista. Toi-
sin sanoen riittdvad perehdytys ehkdisee jatkuvuusperdisen sitoutumisen synty-

misti. Alla olevassa kuviossa 4 esitetdan tutkimuksemme keskeisimmat tulokset.

Mitd tulee ottaa huomioon, | o| Olosuhteet

jotta perehdytys koetaan | Yksilsllistaminen

ruttavaks1? ————®»  Ohjeistuksellizuus

Kun perehdytys on

rittavas.

Tunneperdinen Normativinen

sitoutuminen vahvistuu | sitoutuminen vahvistuu

Jatkuvuusperdmen

sitoutuminen heikkenee

KUVIO 4 Tutkimuksen keskeisimmiit tutkimustulokset

Perehdyttamista ja siihen liittyvaa sitoutumista on tutkittu myos aikaisem-
min. Saksin ja Grumanin (2011, 383) toteuttaman tutkimuksen tarkoituksena oli
tutkia perehdyttamis- ja sosiaalistamistaktiikoiden yhteyttd tyontekijan tyohon
sitoutumiseen. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd yrityksen kayttamalla pe-
rehdytystaktiikalla ei ollut vaikutusta siihen, miten tutkittava sitoutui tychonsa.
Perehdyttamiselld oli kuitenkin yhteys siihen, miten tutkittavat kokivat tyopai-
kan tunnetasolla, miten he arvioivat sopeutuvaisuutensa tychon ja millainen oli

heidédn pystyvyydentunteensa. (Saks & Gruman 2011, 395.)



73

Tutkimusta ei ole kuitenkaan toteutettu varhaiskasvatuksen opettajille, jo-
ten tutkimuksen tuloksia ei voida suoraan yleistdd tutkimustamme vastaaviksi.
Taman tutkimuksen tulosten kanssa tutkimuksemme meni yhteen niiltd osin,
ettd myos tutkimuksemme mukaan perehdytykselld oli merkitystd sen kannalta,
kuin tyopaikka koetaan tunnetasolla. Tunneperdisesti sitoutuneella tyontekijalla
on tunteeseen perustuva halu kuulua organisaatioon (Leiviska 2011, 121). Tutki-
muksemme mukaan tdtd tunteeseen perustuvaa halua voidaan edesauttaa pereh-
dytykselld. Erona Saksin ja Grumanin (2011) tutkimukseen on se, etteivit he
osoittaneet yhdistdvansd tyopaikan kokemista tunnetasolla tyohon sitoutumi-
seen.

Toinen samaa aihepiirid tutkimuksemme kanssa kisitteleva tutkimus on
Ketolan vuonna 2010 tekemd tutkimus, jonka keskeisend teemana on tutkia ja
kuvata prosessia, jossa hyvin toteutetun perehdyttamisen avulla uusi tulokas ke-
hittyy ammatillisen kasvun myo6td osaavaksi ja identifioituneeksi tyoyhteison ja-
seneksi (Ketola 2010, 11-12). Myds omassa tutkimuksessamme nousi esiin se,
kuinka perehdytys edesauttaa mahdollisimman tehokasta tyoskentelyé ja panok-
sen antamista tyoyhteisolle. Saimme siis Ketolan (2010) tutkimuksen kanssa yh-
tenevdisid tuloksia. Esimerkkind aineistostamme: ” Sitd nopeammin piisee tyohon
ja tydyhteiséon kiinni, mitd enemmdn panostetaan perehdyttimiseen”.

Ketolan (2010, 159) tekemit havainnot tutkimuksestaan liittyivét siis myos
uuden tyontekijan sitoutumisessa tiimiin tai tyoryhméén. Tuloksina tutkimuk-
sessa nousi esiin se, ettd mikéli tyontekija jdi kokonaan ilman perehdytystd tai
perehdytys nadhtiin puutteellisena, saattoi tyontekijd jaada tyossddan yksin, eikd
hédnen toimintansa ollut samanlaista kuin muilla tyontekijoilld (Ketola 2010, 159).
Myo6s Karilan ja Kupilan (2010, 53) toteuttamassa tutkimuksessa kavi ilmi, ettd
hyva perehdytys on uudelle tyontekijdlle oleellista, jotta tydeldmdn alkuvai-
heesta on mahdollisuus selvitd hyvin. Tyontekijd, jonka perehdytys oli onnistu-
nut hyvin, koki oman tyépanoksensa merkittdvand ryhman jasenend, jonka li-
sdksi samaistuminen oman tiiminsd toimintaan sekd saavutuksiin (Ketola 2010,

