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THVISTELMA

Tama opinnaytetyo kasittelee toimihenkilorekrytoinnin vaikeuksia talotekniikka-
alalla. Tyon case-organisaatio on Lemminkéinen Talotekniikka Oy. Tutkimuksen
tavoitteena on selvittdd toimihenkildrekrytoinnin suurimpia haasteita
talotekniikka-alalla, erityisesti tarvittavan tydvoiman mééran ja
rekrytointiprosessin kautta.

Teoriaosuus koostuu kahdesta osasta. Ensimmaisessé osassa kasitell4&n
talotekniikka-alan tydvoiman tarvetta ja saatavuutta. Tyévoiman tarvetta
tarkastellaan eldkoitymisen ja muun poistuman kautta. Tydvoiman saatavuutta
kasitellaan talotekniikka-alan koulutuksen seka ulkomaisen tyévoiman kautta.
Toisessa osiossa kasitellaan alalla esiintyneita rekrytointivaikeuksia seké
rekrytointiprosessia ja tyonantajakuvaa.

Empiirisessd osassa kartoitetaan organisaation tydvoiman tarve seka
rekrytointiprosessin nykytila. Samassa yhteydessé selvitetadn mahdolliset
kehittdmisen kohteet. Tutkimusmenetelméksi on valittu kvalitatiivinen tutkimus.
Haastattelut tehddan yksiléteemahaastatteluina.

Tuloksista selvisi, ettd suurin osaajapula tulee olemaan LVI-0saajista seké
erikoisosaajista, kuten kylma- ja sprinkleripuolen osaajista. Osaajien puutteen
takia oppilaitosyhteisty® néhtiin erittéin tarkedksi keinoksi hankkia lis&a
ammattilaisia. Rekrytointiprosessin osalta ongelmaksi n&htiin yhteisen
rekrytointipolitiikan puute, mik& mahdollistaa sen, ettd haastattelujen ja
soveltuvuustestien kaytto tehddan niin kuin parhaaksi ndhd&én. Prosessi nahtiin
myo0s jaykaksi ja hitaaksi. Lisaksi yrityksen tydnantajakuvassa néhtiin
parantamisen varaa.

Asiasanat: rekrytointi, toimihenkild, talotekniikka
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ABSTRACT

This thesis deals with recruitment challenges of employees in technical building
services industry. The case organization is Lemminkainen Talotekniikka Qy. The
aim of this thesis was to examine the largest recruitment challenges in technical
building services industry, especially through staff planning and recruitment
process.

The theoretical part of this study is divided into two sections. The first section
focuses on necessity and availability of professional manpower in technical
building services industry. The issues examined here are retirement, other loss
from labor market, education and foreign labor. The second section is based on
the recruitment process in general, troubles in recruitment and the employer
image.

The empirical section of the study examined the present state of the target
company, concerning the necessity of professional manpower and recruitment
process. Based on the study results there are proposals about what should be
improved in the future. The method used in this study was a qualitative study.
Interviews were done as theme interviews.

Based on the results of this study it could be concluded that there is a shortage of
project managers, especially HVAC experts. Also sprinkler experts are needed.
Because there is a lack of qualified manpower, respondents experienced that
school cooperation is a really important channel for future recruitments. The
results also showed that job interviews and aptitude test are done in various ways
which is caused by the lack of a common recruitment policy. Respondents also
saw that the company’s recruitment process is too stiff and slow. Furthermore, the
employer image needs improvement.

Key words: recruitment, employee, technical building service
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1 JOHDANTO

Riippumatta siitd, mit& organisaatio tekee tai tuottaa, keskeinen menestyksen
tekija on osaava henkildstd. Organisaatiossa taytyy olla riittdvasti osaavaa ja
motivoitunutta henkil6stod, joka voi toteuttaa organisaation strategiaa.
(Honkaniemi, Junnila, Ollila, Poskiparta, Rintala-Rasmus, Sandberg 2007, 16.)

Henkildstdsuunnittelun tavoitteena on tarkastella organisaation ndkdkulmasta
tybvoiman kysyntdd ja tarjontaa. Yleensad organisaatiot pystyvéat méarittelemaan
paremmin materiaalin, laitteistojen ja rahan tarpeensa kuin tyévoiman tarpeensa.
Organisaatiot suunnittelevat tulevaa toimintaansa ja tekevat budjettinsa suhdanne-
ennusteiden seké tuote- ja palvelumarkkinoilta saamansa ennusteiden pohjalta.
Néiden suunnitelmien pohjalta voidaan ennakoida kulloinkin tarvittava
kokonaishenkildstomaaré. Sen sijaan henkildston vaihtuvuuden,
elakkeellesiirtymisen ja sairauspoissaolojen ennakointi on huomattavasti
vaikeampaa. Nama kolme tekijaa voivat muuttua nopeastikin seké organisaatiosta

riippuvista etta rilppumattomista tekijoista. (Kauhanen 2003, 33.)

1.1 Opinnaytetyon tavoite, tutkimusongelmat ja rajaukset

Organisaatioiden taytyy pystya tuottamaan ennusteita tulevan tydévoiman tarpeesta
ja organisaatiolla on oltava kasitys ulkoisesta ja sisdisesta tydvoiman tarjonnasta.
Silloin kun alalla on pulaa osaavasta tydvoimasta, on varauduttava siihen, ett4
osaajia on vaikea loytaa. Tallaisessa tilanteessa henkildstosuunnittelussa tarvitaan
huomattavasti enemmaén ennakointia, toisin kuin niillg aloilla, joissa tyévoimaa on
paljon tarjolla. (Osterberg 2005, 22-23.)

Tama opinnaytetyd kasittelee rekrytoinnin haasteita talotekniikka-toimialalla.
Opinndytetyon tavoitteena on selvittédd, mitka ovat suurimmat ongelmat
toimihenkilorekrytoinneissa. Tyossa keskitytaan erityisesti talotekniikka-alan
tydvoiman kysyntdan ja tarjontaan seké rekrytointiprosessiin. Tyon case-

organisaatio on Lemminkéinen Talotekniikka Oy.



Opinnaytetyon aihe on ajankohtainen, silla rakennusalan tyévoiman
ikdrakenteesta johtuen tydvoiman poistuma rakennusalalla on nopeampaa kuin
muussa teollisuudessa. Siitd huolimatta, ettd osa rakentajista on tyottémana,
tietyissa tehtavissa parhaimmista osaajista alkaa olla pulaa, toteaa Lemminkaisen
toimitusjohtaja ja Rakennusteollisuus RT:n puheenjohtaja Timo Kohtaméki
(Lukin 2011). Rekrytointivaikeudet ja pula osaajista vain lisdantyvat
tulevaisuudessa suurten ikaluokkien elakoityessa. Liséksi tyon case-
organisaatiossa on tehty tukipalveluiden osalta suuria muutoksia, jotka vaikuttavat
muun muassa rekrytointiprosessiin. Case-organisaatiota késitelld&n tarkemmin

luvussa neljé.

Paatutkimusongelmana on:

- Mitka ovat suurimmat rekrytoinnin haasteet organisaatiossa?

Tutkimuksen alaongelmia ovat:
- Mika tulee olemaan Lemminkainen Talotekniikka Oy:n tyovoiman tarve ja
saatavuus?

- Mité ongelmia esiintyy yrityksen rekrytointiprosessissa?

Tutkimuksen alaongelmat on johdettu paatutkimusongelmasta. Alaongelmiin

saadut vastaukset auttavat ratkaisemaan padédongelman.

Lemminkaisen liiketoiminta on jaettu neljaan toimialaan: talonrakentaminen,
infrarakentaminen, talotekniikka ja kansainvéliset toiminnot. Opinnéytetyon
empiirinen osio rajataan koskemaan vain talotekniikka-toimialaa ja

toimihenkilorekrytointeja.

Rekrytointiin liittyvid tutkimuksia on tehty paljon. Muun muassa yritysten
rekrytointivaikeuksia tutkitaan saannollisesti Elinkeinoeldman keskusliiton
toimesta. Myds rakennusalan tyévoiman méaran kehitysté on tutkittu aiemmin.
Sen sijaan Lemminké&inen Talotekniikassa ei ole aikaisemmin tehty tutkimusta

toimihenkilorekrytoinnin ongelmista.



1.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmat voidaan jakaa kahteen osa-alueeseen: kvantitatiiviseen ja
kvalitatiiviseen tutkimukseen. Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus késittelee
numeroita ja kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus késittelee merkityksié.
Kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimusta on kuitenkin k&ytannossa vaikea
tarkkarajaisesti erottaa toisistaan, vaan ne voidaan nédhda toisiaan taydentaviksi
ldhestymistavoiksi. Kvalitatiivista tutkimusta voidaan kayttaa kvantitatiivisen
tutkimuksen esikokeena, jotta ndhdaan, ettd mitattavat seikat ovat
tarkoituksenmukaisia tutkimuksen ongelmien kannalta. Toisaalta, kvantitatiivinen
tutkimus voi edeltda kvalitatiivista vaihetta tai menetelmié voidaan kéayttaa
rinnakkain. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 127-128.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskeisté ovat johtopéaatokset aikaisemmista
tutkimuksista, aiemmat teoriat, hypoteesien esittdminen ja késitteiden méaarittely.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa havaintoaineiston taytyy soveltua numeeriseen
mittaamiseen ja aineisto tulee muuttaa tilastollisesti kasiteltdvaan muotoon.
Tuloksia kuvaillaan esimerkiksi prosenttitaulukoiden avulla. (Hirsjarvi ym. 2004,
130-131.) Tutkittavia henkil6ita valitessa méaritelladn ensin perusjoukko eli
kohderyhmé, josta ollaan kiinnostuneita. Perusjoukosta valitaan otos, joka on
huomattavasti perusjoukkoa pienempi. Tutkimuskohteet valitaan satunnaisesti.
Kustannussyisté ei yleensa ole jarkevaa tehda kokonaistutkimusta eli kaydé koko
perusjoukkoa l&pi. (Tilastokeskus 2011.)

Lahtokohtana kvalitatiivisessa tutkimuksessa on todellisen elaméan kuvaaminen ja
se pyrkii tutkimaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Kvalitatiivinen
tutkimusmenetelma pyrkii 16ytdmaan tai paljastamaan tosiasioita eiké& niink&éan
todentamaan jo olemassa olevia véittdmid. Tutkimuksen aineisto kootaan
luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa ja tutkija luottaa omiin havaintoihinsa
enemman kuin mittausvalineilld saatavaan tietoon. Aineistoa kerdtdan usein
teemahaastatteluilla, osallistuvalla havainnoinnilla ja ryhmahaastatteluilla.
Kohdejoukko on valittu tarkoituksenmukaisesti, ei siis satunnaisotoksella ja
kohdejoukko on yleensa pieni, korkeintaan muutamia kymmenia henkildita.
(Hirsjarvi ym. 2004, 152-155.)



Kvalitatiivisen tutkimuksen pd&dmenetelmaé on haastattelu. Hirsjarven ym. (2004,
194-196) mukaan haastattelun etuina nghdaan joustavuus, silla haastattelua voi
kayda tilanteen edellyttdmalla tavalla ja kysymyksien jarjestystd voidaan muuttaa.
Liséksi vastaajiksi suunnitellut henkil6t saadaan yleensé osallistumaan
tutkimukseen ja heidét on helppo tavoittaa viel& haastattelun jalkeenkin.
Haastattelun haittoina voidaan pita4 sita, ettd haastateltavat pyrkivéat usein
antamaan sosiaalisesti suotavia vastauksia. Haastatteluaineisto on aina
tilannesidonnaista ja tulosten yleistamisessa ei pidé liioitella. Liséksi

haastatteluihin valmistautuminen seké itse haastattelu vievat paljon aikaa.

Tutkimushaastattelut voidaan jakaa eri ryhmiin. Haastatteluissa voidaan kéyttaa
joko strukturoitua haastattelua, teemahaastattelua tai avointa haastattelua.
Strukturoidussa haastattelussa eli lomakehaastattelussa kysymysten jérjestys on
taysin mééaratty. Teemahaastattelussa sen sijaan haastattelun teemat eli aihepiirit
ovat tiedossa, mutta kysymyksiltd puuttuu tarkka muoto ja kysymysjarjestysta ei
ole maaratty. Avoin haastattelu muistuttaa eniten vapaata keskustelua.
Haastattelun aikana aihe voi muuttua ja haastattelija selvittaa aidosti
kohdehenkilon ajatuksia, mielipiteitd, tunteita ja k&sityksid. Usein avoin
haastattelu vie paljon aikaa ja vaatii useita haastattelukertoja. (Hirsjarvi ym. 2004,
197-198.)

Taman opinndytetydn empiriaosuus toteutetaan case- eli tapaustutkimuksena, silla
case-tutkimuksessa saadaan yksityiskohtaista tietoa tutkimuksen kohteesta.
Tutkimusmenetelméksi on valittu kvalitatiivinen tutkimus sen joustavuuden
vuoksi. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa voidaan tarkentaa vastauksia heti ja esittaa
lisakysymyksia aiheesta. Lisaksi haastateltava voi kertoa aiheesta laajemmin kuin
mitd tutkija ennakoi. Haastattelut toteutetaan puolistrukturoituina
teemahaastatteluina. T&man opinndytetyon haastattelututkimuksen toteutus

kuvataan tarkemmin neljannessa luvussa.

Reliabiliteetti eli luotettavuus tarkoittaa tulosten toistettavuutta. Tutkimuksen
reliabiliteetti tarkoittaa siis tutkimuksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia.
Validiteetti eli patevyys tarkoittaa tutkimusmenetelmén kykya mitata oikeita

asioita. Esimerkiksi jos kyselylomakkeen vastaaja on késittanyt kysymyksen eri



tavalla kuin tutkija, mutta tutkija ei ota t4t& huomioon, ei tuloksia voida pitaa
patevind. (Hirsjarvi ym. 2004, 216-217.) Tamén opinndytetyon teoriaosuuden
reliabiliteetti ja validiteetti on varmistettu etsimélla runsaasti teoriaa rekrytoinnista
ja talotekniikan koulutuksesta ja kayttaméalld monipuolisesti seké kirjoja etta
Internet-lahteitd. Empiirisen osan reliabiliteettia ja validiteettia on kasitelty

luvussa neljé.

1.3 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytety6 koostuu teoriaosuudesta ja empiirisesta osuudesta. Johdannossa
selvitetddn opinnéytetydn tavoite, tutkimusongelmat, rajaukset,

tutkimusmenetelmat ja tyon rakenne. Tyo etenee alla olevan kuvion mukaisesti.
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{ Kehitysehdotukset

KUVIO 1. Opinnaytetyon rakenne

Opinndytetyon teoriaosuus on jaettu kahteen lukuun. Ensimmaisessé luvussa
kasitelladn rakennusalan tyévoiman tarvetta ja saatavuutta. Tydvoiman tarvetta
selvitetddn muun muassa kartoittamalla talotekniikka-alan eldkoitymismaarié ja
muuta poistumaa. Tydvoiman saatavuutta kasitell&&n talotekniikka-alan
koulutuksen kautta. Toisessa luvussa kéasitelladn muita rekrytoinnin haasteita,
kuten tyOnantajakuvaa ja rekrytointiprosessin haasteita. Luvun alussa aihetta
pohjustetaan kuvaamalla yritysten rekrytointivaikeuksia 2000-luvulla. Luvussa
késitelladn myds mita asioita onnistunut rekrytointi edellyttdd. Teoriaosuus luo
pohjan tyon empiiriselle osiolle.



Opinndytetydn empiriaosuus koostuu case-organisaation ja
haastattelututkimuksen totetutuksen, tulosten, johtopédatdsten ja
kehitysehdotuksien esittelystd. Organisaation nykytilan esittelyssa kartoitetaan
muun muassa rekrytoinnin ja henkiléstosunnittelun nykytilaa. Yhteenvedossa

kootaan yhteen opinnéytetyon sisalto.



2 TALOTEKNIIKKA-ALAN TYOVOIMAN TARVE JA SAATAVUUS

Termin “rakennusala” voi ndhdd monella eri tavalla, mutta kapeimman
maadrittelyn mukaan rakennusala siséltdé rakennusten ja infra-rakenteiden
rakentamisvaiheen toiminnan eli muun muassa suunnittelun, rakentamisen,
materiaali ja rakennustuotetoimitukset. Laajimmillaan siihen liitetddn myods
rakennusten ja rakenteiden yllapito, josta kaytetaan termia rakennus- ja

Kiinteistoala. (Suomen Rakennusinsinédrien Liitto RIL 2007.)

Termi rakennusklusteri tarkoittaa koko rakennusalaa kattavaa maaritelmaé ja
siihen siséltyy talonrakennus-, kiinteisto- ja talotekniikka-alat,
rakennusmateriaaliteollisuus ja infrasektori, joka siséltdd myos yhdyskunta- ja
ympéristotekniikan (Suomen Rakennusinsinddrien Liitto RIL 2007). Joidenkin
maadritelmien mukaan klusteriin voi kuulua lisdksi myos vesi- ja
energiahuoltoverkko (Koulutuskeskus Salpaus 2007). Kiinteisto- ja
rakennusklusteri on yksi suurimmista klustereista Suomessa ja se muodostaa yli
70 % Suomen kansallisvarallisuudesta. Klusteri tyollistaa yli 20 % tyollisesta
tybvoimasta ja tuottaa 20 % Suomen verotuloista. (Asunto-, toimitila- ja
rakennuttajaliitto RAKLI ry 2006.) Klusteriin siséltyva talotekniikka-ala kattaa
veden, lammaon, energian, valon ja tiedon valittamisen. Talotekniikkaan kuuluu

myos turvallisuus- ja litkkumispalvelut. (Talotekniikan instituutti 2011.)

2.1 Talotekniikka-toimiala

Talotekniikka-ala on kiinte&sti sidoksissa talonrakennusalan suhdanteisiin. Ala on
jalkisuhdanneala, silla talotekniset tyot ajoittuvat rakentamisen loppuvaiheeseen ja
niiden kysynta seuraa talonrakentamisen suhdannevaihteluita noin vuosi sen
jaljessa. Vuonna 2008 alkanut rakentamisen laman vaikutti talonrakentamisen
aloitusmaariin ja tdméa nékyi vield vuonna 2010 talotekniikka-toimialan

palveluiden kysynnassa. (Lemminké&inen Oyj 2011d.)

Asuntorakentamisen aloitukset kasvoivat vuonna 2011 ja tdma nakyy positiivisesti

LV I-asennustoiminnassa vield vuonna 2012. Asuntoaloitukset kuitenkin



todenndkdisesti laskevat ja sen ndkyy talotekniikassa vuoden 2012 lopulla.
Korjausrakentaminen sen sijaan on pysynyt hyvalla tasolla, mutta taloudellinen
epavarmuus saattaa hidastaa hankkeiden kaynnistymista vuonna 2012 myds

korjausrakentamisessa. (Rakennusteollisuus 2011.)

Talotekniikka-toimiala on siis kiintedsti sidoksissa talonrakennusalan
suhdanteisiin. Alalla on kuitenkin tapahtumassa muutos, koska
korjausrakentaminen ja taloteknisten jarjestelmien huolto ovat lisdéntyneet
merkittavasti. Nama tyot ovat riippumattomia rakentamisen suhdanteista ja ne
ovat taanneet alalle aikaisempaa tasaisemman tyétilanteen. (Opetushallitus 2010.)
Talotekniikka-ala hyotyy myos tiukkenevista ympaéristo- ja
energiatehokkuusvaatimuksista ja niiden odotetaan vauhdittavan alan
kasvunakymid. Véaeston kasvu ja keskittyminen kasvukeskuksiin edellyttavat
infrastruktuurin uudistamista ja lisddvét huolto- ja palvelutoimintaa. Markkinoita
kasvattaa myds huolto- ja kunnossapitotdiden ulkoistaminen seka
kokonaispalveluiden ja elinkaarihankkeiden toteuttaminen. (Lemminkainen
2011d.) Suuri osa talotekniikka-alan henkil6istd tydskenteleekin rakennusten
korjaus- ja huoltot6issd ja muun muassa energiatehokkuutta parantavien
toimenpiteiden toteutus merkitsee sitd, etté tuleville vuosille tarvitaan jatkuvasti

lisad osaajia. (Rakennusteollisuus 2011.)

LVI-asennusalan markkina oli vuonna 2011 noin kolme miljardia euroa ja LVI-
markkinan kasvu vuodesta 2010 vuoteen 2011 oli noin viisi prosenttia.
Todenndkoisesti kasvu hidastuu vuoden 2012 aikana ja markkina tulee olemaan
samaa tasoa kuin vuonna 2011. (Rakennusteollisuus 2011.) Koko
talotekniikkaurakoinnin arvo vuonna 2010 oli noin 4,5 miljardia euroa
(Talotekniikkaliitto ry 2011).

Séhkadistysalalla vuonna 2011 etenkin urakoinnin tyokannat ovat hyvalld tasolla ja
kannattavuus parani vuodesta 2010. Vuoden 2011 kesan jalkeen tarjouskyselyt
kuitenkin vahenivat huomattavasti. Sahkdalalla kuitenkin toivotaan uusien

energiatehokkuusvaatimuksien tuovan lisaa toitd. (Rakennusteollisuus 2011.)



2.2 Talotekniikka-toimialan tyévoiman tarve

Talotekniikka-ala tyollistad Suomessa yhteensé noin 30 000 henkil64 ja
talotekniikan ammattilaiset tydskentelevét urakoinnin, suunnittelun, kaupan ja
teollisuuden palveluksessa. Toita riittdd Suomessa, koska suurta osaa alan toisté ei
voi vieda ulkomaille. Talotekniikka-alalle tarvitaan monenlaisia osaajia asentajista
ja tyonjohtajista suunnittelijoihin, tutkijoihin, tuotekehitys- ja johtotehtéviin seka
myyntiin ja markkinointiin. Talotekniikka-alaa voi opiskella sekd ammatillisissa
oppilaitoksissa, ammattikorkeakouluissa kuin yliopistoissakin. (Suomen
Talotekniikkaportaalit Oy 2011a; Suomen Talotekniikkaportaalit Oy 2011b.)

Siitd huolimatta, ettd alalla osa henkildista on tyottdmand, tietyissa tehtavissa
parhaimmista osaajista alkaa olla pulaa, toteaa Lemminkaéisen toimitusjohtaja ja
Rakennusteollisuus RT:n puheenjohtaja Timo Kohtamaki (Lukin 2011).
Osaajapulaan ei ole luvassa helpotusta, sill& puolet nykyisesta tydvoimasta jaa
elakkeelle seuraavan kymmenen vuoden aikana ja vuoden 2005 arvioiden mukaan
rakennusmiehista ja rakennusalan toimihenkildistéa jopa 70 prosenttia siirtyy
ty6eldman ulkopuolelle vuoteen 2015 mennessa. Tané aikana rakennusalalta
poistuu noin 75 000 henke&. Vuositasolla alalle tarvitaan noin 5000 uutta
henkildd. Rakennusalan tydvoiman ikérakenteesta johtuen tyévoiman poistuma on

nopeampaa kuin muussa teollisuudessa. (Salminen & Mélsa 2005; Lukin 2011.)

Rakennusalan osaajapula koskettaa erityisesti toimihenkildita. Varsinkin
rakennusmestareita siirtyy hyvin paljon eldkkeelle, mutta ammattikorkeakouluista
valmistuvista insindoreisté ei vaikuta olevan heidan korvaajikseen. (Salminen &
Molsé 2005.) Yhtend syyné osaajapulaan on tyénjohdon tehtdviin valmistavan
teknikko- ja rakennusmestarikoulutuksen lopetus. Tyodnjohtotason
teknikkokoulutus lakkautettiin vuonna 2000 ja sen korvaajaksi tuli
ammattikorkeakoulujen insind6rikoulutus. Teknikko- ja
rakennusmestarikoulutusta on kuitenkin jaaty kaipaamaan suuresti, silla
insinéorikoulutus on hyvin teoriapainotteinen ja se ei ole vastannut
elinkeinoeldman tarpeita. Rakennusmestarikoulus aloitettiinkin uudestaan vuonna
2007 ja ensimmaiset rakennusmestarit (AMK) valmistuivat vuonna 2010
(\Véisanen 2008).
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Organisaatioiden tarvitsemaan henkilostomaaréan ja laatuun vaikuttavat monet
tekijat. Tarkeimpia niista ovat toimialan taloudellinen suhdannevaihde,
suhdannevaihde, toimialan kilpailutilanne paikallisesti tai kansainvalisesti,
tuotteiden ja palveluiden kysynta markkina-alueella, organisaation taloudellinen

tulos ja toimialan lainsd&danto. (Kauhanen 2003, 90.)

Elinkeinoelamén keskusliiton EK:n henkildsto- ja koulutustiedustelun mukaan
vuonna 2010 rakentamisen rekrytointitarve EK:n jasenyrityksissa oli 3000
henkil6d. Toipuminen vuosien 2008 — 2009 taantumasta nakyi rekrytointitarpeen
kasvuna, erityisesti rakennusalalla. Taantuman aikana menetettiin tuhansia
tyopaikkoja, eniten viennisté riippuvaisilla teollisuusaloilla ja suhdanneherkalla

rakennusalalla. (Elinkeinoelamén keskusliitto 2011.)

Vuonna 2010 rakennusalalle rekrytoiduista 24 prosentilla oli
ammattikorkeakoulututkinto, viidella prosentilla yliopistotason tutkinto, 60
prosentilla ammatillinen koulutus ja 11 prosentilla ei ollut tutkintoa lainkaan.
Rakennusalalle palkattiin 700 ammattikorkeakoulututkinnon suorittanutta,
erityisesti AMK-insintoreja. Alan yrityksista yli 90 prosenttia painotti
insinddrikoulutusta, kun he olivat palkkaamassa ammattikorkeakoulutettuja.
Y liopistotutkinnon suorittaneita rakentamiseen palkattiin 150, joista 5 oli
lisensiaatteja tai tohtoreita. Yliopistotutkinnon suorittaneista 80 prosenttia oli
diplomi-insindoreja. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2011.)

Talotekniikka-alan toimihenkil6tehtavissa suurin pula on projektihenkilista,
erityisesti projektipdallikoista ja tyonjohtajista. Sama tilanne vaivaa koko
rakennusalaa. Osaajapula on jatkunut jo pitkdan. Yhtend syynd tdhan on
koulutusohjelmien suuret keskeytysprosentit. Esimerkiksi jo vuonna 2003
ammattikorkeakouluissa oli 167 LVI-insindorikoulutuksen aloituspaikkaa, mutta
valmistuneita oli alle 100. (Vainio 2003.) My6s YIT Rakennus Oy:sté todettiin
vuonna 2005, etté heill& ei ole pulaa tyontekijoistd, mutta tyonjohtajia on ollut
hankala 10ytéa. YIT Rakennus Oy:n tydvoimapaallikkd Jari Timonen nékee, etta
rakennusalalla ei ole viel& heratty riittdvasti siihen, ett4 nuoriin on panostettava.
Hén arvelee, ettd tulevaisuudessa isot yritykset kdyvét entista paremmin
opiskelijoihin kiinni. (Salminen & Mdlsa 2005.)
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2.2.1 El&koéityminen

Ty6voiman ikd&antymisen myo6té tydvoiman poistuma kasvaa Suomessa
voimakkaasti. 2000-luvun alussa vuotuinen poistuma oli 35 000 henkiléd, kun
nykyisin poistuma on jo yli 50 000 henkilé& vuositasolla. Vuonna 2012 poistuma

on jo 70 000 henkilda vuodessa. (Jarvinen & Levedlahti 2009a.)

