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Taman opinndytetyon tavoitteena selvitettiin, miten opinnédytetyostd saadaan merkityk-
sellinen ravintola-alan esimiestehtaviin haettaessa. Opinnédytetyd koostuu teoriaosuu-
desta, tutkimusosuudesta, tuloksista ja pohdinnasta. Teoriaosuudessa késitelld&n ravin-
tola-alan esimiestehtdvia seka niiden vaatimaa osaamista, opinndytety6td osana resto-
nomin opintoja seké& rekrytointiprosessia. Opinndytetyota varten on haastateltu erikokois-
ten Tamperelaisten ravintolayritysten esimiestehtavissa tydskentelevia henkildita. Haas-
tattelut toteutettiin toukokuussa 2018.

Opinnaytetyon tuloksista selvisi, ettd jos tydnhakija on tehnyt opinnéytetyon ja kokee etté
se on hyodyksi tydnhaussa, hanen kannattaa itse mainostaa omaa erityisosaamistaan jos-
sain kohtaa tyonhakuprosessia. Opinnéytetyon tulee myos kohdata yrityksen tarkeaksi
priorisoimat arvot ja sen tulee olla tarpeeksi ajankohtainen. Eniten tydnantajat arvostavat
ravintola-alan koulutusta ja tydkokemusta.

Asiasanat: opinndytety0, ravintolaesimies



ABSTRACT

Tampereen ammattikorkeakoulu
Tampere University of Applied Sciences
Degree Programme in Hospitality Management

KOTILAINEN, HEINI:
The importance of Thesis in Recruiting Process for Manager Job in Catering Business

Bachelor's thesis 22 pages, appendices 1 page
November 2018

The aim of this thesis was to clarify how to make a thesis meaningful when applying for
manager jobs in catering business. This thesis consists of a theoretical part, investigation
part, results and reflection. The theoretical part covers different jobs for a manager in
catering business and the thesis as a part of hospitality management studies and recruiting
process.

For this thesis, interviews have been corducted in different sized restaurants around Tam-
pere city centrum. Interviewees are working in manager tasks. Interviews were made in
May 2018.

The results of the thesis indicated that if a job applicant has done a final thesis and consi-
ders it useful when applying for a job, the applicant should mention it at some point. The
thesis must also be current and meet with the company’s values. Employers appreciate
education and work experience most.

Key words: thesis, restaurant manager
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1 JOHDANTO

Taman opinndyteyon tavoitteena on selvittdd, miten opinndytetydsta saadaan merkityk-
sellinen tydnhaussa ravintola-alan esimiestehtaviin. Aihe opinndytetyolleni tuli omasta
tahdostani ja Extremely Nice Job Oy (ENJOY) innostui ideastani ja lahti toimeksianta-
jaksi opinndytetyolleni. ENJOY on maanlaajuinen vuokratyovoimanvalitysfirma ravin-

tola-alalla.

Opinnaytety6 koostuu teoriaosuudesta ja tutkimusosuudesta. Teoriaosuudessa késitellaan
esimiehen tehtdvié ravintola-alalla ja mita tietoja ja taitoja ne vaativat seka rekrytointi-
prosessia. Tutkimusosuudessa lapikaydadn tutkimuksen toteutuksen eri vaiheet, haasta-
teltavien valinnan perustelut seké lopuksi tulokset ja johtopéaatokset. Tulosten analysoin-

nissa kaytettiin luokittelua.

Ravintolalla tarkoitetaan t&ssa tytssa mita tahansa yritystd missa tarjoillaan ruoka- ja/tai
juomatuotteita. Esimiehella tarkoitetaan paasaantoisesti ravintola- tai keittiopaallikkoa tai
muuta tdhan verrattavissa olevaa tittelia. Ravintola-alalla monesti samaa tyota tekevat ih-
miset voivat toimia monen eri ammattinimikkeen alla, esimerkiksi ravintola- ja keittio-
paallikko tekevat paljon samanlaisia tytehtdvida mutta heidan esimiesasemansa ovat eri-

laiset.

Tutkimuksessa selvisi, ettd ravintola-alan esimiehet arvostavat tyonhaussa eniten alan
tyokokemusta ja koulutusta. Opinndytetyon taytyy olla tarpeeksi ajankohtainen tai tehty

suoraan yritykselle toimeksiantona ollakseen hyodyllinen tydnhakuprosessissa.



2 ESIMIESTEHTAVAT JA OSAAMINEN

2.1. Esimiehen tehtavat ravintola-alalla

Esimiesasemaan ja tydtehtaviin vaikuttavat yrityksen organisaatiorakenne, tunnettuus ja
imago sekd esimiehen omat vahvuudet, ominaisuudet ja arvovalta. Yleisimpié esimiehen
tehtdvid ravintolassa on tyévuorolistojen, tilausten, tilitysten ja inventaarioiden teko, pa-
lautteisiin vastaaminen, toiminnan kehittdminen seka laitevikojen korjaus tai huollon ti-
laus. Muita esimiehen tehtavia on taloudellisen kehityksen seuranta, tuotanto- ja palvelu-
prosessin suunnittelu ja toteutus, markkinointi, uusien tyontekijoiden rekrytointi ja pereh-
dytys, kehityskeskustelut, alaistensa tyohyvinvoinnista ja -turvallisuudesta huolehtimi-
nen, koulutusten jarjestaminen ja tydmotivaation yllapitdminen tydpaikalla seka sen ul-
kopuolella. (Heikkinen 2005, 163-169; TE-Palvelut n.d.)

