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Tydmarkkinatilanne rakennusalalla on ylikuumentunut ja paakaupunkiseudulla tydntekijéita
on vaikeaa l0ytda. Taman kehittdmishankkeen tarkoituksena oli selvittad, kuinka Rakennus
Finrem Oy voisi houkutella rakennusalan parhaat osaajat palvelukseensa. Opinndytetydssa
tarkasteltiin, kuinka tyénantajakuva muodostuu, kuinka se vaikuttaa tyénhakuun ja kuinka
ty6nantajakuvaa voitaisiin kehittdd houkuttelevammaksi. Lisaksi tarkasteltiin erityisesti
pienen yrityksen mahdollisuuksia tydmarkkinoilla. Opinndytetydssa annettiin myos kehitys-
ehdotuksia yrityksen rekrytointikaytantoihin.

Toimeksiantaja Rakennus Finrem Oy on korjausrakentamiseen erikoistunut rakennusliike,
joka toimii Eteld-Suomen alueella. Yrityksen myyntivaltteja markkinoilla ovat vankka ra-
kennusalan asiantuntijuus, hyva esimiestyd ja projektinjohto-osaaminen.

Tyon viitekehys muodostui ammattikirjallisuudesta, artikkeleista, yritysjohdon haastattelus-
ta, henkildstolle tehdysta kyselysta, tydnantajaliiton tilastotiedoista, yrityksen aiemmista
tydnhakuilmoituksista seka havainnoista kilpailijoiden rekrytointitoiminnassa. Tyon tulokset
perustuvat samaan lahdeaineistoon.

Tyon tuloksena todettiin, etta yrityksen rekrytointiprosessi oli nykyiselldan toimiva, joten
kehitysehdotukset painottuivat rekrytointi-ilmoituksiin. Johtopaatoksena huomattiin, etta
yrityksen tulisi yksildida tydnhakuilmoituksissaan kaikki tarjoamansa edut ja tydpaikan
muut vetovoimatekijat. Toimeksiantajaa suositellaan laajentamaan kotisivujensa Tihin
meille -osiota ja tuomaan tydnantajamarkkinoinnissaan esiin nykyisen henkiloston ja yri-
tysjohdon. Kehitysehdotuksena yritysjohdon suositellaan tekevan maineriskikartoituksen ja
jalkauttavan maineenhallinnan koko henkildstéon. Rakennus Finrem Oy:lle suositellaan
myos yrityksen sisdista rekrytointipalkkiota, joka maksettaisiin yrityksen tydntekijoille, mi-
kali vinkki uudesta osaajasta johtaa rekrytointiin.

Avainsanat rekrytointi, maineenhallinta, tydnantajakuva, rakennusala
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The aim of this study was to show how the employer image could be developed more
alluring and how this reflected on job applications. The labour market in the construction
industry was overheated in the first decades of the 21st century and professional
employees were difficult to find in Southern Finland. This development project was fo-
cused on how Rakennus Finrem Oy could attract the best construction officials in the busi-
ness. The project was approached from a small company perspective. Also enhancement
ideas for recruiting are given.

Rakennus Finrem Oy is a construction firm focusing mainly in renovations in Southern Fin-
land. The company is renowned for its expertise in supervising construction projects.

Both the theoretical part and the conclusions of this thesis were based on professional
literature, articles, the interview of the CEO, the questionnaire of the personnel, statistics
of the RT ry, company’s former job advertisements and by observing the competitors in
recruiting.

The key results of the study showed that there was no reason to change the company’s
recruiting process. Therefore the improvement suggestions were focused on recruiting
advertisements. As a conclusion the study showed that the company should individualize
all the given benefits and other attractions it has to offer for the job applicant. As a result,
the study recommends the addition of a new and broader "Work here” part into every job
advertisement on the company’s web site, together with the introductions of the present
personnel and management. Rakennus Finrem Oy should map out the image risks and
train the personnel to be part of the image control. The study also suggests a recruiting
reward inside the company in order to find new talents.

Keywords employer image, reputation, recruiting
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1 Johdanto

1.1 Tyon lahtdkohdat

Tassa opinnadytetydssa kasitelldaan rekrytointia, tydnantajakuvan muodostumista ja sita,
kuinka tyonantajakuvaa voisi kehittda houkuttelevammaksi uusia tyénhakijoita varten.
Opinndytetyon lopuksi esitelladn kehitysehdotuksia ty6nantajakuvan kehittamiseksi ja
rekrytoinnin tehostamiseksi. Tyon konkreettisena tavoitteena on selvittdd, kuinka toi-
meksiantajayritys Rakennus Finrem Oy voisi houkutella alan parhaita osaajia lahetta-
maan hakemuksensa avoimeen tydpaikkaansa ja saada heidat vastaanottamaan tarjot-
tu tydpaikka. Opinndytetyd on tehty Rakennus Finrem Oy:n toiveiden mukaisesti kehit-

tamishankkeena.

Rakennus Finrem Oy on kokenut haasteelliseksi 16ytaa osaavia rakennusalan toimihen-
kiloité padkaupunkiseudulla. Yhtdaikaisesti suuret rakennusliikkeet hakevat nayttavasti
vastaavia henkiloita palvelukseensa kallein tyonhakuilmoituksin ja kampanjoin. Taten
herasi kysymys siita, voisiko yritys tehda jotain, jotta se voisi kilpailla osaajista pienena
yrityksena monien suurten rakennusliikkeiden joukossa. Toimeksiantaja omien tausta-

tietojensa perusteella toivoi saavansa vastaukset seuraaviin kysymyksiin:

e Kuinka Rakennus Finrem Oy voisi houkutella rakennusalan parhaat osaajat?

e Kuinka tydénantajakuva vaikuttaa tyénhakuun?

e Kuinka Rakennus Finrem Oy voisi kehittaa tydnantajakuvaansa?

e Kuinka pieni yritys voi kilpailla parhaista osaajista?

e Onko nykyinen rekrytointiprosessi oikeanlainen vai tulisiko sitd kehittda osaajien

|6ytamiseksi?

Kehittamishankkeen ensimmdinen osio on katsaus rakennusalan tyévoimatilanteeseen
Suomessa ja vaihtoehtoisiin keinoihin hankkia tyévoimaa. Toisessa osiossa tarkastel-
laan, kuinka tyonantajakuva muodostuu ja kuinka se vaikuttaa tydnhakuun. Samalla
selvitetddn tydpaikan vetovoimatekijoita eli sitd, mitka tekijat vaikuttavat tydpaikan
valintaan rakennusalalla toimihenkildiden keskuudessa. Toinen osio sisdltéa myos Ra-



kennus Finrem Oy:ssa vakituisesti tydskenteleville rakentamisen tehtdvissa toimiville
toimihenkildille tehdyn kyselyn, jonka avulla analysoidaan yrityksen nykyista tyénanta-
jakuvaa. Kolmannessa osiossa kasitelldadn rekrytointia rakennusalalla ja sitd, kuinka
Rakennus Finrem Oy:n nykyista rekrytointikdytantéa voitaisiin kehittda. Kolmannessa
osiossa Rakennus Finrem Oy:n rekrytointia vertaillaan kilpailijoihinsa naiden rekrytointi-

ilmoittelusta tehtyjen havaintojen avulla.

Tassa opinndytetydssa tarkastellaan tydnantajakuvaa ja rekrytointia erityisesti pienen
yrityksen nakokulmasta. Kehittdmishankkeen havaintojen avulla pienessa yrityksessa
voidaan mahdollisesti korostaa monia sellaisia tekijoitd, jotka parantavat yrityksen ve-
tovoimaisuutta tydnantajana. Kuviossa 1 kuvataan tyon teoreettisen taustan rakentu-

mista.
Mité kilpailijat mainostavat Rekrytointiprosessin arviointi: mité
| rekrytointi-ilmoituksissaan? tehddan oikein, mité voisi kehittdg?
Mité tyonhakija arvostaa T
ty&paikkaa valitessaan? — -
Rekrytoint-lmoftuksat Ja - Rekrytointiprosessin kuvaus |
kanavat

Tyopaikan
vetovoimatekijat

\ ‘ Rekrytointi ‘
Mité yrityksen nykyiset tyontekijat | -
arvostavat tyépaikassaan? : Kuinka Rakennus Finrem Oy voisi ]

houkutella palvelukseensa rakennusalan
osaavimmat toimihenkil6t?

Tydnantajakuvan
rakentuminen

Pieni yritys vs. suuri yritys:
a Mit# eroavaisuuksia?

Miten vaikuttaa tyénhakuun?

Yy
Miten tyGnantajakuvaa
voidaan kehittéa?

Kuvio 1. Ajatuskartta teoreettisen taustan rakentumisesta.

1.2 Rakennus Finrem Oy

Rakennus Finrem Oy on korjausrakentamiseen erikoistunut rakennusliike, joka toimii

Eteld-Suomen alueella. Yrityksen paatoimipaikka on Vantaalla Keha III:n varrella. Ra-



kennus Finrem Oy on perustettu vuonna 2004, ja nykyaan sen palveluksessa tytsken-
telee kaksitoista henkilda, joista kuusi on toimihenkil6ita. Yrityksen liikevaihto kasvaa
nopeasti, ja vuonna 2010 se kasvoi yli kolmanneksen verrattuna edellisvuoteen. Nykyi-

selldan liikkevaihto on noin viisi miljoonaa euroa vuodessa.

Suuri osa rakennustydsta teetetdadn aliurakoitsijoilla ja vuokratydntekijoilla, joten Ra-
kennus Finrem Qy:n tarkein rooli on toimia tydnjohtajana naille tahoille. Yritys vuokraa
my6s omia tydntekijéitaan muille paaurakoitsijoille ja toimii monien sidosryhmien yh-
dystahona, kuten hankkeiden projektinjohtajana. Rakennusalan asiantuntijuus, hyva
esimiesty® ja projektinjohto-osaaminen ovat yrityksen kilpailuvaltteja markkinoilla. Ti-
laajien odotukset ja ylikuumentunut tydmarkkinatilanne lisddvat painetta rekrytointiin

oikeiden osaajien loytamiseksi.

1.3 Keskeiset rajaukset

Tama opinndytety6 on rajattu koskemaan rakennusalan toimihenkil6ita rakentamiseen
liittyvissa tyotehtdvissa eli tydnjohtajia, tydmaamestareita, tydpaallikdita, kustannuslas-
kijoita ja suunnittelijoita, joista useimmilla on rakennusinsindérin, rakennusmestarin tai
diplomi-insinddrin koulutus rakennusalalta. Opinndytetydsta on rajattu pois hallinnolli-
set toimihenkilét, kuten talous-, ja henkiléstéhallinnon toimihenkilét, koska heidan
tyonsa ei edellyta rakennusalan koulutusta ja toistaiseksi yritys on hakiessaan I6ytanyt

liketalouden osaajia.

Taman opinndytetydn ulkopuolelle on rajattu myds rakennustydntekijat, kuten kirves-
miehet ja rakennusmiehet. Rajaus tyontekijdiden ja toimihenkildiden valilla on tehty,
koska Rakennus Finrem Oy ostaa rakentamisen tydntekijatehtdvissa toimivien henkil6i-
den tydpanoksen suureksi osaksi aliurakoitsijoilta. Rakennus Finrem Oy:lla on lisaksi
muutamia omia rakennusalan tyontekijoita, mutta yritys ei aio rekrytoida enempaa
henkildita tyontekijatehtaviin (Paiva 2011). Rakennus Finrem Oy:n johto haluaa sen
sijaan nyt tietda, kuinka voidaan houkutella yritykseen juuri ne henkilot, joista tyo-

markkinoilla on huutava pula.



1.4 Lahdeaineisto

Tassa opinndytetydssa on hyoddynnetty tydmarkkinatilanteen ja toimialan suhdanne-
herkkyyden kuvailemiseksi Suomen Tilastokeskuksen ja Rakennusteollisuusliitto RT:n
tilastokaavioita seka rakennusalan ammattilehtien verkkoartikkeleita. Jotta yrityksen
rekrytoinnin haasteita ja toimintojen syy-seuraussuhteita on voitu ymmartaa mahdolli-
simman kokonaisvaltaisesti, on kehittdmishankkeeseen keratty tietoa liiketalouden
ammattikirjallisuudesta. Esimerkiksi maineenhallintaa ja rekrytointiprosessia kasittele-
vissa kappaleissa on tarkeimpana lahdeaineistona kdytetty liiketalouden ammattikirjalli-
suutta. Opinndytetyon kirjoittamiseen olen perehtynyt aiempien opinndytetdiden ja
opinnaytetyon kirjoittamisoppaiden avulla.

Toimeksiantajayritykselld ei ollut ennestadn opinndytetydaiheeseen liittyvid kirjallisia
julkaisuja, joten yrityksen sisdisen tiedon selvittdmiseksi on haastateltu Rakennus Fin-
rem QOy:n toimitusjohtajaa ja toimihenkilGille tehtiin sahkoisesti |ahetetty e-kysely. Toi-
meksiantajan nykyisen rekrytointikdytdanndn analysoimiseksi on kaytetty seka ammatti-
kirjallisuutta etta kilpailijoiden rekrytointitoiminnasta tehtyja havaintoja. Kilpailijoiden
rekrytointikayttaytymista on havainnoitu analysoimalla tydnhakuilmoituksia ja alalla
kaytettyja rekrytointikanavia. Yksittdiset havainnot on jaettu teemoihin ja luokittelun
mukaan koottu taulukoiksi. Kehittdmisideoita ja kaytantdja esimerkiksi rekrytointiin on
etsitty verkkoartikkeleista ja aihetta kasittelevista tutkimuksista. Lahdeaineiston hankin-
ta on aloitettu toimeksiantajan esittdmien kysymysten perusteella maarittelemalld ky-
symyksiin liittyvat asiasanat, kuten tydnantajakuva, maineenhallinta, imago ja rekry-
tointi. Lahdeaineistoa on laajennettu tydn edetessa ensimmaisen vaiheen ldhdeaineis-

tossa kaytettyjen asiasanojen mukaan, kuten kehittdmishankkeelle on tyypillista.

1.5 Kehittdmishankkeen toteutussuunnitelma ja rakenne

Tahan opinndytetyéhon on valittu muodoksi kehittdmishanke, koska kyseinen opinndy-
tetydmuoto keskittyy yrityksen kaytantdjen ja organisaation kehittémiseen. Nain rekry-
toinnin haasteita voidaan myds lahestya mahdollisimman monesta nakdkulmasta. Ke-
hittamishankkeen ohjeistuksena on kartoittaa nykytilanne, hakea lahdeaineistoa nykyti-
lanteesta nousevien kysymysten perusteella ja muodostaa niista ammatillinen viiteke-

hys. Kehittdmishanke poikkeaa tutkimuksellisesta opinndytetydsta siten, etta viitekehys



ei muodostu lineaarisesti, vaan viitekehyksestd nousevat oivallukset johdattelevat
opinndytetydn tavoitteeseen. Viitekehyksen kasittelysta syntyy lopputuloksena kehitta-
misehdotuksia tai ndista koostuva kehittamissuunnitelma. (Metropolia Ammattikorkea-
koulu, Opinndytetydn eri tyypit.)

Kuviossa 2 kuvaillaan taman opinndytetyon toteutusvaiheita prosessikaaviona (ks. s.
6). Opinnaytetydhon kuuluu prosessikuvauksen vaiheet 1-3 eli nykytilanteen kuvaus,
vanhan toimintatavan analysointi ja uuden toimintatavan etsiminen sekd suunnittelu.
Uuden toimintatavan kadyttéonoton ja toimintatavan vakiinnuttamisen yritys voi toteut-
taa taman opinndytetyon tulosten avulla, mutta kehitysehdotusten jalkauttaminen ei
sisally tahan opinndytetydhon. Vaikka kehittamishankkeen prosessit on kuviossa 2 ku-
vattu lineaarisina vaiheina, kasitelldan nykytilanteen kuvausta, vanhan toimintatavan
analysointia ja kehitysehdotuksia jokaisessa kappaleessa yksi asiayhteys kerrallaan.
Esimerkiksi luvussa “Tydnantajakuva” kasitelldan ensiksi tydnantajakuvaan liittyvaa
|lahdeaineistoa, sitten Rakennus Finrem Oy:n nykyistd tydnantajakuvaa ja lopuksi anne-
taan kehitysehdotuksia tydnantajakuvan kehittdmiseksi. Jokaisen luvun lopputuloksista

on koottu keskeisimmat kehitysehdotukset lukuun “5 Yhteenveto”.



. Nykytilanteen kuvaus

5. Uuden toimintatavan 2. Vanhan toimintatavan
vakiinnuttaminen ja yleistaminen analysointi

4. Uuden toimintatavan 3. Uuden toimintatavan etsiminen
kayttoonotto ja suunnittelu

Y74

Kuvio 2. Kehittdmishankkeen vaihekuvaus. Mukailtu kuvioista “Ekspansiivisen oppimisen keh
(Engestrém, Helle, Pihlaja, Virkkunen 2001, 16) seka “Kehittavan tydntutkimuksen vaiheet”
(Muutoksen tekijat -toimintakonseptin kehittdjien oppimisverkosto).

2 Kilpailu osaajista

2.1 Tyomarkkinatilanne rakennusalalla Suomessa

Suomen tydmarkkinatilanne on poikkeuksellisessa muutostilassa. Suuret ikdluokat siir-
tyvat vahitellen eldkkeelle, ja niiden mukana katoaa paljon tarkedad osaamista seka
tekijoita. Elinkeinoelaman keskusliiton kuvio 3 (ks. s. 7) osoittaa, ettd tydmarkkinoilta
poistuu nyt enemman tyontekijoitéd kuin koskaan aiemmin Suomessa. Vastaavasti tyo-
markkinoille tulevien henkildiden maara on laskussa vuotta 2020 lahestyttdessa. Toisin



sanoen tydmarkkinoille vapautuu osaajia selkeasti vahemman kuin tydmarkkinoilta Iah-

tee, mika voidaan havaita kuviossa 3.

Tyomarkkinoille tulevien ja tyémarkkinoilta lahtevien maara
vuosina 1960 - 2040
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Kuvio 3. Tyomarkkinoille tulevien ja tydmarkkinoilta |ahtevien maara vuosina 1960-2040 (Elin-
keinoelaman liitto 2007).

Myds tydvoiman rakenne muuttuu. Uusia tydpaikkoja syntyy erityisesti kaupan alalle, ja
erilaisten hyvinvointipalveluiden kasvaneen kysynnan vuoksi palvelualat kasvavat. Sa-
manaikaisesti suomalaisessa tybeldamadssa vaihtuvat seka sukupolvet etta tydkulttuuri.
Vuonna 2020 tydeldman suurin ikdluokka on 35-39-vuotiaat, jotka kuuluvat muutosha-
luiseen niin kutsuttuun Y-sukupolveen. Y-sukupolveen luetaan kuuluvaksi kaikki 1970-
luvun lopun ja 1990-luvun lopun valisena aikana syntyneet, joiden elamanfilosofia on
aikaisempaa X-sukupolvea avoimempi erilaisille kokemuksille. Y-sukupolvi arvostaa
monipuolisia ty6tehtdvia ja haluaa tydnantajan arvojen tdsmadvan heidan omien henki-
I6kohtaisten arvojensa kanssa. Nuoret tyontekijat odottavat mahdollisuutta vaikuttaa
tyohonsa. Heita kutsutaan myds nettisukupolveksi, milld viitataan seka vahvoihin tieto-
teknisiin valmiuksiin etta tottuneisuuteen viestia ja olla vuorovaikutuksessa tietotekno-
logian avulla. (Alasoini 2010, 11-14, 25.)



Rakennusala Suomessa on tyypillisesti hyvin herkka ja riippuvainen taloussuhdanteiden
vaihteluista (Ty6- ja elinkeinotoimisto 2011). Siitd kertovat esimerkiksi seuraavat otsi-
kot viime vuosina:

"Taas synkkia lukuja rakennusalalta” - Taloussanomat 27.10.2008

"Asuinrakentamisen lama syveni” - Taloussanomat 27.7.2009

"Rakennusala: Massatyottémyys uhkaa talvella” - Taloussanomat 12.8.2009
Tydmarkkinatilanne rakennusalalla on vaihdellut jo pelkdastaan 2000-luvun aikana suu-
resti. Rakennusliikkeet vuoroin hakevat valtavasti tydvoimaa ja vuoroin irtisanovat hen-
kilostéaan. Padkaupunkiseudulla on paljon kunnostettavaa kiinteistokantaa (Paiva
2011), mutta korjaushankkeisiin ryhtymista pidattelee voimakkaasti rahoitusmarkkinoi-
den vaihteleva korkokanta. Epavarmuus talousmarkkinoilla nakyy nopeasti rakennus-
alalla ja erityisesti liiketila- ja asuinrakentamisessa. Myo6s asuinrakentaminen vaheni
selvasti vuonna 2008 muun muassa taloudellisen epavarmuuden vuoksi. (Pitkdnen &
Luoma & Jarvensivu & Arnkil 2009, 101.)