Jarvinen ja Leveélahti ovat tehneet tydvoiman poistumasta erilaisia skenaarioita
toimialojen mukaan. Heidan mukaansa rakennustoimialan poistuma vuosina
2007-2015 on tavoiteskenaariossa 30 200 henkild ja nykytilaskenaariossa 31 100
henkil64. (Jarvinen & Levedlahti 2009a.)

Suomessa tyoelakejarjestelméa uudistui vuoden 2005 alussa. Merkittavimpia
uudistuksia olivat muun muassa vanhuuseldkeidn muuttaminen niin, etta
vanhuuselékkeelle on mahdollista siirtyd ik&vuosien 63 — 68 valilla,
varhaiseldkkeiden ikérajojen nosto ja tyottdmyyselakkeen poisto. (Hietaniemi &
Ritola 2007.) Tyéllisia kannustetaan pysymaan tydelamassé 63 ikavuoden jalkeen
nostamalla eldkkeen kertymisté 4,5 prosenttiin ikdvuosien 63 — 68 valilla.
Vanhuuseldkkeelld olevan on mahdollista tydskennelld elakkeelld ilman eléke-
etuuden pidattamista. Elaketta kertyy talloin 1,5 prosenttia. Vanhuuselékkelle
jaamisté voi lykéata 68 ikavuodesta eteenpdin. (Hietaniemi & Ritola 2007;
Tyoeléke 2010.)

Vanhuuseldkkeen lisdksi kaytettavissa olevia eldkevaihtoehtoja ovat varhennettu
ja lykatty vanhuuseléke, osa-aikaeléke, tyokyvyttomyyseléke,
osatyokyvyttomyyseldke ja perhe-elédke. (Hietaniemi & Ritola 2007; Ty6elake
2010.) Osa ndista elékkeista edellyttda joko henkilon terveydentilan jonkinasteista
heikentymistd tai henkilon itsensé halua myos siirtyé elakkeelle. Eri
elékevaihtoehdot rahoitetaan hieman eri tavoin ja myos niiden kustannukset
organisaatioille jakautuvat eri tavoin eri eldkkeiden osalta. Yleisesti voidaan
sanoa, ettd mité suurempi yritys on, sitd taysimaaraisemmin se joutuu maksamaan
kunkin eldkeratkaisun niin sanotun omavastuuperiaatteen mukaisesti. Hyvin ja
lagjasti hoidettu tyoterveyshuolto ja ikdantyvan henkiloston varhaiskuntoutus
pienentévat olennaisesti ennenaikaista eldkkeellesiirtymista ja siité johtuvia
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elakekustannuksia. (Kauhanen 2003, 91-92.)

Ammattitydvoiman pulaan voisi tulla helpotusta, jos ikd&ntyneet tyontekijat
suostuisivat jatkamaan tyduraansa vanhuuseladkeién jalkeen. Vuosi liséé tyduraan
kasvattaisi tyollisten méaraé perati 60 000. Tilastokeskuksen laskelmien mukaan
vuonna 2000 vain yksi yhdeksasta teki toita 65 ikavuoteen asti ja 64-vuotiaista oli
toissé 13 %, mutta mukaan laskettiin myds muutaman tunnin viikossa toitéa
tekevat. Ikavalilla 55 — 64 elakkeelle siirtyy nykyisin 70 % iké&luokasta. Niita,
jotka siirtyvat eldkkeelle vasta 65-vuotiaina on vain 15 %. 60 — 79-vuotiaista oli
ty6ssd vain 15 000 henkild ja ennusteiden mukaan heitd eldd Suomessa vuonna
2020 peréati miljoona. (Lampikoski 2005, 115- 116.)

Vanhuuseldkeidn nostaminen ei kuitenkaan merkittavasti pienentdisi tyévoiman
poistumaa, koska suuri osa poistuu tydvoimasta jo ennen vanhuuselékeikaa
(Jarvinen & Levedlahti 2009a). Sitran raportin (Sonkin, Petakoski-Hult, R6nka ja
Sodergard 1999) mukaan houkutus siirtya varhaiselakkeelle on suuri, jos
ikaantyneet kokevat tyon henkisesti ja fyysisesti raskaaksi ja jos heill& on
taloudelliset edellytykset siirtyd varhaiselakkeelle. Taloudellisilla kannusteilla ei
nayta olevan suuria vaikutuksia tyouran jatkamiseen. Eldketurvakeskuksen ja
tytelakevakuuttajien Telan tekemdn kyselyn mukaan suurin osa tyossakayvista
aikoo jaada eldkkeelle tdyden elédkkeen kartuttua eli 63-vuotiaana. Kannustimia
pitéisi suositusten mukaan muuttaa radikaalisti, jotta ne vaikuttaisivat kdytanndssa
jatkamispaatoksiin. Taman takia tydelamén kehittdmiseen tulee panostaa, jotta
voidaan ehkaista liian aikaista tyosté poistumista. (Lampikoski 2005, 14, 116 —
117.)

Henkiloston ikddntymisen ja elédkkeelle siirtymisen myota tyhjentyvien tehtdvien
taytto edellyttdd suunnitelmallisuutta. Yritysten taytyy miettid, mitk& ovat
lahivuosina vapautuvia merkittdvimpid avaintehtévia ja 10ytyykoé oman
organisaation sisalta henkil6ita, joilla vapautuvat tytpaikat taytetan.
Avainhenkil6t voidaan méaaritella monella eri tavalla. Kapeimmillaan
avainhenkiloiksi luetaan organisaation johto ja asiantuntijat tai esimerkiksi
lahjakkaat henkil6t seka huippusuorittajat. Laajimmillaan avainhenkildstéon

luetaan organisaation koko ydintydvoima. (Lampikoski 2005, 39 — 40.)
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2.2.2  Muu poistuma

Ty6nantajan ja tyontekijan vélinen toistaiseksi solmittu tydsuhde voi péattya
monella eri tavalla. Tyontekijasta johtuva paattyminen voi olla irtisanoutuminen,
elakkeellesiirtyminen, tydsuhteen purkaminen tai kuolema. Tyonantajasta johtuva
paattyminen voi olla irtisanominen tai tysuhteen purkaminen. Madréaikainen
sopimus paattyy joko méérdajan padtyttya tai sovitun toimeksiannon tultua
suoritetuksi ilman erityista irtisanomisaikaa. Naiden lisaksi henkildston
hankintatarpeita aiheuttavat esimerkiksi opintovapaat, vanhempainlomat,

hoitovapaat ja vuorotteluvapaat. (Kauhanen 2003, 66, 87; Valvisto 2005, 30.)

Rakennusalalla tydvoiman poistumaa aiheuttaa vanhuuselékkeelle siirtymisen
lisaksi erityisesti tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyminen. Rakennusalalla
tyokyvyttomyyseldkkeelle joudutaan keskimé&arin 53 vuotiaana ja ndita siirtyjia on
enemman kuin muilla aloilla. Lis&ksi rakennusalalla on kaksinkertainen
tapaturmatiheys muihin aloihin verrattuna. Ennenaikaiset elakditymiset ja
tapaturmat hukkaavat rahallisia ja inhimillisia resursseja. Henkildston
hyvinvointiin tuleekin kiinnittda entistd enemman huomiota, jotta tyuria saadaan
pidennettyd. (Lukin 2011.)

Monet tekijat, esimerkiksi kustannustehokkuuden parantamisen tarve, tuotannon
siirtdminen edullisempiin maihin seka fuusiot ovat viime vuosina pakottaneet
yrityksid vahentdmadn henkilokuntaansa. Merkittavé tydvoiman véhentdmisen syy
on ollut myds heikon taloudellisen suhdanteen luoma yrityksen tuotteiden tai
palveluiden kysynnén lasku. Suhdanteiden parannuttua ongelmia ja
lisdkustannuksia aiheuttavat uuden tyévoiman rekrytointi ja uusien tyontekijoiden
perehdyttdminen. Irtisanomisille on kuitenkin vaihtoehtoja, joita Von Kroghin,
Georgen ja Kamenyn (2002) mukaan ovat investoinnit irtisanomisuhan alla
olevien avainhenkil6iden koulutukseen, sapattivuosijarjestelyihin ja
tyoaikajoustoihin. Esimerkkiyrityksissa néilla toimenpiteill& pystyttiin
séilyttamaan yrityksissd osaajien tietdmys ja ammattitaito niin, etté ne eivat
valuneet kilpailijoille. Merkittdvana lisdetuna oli, ettd osaajat pystyivat
kayttdmaan joustoajan osaamisensa edelleen kehittdmiseen. (Lampikoski 2005,
138.)
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Viitala (2002) toteaa, ettd joustavuuden tavoittelusta on seurannut varovaisuus
sitoa yrityksiin henkilGstod pysyvasti. Pitkékestoisiin tydsuhteisiin palkataan vain
sellaista véked, joka on ydintehtdvan kannalta valttaméatontd. Suomessa
palkansaajien keskiméaarédinen pysyvyyskausi on 10 — 11 vuotta samassa
tyopaikassa. Tyontekijoiden vaihtuvuus on suurta toimipaikoilla, joissa on
runsaasti maardaikaisissa ja osa-aikaisissa tyosuhteissa palvelevia nuoria ja
koulutettuja tyontekijoita. Pieninta vaihtuvuus on toimipaikoilla, joilla on paljon
perheellisid, asunnon omistajia tai naisia. Puolet maéraaikaisista ja lahes puolet
osa-aikaisista tyontekijoista on alle 30-vuotiaita. Joka kolmas opiskelija kay
tyossd, korkeakouluopiskelijoista jopa puolet, joten nuoret ovat tarked, joustava

tyévoiman lisaresurssi organisaatioille. (Lampikoski 2005, 66 - 67.)

Tietynasteinen tydvoiman vaihtuvuus on edullista. Etlan tutkijan (Kettunen 1996)
referoimat tutkimukset kertovat, ettd vaihtuvuudella on positiivisia vaikutuksia
yritystason palkkoihin seka toimipaikan tuottavuuden kasvuun. Erityisesti
olosuhteissa, joissa yrityksen ymparistd muuttuu jatkuvasti, tarvitaan uutta
osaamista ja uusia osaajia. Yrityksen tieto- ja ideapohja laajentuu uusien ja
ulkopuolelta hankittujen osaajien ansiosta. Uusien osaajien kautta yritys saa
kayttoonsa ulkopuolisia nakemyksia ja kokemuksia, joita tarvitaan erityisesti
innovaatio- ja prosessointitehtavissa. Lisaksi yrityksille on hyoédyllista saada
tuoreita nakemyksia muilta toimialoilta. Kun organisaatio on liian vakaa
henkiloston uralla etenemismahdollisuudet estyvat, tydvoima ikéantyy ja
muutoksia voi olla vaikea toteuttaa. Toisaalta on hyva, ettd paikalleen juuttuneet
ja motivaationsa kadottaneet hakeutuvat muualle. Terveeksi maaritelty vaihtuvuus
on noin viiden prosentin luokkaa. (Lampikoski 2005, 69 — 70, Valvisto 2005, 90,
91)

TyOvoiman vaihtumiseen on hyva varautua etukéteen. Yritykset tarvitsevat
seuraajasuunnitelman erityisesti avainhenkilon akillisen irtisanoutumisen varalle.
Seuraajasuunnitelma pakottaa kartoittamaan avainhenkil6t ja ne henkil6t, jotka
voivat tarvittaessa ndma korvata. Seuraajasuunnitelma ei aina toimi automaatin
tavoin tilanteen tullen, mutta itse suunnitelman tekeminen pakottaa pohtimaan ja
rakentamaan valmiiksi selviytymissuunnitelman runkoa. Sen avulla voi myos

syntya yrityksen toimintaa kehittavia oivalluksia. (Valvisto 2005, 76.)



Seuraajasuunnitelman etuja on myags se, etté organisaation sisalta rekrytointi on
halvempaa kuin uuden osaajan rekrytointi organisaation ulkopuolelta. Mikali
yritykselle tarkea avainhenkil® menetetaan ja siihen ei ole varauduttu, voi
seurauksena olla muun muassa avainasiakkaiden mahdollinen menetys, uuden
tyontekijan haun ajaksi keskeytyneet projektit tai muut hankkeet seka
resurssipulan asiakkaille tai muille sidosryhmille aiheuttamat haitat.
Avainhenkilon lahtemisesta aiheutuu myos vaikeasti rahassa laskettavia kuluja,
kuten jaljelle jadvien henkil6iden tai tiimien tydmotivaation aleneminen ainakin
tilapdisesti, tietotaidon ja kokemuksen menetys seka henkilén mahdollinen
siirtyminen kilpailijalle tai tietoturvan heikkeneminen. Yrityksesté poistuva
henkild saattaa myods houkutella mukaansa muita henkil6ité tai perustaa oman
Kilpailevan organisaation. (Lampikoski 2005, 137 — 138, 277.) Alla oleva kuvio
selvent&a yrityksen avainhenkilon I&htemisen ja uuden henkilon rekrytoinnista
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KUVIO 2. Avainhenkildn lahtemisestd aiheutuvat kustannuserat (Lampikoski
2005, 136).
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Taytyy kuitenkin muistaa, ettd vaikka yrityksesta lahtee tyontekijoitd, yrityksesta

ei tule tehd& linnaketta, jossa johdon asettamat muurit estavéat poislahtenytta
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palaamasta takaisin. Todenndkdista on, ettd tyontekija on oppinut uusia tietoja ja
taitoja toisessa organisaatiossa. Mike Myers (2001) on laskenut, ett4 erittdin
vaihtoalttiilla toimialalla jopa 20 prosenttia irtisanoutuneista hakee takaisin

organisaatioon muutaman vuoden sisalla. (Lampikoski 2005, 137 — 138, 277.)

2.3 Talotekniikka-alan tyévoiman saatavuus

Edelld olevissa kappaleissa selvitettiin talotekniikka-alan osaajien tarvetta.
Seuraavissa kappaleissa keskitytaédn siihen, mista saadaan lisaa tyontekijoita

tyévoimapulan pahentuessa.

2.3.1 Koulutus

Suomessa rakennusalan koulus koostuu toiseen asteen opinnoista,
ammattikorkeakouluopinnoista seka yliopisto-opinnoista. Rakennusalan
toimihenkil6itd valmistuu ammattikorkeakouluista, joista tulee padasiassa AMK-
insintoreja seka yliopistoista, joista valmistuu diplomi-insintdreja. Diplomi-
insinQoreisté osa jatkaa vield tekniikan lisensiaateiksi tai tohtoreiksi. Vuonna 2007
Suomessa oli LVI-alan diplomi-insindoreja noin 500 ja AMK-/opistoinsindoreja
noin 3000. Lisaksi teknikkoja oli noin 3500, mutta koska teknikkokoulutus on
lopetettu, tulee heidan méarénsa vdhenemaén noin 150 — 200 henkilda vuodessa.
(Suomen Rakennusinsinddrien Liitto 2007.)

AMK-insindorit

Suomessa talotekniikan koulutusohjelma l16ytyy viidesta eri
ammattikorkeakoulusta: Mikkelin, Oulun seudun, Satakunnan, Metropolian seka
Tampereen ammattikorkeakoulusta. Tutkintonimike valmistuneille on AMK-
insindo6ri. Tutkinnon laajuus on 240 opintopistetta ja kesto on noin 3,5 - 4,5
vuotta. Opinnot koostuvat perus-, ammatti- ja vapaasti valittavista opinnoista,
harjoittelusta seka opinnaytetydstd. Ammattikorkeakoulun jélkeen opiskelija voi
suorittaa myds ylemman ammattikorkeakoulututkinnon, joka on laajuudeltaan 60
tai 90 opintopistettd. Koulutusohjelmissa on useita eri suuntautumisvaihtoehtoja.

Esimerkiksi Metropoliassa suuntautumisvaihtoehtoina ovat suunnittelupainoinen



17

LVI-tekniikka, rakennusten sahko- ja tietotekniikka seka tuotantopainotteinen
LVI-tekniikka. (Suomen Talotekniikkaportaalit Oy 2011d.) Talotekniikkaan

liittyvéaé energiatekniikkaa opetetaan Aalto-yliopistossa.

Ammattikorkeakoulujen ammattiopinnot siséltavat suuntautumisvaihtoehdosta
riippuen lammitys- ja energiatekniikkaa, vesi- ja vieméritekniikkaa,
ilmastointitekniikkaa, jaahdytystekniikkaa, rakennusautomaatio- ja
turvatekniikkaa seké séahkotekniikkaa. Ammattiopintoja voi syventaa
tietotekniikan, elektroniikan, automaatiotekniikan, sisdilmaston, kiinteistgjen
yllapidon, ymparistotekniikan tai energiatekniikan opinnoilla. (Suomen
Talotekniikkaportaalit Oy 2011d.)

Ammattikorkeakoulujen insindoreilld on valmiudet erilaisiin suunnittelu-,
tutkimus-, tuotanto-, asennus-, kunnossapito-, kayttd-, markkinointi- ja
tuotekehitystehtaviin (Suomen Talotekniikkaportaalit Oy 2011d). LVI-alan
insinddrien suurimman tehtavaalueen muodostaa suunnittelu ja sen osuus onkin
kasvanut viimevuosina. Vastaavasti insindorien osuus urakointipuolella on

pienentynyt. (Suomen Rakennusinsinddrien Liitto 2007.)

Ammattikorkeakouluissa talotekniikan paikkoja nuorille on tarjolla 220,
aikuisopiskelijoille 70 ja ylemméan AMK-tutkinnon suorittaville 45.
Opetusministerion tavoite aloituspaikoiksi on 250, mika vastaisi vuotuista
poistumaa. Tulevaisuuden tarpeita maaré ei kuitenkaan vastaa. Opintojen
keskeyttdmisprosentti on noin 10 — 20 %. (Suomen Rakennusinsinddrien Liitto
2008; Saarinen 2011.)

Rakennusmestarit (AMK)

Vuonna 2007 kaynnistyi uusi rakennusalan tyénjohtokoulutus, jonka tavoitteena
on vastata rakennusalan osaamis- ja tyovoimatarpeisiin. Tutkintonimike
valmistuneille on rakennusmestari (AMK). Koulutuksessa voi erikoistua
talonrakennustekniikkaan, LVI-tekniikkaan tai infrarakentamiseen. Tutkinto antaa
valmiudet toimia maanké&ytto- ja rakennuslain mukaisissa rakennustoissé

vastaavana tyonjohtajana. LV I-suuntautumisvaihtoehdossa tdma tarkoittaa KVV-
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tyonjohtajan ja vastaavan ilmanvaihtotyonjohtajan kelpoisuutta. Koulutus kest&a
3,5 vuotta. (Vaisanen 2008; Suomen Talotekniikkaportaalit Oy 2011e.)

Rakennusmestariksi voi opiskella seitsemassa ammattikorkeakoulussa

kahdeksalla paikkakunnalla. Rakennusalan tydnjohtokoulutuksen nuorisoasteen

koulutusta tarjoavat seuraavat oppilaitokset:

Hameen ammattikorkeakoulu, Hdmeenlinna

Metropolia, Espoon Leppéavaara ja Helsinki

Novia, Raasepori

Oulun seudun ammattikorkeakoulu

Tampereen ammattikorkeakoulu

Turun ammattikorkeakoulu

Savonia-ammattikorkeakoulu, Kuopio

Seindjoen ammattikorkeakoulu (Suomen Talotekniikkaportaalit Oy 2011e;

Rakennusmestariksi 2012.)

Naéista oppilaitoksista vain Metropoliassa voi valita suuntautumisvaihtoehdoksi

LVI-tekniikan tyonjohdon, jonne otetaan vuosittain 30 opiskelijaa.
(Rakennusmestariksi 2012.)

Aikuisasteen koulutusta jarjestavat:

H&meen ammattikorkeakoulu

Metropolia, Helsinki
Savonia-ammattikorkeakoulu, Kuopio
Saimaan ammattikorkeakoulu, Lappeenranta

Tampereen ammattikorkeakoulu. (Rakennusmestariksi 2012.)
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Koulutus on ollut hyvin suosittua. Vuoden 2007 yhteishaussa nuorisoasteen
koulutukseen haki 1200 henkil6a. Alla oleva taulukko kuvaa aloituspaikkojen

maaraa eri vuosina:

Vuosi Nuorisoasteen Aikuiskoulutuksen
aloituspaikat aloituspaikat

2007 120 40

2008 225 111

2009 295 140

2010 210 130

KUVIO 3. Rakennusalan tyonjohtokoulutuksen aloituspaikat vuosina 2007 —
2010. (Suomen Talotekniikkaportaalit Oy 2011e.)

LVI-tekniikan tyonjohdon koulutusohjelma ei kuitenkaan ole sama kuin
aikaisemmin lakkautettu LV I-teknikon koulutus. Koulutusohjelmasta ei valmistu
suunnittelijoita, vaan tyonjohtajia tydmaille. Suurin osa aloittaneista on
ylioppilaita. Opetusta suunniteltaessa oli ajatus, ettd mukana olisi ollut enemman
ammattioppilaitosten asentajalinjan kayneitd. Ilmeisesti asentajien hyva tyoétilanne
on syyna siihen, etté jatkokoulutus ei ole kiinnostanut. Myds sahkotekniikan
suuntautumisvaihtoehdosta on keskusteltu, mutta siihen ei viel toistaiseksi ole

nahty tarvetta. (Vaiséanen 2008.)

Diplomi-insindorit

Talotekniikan yliopistotason (DI) padaineopetusta on Suomessa tarjolla kolmessa
yliopistossa: Teknillisessd korkeakoulussa, Tampereen teknillisessa yliopistossa ja
Lappeenrannan teknillisessa yliopistossa. Talotekniikka ei kuitenkaan ole omana
koulutusohjelmanaan, vaan sen voi valita paa- tai sivuaineeksi. Tampereen
teknillisessa yliopistossa talotekniikan aineopintoja voi opiskella Ympéristo- ja
energiatekniikan-, Konetekniikan- ja Automaatiotekniikan koulutusohjelmista.
Lappeenrannan teknillisen yliopiston Ympdristotekniikan koulutusohjelmassa voi
opiskella sivuaineena LVI-Talotekniikkaa. Teknillisen korkeakoulun
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elektroniikan, tietoliikenteen ja automaation tiedekunta tarjoaa p&éaineen
syventavana moduulina valaistuistekniikka ja sahkoinen talotekniikka-
kurssipaketin. Insindoritieteiden ja arkkitehtuurin tiedekunnassa toimii
energiatekniikan laitos, joka tarjoaa padaineena LVI-tekniikkaa. (Suomen
Talotekniikkaportaalit Oy 2011c.)

Vuosina 2010 — 2011 LVI-alan diplomi-insindérien aloituspaikkoja on 27 ja
valmistuvien maara tulee olemaan noin 20. Diplomi-insindorin tutkinto koostuu
alemmasta (tekniikan kandidaatti) ja ylemmasté (diplomi-insingori)
perustutkinnosta. Kandidaatin tutkinnon laajuus on 180 opintopistetta ja
tavoitteellinen suoritusaika kolme vuotta. Diplomi-insindérin tutkintoon vaaditaan
120 opintopistetta ja suoritusaika on noin kaksi vuotta. Kaytanndssa opinnot
kestéavét viidestd kuuteen vuoteen. Diplomi-insingorit toimivat usein asiantuntija-
ja johtotehtdvissa, mutta my6s myynti-, koulutus- ja tutkimustydssa. (Suomen
Rakennusinsinddrien liitto 2008; Suomen Talotekniikkaportaalit Oy 2011c.)

Talotekniikka-alan osaajien kysynta on talla hetkelld kova. Valmistuvien méaré ei
riit kattamaan elinkeinoeldmén tarpeita. Esimerkiksi vuosina 2006 — 2008 vain
12 — 14 henkil6a aloitti LVI-alan diplomi-insiné6riopinnot. (Suomen
Talotekniikkaportaalit Oy 2011c; Suomen Rakennusinsinddrien liitto 2008.)
Alalle ei ole myoskaan tullut riittavasti nuoria ja alle 50-vuotiaiden diplomi-
insinGdrien osuus onkin vain 23 prosenttia. 1990-luvun lamasta johtuen
ikaryhmaéssa 41 — 50 on vajausta, sill4 laman aikana osa diplomi-insindoreista

siirtyi muille aloille. (Suomen Rakennusinsintdrien liitto 2007.)

Vuonna 2007 perustettiin Teknillisen korkeakoulun yhteyteen Talotekniikan
instituutti, joka pyrkii yhdistam&én alan tutkimusta, opetusta ja teollisuutta.
Talotekniikka-alalla on viimeisen parinkymmenen vuoden aikana ollut
huolenaiheena yliopistoissa alaa opiskelevien ja valmistuneiden maarén lasku.
Tahan instituutti haluaa vaikuttaa vahvistamalla alan perus- ja jatkokoulutusta
seka koordinoimalla opetusta paremmin. Tavoitteeksi on asetettu talotekniikasta
valmistuvien diplomi-insind6rien méaran kolminkertaistaminen noin kymmenen

vuoden aikana. My0s tohtoreita toivotaan valmistuvan vahintddn kymmenen
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prosenttia perustutkintoa suorittavista opiskelijoista. (Talotekniikan instituutti
2011; Suomen Talotekniikkaportaalit Oy 2011f.)

2.3.2 Ulkomaisen tyévoiman rekrytointi

Suomessa tyoelaméan tulevien vuotuinen maaréd on 2020- luvun lopulle saakka
muuttoliikkeen laajuudesta riippuen 10 000 — 15 000 henked pienempi kuin sielta

poistuvien mééara. Alla oleva taulukko kuvaa tygvoiman poistumaa vuosien

varrella.
Poistuma Poistuma Poistuma
vuosina 1990-2005 vuonna 2008 vuonna 2012

alle 35 000 henkea 70 000 henkea

yli 50 000 henkeé&

KUVIO 4. Tydvoiman vuosittainen poistuma 1990 — 2012. (VM Group 2010.)
Kun vertaillaan syntymatilastoja, vuonna 1980 — 1999 vuosittainen syntyma oli
noin 63 000 ja 2000- luvulla vuosittainen syntymé on keskimaarin 57 000 henkeé.

(VPM Group 2010.)

