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Tdssa opinnédytetydssa on selvitetty taustaa rekrytoinnista ja siihen liittyvia asioita.
Niiden jalkeen on rekrytointihaastattelun esittely ja saatujen tulosten tarkastelua seka
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rekrytointivaikeuksia, kéytettyja rekrytointikanavia ja kartoitettiin tulevaisuuden
nakymid. Tyossa kyseltiin myds tdman hetken lomautuksista ja mahdollisista

henkil0ston saneerauksista.

Kyselytulosten perusteella voidaan sanoa, etta tydnantajien on suhteellisen vaikea I0yt&a
markkinoilta moniosaajia, jotka osaisivat saneeraustyot kattavasti. Uusien
tyontekijoiden hankkimiseen suosituimmat rekrytointikanavat ovat suorat yhteydenotot

tyontekijan ja tydnantajan valilla seka tiedotus tuttavilta ja nykyisilta tyontekijoilta.
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ABSTRACT

In this thesis there is some background about recruiting and things which are related to
it. After that there is an introduction of the recruit interview and results and analysis.
Phone interview was directed to three different regions in Finland which covers 20
small construction companies. The purpose of the questionnaire was to find out
companies difficulties to recruit employees and which ways companies recruit new
people and also find out future plans of recruiting. In this thesis is also surveyed lay-off

and possible people renovations.

Based on the results it seems that employers are relatively hard to find multi talented
worker in the markets. Popular ways to recruit a new employee is a straight connection
between an employer and an employee, and to scout employees via current employees

and friends.

In the near future recruit signs are relatively positive. 47 % of the companies are going
to recruit more employees in the next six months. In a longer interval companies believe

that the amount of recruits stays same as now.

Keywords  construction, recruit, results



Alkusanat

Kiitokset kaikille Tampereen ammattikorkeakoulun opettajille, jotka ovat opettaneet

minua opintojen aikana.

Opinndytetyon tekeminen oli haastavaa ja mielenkiintoista. Ty6té tehdessani sain
todella arvokasta oppia uusista asioista.

Tampereella toukokuussa 2010

Olli Kinnunen



Sisallysluettelo

L JONTANTO ..ttt 7
N I T 1 7 DU U PP PP PPPO 7
i 1= AV | (=TSR 7
1.3 MENEIEIMAL ..ottt nre e 8
A T 0 SR 8

2 REKIYIOINTT ..ttt st e e st e s be et e sreesaeennennes 9
2.1 ONNISTUNUL FEKIYTOINTE ...ttt 9

2.11 SUUNNITEEIUVAINE ... nne e 9
2.12 TOEULUSVAINE ..o 9
2.13 PAALOKSENTEKOVAINE ....c.vovviieieiciieiieeee e 10
2.14 SEUIANTAVAINE ......oviiiiiie et 10
2.2 SISAINEN TEKIYIOINTE ...t bbb 11
2.3 UIKOINEN FEKIYIOINTI...c.viiviicieeiicie et ene 12
2.4 HenKilOSIONVUOKIAUS .......cveieieiieitisiesiieieeie ettt 13
2.5 ReKIYtOINTIVIFNEET ......c.viiiieiieie e e 14

3 SUhdanteiden VAIKULUS ..........ccueiiiiiiieiice e 15

4 SANEBETAUS ...ttt e etee ettt e b et e et e s st e e bt e bb e et e e shb e e st e e ebb e ekt e ehe e e abe e bt e e nbeeebeeenbeenbeeeneee e 16

5 LAINSAAJANTO ....c.veveieiiieiesieeee bbbttt b e bbb b ene s 17
5.1 TYOIAINSAAAANTO ........eeveeiieciiccie et et sreere e 17
5.2 Tyonantajan VEIVOIISUUEL...........cooiiiiiiiiiiee e 18
5.3 LOMAULUS ...ttt ettt ettt et e et e et e nne e b e nneas 18
5.4 TFTISANOMINENN ...ttt bbbttt bbb bbbt b et e e e 19

6 Tutkimuksen toteutus ja tutkimusmenetelmat ...........c.ccceeveiie i 20
6.1 Haastattelu tutkimusmenetelmana ... 20
6.2 Kirjallisuuteen tULUSTUMINEN .........coiiiiiieierese s 21
TR @ (01T TS] 11 ] YU 21
6.4 Aineiston analysointi ja jako ryhmittain............ccccoceiiiieiic s 22

7 RekrytointikySelyn tUIOKSEL .........c.ooiiiieece e e 22
7.1 Rekrytointivaikeudet YItYKSISSA .......ccoierieriiiriiieiesesese e 23
7.2 ReKrytOINtIKANAVAL.........c.ocveiieiecc et 30
7.3 Tulevaisuus reKrytOINTITArVE .........ccocviieiicce e 31

T30 LOMAULUS «.eeeeeeeeee oo e ettt e e e e ettt e e e e e e et e e et e e e eeeaeeeesssnanseeeesseesnstnnseeeeeseenns 33



7.4 TyONaNtaji€n VaPa@a SANA.........ccrveeeerueererreeseeaeaeesseesseseesseassesseesseessesseessesssessensees 34

8 TUIOSTEN TArKASTEIU ......veiiiiee s 35
8.1 SAAUUL TUIOKSEL.......evieiieiieieie e bbb 35
8.2 Kuinka paljon teorissa maksaa tyontekijan reKrytointi ..........ccoccevcevviiniiinennne 35

oI 01 C=TcT 01V (o TSR 36
0.1 TUIOSYNTEENVELO.....c.eeeieeeieceiese ettt nreenne e 36
9.2 JOhtOPAALOKSEL Ja SUOSITUKSEL ......ccviiiieiecie et 37

6 01T TSP RTTRPPRURTPRTS 38

T PRSP SRURUPSO 39

Liite 1: HaastatteluKYSYMYKSEL........c.viieiiee e 39



1 Johdanto

1.1 Tausta

Rakennusalalla on yleisesti puhuttu, ettd on haastavaa ja lahes mahdotonta I0ytaa
osaavaa ja motivoitunutta tyontekijaa yrityksen tarpeisiin. Ongelmaa kasvattaa muun
muassa suurten ik&ryhmien vetaytyminen elédkkeelle. Taantuman hellittdessa ja tilausten
kertyessa rakennusliikkeille tulee entistd vaikeammaksi 10ytad ammattitaitoista
tyontekijoitd. Rakennusala ja rakennusalan yritykset ovat jatkuvasti kovan muutoksen
alla, niinpa yritykset tulevat tulevaisuudessa tarvitsemaan monipuolisia ja

oppimiskykyisié tyontekijoita.

Onnistuneet rekrytoinnit luovat edelletyksia toimivalle ja tehokkaalle
tydorganisaatiolle.”Mielestani rekrytointi kuuluu niihin yrityksen elintéarkeisiin

toimintoihin, joihin pit&4 keskittyé ja joita tulee arvostaa.”(Markkanen 2002, 115).

1.2 Tavoite

Tassa opinndytetydssé on tavoitteena selvittad rakennusalan tyonantajien keinoja
rekrytoida uusia tyontekijoitd. Kuinka nykypaivan rakennusalan johtajat hankkivat
nykyisia tyontekijoitaan, alalla joka pyrkii koko ajan kustannustehokkaampaan ja
suoraviivaisempaan toteutukseen tyomailla. Tassa opinndytetydssé katsastetaan myos
asioita tyosopimuslaista, seké tutustutaan rekrytointiin projektina.

Ty0ssa selvitetddn myos kuinka johtajat panostavat resursseja osaavan tyévoiman
etsimiseen yrityksen tarpeisiin. Seka kartoitetaan rakennusalan tulevaisuuden
rekrytointindkymia.



1.3 Menetelmat

Rekrytointiin tutustuttiin Kirjallisuuden avulla, haastattelemalla rakennusalan
pienyritysten johtoa ja keradmélld omia havaintoja. Puhelinhaastattelulla kerattiin

tuloksia Pohjois-Pohjanmaalta, Pirkanmaalta ja Uudeltamaalta.

1.4 Rajaukset

Tdssa opinndytetydssa selvitetdan aluksi perusperiaatteita rekrytoinnista, minka jalkeen
kaydaan lapi varsinainen kysely, saadut tulokset seké niiden pohjalta laaditut

johtopaéatokset.

