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Opinnaytetytssa kasiteltin  Turun talousalueen laivanrakennusteollisuutta ja sen imagoa
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ovat avustaneet STX Europen rekrytointipdallikkd Markku Lehtovaara sekd useat muut
laivanrakennusalan toimijat.

Lopussa pohdittiin kirjoittajan omia nékemyksia laivanrakennusalan rekrytointikanavista ja
mabhdollisista vaihtoehdoista kuinka kirjoittaja asoita toteuttaisi.

ASIASANAT:

laivanrakennus, rekrytointi



BACHELOR’S THESIS | ABSTRACT
TURKU UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Business Economics | Entrepreneurship
15.10.2010| 36 pages

Instructor Ella Kasi

Matti Rantanen

RECRUITMENT AND EMPLOYEES COMMIT IN
SHIPBUILDING MANUFACTURING

This diploma work deals with ship building manufacturing in the Turku area and its image as an
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1 JOHDANTO

Tyoni toimeksiantajana on Turun Seudun Kehittdmiskeskus ja elinkeinojohtaja
Kalle Euro. Toimeksiantonani on perehtya laivanrakennusteollisuuden
rekrytointiin, sen haasteisiin ja vaihtoehtoihin. Tavoitteena on, ettd tyoni
lukemalla rekrytoija pystyy valitsemaan itselleen sopivimman rekrytointimetodin
seka tietdd, mitd tulee ottaa huomioon valitsemansa metodin kohdalla. Néiden
asioiden kasittely on tyoni paasisaltdo, mutta sen lisdksi olen selvittanyt
laivanrakennusteollisuuden taloudellista merkitysta Turun talousalueella.
Tybsséni  kasittelen perusteellisesti neljd eri  maarallisesti  suurinta
rekrytointikanavaa ja niiden taustalla olevia rekrytointiprosesseja alkaen
tydvoiman saatavuudesta, rekrytoinnista, adaptoinnista yritykseen seké lopulta

tyontekijan sitouttamista tybnantajaan.

Rekrytointikanavien lisaksi kasittelen laivanrakennusteollisuuden
tyonantajakuvasta tehtya imagotutkimusta. Teoriapohjana olen kayttanyt useita
rekrytointia ja henkilostdhallintoa kasittelevia kirjoja. Tyon lopussa kasittelen
lyhyesti tydvoiman sitouttamista ja siihen olemassa olevia keinoja, tarkastelen

vain muutamia yleisesti kaytettyja jarjestelmia.

Kiinnostukseni tyévoiman sitouttamiseen johtuu vallitsevasta trendistd, jossa
nuori sukupolvi ei enda helposti sitoudu urallaan vain yhden tai muutaman
tyonantajan palvelukseen, vaan tyOuria saattaa olla useissa eri yrityksissa ja
jopa eri aloilla. Tama johtuu hyvin todennédkdisesti individualismin kasvusta
yhteiskunnassa, mutta samalla se Iluo haasteita tyGnantajalle erityisesti
tyovoimavaltaisilla aloilla, joissa tybvoiman osaaminen ja ammattitaito ovat

tarkeassa roolissa kuten laivanrakennusteollisuudessa.

Osassa kohdista tarkastelen kaytannon esimerkkeja, miten asia on hoidettu tai
miten se vaikuttaa normaalissa tyoeldmassa. Esimerkkind on Turun
talousalueen suurin laivanrakennusteollisuuden tyo6llistdjd STX Europe ja

tietolahteena kyseisen yrityksen rekrytointipaallikkd Markku Lehtovaara.
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2 LAIVANRAKENNUSTEOLLISUUS TURUN ALUEELLA

Laivanrakennusteollisuutta on ollut Turussa Aurajoen suulla 1700-luvun
alkupuolelta lahtien. Ensimmaiset sata vuotta Turussa rakennettiin puulaivoja
kunnes  1800-luvun  puolenvdlin  jalkeen  skotlantilaisten  ostaessa
telakkatoiminnan siirryttiin rautarunkoisiin laivoihin. Omistus telakalla on ollut
kansainvalistd vuosisatojen ajan. Edelleen toiminnassa oleva Wartsila syntyi
telakkatoiminnan fuusioituessa Turussa 1938. Se paasi heti alkutaipaleellaan
valmistamaan laivoja sotakorvauksena Neuvostoliittoon ja nain kehittyi myods

suomalainen laivanrakennustaito.

Turun telakka on tunnettu maailman suurimmista ja laadultaan parhaimmista
Karibian-risteilij6istd, joista ensimmadinen tehtiin vuonna 1970. Pian taman
jalkeen telakkatoiminta siirtyi nykyiselle paikalleen Pernoon. Erilaisten
yritysjarjestelyjen jalkeen telakan omistus kiersi ensin suomalaisille, sitten
norjalaisille ja lopulta wvuonna 2007 yhtid myytin kansainvéliselle
sijoittajaryhmalle.

Laivanrakennusalan taloudellinen vaikutus Turun talousalueelle on ollut
huomattava. Teollisuuden lasketaan Suomessa tyoéllistdvan noin 30 000
tyontekijaa ja kun lisaksi huomioidaan perheet, leviaa vaikutus noin 100 000

henkeen. (www.vayla.fi/suomi/hlopas/hlopas 07tku 2.pdf)

Laivanrakennusteollisuuden tydllistava merkitys koko Varsinais-Suomen
alueella on huomattava; yksistdan Turun telakalla tydskenteli edellisen tilauksen
aikana noin 2200 tyontekijaa, joista toimihenkiloitd oli noin 500. TAman lisaksi

alihankkijoiden tyontekijoita oli paivittdin 500 - 1200. (www.tek.fi/tek-
lehti/801s36-37.pdf)  Sivulta  Suomenyritykset.fi  (www.suomenyritykset.fi)

Idytyvan hakukoneen mukaan 85 yritystd Varsinais-Suomessa ilmoittaa

toimialakseen laivanrakennusteollisuuden.

My6s Turun kaupunki kiinnittdd huomiota teollisuuden alan merkitykseen ja
budjetoi ohjelman talousarviovuosille 2008 — 2010, jossa ohjattiin huomattavia
lisdresursseja meriteollisuuden toimintaedellytysten parantamiseen Turun

alueella. (www.turku.fi/public/default.aspx?contentid=79335&nodeid=2974,
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6.11.2007) Kyseisessa suunnitelmassa Turun ex-kaupunginjohtaja Mikko
Pukkinen listasi keinoja, joilla Turun alue tulee vastaamaan kansainvalisen

kilpailun kasvuun

Suunnitelmissa jatketaan laivanrakennusteollisuuden nykyista ohjelmaa, jossa
pyritddn kehittdmaan korkeakoulutusta ja tutkimusta vastaamaan alan tarpeisiin
ja haasteisiin. Yhtena osana tatéa oli Turun ammattikorkeakoulun laivatekniikan
koulutuksen lisdaminen. Koulutusjarjestelmien kehittdmisessé oli mukana koko
Lounais-Suomi, sillA muun muassa Rauman alue kamppailee samojen

ongelmien parissa.

Opiskelijoita  pyritddn  ohjaamaan  meriteollisuuden  palvelukseen jo
aiemmissakin opintovaiheissa ja siksi Turun Suomalaisen Yhteiskoulun
yhteyteen on vuonna 2008 perustettu erillinen merilinja, jossa jo lukioaikana
syvennytd&n meriteollisuuden tarpeita vastaaviin opintokokonaisuuksiin. Yhtena
osana ohjelmaa on myods kohdassa 3. esitelty Meriteollisuusyhdistyksen

toteuttama imagotutkimus.

Laivanrakennusteollisuuden yhteyteen kehitetdan myos toisenlaisia elinkeinoja,
joista yksi on telakkaturismi, jossa yhteistydssa telakan kanssa jarjestetaan
opastettuja kierroksia tutustumaan telakan toimintaan ja ympéaristoon.
Kansainvalisella yhteistyollakin on huomattava merkitys, Turku tekee tiivista
yhteisty6td muun muassa ranskalaisen St Nazairen kaupungin kanssa, joka on
omalla alueellaan merkittava telakkakaupunki. Meriteollisuus oli esilla myds Tall
Ships Race -tapahtumassa vuonna 2009 sekd& on nékyvdnd osana
kulttuuripddkaupunki vuotta 2011.