Rakennusalan tyévoiman poistumaa on puolestaan vertailtu alla olevassa

taulukossa.
Ty6voima | Poistuma | Poistuma | Poistuma | Poistuma | Poistuma
2006 2007 - 2011 - 2016 - 2021 - yht.
2010 2015 2020 2025
Rakentaminen | 147 000 11 200 19 000 19 600 18 200 68 000

KUVIO 5. Rakennusalan tydvoiman poistuma 2007 — 2025. (Jarvinen &
Levedlahti 2009.)

Ulkomainen tyévoima onkin ollut apuna siing, ett4 rakennusalan tyovoimapula ei
ole paassyt kérjistymaan. Myds tulevaisuudessa kansainvéliset rekrytoinnit
lisddntyvat. Suomalainen yhteiskunta tarvitsee ulkomaalaista tydvoimaa, silla

Suomen huoltosuhde on huonossa tilassa. Vuonna 2030 Suomen huoltosuhde on
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Eurostatin vdestdskenaarion mukaan EU:n huonoimpia. Tyo6ikaisten osuus koko
vdestostd putoaa vuoteen 2030 mennessa 67 prosentista 58 prosenttiin. Muutos on
EU — maiden suurin. Suomalaista hyvinvointiyhteiskuntaa ei pystyta yllapitdimaan

ty6uria pidentamalla tai koulutusta kehittamalla. (VMP Group 2010.)

Arviot maahanmuuttajien tarpeesta eroavat suuresti. Valtiovarainministerion
vuonna 2008 julkaiseman Talouden kehitys ja finanssipolitiikan linja 2008 — 2012
— katsauksen mukaan Suomeen tarvittaisiin vaestdn ikaantymisen aiheuttaman
tyovoimapulan paikkaamiseen 1, 8 miljoonaa maahanmuuttajaa vuoteen 2020
mennessa. Katsauksessa kuitenkin todetaan, ettd vaeston ikdantymisesta
aiheutuvia ongelmia ei voida ratkaista maahanmuutolla, vaan téall& voi ainoastaan

lievittaa naitd ongelmia. (Valtiovarainministerio 2008.)

Tilastokeskuksen mukaan tydikainen, 15-64 —vuotias véest0 vahenee vuosina
2009 — 2020 yhteensa 189 000 henkil6lla. Jotta kasvava maahanmuutto voisi
kompensoida poistuvaa tydvoimaa, tarvittaisiin Suomeen vuosina 2009-2020 noin
300 000 maahamuuttajaa, toteaa siséasiainministerion maahanmuutto-osaston
ylitarkastaja Tarja Rantala. Téh&n siséltyy oletus, ettd 75 % maahanmuuttajista
olisi tyoikaisia. Samalla kaavalla laskettuna maahanmuuttajien kokonaistarve
vuosina 2009-2030 olisi noin 500 000 — 600 000, Rantala arvioi. (VMP Group
2010.)

Suomalaiset ty6organisaatiot kohtaavat yh& enenevassa méaérin erilaisista
kulttuuritaustoista tulleita tyonhakijoita — sekd kotimaassa ettd ulkomaan
toimipisteissd. Suurten ikaluokkien eldkditymisen ennakoidaan aiheuttavan suuren
tybvoimavajeen. Tata paikatakseen Suomen on muiden toimenpiteiden lisaksi
kyettava hyddyntdmaan maassa oleva tyévoimapotentiaali, kuten
maahanmuuttajat, seka aktiivisesti ryhdyttéva rekrytoimaan tyévoimaa
ulkomailta. (Honkaniemi ym. 2007, 114.) Suomalaiseen yritykseen suoraan
palkattu ulkomaalainen on Suomessa tydskennellesséan samassa asemassa kuin
suomalainen. Seka ulkomaalaiseen, ettd suomalaiseen tydntekijaén on siis
noudatettava samoja Suomessa voimassa olevia tydehtoja. (Rakennusteollisuus
RT ry & Rakennusliitto 2011.)
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Henkildstén monikulttuurisuuden huomioon ottaminen organisaation
henkilstostrategiassa voi siis tulla hyvinkin nopeasti ajankohtaiseksi useille
suomalaisille tydyhteisdille. Se saattaa tulevaisuudessa olla yksi menestyvan
organisaation Kriteeri. Suvaitsevaisuus on nousemassa keskeiseksi
kilpailukykytekijaksi. Fuusioiden, yritysostojen ja kansainvalistyvén
yritysmaailman my6téd monikulttuurisuus on tyoeldman arkipaivaé. (Honkaniemi
ym. 2007, 114; VMP Group 2010.)

Ulkomaisen tydvoiman rekrytointi ja ulkomaalaisten osaajien pitdminen
organisaation palveluksessa edellyttad organisaation monikulttuurisuuden
kehittdmistd. Monikulttuurisuuden kehittdmisessa painopiste on rekrytoinnissa,
perehdyttamisessa tychon ja yrityskulttuuriin seké koulutuksen uudistamisessa
siten, ettd naissa otetaan huomioon monikulttuurisuuden vaatimukset. Uudenlaisia
menettelytapoja saatetaan tarvita erilaisten rekrytointikanavien ja — menetelmien
kaytossé, erikielisiin materiaaleihin ja haastatteluihin valmistautuessa seka
perehdyttamisen ja tyonohjauksen suunnittelussa. Monimuotoisuuden huomioivan
tyohonottoprosessin kehittdmisessa konsultaatioapua saa kansainvélisten
valintojen asiantuntijoilta. (Lampikoski 2005, 109-110; Honkaniemi ym. 2007,
115)

Tyo6honottokéytannot ja HR-toiminnot on yleensa suunniteltu valtavéestoa
ajatellen. Ulkomaisen tydvoiman perehdyttaminen tyotehtaviin ja vallitsevaan
tyokulttuuriin on suuri haaste. Kéytannon rekrytointitydssd Suomessa ja
suomalaisissa ulkomailla toimivissa organisaatioissa on siten kasvava tarve 16ytaa
tieteellisesti patevié ja hyvén henkilovalintakdytdnnon mukaisia toimintamalleja

monikulttuuriseen rekrytointiin. (Honkaniemi ym. 2007, 115.)

Psykologisessa soveltuvuusarvioinnissa on tarkedd muistaa, ettd lansimaissa
kehitetyt arviointimenetelmat, joiden normiaineisto on yleensa keratty
valtavéestostd, ovat kulttuurisidonnaisia eivétkd aukottomasti toimi toisen
kulttuuritaustan edustajan resurssien kuvaamisessa. Talldin on tarkeda keréta
tietoa tyonhakijoista riittdvan laaja-alaisin, kulttuurieroja kunnioittavin
menetelmin ja huomioida esimerkiksi kielitaustan merkitys. (Honkaniemi ym.
2007, 115-116.)
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Johdon ja esimiesten koulutuksessa tulee sisallyttdd monikulttuurisuuden
aspekteja. ”Erityinen painopiste tulee asettaa positiivisen tyomiljéon
kehittdmiselle, jossa jokainen tyontekija rodustaan ja kansallisuudestaan
huolimatta viihtyy ja tuntee olevansa hyvéksytty”, Lindberg (1998) toteaa. Tamén
tavoitteen saavuttaminen edellyttad koko organisaation henkildston
asennemuutosta erityisesti Suomessa, jossa ollaan vield monikulttuurisuuden
alkutaipaleella. Keskeiset palkansaajajarjestot ovatkin arvioineet, ettd Suomen
tyoémarkkinat eivét ole valmistautuneet kunnollisesti ottamaan vastaan ulkomaista
tyévoimaa. (Lampikoski 2005, 106, 109-110.)

Ulkomaalaisuutta ei tule pitdd ongelmana tai ominaisuutena, jonka pitaisi hallita
koko tyonhakutilannetta. HR-asiantuntijan tai esimiehen kohdatessa
maahanmuuttajan, hénen yleinen rekrytointiasiantuntemuksensa ei katoa
mihinkaén. Hanen on kuitenkin huomioitava erilainen kulttuuri ja kieli.
Samanlainen laadukas ammatillinen asennoituminen on tarkeéa riippumatta
tyonhakijan taustasta. Avuttomuuden tunteen sijaan kaivataan avoimuutta seké
tietoa uuteen maahan sopeutumiseen ja kulttuurieroihin liittyvista tekijoistad. On
my06s hyva muistaa, ettd kaikkea ei saa eika pida selittdd kulttuurieroilla.
(Honkaniemi ym. 2007, 116.) Usein kielitaito ja sen puute ovat suurimpia
ty6llistymisen estavia tekijoita ulkomaalaistaustaisilla tydntekijoilla. (Kupias ja
Peltola 2009, 92.)

Euroopan komission tutkimusraportissa (2003) on todettu henkiléresurssien
monimuotoisuutta toteuttavien yritysten havainneen tarkeita hyotyja, jotka
perustuvat organisatorisen ja inhimillisen pddoman vahvistumiseen. N&issé
organisaatioissa on muun muassa havaittu kulttuuriarvojen vahvistuneen,
yrityksen maineen parantuneen, kyvykk&an henkildston rekrytoinnin helpottuneen
ja tyévoimapulasta selviytymisen helpottuneen henkilGresurssien
monikulttuuristumisen myo6ta. Liséksi on katsottu henkiléston motivaation
parantuneen, luovuuden ja innovoinnin lisdantyneen seké palvelutason ja
asiakkaiden tyytyvaisyyden parantuneen. Monimuotoisuuden hyoédyt ovat ndin

auttaneet pitkan aikavalin kilpailukykya. (Honkaniemi ym. 2007, 116.)
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3 REKRYTOINNIN HAASTEET

Rekrytointiin liittyy useita haasteita ja vaikeuksia. Rakennusalalla rekrytoinnin
haasteet liittyvat etenkin tydvoiman saatavuuteen ja suurten ikéluokkien
elakditymiseen. Rakennusala on karsinyt pitk&éan rekrytointivaikeuksista ja
etenkin toimihenkil6ita on vaikea saada rekrytoitua, sill& kouluista valmistuu liian
vahan osaajia. Rakennusalan ikérakenne on korkea ja suurten ikéluokkien
elakdityminen aiheuttaa ongelmia. Tamaén takia onkin hyva tiedostaa
rekrytointitarve ja tyontekijoiden saatavuus jo etukateen. Avainhenkilt on hyva

tiedostaa ja tehdd seuraajasuunnitelma avainhenkilon lahtemisen varalta.

Tyodnantajakuvalla on suuri merkitys tyontekijéiden hakeutumisessa
organisaatioon. Myos itse rekrytointiprosessissa voi olla ongelmia, jotka olisi
hyva huomata ajoissa. Esimerkiksi véarat rekrytointikanavat kohdistavat

ilmoituksen véaarélle hakijajoukolle ja yritys ei saa sopivia tydnhakijoita.

Viimeaikaisten tutkimusten mukaan yritysten edustajat pitavat henkiloston
osaamista, ammattitaitoisen tydvoiman saamista, henkildstén tydhon motivoimista
sekd henkildston sitouttamista tulevaisuuden merkittavimpiin kuuluvina haasteina.
Tydvoimakapeikkoja syntyy Suomessa kasvaville aloille sekda ammattiryhmiin,
joiden tydvoiman kysynta kasvaa tulevaisuudessa voimakkaasti, ja ne synnyttavat
seka rekrytointivaikeuksia ettd suoranaista tydvoimapulaa. Namé alat tulevat

kilpailemaan osaajista. (Lampikoski 2005, 10 —11.)

Suomessa myds vapaa-ajan arvostus on noussut. Tama asettaa toiveita
organisaation arvoille ja joustokyvylle suhteessa tyon ja vapaa-ajan tai tyon ja
perhe-eldman yhteensovittamiseen. Tyohyvinvointiin panostaminen, tyajan
joustot, yksil6lliset tyajat, vuorottelu- ja opintovapaat ja etatydmahdollisuus ovat
tulevaisuuden markkinavaltteja kilpailtaessa osaavasta tyévoimasta. (Honkaniemi
ym. 2007, 173-174.)
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3.1 Rekrytointivaikeudet

Elinkeinoeldmén keskusliiton vuonna 2010 tekeman henkil6sto- ja
koulutustiedustelun mukaan noin joka kolmannella EK:n jasenyrityksella oli
vaikeuksia ammattitaitoisen henkildston palkkaamisessa avoimiin tydtehtaviin.
Loka-marraskuussa 2010 rekrytointivaikeuksia koki teollisuudessa lahes joka
neljas yritys, palvelualalla joka kolmas yritys ja rakennusalan yrityksistéa
rekrytointivaikeuksia koki 61 prosenttia yrityksista. (Elinkeinoeldaman keskusliitto
2011.)

Rekrytointivaikeudet kuvaavat tyévoiman kysynnén ja tarjonnan epétasapainoa.
Kun yrityksella on rekrytointivaikeuksia, kyseessa on nimenomaan yrityksen
kasitys tilanteesta. Yritykselld on avoimia tyotehtavid, joihin ei 16ydy sopivia tai
patevia henkilditd. Usein rekrytointiongelmat ovat tilapéisia. Jos
rekrytointiongelmat kuitenkin pitkittyvat, toiminnan laajuutta tai kasvua saatetaan
joutua rajoittamaan, toité ja tehtdavia organisoimaan uudelleen tai turvautumaan

tyévoiman vuokraukseen. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2011.)

Tyonhakijat ovat tydnhakuprosessissa hankkimassa tietoa
tyGnantajaorganisaatioista ja tehtdvasta. He tekevét valintoja oman
tulevaisuutensa suhteen ja peilaavat omia toiveitaan ja tavoitteitaan siihen, mita
tyonantajalla on tarjottavana. Koska tyonhakijoilla on yhd enemman
valinnanmahdollisuuksia, kasvavat odotukset myos tyonantajia kohtaan.
TyOnantajat ovat yha enemmaén valinnan kohteita kuin valitsijoita. Tama asettaa
haasteita organisaatioiden itsestddn antamalle kuvalle. Kun kilpailu tydntekijoista
on kovaa, kaikki eivat voi saada parhaita osaajia itselleen. Osan on tyydyttava
sellaisiin ehdokkaisiin, jotka eivat kaikilta osin vastaa asetettuja valintakriteereita.
Organisaatioiden onkin I6ydettdava yhda monipuolisempia keinoja tyontekijoiden
valmiuksien kehittdmiseen ja urakehityksen tukemiseen, mutta samalla myos

palkitsemiseen ja sitouttamiseen. (Honkaniemi ym. 2007, 172.)

Rekrytointivaikeuksien yleisyys vaihtelee talouden suhdanteiden mukaan. Vahiten
rekrytointivaikeuksia 2000-luvun aikana EK:n jasenyrityksissa koettiin syksylla

20009, jolloin elettiin maailmanlaajuisessa talouden taantumassa.
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Rekrytointivaikeuksia kokeneiden yritysten osuus oli tuolloin 27 prosenttia.
Talouden k&éntyessé kavuun ja rekrytointien vilkastuessa myos
rekrytointivaikeudet yleistyvét. Rekrytointivaikeuksia lisadvat niin ikaan
tyoikaisen véeston ikérakenteen muutos ja suurten ikaluokkien siirtyminen

elakkeelle. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2011.)

Rakentamisen rekrytointivaikeuksien esiintymisesta on kysytty EK:n
tyévoimatiedusteluissa aina vuodesta 1998 lahtien. Rakennusasennuksessa, johon
luetaan maalaus-, lattiapaallystys-, LVI- ja séhkoalan yritykset,
rekrytointivaikeuksia on esiintynyt yleisesti koko 2000-luvun ja
rekrytointivaikeuksia kokeneiden yritysten osuus on ollut 40 — 50 prosentin
valilla. Rekrytointivaikeudet véhenivét kuitenkin syksylla 2008, kun rakennusala
ajautui taantumaan. Tama jalkeen rekrytointivaikeudet ovat kuitenkin kaantyneet
alalla jalleen nousuun. (Elinkeinoeldman keskusliitto 2011.)

Loka-marraskuussa 2010 rakennusalan yrityksista 61 prosentilla oli vaikeuksia
ammattitaitoisten tyontekijoiden palkkaamisessa. Yleisimpid rekrytointivaikeudet
olivat rakennusasennuksessa. Erityisesti pulaa oli putki- ja LVI-asentajista seka
ammattitaitoisita tyonjohtajista. Ammattitaitoisten tydnjohtajien pula on

vaivannut rakennusalaa jo vuosia. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2011.)

Yleisimmin rekrytointivaikeuksien syyt liittyvat tydkokemuksen ja ammatillisen
osaamisen puutteeseen. Rakennusalan rekrytointivaikeuksista jopa 68 prosenttia
johtuu néistd syista. Hakijoiden puuttuminen on syyné 27 prosenttiin rakennusalan
rekrytointivaikeuksista. Muut syyt liittyvat henkilokohtaisiin ominaisuuksiin,
tybaikaan, palkkaukseen, tyotehtavan madraaikaisuuteen, tydpaikan sijaintiin ja
alan imagoon. Joka neljas vaikeampi rekrytointi kariutui siihen, ett4 avoimeen

tehtavaan ei ollut hakijoita. (Elinkeinoelamén keskusliitto 2011.)
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3.2 Onnistuneen rekrytoinnin edellytyksia

Rekrytoinnin onnistumiseen vaikuttavat monet asiat, kuten resurssitarve,
kohderyhmaén kartoittaminen, hakijan osaaminen, hakijan henkilokohtaiset

ominaisuudet, sopivuus tydyhteiséon ja onnistunut perehdytys (Herold 2007).

Ensimmainen askel rekrytoinnin onnistumiseen on sopivien osaajien haun
organisointi. Tdma koskee niin tyopaikkailmoittelua, tydnhakijamessuilla
esiintymista kuin tyénhakuun erikoistuneiden toimistojen ja headhuntereiden
toimintaa. Tutkimusten mukaan vaihtuvuus on suurinta ensimmaisen tyévuoden
aikana. Taman takia osaajien haun ja valintaprosessin kunnollinen organisointi
sekd perehdyttdminen ovat tarkeitd. (Lampikoski 2005, 180-181.)

Yritykset ja muut organisaatiot ovat lisanneet aktiivisuuttaan tyévoiman
rekrytoinnissa opiskelijoiden joukosta. Organisaatio voi 10ytéa opiskelijoista
tulevaisuuden osaajia, jolloin ei ole yhdentekevéa, miten heita kohdellaan.
Sitouttaminen alkaakin jo ensi kontakteista. Kokemukset rekrytointiprosessista
vaikuttavat halukkuuteen jatkaa organisaation palveluksessa ja rekrytointi antaa
ensimmadiset signaalit organisaatiosta. Ndin syntyy kuva tyosta ja tyOpaikasta.
Ennakkokuvan pitéisi olla mahdollisimman realistinen ja suoda rekrytoitavalle
myos edellytykset tehdé paatelmid mahdollisista tydon varjopuolista, jotta jatkossa
ei tulisi pettymyksid. (Lampikoski 2005, 180.)

Tyo0terveyslaitos ja Henry ry toteuttivat syksylla 2009 kyselyn, jossa selvitettiin
suomalaisten yritysten rekrytointitarpeita, -kaytantoja ja tulevaisuuden haasteita.
Tutkimus julkaistiin maaliskuussa 2010. Kyselyssa vastaajilta tiedusteltiin
avokysymyksené kuinka heidan organisaatiossaan méaritellaan rekrytoinnin
onnistuminen. Kaikkiaan 164 vastaajaa vastasi tdhan. Vastaajat antoivat
keskimadrin 1,5 madritelméaé tai mittaria rekrytoinnin onnistumiselle, joten siita
syysta prosenttiosuuksien yhteenlaskettu méérd on yli 100. Avovastaukset

luokiteltiin paaluokkiin. (Honkaniemi & Junnila 2010.)
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Alla on listattu yleisimmaét vastaukset. Suluissa ovat mainintojen maard ja
kyseisen asian maininneiden prosentuaalinen osuus kaikista td&han kohtaan
vastanneista.
e pysyvyys vaihtuvuusprosentti/ valitun henkilon ty6suhteen kesto
(44 mainintaa, 27%)

ei madritelld mitenk&an (41, 25%)

e henkil0 saavuttaa asetetut tavoitteet tai mitattavat tulokset (29, 18%)

e henkil6 osaa toimia tehtavassa, omaksuu tehtévén, ottaa siitd vastuuta
(29 mainintaa, 18%)

e uusi tyontekija on tyytyvdinen (28 mainintaa, 17%)

e esimies on tyytyvéinen (25 mainintaa, 15%)

e tyOsuhdetta ei pureta koeajalla (15 mainintaa, 9%)

e henkil6 asettuu organisaatioon, sopii tiimiin, viihtyy tydyhteisdssa (15
mainintaa, 9%) (Honkaniemi & Junnila 2010.)

Muita mainittuja merkkeja onnistuneesta rekrytointiprosessista oli muun muassa:
tyonhakijoiden maaré ja laatu, rekrytointiprosessin sujuvuus, Nopeus ja
joustavuus, valitun henkilon eteneminen uralla/potentiaali haastavampiin tehtaviin
sekd asiakastyytyvéisyys. Organisaatioita, joissa rekrytointien onnistumista ei
mitata tai maaritella mitenkaan, 16ytyi kaiken kokoisia ja kaikilta toimialoilta.
Kaikissa organisaatioissa oli ollut rekrytointeja viimeisen kahden vuoden aikana,

yleensa vahintaan kymmenid. (Honkaniemi & Junnila 2010.)

Vastaajia pyydettiin myds pohtimaan avovastauksessa yleisimpié rekrytoinnin
epdonnistumiseen johtaneita syitd. Kaikkiaan 158 henkil6a vastasi tdhan kohtaan.
Keskimadrin vastaajat antoivat 1,4 selitysté rekrytointien epdonnistumiselle.

Vastaukset luokiteltiin teemoittain. (Honkaniemi & Junnila 2010.)

Alla on listattu yleisimmat syyt rekrytoinnin epaonnistumiseen. Suluissa ovat
jalleen mainintojen maaré ja kyseisen asian maininneiden prosentuaalinen osuus
kaikista tdhan kohtaan vastanneista. Prosenttiosuuksien summa ylittaa jalleen 100,

koska monet vastaajat mainitsivat useampia syita.
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o tyontekijalla on véaarat odotukset, virheellinen kuva tehtavasta
(50 mainintaa, 32 %)

e tyontekijan ammattitaito ei riitd tehtavan suorittamiseksi, osaaminen ei
vastaa tehtdvan vaatimuksia, hakija luonut haastattelussa vaarén kuvan
(46 mainintaa, 29 %)

e puutteet rekrytointiprosessissa: kiire, ei suunnitella kunnolla, ei
maaritell kriteereitd, ei kdytetd arviointia, otetaan tietoisia riskejé
(39 mainintaa, 25 %)

e tyontekijan persoona ei sovi tydyhteisoon, tyontekijan sopeutumis-
vaikeudet organisaation toimintatapoihin, henkilékemiat eivat kohtaa
(33 mainintaa, 21 %)

¢ rekrytoijan virhearvio, rekrytoijan ammattitaidossa puutteita (21
mainintaa, 13 %)

e el riittavasti hyvia hakijoita, pakko ottaa heikompi hakija (17 mainintaa,
11 %)

e puutteet perehdytyksessa (8 mainintaa, 5 %)

e ty0 osoittautuu liian kuormittavaksi, tyontekijan vasyminen (7 manintaa,
4 %). (Honkaniemi & Junnila 2010.)

3.3 Tyo0nantajakuva

Tulevaisuudessa on entisté tarkedmpéa saada organisaatioon oikeita ihmisié ja
saada juuri potentiaaliset hakijat kiinnostumaan organisaatiosta. Namé ihmiset
eivat valttdmatta hae aktiivisesti toitd, joten organisaation on myytéava itsensa
hakijoille. Tama edellyttd& panostamista tyonantajamielikuvan kehittdmiseen ja
vahvistamiseen ja ammattitaitoa oikeiden rekrytointi- ja ilmoitusvélineiden
valinnassa. TyOnantajamielikuvaan taytyy panostaa ajoissa, silla kun kilpailu
osaajista on alkanut, ndkyvyyden hankkiminen ja erottuminen on hyvin vaikeaa.
(Herold 2007.)

Tyonantajamielikuvan késite on abstrakti ja vaikeasti méaariteltavissa.
Tyo6nantajamielikuva on kuva ihmisen mielessa, minkalaisena tyépaikkana
yrityksen ulkopuolinen henkild yrityksen nékee. Tyonantajamielikuva muodostuu

pitkan ajan kuluessa, eika se muutu helposti. Nopean negatiivisen muutoksen voi
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saada aikaan jokin julkisuudessa esiin noussut yksittdinen asia. Positiivisia uutisia
tarvitaan huomattavasti enemman, ennen kuin kielteinen kuva muuttuu
paremmaksi. (Valvisto 2005, 22-23.) Hyvén tydnantajamielikuvan luominen on
merkityksellistd, jotta tydnhakijat eri vaihtoehtoja miettiesséan kiinnostuvat

organisaatiosta ja tehtavésta (Honkaniemi ym. 2007, 15).

Tutkimuslaitokset tekevét saannéllisesti tydnantajamielikuvatutkimuksia eri
kohdejoukoille. Tutkimusten tulokset eivat yleensa yll&ta, silla ne poikkeavat
harvoin muista yrityskuvan tutkimustuloksista. Tutkimustulokset heijastavat
vastaajien arvomaailmaa, silla mielikuvat rakentuvat vasten jokaisen omaa
kasitysta hyvasta tyonantajasta. Saannollisesti tehty tydnantajamielikuvatutkimus
opiskelijoiden keskuudessa kertoo siita, mitka asiat eri sukupolville ovat tarkeita.
Néihin heijastuvat yleiset trendit ja suhdanteet. Esimerkiksi kun talouelaman
ilmasto on optimistinen, opiskelijoita ohjaa halu ottaa riskeja. Kun talouskayra

menee alaspéin, opiskelija hakee turvallisuutta. (Valvisto 2005, 22-23.)

Organisaation julkiskuvalla, imagolla, on suuri merkitys erityisesti valmistuneiden
tyontekijoiden hakeutumiselle ja sitoutumiselle organisaatioon. Yrityksen
vetovoimaa lisdd sijoittuminen erilaisissa rankingeissa, kuten ’Parhaat tyopaikat”
— tutkimuksessa. Kun tydntekijoista vallitsee kova Kilpailu, erilaistuminen on
tarkedd nakyvyyden ja tehon takaamiseksi. Erilaistuminen voi nékya seuraavilla
tavoilla:

— Palkitsemisen taso: organisaatio erottuu edukseen toimialalla erinomaisena
palkitsijana.

— Asiantuntemus omalla alalla: menestys, imago, kansallinen tai kansainvélinen
merkittavyys.

— Erinomaisuus: kaikessa toiminnassa, t & k:n, tuotekehityksen, uuden
teknologian hallinnan ylivoima, yrityskulttuurin, koulutuksen ja urakehityksen

tarjonnan edellakavijyys. (Lampikoski 2005, 186-188.)