Rakennuslehden artikkelin “Tydnjohtajista jatkuva haku” mukaan kustannuslaskija,
vastaava mestari seka tydnjohtaja ovat alan kysytyimpia koulutettuja ammattilaisia.
Tama johtuu teknikkokoulutuksen lopettamisesta ja insinddrikoulutuksen siirtymisesta
ammattikorkeakouluihin, joten tiedossa on jatkuva tyontekijavaje. (Autio 2007.) Vuon-
na 2005 Rakennuslehti uutisoi kolmesti puolen vuoden aikana tyontekijdpulasta, jonka
uskotaan johtavan palkka- ja rekrytointikustannusten huomattavaan nousuun. "Ty6-
maamestareista maksetaan pian padnahkarahaa” kirjoitti Rakennuslehti talvella 2006.
Tassa haastattelussa Rakennusosakeyhtié Hartelan tuotantojohtaja Markku Schildt to-
tesi tydllisyyspulan olevan pahimmillaan juuri paakaupunkiseudulla. Artikkelissa nimet-
tdmina haastatellut rakennusliikkeiden edustajat tunnustivat hyvan yritysimagon merki-
tyksen tydntekijoita houkuteltaessa. (Autio 2006.)

Samoihin aikoihin Tekniikka & Talous uutisoi rakennusinsinddrien hyvasta tydmarkkina-
tilanteesta (Felt 2006). Tammikuussa 2007 Rakennuslehti kertoi jdlleen rakennusalan
toimihenkilétason tyévoiman vahvasta kysynnasta. Kyseisessa artikkelissa viitattiin kah-
teen yritykseen, Magnus Malmberg Oy:66n ja Péyry CM:aan, jotka keskittavat rekry-
tointinsa nykyaan jo opiskelijoihin ja vastavalmistuviin. Suuren poérssiyritys Péyry CM:n
toimitusjohtaja tosin raportoi edustamansa yrityksen riittdvasta tyénhakijamaarasta,
mutta varoittelee toimialan kasvun myéta pahenevasta tyontekijapulasta. (Autio 2007.)



Kevaalla 2009 Tekniikka & Talous -lehti nimitti tyémarkkinatilannetta jo osaajavuodok-
si. Lehden artikkelissa haastateltu Suomen rakennusinsingdrien liitto RIL:n kehitysjoh-
taja Teemu Vehmaskoski osoittaa sormellaan tyontekijapulan osasyyksi 1990-luvun
lamaa, joka karsi rakennusalalta kokonaisen sukupolven eli noin 40-vuotiaat osaajat.
(Peltonen 2009.)

Valtiovarainministerion taloudellisessa katsauksessa kevaalla 2010 todetaan, ettd ra-
kennusalalla tilauksia on ollut selvasti vahemman kuin alalla keskimaarin. Kysynnan
pienentymista selittda osaltaan asuntojen uudisrakentamisen vaheneminen epavarmas-
sa taloussuhdanteessa ja yleistynyt liiketilojen tyhjakayttd. Sen sijaan korjausrakenta-
minen on kasvussa (kuvio 4), ja vuonna 2008 korjausrakentaminen on muodostanut jo
yli puolet rakentamisen kokonaistuotannosta. (Valtiovarainministerié 2010 17a, 40-41)
Rakentamisen tilausten dkillinen vahentyminen vuonna 2008 ei kuitenkaan ole aiheut-
tanut suuria irtisanomisia, koska suuryritykset tuntuvat tietdvan, ettd osaajien rekry-

tointi taloustilanteen elvyttya on tyolasta.

250 r r . r r
—— Korjausrakentaminen
— Asuntojen uudisrakentaminen L
200 T == Muiden talorakennusten uudisrakentaminen /'
—— Maa- ja vesirakentaminen ]
| A
150 ’//,r //:}S
X s\ _/ e S
100 : \ [ L | \faﬂk\ L
———] / ot
- K / ™ \//
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0
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Kuvio 4. Rakentamisen maaran kehitys (Euroconstruct (VTT), Dublin kesékuu 2010, julkaistu
Rakennusteollisuus RT:n ekstranet-palvelussa 2010).
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On arvioitu, etta rakennusalalta jaa elékkeelle kokonaisuudessaan vuosittain noin

3 000-5 000 ammattilaista, joista noin neljanneksen voidaan arvioida toimivan toimi-
henkildtehtavissa (Peltonen 2009). Oman osansa alan osaajista vie myods alalle tyypilli-
nen tydkyvyttdmyys. Rakennustyé on fyysisesti raskasta ja tydémaalla vierailevat tai
tyOmaalla paatoimisesti tydskentelevat toimihenkildt voivat altistua melulle, polylle,
lampdtilan vaihteluille ja ty6étapaturmille (Piensoho 2003). Uusia rakennusalan insind6-
reja valmistuu vuosittain noin 600, mutta rakennuspuolen koulutuksen aloittaneista

jopa 40 prosenttia siirtyy muille aloille tai keskeyttaa opintonsa (Kayhty 2006.).

Lisaamalla koulutuksen aloituspaikkoja voitaisiin ehkaista tyévoimapulaa, mutta raken-
nusalan nakymia on todella vaikeaa, ellei jopa mahdotonta, ennustaa kymmenta vuotta
etukateen. Valtiotieteiden dosentti Kari Lampikoski arveleekin tydvoimakilpailutilanteen
lisddvan painetta palkankorotuksiin ja tyonkuvan muutoksiin (Lampikoski 2005, 85.).
Lampikosken mukaan Kkilpailu osaajista kiristyy alueellisesti ja padkaupunkiseudulla
tarvitaan uutta tydvoimaa yleisesti ottaen neljannesmiljoonan verran, jotta eldkkeelle
poistuva tydvoima voitaisiin korvata. Vain puolet tarvittavasta tyévoimasta voidaan
saada kyseisten tyodpaikkojen sijaintialueelta, joten rekrytoivan yrityksen on mahdolli-
sesti laajennettava tydntekijahakualuettaan, tuettava kauempana asuvien kandidaatti-
en matkakustannuksia, asumista padkaupunkiseudulla tai vaihtoehtoisesti jarjestettdava

etatydmahdollisuuksia ja tydaikajoustoja.

2.2 Erilaisia mahdollisuuksia tydvoiman hankkimiseksi

Lampikoski jaottelee tydvoiman kolmeen tyyppiin toiminnallisen ja maarallisen jousta-
vuuden mukaan: 1) ydintyévoima, 2) reunatyévoima ja 3) ulkoinen tyévoima. Kuvio 5
sivulla 11 osoittaa paitsi tydvoiman hierarkian, myds tydvoimatyyppiin kuuluvan henki-
|6stdbn maaran. Ydintydvoimaan kuuluvat henkilét tekevat yrityksen tarkeimpiin osaa-
misalueisiin liittyvid tehtavid ja heitd on maarallisesti vain muutamia yrityksessa. Reu-
natyévoima tyoskentelee rutiiniluontoisempien tehtdvien parissa ja heita on ydinty6-
voimaa enemman. Ulkoisen tydvoiman henkilostd on esimerkiksi alihankkijan henkil6-

kuntaa tai itsenaisia yrittdjid, joita on maarallisesti paljon. (Lampikoski 2005, 30-31.)
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Ydinty6voima

ReunatyOvoima

Ulkoinen tyovoima

Kuvio 5. Tydvoiman joustavuus tyypeittdin (Lampikoski 2005, 30-31).

Lampikosken jaottelun mukaan juuri ydintyévoima tulisi saada rekrytoitua yrityksen
omaan palvelukseen (Lampikoski 2005, 30-31). Rakennusalalla kdytetdan tyontekija-
tehtdvissa paljon ulkomaalaista tydvoimaa, mutta toimihenkildtehtdviin ei voida suo-
raan hankkia ulkomaista henkildstda. Esimerkiksi tydnjohtotehtdvissa vaaditaan hyvaa
suomen kieltd, raportointitaitoa, paikallisen tydkulttuurin tuntemusta seka suomalai-
seen rakentamiseen soveltuvaa koulutusta. Tydvoimapulan vuoksi myds Rakennus Fin-
rem Oy kayttaa urakoinnissaan yrityksen ulkopuolelta ostettuja asiantuntijapalveluita,
jotka mieluummin tarjottaisiin asiakkaalle yrityksen omilta palkkalistoilta. Esimerkiksi
tydmaapaallikkd toimii yhteyshenkildna monille sidosryhmille, kuten asiakkaille, aliura-
koitsijoille, tydnjohtajille, yritysjohdolle, tydntekijoille seka monille yhteiskunnallisille
tahoille. Jos tydmaapaallikkd olisi yrityksen omilla palkkalistoilla, hanet voitaisiin hel-

pommin sitouttaa yritykseen ja ydinosaamisen kehittamiseen.

Useasti tilaajana toimiva asiakas urakkasopimuksessa vaatii, ettd tydmaan johtajien on
oltava Rakennus Finrem Oy:n omia tyontekijoitd. Rakennus Finrem Oy:n omana toimi-
henkildna tydmaapaallikkd pystyisi myds edustamaan aidommin juuri Rakennus Finrem
Oy:n arvoja ja toimintatapoja. Sanotaankin, etta tyontekijat rakentavat yrityksen bran-
din ja luovat omalta osaltaan yrityskuvaa sidosryhmille. Naista syista esimerkiksi tyon-
johtotehtdvien ulkoistamisella on luonnollisesti suuremmat vaikutukset kuin tavanomai-

sen rakennustyon ulkoistamisella.
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2.3 Avainhenkildiden merkitys pk-yrityksessa

Menestyksekas ja jatkuva yritystoiminta perustuu useimmiten sitoutuneisiin avainhenki-
I6ihin, jotka tuntevat yrityksen lapikotaisin ja kokemuksensa ansiosta tietavat, kuinka
yritys voi parhaiten menestya. Valtiotieteiden dosentti Kari Lampikoski madrittelee
avainhenkildiden olevan "keskeisessa asemassa olevia henkil6ita, joiden panoksesta
riippuu ratkaisevasti organisaation strategisten tavoitteiden ja tulosten saavuttaminen”
(Lampikoski 2005, 140). Yleisesti avainhenkildihin luetaan ylimpaan johtoon kuuluvat
henkilét, mutta pienessa yrityksessa, kuten Rakennus Finrem Oy:ssd, jokaisen henkilon
tyOpanos on kriittinen. Mita tiukempi tyévoimatilanne alalla on, sita suurempi on yksit-
taisen henkilén korvaamattomuusarvo, jolla tarkoitetaan sita kustannusta, joka syntyy
korvaavan henkilon hankkimisesta ja samankaltaisen tuottavuuden saavuttamisesta

kuin avainhenkil6lld on ennen yrityksesta lahtda ollut. (Lampikoski 2005, 140.)

Avainhenkildiden suurimpia merkityksia pienessa yrityksessa on Lampikosken mukaan
muun muassa imagoetu, jonka ansiosta uusien osaajien rekrytointi on helpompaa.
Avainhenkilot sdilyttavat itsellddan myds paljon hiljaista tietoa, kuten taitoja ja koke-
muksia, joita he voivat hyddyntaa esimerkiksi asiakassuhteissaan. Lisaksi avainhenki-
16illa on hyva suorituskyky ja he ovat tehokkaita. My6s asiakkaat luottavat yritykseen,
jonka henkilostdn he tuntevat pitkan asiakassuhteen ajalta. (Lampikoski 2005, 77-78.)
Juuri tallaisia henkilditd Rakennus Finrem Oy haluaisi rekrytoida, koska ydintyévoimaa
ei yleensa voida menestyksekkaasti ostaa yrityksen ulkopuolelta. Toisaalta avainhenki-
I6iden hankintaan liittyy monia riskeja, kuten lahjakkuuksien liikkuvuus tyémarkkinoilla.
Monikansallisen konsulttiyritys PricewaterhouseCoopersin yhdysvaltalainen johtaja
Richard Baird vertaa avainhenkilon 1ahddn olevan yritykselle jopa suurempi riski kuin
taloudellisen laskusuhdanteen uusiutuminen. Baird viittaa tutkimuksiin, joiden mukaan
avainhenkil6t arvostavat palkkaa enemman tyon merkityksellisyytta seka itsensa kehit-

tamis- ja kouluttamismahdollisuuksia. (Smith 2009.)

2.4 Pk-yrityksen asema tydmarkkinoilla

Rakennus Finrem Oy:n kanssa samoista osaajista taistelee suurten rakennusliikkeiden
lisdksi kymmenia tai jopa satoja pk-yrityksid, joista useimmilla on oletettavasti yhtalai-
sia vaikeuksia 16ytaa osaavaa tydvoimaa. Rakennus Finrem Oy:n toimitusjohtaja Tom-
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mi Paiva uskoo, ettd moni tydnhakija kuvittelee suuren yrityksen olevan toiminnaltaan
varmempi, ja sita myoten myos tyopaikan pysyvampi kuin pienessa yrityksessa. Kysei-
sen mielikuvan syyksi han arvelee suurten yritysten joukkoirtisanomisia ja 1990-luvun
lamaa. Ristiriitaista onkin, etta suuria yrityksia suositaan tydnantajina, vaikka juuri ky-
seiset yritykset ovat ndkyneet otsikoissa joukkoirtisanomisten vuoksi. Pienten yritysten
irtisanomisista on saatavilla vahemman tietoa, mutta on mahdollista, ettd suuri yleisd
on yleistanyt irtisanomiskasityksensa suurista yrityksistd myos pieniin tydnantajiin. On
loogista ajatella, etté jos suuri yritys joutuu irtisanomaan henkilostéaan, taytyy myos
pienen yrityksen vahentaa henkilokuntaansa. Lama toki lienee kolhinut jokaisen raken-
nusalan toimijan taloudellista toimintavarmuutta ja mainetta yrityksen koosta huolimat-
ta. (Paiva 2011.)

Moni tydnhakija tietdnee, etta pienessa yrityksessa joutuu tekemdaan toita tehokkaasti
niin kutsutusti yrittajand, kun taas suuremmassa organisaatiossa voi olla varaa tehot-
tomampaan tyoskentelyyn kenenkadn huomaamatta. Pk-yritys pystyy Pdivan kokemuk-
sen mukaan kuitenkin tarjoamaan tyonhakijoille mielenkiintoisia haasteita ja monipuoli-
sempia tyotehtdvia verrattuna suuryrityksiin. Pienessa yrityksessa liiketoiminnasta saa
laajemman kasityksen, minkd myo6ta ammattitaito kehittyy. Pienyritysten kehittamis-
kohteena Padiva sen sijaan ndkee jo mainitsemansa tydsuhde-edut: pienikin yritys voi
tarjota yksityista tyéterveyshuoltoa, tyokykytoimintaa, koulutusta seka erilaisia palkit-
semistapoja. Paiva uskoo, etta pienen yrityksen henkilostd voi kokea olevansa ylpea

tydpaikastaan yhta lailla kuin suuryrityksenkin henkilostd. (Pdiva 2011.)

Luonnollisesti tydmarkkinatilanne vaikuttaa myds palkkaukseen ja tydllistymiseen.
Tommi Pdiva arvelee, ettd nousukaudella rakentamisen lisdantyessa toimihenkildiden
palkat kasvavat noin viisi prosenttia. Tyontekijoiden palkat nousevat maltillisemmin,
silla tydvoimaa on helposti saatavissa ulkomailta. Pdiva myos arvelee, ettd tehtavakoh-
taisesti palkoissa voi olla suuriakin eroja. Esimerkiksi osaaville rakennusmestareille on
maksettava enemman, koska heista on rakennusmestarikoulun lakkauttamisen jalkeen
1990-luvulla ollut huutava pula. Pdivdan mukaan suhdannevaihteluiden seurauksena
aikaisempien toimihenkildiden palkat laskevat vain harvoin, mutta uusien henkildiden
tydllistyminen voi vaikeutua. (Paiva 2011.)
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Toimitusjohtaja Tommi Pdiva on tydskennellyt useissa johtotason tehtavissa myos suu-
rissa rakennusliikkeissa, kuten NCC Rakennus Oy:lla seka YIT Rakennus Oy:lla ja ko-
kemuksensa perusteella han arvelee palkkatason pienten ja suurten rakennusliikkeiden
valilla olevan hyvin Iahella toisiaan. "Pienet yritykset joutuvat usein maksamaan hieman
suurempaa palkkaa, mutta tekijatkin ovat kokeneita ammattilaisia. Pienelld yrityksella
ei ole varaa pitaa huonoja tekijoita”, Paiva toteaa. Kyseisen nakemyksen mukaan pieni
tai keskisuuri yritys pystyisi kilpailemaan palkkauksessa suurten rakennusliikkeiden
kanssa, mutta Pdiva ndkee pk-yrityksen haasteena, ettd muita suurten rakennusliikkei-
den myodntamia tydsuhteeseen liittyvia etuja on joissakin tapauksissa vaikea korvata.
Esimerkiksi suuryrityksissa voi olla enemman resursseja lisdkoulutukseen tai trainee-
ohjelmien jarjestdmiseen. Suurempi yritys myds pystyy usein tarjoamaan saannélli-
sempia tyGaikoja verrattuna pieneen yritykseen, joka koostuu useimmiten avainhenki-

I6ista, eikd satunnaisia sijaisia ole saatavilla. (Paiva 2011.)

3 Tyonantajakuva

3.1 Termit ja madritelmat

Tydnantajakuva koostuu mielikuvista, maineesta, imagosta ja brandista, jotka usein
arkikielessa sekoitetaan toisiinsa. Pekka Aulan ja Jouni Heinosen lausahdus “Brandi
voidaan tehdd, imago rakentaa, mutta maine ansaitaan” kuvaa nadiden kasitteiden eroja
yksinkertaisimmillaan (Heinonen 2006, 33). Yksinkertaisia termit eivat kuitenkaan ole,

joten seuraavissa alaluvuissa ne maaritelldaan tarkemmin.

3.1.1 Mielikuva

Yhteiskuntatieteiden dosentti Erkki Karvonen esittaa mielikuvien olevan kognitiivisia eli
tiedonkasittelyllisia teorioita jostakin tietysta kohteesta, kuten palvelusta, tuotteesta,
iimiosta tai yrityksestd (Karvonen 2003, 4). Tarkastelijalla on jotakin ennakkotietoa
kohteesta, jonka tama yleistaa koskemaan kohdetta laajemmin kuin tieto todellisuu-
dessa koskee. Esimerkiksi tydnhakijat voivat olettaa, ettd ekologisuutta korostava yritys
on vastuullinen my6s tydnantajana. Tata ilmiota kutsutaan psykologian termistdssa
halo- eli sadekehadvaikutukseksi. (Karvonen 1999,19; Pitkanen 2001,35; Barrow & Mos-
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ley 2006, 158.) Yhta lailla yksittdiseen rikkeeseen syyllistynytta yritystd voidaan pitaa
epaluotettavana ja valinpitémattdmana tyénantajana. Sadekehdvaikutuksen kaanteinen
puoli on nimeltddn stigma eli polttomerkki. Ikdvan leiman saaneen yrityksen on hyvin
vaikeaa voittaa luottamusta mydhemmin puolelleen. Kuviossa 6 halo-sadekehan kuva-
taan ymparodivan yritysta ja sen tuotteita seka palveluita. Esimerkiksi kun asiakas kokee
yrityksen palvelun ystavallisend, han muodostaa ajatuksissaan koko yrityksen ylle posi-
tiivisen kehan, ja tdma kasitys tuo kokonaisuudessaan lisdarvoa myos muille tarkkaili-
joille. Seuraavaksi asiakas kertoo yrityksen toiminnasta, keskustelee yrityksesta tuttavi-
ensa kanssa ja ndin yksittaisen henkilon subjektiivinen kokemus muuttuu yleiseksi mie-

likuvaksi.

HALO YRITYS, TUOTE, PALVELU

S~

LISAARVOT: IMAGO, MAINE, TYYLI, SYMBOLISET OMINAISUUDET

Kuvio 6. Lisdarvojen haloefekti (Pitkdanen 2001, 35).

Yritys lahettdd monenlaisia viesteja, mutta vastaanottaja tulkitsee ne aina omien
skeemojensa eli sisdisten malliensa kautta. Karvosen mukaan ihmiset muodostavat
oman kasityksensa yrityksesta joka tapauksessa, joten yrityksen on paatettava, halu-
aako se hallita kyseisten mielikuvien muodostumista itse vai antaako yritys mielikuvien
maarittelyvallan muille. (Karvonen 2003, 5.) Tiivistettyna voitaisiin todeta, etta tyénan-
tajakuvaksi voidaan kutsua mielikuvaa, jonka jokin yksil6 muodostaa yrityksesta tyon-
antajana ja mielikuvan aineksina ovat esimerkiksi kokemukset, uskomukset, asenteet,

tunteet ja erilaiset uskomukset (Pitkanen 2001, 15).
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3.1.2 Maine

Erkki Karvonen madrittelee maineen tarkoittavan ihmisten arvostelevia lausuntoja, jot-
ka kiertavat kuulopuheina (Karvonen 2003, 1). Pekka Aula ja Jouni Heinonen kuvailevat
teoksessaan “Maine — Menestystekija” termin rakentuvan tarinoista ja olevan sidos-
ryhmien nakemys organisaatiosta. Yhdysvaltalaisen Harvard Business Schoolin profes-
sori Charles Fombrun on madritellyt teoksessaan “Reputation” maineen kuvaavan or-
ganisaation yleista vetovoimaisuutta verrattuna kilpailijoihin (Fombrun 1996, teoksessa
Aula & Heinonen 2002, 34). Heinonen ja Aula myodntdvat, ettd maineelle on lukuisia
maaritelmid, joista viestinnan, taloustieteen ja psykologian ammattilaisetkaan eivat ole
paasseet yhteisymmarrykseen. Yleisesti voidaan kuitenkin todeta, ettd maineella on
seuraavat ominaisuudet:

1) Siitd puhutaan ja kerrotaan tarinoita

2) Se sisaltaa arvioinnin kohteesta, joko hyvan tai huonon

3) Se syntyy ja ndkyy tarkastelijoiden kasittelyssa (Aula & Heinonen 2002, 32-37).
Voidaan ajatella, etta yrityksen toiminta aiheuttaa sidosryhmissa keskustelua, jotka
likkuvat huhupuheina edestakaisin. Yritys voi pyrkid muuttamaan mainettaan erilaisin
toimenpitein, jolloin sidosryhmat reagoivat yrityksen toimintaan ja yrityksen maine voi
muuttua. Maineeseen liittyy siis myos valjaa dialogia yrityksen ja yleison valilla. Erkki
Karvonen kuvaileekin maineen olevan “puhumiseen ja kuulemiseen perustuva termi”
(Karvonen 2003, 11).

