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Tiivistelma

Viimeisen vuoden aikana useita rakennusalan yrityksid on mennyt konkurssiin. Korkojen nousu ja huonot
ennusteet taloudessa ovat saaneet kuluttajat varovaisiksi, mika ilmenee nyt asuntomarkkinoilla ja sen
myota myos rakennusalalla. Perehdytyksen vaikutusta sitoutumiseen on hyodyllista tutkia, silla sita on tut-
kittu rakennusalalla vain vdhan, ja koska rakennusalalta on ldhivuosina poistumassa suuri maara tyonteki-
joita elakkeelle, ja joillakin paikkakunnilla kdyd&dan jo kilpailua resursseista. Tama on haastanut useat raken-
nusalan yritykset miettimaan uusia keinoja tyontekijoiden sitouttamiseksi. Lisaksi timanhetkinen haastava
taloudellinen tilanne korostaa entisestdan tarvetta panostaa perehdytysprosessiin rakennusalan yrityksiss3,
silla hyvin toteutettu perehdytysprosessi voi lisdta tyontekijoiden sitoutumista tydpaikkaan. Sitouttamalla
tyontekijat yritykseen sddstetadn kustannuksista, joita olisi mennyt uusien tyontekijoiden rekrytointiin ja
perehdyttamiseen. Sitoutuneet tyontekijat auttavat myods positiivisen yrityskuvan muodostamisessa.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda nykytilannetta siitd, millaisia kokemuksia rakennusalan tyonjohta-
jilla on perehdytyksesta ja sen vaikutuksesta sitoutumiseen sekd miten perehdytysprosessia voisi kehittas,
jotta sitoutuminen paranisi. Tavoitteena oli rakennusalan tyonjohtajia haastattelemalla kerata ja tarkastella
tietoa perehdytyskokemuksista seka perehdytyksen vaikutuksesta sitoutumiseen. Opinndytetyo toteutettiin
kvalitatiivisena tutkimuksena. Kvalitatiivinen tutkimus keskittyy saamaan syvallisen ymmarryksen ilmiosta.
Aineisto kerattiin haastattelemalla kuutta rakennusalan tydnjohtajaa. Haastateltavilla oli tydkokemusta ra-
kennusalalta viidesta vuodesta 16 vuoteen. Kysymysrunko oli kaikilla haastateltavilla sama. Aineisto analy-
soitiin sisallonanalyysilla.

Tutkimustuloksista nousi esille, ettd yksilollinen ja etukdteen suunniteltu seka riittavan pitkdkestoinen pe-
rehdytys vahensi epdavarmuuden tunnetta ja lisasi luottamusta seka sitoutuneisuutta yritykseen. Mahdolli-
suus tutustua oman tydtehtdvan lisdaksi muihin tydtehtaviin auttoi tydnjohtajia saamaan paremman koko-
naiskuvan yrityksesta. Perehdyttdjan tuli olla motivoitunut perehdyttdmaan ja hanella taytyi olla myo6s
itselld tyonjohtaja kokemusta, jotta han tiesi mita asioita kannattaa ottaa huomioon perehdytyksessa. Yh-
teiset pelisadannot ja arvot, tyontekijan arvostaminen, hyva tiimihenki, tuen tarjoaminen, vertaistuki, oman
tyon oppiminen, palautteen saaminen ja kehittymisen seuranta sekd mahdollisuus kehittya olivat myds tar-
keita tekijoita, jotka lisasivat tyonjohtajien tydpaikkaan sitoutumista. Opinndytetyon tuloksia hyodynta-
malla rakennusalan yritykset pystyvat parantaa perehdytysprosessejaan ja tydymparistdoaan siten, ettd ne
tukevat uusien tyontekijoiden sitoutumista.
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Abstract

Over the past year, several construction companies have gone bankrupt. Rising interest rates and poor fore-
casts in the economy have made consumers cautious, which is now evident in the housing market and with
it also in the construction industry. It is useful to study the impact of orientation on commitment, as there is
not much previous research on the topic in the construction industry and many workers are retiring from
the construction industry in the next few years, and there is already competition for resources in some loca-
lities. This has challenged several construction companies to consider new ways to commit employees. In
addition, the current challenging financial situation further emphasizes the need to invest in the orientation
process in construction companies, as well-executed orientation can increase employee commitment in the
workplace. By committing employees to the company, it is possible to reduce the recruitment and orienta-
tion costs. Committed employees also help build a positive corporate image.

The purpose of the thesis was to find out the current situation of construction foremen's experiences with
orientation and its impact on commitment, and how the orientation process could be developed to improve
commitment. The aim was to collect and review information on orientation experiences and the impact of
orientation on commitment by interviewing construction foremen. The thesis was carried out as qualitative
research. Qualitative research focuses on gaining an in-depth understanding of the phenomenon. The mate-
rial was collected by interviewing six construction foremen. The interviewees had work experience in the
construction industry from five years to 16 years. The question frame was the same for all interviewees. The
material was analysed using content analysis.

The results of the study showed that individualized, pre-planned and sufficiently long-term orientation
reduced feelings of uncertainty and increased trust and commitment to the company. The opportunity to
get to know one's own work, in addition to other work tasks, helped foremen to get a better overall picture
of the company. The mentor had to have motivation to provide orientation and experience as a foreman so
that he knew what things to consider in the orientation. Common rules and values, employee appreciation,
good team spirit, providing support, peer support, learning one's own work, getting feedback and monito-
ring development, as well as the opportunity to develop were also important factors that increased the
commitment of foremen to the workplace. By utilizing the results of the thesis, construction companies can
improve their orientation processes and create a working environment that supports employee commit-
ment.
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1 Johdanto

Viimeisen vuoden aikana useita rakennusalan yrityksia on mennyt konkurssiin (Laitinen 2023). Kor-
kojen nousu ja huonot ennusteet taloudessa ovat saaneet kuluttajat varovaisiksi, mika ilmenee nyt
asuntomarkkinoilla ja sen myo6ta myos rakennusalalla (Pylkkdnen 2023). Perehdytyksen vaikutusta
sitoutumiseen on hyodyllista tutkia, silla sita on tutkittu rakennusalalla vain vahan, ja koska raken-
nusalalta on lahivuosina poistumassa suuri maara tyontekijoita eldakkeelle, ja joillakin paikkakun-

nilla kdydaan jo kilpailua resursseista. Tama on haastanut useat rakennusalan yritykset miettimaan

uusia keinoja tyontekijoiden sitouttamiseksi. (Forsberg 2017, 3.)

Haastava taloudellinen tilanne korostaa entisestaan tarvetta panostaa perehdytysprosessiin raken-
nusalan yrityksissa, silld hyvin toteutettu perehdytysprosessi voi lisdta tyontekijoiden sitoutumista
tyopaikkaan (Liski, Horn & Villanen 2007, 5). Sitouttamalla tyontekijat yritykseen sadstetaan kus-
tannuksista, joita olisi mennyt uusien tyontekijoiden rekrytointiin ja perehdyttamiseen. Sitoutu-

neet tyontekijat auttavat myos positiivisen yrityskuvan muodostamisessa (Eklund 2018, 25).

Opinndytetyon tarkoituksena oli selvittaa nykytilannetta siita, millaisia kokemuksia rakennusalan
tyonjohtajilla on perehdytyksesta ja sen vaikutuksesta sitoutumiseen seka miten perehdytyspro-
sessia voisi kehittaa, jotta sitoutuminen paranisi. Tavoitteena oli rakennusalan tyénjohtajia haas-
tattelemalla kerata ja tarkastella tietoa perehdytyskokemuksista seka perehdytyksen vaikutuk-
sesta sitoutumiseen ja kehittamismahdollisuuksista rakennusalalla. Haastattelut toteutettiin
lokakuussa 2023. Aihetta tarkasteltiin tyonjohtajan ndakokulmasta. Tyonjohtajan ndakdkulma valit-
tiin, koska tyénjohtajilla on keskeinen rooli tyémaalla ja heidan panoksensa vaikuttaa suoraan pro-

jektien onnistumiseen ja sita kautta yrityksen menestykseen.

Taman opinnadytetyon tutkimustuloksista ilmeni, etta yksilollinen ja etukateen suunniteltu seka
riittavan pitkdkestoinen perehdytys vahensi epavarmuuden tunnetta ja lisasi luottamusta seka si-
toutuneisuutta yritykseen. Mahdollisuus tutustua oman tyotehtavan lisaksi muihin tydtehtaviin
auttoi tydnjohtajia saamaan paremman kokonaiskuvan yrityksesta. Perehdyttajan tuli olla motivoi-
tunut perehdyttdamaan ja hanella taytyi olla myos itselld tyonjohtaja kokemusta, jotta han tiesi
mita asioita kannattaa ottaa huomioon perehdytyksessa. Tarkeita tekijoita, jotka lisdsivat tyonjoh-

tajien tyopaikkaan sitoutumista, olivat myo6s yhteiset pelisdannot ja arvot, tyontekijoiden arvosta-



minen, hyva tiimihenki, tuen tarjoaminen, palautteen saaminen ja mahdollisuus kehittya. Opinnay-
tetyon tuloksia hyodyntamalla rakennusalan yritykset pystyvat parantaa perehdytysprosessejaan

ja tydymparistdaan siten, etta ne tukevat uusien tyontekijoiden sitoutumista.

2 Rakennusala

Rakennusala on osa yhteiskuntaa. Rakentaminen on olennainen osa toimintaa, joka vastaa ihmis-
ten tarpeisiin. Se tuottaa tilat, joita inhimilliset toiminnot vaativat, kuten esimerkiksi koulutusta,
terveydenhoitoa, asumista ja tuotantoelamaa tarjoavat rakennukset. Talonrakennustuotantoon
kuuluu niin korjausrakentaminen kuin uudisrakentaminen. Infrarakentamisen eli vesi- ja maara-
kennustuotannon tavoitteena on rakentaa terminaalit ja liikkennevaylat seka teknisen huollon, ku-
ten viemaroinnin, energiansaannin ja vedenhankinnan tarvitsemat laitteet ja rakenteet. (Junnonen

& Kankainen 2020, 7.)

2.1 Rakennusalan tyonjohtaja

Rakennusalan tyonjohtajan vastuulla on johtaa tydmaata seka huolehtia siita, etta tyot tehdaan
rakentamista koskevien maaraysten, saannosten ja hyvan rakennustavan seka suunnitelman mu-
kaisesti. Tyonjohtajan tehtavankuvaan sisaltyy muun muassa tydmaan aikataulutus ja organisointi
seka hankintojen valmistelu. Hanen vastuullaan on myos laatu- ja ymparistojarjestelmien toteutta-
minen. Kaikilla rakentamisen eri alueilla on omat vastaavat tyénjohtajat, kuten sahko-, vesi-, il-

manvaihto- ja ilmastointitdilla. (Rakennusalan ammatit 2006.)

Rakennusalan tyénjohtaja voi tehda t6ita muun muassa kuntien ja kaupunkien rakennusosastoilla,
rakennuspalveluita tarjoavassa yrityksessa tai toimia itse yrittdjana. Tyonjohtajan on tunnettava
rakennustekniikkaa, rakentamista koskevat maaraykset, sdannokset seka lait. Ammatissa tarvitaan
lisdksi johtamistaitoja, kustannuslaskennan osaamista, kykya organisoida ja tehda itsendisia paa-

toksia seka hyvia yhteistyo- ja asiakaspalvelutaitoja. (Vastaava mestari n.d.)

Alemman korkeakoulututkinnon rakennusmestari (AMK) voi suorittaa ammattikorkeakouluissa.
Tutkinto kestaa 3,5 vuotta ja on laajuudeltaan 210 opintopistettda. Ammattikorkeakouluissa voi

vaihtoehtoisesti opiskella talotekniikkaa ja rakennustekniikkaa suorittaen insiné6rin tutkinnon



(AMK), jolloin tutkinto kestada 4 vuotta ja on laajuudeltaan 240 opintopistettd. (Vastaava mestari

n.d.)

2.2 Suomen rakennusala

Suomen tarkein kansallisomaisuus on rakennuskanta. Rakennetun ymparistén osuus on noin 60
prosenttia koko Suomen kiintedsta padomakannasta. On olemassa monta syyta, miksi rakentami-
sella on tarkea asema Suomen yhteiskunnassa ja kansantaloudessa. Ensinnakin Suomen ilmasto
luo rakennuksille ja rakentamiselle erityisvaatimuksia. Liikkenneverkon rakentamiseen on tarvittu
paljon voimavaroja, koska Suomi on laaja ja harvaan asuttu maa. Rakentamisen tarpeeseen on
kansainvalisesti arvioituna vaikuttanut elinkeinorakenteen muutos ja kaupungistuminen. Niin kuin
muissakin teollisuusmaissa, Suomessakin rakentamiseen on vaikuttanut elintapojen, arvostusten
seka tuotantoteknologioiden muutokset. Rakentaminen muuttaa ymparistda suuresti, joten raken-
tamisessa ympadristoon, sen parantamiseen ja hoitoon liittyvien arvojen merkitys korostuu. Paino-
piste rakentamisessa onkin siirtynyt korjaus- ja tdydennysrakentamiseen. Rakentaminen on palve-
luelinkeino, joka pohjautuu monien eri tahojen yhteistyohon, vaikka itse rakentaminen onkin

teollista toimintaa. (Junnonen & Kankainen 2020, 7-8.)

Rakennusala tyollistaa yhteensa noin 250 000 henkil6d Suomessa, joista rakennustuoteteollisuu-
den puolella tyoskentelee noin 80 000 ja rakentamisen puolella noin 175-180 000 tyontekijaa. Ra-
kennusalalla ty6 on kausiluontoista ja tyottomyysaste vaihtelee niin vuodenaikojen kuin suhdan-
teidenkin mukaan. Yleensa talvisin tyottomyysluvut ovat suurimmillaan ja pienemmilldan kesalla ja
syksylla. Lisaksi rakennusalalla on rakenteellista tyottomyytta. Kaikki eivat tyollisty hyvindkaan ai-
koina. Syyt voivat olla esimerkiksi tyontekijan asuinpaikassa, ammattitaidossa tai ikdantymisessa.

(Rakennusalan tyémarkkinat, perustietoa n.d.)

Viime vuosien tapahtumilla on ollut merkittavia vaikutuksia niin rakennusalaan kuin yhteiskun-
taan. Rakennusalaan vaikutti ensin koronapandemian aiheuttamat toimintarajoitukset ja talous-
shokki. Seuraavaksi Vendjan hyokkayssota sai aikaan materiaalipulan ja kustannuspiikin. Viimei-
simpana energiapulan aiheuttama korkojen nousu ja inflaatio ovat ajaneet rakennusalaa kohti
taantumaa. (Torikka 2023.) Rakennusalan yrityksid on mennyt konkurssiin viimeisen vuoden ai-
kana paljon (Laitinen 2023). Vuosi 2024 ei ndyta yhtdan valoisammalta, tyottomyys alalla tulee to-

denndkdisesti lisddntymaan (Pennanen 2023).



Rakennusalan yritysten tarve panostaa perehdytysprosessiin korostuu nykyisessa haastavassa ta-
loustilanteessa. Huolellisesti suunniteltu ja toteutettu perehdytys vahentaa tyontekijéiden vaihtu-
vuutta (Liski ym. 2007, 5). Lisaksi rakennusalalta on siirtymassa elakkeelle suuri maara tyonteki-
jOita ja joillakin paikkakunnilla osaavista rakennusalan tyontekijoista kdydaan jo kilpailua (Forsberg

2017, 3).

3 Perehdytys

Hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytys vahentaa tyontekijoiden vaihtuvuutta, lisaa tyontekijan
sitoutumista tyOpaikkaan ja vahentaa tyon oppimiseen kadytettavaa aikaa (Liski ym. 2007, 5; Park,
Jun, Lee & Lee 2018, luku 2.3). Perehdytys on yksi yrityksen kalleimmista ja tarkeimmista proses-
seista. Perehdytysprosessi voi parhaimmassa tapauksessa olla kilpailuetu ja vaikuttaa positiivisesti
tyonantajamielikuvaan. (Eklund 2018, 25.) Tyonantajamielikuva on nykypaivana yrityksille merkit-
tava tekija, silla yritykseen, joka omaa hyvan tyonantajamielikuvan on helpompi rekrytoida uusia
tyontekijoita (Saarinen 2014, 80). Myonteiselld tydnantajakuvalla on my6s merkitysta tyontekijoi-
den sitoutumiseen ja se lisaa ylpeytta ja yhteenkuuluvuutta tyontekijoiden valilla (Forsberg 2017,

63).

3.1 Mita tarkoittaa perehdytys?

Perehdytyksella tarkoitetaan uuden oppimista ja tiedon soveltamista. Perehdytys on erilaisia kay-
tanteitd, joiden tarkoituksena on varmistaa, etta tyontekija sopeutuu tyoyhteisdon ja oppii teke-
maan oman tydnsa. Jotta tyontekija voi suoriutua tyéssaan hyvin, hanen taytyy oppia useita uusia
taitoja seka tyopaikan yhteisid toimintatapoja. Yrityksen tulee myds muokata jo kdytossa olevia
toimintatapoja, sopeutua uuden tyontekijan mukana tuomaan muutokseen ja ottaa vastaan uutta

tietoa. (Eklund 2018, 25.)

