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1 Johdanto

1.1 Yleisesti taustasta

Ammattitaitoisen tyévoiman saatavuusongelmat kasvavat Suomessa jatkuvasti,
vaikka ammatti- ja ammattikorkeakoulututkinnon suorittajien maara ei ole va-
hentynyt (Suomen virallinen tilasto 2022). Tydvoimakentalla onkin kyse niin sa-
notusta kohtaanto-ongelmasta, eli siité etta, tyottomat tyonhakijat ja avoimet
tyOpaikat jakaantuvat tydmarkkinoilla epatasaisesti (Alasalmi, Busk, Holappa,
Huovari & Vaahtoniemi 2022). Kohtaanto-ongelmien syita voidaan tarkastella
useista nakokulmista. Yksi selitys on alueellinen epatasapaino, missa tyopaikat
ovat keskittyneet tietyille alueille, kun taas potentiaaliset tydntekijat asuvat toi-
saalla. Tama eroavaisuus voi estaa tai vahentéaa tyonhakijoiden halukkuutta
muuttaa tyon perassa, mika puolestaan saattaa aiheuttaa tydvoimapulaa niilla
alueilla, joilla tytpaikkoja on tarjolla, ja korkeaa ty6ttomyytta alueilla, joissa tyon-

hakijat asuvat.

Kohtaanto-ongelmat tydmarkkinoilla voivat ilmetd my6s ammatillisena epasopi-
vuutena, jolloin tydntekijoiden osaaminen ei vastaa tydpaikkojen vaatimuksia.
Taman taustalla voi olla koulutusjarjestelman kyvyttomyys tuottaa tydmarkki-
noille niita taitoja, joita tydnantajat tarvitsevat. Syina voivat olla myos vanhentu-
neet opetussuunnitelmat, oppilaitosten ja tydelaman valisen yhteistydn puutteet

seka koulutussektorin hidas reagointi tydelaman nopeasti muuttuviin tarpeisiin.

Myds tydnhakijoiden koulutustason ja tydmarkkinoiden vaatimusten valinen
epasuhta voi johtaa haasteisiin tyollistymisessa. Toisinaan tyénhakijat kohtaa-
vat tilanteita, joissa akateeminen tai ammatillinen koulutus ylittad avoimena ole-
van tehtdvan vaatimat patevyydet, jolloin puhutaan ylikoulutuksesta. Toisaalta,
kun ty0 vaatii korkeampaa patevyytta kuin mita tydénhakija omaa, puhutaan ali-
koulutuksesta. (Alasalmi ym. 2022.) My6s teknologian nopea kehitys vaikuttaa
kohtaantoon; rakennemuutokset ja kehitys voivat tehda tietyt taidot vanhentu-
neiksi samalla, kun uusille taidoille on kasvava kysynta (Suomen henkilostoasi-
antuntijat 2023). Digitalisaation ja automaation my6tda manuaalisen tyon tarve

vahenee, mutta samanaikaisesti kasvaa tarve ohjelmointi- ja IT-taidoille.



Koulutuksen haasteiden ja teknologiakehityksen lisdksi toiden osa-aikaisuus ja
sen myo6ta riittAmatén toimeentulo, tai tyottomyysetuuksien karenssit eivat kan-
nusta tyopaikkojen hakemiseen. Myds moninaisuuden, kuten ién ja etnisen
taustan huomioonottaminen rekrytoinnissa tulisi olla rohkeampaa. (Pylkkanen
2022.) Muita sosiaalisia tekijoita ovat vaikeudet ikd&ntyvan tydvoiman korvaami-
sessa nuorempien, osaamisprofiiliitaan alempien tydntekijoiden, sekd maahan-
muuttajataustaisten tydnhakijoiden haasteet. Kohtaannon kehittdminen voisi
suoraan nostaa suomalaisten elintasoa lisdamalla tydn maaraé ja parantamalla
tyon tuottavuutta. Kun tyOpaikat ja tyontekijat sopivat paremmin yhteen, auttaa
se tdiden l6ytymisen lisdksi tekemaan tyosta tehokkaampaa. (Kangasharju
2022, 11.) Tilanteessa, jossa kohtaanto-ongelmaan ei saada muutosta, voi se
vaikuttaa talouden kasvuun ja kilpailukykyyn. Kasvavilla ja globaaleiksi muuttu-
villa markkinoilla edellytetdén oikeanlaista tyévoimaa ja sen puute voi aiheuttaa
yrityksen kykyihin vastata nopeasti tapahtuviin muutoksiin (Felt & Hanhike
2024).

Vuonna 2021 julkaistun Rakentamisen osaamistarveselvityksen mukaan koh-
taanto-ongelmia on paljon myés rakennusteollisuudessa. Oikeanlaatuista am-
mattihenkilostba on vaikea saada, ja samaan aikaan 19 prosenttia vastavalmis-
tuneista oli vuosi tutkinnon jalkeen yha tyottomina. Vertailun vuoksi kaikkien
muiden ammatillisten tutkintojen ty6ttémyysaste oli vuonna 2020 14 prosenttia.
Selvityksen mukaan vajavaisuuksia on hakijoiden tyékokemuksessa, koulutuk-
sessa ja odotuksissa. Lisaksi tarkeita syita vastavalmistuneen palkkaamatto-
muuteen koettiin olevan tyénhakijan tydhaluttomuus ja vajaus osaamisessa.
(Rakennusteollisuus RT 2021, 10.)

Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjestdé SAK ry:n vuonna 2022 tekema kysely-
tutkimus kohtaannosta katsoo asiaa tyonhakijan kannalta. Tutkimuksesta kay
ilmi, ettd kohtaanto-ongelmat eivat johdu ainoastaan tydntekijoiden vaarasta
asuinpaikasta, puutteellisesta osaamisesta tai heikosta motivaatiosta. Kyselyyn
vastanneiden ty6nhakijoiden ja asiantuntijoiden mukaan tydnhausta on tullut
haastavaa; tyopaikkailmoituksissa on puutteita ja irrelevantteja osaamisvaateita
seka rekrytointikdytanndissa on parantamisen varaa. Tyonhakijoiden kokemuk-
set tybnhausta ja sen vaateista vahentavat motivaatiota tdiden hakemiseen.
Tutkimuksessa korostetaan, ettd tydnantajien tulisi kiinnittdd enemman huo-

miota omaan tydnantajakuvaansa ja tyopaikkailmoitusten laatuun, kohtuullistaa



vaatimuksia tyonhakijoita kohtaan seké tarjota parempaa perehdytysta ja koulu-
tusta uusille tyontekijoille kohtaanto -ongelman hillitsemiseksi. Lisaksi asiantun-
tijoiden mielesta tyévoimapalveluiden kehittaminen ja yksilollisten palvelujen li-
saaminen tukisi tyopaikkojen ja tydnhakijoiden kohtaamista. (Suomen Ammatti-
liittojen Keskusjarjestd SAK ry 2022, 3, 28-32.)

1.2 Tutkimusongelma, tutkimuskysymykset ja tavoitteet

Tama opinnaytetyd pyrkii vastaamaan toimeksiantajayrityksessé herdnneeseen
huoleen kohtaanto-ongelmasta ja osaajien varmistamisesta. Osaajien houkutte-
leminen ja sailyttaminen on yksi tulevaisuuden henkildstohaasteista, ja ammatti-
laisista on tullut myds selkea kilpailuetu. (Botella-Carrubi, Gil-Gomez, Oltra-Ba-

denes & Jabaloyes-Vivas 2021, 2.)

Tutkimuksen toimeksiantaja on rakennusalan pk-yritys, Savon Laaturakennus
Oy, joka sijaitsee maantieteellisesti haastavalla alueella. Alueen maantieteelli-
set ja taloudelliset erityispiirteet luovat erityisia haasteita rekrytoinnille, kuten
tyovoiman saatavuuden rajoitukset, ammattitaitoisen tyévoiman puute ja kilpailu
tyontekijoista muiden toimialojen kanssa. Tutkimuksessa tarkastellaan, miten
tulevaisuus muuttaa toimeksiantajan henkildstotarpeita ja miten strateginen rek-
rytointi voi auttaa houkuttelemaan patevaa tyovoimaa. Tutkimuksen tulokset tar-
joavat myos yleista tietoa siitd, miten pienet ja keskisuuret rakennusalan yrityk-
set voivat kehittda ja toteuttaa tehokkaita rekrytointistrategioita, joilla valmistau-

tua tulevaisuuden tyémarkkinoiden muutoksiin.

Tutkimuksessa keskitytdan rekrytoinnin strategiseen merkitykseen: miten ny-
kyista tybvoimaa ja osaamista hyddynnetdn ja miten vastataan tulevaisuuden
osaamistarpeisiin. Liséksi selvitetaan yrityksen tyonantajamielikuvaa ja alan toi-
mintaymparistod. Tutkimus siséltaa yrityksen toimihenkildiden haastatteluja

seka alueellisten koulutus- ja yhteistydmahdollisuuksien kartoitusta.

Tutkimuksen tulokset tarjoavat kasityksen yrityksen toimintaympéristosta, tyon-

antajamielikuvasta ja siita, miten yritys voi tulevaisuudessa tehokkaasti |0ytaa



tarvittavat osaajat. Lopullinen tuotos tutkimuksesta on tulosten perusteella muo-

dostetut kehittamisehdotukset.

2 Alan jatoimeksiantajayrityksen nakékulma sek& henkilosto-

johtamisen rooli

2.1 Rakennusalan tausta

Rakennusala on keskeinen osa kansantaloutta, silla sen vaikutus ulottuu laajalti
eri sektoreille ja se on merkittava tyollistaja. Vuodenaikojen ja taloudellisten
suhdanteiden vaihtelusta huolimatta ala tarjoaa tyota merkittavalle maaralle ih-
misid. Vuosittain rakennusalalla tydskentelee noin 175 000-185 000 henkil6a
(kuvio 1), mika osoittaa alan vahvaa ja jatkuvaa kysyntaa tyévoimalle. Liséksi
rakennustuoteteollisuus, joka on olennainen osa rakennussektoria, tyo6llistaa
noin 80 000 henkil6&d. TAma tarkoittaa, etté yhteensa rakennusteollisuudessa ja
sen liitAnnaisaloilla tydskentelee noin 250 000 henkiléa, mika kattaa noin 17 %
koko yrityssektorin tyollisyydesta. (Rakennusteollisuus RT 2024a.) Rakennusala
toimii mahdollistajana muille toimialoille, ja rakennusalaa koskevat muutokset
koskettavat voimakkaasti myds muuta yhteiskuntaa. Ala on luonteeltaan voi-
makkaasti kotimarkkinavetoinen, viennin ollessa léhes olematonta muutamia
suuria rakennusyrityksia lukuun ottamatta. Rakennusala toimii myds tyémaiden
ulkopuolella, silla sen perustoimintaan verkottuu rakennuttajien, urakoitsijoiden,
suunnittelijoiden, alihankkijoiden ja rakennustuoteteollisuuden kanssa tapahtu-
vat yhteistyot. (Ahonen, Ali-Yrkkd, Avela, Junnonen, Kulvik, Kuusi, M&karainen
& Puhto 2020, 16.)



Rakentamisen tyolliset
Tuhatta henkiléa (12 kk liukuva keskiarvo)
200

195
190
185
180
175
170
165
160

2006 2008 2010 2012 2014 2016 2018 2020 2022

Lahde: Tilastokeskus ja RT.
Paivitetty: 26.3.24 RT

Kuvio 1. Rakentamisen tyélliset (Rakennusteollisuus RT 2024b).

Rakennusala on keskeinen toimija kansantaloudessa, ja erityisesti pienet yrityk-
set ovat tasséd kontekstissa merkittdvassa asemassa. Vuoden 2021 tilastot
osoittavat, etta rakennusalalla toimi yhteensa 54 512 yritysta, jotka yhdessa
tydllistivat noin 154 000 henkil6a. Keskimaarainen henkilostomaara yritysta koh-
den on siis alle kolme henkil6a, ja se korostaa pienten ja mikroyritysten merkit-

tadvaa osuutta rakennusalalla. (Tilastokeskus 2024.)

Rakennusala on kausivaihtelun lisaksi myds erittédin suhdanneherkka ala. Ko-
ronavuodet 2019-2021 ja Vendajan hyokkayssota Ukrainaan 2022 muuttivat
maailman tilannetta siten, etta teollisuuden tuotantokustannusten noustessa
myds hinnat lahtivat nousuun (LAhdemaki 2023, 44). Inflaation, eli laaja-alaisen
hintojen nousun, seka Euroopan keskuspankin inflaation hillitsemiseksi teke-
mien korkojen noston my6ta kuluttajien usko ja ostovoima on télla hetkella,
vuonna 2024, alhaisimmillaan kuin pitkaan aikaan. Taméa heijastuu rakennus-
alaan kovemmin kuin useampaan muuhun. Tuotantokustannusten noustessa
kate rakentamisesta vahenee, asuntojen hinnat nousevat, ja koska korot ovat
nousseet, ei uusia lainoja olla halukkaita ottamaan. (Leppénen 2022.) Kokonai-
suudessaan rakentaminen vaheni vuoden 2023 alkupuoliskolla keskiméaérin 6,6
% ja tuotanto supistuu jatkossa jokaisella sektorilla entisestddn (Rakennusteolli-
suus RT 2023).



Rakentamisen aloitukset vahenivat vuonna 2023 jyrké&sti ja tuotannon maaréa

tippui merkittavasti. Hiipumisen lopullinen vaikutus alan tyéllisyyteen ja muuhun
talouteen on viela auki, mutta tyollisyys rakentamisalalla on heikkenemassa.

Rakennusalan suhdanneryhman vuonna 2023 tekeman raportin mukaan raken-
tamisen tuotannon ennustetaan kaantyvan kasvuun vuoden 2024 aikana, mutta
tama edellyttdd kysynnan elpymisté ja kustannusten alentumista. Eniten tilanne
vaikeuttaa uusien asuntojen tuotantoa, korjaus- ja toimitilarakentamisessa lasku

on vahaisempaa kohdistuen volyymiin. (Rakennusalan suhdanneryhma 2023.)

Nykyinen taloustilanne ei kuitenkaan vaikuta merkitsevasti vakaisiin asioihin,
kuten vaestonkehitykseen ja muuttoliikenteeseen. VTT:n raportti asuntotuotan-
totarpeesta paljastaa, etta vaikka Suomen vaestonkasvu hidastuu ja ennustei-
den mukaan k&antyisi laskuun 2030-luvun alussa, on asuntotuotannon tarve
edelleen merkittava. Vuosittain tulisi rakentaa vahintaan 30 000 asuntoa, ja tule-
van 20 vuoden aikana tarve olisi 600 000—700 000 uutta asuntoa, riippuen koti-
talouksien rakenteen muutoksista ja erityisesti yhden aikuisen kotitalouksien
yleistymisesta. Lisaksi on mielenkiintoista, etté vaikka vaestd vahenee tietyilla
alueilla, asuntokysynta voi silti nousta perhekoon pienenemisen vuoksi. Raken-
tamisen tarve ei siis nykyisistd suhdanteista huolimatta poistu tulevaisuudessa-
kaan. (Vainio 2020, 5, 11-16.)

Tassa tutkimuksessa ei tulla keskittymaan nykyisen poikkeustilanteen erityisky-
symyksiin, vaan tutkimuksessa pyritaan ymmartamaan kohtaanto-ongelmia ko-
konaisuutena huomioiden ajan ennen poikkeustilannetta ja olettaen tilanteen
palaavan lahelle aiempaa muutaman vuoden sisalla. Erityisen huomion koh-
teena on ammattitaitoisen henkildston vaje ja alueelliset seka alalle tyypilliset

erityispiirteet, jotka vaikuttavat ongelmien rakenteelliseen luonteeseen.

2.2 Toimeksiantajayritys ja sen erityistarpeet

Toimeksiantajana tutkimuksessa toimii iisalmelainen, 40-50 tyontekijaa tyollis-
tava rakennusyritys, Savon Laaturakennus Oy. Henkilostdsta noin kymmenen
henkil6a tydskentelee toimihenkilding, ja loppujen tydnkuvaan kuuluu rakenta-

minen, maalaustyot ja muut yleiset rakennusalan tehtavat. Yritys on erikoistunut



laaja-alaisiin rakennusprojekteihin, jotka kattavat teollisuus- ja korjausrakenta-

misen, liike- ja toimitilaprojektit seka asuinrakentamisen.

Yritys on toiminut Yla-Savon alueella ja sen naapurikunnissa jo kahden vuosi-
kymmenen ajan. Perheomisteisena toimijana yritys on sitoutunut korkeaan laa-
tuun ja kumppanuuteen. Tydyhteison ja kumppaniverkoston yhteisty6ta ja yh-
teenkuuluvuutta korostaa "Team SLR”-filosofia, joka yhdistaa yrityksen tyonteki-
jat, alihankkijat ja muut yhteistydkumppanit. Henkildstépolitiikassa suositaan yri-
tyksen omia tyontekijoita, ja vuokratydvoimaa hyddynnetaan ainoastaan kiireel-
lisissa tilanteissa. Yrityksen nakemyksen mukaan tdméa vahvistaa tyon laatua ja

prosessien luotettavuutta.

Viime vuosina yritys on kohdannut vaikeuksia osaavan tyévoiman rekrytoin-
nissa. Yrittaja arvioi, ettéa suurimpia rekrytointihaasteita aiheuttavat paikallinen
sijainti, rakennusalalle tyypillinen matala vetovoima sekéa tydntekijéiden moti-
vaation puute. Erityisesti patevien kirvesmiesten ja tyonjohtajien I0ytdminen on
yrittdjan arvion mukaan osoittautunut hankalaksi. Tydvoiman saatavuus ja koh-

taanto -raportti (Tyo- ja elinkeinoministerié 2023) tukee tata arviota (taulukko 1).

Ammatti Tyovoima Tyoélliset Avoimet Epatyypilliset Tyottomyys- Tyottomat Tyovoimapula Tilanne
tyopaikat tyosuhteet aste tyoénhakijat /ylitarjonta
Rakennusalan
tyonjohtajat 9248 8437 164 67 % 8,80 % 811 -599 Ylitarjonta
Talonrakentajat 41519 36140 1146 83 % 13,00 % 5379 -4099 Ylitarjonta
Muurarit ym. 1289 861 51 45 % 33,20% 428 -367 Ylitarjonta
Kirvesmiehet ja
rakennuspuusepat 21151 17065 746 73 % 19,30 % 4086 -3236 VYlitarjonta
Lattianpaallystys-
tyontekijat 2548 2149 133 67 % 15,70 % 399 -256 Ylitarjonta
Rakennusmaalarit 8179 5707 258 74 % 30,2 2472 -2144 Ylitarjonta
Betonirakentaja ja r Kohtaanto
raudoittajat 2279 1453 138 83 36,60 % 826 -672 -ongelma
Muut Kohtaanto
rakennustyontekijat 4598 3297 521 85 % 28,30 % 1301 -743 -ongelma
RaiaafaE Kohtaanto
882 671 58 36 % 23,90 % 211 -179 -ongelma
Rakennusalan avustavat Kohtaanto
tyontekijat 5214 3007 1238 89 % 42,30 % 2207 -863 -ongelma

Taulukko 1. Tyovoiman ylitarjonnan ja kohtaanto-ongelman esiintyminen raken-

nusalan tyypillisimmilla ammattiryhmilla (Ty6- ja elinkeinoministerié 2023).