Suurien ravintolaketjujen esimiestehtévat koostuvat yksikon tuloksesta vastaamisesta,
yhteyksien luomisesta ja sailyttdmisesta eri organisaatioiden ja yhteistydkumppaneiden
valilla seké konseptin yllapitdmisesta ja kehittdmisesta. Suurissa ravintoloissa ja varsin-
kin ketjuravintoloissa tyonjako on selkeampi kuin pienissa yrityksissa, jokaisella on oma
vastuualueensa ja paikkansa hierarkiassa. Ravintolapaallikkd on suurimmassa osassa ra-
vintoloita salihenkilokunnan lahin esimies ja hoitaa heidan tydvuorolistansa, tilaukset ja
perehdytykset ynnd muut sellaiset. Ravintolapaallikdlla on usein apunaan muutamia vuo-
ropéallikoitd, jotka hoitavat esimerkiksi iltaisin ja viikonloppuisin vuorotilitykset. Vuo-
ropéallikdn vastuu ja tehtévat vaihtelevat yrityskohtaisesti mutta heilld on usein vahan

enemman vastuuta kuin rivityontekijoilla. (Heikkinen 2005, 163-169.)

Keittiolla on usein oma paallikkonsa, jonka vastuulla on keittion tyovuorolistat, perehdy-
tykset ynna muut sellaiset. Yksityisissa ravintoloissa keittiopaéllikkoé usein suunnittelee
ruokalistat yhdessé keittiohenkilokunnan kanssa omien mieltymyksiensé ja kunnianhi-
mon mukaan, kun taas ketjujen ruokalistat suunnitellaan asiakkaiden mieltymysten, ruo-
katrendien seké kannattavuuden pohjalta ylemmélla tasolla ketjussa. Kumpikin paallikké
rekrytoi normaalisti omat tyontekijansa, ravintolapédéllikko salihenkilokunnan ja keittio-
paallikko keittiohenkilokunnan. Usein pienissé yrityksissa ravintolan esimies on yritt4ja
itse ja siten tehtdvét ovat moninaisempia seké kaikkien edellda mainittujen tehtévien li-

séksi suorittavaa ty6ta on todenndkdisesti enemman verrattuna ketjujen tai suurempien



yrityksien esimiehiin. (Heikkinen 2005, 163-169.) Kuviossa 1 on esitetty yksi mahdolli-

nen tehtavien jakotapa ja hierarkia ravintolassa.

Ravintolapaallikko

Salihenkilokunnan l3hin esimies

- Tybvuorolistat (Sali)
- Tilaukset (Sali)
- Rekrytointi ja perehdytys (Sali)
- Markkinointi
- Taloudelliset asiat
- Huollot
- Pidvastuu johtamisesta ja turvalli

b

Keittiopaallikko

4

ta

Keittibhenkilokunnan ldhin esimies

- Tybvuarolistat (keittia)
- Tilaukset (keittio)
- Rekrytointi ja perehdytys (keittio)
- Ruokalistan suunnittelu
- Johtaminen
-Turvallisuus

U

Vuoropaallikko
- Tiitykset
- Inventaariot
-Perehdytys
- Johtaminen

- Turvallisuus

TyONteKijal | e—— I

KUVIO 1. Esimerkki ravintolan hierarkiasta ja tehtévien jaosta

Tama kaavio perustuu Viikinkiravintola Haraldin Tampereen yksikon organisaatioraken-
teeseen. Hierarkiassa korkeimmalla siis ravintolapéallikko, jonka alaisuudessa kaikki
tyontekijat toimivat. Seuraavana hierarkiassa on keittiopaallikko, sitten vuoropéallikko ja
lopuksi tyontekijat. (Lepistd, 2018.)

Jokainen yritys tarvitsee johtajia, koska usein tyontekijat eivat ymmarra perimmaista
syyté sille miksi he tekevét joskus tarpeettomaltakin tuntuvia ty6tehtévia. Esimiehen teh-
tavana on selvittaa tyontekijoille, miksi tyota tehddén ja mika on heidén tydnsa merkitys
yritykselle. Samoin esimiehen vastuulla on muistuttaa tyontekijoité asiakasnakokulmasta,
silla ilman asiakkaita ei ole kenelldkaan toita. Tyontekijéiden taytyy olla motivoituneita
hoitamaan tyotehtavéansa niin hyvin, ettd asiakkaat palaavat takaisin. Ndmékaan asiat ei-
vat riitd silla esimiehelld tulee olla ké&sitys taloudellisista asioista, taytyy olla ymmarrysta
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ja tietoa siit4, miten asiat tehddén kustannustehokkaasti, ettd yritykselld on tulevaisuutta
jasiten ihmisilla toita. Usein ne asiat, jotka tyontekijat nakisivat tarpeellisina hankintoina,
ovat liian kalliita tai kannattamattomia hankintoja. Esimies on siis ylimmén johdon ja
tyontekijoiden valinen linkki lahellda tyontekijoita, lasnd tydpaikalla, mutta tarkastelee

asioita yrityksen, asiakkaan ja talouden ndkokulmasta. (Jarvinen 2005, 22—-24.)