3.1.3 Imago

Erkki Karvosen mukaan imagolla tarkoitetaan mielikuvaa tai kasitystd, joka on muodos-
tunut tietorakenne kaikesta kohteesta saatavilla olevasta informaatiosta. Saatavilla ole-
va tieto voi olla esimerkiksi uutisia, tuttavan kertomia kokemuksia tai itse tehty paatel-
ma yrityksen ulkoasun perusteella. “Imago on myods kohteen pyrkimys antaa tietynlai-
nen kuva itsestdaan.” (Karvonen 2003, 1.) Tassa madritelmdssa kohtaavat siis paitsi
yksilon oma kasitys, myos yrityksen oma vahva halu nayttaytya tietynlaisena. Karvosen
mukaan yritykset yrittdvat luoda haluamansa kaltaista kuvaa esimerkiksi tuotteistaan,

palveluistaan ja organisaatiostaan. On tavallista, ettd imago rinnastetaan yrityskuvaan.
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Jouni Heinosen mukaan imagoon liittyy vahvasti visuaalinen ulottuvuus, joka nakyy
esimerkiksi tuotepakkauksina, esitteind, logoina ja mainoksina (Heinonen 2006, 33).
Jouni Heinonen ja Pekka Aula tuomitsevat imagon kuitenkin huonomaineiseksi, koska
termiin “imago” siséltyy yrityksen oma voimakas halu vaikuttaa yrityskuvaan. Maineen-
hallinnan asiantuntijakaksikko toteaakin imagon olevan toisinaan “kiiltokuvaa ja kuorru-
tusta”. (Aula & Heinonen 2002, 48.) Imago syntyy mainostoimistoissa, joiden tehtava-
na on saada yritys ndyttdmaan mahdollisimman hyvalta. Toisaalta on kuitenkin tarke-
aa, etta yritys tai sen tuote tai palvelu on aina tunnistettavissa ulkoasustaan, mihin
tarvitaan usein mainostoimiston ty®panosta. Oleellista on lopulta kuitenkin vain se,

onko yritys todellisuudessa sellainen kuin se vaittaa olevansa (Moser 2003, 43).

3.1.4 Brandi

Maineenhallintaan erikoistunut Jouni Heinonen kuvailee brandin olevan asiakkaan ko-
konaisvaltainen kokemus ja mielikuva tuotteesta tai palvelusta (Heinonen 2006, 33).
Tassa suhteessa brandilla on paljon yhteistd mielikuvan kanssa. Erkki Karvosen maari-
telmdn mukaan brandin erityispiirre on kuitenkin se, ettd brandin tehtdvana on lisaksi
erottaa tuote tai palvelu laatumerkkind massasta (Karvonen 2003, 1). Brandit liittyvat
lahinna tuotteisiin, joten brandeilla itsessaan ei ole suoraa yhteytta yrityksen houkutte-
levuuteen tydnantajana. Brandista voi toki muodostua yritykselle arvokasta aineetonta
padomaa, joka voi lisata sidosryhmien, kuten sijoittajien tai tydnhakijoiden kiinnostusta
yritysta kohtaan. My6s nimitysta “corporate brand” eli yritysbrandi kaytetaan, jonka
madritelldén olevan “organisaation aineellisten ja aineettomien tekijéiden summa”.
Kyseinen maaritelma sisaltdd muun muassa yrityksen vision, tuotteet ja palvelut, mark-
kina-aseman, maineen, kayttaytymisen ja arvot. (Aula & Heinonen 2002, 58.) Yritys-
brandi on termina kuitenkin vield vakiintumaton ja sen synonyymina voitaisiin kayttaa
esimerkiksi termia “imagonrakennus”, silla imagojen tapaan myds brandit syntyvat en-

sisijaisesti mainostoimistoissa.

Brittildiset yritysjohdon konsultit Simon Barrow ja Richard Mosley (2005, 1) kayttavat
myo6s termida “employer branding” eli tydnantajabrandinrakennus, jonka voitaisiin suo-
men kielessa maaritella tarkoittavan tydnantajan differointia eli erilaistamista. Toisin
sanoen differoinnilla pyritdan osoittamaan, mika juuri tasta tydnantajasta tekee erityi-

sen. Suomessa tunnetaan joitain tapauksia, joissa yritys haluaa saada esimerkiksi tyo-
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yhteisdnsa erottautumaan muista tydyhteisdista. Esimerkiksi suomalaislahtdinen tapah-
tumajarjestaja Management Events on mainostanut monessa mediassa, etta toissa voi
olla hauskaa (Helsingin kaupungin elinkeinopalvelu 2008; Mikkonen 2009). Rakennus
Finrem Oy:n kanssa osittain samasta tyévoimasta kilpaileva Vahanen-yhtiét on ottanut
iskulauseekseen "Padosassa ihmiset” (Vahanen-yhtiét 2011), ja rakennusliike Fira Oy:n
iskulause on "Rakennamme kuin itsellemme” (Fira 2011). Molemmissa mainoskampan-
joissa korostetaan yrityksen henkildstda. Erilaistamisen keinoja on useita, mutta edel-
leen tarkeintd on, etta yritys on sitd, mita se mainostaa olevansa. Vahanen-yhtiét lie-
nee tiedostanut lapinakyvyyden tarkeyden brandinrakentamisessa, silla yritys paivittaa
jokaisen tydntekijansa kuvan ja nimen kotisivuilleen koko yleisdon nahtaville. Vahanen-
yhtiét myos ilmoittaa kotisivullaan, etta tydntekijdihin voi vapaasti ottaa yhteyttd, mika-
li haluaa tietdd lisda yrityksesta tyonantajana. Toiminnallaan Vahanen-yhtiét on an-

sainnut muun muassa Suomen parhaat tyopaikat -sertifikaatin vuosina 2010 ja 2011.

3.2 Hyvan tydnantajakuvan ainekset

Kuten aiemmin todettiin, tydnantajakuva muodostuu mielikuvista, maineesta, imagosta
ja brandista. Aula ja Heinonen esittelevat kaavan hyvaan maineeseen: "Tee hyva teko
+ kerro se muille” (Aula & Heinonen 2002, 136). Yritys voisi esimerkiksi antaa lahjoi-
tuksen yhteiskunnallisesti tarkedan tarkoitukseen ja sitten uutisoida teostaan eli herat-
taa keskustelua ja kerata yleison arvostuksen tekonsa avulla. Néama puheet, tarinat ja
huhut yleistyvat tarkkailijoiden keskuudessa maineeksi. Jouni Heinonen viittaa kirjas-
saan Mainejohtaja yhteiskuntavastuun tarkoittavan ymparistosta ja henkilostosta huo-
lehtimista, lainsaadanndén noudattamista ja vastuuta asiakkaille (Heinonen 2004, 138).
Hieman eri lajitteluperiaatteella Aula ja Heinonen esittelivat jo muutamaa vuotta aiem-
min Viestintatoimisto Pohjoisrannan tekemasta tutkimuksesta (2001-2002) nelj@ yh-
teiskuntavastuullista tekijaa:

e Yritys panostaa lahiymparistdnsa hyvinvointiin.

e Yritys osallistuu yhteiskunnan kehittamiseen.

e Yritys toimii ymparistdystavallisesti.

e Yritys noudattaa toiminnassaan eettisia periaatteita. (Aula & Heinonen

2002, 138.)
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Tutkija Kati Pauliina Pitkdnen sen sijaan korostaa, ettd tarkeintd on ensiksi huolehtia
kunnollisesta palvelusta tai tuotteesta ja vasta sitten markkinoida sita. Han luonnehtii
kaikkea markkinointiviestintaa kuorrutukseksi, joka on lupaus asiakkaalle tai tydnteki-
jalle. (Pitkanen 2001, 18-19.) Tyodntekija pettyy ennemmin tai mydhemmin huomates-
saan tulleensa taysin erilaiseen tydpaikkaan kuin mainospuheessa luvattiin. Harmistuk-
sensa vuoksi tyontekija paattda jattaa yrityksen, mutta samalla myds levittaa ikavan
kokemuksensa yrityksen ulkopuolisiin henkildihin — ehkapa jopa niihin, jotka olisivat
voineet olla potentiaalisia tydnhakijoita. Pettymys ei olisi ehka ollut yhta suuri, mikali
odotukset olisivat olleet realistisemmat. Siksi todenmukaisuus ja realistisuus tydnha-
kuilmoituksissa ja yritystd markkinoidessa ovat ensiarvoisen tarkeita.

Jos Aulan ja Heinosen mukaan yhteiskuntavastuun kantaminen on huolehtimista omas-
ta ensisijaisesta toimintaymparistosta, Pitkdnen kutsuu sité kunnon kansalaisena olemi-
seksi eli eettiseksi toiminnaksi laajemmassa yhteisdssa. Pitkanen huomauttaa, ettei
riitd, ettd vain yritysjohto kantaa vastuuta eettisesta toiminnasta. Sen tulisi olla koko
henkildkunnan huolenaihe kaikissa kontakteissa seka yrityksen sisdlla ettd ulkopuolella.
(Pitkanen 2001, 21-22.) Pitkdnen kirjoittaa jopa hyvinvointivaltion rakenteiden purka-
misesta, milld han tarkoittaa, etta yritys voisi yha enemman huolehtia tyontekijansa
tarpeista, kun perinteisesti se on ollut valtion tehtdva. Kyseinen huolehtiminen voisi olla
esimerkiksi liikunta- tai viihdetapahtumien jarjestamistd ja kattavan tyéterveyshuollon
tarjoamista. Pitkdnen on vakuuttunut, ettei yrityksen huolenpito osana maineenhallin-
taa ole potentiaaliselle tydvoimalle yhdentekevaa. (Pitkdnen 2001, 54.) Tulevaisuudes-
sa tybnantajan tarjoamat tydsuhde-edut ja muu huolenpito oletettavasti korostuvat

tydelamassa entisestadn tydvoimakilpailun kiihtyessa.

Maineenhallintaan erikoistunut viestintatoimisto Pohjoisranta teki vuosina 2001-2002
tutkimuksen maineesta Suomessa. Hyvan tydnantajamaineen edellytyksia on tutkimuk-
sen mukaan neljd, jotka on kuvattu kuviossa 7 sivulla 20. Téman mallin mukaan yrityk-
sen johdon ja tyontekijoiden valilla taytyy vallita luottamus, yrityksen on arvostettava
tyontekijoitaan, tydntekijoiden on oltava sitoutuneita ja tyytyvaisia seka ilmapiirin tay-
tyy olla motivoiva ja palkitseva, jotta tydnantajasta voi tulla hyvamaineinen. Hyvan
ty6nantajamaineen saavuttaminen ei siis ole tahtitiedetta, mutta vaatii jatkuvaa tyéta.
"Pelkka oleminen ei riitd”, toteavat asiantuntijat Aula ja Heinonen. (Aula & Heinonen
2002, 106.)
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Johdon ja
tyontekijoiden valilla
vallitsee luottamus

Yritys arvostaa
tyontekijoitaan

Hyva maine tyonantajana

TyOntekijat ovat
sitoutuneita ja

tyytyvaisia

IImapiiri on motivoiva
ja palkitseva

Kuvio 7. Hyvén tyénantajamaineen edellytykset (Aula & Heinonen 2002, 106).

Pohjoisrannan tutkimuksessa esiteltiin yrityksen pakolliset edellytykset voidakseen olla
hyvamaineinen tydnantaja, mutta tutkimustuloksen mukaista luokittelua voitaisiin hie-
man laajentaa. Ryhmaanalyytikko Taru Kaivola ja organisaatiokonsultti Heikki Launila
ovat teoksessaan "Hyva tydpaikka” laatineet mallin (ks. kuvio 8 s. 21) perinteisista toi-
mivan tydyhteisén rakennusaineksista. Kirjoittajat kutsuvat monia samoja tekijoita
hieman eri nimilla: palkitseva ilmapiiri voitaisiin rinnastaa positiiviseen yhteisollisyyteen,
johdon ja tyontekijoiden valisen luottamuksen ja arvostuksen kyllin hyvaan johtajuu-
teen seka sitoutumisen eldvaan yhteiseen visioon. Naiden lisdksi Kaivola ja Launila pi-
tavat tarkeinad avointa viestintaa yrityksessa (Aula & Heinonen 2011, 136), riittdvia re-
sursseja, kehittymiskykya seka yrityksen taitoa kasitella ristiriitoja ja ongelmia. (Kaivola
& Launila 2007, 133-139.) Jos Rakennus Finrem Oy:n upottaisi Kaivolan ja Launilan
kuvioon, yrityksen perustehtdavana olisi tuoda rakentamalla lisdarvoa korjattavien kiin-
teistdjen omistajille ja kayttajille. Kaikki muut ominaisuudet perustehtdavan kehan ym-
parilla tukevat ja helpottavat yrityksen mission toteuttamista eli yrityksen olemassaolon
tarkoitusta. Toisinaan naita taitoja ei voida kuvailla vain yrityksen toimintaa tukeviksi,
vaan myos Aulan ja Heinosen mukaan edellytyksiksi, jotka yritykselld on oltava tavoit-

taakseen paamaaransa.
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Positiivinen
yhteisollisyys

Avoin
vuorovaikutus
ja tiedonkulku

Kyllin hyva
johtajuus

Yrityksen
Eldva yhteinen pe ru Ste htava Kyky kasitella

visio ja ristiriitoja ja
strategia ongelmia

Toimivat

rakenteet ja Halu oppia ja
riittavat kehittya
resurssit

Kuvio 8. Toimivan tydyhteison elementit (Kaivola & Launila 2007, 134).

Yhdysvaltalaisen konsulttiyritys TalentKeepersin tekeman tutkimuksen mukaan tydnha-
kijoita houkuttelevat eniten taloudelliset ja immateriaaliset edut, tydpaikan sijainti seka
yritysimago. Tutkimuksessa selvisi, etta kun tyénhakija oli ollut yrityksessé muutaman
kuukauden ajan, tyoviihtyvyyteen vaikuttivat erityisesti esimiestyd ja organisaatiokult-
tuuri. (Lampikoski 2005, 182-183.) Rakennus Finrem Oy:n toimitusjohtaja Tommi Pai-
va uskoo rakennusalan toimihenkildiden pitdvan tydssa tarkeimpana palkkausta ja tyo-
suhde-etuja. Lisasi han uskoo, ettd rakennusalalla monet arvostavat ammattitaidon
kehittymista. Paiva tietda myos, ettd tydympariston taytyy olla viihtyisa ja tyén moti-
voivaa, haastavaa ja kannustavaa, silla muuten tydssa ei jaksa kauan. (Pdiva 2011.)
Samaa mieltd on myds Standfordin Business Schoolin professori Jeffrey Pfeffer, jota
Aula ja Heinonen (2002, 113) lainaavat seuraavasti: “Jos ihmiset tulevat yritykseen

téihin rahan takia, he myds lahtevat sen takia.”

3.3 Tyo6nantajakuvan vaikutus tydnhakuun

On loogista ajatella, etta mydnteinen tydnantajakuva houkuttelisi tydnhakijoita yrityk-
sen puoleen ja negatiivinen kuva karkottaisi tyota etsivat. Aula ja Heinonen uskovatkin
yrityksen vetovoiman syntyvan maineesta, jota he vertaavat magneettiin (Aula & Hei-
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nonen 2002, 64). Yritys ikaan kuin seka vetda puoleensa etta pdinvastoin tydntaa luo-
taan tarkeitd sidosryhmia, kuten asiakkaita, rahoittajia ja tydnhakijoita. Kaikkein veto-
voimaisinta yritysta kutsutaan tyénhakijan ensimmaiseksi valinnaksi ja englannin kie-
lessa termilla “first choice”. Termi on lainattu yhdysvaltalaiselta professori Charles
Fombrunilta, joka korostaa hyvan maineen tarkeytta tyontekijoiden rekrytoinnissa
(Fombrun 1996, teoksessa Aula & Heinonen 2002, 63). Jokainen yritys haluaisi olla
tydnhakijan ensimmadinen valinta, koska taten yritykseen saataisiin palkattua parhaat
osaajat (Aula & Mantere 2005, 36). Hyva maine ei pelkastaan houkuttele parasta va-
ked, vaan myos sitouttaa heitd pysymaan yrityksen palveluksessa. Ammattitaitoisimmil-
la osaajilla on Suomen tyémarkkinoiden nykytilanteessa varaa valita tyOpaikkansa ja
halutessaan vaihtaa ty6nantajaa. Aulan ja Heinosen mukaan hyva maine myds kannus-
taa henkilostéa tuottavuuteen ja lisda kannattavuutta (Aula & Heinonen 2002, 65). He
uskovat, ettd hyvamaineiseen yritykseen tullaan jaadakseen ja tydntekijoiden vaihtu-

vuus pienenee hyvan maineen myo6ta (Aula & Heinonen 2002, 110).

Konsultti Kari Lampikoski peraa tydnantajilta rekrytointimarkkinoilla erilaistumista, josta
mainittiin tydnantajabrandin rakentamisen yhteydessa. Erilaistumisella Lampikoski tar-
koittaa yrityksen pyrkimysta erottua tyénantajana muiden joukossa. Erilaistumisen han
jakaa kolmeen padkriteeriin, jotka yrityksen tulisi osoittaa rekrytointimarkkinoilla orga-
nisaatiostaan: palkitsemisen taso, asiantuntemus omalla alallaan ja erinomaisuus. Pal-
kitsemisen tasolla Lampikoski tarkoittaa, etta yrityksen tulisi erottua edukseen palkitsi-
jana toimialallaan suhteessa kilpailijoihin. Asiantuntemus-termi sen sijaan tarkoittaa
menestystd, imagoa seka kansallista merkittavyyttd. Kukaan ei halua pelata havidjien
joukkueessa. Kolmas paakriteeri erinomaisuus on asiantuntijuutta kaikessa yritystoi-
minnassa, kuten teknisessa osaamisessa, yrityskulttuurissa tai tyontekijoiden urakehi-
tyksen mahdollistajana ja tukijana. (Lampikoski 2005, 187—-188.)

Lampikoski korostaa myods yritysarvojen vaikutusta tyOpaikan valinnassa erityisesti
nuorten tydnhakijoiden keskuudessa. Han on havainnut, ettd moni tyénhakija haluaa
tuntea sopeutuvansa yrityksen arvoihin. (Lampikoski 2005, 187-188.) Esimerkiksi
suurpiirteinen henkilé haluaa todenndkbéisemmin hakeutua yritykseen, jossa on rento
yrityskulttuuri ja tyétehtdvaan, joka ei vaadi erityista tarkkuutta. Toinen esimerkki voisi
olla, ettd jos yritys todella panostaa ekologiseen toimintatapaan, ei sinne valttamatta
halua hakeutua pysyvasti henkil®, joka ei valité ymparistdvastuusta itse laisinkaan. Ra-



23

kennus Finrem QOy:n perusarvoiksi on maaritelty luotettavuus, joustavuus, laatu ja vas-
tuullisuus. Nama arvot ovat oletettavasti sellaisia, joihin monien tydnhakijoiden on
helppo samastua ja sitoutua. Joustavuus vaatinee tyontekijilta eniten, silld se voi jois-
sakin tyotehtdvissa merkita satunnaisesti ilta- tai viikonlopputy6ta. Yhta lailla projektin
rauhallisessa vaiheessa tyontekijalla on mahdollisuus paattaa hyvin itsendisesti loma-
ajoistaan. Vastaavasti asiakasnakokulmasta katsottuna joustavuus on erityisen tarkeaa,
jotta asiakkaalle voidaan antaa mahdollisuus muuttaa toiveitaan projektien aikana ja
Rakennus Finrem Oy:n edustajat luonnollisesti tukevat asiakkaan paatoksia.

Useimmat yritykset oletettavasti tiedostavat tydnantajakuvan merkityksen rekrytoinnis-
sa, mutta miksi yrityskuvan kehittdminen usein unohtuu tai lykkaantyy? Liikkeenjohdon
konsultit Simon Barrow ja Richard Mosley (2005,9) raportoivat kuulleensa esimerkiksi
seuraavanlaisia selityksia:

"Rehellisesti sanottuna meilla on yrityksessa nyt niin paljon tehtdvad, ettda haluamme
vain saada perusasiat kuntoon. Ty6nantajan brandinrakennus ei ole valttdmatonta.”
"Aloitamme tyénantajamarkkinoinnin heti sitten, kun myynti kasvaa.”
"Tybnantajabrandin rakentaminen olisi hankalaa, koska emme ole tehneet markkinoilla

kovin erityista tulosta.”