Perehdytykseen tulee varata riittavasti resursseja ja aikaa. Perehdytyksen eksakti sisaltd seka ta-
voitteet ovat yksilo- ja yrityskohtaisia. Jokainen perehdytettava ja tyotehtava on erilainen, joten on
luonnollista, ettd perehdytysprosessien valilla on eroavaisuuksia. Kaikille perehdytysprosesseille

yhdistavia tekijoita ovat tavoitteet, ettd uusi tyontekija oppii tyotehtavansa ja tyéturvallisuuslaissa
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maaritetyt tehtavat. (Eklund 2018, 26.) Perehdytys on pitkdakestoinen prosessi, joka alkaa tyohaas-
tattelusta ja loppuu tyotehtavien haastavuus huomioiden yleensa muutaman viikon tai jopa vuo-

den kuluttua téiden alkamisesta (Sorsa 2017, 23).

Tyo6turvallisuuslaki edellyttaa, etta tyonantaja jarjestaa kunnollisen perehdytyksen tyovilineisiin,
tuotantomenetelmiin, tydolosuhteisiin, turvallisuuteen seka terveyteen koskevissa asioissa.
(L738/2002, 14 §). Perehdytysta tulee antaa aloitus-, kdyttéonotto- ja muutosvaiheissa. Keskeisena
osana perehdyttdamista on tehtavakohtainen tyénkuva. Perehdyttamisen myo6ta tyontekija ymmar-
tda oman osuutensa organisaation toiminnassa ja eri tyovaiheiden syy-seuraussuhteissa. Tyonteki-

jan motivaatio lisdantyy, kun han hahmottaa kokonaisuuden. (Liski ym. 2007, 6.)

Perehdytys on keino toteuttaa yrityksen strategiaa ja johtaa yritysta kohti sen tavoitteita. Perehdy-
tys ei saisi jaada erilliseksi prosessiksi vaan sen pitaisi liittya saumattomasti yrityksen muuhun toi-
mintaan. Riippuen yrityksen tavoitteista, perehdytyksessa voidaan painottaa tehokasta tiimity6ta,
nopeaa tyotehtavan oppimista, itsendista tyoskentelya, vastuunottokykya tai yhteisen kulttuurin

vahvistamista. (Eklund 2018, 27, 29.)

Suunnitelmallisen perehdytyksen avulla voidaan saavuttaa tehokkuutta, tuottavuutta seka tyotyy-
tyvaisyytta. Perehdyttamiselld on tutkittu olevan myos huomattava vaikutus tyontekijan tyohon
sitoutumiseen. Sitoutuneiden tyontekijoiden on todettu olevan tyytyvaisempia tyohonsa ja tyos-
kentelevan tehokkaammin. (Eklund 2018, 31, 34—35.) Perehdytyksen pitkdaikaisena tavoitteena on
saada sitoutuneita ja tyytyvaisia tyontekijoita yritykseen, joten on tarkeaa jatkuvan muutoksen alla
pystya tarjoamaan tyontekijoille turvallinen pohja kehittymiselle seka oppimiselle (Eklund 2018,

41, 44).

3.2 Perehdytysprosessi ja toteutus

Kokonaisvaltainen organisaation perehdytysprosessi sisaltda tiedottamisen ennen toiden alkua,
yritykseen perehdyttamisen, tydsuhdeperehdyttamisen seka tyotehtaviin opastamisen (Viitala
2013, 193). Perehdytysprosessin taytyy olla lapinakyva, oikeudenmukainen ja tasalaatuinen. Mita
paremmin perehdytysprosessiin osallistuvat henkilot pystyvdat ymmartamaan perehdytyksen pe-
rusteet ja vaikuttamaan siihen, sitd paremmin he myds sitoutuvat perehdytykseen. Suunnitelta-

essa perehdytysta tulee huomioida, mitad perehdytys sisdltad, kuka perehdyttda mitakin ja missa,
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milloin sekd miten asiat perehdytetaan. Uuden tyontekijan rekrytointi on iso investointi yritykselle.
Taman investoinnin onnistuminen on tarkoitus varmistaa hyvalla perehdytykselle. (Eklund 2018,

30-32, 76.)

Perehdytyksen suunnittelussa tulee myos ottaa huomioon, kenelle perehdytysta suunnitellaan eli
jokainen tyontekija on huomioitava yksilona, jotta perehdytys olisi juuri hanelle asianmukainen.
Mita enemman tydntekijasta saadaan tietoa ennen kuin, han aloittaa tyot, sitd paremmin voidaan
valmistautua perehdytykseen. Tarkempi perehdytyssuunnitelma pystytaan raataloida sitten kun
uutta tyontekijaa opitaan tuntemaan paremmin perehdytyksen edetessa. Yksilollisten tarpeiden
huomioon ottaminen edistaa sitoutumista ja vahvistaa tyosuhdetta. Perehdytyssuunnitelma toimii
tyokaluna perehdyttdjan ja uuden tyontekijan valilla, jotta asetetut tavoitteet saavutetaan. (Eklund

2018, 76, 116, 128, 147.)

Perehdytysprosessin pilkkominen pienempiin osa-alueisiin helpottaa suunnittelua ja auttaa pereh-
dytettavaa kasittamaan perehdytyksen sisdltéa paremmin. Perehdytyksen osa-alueita voi olla
muun muassa tyotehtavan opettaminen, tavoitteet ja vastuualueet, kdytanteet ja prosessit, yrityk-
sen toiminta, verkostojen luominen ja kehittymisen seuranta. Uudelle tyontekijalle tulee myos ker-
toa selkeasti yrityksen pelisdannot ja toimintatavat. Samalla tulee my6s avata, miksi kyseiset peli-
saannot on laadittu, jotta tyontekija ymmartaa saantoja on tarkea noudattaa. (Eklund 2018, 91—

92, 166.)

Perehdytyksessa tulee tarjota tyontekijalle riittavasti tukea ja antaa myoOnteista palautetta, silla
nama vaikuttavat olennaisesti tyontekijan oppimiseen ja kehittymiseen (Eklund 2018, 35). Uutta
tyontekijaa ei tulisi jattaa yksin alkuvaiheessa, vaan tutustuttaa tydoymparistoon ja tyontekijoihin
kunnolla. Yksin jatetty tyontekija voi tuntea olonsa turvattomaksi ja epamukavaksi, mika voi va-
hentdaa hanen tydmotivaatiotaan ja sitoutumistaan seka aiheuttaa terveydellisia haittoja ja liialli-

sen psykososiaalisen kuormituksen. (Hilska & Erkkild-Hakkinen 2022.)

Yrityksen taytyy asettaa perehdytykselle selkeat odotukset ja tavoitteet ja kertoa nama perehdy-
tettavalle. Jokaiselle uudelle tyontekijalle tulisi yrityksen yleisten tavoitteiden lisdksi asettaa pereh-
dytysjaksolle henkilon osaamisen ja tehtdvankuvan mukaiset tavoitteet. Tavoitteiden saavutta-

mista tulee seurata sdannollisesti. Kehityksen seurannan tavoitteena on taata uuden tyontekijan
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jatkuva kehittyminen ja lilkkkuminen kohti sovittuja tavoitteita. Yksi esimerkki perehdytyksen seu-
rannasta on perehdytyskeskustelut. Perehdytyskeskustelut kdyddaan uuden tydntekijan ja pereh-
dyttdjan valilla. Keskusteluiden tavoitteena on keskustella siita, miten perehdytys on edennyt,
mahdollistaa palautteen antaminen puolin ja toisin seka pohtia yhdessa tulevaa. Yrityksen tulee
myo6s huolehtia, etta uudelle tyontekijalle selvidaa, milla tavoin hanella on mahdollisuus kehittya
kyseisessa yrityksessa ja mitd vaihtoehtoja osaamisen kehittdmiseen tarjotaan yrityksessa. Nama
mahdollisuudet ovat sitoutumisen kannalta olennaisia asioita uudelle tyontekijalle. (Eklund 2018,

113, 119-120, 122-123.)

Aktiiviset seurantakaytanteet mahdollistavat molemminpuolisen palautteen, perehdyttdjan riitta-
van lasndolon sekad mahdollisuuden muokata perehdytysta yksildlle sopivaksi. Palautteen avulla
tyontekija pystyy kiinnittdamaan huomiota perehdytyksen kannalta merkityksellisiin asioihin. Jos
tyontekijalle ei kerrota missa han on onnistunut ja missa asioissa olisi viela parannettavaa, on ha-
nen mahdotonta tehda asioita toisin. Huonosti annettu tai viivastynyt palaute eivat auta korjaa-
maan tilannetta. Positiivista palautetta tulisi antaa rakentavan palautteen lisaksi, koska silla on op-

pimisen kannalta merkittava rooli. (Eklund 2018, 122, 150.)

3.3 Perehdyttija

Perehdyttdja on henkild, jonka vastuulla on jonkin tietyn asiakokonaisuuden tai tehtavan opetta-
minen uudelle tyontekijalle. Perehdytyksen kokonaisuudesta on vastuussa esihenkild, mutta usein
perehdytys delegoidaan jollekin toiselle. Perehdyttdja voi olla esimerkiksi yrityksen sisaltd nimetty

kouluttaja, tydkaveri tai ulkopuolinen kouluttaja. (Eklund 2018, 140.)

Perehdytysprosessin aikana voi olla useita perehdyttajia. Perehdytyksen osa-alueiden jakaminen
eri henkildille hyodyttaa niin uutta tyontekijaa kuin esihenkilda ja yrityksen muita tyontekijoita.
Esihenkilon tyotaakka pienenee, kun han jakaa perehdytys vastuuta muille, ndin han pystyy keskit-
tymaan olennaisten tyotehtavien tekemiseen. Perehdyttadjaksi valitut tyontekijat puolestaan paa-
sevat jakamaan osaamistaan, mika on heille arvostuksen osoitus. Useampi perehdyttyja on uuden
tyontekijankin ndkokulmasta hyodyllinen asia, silla han pystyy kasvattamaan verkostoaan heti al-
kuvaiheessa laajemmin kuin jos perehdyttdjana olisi ollut vain yksi henkild. (Eklund 2018, 140—

141.)
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Taitava perehdyttdjd on aidosti omistautunut rooliinsa ja tyotehtdavdansa. Han ymmartda oman
roolinsa ja sen tarkeyden ja haluaa aidosti perehdyttda. Perehdyttdjan tarkeimpia tehtavia on
luoda turvallinen ilmapiiri, antaa tukea uudelle tydntekijalle ja huolehtia, etta vuorovaikutusta on
riittavasti. Perehdyttdjan tulee edistaa luottamuksen syntymista, koska luottamuksen syntyminen
perehdyttdjan ja perehdytettavan valille mahdollistaa toimivan perehdytyksen seka avoimen vuo-
rovaikutuksen. Perehdyttdjan on myds olennaista tiedostaa, miten han suhtautuu yrityksen kay-
tantoihin, silla perehdyttdjan toimintatavat ja asenteet siirtyvat herkasti uudelle tyontekijalle. Li-
saksi kuuntelutaito, rauhallisuus ja lasndolo kuuluvat hyvan perehdyttdjan ominaisuuksiin. (Eklund

2018, 104, 142, 145, 147-148, 151.)

Riittamattoman perehdytyksen yksi tavallisimmista syista on kiire. Riittamaton perehdytys vaikut-
taa uuden tyontekijan tyoskentelyyn seka kokemukseen yrityksesta tyonantajana. Mikali yritys pa-
nostaa perehdytysprosessiin, se vaikuttaa huomattavasti niin uuden tyontekijan kuin perehdytta-
jankin tyoviihtyvyyteen ja sitoutumiseen. Yritysten tulisi kiinnittaa huomiota perehdyttdjan
ajankayton suunnitteluun ja priorisointiin. Perehdyttdjaa valitessa tulee varmistaa, etta perehdyt-
tajalle on varattu tarpeeksi aikaa perehdyttamiseen ja muille tyontekijoille on kerrottu, etta pereh-
dyttdja ei ole saatavilla tavalliseen tapaan. Uudesta tyontekijasta tulee pitkalla tahtaimella tuot-
tava osa yritystd, jolloin myds perehdyttdjan tyokuorma laskee. Mita laadukkaammin ja
tehokkaammin perehdytys tapahtuu sitda, nopeammin uusi tyontekija oppii tyonsa ja perehdyttaja

padse palaamaan takaisin omiin tyotehtaviinsa. (Eklund 2018, 77, 143-144.)

Perehdytettdvalld on myos vastuu perehdytyksen onnistumisesta, avainasemassa on perehdytet-
tdvan oma aktiivisuus verkostojen rakentamisessa ja tiedonhankinnassa (Liski ym. 2007, 11; Eklund
2018, 169). Uuden tyontekijan on otettava vastuu omasta oppimisesta ja kerrottava, miten yritys

ja perehdyttaja voivat tukea osaamisen kehittymista (Eklund 2018, 167).

3.4 Perehdytys rakennusalalla

Rakennusalalla tydmaatoimihenkildiden tyotehtdvat ovat erityisesti haastavia eli kunnollinen pe-
rehdytys on tyoskentelyn edellytys. Eri organisaatioilla on omat tapansa toimia, joten myos koke-
neet tyontekijat tarvitsevat laajan perehdytyksen. Rakennusalalla perehdyttaminen toteutetaan

suurimmaksi osin tyon ohessa. Haasteellista tyon ohessa perehdyttdmisessa on, ettd perehdytyk-

sen ja tyoskentelyn yhdistdminen on ongelmallista. Rakennusalalla tdma johtuu muun muassa
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siitd, ettad tyontekijan on opittava kdyttamaan eri jarjestelmia itse kdytannon tydon oppimisen
ohessa. Kdytannon tyon tekeminen on mahdotonta ilman, etta hallitsee eri jarjestelmia. (Sorsa

2017, 4.)

Rakentaminen on jakautunut projekteihin, jossa osaavat tyonjohtajat ovat avainroolissa. Sitoutu-
neet ja ammattitaitoiset tyonjohtajat ovat riskien hallinnan nakékulmasta merkittavimpia tekijoita.
Kaikkein kokeneimmatkaan tyonjohtajat eivat kykene hallitsemaan kaikkia riskeja, mutta heilla on
kuitenkin hyvat edellytykset valttaa ja ennakoida suurimpia riskeja. (Smith, Merna & Jobling 2013,
1-3.)

Tyémaalla voi tulla ongelmia, jos esimerkiksi tydnjohtaja vaihtuu kesken projektin tai ei ole riitta-
van ammattitaitoinen. Nama ongelmat ovat kuitenkin valtettavissa kunnollisella perehdytyksella
sekd motivoimalla tyontekijoita jatkamaan yrityksessa tyoskentelya. (Sorsa 2017, 4.) Jotta yritys
pystyy sitouttamaan hyvat tyontekijat, taytyy sen luoda henkilékohtaista kasvua ja oppimista tu-
keva ilmapiiri tyopaikalle. Esihenkilon rooli korostuu tdssa - hdanen on pystyttava johtamaan, opet-
tamaan ja valmentamaan tyontekijoita kohti muutoksia, yllapitamaan mielenkiintoa ja motivaa-

tiota. (Dell 1993, 13.)

4 Sitoutuminen

Ty6paikkaan sitoutumisessa on kyse siitd, aikooko ja haluaako tydntekija pysya nykyisessa tyopai-
kassaan vai vaihtaa toiseen tyopaikkaan. Tydpaikkaan sitoutuminen ei ole ainut tyéhon sitoutumi-
sen muoto, vaan sitoutumista voi olla esimerkiksi suhteessa tyoyhteis66n, ammattiin tai tyotehta-
viin. (Saari & Koivunen 2017, 65.) Tassa opinndytetydssa sitoutumista tutkitaan suhteessa

tyopaikkaan.

4.1 Mita tarkoittaa sitoutuminen?

Sitoutumisella tarkoitetaan tyontekijan psykologista suhdetta tyonantajayritykseen tai omaan tyo-
hon. Sitoutumisella on psykologinen yhteys ihmisen ja kohteen valilla. (Viitala 2013, 85.) Sitoutu-
nut tyontekija haluaa olla osa yritysta ja tehda toita yhteisesti asetettujen arvojen ja tavoitteiden
eteen. Tyontekija kasittda omat ja yrityksen tavoitteet yhtenevaisiksi, haluaa jatkaa tydssaan ja

hoitaa tyonsd mahdollisimman hyvin. Tyohon sitoutumisen on tutkittu olevan yhteydessa muun
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muassa tuottavuuteen, tehokkuuteen seka tyotyytyvaisyyteen. Sitoutuminen on merkittava tyohy-

vinvoinnin osa. (Saari & Pyoria 2012, 42—-43.)

Sitoutumisesta voidaan erottaa kolme ulottuvuutta: affektiivinen, jatkuva ja normatiivinen ulottu-
vuus. Affektiivisessa ulottuvuudessa tyontekijan sitoutuminen perustuu myonteiseen suhtautumi-
seen tydnantajaa kohtaan ja tyon mielekkyyteen. Jatkuvassa sitoutumisessa tyontekija arvioi, onko
tyopaikan vaihtaminen kannattavaa, kun otetaan huomioon mahdolliset kustannukset ja menetyk-
set seka edut. Normatiivinen sitoutuminen perustuu haluun noudattaa tapoja ja normeja, tallainen
ajattelutapa saattaa liittya muun muassa kutsumusammatteihin. (Saari & Koivunen 2017, 66-67,

69; Viitala 2013, 86—-87.)

4.2 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Tulosten perusteella idkkaat tyontekijat ovat sitoutuneempia kuin nuoremmat. Sitoutuneiden
osuus lisdantyy 50-vuoden idssa. Nuorten matalampi sitoutuneisuus selittyy muun muassa sill3,
ettd nuoret ovat tyduran alkupaassa ja omaa paikkaa haetaan vield tyoelamasta. lakkdaampien kor-
keampi sitoutuneisuus selittyy silld, ettd iakkaat eivat enaa usko omiin tyollistymismahdollisuuk-
siinsa niin paljon kuin nuorempana ja haluavat mieluummin pysya tutussa ja turvallisessa tyopai-

kassa eldketta odotellessa. (Saari & Koivunen 2017, 72-73.)