Mahlamaki-Kultanen (1998) puhuu vaitoskirjassaan rehtoriudesta mutta hanen ajatuksi-
aan voidaan soveltaa hyvin my6s ravintolaympéristoon. Esimies ei etsi ongelmien syita
ja ratkaisuja ulkopuolelta vaan selvittda vaikeudet yhdessé tyontekijoiden kanssa, miké
auttaa luomaan luottamuksellisen ja innostavan ilmapiirin. Esimies ei saa luulla, etté ke-
hitys tulee joltain ulkopuoliselta taholta vaan pystyy muodostamaan omia ndkemyksié ja
nayttdmaan suuntaa. Hanen tulee ohjata tyontekijoitd ongelmanratkaisuun ja kehittymi-

seen seka osallistua siihen myads itse. (Mahlamaki-Kultanen 1998, 25.)

2.2. Tehtavien vaatimat osaamiset ja patevyydet

Esimiehen osaaminen koostuu sisdisesta ja ulkoisesta maailmasta ja tyd on situationaa-
lista eli tilannesidonnaista (Heikkinen 2005, 20). Situationaalisuus tarkoittaa, etta tyo on
sidonnaista siihen ymparistoon ja sosiaaliseen tilanteeseen, jossa tyotd tehdaan (Oulun
ammattikorkeakoulu, n.d.). Tarkkaa maaritelméa patevalle ammattilaiselle ei ole, koska
tarvittavat ammattitaitovaatimukset vaihtelevat tyénkuvasta riippuen, mutta muutamiksi
yleispateviksi maaritelmiksi voidaan sanoa persoonallisuus, luovuus, itsendisyys seké
taito itsensd, organisaation ja tyon kehittdmiseen (Heikkinen 2005, 27). Esimiestaitoja voi
opiskella ammattikorkeakoulussa mutta myds ammattikoulutaustalla urakehityksen

kautta on mahdollista edetd esimieheksi (TE-Palvelut n.d.).

”Osaaminen muodostuu tiedoista, taidoista, asenteista, kokemuksista ja kontakteista,
jotka mahdollistavat hyvin suorituksen tietyissé tilanteissa.” Mik&&n Syddnmaanlakan
mainitsemista ominaisuuksista ei yksistaan tee kenestdkdan hyvaa esimiestd vaan niista
on saatava kokonaisuus jossa kaikki palaset ovat paikallaan. Tieto on vain yksi osa-alue
osaamisesta ja vasta kun osaa soveltaa oppimansa tiedon kéytantdon, voidaan puhua to-

dellisesta osaamisesta. (Sydanmaanlakka 2004, 150.)

Toimitusjohtaja Ville Ranta kertoo antamassaan haastattelussa esimiehen tarkeimmiksi

taidoiksi tyokokemuksen, empatiakyvyn tyontekijoitd kohtaan sek& taidon opettaa ja
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opastaa erilaisia ihmisié eri tavoilla. Laskennalliset ja tietotekniset taidot ovat Rannan
mukaan eduksi mutta eivat valttamattomié, koska niita voi opetella tyon ohessa. (Ranta,
2018.)

Esimiehen on kehitettavé tydyhteison lisaksi jatkuvasti itseddn. Esimiehen on tiedostet-
tava omat vahvuutensa ja heikkoutensa. Sydanmaanlakka on tehnyt johtajuusarvion, joka
perustuu 26 osaamisalueeseen, jotka hin on avannut kirjassaan Alykas Johtajuus. (Sy-
danmaanlakka 2004, 161, 217.) Johtajuuden 26 osaamisaluetta ovat osaamisen puu ja ta-
man puun juuret eli johtajuuden tarkeimmaét osa-alueet ovat arvot ja periaatteet, persoo-
nallisuus, henkilokohtainen visio ja tavoitteet, energia ja lahjakkuus seké tietoisuus eli
itsetuntemus (Sydédnmaanlakka 2004, 163). Esimies voi johtajuusarvion tehtyddn arvioida
omaa osaamistaan ja samalla tunnistaa itsestaan vahvuudet seké kehitettavét kohteet. Joh-
tajuusarvio -testi on Sydanmaanlakan kirjassa Alykas Johtajuus. (Sydanmaanlakka 2004,
161,217.)

Suuri osa hyvaksi esimieheksi oppimista tapahtuu ty6td tehdessd ja vanha sanonta “tyo
tekijddnsa opettaa” pitdd siis paikkaansa. Esimiehen hyddyllisimpid tyokaluja itsensi ke-
hittdmisessé ja uuden oppimisessa onkin itsereflektointi. Reflektointi tarkoittaa omien te-
kemisien, niiden perusteiden ja seuraamusten analysointia; miksi tein, mitd opin, mit4

voin tehdéd paremmin. (Sydanmaanlakka 2004, 173).

Johtamistapoja on monenlaisia ja jokainen esimies johtaa omalla tyylill&&dn. On kuitenkin
olemassa muutamia jo olemassa olevia johtamistapoja, joista on paljon tietoa, koulutuksia
ja kirjallisuutta. Esimiehen tulee I0ytda omalta tuntuva johtamistapa, joka voi muokkau-

tua monen eri johtamistavan yhdistelmasta.