Kaikki nama mainitut syyt ovat ymmarrettavia ja todellisia. Markkinointi vaatii aina ai-
karesursseja ja rahoitusta, mutta markkinointia voisi yhtd hyvin ajatella investointina.
Tydnantajamarkkinointiin sijoitettu padoma voi houkutella yritykseen osaavia tydnteki-
joita, jotka puolestaan ylldpitavat yrityksen kannattavaa toimintaa, hankkivat uusia
asiakaskontakteja seka huolehtivat asiakassuhteiden kehittémisesta. Siksi uuden tyon-
tekijan hankkiminen siihen liittyvine markkinointitoimenpiteineen voi olla hyvinkin kan-
nattava investointi. Vastaavasti rekrytointikustannukset voivat pienentyda, mikali yritys
voi avointen hakemusten perusteella valita tyontekijansa heti, kun uusi ty6tehtdava
avautuu, eika sijaisjarjestelyihin tai kalliiseen rekrytointiprosessiin tarvitse kuluttaa tar-
keitd resursseja. Barrow ja Mosley muistuttavat jdlleen myds asiakasnakdkulman huo-
mioimisesta: tydnantajan vastuullinen ote korreloi ty6tyytyvaisyyden kanssa, mika puo-
lestaan korreloi asiakastyytyvadisyyden kanssa. Mita tyytyvdisempi on tydntekija, sita
tyytyvaisempi on myos asiakas. (Barrow & Mosley 2005, 71-72.)
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Great Place to Work -instituutin kokoama kuvio 9 hyvien tytpaikkojen kilpailueduista
tiivistda osuvasti hyvan tydnantajakuvan vaikutukset tyénhaussa. Kaavion ytimessa
sijaitsee hyva tydpaikka, jonka ymparilla kiertda positiivinen keha. Luvussa "3.1.1 Mieli-
kuva” positiivista kehaa kutsuttiin sadekehailmidksi. Yritystd ympardivaa kehaa kiertaa
hyva maine, joka houkuttelee parhaita osaajia, mika johtaa tyontekijéiden sitoutumi-
seen ja saa osaajien arvon yrityksessa tuottamaan. Sitoutuminen puolestaan lisaa luo-
vuutta ja sitoutumisen mahdollistama innovointi parantaa palvelukykya, mika jalleen
johtaa hyvaan maineeseen. (Great Place to Work 2007.)

Hyva maine

Lisaantynyt luowvuus
ja innovointi parantaa
tuotteita ja palveluita.

Parhaat csaajat hakeutuvat
yritykseen ja tehtaviin saa-
daan tasmallesn sopivat
henkilat.

Great Place to Work®

Tydntekijat pysyvat pitkaan

yrityksen palveluksessa ja

heidan arvonsa yritykselle
kasvaa.

Kuvio 9. Hyvan tydpaikan kilpailuedut (Great Place to Work 2007).

3.4 Maineenhallinta ja tydnantajakuvan kehittaminen

Termi "maineenhallinta” voi kuulostaa siltd, etta yrityksen maine olisi jatkuvasti vaaras-
sa ja sita taytyisi hallita ja vahtia. Se on osittain totta, silla nykyisin sosiaalisen median
aikana yrityksen on seurattava, mita siita kirjoitetaan mediassa ja kuunneltava yrityk-
seen liittyvid puheita. Erityisesti negatiivisiin kuulopuheisiin on reagoitava nopeasti ja
tarvittaessa tiedotettava ikdvien huhujen todellisesta asianlaidasta. Yleisesti ottaen
yrityksen on kuitenkin oltava jatkuvasti liikkeessa ja raportoitava yleisolleen toiminnas-
taan, jotta yritys olisi yleisénsa silmissa “olemassa”.
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Jouni Heinonen esittéd maineenhallinnan kokonaisuuden kolmitasoisena kuviona, jossa
kuvion 10 taustalla oleva nuoli osoittaa yrityksen kyvyn hallita mainettaan. Ensimmai-
selld tasolla maineenhallintakyky on heikoin ja kolmannella tasolla huomattavasti pa-
rempi. Ensimmainen taso on viestintalahtéinen maineenhallinta, toinen taso proaktiivi-
nen eli ennakoiva maineenhallinta ja kolmas taso liiketoimintaan integroitu eli sisallytet-
ty maineenhallinta. Viestintdlahtdisessa maineenhallinnassa yritys tiedostaa, etta mai-
neella on merkitysta, mutta ei pyri hallitsemaan mainettaan jarjestelmallisesti.

Ensimmaisella tasolla yritys ei mittaa mainettaan, joten kasitys yrityksen maineesta
perustuu lahinnd julkisuudessa kasiteltyihin tapahtumiin ja yritysjohdon subjektiiviseen
tuntumaan. Nain on oletettavasti myds Rakennus Finrem Oy:ssd, jossa maineesta ol-
laan varmasti kiinnostuneita, mutta maineen heikkouksia ja vahvuuksia ei valttdmatta
tunneta tai ei tdysin tiedetd, minkalaisia riskeja yrityksen maineeseen voi kohdistua.
Heinosen mukaan ensimmaisella tasolla yrityksen henkildstd ei koe voivansa vaikuttaa
yrityksen maineeseen tai koe olevansa vastuussa yrityksen maineesta omassa tyds-
saan. Seuraavalla tasolla termi “proaktiivinen” tarkoittaa jarjestelmallista ja ennakkoon
suunniteltua maineenhallintaa. Heinosen mukaan maineenhallinnan toisella tasolla on
Suomessa vain kourallinen yrityksid, jotka hallitsevat mainettaan maarittelemalld jatku-
vasti maineriskinsd, selvittamalla yleisdn mielipiteitd ja kouluttamalla henkilostéaan
hyvan maineen lahettildiksi. (Heinonen 2006, 182—-183.)

O& Liike-

toimintaan
integroitu
uZ ProaktiiVinen maineenhallinta
maineenhallinta

1. Viestinta-
[dhtoinen
maineenhallinta

Kuvio 10. Maineenhallinnan kolme tasoa (Heinonen 2006, 182).
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Toisessa vaiheessa yrityksen kyky hallita mainettaan on myds jo huomattavasti parem-
pi kuin ensimmaiselld tasolla. Sen sijaan kolmannella tasolla maineenhallinta on raken-
nettu osaksi yrityksen liiketoimintastrategiaa ja se huomioidaan aina paatdksenteossa.
Mainetta mitataan jatkuvasti usein eri menetelmin ja henkildstd seka erityisesti yritys-
johto ovat sisdistaneet tarkean roolinsa maineeseen vaikuttajina. Kun maineenhallinta
on integroitu eli sisallytetty liiketoimintaan, yritys pystyy kriisinkin keskella hallitsemaan
mainettaan hyvin, silla se kykenee ennakoimaan riskit, valmentamaan henkildstdaan
niiden kasittelyyn ja toimimaan suunnitellusti kaikessa julkisessa toiminnassaan. (Hei-
nonen 2006, 182—-183.) Kolmannen tason saavuttaminen olisi ihanteellista ja pienyri-
tyksessa myos oletettavasti mahdollista, silla pientd henkilostomaaraa on nopea val-

mentaa ja pienessa organisaatiossa kaikki tydntekijat toimivat sidosryhmien kanssa.

Maineenhallintaa tukee tydnantajakuvan kehittdminen, mitd voitaisiin kutsua myos
tyonantajabrandin rakentamiseksi. Barrow ja Mosley ehdottavat, ettd tydénantajabran-
din (employer brand) rakentaminen tulisi aloittaa keskittymalld yrityskulttuuriin. Yksin-
kertaistettuna yrityskulttuurilla tarkoitetaan yrityksen tapaa toimia (Great Place to Work
2007). Yrityskulttuurista tulisi 16ytaa jokin arvostettu erityispiirre, jota markkinoinnissa-
kin voitaisiin hyédyntaa. Konsultit kutsuvat kyseista piirrettd nimella spirit, joka tarkoit-
taa yrityksen henkea eli jotakin sellaista aineetonta, mika tekee yrityksesta ainutlaatui-
sen ja auttaa yritysté menestymaan. (Barrow & Mosley 2005, 75.) Rakennus Finrem
Oy:n tydyhteisosta voitaisiin my0s erotella joitain vastaavanlaisia piirteita. Yrityskult-
tuuri on kuitenkin abstrakti kasite ja jossain maarin myos jokaisen tydntekijan subjek-
tiivinen nakemys tydyhteisosta ja yrityksen toiminnasta. On tarkeaa kysya tyontekijoilta
itseltéan, mika heidan mielestdan tekee yrityksesta ainutlaatuisen ja mista he yritys-
kulttuurissaan ovat ylpeita. Silloin yrityksen tydnantajakuvan markkinoinnissa voitaisiin
hyddyntaa aidoiksi ja todenmukaisiksi koettuja piirteita ja tydnhakijoiden kokema risti-
riita mainostoimistojen “kuorrutuksen” ja arkitodellisuuden valilla olisi mahdollisimman

pieni.

Tydnantajakuvan kehittdmisen uranuurtajana seka Suomessa ettd maailmalla toimii
Great Place to Work -instituutti, joka jarjestda vuosittain kilpailun parhaasta tydpaikas-
ta. Instituutissa on huomattu, ettd tydnantajakuvalla on huomattavia vaikutuksia myds
yleiseen yrityskuvaan. Esimerkiksi heidan asiakkaansa ALD Automotive voitti merkitta-
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van tarjouskilpailun, koska yritys menestyi Suomen parhaat tydpaikat -kilpailussa
(Great Place to Work 2007, 12). Tapausta on analysoitava kuitenkin vain yksittdisena
kertomuksena jo siksi, etta kilpailu on kaupallinen, mutta instituution maailmanlaajuiset
osallistujamaarat ja kokemukset osoittavat, etta tydnantajakuvaan panostamalla todel-
la voidaan saavuttaa monia taloudellisia hy6tyja, joita lueteltiin luvussa “3.3 Tydnanta-
jakuvan vaikutus tydénhakuun”. Toisaalta Pekka Aula ja Jouni Heinonen toteavat, ettei
tydnantajamainetta voi edes irrottaa muusta maineesta. “Kaikki yrityksen tekeminen ja
maineen rakentaminen joko vahvistaa tai heikentaa yrityksen vetovoimaa tyonantaja-
na”. (Aula & Heinonen 2011, 186.) Parhaimpia typaikkoja tutkiva ja listaava instituutti
on maarittanyt hyvan tydpaikan rakentamisen ensi askeleiksi muuan muassa seuraavat
ohjeet (Great Place to Work 2007, 12):

e Toimi sanojesi mukaisesti — luo vankka perusta luottamukselle.
e Vahvista yhteiséllisyyden tunnetta.

e Varmista, etta tyétehtavat ovat merkityksellisia ja arvokkaita.

e Osoita ihmisille, etta he ovat organisaatiosi tarkein voimavara.

e Kerro, keskustele ja kuuntele.

Naita yksinkertaisia ohjeita noudattamalla pienikin yritys paasee alkuun arvokkaassa
kehitystydssaan. Kun onnistuneen kehitystydn tuloksena ndhdaan, ettd kyseiset asiat
toteutuvat Rakennus Finrem Oy:n arjessa, voisi yritys harkita osallistumista Suomen
parhaat tyopaikat -kilpailuun. Teollisuuden ja Tyonantajain Keskusliiton toimitusjohta-
jana toiminut Johannes Koroma uskoo, etta erilaiset vastuuta korostavat sertifikaatit
toimivat luottamuksen symboleina sidosryhmille. Niilld luodaan yritysmielikuvia ja toisi-
naan niiden puuttuessa voi yrityksen toiminta herattaa jopa epailyksia. (Koroma, teok-
sessa Pitkanen 2001, 60-61.) Tyopaikkakilpailussa menestyneet yritykset voivat kayt-
tda Great Place to Work -sertifikaattia esimerkiksi rekrytointi-ilmoituksissa, kotisivuilla,
sahkodpostin allekirjoituksessa ja muissa sopiviksi kokemissaan paikoissa. Great Place to
Work -instituutin  tutkimuksen mukaan hyvan tyopaikan symboli rekrytointi-
ilmoituksissa voi lisdta tydnhakijoiden madraa nopeastikin. (Great Place to Work 2007,
13.) Rakennus Finrem Oy kdyttda jo nykyisin erilaisia vastuullisen toimijan symboleita
markkinoinnissaan ja esittdad kotisivuillaan ndkyvasti muun muassa tydnantajaliiton
jasenmerkin, Vastuullinen kumppani -sertifikaatin seka rakentamisen laadun aukto-

risointimerkin.
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Koroma suosittelee kuitenkin, etta yrityksen johdon kasvot tuotaisiin esille rohkeasti,
koska yritysjohtajan kasvot edustavat koko yrityksen toimintaa (Koroma 2001, teokses-
sa Pitkanen 2001, 61). Jyvaskylan yliopiston professori Jaakko Lehtosen mukaan yri-
tyksen sidosryhmat yleistavat yritysjohtajan ominaisuudet koko yrityksen ominaisuuk-
siksi. Hanen nakemyksensa mukaan yleis6 muodostaa yritysjohtajan mielikuvan perus-
teella oletuksia siitd, miten yritys todenndkdisesti tulisi toimimaan (Lehtonen 2001,
teoksessa Pitkdnen 2001, 61). Kyseisia oletuksia han nimittaa toiminnan kasikirjoituk-
siksi. Myos Pekka Aulan ja Jouni Heinosen mukaan yritysmenestyksen ja hyvan mai-
neen yksi tarkeimmista tekijoista on esimerkkihenkil®, joka osoittaa koko organisaatiol-
le halutun toimintatavan. Useasti voimakkainta esimerkkia nayttaa yrityksen johto, joka

voi motivoida ja opettaa alaisiaan. (Aula & Heinonen 2011, 136-137.)

Lehtonen tiivistad yritysten menestystekijoiden liittyvdn nykyaan useimmiten mieliku-
viin ja han erityisesti korostaa, ettd yrityksella on oltava persoonallisuus ja yleisén on
tunnistettava yritys visuaalisesta ilmeestaan (Pitkdnen 2001, 64-65). Yhta tarkeda on
sailyttda jatkuva ja yhdenmukainen ulkoasu, joka tdsmaa kaiken muun yrityksen toi-
mintaan liittyvien tavoitteiden ja ndkemysten kanssa. Toisaalta vahintadn yhta tarkeaa
on osata uudistua riittdvasti — kuitenkaan muuttumatta liikaa. Yritys ei saa jamahtaa
paikoilleen, mutta muutoksissa tulisi ottaa huomioon yrityksen liiketoiminnan strategi-

nen perusta, kuten yrityksen arvot. (Barrow & Mosley 2005, 65-67.)

3.5 Rakennus Finrem Oy:n ty6nantajakuva

Rakennus Finrem Oy esittelee itsensa kotisivujensa rekrytointiosiossa lyhyelld teks-
tiosuudella, jossa kerrotaan tiiviisti, mita yritys tarjoaa henkildstolleen tyénantajana
(kuvio 11). Esittelyssa mainitaan yrityksen arvostus henkilostéa kohtaan, yrityksen eri-
laiset tavat tukea henkildston kehittymistd, kilpailukykyinen palkkaus, monipuoliset
tyotehtavat seka itsendinen tydtapa. Mikali avoimia tehtavia on rekrytointisivulla ilmoi-
tettuna, tyttehtavakohtaisissa ilmoituksissa kerrotaan tarkemmin, mita tyonantaja ky-

seisessa tyotehtavassa tarjoaa.
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TOIHIN MEILLE

Rakennus Finrem on nopeasti kasvava rakennusliike ja toimintamme perustuu
ennen kaikkea hyvinvoivaan ja sitoutuneeseen henkiléstédn. Tuemme
tydntekijdidemme kehittymisté koulutuksilla, mentoroinnilla ja
tybsséoppimisella. Tarjoamme Kilpailukykyisen palkan ja palkitsemme
onnistumisista yrityskohtaisen palkkiojéarjestelmé&n mukaisesti. Tybtehtavét
yrityksess&mme ovat monipuolisia ja antavat mahdollisuuden itsenéiseen
tydtapaan.

Kuvio 11. Rakennus Finrem Oy:n ty&nantajaesittely (Rakennus Finrem Oy 2011).

Rakennus Finrem Oy:n toimitusjohtaja Tommi Pdiva uskoo, etta tyonhakijoiden mieli-
kuva Rakennus Finrem Oy:std on positiivinen, mutta epailee vain harvan tunnistavan
yrityksen esimerkiksi tydnhakuilmoituksesta rakennusalan lehdessa muiden ilmoitusten
joukosta. Mielikuva Rakennus Finrem QOy:sta syntyy Paivan uskomuksen mukaan lahin-
na yrityksen kotisivujen perusteella tai tydnhakuilmoituksista. Viimeisen vuoden aikana
Rakennus Finrem Oy on ottanut suuren edistysaskeleen markkinointimateriaalin suun-

nittelussa ja kotisivujen uudistuksessa. (Padiva 2011.)

Rakennus Finrem Oy:n kolmelta vakituiselta toimihenkil6lta, jotka eivat tydskentele
yrityksen johdossa, kysyttiin ndkemysta tydnantajansa toiminnasta ja maineesta tyon-
antajana. Kyselyssa oli valmiiksi strukturoidut kysymykset, joihin osallistujat saivat vas-
tata nimettdmasti e-lomakkeella Internetissa. Vaikka kyselyyn osallistui vain kolme
henkilda, kuvaavat heidan avoimet vastauksensa yrityksen nykytilaa yrityksen sisalta-
padin koettuna ja kyseiset kokemukset ovat todellisia. Osallistujia pyydettiin muun mu-
assa kuvailemaan Rakennus Finrem Oy:ta tydnantajana, kertomaan mita he arvostavat
Rakennus Finrem Oy:ssa ja onko yrityksen toiminnassa heiddn mielestaan jotakin, mika
saattaisi aiheuttaa hapeilya. Kaikki kyselyyn vastanneet suosittelisivat yritysta tyénan-
tajana myos tuttavilleen. Padsaantdisesti yrityksen maine koettiin kuulopuheiden mu-
kaan hyvaksi ja yritysta kuvailtiin luotettavaksi. Kaikki vastaajat kokivat voivansa vai-
kuttaa ainakin jonkin verran siihen, minkalainen maine yritykselle syntyy. Esimerkiksi
asiakastapaamiset tyomailla mainittiin sellaisina tilanteina, joissa tydntekijat kokivat itse
voivansa yrityksen edustajina vaikuttaa maineeseen. Kun osallistujilta kysyttiin, koke-
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vatko he olevansa vastuussa Rakennus Finrem Oy:n maineesta, he vastasivat tunte-

vansa vastuuta maineesta omalta osaltaan.

Eniten ylpeyden aihetta yrityksen toiminnassa tuotti ajatus siitd, ettéd rakennusprojektit
hoidetaan aina kunnialla loppuun asti seka laadullisesti ettd aikataulullisesti. Hapeilyn
aiheita mainittiin vahemman, esimerkiksi yrityksen omien tyontekijoiden, aliurakoitsijoi-
den, muiden yhteistydkumppaneiden ja kilpailijoiden aliarviointi. Kuvioon 12 (ks. s. 31)
on koottu kyselyssa esiintyneet kommentit paapiirteittain ja kommentit on jaoteltu ty6-
hon, johtamiseen ja yrityskulttuuriin liittyviin tekijéihin. Johtaminen on toki osa yritys-
kulttuuria, mutta kyselyn vastauksista on haluttu eritella selkeasti johtamiseen liittyvat

tekijat omiin teemoihinsa.
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Tyohon liittyvat tekijat

e + |tsendinen ja vastuullinen tyotapa

+ Mahdollisuus nayttaa osaamisensa

e + Tyokalusto ja -vdlineet hyvassa kunnossa

e - Kuormittuminen epatasaisen tilauskannan vuoksi

e - Kuormittuminen vajavaisten henkilostoresurssien vuoksi

== Johtamiseen liittyvat tekijat

¢ + Vastuuta uskalletaan antaa
e + Hyvat tyosuhde-edut

e - Tyontekijoita ei arvosteta riittavasti ja hyvan palautteen saa yrityksen
ulkopuolelta

- Henkilostojohtaminen ei vastaa kasvuyrityksen tarpeita
- Tehtavia tulisi jakaa tehokkaammin
- Tarvitaan lisaa henkildston koulutusta

] Yrityskulttuuriin liittyvat tekijat

e + Reilu ja rehti yritys

¢ + Toiminta on avointa ja herattaa luottamusta

e + Yritys on ajan hermolla

e + TOita ei jatetd kesken

® + Pyritadn hyvaan lopputulokseen ja laatuun

® + Yritys pitda sen, minka lupaa

e + Yrityksen mainetta pidetdan paasaantoisesti hyvana

¢ - Ylimielinen kayttaytyminen asiakasta, aliurakoitsijoita tai omia
tyontekijoita kohtaan

e - Tarvitaan enemman "yhteen hiileen puhaltamista"
e - Kaivataan enemman yhteisia rientoja ja tapahtumia
e - Kilpailijoita aliarvioidaan ja omaa yritysta korostetaan suotta

Kuvio 12. Rakennus Finrem Oy:n toimihenkildiden vastauksia yritys tydnantajana -kyselyssa.