Vuosi 2010 on ollut laivanrakennusteollisuudelle muutosten aikaa. Historian
suurinta risteilijgad ja Suomen kaikkien aikojen taloudellisesti suurinta
vientituotetta, Allure of The Seas - alusta, rakennettiin ja lokakuussa 2010 se

luovutettiin asiakkaalle.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Matti Rantanen



Tulevaisuuden tilanne on avoin eika uusia vahvistettuja tilauksia ole. Tama
vaikuttaa huomattavasti Turun talousalueen tydllisyystilanteeseen ja sen
mukana myos taloustilanteeseen. Ratkaisuja haetaan monelta suunnalta,
parhaillaan kaydaan loppuvaiheen neuvotteluja laivatilauksesta Viking Linen
kanssa. Valtio on mukana tukemassa hanketta sek& telakkatuen etta
ylimaaraisen ymparistotuen muodossa, mikali tilattavasta aluksesta tehdaan
entistd ymparistoystavallisempia. Tukea valtio jakaa yhteensa 30 miljoonaa
euroa ja tuki on haettavissa vuoden 2014 loppuun mennessa.
(http://www.kauppalehti.fi/5/i/talous/uutiset/etusivu/uutinen.jsp?0id=2010114464
9&ext=rss)

Tilanne heijastuu myOds maalla tapahtuvaan rakennusteollisuuteen, kun useat
laivanrakennusalan toimijat pyrkivat laajentamaan talonrakennukseen. Muun
muassa turkulainen Europlan Oy niminen insinddritoimisto on edellakavijana
siirtAmassa laivanrakennusteollisuuden konseptiajattelua talonrakennukseen.
Tama luonnollisesti lisda kilpailua alalla, mutta lopputuloksena saattaa olla

edullisemmat rakennuskustannukset ja hiotummat toimintatavat.
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3 LAIVANRAKENNUSTEOLLISUUDEN

IMAGO TYONANTAJANA

Nuorisotutkimusverkoston tutkimuksen (Myllyniemi, 2008) mukaan 89 % 15 —
24 vuotiaista nuorista katsoo, ettd ammatillisella koulutuksella on imago-
ongelma huolimatta siitd, ettd samalla 97 % heistda uskoo ammattiosaajista
tulevan pulaa l&hitulevaisuudessa. Laivarakennusteollisuus on tehnyt oman
tutkimuksensa imagostaan tybnantajana, tutkimuksen toteuttajana ol

Teknologiateollisuuden alaisuudessa toimiva Meriteollisuusyhdistys.

Tutkimus meriteollisuuden imagosta tyonantajana ja alana toteutettiin syksylla
2007, haastattelut toteutettiin Internetissa Meriteollisuus ry:n omilla kotisivuilla,
jasenyritysten kotisivuilla, jasenyritysten henkiléston keskuudessa seka
kouluissa opinto-ohjaajien kanssa yhteistydssa. Tutkimuskentan ollessa nain

laaja my6s vastauspohja muodostui laajaksi ja kattavaksi.

Meriteollisuuden ulkopuolella toimivat henkilot ja opiskelijat nakivat sen
kansainvalisend ja kehittyvand alana, jossa monien alojen osaajat luovat
yhteistd menestystarinaa. He nakivat alan myds tulevaisuuden voimatekijana ja
kiinnostavana tyonantajana. Samalla  heikkouksina, joskin lievassa
mittakaavassa, nahtiin alan puutteet ymparistoystavallisyydessa seka

mahdollisena taantuvana alana Suomessa.

Meriteollisuudessa tytskentelevét olivat monessa asiassa samalla kannalla kuin
alan ulkopuolisetkin, mutta merkityksellisten asioiden listalle nousivat heidan
keskuudessaan myos luovuus, innovatiivisuus ja korkean teknologian kaytto.
Alan toimijoiden keskuudessa vallitsi hieman negatiivisempi kehitysndkyma ja
alan taantuminen seka tydpaikkojen epavarmuus nousivat esiin ulkopuolisia

enemman.

Alan tyontekijoiden keskuudessa ymparistoystavallisyys ei heréattanyt niin laajaa
erimielisyytta kuin ulkopuolisten keskuudessa, mutta sen merkitys myds nahtiin

vahaisempana.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Matti Rantanen
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Vertailussa muihin teollisuuden aloihin eli metalliteollisuuteen, bioteollisuuteen
ja elintarviketeollisuuteen, meriteollisuus nahtiin toiseksi ep&varmimpana
tyonantajana ja riskialttimpana alana bioteollisuuden jalkeen. Toisaalta ala
nahtiin heti bioteollisuuden jalkeen toiseksi innovatiivisimpana ja tarkeimpana

tulevaisuuden tekijana.

Tarkeimpind asioina suomalaisen meriteollisuuden kannalta tulevaisuudessa
vastaajat nakivat yleisten toimintojen, teknologian ja ymparistdystavallisyyden
kehittamisen. Miehille tarkeinté oli yleinen kehitys ja naisille ympéristdarvot.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Matti Rantanen
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4 REKRYTOINTIPROSESSI

Hyvan henkiloston saamisen kannalta on huomattavan suuri merkitys silla, etta
rekrytointiprosessin eri vaiheet hoidetaan huolella ja suunnitellusti. Talléin koko
prosessi saadaan vietyd lavitse tehokkaasti ja taloudellisesti. Parhaimmillaan
rekrytointiprosessi on suunniteltua eri lahteistd saatujen tietojen yhdistelemista,
josta hyoddynnetéaan parhaat osat organisaation tarpeiden kannalta. Huolimatta
teknologian kehityksesta on rekrytointiprosessi edelleen ihnmisten tekemaa tyota
ja siind painottuvat rekrytoijan omat persoonallisuustekijat. Rekrytointi ei
kuitenkaan ole vain organisaation tarpeiden tayttamistéd, vaan rekrytointi on

myds tyonhakijan tekema valinta.

Sanana rekrytointi tulee alun perin sotilasorganisaatiosta ja siella tapahtuvasta
varvaystapahtumasta. (Markkanen 1999, 11). Edelleen ruotsinkielessa sana

rekryt tarkoittaa alokasta, mutta vahitellen termi on tullun laajalti tydelamaan.

4.1 Rekrytointiprojekti

Rekrytoitaessa uutta tyontekijaa voi prosessia tarkastella samalla tavalla kuin
mitd tahansa projektia, joka kaynnistyy tarpeesta, ja jonka lopputulemana on
ratkaisu ongelmaan. Projektiin  kuuluu suunnitteluvaihe, toteutusvaihe ja
paatoksentekovaihe seka seurantavaihe. (Markkanen 2002, 9) Esimies joka
vastaa rekrytoinnista toimii projektipaallikkona. Projektipaallikon tulee heti
ensimmaisend tehda selkea tyonjako ja aikataulutus rekrytointiprojektin osalta
jotta eri osia voidaan vieda yhtendisesti eteenpain. Projektipaallikkd itse on
ensisijaisesti vastuussa jokaisen o0san toiminnasta ja tuloksista. Jo
alkuvaiheessa tulee myods paattaa, kaytetddnkd rekrytoinnissa ulkopuolista

konsulttia vai suoritetaanko rekrytointi itse.

Projektisuunnitelmaa tehdessaan projektipaallikon on maariteltava, millaiseen
toimenkuvaan tyontekijaa haetaan ja millaisia ominaisuuksia kyseisen
toiminnan hoitajalta toivotaan. Hanen tulee luoda niin sanottu fiktiivinen
prototyyppi haettavasta henkiloéstd (Markkanen 2002, 10). Prototyypin piirteita

pohtiessa tulee miettid, millaista kokemusta, koulutusta ja persoonallisuutta

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Matti Rantanen
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kaytetaan maarittelyyn ja arviointiin. Tallaisen profiilin luominen helpottaa myo6s
tyopaikkailmoituksen laadintaa, silla siina on jo valmiiksi pohdittu
ilmoituksessakin vaadittavat ominaisuudet. Tehtdvankuvaa suunnitellessa tulee
kriittisesti pohtia, mika on kyseisen tehtavan todellinen tarkoitus, miksi sita

tarvitaan ja mihin silla pyritdan. (Koivisto 2004, 32)

Tarve rekrytointiin lahtee useimmiten siitd, ettd joku lahtee organisaatiosta ja
tarvitaan uusi henkild6 hoitamaan hanen tehtaviaan. Tall6in koko organisaatiolla
on aina uudistumisen ja tehostamisen madollisuus. Sen sijaan, etta laitettaisiin
lehteen sama ilmoitus kuin edelliskerralla kyseista paikkaa taytettdessa, tulisi
miettia, olisiko tehokkaampaa jakaa tyotehtavat uudella tavalla tai muuttaa
toimenkuvaa. Vaivattominta on sailyttdd toimet ennallaan ja taten valttaa
tyytymattomyyttd organisaation sisalla, mutta tallainen toiminta ei valttamatta
ole parasta yrityksen toiminnan kannalta. Tilanteessa on hyvd myds pohtia
tulevaisuuden tarpeita, eli sitéq, millaisia tehtavia taytettavaan toimeen voitaisiin
lisata, jotta se pitkalla tahtaimella palvelisi parhaiten koko organisaatiota. Nama

seikat on otettava huomioon jo "unelmahakijan” prototyyppia luodessa.

Etsittdessa henkilod taysin uuteen tehtdvadn organisaatiossa on viel&kin
tarkeampaa perusteellisesti pohtia toimenkuvan siséltd. Huomioon on otettava
uuden toimen asema organisaatiossa sekd miten jo olemassa olevat toimet

sivuavat uutta.

Joskus ilmoituksissa kaytetdan sanamuotoa ’“tehtavan lopullinen muoto
maaraytyy valittavan henkilon kokemuksen ja kiinnostuksen mukaan”.
(Markkanen 2002, 14) Tallainen ei ole kuitenkaan toivottavaa, silla on tarke&a,
ettd uutta tehtavaa taytettdessa organisaatio pystyy maarittamaan kyseisen
henkilon tehtavat. Toki osittaista luovuutta ja vapautta on hyva olla; talléin
tehtavaan valittu henkilokin saattaa kokea tehtavan haasteellisemmaksi ja

sitoutuu siihen paremmin.