Johtamiseen kuuluu vanhan mallin mukaan suorituksen- ja ihmisten johtamista. Suori-
tuksen johtamisella tarkoitetaan asiajohtamista jossa esimies asettaa tavoitteita, ohjaa,
neuvoo ja antaa palautetta tehdysta tyosta. Ihmisten johtamiseen kuuluu tyontekijéiden
kuunteleminen, luottamuksen rakentaminen sek& oikeudenmukainen ja tasavertainen
kohtelu. Modernimmassa johtamistavassa namé kaksi ulottuvuutta limittyvat toisiinsa ja
puhutaan tilannejohtamisesta ja vuorovaikutuksesta. Johtaminen on vuorovaikutusta esi-
miesten ja alaisten valilla mik tarkoittaa, ettd molemmilla osapuolilla on toisiinsa niin

positiivinen kuin negatiivinenkin vaikutus. (Manka 2011, 95,96.)
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3 OPINNAYTETYO OSANA RESTONOMIN OPINTOJA

3.1. OpinnaytetyOprosessi Tampereen ammattikorkeakoulussa

Ammattikorkeakoulussa restonomikoulutuksen kesto on paivéopiskelijoilla noin 3,5
vuotta ja opintojen laajuus on 210 opintopistettd. Ammattikorkeakoulujen opintojen ra-
kenne on mééritelty valtioneuvoston asetuksessa (2014) seuraavasti:

Ammattikorkeakoulututkintoon johtaviin opintoihin kuuluu:
1) perus- ja ammattiopintoja;

2) vapaasti valittavia opintoja;

3) ammattitaitoa edistavaa harjoittelua; seka

4) opinnaytetyo

(Valtioneuvoston asetus ammattikorkeakouluista 2014.)

Opinnaytety6 on ammattikorkeakoulussa 15 opintopisteen itsenainen kokonaisuus, johon
kuuluu seminaareja, itsendista tydskentelya ja ohjauskeskusteluja ohjaavan opettajan
kanssa. Opinnéytetydn tarkka suoritustapa on alakohtainen. (Tampereen ammattikorkea-
koulu 2018.)

Opinnaytetyon tavoitteena on osoittaa opiskelijan oppimat tiedot ja taidot sekd valmius
soveltaa oppimaansa kaytantoon. Tyotd tehdessadn opiskelijalta odotetaan itsendista tie-
donhankintaa, kriittistd lahteiden lukua, sujuvaa kirjallista- ja suullista viestintéa seka on-

gelmanratkaisukykyéa. (Tampereen ammattikorkeakoulu 2018.)

Opinnaytetyoprosessi alkaa aiheen valinnalla. Opiskelijan kannattaa valita itselle mielen-
kiintoinen ja kiinnostava aihe, jotta opinndytetydprosessi olisi mielekas tehda. Aihe voi
tulla esimerkiksi harjoittelujakson aikana, ulkopuoliselta toimeksiantajalta, Tampereen
ammattikorkeakoulun (TAMK) projekteista tai opiskelijan omasta ehdotuksesta. ”Roh-
keus, luovuus ja omaperéisyys ovat valttia opinndytetyon aihetta valittaessa” (Tampereen
ammattikorkeakoulu 2018.) Opinndytety6ll& on tarkoitus aina kehittad, selvittaa tai tutkia
jotain. Ammattikorkeakouluissa opinndytety6t tehd&én yleensa toimeksiantona jollekin
yritykselle ja ne vastaavat johonkin tydelamén todelliseen tarpeeseen. Tyodeldmayhteis-
ty6ssa tehdysta opinndytetyosta tehdaan aina opinnéytetyésopimus opiskelijan, koulun ja

yrityksen valilla. Aiheena voi olla esimerkiksi omavalvontakansion paivittdminen tai
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asiakastyytyvéisyyden parantaminen. Edell& mainittua esimerkkié kutsutaan opinnayte-
tyon tavoitteeksi ja jotta tavoite saavutettaisiin, tulee opiskelijan tehd& konkreettisia toi-
menpiteitd, joita kutsutaan opinnaytetyon tarkoitukseksi. Konkreettinen toimenpide voi
olla esimerkiksi haastattelu, kysely, tapahtuman jarjestaminen tai markkinointikampanja.
Aihetta tulee rajata ja jasentaa erilaisten kysymysten avulla. Kysymykset ohjaavat opin-
naytetyon toteuttamista haluttuun suuntaan ja naita kysymyksia kutsutaan joko tutkimus-
ongelmiksi tai -tehtaviksi riippuen siitd, onko kyseessa maaréllinen vai laadullinen tutki-

mus. (Tampereen ammattikorkeakoulu 2018.)

Kun opiskelija on valinnut opinnédytety6llensé aiheen, se tulee hyvéksyttéda koulutuspaal-
likolla tai hanen maaraamaéllaan ohjaavalla opettajalla. Ohjaavan opettajan kanssa opis-
kelija voi keskustella opinndytetyon tavoitteista, tarkoituksesta, suunnasta ja menetel-
mistd. Opettajan antama ohjaus on varsinkin tyén alkuvaiheessa tarke&a. (Tampereen am-
mattikorkeakoulu 2018.)