Kyselyssa henkildstd ehdotti itse useita kehitysideoita. Esimerkiksi yrityskulttuuriin liit-
tyvissd kommenteissa toivottiin enemman yhdessa tekemista arjen ohessa. Toinen
henkild toivoi kyselyssa vastaavasti enemman “yhteen hiileen puhaltamista”, mika voisi
viitata vahvan yhteishengen puuttumiseen. Kyselyssa ei kuitenkaan tullut viittauksia
huonoon ilmapiiriin tydyhteisdssd, ja kehitysehdotuksista voidaan paatelld, ettd yhteis-
henkea voitaisiin parantaa hyvin pienin toimenpitein. Tydnantajamarkkinoinnin kannal-
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ta on jo sindnsa tarkea havainto, ettd yrityksen tyOyhteisdn tila on kehityskelpoinen,
mutta ei ensisijainen kilpailutekija tydmarkkinoilla. Sen sijaan kyselyyn vastanneet ker-
toivat arvostavansa erityisesti johtamiseen ja tydhon liittyvista tekijoistéa mahdollisuutta

itsendiseen ja vastuulliseen tyGtapaan seuraavasti:

"Kohtuullisen vapaat kadet toimia.”

"Annetaan paljon vastuuta.”

"On joustavuutta ja mahdollisuutta nayttda osaamistaan.”
“Toimitaan oma-aloitteisesti.”

"Vapaus toimia ilman isompia kahleita.”

Luvussa "3.4 Maineenhallinta ja tyonantajakuvan kehittéminen” viitattiin Barrow'n ja
Mosleyn kayttdmaan termiin spirit eli yrityksen henkeen, joka tekee juuri kyseisesta
yrityksesta tyopaikkana erityisen (Barrow & Mosley 2005, 75). Kyselyn vastausten pe-
rusteella Rakennus Finrem Oy:n erityispiirre voisi olla esimerkiksi tydntekijoiden mainit-
sema toimivalta ja mahdollisuus toteuttaa itseddan omassa tydssaan. Seuraavaksi eniten

mainintoja sai yrityksen rehellisyys ja avoimuus seuraavin kommentein:

"Pienehkd, luotettava korjausrakennusliike”
"Reilu, rehti, pienehkd rakennusliike”
"Lupausten pitdminen”

"Avointa touhua”

Rakennus Finrem Oy on kayttanyt pitkaan iskulausetta “Luotettava korjausrakentaja”,
jota ei kyselyn kommenttien mukaan ole syytd muuttaa, sillad se koetaan yrityksen sisal-
I todellisena. Luotettavuus ja avoin viestinta ovat tarkeitéa tydnantajamaineen raken-
nusaineksia (Aula & Mantere 2005, 93; Pitkdnen 2001, 96—97; Aula & Heinonen 2002,
66). Luottamusta esimiehen ja alaisen valilla tarkastellut Nina Laine huomasi tutkimuk-
sissaan, ettd tyontekijan ylpeys tydpaikastaan vaatii aarimmaista luottamusta seka
esimieheen ettd organisaatioon. Mitd vahemman tydntekijalla on luottamusta esimie-
heen tai organisaatioon kumpaan tahansa, sita pienempi on tydntekijan sitoutuneisuus
yritykseen. (Laine 2009, 30.) Tydnantajamaineen kannalta hyva luottamus seka esi-

mieheen ettd organisaatioon toimivat kuten sadekehdilmidssa sivulla 15 kuvailtiin. Kun
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tyontekija kehuu tydpaikkaansa, muille tarkkailijoille muodostuu mydnteinen mielikuva
esimerkiksi yrityksen palveluista tai tuotteista.

3.6 Tyobnantajakuvan kehittaminen

Kari Lampikosken (2005, 77-78) mukaan pienessa yrityksessa avainhenkildilld on eri-
tyinen imagoetu, jota hyédyntamalld uusia osaajia voitaisiin houkutella yritykseen (ks.
s. 11). Saman todettiin koskevan myds yritysjohtoa (ks. s. 28) ja todettiin, etta yrityk-
sen tyontekijat rakentavat yrityksen brandin (ks. s. 11). Seuraava kysymys kuuluukin,
kuinka yrityksen johto ja muut avainhenkil6t saataisiin esille. Pienessa yrityksessa yri-
tyksen toimihenkil6t voitaisiin esimerkiksi esitelld henkildokuvineen yrityksen kotisivuilla
ja heita voitaisiin kayttda myds markkinointimateriaaleissa kuten esitteissa ja sidosryh-
makirjeissa. Avainhenkildiden kasvot toisivat yrityksen |[ahemmas tarkastelijaa ja antai-

sivat mahdollisimman realistisen kuvan siitd, mita yritys todellisuudessa on.

Yritys voisi rakentaa kotisivuilleen nykyista monipuolisemman tyénantajaesittelyn, jossa
esiteltdisiin muutama erilainen urapolku ja ty6tehtdva Rakennus Finrem Oy:n palveluk-
sessa. Urapolkuesittelyssa esiteltdisiin kuvitteellisesti vastaava mestari kasvokuvineen

ja han lyhyessa haastattelussa kertoisi esimerkiksi seuraavia asioita itsestaan:

— Kuka olet? (lyhyt kuvaus, esimerkiksi koulutustausta)

— Miten paaayit Finremille t6ihin?

— Kerro nykyisesta tyotehtavastasi?

— Mitd muuta olet tehnyt Finremilla?

— Mika saa sinut viihtymaan ty0ssasi?

— Kenelle suosittelisit Finremia tydpaikkana? (Mukailtu Handelsbankenin tydnantajaesit-
telysta 2011.)

Rakennus Finrem Oy voisi myds kertoa tarkemmin monipuolisista ty6tehtavista yrityk-
sessa. Termi “monipuolinen” kertoo itsessaan jonkin verran, mutta luettelemalla kay-
tanndn esimerkkeja tyotehtavista potentiaalinen tyonhakija ymmartaa paremmin tyo-
tehtdvien laajuuden. Tassakin kohtaa pienella yrityksella on mahdollisuus teravéittaa
kilpailuetujaan suhteessa suuriin tyénantajiin. Rakennus Finrem Oy:lla on kaytéssaan
useita tydsuhde-etuja, kuten lounassetelit, koulutusmahdollisuudet, vapaa-ajan tapa-

turmavakuutus, ilmainen kuntosali, kattava ty6terveyshuolto, tyématkaedut ja joissakin
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tyotehtdvissa myos joustava tydaika. Naita yritys ei ole aiemmin esitellyt kotisivuillaan
tai rekrytointi-ilmoituksissa, mutta ne kertovat tyonhakijalle paljon yrityksen toiminta-
tavoista ja huolenpidosta henkilostéda kohtaan. Esimerkiksi Skanska Oy erittelee ko-
tisivuillaan tarjoamansa ty6suhde-edut yksitellen (Skanska 2011). Tydsuhde-edut voi-
vat myods olla suomalaisessa tyokulttuurissa jokseenkin arka aihe, josta hakija ei valt-
tamatta uskalla kysya tybhaastattelussa. Siksi yrityksen johdolta vaaditaan reippautta
kertoa ujostelematta viesti: “"Tule meille t6ihin, tarjoamme sinulle palkan lisaksi myds
nama mainitsemamme edut.” Rahapalkkaa ei valttamatta ole jarkevaa ilmoituksissa
mainita, mutta jo lukuisat tydsuhde-edut kertovat piiloviestind hakijalle, ettei palkkauk-
sen kokonaisuuden suhteen ole tarkoituksena kitsastella.

Sivuilla 19-21 kuvailtiin hyvan tydnantajamaineen edellytyksia, joiden toteutumista
yrityksen johdossa voitaisiin tarkastella muokkaamalla hyvan tydnantajamaineen ra-
kennusaineksista kysymyksia seuraavanlaisesti:

e Onko Rakennus Finrem Oy:n ty6ilmapiiri yhteiséllinen ja motivoiva?

e Osataanko yrityksessamme kasitella ristiriitoja ja ongelmia?

o Tietdvatko kaikki yrityksessamme, mika on yrityksen visio ja kuinka se voidaan

saavuttaa?

e Onko yrityksessamme kyllin hyvaa johtajuutta?

e Arvostetaanko meilla riittavasti tyontekijoita ja alihankkijoita?

o Vallitseeko yrityksessamme luottamus johdon ja tydntekijdiden valilla?
Naista kuvioista (ks. s. 19-20) johdetut kysymykset toimivat esimiestydn analyysivali-
neind. Tarkempia vastauksia edelld mainittuihin kysymyksiin tai ratkaisuja kysymyksista
nouseviin haasteisiin ei anneta tassa opinndytetydssa, mutta kaikki ndama mainitut teki-
jat on huolehdittava kuntoon, jotta Rakennus Finrem Oy:n ty6nantajakuva voi olla

houkutteleva ja pysya houkuttelevana.

Joihinkin edelld mainittuihin kysymyksiin vastasivat myds Rakennus Finrem Oy tydnan-
taja -kyselyyn osallistuneet. Tama ilmenee sivun 30 taulukosta, johon on koottu henki-
|6stdn avoimia vastauksia e-kyselyssa. Kyselyn vastauksista voitaisiin paatella, etta
yrityksen spirit (ks. s. 26) on reiluus ja luottamus johdolta tydntekijoita kohtaan. Ta-
man havainnon avulla esimerkiksi rekrytointi-ilmoittelussa voitaisiin korostaa luotta-

muksen merkitysta niin, etté se vastaa todellisuutta.
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Aiemmin tassa padluvussa todettiin, ettei tydnantajamainetta voida kaytannossa katso-
en erottaa yrityksen muusta maineesta, silla nama maineet ovat sidoksissa toisiinsa.
Sivulla 15 puhuttiin hyvien tekojen tuottamien mielikuvien yleistymisesta eli kun tark-
kailija kokee jotakin positiivista tai negatiivista esimerkiksi yrityksen tuotteesta, han
kasittda sen koskevan koko yrityksen toimintaa. Siksi on tarkedd, etté Rakennus Finrem
Oy toimii vastuullisesti kaikessa mita tekee. Pahimmassa tapauksessa esimerkiksi eri-
mielisyys alihankkijan kanssa voi kantautua potentiaalisen tyénhakijan korviin vaaristy-
nein tiedoin. Siksi maineenhallintaan tulisi suhtautua vakavasti ja pohtia etukateen yh-
dessa koko henkildstdn kanssa erilaisia toimintatapoja ikavien tilanteiden varalle. Nain
jokainen yrityksen edustaja tietda, kuinka toimia vahingoittamatta yrityksen mainetta.
Aula ja Heinonen (2011, 202) toteavatkin, ettei mainetta voi rakentaa yksin viestinnalla
ja markkinoinnilla vaan siihen tarvitaan yrityksen jokaisen tyontekijan jatkuvaa panos-

ta.

Rakennus Finrem Oy:n toimihenkil6ille tehdyn kyselyn mukaan haastatellut kokivat
olevansa jonkin verran vastuussa yrityksen maineesta. Taman perusteella voitaisiin
paatelld yrityksen olevan maineenhallinnan tasolla yksi tai kaksi (ks. s. 24-26), vaikka
tavoitteena voisi olla kolmas taso eli yritys kykenisi tunnistamaan kokonaisvaltaisesti
maineuhat ja valmistautumaan jo ennalta tunnistettuihin uhkiin. Strategisen maineen-
hallinnan aloittamiseksi voisi olla hyva istua alas koko henkiloston kesken pohtimaan
yrityksen arvoja ja sitd, kuinka jokainen voi noudattaa arvoja omassa tydssaan. Vas-
taavanlainen tyOpaja voitaisiin jarjestda myds vakiintuneille alihankkijakumppaneille ja
vuokratydntekijoille, jotka edustavat Rakennus Finrem Qy:ta yrityksen tydasuissa tyo-

mailla.

Hyvan maineen rakennusaineisiin kuuluu myés muu yhteiskuntavastuullisuus, jonka
mainittiin sisaltévan muun muassa ymparistdystavallista toimintaa, eettisten periaattei-
den noudattamista, vastuuta asiakkaille ja sidosryhmille seka lainsadadannén noudatta-
mista (ks. s. 18-19). Asiakkaista huolehtiminen lienee itsestadnselvyys, silla asiakkai-
den laiminlydminen nakyy valittdmasti yrityksen kassassa, mutta liséksi rakennusliik-
keen tulisi huolehtia myds esimerkiksi rakennusjatteiden oikeanlaisesta lajittelusta ja
harmaan talouden torjunnasta. Suomen lainsaadanndn noudattaminen yksinaan ei aina

riitd, vaan myos alalla yleisesti kdytossa olevat toimintatavat ja vaatimukset on muis-
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tettava, kuten laadunvarmistusjarjestelmat ja tydturvallisuuden erityispiirteet. Yrityksen

maine onkin siis kokonaisuus arjen pienia osasia.

4 Rekrytointi

4.1 Rekrytointiprosessi

Rekrytointia tutkinut Eeva-Leena Vaahtio on muodostanut rekrytointiprosessista yleis-
mallin, joka on tiivistetty kolmeen padkohtaan. Rekrytointiprosessi muodostuu tydteh-
tavan analyysistda, avoimen tydpaikan tiedottamisesta ja tyontekijan valinnasta (Vaahtio
2005, 31). Nama paavaiheet kuuluvat jokaiseen rekrytointiprosessiin, mutta prosessi-
vaiheiden sisalto voi olla rekrytoinnista riippuen hyvin monimuotoinen. Esimerkiksi ty6-
tehtavan analyysi voi muodostua laajaksi projektiksi tai olla vain pikaisen pohdinnan

tulos.

Alelnizsie Tyéntekijan

valinta

tyopaikasta
tiedottaminen

Kuvio 13. Rekrytointiprosessin vaiheistus (Vaahtio 2005, 31).

Tavallisesti rekrytointipaatds syntyy silloin, kun aiempi tyontekija ldhtee yrityksesta tai
kun tyGvoimaa tarvitaan lisaa. Vaahtio kutsuu ensiksi mainittua tilannetta aukon paik-
kaukseksi ja jalkimmaista resurssien hankinnaksi. Aukon paikkauksen tarve tulee usein
akillisesti ja yritys hakee ominaisuuksiltaan hyvin samankaltaista henkilda kuin yrityk-
sesta lahtenyt henkild on ollut. Resurssien hankinnassa tavallisesti haetaan uutta
osaamista, jota yrityksessa ei ennestadn ole. Jarkevaa olisi kuitenkin harkita myds au-
kon paikkaus -tilanteessa, tarvitaanko aiemman henkildn tilalle juuri samoja asioita
tekeva henkild. Vaahtio suositteleekin osaamispaaoman kartoittamista, jotta yrityksella
olisi aina ajankohtaista tietoa siitd, minkalaista osaamista yrityksessa on jo valmiiksi
kaytettdvissa. (Vaahtio 2005, 22.)
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Ty6tehtavan analyysissa tulisi ainakin pohtia, minkalaisia vastuita ja tyotehtdvia tyd
sisaltda, minkalaista tydkokemusta ja koulutusta uusi henkild tarvitsee menestyakseen
tehtavassd, minkalaisia piirteita hakijalta edellytetddn suhteessa yrityskulttuuriin seka
mitd muita taitoja hakijalta vaaditaan. Naiden tekijoiden listauksesta tulisi muodostaa
tydnkuvaus, joka siirretdan tydpaikkailmoitukseen. (Harvard Business Essentials 2002,
2-5; Koivisto 2004, 40-41.) Vaihtoehtoisesti voidaan miettid, voitaisiinko aiempaa
tydnkuvaa muuttaa, jakaa tyéta muille kollegoille, kayttaa tyonkierratysta eli kierrattaa
tyontekijoita tehtdvasta toiseen tai mahdollisesti valita henkild yrityksen sisaltd. Lisaksi
voi olla mahdollista ulkoistaa aiempia tehtavia joko kokonaan tai osittain kuten sivulla
11. (Koivisto 2004, 33-37.) Avoimesta tydpaikasta tiedottamista kasitelldan tarkemmin
seuraavassa luvussa “4.2 Rekrytointikanavat rakennusalalla”. Kolmatta rekrytointipro-

sessin padvaihetta, tyontekijan valintaa, ei kasitella tédssa opinndytetydssa.

4.2 Rekrytointikanavat

Ty6- ja elinkeinoministeridon vuonna 2009 julkaistussa selvityksessa “"Moni-ilmeiset rek-
rytointiongelmat” todetaan yksiselitteisesti, etta seka kyseisessa tutkimuksessa haasta-
tellut rakennusalan tydnantajat ettd tydnhakijat pitivat Mol.fi-sivustoa tdrkeimpana
avoimien tydpaikkojen julkaisukanavana rakennusalalla. Kaikissa haastatteluissa ilmeni
myo6s henkilokohtaisten verkostojen kautta saatujen kontaktien merkitys rekrytoinnissa.
Haastatteluissa ilmeni myds mielenkiintoisena seikkana se, etta kontaktien valityksella
tulevat usein parhaimmat tyontekijat ja tyonantajat kokevat kontaktien vahentdavan

rekrytoinnin riskeja. (Pitkdanen & Luoma & Jarvensivu & Arnkil 2009, 117.)

Tampereen ammattikorkeakoulussa opinndytetydssa tutkittiin vuonna 2010 eri rekry-
tointikanavien kayttdéa rakennusalalla. Tutkimuksen otantana oli parikymmenta pienyri-
tysta Pirkanmaan, Pohjois-Pohjanmaan ja Uudenmaan alueella. Tutkimuksessa havait-
tiin, ettd Uudellamaalla jokainen tutkimukseen vastannut pienyritys haki uusia tydnteki-
joita suorien yhteydenottojen ja aiempien kontaktien avulla. Tutkimukseen osallistu-
neista uusimaalaisista yrityksista noin puolet ilmoitti avoimista tydpaikoista omilla In-
ternet-sivuillaan, mutta lehti-ilmoituksia tutkimukseen osallistuneista yrityksista kaytti
vain muutama. (Kinnunen 2010, 31.) Pienen otannan vuoksi tulosta ei voida yleistaa ja

kyselyn vastausvaihtoehdoista puuttuu kokonaan verkkorekrytointi muualla kuin yrityk-
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sen omilla sivuilla. Tutkimuksesta ei mydskaan selvid, koskeeko se seka rakennusalan
tyontekijoiden etta toimihenkildiden rekrytointeja. Tuloksista voidaan kuitenkin paatel-
14, etta henkilokohtaiset kontaktit voivat olla ratkaisevia valttikortteja pienyritysten rek-
rytoinneissa.

Ty6- ja elinkeinoministerit listaa selvityksessaan rakennusalalla kaytetyiksi tyonhaku-
kanaviksi lisaksi lehdet, erilaiset Internet-sivut, joista on julkaisussa mainittu rekrytoin-
tisivustot ja Facebook. Naiden lisdksi haastatteluissa on listattu tydnvalityksen kanavina
myo6s rekrytointimessut ja -tilaisuudet sekd oppisopimukset ja harjoittelut. (Pitkdnen &
Luoma & Jarvensivu & Arnkil 2009, 117-118.) Internet-rekrytoinnin yleistymistda on
seurannut myds uuden ja perinteisen median valtataistelu, jossa lehdet kamppailevat
asemastaan tyopaikkailmoittelussa verkkoa vastaan. Molemmissa on hyvat ja huonot
puolensa, joten useasti niitéa kdytetaankin toistensa tukena, milld saadaan ilmoitukselle
kattavuutta (Koivisto 2004, 91). Esimerkiksi Rakennuslehdessa ilmoitetut tydpaikat

nakyvat automaattisesti myds Rakennuslehden kotisivuilla ilman erillistd veloitusta.

Internetin tarkeys rekrytointikanavana ilmenee 6.9.2011 tekemastani havainnosta, jon-
ka mukaan Internetin kaytetyimmilld tydpaikkasivustoilla oli rakentamisen toimialan
tyopaikkoja Suomen alueella 1370 kappaletta (kuvio 14). Havaintoon kuuluneet ty6-
paikkailmoitukset on valittu sellaisilta sivustoilta, joihin kyseiset tydpaikat on ilmoitettu
suoraan eli havainnosta puuttuvat kaikki ne sivustot, jotka kokoavat tydpaikkailmoitus-
linkkeja toisilta sivustoilta. Osa havaintoon kuuluvista typaikkailmoituksista voi mah-
dollisesti olla ilmoitettu usealla eri sivustolla. Esimerkiksi kustannuslaskijaa hakiessaan
Rakennus Finrem Oy ilmoitti kyseisen tyépaikan Rakennuslehden kotisivuilla, Oikotie.fi-
osoitteessa ja Monster.fi-sivustolla. Havainnossa on kaytetty ty®paikkailmoitussivusto-
jen omia hakukoneita, joissa on rajattu tydntekopaikaksi Suomi ja toimialaksi rakenta-
minen. Ty6tehtdvia tai tydsuhteen laatua ei ole havainnossa eritelty. Kuviossa 14 sivul-
la 39 on lajiteltu eri ty®paikkasivustoilla havainnontekohetkelld aktiivisena nakyneet
rakentamisen toimialan tydpaikkailmoitukset. Havainnon mukaan rakentamisen ty6-
paikkoja ilmoitetaan ylivoimaisesti eniten Ty6- ja elinkeinotoimiston yllapitamalla Mol.fi-
sivustolla. Oikotie.fi-osoitteessa ilmoitetaan noin joka kuudennes Internetissa ilmoite-
tuista rakentamisen alan tydpaikoista.
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Ura-arena.fi; 83
Oikotie.fi; 199

Uraopas.fi; 235

Rakennuslehti.fi

;23 RN
Uranus.fi; 83

elobs.fi; 57
Uratie.fi; 0

Monster.fi; 7

Kuvio 14. Rakentamisen toimialan Suomen alueen tydpaikkailmoitukset Internetissa 6.9.2011.