Rekrytointihaastattelun kohderyhmaksi valittiin kaksikymment& rakennusalan
pienyritystd, joissa haastateltiin yrityksien toimitusjohtajia tai niita henkil6itd, jotka
vastaavat uuden tyontekijan hankinnasta. Pienyritykselld tarkoitetaan tassa
opinndytety0ssa yritystd, jossa on vahintaan viisi tyontekijaa ja enintdan
kolmekymmenta tydntekijad, tyontekijét voivat olla vakituisia tai kausityontekijoita.

Haastattelun tuloksia tarkastellaan maakunnittain sekd koko maana yhdessa.
Vastausvaihtoehtoina ovat suurimmilta osin suljetut vastaukset, haastateltavat ovat

voineet my@s vastata muutamiin kysymyksiin avoimesti.
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2 Rekrytointi

2.1 Onnistunut rekrytointi

Rekrytointi on parhaimmillaan suunnitelmallista palapelin kokoamista, jossa
informaatiota ja henkil6ité etsitadn useista eri lahteista. Sitd tulkitaan tehtévan
vaatimusten ja yrityksen tarpeiden mukaisesti, kdyttden omaa persoonallisuutta
tyokaluna. Rekrytoiva henkilé maarittdd riman korkeuden ja paattad, kuka ylittd4 riman
ja kuka ei. Hyvin hoidetuista hankinnoista voi muodostua vuosien kuluessa yrityksen
turvaverkko. (Markkanen 2002, 5-6.)

Uuden tyontekijan rekrytointia kannattaa tarkastella projektina, kuten mité tahansa
muutakin hanketta, joka kdynnistyy tarpeesta ja paatyy ratkaisuun. Siihen kuuluvat
yleensé suunnitteluvaihe, toteutusvaihe ja paatoksentekovaihe seka seurantavaihe
tydsuhteen alussa. (Markkanen 2002, 9.)

2.11 Suunnitteluvaihe

Tarkasteltaessa rekrytointia projektina suunnitteluvaiheessa tyonantajan eli
projektipédallikon tulee todeta, ettd nyt tarvitaan uutta tyévoimaa, seka miettia,
minkalaisen vastuualueen rekrytoitava henkil6 saa, mité hén tulee tekeméaan ja mitka
ovat haneltd vaadittavat ominaisuudet. (Markkanen 2002, 10.) Rekrytoinnin
projektipaallikkona rakennusalan pienyrityksissé toimii usein toimitusjohtaja, niinpa
hén on myos henkildstojohtaja ja henkildston kehittaja.

Suunnitteluvaiheessa tyonantaja paattaa myos, mité rekrytointikanavaa han aikoo
kayttd4 uuden tydvoiman loytamiseksi, ja ryhtyy tarvittaviin toimenpiteisiin.
2.12 Toteutusvaihe

Toteutusvaiheessa rekrytoiva osapuoli aktivoi haun, eli ilmoittaa vapaasta tyOpaikasta,

niissd rekrytointikanavissa, joista on etukateen paattanyt. llmoitukset voivat olla
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esimerkiksi lehdissé tai yrityksen omilla internetsivuilla. Téssé vaiheessa tyonhakijat
ottavat yhteytta yritykseen kysyékseen lisatietoa vapaasta paikasta ja lahettavat

hakemuksia.

Toteutusvaiheella on yleensa paattymispéivamaarg, jonka jalkeen tyopaikkailmoitukset

poistuvat ilmoituspaikoista. Taman jélkeen alkaa paatoksentekovaihe.

2.13 Paatoksentekovaihe

Paatoksentekovaiheessa kaydaan lapi tulleet tydpaikkahakemukset ja hakijoista
karsitaan ne henkil6t, jotka eivat padse haastatteluvaiheeseen. Mikéli haetaan tytparia
jollekin tyontekijélle, on pariksi sopiva tassé vaiheessa viimeistaan otettava mukaan
rekrytointiprojektiin. Jaljelld oleviin hakijoihin kannattaa tutustua paremmin, sek&
tarkastaa mahdolliset referenssit.

Haastatteluvaiheeseen kutsutaan ne henkil6t, joilla on hakemusten mukaan parhaat
edellytykset hoitaa avoinna oleva tydkenttd. Lopullinen paatos eli rekrytointi tehdaan
néiden haastattelujen perusteella.

Haastattelu on peli, jossa molemmilla pelaajilla on omat tavoitteensa. Parhaimmillaan
intressit yhdistyvat ja seurauksena on tydsuhde, joka palkitsee molempia osapuolia.
(Markkanen 2002, 53.)

Onnistunut rekrytointipaatds on kummallekin osapuolelle merkittava. Tydssa
menestyminen ja viihtyminen on yksilon henkisen hyvinvoinnin kannalta erittéin
tarkedd. Tyotehtaviinsa tyytyvainen tyontekija edesauttaa omalla panoksellaan yrityksen
toiminnnan jatkuvuutta. (Markkanen 2002, 115.)

2.14 Seurantavaihe

Seurantavaihetta kutsutaan myos nimell& koeaika, jonka kuluessa hankittua tyontekijaa
seurataan tarkemmin ja hant& opatetaan talon tavoille. Tassé vaiheessa osapuolet luovat

toisistaan selkedmmaén kuvan ja voivat tahoillaan paattaa, haluavatko jatkaa tydsuhdetta
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koeajan paatyttyd. Rekrytoinnin ollessa onnistunut molemmat osapuolet ovat

tyytyvaisié tilanteeseen.

Uusi henkil6 ei tuo mukanaan vain juuri etsittyd tyépanosta, vaan hanelld on myos
muuta osaamista, ns. hiljaista tietoa ja taitoa, jotka eivét tule ilmi rekrytointiprojektin
aikana. Usein ndma erityisosaamiset tulevat esille vasta seurantavaiheessa tai sen
jalkeen. Uudelta tyontekijalta voi odottaa korkeaa tydmotivaatiota, koska onhan han itse
hakenut kyseisté tyOpaikkaa ja kdynyt lavitse monivaiheisen rekrytointiprosessin.
(Vaahtio 2005, 11.)

Mikko Markkasen (2002) mielesta rekrytointi kuuluu yrityksen elintarkeisiin
toimintoihin, joihin pit4& fokusoitua ja joita tulee arvostaa. Rekrytointi on aina
inhimillist4 toimintaa, siihen kohdistuu tunteita, se on julmaa karsintaa, kilpailua ja
voittajalle riemukasta. (Markkanen 2002, 115.)

2.2 Sisainen rekrytointi

Usein rekrytointitilanne alkaa siit4, ettd joku l&htee organisaatiosta ja tarvitaan
korvaavaa rekrytointia, tai siité, etta yritys saa uuden urakkakohteen ja nykyinen
tydvoima ei riitd. Niinpa rekrytointi on aina investointiluonteista ja perustuu tyévoiman

tarpeeseen.

Ennen julkista tyopaikkailmoittelua kannattaa tarkastella olemassa olevaa henkilst6d ja
tutkia siséisen siirron mahdollisuutta. Siséinen siirtohan ei sinallaan poista tyévoiman
tarvetta, mutta rekrytointitarve saattaa olla siirrettavissd helpommin korvattavaan
kohteeseen. (Markkanen 2002, 17.) Rakennusalalla tdmé voisi tarkoittaa sité, ettd kun
tydnjohtaja jaa elékkeelle ja jattad vapautuvan paikan, niin organisaation sisalta
nostetaan joku henkild tyonjohtajaksi. Talldin markkinoilta haetaan tyénjohtajan sijasta

kirvesmiestd, mika on luultavimmin helpommin toteutettavissa.

Siséisella rekrytoinnilla on monia etuja. Rekrytoitava tunnetaan entuudestaan ja hanen
osaamisensa sekd kokemuksensa ovat tyonantajan tiedossa. Virhemahdollisuudet ja

epévarmuus vahenevat, koska ehdokkaan kayttdytyminen ja asenteet tunnetaan
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ulkopuolisia paremmin. Samalla voidaan tukea henkildiden urakehitysta yrityksen
sisdlld ja osoittaa arvostusta henkiléstolle. Taméa puolestaan kasvattaa tydmotivaatiota ja

lisad motivaatiota kehittdd osaamista. (Vaahtio 2005, 37.)

Sisaiseen rekrytointiin liittyy myos ongelmia. Henkild tunnetaan toki entuudestaan,
mutta samalla tunnetaan hanen epéolennaiset sirménsa. Aikaisemmat erimielisyydet ja
ristiriidat tydpaikalla voivat nousta rekrytoinnin esteiksi. Liséksi sisdisessa
rekrytoinnissa ehdokkaiden joukko on rajallinen ja valinnanvaraa on vahemman.
(Vaahtio 2005, 37.)