3.2. Arviointi ja raportointi TAMKissa

Opinndytetyoprosessiin kuuluu myos vertaisarviointi, eli toisen opiskelijan antama pa-
laute. Vertaisarvioinnin eli niin sanotun opponoinnin tarkoitus on kehittd4 seka tyon te-
kijaa, etta opponoijaa. Vertaisarviointi suoritetaan kaksi kertaa; valiseminaarissa seka
valmiin opinndytetydn esitysseminaarissa. Opinnaytetyon tekijan tulee lahettada tyonsa
opponentille luettavaksi esimerkiksi séhkdpostilla hyvissé ajoin ennen seminaaria. Vali-
seminaarissa opponoijan tehtdvana on etsid tyon olennaiset osat, heikkoudet ja vahvuudet
sekd antaa omia korjaus-, tai muutosehdotuksia. Tyota kommentoidaan asiallisesti ja ra-
kentava palaute pitdd pystya perustelemaan. Padpaino tulee kiinnittda raportoinnin laa-
tuun, tyon jasentelyyn, lahteiden kayttdon, menetelmien hallintaan sek& ongelman-, tai
tehtdvan asetteluun. Itse seminaarissa opinnédytetyon tekijé esittaa tyonsa haluamallaan
tavalla yleisolle, vertaisarvioijalle seka ohjaavalle opettajalle. Esityksen jalkeen oppo-
nentti kertoo omat havaintonsa kirjallisesta tyosta ja esityksestd. (Tampereen ammatti-
korkeakoulu 2014.) Palautteen saaminen on tyon tekijalle tdrkeda koska se kehittaa argu-
mentointitaitoa ja kykyé vastaanottaa kritiikkid (Tampereen ammattikorkeakoulu 2018).
Tyon tekijan ja opponentin vélisen vuoropuhelun jalkeen on kaikilla seminaarissa olevilla
mahdollisuus esittad kehitysehdotuksia ja kysymyksid. T&ssa vaiheessa tulee usein uusia

nakokulmia ja huomioita, joista on hyotya kaikille paikalla oleville. (Tampereen ammat-
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tikorkeakoulu 2014, 2018.) Valmiin tyon esitysseminaarissa opponentti perehtyy opin-
naytetyon arviointikriteereihin ja perustaa arviointinsa niihin. Hanen tulee tarkastella val-
miin tyon heikkouksia ja vahvuuksia Kriittisesti ja esittda kysymyksia ja omia nakemyk-
sid. Seminaarin loputtua vertaisarvioija luovuttaa tyon tekijélle kirjallisen lausunnon jossa
han kéyttaa valmista opinnaytetyon arviointilomaketta. (Tampereen ammattikorkeakoulu
2014.)

Opinnaytety6 raportoidaan Kirjallisesti ja sen tulee olla hyvalla asiatyylilla kirjoitettua.
Raportin tulee siséltaa tarkeimmat asiat aiheen valinnasta, teoriapohja aiheelle, tutkimuk-
sen toteuttamisen eri vaiheet, tulokset ja johtopaatokset. Koulutuskohtaisesti méaritelldén
raportin sisallon painopisteet. Opinndytety6 kirjoitetaan TAMKissa valmiiseen pohjaan

ja kirjoittamiseen on laadittu tarkat ohjeet. (Tampereen ammattikorkeakoulu 2018.)

Opinndytetyot julkaistaan padsaéantdisesti séhkoisesti verkkokirjasto Theseuksessa.
Theseuksessa julkaistaan ensisijaisesti kaikkien ammattikorkeakoulujen opinndytetyo6t ja
se toimii avoimessa internetissa. (Tampereen ammattikorkeakoulu 2018.) Tekijalla on
kuitenkin oikeus paattaa, ettd opinnaytetyo julkaistaan vain paperiversiona (Tekijanoi-
keuslaki 08.07.1961/404). Jos opiskelija ei halua ty6tadn Theseukseen, hénen tulee toi-
mittaa kansitettu paperiversio kirjastoon (Tampereen ammattikorkeakoulu 2018).

Opinnaytety6 on perustus- ja julkisuuslain nojalla julkinen asiakirja eika siihen tulisi si-
séllyttaa salassa pidettavié tietoja (Tampereen ammattikorkeakoulu 2018). Jos opinndy-
tetyo kuinenkin sisaltda salassa pidettavéa tietoa, se tulee eritelld arvioitavasta osuudesta
erilliseksi raportiksi, joka luovutetaan vain yhteistyokumppanille (Tampereen ammatti-
korkeakoulu 2015). Salassa pidettavaa tietoa voi olla esimerkiksi sellaiset tiedot jotka
paljastuessaan haittaisivat yrityksen liiketoimintaa tai asettaisivat kilpailevan yrityksen
otolliseen asemaan (Laki viranomaisten toiminnan julkisuudesta 21.05.1999/621).

Opinnaytetyosté kirjoitetaan kypsyysnayte tyén luovuttamisen jalkeen ilman oheismate-
riaalia valvotussa tilanteessa, yleensé séhkdisessa muodossa ja sen tekemiseen on varattu
2 tuntia 55 minuuttia. Kypsyysnéytteessa on 1-2 kysymysté ja opinnaytetyon ohjaaja laa-
tii ne tapauskohtaisesti alakohtaisten ohjeiden mukaisesti. Kysymysten tulee olla sellai-
sia, ettd opiskelija pystyy niihin vastaamalla osoittamaan perehtyneensa opinndyteyon
alaan ja kykynsé kirjoittaa selked4 ja ammatillisesti taidokasta tekstid. Kypsyysnayte kir-

joitetaan paasaantoisesti tiedotteena, hyvaa asiatyylia kéyttden ja pituudeltaan sen tulee
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olla 3500-4000 merkki& pitkéd. Asiasisallon arvioi opinnaytetyon ohjaaja ja kielitaidon
kyseisen kielen opettaja. Arviointiasteikkona on suoritettu tai hylatty. (Tampereen am-
mattikorkeakoulu 2018.)