Raportti tarjoaa kattavan ndkemyksen rakennusalan tyévoiman nykytilanteesta
Suomessa vuodesta 2014 lahtien. Raportin mukaan rakennusalan yleisimmilla
ammattiryhmilla, kuten juuri kirvesmiehilla ja tyonjohtajilla, on havaittavissa tyo-

voiman ylitarjontaa seké toimeksiantajayrityksen toiminta-alueella Pohjois-



Savossa, ettd koko maan laajuisesti. TAma ilmi6 heijastaa selvda kohtaanto-on-
gelmaa, jossa tydvoiman tarjonta ja tydmarkkinoiden kysynta eivat kohtaa opti-

maalisesti.

Toimeksiantajayrityksen strategia rakentuu sen selkeasti maaritellyn vision va-
raan (kuva 1). Yritys pyrkii olemaan alueensa tunnetuin ja luotetuin rakennusyri-
tys, seka arvostettu yhteistybkumppani ja tydnantaja. Strategian keskiossa ei
ole perinteisen liiketoiminnan laajentaminen, vaan keskittyminen tyonantajaku-
van parantamiseen ja maineen vahvistamiseen korkealaatuisena rakennusalan

toimijana.

SAVON '

Laaturakennus Oy

NN\ £\

romva | fff vwoets

Vastwvllisvus

Turvallisuudesta emme tingi.

Tyomailla fyysiset olosuhteet ovat
bl i

ViSlo 2023:

olla “most wanted”
kumppani ja tyénantaja [EETEEEE

olla Y13-Saven funnefvin Palyellaja
Jja lvetetvin rakennusyritys rakenfaa. saee :
| =
: elamista
Lisitd
ihmisten ja alveen
| hyVinvoinfia I

Kuva 1. Savon Laaturakennus Oy:n visio, missio ja arvot 2023.

Yrityksen pyrkimys on sailyttdd nykyinen henkildstomaara seka liikevaihto va-
kiona, tuottaen ensiluokkaisia palveluja ja tukien alueellista hyvinvointia. On siis
selvaa, etta paastakseen strategisiin tavoitteisiinsa, on yrityksen huolehdittava
yrityksen henkildston vastaavuudesta sekéd tamanhetkisiin seka tuleviin tarpei-

siin.



2.3 Strategia

Strategian kasite juontaa juurensa historiallisesti sotataidon alueelta, missa sita
on hyddynnetty jo antiikin Kreikan ajoista lahtien tavoitteiden saavuttamiseen ja
voimavarojen hallintaan. Liiketoiminnan kontekstissa strategisen ajattelun sovel-
taminen on kuitenkin verrattain uusi ilmid, joka on vakiinnuttanut asemansa
vasta 1960-luvulta alkaen. Kauhasen (2010) mukaan strategia on nykyaikana
kehittynyt keskeiseksi elementiksi yritysten kilpailuedun rakentamisessa ja ylla-

pitdmisessa.

Strategian laatimisen tarkoituksena on se, etta yritys 10ytad parhaan tavan tule-
vaisuuden menestykselle omassa liiketoimintaymparistossaan. (Sutinen & Haa-
pakorva 2021, 37.) Strategian tavoitteet nayttaytyvat hyvin samantapaisina toi-
mialasta, sijainnista tai ajasta rijppumatta, vaikka erilaisia strategiatytkaluja ja

filosofioita k&sitteen alle mahtuukin. (Vuorinen 2013, 27.)

Strategian monimuotoisuus liiketoiminnassa on kattava ja kompleksinen, sisal-
téden elementteja kuten lilkketoiminnan suunnittelu, henkiléstéhallinto, markki-
nointi ja myynti. Taman laajan kirjon vuoksi strategian méaarittely on haastavaa.
Igor Ansoff maaritteli teoksessaan Corporate strategy (1965, 28) strategian si-
ten, etta strategia on tiettyjen paatoksentekosaantdjen yhdistelma, jolla ohja-
taan organisaation kayttaytymista, sisaltden tavoitteiden asettamisen, ulkoisten

ja sisaisten tekijoiden tunnistamisen seka paivittaisen operatiivisen toiminnan.

Ansoffin (1965, 28) mukaan strategia on valine muutosten hallintaan. Samaa
ajatusta laajentaa Kamensky (2014, 19), joka katsoo strategiaa kolmesta paal-
lekkaisesta ja toisiaan tdydentavasta nakokulmasta: strategia on yrityksen tietoi-
nen valinta tarkeimmista tavoitteistaan ja toimintalinjoistaan, valine ympariston
hallitsemiseen, seka keino sisaisten ja ulkoisten tekijoiden seka niiden valisen
vuorovaikutuksen tietoiseen ohjaamiseen, jotta yrityksen taloudelliset ja kehitys-

tavoitteet saavutetaan.

Kamensky (2014, 20) liséa Ansoffin ndkemykseen sen, etté yritys ei ainoastaan
reagoi muutoksiin vaan voi myos aktiivisesti itse muokata tai vaihtaa toimin-

taymparist6dan ja hallita muutosta. Nykypaivan muutosnopeus pakottaa
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reagoimaan nopeasti ja jokaisella organisaation tasolla. Yhtéaaikainen tiedon ta-
voittaminen asettaa painetta myos tuotekehitykselle ja arvontuotannolle. Muu-
toksen mukana pysymisella, olipa kyse ulkoisesta tai sisaisestd muutoksesta tai
muutospaineesta, ja muutokseen reagoimalla organisaatio vahvistaa omaa stra-

tegiaansa ja kilpailukykyansa. (Sutinen & Haapakorva 2021, 67.)

Strategian lopullisen muodon paattaa yrityksen ylin johto, mutta toteutumisen
kannalta on tarkeaa pitda ylla vuoropuhelua koko organisaation kesken. Vain ih-
misen itsensa jollain tasolla kokema asia voi tulla syvéllisemmin ymmarretyksi
ja vaikka suurissa organisaatioissa koko yhteison mukaanotto on mahdotonta,
on strategian lapiviemiseksi merkityksellista, ettd koko henkilosté ymmartaa
tyonteon ja strategian suuntien yhteyden. Vuoropuhelun kautta koko organisaa-
tion ajatukset ja nakemykset tulevat kuulluksi ja myohemmassé vaiheessa vuo-
ropuhelu auttaa strategian ymmartamisessa ja toteuttamisessa. (Kamensky
2014, 65; Valpola, Kvist, Heimonen, Niutanen, Lillkall, Masalin & Kalin 2010,16.)

Strategiaprosessit ovat kehittyneet ja monipuolistuneet vuosien varrella. Lineaa-
rinen strategiaprosessi on yksinkertaisimmillaan esitettavissa suorana linjana,
joka ulottuu strategian kehittamisesta sen toteutukseen, ja johon osallistuvat
henkil6t toimivat suunnittelijoina ja toimeenpanijoina. Vaikka lineaarisissa pro-
sesseissa etenemisvaiheet ovat perusluonteeltaan samankaltaisia, niiden
maara voi vaihdella. (Vuorinen 2013, 41.) Nasi ja Aunola (2002) méaarittelevéat
strategian yrityksen toiminnan suunnitelmaksi ja sen toteutuksen yhdistavaksi
punaiseksi langaksi, tarjoten nain ytimekk&aan, mutta tietosisalléltdan suhteelli-
sen suppean kuvauksen (kuvio 2). Nopealiikkeisesséa nykymaailmassa taméa

suoraviivainen ja jaykka lahestymistapa saattaa kuitenkin olla liian rajoittava.

Strategian
seuranta,
arviointi ja
paivitys

Strategisen
tiedon
keruu ja
analysointi

Strategisten
projektien
suunnittelu

Strategian
maarittely

Strategian
toteutus

Kuvio 2. Lineaarinen strategiaprosessi (Nasi & Aunola 2002).

Lineaarisen strategia-ajattelumallin oheen onkin kehittynyt jatkuvia ja joustavia
prosesseja. Naissa modernissa strategiatydssa kaytetyissa prosesseissa vai-

heet eivat ole tiukasti rajattuja tai aikajarjestyksessa, vaan ne voivat sekoittua ja
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mukautua tarpeiden mukaan. Vaikka tamé avoimuus mahdollistaa nopean rea-

goinnin ja oppimisen, strategiatydn ytimessa taytyy aina olla selkea visio —

suunta, johon pyritdén. Liséksi on tarkeda, etta strategia on dokumentoitu selke-

asti, jotta siilhen on helppo palata ja se ohjaa toimintaa johdonmukaisesti. (Val-

pola ym. 2010,16; Vuorinen 2013, 39-46.) Strategiatyoskentelyn tulisikin olla

samaan aikaan seka hallittua ettd innovatiivista (Kamensky 2014, 65).

1.YMMARRYS 2. NAKEMYS 3. VALINNAT 4. TOTEUTUS
é é a
Missa ollaan nyt?
Jotta voi navigoida luotet- Mihin tulevaisuuden kilp- : v 2%
£ ‘ _ v . Miten valitsemme toimia ja o
tavasti kohti uutta, on kyettava ailuun ja toimintaymparisto6n i 4 = Millaiseksi priorisoiduksi
3 3 L menestya tulevaisuudessa? : 2
paikallistamaan luotettavasti, valmennamme yritysta? - oy . tekemiseksi ja projektiksi
3 i 5 3 Mika on meidén valitsemamme ¥
missé on nyt Mitd oletamme tulevaisuudesta SR strategian toteutus muodostuu
SR S pelikirja tarjooman, e S
Mika selittaa menestyksemme Miké toimintaymparistossa ja 7 i : kaytannossa?
g asiakassegmenttien ja asiakkaalle s S
(hyvan tai huonon) juuri nyt ja markkinassa muuttuu ja miten Millaisten rutiinien ja
& < S tuotettavan asiakasarvon osalta? 2 S
tahan asti? pelisaannot muuttuvat? % 2 ohjausmekanismien kautta me
- R : S Mista rakennamme meille A
Onko meilla aidot perusteet Mihin muutoksiin meidan tulee 3 i 7 toteutamme strategiaa
> kilpailuetua ja omintakeisuutta? SR
menestyksellemme, vai reagoida ollaksemme kaytanndssa?
perustuuko nakemys kilpailukykyisia?
uskomuksiin?
\. \. \, \

Kuvio 3. Strategiaprosessi (Sutinen & Haapakorva 2021).

Sutisen & Haapakorvan (2021) mukaan, strategian kehitysprosessi perustuu
neljaan paakysymykseen (kuvio 3). Ensimmainen askel on nykytilanteen syvalli-
nen analyysi: missa yritys on talla hetkella ja mitka ovat sen vahvuudet ja haas-
teet. Toinen askel keskittyy tulevaisuuden visiointiin, tunnistamalla tulevaisuu-
den kilpailuasetelmat ja toimintaympariston muutokset, joihin yritys valmistau-
tuu. Kolmannessa vaiheessa kirkastetaan strategiset valinnat, jotka ohjaavat
yrityksen suuntaa. Neljdnnessa ja viimeisessa vaiheessa siirrytaan suunnitel-
masta kaytantdoon, eli strategian konkreettiseen toteuttamiseen. (Sutinen & Haa-
pakorva 2021, 67.)

Strategian rakentaminen on dynaaminen prosessi, joka edellyttaa jatkuvaa tar-
kastelua ja paivittamista, silla toimintaympariston muutokset voivat vaikuttaa
strategian eri osa-alueisiin. Lisdksi on oleellista, etta strategiaan siséllytetaan
selkeat mittarit ja seurantamekanismit, jotta edistymista kohti asetettuja tavoit-
teita voidaan mitata ja arvioida. Tama mahdollistaa nopean reagoinnin, kun
suunnitelmiin tarvitsee tehda muutoksia. On tarkeaa, ettd koko organisaatio on
sitoutunut yhteisiin pAdmaariin ja ymmartaa oman roolinsa strategian onnistu-

neessa toteutuksessa. (Kupiainen 2024.)
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2.4 Strateginen ndkokulma henkiléstdojohtamiseen

Henkilostdjohtamisella tarkoitetaan tapoja ja toimintoja, joiden avulla yritys pyrkii
muodostamaan henkilostostaan yrityksen menestystekijan (kuvio 4). Henkil6s-
t6johtamisen onnistuttua yrityksella on oikeanlaista, motivoitunutta ja sitoutu-
nutta henkilostoa oikeissa, yrityksen tavoitteiden mukaisissa tehtavissa. (Viitala
2021, 10.)

Kun henkildstéjohtaminen ymmarretaén strategisena toimintona, se ei ainoas-
taan tue lilkketoimintastrategian toteutumista, vaan toimii myds yrityksen vision ja
mission toteutumisen mahdollistajana pitkalla aikavalilla. (Viitala 2021, 15-16;
2007.)

| ORGANISOINTI
SUUNNITTELU
| ¢ Kuka tekee mitdkin?
* Mité tehdaan? —_— * Missé tehdaén?
¢ Mité tavoitellaan? | ¢ Milloin tehd&éan?
 Milla periaatteella toimitaan? o Mits tydkaluja kdytetasn?
* Mitd keinoja valitaan? * Paljonko kaytetdan tyopanosta
HENKILOSTO
JOHTAMINEN
ORGANISOINTI
* Miten tavoitteet on saavutettu? I TOTEUTTAMINEN
¢ Miten toiminta sujui? I
* Miten eri osapuolet onnistuivat? 4_ ¢ Miten suunnitellut asiat
* Mitka ovat kehitystarpeet? | * saadaan tapahtumaan
e Missa pitda vudistua? kaytannon tasolla?
I

Kuvio 4. Henkilostdjohtamisen suunnitelma (Viitala 2021, 10).

Henkildstbjohtamisen tehtéava on vahvassa yhteydessa liiketoiminnan tavoittei-
den saavuttamiseen, ja sen onnistunut integrointi liiketoimintastrategiaan edel-
lyttdd johdonmukaista suunnittelua. TA&ma suunnittelu kulminoituu henkilsto-
strategiassa, joka maarittelee, kuinka henkildstoresursseja johdetaan ja kehite-
taan yrityksen tavoitteiden mukaisesti. Henkilostostrategia on siis keskeinen osa
yrityksen kokonaisstrategiaa ja sen avulla varmistetaan, etta yrityksen henki-
|6sto on linjassa pitk&n aikavalin pAamaarien kanssa. Tama sisaltad henkiloston
rekrytoinnin, kehittdmisen, sitouttamisen ja sailyttamisen strategiat, jotka ovat

elintarkeita yrityksen menestyksen kannalta.
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Henkilstostrategian avulla luodaan pohja kestavalle kilpailuedulle, silla se mah-
dollistaa organisaation kyvyn mukautua ja kasvaa muuttuvassa liiketoimintaym-

paristdssa. (Helsila & Salojarvi 2013, 58.)

Oikeanlaisella henkilostdstrategialla voidaan varmistaa kilpailukyky yha globaa-
limmaksi ja aggressiivisemmaksi muuttuvassa markkinaymparistossa (Beard-

well & Claydon 2010, 463). Silla tuodaan nakyvéksi yrityksen nykyinen henkilos-
toresurssi, seka se millaisia tarpeita henkildston maaraan tai laatuun tulevaisuu-

dessa kohdistuu ja miten niihin tarpeisiin vastataan eri strategiavaiheissa.

TARVE NYKYTILA MUUTOS

Tehtavat ja

Tyopanostarve toslie Véhennys- /

l6maara lisdystarve Henkil6sto-
Henkilomaarat abikfylsar
LIIKE-

TOIMINNAN > <
TAVOITTEET ‘< Ty6voiman
hankinta

Osaamistarve Nykyinen Kehittamis-
osaaminen tarve

M
¥

Osaamisen

kehittaminen

Kuvio 5. Tydvoimatarpeiden suunnittelu (Viitala 2021, 59).

Yrityksen hakiessa kasvua tulee mietti& mista henkildstod saadaan ja minka-
laista henkildstoa tarvitaan nyt seka jatkossa mahdollistamaan kasvuun tarvitta-
vat muutokset, kuten tyon lisddntyminen tai teknologian kehittyminen. Yrityksen
strategian ei kuitenkaan tarvitse aina keskittya kasvun tavoitteluun; toisinaan
ensisijainen paamaara on vakausstrategia, eli olemassa olevan markkina-ase-
man yllapitaminen. Tassa lahestymistavassa keskeista on kyky ennakoida ja
hallita sisaisid muuttujia, kuten henkildston vaihtuvuutta, elakoitymisia ja sai-
rauslomia (kuvio 5). Lisdksi strategiaan kuuluu ulkoisten tekijéiden, kuten talou-
dellisten muutosten, kilpailutilanteen, teknologisen kehityksen seka lainsaadan-
noén muutosten, systemaattinen seuranta ja niihin sopeutuminen. Liiketoimintaa
supistettaessa irtisanomisten tai lyhyen ajan tyévoiman kaytté puolestaan voi
olla strategian kannalta jarkevinta. (Joki 2021, 97-98; Kauhanen 2010, 23; Vii-
tala 2021, 59.)
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Vanhala, Laukkanen ja Koskinen (2002, 320) mukaan henkiléstostrategian ke-
hittdminen on moniulotteinen prosessi, joka perustuu liiketoimintastrategian,
seka yrityksen ulkoisen ja sisdisen ympariston huolelliseen analyysiin. Tama
prosessi maarittaa yrityksen pitkan aikavalin tavoitteita ja suuntaviivoja henki-
|0stblle, seka sita miten naitd tavoitteita tukeva henkilostopolitikka luodaan ja
toteutetaan kaytannossa. Henkilostostrategia ja siihen pohjautuva henkilostépo-
litikka ovat olennaisia elementtejd, jotka ohjaavat yrityksen paatéksentekoa ja

toimintatapoja henkildstoon liittyvissa kysymyksissa (kuvio 6).

Hyva henkildstésuunnittelu luo vakaan pohjan henkilostdpolitiikan toteuttami-
selle ja vahentaa riskia virheisiin. Se parantaa tyonantajamielikuvaa ja siten voi
olla merkityksellinen myds tulevaisuuden rekrytoinneissa. (Kurtén & Waaralinna
2015, 258.)

Liiketoiminta-
strategiat

Ulkoinen Henkil6sto- Henkilosto- Henkil6sto- Henkilosto-
ymparistd resurssien resursseille strategia politiikka
uhat ja asetetut
mahdollisuudet tavoitteet

Sisainen Henkil6sto-
ymparisto resurssien
vahvuudet ja

heikkoudet

Kuvio 6. Henkildstdvoimavarojen strategisen suunnittelun malli (Vanhala ym.
2002).

2.5 Rekrytoinnin rooli strategian toteuttamisessa

Yrityksen tyévoima muodostuu paaasiallisesti jo valmiiksi tydsuhteessa olevista
henkiloistd. Tyévoima voi muodostua pelkastaan yrityksen omista taysi- tai osa-
aikaisista tyontekijoista, tai naiden lisaksi ulkopuolisista tarjoajista, kuten varti-
ointi tai taloushallinto. (Viitala 2021, 60, 71.) Jatkuvasti kehittyvéat
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liketoimintaymparistot ja alan kasvavat vaatimukset tekevat kuitenkin my6s uu-

sien tyontekijéiden rekrytoinnista valttamattomyyden.