159). Tutkimuksemme tuloksissa ilmeni, ettd laadukas perehdytys lisdd motivaa-
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tiota kiinnittyd omaan tyohon ja tydyhteisoon sekd vahvistaa yhteenkuuluvuu-
den tunnetta. Perehdytykselld voidaan edesauttaa sitd, kuinka uusi tyontekija
oppii tuntemaan tyoyhteisonsa jasenet, ja nédin ollen mahdollistaa hyvit ldhto-
kohdat avoimen vuorovaikutuksen syntymiselle. Tuloksemme osoittivat myos,
ettd mikali perehdytys ei ole riittdvad, tyoyhteisoon tutustuminen omin pdin on
haastavaa, jolloin uusi tyontekijd ei tunne kuuluvansa joukkoon. Tall6in my6s
yhteiset toimintatavat eivit ndyttdydy arjessa, mikd vaikuttaa varhaiskasvatuk-
sen laatuun sekd saattaa aiheuttaa haasteita tyontekijoiden valilla.

Tdssd tutkimuksessa perehdytys siis edesauttoi sitoutumista. Tutkimuk-
semme tuloksissa tunneperdisen sitoutumisen vahvistaminen perehdytyksen
avulla oli keskeistd. Se liittyy Ketolan (2010) tutkimuksen tuloksiin, silld myos
Ketola (2010) on tullut tutkimuksessaan siihen tulokseen, ettd perehdytyksen
avulla voidaan kokea oma tyopanos merkittivand. Tunneperdiseen sitoutumi-
seen liittyy juuri tyon ja sen sisdllon kokeminen merkitykselliseksi (Saari & Koi-
vunen 2017, 59).

Tyon merkitykselliseksi kokemiseen voidaan yhdistdd my0s se, ettd tyopa-
nosta arvostetaan. Saari (2014) on tehnyt véitoskirjatutkimuksen psykologisista
sopimuksista ja organisaatioon sitoutumisesta tietotydssd. Psykologisilla sopi-
muksilla Saari (2014, 5) tarkoittaa tyontekijan kasitystd niistd oikeuksista ja vel-
vollisuuksista, jotka hdnen tyosuhteeseensa kuuluu. Tutkimuksessa kdvi muun
muassa ilmi, ettd asiakaspalvelutehtdvissd, joissa tyon hallitsemiseen riittaa
muutamien viikkojen perehdytysjakso ja muutaman kuukauden perehtymis-
vaihe, koetaan tyohon sitoutuminen melko matalalla tasolla. Néissa tehtdvissa
tyoskentelevit kokivat tutkimuksen perusteella, ettei organisaatio pyri sitoutta-
maan heitd, minka liséksi he kokivat olevansa helposti korvattavissa ja ettei hei-
dén osaamistaan arvosteta. (Saari 2014, 65.) Tutkimuksemme mukaan kattavan
perehdytyksen tulisikin sisdltdd myo6s tyohon motivointia, esimerkiksi kerto-
malla uudelle tyontekijélle, ettd hdntd ja hdnen tietamystddn arvostetaan ja tarvi-
taan. Perehdytyksen jaddessa puutteelliseksi, voi syntyd Saaren (2014, 65) tutki-

muksessa mainittu tilanne, jossa tyontekija kokee osaamisensa ja tydpanoksensa
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arvostuksen olevan heikkoa, jolloin ty6hon sitoutuminen on vaarassa jaada va-
héiseksi ja tyontekija kokee olevansa helposti korvattavissa.

Sekd Ketolan ettd Saaren tekemit tutkimukset oli toteutettu muulla kuin
varhaiskasvatusalalla, joten tutkimuksen tulokset ovat vain suuntaa antavina
tutkimuksemme kannalta. Vaikkei 16ytimdmme aikaisemmat tutkimukset edus-
takaan saman alan tutkimusta kuin oma tutkimuksemme, antavat ne hyvan mah-
dollisuuden verrata saamiamme tuloksia myds muiden alojen tutkimustuloksiin.
Tutkimuksemme antoi hyodyllista tietoa siitd, miten juuri varhaiskasvatuksen
opettajat kokevat riittdvan perehdytyksen ja sen merkityksen tyohon sitoutumi-
seen, jolloin tulosten pohjalta voidaan pohtia, millaisilla toimintaperiaatteilla toi-
miessa paddstddn aiempien tutkimuksien kaltaisiin tuloksiin ja millaiset toiminta-

periaatteet ohjaavat tutkimuksemme kaltaisiin tuloksiin.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimushaasteet

Tutkimuksemme avulla tuotimme ajankohtaista tietoa siitd, kuinka varhaiskas-
vatuksen opettajat madrittelevat riittdavan perehdytyksen ja sen sisdllon sekd mi-
ten he kokevat sen merkityksen tyohon sitoutumiseen. Tutkimuksen avulla on
saatu ymmarrystd siitd, millaista perehdytystd varhaiskasvatuksen opettajat toi-
vovat saavansa, jotta he sitoutuisivat tyohonsa parhaalla mahdollisella tavalla.
Olemme toteuttaneet tutkimuksemme huolellisesti ja perusteltuja metodeja
kayttden perehtyen tutkimuksen kohdeilmioon laajasti eri ndkokulmista. Tutki-
muksen aineistonkeruun ja analyysin kaikki vaiheet sekd niihin liittyvét valinnat
on kerrottu tarkasti tutkimusraportissa. Tédllainen huolellinen ja jarjestelméllinen
raportointi lisdd luotettavuutta. Lisdksi tutkimustulokset on esitetty vertaillen
muihin vastaavanlaisiin tutkimuksiin sekd niiden antamiin tuloksiin, mika lisdd
tutkimuksen luotettavuutta. Huolellinen perehtyminen eri ndakokulmista ja kon-
tekstiin sopivan metodin valinta parantaa tutkimuksen luotettavuutta (Aaltio &
Puusa 2020, 173). Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella ja arvioida eri

nikokulmia huomioon ottaen.
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Yksi luotettavuuden arvioinnin keskeinen ldhtokohta on valittujen meto-
dien soveltuvuuden tarkastelu (Aaltio & Puusa 2020, 175). Tutkimuksemme to-
teutettiin kyselylomakkeella. Ndin ollen emme ole voineet varmistaa, ettd jokai-
nen vastaaja on ymmartanyt kysymyksen tutkimuksemme kannalta olennaisella
tavalla. Haastattelurunko kuitenkin pilotoitiin, jolloin voitiin varmistaa kysy-
mysten ymmarrettivyys sekd vadrinymmarrysten minimointi. Tulkinnat vas-
tauksista ovat oman harkitun pohdintamme tuloksia. Toiset tutkijat olisivat saat-
taneet tehdd vastauksista toisenlaisia tulkintoja. Diskurssianalyysin luonteeseen
kuuluukin se, ettd tulkinnat ovat ainutlaatuisia, jolloin eri kontekstissa tarkastel-
lessa tulkinta voisi olla erilainen. Tutkimuksen luotettavuutta lisdisi se, ettd tut-
kijan olisi mahdollista varmistaa ymmartdneensd vastauksissa esiinnousseet sei-
kat samalla tavalla tutkittavan kanssa (Aaltio & Puusa 2020, 175 & 177). Tama ei
ole ollut mahdollista tutkimuksemme anonyymin luonteen vuoksi. Vaikka tut-
kimuksessamme on mahdollisuus siihen, ettd toinen tutkija p&éatyisi erilaiseen
lopputulokseen, ei se kerro valttamattd tutkimuksen tai tutkimusmenetelman
laadusta. Se voidaan tulkita myos osoitukseksi pdidttelyn kokonaisvaltaisuudesta
ja tutkimustilanteen ainutlaatuisuudesta. (Aaltio & Puusa 2020, 179.)

Tutkimuksemme luotettavuutta lisdsi se, ettd olemme kayttaneet tutkimuk-
sessamme sekd laadullisia ettd maarallisid menetelmid sekd se, ettd tutkijoita oli
kaksi. Kahden tutkijan ansioista vdhensimme sen mahdollisuutta, ettd tutkimus-
tulokset olisivat tulkittavissa tdysin eri tavalla. [Imi6ta tarkastellessa useasta eri
suunnasta on kyse triangulaatiosta (Aaltio & Puusa 2020, 176; Metsdimuuronen
2011, 266). Tutkimuksessamme useasta eri suunnasta tarkastelu tarkoittaa juuri
sitd, ettd kdytimme kahta metodia ja yhdistimme kahden eri tutkijan ndkokulmia
ja ajatuksia. Laadullisen tutkimuksen rinnalla kdytettyd pienimuotoista mé&aral-
listd mittausta voidaan pitdd laadullisia tuloksiamme havainnollistavana teki-
jand, silld jo neljan havainnon perusteella voidaan tehda tutkimuksen kannalta
tilastollisesti merkitsevid padtelmid. Mitd useampaa menetelmadd kdytetdan, sita
varmempana saatua tietoa voidaan pitdd. (Metsamuuronen 2011, 266.)