Kypsyysnaytettd kirjoittaessaan opiskelijan tulee miettid mitkd asiat opinnaytetytssa
kiinnostavat lukijoita ja Kirjoittaa teksti siind tarkeysjarjestyksessa. Tiedote Kirjoitetaan
passiivissa, ei mind-muodossa. Kuviossa 2 on kuvattu tiedotteen rakennemalli, ylh&alla

tarkeimmat asiat. (Tampereen ammattikorkeakoulu 2018.)

Mitd tehtiin? Kuka? Missa?
Keskeiset tulokset

Miten?
\ Toteutus ja tulokset laajemmin

h Miksi?
Tausta

N Tulosten
N hyédyntamismahdollisuudet

Lisdtiedot

KUVIO 2. Tiedotteen rakennemalli (Tampereen ammattikorkeakoulu 2018)

Otsikon tulee olla napakka ja iskevé ja siihen tulee sisallyttad opinnéytetyon térkein asia.
Sama otsikko kuin itse opinnéytetyo6lla ei sellaisenaan sovi tiedotteen otsikoksi. Ensim-
mainen kappale vastaa kysymyksiin kuka, mitd ja missa teki. Lisdksi siiné kay ilmi tyon
tarkeimmat tulokset. Seuraavissa kappaleissa opiskelija voi kirjoittaa opinndytetyon taus-
tatietoja, avata toteutustapaa laajemmin ja kertoa miten tuloksia voidaan hyddyntaa.
N&ma kappaleet vastaavat kysymyksiin miksi ja miten. Tiedotteen loppuun, lisatiedoksi,
Kirjataan opinndytetyon- ja kirjoittajan tiedot seuraavassa jarjestyksessa: opiskelijan nimi,
vuosiluku, opinnaytetyon nimi, koulutusohjelma, suuntautumispolku, ammattikorkea-
koulu, mika tyd kyseessa (opinnaytetyd) ja sdhkopostiosoite. (Tampereen ammattikor-
keakoulu 2018.)
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4 REKRYTOINTI RAVINTOLA-ALALLA

Uuden tyontekijan rekrytointi on aina projekti, johon kuuluu suunnitteluvaihe, toteutus-
vaihe, paatdksentekovaihe ja seurantavaihe tydsuhteen alussa (Markkanen 2002, 9). Ra-
vintola-alalla seurantavaihe on korkeintaan neljan kuukauden pituinen koeaika paitsi alle
kahdeksan kuukauden madraaikaisissa tydsopimuksissa koeaika saa olla enintd&n puolet
tyosuhteen kestosta (Palvelualojen ammattiliitto 2018).

Rekrytointiprosessin johtajan, eli usein ravintolapaallikon, tulee maarittaa itselleen sel-
keasti se, minkalaiseen tehtavéan han on rekrytoimassa tyontekijad. Mita tyotehtavia ja
vastuualueita valittu hakija saa. Liséksi kannattaa luoda tarkat madreet henkildlle, jota
ty6hon haetaan. Minkélaista koulutusta, tydtaustaa, erikoisosaamista ja persoonaa henki-
I61t& odotetaan. (Markkanen 2002, 10.)

Rekrytoinnin tarve syntyy useimmiten vanhan tyontekijan lahdostg, jolloin tydnkuva on
melko hyvin jo tiedossa. Kuitenkin ennen rekrytointiprosessin aloitusta kannattaa tarkas-
tella jopa Kkriittisesti sailyyko tehtdva samanlaisena vai onko tarvetta luoda uusia, tai pois-
taa vanhoja nimikkeitd. (Markkanen 2002, 12-13.) Yrityksen laajentaessa toimintaansa
voi syntyd uudenlaisia tehtdvaalueita joihin tarvitaan mahdollisesti ihan uutta ammattitai-
toa. Talléin voi nahda tyopaikkailmoituksen, jossa kerrotaan, ettd tyonkuva muokkautuu
lopulliseen muotoonsa valitun tekijan osaamisen ja kiinnostuksen mukaan. Edella mai-
nittu lause ei suoranaisesti pida paikkaansa, koska silloin yksild, ainakin teoriassa, ohjaisi
koko yrityksen suuntaa mika ei ole toivottavaa. Kuitenkin kun oikeilla kriteereilla varus-
tettu tyontekija l0ytyy, on esimerkiksi tehtavéan painopistettd mahdollista muokata henki-

I6n erityisosaamisen mukaan. (Markkanen 2002, 14-15.)

Mahdollisuutta vaikuttaa tyonkuvaan voidaan kayttda hyodyksi joissain tyopaikkailmoi-
tuksissa. Lausetta kannattaa kuitenkin kayttda harkiten. Esimerkiksi teknisilla aloilla
lause voi luoda lukijalle kuvan, ettd hén voi joutua tekemé&én muiden toitéd, koska organi-
saatio vaikuttaa keskeneradisiltd. Toisaalta taas esimerkiksi markkinoinnin alalla lause toi-
mii houkuttimena, silla se ruokkii yksilon halua paattaa omista asioistaan eika olla kenen-

k&an madraysvallan alaisena. (Markkanen 2002, 15.)