Uusrekrytoinnissa yritysten kannattaisi huomioida tulevaisuutta silméallapitaen
niin sanotut trainee -ohjelmat, joissa juuri valmistuneet tai valmistumisvaiheessa

olevat nuoret otetaan kasvamaan organisaatioon ja heitd koulutetaan jatkuvasti
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tyon ohessa. Nain yritys saa sitoutunutta tytévoimaa ja samalla nuori koulutettu
henkil6 saa mahdollisuuden uran rakentamiseen organisaatiossa. Yritys pystyy
ohjaamaan nuoren oppimista tyon ohessa ja kokemusten kartuttua hénesta

jalostuu omien intressiensa ja yrityksen tarpeiden mukainen vastuuhenkilo.

Taytettava tehtdva voidaan tayttdd myos niin sanottuna sisaisena siirtona.
Tahan sisaltyy seka hyotyja etta riskitekijoita. Sisainen siirto ei itsesséan poista
uuden tyOvoiman tarvetta, mutta saattaa siirtaa sita helpommin taytettaviin
tehtaviin. Positiivista sisaisessa siirrossa on se, ettéa henkild tuntee yrityksen ja
sen toimintakulttuurin jo ennestaan eikd hanelle tarvitse jarjestaa erillista
koulutusta niiden suhteen. Sisaiset siirrot organisaatiossa ylospain luovat myos
positiivista mielikuvaa mahdollisuuksista edeta yrityksessa sisaisesti ja tehda
uraa vaihtamatta yritysta. Riskitekijoina on kuitenkin muun muassa muun
henkiloston reagointi. Joissakin henkildissa saattaa herattdd negaatioita
tyontekijan siirtyessa kollegasta esimieheksi. Myds auktoriteetin rakentaminen
alaisiin saattaa olla talléin haasteellisempaa. Paasaantona kuitenkin on, etta
sisdiseen siirtoon tulee suhtautua samalla kriittisyydella ja arviointiperusteilla
kuin ulkopuolelta rekrytoitaessakin. ( Markkanen, 2002, 17)

On hyva tehdad osaamiskartoitus olemassa olevasta henkilostosta silla tama
parantaa toimintaa seka koko liiketoiminnan kehittamisen kannalta etta
rekrytoidessa. On hyva selvittdd, onko yrityksessé jo olemassa taytettdvaan
tehtavddn osaamista, jota voitaisiin hyédyntaad. Talloin kyseinen henkild paasisi
hyodyntamaan osaamistaan, ja yritys saastaisi rekrytointiprosessin

kustannuksissa seké uuden henkilén opastamisessa. (Vaahtio, 2005, 36)

Tavallisesti avoin tyopaikka ilmoitetaan lehti-ilmoituksella, jolloin tehokkain
viestintd-kanava on alueelliset sanomalehdet kuten Helsingin Sanomat ja Turun
Sanomat tai taytettavan tehtavan ammattilehdet, jolloin tavoitetaan suoraan
potentiaaliset henkilot. Hyvin laadittu ja nayttava ilmoitus toimii my6s yrityksen
mainoksena ja silld luodaan mahdollisille hakijoille mielikuvaa yrityksesta.
lImoituksessa on yhtélailla kyse avoimen paikan tayttdmisestd kuin sen
myymisesta hakijoille. Lehden lisdksi, ja nykydan jopa laajemmin, avoimista

paikoista ilmoitetaan internetissa, jonne on perustettu useita rekrytointisivustoja.
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Nama sivustot toimivat kaksisuuntaisesti, eli yritykset laittavat sinne ilmoituksia
avoimista paikoista ja tyonhakijat laittavat esille omat CV:ns4, jolloin kumpikin
osapuoli voi hakea tarvitsemaansa. Verkko ei ole kuitenkaan ainakaan viela
korvannut projektipaallikon tarvetta, silla edelleen mahdolliset lisatiedot ja

jatkohaastattelut hoitaa ihminen.

Kaytettaessa mitd tahansa viestintdkanavaa on ilmoituksilla paljon
yhtenevaisyyksia kuten esimerkiksi sisaltd. On tarkedd suunnata viesti oikealle
kohderyhmalle, silla tyOpaikkailmoitus on tilausty6, jolla pyritadn tayttamaan
seka yrityksen ettd hakijan tarpeet. limoituksessa tulee pelkistaa tyonkuvaus
realistisesti mutta houkuttelevasti, ilmoitusta laatiessa tulee olla objektiivinen
eika siina tulisi vahatella eika liioitella. llmoituksessa tulee olla mainittu, mistéa ja
milloin saa lisatietoja avoimesta paikasta. Henkilon, jonka vastuulle lisatietojen
antaminen annetaan, on hyva tehda itselleen perusrunko asioista, joita hakijoille
kertoo. Nain kaikki hakijat saavat samat perustiedot. Tarkedd on myos
kannustaa tiedustelijoita hakemuksen lahettamiseen. Asia, joka ilmoitusta
tehdessa on myods hyva mieltdd, on ajoitus. Vaikka rekrytointitarve ei katsokaan
aikaa, aktiivisimmin ihmiset vaihtavat tyopaikkaa kevaalla ja syksylla.
(Markkane 2002, 24) limoitusta ei mydskaan kannata laittaa lehteen sellaisina
viikonloppuina, jolloin on jokin suurempi juhlapyh& tai pidempi virallinen vapaa,
talldin ihmiset lukevat lehtiddn huolimattomammin eivatkd pohdi tydasioita.
(Markkanen 2002, 20)

4.2 Hakemukset

lImoituksissa on tarkkaan kerrottu taytettdvan tehtavan hakuaika ja hakemuksia
tulee koko hakuajan. Rekrytoijan on hyva tutustua tulleisiin hakemuksiin jo
niiden saapuessa, nain voi luoda itselleen mielikuvaa hakijoista ja katsoa miten
toivotut ominaisuudet tayttyvat hakijoissa. Samalla pystyy karsimaan suoraan
jatkosta poisjaavat seka nostamaan esiin mielenkiintoisimmat hakemukset. On
kuitenkin tarke&a valttaa tekemasta paatosta jo hakuaikana vaan antaa kaikille
hakemuksille samanlaiset mahdollisuudet. Hakuaikaa ei tule venyttda liian
pitkaksi, silla tehtavasta todella kiinnostuneet reagoivat lyhyemmassakin ajassa
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ja, jos kriteereita tayttavia hakijoita ei ole ollut, voi hakuaikaa aina tarvittaessa
jatkaa.

Hakemuksia on monenlaisia, silla useimmat hakijat eivat tunne virallisia
asiakirja-normeja ja toiset vain pyrkivat persoonallisuuteen erottuakseen muista
hakijoista. Siksi rekrytoijan onkin hyva etsia hakemuksista taytettavan tehtavan
kannalta oleelliset faktat ja kayttdd niitda paatoksenteossa. Vaikka kaikki
hakemukset eivat miellyttaisikdan, on rekrytoijan syyta valttdd voimakkaita
tulkintoja hakemuksista ja hakijoista. Haastatteluun osallistuvat voivat jo
hakemusten lukuvaiheessa Kkirjoittaa itselleen ylos hypoteeseja hakemusten
pohjalta, joita sitten todentavat tai hylk&&vat haastattelussa. Voimakkaita

ennakkoasenteita haastateltavia kohtaan ei kuitenkaan tulisi luoda etukéateen.

Joskus tulee esille, ettd hakijat koettavat huijata rekrytoijaa omissa
hakemuksissaan luodakseen itsestdén todellisuutta paremman kuvan. Siksi
haastattelijoiden tulisikin keskittyd hakemuksen sisaltéon ja olla tarkkana seka
paivamaarissa ettd vuosiluvuissa. Mikali herda epailys haastateltavan
eparehellisyydestd héneltd voi pyytdd haastattelun yhteydessa nimia, joilta
pystyy varmistamaan tietojen paikkansapitdvyyden. On myods hyva kysya

suoraan, jos hakemuksessa on haastattelijan mielesta ristiriitaisuuksia.

Hakemuksia lukiessa kannattaa keratd listaa hakijoiden olennaisista tiedoista.
Kuitenkin  on hyva olla johdonmukainen ja pysya alkuperédisessa
suunnitelmassa priorisoitavien asioiden suhteen. Rekrytoijan on hyva olla
valmistautunut myds pettymyksiin, nollatuloksia tulee eikd ketd&n kannata
palkata, jos kukaan hakijoista ei tdyta maaritettyja kriteereja. Kuitenkin yleensa
patevia hakijoita 10ytyy ja haastateltaviksi kannattaa valita riittavan suuri
ehdokasjoukko. Jatkoon valittuja tulee informoida valittbmasti ja karsiutuneille
lahettaa kohtelias palautekirje. (Markkanen 2002, 49)

4.3 Rekrytointihaastattelu

TyOhaastattelu on eraanlainen peli, jossa kaksi osapuolta pyrkivat kumpikin

taytthmaadn omat tavoitteensa ja voittamaan. Tyonhakija on tarjonnut
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hakemuksessaan osaamistaan tydnantajan kayttoon ja maarittanyt sille hinnan.
Han on myyja. Tybnantaja on ostaja, joka erittelee tarjolla olevaa tuotetta, sen
hinta-laatusuhdetta, kayttokelpoisuutta nyt ja tulevaisuudessa. (Markkanen
2002, 54). Haastattelijan tulee pitdd mielessd koko haastattelun ajan
haastattelun kokonaisvaltainen tavoite. Haastattelijan on hyva tehdéa itselleen
haastattelukaytanto, jota seuraa joustavasti. My6s avoimuus on tarkeaa, talléin
myOs haastateltava rentoutuu ja on avoimempi; talla on vaikutusta koko
haastattelun onnistumiseen. Ensivaikutelma on téarkea ja se vaikuttaa koko
prosessin ajan, joten on hyva luoda rento ilmapiiri ja johdatella keskustelu
asiaan. Mukaan haastattelutilanteeseen kannattaa ottaa henkiloitéa, jotka
tuntevat kyseisen tyon hyvin ja jotka tuntevat yrityksen. (Vaahtio 2005, 145)
Haastatteluissa on hyva olla paikalla useampi henkild, jotta myo6s
haastateltavasta saadaan useampi kokemus. (Koivisto 2004, 61) Liian suureksi
haastattelijaryhmaa ei kuitenkaan tule kasvattaa, silla se saattaa aiheuttaa

haastateltavalle turhan stressitekijan.