Eeva-Leena Vaahtio (2005) on tullut kirjassaan "Rekrytointi menestystekijana” siihen
johtopaatokseen, ettd mité pienempi yritys, sitd harvemmin pitkén aikavélin
henkildstosuunnitelmia ja kehittymissuunnitelmia on, ja sitd véhemman on myos
potentiaalisia rekrytoitavia. Yritykset elavét usein todella lyhyella aikajanteelld,
henkildstokysymysten asiantuntijoita ei useinkaan pienemmisséa organisaatioissa ole,
eik& johdon aika riitd ndihin asioihin. Tahan asti on my0s voitu luottaa siihen, etta
tyontekijoita on aina tarjolla ulkopuoleltakin tarpeen tullen.

2.3 Ulkoinen rekrytointi

Vakiintunut tapa tayttd4 avoimia typaikkoja on ulkoinen rekrytointi. Jopa niin
vakiintunut, etté siséista rekrytointimahdollisuutta ei aina edes noteerata. Ulkoinen
rekrytointi soveltuu loistavasti kdytettavaksi, kun toimintoja suunnataan uudelleen ja
yrityksen resurssitarve kasvaa ja monipuolistuu. Kannattaa rekrytoida ulkoa, kun
halutaan saada sellaista osaamista, jota yritykselld ei entuudestaan ole. (Vaahtio 2005,
36-37.)

TyoOnantajan kannattaa hyddyntad omaa henkilostéaan ulkoisessa haussa. Tyontekijoilta
voi saada hyvié vihjeitd: aina joku tuntee jonkun, joka tuntee jonkun, joka ehk& sopisi
tehtdvaan. (Vaahtio 2007, 29.) Kun yrityksessa tapahtuu merkittévia rakennemuutoksia,
joudutaan joskus irtisanomaan ja samanaikaisesti rekrytoimaan ulkopuolelta uudenlaista
osaamista toisiin tehtaviin. Olemassa olevien tydntekijoiden on usein vaikea ymmartaa

tatd, ja onkin tarkead, ettd henkilostolle tallaisessa tapauksissa jaetaan reaaliaikaista
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tietoa ratkaisuista. (Vaahtio 2005, 39.) Rakennusalan yrityksille kyseiset muutokset
voivat tulla vastaan, kun laajennetaan toimintaa erityistd ammattiosaamista vaativalle

sektorille tai kun vaihdetaan paikkakuntaa.

Ulkoiseen rekrytointiin paadyttéessé tulee valita yritykselle sopivin rekrytointikanava.
Niit4 ovat muun muassa suorat kontaktit, lehti-ilmoittelu, konsulttitoimistot ja

tydvoimatoimistot.

Lehti-ilmoittelu voi varsinkin pienyrityksille tuntua kalliilta hakutavalta, mutta se
tuottaa usein moninkertaisen hakijamaaran muihin hakutapoihin verrattuna. Siiné
sivussa yritys tulee suhteellisen pienin kustannuksin myds markkinoineeksi olemassa
oloaan ja palveluitaan sekd luoneeksi yrityskuvaa. Kaikki ndma seikat ovat tarkeita
yrityksen jatkuvuuden ja kannattavuuden kannalta.

Siséisté ja ulkoista rekrytointia voidaan kayttdd myos yhté aikaa. Kun henkild
rekrytoidaan sisalta, tavallisesti ”ylennetd&n”, hanelle etsitd&n seuraajaa ulkopuolelta.
Aina uuden tydntekijén tullessa taloon se uudistaa ja muokkaa tydyhteisod. (Vaahtio
2005, 39.)

2.4 Henkilostonvuokraus

Tyodntekijanvuokraus on vuokrausta eika rekrytointia. Se on kuitenkin loistava
tilapdisratkaisu pikaisiin tydvoimatarpeisiin. Vuokrauksen etuja tydnantajalle ovat
vaivattomuus ja riskittomyys. Lyhytkestoisiin ruuhkahuippuihin ei aina kannata
rekrytoida, vaan téllaisiin tarpeisiin on hyva kayttda vuokraushenkilstoé.
Vaivattomuutta lisaé se, ettd vuokrausyritys maksaa tyontekijélle tydehtosopimuksen
mukaisen palkan ja vastaa kaikista tyonantajan lakiséateisista kuluista. (Vaahtio 2005,
126.)

Edella esitetty etu on merkittava, silla tyosuhteeseen liittyvat riskit kantaa
vuokrausyritys. Mahdollisen sairausajan palkan maksuvelvollisuus on

vuokrausyritykselld. Huomionarvoinen seikka on myds, etta tydnantajalla on
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mahdollisuus tutustua tyontekijaan ja myéhemmin palkata henkil6 pysyvasti
pitkakestoiseen tydsuhteeseen. (Vaahtio 2005, 126-127.)

2.5 Rekrytointivirheet

Tyontekijan hankintaan liittyy tietenkin riskeja. Kiireisesti ja hutiloidusti lapiviety
prosessi moninkertaistaa virhemahdollisuuden. Pahimmassa tapauksessa menetetaan
aikaa ja asiakkaita. Tosin ndin luultavasti kdy silloinkin, kun rekrytointia lykataan ja
avointa paikkaa ei tdyteta. Yritykset, virhevalinnat ja perehdyttamiset tulevat kalliiksi.
Rekrytointi voi maksaa suurenkin summan, silla jo rekrytoinnin vaatima tydpanos
maksaa. (Vaahtio 2005, 12-13.)

Rekrytointivirheistd puhuttaessa voidaan perustellusti nostaa esiin kaksi nakékulmaa —
yksilon ja yrityksen. Yksilon kannalta tarkastellen virhe otetaan "omaan piikkiin”.
Todetaan, etta ei olisi pitdnyt menna kyseiseen yritykseen ja tuli tehtya virhe, kun ei
selvittanyt asioita perusteellisesti. Virhe on yhtd lailla yrityksen paatoksentekijén, silla
han tarjosi avointa paikkaa vaaralle henkil6lle. (Markkanen 2002, 112.)

Yleenséd pahimmat rekrytointivirheet tehd&én korkeasuhdanteen aikana. Téllgin valitaan
heppoisin perustein henkilditd, joiden tydroolia ja tulevaisuutta organisaatiossa ei ole
mietitty tarpeeksi. (Markkanen 2002, 114.) Talléin my6s pienilla yrityksill& on vaarana
keraté turhia henkildstokuluja, joka heikentaa yrityksen tuloksentekokykyé ja
kannattavuutta. Ylimaaraisestd henkilostosta yritetddn paédsta eroon viimeistaan

matalasuhdanteen aikana, jolloin ne ovat jo kerenneet tehda tuhojaan yritykselle.

Rekrytointivirheiltd voidaan vélttya, jos prosessiin tartutaan sen vaatimilla otteilla, eli
siihen suunnataan tydaikaa ja varoja. Kartoitetaan tarkasti, minkélaista tydvoimaa
tarvitaan ja mista sitd kannattaa etsid. Oikein kohdennettu haku lyhentda hakuaikaa ja
s&astad rahaa.
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3 Suhdanteiden vaikutus

Kansantalouden mittarien osoittaessa yldoikeaan, rekrytointi on vilkkaimmillaan. Kun
ensimmaiset merkit kasvun taittumisesta tulevat nakyviin, alkaa rekrytointi oireilla.
Merkkej& ovat muun muassa tilauskannan supistuminen ja urakoiden hinnanalenemiset.
Ty0Opaikkatarjonta osoittaa karusti talouden suunnan; ndin tapahtui esimerkiksi kesélla
1990 ja kevaéllad 2001. (Markkanen 2002, 105.) Tdma osoittaa vahvasti sen, etta
rekrytoinnin volyymi on lujasti sidoksissa suhdanteisiin. Rakennusalaan suhdanteet

vaikuttavat yleensé pienella viiveelld.

Vastavalmistuneet tyonhakijat ovat ratkaisevasti eri asemassa oman uran kehittdmisen
kannalta, mikali valmistuvat silloin, kun yhteiskunnalla menee hyvin tai silloin, kun

varustaudutaan tai ollaan matalasuhdanteessa. (Markkanen 2002, 107.)

Tastd voidaan paatelld, ettd matalasuhdanteen aikana osaavaa ja motivoitunutta
tydvoimaa l6ytyy markkinoilta paremmin. Sama pétee toisinkin pain, eli

korkeasuhdanteen aikana patevan tyontekijan 16ytaminen voi olla todella vaikeaa.

