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Taman opinnadytetydn tarkoituksena oli kerata tietoa varhaiskasvatusyksikodiden johtajien
kokemuksista moninaisuuden vaikutuksista perehdytykseen ja siita ja millaisia tarpeita
seka kehittamismahdollisuuksia perehdytysprosessiin he ovat havainneet. Tavoitteena oli
tehda nakyvaksi kaytantoja, haasteita ja onnistumisia, jotka vaikuttivat tydntekijéiden
osallisuuteen, tydhyvinvointiin ja ammatilliseen kiinnittymiseen. Tietoperusta koostuu
varhaiskasvatuksesta, moninaisuudesta, kotoutumisesta, osallisuudesta, perehdytyk-
sesta ja selkokielisyydesta. Kohderyhmana olivat varhaiskasvatuksen johtajat Espoon
kaupungin suomenkielisessa varhaiskasvatuksessa.

Tutkimus toteutettiin seitseman johtajan laadullisena teemahaastatteluna. Haastatte-
luissa nousi esille moninaisuuden perehdytyksen nayttaytyminen jaettuna ja ajallisesti
pitkana prosessina, jossa kaupungin yleisia ohjeita tiivistettiin ja taydennettiin esimerkiksi
yksikon erityispiirteisiin liittyvilla kaytannailla ja jossa tiimin jasenet jatkoivat perehdytystéa
ryhman arjessa. Kielen merkitys korostui: kasitteiden vaikeus, kysymisen korkea kynnys ja
selkeyden tarve edellyttivat priorisointia, selkokielista ja vaiheistettua ohjeistusta ja ajoit-
tain myos visuaalista tukea seka tulkkausta. Toimiviksi kaytanndiksi nousivat ryhma- ja
tiimitasoinen arjessa tapahtuva perehdytys ja rauhallinen eteneminen. Johtamisen raken-
teissa korostuivat sinuttelu, saatavilla olo ja psykologista turvallisuutta vahvistava vies-
tinta. Hyvina kaytanteina ja kehittdmisideoina mainittiin monikielisesti tuettu ja pelkistetty
“perehdytyspaketti”, kuvitettu materiaalipankki, ennakoivat kalenterikdytannot seka jar-
jestelmallinen seuranta. Perehdytys nahtiin yhteiseksi vastuuksi, joka vaati aikaa, suunni-
telmallisuutta sekd saavutettavuutta.

Asiasanat: moninaisuus, varhaiskasvatus, johtaminen, perehdyttdminen
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The purpose of this thesis is to gather information on early childhood education unit lead-
ers’ experiences of how diversity affects induction (onboarding), and to identify the needs
and development opportunities they have observed in the induction process. The aim was
to make visible the practices, challenges and successes that influenced employees’ par-
ticipation, well-being at work and professional commitment. The theoretical framework
covers early childhood education, diversity, integration, participation, induction and plain
language. The target group consisted of early childhood education leaders in the City of
Espoo’s Finnish-language early childhood education.

The study was conducted as qualitative thematic interviews with seven leaders. The inter-
views highlighted induction in the context of diversity as a shared, extended process over
time: the city’s general guidelines were distilled and supplemented with unit-specific
practices, and team members continued the induction within the group’s everyday rou-
tines. Language emerged as pivotal: conceptual complexity, a high threshold for asking
questions, and the need for clarity called for prioritised content, plain-language, phased
instructions, and visual supports and interpreting. Effective practices included group- and
team-level induction embedded in daily work and an unhurried pace. Within leadership
structures, informal address, approachability, and communication that strengthened psy-
chological safety were emphasised. Good practices and development ideas mentioned
included a multilingual, streamlined ‘induction package’, an illustrated materials bank,
anticipatory calendar practices, and systematic follow-up. Induction was viewed as a
shared responsibility requiring time, planning, and accessibility.

Keywords: diversity, early childhood education, leadership, induction



1 Johdanto

Miten perehdytys varhaiskasvatuksen tyotehtaviin mahdollistuu, jos jokaiselle asialle tai
toiminnalle ei ole taydellista yhteista sanastoa? Miten erilaiset tydelamakulttuurihistoriat

vaikuttavat perehdytykseen?

Kasvatus- ja ohjausalan maahanmuuttajataustaisten opiskelijoiden ammatillisena opet-
tajana olen havainnut tilanteita, joissa suomalainen varhaiskasvatuksen tydymparistd
saattaa tuntua opiskelijasta vieraalta ja hyvin haastavalta paikalta. Lisaksi tydoelamapa-
lautteissa kerrotaan ajoittain erilaisista vaarinymmarryksista ja seka kieleen etta kulttuu-
riin liittyvistd haasteista. Samaan aikaan kokemukset ja palautteet kertovat onnistumi-
sista, alalle suuntaavien vahvuuksista ja ammatillisesta kasvusta. Kaikki nAma viestit ovat
olleet merkityksellisia kehitettdessa seka tyossa jarjestettavan koulutuksen rakennetta ja
esimerkiksi kestoa. Lisaksi ne ovat tuoneet tarkeaa tietoa suunniteltaessa opetusta ja sen

kytkoksia ja siirtdmista mahdollisimman tehokkaasti tydelamaan.

Moninaisuus tyoelamassa kasvaa jatkuvasti ja esimerkiksi Helsingissa (Helsingin kau-
punki, 2025) varhaiskasvatuksen henkilostosta yli kymmenen prosenttia puhuu aidinkiele-
naan jotain muuta kielta kuin suomea tai ruotsia. Paakaupunkiseudun ulkopuolella luvut
ovat usein pienempia, mutta suunta on silti kasvava ja esimerkiksi lappilaisessa Kemin
kaupungissa vieraskieliset tyontekijat sijoittuvat nimenomaan sosiaali- ja terveysalalle

(Kemi 2024).

Huolellisella perehdytyksella ja siina toteutuvalla osallisuuden mahdollistumisella on tut-
kitusti paljon positiivisia vaikutuksia tydhyvinvointiin (Manka & Manka 2023, 69-70) ja siksi
sen tarkastelu ja etenkin kdytannon vahvistaminen ovat tarkeita asioita. Lisaksi kielelld on
tarkea roolinsa seka perehdytysprosessissa etta osallisuuden luomisessa ja yllapitami-
sessa. Monikulttuurisuus tuo luonnollisesti mukanaan tahan liittyvia, huomioon otettavia

asioita. (Kivinen & Silvan 2019, 24-25.)

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli kerata tietoa varhaiskasvatusyksikoiden johtajien
kokemuksista moninaisuuden vaikutuksista perehdytykseen seka siitd millaisia tarpeita
seka kehittdamismahdollisuuksia perehdytysprosessiin liittyen he ovat havainneet. Tavoit-

teena oli tehda nakyvaksi kaytantdja, haasteita ja onnistumisia, jotka vaikuttivat



tyontekijoiden osallisuuteen, tyohyvinvointiin ja ammatilliseen kiinnittymiseen johtajien

nakokulmasta tarkasteltuna.

2 Tietoperusta ja keskeiset kasitteet

Keskeiseksi tietoperustaksi muodostuivat kasitteet, joita tarvitaan varhaiskasvatusympa-
ristossa tapahtuvan moninaisuuden perehdyttamisen ymmartamiseksi. Varhaiskasvatuk-
sen rakenteiden lisdksi tietoperustassa kuvataan moninaisuuden ilmenemista ja vaiku-
tuksia tydyhteis66n, maahan muuttaneiden kotoutumista, osallisuuden ja tydhyvinvoin-

nin yhteytta seka perehdytyksen ja selkokielisyyden roolia varhaiskasvatusymparistossa.

2.1 Varhaiskasvatus Suomessa

Varhaiskasvatus on alle kouluikdisen lapsen suunnitelmallista ja tavoitteellista lapsen
hoitoa, kasvatusta ja opetusta. Varhaiskasvatusta jarjestetaan paivakodeissa, ryhmaper-
hepaivahoitokodeissa, perhepaivahoitokodeissa, asukaspuistoissa tai esimerkiksi kerho-
tai leikkitoimintana. Varhaiskasvatuksessa painottuu pedagogiikka ja tavoitteena onkin
tukea monipuolisesti lapsen oppimista, kasvua, kehitysta seka edistaa lapsen hyvinvoin-
tia ja ehkaista syrjaytymista. Jokaiselle lapselle laaditaan varhaiskasvatussuunnitelma,
jossa maaritellaan ne tavat, joilla henkilosto toimii tavoitteiden toteutumisen mahdollis-
tumiseksi. Lisaksi varhaiskasvatuksen tavoitteena on tukea lasten huoltajien kasvatus-
tyota ja heidan osallistumistaan tyoelamaan tai opiskeluun. Lapsella on oikeus osallistua
varhaiskasvatukseen ja paatdoksen osallistumisesta tekevat huoltajat. (OPH 2025a; OPH

2025b; OPH 2025c; OPH 2025d.)

Varhaiskasvatuslaissa todetaan yksiselitteisesti, ettd varhaiskasvatukseen liittyvissa
suunnitelmissa ja toteutuksissa on ensisijaisesti huomioitava lapsen etu. Lapsen edun
mukaista on laadukas varhaiskasvatus ja yksi olennainen varhaiskasvatuksen laadun te-

kija on henkiloston patevyys. (Varhaiskasvatuslaki 2018; Fonsén ym. 2021, 90, 92.)

Paivakodeissa johtajien alaisina tydskentelee varhaiskasvatuksen opettajia ja sosio-
nomeja, varhaiskasvatuksen erityisopettajia seka varhaiskasvatuksen lastenhoitajia. Li-
saksi paivakodeissa tydskentelee muuta henkildstoa, joiden tehtavanimikkeista tai kel-

poisuuksista ei sdadeta laissa, kuten esimerkiksi keittiohenkildostda ja avustajia. Lisaksi



myoOs perhepaivahoitaja on laissa maaritelty tehtavanimike. (Opetus- ja kulttuuriministe-

ri6 2018.)

2.2 Moninaisuus tyoelamassa

Moninaisuus tarkoittaa erilaisia identiteetteja, kielia, uskontoja ja katsomuksia, jotka ovat
vuorovaikutuksessa keskenaan. Varhaiskasvatus on osa moninaista yhteiskuntaa ja hen-
kilokunta toimiikin mallina siitd, miten moninaisuus kohdataan myonteisesti. (OPH

2025e.)

Suomi on ollut vuosisatojen ajan maa, josta muutetaan — ei maa, johon muutetaan. Suo-
malaiset kokevatkin helposti olevansa geeneiltdan, kieleltdan ja kulttuuriltaan yhtenainen

kansa. (Quarshie 2018, 58-59.)

Jokaisen ihmisen aivot kasittelevat uusia asioita esimerkiksi ulkomuodon, kulttuuritaus-

tan, kielen tai vaikkapa ikdoletuksen perusteella. Osa moninaisuudesta on aistein havait

tavissa, osa nakymattomissa, osa pysyvia, osa muuttuvia (Kuvio1). Olennaista onkin ym-
martaa, mita kaikkea meista jokainen kuljettaa mukanaan jokaisessa vuorovaikutustilan-
teessa. Uusi tilanne saattaa tiedostamattamme kaynnistaa automaattisesti vanhan toi-
mintamallin, vaikka se ei olisikaan tilanteeseen sopiva. Moninaisuuteen liittyvdn ymmar-
ryksen lisdantyessa kykenemme vahitellen etddantymaan omasta nakokulmastamme ja
stereotypioistamme. Samalla oivallamme, ettd vastavuoroisesti mind olen myos toisen
osapuolen kannalta erilainen ja etta ainutlaatuisuus on meita jokaista yhdistava piirre.

(Colliander, Ruoppila & Harkénen 2009, 22, 29, 32.)
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Nakyva Fyysinen olemus Sukupuoli
Ikd lhonvdri

Fyysinen tydkyky

Etninen alkuperd
Psyykkinen tydkyky Aidinkieli
Taidot Uskonto Lahjakkuudet
Seksuaalinen

Asema organisaatiossa .
suuntautuneisuus

Uskomukset
Yksityiselaman tilanne Arvomaailma
Tyduran vaihe Ajattelutavat
; Kulttuuritausta
TyOsuhteen laatu L
Eldmankokemukset
. L Tydsuhteen kesto Koulutustausta ja ammatti
Nakymaton
Muuttuva Pysyva

Kuvio 1: Moninaisuuden eri ilmenemismuodot niiden nakyvyyden ja pysyvyyden perus-

teella (Colliander ym. 2009, 32).

Suomalainen tydelama moninaistuu ja eri ikaiset, koulutustaustaiset, terveydentilaltaan
erilaiset ja erityisesti kielellisesti ja kulttuurilliselta taustaltaan erilaiset tyontekijat tyds-
kentelevat yhdessa, samaa tavoitetta kohti. Erilaisuus ei itsessdan tuo mukanaan plussaa
tai miinusta, silla ratkaisevaa on siihen suhtautuminen ja koko tydyhteisdn kyky hyodyn-
taa erilaisuutta. Tarkeaa on myds ymmartaa, ettei moninaisuutta edusta vain yksi moni-
naisuusryhma, vaan moninaisuuteen liittyy runsaasti erilaisia piirteita, nakyvia ja naky-
mattéomia, muuttuvia ja pysyvia. (Colliander ym. 2009, 15-16, 32.) Koska varhaiskasvatus
koskettaa lahes jokaista suomalaista lapsiperhettd, heijastuvat paivakodin toiminnassa
koko ympardivan maailman moninaisuus, ihmisten asenteet, arvot ja kulttuuri. Varhais-
kasvatuksen erityispiirre on, ettd myds vanhempien ennakkokasitykset ja mahdolliset
vaarinymmarrykset tulevat ldhelle esimerkiksi paivittaisissa vuorovaikutustilanteissa.