Ty6nantajalla on vaikutusta sitoutumishalukkuuteen. Yksityisella puolella sitoutuminen on julkista
sektoria heikompaa. Julkisella sektorilla korkeampaan sitoutumiseen voi vaikuttaa vaihtoehtojen
puute. Pienelld paikkakunnalla voi olla vaikeampi |0ytyy uutta ty6ta, jos on esimerkiksi vain yksi
terveyskeskus tai koulu. (Saari & Koivunen 2017, 74.) Vakaissa yrityksissa tyontekijat ovat voimak-
kaammin sitoutuneita tyopaikkaan. Menestynyt organisaatio pystyy paremmin rekrytoimaan osaa-
vaa tyovoimaa, palkitsemaan ja kouluttamaan henkil6kuntaa. Taloudellisissa hankaluuksissa olevat

yritykset usein saastavat tyohyvinvointi- ja henkilostokuluissa. (Saari & Pyorid 2012, 43.)

Koulutuksella on myos vaikutusta sitoutumiseen. Korkeammin koulutetut ovat vahemman sitoutu-
neita kuin esimerkiksi pelkdn peruskoulun kdyneet. Tama voi selittya silla, etta korkeasti koulute-

tuilla on saatavilla enemman avoimia tyopaikkoja kuin heikommin koulutetuilla. Edelld mainitut
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taustatekijat, kuten koulutus ja ika vaikuttavat sitoutumiseen jonkin verran, mutta erot eri ryh-
mien valilla ovat melko pienia. Syyt sitoutumattomuuteen ja sitoutuneisuuteen I16ytyvat enemmin-

kin tyopaikoilta seka niiden kaytanndoista. (Saari & Koivunen 2017, 74.)

4.3 Sitouttamisen keinot

Ei riita, ettd organisaatioon loydetdan osaajia, vaan heidat taytyy myos saada jaamaan yritykseen.
Tama tarkoittaa muun muassa sita, etta tyontekijoille on tarjottava kunnollinen perehdytys, jotta
he voivat tehda tyonsa hyvin ja tehokkaasti. Tyontekijoille tulee antaa tarpeeksi haastavia tyoteh-
tavia, jotta mielenkiinto yrityksen tekemaa tyota kohtaan sailyy. Lisdksi saattaa olla tarpeellista

tarjota tyontekijoille parempaa palkkaa kuin kilpailevat yritykset. (Bell & Zemke 2006, 11.)

Ty6hyvinvointiin ja tydnantajan kaytantoihin liittyvilla asioilla on huomattava vaikutus tyontekijoi-
den sitoutumiseen. Tutkimuksen mukaan eniten tydpaikkaan sitoutumiseen vaikuttavat kokemus
tyon tarpeellisuudesta, tyotehtavien vaihtelevuus, varmuus tyopaikan sailymisesta seka esihenki-
[6n tuki. Tyoyhteison tuella on myds merkitysta sitoutumiseen, mutta se ei ole niin tarkedssa roo-
lissa kuin esihenkilon tuki. Tyopaikoilla tulee kiinnittda huomiota tyontekijoiden epavarmuuden
tunteeseen tyopaikan sdilymisests, silla se heikentaa sitoutumista huomattavasti. Vaikka talou-
dessa tapahtuu muutoksia, joiden vaikutuksia on hankala ennustaa, tyontekijat ansaitsevat selvi-
tyksia siitd, mita yrityksessa on tapahtumassa ja miten se vaikuttaa heidan tyotehtaviinsa. (Saari &

Koivunen 2017, 76-77.)

Lisaksi tyon tulee olla tarpeeksi haasteellista, mutta tyotehtavien vaativuus ei saa nousta liian akil-
lisesti, koska silloin sitoutuvuus heikkenee (Forsberg 2017, 72). Mahdollisuus vaikuttaa oman tyon
sisaltoon ja kehittda osaamista seka palautteen antaminen ja tiedottaminen vahvistavat tyopaik-
kaan sitoutumista (Saari & Koivunen 2017, 76-77). Muita tyontekijoiden sitouttamisen keinoja on
muun muassa mahdollisuus sovittaa perhe- ja tydelama yhteen, hyva tyoilmapiiri, kilpailukykyinen
ja oikeudenmukainen palkka, kunnollinen perehdytys ja hyva johtaminen seka tydntekijoiden ar-

vostaminen (Viitala 2021, 40; Bell & Zemke 2006, 11; Jiao & Preudhikulpradad 2023).

Erityisesti tyosuhteen alku ja perehdytys vaikuttavat myos olennaisesti tyontekijan sitoutumiseen

ja viihtymiseen. Ensivaikutelmalla on iso merkitys, silla esimerkiksi huonosti suunniteltu perehdy-
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tysohjelma tai vaarin suhtautuva perehdyttdja voivat huonoimmassa tapauksessa tuhota onnistu-
neen rekrytoinnin ja antaa valinpitamattoman kuvan yrityksesta. (Honkaniemi, Junnila, Ollila, Pos-
kiparta, Rintala-Rasmus & Sandberg 2007, 154.) Tyontekijan sitouttaminen ja arvostaminen alkaa
hyvasta perehdytyksesta seka tunteesta, ettd han tekee tarkeaa tyota ja tuntee itsensa tervetul-
leeksi tyoyhteisoon ja yritykseen (Mdenpaa n.d). Tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa paljon se, miten
tyoyhteiso ottaa vastaan uuden tyontekijan (Eklund 2018, 35). Uudet tyontekijat tarvitsevat sel-
keat tavoitteet ja ohjeet onnistuakseen tydssaan. Mikali perehdytys hoidetaan hyvin, todennakdi-

syys tyontekijan tyopaikkaan sitoutumiseen on suurempi. (Mdenpaa n.d.)

Tybnantaja hyotyy tyontekijoiden sitoutumisesta vahentyneina sairaspoissaoloina, pienempana
vaihtuvuutena, parempina tyosuorituksina, asiakastyytyvaisyytena, luovuutena ja tuottavuutena
(Viitala 2021, 39; Singh & Phoolka 2023). Sitoutumisella on merkitystd, silla yritykset, joilla on
osaavia ja pitkaaikaisia tyontekijoita, on myos uskollisia asiakkaita. Tama yhteys on vahva, ja se on
huomattavissa yrityksen markkinoiden laajuudesta, koosta tai toimialasta riippumatta. (Bell &

Zemke 2006, 24.)

5 Tutkimuksen tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Rakennusalan tyonjohtajien kokemuksia perehdytyksesta ja sen vaikutuksesta sitoutumiseen on
aiheena ajankohtainen ja mielenkiintoinen. Viimeisen vuoden aikana rakennusalan yrityksia on
mennyt konkurssiin paljon (Laitinen 2023). Korkojen nousu ja huonot ennusteet taloudessa ovat
saaneet kuluttajat varovaisiksi, mika ilmenee nyt asuntomarkkinoilla ja sen my6ta myos rakennus-
alalla (Pylkkdanen 2023). Tyottomyys tulee todennakoisesti vield lisddntymaan vuoden 2024 aikana

(Pennanen 2023).

Tamanhetkinen haastava taloudellinen tilanne korostaa entisestdan tarvetta panostaa perehdytys-
prosessiin rakennusalan yrityksissa, koska hyvin toteutettu perehdytys voi lisata tyontekijoiden si-
toutumista tyopaikkaan. Sitouttamalla tyontekijat yritykseen saastetaan kustannuksista, joita olisi
mennyt uusien tyontekijoiden rekrytointiin ja perehdyttamiseen. Rakennusalalta on Idhivuosina
poistumassa suuri maara tyontekijoita elakkeelle, ja joillakin paikkakunnilla kdydaan jo kilpailua
resursseista. Tama on haastanut useat rakennusalan yritykset miettimaan uusia keinoja tyonteki-

joiden sitouttamiseksi. (Liski ym. 2007, 5; Forsberg 2017, 3.)
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Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda nykytilannetta siitd, millaisia kokemuksia rakennusalan
tyonjohtajilla on perehdytyksesta ja sen vaikutuksesta sitoutumiseen seka miten perehdytyspro-
sessia voisi kehittaa, jotta sitoutuminen paranisi. Tavoitteena on rakennusalan tyénjohtajia haas-
tattelemalla kerata ja tarkastella tietoa perehdytyskokemuksista seka perehdytyksen vaikutuk-

sesta sitoutumiseen ja kehittamismahdollisuuksista rakennusalalla.

Aihe rajattiin koskemaan pelkdstdaan rakennusalaa, koska aiheen rajaaminen tietylle alalle mahdol-
listaa syvallisen perehtymisen aiheeseen. Aihetta tarkastellaan tyonjohtajan nakékulmasta. Tyon-
johtajan nakokulma valittiin, koska tydnjohtajilla on keskeinen rooli tyémaalla ja heidan panok-
sensa vaikuttaa suoraan projektien onnistumiseen ja sita kautta yrityksen menestykseen. Lisaksi
sitoutumista tutkitaan tdssa opinndytetydssa suhteessa tydpaikkaan eika esimerkiksi suhteessa
tyoyhteis66n, ammattiin tai tyotehtaviin. Talla tavoin saadaan selked rajaus tutkimukselle, mika

auttaa keskittymaan taman tutkimuksen kannalta olennaisiin asioihin.

Opinnaytetyon lopputuloksena syntyy ymmarrys siitd, millaisia perehdytyskokemuksia tydonjohta-
jilla on ollut ja miten perehdytys on vaikuttanut tydnjohtajien sitoutumiseen seka konkreettisia
suosituksia perehdytysprosessin parantamiseksi. Opinnaytetyon tuloksia hyodyntamalla rakennus-
alan yritykset pystyvat parantaa perehdytysprosessejaan ja tydymparistéaan siten, etta ne tukevat

uuden tyontekijoiden sitoutumista. Aihetta on tutkittu aiemmin rakennusalalla vahaisesti.

Tutkimuskysymyksiksi muodostui:

1) Millaisia perehdytyskokemuksia rakennusalan tyénjohtajilla on?
2) Millaisia kokemuksia rakennusalan tyonjohtajilla on perehdytyksen vaikutuksesta sitoutu-
miseen?

6 Toteutus

Tama opinndytetyo toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, aineisto kerattiin
teemahaastatteluin ja analysoitiin sisdllénanalyysilla. Laadullinen tutkimus valikoitui tutkimusme-
netelmaksi, koska perehdytysta ja sitoutumista on tarkoituksenmukaisempi tutkia laadullisella tut-
kimuksella kuin maaralliselld tutkimuksella. Laadullinen tutkimus sopi maarallista tutkimusta pa-

remmin taman opinndytetyon menetelmaksi, koska aiheesta on vahan tietoa ja tutkittavasta
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aiheesta haluttiin saada syvallisempi ndkemys. Maarallista tutkimusta kaytetaan puolestaan tilan-
teissa, joissa tutkittavasta aiheesta on jo tietoa ja tavoitteena on yleistaa. Taman opinndytetyon
aiheen kuvailu on mahdollista vain tekstin avulla, sillda ihmisten mielipiteita, tuntemuksia ja asen-
teita on mahdotonta kuvata millaan muulla tavoin kuin laadullisin menetelmin eli tekstina. (Kana-

nen 2015, 70-71.)

6.1 Laadullinen tutkimus tutkimusmenetelmana

Laadulliset menetelmat sopivat paremmin sellaisten tutkimuskysymysten tutkimiseen, jotka liitty-
vat ihmisten nakemyksiin, mielipiteisiin ja kokemuksiin. Laadullinen tutkimus tuottaa tarkkaa ja
syvdllista tietoa aiheesta ja sopii kdytettavaksi pienelle tutkimusjoukolle. (Laadullisen tutkimuksen
tekeminen n.d.) Laadullinen tutkimus keskittyy saamaan syvallistd ymmarrysta ilmidsta (Kananen
2015, 70). Lahtokohtana laadullisessa tutkimuksessa on todellisen eldman kuvaaminen. Tahan
kuuluu ajatus, etta todellisuus on monisyinen. Laadullisessa tutkimuksessa pyritdan enemmankin
|6ytaa tosiasioita kuin todentaa olemassa olevia vaitteita. Laadullisen tutkimuksen tunnuspiirteita
on, etta tutkimus on kokonaisvaltaista tiedonhakua ja aineisto kerdtaan todellisista tilanteista.

(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa osallistujat valitaan tarkoin, eikd satunnaisotoksenmenetelmaa
apuna kayttden. Tutkimuksessa suositaan menetelmia, joissa tutkittavien mielipiteet ja ndakokul-
mat padsevat esille. Tallaisia menetelmia ovat esimerkiksi havainnointi ja teemahaastattelu. Lisaksi
kvalitatiivisessa tutkimuksessa kaytetaan induktiivista analyysia, jossa tutkija pyrkii paljastamaan
ennalta-arvaamattomia asioita. Taman vuoksi lahtokohtana on aineiston yksityiskohtainen ja mo-
nitahoinen tutkiminen, eika hypoteesin tai teorian testaaminen. Tutkija ei maaraa sita, mika on

tarkeaa. (Hirsjarvi ym. 2009, 164.)

Laadullisen tutkimuksen prosessi etenee vaiheittain. Vaiheet kuvattu taulukossa 1. Ensimmaisessa
vaiheessa laaditaan tutkimusidea. Tutkimuskohteeksi on tarkeaa valita aihe, joka kiinnostaa ja
jonka valinta pystytdan perustella tutkimisen arvoiseksi eli tieteellisesti relevantiksi. Lisdksi on tar-
keda rajata ja maaritelld ongelma niin, etta siihen pystyy tutkimuksen avulla I6ytdmaan vastauk-

sen. Pateva tutkimusongelma on selked ja yksiselitteinen. (Glnther ja Hasanen n.d.)
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Toisessa vaiheessa perehdytdan tutkimusaineistoon ja tutkimussuunnitelman laatimiseen. Tutki-
mussuunnitelmassa kerrotaan teoreettinen viitekehys aiheesta ja maaritellaan tutkimusasetelma.
Tutkimusasetelma on aineiston, analyysimenetelmien ja tutkimusongelman muodostama perusra-
kenne. Tutkimuksen tekeminen edellyttaa perehtymista aiempiin samasta aiheesta tehtyihin tutki-
muksiin ja olemassa olevaan teoreettiseen keskusteluun. Teoriaan tutustuminen auttaa tekemaan
pohjaa tutkimukselle seka ndayttamaan tutkimukselle “"tutkimusaukon” muiden tutkimusten kes-
kuudessa. Teoria auttaa selittamaan tutkittavaa ilmiéta seka analysoimaan ja jasentamaan asioita.

(Gunther ja Hasanen n.d.)

Kolmannessa vaiheessa kerdtdan aineisto. Aineisto voidaan kerdata muun muassa haastattelemalla
tai havainnoimalla. Neljannessa vaiheessa analysoidaan aineisto. Ensimmaisena aineisto taytyy
muuttaa sellaiseen muotoon, ettd sitd on mahdollista analysoida. Esimerkiksi haastattelutallenteet
muutetaan tekstimuotoon eli litteroidaan. (Vuori n.d.) Tdman jalkeen aineisto analysoidaan vali-
tulla analyysimenetelmalla kuten sisallonanalyysilla. Viidennessa vaiheessa raportoidaan tutkimus-
tulokset. Usein eri prosessin vaiheisiin kuuluvia tehtavia tehdaan limittadin. Tutkimuksen kaikissa
vaiheissa otetaan huomioon tutkimuseettiset kysymykset. Lisaksi kirjoittaminen on kaikissa pro-

sessin vaiheissa mukana. (Glnther ja Hasanen n.d.)

Taulukko 1. Laadullisen tutkimuksen vaiheet

LAADULLISEN TUTKIMUKSEN VAIHEET

1. Tutkimusidean muodostaminen

2. Aiheeseen perehtyminen ja tutkimussuunnitelman laatiminen

3. Aineiston kerdaaminen

4. Aineiston analysointi

5. Tutkimustulosten raportointi
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6.1.1 Tietokannat, hakusanat ja haun rajaukset

Hakuprosessin tarkoitus oli l0ytaa kaikki tutkimuksen kannalta keskeiset tutkimukset. Ensimmai-
sena hakuprosessissa mietittiin kasitteet, jotka parhaiten kuvasivat aihetta ja joiden arveltiin anta-
van vastauksia tutkimuskysymykseen. Opinnaytetydn tarkoituksena oli tutkia nykytilannetta siita,
millaisia kokemuksia rakennusalan tyonjohtajilla oli perehdytyksesta ja sen vaikutuksesta sitoutu-
miseen seka mita perehdytys piti sisallaan ja miten sita voisi kehittaa, joten kasitteet perehdytys,

sitoutuminen, rakennusalan tyonjohtaja ja rakennusala valittiin mukaan.

Opinndytetyossa kaytettiin Finna-, Theseus- ja ProQuest — sahkdisia tietokantoja aineiston 16yta-
miseksi. Edelld mainitut tietokannat koettiin luotettaviksi ja niita oli vaivatonta kayttaa Jyvaskylan
ammattikorkeakoulun kirjaston Janet Finnan kautta. Useissa tietokannoissa hakusanojen yhdiste-
lyyn kdytetaan Boolen operaattoreita. Boolen operaattoreita ovat AND, OR ja NOT. Hauissa kaytet-
tiin apuna myds sanan katkaisuja. Sanan katkaisu tarkoittaa sanan leikkaamista tietysta kohtaa
katkaisumerkilla esimerkiksi pereh*, jonka jalkeen tietokanta etsii aineistoa kyseisen sanan eri tai-
vutusmuodoilla. Tuloksia saadaan talla tavoin kattavammin. Tietokannoissa sanat katkaistaan

yleensa asteriskilla *. (Tiedonhaun tekniikat n.d.)