Suhdanteiden aiheuttamat heittelyt tydvoiman madarésta nakyvat hyvin VTT:n tekemasta
kaaviosta (Kuvio 1.). Kaaviosta néhdaan hyvin, kuinka edellisen laman aikaan
tydvoiman maaré kavi alle 110 000 henkildtydvuodessa. Seka kuinka siitd on noustu
aina vuoteen 2008 asti. VTT on tehnyt rakentamisen eri sektoreiden
volyymikehitysennusteista ennusteen, jonka mukaan rakennusalan henkilotyévuodet
laskee aina 140 000 henkilotyOvuoteen 2011 mennessé. (Pekka Pajakkala, 2009 VTT)
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Rakentamisen tydvoimamaara, 1000 htv
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Kuvio 1: Rakentamisen suhdanteet ovat esitettyinéd henkil6tydvuosissa. (Pekka
Pajakkala, 2009 VTT)

102008, Paika Pampibal Vama, Bolniabe

4 Saneeraus

Yritysjarjestelyt ja saneeraukset ovat keinoja taata taloudellinen menestys tai turvata
yrityksen olemassaolo. Osa yrityksistd voi onnistuakin saavuttamaan saneeraukselle
asetetut tavoitteet, mutta monien tutkimusten mukaan saneerausten vaikutukset ajan
mittaan ovat kuitenkin usein haitallisia. Yrityksen kohtaamien muutoksien yhten& osana
on tavallisesti henkiloston vahentdminen, mutta tyontekijoiden karsimisella on muitakin

syitd, kuten yritysjarjestelyt. (Ranki 2001, 9.)

Saneerauksella on todella usein odottamattomia seurauksia, joita ei tarkoitettu tai joita
ei tunnistettu, jotka edesauttavat saneerauksen epdonnistumista ja tavoitteiden
karkaamista. Irtisanomisilta sadstyneet tyontekijat kokevat ahdistusta ja epavarmuutta,
jandin jaljellejaavan henkiloston reaktioilla on todennakdisesti vaikutusta organisaation
tulevaan tehokkuuteen. (Ranki 2001, 25.)
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Olli Juvonen (2009) kirjoittaa Kirjassaan ”Selvié voittajana Lamasta tésta ja
seuraavasta”, ettd jos yrityksella on tdissa henkilditd, joiden suurin paivén anti on
ilmankierratys, on aika ryhtya noyrin mielin korjaaviin toimenpiteisiin. Tarpeettoman
henkildston irtisanominen on oikein yhtion omistajia kohtaan. Omistajat ovat antaneet
luottamuksensa yhtionjohdolle hoitaa firmaa. Mikali johto sulkee silménsa ja tiedostaa,
ettd Mékisen tyOpanosta ei tarvita, niin johto varastaa tietoisesti omistajien rahoja. Taméa
ei ole oikein. (Juvonen 2009, 110.)

Kun irtisanominen on tiedossa, niin on eettisesti oikein keskustella irtisanottavan
kanssa. Tassé vaiheessa viimeistddn on tarkistettava, ettd tyontekija tietdd, mitd hanelta
odotetaan, ja harkittava irtisanomista uudelleen. Koskaan tyontekijaa ei saa irtisanoa
yllattden. Jokainen meisté tuntisi silloin katkeruuden ja pettymyksen tunnetta. Kun
ihminen, jonka johto on joutunyt irtisanomaan, toivottaa johdolle reilusti kaikkea hyvaa

jatkossa, on johto onnistunut. (Juvonen 2009, 113.)

Rakennusalalla joudutaan saneeraamaan aina silloin kun on tiedossa, etta yritys ei pysty
tulevaisuudessa tarjoamaan toité nykyisille tyontekijoille. Talloin on kyse useimmiten
yrityksen kamppailusta selviytyd huomiseen asti. Pienyrityksille naita ilmankierrattajia

ajautuu yrityksen tehtaviin tyypillisesti korkeasuhdanteen aikana.

5 Lainsaadanto

5.1 Tydlainsdadanto

Tydsopimuslakia sovelletaan sopimukseen (tydsopimus), jolla tydntekijé tai tyontekijat
yhdessé tyokuntana sitoutuvat henkilokohtaisesti tekemaan tyoté tyonantajan lukuun
tdman valvonnan ja johdon alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan.
(Tyosopimuslaki 26.1.2001/55.)
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5.2 Tyonantajan velvollisuudet

Tydsopimuslain 2 luvun 1. 8:ssa todetaan, ettd tyonantajan on huolehdittava siitd, etta
tyontekija voi suoriutua tydstaan, seka tyonantajan on pyrittava edistaméan tyontekijan
mahdollisuuksia kehittyd kykyjensa mukaan tyouran parantamiseksi (Tydsopimuslaki
26.1.2001/55).

Ty0Onantajan on huolehdittava ty6turvallisuudesta tyontekijan suojelemiseksi
terveydellisilti vaaroilta ja tapaturmilta, niin kuin ty6turvallisuuslaissa (738/2002)
séadetaan (Tyosopimuslaki 26.1.2001/55).

Ty0Onantajan on tarjottava tyontekijalle, jonka tydsuhde on voimassa toistaiseksi tai yli
kuukauden pituisen maaréajan, kirjallinen selvitys tyonteon keskeisista ehdoista,
jolleivat ehdot tule ilmi Kirjallisesta tydsopimuksesta. Tarkemmat tiedot selvityksesta on
madritelty tyésopimuslain 2 luvun 4. 8:ssd. Kaikki tyonteon ehtojen muutokset on
toimitettava tyontekijalle kirjallisena. (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55.)

5.3 Lomautus

Lomauttaminen maéritelladn tydsopimuslain 5 luvun 1. 8:ssd seuraavasti,
lomauttamisella tarkoitetaan tydnantajan paatokseen tai hanen aloitteestaan tehtavaan
sopimukseen perustuvaa tyonteon ja palkanmaksun véliaikaista keskeyttamisté

tydsuhteen pysyessd muutoin voimassa (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55).

Ty0Onantaja saa lomauttaa tyontekijan joko maaraajaksi tai toistaiseksi keskeyttamalla
tydnteon kokonaan tai lyhentdmalla tyontekijan lain tai sopimuksen mukaista
sadannollista tydaikaa siina maarin, kuin se lomauttamisen perusteen kannalta on
valttamatontd. Tyontekija saa rajoituksin ottaa lomautuksen ajaksi muuta tyota.
Ty0Oantaja saa lomauttaa tyontekijan, jos hénelld on taloudellinen tai tuotannollinen
peruste, tai tyonantajan edellytykset tarjota ty6ta ovat vahentyneet tilapdisesti. Tyon
katsotaan vahentyneen, jos tdiden voidaan arvioida kestavén enintaan 90 paivaa.
(Ty6sopimuslaki 26.1.2001/55.)
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Tybsopimuslain 5 luvun 3 8:ssé kerrotaan, ettd tyonantajan on kéytettavissaan olevien
tietojen perusteella esitettava tyontekijéalle ennakkoselvitys lomautuksen perusteita seké
arvioidusta laajuudesta, toteuttamistavasta, kestosta ja alkamisajankohdasta.
Tyontekijélle on ilmoitettava myds lomauttamisesta henkilokohtaisesti viimeistdén 14
paivad ennen lomautuksen alkamista. lImoituksessa on mainittava perusteet
lomautukselle, lomautuksen alkamisaika ja kesto. Toiden alkamisesta on ilmoitettava
vahintaan seitseman paivaa aikaisemmin, jollei toisin ole sovittu. (Tydsopimuslaki
26.1.2001/55.)

Tyontekijalla on oikeus irtisanoa itsensa lomautuksen aikana, mikali lomautuksen
paattymisaika on tyontekijan tiedossa. Tata oikeutta ei ole lomautuksen paattymista
edeltédvan seitsemén paivan aikana. Tydnantajan irtisanoessa lomautetun tyontekijan

lomautuksen aikana on tydntekijéll4 oikeus saada irtisanomisajan palkka.

(Ty6sopimuslaki 26.1.2001/55.)

5.4 Irtisanominen

Tydsopimuslain 6 luvussa sanotaan, ettd méardaikainen tydsopimus péattyy ilman
irtisanomista maaréajan paattyessa tai sovitun tyon valmistuessa. Toistaiseksi voimassa
oleva ty6sopimus péétetaadn toisen sopijapuolen tietoon saatettavalla irtisanomisella.
Irtisanomisaika voidaan sopia korkeintaan kuudeksi kuukaudeksi. Mikéli tydsopimus
voidaan irtisanoa ilman irtisanomisaikaa, tydsuhde paattyy sen tydpaivan paattyessa,
jonka aikana irtisanomisilmoitus on toimitettu toiselle sopijapuolelle. Irtisanomisaika on
14 pdivad, jos tydsuhde on jatkunut enintddn yhden vuoden. Irtisanomisaika kasvaa aina
pitemmaksi, mitd kauemmin tydsuhde on kestényt. (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55.)