(Paavola & Talib 2010, 226, 234.)

Jokainen tyontekija tuo tyoyhteisdonsa ja tiimiinsa oman ainutlaatuisen osaamisensa ja
taman moninaisuuden hyddyntamisessa tarvitaan yhteistyota ja erilaisten vahvuuksien
tunnistamista. On myos tarkea ymmartaa, etta jokaisen tydontekijan ennakkoluulot, kasi-

tykset, tulkinnat tilanteista ja joustavuus niiden vaatimaan toimintaan vaihtelevat sen
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mukaan, millainen hanen oma historiansa on. Miten hanet on kasvatettu, millainen lapsi-
kasitys hanen kasvuymparistdossaan on ollut, mika on hanen koulutus- ja tydhistoriansa.
Kaikki nama asiat vaikuttavat myos niihin odotuksiin, joita tyontekijalld on muiden tyota ja
toimintaa kohtaan seka siihen, mita han pitaa tarkeana lapsen kasvuun ja kehitykseen liit-
tyen tai miten han suhtautuu esimerkiksi sukupuolisensitiivisyyteen. (Ranta 2023, 72, 77,

79.)

2.3 Kotoutuminen Suomessa

Kasitteelld kotoutuminen kuvataan kokonaista tapahtumaketjua tietojen, taitojen ja toi-
mintatapojen seka uusien sosiaalisten verkostojen luomiseen liittyen (Alitolppa-Niitamo
& Saavala 2013, 7). Kotoutumisprosessia voidaan tarkastella esimerkiksi rakenteellisen
kotoutumisen (terveys, koulutus, tyollisyys), vuorovaikutuksellisen kotoutumisen (verkos-
toituminen ja sosiaalisten suhteiden rakentuminen) tai samastumisen ja identiteetin (yh-
teenkuuluvuus samaan yhteiskuntaan kuuluvien ihmisten kanssa) kannalta. Yhteiskun-
nan vastaanottavuus on ratkaisevaa taman prosessin onnistumisen kannalta. Vastaanot-
tavuuden edistaminen edellyttadkin osallisuuden toteutumista ja yhteiskunnan eriarvois-

tavien rakenteiden tunnistamista ja purkamista. (Kotoutumisen osaamiskeskus, 2021.)

Kotoutumista rajaa ja ohjaa kotoutumislaki. Lain tavoitteena on edistaa esimerkiksi maa-
hanmuuttajan osaamista, tydeldamavalmiuksia, yhdenvertaisuuden toteutumista, hyvin-
vointia ja terveyttd, yhteiskunnan vastaanottavuutta, palveluiden saatavuutta ja prosessin

suunnittelua ja kehittamista. (Kotoutumislaki, 681/2023.)

Kotoutumisen tavoitteena on maahanmuuttajan tasavertaisuus valtavaeston rinnalla niin
taloudellisesti, poliittisesti kuin esimerkiksi erilaisten julkisten palvelujen kayttajana. Li-
saksi kotoutuminen tarkoittaa yhdenvertaisia velvollisuuksia. Onnistunut kotoutumispro-
sessi pitaa sisallaan yksilodllisten tarpeiden ja taustojen tunnistamisen. (Paavola ym.

2010, 29.)

2.4  Osallisuus tyohyvinvoinnin osana

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen julkaisussa Isola, Kaartinen, Leemann, Laaperi,
Schneider & Valtari (2017, 5) kuvaavat osallisuutta kuulumisena sellaiseen yhteis6on,
jossa ihminen pystyy kokemaan hyvinvointiin vaikuttavia asioita ja luomaan elaman mer-

kityksellisyytta lisdavia vuorovaikutussuhteita. Osallisuus on vaikuttamista oman
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elamansa kulkuun, mahdollisuuksiin, toimintoihin, palveluihin ja yhteisiin asioihin erilai-

sissa luonnollisissa rajoissa.

Osallisuuden edistaminen on osa Suomen hallituksen ja Euroopan unionin tavoitteita ja
se on nostettu yhdeksi keskeiseksi keinoksi torjua kdyhyytta ja ehkaista syrjaytymista.
Osallisuuden edistaminen vahentaa eriarvoisuutta. (THL 2024.) Tassa tyossa osallisuutta

pohditaan erityisesti tydhyvinvoinnin ndkokulmasta.

Hyvinvointi on tyytyvaisyyttd omaan elamaan, jossa arjen vaatimukset, terveys, toiminta-
kyky, asuminen, yhteiskunnan palvelut, sosiaaliset suhteet ja turvallisuus ovat riittavassa
tasapainossa. Hyvinvointi on myos osallisuutta, mahdollisuutta vaikuttaa itsea koskeviin
asioihin ja paatoksiin myods tydelamassa. Kokemus osallisuudesta tydryhmassa lisaa tyo-
tyytyvaisyytta ja merkityksellisyyden, tasa-arvoisen kohtelun ja mielekkyyden myota tyo-

hyvinvoinnin kokemus mahdollistuu. (Suonsivu 2014, 41, 43.)

Palkka ja muut mitattavissa ja kosketeltavissakin olevat asiat ovat saaneet kansantalou-
teen liittyvissa pohdinnoissa entista vahvemmin rinnalleen aineettoman tyohyvinvointi-
paaoman. Ergonomian ja esimerkiksi fyysisen turvallisuuden lisaksi katseet kohdistetaan
entistda useammin tydntekijoiden sitoutumiseen, motivaatioon seka tyoyhteisotaitoisuu-
teen. Tyohyvinvointipadoma karttuu hyvalla johtamisella ja henkiléston osallisuudella,

mukaan ottamisella ja kuulemisella. (Manka & Manka 2023, 69-70.)

Tieto ja kokemus osallisuudesta nakyykin parhaimmillaan johtamisessa tietoon perustu-
vana osallistavana otteena, joka liittyy jokaiseen tyoyhteisdssa toimimisen vaiheeseen pe-
rehdytyksesta alkaen. Kivinen ym. (2019, 24-25) kertovat osallistavan johtamisen perus-
tan olevan avoin kommunikointi ja kommunikaation valitykselld saatava tieto. On tarkeaa,
ettd johtaja ymmartaa vuorovaikutusta olevan tyoyhteisdssa jatkuvasti ja kaikkialla ja sa-
maan aikaan kun naissa tilanteissa vaihdetaan esimerkiksi tietoa, viestitdan niissa myos
suhtautumisesta toiseen osapuoleen. Usein sanattomalla viestinnalla on jopa sanallista

viestia vaikuttavampi rooli.

Tyoturvallisuuskeskus (2024, 3) kuvaa tyohyvinvointia porrasmallilla (Kuvio 2), jossa jokai-

nen porras on tarpeen, jotta sen ylapuolella olevilla portailla on mahdollista seista.
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OSAAMINEN, itsensa toteuttamisen tarve
Tyonantaja: Osaamisen hallinta, tyén mielekkyys
Tyontekija: Oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito

ARVOSTUS, arvostuksen tarve
Tyonantaja: Palaute, yhdenvertaisuus, tasa-arvo
Tyontekija: Aktiivisuus, aloitteellisuus, palaute

YHTEISOLLISYYS, yhteisollisyyden tarve
Tyonantaja: Yhteistyo, yhteistoiminta, tyéyhteison ilmapiiri,

verkostot
Tyontekija: Vuorovaikutus —ja yhteistydtaidot

TURVALLISUUS, LUOTTAMUS, turvallisuuden tarve
Ty6nantaja: Perehdyttaminen, tybolot, tydosuhde
Tyontekija: Turvalliset tyotavat, vastuullinen ty6kayttaytyminen

TERVEYS, perustarpeet

Tyonantaja: Tyokuormituksen hallinta, tyoterveysyhteiso, tydkyvyn tuki
Tyontekija: Terveelliset elaméantavat, oman tyokyvyn ja kuormituksen
havainnointi

Kuvio 2: Tydhyvinvoinnin portaat (Tyoturvallisuuskeskus 2024, 3).

Heti perustarpeiden (uni, ravinto, liikkunta) jalkeen kuvion toisella askelmalla on tarve tur-
vallisuuteen. Turvallisuuden kanssa kasi kddessa kulkee luottamus, joka vaikuttaa vah-
vasti tydhyvinvointiin ja toteutumattomana sairauspoissaoloihin. Johtajan oikeudenmu-
kainen, innostava ja yhteistyon merkitysta painottava toiminta lisda turvallisuuden tun-
netta ja sita kautta onnistumisia. Esimiehen ja tydyhteison tuki tuo mukanaan vahvan tur-

vallisuuden kokemuksen. (Sinokki & Virtanen 2025, 121,133,157.)

Kuvion kolmas porras "liittymisen tarve” sisaltaa tyohyvinvoinnin toteutumiseen liittyvan
tarpeen kuulluksi ja hyvaksytyksi tulemisesta. Toimiakseen ryhman kaikkien jasenten tu-
lee pitaa huolta yhteenkuuluvuuden tunteesta, jotta tdma perustarve toteutuu jokaisen
ryhman jasenen kohdalla. Lahes samaan teemaan liittyy my0s toiseksi ylin porras ”arvos-
tuksen tarve”, johon esimerkiksi tydyhteisoissa tapahtuva kulttuurien monimuotoistumi-

nen tuovat omat haasteensa ja mahdollisuutensa. Monikulttuurinen tydyhteiso tuo
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mukanaan asioita, joihin johdon ja esimiehen on tarkea kiinnittad huomiota esimerkiksi

rasistisen kayttaytymisen tunnistamiseksi ja puuttumiseksi. (Kivinen 2019, 34, 37-39.)

Maahanmuuttaja tuokin tyévoimansa lisaksi mukanaan kulttuurinsa, jossa saattaa olla
paljon erilaisia kaytantoja ja tapoja suomalaiseen kulttuuriin verrattuna. Tallainen kult-
tuuri koostuu kansallisuudesta riippumatta ulospéin nakyvistd merkeista, joita ovat esi-
merkiksi pukeutuminen, tervehtiminen, ruoka ja juhlat. Lisaksi kulttuuri koostuu tiedosta-
mattomista arvoista eli siitd, mika on eldmassa tarkeaa, mita saa tehda, mika on hapeal-
lista tai kenelle valta ja sen kdyttdminen kuuluu. Hyvin johdettuna monikulttuurinen tydyh-
teisO saattaa vahvistaa vastavuoroista oppimista ja kyseenalaistaa itsestaan selvana pi-
dettyja asioita niin, etta koko tyoyhteison nakdkulma avartuu. Lisaksi monikulttuurisen
tyoyhteison jasen saattaa vahvistaa tasa-arvoista suhtautumista, suunnitelmallista tyo-
otetta ja jarjestelmallisyytta. Samaan aikaan myos erilaiset ristiriidat ovat erilaisten tapo-
jen ja arvojenkin kohdatessa mahdollisia. (Yli-Kaitala, Toivanen, Bergbom, Airila & Vaana-

nen 2013, 11-14.)

2.5 Uuden tyontekijan perehdyttaminen

Perehdyttamisen laajuus riippuu tyontekijan tulevan tydosuhteen pituudesta, tydokokemuk-
sesta ja tulevista tyotehtavista. Yleisesti perehdyttdminen pitaa sisallaan kaikki toimet,
joiden tavoitteena on saada perehdytettava mahdollisimman nopeasti osaksi tydyhteisoa
ja oppimaan omaa ammatillista tyotehtavaansa. Mita nopeammin ja paremmin perehdy-
tys hoidetaan, sitd enemman koko tydyhteiso ja tydyhteison perustehtava siita hyotyvat.
(Joki 2024, 87-88.) Perehdytys mielletdankin erilaisina kaytanteina, joiden avulla tyonte-
kija oppii hallitsemaan tydnsa ja sopeutuu tyoyhteisdéon. Han oppii toimimaan organisaa-
tiossa yhteistydssad muiden kanssa mutta niin, ettd myos organisaatio vastaanottaa uutta
tietoa, muokkaa olemassa olevia toimintatapoja ja sopeutuu uuden tyontekijan tuomaan
muutokseen. Eri osapuolilla tulee olla riittavasti aikaa ja resursseja tutustua toiseen, op-

pia ymmartdmaan toista ja kehittya yhdessa. (Eklund 2018, 25-26.)

Tyopaikan perehdytyskaytanndt tuovat hyvin hoidettuna mukanaan voimavaroja koko tyo-
yhteis66n, mutta heikosti hoidettuina ne tuovat mukanaan kuormittavia tekijoita (Penno-

nen 2021, 114). Mikali perehdytys on ollut puutteellista tai jopa virheellista, kuluu puuttei-
den korjaamiseen usein useamman tyontekijan resursseja. Lisdksi puutteellinen perehdy-

tys vaikuttaa tydpaikan turvallisuuteen seka fyysisella etta psyykkisella tasolla. Uuden
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tyontekijan mieliala saattaa laskea ja sen vaikutus ulottuu moniin tyéhén vaikuttaviin asi-

oihin. (Joki 2024, 87-88.)