Theseus - tietokannassa haut rajattiin koskemaan ainoastaan ylemman ammattikorkeakoulun
opinnaytetoitd, Finna - tietokannassa rajattiin alemman korkeakoulun opinnaytety6t pois ja Pro-
Quest — tietokannassa rajattiin haut koskemaan ainoastaan vertaisarvioituja aineistoja, jotta saa-
tiin mahdollisimman korkeatasoisia tutkimuksia. Useimmissa hauissa kaytettiin pereh* AND sitou*
AND rakennusala OR rakennustoimiala tai pereh* AND sitou* AND tyonjoh* tai pelkdstdaan pereh*
AND sitou®. Jotta opinnaytetyo olisi mahdollisimman luotettava ja kattava, hyddynnettiin myds
englanninkielista aineistoa. Englanninkielisissa hauissa kadytettiin esimerkiksi hakusanoja familiari-
zation OR orientation OR employee induction OR instruction about the workplace OR employee

orientation AND commitment AND construction industry.

Eri tietokannoista |6ytyi melko paljon aineistoa perehdyttamisen vaikutuksesta sitoutumiseen,
mutta ei ollenkaan tutkimuksia, jotka olisivat suoraan kasitelleet aihetta rakennusalalla. Aihetta
sivuavia tutkimuksia l6ytyi kuitenkin rakennusalalta. Loytyi muun muassa tutkimuksia, jotka kasit-
telivat jonkin tietyn yrityksen perehdytysprosessia, tyontekijoiden sitouttamiseen vaikuttavia teki-

joita seka tutkimus, jossa tutkittiin rakennusalalla tyburaa aloittavien sitoutumista tydnantajaan.
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Aihetta koskevaa kirjallisuutta loytyi kuitenkin riittavasti, jotta pystyttiin muodostamaan riittava

tietoperusta ja teemahaastattelun kysymykset.

6.2 Aineiston keruu ja kuvaus

Tutkimuksen kohderyhma on rakennusalan tyonjohtajat. Tyonjohtajat valittiin kohderyhmaksi,
koska tyonjohtajilla on keskeinen rooli tydmaalla, silla he vastaavat projektien organisoinnista ja
tyontekijoiden ohjaamisesta. Heidan sitoutumisellaan voi olla merkittavia vaikutuksia projektien

onnistumiseen ja sita kautta yrityksen menestykseen.

Aineisto kerattiin teemahaastatteluin. Teemahaastattelu on avoimen haastattelun ja lomakehaas-
tattelun valimuoto. Teemahaastattelussa tavallista on, ettad haastattelun teema-alueet eli aihepiirit
ovat tiedossa, mutta kysymysten tarkka jarjestys ja muoto puuttuu. (Hirsjarvi ym. 2009, 208.) Tee-
mahaastattelua kaytetaan aineiston keraamisessa silloin, kun tutkittavasta asiasta on vahaisesti
tietoa (Vilkka 2021, 124). Teemahaastattelun ensimmainen vaihe on tutustua tutkimusaihetta kos-
kevaan kirjallisuuteen, valita nakékulma ja tehda kysymykset ja paattaa, mitka ovat tutkimuksen
kannalta olennaisimmat teemat. Teemahaastattelun suosio johtuu siita, ettd se antaa haastatelta-
ville vapauden ilmaista itseddn vapaasti. (Tuomi & Sarajarvi 2012, 75.) Teemahaastattelu auttaa

syventamaan ymmarrysta tutkittavasta aiheesta (Laadullisen tutkimuksen tekeminen n.d).

Teemahaastattelu valittiin aineiston keruu tavaksi, koska tutkittavasta aiheesta oli vahan tietoa,
otoskoko oli pieni ja aiheesta pyrittiin saamaan syvallista tietoa tietyltd kohderyhmalta. Haastatte-
luteemat muodostettiin perehtymalla tutkittavaan aiheeseen. Tutkimuskysymys ja tutkimusaihe
muutettiin tutkittavaan muotoon. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Teemahaastatteluky-
symykset (liite 1) laadittiin teorian pohjalta. Haastattelussa kysyttiin osin samoja asioita useaan

kertaan eri tavoin, koska haluttiin saada mahdollisimman kattavat vastukset.

Haastatteluissa kasiteltiin kahta teemaa perehdytysta ja sitoutumista. Ensimmadisen teeman avulla
vastattiin kysymykseen siita, mitd perehdytys tarkoittaa ja mitka tekijat edesauttavat hyvaa ja/tai
huonoa perehdytyskokemusta. Toinen teema vastasi kysymykseen siitd, mita tarkoittaa sitoutumi-
nen ja mitkd perehdyttamisen osa-alueet vaikuttavat tyontekijan sitoutumiseen sekad miten pereh-
dytysprosessia voidaan kehittaa niin, etta tydjohdon sitoutuminen parantuisi. Haastattelukysymyk-

sia oli yhteensa kahdeksan, joiden lisdksi oli kuusi tukikysymysta.
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Tutkimusta varten haastateltiin kuutta rakennusalan tyonjohtajaa. Rakennusala oli ennestédan
opinnaytetyon tekijalle tuttu, joten haastateltavien [6ytamisessa pystyttiin hyddyntamaan jo ole-
massa olevia verkostoja. Haastateltaviksi valittiin eri ikaryhmista tyonjohtajia, joilla oli vaihteleva
maara tyokokemusta rakennusalalta. Talla tavoin saatiin mahdollisimman kattavat ja monipuoliset
vastaukset, mika lisasi opinnaytetyon luotettavuutta. Kaikki haastateltavat olivat miehia ja tyos-
kentelivat talonrakennustuotannossa. laltadn haastateltavat olivat 26—36-vuotiaita. Haastatelta-
villa oli tydkokemusta rakennusalalta viidesta vuodesta 16 vuoteen (ks. taulukko 2). Haastattelu-

pyyntoja lahetettiin yhteensa kuudelle tyonjohtajalle, joista kaikki suostuivat haastateltaviksi.

Teemahaastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina lokakuussa 2023. Haastattelut tehtiin Teamsin
valitykselld, koska tyonjohtajat asuivat eri puolilla Suomea. Haastatteluajat sovittiin etukateen ja
haastateltaville kerrottiin ennen haastattelua opinnaytetyon aihe, haastattelun luottamuksellisuu-
desta ja anonymiteetista seka lahetettiin haastattelukysymykset. Haastateltavilta pyydettiin lupa
haastatteluiden danittamiseen ja kerrottiin, ettd danite poistetaan heti, kun se on saatu kasiteltya.
Haastateltavien nimia ei mainita tutkimuksessa, ndin pyrittiin samaan mahdollisimman luotettavat

ja rehelliset vastaukset tutkimusongelmaan.

Haastattelut kestivat 20 minuutista 35 minuuttiin. Haastatteluiden melko lyhyt kesto selittyy silla,
ettd haastateltaville oli annettu kysymykset ennen haastatteluita ja ndin ollen he olivat pystyneet
miettimaan vastauksia jo etukdteen. Kysymysrunko oli jokaisessa haastattelussa sama (liite 1),
mutta tarkentavat kysymykset ja aiheiden painotukset vaihtelivat haastateltavan mukaan. Haas-
tattelut tehtiin Teamsin valitykselld ja danitettiin Teamsissa seka puhelimella. Haastattelut litte-
rointiin Teamsin litterointi tyokalulla. Haastattelutilanteessa kaikkia asioita ei olisi ehditty kirjoittaa
yl6s, joten danittaminen oli hyva vaihtoehto, silla silloin haastatteluihin paastiin palaamaan myo-

hemmin, talla tavoin kaikki tarpeelliset asiat tulivat huomioiduiksi.



24

Taulukko 2. Haastateltavien tyokokemus rakennusalalla vuosina

Haastateltavat Tyokokemus rakennusalalla

Haastateltava 1 7 vuotta
Haastateltava 2 5 vuotta
Haastateltava 3 6 vuotta
Haastateltava 4 8 vuotta
Haastateltava 5 10 vuotta
Haastateltava 6 16 vuotta

6.3 Aineiston analyysi
6.3.1 Litterointi

Tutkimusaineiston kerdamisen jalkeen, se pitdd muuttaa muotoon, jossa sita voidaan analysoida.
Haastatteluiden kohdalla tama merkitsee nauhoitusten litterointia eli muuttamista tekstimuotoon.
Aineisto on laadullisissa tutkimuksissa aina joko kuva- tai tekstimuodossa. Litterointi on aikaa vie-
vad, mutta se helpottaa aineiston analysointia seka luokittelua ja ryhmittelya. (Vilkka 2021, 137.)
Tutkimuksen analyysimenetelma ja tavoite vaikuttavat siihen, millaisella tarkkuudella aineisto lit-
teroidaan vai litteroidaanko sita lainkaan (Hirsjarvi & Hurme 2001, 138). Tassa opinndytetyossa
haastattelut litteroitiin Teamsin litterointi tydkalulla sanasta sanaan, jotta haastatteluista I6ydet-
taisiin tutkimusongelman kannalta olennaiset asiat. Litteroituja sivuja tuli yhteensa 36. Litteroinnin

jalkeen siirryttiin tekemaan sisallonanalyysia.

6.3.2 Sisdllénanalyysi

Litteroitu aineisto analysoitiin sisdlldonanalyysilla. Sisallonanalyysi voidaan tehda joko induktiivisesti
tai deduktiivisesti (Tuomi & Sarajarvi 2012, 107). Tassa tutkimuksessa sisallonanalyysi toteutettiin
induktiivisesti, koska haluttiin ymmartaa laadullista tietoa ja tunnistaa teemoja. Induktiivinen sisal-

I6nanalyysi jaetaan kolmeen vaiheeseen 1) pelkistaminen eli aineiston redusointi 2) ryhmittely eli
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aineiston klusterointi 3) teoreettisten kdsitteiden laatiminen eli abstrahointi (Tuomi & Sarajarvi
2012, 108). Sisallonanalyysilla etsitaan vastauksia tutkimuskysymykseen eli kaikkea tietoa ei tar-
vitse analysoida. Taman vuoksi tutkimuskysymys saattaa tarkentua aineiston keruun ja analysoin-

nin edetessa. (Kylma & Juvakka 2007, 113.) Sisallonanalyysin vaiheet kuvattu taulukossa 3.

Pelkistamisvaiheessa aineistosta poistetaan kaikki tutkimuksen kannalta merkitykseton. Pelkista-
minen on tiedon jakamista tai pilkkomista osiin. Tutkimuskysymykset ohjaavat pelkistamisvaihetta.
Tutkimuskysymysten avulla aineisto pelkistetdan koodaamalla tai litteroimalla tutkimuskysymyk-
sille keskeiset ilmaukset. Pelkistetyt ilmaukset listataan yl6s. (Tuomi & Sarajarvi 2012, 109.) Aineis-
ton pelkistaminen toteutettiin siten, etta tutkimusaineistoistosta etsittiin ensin vastauksia tutki-
muskysymyksiin ja samalla karsittiin aineistosta tutkimukselle merkityksettémat tekijat pois.
Jaljelle jai olennainen tieto, mika antoi vastauksia tutkimuskysymyksiin. Pelkistetyt ilmaisut kirjat-

tiin yl6s taulukkoon.

Pelkistamisen jalkeen aineisto ryhmitellaan. Aineiston ryhmittelyssa alkuperdisilmaukset kdydaan
perusteellisesti lapi, ja etsitddn eroavaisuuksia ja yhtaldisyyksia kuvaavia kasitteita. Kasitteet, jotka
tarkoittavat samaa, ryhmitelldan ja yhdistetdaan luokaksi. Luokalle annetaan sen sisalt6a havainnol-
listava nimi. (Tuomi & Sarajarvi 2012, 109-110.) Kun alkuperaiset ilmaisut oli saatu pelkistettya,
pelkistetyt ilmaisut ryhmiteltiin. Ryhmat nimettiin ja varjattiin eri vareilla. Ryhmiksi saatiin: huonot
perehdytyskokemukset, hyvat perehdytyskokemukset ja sitoutumiseen vaikuttavat perehdytyksen

osa-alueet.

Viimeinen sisdlldnanalyysin vaihe on teoreettisten kasitteiden luominen eli abstrahointi. Teoreet-
tisten kasitteiden luomisessa erotetaan tutkimuksen nakékulmasta merkittava informaatio ja teo-
reettiset kasitteet muodostetaan valikoidun tiedon perusteella. Abstrahointi jatkuu yhdistamalla
saman sisaltoiset ryhmat toisiin, jolloin saadaan ylaluokat, jotka on nimetty sisallon mukaan. Sisal-
I6nanalyysissa kasitteitd yhdistelemalla saadaan vastaukset tutkimuskysymyksiin. Analyysi perus-
tuu paattelyyn ja tulkintaan, jossa edetdan kokemusperdisesta aineistosta kohti teoreettisempaa

ndakemysta tutkittavasta asiasta. (Tuomi & Sarajarvi 2012, 111-112.)

Viimeisessa vaiheessa ryhmat erotettiin toisistaan varikoodien mukaan. Kehkeytyi kaksi ylaluok-

kaa: perehdytyskokemukset ja perehdytyksen vaikutus sitoutumiseen. Ryhmittelyn ja teoreettisten



kasitteiden luomisen kautta alettiin koota tuloksia ja saada vastauksia tutkimuskysymyksiin. Alla

olevassa taulukossa on esimerkki yhden teemahaastattelun sisalldnanalyysin vaiheista.

Taulukko 3. Esimerkki sisallénanalyysin vaiheista

ALKUPERAINEN

ILMAISU

PELKISTYS

RYHMITTELY

KASITTEELLISTAMINEN

Perehdytys oli hieman
puutteellista ja toivoin
kattavampaa perehdy-
tysta alussa.

Aika paljon joutui itse
ottamaan selvaa tyo-
tehtdvista ja vastuu-
alueista, jotka sit lo-
pun viimein itselle
kuului.

Jai hyva perehdytysko-
kemus siitd, kun aloitti
nuorena tyonjohta-
jana ja sai vanhem-
man kollegan ensin
tyopariksi.

Lisdksi perehdyttajalla
taytyy olla riittavasti
aikaa perehdyttaa oi-
keasti siihen tyohon ja
riittdvassa laajuu-
dessa. Se luo sem-
moista oloa, ettd on
ollut oikeasti tervetul-
lut yritykseen ja musta
valitetdan siind ja se
on sitten luonut sem-
moista sitoutumista
sitd yritysta kohtaan.

Toivottiin kattavampaa
perehdytysta.

Tyonjohtaja joutui itse
ottamaan paljon sel-
vda vastuualueistaan
ja tyotehtavistaan.

Vanhemman kollegan
saaminen tyopariksi

tyon aloitusvaiheessa
nahtiin hyvana asiana.

Sitoutuminen yrityk-
seen lisdantyy, jos pe-
rehdyttajalla on riitta-
vasti aikaa perehdyttaa
ja perehdytys on riitta-
van kattava.

Huonot perehdytysko-
kemukset

Hyvat perehdytysko-
kemukset

Sitoutumiseen vaikut-
tavat perehdytyksen
osa-alueet

Perehdytyskokemukset

Perehdytyksen vaiku-
tus sitoutumiseen
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7 Tulokset

Tassa luvussa kasitellaan tutkimustuloksia. Tutkimuskysymyksina oli: millaisia perehdytyskokemuk-
sia rakennusalan tyonjohtajilla on? Ja millaisia kokemuksia rakennusalan tydnjohtajilla on perehdy-
tyksen vaikutuksesta sitoutumiseen? Tutkimuskysymyksiin etsittiin vastauksia analysoimalla litte-
roitu aineisto sisallonanalyysilla. Analyysissa tutkimusaineistosta muodostui kolme kategoriaa:
huonot perehdytyskokemukset, hyvat perehdytyskokemukset ja sitoutumiseen vaikuttavat pereh-
dytyksen osa-alueet. Luvussa tarkastellaan ensimmaisena sita, miten tyonjohtajat ymmartavat pe-

rehdytyksen ja sitoutumisen, jonka jalkeen kasitellaan sisallonanalyysista saatuja kategorioita.

7.1 Miten tyonjohtajat ymmartavat perehdytyksen ja sitoutumisen?

Haastattelun alussa selvitettiin miten tyonjohtajat ymmartavat perehdytyksen ja miten se oli val-
mistanut heidat tyotehtaviin seka miten perehdytys auttoi heitd ymmartamaan yrityksen tavoit-
teet ja arvot. Tyonjohtajien mielesta perehdytys tarkoitti opastamista omaan tyotehtavaan, tyo-
paikan toimintatapoihin seka tyoturvallisuuteen. Tyonjohtajat kokivat, etta perehdytys oli tarkea

ensimmainen kosketus tyOpaikkaan. Haastateltava 1 kuvasi perehdytysta nain:

Mun mielestd perehdytys on térkeimpié ensimmdisid kosketuksia tyépaikkaan, tyénanta-
jaan sekd suoritettaviin tyétehtdviin ja tyépaikan yhteisiin pelisééntoéihin ja kdytdntdihin pe-
rusteellista syventymisté (Haastateltava 1).

Se, miten perehdytys oli valmistanut tyonjohtajat tyotehtaviin, vaihteli haastateltavien valilla. Puo-
let haastateltavista oli ollut tyytyvdinen perehdytykseen vahintaan yhdessa tyopaikassa tyoural-
laan, mutta kaikki kokivat saaneensa puutteellisen tai lahes olemattoman perehdytyksen ainakin
vhdessa tyopaikassa elamansa aikana. TyOnjohtajien vastauksissa korostui omatoiminen oppiminen
ja he olivat itse joutuneet ottamaan selvdad muun muassa ty6tehtavistaan ja vastuualueistaan.