7 luvun mukaan tyonantajalla on oikeus irtisanoa toistaiseksi voimassa oleva
tydsopimus vain asiallisesta ja painavasta syysta. Tyonsuorittajasta johtuvana tai hanen
henkil6onsa sidoksissa olevana asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena voidaan
pitéé tydsopimuksesta tai laista johtuvien, tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien
velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyémista. Mikéli tyonteon edellytykset

muuttuvat olennaisesti, on tydnantajalla oikeus irtisanoa tyontekija. Syyn painavuutta ja
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asiallisuutta arvioidessa otetaan huomioon tyonantajan ja tyontekijan olosuhteet
kokonaisuudessaan. (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55.)

TyOntekijén sairautta, vammaa tai tapaturmaa ei voida pitaé painavana syyna, ellei
tyonantajalta voida kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen jatkamista. Tyontekijalla on
mya0s oikeus osallistua ty6taistelutoimenpiteisiin sek& kuulua haluamaansa poliittiseen

tai uskonnolliseen ryhmaéan. (Tyosopimuslaki 26.1.2001/55.)

Ty0Onantajalla on oikeus irtisanoa tydsopimus, kun tarjolla oleva tyd on tuotannollisista
tai taloudellisista tai tydnantajan toiminnan uudelleen jarjestelyista johtuvista syistéa

vahentynyt pysyvasti (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55).

Irtisanomiseen ei ole perustetta silloin, kun tyénantaja on joukko ennen irtisanomista tai
sen jalkeen rekrytoinut uuden tyéntekijan samankaltaisiin tehtaviin. Eika silloin, kun
toiden uudelleenjérjestelysté ei ole aiheutunut tyon tosiasiallista vahentymisté.
(Ty6sopimuslaki 26.1.2001/55.)

Ty0Onantajan joutuessa konkurssiin saadaan tyésopimus sen pituudesta riippumatta
molemmin puolin irtisanoa paattymaaén. Tassakin tapauksessa noudatetaan 14 péivan
irtisanomisaikaa. Mahdolliset saatavat maksaa konkurssipesa. (Tyosopimuslaki
26.1.2001/55.)

6 Tutkimuksen toteutus ja tutkimusmenetelmat

6.1 Haastattelu tutkimusmenetelméana

Tutkimukset voidaan eritella teoriittisiin ja empiirisiin tutkimuksiin. Teoreettinen
tutkimus on paljolti perustutkimusta, jonka tarkoituksena on tieteellisen tiedon etsinté.
Soveltuvia tutkimuksia kutsutaan empiirisiksi tutkimuksiksi. Empiirisell& tutkimuksella
tarkoitetaan yleensé kéytannon tavoitteisiin pyrkivaa omaperaista ja itsendista tiedon
hankkimista, jossa voidaan nojautua perustutkimuksen tuloksiin. (Holopainen &
Pulkkinen 2002, 17.)
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Empiiriset tutkimukset voidaan jakaa kahteen ryhmaén: kvalitatiivisiin ja kvantatiivisiin
tutkimuksiin. Kvalitatiivinen tutkimus liittyy laheisesti sosiaalitieteisiin, ekologiaan ja
markkinointiin, joissa tutkittavia ominaisuuksia mitataan usein kvalitatiivisilla
muuttujilla. Kvantitatiivinen tutkimus tulee kysymykseen silloin, kun tutkittavan
ominaisuuden mittaamisessa kaytetddn suhdeasteikkoa. Nditd menetelmié kaytetdan

usein myos ristikkain. (Holopainen & Pulkkinen 2002, 18.)

Tassa tutkimuksessa aineistonkerdysmenetelmand kaytettiin puhelinhaastattelua, jolla
varmistettiin korkea vastausprosentti. Haittapuolina voidaan mainita, ettd haastateltavat
voivat vastata huolimattomasti tai jattaa tyhjia kohtia vastauksiinsa, koska eivét silla

hetkell& ehdi vastata kysymyksiin taydellisesti.

Haastattelun etu on joustavuus. Haastattelijalla on mahdollisuus kerrata kysymys,
selventda sanamuotoja, oikaista vaarinkasityksia ja kdyda kattavaa keskustelua
tiedonantajan kanssa. Tallaista mahdollisuutta ei ole esimerkiksi postikyselyssa. (Tuomi
& Sarajarvi 2002, 75.)

Haastattelut yritettiin kohdistaa yritysten toimitusjohtajiin, jotka yleensa vastaa
rekrytoinneista pieniessa yrityksissa, tai sellaiseen henkiléon joka suorittaa rekrytointi

projeksin juuri siing yrityksessa.

6.2 Kirjallisuuteen tutustuminen

Opinnéaytetydn pohjatiedoksi tutustuttiin rekrytoinnin ja siihen vaikutattavien asioiden
kirjallisuuteen. Kirjallisuudeksi valittiin sellaiset opukset jotka tukevat toisiaan
sisélloltaén ja ajattelutavaltaan. Kirjat kertoivat rekrytointista prosessina ja sen

haasteista sekd mahdollisuuksista.

6.3 Otosesittely

Otannan onnistuminen on yksi todella keskeinen tekija maarallisessé tutkimuksessa,

jossa yritetdan yleistaa tutkimuksessa saatuja tuloksia perusjoukkoon eli massaan.
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Otannan avulla pyritdén kerddmaén isosta joukosta, esimerkiksi Suomen kansalaisista,
erdanlainen pienoismalli, joka vastaa ja kuvaa mahdollisimman hyvin perusjoukkoa.
Taman takia otosta otettaessa tulee tarkkaan pohtia, mitka tekijat tulee huomioida
otantavaiheessa.(Valli 2001, 13.)

Haastattelun kohteiksi valittiin 20 rakennusalan pienyritystd, jotka vield rajattiin
yrityksiin, joissa tyoskenteli haastattelu hetkella 5- 20 henkil6a, vakituisena tai
kausityontekijand. Haastattelut suoritettiin 4.3.2010 — 9.4.2010. Haastattelut
kohdistettiin Pohjois-Pohjanmaalle (7 yritystd), Pirkanmaalle (7 yritystd) ja

Uudellemaalle (6 yritystd). Haastateltavien yritysten yhteystiedot keréttiin internetista.

6.4 Aineiston analysointi ja jako ryhmittain

Vastaukset Kirjattiin puhelun aikana valmiiseen excell-taulukkoon tietokoneeseen.
Selkean taulukon avulla tulokset jaettiin helposti ryhmiin ja niiden avulla saatiin
erilaisia kaavioita ja kuvioita. Muutamaan tulkinnanvaraiseen vastaukseen joutui
pyytdmaéan lisdselvennystd, mutta aina vastaus saatiin kirjattua taulukkoon. Tulokset on
esitetty kuvioiden avulla Pohjois-Pohjanmaasta, Pirkanmaasta, Uudeltamaalta ja alueet

yhteensd. Kyselylomake on tyén liitteena.

7 Rekrytointikyselyn tulokset

Haastattelujen tuloksia tarkastellaan taulukoina, joista voidaan lukea vastauksien mééara
tai prosentuaalinen osuus. Ennen taulukoita on analysointiosuus. Kysymysrunko on

tdman tyon liitteend.