Alkuvaiheessa on hyva selvittdd hakijan nykytilannetta kartoittamalla taustaa
haulle eli miksi paatti hakea juuri kyseista tyopaikkaa, ja mika on tilanne
nykyisen tyon suhteen. Tyon hoitamisen kannalta on tarkeaa selvittda hakijan
osaaminen, tiedot ja taidot sek& kiinnostus itsensd kehittdmiseen. Jo
haastatteluvaiheessa on hyva selvittdaa hakijan motivaatiotekijoita ja mitk& asiat
hanen osaltaan vaikuttavat tyoviihtyvyyteen. Naita tietoja voi kayttdd osana
palkkakeskustelussa. Tarvittavat tiedot saatuaan on projektipdallikon hyva
verrata tuloksia rakennettuun ideaalikuvaan. Yleinen hyvaksi havaittu
haastattelutekniikka on kysy — kuuntele — tulkitse — kysy — jne. (Markkanen
2002, 81)

Huomioitavia asioita on, etta tehdyt ratkaisut on pystyttava perustelemaan
paatoksentekovaiheessa. Myos haastateltavaa tulee tulkita varoen, mikali
haastattelijan ja haastateltavan kulttuurinen tausta poikkeavat suuresti
toisistaan. Haastattelijan tulee luoda itselleen hakijoista kokonaisvaltainen

mielikuva, jota verrata taytettavaan tehtavaan.
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4.4 Ratkaisuvaihe

Loppua kohden potentiaalisten hakijoiden maara pienenee ja talldin on tarkeaa
vertailla ehdokkaita taytettdvan toimen osalta tarkeimpien kriteerien valossa.
Jos loppuvaiheessa rekrytointiprojektista vastaava henkild tai ryhma tarvitsee
tukea paatoksenteossa, voi mukaan prosessiin ottaa ulkopuolisen konsultin,
joka testaa hakijoiden ominaisuuksia ja sopivuutta taytettavaan tehtavaan.
Konsultin ammattitaidon ja referenssien varmistaminen on kuitenkin tarkeaa.
Yksi vaihtoehto on my6s luoda itselle numeerinen arviointitaulukko, jonka
perusteella pisteyttda hakijat. Tassa taulukossa voi painottaa kertoimilla

tarkeimpia vaadittavia ominaisuuksia.

Viemalla koko rekrytointiprojekti lavitse noudattamalla edella kuvattuja vaiheita
voi valttdd rekrytoinnin sudenkuoppia ja pyrkia varmistamaan onnistunut

rekrytointi.
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5 LAIVANRAKENNUSTEOLLISUUDEN

REKRYTOINTIKANAVIA

5.1 Ulkomainen tydvoima

Rekrytoinnin haasteet ja tarve

Vaeston keski-ika nousee jatkuvasti ja se luo suuria paineita yritysmaailmaan,
tydvoimareservit pienenevat ja yhtena osana taman ongelman ratkaisemisessa
on ulkomaisen tydvoiman hankkiminen. Tilanne on samankaltainen koko
Euroopan Unionin alueella ja tybvoiman saatavuudesta tulee tulevaisuudessa
kilpailua kansainvalisesti, silla ikdrakenne on samankaltainen koko lantisessa
Euroopassa. Suomalaisten yritysten olisikin tarkedd reagoida ajoissa ja jo nyt
alkaa yhdessa valtionhallinnon kanssa luoda ohjelmaa jarjestelmallisesta
ulkomaisen tydvoiman hankinnasta Suomeen. TyoO- ja elinkeinoministerion
mukaan vuonna 2006 Suomeen tuli noin 40 000 ulkomaalaista tyontekijaa ja

maara on ollut kasvussa vuosittain. (Priimus Paino Oy, Loimaa 2008)

Suurin osa ulkomaisesta tyovoimasta on takavuosina tullut Suomeen Virosta,
Venajalta ja Puolasta. Myds Puola on viime vuosina alkanut entistd enemman
panostaa telakkateollisuuteen Gdanskin ja Gdynian alueilla, jolloin osaavan
tyovoiman tarve Puolassa on kasvanut. Suomessa palkkataso on ollut
korkeampi kuin Puolassa, mutta suomalaisen yrityksen haasteena on saada
tyontekija muuttamaan Suomeen perheineen, jolloin sitoutuminen tydpaikkaan
olisi vahvemmalla pohjalla ja sopeutuminen yhteiskuntaan olisi helpompaa.
Ulkomaista tyovoimaa ei tulisi palkata ensisijaisesti saastaakseen
palkkakustannuksissa, vaan ulkomainen tyévoima tulisi nahda mahdollisuutena

pysya mukana kilpailussa osaavan ja motivoituneen henkiléston avulla.

Rekrytointikanavat

Ulkomaisen tyévoiman loytamiseksi on useita eri kanavia, jotka tayttaa yrityksen

tarpeet. Yhtena keinona on kayttda jo olemassa olevia kontakteja ja verkostoja.
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Tallaisia ovat muun muassa mahdolliset ulkomailla olevat tytaryhtiot seka jo
palkatut ulkomaalaiset tyontekijat, joilla on kontakteja vanhoihin kotimaihinsa.
Perinteinen tapa loytdaa tybvoimaa on ilmoittaminen avoimista tyopaikoista
ulkomaisissa lehdissa seka tydvoimatoimistoissa. Suuren osan tydvoimasta
valittavat sekd kotimaiset ettd ulkomaiset henkildstovuokrausyritykset, talldin
kuitenkin tarkeaa olisi tehda yhteisty6td suuren ja tunnetun valittdjan kanssa.
Alalla on lukemattomia toimijoita ja wusein tunnetuimmat brandit ovat
yhteistyokumppaneina riskittémimpia, minka lisaksi ne ovat usein myos
tarkastaneet  tyontekijoiden  taustat ja referenssit sekd  auttavat

viranomaisasioiden kanssa.

Vaihtoehtona on myos perustaa oma rekrytointiyritys tiettyihin kohdemaihin,
mikali tydvoiman tarve on jatkuvampaa ja suurta. Talldin yritys paasisi suoraan
toimimaan yhteistydssa paikallisesti tydvoimatoimistojen ja koulujen kanssa,
sekd mahdollisesti voisi hoitaa uuden tydntekijan pohjakoulutuksen jo
lahtdmaassa. Erityisesti kielen opetusta olisi hyva jarjestaa uusille tyontekijoille
jo heidan kotimaassaan vaikka internet-pohjaisilla ohjelmilla.

Toiminta tyopaikalla

Noora Kallioméen tutkimuksen mukaan yhtend suurimmista ongelmista
ulkomaisen tyévoiman rekrytoinnissa koettiin prosessiin liittyva byrokratia ja
viranomaisasioiden hoitoon kuluva aika. Tahan yrityksilla onkin hyva olla
olemassa henkild, joka taysipéaivaisesti hoitaa viranomaisasioita joko yrityksen
omana tyontekijana tai ostopalveluna. Tarke&aa olisi, ettd kyseinen henkild
puhuu suomen lisaksi myds samaa kielta rekrytoitavien kanssa. Ehka tallaista
henkil6a olisikin hyva etsia jo aiemmin rekrytoitujen joukosta. Kyseisen henkilon
tulisi perehtyd myds ulkomaisten tyontekijoiden verotuskaytantoihin. Liséksi
tukinenkild valittdisi jo alkuvaiheessa tietoa ty6- ja asuinymparistostd seka
avustaisi arkisissa toimissa kuten asunnon etsinnassa, pankki- ja kauppa-

asioinnissa sek& muissa ongelmissa.

Jokaiselle rekrytoitavalle tydntekijlle olisi tarpeellista osoittaa oma niin sanottu

tutor- ja tukihenkild. Henkil6 voi olla sama, joka hoitaa viranomaisasioita. Talléin
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tyontekija ja tukihenkil6 tutustuisivat toisiinsa heti alusta. Byrokratia on raskasta
seka tyonantajalle etta tyontekijalle, mutta on monia muitakin heti alkuvaiheessa
huomioon otettavia asioita. Keskeinen tehtavd on ulkomaisen tyontekijan
sopeuttaminen uuteen tydyhteisdon ja elinymparistoon. Nopea sopeutuminen
on tarkeadd seka inhimillisesti ettd tuotannollisesti. Tydntekijan sopeutuessa
nopeasti vallitsevaan uuteen elinymparistoon on todennakoista, ettd myos tyo
sujuu paremmin ja tyontekijan paatés jaada yrityksen palvelukseen uuteen

maahan helpottuu.