Rekrytointi, eli tydbvoiman hankinta, on osa henkilostdjohtamista. Talla toimenpi-
teelld yritys varmistaa, etté yrityksesséa on oikeanlaiset ihmiset oikeanlaisissa
tehtavissa. (Viitala 2021, 71.) Rekrytointi tulee ajankohtaiseksi yritykselle silloin,
kun yrityksesta tai tehtavasta lahtee tyontekija tai jos yritykselle aukeaa uusi po-
sitio. My@s yrityksen uusi strategia tai uudelleenjarjestelyt voivat liséata tarvetta
rekrytoinnille. Rekrytointi on merkittava investointi, joten on tarkeaa, etta se on
strategian mukaista. (Kaijala 2016, 19.) Rekrytointi on ajankohtaista silloin kun
yrityksen henkilostd pienenee esimerkiksi elakoitymisen kautta, henkildsto ei
riitd suorittamaan tehtavia tai yritys tarvitsee sellaista osaamista, jota olemassa
olevalla henkilostolla ei ole. (Viitala 2021, 71.) Rekrytointiprosessin tulisi olla
harkittua ja strategista, ei summittaista valintaa. Tehokkaan ja tuloksellisen rek-
rytoinnin perustana on suunnitelmallisuus ja tarkka prosessin seuraaminen. Val-
viston (2005, 21) mukaan rekrytointi koostuu viidesta askeleesta: Tybnantaja-
mielikuva houkuttelee sopivan hakijakunnan, tarkasti maaritelty rekrytointitarve
seka huolella valitut rekrytointikanavat ohjaavat oikeat hakijat prosessiin. Valin-
taprosessi tunnistaa joukosta parhaiten tehtavaan sopivan henkilén. Tehokas
perehdytys varmistaa, etté uusi tyontekija paasee nopeasti tuottavaan tyohon
kiinni. Lopuksi esimiehen, johdon ja henkilostoyksikon vélinen selked tytnjako

ja yhteisty6 varmistavat rekrytoinnin tehokkuuden.

Strategisessa rekrytoinnissa tarkastellaan rekrytointiprosessin osa-alueita, jotka
ovat linjassa yrityksen pitkan tahtdimen tavoitteiden ja strategioiden kanssa.
Phillips ja Gully (2015, 1416, 1418) mukaan strateginen rekrytointi ottaa huomi-
oon useita keskeisia tekijoitd. Naita ovat yrityksen liiketoimintastrategia, nykyi-
nen osaamistaso, tulevaisuuden osaamistarpeet seka toimintaymparisto. Li-
saksi tarkeassa roolissa on tydnantajamielikuva, joka vaikuttaa yrityksen hou-
kuttelevuuteen tyonhakijoiden silmissd. Henkildstovoimavarojen strategisen
suunnittelun mallissa (kuvio 6) esitetyt sisdiset ja ulkoiset tekijat kuvaavat kaik-
kia n&itd nakokohtia, jotka on otettava huomioon, jotta rekrytointi tukee yrityksen

strategisia paamaaria tehokkaasti. (Vanhala ym. 2002.)

Rekrytointistrategia koostuu niista tarkkaan harkituista toimenpiteista, jotka ovat

yhtenevaisia yrityksen asettamien tavoitteiden ja vision kanssa ja ovat
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avainasemassa niiden saavuttamisessa. TAma strategia perustuu selkedén ym-
marrykseen yrityksen nykyisesta markkinatilanteesta ja laajemmasta strategi-
sesta suunnitelmasta. Sen kehittdmiseen kuuluu nykyisen osaamispohjan kar-
toittaminen seka tarvittavan, viela hankkimattoman osaamisen tunnistaminen.
Viitala (2013,103-104) korostaa, etté strategian suunnittelussa on ensiarvoisen
tarkeaa maaritella ndméa osaamiset tarkasti. Yhtendaisten rekrytointikaytantojen
luominen mahdollistaa rekrytoinnin kohdentamisen strategian mukaisesti ja var-
mistaa, etta resursseja kaytetaan tehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti. (Kunta-
rekry 2019.)

Yhtena strategisena ratkaisuna yrityksen tulee miettid, millaista osaamista tai
tyOpanosta yritykseen voidaan ostaa ulkopuolelta. Joissain tydvoimatarveta-
pauksissa rekrytoinnilla ei ole tarvetta, vaan on kustannustehokkaampaa tuot-
taa toiminnot ostopalveluna. Liséksi rekrytointistrategiaa luodessa tulee miettia
paastaanko liiketoiminnalliseen tavoitteeseen sisaisten siirtojen ja rekrytointien
kautta, vai hankitaanko tydntekija ulkopuolelta. Ulkopuolelta hankittaessa strate-
giassa voidaan puolestaan pohtia, olisiko yrityksella mahdollista kouluttaa vas-
tavalmistuneesta oikeanlainen tyontekija vai luottaa valmiiseen kokemukseen.
(Viitala 2013, 103-104.)

2.6 Vetovoimatekijat ulkopuolisessa rekrytoinnissa

Yrityksen henkilostoon kohdistuu seka pito- ettéa vetovoimia. Vetovoimatekijat
(kuvio 7), eli ne syyt tai ominaisuudet, joiden vuoksi alalle tai tydpaikkaan ha-
keudutaan, toimivat mydhemmassa vaiheessa myds sitoutumisen, eli pitovoi-

man edistajana. (Botella-Carrubi ym. 2021, 11.)

Tybnantajamielikuva on keskeinen elementti yrityksen houkuttelevuudessa tyo-
markkinoilla ja ulkoisen rekrytoinnin menestyksessa. Se on moniulotteinen ja
abstrakti kasite, joka rakentuu ajan myo6ta ja muovautuu useiden eri tekijéiden
vaikutuksesta. Tyontekijat ja asiakkaat muokkaavat yrityksen sisaista mieliku-
vaa kokemuksiensa kautta, kun taas yrityksen tuotteet, palvelut ja viestintastra-
tegiat vaikuttavat merkittavasti ulkoiseen tydnantajamielikuvaan. (Valvisto 2005,
24.)
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Tyonhakijoille yha tarkeimpid elementteja tydssa ovat yrityksen arvot ja vastuul-
lisuus, jotka rakentavat tydnantajamielikuvaa ja mainetta tyénantajana. Enene-
vassa maarin tyonhakijat arvostavat yrityksia, jotka osoittavat sitoutumista kes-
tavaan kehitykseen, sosiaaliseen vastuuseen ja eettisiin toimintatapoihin. Kilpai-
lukykyinen palkkaus ja edut ovat myos tarkeita vetovoimatekijoitd. Tama ei ra-
joitu vain peruspalkkaan, vaan kattaa laajemmat edut, kuten terveysvakuutukset
ja joustavat tydajat. Palkkauksen ja yrityksen arvojen lisaksi tulee tutkimuksissa
esille myos muita merkityksellisia, tyopaikkaan sitouttavia asioita, kuten ura-
polku ja kehittymismahdollisuudet, silla ne tarjoavat tyontekijdille mahdollisuu-
den ammatilliseen kasvuun ja uralla etenemiseen, seka tyon ja yksityiselaman
tasapainoon. Joustavat tyOajat ja etatydmahdollisuudet ovat esimerkkeja kay-
tannoista, jotka tukevat tata tasapainoa. Lisaksi innovatiivinen ja kannustava
tydymparisto, joka rohkaisee luovuutta ja tiimityoskentelyd, on houkutteleva te-
kija. Yrityksen sijainti ja toimiston tilat voivat myds olla vetovoimatekijoita, sa-
moin kuin nykyisten ja entisten tyontekijoiden positiiviset suositukset ja koke-
mukset. Monimuotoisuuden edistdminen seka tyontekijoiden saavutusten tun-
nustaminen ja palkitseminen ovat muita tarkeité tekijoita, jotka tekevat yrityk-

sesta houkuttelevan tyopaikan. (Botella-Carrubi ym. 2021.)

YRITYKSEN VETOVOIMAA LISAAVIA TEKIJOITA

Yrityksen Tyon ja Tyoturvallisuus, Tyontekijan
sosiaalinen yksityiseldman helppo ammatilliset
vastuu ja yleinen tasapaino. saavutettavuus kehittymis-
arvostus Valittdminen ja miellyttava mahdollisuudet
tyontekijan ymparisto. jaedut

henkilokohtai-
sesta elamasta.

Kuvio 7. Yrityksen 4 vetovoimatekijdd (mukaillen Botella-Carrubi ym. 2021).
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3 Ulkoinen ymparist6

Ulkoisella ymparistolla tarkoitetaan tassa tutkimuksessa osaamisvajetta, koulu-
tusta, kohtaanto-ongelman ilmentymista ja toimialan erityispiirteitad, jotka vaikut-
tavat tutkimuksen alla olevaan kysymykseen siitd, miten vastataan tulevaisuu-
den osaamistarpeisiin. Ulkoisen ympariston analysointi ja sen ymmartaminen
ovat kriittisia elementtejd, kun pyritddn muodostamaan yhtenainen nakemys yri-
tyksen henkiléstoon kohdistuvista potentiaalisista uhista ja mahdollisuuksista.
Liséksi tdssa tutkimuksessa otetaan huomioon “sisainen ymparist”, joka eroaa
ulkoisesta ymparistdsta ja jonka maaritelma ja merkitys selitetd&n tarkemmin
tutkimuksen edetessa.

3.1 Rakennusalan osaamisvaje ja koulutus

Rakennusalan yritykset kohtaavat haasteen, jossa avoimiin tydpaikkoihin 16ytyy
hakijoita, mutta harvalla on tarvittavaa ammattiosaamista. Taméan ongelman
juuret ovat moninaiset, ulottuen hakijoiden tydokokemuksesta ja koulutuksesta
heidéan odotuksiinsa. Rakennusteollisuus RT:n yhdessa opetus- ja kulttuurimi-
nisterion, seka tyo- ja elinkeinoministerion kanssa tehdysta selvityksestéa kay
ilmi, etté yritykset ovat jo tiivistaneet yhteistyota koulutusjarjestajien kanssa,
mutta osaajapula vaivaa alaa edelleen. Erityisesti korostuu tarve parantaa kou-
lutuksen sisaltoja ja opetusmetodeja, lisata tydelamataidot osaksi koulutusta ja

parantaa valmistumisprosenttia. (Rakennusteollisuus RT 2021.)

Rakennusalan tyévoiman tarve on tulevaisuudessa, tamanhetkisesta alhosta
huolimatta, kasvussa. Rakennusteollisuus RT:n paaekonomisti Jouni Vihmo ar-
vioi syyskuussa 2023 julkaistussa Rakentamisen suhdannekatsauksessa, etta
tarve asunnoille ei ole kadonnut, ja asuntomarkkinoiden kysyntaa ohjaavat teki-
jat ovat lahitulevaisuudessakin vahvoja. Koska kaupungistuminen on edennyt
odotuksia nopeammin, ja taloudellinen hyvinvointi on kasvanut merkittavasti,
asuntotuotantoon voidaan odottaa lopulta kasvua, vaikkakin arviolta vasta
vuonna 2025. (Rakennusteollisuus RT 2023.) Myds korjausrakentamisen tarve

ja kestavyystavoitteiden tuomat haasteet elvyttavat rakennusteollisuutta
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tulevaisuudessa. Nama tekijat luovat paineen l6ytaa ratkaisuja osaajapulaan,
jossa myds kansainvalisen tyévoiman houkuttelu nousee esiin ratkaisuna (Ra-
kennusteollisuus RT 2021.).

Toimeksiantajayrityksen strateginen paatos kohdistaa toimintansa kasvukes-
kusten ulkopuolelle tarjoaa alueellisen nakékulman rakennusalan koulutuksen
ja tydvoiman saatavuuden haasteisiin. Opiskelun ja koulutuksen tutkimussaatio
Otusin (2021) tekema tutkimus ammattikoululaisten alalle hakeutumisesta, kes-
keyttamisesté ja tydelamanédkemyksistd Suomessa vuosina 2014-2020 valai-
see alueellisia eroja rakennusalan koulutuksen kysynnassa (taulukko 2). Alalle
hakeutuvien opiskelijoiden méaara toimeksiantajan toimialueella Pohjois- ja Yla-
Savossa on pysynyt suhteellisen vakiona, joten kohtaanto-ongelman syyta on
etsittdva muualta kuin opetuksen aloituspaikoista. Rakennusalan sisalla maa-
kunnassa haettiin eniten ensisijaisesti pintakasittelyalan perustutkintoon, joka

on osaltaan ristiriidassa kirvesmiesten tydvoimatarpeen kanssa.

Haasteita koetaan opiskelijoiden ohjauksessa ja koulutuksen loppuunsaattami-
sessa. Tama on kriittista, silla alalle hakeutuu yha enemman opiskelijoita, joille
rakennusala ei ole ensisijainen valinta. Opiskelun ja koulutuksen tutkimussaéatio
Otusin (2021) julkaiseman tutkimuksen mukaan keskeisiksi syiksi opintojen kes-
keyttamisen harkitsemiselle nousivat motivaatio-ongelmat ja alan kiinnostamat-
tomuus, mika ilmeni erityisesti opintojen ensimmaisen vuoden aikana. Tutki-
muksessa todettiin, ettd keskeyttamisriskia lisdsi merkittavasti myos niin sanotut
"valivuodet” peruskoulun ja ammattikoulun valissa. Opetus- ja kulttuuriministerio
laajensi vuonna 2021 oppivelvollisuutta kahdeksaantoista ikdvuoteen, mutta ta-
man uudistuksen vaikutukset keskeyttamiseen tulevat nakymaan vasta tulevai-
suudessa. Riittava tuki, ohjaus ja mielekas oppimisympaéristd ovat avainase-
massa opiskelijoiden innostamisessa ja koulutuksen suorittamisessa loppuun.
Vuonna 2020 rakennusalan opintonsa keskeytti 6 % aloittaneista. (Murto, Reini-
kainen, Salminen & Jankala 2021.)
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Kaikki toisen asteen hakijat Ensisijaiset toisen asteen hakijoista

Yhteensd  Muutos Suhteel- Muutos | Yhteensd Muutos Suhteel-

2014- (%-yksik- linen hakija- 2014~ (%-yksik- linen
2020 kd3) muutos  madrissd 2020 koa) muutos
Kanta-Hame 25 % 5% 7% -27 8% - 7% -9
Eteld-Karjala 23 % -2 % -21% -156 8% -3% -31% -69
Satakunta 23% -2 % -8% =Ll 7% -2% -25 % -63
Lappi 23 % 2% 10 % -36 8% - 6% -18
Kymenlaakso 22 % -3 % -7 % -114 8% -1% -17 % -54
Pohjanmaa 20 % -2 % -7 % -81 7% -2% -19 % -51
Pohjois-Karjala 20% 2% -17 % -156 7% -1% -10% -36
Keski-Pohjanmaa 20% 2% -8% -30 8% 3% 50% +21
Eteld-Pohjanmaa 20 % 1% 5% -9 7% - 4% -6
Pohjois-Pohjanmaa 20 % - 2% -9 8% - -2% -27
Keski-Suomi 19 % -2 % -9 % -60 7% -2% -26% -78
Paijat-Hame 19 % 1% -6 % -156 7% 2% -22% -90
Pohjois-Savo 18 % -1% -25% -246 7% -3% -41% -123
Eteld-Savo 18 % - -1% -72 6% -2% -28% -60
Varsinais-Suomi 18 % -2 % -11 % -237 5% - 5% -24
Kainuu 18 % - 2% -36 5% 2% 61% +9
Pirkanmaa 16 % -3 % -17 % -189 5% -1% -15 % -57
Uusimaa 11 % -2 % -15 % - 402 4% -1% -18 % -168
Ahvenanmaa 8% - - 0 1% - - 0
Koko Suomi 17 % 2% -10 % -2109 6% -1% -13 % -924

Taulukko 2. Rakennusalalle hakeneiden ja ensisijaisesti hakeneiden osuudet
kaikista maakunnan toiselle asteelle hakeneista vuosina 2014-2020 (Otus
2021).

Rakennusteollisuus RT ehdottaa useita toimenpiteitd osaamisvajeen ratkaise-
miseksi. RT peraankuuluttaa koulutus- ja opetusresurssien lisddmistéd, koulutuk-
sen sisaltdjen paivittamista seka tydelama- ja yhteistyotaidot korostavan ope-
tuksen integroimista kaikilla kouluasteilla. Alan tulee my6s houkutella enemman
osaajia kansainvalisilta markkinoilta. Lahes 80 prosenttia Rakennusteollisuus
RT:n alan yrittgjille teettamaan kyselyyn vastanneista korostaisi tydelaman seka
yhteisty6- ja johtamistaitojen merkitysta kaikilla koulutusasteilla, vaikka se vaati-
sikin teknisten taitojen kehittamisen vahenemista. (Rakennusteollisuus RT
2021.)

Ammatilliseen koulutukseen liittyen on mediassakin viime vuosina nahty useita
kriittisia otsikoita, jotka heijastavat kasvavaa huolta koulutuksen laadusta ja
opiskelijoiden hyvinvoinnista. Kiivasta keskustelua kaydaan niin opettajien, op-
pilaiden kuin vanhempienkin nakdkulmasta:
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Amislaiset yha tyytyméattomampié opetukseen — tyokalut rikki, kasky kansalais-

opistoon ja opettajat saavat tortt6illa, kritisoidaan somessa. Yle 20.11.2022

Vanhempien mitta tayttyi — ammattikoulut ovat osalle nuorista pelkkéa eta-sailo.
Taloussanomat 3.2.2024

Miksi nuoret voivat pahoin? Ammattikouluissa tilanne on karmea — Mielenter-

veyden ongelmat lisaantyneet — Moni opettaja on vaihtanut alaa. Apu 18.7.2023

Opettajien Ammattijarjestd OAJ:n jasenilleen vuonna 2022 teettdméan tutkimuk-
sen mukaan nama mielipiteet ovat ainakin osittain perusteltuja. Ammatillisen
koulun nykytila, varsinkin vuoden 2021 tehdyn oppivelvollisuusuudistuksen jal-
keen on jopa ammattikoulujen opettajien mielesta haastava. Opettajat kohtaa-
vat useita haasteita, jotka juontavat juurensa resurssien leikkauksista. Nama
haasteet vaikuttavat suoraan opetuksen ja ohjauksen laatuun seké opiskelijoi-
den kykyyn saavuttaa tavoiteltu osaamistaso. My6s opettajien oman ammattitai-
don yllapidossa havaittiin selkeitd puutteita. Jopa kolmasosa vastaajista ei ollut
osallistunut lainkaan vuosittaiseen opettajien ammattiaitoa kehittavaan ja yllapi-
tavaan taydennyskoulutukseen, eika juuri kukaan ollut osallistunut opettajan
tyoelamajaksolle edellisen kolmen vuoden aikana. (Opettajien Ammattijarjesto
OAJ 2022.)

3.2 Tydllisyys ja kohtaanto-ongelma

Pohjois-Savo on esilla my6s Tyo- ja elinkeinoministerion Tyévoimatiekartat -
hankkeen loppuraportissa, jossa tutkittiin tydvoiman saatavuutta ja kohtaantoa
niin eri ammattiryhmien kuin alueellistenkin erojen kautta. Raportin mukaan
Pohjois-Savon tyéllisyystilanne on maakunnassa muuhun maahan nahden posi-
tiivinen. Tydpaikkojen ja tyottémien tydnhakijoiden suhde on raportin mukaan
my06s hieman koko maan keskiarvoa alhaisempi. Kohtaanto-ongelmaa kuitenkin
iimenee. Eniten epatasapainoa vapaiden tyopaikkojen ja tyontekijoiden valilla
koetaan rakennus- sekd matkailu-, ravintola- ja majoitusalalla. (Larja & Peltonen
2023.)



22

Rakennusalan tydpaikat ovat usein fyysisesti vaativia ja projektiluontoisia. Tyo-
suhteet voivat olla seka pitka- etta lyhytaikaisia. Raportissa mainitaan, ettéa avoi-
mien tyopaikkojen maara laskee merkittavasti, kun lyhytaikaiset, osa-aikaiset tai
vuokratyOpaikat jatetaan laskuista pois. TAma korostaa, ettd pysyvat ja kokoai-
kaiset tydsuhteet ovat houkuttelevampia tyonhakijoille, kuin rakennusalalle tyy-
pilliset projektikohtaiset sopimukset. Kohtaanto-ongelmaa esiintyy lahes kaikilla
rakennusalan ammattiryhmilla ja kaikilla koulutusasteilla. (Larja & Peltonen
2023.)