Haastattelu kattoi kokonaisuudessaan 20 rakennusalan yrityksen tilanteet, joissa

tyoskenteli haastattelujen aikana 74 vakituista tyontekijéé ja 79 kausityontekijaa.
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7.1 Rekrytointivaikeudet yrityksissa

Kysyttéessa tyonantajilta onko koettu vaikeuksia tyonhakijoiden kielitaidoissa, niin 10
% oli kokenut vahan vaikeuksia, ja 90 % kaikista yrityksisté vastasi, etta ei ole
kohdannut vaikeuksia. Vahan vaikeuksia kokeneet yritykset kertoivat, ettd tyonhakijat

eivét olleet osanneet suomen kielta.(Kuvio 2.)
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Kuvio 2: Puutteet tydnhakijoiden kielitaidossa

Rakennusteollisuus on tutkinut Suomessa tydskentelevien ulkomaalaisten mééaraa.
Vuonna 2008 ulkomaalaisia kaikista tyontekijoista on ollut 10 % ja vuonna 2007 mééara
on ollut 7 %. Huomattavaa on ulkomaalaisten vuokratyontekijoiden suhteellisen suuri
osuus 24 %. (Kuvio 3.) (Salmen, 2009 Rakennusteollisuus)
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Koko maa

2008 2007
e Yrityksia 208 216
« Tybmaita 1822 1698
e Tybvoima yhteensa 21 425 22 313
« Omia tybntekijoita 10 018 (47%) 8 963 (40%)
e Omista ulkomaalaisia 194 (1,9%) 134 (1,5%)
¢ Vuokraty6ntekijat yhteensa 1150 (5,3%) 1 455 (6,5%)
« Ulkomaalaisia vuokratyontekijoita 275 (24%) 225 (15%)
e Aliurakointiyrityksia 4 849 5241
« Aliurakoitsijoilla tydntekijoita 11 420 12 431
¢ Ulkomaalaisia aliur. tyontekijoita 1746 (15%) 1 212 (10%)
¢ Ulkomaalaisia kaikista 2 205 (10%) 1571 (7%)
;;\tl)la‘rgléggr;f’ljo\hsuus ry / piirikohtaiset yhteenvedot a m

Kuvio 3: Ulkomaisen tyévoiman osuus vuosina 2007-2008.

Rakennusteollisuus on tehnyt kehitysarvion ulkomaalaisten tyontekijoiden maarésta
koko maassa vuosina 2008 — 2011. Kehitysarvioon vastasi 188 rakennusalan yritysta,
joista 35 % uskoo ulkomaalaisten mééran lisdantyvén. 55 % oli sitd mieltd, ettd
ulkomaalaisten maaré pysyy ennallaan, ja 10 % uskoo ulkomaalaisen tyévoiman

vahenevan. (Rakennusteollisuus)

Selvésti enemman yrityksilla on ollut rekrytointivaikeuksia 10ytaa kokeneita
tyontekijoitd. Kysyttaessa tydnantajilta, onko tydnhakijoilla ollut puutteita
tyokokemuksessa, niin 20 % kaikista yrityksisté oli kokenut vaikeuksia ja 40 %
vastanneita oli kokenut vahén vaikeuksia 16ytéa kokenutta tydntekijaa. Yrityksista 40
%: lla ei ole ollut vaikeuksia I0yt4& kokeneita tyontekijoitd. Eniten vaikeuksia olivat

kokeneet pirkanmaalaiset yritykset. (Kuvio 4.)
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Puutteet tyokokemuksessa
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Kuvio 4: Puutteet tyonhakijoiden tyokokemuksessa

Puutteita tyopaikkakohtaisessa erityisosaamisessa rekrytointi vaikeuksia oli kokenut 15
% yrityksistd. Vahan vaikeuksia oli kokenut 50 % yrityksista ja 35 % ei ollut kokenut
vaikeuksia 10ytaa erityistehtaviin henkilokuntaa. VV&hiten erityisosaamisen I0ytamisessa
oli ollut vaikeuksia Uudellamaalla ja eniten vaikeuksia oli ollut Pirkanmaalla. (Kuvio
5)

Kysyttaessa yrityksilta mita erityisosaamista yrityksissa vaaditaan, niin useat ovat
kaivanneet moniosaajia, henkiloitd, jotka osaavat koko saneerauksen skaalan. 15 %
yrityksista oli kokenut osaavien laatoittajien 16ytdmisen haasteelliseksi.
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Puutteet tyopaikkakohtaisessa
erityisosaamisessa

ei vaikeuksia

L . . m Uusimaa
vahan vaikeuksia

W Pirkanmaa

M Pohjois-Pohjanmaa

Rekrytointivaikeudet

vaikeuksia
m Koko maa

o

20 40 60 80 100

%- kyselyyn vastanneista

Kuvio 5: Puutteet tyopaikkakohtaisessa erityisosaamisessa

Yrityksilta kysyttaessé tyonhakijoiden monitaitousuudesta, niin 65 % oli kokenut
vaikeuksia tai vahan vaikeuksia l0ytdd monipuolisia tyontekijoita. 35 % vastanneista ei

ollut kokenut vaikeuksia 16ytdd monen asian osaavia tyontekijoita. (Kuvio 6.)

Erityisosaamisessa vaikeimpia l16ytaa olivat laattamiehet ja sellaiset henkil6t, jotka

osaisivat monipuolisesti saneerauksen taidon.

Puutteet monitaitoisuudessa
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Kuvio 6: Puutteet tyénhakijoiden monitaitoisuudessa
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Kartoittaessa tyonhakijoiden puutteita ammatillisessa peruskoulutuksessa, 65 %
yrityksia ei ollut kokenut vaikeuksia, tstd suurimpaa osaa tyonantajista ei kiinnosta

rekrytointitilanteessa onko hakijalla ammatillista koulutusta vai ei. (Kuvio 7.)

Kysyttéessa tyonantajilta, joita kiinnosti tyénhakijan mahdollinen ammatillinen
koulutus, mitd koulutusta he ovat toivoneet hakijoilta, niin 75 % kaipaisi enemmaén

saneeraus- ja talonrakennuskoulutusta hakijoilta.
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Kuvio 7: Puutteet tyonhakijoiden ammatillisessa peruskoulutuksessa

Yrityksilta kartoittaessa tydnhakijoiden puutteita tietotekniikan osaamisen suhteen, niin
100 % vastasi, etta se ei ole tuottanut vaikeuksia. Tama selittyy silla, ettd rakennusalan
tyotehtdvat ovat suurimmilta osin kasitoitd, varsinkin pienemmissé organisaatioissa

joten ATK-taidot eivét ole tarvittavia.

Kysyttéessa mitd henkilokohtaisia ominaisuuksia tyonhakijoilta on vaadittu tai odotettu,
niin useat yritykset nostivat tarkeiksi ominaisuuksiksi oma-aloitteesuuden,
sosiaalisuuden ja tydmotivaation. 65 % yrityksista vaati jotain edellisista

ominaisuuksista tyonhakijoilta.
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Pohjois-Pohjanmaan yritykset olivat ainoita, jotka eivét kokeneet tydaikoihin liittyvia
vaikeuksia rekrytoidessa henkilokuntaa. Vahan vaikeuksia oli kokenut 20 % yrityksista,
nadma vaikeudet johtuivat véliaikaisista yotoista tai satunnaisista aamumyohéstelyistd,

joita varmasti koetaan jokaisessa ammatissa ja yrityksessa. (Kuvio 8.)

Tyoaikaan liittyvia vaikeuksia
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Kuvio 8: Tyoaikaan liittyvié vaikeuksia rekrytoinnissa

70 % yrityksista ei ollut kokenut vaikeuksia palkan suhteen ja vain 25 % oli kokenut
vahan vaikeuksia sen suhteen. Eniten vaikeuksia oli kokenut pirkanmaalaiset yritykset,
14,3 % yrityksista. Palkkaa ei siis koeta rekrytointiesteend. (Kuvio 9.)

Kommentteja palkkaan liittyen sanottiin, ettd aina joku valittaa palkastaan tai
mahdollisesti tulevasta palkastaan, ja ettd on uskomatonta kun rakennusalalla
kokemattomat kes&apulaiset pyytavét viidentoista euron tuntipalkkaa.



29 (39)
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Kuvio 9: Palkkaan liittyvié rekrytointi vaikeuksia

Ty0Opaikan sijainta tai kulkuyhteydet eivat ole tuottaneet vaikeuksia rekrytoinnin
suhteen, tata mieltd ovat 65 % yrityksista. Pieneksi vaikeudeksi yritykset kokevat sen,
etta tyontekijoitd voidaan joutua hakemaan ja kuljettamaan tyoémaille, mikali he eivat
itse omista kulkuneuvoa. (Kuvio 10.)

Tyopaikanssijainti tai kulkuyhteydet
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Kuvio 10: Tyodpaikan sijainnin tai kulkuyhteyksien vaikutus rekrytointiin
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Alan tai yriyksen imagolla ei koettu olevan vaikutusta rekrytointiin, 95 % yrityksista
sanoi, ettéd ei vaikutusta ja 5 % mielestd imagolla oli véhdaisia vaikutuksia rekrytointiin
haitallisesti. Tdma voi tarkoittaa sitd, ettd ihmisilla on hyva tai vahintdankin kohtalainen

kéasitys rakennusalantgista tai tydolosuhteista.