Uuden tyontekijan perehdyttaminen on tarkea vaihe senkin vuoksi, etta silla saattaa olla
suuri vaikutus ammatillisen identiteetin kehittymiseen ja sita kautta koko tyéuraan. Hima-
nen (2019, 52-53) toteaakin uudessa tydpaikassa aloittamisen olevan aina merkitykselli-
nen kokemus, jossa tydntekija perehdytetdan paitsi tydtehtaviin, myds tydpaikalla vallit-
sevaan kulttuuriin, asenteisiin ja arvoihin. Esimiehelld on mahdollisuus vaikuttaa seka pe-
rehdyttamisella etta oikeanlaisella kohtaamisella tyontekijan kasvuun ja tyopaikassa jat-

kamiseen.

Vaikka perehdytysprosessi olisi jaettu eri henkildiden kesken, vastuu toteuttamisesta ja
vastuun jakamisesta on aina esimiehelld. Perehdyttdjan omilla asenteilla, osaamisella ja

valmiuksilla on suuri vaikutus perehdytyksen onnistumiseen. (Joki 2024, 91.)

Lisaksi esimerkiksi tyoturvallisuuslaki maarittelee tarkasti, millaista opetusta ja ohjausta
tyonantajan on tyontekijalle annettava. Tyonantaja pitaa huolen siita, etta tyontekijalla on
riittavat tiedolliset ja taidolliset valmiudet tehda sita tyota, johon tyontekija on palkattu.
Perehdytyksessa tulisi kayda lapi esimerkiksi tydymparisto ja lahimmat tyokaverit, tyon
sisalto, sen vaiheet ja sen tekemisen periaatteet, tydpaikan turvallisuuteen ja siisteyteen
liittyvat asiat, tyohon liittyvat tietolahteet, oppimis- ja kehittamisvalmiudet, liikkuminen
tydpaikan sisa- ja ulkoalueilla, paihteet ja tupakointi, toiminta hatatilanteessa henkildsto-
tilat seka eri aihealueisiin liittyvat tydpaikan yhteyshenkilot. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002,
Mannermaa 2022, 96-97.)

Ammatillinen osaaminen pitaakin sisalldan teoriaosaamista, tydtehtavaan liittyvia kaytan-
non taitoja, sosiaalista kyvykkyytta ja hiljaisen tiedon hahmottamista ja haltuun ottamista.
Ammattitaitoinen henkilé saa osaamisensa kayttoon, mutta ymmartad myos ne osa-alu-
eet, jotka omassa osaamisessa vaativat opettelemista ja kehittdmista. (Pennonen 2021,

66.)

2.6 Suomitoisena kielena

Tybeldmassa tarvitaan kommunikointitaitoja, joiden avulla kerdtdan tietoa, integroidaan
ja jaetaan sita eteenpain. Puhumisen lisaksi arvossa ovat myds kuuntelutaidot, kyky kirjal-

liseen ilmaisuun ja erilaiset ryhmatyo- ja esiintymistaidot. (Pennonen 2021, 70-71.)



16

Varhaiskasvatuksessa toimitaan vuorovaikutuksessa monien ja monenlaisten ihmisten
kanssa ja lasten, huoltajien, tyokavereiden ja terapeuttien kanssa kommunikointi on tyon

ydinta.

Kotoutumisessa keskeisella sijalla onkin kotoutumiskoulutus, jonka paapaino ja tavoite
liittyvat vahvasti arkieldmassa, yhteiskunnassa ja tydeldmassa toimimisen mahdollista-
van kielitaidon oppimiseen. Kotoutumiskoulutuksen heikoille kielitaidon vahvistumistu-
loksille onkin haettu selitystd nimenomaan luokassa tapahtuvasta teksti- ja opettajajoh-
toisesta opetuksesta. Luokkahuoneessa opetettava ja opittava suomen kieli on jotain ai-
van muuta, kuin arjessa ja erilaisissa vuorovaikutustilanteissa puhuttava suomen kieli.
Tydeldman kaytanndn tilanteisiin liittyvan kielitaidon kehittymiseen tarvitaan tydharjoitte-
lujen lisaksi ymmarrysta siita, millaista kielta eri tydtehtavissa tarvitaan ja miten kielen op-

piminen tydelamassa jatkuu parhaimmalla mahdollisella tavalla. (Liljaym. 2022, 19-21.)

Vieraan kielen ja toisen kielen oppimisen valilla on ratkaiseva ero. Toisella kielella tarkoi-
tetaan tilanteita, joissa kielta opitaan ymparistoissa, joissa se on ensisijainen kayttokieli.
Suomessa olevat maahanmuuttajat oppivat suomea toisena kielenaan. Tahan toiseen
kieleen liitetdan myos tietoa siita, miten oppimista tapahtuu parhaiten luokkahuoneen ul-
kopuolella, vuorovaikutuksessa kayttamalla, puhumalla ja kuuntelemalla. (Lilja ym. 2022,

14-17.)

Vaikka kielikoulutuksen tarkoituksena onkin tukea kielen oppimista, on kuitenkin kyse
pohjimmiltaan yhteisdn jasenyyteen liittyvasta sosiaalisesta prosessista. Kotokoulutus-
ryhma on usein monikielinen yhteisd, jonka olemassaolo vahvistaa kuulumisen tunnetta.

(Péyhonen, Suni & Tarnanen 2019, 272.)

Nykytiedon valossa kielitaito hahmotetaan etenevana ja kehittyvana prosessina. Aikuisen
kielenoppimisprosessissa merkitykselliseksi nousevat myds kieli sosiaalisissa suhteissa
ja esimerkiksi oppimisen sidoksisuus todelliseen arkieldmaan. Uuden elinymparistdn
kieltd opeteltaessa prosessi on usein spontaani ja vuorovaikutuksessa tapahtuvaa. Kieli-
koulutus on toki merkityksellista, mutta oppiminen edellyttdd myds omaehtoista tyota

luokkahuoneen ulkopuolella. (Péyhonenym. 2019, 265.)

Erityisesti suomen ja ruotsin kielen hallintaa on pidetty tarkeana kriteerina seka kotoutu-

miseen etta tyollistymiseen liittyen. Péyhosen ym. (2019, 263-264) mukaan tata
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nakemysta kritisoidaan kuitenkin liian yksinkertaistavana. Sen sijaan todetaan, etta maa-
hanmuuttajat eivat ole yksi homogeeninen ryhma, vaan eroja loytyy seka maahanmuut-
tosyissa, resursseissa, ammattitaustassa etta esimerkiksi kiinnostuksen kohteissa. Li-
saksi integroitumiseen liittyy tekijoita, jotka eivat ole kiinni kotoutujasta itsestdan, vaan ne
liittyvat esimerkiksi tydmarkkinoihin, tydsuhteisiin ja maahanmuuttajan ominaisuuksien
arvostukseen / arvostamattomuuteen. Usein saattaa kdyda niin, ettd huolimatta aikai-
semmasta korkeastakin koulutuksesta maahanmuuttaja ty6skentelee ainakin aluksi ns.

sisdantuloammateissa erityisesti kielitaito- ja tydeldman vaatimusten vuoksi.

Tyoyhteison viestinnalla ja viestintatavoilla on ratkaiseva rooli osallisuuden ja ammattitai-
don kehittamisen toteutumisessa. Johtajan ja johtamisen rooli on samaan aikaan toteut-
taa viestintaa ja olla esimerkkina toimivan viestinnan rakenteista. On tarkeaa, etta esi-
mies kayttaa viestinnassaan selkeaa ilmaisutapaa ja sellaisia kasitteita, jotka tyontekijat
ymmartavat (Kivinen 2019, 25.) Tyoyhteisossa osallistavin kommunikaatio sisaltaa riitta-
van selkokielista ja sanojen selkeyden huomioivaa puhetta. Oudommat sanat ja synonyy-
mit ovatkin kayttokelpoisia vain sellaisissa tilanteissa, joissa niille loydetaan yhdessa
merkityksia. Lisaksi ihmisten valinen kommunikaatio on paljon muutakin kuin verbaalista
viestintaa — usein se onkin paaosin kuuntelua. Nama asiat ovat erityisen tarkea huomioida
sellaisissa tilanteissa, joissa annetaan tai vastaanotetaan palautetta. (Suonsivu 2014, 49,

51.)

2.7 Selkokielisyys

On arvioitu, etta Suomessa yli 800 000 ihmista hyotyy selkokielisyydesta. Luku on kasva-
nut ldhiaikoina, suurimpana syynd maahanmuuttajataustaisten ihmisten ja yli 65-vuotiai-

den maaran kasvu. (Selkokeskus 2025.)

Kun vuorovaikutukseen liittyy eroavaisuuksia kielitaidossa, tuo selkokielisyys tarkeita
mahdollisuuksia yhteiseen ymmarrykseen ja yhteison jaseneksi liittymiseen. Suomessa
asuvat maahanmuuttajat hydtyvatkin selkokielisyydesta kaikessa vuorovaikutuksessa.
Vaikka selkokielisyys alun perin yhdistettiinkin kirjoitettuun kieleen, selkokielitietoisessa
vuorovaikutuksessa kielellisesti osaavampi huomioi viestinnassaan toisen osapuolen
muokkaamalla seka kielen lisdksi myods seka eleita etta ilmeitadn helpommin ymmarret-
tavaksi. (Kartio 2009, 5,8.) Selkokielisyyden yleisissa ohjeissa korostetaan lyhyen puheen

lisaksi puhetta, jossa esilld on vain yksi asia kerrallaan ja niin, ettd tama yksikin asia on
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pilkottu pienemmiksi kokonaisuuksiksi, jotta toisella osapuolella on mahdollisuus kysya
tarkempia tarkentavia kysymyksia. Kielikuvia kannattaa kayttaa vain erittain harkitusti.
Kun asia on puhujalle itselleen mahdollisimman selkea, on se myos mahdollista ilmaista
selkedsti toiselle. Lisdksi matkan varrella tehdyt tarkistuskysymykset antavat mahdolli-

suuden korjata vaarinymmarryksia tai kysya asiasta lisaa. (Kartio 2009, 12-13, 15, 18.)

Selkokielisessa puheessa taitavamman kielenkayttajan kannattaa mahdollisuuksien mu-
kaan huomioida rauhallisen tilan, tavallista puhenopeutta hieman hitaamman puhetah-
din, ddnenvoimakkuuden, sanojen riittdvan painotuksen ja tarkentavien kysymysten esit-
tamisen mahdollisuus. Asiasanaston kannattaa olla mahdollisimman selkeaa, kielikuvia
tai puhetta varittavia adjektiiveja kannattaa valttaa. Lisaksi kannattaa etukateen etsia esi-
teltavasta asiasta tarkeimmat paakohdat, silla asioiden pilkkominen ja paloissa esittely

helpottaa niiden ymmartamista (Selkokeskus 2025.)

2.8 Maahanmuuttajataustaiset henkilot varhaiskasvatuksessa

Kielitietoisuus ja moninaisuuden tunteminen ja huomioiminen ovat tata paivaa ja tulevai-
suutta. Espoon kaupungin tyontekijoista aidinkielenaan jotain muuta kuin suomea ja ruot-
sia puhuvia on yli yksitoista prosenttia (Espoon kaupunki 2025). Moninaisuus nakyy tyo-

elamassa erityisesti sosiaali- ja terveysalalla (Helsingin kaupunki 2025).

Varhaiskasvatuksessa tydntekijan oppimista tukee vahvasti se, ettd hdn omaksuu var-
haiskasvatusymparistoon ja kulttuuriin liittyvat kaytannot. Tallainen omaksuminen ja sen
vahvistuminen tapahtuvat vuorovaikutuksessa turvallisesti samastuen ja reflektoiden. Yh-
teisdn jasenend toimiessaan tyontekija omaksuu tavoitteen ja sita kohti vievia tietoja ja
taitoja. On tarkedaa, etta tyontekija ymmartaa, mita hanelta toivotaan ja vaaditaan — ja mita
hanelle sallitaan. Arkeen on kehitetty kaytantoja, jotka mahdollistavat yhteisen keskuste-
lun ja pysahtymisen erilaisten asioiden aarella. Parhaimmillaan varhaiskasvatuksen yh-
teisd onkin oppimista ja kehittymista tukeva tydyhteiso, jonka toiminta tukee suoraan
myds lasten kasvua, kehitysta ja oppimista. Tietoa luova ja jasentensa kehittymista tukeva

tiimi tai ryhma on tyossa oppimisen edellytys. (Kupila 2020, 311, 313.)