3.3 Tulevaisuuden rakentaminen

Rakentaminen kehittyy vauhdilla. Digitalisaatio, robotisaatio ja tekoély ovat jo
nyt ottaneet tukevaa jalansijaa rakentamisessa. Monella rakennusyrityksella on
jo nyt kaytossaan erilaisia ratkaisuja, joilla haetaan muun muassa kustannuste-
hokkuutta, laadunvarmistusta ja tyoturvallisuutta. Tietomallinnukset ja erilaiset
toiminnan- ja projektinohjauksen palvelut ovat usein jo arkipaivaa. (Rakenta-
jaPro 2020.)

Rakennusinsinddriliito julkaisema Rakennustekniikka-lehti (2024) kysyi kuudelta
rakennusalan asiantuntijalta ndkemyksia suunnittelu- ja rakennusalan yritysten
tulevaisuudesta digitalisaation, robotisaation ja tekoalyn suhteen. Artikkelin mu-
kaan talla hetkella digitalisaatiolla on merkittava rooli rakennusteollisuudessa
suunnittelusta alkaen. Vahvuutena muutoksessa nahtiin varsinkin tiedon keraa-
misen ja sen analysoinnin nopeus. Talla hetkella robotiikkaan ja tekoalyyn pa-
nostetaan valtavalla volyymilla, ja niiden kasvu alalla ndhdaan vaistamatto-
mana. Rakennustytmailla kaytetdan jo ohjelmoituja droneja tai robottikoiria
(kuva 2) ymparistojen skannaukseen, ja vaikka suunnittelijat sailyvat tarkedssa
asemassa vastuuhenkiléina viela pitkaan, tydkalujen, menetelmien, tydskente-
lyn nopeuden ja laadun odotetaan paranevan merkittavasti rutiinitdiden automa-
tisoinnin myo6té. Tekoaly tulee syventdmaan ihmisen ja koneen vuorovaikutusta,
sen vahvuutena on suunnittelutydon tehokkuuden ja luovuuden lisdantyminen,
laadunvarmistusmetodien kehittyminen, ja rakennusprosessien ennakoitavuu-

den parantuminen. Teknologiauudistusten laajamittaisen kaytt6éonoton
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hidasteena on oikeastaan vain ihmisen omaksumiskyky ja opetusdatan puute.
(Rakennustekniikka 2024.)

Rakennusalan tulevaisuudessa nakyy myos megatrendien vaikutus. Digitalisaa-
tion liséksi kaupungistuminen ja ilmastonmuutos tulevat vaikuttamaan tulevai-
suuden rakennuskonhteisiin yha enenevassa maarin ja se tulisi tehokkaasti ottaa
mukaan myos koulutukseen, silla tulevaisuuden tyétehtavien muutos on nahta-

vissa jo nyt. (Peisa 2024.)

Kuva 2. Yhdysvaltalaisen Boston Dynamics:n kehittama robottikoira Spot keréaa

pistepilvitietoa tydmaan 3D-tietomalliin. Kuva: AE Partners.

4 Nakokulma ja tiedonhankintamenetelmat

4.1 Tapaustutkimus

Tapaustutkimukselle ominaista on pureutua pieneen otokseen, tapaukseen ja
saada siita syvallista tietoa mahdollisimman paljon. Menetelma sopii hyvin sil-
loin kun tarkoituksena on tuottaa uusia kehittdmisehdotuksia. Tapaustutkimuk-
sessa kaytetddn usein useampia tutkimusmenetelmia, kuten haastatteluja, kir-

jallisten aineistojen analysointia ja ennakointia. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti,



24

2009, 52-60.) Tapaustutkimus ei yleensa etene suoraviivaisesti, vaan tutkija
etenee, palaa ja vertailee ja etenee jalleen kohti tuloksiaan. Tapaustutkimuk-
sessa, kuten muissakin tutkimuksissa on kuitenkin tietty muoto ja vaiheet, joi-

den jarjestys saattaa vaihdella (kuvio 8). (Eriksson & Koistinen 2014, 30-31.)

Tapaustutkimus on sopiva tutkimukseen, silla sen avulla voidaan syvallisesti
analysoida yrityksen vallitsevaa tilannetta suhteessa strategiaan ja henkilos-
t6on. Tutkimuksen tavoitteena on arvioida nykyistéa osaamistasoa ja ennakoida
tulevaisuuden osaamisvaatimuksia, tutkia ulkoisia vaikuttajia kuten tydmarkki-
noiden tilaa, koulutusmahdollisuuksia ja alueellisia erityishaasteita. Saadun tie-

don perusteella kehitetdan ehdotus tehokkaalle rekrytointistrategialle.

Ilmiéon

Alustava p?ref'tyr_ﬁin?r‘ lEmpiir.isen alineiétf:.n Kehittamis-
kehittamistehtava e s eten ey ehdotukset
tai ongelma teor'|as“sa.‘ L ermencielnid; tai malli
Kehittamistehtavan kyselyt, haastattelut
tasmennys.

Kuvio 8. Tapaustutkimuksen vaiheet (Ojasalo ym. 2009).

Hyvin suunniteltu rekrytointistrategia mahdollistaa kohdennetun rekrytoinnin,
joka toimii yhdessa liiketoimintastrategian kanssa. Rekrytointistrategiassa huo-
mioidaan myos koulutuksen kehittamistarpeet, tydvoiman elakoityminen, muut-

tuvat tulevaisuuden nakymat ja teknologian tuomat osaamisvaatimukset.

4.2 Tiedon keruu

Tutkimuksessa kaytetyn aineiston keruu on laajasti esitelty kuviossa 9. Koko-
naisaineisto koostuu neljasta paaosasta: yrityksen nakemyksesta, tydmarkkinoi-
den tilanteesta, koulutuksen roolista ja alueellisista haasteista. Nama osa-alueet

yhdessa tarjoavat kattavan ndkemyksen siita, miten yrityksen strateginen
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rekrytointi voisi parhaiten kohdentua, tuoden esiin seka sisaisen ympariston etta

laajemmat tyomarkkinoihin liittyvat tekijat.

Tassa tutkimuksessa keskitytaan naista neljasta kahteen, eli sisaisen ymparis-
ton ja tydmarkkinoiden tilanteen tutkimiseen tyon laajuuden hallinnoimiseksi.
Tama valinta perustuu ndiden osa-alueiden olennaiseen merkitykseen yrityksen
rekrytointistrategian kannalta. Haastattelut yrityksen avainhenkildiden kanssa ja
laaja-alainen tietojen keruu tyollistymiseen, tyollisyyteen ja kohtaantoon liittyen
muodostavat tutkimuksen ytimen. Aineistonkeruu siséltaa seka ensikaden tie-
toja haastattelujen kautta etta toissijaisia lahteita, kuten tutkimuksia, artikkeleita
ja tilastoja, jotka tarjoavat laajan ymmarryksen tyémarkkinoiden nykytilasta ja

trendeista.

Koulutuksen rooli ja alueelliset haasteet on paatetty rajata taman tutkimuksen
ulkopuolelle. Ne ovat merkityksellisia tekijoita tydmarkkinoiden ja rekrytointistra-
tegioiden kokonaisvaltaisessa ymmartamisessa, mutta niiden tarkempi tarkas-

telu jatetaan tutkimuksen laajuuden hallinnoimisen vuoksi tulevaisuuteen.

Taman tutkimuksen painopiste
YRITYKSEN

NAKOKULMA
(sisdinen ymparisto)

TYOMARKKINOIDEN
TUTKIMINEN
(ulkoinen ymparista)

|
|
|
* Yrityksen tamanhetkinen henkilostétilanne ja arvio | Aineiston etsiminen ja tutkiminen:

muutoksista seuraavan 5 vuoden aikana ¢ alueellinen tydllisyys (tyottomyysasteita,
* Yrityksen liiketoimintastrategia I tyovoiman saatavuutta ja ammattitaitoisten
¢ Haastattelu tyontekijdille: Urapolku ja oma tyéuran tyontekijoiden puutetta)

aikana hankittu lisakoulutus; Tyonantajamielikuva ja l rakennusteollisuuden nykytila (RT:n

alan erityispiirteet; Haasteet nykytilassa ja kohtaanto - osaamistarveselvitys, tilastokeskus)

ongelma; Rekrytointi; Tulevaisuus. l Alueellinen alan koulutus ja ty6llistyneet

|

KOKONAIS-

AINEISTO

ALUEELLISTEN HAASTEIDEN
JA KILPAILIJOIDEN TOIMIEN
SELVITTAMINEN

(ulkoinen ympéristo)

KOULUTUKSEN TUTKIMINEN
(ulkoinen ymparisto)

Miten paikalliset oppilaitokset, kuten ammattikoulut ja
teknilliset oppilaitokset, vastaavat rakennusalan
osaamistarpeisiin ja millaisia toimia kohtaanto -

ongelmien helpottamiseksi on tehty? ) " . :
9 R Y mahdollisuuksista. Erilaisten tutkimusten

. . A etsinta ja analysointi.
Mita koulutuksia on tarjolla, miten niita on muutettu, J 4

miten muutetaan ja mitka ovat olleet vaikutukset

oY njamit ‘ T
ammattitaitoon ja tyollistymiseen. elvitetaan millaisia ratkaisuja ja kaytantoja p

rakennusyritykset ovat toteuttaneet kohtaan-
to-ongelman ratkaisemiseksi, ja kuinka
tehokkaita ne ovat olleet?

|
|
I
|
I Datan keraaminen alueellisista haasteista ja
|
|
I

Kuvio 9. Tutkimusaineiston osa-alueet
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4.3 Laadullinen teemahaastattelu

Laadullinen, eli kvalitatiivinen tutkimus on menetelma, jota kaytetaan, kun tutkit-
tavasta ilmiosta tiedetd&n vahan tai ilmiosta olevaa ndkemysta halutaan syven-
taa (Kananen 2010, 41; RajatOn 2015). Yleisesti tutkimukset jaotellaan siten,
etta laadullinen tutkimus on niin sanotusti aineistoléhtoista, eli induktiivista, kun
taas yleisesti vastakohtana pidetty teorialahtdisyys, deduktiivisuus, on liitetty
vahvasti maarallisen, eli kvantitatiivisen tutkimuksen kuvaukseen. Maarallinen
vastaa kysymykseen "kuinka suuri” ja "montako”, laadullinen puolestaan "millai-
nen” ja "miksi” (kuvio 10). Tama ei kuitenkaan ole ihan niin karkeasti jaoteltua,
eika tapoja tulisi pitda toisiaan poissulkevina tai edes vastakohtaisina. (Saara-
nen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 6.) Laadulliselle tutkimukselle ominaista on
my06s sen tietynlainen muuttuminen ja rajattomuus, niin tutkimusmenetelmien
kuin tulosten tulkinnan suhteen seka tutkijan aktiivisessa roolissa aineiston tul-
kitsijana (Kananen 2010, 43).

Kvantitatiivinen tutkimus Kvalitatiivinen tutkimus

e Laajat madralliset aineistot ¢ Pienempi aineisto, aineiston
(esim. tilastot) laadun merkitys
* Mittaaminen ja testaaminen e Havainnointi ja tulkitseminen
e Tutkija aineistostaan e Tutkija aineiston tulkitsijana
ulkopuolinen e Vastaa kysymykseen “miksi”,
¢ Vastaa kysymykseen “kuinka “millainen”
suuri”, “montako” e Joustavuus

e Yleistettdvyys

Kuvio 10. Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen ero (RajatOn 2015).

Tahan tyohon laadullinen tutkimus oli selva valinta aiheen ja toimeksiantajan
toiveiden luonteen vuoksi. Toimeksiantajan rekrytointitarpeita ja tulevaisuutta on
selvitetty hyvin v&han ja muuttuvassa maailmantilanteessa tydvoiman tarpeen
ennakointi nousee vahvaksi kilpailutekijaksi myds rakennusalalla. Tama tutki-
mus on hyvin aineistolahtoista, silla analysointi ja paatelméat tehdéaan yrityksen

raporttien, olemassa olevien tutkimusten ja tekemieni haastattelujen pohjalta.
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Tutkimuksen paaasiallisena tiedonkeruumenetelméana toimii teemahaastattelu.
Se on luonteeltaan olennaisesti etukateen maaritellylla tavoitteella ohjattua kes-
kustelua, jonka paamaarana tassa tapauksessa oli tutkimuskysymyksiin vas-
tausten saaminen ja tutkimuksen kohteena olevan ilmidon ymmartaminen. Perin-
teisesté keskustelusta haastattelu kuitenkin eroaa siten, etté se on tavoitteelli-
nen tiedonkeruutilanne, se tapahtuu tutkijan aloitteesta ja yleensa nauhoitetaan.
Teemahaastattelun keskeinen piirre on keskustelun sujuva eteneminen, mika
vaikuttaa kasiteltavien asioiden jarjestykseen. Haastattelut eivat etene tiukasti
ennalta laadittujen kysymysten mukaisesti, vaan keskustelu rakentuu ennalta
maariteltyjen teemojen ymparille. Tama lahestymistapa mahdollistaa syvallisen

ymmarryksen aiheesta. (Valli & Aarnos 2018.)

Tyon teemahaastatteluihin valittiin 6 teemaa, joiden pohjalta rakentuivat kysy-
mykset ja haastattelun runko. Teemat syntyivat ennalta vallinneiden kasitysten
pohjalta, joita oli iimennyt aiheesta kaydyissa keskusteluissa ja teorian tutkimi-
sen myo6ta. Koska haastateltavat olivat organisaatiossa eri asemissa, teemojen
painotukset myos poikkesivat hiukan toisistaan. Haastateltavien asemiin ja vas-
tuisiin oli tutustuttu ennen haastattelujen aloittamista, joten painotusalueet oli

voitu suunnitella hyvin etukateen.

Teemahaastattelun keskustelut kaytiin seuraavista aiheista:
- Urapolku ja oma tyéuran aikana hankittu lisakoulutus
- Tybnantajamielikuva ja alan erityispiirteet

- Haasteet nykytilassa ja kohtaanto-ongelma

- Rekrytointi

- Tulevaisuus

- Paatelmat ja suositukset

Teemahaastatteluun valittiin tydntekijoita eri organisaation asteista, jotta voitiin
luoda monipuolinen kuva tutkittavasta asiasta. Ennalta valittuja henkildita lahes-
tyttiin suoralla sdhkdpostilla, jossa toivottiin osallistumista tutkimukseen. Osallis-
tumiselle annettiin aikajana, jonka sisélle he itse saattoivat valita haastattelulle
varatun hetken. Yhta lukuun ottamatta kaikki kutsutut osallistuivat ja taman pe-

ruuntuneen tilalle onnistuttiin saamaan korvaaja, joten tasta ei tullut ongelmaa.
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Haastateltavista kaksi toimii yrityksen johtotehtéavissa, kaksi vastaa tydmaiden
tyonjohdosta, ja kaksi tydskentelee erilaisissa rakentamisen tehtavissa ty6-
mailla. Liséksi tutkimukseen saatiin mukaan harjoittelunsa aikana mukana ollut

opiskelija, joka tarjosi arvokkaita nakemyksia harjoittelijan perspektiivista.

Haastattelukutsussa selitettiin tutkimuksen tekija, mista haastateltavat oli valittu
ja haastattelun tarkoitus. Haastateltaville lahetettiin etukéateen teemat ja niihin
liittyvia kysymyksi&, antaen heille mahdollisuuden perehtya aiheeseen etuka-
teen. Haastattelujen tavoitteena oli kannustaa avoimeen keskusteluun tyonanta-
jasta, joten oli ensiarvoisen tarkeda korostaa vastausten ehdotonta luottamuk-
sellisuutta. Kutsussa mainittiin haastattelun arvioitu kesto ja tarjottiin mahdolli-
suus kieltaytya osallistumasta tutkimukseen. Viestissa korostettiin tutkimuksen
tarkeytta yrityksen tulevaisuudelle ja rohkaistiin myos omien nakemysten esitta-

miseen.

Joustavuuden vuoksi haastattelut voitiin toteuttaa kasvotusten tai Teams-video-
puhelun kautta, mik& otettiin huomioon tydmaiden sijainnin ja mahdollisten tila-
jarjestelyjen haasteiden vuoksi. Taman seurauksena kaksi haastattelua pidettiin

kasvokkain, kun taas loput suoritettiin Teamsin avulla.

Tutkimusta varten haastateltiin seitsem&éa henkil6d. Haastattelujen aikana ha-
vaittiin useita samankaltaisuuksia vastauksissa, mika osoittaa, etta valittu haas-
tateltavien maara oli tutkimuksen kannalta riittdva. Haastattelujen pituus vaihteli

45 minuutista reiluun tuntiin. Haastattelut nauhoitettiin.

Litterointi, eli haastatteluaineistojen puhtaaksi kirjoittaminen, pyrittiin aloitta-
maan valittdmasti jokaisen haastattelun jalkeen. Litterointi suoritettiin siten, etta
samankaltaisuudet ja sanojen turhat toistot jatettiin pois, mutta kaikki teemoihin
liittyvat asiat tulivat varmuudella kirjattua. Apuna litteroinnissa kaytettiin Wordin
litteroijaa. Tutkimustuloksen kannalta tédssa tutkimuksessa ei ole merkitysta kie-
lella eika@ vuorovaikutuksella, joten sellaiset asiat saatettiin jattaa litteroinnissa

ulkopuolelle.
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4.4 Aineiston analyysi

Laadullisen aineiston analyysille on ominaista, ettéd analysoitavaa aineistoa on
paljon ja monista lahteista. Se on myds kovin monimuotoista ja siksi tassa koh-
taa korostuukin se, etta tutkittava aiheen kannattaa olla kapea. Silloin on mah-
dollista saada paljon syvéllista ja perusteellista tietoa aiheesta. Laadullisen ai-
neiston analyysi on myds jatkuvaa, silla sita tapahtuu tutkimuksen joka vai-
heessa ja tuottaa jopa muutoksia tutkimuksen vaiheisiin. Vaikka tallaiset muu-
tokset ovat mahdollisia ja vaikka tutkimus ja analyysi vuorottelevat koko proses-
sin ajan, on tarkeda muistaa, etta analyysi on vaativaa ja sen on oltava tarkkaa.
(Puusa, Juuti & Aaltio, 2020.)

Sisallonanalyysi on koko ajan tapahtuvaa tulkintaa, jossa pyritdan yksinkertais-
tamaan aineistoa ja lI6ytamaan sielta selkeaa ja yhtenaista informaatiota, josta
muodostuu tutkimuksen johtopaatdkset. Puusa, Juuti ja Aaltio (2020) kirjoitta-
vat, ettd kaytdnnossa sisallon analyysiin kuuluu useita vaiheita, jotka eivat kulje

lineaarisesti vaan lomittuvat toisiinsa tutkimuksen aikana (kuvio 11).

L - Aineiston
Aineistoon Aineiston s .
X elkictiminan kategorisointi Tulkinta
tutustuminen P ja teemoittelu

Kuvio 11. Siséllon analyysin vaiheet (Puusa, Juuti & Aaltio 2020).

Haastatel-
taville
etukdteen
lahetetyt
teemat.

Seitamaa-Hakkarainen (2014) kasittelee analyysin ja synteesin yhdistamista,
korostaen "hajota ja hallitse” -metodin merkitysta tieteellisessa tutkimuksessa.
Tassé lahestymistavassa tutkimusaineisto ensin jaetaan pienempiin osiin, jotta
sen yksityiskohtia voidaan tutkia tarkemmin. Hajottamisen jalkeen tutkija kayttaa
synteesia eli yhdistaa hajotetut osat uudelleen, jonka avulla tutkimuksen alla

olevasta aineistosta voidaan tehda tieteellisid johtopaatoksia.