Haastateltava 3 kuvasi perehdytysta seuraavasti:

Perehdytys oli karrikoiden niin, ettd ensimmdisend tyopdivdnd katsotaan ldppdrit ja puheli-
met kuntoon ja kdydddn vdahdn Iépi talon juttuja ja seuraava pdivd potkaistaan tyémaalla.
Pirun suppea ja ei se nyt paljoa valmista, ettd kylléd se on aika omatoimista sitten se ikédn
kuin itse itsensd perehdyttdminen tyémaihin. (Haastateltava 3.)
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Myos se, miten tyonjohtajat ymmarsivat perehdytysprosessin jdlkeen yrityksen tavoitteet ja arvot,
vaihteli huomattavasti haastateltavien valilla. Osa haastateltavista kertoi, ettd perehdytyksessa ei
kasitelty lainkaan yrityksen tavoitteita ja arvoja, kun taas osa koki perehdytyksen auttaneen ym-
martamaan ne hyvin. TyOnjohtajat pitivat tarkednd, etta he jakoivat yrityksen kanssa samat arvot
rakentamisesta ja kokivat, etta arvot vaikuttivat myos tydpaikan valinnassa. Haastateltava 1 kuvasi

arvojen vaikutusta nain:

Mun mielestd perehdytysprosessi auttoi ymmdirtéimddn hyvin yrityksen arvot ja mielestéini
se on yks téirkeimmisté osista tydpaikkaa jo valitessa, ettd jaetaan samanlaiset arvot ja aja-
tukset rakentamisesta (Haastateltava 1).

Haastattelussa kysyttiin, miten tyonjohtajat ymmartavat sitoutumisen. Sitoutuminen nahtiin ha-
luna jatkaa tyburaa samassa yrityksessa seka sitoumuksena tehda tyot hyvin ja noudattaa yrityksen

pelisaantoja. Haastateltava 2 kuvasi sitoutumista nain:

Mielestdni se on sitd, ettd ei kyselld palkkatarjouksia muista yrityksistd. Semmoinen firma,
missd on hyvd olla, niin siihen on helppo sitoutua, miké nyt sitten kéyténndéssd tarkoittaa
sitd, ettd sulla ei ole jalka oven viilissd, ettd oisit Idhddssd jonnekin muualle. (Haastateltava
2.)

Kysyttdessa olivatko tyonjohtajat sitoutuneita tyopaikkaansa, kaikki tydnjohtajat vastasit olevansa
taysin tai osittain sitoutuneita tyopaikkaansa. Haastateltavat mainitsivat sitoutumista heikentavana
tekijana epdvakaan ty6- ja markkinatilanteen. Haastateltava 2 kuvasi tyopaikkaan sitoutumista seu-

raavalla tavalla:

Mulla on semmoinen olo, ettd aamulla on kiva Iéhted téihin ja fiilis ei ole semmoinen, ettd
vaihtamalla paranee (Haastateltava 2).

7.2 Huonot perehdytyskokemukset

Ty6njohtajat kokivat huonon perehdytyskokemuksen johtuvan useista eri tekijoista. Huonoon pe-
rehdytyskokemukseen vaikuttivat seuraavat tekijat: 1) perehdytykseen ei varattu riittavasti aikaa
2) uuden tyontekijan aloittamiseen ei valmistauduttu etukdteen 3) epapateva perehdyttdja 4) riit-

tdmaton palautteen ja tuen saanti.
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Tyonjohtajat kokivat, etta perehdytys oli ollut huono silloin, kun siihen ei ollut varattu riittavasti ai-
kaa. Puutteellinen perehdytys oli aiheuttanut epdvarmuuden tunnetta ja virheita toissa seka va-
hentanyt tydmotivaatiota. Esimerkiksi yhden tydnjohtajan perehdytyksessa ei muun muassa pe-
rehdytetty riittavasti yrityksen kdytossa olevan jarjestelman kayttéa, mika johti siihen, etta
tyonjohtaja joutui itsendisesti opiskelemaan jarjestelman kayton, jotta osasi perehdyttaa sen ali-
hankkijoille. Tyonjohtajat kokivat myds, etta tydnantaja oli olettanut heidan tietavan yrityksen toi-
mintatavat ilman, etta niita oli perehdytetty heille. Tyénjohtajat olivat itse joutuneet hankkimaan
tarvittavat tiedot, mika oli ollut valilld haastavaa ja stressaavaa. Haastateltava 1 kertoi huonosta

perehdytyskokemustaan nain:

Huonossa perehdytyskokemuksessa tyénantaja on vain olettanut, ettd tietdisin kaikki yrityk-
sen tavat toimia ja itselleni jadnyt sellainen olo, ettd tdrkeitd asioita on jddnyt perehdyttd-
mdittd ja on itse joutunut onkimaan tietoa esimerkiksi kollegoilta, miké on ollut yrityksen
linja toimia joissain tilanteissa (Haastateltava 1).

Puutteellinen perehdytys oli aiheuttanut myos tyoturvallisuusriskeja. Yksi haastateltavista kertoi,
ettd tydmaalla oli aiheutunut vaaratilanne henkilonostimen kayttéon liittyen, koska han oli saanut
nostimen kayttéon puutteellisen perehdytyksen. Perehdytykset kestivat usein vain paivasta muuta-
maan paivaan, jonka jalkeen tyonjohtajan vastuulle saatettiin antaa useampi tydémaa. Tyonjohtajat

kokivat jadneensa yksin lilan aikaisessa vaiheessa.

Tybnjohtajat kokivat, etta perehdytyskokemus oli ollut silloin huono, kun heidan aloittamiseensa ei
ollut valmistauduttu etukateen, esimerkiksi perehdytysohjelmaa ei ollut suunniteltu ja tyotarvik-
keet olivat puuttuneet. Tama antoi yrityksesta valinpitamattoman kuvan. Haastateltava 2 kuvasi

tyon aloitusta nain:

Kun tulin firmaan ja puheet olivat kovat, ettd ei jétetd yksin ja apua kylld saa, ettd tdnne
vaan hommiin ja md tulin ja se alkoi se meikdldisen perehdytys. Hyvin nopeasti siind sitten
tuli huomattua, ettd ei sitd mun aloittamistani ollut kukaan ottanut mitenkdén huomioon.
Multa puuttui kaikki tyétarvikkeet, mitddn ei ollut valmiina. Tydvaatteet piti ldhted itse etti-
mddn kaupasta. (Haastateltava 2.)
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Haastateltavat kokivat, ettd jos perehdyttdja ei ollut motivoitunut perehdyttdmaan ja ei itse ollut
tyoskennellyt tydnjohtajana koskaan tai useaan vuoteen oli epapateva perehdyttdjaksi. Tyonjohta-
jien mielesta tallaisella henkil6lla ei ollut kasitysta siita, mita tydmailla tapahtuu, joten perehdyt-

taja ei myoskaan silloin pystynyt antamaan kunnollista perehdytysta.

Tyonjohtajat kokivat saaneensa lilan vahan palautetta ja tukea perehdytyksen aikana, mika oli va-
hentanyt tyotyytyvaisyytta ja lisannyt epavarmuuden tunnetta seka aiheuttanut virheita tyossa.
Esihenkilolta toivottiin tukea enemman varsinkin tyon aloitus- ja muutosvaiheissa seka haastavissa
tilanteissa. Vuorovaikutus oli ollut joissakin tapauksissa esihenkilon ja perehdyttdjan puolelta lahes
olematonta. Esimerkiksi yhdelle tyonjohtajalle ei ollut edes kerrottu, mika tyémaa hanelle kuului ja

mita tyovaiheita kyseisella tyémaalla oli jaljelld. Tyonjohtaja oli itse joutunut selvittdmaan nama.

Yksi haastateltavista oli tuonut selkeasti esille tydnantajalle, ettei hanella ole viela sellaista koke-
musta ja osaamista kuin kokeneilla tyonjohtajilla, lupauksista huolimatta tyontekija oli jatetty yksin
varhaisessa vaiheessa ja han ei ollut saanut Idhestulkoon minkdanlaista perehdytysta tai tukea.

Haastateltava 2 kuvasi perehdytyskokemusta nain:

Se mikd tdssé on ikdvdd niin, olin hyvin tuonut selvdksi sen, etté kyseessd on mun ensim-
mdinen mestarinpaikkani ja mulla ei ole semmoista tietynlaista tietotaitoa vield. Jos ei pe-
rehdytetd kunnolla, se vaan aiheuttaa semmoista mahdotonta héssétystd ja sekamelskaa.
(Haastateltava 2.)

Tyonjohtajat olisivat halunneet enemman niin korjaavaa palautetta kuin positiivistakin palautetta,
jotta he olisivat tienneet, miten he olivat onnistuneet tydssdan ja milla osa-alueilla oli viela kehitet-
tdvaa. Vastauksista nousi esille, ettd negatiivisen palautteen sai kuulla valittdmasti, mutta onnistu-

misista ei niinkaan kuullut. Haastateltava 1 kuvasi palautteen saantia nain:

Silloin kun on hiljaista niin voit taputtaa itsedsi harteille, ettd nyt menee hyvin (Haastatel-
tava 1).
7.3 Hyvat perehdytyskokemukset

Tyo6njohtajien hyviin perehdytyskokemuksiin vaikuttivat seuraavat tekijat: 1) riittavan laaja pereh-

dytys, johon oli varattu tarpeeksi aikaa 2) yrityksen odotusten, toimintatapojen ja pelisaantojen
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lapikdynti 3) motivoitunut perehdyttdja, jolla oli kokemusta tyonjohtotehtavista 4) etukateen

suunniteltu perehdytysprosessi 5) sdannéllinen palautteen ja tuen saanti.

Tyénjohtajat kokivat, etta hyva perehdytys oli riittavan laaja ja siihen oli varattu tarpeeksi aikaa.
Perehdytykseen tuli varata riittavasti aikaa, jotta uusi tyontekija ehti tutustua kunnolla omiin tyo-
tehtadviinsa, muihin tyontekijoihin, tydymparistoon ja yrityksen toimintatapoihin. Riittavan pitka-
kestoinen perehdytys lisdsi tyonjohtajien luottamusta yritykseen. Haastateltava 2 kuvasi perehdy-

tystaan nadin:

Ajankdytto perehdytyksessd lisdd ainakin itsell semmoista tietynlaista luottamusta firmaa
kohtaan. Koska jos perehdytys on nopea ja siitd haistaa, ettd se on vihédn semmoinen hdlld
vdlid homma niin ei se luottamusta lisdd. (Haastateltava 2.)

Tybnjohtajat pitivat myos tarkeadnd, ettd perehdytyksessa oli mahdollisuus tutustua eri tyotapoihin
ja oman tyon lisdksi muihin tyétehtaviin. Tama auttoi tydnjohtajia hahmottamaan kokonaisuuden
paremmin sekd ymmartamaan oman osuutensa yrityksen toiminnassa. Haastateltava 3 kuvasi hy-

vaa perehdytyskokemustaan seuraavasti:

Mun mielestd perehdytyksessd ykkosjuttu oli, ettd kerkesi kdydé niin monen matkassa, néki
paljon eri ty6tapoja ja kerkesi saamaan paljon perspektiivid ja informaatiota, kun siiné oli
ikddn kuin kymmenen perehdyttdjéd kolmen viikon aikana (Haastateltava 3).

Lisaksi tyonjohtajat kokivat, ettd kdaytannon perehdytys oli teoreettista perehdytysta tehokkaampi
ja tarkoituksenmukaisempi, silla taidot ja tiedot, joita tyonjohtajat tyossaan tarvitsivat, sisdistettiin

useimmiten helpommin kdytannon perehdytyksessa tyomaalla.

Tybnjohtajat arvostivat sitd, etta perehdytyksessa kaytiin lapi, mita heiltd odotetaan ja mitka olivat
yrityksen toimintatavat ja pelisddannot. Tama vahensi virheitd tyossa ja epavarmuuden tunnetta

seka lisasi sitoutuneisuutta yritykseen. Haastateltava 2 kuvasi perehdytystdaan nain:

Viimeisin perehdytys on ollut ehkd paras tdhdn ikddn mennessd, ettd asiat kéytiin Idpi. It-
selle jéi semmoinen selked kuva siité mitd halutaan ja millé tavalla tietyt asiat hoidetaan.
(Haastateltava 2.)
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Tydnjohtajat kertoivat saaneensa hyvan ja perusteellisen perehdytyksen silloin, kun perehdyttdja
oli motivoitunut perehdyttdmaan ja perehdyttajalla itselldan oli tyonjohtokokemusta. Perehdytyk-
sen onnistumiseen vaikutti myos se, kuinka hyvin vuorovaikutus toimi perehdyttdjan ja perehdy-
tettavan valilla. Hyva vuorovaikutussuhde lisdsi tyonjohtajien luottamusta perehdyttdjaan ja edes-
auttoi positiivisen tydilmapiirin syntymista. Positiivinen ja avoin tydilmapiiri tuki tydnjohtajien
oppimista ja auttoi sopeutumaan paremmin tyopaikkaan. Haastateltava 1 kuvasi perehdytyskoke-

mustaan seuraavasti:

Mulle on jéényt hyvd perehdytys kokemus siitd, kun aloitin nuorena tyénjohtajana tyét ja
sain vanhemman kollegan ensin parikseni. Hénen kanssaan kiersimme yhdessd yrityksen eri
tyomaita Iépi ja samalla héin perehdytti mua rauhallisesti ja ajan kanssa eri tyétehtdviin
sekd toimintatapoihin. Tutustutti mut eri ihmisiin tyémailla niin alihankkijoihin kuin muihin-
kin yrityksen kollegoihin, joita en vield ollut tavannut sekd kertoi omista tavoistaan johtaa
tyomaitaan ja antoi paljon vinkkejé, kuinka eri tilanteissa on hyvd toimia ja kuinka tyémaat
saadaan johdettua lépi aikataulussa. (Haastateltava 1.)

Hyva perehdytys edellytti tydnjohtajien mukaan sitd, etta se oli suunniteltu etukateen. Suunnitte-
luun kuului perehdytysohjelman laatiminen ja aikatauluttamisen seka tarvittavien tyokalujen ja
laitteiden hankkiminen valmiiksi ennen kuin uusi tyontekija aloitti tyét. Suunnitelmallinen pereh-
dytys auttoi tyontekijaa tuntemaan itsensa tervetulleeksi yritykseen ja varmistamaan, etta kaikki

tarvittavat tiedot perehdytettiin uudelle tyontekijalle.

Hyvien perehdytyskokemusten yhdeksi tekijaksi mainittiin sadannollinen palautteen ja tuen saanti.
Palaute auttoi tyonjohtajia ymmartamaan, missa he olivat onnistuneet ja missa oli vield parantami-
sen varaa. Mikali tydnjohtajat saivat perehdytyksessa saanndllisesti palautetta, he kokivat, etta vir-
heet vahenivit ja itseluottamus lisdantyi. Tuen saaminen esihenkilolta ja perehdyttdjalta lisasi

tyonjohtajien tyotyytyvaisyytta seka sitoutuneisuutta yritykseen.

Lisdksi haastatteluista nousi esille, ettd motivoiva bonuspalkkiomalli auttoi sitoutumaan yritykseen.
Bonuspalkkiomalli ei suoranaisesti liity perehdytykseen, mutta se antoi tyonjohtajille selkeat tavoit-
teet ja odotukset, joita kohti pyrkia. Toimiva bonuspalkkiomalli lisdsi tydnjohtajien motivaatiota,

tehokkuutta ja sitoutuneisuutta.
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7.4 Sitoutumiseen vaikuttavat perehdytyksen osa-alueet

Haastatteluissa nousivat esille seuraavat perehdytyksen osa-alueet, jotka vaikuttivat tyonjohtajien
sitoutumiseen: 1) yrityksen pelisddannot, toimintatavat ja arvot 2) kattava ja riittavan pitkakestoi-
nen perehdytys 3) oman tyon oppiminen 4) yksildllinen ja etukateen suunniteltu seka aikataulu-
tettu perehdytysohjelma 5) perehdyttdja 6) tutustuminen tyokavereihin ja hyva tiimihenki 7) saan-
noéllisen palautteen saaminen, kehittymisen seuranta ja tyontekijéiden arvostaminen

8) esihenkilon tuki 9) vertaistuki. (Ks. kuvio 1.)

Yrityksen
pelisaannot,
\V/a-15548141 toimintatavat

) Kattava ja
ja arvot

. o riittavan
Esihenkilon pitkakestoinen
tuki perehdytys

Sitoutumiseen
vaikuttavat Oman tyon
Saannollisen perehdytyksen oppiminen

palautteen saaminen, osa-alueet

kehittymisen
seuranta ja
tyontekijoiden
M L . Yksilollinen ja
arvostaminen =
etukateen

suunniteltu seka
Tutustuminen aikataulutettu
tyokavereihin perehdytysohjelma
ja hyva Perehdyttaja
tiimihenki

Kuvio 1. Sitoutumiseen vaikuttavat perehdytyksen osa-alueet

Tydnjohtajat kokivat, etta yrityksen pelisdantdjen, toimintatapojen ja arvojen lapikdayminen pereh-
dytyksessa edisti sitoutuneisuutta yritykseen. Jakamalla samat arvot rakentamisesta yrityksen
kanssa, tyonjohtajat kokivat olevansa osa tyoyhteisda. Pelisdantdjen ja toimintatapojen kertomi-
nen perusteluineen auttoi uusia tyonjohtajia tietamaan, miten tuli toimia eri tilanteissa ja ymmar-
tdmaan miksi saantoja oli tarked noudattaa. Pelisdadnnot auttoivat luomaan yhtenaisyytta ja valtta-

maan ristiriitoja.
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Haastateltavat kokivat, ettd kattava ja riittdvan pitkakestoinen perehdytys antoi myonteisen kuvan
yrityksesta ja vahvisti sitoutumista. Mikali perehdyttaessa oli kiire, tuntui perehdytys tydnjohtajien
mielesta epamiellyttavalta ja merkityksettomalta. Haastateltava 4 kuvasi perehdytyksen vaikutusta

sitoutumiseen nain:

Perehdytykselld on ollut vaikutusta sitoutumiseen, ettd jos se perehdytys on tosi kattava,
laaja ja mielenkiintoinen ja niin kylléhdn sitd on hereilld siinéd ja pddsee eri lailla téihin kiinni
heti. Jos perehdytys on semmoinen, etté mene tonne téihin ja selvitd itse, niin kylldhdn siind
motivaatio véhdn saattaa laskea, ettd ei tddlld edes perehdytetd. (Haastateltava 4.)