Kotoutumisen osaamiskeskus (2021) kertoo tydnantajan kohtaavan suomalaisen tyoela-

man monimuotoistumisen ja tydnantaja voikin tasta asemasta kasin edistaa
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yhteiskunnan vastaanottavuutta ja vaikuttaa siihen, mita ja millainen tulevaisuuden tyo-
elama on. Kiinnostavaa onkin, miten ammatillisia ensiaskeleitaan ottava varhaiskasvatuk-
sen ammattilainen uuteen tyopaikkaan ja -yhteis6on perehtyy ja perehdytetaan. Opiskelu-
yhteis6 on saattanut olla turvallinen ja osallisuutta lisdava ja kotouttamista vauhdittava
ryhma. Miten turvallisuus ja osallisuus nayttaytyvat ja realisoituvat esimerkiksi ammat-
tiopintojen paattyessa ja tydeldmaan siirryttdessa? Miten varhaiskasvatuksessa yleiset

maaraaikaiset tyosuhteet ja sijaisuudet vaikuttavat tassa siirtymassa?

2.9 Moninaista perehdyttamista johtamassa

Moninaisuustyd ei ole mikdan vaihtoehtoinen tai ylimaarainen kohta johtajan tyolistalla.
Sen sijaan se on tuottavuuden, laadukkaan tyon ydinta. Moninaisten tiimien vahvuus voi-

kin olla innovatiivisuudessa ja ongelmien ratkaisukyvyssa. (Huovinmaa 2024, 60.)

Varhaiskasvatuksen johtajan tydnkuva on tana paivana huomattavasti laajempi kuin vaik-
kapa vuosituhannen alussa. Johtaminen on esimerkiksi laajentunut yksityisten yksikoiden
suuntaan ja tuonut mukanaan vaatimuksen liiketalouden ja yritysmaailman tuntemuk-
sesta. Lisaksi johtajilla on myds julkisella puolella vastuullaan useampia eri varhaiskasva-
tusyksikaoita ja varhaiskasvatuksen toimintamuotoja, esimerkkina perhepaivahoitajien esi-
miehena toimiminen. Tasta syysta seka pedagogiset ettd hallinnointi- ja henkiléstojohta-
mistaidot ovat tarpeellisia. Nykymaailmassa varhaiskasvatusjohtaminen on seka mikrota-
soinen ilmio etta lainsdadantoon saakka ulottuvaa tyota. Eri tasoja yhdistavan johtajuu-
den haasteena onkin saada perustehtava ja visio selkeasti henkilokunnalle tiedoksi ja

eteenpain vietavaksi. (Hujala ym. 2020, 294-297, 301.)

Laadukas varhaiskasvatus vaatii yhteisen tietoisuuden perustehtavasta, tavoitteista ja
tydhon sitoutumisesta. Naiden lisaksi varhaiskasvatuksen opettajat ovat johtajien tydhon
liittyen painottaneet henkiloston kannustamisen, valittdmisen ja ihmissuhteista huolehti-
misen tarkeytta. Henkildkunta kokee johtajan ldsndolon prosessien edistdmisessa valtta-
mattomaksi. (Hujala ym. 2020, 303-304.) Henkilokunnan nakdkulmasta johtajuus punni-
taankin erityisesti siind, miten han tarjoaa henkilokunnalle edellytyksia tiimeissaan toimi-
miseen. Toiminnallaan han voi edisti4 erilaisten vuorovaikutussuhteiden laadukkuutta
vaalimalla itsekin arvostavaa vuorovaikutusta ja ehkaista siten myos tydyhteisdn epaasi-
allista vuorovaikutusta. Johtajan oma toiminta on myds ensiarvoisen tarkeaa liittyen tyo-

yhteisdn mydtatuntoisuuteen ja erilaisuuden ja keskeneraisyyden hyvaksymiseen.



20

Myotatuntoisuuteen liittyy myds myotatunto itsea kohtaan, lupa epataydellisyyteen ja uu-
den oppimiseen. Johtajan toiminta luo perustan koko tyoyhteisdn psykologiselle turvalli-

suudelle. (Ranta 2023, 41, 52-53.)

Paivakodin johtajan tydnkuvan monenlaisia paloista tassa tydssa tarkasteluun nousee
seka vastuu monikulttuuristen tydntekijéiden perehdytyksesta etta siihen liittyvien osa-
alueiden ymmartaminen ja vahintdan osittainen kdytanndn toteuttaminen. Wenstrom
(2020, 49) kertookin johtajan aitouden vaativan ymmarrysta omasta tietoisuudestaan ja
uskomuksistaan ja kykya edistaa johdettavien myonteisia tunteita ja kehittymista naiden
omasta osaamisesta ponnistaen. Johtajan tuleekin tunnistaa tydntekijoissa yksilollisia
eroja, jotka vaikuttavat tai voivat vaikuttaa heidan tyossa selviytymiseensa. Samaan ai-
kaan on tarkea uskoa jokaisen ihmisen mahdollisuuksiin ja ymmartaa myds se, ettei yksi-

kaan tyontekija voi olla taydellinen. (Jabe 2017, 24.)

Perehdytettaessa ulkomaalaistaustaisia tyontekijoita on tarkead huomioida kaikki erilai-

set tyopaikkaosaamisen osa-alueet (kuvio 3).

@/

Tyopaikka-
osaamisen

\ alueet

Tyopaikan
woro-
vaikutus

Tyopaikan
F:E.I:’-_i?.P."ll'C)':

uomalaise
tydelaman
sdannot

Kuvio 3: Tydpaikkaosaamisen alueet monikulttuurisessa tydssa (Laaksonen 2022, 44).

Tydntekijéiden kehittamistarpeista nakyvaksi nousevat erityisesti kielellinen osaaminen ja
laajemman kontekstin ymmartadminen ja molempien huomioiminen heti perehdytyksen

alusta lahtien on tarkeaa. Lisaksi monikulttuurisuusosaamisessa on tarkeaa, etta johtaja
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oman ja muiden kulttuurien tuntemisen lisaksi tunnistaa yhteisdssa mahdollisesti ilmene-
van syrjinnan eri muotoineen ja kykenee puuttumaan ja ottamaan asioita kasittelyyn. Kai-
ken pohjana on oman asiansa mahdollisimman selkea ilmaiseminen ja viestinta. Koko
monikulttuurinen tydyhteiso tarvitsee tukea erilaisuuden kohtaamiseen ja erilaisuudet
huomioivan tydkulttuurin rakentamiseen. Tdhan tarvitaan myds esihenkildiden koulutta-

mista ja keskindista kohtaamista. (Laaksonen 2022, 41,44.)

Onnistuakseen johtamisessa johtajan on tunnettava monikulttuurisen tyoyhteisén jasen-
ten kulttuuriset taustat tietdakseen, millaista osaamista ja toimintaa hanelta johtajana
edellytetaan ja millaista yksilollista kohtaamista kunkin alaisen kanssa tarvitaan: erilai-
sista taustoista tulevat ovat kasvaneet erilaisissa johtamisymparistoissa. Esimerkiksi suo-
malainen kevyempi hierarkia voi hammentaa hierarkkisimmista maista tulevia tyonteki-
joita tai suomalainen tapa antaa alaisille vastuuta ja mahdollisuus tehda paatoksia voi
olla vaikeaa, jos tyontekija on tottunut siihen, etta joku kertoo hanelle tarkemmin mita tu-
lee tehda ja miksi. Lisaksi heikko suomen kielen osaaminen voi mahdollisten vaarinym-
marrysten lisdksi vaikeuttaa erilaisten ohjeiden ymmartamista ja omaksumista, joten sel-
kokielinen ja parhaassa tapauksessa kuvin tuettu perehdytys olisi tarkeaa. (Laaksonen

2022, 45-46.)

3  Opinnaytetyon toteuttaminen

Tassa luvussa kerrotaan opinnaytetyon tyoeldamakumppanista ja avataan opinnaytetyon
toteutusprosessi Espoon suomenkielisen varhaiskasvatuksen johtajien kokemuksia hyd-
dyntaen. Luvussa esitellaan seka tutkimuskysymykset etta aineiston keraaminen ja ana-
lyysi esimerkkitaulukon tukemana. Lisaksi perustellaan teemahaastattelun valinta tiedon-

keruumenetelmaksi.

3.1  Tydeldmakumppani

Tama opinnaytetyo rajautui Espoon kaupungin suomenkielisen varhaiskasvatuksen toi-
minta-alueelle, silld kaupungin varhaiskasvatusyksikdissa haastateltiin aiemmin tana
vuonna toisessa opinnaytetydssa johtajia moninaisuuden johtamiseen liittyen yleisem-
malla tasolla. Tuon opinnaytetyon aineistosta nousi esiin toive erityisesti perehdytykseen

liittyvan tiedon ja osaamisen tarkemmasta tarkastelusta.
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Espoolaisista noin 60 000 oli vuoden 2022 alussa vieraskielisia (Espoon kotouttamisoh-
jelma 2022-2025, 4). Tama tarkoittaa moninaisuutta myos varhaiskasvatuskentalla, seka

asiakasperheissa etta tyontekijoissa.

3.2 Kohdejoukko

Digi- ja vaestotietoviraston (Suomi.fi 2025) mukaan Espoon kaupungissa toimii noin 150
suomenkielista kunnallista paivakotia. Useilla paivakodin johtajilla on alaisia kahdessa

paivakodissa, joten heidan maaransa on yksikdiden lukumaaraa pienempi.

Lahetin haastattelupyynt6ja satunnaisille Espoon kaupungin suomenkielisesséa varhais-
kasvatuksessa tydskenteleville johtajille ja sain seitsemalta johtajalta myonteisen vas-
tauksen. Kaikki nama haastattelut toteutuivat sovitusti ja kaytdnndssa haastattelut toteu-

tettiin syys-lokakuussa 2025.

Haastateltavien varhaiskasvatusyksikot edustavat moninaisuutta myods sijainniltaan ja
henkilostoltaan. Osa haastateltujen paivakodeista sijaitsee alueella, jossa jopa valta-
osassa asiakasperheita puhutaan aidinkielena jotain muuta kuin suomen kielta ja osa alu-
eella, jossa suuri enemmisto asiakasperheista on kantasuomalaisia. Kaikissa varhaiskas-
vatusyksikoissa oli aidinkielendan jotain muuta kuin suomea tai ruotsia puhuvia tyonteki-

joita ja joissakin yksikoissa heita oli lahes puolet henkilokunnasta.

3.3 Tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman kehittamistydn tavoitteena oli tarkastella monikulttuurista perehdyttdmisproses-
sia, sen toimivuutta ja tarpeita varhaiskasvatusyksikdiden johtajien nakokulmasta, heidan
kaytantdjensa, kokemustensa ja toiveidensa valossa. Naita kokemuksia hydodyntamalla
voisi olla mahdollistaa laajemmin vahvistaa ja mahdollistaa onnistunutta perehdytyspro-

sessia.

Yksilén, eli haastateltavan, tasolla tavoitteena oli myds se, etta kuulluksi tulemisen koke-
mus vahvistaa ja voimauttaa haastateltavia. Lisdksi aiheen dareen asettautuminen voi
tuoda myds haastatellulle itselleen ymmarrysta prosessiin liittyvista vaiheista, yksityis-
kohdista ja kasitteista tietoisemmin niin, etta niitd voi saada viela tietoisemmin kayttéon

tyoeldman yhteisdissa.
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Tutkimuskysymykset olivat:

1. Millainen perehdytysprosessi varhaiskasvatusyksikossasiyleisesti on?
2. Millaisia kokemuksia sinulla on moninaisuuden perehdytykseen liittyen?

3. Miten kehittaisit moninaisuuteen liittyvaa perehdytysprosessia tulevaisuudessa?

3.4 Opinnaytetyon aikataulu ja eteneminen kdytannossa

Espoon kaupunki myoénsi tutkimusluvan kahden viikon odotuksen jalkeen elokuussa
2025, mika nopeutti opinnaytetyon eri vaiheiden kalenterointia. Varsinaisten yksildhaas-
tatteluaikojen sopiminen oli sujuvaa, silla haastateltavat olivat aikojen suhteen varsin

joustavia. Aikoja ei ollut tarvetta siirtaa, eika niitd myoskaan peruttu.

Tutkimus- A:];:saon Aineiston Tyon viimeistely,
suunnitelma, loppuke;é— analyysi, loppusyksy-
kevat 2025 alkusyksy 2025 syksy 2025 alkutalvi 2025

Kuvio 4: Opinnaytetydn eteneminen.

3.5 Aineiston keruu

Tassa opinnaytetydssa sovellettiin laadullista tutkimusotetta. Laadullisen tutkimuksen
erityispiirteitd ovat esimerkiksi luonnollisen aineiston suosiminen, subjektiuden arvosta-
minen ja tutkittavien omien merkitysten ja tulkintojen korostaminen. Laadullisessa tutki-
muksessa tutkija on suorassa kontaktissa niihin ihmisiin, joilta tietoa halutaan. Haastatel-
tavilla on henkildokohtaisia kokemuksia ja tama tutkimusmenetelma keskittyykin haasta-
teltavia lahella oleviin asioihin ja heidan niille antamiinsa merkityksiin. (Kallinen & Kinnu-

nen 2021.)

Opinnaytetyon tiedonkeruumenetelmaksi valikoitui teemahaastattelu. Teemahaastatte-
lun avulla pyritdan keskustelun keinoin selvittdmaan tutkimuksen aihepiiriin kuuluvia asi-
oita. Olennaista on kuitenkin erottaa spontaani keskustelu tallaisesta jarjestetysta tilan-
teesta, jossa tavoitteena on kerata tietoa. Teemahaastattelulla tarkoitetaan lomakehaas-
tatteluista poiketen tiedonkeruuta, jossa aihepiirit, teema-alueet on ennalta maaratty,

mutta asioiden kasittelyn jarjestys ja laajuus vaihtelevat tilanteen ja haastattelun mukaan.
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Haastateltavat valikoidaan niin, etta tavoite saada kerattya haluttua tietoa tayttyisi mah-

dollisimman hyvin. (Eskola ym. 2018, 28-30.)