Tyontekijan kannalta on tarkeaa |oytaa nopeasti itselleen mielekésta tekemista
myOs vapaa-aikana seka rakentaa sosiaalinen verkosto  uuteen
elinymparistoon. Tassakin yrityksella on vastuunsa ja my6s hyvat
mahdollisuudet rakentaa sosiaalisia verkkoja maahanmuuttajataustaisten
tyontekijoiden kesken. Talldin he saavat toisiltaan vertaistukea. Tama myos
helpottaa sosiaalisten suhteiden muodostumista maahanmuuttajien ja
kantavaeston valilla. Tallaiseen antavat hyvat mahdollisuudet erityisesti
miehisellad laivanrakennusalalla erilaiset vapaa-ajalla jarjestetyt yhteistoiminta-

tapahtumat urheilun ja muiden harrastusten alueella.

Kielitaidon puute hankaloittaa seka rekrytointia etta tyontekoa. Tybnantajan
tulisikin tukihenkilén ja muiden laheisimpien tydtovereiden kanssa jo etukateen
sopia yhteisista toimintatavoista. Helpoimpana vaihtoehtona on toki tulkki, mutta
my0s erilaiset ele- ja merkkikielet on kaytanndllisia. Tama vain vaatii kaikilta
rauhallisuutta seka yhtenaisia toimintatapoja. Toinen helposti tyomaalla
ongelmia aiheuttava tekijja on muiden tyontekijdiden suhtautuminen
ulkomaalaiseen tyontekijaéan. Erityisesti nama ongelmat Kkarjistyvat, kun ei ole
olemassa olevaa yhteistéa kieltd. Siksi on erityisen tarkeaa, etta tybnantaja tekee
koko tydyhteisolle selvaksi, ettd tydhon otettu on ammattitaitoinen ja tarkea osa

tydyhteis6a, johon kaikkien tulee suhtautua suopeasti.

Tyopaikoilla tulisi jarjestaa erilaisia tilaisuuksia, joissa suomalaiset tyontekijat
paasisivat keskustelemaan yrityksen johdon kanssa toimintatavoista ja joissa
pyrittéisiin - halventamaan erilaisia ennakkoluuloja ulkomaisia tyontekijoita

kohtaan. Tarkeaa on, etteivat tyontekijat luule ulkomaisen tyévoiman korvaavan
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heidat ja vievdn heidan tyopaikkansa vaan ulkomainen tydvoima né&htaisiin
osana tyoyhteis6a ja voimavarana yritykselle. Ulkomainen rekrytointi on usein
yrityksille ainoa tapa saada paikattua tyovoimapulaansa ja ulkomailta

rekrytoimalla saadaan saastettya jo olemassa olevatkin tyopaikat.

5.2 Oppisopimuskoulutus

Oppisopimuskoulutus  on  koulutusmuoto, joka on samanaikaisesti
rinnastettavissa ammatilliseen koulutukseen ja méaaraaikaiseen tydésuhteeseen.
Kolutusta jarjestavat ammattikoulut ja aikuiskoulutuskeskukset,
oppisopimuskoulutuksen paaorganisoija Turun talousalueella on Raision

seudun koulutuskuntayhtyma ja sen toimipiste on Raisiossa.

Periaatteessa oppisopimuskoulutuksella voi opiskella samoihin ammatteihin
kuin ammattikoulussakin ja sitd kaytetddn myods koulutusmuotona
ammatillisessa lisdkoulutuksessa. Koulutuksen kestoaika on sama 2-4 vuotta
kuin se olisi koulussa kaydessakin. Aloitusvaiheessa jokaiselle
oppisopimusopiskelijalle luodaan henkilokohtainen opintosuunnitelma yhdessa
koulun, opiskelijan ja tyfnantajan kanssa. Suunnitelmassa maaritelladn
koulutuksen tavoitteet seka sisélto tyopaikalla opittavasta kaytdnnosta etta

koulussa opiskeltavasta teoriasta.

Oppisopimuskoulutus on taloudellisesti tuettua niin tyonantajalle kuin
opiskelijallekin.  Yritykselle maksetaan koulutuskorvausta ja opiskelijalle
maksetaan palkkaa tydehtosopimuksen mukaan tydssa oppimisen osalta ja
taloudellista opintotukeen rinnastettavaa tukea koulussa tapahtuvan
teoriaopetuksen osalta. Mikali yritys ottaa tyottdoman oppisopimuskoulutukseen
voidaan sille maksaa myos palkkatukea.

Tyo6paikan hankinta on opiskelijan itsensa vastuulla ja kaytdnnon toimissa apua
saa oppisopimustoimistoista. Rediteg Oy on luonut internetsivuston, jossa
tyonhakijat ja tydnantajat kohtaavat, sivuilla on osasto, johon tyénhakijat voivat

tayttaa omat tietonsa seka hakemuksen siité millaiseen
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oppisopimuskoulutuspaikkaan tahtoisivat ja myds tyonantajat voivat laittaa omat
iImoituksensa, joissa tarjoavat mahdollisuutta oppisopimuskoulutukseen.

5.2.1 Oppisopimuskoulutuksen hyddyt

"Oppisopimuskoulutus on nykyaikainen tapa rekrytoida ja lisdkouluttaa

henkilostda” (Raision seudun koulutuskuntayhtyma, www.rakeso.fi) Yrityksen

kannalta kyseinen lainaus on hyvin oleellinen, silla oppisopimuskoulutuksen
avulla pystytaan yrityksessd paikkaamaan uuden tydvoiman tarvetta ja
rakentamaan koulutus juuri yrityksen tarpeita vastaaviksi. Yrityksen itsensa
kouluttama henkil6 myds sitoutuu yritykseen toisella tavalla, silla kun h&nen
tyduransa ja kasvunsa on tapahtunut yrityksessd, tydnantaja koetaan

henkilokohtaisemmaksi.

Oppisopimuskoulutus  vaatii  kuitenkin ty6nantajalta myods ylimaaraisia
resursseja. TyoOntekijalle tulee maksaa koulutusajalta tydehtosopimuksen
mukaista palkkaa, vaikkei osaamistaso ole viela kovinkaan korkea. Yrityksessa
tulee olla myds henkild, joka vastaa oppisopimukseen liittyvasta byrokratiasta
koulun ja tydvoimatoimiston kanssa sekad vastaa oppijan koulutuksesta
tyopaikalla. Kaytannossa koko oppisopimuskoulutuksen ajaksi tulisi nimeté yksi
henkil, joka vastaa opiskelijan ohjeistuksesta ja koulutuksesta seka lopuksi

tekee todistusmuotoisen arvion opiskelijasta.

5.3 Oma koulutus

Yhtena vaihtoehtona oppisopimuskoulutukseen rinnastettavissa on oman
koulutuksen jarjestaminen. Suurimpana erona naissa on, ettei omassa
koulutuksessa tarvitse tehdd yhteistyota oppilaitosten kanssa eika
koulutuksessa olevien tarvitse kayda erillisilla teorialuennoilla. Toisaalta taas
omaan koulutukseen ei saa vastaavaa taloudellista tukea mika
oppisopimuskoulutukseen  liittyy. Todennakdisesti  kuitenkin  paikallisen
tydvoimatoimiston kanssa on sovittavissa erilaisista tyollistamistuista otettaessa

koulutukseen uutta henkildstoa.
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Oma koulutus sopii erinomaisesti jo tybelaméassd oleville, jotka ovat
vaihtamassa tyopaikasta ja mahdollisesti jopa alalta toiseen. Nailla henkiloilla
usein on jo tydtaustaa ja ammatillista osaamista joltakin osa-alueelta, joten
koulutus voidaan antaa nopeasti ja tiivistetyssd muodossa. Omalla
koulutustoiminnalla voidaan my6s vastata juuri niihin tarpeisiin, joita yrityksella

on, ja joihin ei l0ydy tekij6ita vapailta tydmarkkinoilta tai kouluista.
Case esimerkki STX Europe

"Oppilaitoksen kautta rekrytoidaan levysepét, hitsaajat, rihtarit, putkiasentajat,
putkihitsaajat, sisustusasentajat ja ilmastointiasentajat. Tasta koulutuksesta on
pitkat perinteet, vuodesta 1962 alkaen. Minulla ei ole tarkkaa prosenttia
kaytossani, mutta kun ajatellaan, etta vain sahkbasentajat tulevat oppilaitoksen
ulkopuolelta, niin oppilaitoksen kautta tapahtuva tyontekijarekrytointi voisi olla

suuruusluokkaa 90 %.

Tuotanto on oppilaitoksen l&hin asiakas, ja antaa valitonta palautetta oppilaiden
osaamisesta ja sitd kautta opetuksen laadusta. Itse opetuksesta vastaavat
tuotannon ammattilaiset  ja asiantuntijat oppilaitoksen laatiman
opetussuunnitelman mukaan. Em. taustaa vastaan voi sanoa, etta opettajat
osaavat opettaa juuri

niita asioita ja kasityotaitoja, joita laivanrakennuksessa tané paivana tarvitaan.