Imagolla on merkitystd myos henkiléston pysyvyydelle organisaatiossa. Henkilot
pysyvat pitempaan yrityksissa, joilla on hyvé imago, vaikka huonomman imagon
omaavat yritykset maksaisivat parempia palkkoja. Imagoltaan hyvét yritykset

tarjoavat tosin yleensa myds parempia tyo- ja urallaetenemismahdollisuuksia.
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Erinomaisella edelldkavijayrityksen imagolla on kuitenkin myos
haittavaikutuksensa., silld avainasemissa tyoskentelevat ammattilaiset saattavat
hakeutua toiseen organisaatioon hankittuaan meriittinsa arvostetun yrityksen
palveluksessa. (Lampikoski 2005, 188.)

Porssiyhtididen mainetutkimuksen tekee vuosittain Arvopaperilehti yhdessa
Viestintatoimisto Pohjoisrannan kanssa. Vuonna 2011 rakennusalan yrityksista
tutkimuksessa oli mukana YIT ja Lemminkainen. YIT oli sijalla 27, pudoten vain
yhden sijan vuodesta 2010. Lemminkainen sijoittui sijalle 55, pudoten kymmenen
sijaa edellisestd vuodesta. Mainetutkimuksen voitti kolmatta kertaa perakkéain

Kone. Yhteensé tutkimuksessa oli mukana 76 yritysta. (Haméalainen 2011, 30-34.)

Organisaatio voi vahvistaa mahdollisuuksiaan saada tulevaisuudessa haluamaansa
henkilostoa luomalla myonteisen kuvan organisaatiosta tydmarkkinoille tulevien
henkildiden keskuudessa. Tiedotuksella ja suhdetoiminnalla voidaan lahestya
nuoria ikaryhmid, vield kouluissa ja oppilaitoksissa olevia. Tulevaisuudessa
rekrytoinneissa voidaan etsi& valmiin ammattilaisen sijaan sopivimpia
ammattilaisiksi valmennettavia, suoraan koulusta. Lahestymaéll& opiskelijoita
voidaan myos oikaista mahdollisesti organisaatiosta syntynytta vaaraa mielikuvaa
ja ennakkoluuloja. Nuoret hydtyvéat oppilaitosten ja tydnantajan vélisesta
yhteistyostd, silla he saavat tietoa eri toimialojen tehtdvistd, ammattien
vaatimuksista, vaylista hakeutua organisaation tyontekijéksi ja eri tyotehtévien
tarjoamista mahdollisuuksista myéhemmin eldmassa. (Kallio 1998, 9; Herold
2007.)

Kun halutaan houkutella nuoria tyéelamaan, on hyva huomioida mité nuoret
arvostavat tydssaan. Gooderham ja Nordhaug (2001) ovat tehneet tutkimuksen
Elite Graduate Expectations, jossa selvitetdan parhaaksi arvostettujen
eurooppalaisten liiketalouden korkeakoulujen opiskelijoiden tulevia tydoloja
koskevia odotuksia. Tutkimuksessa oli mukana opiskelijoita 11 johtavasta
eurooppalaisesta liiketalouden korkeakoulusta ja mukana oli myds Helsingin
Kauppakorkeakoulu. Haastateltuja oli yhteensd 1420. Opiskelijoilta kysyttiin,
mité seikkoja he pitévat tarkeimpiné pohtiessaan ensimmaisen tyopaikan valintaa.

Tarkeimmiksi tekijoiksi osoittautuivat mielenkiintoinen tyo, tyon sosiaalinen
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ympéristd, henkil6kohtainen kehittymismahdollisuus ja ty6tehtévien vaihtelevuus.
Toiseksi tarkeimpéaan ryhméén kuuluivat autonomia tyossé, korkea palkka, hyva
henkildstopolitiikka, suorituspalkkaus ja hyvé tydturvallisuus. Kolmanteen
ryhméén kuuluivat mahdollisuus nopeaan etenemiseen uralla, joustavat tydolot,
mahdollisuus tydskennelld ulkomailla, bonukset ryhmaétasolla, tyoposition korkea
status, systemaattinen urasuunnittelu, merkittdva osuus tyosta projektityona,
edellytykset palkattomiin vapaisiin ja mahdollisuus tehda ty6téa kotona.
(Lampikoski 2005, 75.) Myos Heroldin (2007) mukaan nuoret arvostavat tyon
mielenkiintoisuutta, kehittymisen mahdollisuuksia, urapolkuja, hyvaé esimiesta,
hyvaa johtamista, oikeudenmukaisuutta, tasapainoilua tyén, perheen ja muun

elamén valilla, joustavuutta ja yksilollisyytta.

3.4 Rekrytointiprosessi

» Henkilostosuunnitelma |

| » Hankintatarpeen madrittely J

~+ Ty6n analyysi J

* Yksityiskohtaisten vaatimusten asettaminen |

+ Hankintaldhteiden kartoitus ja valinta |

« Ehdokkaiden hankinta, haastattelu ja testaus |

« Terveystarkastus \

* Valintapaatos |

» Tyodsopimuksen tekeminen |

« Sisdinen tiedottaminen |

» Perehdyttaminen |

KUVIO 6. Henkilostéhankintaprosessin kulku (Kauhanen 2003, 69).

Ennen rekrytointia on hyva tarkistaa, ettd kaikki vaihtoehdot ja rekrytointiin
vaikuttavat tekijat on otettu huomioon. Vaikka henkilostésuunnitelma osoittaisi
hankintatarvetta, on tarkoituksenmukaista viel& varmistaa hankinnan senhetkinen

todellinen tarve. On hyvé mietti& muun muassa seuraavia asioita:



34

- Onko tehtavan taytto perusteltavissa organisaation osaamis- ja
rakennesuunnitelman mukaan

- Onko tehtdvan luonne tutkittu ja ty6tarve todettu

- Ovatko perusteet maaraaikaisuudelle, tydajalle ja palkkaukselle harkittuja

- Jos tehtdva on méaraaikainen, méaraaikaisuuden syyt on perusteltava.

- Etsitdankd henkilo talon siséltd vai talon ulkopuolelta

- Onko mahdollista selvita nykyisella omalla henkil6kunnalla (Kallio 1998,
10-11, 38.)

Uuden ihmisen palkkaaminen merkitsee organisaatiolle kustannuksia ja
ajankayttod. Hakijoiden tavoittaminen, lehti- tai www-ilmoitukset, hakemusten
kasittelyprosessi, kyselyihin vastaaminen, tiedottaminen, tyohaastattelut,
ehdokkaiden arviointi ja uuden henkilon perehdytys vievét kaikki aikaa ja rahaa.
(Honkaniemi ym. 2007, 23).

3.4.1 Rekrytointikanavat

Rekrytointikanavia ovat muun muassa sanomalehdet, paikallislehdet,
ammattilehdet ja niiden internetsivut, organisaation siséinen ilmoittelu, yrityksen
omat internetsivut, liittojen lehdet ja internetsivut, yliopistojen ja
ammattioppilaitosten ura- ja rekrytointipalvelut, rekrytointimessut, televisio ja
radio, tydnvélityskonsultit ja headhunterit seké tydvoimatoimisto ja internetin
tyonvalityssivustot (Perry 2002, Lampikoski 2005, 185 mukaan; Kauhanen 2003,
73; Herold 2007).

Rekrytointikanavat ovat niit4 tapoja ja vélineitd, joilla yritys kokoaa sopivan
hakijajoukon. Yritykset kayttavat uutta henkilostoa rekrytoidessaan rinnakkain
useampaa, tyyppillisesti kolmea tai neljaa eri kanavaa. On hyvé muistaa, etta
rekrytointikanava itsessaan kertoo yrityksestd tydnantajana, ja viestin sisélto
vaikuttaa omalta osaltaan tyonantajamielikuvaan. Vaikka luulisi olevan jarkevéaa
etsia tyontekijoitd ilmaisjakelulehden kautta, on silti harkittava, miten se vaikuttaa

haluttuun tydnantajakuvaan. (Valvisto 2005, 5.)

Rekrytointikanavan valintaan vaikuttavat monet tekijat, kuten yrityskuva ja
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toimiala, tehtdvan luottamuksellisuus / julkisuus, tehtévén taso ja tavoiteprofiili,
organisaation sijainti, houkutustekijat, aikataulutus, omat resurssit ja osaaminen
seka rekrytointibudjetti. Hakukanavia valittaessa tulee huomioida, etta eri kanavat
painottuvat toimialojen ja tehtdvien mukaan. (Kauhanen 2003, 72-73; Valvisto
2005, 31.)

Suoritushenkildston ja alempien toimihenkildiden osalta tyévoimahallinnon
palvelut ovat kilpailukykyisid esimerkiksi lehti-ilmoitteluun verrattuna. Myds
sisdinen haku, vuokraaminen, CV pankit ja oppilaitokset ovat tdssa tapauksessa
hyvia vaihtoehtoja rekrytointikanaviksi. Vuokraus on nopea vaihtoehto, mikéli
ehdokkaita on olemassa. Vuokraus on toimeksiantajalle helppo, se sopii erityisesti
tuurauksiin ja siita ei tule kiinteitd kustannuksia. (Kauhanen 2003, 74; Herold
2007.)

Ylempien toimihenkildiden ja johdon haussa hankintakanavat ovat
moninaisempia kuin muiden tydntekijoiden haussa kédytettavat kanavat. Ylinta
johtoa haetaan usein suorahaulla ja ilmoitushaulla. Keskijohtoa haetaan
esimerkiksi suorahaulla, ilmoitushaulla, CV pankeista, sisdisella haulla talon
sisaltd ja networkingilla, eli omilla epévirallisilla yhteyksilla.
Huippuasiantuntijoiden hakuun kaytetdan usein suorahakua, yritysostoja ja
ilmoitushakua. (Kauhanen 2003, 75; Valvisto 2005, 3; Herold 2007.)

Suorahaku eli head hunting tarkoittaa, etté yrityksen edustaja ottaa yhteytta
muissa organisaatioissa tydskenteleviin potentiaalisiin henkildihin. Suorahaku
voidaan my0s antaa tehtdvaksi ulkopuoliselle juuri siihen toimintaan
erikoistuneelle konsulttiyritykselle. Suorahaun etuja ovat luottamuksellisuus ja
helppous, se on ehdokkaille imartelevampi ja tarkkaan kohdennettavissa.
Parhaiten menetelmé& soveltuu silloin, kun etsitddn muilla kanavilla hankalasti
tavoitettavia henkilgitd. Suorahakukonsultti on usein ainut vaihtoehto silloin, kun
rekrytointihanketta ei haluta jostain syysta julkistaa. Hyvéa konsultti saa myos
oikaistuksi vaaria mielikuvia yrityksesta. Han voi kertoa asiakkaastaan
monipuolista ja kiinnostavaa tietoa sellaisellekin henkil6lle, jota tdma yritys ei
pystyisi muilla rekrytointikeinoilla houkuttelemaan. (Kauhanen 2003, 75;
Valvisto 2005, 3; Herold 2007.)
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Elinkeinoeldmén keskusliiton henkildsto- ja koulutustiedustelun tulokset
vahvistavat yll& olevan. Vuonna 2010 toimihenkil6iden, asiantuntijoiden ja
esimiesten rekrytoinnissa suosituimpia kanavia olivat palkkaaminen organisaation
sisaltd, lehti-ilmoittelu, henkilkohtaisten verkostojen hyddyntaminen seké
tyonantajan ja tyonhakijan suorat yhteydenotot. Kaiken kaikkiaan internetia
hyddynnettiin hieman useammin tdman henkildstéryhman rekrytoinnissa kuin

tyontekijoiden ja johdon kohdalla. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2011.)

Rekrytointi organisaation sisélté ja henkilokohtaisten verkostojen hyddyntdminen
olivat kaytetyimmat rekrytointikanavat johtotehtaviin. Niin ikaan lehti-
ilmoituksia, yksityisia rekrytointitoimistoja ja — konsultteja seka yrityksen omia
internetsivuja kaytettiin yleisesti johdon rekrytoinneissa. (Elinkeinoelaman
keskusliitto 2011.)

Yleisend trendind on havaittavissa lehti-ilmoittelun k&ytdn vaheneminen ja omien
epavirallisten yhteyksien, toisin sanoen networkingin hyvéksikéayttaminen. Lehti-
ilmoitus on kokonaiskustannuksiltaan varsin kallis, mutta varsinaisen tehtdvansa
lisdksi se my0s viestii asiakkaille ja kilpailijoille, etté yrityksella menee hyvin.
Lehti-ilmoituksella tavoitetaan laajempi joukko kuin verkkosivuilla ja
parhaimmillaan ilmoitus osuu juuri oikean henkildn silméan, vaikkei tama

olisikaan ollut tydpaikan vaihtoaikeissa. (Valvisto 2005, 32.)

Oma tuttava-, ystdvéa-, opiskelukaveri- ja harrastuskaveripiiri on entistd useammin
tehokas rekrytointikanava. Omia kontakteja kaytetddn usein silloin, kun avoimeen
tehtavaan on sopiva tuttava tiedossa. Tama tapa on myos nopea. Riskeind ovat
kuitenkin matala rima ja ehdokkaan sopivuus. Usein tehtdvaan valitaan kaveri,
mutta ei tehtédvaén sopivinta ehdokasta. (Kauhanen 2003, 75; Herold 2007.)

Myd6s massatapahtumat voivat toimia rekrytointikanavina. Esimerkiksi
rekrytointimessuilla haluttua kohdejoukkoa voidaan puhutella kasvotusten.
Vaikka nakopiirissé ei olisi isompaa kasvutarvetta, haluttua tydntekijoiden
joukkoa kannattaa l&dhestya sadnnollisesti, jotta tyonantajamielikuva sailyisi
suotuisana. Ulkoinen viestintd on aina myo6s tyonantajaviestintaa.

Messutapahtumat, asiakastilaisuudet ja lehdistotiedotteet puhuttelevat varsinaisen
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tehtdvansé ohella myds haluttua tyontekijéjoukkoa. Tasté syysta olisi hyva
tarkistaa systemaattisesti, onko niiden viesti yrityksesté tydnantajana oikea ja
johdonmukainen. (Valvisto 2005, 34.)

Tieto- ja viestintateknologian kehitys muuttaa ja uudistaa yritysten
rekrytointikaytantojé jatkuvasti. Internetin k&ytto yritysten rekrytointikanavana
onkin yleistynyt suhteellisesti eniten vuodesta 2004, jolloin Elinkeinoeldamén
keskusliitto (2011) on edellisen kerran selvittanyt jasenyritystensa kayttamia
kanavia uuden henkildston hankinnassa. Yrityksen omia internetsivuja oli
kayttanyt 79 prosenttia ja rekrytointipalveluja tarjoavia kaupallisia internetsivuja
45 prosenttia yrityksista. Yrityksen internetsivut ovat myés kustannukseltaan
halvimmat. Organisaatiosta ja sen tyotehtévista tietoa tarjoavat rekrytointiosiot
yritysten internetsivuilla ovat jo hyvin yleisid. Moni yritys my0s vastaanottaa
nykyisin ainoastaan sen omilla verkkosivuilla taytettyja sdhkoisia
tyénhakulomakkeita. Tydnantajat ovatkin siirtymassé kayttamaan sahkoisia
rekrytoinnin hallintaohjelmia, joiden avulla 16ytyy sopivia osaajia omasta cv-
pankista/tietopankista muutamassa sekunnissa. (Kauhanen 2003, 75; Lampikoski
2005, 186.)

On hyvé saada saannéllisesti avoimia hakemuksia taloon. Niiden avulla
henkildstoyksikko saa mahdollisuuden tutkia, ketk& ovat spontaanisti
kiinnostuneita yrityksestd tyonantajana. Verkkosivuilla on hyva olla avoimen
hakemuksen jattamisté varten tarkoituksenmukainen lomake. Henkilostoyksikon
tulee kuitenkin maaritelld tehokas prosessi sen varmistamiseksi, etteivat hakijat

jaa turhaan odottelemaan yhteydenottoa. (Valvisto 2005, 34.)

Myds sosiaalinen media on tuonut rekrytointiin aivan uusia mahdollisuuksia. Niita
ovat esimerkiksi LinkedIn, Facebook, Twitter ja Second Life. Sosiaalisesta
mediasta rekrytointikanavana on jo kokemuksia useammalla kuin joka 10.
yrityksella. Elinkeinoeld&mén vuonna 2010 tekeman henkildsto- ja
koulutustiedustelun mukaan eniten sosiaalista mediaa rekrytointikanavana
kayttavat palvelualan yritykset. Palvelualan yrityksisté 18 prosenttia oli
hyodyntényt sosiaalista mediaa rekrytoinnissa, kun vastaava luku rakentamisessa

oli vain 3 prosenttia. (Elinkeinoeldman keskusliitto 2011.)
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3.4.2 Rekrytointiprosessin kulku

Aikataulun laatiminen valintaprosessin eri vaiheista helpottaa esimiehen omaa
ajanhallintaa ja yhteisty6td muiden valintaan osallistuvien kanssa. Henkildstén
valinta saattaa viedd enemman aikaa ja resursseja kuin ehka alkuvaiheessa osataan
ajatella. Ajankayttoon vaikuttaa muun muassa:
- alemmin tehtyjen tehtdvankuvausten tai tyopaikkailmoitusten
hyodyntdmismahdollisuus
- hakemusten méaaré
- sopivien ehdokkaiden I6ytyminen
- rekrytointiin osallistuvien henkildiden muiden téiden méaara
- kiinnostavien ehdokkaiden kanssa toivottavien haastatteluaikojen
sopiminen
- haastattelukertojen maaré
- ehdokastietojen tdydentdminen referenssikyselyilla tai toisella
haastattelukierroksella
- soveltuvuusarviointien hyddyntaminen ja sopivan palveluntarjoajan
I6ytdmiseen kéytetty aika
- sopivan soveltuvuusarviointiajan 16ytdminen
- tuloksien analysointi ja valinnan tekeminen

- valitun henkilon irtisanoutumisaika. (Honkaniemi ym. 2007, 29-31.)

Henkildvalintaan on hyvé varata runsaasti aikaa. Karkeana arviona voidaan sanoa,
ettd kokonaisuutena henkilGvalintaan vieréhtdaa helposti puolestatoista kolmeen
kuukauteen, mikali tehtdvaan on helppo 16ytaa ehdokkaita. Sen sijaan
erityisosaajien l6ytdmiseen voi kulua useita kuukausia, kun mukaan lasketaan

kaikki henkildvalintaan kuuluvat vaiheet. (Honkaniemi ym. 2007, 29-31.)

Tehtavankuvaus ja valintakriteerit

Rekrytointiprosessi lahtee liikkeelle yleensa esimiehen aloitteesta. Esimies
perustelee rekrytointitarpeensa ja ryhtyy jasentdmaan rekrytoitavan henkilon
tehtdvankuvausta. Rekrytointilupakéytantd pakottaa esimiehen pohtimaan
investoinneille aidot perustelut. Tehtdvankuvaus on selostus siitd, mita tehtavia
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tulevaan rooliin liittyy, millaisia ovat siihen kuuluvat tavoitteet ja siina
menestymisen edellytykset. Tehtdvankuvaus vastaa kysymykseen mita kyseisessa
tyossa tehdaan. Useimmista yrityksista 16ytyy valmiita tehtdvankuvauksia. Hyvé
tehtdvankuvaus on jasentynyt, johdonmukainen, realistisesti rakennettu ja
havainnollinen. Kuvauksen taytyy vastata tehtavaé todenmukaisesti ilman vaaria
lupauksia, silla liioista lupauksista seuraa vain pettymyksia ja kalliita
epéaonnistuneita rekrytointeja. Tehtdvankuvauksen tulee sisaltda positiivisten
seikkojen lisaksi myos vaikeat ja epdmieluisammat puolet. (Honkaniemi ym.
2007, 40-41.)

Tehtavankuvauksen laatiminen on yksi kaikkein keskeisimmisté rekrytoinnin
vaiheista ja siihen tulisi varata aikaa, vaikka rekrytoinnilla olisikin Kiire.
Perusteellisesti pohdittu ja maaritelty tehtdvaprofiili sdastad aikaa myéhemmin ja
antaa pohjan koko rekrytoinnille. Hyvé tehtavaprofiili pitad paatoksenteon
oleellisissa asioissa eivatka esimerkiksi soveltuvuustestien isot tietoméaarat paéase
ohjaamaan véérille poluille. (Valvisto 2005, 27-29; Honkaniemi ym. 2007, 40-
41.)

Tehtavakuvauksen perusteella laaditaan valintakriteerit. VValintakriteerit ovat niita
perusteita, joilla ehdokkaiden sopivuutta ja keskindista sijoittumista arvioidaan.
Valintakriteerit madrittelevat mitd osaamista, taitoja ja valmiuksia kyseisessé
tehtdvassé menestyvalla pitaa olla. Selkeasti laadittujen kriteerien avulla on
mydhemmin helpompi perustella valintapaatosta seka valitsematta jaaneille
ehdokkaille ettd ylemmaélle johdolle. Valintakriteerit voivat olla joko ammatillisia
valmiuksia, kuten jokin tietty koulutus, tai ne voivat olla henkilokohtaisia
valmiuksia, kuten huolellisuus, paineensietokyky tai taito hallita kokonaisuuksia.
Tyon edellyttdmat vaatimukset tulee pitéa erillaan tyontekijan henkilokohtaisista
toivottavista ominaisuuksista. Valintakriteerien asettamiseen tulisi osallistua seka
tuleva esimies, esimiehen esimies ettd henkiléstohankinnan ammattilainen.
Vaikka tyon analyysin tulokset ja vaativuuden osatekijat tunnetaan, saattaa
esimiehelld ja hanen esimiehelldén olla hyvinkin erilaisia nakemyksia siité,
minkalaisia ominaisuuksia uudelta henkil6lta vaaditaan. (Kauhanen 2003, 71-72;
Honkaniemi ym. 2007, 43-44.)
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Ehdokkaiden hankinta, haastattelut ja testaus

Rekrytointi-ilmoituksen laatimisessa on hyva muistaa, ettd kyse on avoimen
ty6paikan myymisesté potentiaalisille ehdokkaille. llmoituksen taytyy houkutella
parhaita kykyjé organisaatioon. Toisaalta on huolehdittava, ettei ilmoitus lupaa
lilkaa tai ole muuten harhaanjohtava, silld laajan epasopivan ehdokasjoukon
lapikéynti vie aikaa ja rahaa. Harhaanjohtava tyopaikkailmoitus tai
tehtdvankuvasta annettu vaara tieto voi olla myds tydsuhteen purkuperuste.
(Honkaniemi ym. 2007, 46-47.)

Uutta henkilda palkattaessa on hyva muistaa, ettd samalla tyénantajamielikuva
tarkentuu entisestaan. Kun henkildstoyksikko on kuvannut prosessin hyvin, se on
etukateen ottanut kantaa siihen, missé vélineissa avoimet paikat tulevat julki ja
mitké asiat yrityksestd tuodaan johdonmukaisesti esille. limoituksen visuaalisen
ilmeen ja siind kaytetyn kielen tulee olla linjassa organisaation muun viestinnan
kanssa. Valmis toimintamalli s&astaa aikaa, kun jokaisen rekrytoinnin yhteydessa
ei tarvitse linjata kaikkia yksityiskohtia. Hyvassa prosessikuvauksessa
maaritell&&n myds eri osapuolten roolit. (Valvisto 2005, 36; Honkaniemi ym.
2007, 47.)

Avoimesta tyOpaikasta tulisi aina saada tarvittaessa myos lisétietoja, silla ne
varmistavat oikeiden henkil6iden kiinnostuksen. Uuden henkilon perehdytys alkaa
jo ensimmaisesta puhelinsoitosta, kun mahdollinen kandidaatti ottaa yhteytta
saadakseen lisétietoja tehtdvasta. Yleensa lisatietoja antaa esimies. Lisatietojen
antajan taytyy muistaa, ettd tehtavaa ei tule ylimyyda, puhua ympéripyoreita tai
jattaa jotain oleellista mainitsematta. Nain hakijajoukko muodostuu
mahdollisimman oikeaksi ja aikaa sééstyy, kun ei tarvitse kdyda vaaria
hakemuksia lapi. Mikali lisdtietoja antaa konsultti, h&nen on tunnettava yritys
hyvin. (Valvisto 2005, 37.)

Valintamenetelmien avulla pyritédén selvittdméan, miten hyvin ehdokkaat tayttavat
valintaperusteiksi asetetut vaatimukset. Kun organisaatio on saanut riittavasti
ehdokkaita, se aloittaa hakijoiden soveltuvuuden arvioinnin. Keskeisimpia

valintakeinoja ovat:
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- hakemusten perusteella tehtéva arviointi (hakemus + ansioluettelo)
-haastattelut

-psykologiset soveltuvuustestit

-kielitaitotestit

-tyénsimulointi

-terveystarkastus. (Kauhanen 2003, 78.)

Toimihenkil6tehtavissa hakemusten késittely on yleinen alkukarsintamenettely
(Kauhanen 2003, 78). Monissa organisaatioissa on vakiintuneita tapoja kasitella
hakemuksia. Esimerkiksi hakemusten pisteytysjarjestelmét voivat olla tarkoiksi
hiottuja. Mikali valmista pisteytys- tai karsintajarjestelméaa ei ole tarjolla, valitaan
jatkoon menevét hakemukset tehtavankuvauksen pohjalta syntyneiden
kriteereiden perusteella. Hakemusten ja ansioluettelon perusteella tarkastellaan
kokemukseen, koulutukseen ja osamiseen perustuvia kriteereitd. (Honkaniemi ym.
2007, 48.)

Kaytyaan hakemukset lapi esimies haastattelee valitsemansa ehdokkaat.
Haastattelun tarkoituksena on selvittdé hakijan soveltuvuutta tehtdvaan seké
toisaalta antaa hakijalle tietoa avoinna olevasta tehtévasta ja koko organisaatiosta.
Haastattelijoita voi olla yksi tai useampi haastattelemassa yhta aikaa, esimerkiksi
henkildstbosaston edustaja voi tulla haastattelijan tyopariksi. Haastattelu
suunnitellaan etuk&teen tekemall& runko térkeista aihealueista. Jokaisen
ehdokkaan kanssa kaydaan l&pi samat aiheet. Keskeiset aiheet ja kysymykset
kumpuavat aikaisemmin tehdysté tehtdvankuvauksesta ja tehtavan hoitamisen
keskeisista edellytyksistd. Tarkeitd haastattelun aihealueita ovat ammatillinen

osaaminen, motivaatio ja odotukset uuden tehtavén suhteen. (Kauhanen 2003, 78.)