Suurin teemahaastattelun valintaan vaikuttavista asioista oli taméan tiedonkeruumenetel-
man tuoma etu saada mahdollisimman paljon tietoa tutkimuskysymyksiin liittyen. Tata
mahdollisuutta tehostaa myds haastattelukysymysten toimittaminen haastateltaville etu-
kateen (Tuomiym. 2018, 84-85.) Haastateltavat saivatkin kysymyslomakkeen orientaa-
tioksi haastatteluajan vahvistus- tai muistutusviestin yhteydessa (Liite 2). Teemahaastat-
telun etuna on myos menetelman joustavuus. Kysyttavaa asiaa on mahdollista tarkentaa
ja kysymysten jarjestysta muuttaa. Lisdksi haastattelija saa kadyttoonsa havainnoinnin
kautta keraamansa tiedon. Merkityksellista ei aina ole vain puheen sisaltd vaan myos se,

miten asiat sanotaan. (Tuomiym. 2018, 85-86.)

Tutkimustavaksi valikoitui teemahaastattelu, jotta avautuisi mahdollisuus kuulla ja kerata
arjen kokemuksia, joita varhaiskasvatuksen johtajilla on moninaisuuden perehdytykseen
liittyen. Numeraalisten tulosten sijaan minua kiinnostivat tarinat, esimerkit, mahdolliset
harha-askeleet ja erityisesti ne havainnot ja kokemukset, jotka ovat auttaneet kehitta-

maan perehdytysprosessia entista tuloksellisempaan suuntaan.

Haastattelut toteutettiin Microsoft Teamsissa ja ne kestivat puolesta tunnista neljaan-

kymmeneenviiteen minuuttiin. Litteroitua materiaalia kertyi hieman alle 125 sivua.

3.6 Aineiston analyysi

Keratty aineisto analysoitiin Braunin & Clarken teema-analyysin mukaisesti. Braunin &
Clarken (2006) mukaan teema-analyysi on joustava menetelm3, joka ei sido tutkijaa tiet-
tyyn teoreettiseen viitekehykseen, vaan teemat voivat nousta myds aineistosta. Aineistoa
luokitellessani aloinkin nopeasti hahmottaa vastauksista teemoja, joita oli mahdollista
yhdistella toisiinsa luokittelun mukaisesti. Tassa vaiheessa huomasin, etta haastatte-
luissa tuli ilmi mielenkiintoisia asioita kysymysten ulkopuolelta ja oli tarkeaa rajata luoki-
teltavat asiat taman opinnaytetyon aiheen rajaamiin aiheisiin. Tuomi & Sarajarvi 2018,
104-105) muistuttavatkin, etta tallaisessa yllattavassa tilanteessa on tarkea laittaa ”jaita
hattuun” ja muistaa, missa tutkimuksessa on kyse — eli mista juuri tdssa tutkimuksessa ei

ole kyse.
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Vaikka haastattelujen aikana koinkin varhaiskasvatuksen johtajien jakavan vahvan osaa-

misen ja kokemuksen tuoman tiedon ja taidon, tuli itselleni tdssa vaiheessa melkein pie-

nena yllatyksena tiettyjen teemojen yhtenaisyys, mika konkretisoitui analyysivaiheessa

visuaalisestikin todettavaksi:

Taulukko 1: Esimerkki tdman tydn haastatteluaineiston analyysista.

Alkuperainen ilmaus

Pelkistetty ilmaus

Yhdistava teema

Oonyleensa kaksi kertaa is-
tunut alas uuden tyonteki-
jan kanssa ja sitten loput
sielld ryhmassa pikkuhil-
jaa...et ei voi kerralla kaataa

liikaa asioita...

Johtajilla ja perehdytetta-
van tiimin jasenilla on eri-
laisia vastuualueita uuden
tyontekijan perehdytyk-
sessa. Perehdytys ei voi
olla nopea tai kiirehdittava
prosessi etenkaan silloin,
kun perehdytettava puhuu
aidinkielenaan jotain
muuta kielta kuin suomea

tai ruotsia.

Perehdytys on jaettu ja

ajallisesti pitka prosessi

Alkuperainen ilmaus

Pelkistetty ilmaus

Yhdistava teema

...kylla se kielitaitoasia
haastaa perehdytysta aika
paljon...on kayny sitten sil-
leen, ettd mielestaan on pe-
rehdyttanyt jo jonkun asian
ja selittanyt. Ja sitten onkin
silleen et ok, se ei nytym-
martanytkdan mitd mina

puhuin.

Kielitaitotaso ei ole aina
taysin selkea ja etenkin ti-
lanteissa joissa perehdy-
tettava ei syysta tai toi-
sesta kysy epaselvaa
asiaa, voi tulla erilaisia
vaarinymmarryksia tai pe-
rehdytettava toimii tieta-
mattaan vastoin yhteisia

toimintatapoja.

Kielen merkityksellisyys ja
kysymisen haasteellisuus

on huomioitava
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Oon sitten sanonut, ettd nyt | Moninaisessa tyoyhtei- Johtamisen rakenteet vai-
mua ei tarvitse teititella tai so6ssa on erilaisia koke- kuttavat
sanoo johtajaksi...kaikki muksia hierarkiaan liittyen

muutkin on taalla omilla ni- | ja esimerkiksi johtaja voi
milla. olla henkild, jota ei lahes-

tyta kovin helposti.
...ettd ma pidan aarettoman

tarkeana sita vuorovaiku-
tusta. Ja mulla on niinku kir-
jaimellisesti ovi auki...et
melkein aina voi kavella si-

saan.

4  Tulokset

Tassa luvussa esitellaan kolme keskeisintad haastatteluista noussutta teemaa. Tulokset
kuvaavat perehdytysta jaettuna ja pitkakestoisena jatkumona ja sita, miten hierarkia, esi-
miehen saavutettavuus, perehdytyskokonaisuuden paloittelu, kasitteiden ymmarretta-
vyys ja kysymisen kynnys vaikuttavat perehdytykseen. Luvussa esitellaan kaytannon esi-

merkkeja johtajien kokemuksista, havainnoista ja omasta toiminnastaan.

4.1 Perehdytys on jaettu ja ajallisesti pitka prosessi

Haastatellut kertoivat perehdytyksensa pohjaavan Espoon kaupungin yhteisille perehdy-
tysohjeistuksille. Haastatteluissa tuli kuitenkin esille materiaalin olevan moninaisuuden
perehdytyksen kontekstissa heti aluksi liian laaja ja houkuttelevan poimimaan materiaa-
leista tarkeimmat — ns. pakolliset — osiot ja rikastaa niita yksilollisesti yksikdn omista kay-
tanteista nousevilla asioilla. Haastateltujen johtajien toteuttamassa perehdytyksessa on-
kin ollut yleista poimia kaupungin materiaalista se olennaisin ja etenkin turvallisuuden

kannalta tarkein sisalto, jota on taydennetty paivakodin omilla tarkeimmilla sisalloilla.

Ma oon niinku tehnyt oman suunnitelman. Ma oon sitten vaan katsonut, etta
multa loytyy kaikki ne tdrkeimmat Espoon kaupungin perehdytysasiat siitd
mun omasta suunnitelmasta ja sitten siind on niitd meidan omia mausteita.
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Kyllahan se tausta vaikuttaa, ettd monikulttuuristen kanssa niin se on pakko
karsia. Se voi kauheesti riippua heidan kielitaidostaan, etta tota, etta se tay-
tyy menna aluksi semmoisen basicin kautta.

Mun mielesta monikulttuurisille pitaisi olla oma paketti, etta se Espoon kau-
pungin paketti on valtavan laaja ja se kattaa niinku kaiken mahdollisen...niin
jotenkin semmoinen pelkistetty paketti, joka olisi niinku valmiina esihenki-
olla, ettei tarvitse tosissaan siind vaiheessa kun yhtakkia joku tulee, niin
siind vaiheessa ruveta miettimaan, ettd ahaa, mitds ma karsin siitd mitka
asiat on nyt niita kaikkein olennaisimpia.

Jokainen haastateltava kertoi alkuvaiheen asioista, joihin johtaja perehdyttaa. Lisaksi
kaikki kuvasivat arjen pidempikestoista perehdytyst3, jota tehdaan ja jota yllapidetaan
ryhmassa arjen tilanteissa. Perehdytys on johtajan vastuulla, mutta jokainen toteuttaa
siita arjen tyossa ja kohtaamisissa. Perehdytys koetaan tuloksellisimmaksi silloin, kun
asia tulee arjessa esille, jolloin perehdytettavan asian voi sitoa suoraan kaytantoon.
Naissa tilanteissa perehdyttaja on tyota ja uutta tyontekijaa lahella oleva henkild, tai hen-

kilot ja perehdytys on tiimitasoista.

...kyllahan se kaupungin laaja perehdytyspaketti haastaa ihan nyt riippu-
matta siitd mika ihmisen kieli tai muu tausta on, siina on aika paljon sita ta-
varaa...niin ollaan tehty silleen, etta ma perehdytan yleisia Espoon kaupun-
kiin ja tyosuhteeseen liittyvia asioita ja sit sitten siirrytaan sinne ryhmata-
solle niin sitten ryhma ottaa koppia ku siella on kuitenkin tietamys siita lap-
siryhmasta tarkemmin ja tietenkin paivajarjestykset ja kaikki niiden omat de-
taljit.

..sit se aloitusprosessi on se selkeasti mun, kaikki nada valokuvaamiset ja
vaitiolovelvollisuus, tydsopimukset, verokortit. Niin ne on niinku mulla sel-
keasti siind alussa ja sitten ma annan semmoiset pari kuukautta aikaa, et
sitten vield sovitaan et jutellaan ja kerrataan ja sit toivon, et tydntekija kysyy
mita kysymyksia on tullu.

...jaroolin mukaan intensiteetti muuttuu...en mene ryhmatason perehdytyk-
seen, tiimi ottaa kopin.
Paivakodin omat erityispiirteet tuovat myds perehdytykseen omat erityispiirteensa. Kau-
pungin yleisessa materiaalissa ei voida huomioida niita kaikkia, vaan paivakodissa johta-
jan ja henkilokunnan on ratkaistava se, miten ja missa vaiheessa nama asiat liitetaan pe-

rehdytykseen.

Ma perehdytan naihin kaikkiin kaupungin Sarastiaan ja eVakaan ja turvalli-
suusasioihin, vakuutuksiin, sairaspoissaolokaytantdihin ja tammadisiin ja
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sitten tiimin henkildkunta perehdyttaa taas tiimiin liittyviin asioihin...ja sitten
meillad on vuoropaivakotiin liittyva tdmmaoinen vuorottelu, niin sitten meilla
on myds semmoisia koko taloa koskevia asioita miten lakanat vaihdetaan ja
paivallinen lammitetdan ja tammaisia asioita jotka joku voi kans uudelle
tyontekijalle kertoa ja neuvoa. Ja sit meilla on niista perehdytyskansio...mei-
dan talossa oli se iso oivallus, ettd koska me ollaan tallainen erilainen
(vuoro)paivakoti, me tarvitaan naihin talon omiin perehdytyksiin oma pereh-
dytyskansio. Ku tuli sakkaa siita, etta ei se vieldakaan tee néaita tai koskaan
mene tekemaan tata ja me tajuttiin, ettei kukaan ole ehtinyt tai tajunnu pe-
rehdyttaa naihin spesiaalijuttuihin.

Haastatteluissa mainittiin usein perehdytysprosessin vaativan aikaa, eika kenenkaan ta-

voitteena ollutkaan suorittaa perehdytysta yhdelta istumalta. Sen sijaan johtajat ja tydyh-

teisot ovat luoneet erilaisia tapoja vahvistaa osaamista ja luoda mahdollisuuksia kysya

mieleen nousseita asioita.

Oon yleensa kaksi kertaa istunut alas uuden tyontekijan kanssa ja sitten lo-
put siella ryhmassa pikkuhiljaa...et ei voi kerralla kaataa liikaa asioita, et ta-
paan kerran ja sit toisella kerralla tyontekijalla on jo saattanut herata omia
kysymyksia ja niinku kokemusta siita arjesta.

Mulla on semmoiset perehdytysmoduulit, jotka kdydaan niinku vuoden ai-
kana lapi kun tulee ajankohtaiseksi. Kaksi niista kasittelee lasta ja kaksi sel-
laisia yleisia asioita, kaupungin arvoja ja lasten vasuja ohjaavia asiakirjoja ja
sellaisia. Et ne otan, mutta en kaikkea kerralla ja sit kuulostelen tyonteki-
joista ja olen yleensa jossain vaiheessa kuullut tiimiltakin vahan et mita kuu-
luu ja mita vield ma voisin viela kertoa tai kerrata. Esimerkiksi kdnnykan
kayttoa ja sellaista, kun siis tavallaan tiedan jo vahan sitten, etta millainen
se ihminen on.