Tarkedna koettiin, ettd myos kokeneet tyontekijat saivat perehdytyksen, silld jokaisessa yrityksessa
oli omat toimintatavat ja jarjestelmat, vaikka itse rakentaminen olikin kokeneille tydnjohtajille tut-
tua. Tyonjohtajat toivoivat, ettd perehdytysmateriaalit sai my®s kirjallisena, koska perehdytyksessa

tuli paljon uutta asiaa ja kaikkea oli vaikea muistaa heti ulkoa.

Tybnjohtajat kokivat hyvana ja sitouttavana tekijana, etta tydomaita kaytiin kiertdamassa yhden tai
useamman tyonjohtajan kanssa. Tydmaita kierrellessa uusi tyonjohtaja naki eri tydtapoja ja tutus-
tui tyopaikan toimintatapoihin seka muihin tyontekijoéihin. Tyonjohtajat kokivat hyvana asiana,
ettd oman tyon lisaksi kdytiin tutustumassa muihin tyotehtaviin, tdma auttoi tyonjohtajia hahmot-

tamaan kokonaiskuvan paremmin. Haastateltava 3 kuvasi perehdytysta nain:

Perehdytyksessé on hyvd tutustua myoés eri osa-alueisiin, ettd jos jotain tiettyd tyétehtévdd
tulee tekemddn, niin on hyvd tietdd, ettd mitd ympdirilld tapahtuu. Silloin pystyy hahmotta-
maan sitd kokonaiskuvaa, etté tavallaan perehdytys muillekin kuin omalle osa-alueelle on
tdrkedtd. (Haastateltava 3.)

Haastateltavat kokivat, ettd oli huomattavasti helpompaa ja nopeampaa oppia uusi tyo, jos ei heti

alkuvaiheessa jatetty yksin tyémaalle. Haastateltava 3 kuvasi perehdytysta nain:

Jos jdtetddn heti yksin tyomaille, niin uutta tyétd on huomattavasti vaikeampaa oppia. Joku
on puhelimen pddssd, mutta ei aina vastaa ja ei vélttdmdtté oikein ymmdrrdkddn sité tilan-
netta, kun koitat puhelimitse selvittdd. Tyon oppiminen on paljon hitaampaa ja vaikeampaa
kun on yksin tyémaalla. (Haastateltava 3.)
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Oman tyon oppimisella oli tydnjohtajien mielesta vaikutusta sitoutumiseen. Koettiin, ettd oman
tyon oppiminen mahdollisti toiden tekemisen tehokkaammin ja laadukkaammin. Tyén oppiminen

auttoi tyonjohtajia myos tulemaan oman tyon suhteen vastuullisemmaksi ja itsevarmemmaksi.

Yksil6llinen ja etukdteen suunniteltu seka aikataulutettu perehdytysohjelma vaikutti perehdytys-
kokemukseen ja sitoutumiseen myonteisesti. Kun perehdytysohjelma oli hyvin suunniteltu ja aika-
taulutettu, tyonjohtajat saivat paremman kuvan siitd, mita perehdytys sisdltaa ja kuinka kauan pe-
rehdytys kestdaa seka mita heiltda odotetaan. Suunniteltu ja aikataulutettu perehdytysohjelma teki
perehdytyksesta tehokasta ja sujuvaa. Perehdytysohjelmaa suunniteltaessa tuli tydnjohtajien mie-
lestd huomioida ainakin tyontekijan ika, koulutustausta seka tyokokemus. Talla tavoin pystyttiin
raataloida jokaiselle omaa osaamistasoa vastaava perehdytysohjelma, mika tuki uuden tyontekijan

oppimista.

Ty6njohtajien sitoutumiseen vaikutti olennaisesti se, etta perehdyttaja oli motivoitunut perehdyt-
tdmaan ja, ettd hanella oli aikaa perehdyttada. Perehdyttdjalla tuli myds itselldan olla tyonjohtoko-
kemusta ja hanen tuli tarjota riittavasti tukea perehdytettavalle. Haastateltava 1 kuvasi perehdyt-

tdjan vaikutusta perehdytyskokemukseen seuraavasti:

Koen, ettd silld, ettd perehdyttdjéilld on ollut riittévéisti aikaa perehdyttédd mut tyéhon ja riit-
tdvdssd laajuudessa on luonut sellaista oloa, ettd md olen oikeasti tervetullut yritykseen ja
musta vilitetddn, on myds luonut sitoutumista yritystd kohtaan. Mielestéini kaikkien suurin
tekijd on se, ettd on oikeasti kiiytetty aikaa perehdyttémiseen ja sellainen henkilé perehdyt-
tdd, joka myés itse tydskentelee silloin tybnjohtajana, koska silloin saa paremman kokemuk-
sen my@s siitd, ettd mitd siellé tyémaalla oikeasti tapahtuu. (Haastateltava 1.)

Ty6kavereihin tutustumisella ja hyvalla tiimihengellad oli vaikutusta sitoutumiseen. Tyoénjohtajat pi-
tivat tarkeana, etta he tunsivat tyokaverit tai vahintaankin tiesivat, kenen kanssa tyoskentelivat.
Tarkedna koettiin, ettd perehdytyksen aikana uudelle tyontekijalle esiteltiin yrityksen tydntekijat ja
kaytiin 1dpi keneltd voi tarvittaessa kysya apua. Tyonjohtajat kokivat myos etta, jos tyokaverit oli-
vat sitoutuneet tyopaikkaan, niin silloin he itsekin olivat sitoutuneempia. Mikali tyépaikalla oli po-
sitiivinen, vastaanottavainen ja avoin ilmapiiri, oli uusien tyontekijoiden helpompi aloittaa tyot
siella. Tarkedna koettiin myos, etta kaikki tiimin jasenet olivat uuden tyontekijan tukena perehdy-

tysvaiheessa.
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Saannollisen palautteen saaminen, kehittymisen seuranta ja tyontekijéiden arvostaminen, vaikut-
tivat myonteisesti tyonjohtajien sitoutumiseen. Sdannoéllinen palaute auttoi tydnjohtajia kehitty-
maan tyodssaan, lisasi tyotyytyvaisyytta ja vahensi virheita tydssa. Haastateltava 2 kuvasi palaut-

teen saamisen tarkeytta seuraavasti:

Minun mielestd jokaiselle ihmiselle on tdrkedité tietdd, ettd jos sind teet jotakin hyvin, niin
on siitd ihan mukava saada palaute, koska mitenkd sé muuten tieddt, ettd ootko sé me-
nossa oikeaan suuntaa. Jos et saa palautetta, oli se sitten hyvdid tai huonoa, niin kyllé se
vaikuttaa sitoutumiseen. Koska kylld mulla on ainakin itselle tulee vihdn semmoinen olo
siitd, ettd jos seurataan, mitd sd teet, niin kylld se luo semmoista tietynlaista vdlittdmisen
tunnetta myds tydntekijéd kohtaan, ettd ollaan kiinnostuneita sinun tyépanoksesta. (Haas-
tateltava 2.)

Hyvana asiana koettiin myo0s, jos perehdytykseen sisaltyi sdannolliset kehityskeskustelut. Kehitys-
keskustelut auttoivat tydnjohtajia tuntemaan, etta heitd arvostetaan ja, etta heilla on mahdolli-
suus kehittya ja edeta uralla kyseisessa yrityksessa. Haastateltava 3 kuvasi kehityskeskusteluja seu-

raavasti:

Meilld oli vield sen luonteisia silloin entisessd tyépaikassa kehityskeskustelut, ettd vahén
mietittiinkin jo tulevaa ja se ei vaan ollut, etté miten on mennyt ja silld selvd vaan siité sai-
kin semmoisen mielikuvan, etté nyt mé oon ollut puurakentamisessa niin seuraava kohde
voisi olla betonirakentamista, ettd siind tuli semmoista sitoutuneisuuden fiilistd, kun osoitet-
tiin ettd halutaan jo miettid seuraavaa projektia. (Haastateltava 3.)

Esihenkilon tuki koettiin tarkedna erityisesti tyon aloitus- ja muutosvaiheessa seka haastavissa ti-
lanteissa. Tyonjohtajat korostivat vastauksissaan tyontekijéiden kuulemisen ja kuuntelemisen tar-
keyttd. Kun esihenkil® varasi aikaa tyontekijoiden kuuntelemiselle ja otti huomioon tyontekijoiden
nakemyksia, loi se turvallisen ja avoimen ilmapiirin tyopaikalle. Tydnjohtajat kokivat, etta mikali esi-
henkil6lla oli aikaa ja halua kuunnella, auttoi se esihenkil6d ymmartamaan paremmin heidan huo-
lenaiheitansa. Lisaksi se auttoi tydnjohtajia sitoutumaan yritykseen paremmin, kun heilla oli tunne,
ettd heista valitetdan ja, ettd heidan ndkemyksilladn on merkitysta. Haastateltava 2 kuvasi esihen-

kilon tuen merkitysta ndin:

Kylld esihenkilon tuki vaikuttaa sitoutumiseen, koska esihenkilé on kumminkin semmoinen,
keneltd sinun pitdisi saada apua. Ja jos esihenkilén tuki puuttuu kokonaan, niin se hyvin k-
kié muuttuu ikévéksi koko homma. Kaikki kaatuu sitten ihan tdysin sun niskaan. Tuommoi-
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nen tyémaamestarihomma on aika yksindistd. Ja jos siind ei sitten ole tavallaan ketddn ke-
nen kanssa pystyt kdymédién niité asioita Iépi tai yhdessd miettimddn niin se vaikuttaa kylld
negatiivisella tavalla sitten ihan kaikkeen. (Haastateltava 2.)

Vertaistuella oli myds mydnteinen vaikutus sitoutumiseen. Tyonjohtajat kokivat tarkeana, etta he
padsivat saannollisesti keskustelemaan tyokavereiden kanssa kokemuksistaan ja haasteistaan seka
samalla oppimaan toisiltaan. Vertaistuki lisasi yhteenkuuluvuuden tunnetta ja vahensi stressia.

Haastateltava 3 kuvasi vertaistuen vaikutusta seuraavasti:

Vertaistuella on ollut vaikutusta sitoutumiseen. Molemmilla tyémailla oli silloisen reilu vuo-
den aikana huonoja pdivié ja aina pddsi toimistoon purkamaan niité ja huumorin kautta
taas eteenpdiin. Kyllé se ihan ehdottomasti on yks térkeimpid juttuja ja mé nden, ettd aina-
kin kokemattomana, niin tyékaveri on se ihan ykkésjuttu tai joku tiimi, jonka kanssa toité
tehdddn. (Haastateltava 3.)

8 Pohdinta

Tassa luvussa tarkastellaan opinnaytetyon luotettavuutta ja eettisyytta seka tulkitaan keskeisia tu-
loksia suhteessa tietoperustaan. Luvun lopussa kasitelldan johtopaatoksia seka pohditaan kehitta-

misehdotuksia ja jatkotutkimusaiheita.

8.1 Luotettavuus ja eettisyys

Laadullinen tutkimus on luotettava, kun tutkimuksen tulkittu materiaali ja tutkimuskohde ovat yh-
teensopivia eika teorianmuodostukseen esimerkiksi ohjeeseen tai vaitteeseen ole vaikuttaneet sa-
tunnaiset tai epdolennaiset tekijat (Varto 1992, 103-104). Luotettavuuden kriteeri laadullisessa
tutkimuksessa on viime kadessa itse tutkija ja hanen rehellisyytensa, silla arvioinnin kohteena ovat
tutkijan tekemat valinnat, ratkaisut ja teot. Tutkimuksen luotettavuutta tuleekin arvioida jokaisen
valinnan kohdalla. (Eskola & Suoranta 2000, 208, 210.) Tutkijan taytyy pystya kuvata ja perustella
tekstissdaan, miten han on paatynyt ratkaisuihin ja arvioida ratkaisujensa toimivuutta ja tarkoituk-

senmukaisuutta tavoitteiden kannalta (Vilkka 2021, 197).

Tutkimuksen validiudella eli patevyydella tarkoitetaan tutkimuksen kykya mitata sita, mita tutki-

muksessa pitikin mitata. Validius on luotettava, mikali systemaattiset virheet puuttuvat ja tutkija ei
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ole ajautunut tutkimuksessa esimerkiksi kdsitteiden tasolla sivuteille. (Vilkka 2007, 149-150.) T&-
man opinndytetyon validiteetti on hyva, koska tutkimustulosten avulla saatiin kattavat vastaukset
tutkimuskysymyksiin, joten voidaan todeta, ettd tutkimuksessa onnistuttiin tutkimaan sille olen-

naisia asioita.

Tutkimuksen reliaabeliudella tarkoitetaan tutkimuksen kykya antaa tuloksia, jotka eivat ole sattu-
manvaraisia. Kyse on toistettavuudesta. (Vilkka 2007, 149-150.) Jokainen laadullinen tutkimus on
ainutkertainen, joten tutkimusta ei voi koskaan kaytanndssa toistaa sellaisenaan. Toisen tutkijan
pitdisi kuitenkin pystya samoilla tulkintatavoilla |6ytaa vahintaan se tulkinta, jonka tutkimuksen
tekija on esittanyt tutkimuksensa perusteella. (Vilkka 2021, 197-198.) Tutkimuksen teoreettinen
toistettavuus puolestaan tarkoittaa sita, etta lukija paatyy samaan lopputulokseen kuin tutkimuk-
sen tekija. Jotta tutkimuksesta saadaan luotettava ja toistettava edellyttaa se sitd, etta tutkimuk-
sen kaikki vaiheet kuvataan tarkasti ja tulokset ja paatelmat havainnollistetaan aineistokatkelmilla

tekstissa. (Eskola & Suoranta 2000, 216-217; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2005, 217-218.)

Kuten Vilkka (2021, 197) toteaa, jokainen laadullinen tutkimus on ainutkertainen, joten tutkimusta
ei voi koskaan kaytannossa toistaa sellaisenaan. Vaikka tatakaan opinnadytetyota ei voi kdytan-
nossa toistaa sellaisenaan, pystyy toinen tutkija paatymaan samankaltaisiin tuloksiin taman opin-
naytetyon tutkimusaineiston perusteella. Tutkimuksen kaikki vaiheet on raportoitu niin, etta lukija

pystyy seuraamaan niita.

Laadullinen tutkimus sopi maarallista tutkimusta paremmin tdaman opinndytetydon menetelmaksi,
koska aiheesta on vahan tietoa ja tutkittavasta aiheesta haluttiin saada syvallisempi nakemys. Ta-
man opinndytetyon aiheen kuvailu on mahdollista vain tekstin avulla, silla ihmisten mielipiteita ja
kokemuksia on mahdotonta kuvata milldadan muulla tavoin kuin laadullisin menetelmin eli tekstina
(Kananen 2015, 70-71). Opinnaytetyon tekijalle ei ollut aikaisempaa kokemusta laadullisen tutki-
muksen tekemisesta. Tekijalla oli kuitenkin aiempaa kokemusta opinndytetyon tekemisesta kirjalli-
suuskatsauksen muodossa sekd rakennusalan tuntemusta. Lisaksi tekija perehtyi huolellisesti laa-
dullisen tutkimukseen tekemiseen. Alan tuntemus toi tutkijalle omat ennakkoluulonsa siitd, kuinka

perehdytys hoidetaan rakennusalalla. Tutkija pystyi kuitenkin sailyttamaan tutkimuksen objektiivi-
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suuden ja valttdmaan tulosten vaaristelyd omien odotusten tai ndkemysten perusteella muun mu-
assa siten, ettd haastattelut litteroitiin sanasta sanaan ja aineisto analysoitiin sisallonanalyysilla,

mika auttoi analysoimaan haastatteluaineiston objektiivisesti ja systemaattisesti.

Tutkimus aloitettiin tutkimusidean muodostamisella. Taman jalkeen perehdyttiin aiheeseen syval-
lisesti ja laadittiin tutkimussuunnitelma ja tutkimuskysymykset. Luotettavuutta on pyritty edista-
maan muun muassa silla, etta aineiston haussa kadytettiin useita eri tietokantoja ja mahdollisim-
man paljon alkuperaislahteita. Lisaksi kdytettiin mahdollisimman laajasti erilaisia hakusanoja ja
hakusanayhdistelmia seka etsittiin suomenkielisten tutkimusten lisdaksi englanninkielisia tutkimuk-
sia, jotta luotettavuus paranisi. Tutkimuskysymykset maariteltiin niin, etta ne olivat tietoa tuotta-

via ja yksiselitteisia.