Tutkimusaineistomme rikkautta, monipuolisuutta sekd luotettavuutta li-

sdsi siis se, ettd sitd tarkasteltiin useasta suunnasta. Lisdksi aineistossa havaittiin
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saturaation toteutuminen, silld aineistossa oli huomattavissa sisidllon asioiden
toistuvuus. Aineistoamme voi pitdd rikkaana, mutta jotta voisi saada laajempaa
kuvaa perehdytyksen riittdvyydestd ja sen merkityksestd tyohon sitoutumiseen,
olisi tarpeellista tutkia isompaa joukkoa varhaiskasvatuksen opettajia. Tutki-
muksen laajemmalla otannalla voitaisiin saada kattavampaa kuvaa siitd, mil-
laista perehdytyksen tulisi olla ja millaista olisi paras mahdollinen perehdytys
tyohon sitoutumisen kannalta. Pohdimme my®ds sitd, ettd tutkimuksemme avulla
voitaisiin tuottaa varhaiskasvatukseen materiaalia, joka tarjoaisi neuvoja pereh-
dytyksen toteuttamiseen. Sen avulla voitaisiin tutkia edelleen kdytannossa sitd,
kuinka tutkimuksemme tulosten avulla saadut riittdvad perehdytystd kuvaavat
tekijdt todellisuudessa toimisivat pdivakodin arjessa ja kuinka ne todellisuudessa

rakentaisivat varhaiskasvatuksen opettajien tychon sitoutumista.
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LIITTEET

Liite 1. Kyselylomakkeen saateteksti

Tervetuloa vastaamaan kyselyymme koskien varhaiskasvatuksen opettajien perehdy-
tystd ja sen merkitystd tyohon sitoutumisessa!

Tamad kysely toteutetaan osana varhaiskasvatustieteen pro gradu -tutkielmaamme.
Tutkimusaineisto kerdtddn tilld kyselylomakkeella ja se analysoidaan sekd laadullisin
ettd maarallisin menetelmin. Tutkimus julkaistaan valmistuttuaan Jyvaskylan yliopis-
ton julkaisuarkistossa (https:/ /jyx.jyu.fi/).

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, kuinka varhaiskasvatuksen opettajat
kokevat perehdytyksen merkityksen koskien tyohon sitoutumista. Tarkastelemme tut-
kimuksessa varhaiskasvatuksen opettajien tyohon sitoutumista kolmen eri ulottuvuu-
den kautta. Nama ulottuvuudet ovat tunneperdinen sitoutuminen, jatkuvuussitoutu-
minen ja normatiivinen sitoutuminen.

Talld kyselylomakkeella kerédttdva aineisto tulee ainoastaan omaan kayttoomme. Ai-
neistonkeruu tapahtuu tdlld anonyymilld kyselylomakkeella, jossa kerdtyn tiedon pe-
rusteella ei ole mahdollista tunnistaa tutkimukseen osallistuvaa henkiload. Tutkimuksen
valmistuttua aineisto havitetdan. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Vas-
tauslomakkeen ldhettdmisen jdlkeen vastausta ei ole mahdollista muuttaa tai poistaa
sen anonyymisyyden vuoksi. Tdten vastaamalla kyselyyn, hyviaksyt kyselylld kerétty-
jen tietojen kayton tutkimustarkoituksessa. Tutkimuksen tietosuojailmoitus 16ytyy
taalta.

Vastaamiseen kuluu aikaa noin 10 minuuttia.

Kysely on auki lokakuun 7. pdivdan asti, mutta se voidaan sulkea jo aiemmin, jos vas-
tauksia saadaan riittdvésti tutkimuskysymyksiin vastaamisen kannalta.