Paasaantoisesti rekrytointikoulutus on 6kk kestavdd tyodvoimapoliittista
koulutusta, mutta talon sisaisind muunto- ja tdydennyskoulutuksina samoja

kursseja toteutetaan lyhyemmassa muodossa.

Toimihenkiloille oppilaitos ei talla hetkelld jarjesta rekrytointikoulutuksia vaan
paédsééntoisesti lyhytkestoisia ammatillisia tdydennyskoulutuksia.”

(Laivanrakennusoppilaitoksen rehtori Vesa Eskonen, sahkoposti 2.3.2009)

5.4 Oppilaitosyhteistyo

Oppilaitosyhteisty6téa tehddan kaikkien alueen oppilaitosten kanssa niin

teknisella kuin talouspuolellakin, silla laivanrakennusteollisuus tarvitsee osaajia

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Matti Rantanen



25

kaikilta alueilta. Yhteisty0ssa opiskelijat osallistuvat opetukseen jota yritykset
yhdessa kehittavat heidan tarpeitaan vastaaviksi yhteistydossa oppilaitosten
kanssa. Lisaksi yritykset voivat tarjota opiskelijoille harjoituspaikkoja ja kesatoita

opiskeluajalla.

Koska Kilpailu tydvoimasta Kiristyy, yritysten on tarkedd olla yhteistydossa
oppilaitosten kanssa, jolloin ne p&a&sevat kilpailemaan tydvoimasta jo
opiskeluaikana ja heti valmistumisen jalkeen. Tarjoamalla harjoittelu- ja
kesatyopaikkoja opiskelijoille yritys luo itsestd&n mielikuvaa tydnantajana ja voi
pyrkia sitouttamaan opiskelijaa jo opiskeluvaiheessa. Tuttuun yritykseen on
luonnollisesti helpompi tulla téihin valmistuttua eika yritykseltdkaan kulu suuria
resursseja perehdyttamiseen tyonkuvan ja tydyhteison ollessa paapiirteissaan
tuttuja jo etukateen.

Case esimerkki STX Europe

"Oppilaitosyhteistybhén  kuuluu osallistuminen erilaisille opiskelijamessuille
meille tarkeissd oppilaitoksissa. Telakkavierailut ovat yksi tarked osa
oppilaitosyhteistydta. Turun telakalla k&y noin 1000 opiskelijaa/vuosi, tata kautta
opiskelijat saavat nain tietoa telakasta. Lisaksi telakan vaki toimii opettajina eri

oppilaitoksissa.

Tarkednd osana ovat myos lopputydt ja kesaharjoittelu. Naitd keinoja
kayttamalla saamme harjoittelijat rekrytointiputkeen, mika on kustannustehokas

tapa rekrytoida.”

(HR Asiantuntija Lasse Poukka, STX Europe, sahkdposti 3.3.2009

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Matti Rantanen



26

6 KEINOJA TYOVOIMAN SITOUTTAMISEEN

Alla oleva kuvio kuvastaa tyomotivaation tekijoita, jotka on tdssa tapauksessa
jaettu kolmeen osaan ja joiden sisdistaminen on tarkeaa pohdittaessa malleja ja
vaihtoehtoja tydvoiman sitouttamiseen. Taloudellisella palkitsemisella ja
fyysiseen tydymparistoon panostamalla voidaan parantaa tyontekijan ulkoista
motivaatiota, mutta sisdisen motivaation ja sitoutumisen parantamiseen
tarvitaan muitakin keinoja. Tydvoiman sitouttamiskeinoja suunniteltaessa tulee
ottaa kokonaisvaltaisemmin huomioon tyontekijan tarpeet ja pohtia myoés muita

kuin taloudellisia sitouttamis- ja palkitsemistapoja.

Tehtavakannusteet

Vuorovaikutus
kannusteet

Taloudelliset ja fyysisen

ympariston kannusteet

o.—-.—.—mm<»—-.—»o5 BoolSm—-00tvnm—m-UN

Ulkoinen motivaatio

Kuvio 1. Ruohotien ja Hongan malli (Ruohotie, P. & Honka, J., 2002. Palkitseva ja
kannustava johtaminen. Helsinki: Edita Prima Qy)

6.1 Nuorten arvot ja asenteet tydelamassa

Moision tutkimukseen (Moisio & muut, 2006) osallistuneiden mukaan nuori
sukupolvi arvostaa muita palkitsemismuotoja kuten kehitysmahdollisuuksia ja
joustavaa ajankayttod rahalla palkitsemista enemman. Tybnantajan haasteeksi

muodostuukin ihmisten motivoiminen heidan henkilokohtaisten tarpeidensa
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mukaan. Tutkimuksessa tyosuhteen tarkeimmiksi asioiksi palkan ohella
nousivat aika, arvostus, itsenaisyys, luottamus, kehitysmahdollisuudet ja

mielekas tyo.

Elinkeinoelamén  Keskusliton  tekem&d  tulevaisuusluotaimen  tutkimus
(Tyoterveyslaitos, 2005) kertoo, etta nuoret nostavat perheen tyon edelle entista
enemman ja he toivovat joustoja, valinnanmahdollisuuksia ja parempia ehtoja
osa-aikatyohon erityisesti pienten lasten vanhemmille. Yhtend mallina tutkimus
nostaa "oman elamansa yrittajyyden”, jossa entistd suurempi osa tyontekijoista
toimii itsendisina yrittajina myyden omaa tyotaan yritykselle esimerkiksi
projektimuodossa. N&in han voi itse vaikutta entista paremmin tydajan kayttoon.
Tallaisen tyomallin lisd&aminen olisi mahdollista myo6s laivanrakennusalalla,
jossa tyO6t on mahdollista toteuttaa urakkamuotoisena. Malli vaatii kuitenkin
tyontekijoiltéa luotettavuutta, ettei tyo jad kesken paremman urakan tullessa
kohdalle. Nuorisobarometrin mukaan ty6 on kuitenkin nuorille tarkea osa
elamansisaltoa ja tahto tyopaikkaan sitoutumiseen on suuri, mutta tydmuodot

tulisi luoda joustaviksi.

Kellokorttien ja ulkoisen valvonnan merkitys vdhenee ja tilalle tulevat uudet
tuottavuuden, tulostavoitteiden ja maaraaikojen mittarit. Naiden normien sisalla
tyontekija voi vapaammin maarittdd omaa toimintaansa. Teoriassa tata pidetaan
mahdollisuutena yhdistdd perhe ja ty0 entista paremmin, mutta kaytanndossa
tutkijat kuitenkin pelkdavat mallin kehittavan toimintaa vastakkaiseen suuntaan
eli tyomaaran kasvattamiseen ja erindisten projektien lisdantymiseen, joka

johtaa nhopeampaan uupumiseen ja lopulta tyétehon laskuun.

Huomattavaa on Nuorisotutkimusverkoston tutkimuksessa (Sami Myllyniemi,
2008), etta nuorten tyomoraali on korkealla. Vastaajista 84 % menisi
mieluummin t6ihin kuin elaisi tyottdomyyskorvauksella, mikali kateen jaava
rahasumma olisi sama. 65 % nuorista on myds sitd mieltd, etta
tyottomyysturvan vastineeksi olisi tehtava yhteiskunnan kannalta hyddyllista
tyota. Pysyvaa tyosuhdetta arvostetaan huomattavasti enemman kuin korkeaa
elintasoa. Yrittajyytta ei kuitenkaan pideta kovin tarkeédné, mik& poikkeaa edella
kasiteltyyn tutkimukseen, mutta selityksena tahan lienee
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Nuorisotutkimusverkoston kasittelevan tata péaivaa ja Elinkeinoelaméan
Keskusliiton luotaavan tulevaisuutta. Tutkimuksesta esiin nousee myds, etta
nuoret kokevat tydelaman vaativan nykyisin niin paljon, ettd loppuun palamisen

riski on kasvanut 10 prosenttiyksikkda kuudessa vuodessa.

Nuoret ovat myo6s tutkimuksen mukaan sitd mieltd, ettd ammatillinen koulutus
takaa parhaan  mahdollisuuden tydllistya, taman  jalkeen tulee
ammattikorkeakoulu ja viimeisena yliopisto. Toivottavaa on, ettéa tama nakemys
myOs vaikuttaisi nuorten valitessa opiskeluvaihtoehtoaan. Peruskoulun 9.
luokkalaisten toiveammattilistauksen sijalla 8 on metallitydntekija heti

lakimiehen jalkeen ja asentaja on samassa kyselyssa sijalla 5.

6.2 Palkkaus ja palkan liitAnnaiset

Rahapalkka on luonnollisesti yleisin ja suurin tydén palkitsemismuoto. Palkka
koostuu peruspalkasta seka tehtdvakohtaisista lisistd. Lisana rahapalkkaan
voidaan liittdd tulos- ja suoriutumisperusteisia palkanosia, joita on kaytossa
kahdessa kolmasosassa organisaatioita (Moisio & muut, 2006). Lisaksi
kaytossa on yleisesti lounasetu, puhelinetu, liikuntaetu sekéa liukuva tydaika.
Suuri osa yrityksista aikoo kehittaa palkkaratkaisuja entista yksil6llisempaan
suuntaan, ja erityisesti tydn vaativuuteen ja henkilokohtaiseen suoriutumiseen

liittyvia palkkaratkaisuja aiotaan kehittaa.