Organisaation tulee miettid, kuka ottaa haastateltavaan yhteyttd, assistentti,
rekrytoinnin asiantuntija vai tuleva esimies. Suositeltavaa olisi, ett4 esimies
kusuisi endokkaat haastatteluun. Kun mahdollinen esimies kutsuu itse
haastatteluun, hakija tuntee itsensé alusta lahtien arvostetuksi. Samalla esimies
paésee rakentamaan uuden henkilon sitoutumista mahdollisimman aikaisesta
vaiheesta alkaen. Myos ei-valittuja tulee lahestya tassa vaiheessa ja kertoa ettei

valinta talla kertaa osunut heihin. Valitsematta jaaneille hakijoille lahtevé viesti
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muokkaa myds tyonantajakuvaa. Sahkoposti tai kirje on hyva muotoilla
standardiksi, jotta kiireessa viesti ei jaa lahettamétta. Oikeat sanavalinnat vievat
ty6nantajakuvaa haluttuun suuntaan ja varmistavat, etta viestin saaneet haluavat

olla viela yrityksen kanssa tekemisissa. (Valvisto 2005, 41-42.)

Soveltuvuusarvioinnit

Soveltuvuusarviointeja tehdaan, jotta organisaatio saa tarkeité lisatietoja
ratkaisujen tekemiseen esimerkiksi uuden tyontekijan valinnassa. (Honkaniemi,
Junnila, Ollila, Poskiparta, Rintala-Rasmus, Sandberg 2007, 21.)
Soveltuvuusarvioinneista saatava tieto yhdistetdan organisaatiossa jo olemassa
oleviin tietoihin, kuten tydkokemus- ja osaamisaluetietoihin, haastattelulla
saatuun informaatioon seka mahdollisiin suositustietoihin. Lisatieto auttaa
valttamaan mahdollisesti kalliitakin virheratkaisuja seka ennaltaehkaisee muita
lahitydyhteisdon ja organisaatioon heijastuvia haittavaikutuksia. (Honkaniemi ym.
2007, 21.)

Valituksi tulleen henkilén toiminnalla on muun muassa ilmapiiri-, imago- ja
tuloksellisuusvaikutuksia. Mita vaativammasta tehtavastéd on kyse, sitd suurempia
vaikutuksia valinnan onnistumisella on. Tydnantajat ovat ymmarténeet tamén
hyvin, sill& soveltuvuusarviointien k&yttdaste on selvasti sidoksissa tehtévén
vaativuuteen. (Lavonen 2004, Honkaniemen ym. 2007, 25 mukaan.)

Soveltuvuusarviointilausunnot, aivan kuten hakemukset ja muut henkilétiedot,
ovat aina luottamuksellisia dokumentteja. Lausunnot annetaan sille organisaation
edustajalle, joka on vastuussa valinnasta. Jos paatoksenteko edellyttad useampien
paattajien hyvéksyntad, on sovittava etukéteen, ketka saavat nahda lausunnon.
Valitsematta jd&neiden henkildiden lausunnot on havitettava. Jos joukossa on
varasijalle jadviéa ehdokkaita, voi heid&n paperinsa séilyttaa silt4 varalta, etta
tehtdvaan valittu henkil® jostain syysta paattaisi luopua paikastaan seuraavan
kahden vuoden sisélla. Kahta vuotta pidetaan yleisesti lausuntojen
voimassaoloaikana. Yleinen suositus on, ettd tarpeellisiakaan lausuntoja ei
séilytetd yli kahta vuotta. Lausuntojen tuhoamisen on tapahduttava suojatusti niin,
ettei tieto ajaudu ulkopuolisten kasiin. (Honkaniemi ym. 2007, 141-142.)
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Useissa tyGnantajaorganisaatioissa henkilostoyksikko vastaa
yhteistyokumppaneiden valinnoista ja sopimuksista. Tyypillisté on, etta
tyGnantajaorganisaatio pyrkii tekemaan pitkaaikaisia sopimuksia voidakseen
luoda selkedt ja pitkajanteiset toimintakdytannot organisaatiossaan. Talléin
henkilostoyksikko sopii konsulttien kanssa menettelytavat ja rekrytointitilanteissa
esimiehet voivat keskittya toimimaan méaariteltyjen periaatteiden mukaisesti.
(Honkaniemi ym. 2007, 68.)

Mikali aikataulu venyy, on suositeltavaa pitéa ylla kontaktia jatkoon valittuihin
ehdokkaisiin. Hyvét ehdokkaat hakeutuvat pian muualle, mikali mitaan ei kuulu.
Véliaikatiedoksi heille voi kertoa, ettd he ovat mukana jatkokeskusteluissa.
Liséksi on hyva kertoa mitké ovat syyt aikataulun mahdolliseen viivastymiseen
sekd miten rekrytointi etenee. Tiedusteluita varten on hyvé olla mielessa karkea

suunnitelma aikataulusta ja prosessin etenemisestd. (Honkaniemi ym. 2007, 53.)

3.4.3 Rekrytoitavan valinta

Hakemuksia ja ansioluetteloita lapikéytdessa on melkeinpa varmaa, etta
tdsmélleen haun alussa méariteltyé profiilia ei hakijoista 16ydy. Alun perin
asetettuja valintakriteereitd on usein véljennettava, jotta I6ydetddn edes
haastateltavia. Paras lopputulos syntyy, kun etsittdva henkild on hyvin méaaritelty
ja haastateltavat valitsee muutaman henkilon ryhma, esimerkiksi palkattavan

henkilon 1ahin esimies ja rekrytoinnin asiantuntija. (Valvisto 2005, 39.)

Valintapaatos on tehtdvé aina vaillinaisen ja epatdydellisen tiedon pohjalta. Joskus
termi “’paras hakija” voi viedd harhaan, silld ei kannata etsii sité, jolla on parhaat
arvosanat. Rekrytoinneissa tulisi etsid organisaatioon juuri sitd oikeaa ihmisté.
Mité tarkedmmaésté tehtévasta on kyse, sitd tarkemmin tulee panostaa valintaan. Ei
ole jarkevaé tyytya hakijaan, joka ei tdyt4 olennaisia kriteereja hyvin. Tavoitteena
on loyt&é hyva tyontekija, joka tuo uutta osaamista ja toimii menestyksellisesti
tehtavassaan. Etenkin vaativien tehtdvien kohdalla hatikéinti ja tyytyminen
ominaisuuksiltaan puutteelliseen hakijaan voi aiheuttaa jopa suuria taloudellisia
menetyksid. Onkin arvioitu, ettd hyva tyontekija on vahintaan kaksi kertaa niin
tuottava kuin huono tyontekija samassa tehtavassa. Mitd mutkikkaammasta tyosta

on kyse, sitd suurempi ero on keskinkertaisen ja hyvan tyontekijan vélilla.
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Erityisen soveltumaton tyontekija ei valttdmatta tuota edes siind maarin, etta
héanen aiheuttamansa kustannukset peittyisivat. (Valvisto 2005, 45; Honkaniemi
ym. 2007, 23-24, 147.)

Vaikka hakija ei loppujen lopuksi soveltuisi taytettavana olevaan tehtavéan, hén
voi olla potentiaalinen hakija johonkin muuhun tehtdvaan samassa
organisaatiossa. Samoin kyseinen ehdokas saattaa myohemmin tulla eteen muussa
organisaatiolle tai rekrytoijalle tarkedssa yhteydessé, jolloin on olennaista se,
miten ehdokas muistaa tulleensa kohdelluksi. Ehdokas voi myds kommentoida
tuttavilleen hakuprosessia ja siten vaikuttaa mielikuvaan organisaatiosta
tyGnantajana. Paattajan on suositeltavaa informoida loppusuoran ehdokkaita
mieluummin puhelimitse kuin kirjallisesti ja tehda se itse, eika kenenkaan muun
vilityksellda. Esimiehen tulee olla hyvin valmistautunut. Neutraali tapa on kertoa
keskeiset valintakriteerit ja tehtdvaan valitun henkilon tayttaneen kriteerit hakijaa
paremmin. Esimiehen ei tule ryhtya analysoimaan hakijan perusominaisuuksia.
Mikali hakijalle on tehty soveltuvuusarviointi, esimiehen kannattaa kertoa, etta
hakija voi tiedustella palautetta soveltuvuusarvioinnista arvioinnin tehneeltd
psykologilta. On syytd muistaa, ettd henkildvalintaprosessin hyva hoitaminen ja
ehdokkaiden kunnioittava kohtelu luovat myonteistd kuvaa organisaatiosta.
(Honkaniemi ym. 2007, 151.)

Joskus kay niin, ettei kukaan ehdokkaista ole oikea henkild. Silloin on vain
uskallettava jattaa palkkaamatta. Paatos voi olla vaikea, silla aikaa ja rahaa on
kulunut ja paine on kova. Mité aikaisemmassa vaiheessa rekrytointitiimi voi
nahda, ettei sopivaa henkilda 16ydy, sitd parempi. Kaikkein eniten rahaa kuluu, jos
uusi henkild j&& palkkaamatta vasta tydsopimuksen neuvottelutilanteessa tai jopa
koeajan jalkeen, sill& siind vaiheessa muut kandidaatit on jo henkisesti hylétty.
Alkuvaihetta pidemmalld aikavalillg kielteiset vaikutukset nékyvat
rekrytointikustannusten lisaksi myos epatyydyttavissa suorituksissa, tuottavuuden
laskussa, kielteisend vaikutuksena tydyhteisossa, yleisessa ilmapiirissa ja
tyomotivaatiossa, asiakastyytyvaisyyden laskussa, esimiehen ajankéyttssa, kun
aikaa kulu epéolennaiseen ja mahdollisissa outplacement- eli

uudelleensijoituskustannuksissa. Kun ldhdetaan etsiméan uusia hakijoita, on
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henkilostoyksikén hyva arvioida rekrytointiprosessia, profiilimaarittelyja ja
valittuja kanavia. (Valvisto 2005, 46; Honkaniemi ym. 2007, 24.)

Joskus, kun hakijoiden joukossa ei ndyta olevan sopivia endokkaita, tulee kiusaus
soittaa tutulle henkildlle. Vanha tuttava ei valttdmatta ole sen huonompi tydntekijé
kuin ennestdan tuntematonkaan, mutta vaaraksi timan paatoksen tekee se, etta
prosessin mutkat oikaistaan. Tuttavaa ei tule palkata vain siitd syystd, ettei viitsi
kayttaa aikaa avoinna olevan tehtavan maarittelyyn ja haettavan henkilon
arviointiin. Lisaksi, jos tydtoveruus muuttuu kaveruudeksi, esimies-alaissuhde
hamartyy. Kaveria on vaikea irtisanoa, jos yhteisty0 ei lahdekaan sujumaan
yrityksen kannalta hyvin. Muu organisaatio huomaa téllaiset epaonnistumiset ja
kaverinsa rekrytoinut horjuttaa talla tavoin omaa uskottavuuttaan. (Valvisto 2005,
39-41.)

Toisinaan yritys haluaisi palkata uuden tyontekijén suoraan kilpailijalta. Tallaiset
paatdkset on pohdittava ja perusteltava kunnolla. Kilpailijan kiusaaminen ei ole
hyva motiivi. Ei ole lainkaan varmaa, etta Kilpailijalta palkattu tyontekija
sitoutuisi uuteen tyonantajaansa heti. Vaikka kilpailijat olisivat ndennaisesti
identtisid yrityksi&, niiden arvot ja johtamistyylit saattavat erota toisistaan
paljonkin. Lisaksi asiakkaatkaan eivat valttamatta luota myyntimieheen, joka viela
viime kuussa vakuutti Kilpailijan tuotteiden erinomaisuudesta. (Valvisto 2005,
41.)

Esimies- ja johtajavalinnat ovat tarkeitd ja niihin kannattaa erityisesti panostaa,
silla ne vaikuttavat laajasti organisaation toimintaan. Esimiesosaamista on vaikea
nahda hakupapereista, silla pitkdkdin kokemus esimiestehtavisté ei vield kerro
esimiestoiminnan laadukkuudesta eika etenkaan soveltuvuudesta juuri tiettyyn
organisaatioon. Soveltuvuusarviointi verrattuna haastattelutietoihin tuo tarkeita
lisdtietoja hakijoiden esimies- ja johtamisvalmiuksista paatoksenteon
helpottamiseksi. Osuvalla esimiesvalinnalla voidaan vaikuttaa merkittavalla
tavalla ilmapiiriin, tydhyvinvointiin, toiminnan laatuun ja taloudelliseen
tulokseen. Oikeudenmukaiseksi koettu johtaminen vahent&a yleisesti sairaspéivia
ja myos sitd kautta edistaa tuottavuutta (Elovainio, Kivimaki & Vahtera 2002,

Honkaniemen ym. 2007, 104 mukaan.)
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Lyhyesti sanottuna voidaan sanoa, etta rekrytointiprosessi perustuu viiteen asiaan:

1.
2.

Tyodnantajamielikuva maaraa hakijajoukon.

Rekrytointitarpeen huolellinen méérittely ja oikein valittu
rekrytointikanava varmistavat oikeat hakijat.

Valintaprosessi 10yt44 hakijoista oikean yksilon.

Perehdytys takaa, etta tuottava tyd alkaa mahdollisimman aikaisin.
Esimiehen, johdon ja henkil6stdyksikén hyva tyénjako tukee tehokasta
rekrytointiprosessia (Valvisto 2005, 21-22).
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4 CASE: LEMMINKAINEN TALOTEKNIIKKA OY

Taman opinnaytetyon toimeksiantaja on Lemminkéinen Talotekniikka Oy. Alla
olevissa luvuissa esitelldén toimeksiantaja tarkemmin seké selvitetaan yrityksen

nykytila rekrytoinnin osalta.

4.1 Toimeksiantajan esittely

Lemminkainen on Suomessa ja kansainvalisilla markkinoilla toimiva
rakennuskonserni, joka jakautuu neljaan toimialaan: talonrakentamiseen,
infrarakentamiseen, talotekniikkaan ja kansainvalisiin toimintoihin.
Lemminkaisen padmarkkina alueena on kotimaan liséksi koko Itdmeren

ymparist6. (Lemminkéinen Oyj 2011a.)

Konsernin liikevaihto vuonna 2010 oli 1,9 miljardia euroa ja kansainvélisen
litketoiminnan osuus oli runsas neljannes koko yhtion liikevaihdosta. Konsernin
palveluksessa on noin 8 300 henkil®4, joista noin 29 % tydskentelee ulkomailla.
Konsernin emoyhtié Lemminkainen Oyj:n osake on noteerattu NASDAQ OMX
Helsingissa. (Lemminké&inen Oyj 2011a.)

Lemminkaisen perustehtdvé on rakentaa toimivia, turvallisia ja terveellisia
olosuhteita asumiseen, tydntekoon ja liikkumiseen. Visio ja samalla asiakaslupaus
on Paras tapa rakentaa. Tama tarkoittaa, ettd Lemminkainen haluaa ymmartaa
asiakkaiden tarpeet ja kehittda palvelukykyé niin, etté yritys voi kaikessa
toiminnassaan edustaa parasta tapaa rakentaa ja tarjota kilpailukykyisia
rakentamisen ratkaisuja. Yrityksen strategiakauden 2010 — 2013 p&é&tavoitteet ovat
liiketoimintojen kehittdminen, taloudellisen aseman parantaminen sek& rakenteen
selkeyttdminen ja toimintatapojen yhtendistaminen yhdeksi yhtendiseksi
Lemminkaiseksi. (Lemmink&inen Oyj 2011d.)

Vuoteen 2009 saakka Lemmink&inen-konserni muodostui varsin itsenaisesti
toimivista paikallisista tytaryrityksista. Yhtiot toimivat omilla nimillaan ja niilla

oli omat toimintatapansa ja tyokalunsa. Tdma toimintatapa tuki kasvua pitk&an
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jatkuneessa noususuhdanteessa. Kun markkinat muuttuivat, aiempi rakenne ja
toimintatapa eivét olleet endé kilpailukykyisia. Uudistumista vauhditti erityisesti
vuonna 2008 alkanut rakentamisen lama. Myos asiakkaiden tarpeet ovat
muuttuneet. Seka yksityisella ettéd julkisella sektorilla monet asiakkaat ulkoistavat
toimintojaan ja haluavat hankkia rakentamisen palvelut entistd suurempina
kokonaisuuksina. Lemminka&isen suuruuden tuomia vahvuuksia ei ole
hyodynnetty tarpeeksi hyvin asiakasrajapinnassa ja hankinnoissa. Lemminkainen
onkin yksinkertaistanut konsernirakennettaan ja vahentényt tytaryhtioidensa
lukumé&arad. Vuoden 2011 aikana fuusioitiin yli 20 tytaryhtiota ja
rakennustuotteet-toimiala siirrettiin osaksi infrarakentamista. Tavoitteena on lisata
toiminnan tehokkuutta ja kilpailukykyé seké tehda asiakkaille asiointi

Lemminkaisen kanssa entistd helpommaksi. (Lemminkéinen Oyj 2011d.)

Lemminkainen Talotekniikka Oy

Lemminkainen osti talotekniikkayritys Tekmannin vuonna 2000, mika lisési
tarjontaan myos talo- ja kiinteistotekniset palvelut. Tekmanni Oy:n nimi vaihtui
Lemminkainen Talotekniikka Oy:ksi 1.4.2010. (Lemminkainen Oyj 2011d.)
Lemminkainen Talotekniikka Oy vastaa Lemminkaisen talotekniikka-toimialasta.
Sen liiketoiminta-alueita ovat talotekniikka, huolto ja yllapito seka
teollisuuspalvelut. (Lemminké&inen Talotekniikka Oy 2011.) Liikevaihto vuonna
2010 oli 229 miljoonaa euroa. Lemminkainen Talotekniikka Oy:11& on toimipiste
38 paikkakunnalla, seké tytaryhtio OOO Tekmen SPb Vendjallg, Pietarissa.
(Lemminkainen Oyj 2011d.)

Lemminkainen on yksi Suomen kolmesta suurimmasta taloteknisten jérjestelmien
asennus- ja kunnossapitopalveluiden toimittajasta. Talotekniikan
kokonaismarkkinoista Lemminkaisen osuus on 5-6 prosenttia. Pirstaloituneilla
markkinoilla kuuden suurimman toimijan yhteenlaskettu osuus kattaa vain noin
20 prosenttia, silla alalla toimii paljon pienid yrittdjid. Lemminkainen
Talotekniikka Oy:n palveluksessa on 1851 henkil64, joista tyontekijoitd on 1405,
toimihenkil6ita 340 ja ylempid toimihenkildita 106. (Lemmink&inen Oyj 2011d.)

Lemminkaisen liiketoiminta on tydvoimavaltaista, ja siksi ammattitaitoisen
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tyévoiman saatavuus on kasvun edellytys. Vdeston ikarakenteen muuttuminen
vaikuttaa tydvoiman saatavuuteen ja hintaan pitkalla aikavélilla. Avainhenkil4ston
menettdminen muodostaa yritykselle riskin, sill4 toiminnan kannattavuus riippuu
paljon henkildston ammattitaidosta ja osaamisesta seké sitoutumisesta yhteisiin ja
projektikohtaisiin tavoitteisiin. Henkildston menettdmistd pyritadn estamaan
panostamalla rekrytointien onnistumiseen, koulutukseen, avainhenkilGiden
urasuunnitteluun seké kannustavaan ja oikeudenmukaiseen

palkitsemisjarjestelméan. (Lemminkainen Oyj 2011e.)

Lemminkainen Talotekniikassa tydskentelee toimihenkilditd monella eri
nimikkeelld. Téssa tyossa esiintyvat muun muassa seuraavat nimikkeet:
aluejohtaja, aluepaallikkd, asennuspaéllikko ja projektipaéllikké/projektinhoitaja.
Esimiessuhteet menevat edella mainitun mukaisesti, esimerkiksi aluejohtaja on
aluepdéallikon esimies. Aluejohtaja vastaa aina yhdesta alueesta, esimerkiksi Etela-
Suomesta. Aluepéallikkd vastaa sen sijaan vain yhdesta paikkakunnasta.
Asennuspéallikko vastaa paikkakuntansa sahko, putki- tai ilmastointitdista.

Projektipaallikot toimivat projektien vastuuhenkildind.

42  Nykytila

Vuoden 2011 alusta konsernissa aloitettiin yhteinen osaamis- ja palvelukeskus,
Yhteiset palvelut. Toimintamallin uuditus koskee lakiasioita, taloushallintoa,
tietohallintoa, henkildstotoimea sekd viestintéa ja markkinointia. Yhteisten
palveluiden tavoitteena on, etta liiketoiminnot voivat keskittya entistd paremmin
ydintoimintaansa, minké& tueksi ne saavat sisaisista tukipalveluista entista
monipuolisempia palveluita kustannustehokkaasti ja laadukkaasti. (Lemmink&inen
Oyj 2011d.) Tama tarkoittaa sitd, ettd muun muassa rekrytoinnit tapahtuvat
yhteistydssa esimiehen ja henkilostotyon asiantuntijapalveluiden, HETAn,
tyohonottotiimin kanssa. Tyohonottotiimi on esimiehen kumppani koko
rekrytointiprosessin ajan. Yhteensé konsernin henkildstotyon

asiantuntijapalveluissa tydskentelee noin 50 henkea.

Lemminkaisella rekrytointiprosessi kdynnistyy esimiehen tayttamalla

rekrytointiluvalla. Tdman jalkeen HETA hoitaa rekrytoinnin kokonaisuuden
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suunnittelun, johon kuuluu haettavan henkilon tarkemman profiilin suunnittelu,
ilmoituskanavien ja — ajan valinta, rekrytointi-ilmoituksen teko ja mahdollisten
ulkopuolisten kumppaneiden kéytén suunnittelu. HETA huolehtii myos tyon
tarjoamis- ja takaisinottovelvollisuudesta, tukee esimiehid koko
rekrytointiprosessin ajan, antaa tukea haastatteluihin, suosittelee ulkopuolisia
kumppaneita ja soveltuvuustesteja tarvittaessa, sopii haastatteluajat, ilmoittaa
valitsematta jadneille sekd merkitsee kiinnostavat hakijat ylos. (Rekrytoinnin

kaytanndoista esimiestyon nakdkulmasta 2011.)

Rekrytoinneissa esimiehen vastuulle ja& rekrytointiluvan hankkiminen,
rekrytoinnin kokonaisuuden hyvéksyminen, hakemusten lapikaynti seka
haastatteluiden suorittaminen ja lopullinen valinta. Tamén uuden toimintamallin
tarkoituksena on mahdollistaa se, ettd esimies voi keskittya ydinliiketoimintaan ja
jattaa jattaa valtaosan muun muassa rekrytointiprosessista henkilstotyon
ammattilaisten hoidettavaksi. Aikaisemmin rekrytoinnit hoidettiin toimialoilla
itsendisesti. Jokaisella toimialalla oli omat henkildsto- ja viestintdyksikkonsa,
jotka olivat esimiehen apuna rekrytoinnissa. (Rekrytoinnin k&ytannoista
esimiestyon nakokulmasta 2011.)

Lemminkaisella on tehty kevaan 2011 aikana koko konsernin kattava kartoitus
rekrytoinneissa, henkildarvioinneissa ja henkilostovuokrauksessa kéytettavista
kumppaneista. Sopimuskumppaneiksi valikoitui ne, jotka pystyvét parhaiten
palvelemaan Lemminkaisen eri toimialoja valtakunnallisesti. Avoimien tehtdvien
osalta kumppani valitaan yhdessd HETAn ja esimiehen kanssa.
(Henkilostovuokrauksen, rekrytointien, henkilGarviointien ja suorahakujen

kumppanikartoitus 2011.)

Lemminkaisen rekrytoinneissa on kiinnitetty huomiota myds
oppilaitosyhteistyéhdn. Konsernissa toteutettiin vuonna 2011 kysely
oppilaitosyhteistyostd. Kyselyyn vastasi 69 esimiesta ja vastausprosentti oli 21,3
prosenttia. Tuloksista selvisi, ettd 73,9 prosenttia on I0ytanyt hyvia tyontekijoita
tekemalld yhteistyoté oppilaitosten kanssa. Tarkeimmaksi
opiskelijakohderyhmaksi esimiehet nimesivéat rakennusmestarit ja — insinoorit

(AMK), joka sisaltdad myds tyonjohdon. Muita ryhmid olivat muun muassa
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ammattikoulujen LVIS-alan opiskelijat ja LVIS-alan insingorit sek& diplomi-
insin6orit. Esimiehet arvioivat my0ds sen, mista osaajista on pulaa tulevaisuudessa.
Kérkeen nousivat muun muassa tyonjohtajat, rakennusmestarit ja LVIS-
projektinhoitajat. Namé tulokset vahvistavat sen, ettd rakennusalalla on ja tulee
olemaan pulaa varsinkin toimihenkiloista sekd LV1-alan tyontekijoista.
(Oppilaitosyhteistyon tulokset 2011.)

Lemminkaisella onkin tartuttu nuoriin kiinni ja huomattu tarkeat
avainyhteistydoppilaitokset, joiden kanssa taataan jatkuva kumppanuus ja ollaan
julkaisuissa ja tapahtumissa mukana. Mukana on niin aikuiskoulutuskeskuksia,
ammattioppilaitoksia, ammattikorkeakouluja kuin yliopistojakin. Konsernissa on
oppilaitosyhteistydohjelma tekeilla ja se valmistuu vuoden 2012 loppuun
mennessa. Ohjelma linkitetd&n tydnantajamielikuvaprojektiin, joka on myds
tekeilld. (Oppilaitosyhteistyon tulokset 2011.)

Lemminkaisen tyonantajakuvassa on vield kehittamista. Viimeisen kahden vuoden
aikana Lemminkaisen tytaryhtidita on fuusioitu ja niiden nimet ovat muuttuneet
Lemminkaiseksi. Yrityksend Lemminkainen kyll& tunnetaan, mutta yhdistetdan
lahinna asfalttiin. Talonrakentaminen- ja talotekniikka-toimialat eivét ole yhta
tunnettuja kuin infrarakentaminen. Asuntorakentamisen branditutkimuksen 2011
tuloksista selvisi, ettd Lemminkainen on neljdnneksi tunnetuin asuntorakentaja,
mutta on kuitenkin selvasti kérkikastin takana. Kolme tunnetuinta
asuntorakentajaa ovat Skanska, YIT ja NCC. (Lemminkéisen tyonantajakuvan
konseptointi 2011.)

Lemminkaisen tyonantajakuvatyd on ollut aiemmin huonosti resursoitua, silla eri
tytaryhtiot ovat tehneet itsendisesti rekrytointi-ilmoitukset ja osallistuneet oman
harkintansa mukaan messuille, oppilaitosyhteisty6hon ja opiskelijajulkaisuihin.
Yhteisten palvelujen my6té on tarkoitus luoda yhtendiset kaytannot ja
toimintamallit sekd koordinoida toimipaikoilla tehtdvaé tyonantajakuvatyota.
Ty6nantajakuvatyon tavoitteena on lisata Lemminkaisen kiinnostavuutta
opiskelijakohderyhmissa, varmistaa Lemminkaéisen rekrytointiprosessien

onnistuminen, tunnistaa ja ennakoida tulevaisuuden haasteellisia rekrytointeja ja
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osaajapulaa seké parantaa sisdista tyonantajakuvaa. (Lemminka&isen
tyonantajakuvan konseptointi 2011.)