Tyo- ja elinkeinoministerion tutkimuksessa mainittiin tydnhakukanavina myds sosiaali-
sen median palvelut kuten Facebook. Syksylla 2011 suurilla rakennusliikkeilld, kuten
NCC Rakennus Oy:lla, SRV Rakennus Oy:lld, Lemminkdinen Groupilla, YIT Rakennus
Oy:lld ja Skanska Oy:lla ei viela ollut aktiivista tydnantajamarkkinointia tai rekrytointia
Facebookin valitykselld. Esimerkiksi Lemminkaisella on Facebookissa useita epavirallisia
yhteisdja, mutta vain Tanskan Lemminkdinen yllapitda virallista Facebook-sivustoa.
Tanskassa myds yrityksen tydntekijat yllapitavat keskendan aktiivista ryhmasivustoa.

Sen sijaan useat sadat pienet rakennusliikkeet ja yksityiset elinkeinonharjoittajat, kuten
oululainen Rakennus Rautio, salolainen TDR-Rakennus ja paimiolainen Rakennus J.
Mikkola markkinoivat yritystoimintaansa Facebookissa. Pienten rakennusliikkeiden si-
vuista osaa paivitetdaan hyvin aktiivisesti ja osa on lahinna vain perustettu nakymaan

passiivisena sosiaalisen median palvelussa.

Pienikin yritys voi halutessaan hyédyntaa rekrytoinnissa sosiaalista mediaa. Kaytannén
esimerkkind voidaan mainita Rakennus Finrem Oy:n alihankkija AMT Rakennus Oy,
joka yllapitdaa omaa Facebook-sivustoaan aktiivisesti paivittden valokuvia valmistuneista
tyokohteista. Kyseinen yritys on myds ilmoittanut avoimia tyépaikkojaan Facebookissa.
Viimeisimmassa Facebook-tydpaikkailmoituksessa yritys kuvailee lyhyesti avoimen teh-
tavan, vaadittavat ominaisuudet, keneltd lisatietoja saa seka lopussa kehottaa yrityksen
sivun seuraajia: "Laittakaa sanaa kiertamaan.” Tyyliltddn Facebook-tyopaikkailmoitus
on siis varsin erilainen kuin perinteinen lehteen painettu ilmoitus, jossa tavanomaisesti

kuvaillaan yritysta ja sen toimintaa kertoen, milloin yritys on perustettu, mita yritys
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tekee, paljonko liikevaihto on ollut ja kuinka yritys kuvailee toimintaansa. Facebookissa
tydpaikkailmoitus on henkilékohtaisempi ja hakija saa halutessaan vaivattomasti lisatie-
toja yrityksestd muutamalla hiirenklikkauksella. Tydpaikkailmoitus nakyy Facebook-
sivulla omana paivityksenaan ikdaan kuin uutisena. Muita uutisia samalla sivulla ovat
esimerkiksi tydkohteista julkaistut kuvat ja muut yrityksen kirjoittamat kommentit ja
terveiset. Taten voidaan ajatella, etta yrityksen arki nakyy sosiaalisen median kanavis-
sa hyvin avoimesti, mitd mahdollisuutta ei perinteisessa lehtimainoksessa ole. Myds
yrityksen johto- ja yhteyshenkilét voidaan liittda yrityksen Facebook-sivulle. Monia
tydnhakijoita varmasti kiinnostaisi etukateen nahda, minkalaisten ihmisten alaisena tai
kollegana tulisi uudessa tydssa toimimaan.

Rekrytointi Facebookin kautta tuo myds haasteita, joista hyva esimerkki on porilaisen
Rakennus ja Tekniikka Haaslahti Oy:n rekrytointikokemus (kuvio 15). Yritys on ilmoit-
tanut rakennusmestarin ja kirvesmiehen avoimet tydpaikat Facebook-sivullaan, jonka
jalkeen eras Facebookin kayttdja kysyy, voiko han hakea tydpaikkaa Facebookissa.
Yritys vastaa kiinnostuneelle, vaikka sittemmin hakijan kiinnostus tydpaikkaa kohtaan
osoittautuu vitsinheitoksi. Taten heraa kysymys, voiko toimintansa vakavasti ottava
yritys rekrytoida sosiaalisessa mediassa. Rakennus ja Tekniikka Haaslahti Oy selviaa
harmittomasta vitsistd vastaamalla nuorelle miehelle huumorinsavytteisesti, mutta ta-
paus osoittaa sen, ettd sosiaalinen media vaatii tdysin toisenlaista asennoitumista rek-
rytointiin kuin esimerkiksi perinteinen vastaaminen kiinnostuneen hakijan puhelinsoit-
toon. Sosiaalisessa mediassa on kyse matalasta kynnyksesta ottaa yhteytta: Faceboo-
kiin menemalld yritys ilmaisee haluavansa olla helposti lahestyttavd, mutta yritys ei
pysty valitsemaan, minkalaisia yhteydenottoja se saa ja keneltd ne tulevat. Lehti-
mainokseen vitsinheittdja ei jaksa reagoida, mutta ongelmana on se, etté harva poten-

tiaalinenkaan hakija jaksaa.
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E ]
Voiko taits hakea myds tata kautta? Olisin kinnostunut?

Rakennus ja Tekniikka Haaslahti Oy Toki, mimmones toi sun
kokemuspohija on noin rakennusalalla...?

10, heimikuuta 2010 kello 16:34

S Oon kasannut muun muassa paljon huonekaluja
C3 (IKEA yms.) seka jonkun verran hakannut halkoja. Toi jalkimmainen
on enemman siihen kirvesmiehen hommaan,

11, helmikuuts 2010 kello 17:19

Rakennus ja Tekniikka Haaslahti Oy No kylla noilla meriiteils
pitas tollanen hissiiprojekkin vetajan homma irrota ihan helpolla,

11, helmikuuta 2010 kello 17:22

e S i jos se on hissihommaa niin ei se sit kay. Ma olin
M = poissa nillta tunneilta kun se kaytiin 18pi, Osaan vaan portaat ja
tikkaat,

12, helmikuuta 2010 kello 13:15

Rakennus ja Tekniikka Haaslahti Oy
Rekrytointi kdynnissa: kokenut rakennusmestari ja ammattitaitoinen kirvesmies
saavat paikan. Katso ilmoitus ja hae meille téihin!

www.rthlfi
wwsw, rthl L Fi

‘fﬂfJﬁ

Kuvio 15. Rekrytointia Facebookissa (Rakennus ja Tekniikka Haaslahti Oy:n Facebook-sivu
2011).

Muita rekrytoinnissa kdytdssé olevia sosiaalisen median kanavia ovat muun muassa
Twitter ja LinkedIn. Twitterissa kayttajat lahettavat lyhyitd viesteja (twiittejd), jotka
linkittyvat yhteen. Esimerkiksi yrityksen nimella voi hakea uutisia ja kommentteja, mi-
kali kayttajat ovat maininneet yrityksen nimen paivityksessaan. Osa Twitterin kayttdjis-
ta on yksityishenkil6itd ja osa organisaatiokayttdjia, kuten uutispalveluita tai yrityksia.
Twitterissa avoimista Suomessa sijaitsevista tyOpaikoista ilmoittaa esimerkiksi eJobs-
palvelu, jonka kautta tydpaikkailmoituksia on esimerkiksi Lemminkaiseltda. Muutoin
suomalaisen rakennusalan jalkia ei Twitterissa ndy. LinkedIn-verkkoyhteisdpalvelu sen
sijaan on erikoistunut ammatillisiin kontakteihin ja sité voidaan hyddyntda oman suh-
deverkoston laajentamisessa ja tyonhaussa. LinkedIn-kdyttdja voi tallentaa palveluun
oman ansioluettelon, kiinnostuksen kohteet ja jakaa seka saada suosituksia verkosto-
jensa valilld. Vastaavasti myos yritykset voivat lisata palveluun ty6paikkailmoituksiaan
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ja hakea maarittelemillddn hakusanoilla uusia haasteita etsivia henkil6itd. (Wikipedia
2011.)

Vaikka sosiaalinen media ei olisikaan vield vakiinnuttanut paikkaansa suomalaisessa
rekrytoinnissa, tarjoaa Internet monia muita etuja tyévoimaa etsivélle. Internetin avulla
voidaan loytaa huokeaan hintaan huomattavasti enemman potentiaalisia hakijoita kuin
aikaisemmin menneisyydessa. Verkkorekrytointi on lisdksi nopeaa, mutta mahdollistaa
myo6s epdpatevien henkildiden voivan hakea avoimeen tehtdvaan vaivattomasti. Har-
vard Business Schoolin julkaisemassa rekrytointioppaassa “Hiring and Keeping the Best
People” suositellaankin jattamaan tydpaikkailmoitukset erityisesti sellaisille sivustoille,
jotka ovat erikoistuneet tietyn toimialan tai tyotehtdvan tydpaikkoihin (Harvard Bu-
siness Essentials 2002, 33—-34). Myos tietyilla toimialoilla, joilla tyétd tehdaan suureksi

osaksi Internetissa, on Internet-haku luonnollinen vaihtoehto (Koivisto 2004, 90).

Verkkorekrytoinnin yleistyessa perinteista lehtimainontaa kuitenkin kdytetadn edelleen.
Esimerkiksi sunnuntain 18.8.2011 Helsingin Sanomissa on seitseman rakennusalalle
ilmoitettua avointa ty6paikkaa. Ilmoittajia ovat Westpro cc Oy, NCC Rakennus Oy, Har-
tela Oy, Espoon kaupunki, Helsingin kaupungin Stara, Kouvolan kaupunki ja Pieksama-
en kaupunki. Lehti-ilmoittelussa on Internet-ilmoitteluun verrattuna tosin monta seik-
kaa, jotka vaativat tyota. Lehtihaku vaatii aikaa hakuilmoituksen graafiseen suunnitte-
luun, painoaineiston tarkastamiseen ja oman aikansa vie seka lehden julkaisun odot-
taminen etta jakelu. Lisaksi lehti-ilmoittelu on kallista: puolikkaan sivun tydpaikkailmoi-
tus sunnuntain Helsingin Sanomissa maksaa nelivaripainatuksella noin 17 000 euroa

verottomana (Helsingin Sanomat hinnasto 8.9.2011).

Kari Koivisto uskoo, ettei Internet kykene viela pitkadn aikaan syrjayttdmaan lehti-
ilmoittelua. Sen sijaan tydpaikkailmoittelulla lehdissa on vahva markkinoinnillinen ase-
ma ja tydpaikkailmoitusten uskotaan muuttuvan entista enemman imagoilmoitteluksi.
(Koivisto 2004, 91; Markkanen 2002, 19.) Erityisen tarkeda on kuitenkin valita lehtien
joukosta sopiva ilmoittajakumppani, vaikka Helsingin Sanomien tydpaikkasivusto on
padkaupunkiseudulla kiistdmatta paljon luettu ja hyvin tunnettu media. Muita vaihtoeh-
toja ovat esimerkiksi kaupunkilehdet tai muut aluelehdet, kuten Keski-Uusimaa ja Lan-
sivayla tai ammatilliset lehdet kuten Tekniikka & Talous. Naissa lehdissa tydpaikkailmoi-
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tuksia on vahemman, joten todenndkdisyys saada ilmoitus huomatuksi voi olla Helsin-

gin Sanomia suurempi. My6s ilmoituskustannukset ovat suurlehtea alhaisemmat.

Ty6- ja elinkeinoministerion tutkimuksessa mainittiin rekrytointikanavana myos rekry-
tointimessut. Koiviston mukaan messut usein jarjestetaan lahinna opiskelijoita ja vasta-
valmistuneita varten (Koivisto 2004, 96). He eivat ole Rakennus Finrem Oy:n ensisijais-
ta hakijakohderyhmaa toimihenkildtehtaviin, mutta pitkalld aikatdhtdimella messuilta
jaanyt hyva muistijalki yrityksesta voi vaikuttaa tydnhakuun kun tydkokemusta ja
osaamista on jo karttunut.

Myds suorahakurekrytointia kaytetddn rakennusalalla. Suorahaulla tarkoitetaan tydnte-
kijahakua ilman julkista ilmoittelua ja kyseistd menetelmaa kaytetdan yleensa johtaja-
tason tehtdviin haettaessa. Suorahakukonsultteja kutsutaan head huntereiksi, jotka
ryhtyvét etsimadn toimeksiantajayrityksen toivomusten kaltaista henkil6a. Koivisto ku-
vailee suorahakurekrytointia kaksivaiheiseksi prosessiksi, jossa ensiksi selvitetdan po-
tentiaalisten henkildiden taustatekijoitd ja toisessa vaiheessa otetaan yhteytta sopivim-
piin ehdokkaisiin. Heidat haastatellaan ja arvioidaan, kunnes lopuksi kandidaateista
esitetddn toimeksiantajayritykselle noin viiden hengen lista. Lopullisen paatdksen rekry-
toinnista tekee aina toimeksiantajayritys. (Koivisto 2004, 109-111.) Suorahaun etu
piilee siing, ettd moni kandidaattien joukkoon paatynyt henkilé saattaa kiinnostua tar-
jolla olevasta tydtehtavasta henkildkohtaisen yhteydenoton jalkeen, vaikkei olisi juuri
silla hetkelld ollutkaan aktiivisessa tydnhaussa. Suorahaun yleisyydesta rakennusalalla
ei ole tarkkaa tilastotietoa, mutta Rakennus Finrem Oy:n lahestyttya kolmea helsinki-
ldistd suorahakutoimistoa kevaalla 2011 selvisi, etta jokaisella toimistolla oli samanai-

kaisesti useampi asiakas samalta toimialalta.

4.3  Rekrytointi-ilmoitukset

Rekrytointioppaita kirjoittanut konsultti Mikko Markkanen ohjeistaa teoksissaan ilmoit-
tamaan avoimesta tyOpaikasta juuri sielld, missa lukijat kayvat. Hanen toinen yhta tar-
kea ohjeensa on erottautua ilmoituksella samaa kohderyhmaa tavoittelevista ilmoituk-
sista. (Markkanen 1999, 41). Viikoittain ilmestyvalla Rakennuslehdella on lukijoinaan

73 000 alan ammattilasta, joista lukijatutkimuksen mukaan ty6paikkailmoituksia seuraa

jopa 63 % lukijoista (Sanoma Magazines 2010). Haasteena onkin juuri Markkasen mai-
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nitsema vaikeus erottautua samaa kohderyhmaa tavoittelevista kilpailijoista. Helsingin
Sanomat kuvaileekin hyvaa tydpaikkailmoitusta houkuttelevaksi, silmailtavéksi ja infor-
matiiviseksi. Tyopaikkailmoitus on nykydaan mainos, jonka on puhuteltava kohderyh-
maansa eli potentiaalisia hakijoita. (Helsingin Sanomat 2011, Hyva ty6paikkailmoitus)
Kuten Markkanen asian ilmaisee, rekrytointi-ilmoituksella on kaksi tehtavaa. Ensimmai-
nen tehtava on saada sopivat henkilét hakemaan ilmoitettua tydpaikkaa. Toinen tehta-
va on vahvistaa yritysmielikuvaa. (Markkanen 2005, 103.) Ilmoituksen huomioarvoa
lisdavat esimerkiksi ilmoituksen suuri koko, varikkyys ja kasvokuvat. Seka ulkoasultaan
etta sisalldltadn ilmoituksen on oltava johdonmukainen ja selked, jotta silmailija saa
tyOpaikasta tarvitsemansa tiedon. (Markkanen 2002, 26; Markkanen 2005, 105.)

Mikali ilmoitus toistetaan yrityksen kotisivuilla, voidaan sielld kertoa lisatietoja esimer-
kiksi yrityksen kulttuurista ja henkilostosta. Kaikkea ei tarvitse ahtaa pieneen lehti- tai
verkkoilmoitukseen, mutta oleellisimpien asioiden tulisi kdyda ilmi. Helsingin Sanomien
mukaan lehti-ilmoituksessa tulisi mainita ainakin seuraavat asiat (Helsingin Sanomat
2011, Hyva tydpaikkailmoitus):

e tehtdvanimike

tehtavankuvaus

e tehtdvassa menestymisen edellytykset
e tyOnantaja ja mita tydnantaja tarjoaa
e tydpaikan sijainti

e yhteyshenkild lisdtietoja varten

e hakuohjeet ja aikataulu

e mahdollinen kotisivujen osoite.

Tehtdvanimikkeen tulisi olla selked ja kuvaileva. Esimerkiksi nimiketta "tydnjohtaja”
kdytetdan monella toimialalla, joten suositeltavampaa olisi kayttaa nimiketta “tyonjoh-
taja pienrakennusprojekteihin”, jotta ilmoitus tulisi havaituksi. Tehtavdankuvauksessa
tulisi mainita tarkeimmat tyotehtavat eli mistd henkilé vastaa ja mihin tyé painottuu.
Menestymisen edellytyksiin tulisi kirjata ainakin koulutus- ja kokemustaustaan liittyvat
vahimmaisvaatimukset ja lisata tarvittaessa maadreita “eduksi katsotaan, arvostetaan tai
toivotaan” sen mukaan, kuinka paljon kyseisilla ominaisuuksilla on painoarvoa. Vasta-
painoksi tydnantajan on esitettdva tarjouksensa eli mitd hakija saa vastineeksi tyos-

taan. Markkanen suositteleekin, ettd mikali yritykselld on tarjottavanaan esimerkiksi
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luontoisetuja tai muita vetovoimatekijoitd, ne tulisi ilmoituksessa ilmaista tarkkaan.
Esimerkkind han esittda paljon kaytetyn fraasin “suuren talon edut” ja “mielenkiintoi-
nen tyd”, jotka eivat valitettavasti kerro hakijalle juuri mitaan. Kirjoitetaanpa tydpaik-
kailmoitus verkkoon tai painettavaksi aineistoksi lehteen, tulisi sen olla ytimekas.
(Markkanen 2005, 132-137.)

Rakennuslehden tydpaikkailmoituksissa useimmat yritykset kuvailevat itsedadn kertoen
yrityksen perustamisvuoden, toiminta-alueen, toimialansa seka liikevaihtonsa. Suurim-
mat ja useimpien tunnistamat rakennusalan toimijat kertovat itsestédn vapaammin,
kuten Lemminkdinen: “Lemminkdinen on luonut rakentamisen taidonnaytteita jo sata
vuotta. Tule sindkin mukaan rakentamisen eturintamaan!” Suuryritysten mainokset
ovat my6s huolitellumpia ja suurempia kuin pientoimijoiden ilmoitukset. Kuvia tyopaik-
kailmoituksissa kaytetdan vain vahan, esimerkiksi 18.8.2011 ilmestyneen Rakennusleh-
den 41 tydpaikkailmoituksesta henkildiden kuvia ovat kayttaneet ilmoituksissaan vain
SRV, Lemminkainen, Sato, YIT, Ovenia, Are, Rapcon, Skanska ja Tampereen kaupunki.
Rakennusten kuvia ovat lisdksi kayttaneet NCC, Kontiotuote, Pdyry ja Helsingin kau-
punki. Tyyliltdan ilmoitukset ovat useimmiten valkopohjaisia, yksinkertaisia ja selkeitd,
mutta eivat kovin houkuttelevia. Tekstin fontti on padsaantdisesti pienikokoista ja il-
moituksen sisaltd etenee klassisen ilmoituskaavan mukaisesti, joka kuvailtiin edellisella

sivulla Helsingin Sanomien ohjeistuksen yhteydessa.

Harvard Business Schoolin rekrytointiopas kehottaa muotoilemaan huolellisesti my6s
verkkoon laitettavat tydpaikkailmoitukset aivan kuin ne olisivat yrityksen mainoksia.
Yritys tulisi tunnistaa myds verkkomainoksestaan yhta hyvin kuin perinteisesta lehti-
mainoksesta. Lisaksi rekrytointiopas suosittelee suunnittelemaan avoimesta tyOpaikasta
sahkodpostimainoksen, jota yrityksen tydntekijat voivat vapaasti lahettad kontaktiver-
kostolleen (Harvard Business Essentials 2002, 36). Huoliteltua ulkoasua vaaditaan
myds yrityksen omilta kotisivuilta, mikali rekrytointiprosessissa halutaan rakentaa posi-
tiivista tyonantajamielikuvaa. Kotisivuilla korostuu myds ajantasaisuuden vaatimus:
yrityksen kotisivuja tulisi paivittaa jatkuvasti, jotta sivustolla vierailevalle syntyisi mieli-
kuva siita, etta yritys on olemassa ja toimii aktiivisesti. (Markkanen 2005, 105). On toki
aikoja, jolloin yrityksessa ei tapahdu mitdan mullistavaa, mutta ainakin yrityksen perus-

tietojen ja tuote- tai palvelukuvausten tulisi olla ajan tasalla. Rekrytointivaiheessa moni
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hakijoista saattaa vierailla yrityksen kotisivuilla ja tuolloin uutiseksi riittaa se, etté uutta
henkilost6a haetaan.

Rekrytoinnin onnistuminen voi tosin toisinaan olla kiinni myds vuodenajasta: Markka-
sen mukaan syksy ja kevat ovat tyypillisimmin vilkkainta rekrytointiaikaa, jolloin ty6pai-
kanvaihtajat ovat liikkeelld. Hanen kokemansa mukaisesti vuodenvaihde ja kesa ovat
hiljaisia aikoja rekrytoinnissa. Rekrytointi-ilmoittelua tulisi taten valttda pitkina pyhina
ja loma- aikoina, jolloin suurin osa kohderyhmasta lomailee. (Markkanen 2002, 25-26.)