Palkitsemisen kehittamisessa tulee ottaa huomioon tyénteon kannustavuus ja
motivointi seka yrityksen kannalta kilpailukyky ja tuloksellisuus. Tarkeana osana
palkitsemista on oikeudenmukaisuus ja siksi onkin tarkeaa luoda mittareita
palkitsemisen perustaksi. Henkildston mukaan ottaminen palkitsemismuotojen
kehittamisessa on hyva seka tarpeiden ja toiveiden vastaavuuden kannalta etta
tyontekijoiden sitouttamisen kannalta. Tyodntekijoiden tiedostaessa mittareiden
asettamat vaatimukset on omaa toimintaa helpompi kehittda vaadittavaan

suuntaan ja nain saavuttaa palkitsemistaso.
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Tyontekijoitd voi palkita myds muusta kuin konkreettisesta tydsuorituksesta,
tyonantaja voi esimerkiksi palkita tyontekijoita hyvista aloitteista, jotka

tehostavat yrityksen toimintaa, tuloksellisuutta tai tyéturvallisuutta.

6.3 Vaihtoehtoisia palkitsemistapoja

Yrityksen sosiaalinen paaoma on tarked osa ty6voiman sitouttamista ja
motivaation rakentumista. Suomalaista tydelamaa on arvosteltu siitd, ettei osata
antaa rakentavaa palautetta eika kiitosta tilanteen niin vaatiessa. Monelle
tyontekijalle arvostuksen tunne ja kunnioituksen saaminen sekd tydsuhteen
pysyvyys itsessdan ovat palkitsevia tekijoitd. Yhtend haasteena on erilaisten
tyOaikajarjestelyjen mahdollistaminen, silla omiin tydaikoihin vaikuttamista

pidetdaan yhtena tarkeimmista palkitsemiskeinoista.

Yritykset voisivat kasvavassa maarin kayttda vaihtoehtoisia palkitsemistapoja
pelkan rahallisen korvauksen lisaksi muun muassa tavaroiden ja palvelujen
muodossa. Yksi keino olisi tarjota palveluja, jotka auttavat tyontekijaa arjessa ja
mahdollistavat entistd enemman aikaa oman perheen kanssa. Tallaisia

palveluita voisi olla esimerkiksi ruoka- ja siivouspalvelut.

Rahassa mitattavien palkitsemismuotojen lisaksi on mahdollista kayttaa erilaisia
tunnustuspalkintoja hyvin tehdysta tyostd, pitkdsta tydurasta tai vaikka
tydilmapiirin  parantamisesta. Tarkeaa tyontekijoille ovat tydnantajan
muistamiset py6reiden vuosien tayttyessa tai muussa vastaavassa. Kuten olen
jo aiemmissa kohdissa kirjoittanut niin pelkka kiitos ja tunne oman tyon

arvostamisesta on usein jo merkittava palkkio.

Tyontekijoille tarkedd on myds itsensa kehittaminen ja uusien tydtehtavien
oppiminen. NAain ollen tarjottu mahdollisuus oman alan jatkokoulutukseen ja

erityiskursseille osallistumiseen on yksi palkitsemisen muoto.

6.4 Henkilostbrahasto ja vapaaehtoiset eldkevakuutukset

Toimivina ja jatkuvasti lisaantyvind palkitsemis- ja sitouttamiskeinoina kaytetaan

erilaisia rahastoja ja ylimaardisia maksuja, jotka tyontekijd saa vasta
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mydhempinad vuosina useiden palvelusvuosien jalkeen. Naista yleisimpia ovat

henkilostorahastot ja vapaaehtoiset eldkevakuutukset.

Henkilostorahaston (Silta Oy, www.silta.fi/Palvelut/Henkildstérahastopalvelu)

tarkoitus on toimia tyontekijoille yhteisend palkitsemismenetelméand, jonka
padoma perustuu yrityksen tuottoon eli se on laajamittainen henkiléston
tulospalkkausjarjestelmé. Kaytdnnossa yritys maksaa rahastoon osuuksia
tuloksestaan ennalta sovittujen kriteerien mukaisesti. Maksettu summa jaetaan
rahastossa henkiloston kesken esimerkiksi ty0suhteen keston tai palkan
perusteella, rahaston sisalla varat sijoitetaan ja kertynyt tuotto jaetaan vuosittain
jokaisen rahastoon kuuluvan jasenen jasenosuuteen. Jasen voi nostaa
vuosittain rahaa omasta osuudestaan viiden vuoden jasenyyden jalkeen ja

tyosuhteen purkautuessa koko osuus maksetaan jasenelle.

Rahastoon sijoitetut maksut ovat yritykselle vahennyskelpoisia, eika niista
tarvitse maksaa henkiloston sivukuluja, rahasto itsessaan on verovapaa.
Tyontekija voi nostaa vuosittain 20 prosenttia  rahasto-osuudestaan
verottomana ja loppuosaa verotetaan palkkatulon mukaisesti. Jos tyontekija
nostaa vain 20 prosenttia kokonaispaaomastaan, ei hénen tarvitse maksaa
veroa lainkaan. Henkilostérahastolla saadaan tyontekijat kiinnostumaan
yrityksen  tuottavuudesta ja heidat paremmin sitoutettua  yrityksen

tulostavoitteisiin.

Kaikilla laivanrakennusteollisuuden yrityksilla henkilostorahasto ei valitettavasti
ole mahdollinen, silla periaatteessa perustavan yrityksen henkilostomaaran
tulisi olla vahintdéan kolmekymmentd, tatd pienemmissd yrityksissa
edellytyksena on riittdvan laaja omistuspohja. Henkilostérahaston jasenyydesta
ei voi kieltaytyd, mutta yrityksen johto voidaan jattaa sen ulkopuolelle. Jasenyys

rahastossa paattyy, kun koko rahasto-osuus on lunastettu.

Vapaaehtoinen elakevakuutus (Skandia Oy, www.skandia.fi) on kasvattanut

suosiotaan yksityishenkildiden keskuudessa viime vuosina, mutta se on toimiva
ja pitkdjdnteinen keino myos yrityksen tyOvoiman  sitouttamiseen.

Elakevakuutuksen avulla tyontekijalle mahdollistetaan hieman peruselaketta
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korkeampi elake ja koska maksut vakuutukseen tapahtuvat kymmenien vuosien
aikana, sitouttaa se tyontekijan yritykseen. Vapaaehtoinen eldkevakuutus on
palkan nostamista edullisempi vaihtoehto tydnantajalle tydntekijoiden
palkitsemiseen, silla verotuksellisesti tytnantajaa kannustetaan tallaisten

mallien kayttoon.

Edella mainitut kaksi esimerkkia ovat vain osa lukuisista erilaisista
vaihtoehdoista sitouttaa tyovoimaa ja saada heidat pysymé&an yrityksen
palveluksessa paremmin kuin suoraan kerralla maksettavat bonuspalkkiot.
Riskind etenkin vapaaehtoisessa elékevakuutuksessa on muutokset elakeiassa
ja mahdolliset muutokset verokohtelussa ylimaaraista elékettd nostettaessa.
Henkilostérahastoissa ei vastaavia ongelmia ja riskeja ole. Muutokset voivat
littyd siihen kaytetdankd verotukseen ansio- vai pddomatuloverotusta, mutta

talla ei ole suurta vaikutusta kokonaisveroprosenttiin.
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7/ POHDINTAA

Luettuani Meriteollisuusyhdistyksen tutkimusta seka useita muita materiaaleja ja
kaytyani keskusteluja opinnaytetydprosessin aikana, tulin siihen tulokseen, etta
laivanrakennusteollisuudesta |6ytyy valtava méaara erilaisia tehtavia eri
koulutuspohjille ja osaamisalueille. Ala pystyy mielestani vastaamaan moniin
taman paivan tarpeisiin tyopaikkaa haettaessa, se on seka innovatiivinen ja
luova ettd kansainvalinen ja  aarimmaista  tarkkuutta  vaativa.
Laivanrakennusprosessissa on niin suuri maara eri vaiheita, etta haastavuuden

ja itsensa kehittdmisen tarpeet tulevat varmasti taytetyiksi.

Selvdd on, ettd suomalaiset nuoret ymmartavat perinteisen teollisuuden
merkityksen Suomen taloudelle ja viennille, ammatillisen koulutuksen tarjoamat
mahdollisuudet tyontekijdlle ja tydvoiman tarpeen yrityksille. Haasteena onkin
luoda laivanrakennusteollisuudesta sellainen mielikuva julkisuuteen, jossa
omaa tulevaisuuttaan pohtivat nuoret seka nykyiseen tyohénsa kyllastyneet
aikuiset loytaisivat oman paikkansa ja hakeutuisivat alan palvelukseen.
Meriteollisuusyhdistyksen tutkimuksesta huomasi, ettd alan siséiset toimijat
nakevat alan innovatiivisena kansainvdlisena alana, jossa kaytetaan
kehittynytta ja modernia teknologiaa. Tama mielikuva pitdd saada markkinoitua

myds alan ulkopuolelle.