Aihe rajattiin tarkoin useasta eri ndakokulmasta. Aihe rajatiin koskemaan pelkastaan rakennusalaa,
koska aiheen rajaaminen tietylle alalle mahdollisti syvallisen perehtymisen aiheeseen. Aihetta tar-
kastellaan rakennusalan tyonjohdon nakdkulmasta, silla tydnjohtajilla on keskeinen rooli tydmaalla
ja heidan panoksensa vaikuttaa suoraan projektien onnistumiseen. Lisaksi sitoutumista tutkittiin
tassa opinndytetydssa suhteessa tyopaikkaan eika esimerkiksi suhteessa tyoyhteis6on, ammattiin
tai tyotehtaviin. Talla tavoin saatiin selkea rajaus tutkimukselle, mika auttoi keskittymaan taman

tutkimuksen kannalta olennaisiin asioihin.

Aineisto kerattiin teemahaastatteluin. Haastattelukysymykset laadittiin huolellisesti teoriaan poh-
jautuen. Haastattelukysymykset testattiin etukdteen koehaastateltavalla. Tama auttoi varmista-
maan, etta kysymykset olivat yksiselitteisia, ymmarrettdvia ja toivat arvoa tutkimukseen. Haasta-
teltavilta kysyttiin alkuun, miten he ymmartavat perehdytyksen ja sitoutumisen, talla tavoin tutkija
sai taustaa tulkintoihinsa. Haastateltavan sanojen maarittelyihin ja kuvauksiin sisdltyy aina jotain
siitd maailmasta, jota vasten haastateltava peilaa omia kokemuksiaan ja ndkemyksidan. Teema-
haastattelussa kysymysten tulisi olla avoimia ja mahdollisimman vahan johdattelevia. (Vilkka 2021,

130, 135.)

Taman opinnaytetyon haastattelukysymykset olivat yhtd haastattelukysymysta lukuun ottamatta

mahdollisimman vahan johdattelevia. Tutkimustulosten luotettavuutta voitaisiin parantaa muok-
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kaamalla haastattelukysymysta "Milld perehdytykseen liittyvilla tekijoilla on ollut vaikutusta sitou-
tumiseesi?” Esimerkiksi: perehdytysohjelman selkeys, perehdyttdja, oman ty6tehtavan oppiminen,
tutustuminen muihin tyéntekijéihin, tutustuminen yrityksen tavoitteisiin ja strategiaan, esihenki-
I6n tuki, kehittymisen seuranta ja palautteen saaminen. Edellda mainitusta kysymyksesta kannat-
taisi tutkimuksen luotettavuuden parantamiseksi poistaa esimerkit, jotta kysymys ei olisi haasta-

teltaville johdatteleva.

Tutkimusta varten haastateltiin kuutta rakennusalan tyonjohtajaa Teamsin valitykselld. Rakennus-
ala oli ennestaan opinnaytetyon tekijalle tuttu, joten haastateltavien l0ytamisessa pystyttiin hyo-
dyntamaan jo olemassa olevia verkostoja. Haastateltaviksi valittiin tydnjohtajia eri ikaryhmista ja,
joilla oli vaihteleva maara tyokokemusta rakennusalalta. Haastateltavat olivat myo6s halukkaita
osallistumaan tutkimukseen. Talla tavoin saatiin mahdollisimman kattavat ja monipuoliset vas-
taukset, mika lisdsi opinndytetyon luotettavuutta. Luotettavuutta heikentava tekija oli, etta osalla
haastateltavista perehdytyksesta oli jo useampi vuosi aikaa, joten perehdytyskokemukset eivat ol-
leet tuoreessa muistissa. Tutkimuksen luotettavuutta voisi parantaa silla, etta haastateltavia olisi
enemman ja silla, ettd haastateltaviksi olisi valittu tyonjohtajia, joilla perehdytyksen loppumisesta

olisi kulunut aikaa enintaan vuosi.

Haastattelut danitettiin sekd Teamsissa ettd puhelimella sen varalta, etta toinen danite olisi esi-
merkiksi vioittunut. Haastattelut litteroitiin Teamsin litterointityékalulla. Tutkija kuunteli kaikki aa-
nitteet ja samalla tarkisti, ettd Teamsin litterointityokalu oli litteroinut haastattelut oikein, jotta
luotettavuus sdilyi. Litteroitu aineisto analysoitiin sisdllonanalyysilla. Aineiston analysointi on ku-
vattu vaiheittain luotettavuuden parantamiseksi. Aineiston analyysin luotettavuutta voi my6s pa-

rantaa se, etta tekijalla oli aikaisempaa kokemusta sisdllonanalyysin tekemisesta

Tutkimuksen viimeinen osa on tutkimustulokset. Tutkimustulos osiossa kuvataan omassa tutki-
muksessa esiin nousseet tutkimustulokset mahdollisimman luotettavasti. Tutkimustuloksia verra-
taan usein aiempien tutkimusten tuloksiin. Lukija yritetdan vakuuttaa siita, etta tutkimustulokset
ovat oikein tulkittuja ja johdettuja seka luotettavia. (Metsamuuronen 2006, 62.) Tutkimustulok-
sista pystytaan tehda joitakin johtopaatoksia, mutta tulokset ovat aina kontekstuaalisia eli muun

muassa tutkijaan, aikaan ja paikkaan sidoksissa olevia (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).
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Viimeisessa vaiheessa raportoitiin huolellisesti tutkimustulokset. Tutkimustuloksia verrattiin aiem-
pien tutkimusten tuloksiin ja tulokset seka paatelmat on havainnollistettu aineistokatkelmilla, jotta

tutkimuksesta saatiin mahdollisimman luotettava.

Taman opinnadytetyon tuloksia voidaan pitaa luotettavina, koska opinnaytetydssa paadyttiin sa-
mankaltaisiin tutkimustuloksiin kuin aikaisemmissa tutkimuksissa. Opinnaytetydn tutkimustulokset
eivat kuitenkaan sovellu kaytettavaksi suoraan muille aloille, silla tutkimuksessa haastateltiin ni-
menomaan rakennusalan tyonjohtajia. Muilla aloilla perehdytysprosessit saattavat olla erilaisia
muun muassa toimialasta ja tyon luonteesta riippuen. Luotettavuutta lisdavia ja vahentavia teki-

joita kuvattu taulukossa 4.

Opinndytetyon aihe perustuu eettisiin nakoékohtiin. Eettisida perusteita tutkimuksen tekemiselle oli
se, ettd perehdytyksen vaikutusta sitoutumiseen rakennusalalla oli tutkittu aikaisemmin vain va-
han. Tutkimus toteutettiin eettinen nakékulma huomioiden, silla haastattelut tehtiin anonyymisti.
Nain saatiin myos mahdollisimman rehellisia ja luotettavia vastauksia. Haastattelut numeroitiin ja
niihin ei missaan vaiheessa kirjoitettu haastateltavien nimia tai muita henkilotietoja. Haastatelta-
vilta pyydettiin lupa haastatteluiden danittamiseen ja kerrottiin, ettd aanite poistetaan heti, kun se
on saatu kasiteltya. Tutkimusaineisto oli tallessa salasanojen takana tutkijan tietokoneella ja puhe-
limessa, joten tutkimusaineistoon ei paassyt kasiksi kuin tutkija itse. Haastatteluiden daninauhat ja
litteroinnit tuhottiin heti tietokoneelta ja puhelimesta, kun ne oli saatu kasiteltya. Lisaksi opinnay-
tetyon tekija oli aiheesta aidosti kiinnostunut ja tutkimus tehtiin rehellisesti ja huolellisesti plagioi-
matta muiden tutkimuksia. Léhteitd on monipuolisesti ja ldhdemerkinnat on tehty tarkasti, talla on

kunnioitettu alkuperaistutkimuksen tekijoita.
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Taulukko 4. Tutkimuksen luotettavuutta lisdavat ja vahentavat tekijat

Luotettavuutta lisdavat tekijat Luotettavuutta vahentavat tekijat

Tekijalla aiempaa kokemusta opinndytetydn ja sisal- Tekijalla ei aiempaa kokemusta laadullisen tut-
I6nanalyysin tekemisesta seka rakennusalan tunte- kimuksen tekemisesta. Ennakkoluulot, joita
musta alan tuntemus tutkijalle toi.

Eri kieliset tutkimukset (suomi, englanti) ja usea tieto- | Kieliharha
kannat

Haastateltavien monipuolisuus Haastateltavien pieni lukumaara

Haastattelukysymykset laadittu huolellisesti teoriaan | Yksi haastattelukysymyksista johdattelee liikaa

pohjautuen haastateltavia
Haastatteluiden tekeminen anonyymisti Osalla haastateltavista useampi vuosi aikaa pe-
rehdytyksesta

Koehaastattelu ennen varsinaisia haastatteluita

Aanittaminen kahdella laitteella

Huolellinen raportointi, tulokset ja paatelmat on ha-
vainnollistettu aineistokatkelmilla

8.2 Keskeisten tulosten tarkastelu

Opinnaytetyossa etsittiin vastauksia siihen, millaisia kokemuksia rakennusalan tyonjohtajilla on pe-
rehdytyksesta ja sen vaikutuksesta sitoutumiseen sekd miten perehdytysprosessia tulisi kehittaa,
jotta sitoutuminen paranisi. Vastauksia etsittiin tyonjohtajan nakokulmasta. Aihetta on tutkittu
aiemmin vahaisesti. Aiemmin perehdyttamisen vaikutusta sitoutumiseen on tutkittu muun muassa
hoitoalalla ja liiketaloudenalalla, mutta ei rakennusalalla. Vaikka haastateltavia oli melko vahan,

tutkimuskysymyksiin onnistuttiin saamaan kattavat vastaukset.

Ty6njohtajilla oli niin hyvia kuin huonojakin perehdytyskokemuksia. Hyviin perehdytyskokemuksiin
liittyvat tekijat nahtiin myos sitouttavina tekijoina. Ensinnakin, jos perehdytys oli perusteellinen ja
siihen oli varattu riittavasti aikaa lisasi se luottamusta ja sitoutuneisuutta yritykseen seka vahensi
epavarmuuden tunnetta. Kattava ja riittavan pitkdkestoinen perehdytys mahdollisti muun muassa
sen, ettd uudet tyonjohtajat ehtivat saamaan kasityksen omista tyoétehtavista ja yrityksen toimin-
tatavoista. Samaan lopputulokseen ovat paatyneet Bell ja Zemke (2006, 11), jotka toteavat, ettd
tyontekijoille on tarjottava riittavan pitkakestoinen ja kattava perehdytys, jotta he pystyvat hoita-

maan tyonsa hyvin ja tehokkaasti. Myos Eklund (2018) toteaa, etta perehdytykseen tulee varata
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riittavasti resursseja ja aikaa. Kiire on myos yksi tavallisimmista syistd, joka aiheuttaa riittamatto-
man perehdytyksen. Riittamaton perehdytys taas vaikuttaa uuden tyontekijan tyoskentelyyn seka

kokemukseen yrityksesta tyonantajana. (Eklund 2018, 26, 143-144.)

Hilska ja Erkkila-Hakkinen (2022) toteavat artikkelissaan, ettad uutta tyontekijaa ei tule jattaa alku-
vaiheessa yksin, silla tyontekija voi talldin tuntea olonsa turvattomaksi ja epamukavaksi, mika voi
vahentaa hanen tydmotivaatiotaan ja sitoutumistaan. Samaa asiaa puoltaa taman opinndytety6n
tutkimustulokset. Tyonjohtajat kokivat, etta heidat oli jatetty tydmaalle yksin liian varhaisessa vai-
heessa, mika aiheutti epdvarmuuden tunnetta ja tydn oppiminen koettiin hitaammaksi ja vaikeam-

maksi.

Hyvana kaytantona tyonjohtajat kokivat, etta perehdytyksessa kierrettiin tyémaita ja kaytiin tutus-
tumassa oman tyotehtavan lisdksi myds muihin tyotehtaviin. Tama auttoi tyonjohtajia hahmotta-
maan kokonaisuuden paremmin. Myds Liskin ja muiden (2007, 6) mukaan tydntekijan motivaatio
lisdantyy, kun han hahmottaa kokonaisuuden ja ymmartdaa oman osuutensa organisaation toimin-

nassa.

Haastateltavat kokivat, ettd hyva perehdytyskokemus ja sitoutuminen yritykseen edellytti, ettd pe-
rehdyttdja oli motivoitunut perehdyttamaan ja hanelld oli kokemusta tyonjohtotehtavista. Talldin
perehdyttajalla oli kasitys mitd tyomailla tapahtuu ja mita asioita perehdytyksessa kannattaa ottaa
huomioon. Perehdytyksen laatuun vaikutti myos perehdyttdjan kyky rakentaa luottamuksellinen ja
hyva vuorovaikutussuhde perehdytettavan kanssa. Samaan lopputulemaan on paatynyt Eklund
(2018), jonka mukaan perehdyttdjan aidolla halulla perehdyttda on vaikutusta tyontekijoiden si-
toutumiseen. Perehdyttdjan tulee myos edistda luottamuksen syntymistd, koska luottamuksen
syntyminen perehdyttdjan ja perehdytettavan vilille mahdollistaa toimivan perehdytyksen. (Ek-

lund 2018, 142, 151.)

Eklundin (2018) mukaan uudelle tyontekijalle tulee kertoa selkeésti yrityksen pelisaannot ja toi-
mintatavat. Samalla tulee my6s avata, miksi kyseiset pelisadnnot on laadittu, jotta tyontekija ym-
martda miksi sdantoja on tarkea noudattaa. (Eklund 2018, 166.) Taman opinnaytetyon tulosten

mukaan yrityksen pelisaantojen ja toimintatapojen lapikdyminen vahensi epavarmuuden tunnetta
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ja lisasi sitoutuneisuutta yritykseen. Haastateltavat kokivat epéreiluna, ettd tyonantaja oli oletta-
nut heidan tietavan yrityksen toimintatavat ilman, etta niita oli kdyty heidan kanssaan lapi. Tallgin
tyonjohtajat olivat itse joutuneet hankkimaan tarvittavat tiedot, mika oli ollut stressaavaa ja haas-

tavaa.

Huonoissa perehdytyskokemuksissa tyonjohtajat eivat kokeneet saaneensa riittavasti tukea ja pa-
lautetta perehdytyksen aikana. Tdma johti siihen, etta tyonjohtajat kokivat epavarmuutta osaami-
sestaan ja heidan tyotyytyvaisyytensa heikentyi. Tydnjohtajat olisivat halunneet enemman korjaa-
vaa palautetta, jotta olisivat osanneet kiinnittda huomiota asioihin, joissa oli viela parannettavaa.

Korjaavan palautteen lisdksi tydnjohtajat kaipasivat positiivista palautetta. Vastauksista nousi esille,
ettd negatiivisen palautteen sai kuulla valittdmasti, mutta onnistumisesta ei niinkaan kuullut. Myds
Eklundin (2018, 35) seka Saaren ja Koivusen (2017, 76—77) mukaan riittava tukeminen ja myontei-
nen palaute olivat tarkeita tyontekijan oppimisen ja sitoutumisen kannalta. Eklundin (2018) mu-

kaan palautteen avulla tyontekija pystyy kiinnittdmaan huomiota perehdytyksen kannalta merki-

tyksellisiin asioihin. Jos tyontekijalle ei kerrota missa han on onnistunut ja missa asioissa olisi viela

parannettavaa, on hanen mahdotonta tehda asioita toisin. (Eklund 2018, 150.)

Saaren ja Koivusen (2017) tutkimuksen mukaan yksi eniten tyopaikkaan sitoutumiseen vaikutta-
vista tekijoista on esihenkilon antama tuki. Tyoyhteison tuella on myds merkitysta sitoutumiseen,
mutta se ei ole niin tarkeadssa roolissa kuin esihenkilon tuki. (Saari & Koivunen 2017, 76-77.) Ta-
man opinndytetyon tutkimustulokset puoltavat edellda mainittua, silla esihenkildn tuki koettiin tar-
kedna erityisesti tyon aloitus- ja muutosvaiheessa sekd haastavissa tilanteissa. Tyonjohtajat koki-
vat, ettd saadessaan tukea esihenkil6ltd heidan sitoutumisensa yritykseen vahvistui. Lisaksi
vertaistuella koettiin tdman tutkimuksen mukaan olevan myds vaikutusta sitoutumiseen. Tydnjoh-
tajat pitivat tarkeana, etta tyokavereiden kanssa paasi kasittelemaan ja keskustelemaan tyohoén

liittyvista asioista ja haasteista.

Saannolliset kehityskeskustelut vaikuttivat myonteisesti haastateltavien sitoutumiseen. Kehitys-
keskustelut auttoivat tyonjohtajia tuntemaan, ettd heitd arvostetaan ja heilld on mahdollisuus ke-
hittya seka edeta uralla kyseisessa yrityksessa. Myos Eklundin (2018) mukaan kehityksen seuran-

nan tavoitteena on taata uuden tyontekijan jatkuva kehittyminen ja liikkuminen kohti sovittuja
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tavoitteita. Keskusteluiden tavoitteena on keskustella siitd, miten perehdytys on edennyt, mahdol-
listaa palautteen antaminen puolin ja toisin seka pohtia yhdessa tulevaa. Yrityksen tulee myds
huolehtia, ettad uudelle tyontekijalle selvida, milla tavoin hanelld on mahdollisuus kehittya kysei-
sessa yrityksessa ja mitd vaihtoehtoja osaamisen kehittamiseen tarjotaan. Nama mahdollisuudet

ovat sitoutumisen kannalta olennaisia asioita uudelle tyontekijalle. (Eklund 2018, 119, 122-123.)

Eklundin (2018, 35) mukaan silloin, kun uusi tyontekija kokee, ettd hanen ty6taan arvostetaan ja
silla on merkitysta, vaikuttaa se positiivisesti hanen tyotyytyvaisyyteensa ja sitoutumiseen. Myos
tyonjohtajat kokivat, ettd kun tydonantaja arvosti heidan tydpanostaan, vaikutti se positiivisesti mo-

tivaatioon tyoskennella kyseisessa yrityksessa.