Ammattikorkeakouluopiskelijoilla on mahdollisuus ndyttdd osaamisensa harjoittelujak-
son aikana tai opinndytety6téd tehdesséa. Jos yrityksen tarpeet ja opiskelijan kiinnostuksen
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kohteet seka erityisosaamiset kohtaavat opinnédytetyotd tehdessd, on opiskelijalla hyvét

mahdollisuudet tyollistyd yritykseen valmistumisensa jalkeen. (Markkanen 2002, 16.)

Ennen ulkopuolista rekrytointia voi olla kannattavaa tutkia yrityksen siséisid voimavaroja
henkildston suhteen. Siséinen siirto ei varsinaisesti poista rekrytoinnin tarvetta mutta se
saattaa siirtdd tarpeen helpommin korvattavissa olevaan ty6tehtavaan. Henkilon soveltu-
vuutta uuteen tehtdvaan tulee tarkastella yhté kriittisesti kuin ulkopuolistakin hakijaa. Esi-
merkiksi ravintolan paras tarjoilija ei vélttdmatta ole paras vaihtoehto vuoropaallikoksi.
(Markkanen 2002, 17.)

Siséisessa siirrossa on myos vaaransa, ylentdminen voi aiheuttaa kateutta kollegoissa ja
ilmapiiri voi Kiristyd. Myoskaan uusia ndkokulmia ei saada vélttdmatta yhta paljon, jos
tyontekija on ollut kauan samalla yrityksella tdissa. Toisaalta sisdisen siirron kautta rek-
rytoitu tyontekijé tuntee organisaation, tuotteet ja toimintatavat mik& véhentaa perehdyt-
tdmiseen kaytettdvan ajan tarvetta. Tyontekija on siis nopeammin valmis tyoskentele-
maan tuloksellisesti. (Markkanen 2002, 17.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimus toteutettiin haastattelemalla erikokoisten Tamperelaisten yritysten esimiesase-
massa tyoskentelevid henkil6itd seka ravintola-alan rekrytointifirman esimiehid. Tutki-
mus on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Tutkimusmenetelmé&ksi valittiin haastat-
telu, koska uskottiin ettd haastattelulla saadaan tarkempaa tietoa kuin esimerkiksi kysely-
lomakkeella. Haastattelujen tavoitteena oli selvittad, miten opinndytetyosta saataisiin
merkityksellinen alan esimiestehtaviin haettaessa. Haastattelut toteutettiin Tampereella
toukokuussa 2018.

Opinnaytety6té varten haluttiin haastatella mahdollisimman erikokoisten yritysten esi-
miehid tavoitteena saada selville yritysten vélisia eroavaisuuksia. Alusta asti oli selvaa,
ettd haastateltavaksi tulisi pienen yksityisen yrityksen-, ison ketjuravintolan- seké vuok-
ratyovoimanvalitysfirman esimies. Haastateltavat |0ytyivét vanhoista harjoittelu- ja tyo-
paikoista. Pieneksi yritykseksi valikoitui JV Europe Oy joka omistaa Tampereella kaksi
pubia, Mallashovin ja Maanalaisen. Niin sanottu pieni ketjuravintola haastattelussa oli
Viikinkiravintola Harald. Viikinkiravintola Haraldeja on Tampereen lisaksi Helsingissa,
Lahdessa, Oulussa, Jyvaskyldssa ja Kuopiossa. Isoksi ketjuravintolaksi valikoitui Resta-
max Oyj:n omistaman American Dinerin Finlaysonin toimipiste ja haastateltavaksi sen
ravintolapaallikké. Luontainen valinta vuokratyévoimanvalitysfirmaksi oli ENJOY,

jossa haastateltiin seké asiakkuuspéaallikkoda etta aluepaallikkoa.

Haastattelu alkoi muutamalla taustatietokysymykselld, joiden avulla pystyttiin esimer-
kiksi selvittdmaan, onko isoilla ja pienilla yrityksilla erilainen kdytantd opinnaytetydn
merkityksen suhteen. Haastattelussa selvitettiin miten haastateltava vie lapi rekrytointi-
prosessin, kun han on rekrytoimassa uutta esimiestd. Talla kysymykselld pyrittiin saa-
maan selville paapiirteet kunkin haastateltavan tavasta vieda lapi rekrytointiprosessi. Sel-
vityksen kohteena oli myds tyohakemuksen merkityksen tyonhaussa seka se millaisiin
asioihin esimiehet kiinnittavat huomiota lukiessaan tyéhakemuksia ja miksi. Haastatte-
lulla selvitettiin my6s milla haastateltavan kysymill& asioilla on eniten painoarvoa tyo6-
haastattelussa ja miksi. Viimeisend kysymyksena oli opinndytetydn merkitys tyonhaku-
prosessissa, millainen on mahdollisen opinnédytetyon, sen aiheen ja arvosanan painoarvo
tyonhaussa. Haastateltavilta kysyttiin myos konkreettinen esimerkki siitd, miten opinnay-
tetyOsté saataisiin merkityksellinen tydnhakuprosessissa. Haastattelu 10ytyy kokonaisuu-
dessaan liitteest4 1.
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Haastattelulomakkeen teon jalkeen kysyttiin henkil@ilta halukkuuttaan osallistua haastat-
teluun ja kaikki vastasivat myontévasti seké lahtivat mielelladn mukaan. Kaikki haastat-
telut pidettiin toukokuussa 2018 viikkojen 19 ja 20 aikana. Yhteen haastatteluun kului
noin viisitoista minuuttia. Haastattelun kaava pyrittiin pitdmaan mahdollisimman saman-
laisena kaikkien haastateltavien kanssa. Haastattelut &&nitettiin ja litteroitiin eli kirjoitet-

tiin puhtaaksi tekstimuotoon myéhemmin.