7.2 Rekrytointikanavat

Yrityksilta kysyttiin myds mité rekrytointikanavia ne kayttavat. 95 % yrityksista kéayttaa
suoria yhteydenottoja rekrytointiin ja 100 % Uudenmaan ja Pohjois-Pohjanmaan
yrityksista kayttaa tata keinoa hankkiakseen uutta tydvoimaa. Tydvoimatoimistojen
tyonvalityspalveluja kayttaa 30 % kaikista yrityksistd. Suosituinta tydvoimatoimistojen
palvelut ovat Uudellamaalla, jossa k&ytto prosentti on 50 %. Todella suosituksi
rekrytointikanavaksi nousi myos tiedotus tuttavien tai henkildston kautta, t4té keinoa
kayttdd 100 % haastatelluista yrityksista. (Kuvio 11.)

Ty0Ovoiman etsiminen lehti-ilmoitusten avulla on sen sijaan paljon harvinaisempaa,
kaikista vastaajista vain 5 % on kayttanyt tai kayttaa kyseista keinoa. Kouluja ja
oppilaitoksia rekrytointiin kayttada 35 % yrityksista. Pohjois-Pohjanmaalla koulujen
kautta rekrytointi on suosituinta, jopa 57 %, sen alueen yrityksista tekevat koulujen
kanssa yhteisty6ta. Yrityksien omiin internetsivuihin rekrytointikanavana nojautuu vain
30 % kaikista vastanneista. Yksityiset vuokraus- ja tyonvalityspalvelut ovat myos
suhteellisen aktiivisessa kaytdssa, noin 55 % yrityksista luottaa niihin. Pohjois-
Pohjanmaalla vuokraus- ja tyonvélityspalvelut nousevat jopa 86 % kayttdasteeseen.
(Kuvio 11.)
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Kuvio 11: Yritysten kayttdmat rekrytointikanavat

Tehokkaimmaksi rekrytointikeinoksi yritykset sanovat suorat yhteydenotot, jonka
valitsi vahan yli 90 %. 100 % vastanneista tiedotus tuttavien tai henkildston kautta on
tehokkain keino valjastaa uutta tyévoimaa. Tehokkaaksi rekrytointikeinoksi mainittiin
my0s yksityiset vuokraus- ja tyonvélityspalvelut, niiden etuihin kuuluvat nopeus ja

sitoutumattomuus.

7.3 Tulevaisuus rekrytointitarve

Yrityksilta kartoitettiin seuraavan kuuden kuukauden rekrytointitarvetta. Tulokset ovat
suhteellisen rohkaisevia, silla 47 % alalla toimijoista aikoo rekrytoida lisaa
henkilokuntaa euraavan kuuden kuukauden aikana. Yrityksista 24 % ei 0saa sanoa
l&hitulevaisuuden rekrytointitarpeesta ja 29 % yrityksisté ei aio rekrytoida liséa

tyévoimaa. (Kuvio 12.)
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Yrityksien rekrytointi tarve

ei aio rekrytoida
29%

e —
Kuvio 12: Yrityksien rekrytointi tarve 6kk:n siséalla

Uusien tyontekijoiden tarve on 41 henkil6a, he sijoittuvat padosin kausitydtehtaviin.
Pienissa yrityksissé varsinkin l&hitulevaisuuden rekrytointi nakymat voivat vaihdella
pienen ajan sisalla suuresti. Varsinkin kevaalla voi tarve dkkinéisesti nousta, kun

taloyhtiot paattavat kesalla aloitettavista rakennushankkeista.

Yrityksilta kysyttiin myds pidemman aikavalin rekrytointi nakymaa. Vain 5 % uskoo
rekrytointitarpeen kasvavan. 20 % yrityksista on sitd mieltd, ettd uudentydvoiman tarve
tulevaisuudeesa kasvaa vain vahan. Loput, eli 75 % yrityksista uskoo rekrytointitarpeen
pysyvan ennallaan pidemmalla aikavélilld. 100 % uudenmaan yrityksista on sitd mielta,
etta uudentydvoiman tarve pysyy ennallaan. Loistava havainto on, etté yksik&éan
yrityksista ei usko rekrytointitarpeen laskuun tai vahaiseen laskuun tulevaisuudessa.
(Kuvio 13.)

Tasta voidaan pééatelld, ettd rakennusalan yritykset tulevat tarvitsemaan myos
tulevaisuudessa kohtuullisesti lisd4 tydvoimaa. Tata tukee varmasti my0s se, ettd suuri

osa nykyisista tyontekijoista lahestyy elakeikaa.
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Kuvio 13: Yritysten tulevaisuuden ndkymét pidemmalla aikavalilla

7.31 Lomautus

Yrityksiltd kysyttaessé aikovatko ne irtisanoa henkilokuntaa seuraavan kuuden
kuukauden aikana, niin vain 15 % vastasi etté ei osaa sanoa, loput 85 % vastasi, etta

heilla ei ole aikomusta irtisanoa ihmisia.

Vain kahdella yrityksell& oli haastattelu hetkelld tyontekijoita lomautettuna, toisessa
firmassa yksi tyontekija yhden viikon ajan. Seké toisessa yrityksessa jopa viisi

tyontekijaa oli lomautettuna toistaiseksi.

Yrityksilta kartoittaessa aikovatko ne lomauttaa tydntekij6ita seuraavan kuuden
kuukauden aikana. Niin vain yksi yritys pystyi varmuudella sanomaan, etta aikoo
lomauttaa tyontekijan tai tyontekijoita. 35 % firmoista vastasi, etta eivat osaa sanoa.
Loput olivat sitd mieltd haastatteluhetkelld, ettd lomautukset ovat tarpeettomia

lahitulevaisuudessa.
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7.4 TyOnantajien vapaa sana

Tyonantajilla oli myds mahdollisuus sanoa omat mielipiteensa asioista. Seuraavaksi on

esitetty muutamia mielipiteita.

”Kaikki mahdolliset tydntekijat ovat jonkin asteen densoja ja niité pitdd koko ajan
vahtii. Ainut mita itse saa palkinnoks ku jonku palkkaa on haukut ja paskan tydjaljen.

Kait tasta jotenkin selvitaan.”

”Ulkomaalaisten yritysten osallistuminen on sotkenut selkedsti markkinoita. Osa
yrityksista kayttaa paljon halpaa ulkomaalaista tyévoimaa ja saa silla kilpailuedun.

Tama on vaaristanyt markkinoita.”

”Kilpailu kiristyy, tyontekijoiltad vaaditaan enemmaén. Rekrytoinnissa pitad olla

luotettavat ja nopeat kanavat. Jokainen rekrytointi katsotaan tapauskohtaisesti.”

” Ammattitaitosta porukkaa ei saa mistaan. Tyotd on mutta ei tekijoitd. Yksityisille
tyontilaajille pitaa jéljen olla priimaa, ei voida palkata ketédan harjoittelijaa, koska ei ole
harjoitustykohteita. Tyontekijan pitadé olla monitaitoinen ja osata hyvin kaikki

mahdolliset saneeraustyot.”

Veijo Kayhty kirjoittaa Rakennuslehden (4/2010) artikkelissaan ”Kova kilpailu
saamassa epaterveité piirteitd”, ettd rakennusalan pienyrittajat ovat nostaneet esille
epaterveen kilpailun. Yhteista yrittdjien viesteissa on, ettd hoitamalla
tyonantajavelvoitteet ja noudattamalla tyGehtosopimuksia ei menesty urakkakilpailuissa.
Talla hetkelld kilpailu urakoista kay todella kuumana. Yrityksien puheenvuoroja ei
voida tulkita pelkastaan urakkakilpailun havidjien purkauksiksi tappioista, sill& taustalla
on aito huoli rikollisen toiminnan pesiytymisesté rakennusalalle. Puheenvuorot
leimaavat rakennusalaa taas puolivillaisten tekijoiden ja mahdollisten rikollisten
temmellyskentéksi. On itsestadn selvad, ettd nopea elvytys on saanut tarjouskilpailuihin
mukaan kermankuorijat, jotka yrittdvat saavansa palan kakusta ilman aikeitakaan hoitaa
yhteiskunnallisia velvotteita. Kdyhdyn mukaan tdhan on puututtava ankarimmin

mahdollisin keinoin, sill4 kyse on yhteiskuntamoraalista. (Rakennuslehti 2010, 2.)
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8 Tulosten tarkastelu

8.1 Saadut tulokset

Olen tyytyvainen saatuihin tuloksiin ja uskon, ettd vaikka otoskoko ei ole laaja, ovat
tulokset silti hyvin suuntaa antavia. Tietysti pieni otoskoko kasvattaa

virhemahdollisuutta tuloksissa. Tuloksissa oli myds muutamia kummallisuuksia.