Tassa tyossa on se haaste, et kun yksi tyontekija lahtee, seuraava tulee. Et
toinen lAhtee maanantaina ja seuraava tulee sit tiistaina jos on olemassa jo
joku. Et siina ei oikein voi heti ryhmassa saattaen perehdyttad, et on tarkeaa
ettd ma tapaan ensin erikseen ja sit etta sielld ryhmassa on aikaa perehtya.
Et tekee aluksi vain valivuoroja ja silleen...et on joku kenelta kysya sit.

Ajan ja kokemuksen myonteiset vaikutukset perehtymiseen koettiin nakyviksi erityisesti

silloin, kun tydntekija on aluksi tydskennellyt varhaiskasvatusyksikdissa sellaisissa tyo- tai

harjoittelijan tehtavissa, jossa ei ole samanlaista vastuuta kuin varhaiskasvatuksen am-

mattilaisilla.

Niin yksi semmoinen mitd ma oon tietoisesti tehnyt niinku monikulttuuri-
suuteen ja siihen tydpaikan perusasioiden opetteluun liittyen, niin on se etta
on ollut naita kieliopiskelijoita. Ma oon aina ottanut niita mielelldan ja ihan
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et niinku henkilokuntakin oppii toimimaan naiden kieliharjoittelussa olevien
tyoharjoittelijoiden kanssa. Et on erilaisia kielid ja osaamistasoja, mutta yh-
dessa toimitaan.

Ennen oli sellaisia tukityollistettyja ja ma huomasin, et se oli niinku tosi hyva
tapa perehtya rauhassa kun oli aikaa. Sit usein siita tulikin sit myohemmin
meille tydntekija ja se oli sit jo perehtynyt moneen asiaan siing tukityollisty-
misaikana. Et aika helpotti ja se, ettd ei heti ollut sitd vastuuta siina.

Joskus aiemmin oli mahdollisuus palkata palkkatukimallin avulla sellaisia
tyollistettyja, jotka olivat sitten paivakodissa esimerkiksi puoli vuotta. Kun
ne kieliharjoittelut ja ihan lastenhoitajaharjoittelut on kauhean lyhyita, niin
koin etta tuon pitkdn avulla on paasty niinku sen kynnyksen yli, ettd uskaltaa
puhua suomea ja kayttda suomea ja sit niinku ymmartaa sen kulttuurin ja
yhteisd tulee paljon tutummaksi. Etta sitd on hirvean vaikee opettaa pereh-
dytyksessa, et niinku se vaatii pidemman ajan tuo kulttuurin oppiminen. Ja
ihan vaikka sen, etta ne mita vaatteita ja millaisia kuravaatteita milloinkin. Ja
sit tiedan, etta kun ne opitaan, niita kerrotaan innoissaan sit kavereille ja yh-
teisoille. Et perehdytetaan siina samalla isompaa porukkaa kans.

Myos perehdytyksen jakamiseen liittyvan sovitun mentorointijarjestelman kerrottiin olleen
toimiva systeemi, jossa arjessa sovitusti ennalta nimetty tyontekija kertoi ja varmisti uu-

delle tyontekijalle erilaisia kyseiseen hetkeen ja lahitulevaisuuteen liittyvia asioita.

Esimerkiksi tammaoisessa perehdytyksessa oli muutama vuosi sitten tam-
maoinen mentorointi ja jarjestelma. Se on ehka nyt hieman hiipunut, mika on
harmi. Koska ainakin meidan tyontekijat piti sita hyvana, etta oli naita niin
kun juuri aloittaneita tai vasta vahan aikaa tyoskennelleita tyontekijoita ja
sitten siina hanella oli niinku taa vertaisryhma ja sielta joku varmisti etta asi-
oita tulee kerrottua siina arjessa.

4.2  Kielen merkitys ja kysymisen haasteellisuus on huomioitava

Haastattelujen perusteella kielelld on perehdytyksessa suuri merkitys. Haastatteluissa
kerrottiinkin kielen vaikuttavan perehdytyksessa jo silloin, kun mietitdan mita ja milloin on
syyta perehdyttaa. Asioita priorisoidaan ja karsitaan jo ennakoivasti, jotta tarkeimmat ja
erityisesi turvallisuuteen vaikuttavat asiat tulisivat ymmarretyiksi. Lisaksi haastatteluissa
ilmeni kokemuksia siita, ettd ehkd myds monenlaisiin kulttuuritaustoihin liittyen kysymi-

sen olevan erityisen haasteellista.

...kylla se kielitaitoasia haastaa perehdytysta aika paljon...on kayny sitten
silleen, ettd mielestaan on perehdyttanyt jo jonkun asian ja selittanyt. Ja sit-
ten onkin silleen et ok, se ei nyt ymmartanytkaan mita mina puhuin.
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Joskus tyontekija vaan hymyilee ja niinku nayttaa, etta han ymmar-
taa...mutta sitten ei..kylla sita toivoo, etta jos joku asia jaa epaselvaksi, sita
saisi viela tarkentaa. Mutta tatahan ei kaikki tee, ettd onko siina joku hapean
tunne, en tieda.

Ennakoiva kysyminen esimerkiksi lomatoiveen tai omaan kulttuuriin liittyvaan juhlaan liit-
tyen on ajoittain ollut hankalaa. Johtajan tydtehtaviin kuuluu perehdytyksen lisaksi esi-
merkiksi tyovuorolistojen tekeminen ja sijaisten hankkiminen tarvittaessa. Mita lyhyempi
varoitusaika, sitd vaikeampaa riittadvan, osaavan henkildkunnan riittavyyden varmistami-

nen saattaa olla.

...jaon ollut sellaisia tilanteita, etta tyontekija tarvitsee ensiviikon lomaa ja
sitten kun sita ei ole ennakoitu. Vaikka perehdytyksessa lomista on puhuttu,
ei sitd olla ehka kuultu tai ymmarretty ja sitten kerron, etta ne toiveet olisi
pitdnyt mulle niinku kuukausi sitten tuoda.

..kun tulee ensimmaista kertaa vaikka sairauslomahaku tai vuosiloma-
haku...mita nyt Sarastian kautta esimerkiksi kaydaan ja nain ja se on menty
kuitenkin rauhassa ja palasissa ja olen muistuttanut etta kysyt tietenkin itse
ryhmalta asiaa ja aina voit kysyy multa...ja sitten kun tulee vaikka eid niin sit-
ten se olen mina joka kysyy etta aiotko olla toissa. Tai juhlapaivana pois, kun
mulla on monta naita joilla on tdma juhla niin mun pitaa tietysti tietaa. Ma
sanon etta meilla pitaa tietaa etta onko pois vai ei, etta ei voi ilmoittaa sa-
mana aamuna. Ja taa kadydaan usein taa keskustelu alusta asti ja silti tulee
yllareita.

Vaikka heti aluksi siind puhutaan lomat ja sellaiset, niin sit on tullut sellaisia
tilanteita, etta taytyy vield uudestaan kertoa ettd kun taalla sovitaan yh-
dessa lomat, et sa et voi vaan ostaa yhtakkia lentoja kuukaudeksi johonkin.

Haastatteluissa tuli ilmi esimerkkeja tilanteista, joissa kirjoitettu teksti on ollut vaikea si-
sdistaa siina olevien kasitteiden epaselvyyden ja kysymattdmyyden vuoksi. Joku asia on
ollut keskustellen mahdollista selittda, mutta joskus viestit kulkevat myds tekstin muo-

dossa etenkin silloin, kun johtajalla on useampi yksikko ja runsaasti henkilokuntaa.

..jamulle tulee aika sdannollisesti yllatyksena se, miten heikko lukutaito tai
kirjoitustaito joillain voi olla, vaikka ihan hyvin aina ollaan pystytty puhu-
maan siina. Ja sitten joku hanelta tuleva viesti voi olla etta mita tassa on, va-
han tajutonta. En saa kiinni.

..oli kaikille laitettu sahkopostilla kutsu ja ohjeet kehittamispaiville ja etta
missa ja moneltako alkaa. Ja sit jokainen jotain muuta kielta aidinkielenaan
puhuva aika uusi tyontekija tuli tunnin myohassa ja ne kaikki kolme olivat
kuitenkin jossain loytaneet toisensa, sieltd matkalta. Kehittamispaiva oli
uusi sana ja vaikea asia ja sit kukaan ei ollut kysynyt mitaan multa tai muilta
tyokavereilta ja kaikilla oli se sama tilanne sen kehittamispaivan kanssa.
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Puhumisen ja lukemisen lisaksi myos kirjoitettuun kieleen liittyvia tehtavia on listattu pe-

rehdytykseen.

Kylla se on toki niin, etta jo rekrytoidessa ma aina niinku puhun kirjoittami-
sen merkityksesta, kun meilla tehdaan paivakodin viikkosanomia, joissa on
tekstia ja kuvia meidan arjen tapahtumista. Se on tarkea ammatillinen tyo-
valine, joka sitten kertoo tosi paljon meista perheille ja on kans niinku ihan
ammatillinen velvollisuus se dokumentaatio.
Joskus perehdytyksissa puhuttavat asiat ovat sellaisia, etta mahdollisista vaikeammista
kasitteista huolimatta asia on tarkea ymmartaa hyvin. Tallaisissa tilanteissa otetaan jos-

kus tulka (tulkkipalvelut) ja visuaalinen tuki mukaan varmistamaan asian ymmarrys.

Ollaan me kaytetty tulkaa, mutta joskus vaikka ollaan puhuttu ja he on
niinku nydkytelly ja ystavallisesti hymyilly niin on osoittautunut, ettd on se
vaikea ollu hahmottaa sita asiaa ja vaikka esimerkiksi aikaa. Niin sitten ma
oon tehnyt sen kuvitetun sen paivarytmin tai sellaisen ja tulkin avulla tosi-
aan sitten kayty sita lapi ja sita kautta yritetty, etta ois niinku mahdollisim-
man hyva se ymmarrys. Niin se kuvitettu sit auttaa muistaa, etta ne kuvat on
sitten ne muistiinpanot siita perehdytyksesta sitten.

Kaikista erilaisista huomiota vaativista asioista huolimatta moninaisuuden koettiin silti

olevan jopa henkilokuntaa ja asiakasperheitad innostava asia. Varhaiskasvatuksessa on

myos erilaisia kieleen ja monikulttuurisuuteen liittyvia painotuksia tai teemoja, jotka ovat

nostaneet moninaisuutta nakyviin ja yhdessa tarkasteltavaksi.

Mielenkiintoiset viimeiset kaksi vuotta, kun meilla on tata kielikulttuuria kat-
somuskasvatusteeman kautta kayty, niin meilld on niinku henkilékunta kas-
vanut tdmmaoiseen monikulttuuriseen ajattelumalliin. Se on kehittany tosi
paljon tai muuttanut tosi paljon niinku henkildkunnan ajattelutapaa etta nyt
ollaan kiinnostuneempia muista kulttuureista ja halutaan tietaa niista ja
saada niitd nakyvaksi tdnne lasten arkeen.

4.3 Johtamisen rakenteet vaikuttavat

Mahdollisimman vahahierarkkinen asetelma ja etenkin sinunkaupat nahtiin perehdytyk-
sen ja esimerkiksi kysymisen kynnyksen mataloitumisen edellyttdjana. Uusi, toisessa
kulttuurissa kasvanut ja asunut tyontekija saattaa usein kutsua johtajaa aluksi hanen am-
mattitittelilldan ja haastattelujen perusteella etunimen kayttd on johtajien kokemuksen

mukaan heti alussa portti avoimempaan vuorovaikutukseen.

Oon sitten sanonut, ettd nyt mua ei tarvitse teititella tai sanoo johtajaksi, et
ma oon ihan Johanna vaan niin kuin kaikki muutkin on taalla omilla nimilla.



32

Lisaksi nahtiin tarkeana, etta heti alussa tyontekija kokee, etta johtajaa voi lahestya hel-

posti ja etta ovi tyontekijalle on aina auki.

..ettd ma pidan aarettoman tarkeana sita vuorovaikutusta. Ja mulla on
niinku kirjaimellisesti ovi auki ja tosi harvoin on niinku lappu luukulla, etta
alkaa hairitkd. Et melkein aina voi vain kavella sisdan.

Johtajat pohtivat aktiivisesti omaa rooliaan, omia vahvuuksiaan ja oman persoonansa ja
mielenkiinnonkohteidensa merkitysta uuden tyontekijan perehdytyksessa ja taloon kotiu-
tumisessa. Varhaiskasvatusyksikoissa on ollut myos kaupunkitasoisesti erilaisia moni-
kulttuurisuuspainotuksia ja henkilokunnan koulutusta aiheeseen liittyen, mutta haastat-

teluissa kerrottiin myos erillisistd moninaisuuteen liittyvista lisdkouluttautumisista.

Onhan se oma kouluttautuminen ja oppiminen joo aarimmaisen tarkeaa, ja
tota ei voi jaada junnaamaan. Et joskus toivoin haasteita tassa tyossa ja
haasteita tuli mutta siis ihan positiivisessa mielessa haasteita, kylldhan taa
on koko ajan vahvempaa taa monikulttuurisuus.

Oon ihan opiskellut monikulttuurisuutta, et olin Tampereella sellaisessa pi-
demmassa koulutuksessa...et kiinnostaa erilaiset kulttuurit ja monikulttuu-
risuuden johtaminen.