Laivanrakennusalan merkitys Turun talousalueelle on kiistaton, se tarjoaa
tuhansia tyopaikkoja eri alojen ihmisille ja ala on keskimaarin hyvin palkattua.
Turun kaupunki on lahtenyt ihailtavan hyvin mukaan laivarakennusteollisuuden
kehittamiseen, kuten olen tyon alussa kertonut, ja toivottavaa onkin, ettei sen
merkitys unohdu néin taloudellisen taantuman ja saastttalkoiden aikana. Ala on
kansainvalinen niin kuin yritysten omistuskin ja tdma luo jatkuvan riskin
toimintojen  siirtamisestd  edullisemman tyévoiman maihin  suurempien
asiakasmarkkinoiden lahelle. Siksi on tarkeaa, etta yritykset yhteistydossa
yhteiskunnan kanssa jatkuvasti miettivat, miten alalle luodaan hyvét olosuhteet

toimia ja kehittya Turun talousalueella.
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Jatkuva epavarmuus nékyy ja kuuluu myds alueen ihmisissa ja alan toimijoissa.
Kun olen keskustellut opinnaytetyostani ja sen aiheesta eri ihmisten kanssa on
yleinen kommentointi koskenut alan loppumista Suomessa. Yhtena syyna tahan
on yleinen pessimismi, jossa suomalaisten mielikuvissa kaikki lahtee Suomesta
ja mikdan ei onnistu. Tallaisten pirujen maalaaminen seinille on mielestani
turhaa ja tyhmaa, silla ainoa keino sailyttad toiminta Suomessa ja luoda liséa
tyopaikkoja on laaja yhteisty6 eri toimijoiden ja yritysten valilla sek& usko omien

tuotteiden erinomaisuuteen ja sen todistaminen myos asiakkaille.

Opinnaytetyossani kaytin rekrytointiprosessikappaleessa pohjamateriaalina
muun muassa Mikko Markkasen teosta "Onnistu rekrytoinnissa, WSOY 2002”.
Syy valintaan oli oma mieltymykseni kirjan ndkemykseen rekrytointiprosessista.
Teoksessa rekrytointi nahdadan yhtena projektina muiden joukossa, joka
toteutetaan projektiomaisesti, kyseisen mallin olen kaynyt lapi kohdassa 4.
Rekrytointiprosessin voi hoitaa monella tavalla, mutta minun mielestani
projektimalli on tehokkain niin ajallisesti kuin hyvan lopputuloksen

saavuttamisen kannalta.

Selvittdessani eri rekrytointikanavia tulin siihen tulokseen, ettd ulkomaisen
tydvoiman rekrytointi on kaikkein hankalinta ja resursseiltaan vaativinta. Olen jo
kyseisessa kohdassa kirjoittanut, miten prosessi tulisi mielestani parhaiten
hoitaa. Tarkeinta on muistaa, ettei ulkomaisen tyovoiman rekrytointi ole vain
sitd, ettd tyontekija saadaan Suomeen ja toihin vaan se vaatii jatkuvaa tyota.
Jotta ulkomainen tyodntekija voidaan sitouttaa yritykseen ja saada paras
mahdollinen tydsuoritus on integrointi suomalaiseen yhteiskuntaan ja arkeen
ensisijaisen tarke&dd. Ty0 ei saa olla ainoa sisaltd kenenkaan tyontekijan
kohdalla ja ulkomaisen tydvoiman osalta vastuu muustakin toiminnasta ainakin

alkuvaiheessa lankeaa tyonantajan vastuulle.

Yrityksessa tulisikin nimeté vastuullinen tutor henkild, joka auttaa ja ohjastaa
ulkomaisia tyontekijoitd. Jo pelkkd kaupassa kayminen ja pankkiasiointi eroavat

suuresti eri maiden valilla.
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Uskon oppisopimuskoulutuksen ja niin sanotun mestari-kisalli-mallin kayton
lisddntyvan huomattavasti suomalaisessa tydmaailmassa lahivuosina. Itse naen
oppisopimuskoulutuksen win-win tilanteena, jossa tydnantaja voi kouluttaa
tyovoimaa, suhteellisen edullisilla kustannuksilla juuri omiin tarpeisiinsa.
Samalla tyontekija, opiskelija, saa tuloja koko opiskelunsa ajan ja sen lisaksi
viela  todellisen ammattiosaamisen  ja  tutkinnon. Usein myo6s
oppisopimuskoulutus johtaa suoraan vakituiseen tyopaikkaan samassa

yrityksessa koulutuksen paattyessa.

Oppisopimuskoulutus on toimiva erityisesti pienemmissa yrityksissa, joilla ei ole
mahdollisuutta suoranaiseen omaan koulutukseen. Kuitenkin se vaatii
motivoituneen henkildon, jonka vastuulla on opiskelijan ohjaaminen,

kouluttaminen ja arviointi.

Oma koulutus on vield oppisopimuskoulutusta tehokkaampi keino saada
tydvoimaa, joka vastaa juuri omia tarpeita. Kaytanndossa kuitenkaan Turun
talousalueella ei ole niin suuria laivanrakennusalan yrityksia STX Europen
lisdksi, joilla olisi mahdollisuutta oman oppilaitoksen perustamiseen. Oman
koulutuksen lisdarvo on lisaksi sen nopeus, silla siind ei ole perusopintoja, joita
olisi pakko kayda lavitse vaan paastddn suoraan konkreettiseen toimintaan
harjoittelemaan tarpeellisia tyovaiheita. Oman oppilaitoksen yhteydessa

voidaan myds jatkokouluttaa ja kehittad omaa, olemassa olevaa tyévoimaa.

Oman tyovoiman jatkokoulutuksen voi hoitaa myds yhteistyéssa alueen
oppilaitosten kanssa, joissa voidaan maksaa tyontekija suoraan jollekin tietylle
kurssille tai vaihtoehtoisesti raataloida koulutus suuremmalle joukolle
tyontekijoitd. Myos koulut ja opiskelijat hyotyvat yhteistydstd, muun muassa
harjoittelupaikkojen ja kesatdiden osalta. Yrityksen kannattaakin olla mukana
opiskelijoiden arjessa jo opiskeluaikana, talloin yritys voi luoda positiivista
mielikuvaa omasta toiminnastaan seka paasta rekrytoimaan suoraan koulusta
valmistuvia tyontekij6itd. Omassa lahipiirissani toimiva yritys on muun muassa
ollut rahoittamassa opiskelijoiden koulutus- ja virkistysristeilyjd, joiden

yhteydessa on ollut mahdollisuus luennoida alasta ja omasta yrityksesta.
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Akateemisella puolella on paljon puhuttu ja taisteltukin yhteistydsta yritysten
kanssa suhteessa akateemiseen vapauteen. Oma mielipiteeni on erityisesti
ammatillisessa koulutuksessa, mutta myos korkeakoulutasolla, etta yhteistyota
yritysten kanssa on lisattava. On tarkeaa, etta opiskelijat saavat kosketuksen
todelliseen tyoeldamé&én jo opiskeluaikana, ja ettd koulutusta kehitetdan
sellaiseen suuntaan, jossa on myos parhaat mahdollisuudet tyollistyd. Tasta
hyotyy lopulta sekd opiskelija ettd tyonantajat. Liséksi Suomen kilpailukyky
riippuu pitkalti jatkuvasta osaamisen kehittamisesta, myos laivanrakennusalalla,

ja téssé oppilaitosten ja yritysten valinen yhteisty6 on avainasemassa.

Tybvoiman sitouttaminen on haasteellista ja individualismin lisdantyessa se
muodostuu entistd haasteellisemmaksi. Ty®dssani olen pohtinut joitakin
palkitsemismuotoja palkan lisdksi sek& rahallisen kannustamisen mallien
laajentamista ja kayttéonottoa. Erityisesti henkiléstorahasto on mielestani hyva
ratkaisu seka tyontekijoille etta yrityksille. Myos palkan litannaiset, kuten
tyonantajan maksama kotisiivouspalvelu, ovat keinoja, joita kannattaa ottaa
kayttoon ja joiden hybdyn huomaa vasta kaytannossa. Juuri edelld mainittu
siivouspalvelu on kustannuksiltaan pientd, mutta se jattaa tyontekijalle entista
suuremman osuuden vapaa-ajasta kaytettavaksi perheen parissa eika sen arvo

ole rahassa mitattavissa.

Toivon, ettd taman tyon lukemalla rekrytoijat ja yritysjohto saavat pohjaa
ratkaisuilleen millaista rekrytointikanavaa ja menetelmda kayttad omassa
rekrytoinnissaan. Lisaksi toivon, etta yritykset alkavat entistd enemman pohtia
palkan litannaisia palkitsemiskeinoina tyontekijoilleen. Naista mahdollisuuksista
olen tdssd tydssad esitellyt vain murto-osan ja niiden kehittaminen on vain
mielikuvituksen varassa. Tyontekijoillekin kannattaa tarjota tilaisuus kertoa
millaisia ratkaisuja he toivovat, kun tydntekijat otetaan mukaan heitd koskevaan

paatoksentekoon, myoés sitoutuminen tehtyihin paatéksiin paranee.
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