Taman tutkimuksen aineiston analysointiin valittiin teema-analyysi. Sen avulla
voi tehokkaasti tunnistaa, analysoida ja raportoida aineistossa esiintyvia saan-

nonmukaisuuksia ja rakenteita. Menetelma on erityisen hyddyllinen tdméan
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tutkimuksen kaltaisessa aineistolahtoisessa tutkimuksessa, jossa pyritdan ym-
martamaan syvallisesti tutkimusaineiston luonnetta ja merkitysta. (Teras & Toi-
viainen 2014, 87.) Teras ja Toiviainen (2014) esittelevat teema-analyysiin liit-
tyen kuusi eri vaihetta, joita noudattamalla tutkimuksen teemallinen analyysi voi-

daan toteuttaa:

1) Aineistoon tutustuminen: Litterointi, aineiston lukeminen yha uudelleen ja
alustavien koodien hahmottelu.

2) Alustavien koodien tuottaminen: Koko aineiston systemaattinen koodaami-
nen, aineiston kokoaminen relevanttien koodien mukaisesti.

3) Teemojen etsiminen: Koodien kokoaminen potentiaalisiksi teemoiksi.

4) Teemojen tarkistaminen: Tarkistetaan, etté koodit ja teemat ovat suhteessa
toisiinsa

5) Teemojen tdsmentadminen ja nimedminen: Teemojen tasmentaminen ja sel-
kiyttdminen, kunkin teeman maarittely ja nimeaminen.

6) Raportin tuottaminen: Aineisto-otteiden esittely, tutkimuskysymysten ja ai-
neiston seka aiemman kirjallisuuden yhdistaminen, tieteellisen raportin kirjoitta-

minen.

Litteroinnin jalkeen teksteja kaytiin 1&pi yha uudelleen ja eroteltiin taulukkoon
selkeitd tutkimukseen liittyvid kohtia (kuva 3). Nama kohdat merkittiin alustavan
teemoituksen mukaisesti ja tiivistettiin tarkeimman sisallon mukaan. Taman vai-
heen jalkeen aineisto oli tiivistynyt huomattavasti, kahdensadan sivun sijaan
analysoitavaa materiaalia oli en&dé 42 taulukkosivua. Varikoodaus auttoi erotte-

lemaan eri teemat toisistaan ja analysointi helpottui visuaalisen jaon avulla.
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tiin analysoitavaan muotoon.

Teemoituksen aikana ilmeni, etta jotkin kohdat eivat sopineet valmiiksi maaritel-

tyihin teemoihin. Nam& muutamat poikkeukset, kuten eri ikdryhmien asenne

kouluttautumiseen, analysoitiin erillisind. Pieni maara téllaisia tapauksia ei kui-

tenkaan johtanut tarpeeseen kehittaa uusia teemoja. Tutkimusprosessin aikana

teemoja muokattiin tarpeen mukaan. Johtopaatokset ja suositukset jaivat ana-

lyysistd omana teemana pois, silla nama tulokset voitiin liittda yhteen Tulevai-

suus-teeman kanssa. Lisaksi teemoja laajennettiin sielld, missa se oli tarpeel-

lista. Vaikka teemojen nimia olisi ollut mahdollista muuttaa, sailytettiin alkuperéai-

set nimet, silla nimenmuutos ei olisi vaikuttanut analyysin sisalté6n tai lopputu-

loksiin.

5 Sisainen ymparisto

Vanhala, Laukkanen ja Koskinen (2002, 320) esittamasséa mallissa korostetaan,

ettd henkilostostrategian muodostumiseen vaikuttavat liiketoimintastrategian

ohella seka ulkoiset etté sisaiset tekijat, eli ymparistot.
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Tassa tutkimuksessa siséisella ymparistolla viitataan yrityksen vallitsevaan liike-
toimintastrategiaan, henkilostdraportteihin ja tyéntekijoiden haastatteluiden poh-
jalta tehtyihin johtopéaétoksiin. Naiden elementtien avulla voidaan kartoittaa ny-
kyinen osaamistaso, tehtavat ja roolit, henkiloston maara, tyokyky sekd enna-
koitavat muutokset tulevaisuudessa. Analysoimalla naita tekijoita, voimme saa-
vuttaa ymmarryksen tulevaisuuden henkildstotarpeista. Tutkimuksen avulla on
mahdollista tuoda esiin seka piilevat uhat ettd mahdollisuudet, jotka kohdistuvat
henkil6stoon, ja jonka pohjalle henkilostdsuunnitelmaa voidaan rakentaa ja ylla-

pitaa.

5.1 Liiketoimintastrategia ja henkilosto

Sutinen ja Haapakorvan (2021) mukaan strategian luomisessa voidaan eritella
kaksi erilaista lahestymistyylid. Toinen pohjautuu yrityksen johdon vahvaan visi-
oon, siihen mitd halutaan saavuttaa ja mita kohti edetdan. Tassa strategiassa
tavoitteet voivat olla rohkeita ja jopa haaveellisia. Toinen lahestymistapa perus-
tuu yrityksen olemassa olevaan potentiaaliin, sen vahvuuksiin ja markkinoihin,
seka niiden pohjalta asetettuihin tavoitteisiin. Vaikka tutkimuksen toimeksianta-
jan yrityksen johto on alueellisesti tunnettu visioistaan ja rohkeista kokeiluistaan,

on yrityksen strategia perustaltaan potentiaalin mukaista.

Yrityksella on vahva visio olla alueen tunnetuin ja luotetuin rakennusyritys, seka
haluttu yhteistyokumppani ja tydnantaja. Strategian ytimena on tyénantajamieli-
kuvan ja maineen vahvistaminen, liikevaihdon ja henkilostomaaran vakaus seka

alueellisen hyvinvoinnin vahvistaminen.

Toimeksiantajan strategiaa on rakennettu Sutinen ja Haapakorvan (2021) stra-
tegiamenetelmien mukaan. Ohessa yrityksen pelkistetty ja tiivistetty strategia

paapiirteittain:

Ymmarrys nykytilasta
- laadukkaan tyon ja vakavaraisuuden tunnustus

- haasteet kilpailutilanteissa ja tydvoiman palkkauksessa
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Néakemys tulevasta
- tulevaisuuden kilpailun kiristyminen

- tarve uuteen teknologiaan, kestavaan kehitykseen, tydvoiman kehitykseen

Valinnat toimenpiteiksi

- teknologian ja digitalisaation tehokas hyddyntaminen

- kestavien materiaalien ja menetelmien kaytén lisddminen
- tydvoiman kehittaminen ja koulutus

- oikeanlaisten projektien valinta (panostuotos)

Toteutus

- viestinta ja henkildston sitouttaminen strategiaan

- tavoitteiden asetus, mittaaminen ja tulosten saanndllinen seuranta
- resurssien varmistaminen

- muutosjohtajuuden ja johtamisen kehittdminen, innovointiin kannustaminen

Tamanhetkista tydvoimaa tarkasteltiin tutkimalla erilaisia henkilostosta tehtyja
tilastoja. Yritys tyollisti tutkimuksen hetkella 42 tyontekijaa. Tilastosta voitiin ot-
taa vertailuun asuinpaikkakunta, ik, tyon aloitusaika, ammattinimike, seka joita-
kin erityisosaamisia. Tilasto oli taysin anonyymi, eik& henkiltiedot vaarantu-

neet.

Toimeksiantajan henkiloston keski-ikd on noin 47 vuotta, ja ikdjakauma 18—64
vuotta. Ikarakenne on melko laaja, joten tydmaalla on seké kokenutta etta nuo-
rempaa tydvoimaa. Ikdjakauma viitaa myos lahitulevaisuuden elakditymisiin.
Tama luo tarpeen seuraajien ja tyon jatkumisen suunnittelulle, joko rekrytoinnin
tai hiljaisen tiedon valittamisen kautta. Toisaalta nuorten tyéntekijoiden osuus
voi tarkoittaa sita, etta yrityksell& on paljon kehittdmispotentiaalia omassa henki-

[6stossaan.

Tyontekijoiden tehtavanimikkeista voidaan paatelld, etta yrityksen tyévoima on
monipuolinen ja kattaa laajan valikoiman erikoistaitoja. Tehtavanimikkeet sisal-
tdvat muun muassa: RAM (Rakennusammattimies), RM (Rakennusmies), tyon-
johtaja, tybmaamestari, laattamies/RAM, tasoitemies, maalari, siistija ja mitta-

mies.
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Suurin osa tyontekijoista toimii ammattinimikkeella RAM, miké tarkoittaa hyvéata-
soista rakennusammattimiestd, yleensa kirvesmiesta. Tassa ryhmassa keski-ika
on noin 43 vuotta. Seuraavaksi yleisimman ammattiryhman, tyénjohtajien,
keski-ian ollessa 40-vuotta, ei lahivuosina ole odotettavissa elakoitymisen
kautta poistumista kummassakaan edell& mainitussa ryhmassa. Ammattiryh-
man RM, eli avustavia toita tekevien rakennusmiesten kohdalla maaré oli alhai-
nen ja keski-ika korkea, mutta taméan ammattiryhnman hiipuminen ei puolestaan
ole toiden sujuvuuden tai jatkumon kannalta erityisen merkittava. Kriittisin piste
osaamisen yllapitamisessa koskee tasoite-, laatoitus- ja maalausosaamista,
seka raudoittamista. Naissa ryhmissa osaajia on vahan tai ei juuri ollenkaan ja
keski-ika on korkea, joten poistuman myo6ta osaamistarve kasvaa huomatta-

vasti.

Toimeksiantajayrityksen keskimaarainen tydésuhteen kesto on 7,7 vuotta, mika
kertoo tyontekijoiden vahvasta sitoutumisesta yritykseen ja tyésuhteiden vakau-
desta. Taman lisaksi pitkat tydsuhteet heijastavat positiivista yrityskulttuuria ja
kykya tarjota tyontekijoilleen turvallinen ja arvostava tydskentelyilmapiiri.

Postinumerovertauksella voitiin analysoida myos sita, mista tyontekijat téihin tu-
levat ja sen kautta pystyttiin arvioimaan henkildston tyytyvaisyytta ja valmiutta
matkustamaan tyohon hiukan kauempaakin. Suurin osa henkiléstosta asui suh-
teellisen lahella, mutta osa matkustaa t6ihin paivittain tunnin ajomatkan paasta.
Osaltaan pitkat tyomatka selittyvéat harvaan asutun alueen pitkilla valimatkoilla,

mutta on né&htavissd myds tyohon sitoutumisena.

Tutkimuksessa perehdyttiin myds yrityksen tydterveyspalveluiden tarjoajan ko-
koamaan yhteenvetoon, joka kasitteli tyontekijdiden poissaoloja seka niiden ke-
hitysta viimeisen kahden vuoden ajalta. Havainnot osoittivat, etta yrityksessa ei
ole ilmennyt pitkaaikaissairauksien aiheuttamia poissaoloja lainkaan tarkastelu-
jakson aikana, ja alle kymmenen péaivan mittaiset sairaslomat ovat vahentyneet
ja pysyneet kohtuullisina. Poissaolojen yleisin syy oli tuki- ja liikuntaelinsairau-
det, jotka ovat rakennusalalla yleisia. Sairaslomien harvalukuisuus, ty6tapatur-
mien puuttuminen ja se, etta mielenterveyspalveluiden kayttoa ei ole rekisteroity
lainkaan, viittaavat siihen, ettd tydolosuhteet yrityksessa tukevat seka tyonteki-

joiden fyysistéa ettd henkista hyvinvointia.
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5.2 Teema: Urapolut

Se, miten tyontekija alalle tulee, voi kertoa siita, mita kautta alalle yleensa tul-
laan ja antaa ndkemysta myos erilaisille urapoluille. Tutkimuksessa kysyttiin
haastateltavan omaa urapolkua: koulutusta (tyduraa ennen ja sen jalkeen) seka
reittid nykyisen tydénantajan palvelukseen. Haastateltavilla oli koulutustaustaa
seka ammatti- ettda ammattikorkeakoulusta. Kokemusta oli myds erilaisista tyon
aikana kaytavista koulutuksista, kuten erityisammattitutkinnosta. Kahta haasta-
teltavaa lukuun ottamatta ura rakennusalalla oli ollut selkea valinta. Haastatelta-
vista kolmella oli my6s selkeé tavoite edeta urallaan joko lisékoulutuksen tai

hankitun kokemuksen avulla ja heilla oli my6s eniten tydssa hankittua lisaoppia.

Haastateltava urapolusta
Semmoinen tausta on, ettd pienestd pitden tykdnny kdsilld tehdd toitd ja sitten rakentami-
nen on ollut semmoinen iso osa eldmdtd, ettd sukulaiset on rakennusalalla. Tuossa sitten
hain ammattikouluihin rakennusalalle ja sitten kévin vield sihkéalan siind ja sitten tuli sem-
moinen valinta siind, ettd kumpaan ldhden suuntautumaan, ettd rakennusalalle vain séhko-
alalle. Ja pistin rakennusalan, niin sitten ensimmdiseksi haku kohteeksi tuohon Kuopioon ja
siihen sitten pddsin valintakokeen kautta ja tdlld tielld sitten ollaan tdlld hetkelld.

Kuva 4. Haastateltava omasta urapolustaan.

Tutkimuksessa ilmeni selvasti, ettd rakennusalalle on tyypillista erilaiset urapo-
lut. T&han ovat luonnollisesti syyna erilaiset tyotehtavat seka niiden eriavat vaa-
timukset, kuten erot tydnjohdon ja tyontekijan, seka tydmaan eri tydtehtéavien
valilla. Urakehityksen kannalta oli myos havaittavissa, etta koulutus ei pelkas-
taan tuonut ammattitaitoa, vaan se oli tarkeda yhdistaa kaytannon tydssa opit-
tuihin asioihin. Uran aikana hankittu koulutus puolestaan mahdollistaa téiden
monipuolistumisen ja kyvyn sopeutua muutoksiin niin tydémailla kuin esimerkiksi
siella kaytettavassa teknologiassa. Jatkuvan kouluttamisen koettiin olevan tar-
keaa myads siksi, etta uusien materiaalien, teknikoiden ja sdadosten ymmartami-

nen on rakennusalalla olennaista.
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5.3 Teema: Tybnantajamielikuva ja alan erityispiirteet

Tyonantajamielikuvalla tarkoitetaan yrityksen mainetta ja mielikuvaa tydnanta-
jana. Erityispiirteet viittaavat niihin ominaisuuksiin ja haasteisiin, jotka ovat tyy-
pillisia rakennusalalle ja jotka voivat joko vetaa alalle tai toisaalta olla luotaan
poistyontavia. Tassa kohtaa oli tarkoituksena myos selvittaa sita, miten erityis-
piirteet vaikuttavat tydnantajamielikuvaan. Haastattelussa kysyttiin suoraan

tyonantajamielikuvasta seka alaan kohdistuvista mielikuvista.

Yleisesti koettiin, etté toimeksiantajayrityksen sisainen ja ulkoinen mielikuva
ovat erittain hyvia. Haastatteluissa pystyttiin tunnistamaan yrityksen vahvuuksia,
kuten luotettavuus ja laadukkuus ja naiden vahvuuksien koettiin olevan yhte-
nevaiset myos yrityksen arvojen kanssa. Tyonantajamielikuvan koettiin pysy-
neen samalla tasolla koko ajan ja lahtokohtaisesti tdissa tykattiin olla. Tasta ker-
tovat muun muassa haastatteluissa esille tulleet vuosia kestaneet tyourat, pitkat
tydmatkat ja lojaalius tydnantajaa kohtaan.

Yhteiset sosiaaliset toiminnot, kuten virkistystoiminta, sek& vuosien mittaan
muodostunut ryhméadynamiikka ja "henki” edistavat myonteista mielikuvaa ja
luovat sita my6s yhteisén ulkopuolelle. Hyvat suhteet tilaajiin koettiin merkityk-
sellisiksi varsinkin ulkoisen mielikuvan kannalta. Joidenkin haastateltavien mie-
lesta ulkoisen tydnantajamielikuvan nakyvyyden lisaéamiseen voisi viela panos-
taa, sen avulla voitaisiin saada lisaa uusia tilaajia ja helpottaa yrityksen rekry-
tointia.

Haastateltava tyonantajamielikuvasta
Mind uskoisin, ettd meiddn meiddn meiddn tyonantajamielikuva, eli jos nyt tdssd tarkoite-
taan sitd, ettd mitd ndd ndd tota hakijat ja ja tyontekijit kokee nyt yrityksestd, niin vastaa
hyvin ldhelle sitd, mikd meilld on esimerkiksi nettisivuilla, mikd on meidédn arvomaailma.
Elikkd tuota rehellinen ja luotettava ja tuota pidetddn tyontekijoistd huolta, ja laadukas. Tosi
paljon nyt rekrytoijilta kuulee sitd ja sitten jos on varsinkin nditd mitkd nyt on enempi vihem- |
piollut... sanotaan ettd jos niillé on ollut useita tydnantajia vaikka viimeisen 5 vuoden ajalta
niin tota kylld sieltd tulee niin kun suoranaisia kehuja, jos ei nyt positiiviseksi pysty sano-
maan, mutta kehuja niinku ettd hyvd hyvd porukka ja hyvd firma ja kaikki ldhtokohdat ja
askelmerkit on kunnossa.

Kuva 5. Haastateltava tyonantajamielikuvasta.
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Rakennusalan erityispiirteista kysyttaessa esille tulivat seka positiivisessa etta
negatiivisessa valossa tyon fyysisyys, usein muuttuvat ty6olosuhteet ja tydmaat,
seka projektiluontoisesta tydsta johtuvat lyhyet tydsopimukset. Naiden koettiin
olevan niita tekijoitd, jotka hankaloittavat rakennusalan rekrytointia. Haastatelta-
vat kokivat, etta erilaisilla rekrytointistrategioilla ja kouluyhteistydlla voitaisiin vai-
kuttaa alan mielikuvaan ja lisata kiinnostavuutta alalla tydskentelya kohtaan. Ta-
man kautta tulee myds tarve mukauttaa markkinointia ja korostaa tydskentelyn

hyotyj4, iloja ja mahdollisuuksia etenkin nuorille tydnhakijoille.

Haastateltava alan erityispiirteista
No kylldhdn se tuo suhdannevaihtelu... Se on kylld semmoinen, ettd se on se pikkaisen sem-

moinen pois tyontdvd, ettd varsinkin nyt tdmd nykytilanne, mikd on niinku.
Vahdn saattas omalla kohdalla kylla ainakin vaikuttaa siihen, ettd ldhtisinko sitten raken-

nusalalle, ettd niinku mielenkiintoinen ala ja joka pdivd on erilainen, mutta sitten tuo tyolli-
syystilanne, ettd maapallon toisella puolella jos tapahtuu jotain, niin se vaikuttaa sitten
tdnnekin, ettd se on vdhdn semmoinen niinku pois tyéntdvd.

Kuva 6. Haastateltava alan erityispiirteista.