Erilaisten kalenteroitujen ja spontaaneidenkin menetelmien luominen oli mahdollista-
massa perehdytyksen jatkumista myds silloin, kun perehdytettava on jo ehtinyt tyosken-
nella varhaiskasvatusyksikossa ja erilaisia kokemuksia ja mahdollisia kysymyksia on ehti-

nyt herata.

..vaikka taa ei liity pelkastaan perehdytykseen, niin mutta tda on ollut se
tapa jolla oon saanut avattua niita ovia kysymaan siina alkuvaiheessakin.
Meilla on joka toinen viikko opettajien palaveri ja joka toinen viikko lasten-
hoitajapalaveri ja kun ma olen siella lastenhoitajapalaverissa niinku oikeasti
ihan jututan niita. Kysyn mita kuuluu ja sit kans et mika on ollut vaikeinta
etta on ihan lupa kertoa ja kysya.

..sit kaikki epaviralliset tilanteet ovat mahdollisuuksia et uusi tydntekija on
vaikka kahvihuoneessa niin menen siihen viereen. Mulla voi olla ihan puuro
tai tee ja sit tulee sellaista normaalia jutustelua et miten menee ja milta
muuten niinku tuntuu. Ja sit siina tilanteessa ei ole sellaista virallista la-
tausta, et niinku voi sanoa vahan helpommin ja ollaan siina ihan vaan kaksi
ihmista vierekkain.

Mun kehityskeskustelussa just juttelin siita kotouttamisesta ja siita miten
me kohdataan ja sit méa totesin, etta sitdhan me tehdaan kaikki koko ajan
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tyontekijoiden ja perheiden kanssa. Et me kotoutetaan, otetaan vastaan ja
kuljetaan yhdessa...et se meidan peruslahestyminen ja oleminen on sita.

Vuorovaikutuksen laatuun kerrottiin vaikuttavan suuresti se, etta johtaja on alusta asti
kiinnostunut tyontekijoistaan. Jos esimerkiksi tyontekijan kotimaasta ei ole aikaisemmin
ollut tyontekijoita, on tassa tilanteessa mahdollisuus oppia uutta ja saada uusi tyontekija

kokemaan olonsa tervetulleeksi oman kulttuurinsakin kautta.

On ollut mukavaa, ettd uuden tydntekijan kanssa voi ihan vaan niinku jutella
hdnen omista tavoistaan ja tarkeista asioista. Et esimerkiksi miten joulu ha-
nen kotimaassaan on ja miten sita vietetaan ja mita sellaisia asioita on,
jotka ovat jotenkin erilaisia ja sellaisia sieltd omasta kulttuurista ja koke-
muksista.
Haastatteluissa muistutettiin, etta erilaisia tilanteita tulee eteen kaikkien tydntekijdiden
kanssa, kielesta ja kulttuuritaustasta riippumatta. Lisdksi korostettiin, etta tydyhteisdissa

on aina erilaisia ihmisia ja ihmisyyden ymmarrys ja kunnioitus on tarkeaa.

Monikulttuurisuus on jo sita arkea ja ma muistan kun kavin silloin vahvistu-
mista tahan osaamiseen...niin ma just sanoin, etta loppukadessa me koh-
dataan aina taalla ihmisia. Meilla on aiteja ja isia ja lapsettomia ja tietenkin
lapsia kulttuurista rippumatta ja se miten me heita kohdataan, miten me
otetaan vastaan ja ma aina mietin sita liittyen tahan perehdytykseen. Etta
niinku se, etta kun tulee kuka tahansa, niin me otetaan hanet vastaan hyvin
ja me muistetaan etta se kohtaaminen...ettd kohtaaminen ja vuorovaikutus
on se kaiken a ja o. Kaikkien kanssa.

5 Johtopaatokset

Tassa luvussa kaydaan lapi taman opinnaytetyon keskeiset johtopaatokset suhteessa tut-

kimuskysymyksiin.
5.1 Perehdytysprosessivarhaiskasvatuksessa

Haastatteluissa kavi ilmi, ettd perehdytys varhaiskasvatuksessa perustuu kaupungin ylei-
siin perehdytysohjeisiin. Yleisten ohjeiden laajuus koetaan haasteelliseksi, joten kaytan-
non perehdytystd on muokattu johtajien omien kokemusten ja paivakodin mahdollisten
erityispiirteiden pohjalta. Johtaja on vastuussa perehdytyksesta, mutta aloituksen jalkeen
on tavallista, etta siihen osallistuvat arjessa uutta tyontekijaa lahinna olevat tiimin jase-

net.



34

5.2 Kokemukset moninaisuuden perehdytyksesta

Kaikilla haastatelluilla oli kokemusta moninaisuuteen liittyen seka tyontekijoiden esimie-
hena ettd moninaisten asiakasperheiden palveluntarjoajana. Lisdksi haastatteluissail-
meni, etta varhaiskasvatuksen johtajat ovat aktiivisia kehittamaan osaamistaan moninai-
suuden johtamiseen liittyen. Perehdytettdvien moninaiset kulttuuritaustat nakyivat kie-
leen liittyvien haasteiden lisdksi seka tydeldman erilaisiin kdytantoihin etta kysymisen vai-
keuteen liittyen. Ennakointi esimerkiksi lomia sovittaessa on ollut joskus vahaista ja epa-

selvasta asiasta on joskus vaiettu tarkentavien kysymysten sijaan.

Hierarkia ovat vaikuttaneet vuorovaikutukseen suuresti etenkin yhteisen tydelamamatkan
alkutaipaleilla, ja sinunkaupat ovatkin olleet tarkea avain luontevaan vuorovaikutukseen
ja kysymiseen liittyen. Johtajat ovat edesauttaneet kynnyksen madaltumista painotta-
malla sita, etta kaikkia kutsutaan tyoyhteisdssa heidan etunimillaan, myos hanta itseaan.
Lisaksi johtajat pitavat huolta fyysisesta saavutettavuudestaan sdannollisten kokousten,

avoimen tyohuoneen oven ja epavirallisten kahvihuonejutustelujen avulla.

5.3 Perehdytysprosessin kehittaminen tulevaisuudessa

Haastatellut kertoivat toivovansa perehdytykseen lisaa aikaa, kuvallista tukimateriaalia,
yhtenaisyytta koko kaupungin tasolla seka mahdollisuutta tyontekijatasoiseen perehdy-

tykseen osittain paallekkain menevien tyosuhteiden avulla.

Aikaan liittyva haaste oli haastateltavien mielesta osittain myds oman tydn organisointiin
liittyva asia, mutta haastatteluissa ilmeni myos se, etta johtajien tydnkuvan koetaan
muuttuneen pirstaloituneemmaksi ja kiireisemmaksi, mika on vaikuttanut vaistamatta
myds siihen, miten kauan ja kuinka monta kertaa aloittavaa tyontekijaa on mahdollista

kohdata ja perehdyttaa.

Varhaiskasvatuskentan yhteinen, selkokielinen ja parhaimmassa tapauksessa kuvallisesti
tuettu materiaali toisi haastateltavien mielesta tukea sekéa aikaan liittyviin etta perehdy-
tyksen tyokaluihin liittyviin haasteisiin. Selkea materiaali mahdollistaisi perehdytettavalle
sen, etta han voisi palata kasiteltyjen asioiden pariin ja kerrata niita niin monta kertaa,

kuin tarvetta on.
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Haastateltavat vertasivat sita, miten perehdytys varhaiskasvatuksessa eroaa muilla tyo-
elaman aloilla toteutettavasta perehdytyksesta. Erityisesti he pohtivat miten se vaikuttaa,
ettd varhaiskasvatuksessa uusi tyontekija aloittaa silloin, kun tehtavassa aiemmin toimi-
nut henkild on ollut viimeista paivaa tehtavassa edellisena tyopaivana. Kaytdnnossa tama
tarkoittaa sita, etta tiimin jdsenten lukumaara ei anna mahdollisuutta tydskennella rin-
nakkain paivaakaan samalla perehdyttamisen ja kysymisen mahdollistaen. Tatakin nivel-

vaihetta olisi mahdollista tarkastella ja jatkokehittda tulevaisuudessa.

6 Pohdinta

Tassa luvussa kasitelladn opinnaytetydn eettisyytta tiedon kerdajan asemaan, haastatte-
luprosessiin avoimuuteen ja aineiston kasittelyyn liittyen. Lisaksi luvussa esitellaan ehdo-
tuksia tulosten hyddyntamisessa seka varhaiskasvatuksen toimintaymparistoissa etta

varhaiskasvatuksen tulevien ammattilaisen koulutuksessa.

6.1 Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimustyon eettisyys ulottuu koko opinnayteprosessiin aina aiheen valinnasta julkai-
suun asti. Tarkedaa on myads se, ettd nama vaiheet ovat tehddan mahdollisimman l@pinaky-
viksi. On tarkeaa ymmartaa kaikkien tutkijan tekemien ratkaisujen merkitys ja vaikutus
myos eettisen tarkastelun kannalta. (Tuomiym. 2018, 147, 150-151.) Opinnaytetyon Kir-
joittajan motivaation juuri tdman aiheen kasittelyyn on oltava lapinakyvaa, jotta tyon luo-
tettavuus mahdollistuu. Lisaksi luotettavuuden syntyminen vaatii samanlaista ymmar-
rysta ja kasittelyd myds esimerkiksi haastateltavien valinnan suhteen (Tuomiym.
2018,163-1644). Kerasin Espoon kaupungin varhaiskasvatuksen verkkosivuilta varhais-
kasvatuksyksikoiden johtajien yhteystietoja ja lahetin haastattelupyyntdja lukuisille satun-
naisesti valikoituneille Espoon kaupungin suomenkielisessa varhaiskasvatuksessa tyds-
kenteleville varhaiskasvatusyksikoiden johtajille Yksikdan haastattelupyynnon vastaanot-
tajaksi valikoitunut ei ollut minulle ennalta tietoisesti tuttu. Jotkut heista ovat olleet johta-
jina sellaisissa yksikoissa, joissa opiskelijoitani on ollut suorittamassa tyossa jarjestetta-
vaa koulutusta (TJK), mutta olen ollut tekemisissa vain opiskelijani tydpaikkaohjaajan ja
mahdollisesti muiden tiimin edustajien kanssa. Haastattelypyyntoihin liittyva yhteystieto-
lista oli mukana tutkimuslupahakemuksessa, jonka toimitin Espoon kaupungin suomen-

kielisen varhaiskasvatuksen kehittdmisen palvelualueelle (liite 1).
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Hyva tieteellinen kaytanto (HTK) edellyttaa huolellisuutta jo ennen haastatteluja ja tutki-
muslupa on yksi naista tarkeista huolehdittavista asioista. Lisaksi on tarkea varmistaa tut-
kimukseen osallistuvien suostumus. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 13.) Es-
poon kaupungin suomenkielisen varhaiskasvatuksen palvelualue myonsi minulle tutki-

musluvan (liite 1). Viranhaltijapaatos on annettu 25.8.2025.

Tutkimuksessa tulee kunnioittaa tutkittavien ihmisarvoa, yksityisyytta ja muita oikeuksia
ja on tarkea valttaa aiheuttamasta tutkittavina oleville ihmisille ja yhteisodille haittaa. Nai-
den asioiden mahdollistumisen ldhtdkohta on tutkittavien ihmisarvoinen ja tasa-arvoinen
kohtelu. Tutkija ei ole aina samaa mielta tutkittavien kanssa, mutta se ei saa vaikuttaa tut-
kimuksen tulkintoihin vaaristavasti. Kaikki haastateltavilta saatu tieto on arvokasta. (Tie-

toarkisto 2023.)

Tutkimuksen kaikissa vaiheissa, esimerkiksi haastattelukysymysten laadinnassa kiinnitin
huomiota hypoteesittomuuteen. Tama oli erityisen tarkeaa etenkin sen vuoksi, etta
omassa tyossani maahanmuuttajataustaisten opiskelijoiden tyopaikkaohjaajana kohtaan
saannollisesti haastateltavien kollegoita ja vierailen heidan tydymparistdissaan. Haastat-
telukysymyksia muotoillessani kiinnitin erityistd huomiota siihen, etta en tuonut kysymyk-
sissa esille valmiita oletuksia, sen sijaan pyrin pitamaan kysymykset mahdollisimman
avoimina mahdollistaen monenlaiset ja nimenomaan haastateltavan omiin kokemuksiin

perustuvat vastaukset.

Naiden lisaksi pidin tarkeana kunnioituksen ja hyvantahtoisuuden lisaksi etenemisen ja
tuotoksen tarkastelun ja tallentamisen hyvan tieteellisen kaytannon (Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan ohje 2023, 13-14) viitekehyksen mukaan riittdvan usein ja riittavan tar-
kasti. Haastattelut litteroitiin ilman tarkkoja nimitietoja ja kaikki haastatteluista kertynyt
materiaali havitetdan taman opinnaytetyon valmistumisen jalkeen. Tarkkojen nimitietojen
puuttumisen lisaksi litteroidut haastattelut sailytettiin salasanojen takana niin, etta vain

minulla oli paasy niiden sailytykseen kaytettavalle koneelle.