4.3 Haastattelututkimuksen toteutus

Taman opinnaytetyon empiriaosuuden tutkimusmenetelmané kéytetééan
kvalitatiivista haastattelututkimusta. Haastattelut suoritetaan puolistrukturoituina
teemahaastatteluina.

Haastattelujen tavoitteena on kartoittaa mitkd ovat Lemminkainen Talotekniikka
Oy:n suurimpia rekrytoinnin haasteita. Haastattelut sovittiin joko sdhkopostitse tai
kasvotusten. Haastatteluihin osallistui 5 henkil04, joista kaksi oli
henkildstoyksikosta ja loput kolme olivat talotekniikka-toimialan aluejohtajia.
Aluejohtajien valinta haastatteluihin perustuu siihen, ettd he vastaavat usean
paikkakunnan toiminnasta. Mikali haastatteluihin olisi valittu heidan tilalleen
esimerkiksi aluepadallikoitd, olisi haastatteluja tarvittu paljon enemman saman

tietoméaaran saamiseen. Aluepéallikot vastaavat vain yhdesta paikkakunnasta.

Haastattelut suoritettiin haastateltavien tyOpaikalla joko heidan omissa
huoneissaan tai neuvotteluhuoneissa. Haastattelut suoritettiin 4.11 — 21.11.2011
valisena aikana ja niiden kesto vaihteli noin 40 minuutista 1 tuntiin 15 minuuttiin.
Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin sanatarkasti. Haastatteluissa esiintyvat
teemat olivat kaikille samat, mutta kysymyksia vaihdeltiin haastattelujen mukaan

ja tarvittaessa esitettiin lisakysymyksia.

4.4 Haastatteluiden tulokset

Teemahaastatteluiden tulokset analysoitiin litteroitujen haastatteluiden pohjalta.
Tulokset on purettu teemojen mukaan ja ne esitellaan teemojen mukaisessa
jarjestyksessa: talotekniikan henkilostoresurssit, talotekniikka-alan koulutus,

rekrytointiprosessi ja tydnantajakuva.
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4.4.1 Talotekniikan henkildstoresurssit

Talotekniikan henkilostoresurssiosiossa oli tarkoituksena selvittaé
toimihenkil6iden tarvetta tuleville vuosille ja saada selville haastavimmat
rekrytoinnit. Osiossa kysyttiin muun muassa mihin tehtaviin Lemminkainen
Talotekniikka Oy:ssd on vuonna 2011 palkattu henkiloité seka selvitettiin vuoden
2012 el&dkoitymismaarid, toimihenkildiden vaihtuvuutta, ulkomaisen tyévoiman

tarvetta ja sitd, mista osaajista tulee olemaan pulaa tulevaisuudessa.

Ensimmaisend kysyttiin kuinka monta toimihenkil6a on rekrytoitu kunkin
vastaajan alueelle vuonna 2011 ja mihin tehtdviin. Eteld-Suomen alueelle oli
rekrytoitu putken projektinhoitajia, sahkon projektipéaallikoita ja projektinhoitajia,
tarjouslaskijoita seké sprinklerin asennuspaallikko. 1ta-Suomen alueelle oli
rekrytoitu viisi toimihenkil64, joista nelj oli projektinhoitajia tai-paallikoita.
Lisaksi palkattiin yksi tarjouslaskija. Etela&-Suomen alueelle huoltoon ja yllapitoon
oli rekrytoitu viisi toimihenkilda ja koko Suomen alueelle noin kymmenen.
Taytetyt tehtavat ovat olleet asiakaspalvelukoordinaattorin,

asiakaspalvelupaallikon, LVI-tyonjohtajan ja kylmamestarin tehtévia.

Yhteensa Lemminkainen Talotekniikkaan rekrytoitiin vuonna 2011 78
toimihenkil®4, joista 30 oli projektinhoitaja tai projektipaallikko -nimikkeella
palkattuja. Muut palkatut ovat olleet tarjouslaskijoita, piirtdjia, suunnittelijoita,
tyonjohtajia, projektiassistentteja, toimistosihteereitd, asennuspaallikoita,
huoltopaallikoita ja asiakaspalvelukoordinaattoreita. Palkattujen joukossa on

myos asiakaspalvelupaallikoitd, aluepaallikko ja liiketoimintajohtaja.

"Kylhdn se vaan niin on, et kyl me enemman kyll& rekrytoidaan
nyt noita asentajapuolen hommia, mitd ma katon tosta mita nyt
on tullu rekryja ton uuden systeemin mukaa, ni kylhan taa niinku
asentajapainotteista on ihan selkeesti. Mut et sanotaa, et kyl se
sitte mihin tehtaviin eniten, niin tota kyl ma sanon noi
projektipaallikoét, mis, must tuntuu et meil on, ja tarjouslaskijat,
ni ne on varmaa semmosii niinku toimihenkilétehtavii, mist on

eniten pulaa ja varmaa tulee olemaanki. Ja kovin kilpailu.”
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Seuraava kysymys koski vuoden 2012 eldkoitymismaarid. Méarat olivat vield
toistaiseksi pienid, urakoinnin Itd&-Suomen alueella ja huollon ja yll&pidon Etela-
Suomen alueella ei ollut yhtaan elakditymistapausta tiedossa.
Padkaupunkiseudulla urakoinnin puolella oli sen sijaan kolme varmaa
elakoitymistapausta vuodelle 2012. Naista vain yksi paikka oli sellainen, johon
haetaan varmuudella seuraaja. Kaiken kaikkiaan Talotekniikassa on 420
toimihenkil6a. Toimihenkil6iden keski-iké& on 44 vuotta ja yli 60-vuotiaita on 37
henkildad. 55-59 vuotiaita on 57 henkea. Yli 60-vuotiaat ovat padosin ostajia,
tarjouslaskijoita, suunnittelijoita, projektipaallikoita tai projektinhoitajia seka
asennuspaallikoita. Yli 60-vuotiaiden joukossa on myos neljé sihteerid ja

aluepaallikko.

"Ndd (eldkoitymismddrdt) on just semmosia asioita mitkd pitdis
tietad ja mitka pitais olla siind mihin pohjautuu meidan
rekrytointistrategia ja suunnitelmat ens vuodelle. Mutta kuten
varmaan tiedatkin niin, naa asiat on viela aika lapsenkengissa
taalla, et tavallaan et meidan pitais rekrytoinnissa pystya
keradmadn niita tietoja tuolta liiketoiminnoista just tallasia ja et
mihin yksikdihin tarvitaan eniten, mista elakoityy, missa on ollut
kovin vaihtuvuus, mihin pitad varautua ja tehd sen mukaan ne
suunnitelmat. Mutta se henkildstésuunnittelu, johon taa liittyy,
niin se on vield aika alkutekijoissaan, silla tasolla, et siina

vhteiset palvelut ois mukana.”

”Jos nyt puhutaa vaa toimihenkilopaikoista, ni ne on naita
laskijoita ja ostajia. Et just ne, mist on kans se pahin pula. Ja
eilen viimeks kavin tosiaa yhden keskustelun, jossa tata asiaa
mietittii ja mé& kysyin, et no onko tavallaa sun niinku seuraaja jo
valittu, ni se sano, et ei sitd oo viel ees alotettu, sitd rekrytointia.
Et henkilo oli itekki tosi huolissaan siitd, ettd miten tavallaan...
Etta ne pitas elaa siis puol vuotta, kaheksan yheksan kuukautta
etukateen ne asiat jo, ku tiedetdan, et joku elakoityy. Ja se ei voi

tulla yllarin kyll4, ett ai nii. ”
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"Meiddn osastolla on eldkéitymdssd muutaman vuoden sisddn
monta henkil6g, 1V-puolella. Elikka se on niinku ukkoutunut

2

ala.

Seuraavaksi selvitettiin toimihenkildiden vaihtuvuutta ja tehdaanko alueilla
seuraajasuunnittelua. Vuosi 2011 koettiin poikkeusvuodeksi, silla alueilta 1&hti
enemman toimihenkil6ita kuin aikaisempina vuosina. Itd-Suomen alueelta lahti
viisi toimihenkil6a, joista Lappeenrannasta nelja. Paédkaupunkiseudulta lahti
vuonna 2011 kaksi sahkon projektipaéllikkoa ja kolme putken projektipaallikkoa.
Vuonna 2011 noin 70 toimihenkilon ty6suhde péattyi Lemmink&inen
Talotekniikassa. Yleisesti voidaan sanoa, ettd toimihenkildiden vaihtuvuus on
suurinta paédkaupunkiseudulla, silla alueella on kovia Kilpailijoita, jotka vievat
toimihenkil6itd muun muassa tarjoamalla isoja palkankorotuksia.
Seuraajasuunnittelua ei néill& alueilla tehty ainakaan systemaattisesti, vaan paikat
menivat joko ulkoiseen hakuun tai vasta paikan tullessa auki ryhdyttiin
miettimaén sopivaa henkiléa talon sisalta. Paikkakunnilla on lahinna karkeata
tietoa mahdollisesta potentiaalista ja sekin tieto vain lahinnd asennuspéélliktiden

mielissa.

”No kyllihdn me, no eihdn me etukdteen sitd
(seuraajasuunnittelua) kovin paljon pohdita, mut sit aina ku

tilanne tulee pdiille ni sillon.”

"Mitd nyt nditd rekrytointitapauksia on ollu, niin hirveen
monesti siind on mietitty se polku, etté kun on niita hyvia
ihmisi& on talon sisalla niin otetaan sieltd, mut etta kuin
systemaattista se on, esimerkiksi et ens vuodelle jaa x-maara
ihmisi& elakkeelle nii sit et otetaan niihin sisalta, niin semmosta
ei varmaan tehda. Et sit ku se tilanne on kasill&, niin sitten
mietitdan et no hei meilléa onkin téa hyva kaveri, joka on
selvinny tosi hyvin, nii et se ei 00 ehk& niinkun ehka kovin
pitk&janteista tai systemaattista, mut kylla sité niinku tehdéan,

aivan varmasti.”
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Seuraavan vuoden rekrytoinneista kysyttdessa vastaukset olivat hyvin
samantyyppisid. Taloudellisesta tilanteesta seka yt-neuvotteluista johtuen
rekrytoinnit varsinkin urakoinnin puolella ovat jaédmassa vahaisiksi ja lahinna vain
pakolliset rekrytoinnit tehdadn. Uudessa stategiassa on kuitenkin todettu, etta
huollon ja yllapidon osuutta ollaan kasvattamassa huomattavasti isommaksi
tdmanhetkisestd tilanteesta. Eri tuoteperheiden lanseeraukset sekd muun
huoltotoiminnan kasvattaminen vaatii seka teknisten asiantuntijoiden etté

myyntijohtajien ja myyntipééallikéiden rekrytointia ympéari Suomen.

”Siin on nimenomaan tdd myyntifokus on semmonen ettd
henkil6ita milla timmonen niinku myynninjohtaminen olis
selkee nakemys ja sanotaan, et myynnin ammattilaisia. Mitahan

’

meil ei nyt oikeestaan talotekniikas ole.’

Seuraavaksi selvitettiin, mihin tehtéviin on ollut vaikeinta 16ytaa sopivia osaajia.
Vastauksista nousi selvasti esiin putki- ja ilmastointipuolen projektinhoitajat ja
tarjouslaskijat. Myos kylmdpuolen tyonjohtajia on ollut vaikea saada
palvelukseen. Syyna on, ettd osaajia ei yksinkertaisesti ole markkinoilla ja
tyGnantajat pitavat tiukasti kiinni omistaan. Kouluista kylla valmistuu
putkipuolelle projektihenkil6ita, mutta hyvin vahdinen osa tulee tuotannon

puolelle. Suurin osa valitsee mieluummin suunnittelun.

”LVI-puolessa on silla tavalla, etté kun aikanaan lopetettiin
teknikko-opiskelu, et siirrettiin ammattikorkeakouluun ja tulee
vaan insin0drej4, niin tota noin LVI-puolella noin karkeesti
melkein 60 % menee suunnitteluun ja konsultointiin. Ehka 20 %
tulee tanne urakointiin. Ja siellaki sit siina 20 % on semmonen,
etta jotka ei valttamatta sit kuitenkaan menesty taalla. Eli meilla
on semmonen aika pieni otanta. Ja toinen on sit toi
suunnittelijat, et niité ei kans meinata niinku helpolla LVIS-
suunnittelijoita saada. Vaikka on tietysti totta kai vaikka kuinka
paljon suunnittelutoimistoja, mutta syysta tai toisesta niin
urakoinnin puolelle niit& ei oikein niinku vetoo. Siind on

varmaan semmonen tekija, etta kun ne on olleet aikansa
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suunnittelutoimistossa ja nahneet mitéa urakointi on eli

urakoitsijat korjaa suunnittelijoiden virheet.”

Aikaa saattaa kulua hyvinkin paljon ndiden vaikeiden rekrytointien
suorittamiseen. Esimerkiksi putkipuolen projektinhenkil6iden rekrytoinnit
saattavat kestdd muutamasta kuukaudesta yli vuoteen. Kysyttaessa putkipuolen

projektihenkildrekrytoinnin kestosta, vastaukset olivat seuraavia:

”Kevddlld ni varmaan meni 3 kuukautta ainaki ennen ku, ei
saatu edes hakemuksia. Ja sit jos oli, ni niita ei niinku voinu
niihin hommiin ottaa. Ja sitte me paatettii ottaa ihan nuorta

’

porukkaa ja sitte kasvatetaan niistd.’

"Ehkd aikaa on menny, ettd voi olla ettd jopa vuosikin. No
sanotaan, esim. Joensuu on hyva esimerkki, LVI-puolen
projektihenkil6d niin kylla sité on haettu tota noin melkein
puolitoista vuotta, ni nyt sitte vasta se 10yty. Ja seki oli
semmonen, joka jo yhden kerran ollaan jo oltu valitsemassa,
mut se sitte peru. Ja nyt sit puolen vuoden paasta se sitte
uudestaan halus. Mut sanotaan ndin, etta kylla varmaan niinku
puolen vuoden viiveell4 aina ehka 16ytyy. Mut tosiaan toi LVI-
puoli on sen verran haasteellinen, etta ei valttdmatta |0ydy sitte

se paras.”

Kun haastattelussa kysyttiin, mista osaajista tulee pulaa tulevaisuudessa,
vastaukset olivat ldhes samoja kuin mista nykyisinkin on pulaa. Kaikki
haastateltavat vastasivat, ettd LV I-puolen projektihenkil@ista tulee olemaan myds

tulevaisuudessa pulaa. Myos erikoisosaajien puute mainittiin.

"Kyl putkesta ja ilmastointi on toinen sitte. Sielld kans on,

’

niinku vihdn valmistuu sitd porukkaa.’

"Erikoisosaajista, tai siis talotekniikan erikoisosaaminen on se

osa-alue, mist tulee olee niinku tekijoista pula ja méa sanosin etta
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siel on kylmatekniikka, sprinklertekniikka ja sit lammitys- ja
jaahdytystekniikkaan liittyvat tammoset niinku
asiantuntijatehtavat ja kaikki mika liittyy niinku

’

energiankulutuksen optimointiin, ni semmosista.’

Kun tiettyjen osaajien puute nousi niin selvasti haastatteluissa esiin, tuli puheeksi
myos ulkomaisen tyovoiman kayttd. Talla hetkelld toimihenkildpuolella ei ole
ulkomaista tydvoimaa, mutta aikaisemmin se on ainakin yhdell& paikkakunnalla
ollut kokeilussa. Kaikki vastaajat kuitenkin nékivat, ettd tulevaisuudessa
ulkomaisen tyévoiman kaytolta tuskin voidaan vélttya, silla tydmarkkinoilta
poistuu koko ajan enemman vakea kuin sinne tulee. Asia nahtiin kuitenkin
enemman padkaupunkiseudun ja Joensuun seutua koskevaksi. Monet kuitenkin
vastasivat myos, ettd heidan mielestdan Lemminké&inen Talotekniikassa ei olla

viel& taysin valmiita ulkomaisen tyévoiman kayttoon.

"Silloin xx vuosi sitten mehdn palkattiinkin jo virolainen.
Meilldhan oli niinkun taka-ajatus, ettd me nimenomaan tuodaan
virolaista porukkaa ja palkattiin virolainen projektihenkild, joka
viron ja englanninkielen osas hyvin. Mut tavallaan siina just tuli
se pointti, etté se ei ollu kumminkaan tasoltaan sita
projektihenkilétasoo mik& sen pitas olla. Tavallaan silla oli
kylla ne kyvyt, ne kielelliset, mutta se hoidollinen kyky vaan
niinku hiipu ja oltiin yhta mieltéa kumpiki, etta tasta ei tullu

’

mitddn. Mut me tarvittas kylld.’

"Veikkaan kylld, ettd tulee muutaman vuoden pddstd jo
k&ymaan niin, etta taalla on suomeen muuttaneita ja muita ni ne
niinku ollaan, ovat kouluttautumassa télle alalle ja
rakennuspuolellahan sité on jo. Elikkd ne on maahanmuuttajia,
jotka sitte on tuolla jossakin ammattikorkeassa ja opiskelevat
naille aloille. Mutta veikkaan etté téssa tekniikan puolella tulee

’

kdymddn samalla lailla.’
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Teeman viimeiset kysymykset koskivat sekd Lemminkainen Talotekniikka Oy:n
ettd yleisesti talotekniikka-alan tulevaisuutta. Kysyttdessd Lemminké&inen
Talotekniikan tulevaisuudesta moni vastaajista mietti kannattaako tulevaisuudessa
kaikkea tehda enaa itse vai onko asioita mitd voi myyda ulos. Lisaksi monen
mielestd on tarkedd hahmottaa uusia innovaatioita talotekniikan osalta. Perinteisen
kilpailu-urakoinnin osalta fokusta tulisi muuttaa uusiin asioihin, kuten
aurinkoenergiakerdimiin ja tuulivoimaan liittyviin asioihin. Huollon ja yllapidon
osuutta ollaankin kasvattamassa, silla ala ei ole niin suhdanneriippuvainen kuin
urakointi. Myos urakoinnin hintatason kiristyminen mietitytti haastateltavia, silla
ala on niin hintakilpailtu, etté siit4 on vaikea saada katetta ja&&maan myaos taloon.
Tyokantaahan alalla olisi paljonkin, mutta se, etta jadko urakasta rahaa vai ei, on

haaste.

Monet olivat myos sitd mieltd, ettd Lemminkaisen tulisi siirtyd ulkomaiseen
tyévoimaan ja aliurakointiin, kuten myos kilpailijat ovat tehneet. Toisaalta myos
talotekniikka-alan markkinat mietityttivat, silla alan markkinat ovat hyvin
pirstaloituneet. Suuret yritykset kuten Lemminkéinen, YIT, Are ja EMC
Talotekniikka edustavat alle 15 % koko alan toimijoista ja loput 85 %

muodostuvat pienistd ja keskisuurista yrityksista.

“Kilpailu, timmaosen niinku perinteisen kilpailu-urakoinnin
nakokulmasta ni mun mielesta sita tulevaisuutta ei edes ole.
Mutta se, ettd Lemmink&inen Talotekniikan pitas niinku
paremmin hahmottaa tAmmosia uusia innovaatioita
talotekniikan osalta. Meian pitas olla mukana tammaosissa
erilaisissa aurinkoenergiakeraimiin liittyvissa asioissa,
tuulivoimajutuissa, meidn pitaa olla aktiivisesti mukana ja olla
tekemassa niitd asioita. Ja sinne on varmasti kohta niinku
tunkuu ja siella kuitenki, siella ois niinku selkee kysynta isolle

valtakunnalliselle toimijalle. Ndihin pitds tarttuu kiinni.”

Kysyttéessa talotekniikka-alan tulevaisuudesta yleisesti, esiin nousi samoja asioita
kuin mit& yll& jo mainittiin. Talotekniikan markkinat mietityttivat, mutta ala

itsessdan nahtiin kasvavana alana.
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“Md nddn, ettd sehdn on kasvava ala, tavallaan koska, kun
miettii ymparistdolosuhteita, niinkun hyvinvointi tuo sita
kumminki etta pitaa olla jaahdytettyja tiloja ynna muuta. Sitte
nyt uudet kaikki energiamuodot, kumminki tarvii energiaa
saastaa. Ne ratkasut on kumminki taloteknisia ratkasuja, kaikki
aurinko-, maalampojuttu, tuulivoima. Kaikennékdnen tan
tyyppinen, se on kumminki sitd meille talotekniikkaan tulevaa

’

toimintaa.’

4.4.2 Talotekniikka-alan koulutus ja oppilaitosyhteistyo

Tassa teemassa kysyttiin kuinka paljon toimihenkil6ita rekrytoidaan suoraan
kouluista, miten he parjadvat tydelamassa, kuinka paljon oppilaitosyhteistyota

yrityksessa tehdaan ja mité kehitettavaa talotekniikka-alan koulutuksesta 16ytyy.

Ensimmaéinen kysymys koski vastavalmistuneiden toimihenkildiden rekrytoimista
suoraan kouluista. Haastatteluissa selvisi, ettd asia riippuu hyvin suuresti eri
alueiden ja esimiesten aktiivisuudesta. Hyvin harvoin rekrytoidaan sellaisia
toimihenkil6itg, joilla ei ole alasta paljon kokemusta. Sen sijaan ne
vastavalmistuneet rekrytoidaan huomattavasti helpommin, jotka ovat olleet joko

kesatdissa Lemminkaiselld tai suorittaneet tydharjoittelunsa sielld.

“Md sanosin, ettd siis sellasia rekrytointeja, semmosii ihmisii,
mitka ei aikasemmin meill& ole tdissa ollut, mut jotka on
valmistuneita ni tosi vahan. Mut taas aika paljon sit niita, ketk&
meil on ollu niinku harjotteluissa ja kesatdissa, ni lahes

’

poikkeuksetta sellaset ihmiset rekrytoidaan.’

Osa alueista ei palkkaa vastavalmistuneita sen takia, ettd he tarvitsevat heti
kokeneita henkil6ita toihin. Liséksi heilld ei ole resursseja kouluttaa
vastavalmistuneita.
”No ei ne (vastavalmistuneet) oikeen taho kyl pdrjdd. Kyl se tota
sillai menee, etté kyl semmoset kaverit ni ne pitaa laittaa ihan

asentajien asennustoihin vanhempien asentajien mukaan ja
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Iahtee niinku siita, ettd ne tuntee tarvikkeita ja tuntee

asennusmenetelmid ja alan yleisid kdsitteitd.”

Seuraava aihe koski opilaitosyhteisty6ta. 1td-Suomen alueella tehddén
huomattavasti vahemmaén oppilaitosyhteisty6té kuin esimerkiksi Etela-Suomessa
ja Pohjois-Suomessa. It4&-Suomessa oppilaitosyhteisty6ta tehdaén l&hinna vain
ammattikoulujen kanssa. Etela-Suomessa yhteisty6ta tehdaan ammattikouluista
Omnian ja Varian, aikuiskoulutuskeskuksista Edupolin ja ammattikorkeakouluista
Metropolian kanssa. Edelld mainituissa kouluissa kaydaan esittdytymassé ja
pitdméssé luentoja seké viedadn rekrytointi-ilmoituksia ilmoitustauluille.
Opettajiin pidetadn yhteyttd, jotta ollaan selvilla siita, milloin on
ty6harjoittelujaksoja. Etela-Suomessa jarjestetaan opiskelijoille my6s saunailtoja,
joissa naytetddn Lemminkaéisen esittelyvideo ja kerrotaan mitd Lemminkaisella
tehdaan, millaisia tytehtéviad Lemminkéiselld on ja miten yritykseen voi hakea
toihin. Myos rekrytointimessuilla kdydaan kertomassa millaista tyd kaytanndssa

on.

Oppilaitosyhteistyostd ndhdaén olevan monia hyotyja. Yritykseen saadaan
oppilaitosyhteistyon kautta niin harjoittelijoita, lopputyon tekijoita kuin
kesatyontekijoitakin. Oppilaitosyhteistyon avulla saadaan karsittua
ennakkoluuloja pois ja sitoutettua opiskelijoita Lemminkaiseen.
Opiskelijarekrytointien avulla saadaan myds yrityksiin uusia ajatuksia ja uutta
tekniikkaa kayttoon. Kun rekrytoinneissa ollaan ajoissa liikkeelld, paastaan
valitsemaan parhaimpia opiskelijoita Lemminkaiselle. Rekrytointi keskittyy
kolmatta ja neljatta vuotta opiskeleviin ja opettajat antavat neuvoja siihen, kenet
kannattaa rekrytoida ja ketkd ylipdatadan haluavat suuntautua tuotannon puolelle.
Usein l&hes kaikki neljattd luokkaa kdyvat on jo rekrytoitu eri yrityksiin ennen

valmistumistaan.

“Meidn ala on semmonen, ettd monet tdmmaoset toimivien
kiinteistdjen korjaus- ja saneeraushankkeet, ni tilaajat haluu
teha niita kesdaikana, koska niiden omat henkil6t on lomilla
sillon. Ja sit myoski meidan ihmiset on lomilla, ni aika paljon sit

sitiki kautta aukee tyémahollisuuksia opiskelijoille.”
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”Oppilaitosyhteistyén hyotyjd on varmaan se, et saadaan
sitoutettua niita opiskelijoita Lemmink&iseen ja ehk& karsittua
niitd ennakkoluuloja, et meilla tehtéis vaan asfalttia ja teité.
Etta siis kertois siitd miten monenlaista tekemista meilla on ja
kyllah&an se on varmaan suurin hyéty, et saadaan sit niita

ihmisid meille toihin.”

Yleisin syy siihen, miksi harjoittelijoita ei oteta yritykseen, on kiire tai raha. Tdma

saattaa kuitenkin kostautua myéhemmin:

"Siind ollaan oltu heikkoja, ettd me ei olla kyetty ottamaan
harjoittelijoita; aina on vedottu rahaan, budjettiin, etta oltas
niita harjottelijoita pidetty. Eih&n niita tulekaan, koska sitten
kun ne valmistuu, niin ne parhaat valmistuneet onki jo olleet
sielld kolme vuotta tai kaks vuotta harjottelussa jossain firma

’

A:ssa ja sinnehdn se niinku ohjautuu, ei ne meille tule kyselee.’

Kehittdmiskohteiksi haastateltavat nékivét, ettd oppilaitosyhteistyon tulisi olla
suunnitelmallisempaa ja oppilaitoksiin pitdisi suunnata enemman yksiloidympia
Lemminkaistapahtumia, sen sijaan etta kaydaan yleisilla rekrytointimessuilla.
Muutamissa vastauksissa tuli myos ilmi, ettd usein yhteisty® toimii enemman niin
péin, ettd kouluista otetaan yhteyttd Lemminka&iseen. Haastateltavat nakivétkin,

ettd omassa aktiivisuudessa olisi paljon parannettavaa téssa suhteessa.