Kielivaikeuksien puuttuminen yll&tti minut poissa olollaan, vaikka olen ymmartyt ja
lukenut mediasta, ettd tyénantajien ja ulkomaalaisen tyévoiman vélill& on vaikeuksia
kommunikoida. Ndma vaikeudet ilmeisesti kohdistuvat suurelta osin vain suuriin
rakennusalan yrityksiin ja niihin jotka kéyttavat ulkomaalaista ty0voimaa.
Kysymykseen kuinka paljon maksaa tyontekijan rekrytointi tuli todella vahan vastauksi,

joten siihen on laskettu teoreettinen kustannus, joka esitellddn mydhemmin téssa tyossa.

Lehdistdssa on myds Kirjoiteltu urakoiden hintojen noususta ja kirvesmiesten suurista
palkoista, niinpa pienena yllatyksend voidaan pité sitd, ettd yritysten johtajat eivat pida
tyontekijoiden palkkaa ongelmana ja kuinka vahan se vaikuttaa rekrytointiin. Uskon,
ettd tdman kysymyksen vastausprosentteihin olisi tullut pienid muutoksia otoskoon

kasvaessa.

Kaiken kaikkiaan, vaikka kyselyn otoskoon laajuus ei ollut koko Suomea ajatellen
kattava, voidaan tuloksiin olla todella tyytyvéisié. Etenkin jos tuloksista tarkastellaan
koko maan vastauksia, uskon niiden vastausten vastaavan kyseisten

pientenrakennusalan yritysten tilanteita realistisesti.

8.2 Kuinka paljon teorissa maksaa tyontekijan rekrytointi

Kysyttéessa tyonantajilta rekrytointikustannuksista oli vastaukset todella erilaisia ja
suhteellisen puuttellisia, koska moni tyGnanataja sanoi, etta ei laske omia tyGtuntejaan.
Niinpé seuraavaksi on esitetty mahdollisten kustannusten maaria. Tyonantajien

vastaukset osuivat haarukkaan 50 — 1000 euroa.



36 (39)

Tyontekijén rekrytoinnista aiheutuu valittomia kuluja ja valillisia kuluja. Valittémiin
kuluihin lukeutuu muun muassa lehti-ilmoitukset, esimerkiksi aamulehdessé 4 x 125
mm tyOpaikkailmoitus maksaa 2 535,00 euroa (Aamulehti). Rakennuslehteen pienen
mahdollinen ilmoitus maksaa 900 euroa ja hinnat ovat ilman arvonlisaveroa
(Rakennuslehti). Kustannuksen ollessa noinkin suuri ymmartaa hyvin miksi lehti-
ilmoituksia ei rakennusalan pienyrityksissa juuri kaytetd. Tosin samaiseen hintaa yritys
tulee markkinoiduksi itsedén, jolla voi tulevaisuuden kannalta olla positiivisia
vaikutuksia. Valillisiin kuluihin kuuluvat rekrytoijan tyfaika, eli se aika joka kuluu kun

tydnantaja hankkii uutta tydvoimaa.

IIman lehti-ilmoituksen tekemistakaan syntyy kustannuksia, esimerkiksi tydnantaja
joutuu tekemaan kaikki pakolliset paperity6t, kuten tyésopimukset. Tyontekijoiden
tiedostelu puhelimen kautta vie aikaa ja kasvattaa puhelinlaskua, miké taas vaikuttaa
rekrytoinnin kokonaiskustannukseen. Mikéli lasketaan, etta tydnantajalta menee kaksi
tuntia paperitdiden tekemiseen ja tiedosteluihin toiset kaksi tuntia sekd mahdolliset
haastattelut tyonhakijoiden kanssa, joista jokainen kestaa tunnin. Saadaan tulokseksi
viisi tuntia tehokasta tytaikaa ja jos tdméan kertoo 40 eurolla, on tyontekijan arvioitu
rekrytointi kustannus yhteensa 200 euroa. Tatad summaa lisaa haastateltavien méaara ja
muut mahdolliset valittomat kustannukset seka seurantavaiheesta kerdantyvat

kustannukset.

Itse uskon, ettd tdma 200 euroa on ldhempéna todellista rekrytointikustannusta kuin

nolla tai tuhat euroa.

9 Y hteenveto

9.1 Tulosyhteenveto

Tuloksista voidaan sanoa, etta tyonantajilla on suhteellisen vaikeaa 10ytaa
motivoituneita, kokeneita ja saneerauksen monipuolisesti osaavia tyontekijoité
markkinoilta. Ammatillisella peruskoulutuksella ei ole ratkaisevaa osaa

rekrytointipaatosta tehdessa.
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Uusien tyontekijoiden etsimiseen ja hankkimiseen suosituimpia rekrytointikanavia ovat
tydnantajien mukaan suorat yhteydenotot ja tiedotus tuttavilta ja nykyisilta
tyontekijoilta, joilla uskotaan olevan kytkdksia muihin alan osaajiin. Yksityiset
vuokraus- ja tyonvalityspalvelut ovat myds suhteellisen suosittuja, silla 55 % yrityksista

kayttaa niitd uuden tydvoiman ldytamiseen.

Seuraavan kuuden kuukauden rekrytointi nakymisté yritykset ovat suhteellisen
positiivisella mielelld, sill& 47 % yrityksista aikaa rekrytoida liséa tyévoimaa.
Rekrytointi tarpeestaan 24 % ei osannut sanoa, mika voi tarkoittaa sit4, etta niilla on
viela ratkaisemattomia urakkatarjouksia auki. Kaikki yritykset mukaan lukiessa, niin 75
% uskoo rekrytoinnin pysyvén ennallaan piddmmalla aikajénteell& ja 25 % on sitd

mielt4, ettd rekrytointi tarve kasvaa tai kasvaa véhan tulevaisuudessa.

9.2 Johtopéaatokset ja suositukset

Haastattelijana sain sellaisen kuvan, ettd yritykset eivét arvosta rekrytointia sen

tarvitsemalla tavalla, vaan pikemminkin nopeasti pois paivajarjestyksesta jarjestettavalta
rasitteena. Uskon, ettd hyvin hoidettu rekrytointi luo edellytyksi sille, ettd yrityksessé on
niitd kaivattuja motivoituneita ja monipuolisesti rakennusalantdita osaavia tyontekijoita.

Tatd todistaa se, ettd tydnjohtajat eivéat laske keraantyvia rekrytointikustannuksia.

Rekrytoinnista aiheutuvien kustannusten seuranta ja analysointi voisi tulevaisuudessa
laskea kyseisia kustannuksia. VVoisi esimerkiksi seurata ja tutkia mika rekrytointikanava
on millekkin yritykselle se toimivin ja mihin tehtdvaan kannattaa hakea tyGvoimaa
mistakin rekrytointikanavasta, saako ammattikoulusta pienilla kustannuksilla
keséharjoittelijan yritykseen tai ykrityisilta vuokraus- ja tyonvalitypalvelioilta

motivoituneita ja ahkeria tydnjohtajia vaativiin saneerauskohteisiin.
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Liite 1: Haastattelukysymykset
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Liite 1: Haastattelukysymykset

1.1 Minka maan kielen osaamisessa oli puutteita?
Jos vastaus muu kuin suomenkielessa

1.2 Kenelld oli puutteita kielitaidossa?
tyonantaja/johto tyontekija

3.1 Mita erityisosaamista hakijoilta on vaadittu?
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4.1 Mita taitoja vaaditte hakijoilta?

5.1 Mita ammatillista koulutusta toivotte hakijoilla olevan?

6.1 Minka tietokoneohjelman kanssa oli puutteita? (word,exel jne.)

7.1 Mita henkilokohtaisia ominaisuuksia hakijoilta toivotaan?(motivoitunutta, innokasta jne.)

8.1 Mitka tyoajat ovat tuottaneet vaikeuksia?
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1.1 Kuinka monta kausi tyontekijaa?

1.3 Mihin tehtdvaan / tehtaviin aiotte palkata tyontekij6ita?
Kausityontekija
Ammattimies
Tyonjohto
Tyopaallikko
Muu
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3.1 Kuinka monta henkil6a?

4.1 Kuinka monta henkil6a?

5.1 Valittomia kuluja (lehti-ilmoitukset yms.)

Kasvaa -
Pysyy ennallaan -
Laskee -