Kerroin jokaiselle haastateltavalle etukateen sdhkdpostitse Tutkimuseettisen neuvottelu-
kunnan (2019, 8) eettisen ohjeistuksen mukaisesti, ettd heidan osallistumisensa on va-
paaehtoista, heillda on oikeus keskeyttaa haastattelu milloin tahansa, peruuttaa osallistu-
mispaatoksensa ja saada tietoa tutkimuksen sisallésta, menetelmista ja kdytannon toteu-

tuksesta.
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6.2 Tulosten siirrettavyys ja yhteiskunnallinen merkitys

Taman opinnaytetydn haastateltavat tyoskentelevat kaupungissa, jossa moninaisuus on
laajempaa kuin monessa paakaupunkiseudun ulkopuolisessa kunnassa tai kaupungissa.
Haastatelluilla oli yhteensa yli sadan vuoden kokemus varhaiskasvatusyksikdiden johta-

misesta ja lahes yhta monen vuoden ajan naissa yksikoissa on tyoskennellyt kieli- ja kult

tuuritaustoiltaan erilaisia alan ammattilaisia. Laaksonen (2022, 45) kertoo, etta onnistu-
minen johtamisessa vaatii tydyhteison jasenten kulttuuristen taustojen tuntemista. On
tarkeaa, etta johtaja ymmartaa miten jokainen tyontekija tulee kohdata, silla moninaiset
tyontekijat tulevat monenlaisista tydelamaymparistdissa. Haastatteluissa kavikin ilmi,
etta johtajat ovat paivittaneet moninaisuusosaamistaan erilaisten tadydennyskoulutusten

avulla ja innostus aiheeseen liittyen valittyi myos haastattelijaan.

Asia-aiheesta, tutkimuskontekstista ja toteutustavasta huolimatta haastattelut tuntuivat-
kin valittomilta ja joskus haastateltava nautti aamupuuron tai paivakahvin haastatelta-
vana olemisen rinnalla. Minulle tuli haastattelijana sellainen olo, ettei haastattelu tuntu-
nut kenestakaan kuormittavalta, sen sijaan perehdytys- ja moninaisuusaiheiden aarelle
asettuminen ja niista kertominen tuntuivat olevan luontevia ja innostaviakin. Joskus kavi
niinkin, etta haastateltava vastasi aluksi, ettei hanella ole kysyttyyn aiheeseen paljonkaan

annettavaa ja haastattelun lopuksi han totesi, etta oli sittenkin.

Haastatteluissa kerrottiin tilanteista, joita tunnistin jo opiskelijoiden opiskeluarjesta. Erit-
tain harvoin saan pitaa ovea auki opiskelijalle, silld opettajuuteen tuntuu ulottuvan sa-
mantapaisia hierarkkisia asetelmia, joista johtajatkin johtajuuteen liittyen kertoivat. Eras
opiskelija kertoi henkilokohtaisessa keskustelussaan minun olevan ensimmainen opet-
taja, jota hanen ei ole tarvinnut pelata. Itselleni tuo oli varsin valaiseva ja pysayttavakin
hetki ja samanlaisia oppimisen hetkia tuntuivat haastateltavatkin kokeneet. Lisaksi esi-
merkiksi tulevien, tiedossa olevien poissaolojen ennakointi ja kertominen on ollut ajoittain

haasteellista monikulttuurisista taustoista tuleville seka opiskelu- etta tydymparistdissa.

Espoolaisten varhaiskasvatusyksikdiden johtajien havainnot, kokemukset ja erilaiset me-
netelmat moninaisuuden perehdytykseen liittyen ovatkin varmasti huomioonotettavia ja

kaytettavia koko Espoon varhaiskasvatuskentalla, mutta tydyhteisodissa laajemminkin.
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Erilaiset havainnot ja menetelmat eivat siis ole kaupunki- tai varhaiskasvatusyksikkékoh-

taisia.

6.3 Jatkokehittamis- ja tutkimusaiheet

Taman opinnaytetydn varhaisvaiheessa painopiste oli uuden tyontekijan kokemuksissa ja
kehittdmisideoissa. Pohtiessani tdman opinnaytetyon eettisyytta ja luotettavuutta ym-
marsin kuitenkin pian tydskentelevani niin lahelld mahdollisia tutkittavia, etta objektiivi-
suuden ja hypoteesittomuuden takaaminen haastateltavien valinnassa ja haastattelujen
toteutuksessa saattaisi olla haasteellista. Aiemmin toteutetun opinnaytetyon tuloksista
noussut espoolaisten johtajien toive perehdytyksen tarkemmasta jatkokasittelysta vah-

visti tunnetta taman nakokulmamuutoksen tarpeeseen.

Koen kuitenkin edelleen ensiarvoisen tarkeana, etta perehdytyksen vuorovaikutuksellisen
luonteen ja osallisuuden huomioiden eri osapuolet paasisivat aaneen kokemuksineen ja
kehittamisideoineen. Varhaiskasvatuksessa on hurja maara kokemuksia ja ideoita johta-
jien lisdksi myos heidan alaisillaan. Erityisesti heilld. Kokemusten kirjaamisen ja kaytan-
non hyodyntamisen lisdksi heidan nakdkulmansa ja ideansa myds mahdollisen tukimate-
riaalin kehittamisessa olisi suuri mahdollisuus. Miten he ovat kokeneet perehdytyksen tie-
tomaaran? Mita asioita heidan mielestaan olisi jarkeva lisata alkuvaiheen perehdytykseen
tai vastaavasti siirtada myohemmakin? Millaiset kasitteet tuntuivat haastavimmilta ja mil-
lainen perehdytysmateriaali ja millaiset perehdytyskaytanteet he kokivat ja kokisivat hyo-

dyllisimmiksi?

Erilaiset yhtenaiset lomakkeet, kuvat, videot ja muut perehdytyksen tukimateriaalit saat-
taisivat tuoda kaivattua tukea perehdytystilanteisiin. Parhaimmillaan ne toisivat myds yh-

denvertaisuutta eri varhaiskasvatusyksikoissa tapahtuvaan perehdytykseen.

Lisaksi kirjallinen, kuvitettu tai videomuodossa oleva materiaali voisi tuoda perehdytetta-
valle tydntekijalle mahdollisuuden tarkistaa kasitteita ja kerrata lapikaytyja asioita myo-
hemminkin. Lisaksi konkreettinen materiaali olisi mahdollista kdantaa tarvittaessa myos
perehdytettavan aidinkielelle. Kun aikaa tai muita resursseja ei varhaiskasvatuksen ar-
jessa ole aina niin paljon kuin moninaisuuden huomioimiseksi olisi hyva olla, on arvokasta
loytaa mahdollisuuksia opetella ja kerrata asioita, ja sita kautta lisata aikaa, kiireisimman

arjen ulkopuolelle.



39

Esittelen taman opinnaytetydn Espoon kaupungin suomenkielisen varhaiskasvatuksen
kehittamisyksikon tydntekijoille alkuvuonna 2026. Kehittamisideoita on tarkea muotoilla
konkreettisiksi kaytanteiksi tai materiaaleiksi, jotta ne palaisivat takaisin heille, joiden sa-
nat tekivat tasta opinnaytetyosta mahdollisen. Iso kiitos haastattelemilleni Espoon suo-
menkielisen varhaiskasvatuksen johtajille ajastanne ja mahdollisuudesta kurkistaa moni-
naisuuden perehdytyksen arkeen. Teidan danenne kulkee mukanani myds luokissa opet-
taessani hyvin monenlaisia kieli- ja kulttuuritaustoja edustavia tulevaisuuden varhaiskas-

vatuksen ammattilaisia.
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Liitteet

Liite 1: Tutkimuslupa

[ty [
% | e
lil|  ESPOON KAUPUNKI Viranhaltijapaatos 2(3)
&/ Eseostap Yieiset asiat § 1/2025
Kehittamisen palvelualue, suomenkielinen 3303/07.01.05/2025
varhaiskasvatus
Varhaiskasvatuksen kehittamispaallikko 25.08.2025

Espoon kaupunki, Kehittamisen palvelualue, suomenkielinen varhaiskasvatus

SUVA 18/2025 P&aatods tutkimusluvan myoéntamisesta tutkimukselle
Tervetuloa, Hos geldin, Karibu. Varhaiskasvatuksen johtaja
moninaisuuden perehdyttdjana.

Viranhaltijapaatos 25.08.2025, Yleiset asiat 1/2025
Asianumero 3303/07.01.05/2025

Paatoksen tekija
Varhaiskasvatuksen kehittamispaallikké [N

Paitos
Paatin myontaa tutkimusluvan tutkimukselle Tervetuloa, Hos geldin,
Karibu. Varhaiskasvatuksen johtaja moninaisuuden perehdyttajana.
Mydénnetyn tutkimusluvan numero on Suva 18/2025.

Paatoksen perustelut

IREITREY on hakenut tutkimukselle Tervetuloa, Hos geldin, Karibu.
Varhaiskasvatuksen johtaja moninaisuuden perehdyttajana

Espoon kaupungilta tutkimuslupaa. Hakija on toimittanut Espoon
kaupungille tutkimuslupahakemuksen ja tarvittavat liitteet.

Tutkimus suoritetaan suomenkielisen varhaiskasvatuksen valituissa
paivakodeissa ja kohdistuu selkokieliseen kaupunkitasoiseen
moninaisuuden perehdyttamisen kehittdmiseen. Tutkimus suoritetaan
teemahaastatteluina. Tutkimuksessa kootaan mahdollisia perehdyttamisen
haasteita ja toimivia kaytanteita.

Tutkimuksen aikana kerattyja tietoja ei saa kayttaa tutkimuksen kohteen tai
hanen laheistensa tai Espoon kaupungin vahingoksi tai sellaisten etujen
loukkaamiseksi, joiden suojaksi on saadetty salassapitovelvollisuus.
Saatuja henkildtietoja ei saa luovuttaa sivullisille, vaan ne tulee pitaa
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@'H | espoon kaupunia Viranhaltijapaatos 3(3)
&/ Essostap Yleiset asiat § 1/2025
Kehittamisen palvelualue, suomenkielinen 3303/07.01.05/2025
varhaiskasvatus

Varhaiskasvatuksen kehittamispaallikko 25.08.2025

salassa. Tutkimustulokset tulee esittaa niin, ettei niista voida tunnistaa
yksittaista henkiloa tai perhetta.

Tutkimuksen aikana kerattyja tietoja ei saa kayttaa muuhun tarkoitukseen
kuin mihin tutkimuslupa on my6nnetty. Tutkijan tulee noudattaa EU:n
yleista tietosuoja-asetusta, tietosuojalakia ja muualla lainsaadannossa
mainittuja saanndksia henkilotietojen kasittelysta ja salassapidosta. Tutkija
tulee sitoutua tutkijan eettisiin periaatteisiin, tutkimuksen toteutusehtoihin
ja kasvun ja oppimisen toimialan antamiin ohjeisiin.

Tutkijan tulee ilmoittaa viipymatta tutkimuslupahakemuksessa pyydettyjen
henkildtietojen tietoturvaloukkauksesta Espoon kaupungin
tietosuojavastaavalle tietosuoja@espoo.fi, jos tutkimusryhman muu jasen
ei ole vield iimoitusta tehnyt.

Tutkimuksesta ei tule koitua kustannuksia kasvun ja oppimisen toimialalle.
Tutkimusluvan myontaminen ei velvoita tutkimuksen kohteita osallistumaan
tutkimukseen. Tutkijan on neuvoteltava aina erikseen tutkimuskohteena
olevien organisaatioiden kanssa tutkimukseen osallistumisesta ja kohteen
nimen mainitsemisesta tutkimusraportissa.

Tutkimuksen teko ei saa hairita tutkimuskohteen toimintaa.
Tutkimusraportti toimitetaan sahkoisessa muodossa Espoon kaupungin

kasvun ja oppimisen toimialan kayttoon sahkopostiosoitteeseen:
suva.tutkimusluvat@espoo fi.

Toimivalta

Espoon kaupungin suomenkielisen varhaiskasvatuksen tulosyksikon
toimintaohje 6§

Padtoksen valmistelija ja lisdtiedot

etunimi.sukunimi@espoo.fi
Puhelin 09 816 21
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Liite 2: Haastattelun orientaatiopaperi

TEEMAHAASTATTELUN RUNKO

Taustatiedot.
1. Millainen sinun varhaiskasvatusyksikkdsi on monikulttuurisuuden
nakokulmasta?

Perehdytysprosessista yleisesti

1. Miten uuden tydntekijan perehdytysprosessi on teillda organisoitu?
2. Miten sijaisen / uuden tyontekijan tausta vaikuttaa perehdytykseen?

Kokemukset perehdytysprosessista
1. Millaisia kokemuksia ja ajatuksia sinulla on monikulttuurisesta
perehdytyksesta?
2.Miten kieli sinun mielestasi vaikuttaa perehdytykseen?
3.Miten erilaiset kulttuurit vaikuttavat sinun mielestasi perehdytykseen?

Katse tulevaan

1.Miten kehittaisit perehdytysprosessia tulevaisuudessa?
2.0lisiko sinulla jotain hyvia kokemuksia tai kaytanteita, joita haluaisit
jakaa?

KIITOS!

T: Mari Toivonen
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