“Oppilaitoksista ollaan kohtalaisen paljon yhteydessd, mutta
meill&pain tahtoo olla n&ita, vedotaan kaiken maailman
kiireisiin ja muihin juttuihin.”

Konsernin henkildstoosaston puolelta kehittdmiskohteet ja haasteet nahtiin
hieman erilaisiksi. Haastavinta on ollut oppilaitosyhteistyon koordinoiminen, silla
esimiehid on satoja kappaleita ympéri Suomea, lisdksi myos kouluilla saattaa olla
useita yhteyshenkil6itd. Heidan selvittdmisessaan on iso tyd, samoin kuin
yhteydenpidossa heidén kanssaan.
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”Se on varmasti se kaikista suurin haaste, et ois niinku kerdtty
meiltd se, ettd ketkd esimiehet sita oppilaitosyhteistyota tekee ja
haluaa tehda ja sit on koulut ja niiden yhteyshenkilot ja ne sais
niinku yhteen ni se on, se on se minka oon toistaseks kokenu

>

tdssd aika haastavaksi et sen sais koordinoitua.’

Harjoittelijoiden ja vastavalmistuneiden kouluttamisessa piilee aina myos riski
siitd, ettd he lahtevat toisen tyonantajan palvelukseen kun he ovat riittavan
patevid. Lemminkaiselld on usein tapahtunut niin, ettd he kouluttavat, opastavat ja
maksavat tyossa tarvittavat luvat ja sen jalkeen toinen tydnantaja tarjoaa
kyseiselle henkil6lle lisaa palkkaa ja taas on uusi rekrytointi edessa. Néin tapahtuu

varsinkin jos henkil6lle on opastettu jokin erikoisosaaminen.

"Tdmmonen vaarahan on nyt olemassa, ettd me on oltu
tdmmonen kasvattajaseura, niinku ma otan aina esille. Elikka
tdmmaonen isompi yritys kasvattaa ja kouluttaa ja opastaa ja
sitte ku ne on niin sanotusti riittdvan patevia, ni joku tulee ja
vahan maksaa vahan kovemman liksan, ni siihen se menee sitte

se homma. T&a on tapahtunu monta kertaa, varsinki meilla

’

sdhkopuolella.’

Talotekniikka-alan koulutuksesta keskusteltaessa tuli ilmi, ettd tydnjohdon heikko
kielitaito ndhtiin Lemminkaiselld ongelmaksi. Kouluissa voitaisiinkin panostaa
enemman kielitaitoon, erityisesti kun ulkomainen tyovoima on lisdantymassa.

Lisaksi ongelmaksi nahtiin se, ettd kylmé- ja sprinkleraloille valmistuu liian v&han

osaajia.

"Sammutusjdrjestelmd tai sprinklerhuoltoo liittyvit asiat, ne on
sitte tammost yleista LVI-tekniikkaa, mihk& ehka erilaisten
tdsméakurssien ja koulutusten kautta sitte ihmiset menee, mut

’

niist ei, ndille aloille ei niinku suoraan valmistu ketddn.’

"Kylmdtekniikkaahan paljon koulutetaan tuol
aikuiskoulutuspuolella, et ne on sitte jonku alan ammattilaisia
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niinku entisesta elamasta ja sit joku alanvaihdos tullu tai muuta
vastaavaa, mutta kyl niinku nuorisolle pitds enemman tahtaa,

>

niinku pystyy tommostki antamaan.’

4.4.3 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessiosiossa kysyttiin muun muassa rekrytointikanavista,
tyOhaastattelusta, rekrytoinnin onnistumisista ja rekrytoinnin haasteista.
Ensimmaisissa kysymyksissa selvitettiin mita rekrytointikanavia
toimihenkil6rekrytoinneissa kaytetaan ja mitk& kanavat ovat olleet toimivimpia.
Johdon rekrytointeihin kdytetdan usein headhuntingia.
ToimihenkilGrekrytoinneissa sen sijaan Internet, tarkoittaen muun muassa omia
internetsivuja seka rekrytointisivustoja, koettiin kaikkein toimivimmaksi
kanavaksi, kuten myds omat kontaktit seka oppilaitosyhteistyd. Headhuntingin
puoleen k&&nnytdan helposti jos tarvitaan kokenutta ammattilaista tai kyseessé on
vaikeasti taytettavé paikka, johon osaajia ei ole paljon tarjolla. Muutamassa
vastauksessa tuli kuitenkin ilmi, etté alaan erikoistuneiden headhuntereiden
I6ytdminen on osoittautunut ongelmaksi. Moni headhunter kertoo
suuntautuneensa rakennusalaan, mutta erityisesti talotekniikka-alan tuntevia ja

sithen suuntautuneita headhuntereita ei ole 16ytynyt.

Lehti-ilmoitukset koettiin huonoimmaksi rekrytointikeinoksi. Lehti-ilmoittelun
hyoty koetaan heikoksi, silla se maksaa paljon, mutta sit4 kautta saadaan vain
vahan hakijoita. Uutena rekrytointikanavana Lemminkdinen on ottanut kayttoonsa

sosiaalisen median, tarkemmin sanottuna Facebookin ja LinkedInin.

"No yks mun mielestd on se, ettd ihan Lemminkdisen omat sivut.
Sielta porukka kay aika paljon kattomassa. Mun mielesta kaikki
rekrytoinnit pitas lahtee niinku sitéa kautta, etté verkkosivustolta
pitas paasta niinku kattomaan ne sillai yksinkertasesti ja
helposti. Kyl ma uskon, ettd Lemmink&inen on kuitenki silla
tavalla nimend tunnettu ja kiinnostusta herattava, etta omilta
sivuilta kaydaan kattoo. Et kyl ma ehka sen panisin niinku

ykkoseks kaikessa yksinkertaisuudessaan. Ja sit tietenki, no
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suhteitten kautta voi olla sitte. Et alalla pitas olla sill& tavalla
verkottunu ja tuntee ihmisid, ni se on yks tehokas. Ja kyl mun
mielesta kuitenki rekrytointiasioista ku puhutaan, ni kyl se fokus

pitds olla vaan enemmdn nuorisossa ja oppilaitoksissa.”

"Ehkd ite mulla ois niinku mielenkiinto enemmdn kokeilla
semmosta teaserityyppista, et se olis vaan joku lyhyt juttu
lehdessa ja sitte siita nettilinkki, ettd hae taaltd. Mut sita ei oo

’

Jjuurikaan Lemminkdisessd vield kokeiltu.’

Seuraava kysymys koski avoimien hakemusten tarkastelua. Haastatteluissa selvisi,
ettd esimiehet kayvat katsomassa avoimia hakemuksia lahinna vain silloin kun on
rekrytointi auki johonkin tiettyyn tehtdvaan. Avoimien hakemusten katsomiseen
ei myoskaan ole I0ydetty hyvaa rutiinia. Esimiehet eivét olleet varmoja kenen
kannattaisi kayda katsomassa hakemuksia ja kuinka usein. Myodskéaéan
tyéhonottotiimi ei kdy katsomassa jarjestelméllisesti avoimia hakemuksia, vaan
ainoastaan silloin kun on jokin paikka auki. Kukaan haastateltavista ei mydskéaan
muistanut, ettd tyohonottotiimi olisi tarjonnut avoimen hakemuksen jattanytta

toimihenkil6a toihin.

"Kylld me niitd selataan sillon kun tulee paikka auki, et siindki
on varmaan toi meidan urapolku-jarjestelma on niin susi, et
tiakko et tekis semmosta et kattoo paivittain, et onkohan tullu
yhtéan projektinhoitajaa et ma voisin tarjota sita niinku sit vaik
paikka ei 0o aukikaan, ni sesmmosta ei tehd, koska sita

Jjarjestelmdd on hankala kéyttdid.”

Seuraavat kysymykset kasittelivat tydhaastattelua, eli milla kriteereill& hakijat
valitaan haastatteluun ja ketk& suorittavat tyohaastattelun. Haastateltavat antoivat
tyokokemukselle ja patevyydelle suurimman arvon. Monesti hakemuksista
katsotaan sitd, kuinka kauan vastaavista tehtéavista on kokemusta. Myos
tydsuhteiden pituutta arvostettiin ja siita esille nousevaa sitoutumiskykyé. Lisaksi
ika ja palkkatoiveet huomioitiin seka kuinka hyvin koulutustausta kohtaa

haettavan tehtavan.
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"Varmaa ensimmdisend tulee se, ettd tunteeko hdnet joku ja
toinen sit tavallaan, ettd vahan niinku peilataan heti, ettd missa
firmoissa on ollu toissé ja sit ettd onko silla millanen
tyokokemus. Sitten, vaikka kaveri ois ollu alan hommissa, mutta
se on vaihtanu vuoden tai puolentoista vuoden valein paikkaa ni
halytyskellot rupee soimaan. Etta se jolla on niinku pitki&
suhteita ja on ollu sopivan kauan, ni se nousee akkia semmoseks

ensimmdiseks.”

Ty6haastatteluihin osallistuvat henkil6t vaihtelevat sen mukaan, mihin tehtévaéan
ollaan hakemassa ihmista. Yleensd, jos ollaan hakemassa projektihenkil 64,
ty6haastatteluihin osallistuvat aluepééllikko ja asennuspaallikké. Ensimmaiset
haastattelut suorittaa yleensa asennuspaallikko yksin. Aluejohtajat osallistuvat
haastatteluihin tarpeen mukaan, esimerkiksi asennuspééllikdiden haastatteluissa
he ovat mukana. Kukaan haastateltavista ei ollut kdyttanyt henkildstéjohtajan tai
konsernin henkilostoyksikon apua haastatteluissa. Syyksi nédhtiin se, ettd parjataan
hyvin itsekin. My0s valimatkat nahtiin ongelmaksi, silla henkildstétyon
ammattilaiset tyoskentelevat kaikki pdadkaupunkiseudulla.

”Monesti tehdddn niin, ettd tdmmoset niinku alustavat
haastattelut tekee sitte ihan meiéan niinku aselajipaallikot. Mutta
paatos siita sitte, ettd kenen kanssa niita neuvotteluja jatketaan,
ni kyl siin on sitte ainakin aluepaallikkd mukana. Etta kyl me
niinku lahdetaan siita, etta pitda olla useempi henkild

’

hahmottamassa sitd hakevan henkilon soveltuvuutta.’

“Tdd on valitettavaa meilld, eli kyl se on niin, et se on yleensd
esimies yksin (joka suorittaa haastattelut). Kyl se véahan
semmost vakisin mukaan tuuppaamista on, et ihan selkeesti

tuntuu silta, et siihen ei oo totuttu.”

Haastatteluissa kysyttiin myds, kaytetdanko henkilon valinnassa
soveltuvuusarviointeja apuna. Konsernin politiikka suosittelee, etta

toimihenkil6rekrytoinneissa suoritettaisiin aina haastattelu, soveltuvuusarvio ja
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referenssitarkistukset. Soveltuvuusarvioinnit on suunniteltu erilaisiksi
toimihenkil6ille, esimiehille ja johdolle ja arvioinnit pitavat sisallaan esimerkiksi
simulaatioita esimiesten kehityskeskustelutilanteista. Haastatteluissa tuli kuitenkin
ilmi, ettd soveltuvuusarviointien teko riippuu hyvin paljon paikkakunnasta.
Joillakin paikkakunnilla suoritetaan arvioinnit lahes kaikille ja toisilla
paikkakunnilla ei soveltuvuusarviointeja kéyteté ollenkaan, joten silloin esimiehet

ovat hyvin pitkalti vain tyohaastattelun varassa.

"Sen just toivois, et se viesti menis vield ehkd paremmin tonne
esimiehille, et he ymmartais mika hyoty on siita
soveltuvuusarviosta, et kun ulkopuolinen ammattilainen pystyy
muokkaamaan semmosen arviointitilanteen, joka sopii siihen

)

just haettavaan tehtdvddn, ni siitd on aikamoinen lisdarvo.’

“Mitd tissd on lyhyen ajan aikana, ni kaikista on tehty
kaytanndssa soveltuvuusarvio, etté se on ollu usein se viimenen
kriteeri, millon on tehty sitte valinta, ett& jos on kaks tai kolme
hyvaa ollu. Mutta jos on semmonen varma, etta nyt on tieto, etta

’

tuo on se, ni sit turhaan sitd sillon on testejd tehd.’

”No vaihtelevasti tehdddn. Mutta kylld me luotetaan tihdn

omaan asiantuntemukseen.”

Seuraavaksi haastatteluissa keskusteltiin, kuinka palkatulle henkil6lle ja
valitsematta jaaneille hakijoille tiedotetaan valinnasta. Palkatulle henkildlle tieto
kulkee yleensa hyvin ja nopeasti. Tapana on, etta esimies soittaa ja kertoo
valinnasta. Myo0s testeissa mukana olleet saavat tiedon tuloksesta. Muita hakijoita
sen sijaan tiedotetaan huonommin, silla hyvin usein tieto siitd, ett4 talla kertaa

valinta ei kohdistunut heihin, jaa matkan varrelle:

"Osittain esimiehet, osittain me tddlld (Hetassa) tiedotetaan.
Sen takia ne (sahkopostit) lahtee véhan myohassa, koska ne
pystyy lahetta& vaan kerralla kaikille, et sielt pitéaé olla

poimittuna se palkattu henkil® pois ja sit vast voi lahettaa.
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Koska periaatteessahan s& voit lahettaa ne ei-kiitos kirjeet jo
heti ku s& oot valinnu henkil6t, ketkd menee haastatteluu, mut se
on valitettavaa et se ei aina toimi. Mut kaikille pyritaa lahettaa
aina totta kai tieto. Et se miks pyritad, ni se johtuu vaan siita, et
aina se esimies ei valttamatta kerro meille (kuka on palkattu), se
haviaa se kontakti meilté sen jalkee ku ollaa autettu siihen

’

rekrytoinnin alkuun.’

Seuraava aihe koski rekrytointien onnistumisia, eli mitataanko Lemminkéinen

Talotekniikassa rekrytoinnin onnistumisia ja milloin haastateltavat kokivat

rekrytoinnin onnistuneeksi. Vastauksista selvisi, etta rekrytoinnin onnistumisia ei

juuri mitata muuten kuin katsomalla koeajalla keskeyttaneiden maaraa.

Rekrytoinneista myos keskustellaan my6hemmin, oliko valinta hyvé vai huono.

"Kylld me sillon tdillon aina keskustellaan kun nditd ongelmia
tulee tai miksei toisinkin pain, kun se on oikein onnistunu, niin

2

ettd nyt on hyvd rekrytointi.

“Meiddin niinku rekrytoinnin mittarit keskittyy oikeestaan siihen,
etté paljonko niit henkildita on tullu, versus montako
tyGsopimusta on sitte tehty, et montako rekrytointitoimeksiantoa
suhteessa et montako tydsopimusta. Seurataan sitd, et minka
verran me ensinndkaan ollaan mukana niissa rekrytoinneissa,
montako menee tydsopimusvaiheeseen suoraan, et ilman et se
menee meidan (tyéhonottotiimin) kautta, sit me seurataan, etta

monessako on kaytetty soveltuvuusarviointia.”

Rekrytoinnin onnistumisesta kysyttdessa saatiin hyvin samantyyppisié vastauksia

kaikilta. Rekrytointia pidetdan onnistuneena silloin, kun ihminen menestyy

tehtdvasséan ja viihtyy tydssaan ja esimieheltd, kollegoilta seké asiakkailta

saadaan hyva palaute palkatusta henkilsté.

"No kylld se on varmaan se, ettd se on kumminki puolin niinku

hyva matsays, etta se on ollu ihmiselle, joka tulee, ni se on ollu
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sitd mit& se on halunnu ja yhta lailla sit tydnantaja saa niinku

sen tdyden hyodyn.”

Haastatteluissa keskusteltiin myds epaonnistuneista rekytoinneista.
Epéonnistuneita rekrytointeja esiintyy harvoin, mutta epdonnistumisen syyksi
nahtiin kokemuksen puute tai se, ettd henkilokemiat eivét kohtaa. Kaksi
haastateltavaa naki epdonnistuneiden rekrytointien syyksi myos sen, ettd hakijana
ei ole tarpeeksi hyvin mietitty minkélaista ihmistd ja minkalaisia ominaisuuksia

haetaan.

”Sen lisdiks ettd niitd ihmisid on hankala loytdd ni varmaa se,
ettd sité niinku ei oo suunniteltu kunnolla, et mita ollaa
hakemassa, minne ja sitéd tehtavaa ja profiilia maaritelty ja sit,
et vietas prosessia systemaattisesti alusta loppuun. Et ku meidan
esimiehet valilla suhtautuu siihen rekrytointiin, et se nyt vaan on
semmosta et otetaan se ihminen thén tdihin, ku ei se aina 0o
niin.”

Tama teeman lopuksi kysyttiin vield, mita haasteita toimihenkil6rekrytoinneissa
esiintyy ja mité kehittdmisen tarpeita rekrytointiprosessissa vield on. Suurimmiksi
haasteiksi koettiin hakijoiden ja ylipdansa LV 1-osaajien vahyys. Vapaita
ammattilaisia on vain vahan, he ovat kalliita ja kaikki yritykset taistelevat
samoista osaajista. Huollon ja yll&pidon puolella on myds ongelma, etté ei 16ydy
sellaisen kokemuksen omaavia henkilGitd, mité yritys tarvitsee. Monesti
haastavissa rekrytoinneissa kay niin, ettd rekrytoinneissa kestaa kauan ja helposti
tulee tehtya niin sanottu paniikkivalinta, kun aika on kdymassa vahiin. Tallgin ei
valttamatta tule valittua parasta mahdollista ihmisté.

Talotekniikan alalla ongelmaksi on osoittautunut myaos se, etta
ammattikorkeakouluun valitaan suurimmaksi osaksi lukiolaisia, joilla ei ole
teknisté taustaa lainkaan ja se nékyy varsinkin ensimmaisissa tyoharjoitteluissa.
Henkil6stotyon ammattilaiset nékivat ongelmiksi kentdn tuntemisen, eli heidan
pitéisi tuntea vield paremmin se, mit4 kautta ihmiset tavoitetaan, misté heita

valmistuu ja missa ammattilaiset tyoskentelevat télla hetkelld. Olennainen haaste
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on myos se, ettd miten ihmiset saadaan kiinnostumaan Lemminkaisestg, niin etta

he haluavat hakea Lemminkaiselle téihin ehk& jopa toisen yrityksen palveluksesta.

"Kylld se on varmasti ndin ettd niitd on niinku varsinki LVI-
puolelle hakijoita on, niita on erittain vahan, elikka kaikki
yritykset taistelee nyt niistd samoista porukoista. Ja sitte tanne
on, varsinki padkaupunkiseudullahan téa on se pahin ongelma,
eli taal on yrittdjia niin paljon ja koko ajan syntyy uusia
yrityksid ja sitten ne yrittaa laajentua, niin sitten talojen sisalla

vaihtuu porukka.”

Viimeinen kysymys téssa teemassa koski rekrytointiprosessin kehittamisen
tarvetta. Talla hetkella rekrytointiprosessi ndhdaan jaykkana, etdisend ja kalliina.
Liséksi nahdaan ettd paikallisuus on pudonnut siitd pois. Useampi mainitsi myos,
ettd prosessi kestaa liian kauan. Lisaksi yhdessa vastauksessa toivottiin, ettd
rekrytointiprosessi ei olisi niin tarvelahtoistd, vaan sita ohjattaisiin enemman
jatkuvan rekrytoinnin suuntaan. Tama tarkoittaisi sitg, etta oltaisiin tydnantajana
kiinnostavia ulospdin ja sitd kautta tavoitettaisiin enemman avoimia hakemuksia
ja kontaktin ottoja. Tassa tapauksessa rekrytointitiimilla tulisi olla tiedossa,
minkalaisten hakijoiden osalta keneenkin tulisi olla yhteydessa. Néin yrityksessa
saataisiin tietoa siitd, minké&laisia ihmisia Lemminkaiselle hakee t6ihin ja néin
pystytdédn myds ennakoimaan rekrytointitarpeita paremmin. Kehittdmista nahtiin
myaos siing, etta talla hetkelld kunnollista yhtendista rekrytointipolitiikkaa ei viela
ole, vaan asiat tehd&an eri toimialoilla ja eri paikkakunnilla hyvin

yksityisyrittdjadmaisesti.

"Pitdis olla samat pelisédnnot kaikilla, et siihen
(rekrytointiprosessiin) tuodaan sita laatua ni silla vaikka niilla
referenssisoitoilla ja siin&, ettd on valilla esimiehen esimies
haastattelussa mukana, on soveltuvuusarviota ja muuta, et siina

>

on aika paljon tekemistd vield.’

”Se vois olla ammattimaisempaa se haastatteleminen varmaa, et

jos siel ois niinku joku Hetan ihminenki valil mukana. Tai
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jotenki siis, td8 menee vahan esimiehittain, etta toisiin
esimiehiin mulla ei 00 hirveesti uskoo sit taas siihen, ne rekrytoi
aina saman tyyppisia ihmisia ja paasaantosesti ne menee aina
yhté pieleen. Et joko ne ei osaa niinku kysyy oikeit kysymyksia
tai sit ne tulee vaan niin ylldrind et... Tai sit siind esimiestydssd

1

muuten on jotain pielessd, sen jélkeen ku ihminen on alottanu.’

4.4.4 Tyobnantajakuva

Haastattelun viimeinen teema liittyi tyonantajakuvaan. Tassa osiossa kysyttiin
muun muassa Lemminka&isen houkuttelevuudesta ja yrityskuvasta. Ensimmainen
kysymys oli, mik& houkuttelee ihmisid Lemminkéiselle téihin. Vastaukset olivat
hyvin samantyyppisid; iso, vanha, suomalainen yritys. Myoés henkildstoedut
nahtiin houkuttelevina tekijoind, kuten liikuntaetu ja laaja tyoterveyshuolto. Osan

mielestd Lemminka&isessa ei talla hetkelld vetoa tyonhakijoihin mikaan.

”101 vuotta menestystd ja porssissd noteerattu yritys ja meilla

on niin paljon erilaista tekemistd, siind ehkd ne tarkeimmdit.”

Toinen kysymys kasitteli Lemminkaisen yrityskuvaa, sek sisaista etta ulkoista.
Lahes kaikkien haastateltavien mielesta sisdinen yrityskuva on huono, mika
johtuu suurimmaksi osaksi viimeaikaisista isoista muutoksista, kuten Yhteisiin
palveluihin siirtymisesta. Myos yt-neuvottelut vaikuttavat negatiivisesti sisaiseen
yrityskuvaan. Monen mielesté ulkoinen yrityskuva oli paremmassa kunnossa, silla
vain yksi haastateltava koki myos Lemminkéisen ulkoisen yrityskuvan huonoksi.
Negatiivisen yrityskuvan vastaaja arveli johtuvan viimeaikaisista negatiivisista
uutisoinneista, kuten kartelliasioista. My0s rakennusala yleisesti koetaan hieman
negatiivisena. Haastatteluissa nousi myos esiin, ettd Lemmink&inen tunnetaan
nimend varsin hyvin, mutta ihmiset eivat kuitenkaan tiedd mité kaikkea
Lemminkaiselld tehdaan, vaan Lemmink&inen mielletd&n usein yha vain asfaltin

tekijaksi.

“Meilld on tdd muutosprosessi ollu niin valtava téissd viimisen

vuoden aikana, etté se on niinku vaikuttanu tahan
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henkilokuntaan negatiivisesti. Sitte on kaikki ollu védhan niinku
varpaillaan ja muuta ja sitten se on selva, etta jos ei niinku
porukka oo tyytyvdinen... Se on niinku, ei ne mene kehumaan
sitte tonne ymparistoonsa, ettd meilla on niinku erittain hyvin

)

asiat, jotta meille kannattaa tulla toihin.’

Pelkastaan Lemminkéinen Talotekniikka Oy:n yrityskuvasta puhuttaessa eras
haastateltava pohti sitd, onko Talotekniikan yrityskuva muuttunut nimenvaihdon
yhteydessé. Lemminkéinen Talotekniikka vaihtoi nimen Tekmannista
Lemminkaiseen vuonna 2010. Tekmannin aikana yrityksen maine oli hyva ja

ty6épaikkoihin riitti hakijoita.

Seuraava kysymys koski sitd, miten Lemminkainen erottuu Kilpailijoistaan. Yksi
haastateltavista sanoi selkedsti, ettd Lemmink&inen Talotekniikka ei erotu
ainakaan positiivisessa mielessé kilpailijoistaan. Lemmink&inen koettiin myds

negatiivisessa mielessa vanhoilliseksi ja jaykaksi.

"Mun mielestd ei (erotuta) ainakaan positiivisessa mielessd.
Taa on mun kasitys, voi olla ettéd oon ihan vaarassa. Mut kylla
meille olis enemmdin hakijoita, jos ne... Ja sitte ne ymmdrtdcd
senki, etté ku on iso konserni, palkkataso on maaratty, se ei siita
muuksi muutu, sitte ne edut on ne mit& ne on, niin tuskin me sen

’

halutumpi ollaan ku muutkaan.’

"Voi miettid, et no pitiks sitd 100 vuotta (Lemminkaisen 100-
vuotista historiaa) sit rummuttaa niin hirveesti, tuleeko siita
viela se mielikuva sitte ett&, et me ei olla niinku tarpeeks
muutoskykysid, en tieda. Mut hidastahan taa kehitys on, et taal
on niin monta vuoskymmenta junnattu paikallaan, etta me

ollaan vdihdn takamatkalla niinku muihin.”

Positiivisina asioina n&htiin Lemminkaéisen nakyvyys, kyky kouluttaa nuoria
ihmisid ja mahdollisuus edetd uralla. My6s Talotekniikan pitka historia

Tekmannista ja Hankkijasta asti nahtiin positiivisena asiana. Lemminkéinen
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erottuu Kilpailijoistaan myos perheyritystaustalla ja perinteisend suomalaisena

yrityksena.

"Positiivisessa mielessd ni ehkd semmonen ajaton kuva tulee
Lemminkaisesta, ettd ehka se herattad semmost jonkunnakosta

vakautta tai luottamusta. Vanha Lemminkdinen.”

Viimeisena kysymyksena oli, kuinka saadaan parhaat tyontekijat Lemminkaisen
palvelukseen. Kolme vastaajaa viidestd mainitsivat sekd esimiestyon etta
oppilaitosyhteistyon tarkeimmiksi asioiksi. Esimiesten tulee seisté sanojensa
takana sekd auttaa, opastaa ja tukea alaisiaan. Tieto huonosta esimiestydsta
kantautuu nopeasti yrityksen ulkopuolelle. Muut tarkeiksi koetut asiat olivat hyva

tyonantajakuva seka kilpailukykyinen palkka ja palkkiojérjestelma.