Haastateltavien mielestéa alan erityispiirteilla on jonkin verran vaikutusta tyénan-
tajamielikuvaan. Korkeat ammatilliset vaatimukset, sisaisen koulutuksen tar-
keys, joustavuuden ja moniosaajien tarve seka koulutuksen ja kaytannon tyon
tiivis yhteys, vaikuttavat osaltaan myods tydnantajamielikuvaan. Nama ovat koh-
tia, joihin nakyvasti panostamalla yritys voi kohottaa omaa tydnantajamielikuvaa

alan erityispiirteista huolimatta.
5.4 Teema: Nykytilan haasteet ja kohtaanto-ongelma

Kohtaanto-ongelmalla tarkoitetaan tilannetta, missa ty6ttomana olevat alan ih-
miset eivat tyollisty vapaina oleville alan tyopaikoille. Haastattelussa kysyttiin
niitd haasteita, joita talla hetkella kohdataan osaajien houkuttelemisessa ja sai-
lyttamisessa seka sita, miten kohtaanto-ongelma nakyy tydelamassa ja yrityk-

sen paivittaisessa toiminnassa.
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Vastauksista ilmeni, etta sopivien henkildiden sijoittaminen oikeisiin tyotehtaviin
on haaste, joka vaikuttaa merkittavasti yrityksen paivittdiseen toimintaan ja me-
nestykseen. Erityisia vaikeuksia koetaan ammattitaitoisen tyévoiman loytami-
sessa, mika viittaa tydmarkkinoiden ja koulutusjarjestelmien vélilla olevaan kui-
luun. Liséksi on havaittu, ettd koulutuksen tarjoama osaaminen ja ty6éelaman to-

delliset vaatimukset eivat aina kohtaa

Rakennusalan yritykset kohtaavat jatkuvasti haasteita tyévoiman hallinnassa,
joista yksi keskeinen on tarve tasapainottaa tyévoiman riittavyytta ja tyon laadun
varmistamista. Tasta syysta alihankinnan ja vuokratyévoiman kaytté on noussut
yleiseksi kaytannoksi, jonka avulla yritys pyrkii vastaamaan projektien vaihtele-

viin tybvoimatarpeisiin ja tiettyjen ammattiosaajien puutteeseen.

Haastateltava omien tyontekijoiden merkityksesta
Mitenkd md nyt sanon...mitkd on niinku pidempdidn jo ollut, se on jotenkin vaan valikoitunut
sitten semmoinen porukka, mitkd tulee niinku toimeen keskenddn ja on se lvonne
semmoinen, ettd pystyy toimimaan kaikkien kanssa. Jotakin vusia kavereita (puhe
vuokrafirman tyéntekijoistd) jos tulee, niin saattaa olla, ettd ne niinku osaa tehddkin, mutta
sitten se ei vaan siihen porukkaan sovellu. Niin se ei ole sitten tavallaan...se ei ole
semmoinen joukkuepelaaja sitten. Niin sehdn vaikuttaa paljon sitten. Esimerkiksi nyttenkin
tuossa kun niitd alakatto unkoja tekee, niin siind on hyvd silleen, ettd kun.mind teen edeltd
rungot ja kohta tulee sitten toinen perdssd joka rupee levyttdmdcdn, niin tietdd jo tasan
tarkkaan ettd mitenkd se toinen haluaa sen levytyksen tehdd siihen ja ossaa siihen sen
senkin rungon sitten rakentaa sen mukaan.

Kuva 7. Haastateltava omien tyontekijoiden merkityksesta.

Alihankinnan ja vuokratyévoiman kaytté mahdollistaa yrityksille paineen lieven-
tamisen omasta tydvoiman riittavyydesta. Taman kaytannon myoéta ilmenee
myo0s riskeja. Haastattelut paljastavat, ettd ulkopuolisen tydvoiman kaytt6 saat-
taa heikentaa tyon laatua ja luotettavuutta. Tama nakyy erityisesti silloin, kun
alihankkijoiden tai vuokratydntekijoiden ammattitaito ja tydtavat eivat taysin vas-

taa paaurakoitsijan vaatimuksia.

Toimeksiantajayrityksen strategiassa korostuu usko siihen, ettd oman, ammatti-
taitoisen ja yrityksen tyGtavat tuntevan tyévoiman pitaminen vahvistaa yrityksen
kilpailuasemaa markkinoilla. Oman tyévoiman kayttd ndhdaan arvojen mukai-
sena toimintatapana, joka edistaa laadukkaan tyon toteutumista ja luotetta-
vuutta ja omat tyontekijat ovat olleet yritykselle tarkeitd kautta koko yrityksen
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historian. Haastattelun perusteella toimeksiantajayritys kuitenkin on tunnistanut
tydmaailman jatkuvan muutoksen ja tarpeen joustaa tydévoiman kaytossa. Ali-
hankinnan ja vuokratydvoiman kayton nadhdaan tarjoavan keinoja tyévoimava-

jeen paikkaamiseen silloin kun omaa henkilostda ei ole riittavasti.

Yrityksen siséiset resurssit, kuten tyontekijéiden kierréatys eri tydmaiden valilla,
on osoittautunut tehokkaaksi tavaksi lieventaa tyévoimapulaa. Tama kierratyk-
sen keino mahdollistaa tytvoimavajeen paikkauksen lisaksi omien tyontekijoi-

den tydllistymisen, tydn sujuvuuden ja laadun varmistamisen.

Osaltaan kohtaanto-ongelmaa voidaan selittaa myos tietynlaisella tilastohar-
halla. Useissa vastauksissa kavi ilmi, etta esimerkiksi ammattinimikkeen "kirves-
mies" alle mahtuu monenlaisia taitotasoja ja tyotehtavia, jotka eivat valttamatta
vastaa tyonantajien odotuksia tai tyontekijoiden osaamista. Esimerkkina tasta
on, etta taitava valikattokirvesmies ei valttamatta pysty tekemaan korkealla teh-

tavia toita.

Haastatteluissa nousi esiin my6s huoli koulutusjarjestelmén nykytilasta ja sen
kyvysta vastata tydmarkkinoiden odotuksiin nyt ja tulevaisuudessa. Tyonanta-
jien asettamat vaatimukset tyontekijalle ja nykyinen ammattiin valmistuvien kou-
lutustaso eivat haastateltujen mukaan taysin kohtaa. Yhtené huolenaiheena
ammatillisen osaamisen lisaksi mainittiin nuorten perustaitojen, kuten tydnhaku-
taitojen, tydaikojen hallinnan ja oma-aloitteisuuden heikkeneminen. Vaikka am-
mattikorkeakoulujen tarjoama esimieskoulutus sai tunnustusta sen kyvysta an-
taa perusta ammatilliselle kehittymiselle, korostettiin samalla, etté pelkka koulu-

tus ei voi korvata kaytannén kokemusta.

Haastateltavien kokemusten mukaan vastuu taitojen opettamisesta ja niihin liit-
tyvistd kustannuksista on siirtymassa yha enemman tydnantajille. Vaikka koulu-
tusjarjestelma pyrkii vastaamaan tydnantajien vaatimuksiin monipuolisista osaa-
jista, kdytdnndssa opitut taidot jaavat usein pintapuolisiksi, eika syvallista eri-
koisosaamista saavuteta ilman tydpaikkojen mittavaa panostusta. Arvioiden mu-
kaan vain noin viidesosa opiskelijoista on kykenevia oma-aloitteiseen perushar-
joitteluun. Esille tuli toive, ettéd koulutus keskittyisi enemman perustaitojen, kuten
tyOkalutuntemuksen, erilaisten tyévélineiden kayton ja yleisten tyokaytantdjen,

opettamiseen, jotka antaisivat opiskelijoille valmiudet ottaa vastaan suurempaa
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vastuuta harjoittelussa. Opiskelijapalautteessa, joita haastateltavat ovat saanee
suoraan opiskelijoilta, on tuotu esiin, ettd monet kokevat olevansa vain avusta-

via "tyokalujen ojentelijoita”, eika heille anneta toivottuja vastuullisia tehtavia.

Ettd ei ole niitd perustaitoja, ettd mitenkd tyomaalla toimitaan, vaan se sitten niinku tulee
- firmalle mihinkd ne tulee tydssdoppimaan, niin on niinku periaatteessa firman vastuulla, niin
se on sitten aika tydllistidvd mestarinkin ndkdkulmasta, ettd pitdd ne perusasiatkin jo opet-
taa sitten. On se niinku alaspdin menny tuo nykypdivin koulutus.

Kuva 8. Haastateltava opiskelijoiden taitotasosta.

Haastateltavat myds aistivat, ettéa opettajien ammattitaidon ja motivaation heik-
keneminen seka oppivelvollisuuden laajentamisen myota kasvanut oppilaiden
motivaatiovajaus, haastavat ammattikoulutuksen tavoitetta tuottaa patevia am-
mattilaisia. Painopisteen koetaan siirtyneen valmistuneiden maaran kasvattami-
seen, joka on johtanut kysymyksiin opetuksen tarkoituksenmukaisuudesta ja

opettajien kyvysta vastata tydelaman muuttuviin vaatimuksiin.

Tyo6harjoittelujen merkitys kokemuksen vahvistamiseen on merkittdva, mutta
haastatteluissa ilmeni, ettd monet potentiaaliset harjoittelijat suuntautuvat mie-
luummin korvauksen tarjoaviin yrityksiin, vaikka se saattaisi merkita vahaisem-
pid oppimismahdollisuuksia. Tama asettaa haasteita erityisesti niille yrityksille,
jotka eivat tarjoa valitonta palkkaa harjoittelijoille, vaikka tarjoavatkin mahdolli-
suuden palkalliseen tydsuhteeseen harjoittelun jalkeen, kuten toimeksiantajayri-
tys tekee. Nuorten motivaatiota nayttaa ohjaavan erityisesti palkallisuus, mika

rajoittaa yritysten kykya houkutella ja pitaa kiinni lahjakkaista tyontekijoista.

Haastateltava nuorten motivaatiosta
Kylld raha tuo tosi paljon lisdd motivaatiota siihen ja varsinkin jos olet

nuori, kuka haluaa jo pddstd tienaamaan omaa rahaa.
Totta kai se pikkufirma ja raha kuulostaa niin niin paljon paremmalta

vaihtoehdolta kun iso ja arvostettu firma, joka ei maksa palkkaa.

Kuva 9. Haastateltava nuorten motivaatiosta.
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Tybnantajien vaatimukset rekrytoinnissa ovat haastateltavien arvioiden mukaan
myos kiristyneet. Monet haastatellut kokivat, etté tydpaikan saaminen edellyttaa
nykyaan laajempaa kokemusta ja monipuolisempia taitoja kuin aikaisemmin.
Korkealle asetetut odotukset voivat muodostua esteeksi niille tydnhakijoille,
jotka epardivat omia kykyjaan, jattaen nain ollen potentiaaliset, patevat hakijat

tydmarkkinoiden ulkopuolelle.

Erityisesti tydnjohtotehtavissa kokemuksen arvo on korostunut; harvoin on mah-
dollista siirtyd suoraan koulun penkilta tyonjohtotehtaviin. Kokeneiden hakijoi-
den kohdalla palkkauksen esteeksi voi muodostua tydmaiden erot ja sitd myota
johtamistapa ja painopisteiden erilainen kohdistuminen. Toisaalta kavi ilmi, etta
kokemus erilaisista tydmaista katsottiin myos eduksi silloin kun tekijan kemiat ja
tyotavat kohtaavat muuten yrityksen arvojen kanssa. Jotkut haastatellut painotti-
vat, ettd tyontekijan potentiaali ja soveltuvuus tiimiin ovat tarkeita tekijoita rekry-

toinnissa, vaikka alkuun palkkakustannukset eivét olisikaan optimaalisia.

Vaatimuksiin voidaan myds vastata omia taitoja liioittelemalla. Tamé& voi pahim-
millaan paattya tydsuhteen ennenaikaiseen paattymiseen ja rekrytointiprosessin
aloittamiseen alusta. Ratkaisuna tahdn ongelmaan haastatellut suosittelivat
avoimen keskustelun ja selkeiden pelisdaantdjen asettamista tyosuhteen alusta
alkaen, jotta vaarinkasitykset ja eparealistiset odotukset voidaan valttaa.

Vastaajien kommentit toivat esiin sisaisen koulutuksen merkityksen. Vastaajien
mielesta tdsmakoulutus voisi kehittaa yrityksen omia tyontekijoitd, jotka ovat
osaavampia kuin nykyiset markkinoilla olevat ammattilaiset. Tallainen koulutus
mahdollistaisi tyontekijoiden, kuten tydnjohtajien, erikoistumisen yrityksen si-
salla, hyodyntaen heidan jo olemassa olevaa alan kokemustaan ja syventaen
sitd muun muassa nakemyksilla muista tydymparistdista. Haastattelujen perus-
teella sisdisen koulutuksen tarjoaminen lisaa tyontekijoiden motivaatiota, ja vah-
vistaa heidan sitoutumistaan yritykseen. Liséksi tulevaisuuden tarpeisiin vastaa-
vien moniosaajien seka erikoisammattimiesten, kuten muurareiden tai raudoitta-
jien, koulutus voisi toteutua joko ulkopuolisen koulutuksen tai perinteisen kisal-
lioppimisen kautta, jossa taidot siirtyvat kaytannon tydn ohessa kokeneemmalta
ammattilaiselta oppilaalle. Tallainen malli ei ainoastaan vastaisi yrityksen sisai-

sen osaamisen kehittamisen tarpeita vaan my6s vahentaisi ulkopuolisen
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rekrytoinnin tarvetta ja lisaisi tyontekijoiden joustavuutta, tehden heista vahem-

man alttiita lomautuksille muuttuvassa rakennusalalla.

Koulutuksien haasteeksi tydmaille mainittiin niista aiheutuvat tyontekijoiden
poissaolot, jotka voivat haitata projektien aikataulutusta ja heikentaa tyon suju-
vuutta. Nain ollen laajamittaisen koulutusohjelman jarjestaminen vaatii huolel-
lista suunnittelua ja resurssien hallintaa, jotta se ei hairitse yrityksen paivittaisia

operatiivisia toimintoja.

Tyontekijoiden houkuttelemisessa ja pitdmiselld on sijainnilla merkittava rooli.
Monet ammattilaiset hakeutuvat talla hetkella suurempiin kaupunkeihin tai keik-
katoihin paremman palkan ja tydvarmuuden toivossa. Haastatteluissa kavi ilmi
huoli pienen paikan tulevaisuudesta, mutta samalla toive pienempien pitajien
elinvoimaisuudesta ja maaseudun arvostuksesta, joka voi olla avain houkuttele-

maan ja sailyttamaan osaajia alalla.

5.5 Teema: Rekrytointi

Minkalaisena néet yrityksen rekrytoinnin? Miten sit tehdaan, miten se toimii ja
miten tulevaisuuden muutokset vaikuttavat osaamistarpeisiin? Oikeanlainen

rekrytoinnin kohdentaminen auttaa I6ytamaan oikea tekija oikealle paikalleen.

Haastattelussa kysyttiin mielipiteita rekrytoinnin n&kyvyydesta ja sen onnistumi-
sesta. Lisdksi rekrytoinnissa enemman mukana olleilta kysyttiin tarkentavia ky-
symyksia prosessiin liittyen. Kaikilta haastateltavilta ei ollut mahdollista saada
kattavia vastauksia rekrytointiprosessista, silla he eivat olleet itse olleet mukana
siind. Taman on ymmarrettavaa, silla haastateltavat olivat jo tydsuhteessa yri-

tykseen eivatka siten olleet henkilokohtaisesti tarvinneet rekrytointiprosessia.

Toimeksiantaja kayttaa rekrytointiinsa talla hetkella perinteisia kanavia, kuten
TE- toimistot ja suosittelut, sekd modernimpia keinoja, kuten sosiaalinen media.
Varsinkin vanhan liiton kaveriverkostojen suosittelut koettiin hyvaksi kanavaksi

uusien ammattitaitoisten osaajien lIoytamiseen.
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Haastatteluissa kavi ilmi, rekrytointiin toivottiin lisdd monipuolisuutta. Rekrytoin-
nissa tulisi kayttaa niin kutsuttujen perinteisten kanavien lisaksi moderneja vay-
lia kuten sosiaalista mediaa ja verkostoja, joiden avulla voitaisiin tavoittaa laa-
jempi hakijajoukko. Monikanavaisella haulla voitaisiin haastateltavien mielesta
tavoittaa paremmin seka kokeneita ammattilaisia etta uransa aloittavia nuoria.
Koettiin myos, ettd tydnantajamielikuvalla on rekrytoinnissa suuri merkitys siing,
ettd yrityksesta tulee houkutteleva tyopaikka. Myds pyrkimys pitkien tyéurien yl-
l&pitoon ja niiden esilletuominen rekrytoinnissa voisi madaltaa tyonhalukyn-

nysta.

Haastateltava rekrytoinnin haasteista
Ollaan kuitenkin PK yritys, ettd se voi olla ettd me tarvitaan 2 tai 3 henkiléd ja kun
tulevaisuutta ei tiedd, ettd tarvitaanko me ne vuodeksi tai kahdeksi vai 10 vuodeksi vai
miten. Jos se olisi tarkempi meilld se tarve, ettd me tarvitaan 4 henkilod tulevaksi 2
vuodeksi, niin silloin minun tyd olisi helpompi kun md voisin luvata niille ihmisille. Mutta tota
se on yksi ettd, kun meiddn pitdisi tavallaan varautua, ettd jos me voitetaan urakka, niin
otetaan haetaan hakijoita valmiiksi. Jos ei saadakaan, niin md soitan kaikille, ettd sori,
ketddn ei valittu. Se on semmoista pelaamista, tulevaisuuden tietdminen ja ennustaminen.
Jos se tiedettdisiin, niin sen jclkeen tdmd varmasti tarkentuisi myéskin tdmd tdmd tuota
rekrytointi kokonaisuudessa.

Kuva 10. Haastateltava rekrytoinnin haasteista.

Rekrytointiin haasteita aiheuttaa se, etté hakijoita ei ole tai hakijat eivat sovellu
haettuun tydtehtavaan. Syyta arvioitiin olevan joko liilan suurissa kuvitelmissa
omista tyotaidoista tai liian pieneksi koetusta korvauksesta. Myds puutteelliset
taidot ja motivaatiottomuus vaikeuttavat rekrytointia. On kohdattu tilanteita,
joissa vaikka hakijoita on ollut saatavilla, kukaan ei ole tayttanyt tehtavan vaati-
muksia tai on paadytty palkkaamaan vahiten epasopiva ehdokas, jonka suhteen

on myéhemmin todettu, ettei tydsopimuksen jatkaminen ole mahdollista.

Maantieteellisesti haastavalla alueella rekrytoinnin ajateltiin olevan suurempia
kaupunkeja haastavampaa. Rakennusalan projektiluonteisuus tuo lisdhaasteita
rekrytointiin, silla epavarma tulevaisuus tekee tydvoiman pitk&aikaisten si-
toumusten lupaamisen vaikeaksi. Haastateltavat uskoivat, etta tulevaisuudessa
teknologian kehityksen ja digitalisaation aiheuttamat muutokset tulevat olemaan

tekijoita, jotka on syyta ottaa huomioon jo rekrytointiprosessin alkuvaiheessa.
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5.6 Teema: Tulevaisuus

Haastattelussa kysyttiin haastateltavien nakemyksia rakennusalan tulevaisuu-
desta ja tyon seka tyontekijoiden muutoksista. Selvasti esille tulleita teemoja oli-
vat tyévoiman monimuotoisuuden, koulutuksen ja tydelaman yhteistyon paran-

taminen, seka tyontekijoiden sitouttaminen ammatillisen kehittamisen kautta.

Haastatteluvastauksista selvisi, etta tulevaisuuden henkildstomuutoksia on py-
ritty jo nykyisellddn hiukan ennakoimaan, varsinkin elakkeelle jaanteihin on py-
ritty varautumaan. Taman tyon toivottiin tuovan uusia valmiuksia myos tulevai-

suuden henkilostohallintaan.