Kiitos osallistumisesta!
Terveisin:

Annika Heikkinen
annika.e.heikkinen@student.jyu.fi

Julia Kemppinen
julia.j. kemppinen@student.jyu.fi


https://jyx.jyu.fi/
https://docs.google.com/document/d/19ESC1MU4zU4rmvVGul69fybSS2N5qbQS4FocxCQSq7E/edit?usp=sharing
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Liite 2. Kyselylomakkeen kysymykset
Taustatiedot
1. Syntymévuosi
2. Tyokokemus vuosina (pyoristd ldhimpddn vuoteen)
Tyohon perehdytys
3. Perehdytys uuteen tyoyhteisoon on tarkedd
Taysin eri mieltd
Hieman eri mielta
En osaa sanoa
Jokseenkin samaa mieltd
Tédysin samaa mieltd
4. Perustele halutessasi vastaustasi tdhdn
5. Koen saaneeni varhaiskasvatuksen opettajana viimeisimpddn tyoyhtei-
sooni kattavan perehdytyksen
Tdysin eri mielta
Hieman eri mielta
En osaa sanoa
Jokseenkin samaa mieltd

Tdysin samaa mielta

Avoimet kysymykset koskien perehdytysta
6. Kuvaile, millaista on mielestési riittava perehdytys
7. Muistele parasta saamaasi perehdytystd varhaiskasvatuksen opettajana.
Mikd siind oli erityisen toimivaa?
8. Kuvaile, miten esimiehesi ja tydyhteiso on ollut mukana varhaiskasvatuk-

sen opettajan tehtdvadn saamassasi perehdytyksessd

Perehdytyksen merkitystd varhaiskasvatuksen opettajan tyohon sitoutumiseen
mittaavat kysymykset
9. Koen, ettd hyvailld perehdytykselld voidaan vaikuttaa haluuni kuulua tyo-

yhteisd6n ja organisaatioon
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Taysin eri mielta
Hieman eri mielta
En osaa sanoa
Jokseenkin samaa mieltd
Tédysin samaa mielta
10. Koen, ettd hyvilld perehdytykselld voidaan vaikuttaa siihen, miten suh-
taudun tyoyhteisoni toimintatapoihin ja paamaéariin
Tdysin eri mielta
Hieman eri mielta
En osaa sanoa
Jokseenkin samaa mielta
Tédysin samaa mieltd
11. Koen, ettd hyvad perehdytys lisdd velvollisuudentunnettani pysyd tyonan-
tajani palveluksessa
Tdysin eri mielta
Hieman eri mielta
En osaa sanoa
Jokseenkin samaa mieltd
Tdysin samaa mielta
12. Koen, ettd saadessani hyvin ja kattavan perehdytyksen tyohoni, en jat-
tdisi tyopaikkaa niin helposti
Tdysin eri mielta
Hieman eri mielta
En osaa sanoa
Jokseenkin samaa mieltd
Tédysin samaa mieltd
13. Koen, ettd hyvilld perehdytykselld voidaan vaikuttaa siihen, etten olisi
tydssdni ainoastaan palkan ja muiden etujen vuoksi
Taysin eri mielta
Hieman eri mielta

En osaa sanoa
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Jokseenkin samaa mieltd
Tdysin samaa mieltd
14. Koen, ettd hyvailld perehdytykselld voidaan vaikuttaa siihen, etten olisi
tyOssdni vain siksi, ettd sen jattamisestd koituisi harmia (esim. uuden tyon
etsiminen, tyottomyys)
Taysin eri mielta
Hieman eri mielta
En osaa sanoa
Jokseenkin samaa mieltd
Tdysin samaa mieltd
15. Koen, ettd hyvilld perehdytykselld voidaan vaikuttaa siihen, ettd osallis-
tuisin erilaisiin projekteihin vapaaehtoisesti ja mielelldni tyossani
Tdysin eri mielta
Hieman eri mieltd
En osaa sanoa
Jokseenkin samaa mielta
Tédysin samaa mieltd
16. Koen, ettd hyvalld perehdytykselld voidaan vaikuttaa siihen, kuinka olen
tunnetasolla sitoutunut tyoyhteison sosiaalisiin suhteisiin
Taysin eri mielta
Hieman eri mielta
En osaa sanoa
Jokseenkin samaa mieltd
Tdysin samaa mielta
17. Koen, ettd hyvan perehdytyksen avulla ymmadrran paremmin, millaisia
velvollisuuksia minun tulee tyossdni tdyttdd ja miten minun odotetaan
kayttaytyvan suhteessa tyonantajaan
Taysin eri mielta
Hieman eri mielta
En osaa sanoa

Jokseenkin samaa mielta
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Tédysin samaa mieltd

18. Voit vield lopuksi kirjoittaa vapaamuotoisesti siitd, miten saatu tai saa-

méssd tyopaikassasi.