Toisinaan kuulee sanottavan, ettd ty6nantajat vaativat liikkaa tydnhakijoiltaan: laadu-
kasta koulutusta, monipuolista tydkokemusta ja hakijan tulisi olla myds “hyva tyyppi”.

Taulukossa 1 sivulla 47 on eritelty, mitda ominaisuuksia rakennusalan tyénantajat odot-
tavat tydnhakijoiltaan (taulukko 1). Havainto koostuu satunnaisesti valituista 50 tyo-
paikkailmoituksesta, jotka on julkaistu Rakennuslehdessa vuoden 2011 tammikuun ja
elokuun valisena aikana. Ominaisuudet on luokiteltu teemoittain siten, etta esimerkiksi
asiakaskeskeisyys on luokiteltu samaan luokkaan asiakasymmarryksen kanssa. Samaan
luokkaan on ryhmitelty myds esimerkiksi lauseet “Sinulla on vahva asiakasnakékulma”
ja "Asiakas on sinulle tarkein”. Lahes jokaisessa tyopaikkailmoituksessa odotettiin so-
veltuvaa koulutusta, tydkokemusvuosia tai muuta patevyytta, joita ei ole eritelty yksi-
tellen taulukkoon 1. Eniten mainintoja halutuista ominaisuuksista Rakennuslehden il-
moituksissa sai teema “sosiaalisuus ja yhteistydkyky”. Myds vastuullista tybotetta ja
itsendisyytta odottivat ldhes puolet tydnantajista. Tietoteknisia taitoja hakijoilta toivot-
tiin yli kolmanneksessa ilmoituksista. Seuraavaksi eniten mainittiin ominaisuudet oma-
aloitteinen asenne, asiakaskeskeisyys seka kustannustietoisuus. Muita tarkeité ominai-
suuksia havainnon mukaan olivat my0s esimerkiksi projektinhallintataito ja esi-
miesosaaminen. Jokseenkin yllattavaa on myds, etta kielitaitoa odotetaan joka kymme-

nennessa tyopaikkailmoituksessa.



Taulukko 1.
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Mita ominaisuuksia tydnhakijalta odotetaan. (Rakennuslehden 50 tydpaikkailmoi-

tusta ajalla tammi-elokuu 2011).

sosiaalisuus ja yhteistyokyky

ahkera ja oma-aloitteinen asenne

asiakaskeskeisyys/-ymmarrys

johtamiskokemus ja -osaaminen

nayttoa tuloksellisesta toiminnasta

kyky kehittaa tyotad/yritysta

kirjalliset ilmaisutaidot

vastuullinen ote

tietotekniset taidot

kustannustietoisuus

projektinhallintataito

laatutietoisuus

tuloshakuisuus

organisointikyky

neuvottelutaidot

kielitaito

kehittymiskyky
jamakkyys tydssa

sitoutumishalukkuus

matkustusvalmius
tehokkuus
paatoksentekokyky
joustavuus

innovatiivisuus

paineensietokyky

o
(6]

10 15 20 25

Taulukkoon 2 on koottu vastaavasti samoista tydpaikkailmoituksista vastikkeet, joilla

tydnantajat houkuttelevat tydnhakijoita palvelukseensa (ks. s. 49). Myds tydsta mak-

settavat vastikkeet ja muut hyédyt on jaettu teemoihin. Monissa tydpaikkailmoituksissa

edut on ilmaistu epamaaraisesti, kuten organisaation tuki, jonka siséltda ei ole kerrottu

tarkemmin. Siksi organisaation tuki ja muun henkiléstén ammattitaito ja tuki on jaettu

omiin luokkiinsa. Eniten tyénantajat mainostivat mahdollisuutta kouluttautua ja kehit-

tya tydssaan. Seuraavaksi eniten mainintoja sai teema “"Mukava tydyhteiso ja hyva tyo-

ilmapiiri”. Toinen vastaavanlainen luokka on “Viihtyisa tydymparist6”, mika on luokiteltu

tarkoittamaan fyysista tydymparistéa. On kuitenkin mahdollista, ettd osa tyonantajista
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on tarkoittanut viihtyisalla tydymparistolla yrityksen tydymparistéa kokonaisuutena se-
ka sosiaalisine etta fyysisine piirteineen eli moni tyénantaja kokee téman myyntivaltti-
naan.

Etuja kuvailtiin tydpaikkailmoituksissa esimerkiksi ndin: “Suuren talon edut” tai “Kilpai-
lukykyinen palkka etuineen”. Vain ani harva tyénantaja kertoo tarkemmin, minkalaisista
eduista on kaytanndssa kyse. Palkan suuruutta yksikaan tyénantaja ei ilmoittanut etu-
kateen. Tarjoamme -tekstikappale muodostuu erityisen tarkeaksi luonnollisesti silloin,
kun tyonhakijoita ei automaattisesti ole. Markkanen rohkaiseekin tydpaikkailmoituksen
kirjoittajaa valttdmaan mystista monipuoliset edut -kasitettd ja kertomaan avoimesti,
minkalaisia etuja yritys kdytannossa tarjoaa. Hanen mukaansa kaytanndn tasolla ku-
vailluilla eduilla tyontekijaa hakeva yritys erottuu kilpailijoistaan. (Markkanen 2005,
135.)



49

Taulukko 2.  Mitd tydnantajat tarjoavat tyonhakijalle (Rakennuslehden 50 tydpaikkailmoitusta
ajalla tammi-elokuu 2011).

mahdollisuus kehittya ja kouluttautua

mukava tyodyhteiso ja hyva tydilmapiiri

maarittelemattomat edut

haasteelliset tehtavat

mielenkiintoiset tehtavat

monipuoliset tehtavat

muun henkiléston ammattitaito ja tuki

organisaation tuki

viihtyisa tydymparisto

mahdollisuus edeta uralla

vastuulliset tehtavat

hyvét tyévalineet

vakituinen tyésuhde (mainittu erikseen)

kehittyneet toimintamallit

hyvat tyokohteet ja asiakkaat

mahdollisuus vaikuttaa tyonkuvaan

apu asunnon hankinnassa

tulospalkkaus

vastuullinen yritystoiminta

lilkuntaedut

kattavat tyoterveyspalvelut

kansainvaliset tehtavat

laadukkaat ja arvostetut tuotteet/palvelut

koulutus tehtavaan

o
N
IS
[e)}
[o0]

10 12 14 16 18

4.4 Rakennus Finrem Qy:n rekrytointi

Rakennus Finrem Oy:n nykyinen rekrytointiprosessi (kuvio 16) muodostuu tiivistetysti
viidesta vaiheesta, jotka ovat tehtdvankuvan maéarittely, avoimen tyopaikan ilmoittami-
nen, tybhakemusten kasittely, kandidaattien haastattelut ja sopivan tydntekijan valinta.
Rekrytointikanavina yritys kdyttaa Internetin tydnhakusivustoja, kuten Oikotieta, Tyo-
ja elinkeinotoimiston Mol.fi-sivustoa, Rakennuslehden Internet-sivuja sek@ Monsteria.
Lisaksi yritys lahes aina ilmoittaa avoimista tydpaikoistaan paljon luetun Rakennusleh-

den avoimet tyOpaikat -sivuilla. Yhtdaikaisesti yritys mainostaa avointa tydpaikkaa
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omalla Internet-sivustollaan, jossa hakemuksen voi myos jattaa. Lisaksi yrityksen hen-
kilostba kehotetaan kertomaan avoimesta paikasta tutuilleen, ja yritysjohto usein soit-
telee lapi oman verkostonsa tyétilanteen seka tuttujen yhteistydkumppaneiden kontak-

tit.
A\./.om}en Tyohakemusten Kandidaattien s.Oplvé.'?.
tyopaikan o tyontekijan
S . kasittely haastattelut :
ilmoittaminen valinta

Kuvio 16. Rakennus Finrem Oy:n rekrytointiprosessi.

Rekrytointiprosessi Rakennus Finrem Oy:ssa kestaa tavallisesti noin kahdesta neljaan
viikkoon, mika tarkoittaa melko pikaista paatdksentekoa tyonkuvan maarittelyssa ja
ilmoituksen suunnittelussa. Noin kahden viikon hakemuksenjattbaika on kohtalaisen
lyhyt, mika osaltaan selittdnee hakemusten vahdisen maaran. Myds kilpailijoiden haku-
ajat ovat Rakennuslehdessa 18.8.2011 julkaistujen ilmoitusten mukaan keskimaarin
kaksi viikkoa ilmoituksen julkaisupdivasta. Tavallisesti saapuneiden hakemusten maara
riippuu avoimesta tyotehtavasta: kustannuslaskijan ja tyonjohtajien avoimiin paikkoihin
oli hakukriteerit tayttavia hakijoita keskimdarin vain yksi avointa tehtavaa kohden.
Toukokuussa 2011 kuljettaja-rakennusmiehen avoimeen tehtavaan sen sijaan saatiin jo

ensimmaisena ilmoituspdivana useita hakemuksia.

Rakennus Finrem Oy:n tyénhakuilmoituksissa on vuosina 2010 ja 2011 haettu ldhinna
sellaisiin tydtehtaviin, joissa menestyminen on edellyttanyt vankkaa tydkokemusta.
Hakijoilta on odotettu tehtdviin soveltuvan tutkinnon lisdksi tietotekniikan perusosaa-
mista, ndyttda tuloksellisesta toiminnasta sekd esimieskokemusta. Rakennus Finrem
Oy:ta on ilmoituksissa kuvailtu nopeasti kasvavaksi vakavaraiseksi yritykseksi (kuvio
17). Yrityksen on kerrottu tarjoavan vakituista ty6téd mukavassa tydymparistossa, kil-
pailukykyisté palkkaa ja etuja seka mahdollisuuden toimia itsendisesti monipuolisissa
tydtehtavissa. Ilmoitukset ovat olleet noin kuudennesosasivun kokoisia ja ulkoasultaan
ne on haluttu pitéda selkeind. Yhden tyopaikan ilmoittamisesta Rakennuslehdessa ja
Internetissa on maksettu noin 3 000-5 000 euroa. Internetin tydnhakusivustojen tilas-

toinnin mukaan ty6paikasta kiinnostuneita on ollut kuitenkin kovin vahan. Esimerkiksi
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kustannuslaskijan paikkaa oli katsonut kolmen viikon aikana vain 40 henkil6d, vaikka

kavijoita sivustolla oli ollut tuhansia.

FINREM

LUOTETTAVA KORJAUSRAKENTAJA

RAKENNUS FINREM OY ON NOPEASTI KASVAVA TOIMITILOJENKORJAUSRAKENTAMISEEN ERIKOISTUNUT YRITYS.

Nyt etsimme kasvavaan joukkoomme maaratietoista
KUSTANNUSLASKIJAA
Tehtaviisi kuuluu yrityksen talonrakennusalan urakkakohteiden kustannus- ja tarjouslaskenta. Ty6ssasi toimit myés peruskorja-

usprojektin valmistelu- ja hankintatehtavissa. Kustannuslaskijana tyéskentelet osana yrityksen hankinta- ja laskentatiimia. Sinulla
on halua nayttda osaamisesi ja kehittya urallasi rakennusalan rautaiseksi osaajaksi.

Edellytamme Tarjoamme
* rakennusalan koulutusta (RI/RKM/DI) s vakituisen tyopaikan mukavassa tydympéristossa
* aiempaa kokemusta korjausrakentamisen * vakavaraisen yrityksen edut seka kilpailukykyisen palkan

kustannuslaskennasta
¢ tictotekniikan perusosaamista
¢ kustannustietoisuutta ja tyémaakokemusta

* mahdollisuuden toimia itsenéisesti monipuolisissa
tyétehtévissa

Tyét alkavat heti sopivan henkilén I6ydyttyé. Lahetéa vapaamuotoinen hakemuksesi ja CV ma 25.4. mennessé osoitteeseen
tommi.paiva@finrem.fi. Lisétietoja: toimitusjohtaja Tommi Péivé p. 050 4457 505, www.finrem.fi

Kuvio 17. Rakennus Finrem Oy:n ty6paikkailmoitusmalli (Rakennus Finrem Oy 2011).

Kevaalld 2011 Rakennus Finrem Oy selvitti myos suorahakurekrytoinnin mahdollisuutta
ja harkitsi palkkaavansa suorahakurekrytointiyrityksessa tydskentelevan headhunterin
etsimaan sopivaa kandidaattia. Tuolloin pyydettiin tarjousta kolmelta suorahakurekry-
tointiyritykselta. Rekrytointiprosessi olisi edennyt niin, ettd headhunter olisi yhdessa
yritysjohdon kanssa maarittanyt tydnkuvan ja hakijalta vaadittavien ominaisuuksien
profiloinnin. Profilointivaiheen jalkeen headhunter olisi omien kontaktiensa avulla etsi-
nyt 3-5 sopivaa kandidaattia esimerkiksi soittamalla rakennusalalla jo vastaavanlaisissa
tyotehtdvissa toimiville henkilGille ja houkutellut heiddt haastatteluun. Haastattelut ja
lopullisen valinnan olisi tehnyt Rakennus Finrem Oy. Suorahakurekrytoinnin hinnaksi
arvioitiin tyotehtavaa kohden noin 12 000-18 000 euroa. Yllattdvaa oli myos, ettd kaik-
ki kolme tarjouspyynnén saanutta suorahakurekrytointiyritystd epardivat toimeksiannon
vastaanottamista, silla heilld oli samanaikaisesti jo useita asiakkaita, jotka hakivat tyon-
tekijoita vastaaviin tehtaviin kuin Rakennus Finrem Oy. Lisdksi he perustelivat mahdol-
lista toimeksiannosta vetdytymista rakennusalan asiantuntija- ja tydnjohtohenkildiden
vahyydella. Myos erilaisia hakijatietokantoja ja CV-pankkeja on yrityksessa selattu,

mutta niista ei ole 16ytynyt kriteerit tayttavia henkilgita.
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4.5 Rekrytoinnin kehittaminen

Rakennus Finrem Oy:n tydnhakuprosessi on luonteeltaan hyvin perinteinen ja noudat-
taa melko tasmallisesti sivun 50 hakuprosessin kaavaa. Useimmiten yrityksen rekry-
toinnit koskevat uusia tydpaikkoja, koska yrityksen liikevaihdon lisdantyessa Rakennus
Finrem Oy tarvitsee jatkuvasti enemman henkildstéa. Vain ani harvoin yrityksen tyon-
tekijat siirtyvat tehtdvasta toiseen. Tallaisia tulevaisuuden tilanteita varten luvussa “4.1
Rekrytointiprosessi” viitattiin jo ennalta kdsin Eeva-Leena Vaahtion ehdotukseen osaa-
mispadaoman kartoittamisesta rekrytoinnin helpottajana. Pienend yrityksend Rakennus
Finrem Oy:ssa on matalat hierarkiasuhteet ja esimiehet tuntevat alaisensa osaamisen
hyvin. Nykyinen tilanne mahdollistaa esimerkiksi pikaisten sisdisten siirtojen tekemisen
henkildstomuutostilanteissa, mutta toki tyontekijdiden osaamista ja kiinnostusta erilai-
sia tehtdvid kohtaan voitaisiin kartoittaa syventavammin esimerkiksi kehityskeskuste-
luiden avulla. Kehityskeskustelussa aikaa varattaisiin juuri urakehityksen suunnittelua
varten, ja samalla saattaisi ilmeta joitakin sellaisia kiinnostuksen kohteita, jotka eivat
muutoin tulisi arjen tydssa esiin. Keskustelun pohjalta jokaiselle tyontekijalle voitaisiin
tehda urasuunnitelma ja kirjata ylos toiveet tydtehtdvien ja henkilokohtaisten kehitys-

alueiden suhteen seuraavia rekrytointitilanteita varten.

Suorahaun kayttamistd rekrytointimenetelmana tavallisesti suositellaan kaytettavan
vain erityisen vaativiin asiantuntijatehtaviin tai johtoportaan henkiléstén hakuun (Koi-
visto 2004, 51). Rakennus Finrem Oy:n kokemukset suorahaun prosessista kuvaavat
hyvin menetelman sopivuutta pienyritykselle: se on kallista ja yrityksen omienkin poh-
dintojen perusteella jokseenkin arveluttavaa tybnantajamaineen kannalta. Toisaalta
suorahaulla on mahdollista 16ytaa sellaisia henkildita, jotka eivat muuten olisi aktiivises-
ti tydnhaussa. Kyse on kuitenkin aina kilpailijan tydntekijoéiden houkuttelemisesta, ja
samalla Rakennus Finrem Oy:ta on arveluttanut, kuinka head hunterin houkuttelema

herkasti uusiin haasteisiin tarttuva henkil® sitoutuisi uuteen tyéhon.

Rakennus Finrem Oy:n mainittiin kdyttaneen rekrytointikanavina Mol.fi-sivustoa, Mons-
ter.fi-sivustoa ja Rakennuslehted seka lehti- ettd verkkoilmoitteluun. Kuten sivulla 37
todettiin, Mol.fi-sivusto on ehdottoman tarkea tydnhaun kanava, silla se on edullinen ja

laajasti rakennusalalla kaytdssa. Myds Rakennus Finrem Oy:n omien kokemusten mu-
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kaan Mol.fi-sivuston ilmoituksen perusteella on tullut eniten yhteydenottoja. Rakennus-
lehti on my0ds paljon kaytetty tasmallisesti rakennusalalle kohdistettu rekrytointikanava,
jota olisi hyva kayttaa jatkossakin toimihenkilétason tehtdvia ilmoitettaessa. Taten
verkko- ja lehtimediat tukevat kattavasti toisiaan ja hyvaksi havaittuja kanavia Mol.fi-
sivustoa ja Rakennuslehtea tulisi kayttaa jatkossakin. Monster.fi-sivustosta ei ole yri-
tykselle ollut aiemmin apua eivatka kilpailijatkaan ole siella. Sivustolla liikkuvasta po-
tentiaalisten hakijoiden maarasta ei ole nayttéa, mutta oletettavampaa on, ettd hakijat

likkuvat sielld, missa oman toimialan tehtdvia yleisimmin ilmoitetaan.

Oikotie.fi-sivustoa voisi edelleen harkita ilmoitustilana kattavuutensa ansiosta, silla Oi-
kotie mainostaa tydpaikkojaan myo6s konsernin muissa kanavissa, kuten Iltasanomissa
ja Helsingin Sanomien verkkosivuilla. Helsingin Sanomat todettiin kalliiksi rekrytointi-
kanavaksi, mutta laajan lukijamadransa vuoksi kohderyhma voitaisiin tavoittaa pienel-
lakin ilmoituksella. Myds muita padkaupunkiseudulla ilmestyvia aluelehtia kuin Helsingin
Sanomia voitaisiin kokeiluluontoisesti harkita, silla niissa huomioarvo on huomattavasti
Helsingin Sanomia suurempi alhaisemman ilmoitusmaaran vuoksi ja ilmoitushinta myo6s
alhaisempi. Erityisen tarkeda on, ettd Rakennus Finrem Oy paivittda kotisivujaan ahke-

rasti ennen alkavaa rekrytointia.

Sosiaalisen median kaytettdvyydesta rekrytointikanavana ei sen sijaan ole toimialalla ja
Suomen alueella yhtenevdistd nakemystd. Havaintojen yhteydessa herasi kysymys,
voiko itsensa vakavasti ottava yritys hakea ty6voimaa esimerkiksi Facebookissa. Vas-
taavasti herasi toinen kysymys: Miksi rekrytointi-ilmoitusten tyyli on suomalaisessa
kulttuurissa vakavamielista ja voisiko tyyli olla kokeilevampaa? Markkanen arvelee, etta
tyyli johtuu perinteisesta tydn arvosta ja funktiosta toimeentulon turvaajana (Markka-
nen 2005, 139). Kuten luvussa “2 Kilpailu osaajista” sivulla seitseman todettiin, suku-
polvien arvostukset tybelamdssa muuttuvat. Taten voitaisiin ajatella, ettéd sosiaalista
mediaa voitaisiin kokeilla rekrytoinnissa esimerkiksi viiden tai kymmenen vuoden kulut-
tua. Sosiaaliseen mediaan liittyminen on joko lahes tai kokonaan ilmaista, mutta vaatii
yritykselta lasndoloa ja jatkuvaa seurantaa eli kustannuksitta ei sosiaalinen mediakaan
toimi. Samalla tulisi miettia, kenet sivusto tavoittaa eli ovatko kohderyhman edustajat
sielld. Rakennus Finrem Oy:n suuret kiinteistbnomistaja-asiakkaat tai suurin osa ali-
hankkijoista ei siella kuitenkaan ole, joten muuta markkinoinnillista hy6tya sosiaalisessa

mediassa lasndolossa ei suoranaisesti voida nahda.
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Rekrytointiin liittyvissa havainnoissa korostui myds henkilokohtaisten kontaktien merki-
tys rekrytoinnissa, joista yritys on kokenut olleen hy6tya jo monesti aikaisemmin. Kon-
takteja ei voi koskaan olla liikaa, joten yrityksen sidosryhmaverkoston laajentaminen
voisi olla kannattavaa. Yhta lailla yrityksen olisi tarkedaa muistaa yllapitéa sidosryh-
mayhteyksia silloinkin, kun rekrytointi ei ole ajankohtaista. Katevimpia reitteja verkos-
toitumiseen voisivat olla esimerkiksi alan koulutus- ja keskustelutilaisuudet, joihin yri-
tyksesta kuka tahansa voisi osallistua. Yritystoimintaan liittyva verkostoituminen ei valt-
tamatta ole aina vain ylimman johdon tehtava. Tahan viitattiin myds luvussa “3.4 Mai-
neenhallinta ja tydnantajakuvan kehittaminen”, jossa todettiin, ettd yritysmaineen la-
hettildina toimivat jossakin maarin kaikki yrityksen tydntekijat. Markkasen mukaan yksi-
|6t luovat ty6nantajalleen kasvot ja vetdvat puoleensa itsensa ndkoisia tydnhakijoita
(Markkanen 2002, 111). Yritys voisi my0s jarjestaa tapahtumia, joihin yrityksen henki-

|6std, asiakkaat ja alihankkijat voisivat tuoda kontaktejaan.