Haastatteluista saadut tiedot avaavat tulevaisuuden tyévoiman tarpeita ja stra-
tegioita. Oma tydvoima on vastausten perusteella selkeasti yrityksen kilpailu-
valtti. Osaava henkilostd vahentaa virheita ja niistd muodostuneita kustannuk-
sia seka tehostaa tuotantoa ja takaa korkeamman laadun. Tasta huolimatta jois-
sain vastauksissa koettiin, etta jatkossa yrityksen ei tulisi liiallisesti nojata aino-
astaan omaan tyévoimaan. Sen sijaan olisi syytd hyddyntaa joustavasti myos
aliurakointia ja vuokratydvoimaa, erityisesti tilanteissa, joissa siirrot tydmailta

toisille ei ole tarkoituksenmukaisia tai mahdollisia.

Haastateltavien mukaan pienen markkina-alueen haasteet tuovat esiin yrityksen
strategisen suunnittelun vaikeudet, silla kaikki omaan mittakaavaan sopivat tyot
pyritddn saamaan ja tekem&én. Tama johtaa siihen, etta tarkkaa henkilostostra-
tegiaa on vaikeaa luoda, silla tydmaiden akillinen alkaminen voi muuttaa henki-
|6stotarpeita nopeasti. Yrityksen on jatkuvasti oltava valmiita nopeaan reagoin-

tiin ja joustavuuteen henkildston hallinnassa.

Tulevaisuuden oppilaitosyhteistydn osalta haastateltavat toivat esille selkean
nakemyksen siita, etta tiiviimpi ja monipuolisempi yhteistyd oppilaitosten kanssa
on valttaméatonta rakennusalalla. He korostivat, ettd taman yhteistyon tavoit-
teena tulisi olla koulutuksen ja tydelaméan tarpeiden parempi yhteensovittami-
nen, mika auttaisi ratkaisemaan kohtaanto-ongelmaa ja varmistamaan, etta

alalle saadaan jatkuvasti patevaa tyévoimaa.
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Haastateltavat ilmaisivat toiveen, ettéa oppilaitosten tarjoama koulutus olisi en-
tistd kaytannonlaheisempéa ja vastaisi paremmin rakennusalalla vallitsevia to-
dellisia tydskentelyolosuhteita ja -vaatimuksia. Opiskelijan nykyisté helpompaa
omaksua tydelaman tiettyja lainalaisuuksia ja tydssa kaytettavia tydkaluja ja -
metodeja, mikali koulutus olisi ndiden ty6elaman kannalta merkittavien taitojen

kohdalla syvallisempaa.

Opiskelijoiden osallistuminen oikeisiin tydmaaprojekteihin ja heidan integroitu-
misensa yritysten paivittaiseen toimintaan olisi molempia osapuolia hyodytta-
vaa. Tama ei ainoastaan tarjoaisi opiskelijoille kdytannon kokemusta, vaan
my0Os auttaisi tunnistamaan potentiaalisia tulevaisuuden tydntekijoita jo varhai-
sessa vaiheessa. Koettiin, etté oppilaitosten tulisi kuitenkin huolehtia siita, etta
ennen tydmaalle tulemista opiskelijalla olisi riittavét perustiedot ja taidot.

Haastateltavat toivoivat, etté tulevaisuudessa tydvoiman tarvetta voitaisiin va-
hentaa rekrytoimalla nuoria tyontekijoita, jotka voisivat kehittya yrityksessa pit-
kaaikaisiksi tyontekijoiksi. Heiddn mukaansa tyontekijoiden houkuttelu ja sitout-
taminen yritykseen tulisi aloittaa jo opintojen aikana. Haastateltavien kokemus-
ten mukaan nykyinen malli, jossa harjoittelijat tydoskentelevat ilman korvausta, ei
valttamatta palvele tulevaisuuden osaajien motivaation yllapitamista, vaan pa-

himmillaan toimii tydntdvoimana joko eri aloille tai eri kaupunkeihin.

Rakentamisen tulevaisuudesta puhuttaessa haastattelut paljastavat mielenkiin-
toisen nakemyseron sukupolvien valilla. Nakemysten mukaan perinteisen ra-
kentamisen arvostus sailyy, kun taas toisaalta usko teknologian roolin kasvuun
on vahva. Vanhempien haastateltavien mukaan rakentamisen perusluonne —
fyysinen tyd materiaalien, ohjeiden ja saaddsten parissa — pysyy muuttumatto-
mana huolimatta alan kehityksesta. He nakevét, ettd vaikka uudet materiaalit ja
saadokset tuovat alalle uusia ulottuvuuksia, itse rakentamisen ydin sailyy sa-
mana - rakentamisena. Nuoremman sukupolven edustajat sen sijaan korostavat
teknologian lisddntymisté tulevaisuuden rakentamisessa. Heidan nakemyk-
sensa mukaan digitalisaatio ja automatisaatio tulevat muuttamaan alaa, siirtden
rakentamista yha tatakin paivdd enemman tyémailta teollisiin olosuhteisiin,
misséa robottien valmistamat elementit ovat jo nyt arkipaivaa. Paperittomien
suunnitelmien ja tietojen ajantasaisuuden odotetaan tulevaisuudessa helpotta-

van kaikkien tyo6ta.
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Toimeksiantajayritys suhtautuu haastatteluvastausten mukaan uusiin teknologi-
oihin ja digitalisaatioon maltillisesti, integroiden uudistukset toimintaansa harki-
ten, mika viittaa siihen, etta radikaaleja muutoksia ei ole valittbmasti odotetta-
vissa. Erdén haastateltavan mukaan yritys haluaa sailyttaa perinteiset vahvuu-
det samalla kun se sopeutuu alan kehitykseen jarkevasti ja suunnitelmallisesti.

Haastateltavien vastauksissa oli havaittavissa huolta tiettyjen ammattitaitojen
saatavuudesta tulevaisuudessa, erityisesti kun puhutaan muurareista, laatoitta-
jista ja raudoittajista. Heidan mukaansa koulutusjarjestelma tuottaa talla hetkella
enemman yleisia rakennusalan osaajia, jotka suuntautuvat kevyempiin téihin,
mika voi johtaa erikoisammattitaitoisten tyontekijoiden kriittiseen vajaukseen tu-

levaisuudessa.

Koulutuksen sisaisten muotojen, kuten ns. kisallitoiminnan, korostaminen nousi
esiin keskusteluissa useiden haastateltavien kanssa. Tallainen oppimismalli
nahdaéan edelleen arvokkaana tapana vahvistaa henkildkunnan monipuolisuutta
ja syventad ammattitaitoa. Liséksi erikoisammattitutkintojen suorittaminen esi-
tettiin keinona tuoda lisdéa syvyytta tyontekijoiden taitoihin. Muutamassa vas-
tauksessa todettiin, ettd vanhemmat tyontekijat saattavat olla vihemman haluk-
kaita laajentamaan osaamistaan, mika korostaa tarvetta I0ytaa tehokkaita ta-
poja osaamisen paivittamiseen ja monipuolistamiseen siten, etté jokaisella olisi
mahdollisuus kehittya itselleen sopivalla tavalla. Haastatteluista kavi ilmi, etta
vaikka jotkut nakevat koulutuksen panostuksen riskind, koska nuoret voivat siir-
tya muualle, monet uskovat silti koulutuksen merkitykseen. Investoiminen koulu-
tukseen ei ainoastaan paranna tyontekijoiden ammattitaitoa ja itsetuntoa, vaan

myo6s nostaa yrityksen kokonaisosaamista.

Haastateltavien havainnot kertovat, etté rakennusalalla toimivat yritykset koh-
taavat kasvavia haasteita tiukentuvien aikataulujen ja nopeutuvien projektien
my6td. TAma suunta ei ainoastaan lisda paineita ammattitaitoisen tyévoiman
|6ytdmiseen ajoissa, vaan voi myos vaarantaa projektien laadullisen lopputulok-
sen. Haastateltavien kokemusten mukaan tiukat aikataulut heijastuvat koko pro-
jektin hallintaan, mika tekee tyévoiman saatavuudesta ja suunnittelusta entista

haasteellisempaa.
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Tulevaisuudessa haastateltavat toivovat nakevansa muutoksen tilaajien asen-
teissa ja toimintatavoissa ja toivoivat avointa keskustelua tilaajien kanssa. Vas-
tauksista kavi ilmi, ettéa olisi molempien osapuolten etu, jos urakat kilpailutettai-
siin ajoissa ja huolellisesti. TAma& ei ainoastaan parantaisi projektien tehokkuutta
ja laatua, vaan myos antaisi yrityksille paremmat mahdollisuudet suunnitella
tydvoiman kayttoa ja rekrytointia strategisesti, tilaajan saavuttamaa etua unoh-

tamatta.

Haastateltava aikatauluista
Pitdis saada tilaajat jotenkin ymmdrtdmddn, ettd kannattaa ndmd suunnitella nyt ja
kannattaa kilpailuttaa nyt, jos meinataan ensi kevddnd rakentaa, eikd silleen, ettd
edelliselld viikolla ruvetaan sitten. Tilaajilla on (minun mielestd) jotenkin se kuva, ettd

kylliihdn ne kerkii ja kun me soitetaan ettd tulkee huomenna téihin, kun nehdn on tarjonnut
tdmdn urakan, niin kylld niitd on pakko sitoutua.

Kuva 11. Haastateltava aikatauluista.

Haastatteluissa ilmeni, etta rakennusalan mielikuvan muutos ja sen positiivinen
vahvistaminen voisivat olla avainasemassa, kun houkutellaan lisaa osaajia
alalle tulevaisuudessa. Taman saavuttamiseksi ehdotettiin nakyvyyden lisaa-
mista, aktiivista osallistumista alan tapahtumiin sek& arkipaivan tyén ja mahdol-
lisuuksien esittelya. Haastateltavat nakivat, ettd nama toimet eivat ainoastaan
parantaisi rakennusalan houkuttelevuutta potentiaalisten tyontekijoiden sil-
missé&, vaan myos auttaisivat murtamaan mahdollisia ennakkoluuloja ja mieliku-

via alasta.

Esille tuli myds, etta nuoret kokevat usein rakennusyritykset etaisind. Tama ka-
sitys "herroista” yrityksissa voi luoda tarpeettoman kynnyksen yhteydenotoille ja
nain estaa nuoria lahestymasta alaa. Haastateltavat pitivat ratkaisuna aktiivista
jalkautumista oppilaitoksiin ja opiskelijoiden pariin, mika voisi madaltaa yhtey-

denoton kynnysta ja kannustaa nuoria harkitsemaan uraa rakennusalalla.
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6 Toimeksiantajan rekrytointistrategian kehittaminen

6.1 Rekrytointistrategia ja mittarit

Henkilostoresurssien tavoitteita tarkastellessa tuli esille, etta siséisen koulutuk-
sen ja oppilaitosyhteistyon koettiin olevan keino vahentaa tulevaisuuden ty6voi-
mapulaa yrityksessa. Niinpa strategiaan on otettu uusrekrytoinnin vierelle nykyi-
sen henkil6ston kehittdminen yhtena keinona osaajapulan taltuttamiseksi. Teho-
kas rekrytointistrategia, kuten myoskaan liiketoimintastrategia ei voi olla paikal-
leen jamahtanyt vaan se vaatii jatkuvaa arviointia ja mukautumista yrityksen
kasvaessa ja markkinoiden muuttuessa. Sen tulee olla joustava, mutta toimia
silti ohjenuorana ja suuntaviivoina rekrytointia suunnittelevalle ja toteuttavalle
taholle. Taman tutkimuksen tuloksena syntynyt rekrytointistrategia on muodos-
tettu yhdistamalla Sutisen ja Haapakorvan (2021) esittamaa neljaportaista liikke-
toimintastrategiamallia ja Toivanen (2023) koostamaa rekrytointistrategian ele-
menttien listaa. Naiden pohjalta luotiin yrityksen strategisia tavoitteita tukeva

rekrytointistrategia.

YMMARRYS
e Minkalaista osaamista meilla on? e Mitka ovat tamanhetkiset vahvuudet ja
* Millainen on ty&nantajamielikuva? heikkoudet?

e Mistd se muodostuu?

Kuva 12. Rekrytointistrategian ensimmainen vaihe: ymmarrys

Rekrytointistrategian kehittamisen lahtékohtana on organisaation nykytilan ym-
martadminen: tarkastellaan osaamistasoa ja tydnantajamielikuvaa, tunnistetaan
vahvuudet sek& mahdolliset kehityskohteet (kuva 12). Tahan padamaaraan
paastakseen tutkimuksessa selvitettiin henkiléston urapolkuja — miten he ovat
alalle saapuneet — seka heidan nakemyksiaan nykyisista haasteista ja tyonanta-
jamielikuvasta. Alan ja alueellisen ty6llisyystilanteen, tulevaisuuden ennusteiden
ja alan suhdanteiden syvempi ymmarrys saavutettiin analysoimalla alan artikke-
leita ja tutkimuksia. Henkildston nykyinen osaaminen ja henkiléstotilanne kartoi-
tettiin tutkimalla henkildstéraportteja ja arvioimalla tyontekijoiden osaamistasoja.
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Taman avulla pyrittiin tunnistamaan organisaation keskeiset vahvuudet ja alu-

eet, joilla on tilaa kehitykselle.

Seuraavaksi strategiaprosessissa on keskityttava tulevaisuuden nakymiin: min-
kalaista osaamista tulevaisuudessa tarvitaan ja kuinka henkildstokokoonpano
muuttuu (kuva 13). Samalla asetetaan tavoitteet, joihin pyritaan. Taman tutki-
muksen ndkemys perustuu haastatteluista saatuun tietoon tulevaisuuden osaa-
mistarpeista, potentiaalisista muutoksista ja haasteista, kuten ammattiryhmien

kriittisyyden arvioinnista.

Liiketoiminnan tavoitteet ovat keskeisia maaritettdessa tulevaisuuden henkilos-
tostrategiaa, miké tekee liiketoimintastrategian ymmartamisesta ja sen yhdista-
misesta rekrytointistrategiaan kriittisen tekijan strategian luonnissa. Liiketoimin-
tastrategian pohjalta arvioitiin tarvetta henkiléston vahennyksille, uusien tyénte-
kijoiden palkkaamiselle ja henkilékunnan kouluttamiselle. Henkildstén muutos-
ten arviointi, kuten ikarakenne ja pitkien sairaslomien esiintyvyys, auttoi maarit-
tamaan tulevaisuuden osaamistarpeet ja kiireellisesti vastattavat ammattiryh-
mien poistumat. Tulevaisuuden ennusteiden ja tilastojen avulla analysoitiin alan
tulevaisuudennakymia, esimerkiksi teknologian ja kestavan kehityksen osalta, ja
suunniteltiin toimia, kuinka kilpailukyky sailytetaan esimerkiksi tydvoiman osaa-

misen kehittamisella.

NAKEMYS

e Millaista osaamista tarvitaan tulevaisuudessa?

e Millaista luonnollista poistumaa henkildstéssa on, mihin meidan tulee vastata?
e  Mitd oletamme tulevaisuudelta?

e Mitka ovat liiketoiminnalliset tavoitteemme?

e Mistd ammattikunnasta on tarve tulevaisuudessa?

e Mihin muutoksiin meidan tulee reagoida ollaksemme kilpailukykyisia?

e Tarvitaanko yritykseen lisaa tekijoita vai tuleeko tyovoiman osaamista kehittaa?
e |Irtisanotaanko tyontekijoita?

Vaihteleeko henkiloston tarve vuoden aikana?

Maadritetaan selkedsti osaamistarpeet ja avoimet tehtdvat seka niiden vaatimukset
(excel). Tehdaan jokaisesta tehtdvasta selkea tehtavakuvaus, jossa on vastuualueet,
tarvittava osaaminen, koulutustauta ja tydkokemus. Erotetaan todelliset vaatimukset
toivottavista. Varmistetaan, ettd odotukset ovat realistisia molemmin puolin.

Asetetaan selked mitattavissa oleva tavoite. Tallainen voi olla esimerkiksi tietyn
ammattiryhman lisddminen tai harjoittelijoiden maara.

Kuva 13. Rekrytointistrategian toinen vaihe: ndkemys.
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Rekrytointistrategian tavoitteeksi asetettiin harjoittelijoiden maaran kasvattami-
nen ja moniosaajien hankinta joko sisaisella koulutuksella tai ulkoisen rekrytoin-
nin kautta. Rekrytoinnin haasteisiin vastataan kehittamalla rekrytointia moni-
kanavaiseksi ja tehokkaammaksi. Tavoitteena on myos nakyvyyden ja tunnet-

tuuden lisddminen seka tybnantajamielikuvan vahvistaminen.

Kolmannessa vaiheessa nimetaan rekrytointistrategian kaytannéon menetelmia,
joilla strategian tavoitteita lahdetaan aktiivisesti toteuttamaan (kuva 14). Mene-
telmien valikoitumiseen vaikuttivat edellisessa vaiheessa asetetut tavoitteet.
Tassa kohtaa pyrittiin valikoimaan menetelmat, joiden avulla tavoitteet on mah-
dollista saavuttaa ottaen huomioon, ettei yrityksella resursseja mittavaan henki-
|6stohallintaan.

VALINNAT MENETELMILLE
Maaritetddn rekrytointikanavat, henkilot ja aikataulut rekrytoinnille
Maaritetddn yhteistydtahot ja kontaktointimenetelmat
Suunnitellaan sisdinen koulutus, sen maara ja tapa

Rakennetaan viestintasuunnitelma
Valitaan mittarit asioiden tutkimiselle

Kuva 14. Rekrytointistrategian kolmas vaihe: valinnat menetelmille.

Tutkimuksessa menetelmiksi valittin muun muassa rekrytointikanavien ja -aika-
taulujen suunnittelu ja vastuuhenkildiden nimedminen, organisaation sisaisen
koulutuksen suunnittelu budjetointeineen ja aikatauluineen seka tarkeiden
kumppanuuksien tunnistaminen ja kontaktointi. Tallaisia kumppanuuksia ovat

muun muassa erilaiset koulutusyhteisty6t ja niiden kehittaminen.

Strategian menetelmiksi tutkimuksessa valikoituivat myds viestintasuunnitelman
kehittdminen ja verkostojen laajentaminen, jotka ovat avainasemassa organi-
saation nakyvyyden ja positiivisen tydnantajakuvan vahvistamisessa. Lisaksi
strategiaan sisallytetadn mittarit, joilla arvioidaan toimenpiteiden vaikuttavuutta

ja edistysta rekrytointiprosessin onnistumisen mittaamisessa.

Neljas ja viimeinen vaihe kasittdd suunnitelmien mukaisen toteutuksen ja konk-
reettisen tulosten mittaamisen. Tutkimukseni tulos on kehittdmisehdotus erilai-
sista strategisista rekrytointia ja henkildsthallintoa parantavista toimenpiteista,

joita yritys voi halutessaan ottaa kaytantoon.
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Ehdotetussa toteutuksessa (kuva 15) keskitytaan digitaalisten alustojen ja sosi-
aalisen median hyddyntamiseen, yhteistyon lisdamiseen seka yrityksen arvojen
korostamiseen. Monimuotoisuus ja tasa-arvo varmistetaan osana prosessia, ja
yrityksen positiivista mainetta vahvistetaan aktiivisella viestinnalla. Lisaksi pa-
nostetaan tyontekijoiden urakehitykseen ja vakituisiin tyosuhteisiin, mika edistaa

tyontekijoiden pitkdaikaista sitoutumista.