Hyva tiimihenki ja tydkavereihin tutustuminen olivat keskeisia tekijéita hyvan perehdytyksen ja si-
toutumisen taustalla. Hyva ja avoin ty6ilmapiiri, jossa uudet tyonjohtajat otettiin hyvin vastaan,
auttoi uusia tyonjohtajia tuntemaan itsensa tervetulleiksi ja sopeutumaan paremmin yritykseen.
Myos Eklundin (2018, 35) mukaan tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa paljon se, miten tydyhteison jase-

net ottavat vastaan uuden tyontekijan.

Haastateltavat kokivat, ettd hyva perehdytys oli etukdteen suunniteltu ja aikataulutettu siten, etta
kaikki tarvittavat asiat ehdittiin kdayda perehdytyksessa lapi. Tama auttoi uusia tyontekijoita hah-
mottamaan perehdytysprosessin sisaltda ja yrityksen odotuksia seka sitoutumaan yritykseen pa-
remmin. Huonoissa perehdytyskokemuksissa tyonjohtajat puolestaan kokivat, etta yritykset eivat
olleet valmistautuneet uuden tyontekijan aloittamiseen etukateen. Tyovilineita tai perehdytys-
suunnitelmaa ei ollut valmiina, mika antoi tyonjohtajille valinpitdmattoman kuvan yrityksesta. Sa-
maan lopputulemaan ovat paatyneet Honkaniemi ja muut (2007, 54) toteamalla, etta ensivaikutel-
malla on iso merkitys ja huonosti suunniteltu perehdytysohjelma saattaa tuhota onnistuneen
rekrytoinnin ja antaa valinpitamattéman kuvan yrityksesta. Ja Eklundin (2018) mukaan perehdytys
tulee suunnitella ennen kuin uusi tyontekija aloittaa tyot. Perehdytyksen suunnittelussa taytyy
huomioida mita perehdytys sisaltda, kuka perehdyttdaa mitakin ja missa, milloin seka miten asiat

perehdytetdan. (Eklund 2018, 76.)

Eklundin (2018) mukaan perehdytyksen suunnittelussa tulee myds ottaa huomioon, kenelle pereh-

dytysta suunnitellaan eli jokainen tydntekija on huomioitava yksilona, jotta perehdytys olisi juuri
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hédnelle asianmukainen. Yksil6llisten tarpeiden huomioon ottaminen edistda sitoutumista ja vah-
vistaa tyosuhdetta. (Eklund 2018, 76, 147.) My0s tyonjohtajien mielestd perehdytysohjelmaa
suunniteltaessa tulisi huomioida tyontekijan taustat, kuten ika, koulutustausta seka tyokokemus.
Talla tavoin pystytaan raataloida jokaiselle omaa osaamistasoa vastaava perehdytysohjelma, joka

tukee uuden tyontekijan oppimista.

Haastateltavien mukaan sitoutumiseen vaikutti yhteiset arvot rakentamisesta. Samojen arvojen
jakaminen rakentamisesta yrityksen kanssa toi yhteenkuuluvuuden tunnetta uudelle tyontekijalle.
Myds Kayen ja Jordan-Evansin (2008, 215—-223) mukaan tyontekijat kokevat tyon tarkeédksi ja ovat

sitoutuneempia silloin, kun heidan arvonsa ovat yhtenevat yrityksen arvojen kanssa.

Oman tyon oppiminen auttoi tyonjohtajia sitoutumaan yritykseen paremmin seka suoriutumaan
tyotehtavista itsenaisesti ja tehokkaasti. Aiemmista tutkimuksista ei [6ytynyt tietoa oman tyon op-
pimisen vaikutuksesta sitoutumiseen. Tama selittyy mahdollisesti silld, ettd aiemmissa tutkimuk-
sissa ei olla tutkittu oman tyon vaikutusta sitoutumiseen. Edelld mainittujen perehdytyksen osa-
alueiden lisaksi haastatteluissa nousi esille, etta motivoiva palkitsemismalli auttoi sitoutumaan yri-
tykseen. Samankaltaiseen lopputulemaan ovat paatyneet myos Bell & Zemke (2006, 11), jotka to-
teavat, ettd saattaa olla tarpeellista tarjota tyontekijoille parempaa palkkaa kuin kilpailevat yrityk-

set.

Hyvaan perehdytyskokemukseen vaikutti aiempien tutkimusten mukaan perehdytysprosessin pilk-
kominen pienempiin osaa-alueisiin, silld auttoi perehdytettdavaa kasittamaan perehdytyksen sisal-
toa paremmin (Eklund 2018, 91). Aiemmissa tutkimuksissa nousi lisdksi esille, etta tyopaikkaan si-
toutumiseen vaikuttivat myos kokemus tyon tarpeellisuudesta, tyétehtavien vaihtelevuus,
varmuus tyopaikan sdilymisesta ja mahdollisuus vaikuttaa oman tyon sisaltoon (Saari & Koivunen
2017, 76-77). Tyon tuli olla myos tarpeeksi haasteellista, mutta tyotehtavien vaativuus ei saanut
nousta liian akillisesti, koska silloin sitoutuvuus heikkeni (Forsberg 2017, 72). Haastatteluissa edella
mainitut asiat eivat nousseet esille, mika voi osittain ainakin johtua haastattelukysymyksesta
"Milla perehdytykseen liittyvilld tekijoilld on ollut vaikutusta sitoutumiseesi?” Kysymys saattoi olla
lilan johdatteleva, koska kysymyksen jalkeen haastateltaville annettiin esimerkkeja asioista, jotka

saattoivat vaikuttaa sitoutumiseen. Luotettavuuden parantamiseksi esimerkit kannattaisi poistaa
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kokonaan. Téméan opinnaytetyon tuloksia voidaan kuitenkin pitda luotettavina, koska opinnayte-

tyossa paadyttiin samankaltaisiin tutkimustuloksiin kuin aikaisemmissa tutkimuksissa.

8.3 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset seka jatkotutkimusaiheet

Opinndytetyon tuottamaa tietoa voidaan pitaa relevanttina, koska se toi esiin uutta tietoa hyvista
seka huonoista perehdytyskokemuksista seka perehdytyksen vaikutuksesta sitoutumiseen raken-
nusalalla. Lisaksi tulosten pohjalta pystyttiin esittamaan kehittamisehdotuksia perehdytyskoke-

muksen parantamiseksi ja tyontekijoiden sitouttamiseksi.

Rakennusalalla on suuresta tyottomyysasteesta huolimatta tarkea panostaa hyvdan perehdytyk-
seen, silla se lisda tyontekijoiden sitoutumista yritykseen. Sitouttamalla tyontekijat yritykseen
saastetaan kustannuksista, joita olisi mennyt uusien tyontekijoiden rekrytointiin ja perehdytyk-
seen. Vaikka rakennusalalla ty6ttomyys tulee vuonna 2024 todennakoisesti lisadntymaan ja uudet
asuntohankkeet vahenevat, kaikki asuntorakentamisen tyontekijat eivat joudu tyottomiksi, silla
kysynta kasvaa muilla rakentamisen alueilla, kuten esimerkiksi kylpyhuone- ja keittioremonteissa

(Ekstrom 2023).

Lisaksi alalta on siirtymassa tulevina vuosina eldakkeelle tyéntekijoita niin paljon, etta uusien tyon-
tekijoiden maara ei riitd pelkastdaan korjaamaan tyovoimavajetta. Erityisesti korkeasti koulutetuista
henkil6ista tulee olemaan suuri pula. Kilpailu osaavasta henkilokunnasta on saanut osittain epater-
veitakin piirteita, kun rakennusliikkeet rekrytoivat jopa hieman arveluttavin keinoin kilpailijoit-
tensa tyontekijoita. (Lautkankare 2021.) Osaavia ja ammattitaitoisia rakennusalan tyontekijoita

tarvitaan siis myos tulevaisuudessa.

Kehittamisehdotuksia perehdytyskokemuksen parantamiseksi ja tyontekijoiden sitouttamiseksi

tutkimustulosten perusteella ovat:

1. Perehdytys tulee suunnitella ja aikatauluttaa etukateen seka varmistaa, etta uudelle tyonte-

kijalle on tyovalineet valmiina ennen toiden aloitusta.
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Yksilollisen perehdytyksen toteuttaminen. Perehdytysohjelmaa suunniteltaessa tulee huomi-
oida ainakin tyontekijan ika, koulutustausta seka tyokokemus. Talla tavoin pystytdaan raata-
|6ida jokaiselle omaa osaamistasoa vastaava perehdytysohjelma, joka tukee uuden tyonteki-

jan oppimista.

Perehdytysohjelmaan tulee sisallyttaa yrityksen toimintatapojen, pelisdantdjen, arvojen ja
tavoitteiden lapikaynti. Perehdytykseen tulee sisallyttdaa myos tutustuminen oman tyotehta-
van lisdaksi muihin ty6tehtaviin, tdma auttaa uutta tyontekijaa hahmottamaan kokonaiskuvan
paremmin ja ymmartamaan oman osuutensa organisaation toiminnassa. Perehdytysmateri-
aalit tulee antaa tyontekijalle myos kirjallisena, silla perehdytyksessa tulee paljon uutta asiaa

ja kaikkea on vaikea muistaa heti ulkoa.

Perehdytykseen tulee varata riittavasti aikaa. Uusia tyontekijoita ei saa jattda alkuvaiheessa
yksin. Tyon oppiminen koettiin paljon hitaammaksi ja vaikeammaksi, jos tyéntekija jai liian

varhaisessa vaiheessa yksin.

Perehdyttdjan tulee olla motivoitunut perehdyttamaan ja hanelld taytyy olla myos itselld
tyonjohtokokemusta, jotta han tietaa mita tyémailla tapahtuu ja mita asioita kannattaa ottaa

huomioon perehdytyksessa.

Tiimihengen vahvistaminen. Hyvan tiimihengen vahvistaminen on tarkeaa, koska se edistaa

myOnteista tydilmapiirid, johon uusien tydntekijéiden on helppo tulla mukaan.

Uusille tyontekijoille tulee antaa saanndllisesti seka korjaavaa ettad positiivista palautetta,
jotta he tietavat, miten he ovat onnistuneet tyossaan ja milla osa-alueilla on vield parannet-

tavaa.

Perehdytykseen tulee sisallyttda sdanndlliset kehityskeskustelut. Sdanndlliset kehityskeskus-
telut auttoivat uusia tyontekijoita tuntemaan, ettd heidan tydopanoksestaan ollaan kiinnostu-

neita ja heilld on mahdollisuus kehittya seka edeta uralla kyseisessa yrityksessa.
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9. Esihenkilon tulee varata aikaa tyontekijoiden huolien, tarpeiden ja ndkemysten kuulemiselle
seka tarjota tyontekijoille tukea erityisesti tydn aloitus- ja muutosvaiheissa seka haastavissa

tilanteissa. Tama luo tydntekijdille tunteen, etta heista valitetaan ja heita arvostetaan.

10. Vertaistuen jarjestaminen. Uusille tyontekijoille voitaisiin jarjestdaa saannollisia tapaamisia,

joissa he voisivat jakaa kokemuksiaan ja samalla oppia toisiltaan.

Ylla olevien kehitysehdotusten avulla rakennusalan yritykset voivat parantaa perehdytysprosesse-

jaan, mika puolestaan auttaa tyontekijoita mahdollisesti sitoutumaan paremmin yritykseen.

Opinnaytetyon tuloksia voivat hyodyntaa erityisesti rakennusalan tyontekijat, jotka tyoskentelevat
esihenkil6ina, tyonjohtajina tai tyonjohtajien perehdyttajina. Tutkimustulokset auttavat kiinnitta-
maan esihenkildiden ja perehdyttdjien huomion parhaimpiin perehdytyskaytantoihin, joilla he pys-
tyvat kehittaa perehdytysprosessia siten, ettd se vastaa paremmin uusien tyontekijoiden odotuksia
ja tarpeita. Tyonjohtajat puolestaan pystyvat hyodyntaa tuloksia suunnitellessaan alaisten pereh-
dytysta. Talla tavoin he voivat parantaa alaisten perehdytyskokemuksia ja sitad kautta parantaa

alaisten sitoutumista yritykseen.

Rakennusalan tyontekijoiden lisdksi opinnaytetyon tuloksia voivat hyddyntaa liiketalousalan tyon-
tekijat, jotka tyoskentelevat esimerkiksi rakennusalalla esihenkildina tai henkildstohallinnossa. Esi-
henkildina tyoskentelevat voivat hyddyntaa tutkimustuloksia perehdytysprosessin parantamisessa
kiinnittamalla huomiota muun muassa siihen, etta he varaavat perehdytykseen riittavasti aikaa ja
resursseja, antavat tyontekijoille sdanndllisesti niin korjaavaa kuin positiivista palautetta, rakenta-
vat positiivista tydilmapiiria seka pitavat sadannollisesti kehityskeskusteluja. Esihenkildiden tulee
my0s varata aikaa tyontekijéiden huolien ja tarpeiden kuulemiselle seka tarjota tyontekijoille riit-
tavasti tukea. Henkilostohallinto pystyy hyodyntamaan tuloksia muun muassa henkildston pereh-

dytyksen suunnittelun ja kehittamisen tukena seka tyohyvinvoinnin parantamisessa.

Opinnaytetyon tuloksia hyddyntamalla rakennusalan yritykset pystyvat parantaa perehdytyspro-
sessejaan ja ty0ympadristodan siten, ettd ne tukevat uuden tyontekijoiden sitoutumista. Sitoutu-
neet tyontekijat pysyvat todennakoisesti yrityksessad pidempaan ja ovat tehokkaampia seka moti-

voituneempia. Sitouttamalla tyontekijat yritykseen sadstetaan rekrytointi- ja
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perehdyttamiskustannuksissa sekd parannetaan tyonantajamielikuvaa. Tima edesauttaa samaan

aikaan myds parempia liiketaloudellisia tuloksia.

Jatkotutkimuksena voisi tutkia onko rakennusalalla riittavasti vetovoimaa ja miten sita voisi lisata,
jotta rakennusalalla olisi tyontekijoita tarpeeksi myos tulevaisuudessa. Tassa opinndytetyossa
kaikki haastateltavat olivat miehia, jatkotutkimuksena voisi toteuttaa saman tutkimuksen naisille
ja vertailla onko perehdytyskokemuksissa ja tyopaikkaan sitoutumisessa eroja naisten ja miesten
valilla. Tutkimuksen arvoinen aihe voisi olla myos tutkimus siita, mitka tekijat vaikuttavat raken-

nusalalla sitoutumiseen perehdytyksen lisaksi.
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Rakennusalan tyonjohtajien kokemuksia perehdytyksesta ja sen vaikutuksesta si-

toutumiseen

Teemahaastattelun runko: Mitja Leipajoki

Taustatiedot haastateltavasta

- 1ka
- Tyokokemus rakennusalalla vuosina

Tutkimuskysymys Teoria Kasite Haastattelukysymys ja tukikysy-
mykset
Mita tarkoittaa perehdy- | Luku 3.1 Perehdytys Mita perehdytys mielestasi on?
tys? Luku 3.2 Yrityksen tavoitteet ja - Miten hyvin perehdytys
Luku 3.4 arvot valmisti sinut tyotehtaviisi?

- Kuinka hyvin perehdytys-
prosessi auttoi sinua ym-
martdamaan yrityksen ta-
voitteet?

- Kuinka hyvin perehdytys-
prosessi
auttoi sinua ymmartamaan
yrityksen arvot?

Mitka tekijat edesautta- | Luku 3 koko- Perehdytyskokemus

Kertoisitko hyvista perehdytyskoke-

vat hyvaa / huonoa pe- naan muksistasi?
rehdytyskokemusta? - Mitka tekijat edistivat hyvaa
perehdytyskokemusta?
Kertoisitko huonoista perehdytysko-
kemuksistasi?
- Mitd puutteita tai ongelmia
perehdytyksessa ilmeni?
Mita tarkoittaa sitoutumi- | Luku 4.1 Sitoutuminen Miten ymmarrat sitoutumisen,
nen? mita sitoutuminen tarkoittaa?

- Koetko olevasi sitoutunut
tyopaikkaasi? Miksi? Miksi
et?
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Mitka perehdyttamisen Luku 4.2 Sitoutumiseen vaikut- | Onko perehdytyksella ollut vaiku-
osa-alueet vaikuttavat Luku 4.3 tavat perehdyttamisen | tusta sitoutumiseesi omaa tydpaik-
tyontekijan sitoutumi- osa-alueet kaasi kohtaan?
seen? - Milla perehdytykseen liitty-
villa tekijoilla on ollut vaiku-
tusta sitoutumiseesi?
Esimerkiksi:
perehdytysohjelman selkeys, pereh-
dyttdja, oman tyotehtavan oppimi-
nen, tutustuminen muihin tyonteki-
joihin, tutustuminen yrityksen
tavoitteisiin ja strategiaan, esihenki-
I6n tuki, kehittymisen seuranta ja
palautteen saaminen.
Miten perehdytysproses- | Luku 3 koko- Kehitysehdotukset si- | Millaisia konkreettisia suosituksia
sia voidaan edistda niin, | naan toutumisen ja pereh- | antaisit perehdytyksen kehitta-
ettd tydjohdon sitoutumi- | Luku 4.3 dytysprosessin edistd- | miseksi, jotta tydnjohdon sitoutumi-

nen parantuisi?

miseen

nen paranisi?

Onko sinulla lisattavaa tai
tdydennettavaa naiden li-
saksi?