7 ...varmasti se on tarkeintd, et kun ihmiset meilld alottaa, niille
oikeesti tarjotaan sitd omaa kiinnostusta vastaavia tyotehtavia
tai palkataan tehtaviin semmosia henkiloita, jotka on siihen
tehtavaan niinku haluavia ja sopivia ja sit heille tarjotaan niit
kehitysmahdollisuuksia ja urapolkuja ja esimiestyd on kunnossa.
Kaytannossa kuitenki se, et miten sita tyota tehdaan ja ohjataan
taalla, ni sen kautta ne syntyy ne ihan oikeet tarinat ja kerrotaan
niista eteenpdin sitte muilleki, et se ei riitd, ett& vaan on hirveen
vetavia tyonantajakuvamainoksia tai rekrytointimessuilla

’

kdydddn kertomassa et miten hienoo meilld on.’

”Tuolla nuorten puolella (on tarke&d), et palkataan niita nuoria
kesatdihin ja harjoitteluihin ja sité kautta saadaan sielté ne
huiput valikoitua, koska sit jos yks on kesén tdissa tai kaks
henkil6o kesan toissa ja toinen on hyva ja toinen huono, ni sit se
toinen otetaa seuraavanaki kesana vaikka tydnjohtopuolelle ja
sitd kautta ne huonot karsiutuu, et sita kauttaa saadaan ne

parhaat sielta poimittua.”
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4.5 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Kvalitatiivisen haastattelututkimuksen tavoitteena oli selvittdd, mitk& ovat

kohdeyrityksen suurimpia haasteita toimihenkilorekrytoinneissa. Tuloksista
voidaan paatelld, ettd suurimmat rekrytoinnin haasteet liittyvat LV1-osaajien
rekrytointeihin, talotekniikan erikoisosaajien tyévoimapulaan, tulevaisuuden

elakditymisiin ja huonoon tydnantajamielikuvaan.

HenkilOstoresurssit Oppilaitosyhteisty
 Rekrytointien parempi +Oppilaitosyhteistydsta

ennakointi suunnitelmallisempaa
« Vaikeisiin rekrytointeihin *Oppilaitosyhteistydssa suuria eroja

eri alueilla
« Seuraajasuunnittelun -Oppllalt_osyh'Fel_styq_n [<oor(_j|n0|m|nen
*Resurssit harjoittelijoiden ja

kehittaminen _ vastavalmistuneiden kouluttamiseen
+ Valmistelut ulkomaisen ja ohjaamiseen

tyovoiman kayttoon

varautuminen

Rekrytointiprosessi Ty6nantajakuva
*Yhtendisempi rekrytointipolitiikka « Sisaisen ja ulkoisen yrityskuvan
-Erityisesti haastatteluiden ja parantaminen

soveltuvuusarviointien osalta

*Menettelytavat avoimien
hakemuksien suhteen

*Tiedon kulku valitsematta jaéneille
hakijoille

*Rekrytoinnin onnistumisten
seuraaminen

« Erottuminen kilpailijoista

KUVIO 7. Kehityskohteet

Haastateltavien vastauksista selvisi, ettd ehdottomasti haastavimpia rekrytointeja
talotekniikassa ovat LV I-projektihenkil6iden rekrytoinnit, eika tilanne helpotu
lahitulevaisuudessa. LVI-osaajia valmistuu tuotannon puolelle véhan ja yritykset
Kilpailevat samoista osaajista. Lemminka&isessa tapahtuvat muutokset ovat saaneet
aikaan normaalia suuremman vaihtuman, minka lisaksi alalta elakoityy
tulevaisuudessa hyvin paljon LVI-osaajia. Naihin vaikeisiin rekrytointeihin kuluu
aikaa pahimmillaan vuoden verran. Vaikeisiin rekrytointeihin tulee varautua

hyvissé ajoin ja tietdd keinot, joilla paikka saadaan taytettyd. Haastatteluista
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ilmeni, ettd oppilaitosyhteisty0, oikeat rekrytointikanavat ja hyvat headhunterit
ovat ratkaisuja vaikeisiin rekrytointeihin. My0s seuraajasuunnittelua tulee kehittaa

suunnitelmallisemmaksi.

Vastaajat nakivat myos, ettd ulkomaiselta tydvoimalta tuskin voidaan valttya
tulevaisuudessa, mutta heidan mielesta Lemminkéinen Talotekniikka ei ole viel&
valmis ottamaan vastaan ulkomaista tydvoimaa. Ulkomaisen tyévoiman
rekrytointeihin olisi hyva alkaa varautumaan jo hyvissa ajoin. Konsernissa onkin
talla hetkelld suunnitteilla ulkomaisen tyévoiman rekrytointipolitiikka. Myos
tyonjohdon heikkoon kielitaitoon taytyy kiinnittad ajoissa huomiota.

Haastatteluissa mukana olleet esimiehet vaikuttivat olevan suurimmaksi osaksi
tyytyvaisié uuteen rekrytointiprosessiin. Haittapuoliksi nahtiin kuitenkin prosessin
pidentynyt kesto ja paikallisuuden katoaminen. Henkildst6hallinnon puolelta
ongelmaksi nahtiin yhtendisen rekrytointipolitiikan puute. Yhtendisella
rekrytointipolitiikalla saataisiin henkilon valintaprosessiin lisaa laatua vaatimalla
esimiehid suorittamaan soveltuvuusarviointeja, soittamaan referenssitarkistuksia
ja ottamaan haastatteluihin avuksi joko oman esimiehensd, kollegansa,
henkildstojohtajan tai rekrytointiasiantuntijan. Osalla paikkakunnista on
ongelmana, ettd esimiehet eivat ymmarra edella mainittujen asioiden lisdarvoa.
Yleinen asenne on, etta he selvidvat omalla ammattitaidollaan myds
tulevaisuudessa, koska he ovat aina ennenkin suorittaneet rekrytoinnit yksin

saman vanhan kaavan mukaan.

Henkilostéhallinnon tulisi selvittdd esimiehille paremmin erityisesti
tehtdvankuvauksen laatimisen ja haastattelujen tarkeys. Haastatteluissa kévi ilmi,
ettd rekrytointien epdonnistuminen johtuu joskus siitd, etta tehtdvankuvausta ei ole
suunniteltu riittdvan hyvin ja ei tiedetd, millaista henkil64 ollaan hakemassa.
Kuten teoriaosassa todettiin, Honkaniemen ym. (2007, 40-41) mukaan
tehtdvankuvauksen laatiminen on eras rekrytoinnin keskeisimmista vaiheista.
Hyvin madritelty tehtdvaprofiili muodostaa pohjan rekrytoinnille ja pitéa
paatoksenteon olellisissa asioissa. Kun tehtdva on hyvin mééritelty etukateen,
tiedetddn millaista henkil6a ollaan etsiméssa. Jos sopivaa ehdokasta ei 16ydy, on

palkkaamatta jattdminen helpompi tehdd ja samalla valtytaan huonoilta
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paniikkiratkaisuilta. Taytyy kuitenkin muistaa, ettd kun kilpailu osaajista on
kovaa, kaikki eivat voi saada parhaita henkilQité itselleen. Tdman vuoksi yritysten
on loydettavd monipuolisia keinoja henkiléston valmiuksien kehittdmiseen ja
urakehityksen tukemiseen, mutta samalla myos palkitsemiseen ja sitouttamiseen.
(Honkaniemi ym. 2007, 172.)

Haastateltavien vastaukset antoivat sen kuvan, ettd avoimien hakemusten kasittely
ja tiedon kulku valitsematta jaéneille henkil6ille tarvitsevat parannusta. Talla
hetkell& avoimia hakemuksia ei kdydé katsomassa saanndllisesti, eika
hakemuksiin vastata. Lisaksi tieto palkatusta henkil0sté jaa usein matkan varrelle,
eivatka valitsematta jadneet hakijat aina saa ilmoitusta rekrytoinnin
lopputuloksesta. Kuten teoriaosuuden rekrytointikanavat-osiossa tuli ilmi,
Valviston (2005, 34, 41-42) mukaan avoimien hakemuksien avulla on hyva tutkia,
millaiset hakijat ovat kiinnostuneita yrityksesta. Avoimia hakemuksia varten tulee
olla tehokas prosessi sen varmistamiseksi, etteivat hakijat jaa turhaan
odottelemaan yhteydenottoa. Sama patee myos valitsematta jaaneiden hakijoiden
tiedottamiseen. Viestinndn puute vaikuttaa negatiivisesti tyonantajakuvaan.
Huomiota taytyy kiinnittdd myos oikeisiin sanavalintoihin, silla ne vievat
tyonantajakuvaa haluttuun suuntaan ja varmistavat, etta hakijat haluavat

jatkossakin olla yrityksen kanssa tekemisissa.

Kaikki vastaajat pitivat erityisen tarkednd oppilaitosyhteistyo6td, silla osaajien
puutteen vuoksi taytyy suunnata katseet nuoriin. Oppilaitosyhteistydssa on
kuitenkin suuria eroja alueittain, mihin taytyy puuttua. Aktiivisimmin yhteistyota
tehdaén Etelé- ja Pohjois-Suomessa, joissa opiskelijoita otetaan harjoitteluihin ja
kesatoihin, pidetaan heille luentoja ja jarjestetdén saunailtoja. Itd-Suomessa
oppilaitosyhteistyon esteeksi on muodostunut l1&ahinn& ajanpuute ja raha.
Projektinhoitajilla ei ole ollut kiinnostusta eik& aikaa kouluttaa harjoittelijoita tai
vastavalmistuneita. I1t4&-Suomeen palkataankin mieluummin ammattilaisia, joilla
on jo entuudestaan tyokokemusta. Harjoitteluiden jarjestdmiseen olisi hyva saada
tukea konsernin henkildstoyksikosta. Oppilaitosyhteistyon koordinointi on
siirtynyt vuoden 2011 aikana Lemminkainen Oyj:lle, joten yhteisty0 hakee viela

lopullista muotoaan. Konsernissa tulisi ennen kaikkea selvittdd ne koulut, joista
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valmistuu niitd osaajia, joista on pula. VVarsinkin LVI-, energia-, kylmé- ja
sprinklerialan opiskelijoihin tulee panostaa.

Tyo6nantajakuvan suhteen Lemminkaiselld on vielé kehitettavaa. Ulkoiseen
tyonantajakuvaan vaikuttavat esimerkiksi viestintd, ihmisten kokemukset
yrityksesta ja yrityksen maine. Vaikka osa haastattelijoista nakikin Lemminkéisen
maineen hyvang, ei todellisuus vastaa aivan heidan ndkemystaan. Esimerkiksi
Arvopaperilehden ja Viestintatoimisto Pohjoisrannan jarjestaméssa vuoden 2011
porssiyhtididen mainetta mittaavassa mainetutkimuksessa Lemminkéinen sijoittui
sijalle 55, pudoten kymmenen sijaa edellisesta vuodesta. Lemminkéisen kilpailija
YIT oli listalla huomattavasti korkeammalla. YIT 16ytyi sijalta 27, pudoten vain
yhden sijan vuodesta 2010. Y hteensa tutkimuksessa oli mukana 76 yritystd. Tama
vahvistaa sen, ettd Lemminkaisen taytyy tehdd vield toitg, jotta yritys erottuisi
selkeasti edukseen verrattuna kilpailijoihin. (Haméal&inen 2011.)

Kovassa kilpailutilanteessa erilaistuminen on hyvin tarkead nakyvyyden
takaamiseksi. Lampikosken (2005, 186-188) mukaan erilaistuminen voi nikya
palkitsemisen tasossa, oman alan asiantuntemuksessa sek& erinomaisuutena
kaikessa toiminnassa. Nama asiat tulisikin ottaa huomioon Lemminkaisen
tyonantajamielikuvaa kehitettdessa. Muun muassa Lemminkaisen pitka historia ja
hyva menestys sekd mahdollisuus koulutukseen ja urakehitykseen tulisi nostaa
nakyvammin esille. Lemmink&inen myds on suuri kesatyontekijoiden tyollistaja.
Nuoten hyvét kokemukset Lemminkaisell olisi tdrke&& nostaa esiin ja parantaa
tata kautta Lemminkéaisen imagoa nuorten keskuudessa. Hyvan imagon ja nuorten
positiivisten harjoittelukokemusten kautta organisaatio vahvistaa
mahdollisuuksiaan saada tulevaisuudessa haluamansa nuoret palvelukseensa.
(Kallio 1998, 9.)

Haastatteluissa Lemminkaisen sisdinen yrityskuva nahtiin talla hetkelld melko
huonoksi, mik& johtuu suurimmaksi osaksi yrityksen viimeaikaisista isoista
muutoksista. Muutos Y hteisiin palveluihin sekd yhteistoimintaneuvottelut ja
irtisanomiset ovat aiheuttaneet tyontekijoissa tyytymattdmyyden tunnetta. Kun
sisdinen yrityskuva on huonossa kunnossa, tyontekijat eivat kerro yrityksesté

positiivisia asioita eteenpdin. Huonolla yrityskuvalla on vaikutusta myo6s
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henkiloston pysyvyydelle organisaatiossa, kuten jo teoriaosan tyonantajakuva -
osiossa todettiin. Lampikosken (2005, 188) mukaan henkil6t pysyvat pitempéan
yrityksissa, joilla on hyvéd imago, vaikka huonomman imagon omaavat yritykset

maksaisivat parempia palkkoja.

Rakennusalalta elakdityy tulevaisuudessa paljon toimihenkil6itd, joten nuoriin on
panostettava osaajien saamiseksi. Kun mietitadan keinoja markkinoida
Lemminkaista nuorille, voidaan kédyttaa apuna Gooderhamin ja Nordhaugin
(2001) tutkimusta Elite Graduate Expectations, mika mainittiin jo
teoriaosuudessakin. Tdman tutkimuksen mukaan opiskelijat arvostavat muun
muassa mielenkiintoista ty6td, henkilékohtaisia kehittymismahdollisuuksia, hyvaa
ty6turvallisuutta, joustavia tyéoloja, mahdollisuutta tyoskennelld ulkomailla seka
etatyomahdollisuutta. Lemminkaisell4 on mahdollisuudet néihin kaikkiin ja naita
asioita tulisi markkinoida myds opiskelijoille. (Lampikoski 2005, 75.)

Tulevaisuuden jatkotutkimuksissa yritys voisi selvittad, miten tyénhakijat kokevat
yrityksen rekrytointiprosessin sujuvan. Jatkotutkimuksia olisi hyodyllista tehda
mya0s oppilaitosyhteistydn onnistumisesta ja tyénantajamielikuvasta.

Tiivistettynd voisi sanoa, ettd mikéli organisaatio aikoo olla tulevaisuudessa
mukana kilpailemassa parhaista osaajista, sen on panostettava
tyonantajamielikuvaan, oltava ammattitaitoinen oikeiden rekrytointi- ja
ilmoitusvélineiden l16ytamisessa ja varmistettava lopullisen rekrytoinnin
onnistuminen. Organisaation on uskallettava olla luova ja kokeilla
ennakkoluulottomasti uutta, sill& rohkeimmillakaan rekrytointiyrityksilla on
harvoin negatiivisia vaikutuksia. On tarke&é aloittaa asiaan panostaminen ajoissa,
sill& nakyvyyden hankkiminen ja erottuminen on ty6l&sta siind vaiheessa kun

parhaista osaajista kdydaan kovinta kilpailua. (Herold 2007.)

4.6 Haastattelututkimuksen reliabiliteetti, validiteetti ja yleistettavyys

Kvalitatiivisen tutkimuksen kohdejoukko on yleensé pieni, korkeintaan muutamia
kymmenia henkil6itd. Kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti.

Lahtokohtana kvalitatiivisessa tutkimuksessa on todellisen elamén kuvaaminen ja
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se pyrkii tutkimaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Tutkimuksen
aineisto kootaan luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa ja tutkija luottaa omiin
havaintoihinsa enemman kuin mittausvalineilld saatavaan tietoon. (Hirsjarvi ym.
2004, 152-155.)

Reliabiliteetti eli luotettavuus tarkoittaa tulosten toistettavuutta. Tutkimuksen
reliabiliteetti tarkoittaa siis tutkimuksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia.
Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan parantaa tarkalla selostuksella
tutkimuksen toteuttamisesta. Esimerkiksi haastattelututkimuksessa kerrotaan
haastatteluihin kéytetty aika sek& olosuhteet ja paikat, joissa aineisto on keratty.
(Hirsjarvi ym. 2004, 216-217.)

Taman tutkimuksen luotettavuutta onkin pyritty parantamaan kertomalla tarkasti
tutkimuksen toteuttamisesta. Teemahaastattelututkimuksen laadinta ja toteutus —
osiossa on kerrottu haastatteluihin kaytetty aika ja olosuhteet, joissa aineisto
keréttiin. Liséksi tuloksissa esitetddn haastateltavien tarkkoja lainauksia, jotta
aineisto ei paase véaristyméan. Haastattelututkimusten luotettavuutta voi
kuitenkin heikentda se, ettd haastateltavat eivét jostain syysté halua kertoa
nakemyksiaan taysin todenmukaisesti. Vastaajat antavat helposti myos
sosiaalisesti suotavia vastauksia Haastattelijan taytyy ottaa tima huomioon

tulkitessaan vastauksia. (Hirsjarvi ym. 2004, 195-196.)

Validiteetti eli patevyys tarkoittaa tutkimusmenetelman kykya mitata oikeita
asioita. Taman haastattelututkimuksen patevyytta on pyritty varmistamaan silla,
ettd haastatteluissa esitetyt kysymykset on mietitty teoriaosion pohjalta.
Madrallisessa ja laadullisessa tutkimuksessa validiutta voidaan tarkentaa
kayttdmalla useita menetelmid. Tdman opinndytetyon empiriaosuuden aineisto

kerattiin kuitenkin vain haastattelututkimuksella. (Hirsjarvi ym. 2004, 216-218.)

Tama opinnéytety0 toteutettiin case-tutkimuksena, joten tulokset ovat hyvin
tilannesidonnaisia. Koska tulokset kuvaavat yhden yrityksen tilannetta tietylla

hetkell&, ovat tulokset vaikeasti yleistettavissé.
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5 YHTEENVETO

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tarkastella suurimpia
toimihenkilérekrytoinnin haasteita talotekniikka-toimialalla.
Paatutkimusongelmana oli selvittad, mitké ovat suurimmat rekrytoinnin haasteet
organisaatiossa. Paatutkimusongelma ratkaistiin jakamalla se kahteen osaan.
Alatutkimusongelmien tarkoituksena oli selvittdd, mika tulee olemaan
organisaation tydvoiman tarve ja saatavuus sekda mita ongelmia esiintyy yrityksen

uudistetussa rekrytointiprosessissa.

Opinndytetyon teoriaosuus oli jaettu kahteen lukuun. Ensimmaisessa luvussa
kéasiteltiin rakennusalan tydvoiman tarvetta ja saatavuutta. Tyovoiman tarvetta
selvitettiin kartoittamalla talotekniikka-alan eldkditymismaaria ja muuta
poistumaa. Tydvoiman saatavuutta kasiteltiin talotekniikka-alan koulutuksen
kautta. Toisessa luvussa selvitettiin muita rekrytoinnin haasteita, kuten
ty6nantajakuvaan ja rekrytointiprosessiin liittyvia ongelmia. Tdman
opinndytetyon teoriapohja koostuu useista painetuista ja elektronisista lahteista.
Lahteet ovat padasiassa 2000-luvulta, mutta lahteissé on kaytetty teoksia myos

1990-luvun lopusta.

Tyon case-organisaatio on Lemminkéinen Talotekniikka Oy. Case-osuuden tiedot
on kerdatty kvalitatiivisen haastattelututkimuksen avulla. Haastattelut suoritettiin
puolistrukturoituina teemahaastatteluina. Haastatteluihin osallistui viisi henkil6a
ja kohderyhmané olivat talotekniikan aluejohtajat seké henkilostoyksikon
tyontekijat sek&d Lemminkéinen Oyj:sté ettd Lemminkainen Talotekniikka Oy:sté.

Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin sanatarkasti.

Haastatteluissa saatiin vastaukset kaikkiin tutkimuskysymyksiin. Opinnéytetyon
empiriaosuudesta selvisi, ettd suurimmat rekrytoinnin haasteet liittyvat LVI- ja
erikoisosaajien rekrytointeihin, tulevaisuuden eldkditymisiin ja huonoon
tyonantajamielikuvaan. Rekrytointiprosessin muutos oli toteutettu onnistuneesti ja
haastateltavat olivat suhteellisen tyytyvéisia prosessiin. Ongelmina nahtiin
henkildstoyksikon keskittyminen paakaupunkiseudulle seka prosessin hitaus ja
jaykkyys. Ongelmia oli my6s rekrytointien suunnittelussa ja vaikeisiin
rekrytointeihin valmistautumisessa. Haasteena ovat erityisesti LV1-o0saajien
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rekrytoinnit, mutta yrityksell& ei ole kaytettavissa juuri kyseiseen alaan
erikoistuneita headhuntereita. Lisaksi konsernin henkilostoyksikko ei ole riittavéan
hyvin selvittanyt talotekniikka-toimialan elakditymismaéria, jotta he pystyisivat
ennakoimaan tulevan tyévoiman tarpeen. Talotekniikassa on talla hetkella 94
henkil64, jotka ovat yli 55-vuotiaita. Esimerkiksi yli 60-vuotiaat ovat padosin
ostajia, tarjouslaskijoita, suunnittelijoita ja projektinhoitajia tai projektipaallikoita,
eli heidéan joukossaan on juuri se ammattiryhmad, josta on suurin pula. Tama tulisi
huomata ajoissa ja panostaa erityisesti oppilaitosyhteistyohon, jotta varmistetaan

osaajien riittdvyys organisaatiossa myos tulevaisuudessa.

Lemminkaisen tulee panostaa myos tyonantajamielikuvan kehittamiseen, jos
yritys haluaa olla houkutteleva tyonantaja nuorten keskuudessa. Talla hetkella
sekd Lemminkaisen sisdisessa ettd ulkoisessa yrityskuvassa olisi parannettavaa.
Yritys ei ole hyvilla sijoilla mydsk&a&n mainetutkimuksissa, eiké erotu
Kilpailijoistaan tarpeeksi. Lemminkaéiselld on uusi tydnantajamielikuvaprojekti

tyon alla, joten todennakdisesti se tuo apua tahan nykyiseen ongelmaan.

Toimeksiantajalle voidaan esittdd seuraavia kehitysehdotuksia.
Rekrytointiviestintaan tulee kiinnittaa jatkossa enemman huomiota, jotta hakijat
eivét turhaan ja& odottamaan tietoa. Henkildstoyksikon tulee olla aktiivisemmin
yhteydessé esimiehiin myos rekrytoinnin jalkeen, jotta viestint4 saadaan
onnistumaan. Lisaksi henkildstoyksikon tulee painottaa esimiehille entisté
enemman ty6haastattelun merkitystd ja soveltuvuusarvioinneista saatavaa
lisdarvoa. Erityisesti pdédkaupunkiseudulla henkildstotyon asiantuntijan olisi hyvé

olla haastatteluissa valilla mukana.

Myds Lemminkainen Talotekniikan seuraajasuunnittelu vaatii enemman
suunnitelmallisuutta. Esimiehille tulee painottaa sita, etta rekrytoinnit on
aloitettava ajoissa. Usein rekrytoinnit aloitetaan lilan myoh&én ja nain syntyy
turhia ja kalliita paniikkivalintoja. Liséksi oppilaitosyhteistyosta tulee saada
suunnitelmallisempaa. Konsernin henkil6stdyksikon tulisi olla apuna erityisesti

niill4 alueilla, joissa oppilaitosyhteistyotd ei juuri tehda.



Seuraava Lemminkaisen tutkimusaihe voi olla se, miten tyonhakijat kokevat
yrityksen rekrytointiprosessin sujuvan. Liséksi tutkimukset oppilaitosyhteistyon

onnistumisesta ja tydnantajamielikuvasta hyodyttaisivét yritysta.
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LITTEET

LIITE 1. Teemahaastattelun runko

HenkilOstoresurssit:

¢ Kuinka monta toimihenkil6a alueellesi on rekrytoitu tdna vuonna?
Mihin tehtaviin?

¢ Kuinka monta toimihenkil6a alueellasi on elakditymassa ensi vuonna?

e Teettekd seuraajasuunnittelua?

e Toimihenkildiden vaihtuvuus vuonna 2011?

o Millaisia rekrytointeja ensi vuodelle on suunniteltu?

e Mihin tehtdviin on ollut vaikeinta 10yt&a sopivia osaajia? Miksi?

e Misté osaajista tulee olemaan pulaa tulevaisuudessa? Syyt?

e Onko alueellasi ulkomaista tyévoimaa?

e Missd maarin ulkomaista tyévoimaa tarvitaan tulevaisuudessa?

o Milta ndyttad mielestési Lemmink&inen Talotekniikka-toimialan
tulevaisuus?

e Enté talotekniikka-alan tulevaisuus yleisesti?

Talotekniikan koulutus:
e Oletteko rekrytoineet toimihenkildita suoraan koulusta?
e Miten he ovat parjanneet? Kuinka paljon vaativat
perehdytysté/koulutusta?
o Teettekd oppilaitosyhteisty6td? Minka oppilaitoksen, millaista yhteistyoté,
kohderyhmét?
o Mitd kehitettdvad on talotekniikka-alan koulutuksessa? Riittd&dko

valmistuneiden maéara kattamaan tulevan tygvoiman tarpeen?

Rekrytointiprosessi:
e Mitd rekrytointikanavia kaytat toimihenkilorekrytoinneissa?
e Ovatko kanavat olleet toimivia? Miksi / miksi ei?
o Katsovatko esimiehet avoimia hakemuksia? Kuinka usein? Tarjotaanko

Hetasta tyontekijoita avoimien hakemuksien perusteella?



e Milla kriteereilla hakijat valitaan haastatteluun?

o Ketké suorittavat tyohaastattelun?

e Teettekd soveltuvuusarviointeja hakijoille?

e Miten valinnasta tiedotetaan palkatulle henkil6lle? Enta valitsematta
jaaneille?

e Mitataanko rekrytoinnin onnistumisia?

e Milloin rekrytointi on mielestasi onnistunut?

e Mitkd ovat yleisimmat syyt rekrytointien epdonnistumiseen
talotekniikassa?

e Mitd haasteita talotekniikan toimihenkilorekrytoinneissa esiintyy?

o Mitd kehittdmisen tarpeita rekrytointiprosessissa on?

TyOnantajakuva:
e Mika mielestasi houkuttelee ihmisia Lemminkaiselle t6ihin?
e Millainen on mielestasi Lemminkaisen yrityskuva talla hetkella?
e Miten Lemminkéinen erottuu Kilpailijoista?

¢ Kuinka saadaan parhaat tyontekijat Lemminkaisen palvelukseen?

Vapaa sana