*  Hyodynnetdan rekrytoinnissa digitaalisia alustoja ja monikanavaisuutta
Te-palveluiden lisaksi kaytetaan suositteluja, sosiaalista mediaa, kuten LinkedIn, Facebook ja Instagram.
Painotetaan sitd kanavaa, missa avoimen tehtdvan potentiaalinen hakija on. Varsinkin nuoret ovat sosiaalisessa
mediassa, toimihenkilot ja tydnjohtajat todennakaisesti LinkedInissa, suosituksien kautta tai te-palveluista.

e Sujuvoitetaan rekrytointia
Suunnitellaan rekrytointikysymykset etukateen. Otetaan mukaan kysymyksig, joilla peilataan yrityksen arvoja.
Nailla kysymyksilla voidaan arvioida hakijan sopivuutta yrityksen kulttuuriin. Tallaisia ovat kysymykset tiimityosken-
telysta ja esimerkiksi ongelmanratkaisusta. Otetaan haastatteluihin mukaan pehmeiden ja kovien arvojen testaus.
Haastattelu voidaan tarvittaessa suorittaa esimerkiksi tydmaalla, jolloin on mahdollista testata hakijan taidot myos
kaytannossa.

e  Tarjotaan ehdokkaille mahdollisimman realistinen kuva tehtavasta
Paivittaiset tehtavat, tiimin rakenne ja odotetut tulokset. Kerrotaan yrityskulttuurista ja tydmoraalista selkeasti.

*  Arvojen korostaminen
Tuodaan yrityksen arvoja esille rekrytoinnissa, ilmoituksissa, yrityksen sivuille ja sosiaalisessa mediassa. Télla
houkutellaan samat arvot omaavien hakijoita hakemaan yritykseen.

*  Huomioidaan monimuotoisuuden, tasa-arvon ja oikeuksien toteutuminen
Huolehditaan, ettd samat oikeudet, monimuotoisuus ja tasa-arvoisuus ovat osa koko rekrytointiprosessia.

*  Kehitetaan viestintaa
Vahvistetaan yrityksen positiivista tydnantajamielikuvaa sosiaalisessa mediassa rekrytoinnin ulkopuolella. Tehdaan
viestintaa aktiivisesti ja johdonmukaisesti.

. Kaytetaan suorahakua, mikali tehtava vaatii erikoisosaamista.
Tarkoitukseen on olemassa headhunting-yrityksia tai vaihtoehtoisesti rekrytoija voi etsia aktiivisesti tiettya tekijaa.

*  Parannetaan aktiivista nakyvyytta
Osallistutaan urapaiviin, kehitetaan ja tarjotaan harjoittelupaikkoja, kdydaan kouluissa esittaytymassa ja kertomas-
sa yrityksestd, luodaan stipendiohjelmia harjoittelijoiden motivoinniksi ja positiivisen mielikuvan luomiseksi.
Osallistutaan erilaisiin ammattijarjestojen ja yhdistysten tapahtumiin, jossa verkostoidutaan potentiaalisten
tyontekijoiden ja yhteisty6tahojen kanssa.

e Vahvistetaan kouluyhteistyota. Kaydaan neuvotteluja ja jarjestetaan tarvittaessa tyopajoja yhteistyon sujuvoitta-
miseksi ja toimintojen kehittamiseksi. Pidetdan ylla avointa vuoropuhelua.

e Yllapidetaan vahvaa tyonantajamielikuvaa
Yllapidetaan vahvaa tyokulttuuria, jossa korostuu tiimityd, avoin kommunikaatiota ja keskinginen tuki tydporukan
kesken. Positiivinen tyénantajamielikuva houkuttelee laadukkaita tyontekijoita ja edistaa tyontekijsiden pitkaai-
kaista sitoutumista.

*  Mahdollistetaan urakehitys ja ammatillinen kasvu koulutuksen avulla
Panostetaan jatkuvaan koulutukseen ja urakehitysmahdollisuuksiin. Monipuolistamalla osaamista ulkoisen
rekrytoinnin tarve vahenee. Otetaan koulutussuunnitelma kayttoon.

*  Pyritdan suosimaan vakituisia tydsuhteita ja turvaa
Talla tarjotaan tyontekijoille turvallisuuden tunnetta ja jatkuvuutta, mika véhentaa tydvoiman vaihtuvuutta ja lisaa
lojaaliutta.

*  Kehitetadn perehdyttamista
Hyvalla perehdyttdmisella sitoutetaan tydntekija tyohénsa myds koeajan jalkeen.

. Mitataan tuloksia
Rekrytoinnin ja rekrytointistrategian onnistumiseksi tulee tuloksia mitata saannéllisesti. Tall6in tarvittavia muutok-
sia on helppo kohdentaa sinne, missa niita tarvitaan.

Kuva 15. Rekrytointistrategian neljas vaihe: toteutus.
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Seurannan ja tulosten mittaamisen tulee olla jatkuvaa ja systemaattista. On
suositeltavaa, etta yritys asettaa selkeat, mitattavissa olevat tavoitteet kullekin
toimenpiteelle ja kayttdd naita tavoitteita suunnannayttdjina toimenpiteiden te-
hokkuuden arvioinnissa. Mittareiden (kuva 16) avulla yritys voi saada arvokasta
tietoa siitd, mitk&a toimenpiteet toimivat odotetusti ja missa on tarvetta lisakehi-
tykselle tai suunnan muutokselle. Jatkuva palaute ja analyysi ovat avainase-

massa, kun pyritddn varmistamaan, etta rekrytointistrategia pysyy ajantasai-

sena ja vastaa seka yrityksen etta tyémarkkinoiden muuttuviin tarpeisiin.

MITTARIT

Kriittiset pisteet

Tavoitteet ja toimenpiteet

Mittarit

Riittavasti oikeanlaisia

Hakijoiden laatu ja maara

e Hakemusten maara / tyépaikkailmoitus

hakijoita vastaa haluttua e Hakijan osaamisen vastaavuus hakemuk-
sen perusteella/tyopaikkailmoitus
Tyoharjoittelijoidan maara e Hakijan vastaavuus koeajan perusteel-
lisaantyy ja laatu paranee lajtyopaikka
e Uusien tyontekijdiden tyosuhteen kesto/6
kk
e Tyoharjoittelijoiden maara / 6 kk
Tayttoaika Rekrytoinnin tehostaminen ¢ Aika, joka menee tyopaikan julkaisemises-

ta tyopaikan tayttamiseen
e Haastateltavien maara [ tyopaikka

Henkiloston kehitys ja
koulutus

Henkilostolle mahdollistetaan
kehittyminen joko koulutuksen
tai kisallitoiminnan kautta ja sita
kautta sijoittuminen uudelleen.

e Kouluttautuneita / vuosi
e Kisallioppilaita /vuosi
e Sisaisesti uudelleen sijoittuneet / 6 kk

Rekrytoinnin nakyvyys
monikanavaisesti

Monikanavainen rekrytointi
otettu aktiivisesti kayttoon.
Tavoite vahintaan 3 kana-
vaa/tyopaikkailmoitus

Erilaisten rekrytointikanavien maara /tyo-
paikkailmoitus

Kustannustehokkuus

Rekrytointikustannukset
minimoitu vuoden aikana

Kustannus € [ palkattu tyontekija

Tyoantajamielikuva ja
nakyvyys

Parannetaan tyénantajamie-
likuvaa, verkostoa ja tyonha-
kijakokemusta tekijoiden
houkuttelemiseksi

Positiivinen palaute / tyohaastattelu
Oppilaitoskaynnit / 6 kk
Kumppanivierailut / 6 kk

Kuva 16. Mittari toimenpiteiden toteutumisen mittaamiseen.
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6.2 Yhteenveto

Henkilostostrategia on yrityksen laaja-alainen suunnitelma, joka kattaa useita
henkilostonakokulmia. Rekrytointistrategia, eli se miten osaavaa henkilékuntaa
saadaan toihin, on osa henkildstostrategiaa. Jotta rekrytointistrategia voidaan
luoda, tulee tietad, millaista henkildstoa tulevaisuudessa tarvitaan. Tassa tutki-
muksessa henkilostotarpeen selvitykseksi kaytettiin Vanhala, Laukkanen ja
Koskinen (2002) esittamaa mallia, jossa henkilostovoimavaroja kartoitetaan ver-
tailemalla ulkoisia ja sisaisia ymparist6ja, seka liiketoimintastrategiaa toisiinsa.
Naiden pohjalta henkildstéresursseille voidaan asettaa tavoitteet, joiden perus-
teella osataan sanoa millaista tydvoimaa ja miten paljon yritys tulee tulevina

vuosina tarvitsemaan.

Savon Laaturakennus Oy:n strategia perustuu vahvasti laadun vahvistamiseen,
alueellisen hyvinvoinnin tukemiseen ja vahvaan tyonantajamielikuvaan. Yritys ei
tavoittele liiketoiminnan kasvua, vaan hakee pysyvyytta alueellisesti vahvana ja
luotettavana toimijana. Yritys pyrkii rakentamaan alueellisesti kaikki omaan
osaamisalueeseen ja kapasiteettiin sopivat projektit ja tdssa kohtaa yritysmieli-
kuva on tarkedssa asemassa. Henkilostoa tarkastellessa voitiin todeta, etta
henkilostdssa on muutamia Kriittisid osaamistarpeita tietyissd ammattinimik-
keissa, joiden tayttamiseksi tulisi reagoida jo nyt. Henkildston laaja ikdjakauma
viittasi tuleviin elakditymisiin, mutta toisaalta myds siihen, etta potentiaalia hen-
kiloston sisaiselle kehittdmiselle 16ytyy varsinkin nuorten tyontekijéiden koh-
dalla.

Tutkimuksen keskeinen tavoite oli selvittdd, miten strateginen rekrytointi tulisi
toteuttaa, ettd se auttaisi yritysta houkuttelemaan ja sailyttdméaan patevaa tyo-
voimaa tulevaisuuden haasteisiin vastaamiseksi. KehittAmisehdotusten ja tyo-
kalujen, kuten rekrytointistrategiapohjan ja mittaristojen avulla toimeksiantajan
on helppo suunnitella ja toteuttaa toimenpiteitda muun muassa rekrytoinnin ja n&-
kyvyyden lisdamisen tueksi. Toimeksiantajayritys voi nyt myds paremmin ym-
martdd nykyisen henkilostonsa osaamistarpeita, tunnistaa tulevaisuuden osaa-
misvaatimuksia ja suunnitella strategioita naiden tarpeiden tayttdmiseksi.
Henkildstoresurssien tavoitteiksi tutkimuksessa korostui osaamisen kehittami-

sen ja jatkuvan koulutuksen tarve. Kouluttamalla tyontekijoité yritys lisda
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motivaatiota ja sitoutumista yritykseen. Toimenpiteilla voidaan vahentaa tyonte-
kijoiden vaihtuvuutta ja kasvattaa esimerkiksi ammattitaitoisia tyonjohtajia
omasta henkilostostd. Osaaminen ja ammattitaidon kehittdminen lisda myads kil-
pailuetua ja avaa uusia mahdollisuuksia siella missé tarvitaan erikoisosaamista
tai uusia ideoita. Koulutuksilla varmistetaan myos se, etta tyontekijoilla on ajan-
tasainen tieto rakennusalan standardeista ja lainsdadanndosta. Se toimii myos
laatutekijana ja lisaa luotettavuutta toimijana seka vahentaa lomautusten tar-

vetta.

Tutkimuksen toisena keskeisena tavoitteena nousi esiin tarve rekrytoinnin moni-
puolistamiselle. Tavoitteeksi nousi monikanavarekrytoinnin kehittdminen tay-
dentdmé&an perinteisia rekrytointikanavia ja vahvistamaan sosiaalisen median
roolia osana rekrytointistrategiaa. Monipuolisuus rekrytointiviestinnassa ei aino-
astaan paranna mahdollisuuksia 16ytaa ja houkutella osaavaa tyévoimaa, vaan
myos tehostaa yrityksen tunnettuuden kasvattamista monikanavaisen nakyvyy-

den kautta.

Henkildstéresursseihin voitaisiin tulosten mukaan vaikuttaa myos tiivistamalla
oppilaitosyhteisty6ta ja parantamalla opintokokonaisuuksia. Tydelamataitojen
lisdys ja harjoittelupaikkojen kehittdminen auttaa yritysta ldytamaan potentiaali-
set tekijat opiskelijoiden joukosta. Opiskelijoiden motivaatiotekijéihin tulisi myds
kiinnittda huomiota. Harjoittelupaikkojen muuttaminen rahakannusteiseksi voisi
lisata potentiaalisten tekijdiden kiinnostusta yritysta kohtaa. Oppilaitosyhteistydn
tiivistaminen ja esilletuonti vahvistaisi myos yritykselle tarkean paikallisuuden

arvoa.

7 Pohdinta

Tyon tavoitteena oli kehittad rakennusalan rekrytointia ja helpottaa kohtaanto-
ongelman mukanaan tuomia haasteita oikeanlaisen tydvoiman |loytamiseksi.
Rakennusala on yksi niista useasta perinteisestda ammatista, joka kohtaa ty6voi-

mahaasteita jatkuvasti nyt ja kasvavassa maarin tulevaisuudessa.
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Tyo6 toteutettiin tutkimalla olemassa olevia aineistoja, kuten henkilostoraportteja
ja aiheeseen liittyvia tutkimuksia ja artikkeleita, seka haastattelemalla henkilds-
toéa. Tuloksena saatiin se mita haettiin; tarkeaa tutkimustietoa alasta ja alan ty6l-
lisyydesta seka toimeksiantajayritykselle raataloity ehdotus rekrytointistrategi-
asta tulevaisuuden tydvoiman saamiseksi. Strategiassa maariteltiin tutkimuksen
tuloksena saadut tarvittavat tavoitteet ja toimenpiteet. Liséksi toimenpiteille

maariteltiin mittarit, jotta toteutumista voidaan myds seurata.

Tutkimuksen kautta saatiin esille muutamia selkeé&sti toimenpiteita vaativia koh-
tia, kuten nimenomaisesti koulutuksen ja kouluyhteistybhtn panostamisen, seka

rekrytointiprosessin suunnitelmallisuuden varsinkin monikanavaisuuden osalta.

Ison osan tutkimuksen tuloksista muodostaa yrityksen toiminnalle merkitykselli-
nen tieto alan kehityksesté, henkildston nykytilasta ja tulevaisuuden osaamistar-
peista. Tutkimuksen edetessa kavi ilmi, etta vaikka tyota alettiin tehda uusrekry-
toinnin nakokulmasta ja sen koettiin olevan tilanteessa ongelmallisin, taman rin-
nalla yrityksen kannattaa kouluttaa omasta henkildstostd&dn monipuolisia osaajia
ja tarvittaessa paikata hetkittaista henkilostétarvetta alihankkijoilla. Sisaisella
henkiloston kouluttamisella ja kehittamisella voitaisiin vahentaa myos alan suh-
danneherkkyyden aiheuttamien jatkuvien lomautusten maaraa ja tayttaa tyovoi-
mapuutteita osittain omalla osaavalla henkilostolla.

Alalla on tarve taitavista tyontekijoista, mutta koska projektiluontoisen tyon
vuoksi voidaan usein tarjota vain lyhyitéa tydsuhteita, on tyopaikkojen tayttami-
nen haastavaa ja alan kiinnostus heikkenee entisestaan. Pitkat tydsuhteet koet-
tiin merkittavaksi tekijaksi myos tydnantajamielikuvaa muodostettaessa. Tama
saattaa muodostua tulevaisuudessa nykyistakin suuremmaksi esteeksi tyovoi-

man saannille ja ilmidta tulisi tutkia enemman ratkaisujen luomiseksi.

Lisaksi tutkimus alleviivasi aiemmin esille tullutta kuilua koulun ja ty6elaman va-
lill&, kun yonantajien vaatimukset ja tyontekijéiden koulutuksen taso eivat taysin
vastaa toisiaan. Ammattitaidon ohella on huolta herattanyt nuorten perusval-
miuksien, kuten tydnhakutaitojen, ty6aikojen hallinnan ja oma-aloitteisuuden
puutteet. Taman yleisammatillisen ongelman tarkempi tarkastelu vaatisi kuiten-

kin kokonaan oman tutkimuksen.



56

Tutkimuksessa onnistuttiin [0ytam&an uusia nakokulmia tutkittavaan aiheeseen
ja se toimii hyvin tarkoituksessaan toimia osana toimeksiantajan liiketoiminta-

strategiaa. Tutkimustydn aikana oli mahdollista soveltaa kaytantoon opiskelujen
aikana opittuja teorioita, sekd oppia uusia menetelmia, kuten tutkimushaastatte-

lut ja niiden analysointi.

Tyon jasentely ja relevanttien asioiden erottaminen irrelevanteista oli haasta-
vaa, kuten myos tutkimuksen rajaaminen. Rajaamisen vaikeuden myota tutki-
muksessa voi esiintya joitakin osia hyvin pintapuolisesti ja niiden tarpeellisuutta
koko tutkimukseen voidaan pohtia. Yllattavaksi ongelmaksi muodostui myos se,
etta tyota tehtiin hyvin toimeksiantajalahtdisesti. Tyon todellinen hyéty toimeksi-
antajalle oli tutkimuksen fokuksena koko prosessin ajan ja pystyédkseen siihen
kokonaisvaltaisesti, ei opinnaytetyon raamit ole siihen riittavat. Tallainen kahden
tarpeen valinen ristiriita vaikeutti oikean kulman ja nakemyksen valintaa. Myos
relevantin teoriapohjan rakentaminen haastoi ja tuloksena tama tutkimusty6 on
jotain kokonaisvaltaisen tutkimuksen ja opinnaytetydn minimin valilta, jattaen

avoimia aiheita my0s jatkotutkimuksille.

Tyon tuloksena valmistunut runko rekrytointistrategisille toiminnoille ja mittaris-
toille tulee kayttoon yrityksen oman harkinnan mukaan. Joitakin osia, kuten op-
pilaitosyhteistyon tiivistdminen on jo aloitettu ja yritys on erittédin motivoitunut

tarttumaan myos muihin kohtiin. Tyd yrityksen rekrytoinnin ja muiden henkilos-

totoimien parissa jatkuu aktiivisena myo6s taman tutkimuksen jalkeen.

Tutkimuksessa kaytettiin monipuolisesti erilaisia lahteitd ja menetelmid. Lah-
teina toimivat erilaiset aiemmat tutkimustulokset, artikkelit, blogikirjoitukset ja
muun muassa ammattijarjestojen julkaisut. Teoriaa etsittiin monesta aiheesta ja
nakdkulmasta. Sisdisen ympariston tutkimukseen kaytettiin Savon Laaturaken-
nus Oy:n omia henkilostoraportteja ja usealla ihmiselle tehtyéa teemahaastatte-

lua.

Teemahaastattelun purkaminen ja aineiston analyysi suoritettiin johdonmukai-
sesti koodausten kautta. Tutkimusmenetelmat ja niiden takana olevat teoriat on
my06s avattu ja tutkimus voidaan toistaa sellaisenaan. Nain ollen, vaikka laadulli-

sessa tutkimuksessa absoluuttinen reliabiliteetti ja validiteetti voivat olla
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haastavampia saavuttaa kuin maarallisessa tutkimuksessa, on tassa tutkimuk-

sessa hama asiat huomioitu ja niita on sovellettu kaytantoon.

Tutkimuksessa hyddynnettiin myds tekoalyteknologiaa, erityisesti Chat-GPT 4.0
-mallia, tuomaan lisdarvoa tutkimusprosessiin. Tekoélyn kaytt6 mahdollisti uu-
sien teemojen tunnistamisen ja sen lisaksi se toimi apuna kielenkaytén hiomi-
sessa ja tutkimusaineiston jasentamisessa. Ideat ja aiheet eivét ole tekoéalyn
keksimid, mutta sitd on kaytetty uusien nakokulmien ja syventamisen apuvali-
neena.
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