Kun tydnhakijoita on todella vaikeaa 16ytaa, voi yritys kadntyd omien tyontekijdidensa
puoleen. He monesti tuntevat saman alan ja tyétehtdvan henkil6itd, entisia tyo- ja
kurssikavereita seka yhteistydkumppaneita. Harva tyontekija kuitenkaan automaattises-
ti ndkee vaivaa selvittdakseen kontaktiensa nykyisia tyétilanteita saati sitten uskaltaa
ehdottaa tuntemiaan henkilditéd avoimeen tehtdvaan. Kuntoutuspalveluja tarjoava oulu-
lainen Tutoris Oy on ratkaissut ongelman tarjoamalla henkilostdlleen “tonnin uudesta
tutorista” eli tuhat euroa sille, jonka vinkki sopivasta henkilostdsta johtaa rekrytointiin
(Hatakka 2011). Vastaavanlaista palkkiota kdytetdan myos rakennusalalla (Paiva 2011),
mutta Rakennus Finrem Oy ei ole sita vield ottanut kayttdonsa. Rekrytointipalkkio voisi
kannustaa tyontekijoitd myos verkostoitumaan, mikali tydntekijat eivat olisi muista syis-

ta erityisen innostuneita edustamaan yrityksen toimintaan liittyvissa tilaisuuksissa.

Rakennus Finrem Oy:n rekrytointi-ilmoitukset ovat rakenteeltaan ja asiasisalléltaan
Helsingin Sanomien antaman ohjeen (ks. s. 44) mukaisia. Esimerkiksi kuvion 17 (ks. s.
51) rekrytointi-ilmoituksessa on tarkkaan harkittu, etté tyonhakijalta ilmoitetaan edelly-
tettavan vain tyossa valttamattdmat ominaisuudet ja osaamisalueet. Tallda menettelylla
on haluttu muokata tydpaikka sellaiseksi, ettd mahdollisimman moni hakija voisi sita
hakea. Tydtehtavat on myds haluttu kuvailla mahdollisimman realistisesti ja tyotehtavi-

en todellisen paapainon mukaisesti. Sen sijaan "tarjoamme” -osiossa yrityksen antamat
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lupaukset ovat hyvin ymparipyoreita. Yrityksen tarjoamat edut tulisi ilmaista kaytdn-
nonlaheisesti, mihin annettiin tarkempia muutosehdotuksia aiemmassa kappaleessa
sivuilla 32-33.

Rakennus Finrem Oy:n ilmoituksissa puhutellaan hakijaa sind -muodossa: “Tehtaviisi
kuuluu”, mika varmasti tuo lukijan ldhemmas yritysta kuin perinteisesti kdytetty yksikon
kolmannen persoonan muoto “Kustannuslaskijan tehtdviin kuuluu”. Yritysesittely on
haluttu pitda ilmoituksissa ytimekkaanda, mutta toki yritys voisi kertoa lisdksi jotakin
persoonallisempaa itsestaan ja yrityskulttuuristaan. IImoitukset ovat nykyisellaan kaikin
puolin ohjeiden kaltaisia, mutta eivat valttamattd sykahdyta lukijaa. Vaarana on se,
ettd osa potentiaalisista hakijoista vetaytyy hausta, mikali ilmoitus poikkeaisi totutusta
kaavasta. Toisaalta se voi saada monen lukijan ihastumaan yritykseen. Rakennus Fin-
rem Oy voisi esimerkiksi kdyttda arastelematta iskulauseita, kuten: "Tule meille téihin.
Tydéta on paljon, mutta meilld sinut todella palkitaan”, "Emme etsi supersankareita,
vaan uskomme tyon kehittdvan tekijdansa. Mihin sind uskot?” tai “Haasta meidat —

mita sind odotat tydelamalta?”

Ulkoasultaan Rakennus Finrem Oy:n tyopaikkailmoitukset (ks. s. 51) ovat tyylikkaita ja
selkeitd. Valkopohjaisten ilmoitusten keskellda ne kuitenkin helposti hukkuvat muiden
ilmoitusten joukkoon, joten seuraavalla kerralla yritys voisi pyytaa suunnittelijalta erilai-
sia vaihtoehtoja esimerkiksi ilmoituksen taustan varistda. Hakunimikkeen fonttikoko voisi
myds olla suurempi, mika lisdisi ilmoituksen huomioarvoa. Valokuvat, erityisesti kasvo-
kuvat, kiinnittavat lukijan huomion tekstia helpommin, joten kuvamateriaalin yhdista-
mista ilmoitukseen voisi kokeilla. Luvussa 4.3 todettiin, ettd esimerkiksi Rakennusleh-
den rekrytointi-ilmoitusten joukosta on todella vaikeaa erottua (Markkanen 1999, 41).
Siksi ilmoitusten suunnittelussa voisi myds pohtia jotakin tdysin poikkeavaa lahestymis-
tapaa. Tyopaikkailmoituksessa voisi esimerkiksi olla kuva tydpaallikon viikkokalenteris-
ta, johon olisi kirjattu avoimen ty6tehtavan palaverit ja muut tapahtumat: ma klo 13—
15 tyémaakokous, ti klo 7—-13 urakkalaskentaa, ke klo 15—16 treeni tydpaikan ilmaisella
kuntosalilla, to klo 8-10 hankintojen kilpailuttamista, pe 14-15 pullakahvit toimistolla.
Tai tyopaikkailmoituksessa voisi olla kuva nykyisestd tydyhteisostd, yksi henkild ilman
kasvoja ja kysymys “Voisiko tama olla sinun paikkasi?”. Lehti-ilmoituksena erikoisem-
paan ilmoitukseen ei valttdmattd mahdu kaikkea tarvittavaa informaatiota, mutta kiin-
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nostuneen voisi ohjata yrityksen kotisivuille tutkimaan lisaa. Edelleen tarkeintd on kui-
tenkin sdilyttaa ilmoituksissa realistinen kuva ty6paikan arjesta.

5 Yhteenveto

Kuten luvussa 2 “Kilpailu osaajista” todettiin, rakennusalan toimihenkildita ei kannata
korvata vuokratydvoimalla tai ulkoistamalla, silla esimerkiksi yrityksen toimintatavat
tunteva tyonjohto on yksi Rakennus Finrem Oy:n tarkeimmista kilpailueduista. Osaavia
toimihenkilétehtaviin sijoittuvia hakijoita on kuitenkin todella vaikeaa 16ytaa, joten yri-
tyksen on pohdittava erilaisia toimenpiteita lisdtdkseen houkuttelevuuttaan tydpaikka-
na. Tassa luvussa esitetdan kehittamisehdotukset lajiteltuina joko tydnantajakuvan tai

rekrytoinnin aihepiireihin.

5.1 Yhteenveto ty6nantajakuvan kehittdmisesta

Rakennus Finrem Oy:n rakentamisen tehtdvissa tyoskenteleville toimihenkildille tehdyn
kyselyn mukaan yrityksen maine on padsaantoisesti hyva. Maine todettiin myos yhdeksi
tarkeimmista tyopaikan vetovoimatekijoista. Luvussa "4 Rekrytointi” pohdittiin, kuinka
tyopaikan vetovoimatekijoita voitaisiin tuoda esille rekrytoinnin yhteydessa ja todettiin,
ettei pienen yrityksen etuja tydnantajana tunneta ennalta. Siksi tyénhakijoille on ilmais-
tava suoraan se, mité Rakennus Finrem Oy voi tarjota. Kaytannon kehittdmisehdotuk-
sena on yksiléida mahdollisimman monet tydhon liittyvat luontoisedut, koulutusmahdol-

lisuudet ja muut edut joko tydpaikkailmoituksissa tai yrityksen kotisivuilla.

Tybpaikan tarkeitd vetovoimatekijoita ovat myds yrityksen arvot, jotka nakyvat yritys-
kulttuurissa. E-kyselyn perusteella voitiin paatelld, ettéd henkildstd kokee tarkeimmiksi
arvoiksi johdon luottamuksen ja reiluuden tyontekijoité kohtaan. Naitd arvoja tulisi yl-
lapitaa ja korostaa myds yrityksen kotisivuilla yritys ty6nantajana -osiossa ja tydpaik-
kailmoituksissa. Yritysjohdon tulisi keskustella henkilostdn ja vakiintuneiden alihankki-
joidensa kanssa yrityksen arvoista ja niiden toteutumisesta arjen tyossa.

Johdon tulisi tehda maineen riskikartoitus eli pyrkia tunnistamaan yrityksen mainetta
mahdollisesti uhkaavat tekijat. Yrityksen maineenhallinta tulisi jalkauttaa myos henki-
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|6stdlle, jotta jokainen yrityksessa osaisi kriisitilanteessa toimia vahingoittamatta yrityk-
sen mainetta. Johdon tulisi pyrkia kehittdmaan koko yrityksen mainetta sen sijaan, etta
yrityksessa keskityttaisiin kehittdmaan vain tydnantajakuvaa. Maineenhallintaan kuuluu
esimerkiksi vastuullinen toimintatapa kaikessa, mita yritys tekee. Siksi myos henkilosto

on sitoutettava maineenhallintaan.

Mielikuvat yrityksesta syntyvat usein yritysta edustavista henkildistd, jotka luovat yri-
tyksen kasvot. Siksi Rakennus Finrem Qy:n johtoa ja henkildstda tulisi korostaa esimer-
kiksi yrityksen kotisivuilla ja kaikessa julkisessa toiminnassa, jossa yritys on mukana.
Luvussa “3 Tydnantajakuva” todettiin, etta erityisesti yrityksen avainhenkilGilla on eri-
tyinen imagoetu, joka herattaa tarkastelijoissa luottamusta. Avainhenkildita voitaisiin
siis hyddyntdd uusia osaajia houkuteltaessa. Yrityksen kotisivuille voitaisiin rakentaa
nykyista laajempi "Téihin meille” -osio (ks. s. 33), jossa esimerkiksi avainhenkilét ker-

toisivat urastaan Rakennus Finrem Qy:ssa.

Naiden kehitysehdotusten liséksi johtoa suositellaan tutustumaan sivujen 20-21 kuvioi-
hin hyvan tyénantajamaineen edellytyksista. Kuvioissa mainitaan esimerkiksi motivoiva
ilmapiiri, kyllin hyva johtajuus ja yrityksen kyky kasitelld ristiriitoja. Tdssa opinndyte-
tyossa ei eritella tarkemmin, kuinka kyseisia osa-alueita voitaisiin kehittdd, mutta joh-
toa kehotetaan kiinnittdmaan huomiota kyseisten edellytysten tayttymiseen ja niiden

jatkuvaan kehittdmiseen.

5.2 Yhteenveto rekrytoinnin kehittamisesta

Nykyinen rekrytointiprosessi on luonteeltaan hyvaksi havaittu ja oppikirjamaisen oike-
anlainen, joten prosessissa itsessaan ei ole korjattavaa. Rekrytointia voitaisiin kuitenkin
kehittda ilmoitusten sisallén, ulkoasun ja ilmoituskanavien osalta. Rekrytointi-
ilmoituksia tulisi muokata houkuttelevammiksi lisaéamalla persoonallisuutta esimerkiksi
henkildston kuvilla tai suunnittelemalla ilmoitukset taysin kilpailijoiden ilmoituksista
poikkeaviksi, kuten luvussa "“4.5 Rekrytoinnin kehittdminen” kuvailtiin. Rekrytointi-
ilmoituksissa tulisi yksildida ty6nantajan tarjoamat edut kertomalla, mitd tydnhakija
kaytanndssa saisi tydnantajalta uudessa tydsuhteessaan. Rekrytointi-ilmoituksissa voi-
taisiin puhutella lukijaa nykyista rohkeammin ottaen tietoisen riskin, ettd osa lukijoista

ihastuu ja osa arsyyntyy. Mikali erityisesti lehti-ilmoitusten suunnittelussa halutaan py-
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syttdytya turvallisessa muodossa ja sisalléssa, voitaisiin ilmoituksiin lisdta huomioarvoa

varein, fontein ja kuvin.

Lehdessa julkaistavien rekrytointi-ilmoitusten tueksi tulisi Rakennus Finrem Oy:n kotisi-
vun rekrytointisivua laajentaa. Sivustolla voitaisiin esitella erilaisia urapolkuja yritykses-
sa ja kertoa avoimesti, keitd yrityksessa nyt tydskentelee. Samalla tulisi harkita myds
nykyisen henkiléston kuvien lisaamista yrityksen kotisivuille Iapinakyvyyden takaami-
seksi.

Suorarekrytointia tulisi kayttaa vain ylemman johdon rekrytoinnissa. Sosiaalisen median
kanaviin kuten Facebookiin tai Twitteriin ei Rakennus Finrem QOy:n kannata liittya rekry-
toimaan viela tassa vaiheessa, silla tydntekijoiden haravoiminen kyseisista palveluista
vaatisi paljon henkilétyétd. Myds sosiaalisessa mediassa toimimisen riskit ovat viela
lian suuret suhteessa todennakdisiin hyétyihin. Ensiksi olisi hyva seurata, minkalaisia
kokemuksia kilpailijat saavat sosiaalisen median yhteisdpalveluista. Esimerkkeja kilpaili-
joiden toiminnasta sosiaalisessa mediassa annettiin sivuilla 39-42. Mikali Rakennus
Finrem Oy kuitenkin haluaa hyddyntda sosiaalista mediaa rekrytointitarkoituksessa jo
nyt, voisi yritys liittyd LinkedIn-palveluun, josta kerrottiin tarkemmin sivulla 41. Yrityk-
sen johtoa suositellaan seuraamaan aktiivisesti, kuinka alalla suhtaudutaan sosiaaliseen
mediaan ammattikdytéssa ja kuinka kilpailijat tai muut kotimaiset esimerkiksi teollisuu-

den alan yritykset kayttaytyvat sosiaalisessa mediassa.

Rakennus Finrem Oy voisi kokeilla yrityksen sisdista rekrytointipalkkiota, joka motivoisi
yrityksen henkilostda verkostoitumaan ja pitdmaan yhteyttd rakennusalalla toimiviin
sidosryhmiin. Rekrytointipalkkio motivoisi myds yllapitdamaan hyvaa yritysmainetta ja

jakamaan tietoa Rakennus Finrem Oy:sta tydnantajana.

6 Paatanto

Myoénteinen yrityskuva ja sen jatkuva kehittdminen on mielestani ensiarvoisen tarkeaa,
silld myonteisesta yrityskuvasta on hydtya kaikessa liiketoiminnassa - niin asiakkaita
kuin patevia tyonhakijoita houkuteltaessa. Mielesténi aihe oli opinndytetyéna erityisen

mielenkiintoinen, silld muuttuvat tydmarkkinatilanteet ja eldkkeelle siirtyvat suuret ika-
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luokat asettavat jatkuvasti paineita uusien osaajien l6ytamiseksi. Voisin kuvailla Raken-
nus Finrem Oy:ssa henkilostd- ja taloushallinnossa kohtaamaani tyévoimapulaa erityi-
sesti sesonkien aikana jopa raa’aksi. Tydvoimapula rakennusalalla ei ole vain sanahe-
linda, vaan todellinen ja jatkuva haaste.

Yrityskuvan kehittaminen on pitkdaikainen prosessi, josta uskon olevan hyétya vuosi-
kymmeniksi, mikali yrityskuvaa osataan yllapitda ja kehittdd oikein. On myds selvaa,
etta erilaisiksi kasvaneet sukupolvet arvostavat tydelamassa eri piirteita, ja tdma on
huomioitava myos rekrytoinnissa.

Kehittamishanketta tehdessa syntyi myds mielenkiintoisia jatkotutkimusehdotuksia.
Luonnollisena jatkona opinnaytetydlleni Rakennus Finrem Oy voisi esimerkiksi tutkia
tyontekijoiden sitouttamista yritykseen. Myo6s lahtéhaastatteluiden suunnittelu tydela-
masta poistuville tai muihin tydpaikkoihin vaihtaville voisi olla yksi opinndytetyon aihe.
Toivon myds, ettd jo tekemadstani kehittamishankkeesta on kaytanndn hyotya ideoi-
neen ja ajatuksineen jo nyt sekd mahdollisesti myds seuraavissa tutkimuksissa tai

hankkeissa.

Opinnaytetydprosessia voisin kuvailla omalla kohdallani hyvin perinteiseksi. Alussa oli
suuri innostus monine ideoineen, ja tatd seurasi hammennys. Tyon rajauksen ja opin-
naytetydsuunnitelman tekemisen jalkeen tydskentely alkoi sujua tasapainoisesti. Aluksi
tiedonhaku tuotti vaikeuksia, mutta loppujen lopuksi Iahdeaineistoa I6ytyi niin paljon,
etta tarvittavaa tietoa oli rajattava kylmin ottein. Kirjoittaminen itsessaan oli helppoa,
joten tyd edistyi nopeasti. Puolivalissa ty6ta huomasin eksyneeni vaarille raiteille, jol-
loin tydn alkuperdinen tutkimuksellinen osuus karsiutui pois ja ty6 vaihtui muodoltaan
kehittamishankkeeksi. Olen kuitenkin tyytyvdinen opinndytetydmuodon vaihtumiseen,
silld kehittamishanke tuntui sopivimmalta tyémuodolta juuri téhan tyéhon. Opinndyte-
tyon valmistuttua voin todeta olevani aikaansaannokseeni hyvin tyytyvdinen. Valitse-
mani aiheen kasittely ei kohdallani paaty opinnaytetydn valmistumiseen, silla aion seu-

rata tiiviisti rakennusalan suhdannevaihteluita ja tydvoimapoliittisia muutoksia.
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Saatekirje kyselyyn osallistuville

Hyva tyokaveri,

Opiskelen tydn ohessa Metropolia Ammattikorkeakoulussa tradenomiksi ja teen opin-
naytetyotani kehittdmishankkeena, jossa tutkin, kuinka Rakennus Finrem Qy voisi hou-
kutella rakennusalan parhaat osaajat palvelukseensa. Tutkittava kohderyhma on Ra-
kennus Finrem Oy:ssa vakituisesti tydskentelevat rakentamisen tehtdvissa toimivat
toimihenkil6t.

Toivoisin, ettd sina voisit vastata oheiseen kyselyyni, jotta tietdisin, mita juuri sind ar-
vostat tydssasi seka Rakennus Finrem Oy:ssa tydnantajana. Vastauksesi avulla Finrem
voi kehittaa toimintaansa houkuttelevammaksi myds uusille tyénhakijoille.

Opinndytetyon tulokset ovat julkisia, mutta vastaukset kasitelldan luottamuksellisesti,
eika sinua voida tutkimustulosten perusteella tunnistaa vastaajaksi. Tutkimus valmistuu
syyskuussa 2011. Valmis opinndytetyd on saatavissa sahkodisend julkaisuna Theseus-
tietokannassa osoitteessa www.theseus.fi 15.1.2012 alkaen.

Kyselyyn vastaaminen vie noin 5 minuuttia, vastataksesi klikkaa tastd. Vastausaikaa on
31.8.2011 asti.

Kiitdn sinua ajastasi jo etukateen!
Ystavallisin terveisin

Tanja Naumanen

tanja.naumanen@finrem.fi
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Rakennus Finrem Oy tyonantajana -kyselylomake
Téhan kyselyyn vastaaminen vie noin 5 - 10 minuuttia. Lomakkeella kysytaan juuri
sinun henkilokohtaista nakemystédsi Rakennus Finrem Oy.std tyonantajana. Toivomuk-
sena on, etta vastaisit avoimesti ja rehellisesti. Nain tyonantajakuvaa voidaan kehittasd

parhaiten.

Finrem tyonantajana

Finrem tydnantajana tarkoittaa sitd, miten Finrem toimii henkilostonsd kanssa.

Miten kuvailisit Finremia tyonantajana?

Suosittelisitko Finremia tydnantajana myos tuttavallesi? Miksi/miksi et?
Mita erityisesti arvostat Finremissa tyonantajana?

Missa asioissa Finrem voisi vield kehittya tydnantajana?

Jatka lausetta. Finrem voisi olla erittéin vetovoimainen tydnantaja, jos...

Finremin maine

Maineella tarkoitetaan arvostelevia lausuntoja, jotka kiertdvat kuulopuheina yrityksen
ulkopuolella.

Minkalainen maine Finremilld on? Vastaa oman nakemyksesi mukaan.

Milla tavoin koet voivasi vaikuttaa siihen, millainen maine Finremista muodostuu?
Koetko olevasi vastuussa Finremin maineesta?

Mista olet Finremin toiminnassa ylpea?

Mitka asiat Finremin toiminnassa aiheuttavat hapeilya?

Jatka lausetta. Finremilla voisi olla erittdin hyva maine, jos Finrem...

Kiitos paljon ajastasi!