Aineiston analysoinnissa kaytettiin luokittelua eli koottiin samantyyppiset vastaukset yh-
teen jokaisen kysymyksen kohdalla. Samantyyppisista vastauksista koottiin haastattelun

tulokset jotka l0ytyvat seuraavasta luvusta.
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6 TULOKSET

Rekrytointiprosessi oli hyvin samankaltainen kaikilla haastateltavilla. Enjoyn edustajilla
on toki yksi vaihe muita enemman, koska heidan taytyy selvittaa asiakasyrityksen toiveet
ja vaatimukset haettavasta henkilostd. Myoskaan he eivét tee lopullista valintaa, vaan an-
tavat asiakasyritykselle sopivimmat henkil6t, joista he sitten tekevat oman valintansa.
Haastattelussa selvisi, ettd rekrytointiprosessi alkoi tyonhakuilmoituksen tekemisell& tyo-
voimatoimistoon, vuokratyovoimanvalitysyrityksiin sekd sisaisella rekrytoinnilla. Tyo-
hakemuksen tulee olla selked, kieliopillisesti oikein, riittdvasti informaatioita siséltava ja
sen tulee olla tehty nimenomaan haettavaa paikkaa varten. Ulkoasultaan persoonalliset
ty6hakemukset nousevat esille ja herattdvat huomiota.

Haastateltavat pitivat tarkeind alan koulutusta, tyokokemusta, edellisia tyopaikkoja ja
tyotehtavia sekd tyosuhteiden kestoja. Aiempi kokemus esimiestydsté on totta kai eduksi
ja hakijan kannattaa myds mainita, jos on ollut tulosvastuullisessa asemassa aiemmin.
Myaos suosittelijat koettiin tarkeiksi. Koulutuksen ja tyékokemuksen kautta haastateltava
saa alustavan kuvan siitd minkéalainen tietotaito hakijalla on. Jos osaaminen koetaan so-

pivaksi haettavaa paikkaa varten, kutsutaan hakija haastatteluun.

Seuraavana vaiheena rekrytoinnissa on haastattelut ja Enjoylla my6s soveltuvuustesti.
Tutkimuksella saatiin selville, ettd haastattelutilanteessa halutaan selvittda tyonhakijan
tyokokemus, osaaminen, paineensietokyky, tiimitydskentelytaidot seké sen, ettd hakijalla
on realistinen kuva ty6sté, johon hdn on hakemassa. Tutkimuksessa kavi ilmi myogs, etta
hakijalla olisi hyva olla mahdollisimman tarkat tulevaisuudensuunnitelmat tyon osalta ai-
nakin seuraavalle kahdelle vuodelle. Valintaan vaikuttaa myods hakijan persoona seké se
minkalaisen kuvan hén itsestddn antaa haastattelutilanteessa; Katsooko haastateltava sil-
miin, onko iloinen, onko miettinyt kysymyksi4 ja vastauksia valmiiksi, osoittaako kiin-

nostusta haettavaa paikkaa kohtaan ja miksi ylipaataan on lahtenyt alalle.

Haastateltavien mielesta opinnaytetyon tulee olla tarpeeksi ajankohtainen ollakseen hyo-
dyllinen tydnhaussa. Opinnédytetydn merkitys on suurempi, jos yrityksen tarkeiksi priori-
soimat asiat ja hakijan erityisosaamiset kohtaavat. Esimerkkeind nousivat esille erityis-

ruokavalioihin ja asiakaspalvelun kehittdmiseen liittyvat opinndytety6t. Merkitykselli-
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syytté voi siis lisata tekemalla opinndytetyd mahdolliselle tulevaisuuden tyopaikalle toi-
meksiantona tai muutoin ajankohtaisesta aiheesta. Esimerkiksi jos on hakemassa henki-
I6stopuolelle toihin, kannattaa tehda opinndytetyo liittyen rekrytointiin.

Jos hakija kokee, ettd hdnen opinnaytetyonsa on hyddyllinen hakuprosessissa, kannattaa
hanen itse ottaa se esille jossain vaiheessa rekrytointiprosessia ja ndin mainostaa omaa
erityisosaamistaan. Vastaukset olivat kautta haastattelun hyvin samankaltaisia eik& eroa-

vaisuuksia isojen tai pienien yritysten valilla oikeastaan ollut.
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7 POHDINTA

Opinndytetyon tarkoituksena oli selvittda, miten opinnédytetydsta saadaan merkitykselli-
nen ravintola-alan esimiestehtdviin haettaessa. Haastattelun tuloksista selvisi, etté tyon-
antajat arvostavat eniten alan tyokokemusta ja -koulutusta. Opinndytetyon painoarvo
tyonhakuprosessissa riippuu pitkélti aiheesta. Jos hakija kokee opinnéytetytnsa olevan
hyddyksi tyonhakuprosessissa, hanen kannattaa itse ottaa se esille jossain vaiheessa ja
nain mainostaa omaa erityisosaamistaan. Opinnaytetyon tulee myos olla tarpeeksi ajan-
kohtainen ollakseen hyddyllinen. Aihe opinnaytety6lla kannattaa aina miettid omien mie-
lenkiinnonkohteiden kautta ja etsid sille sopiva toimeksiantaja mahdolliselta tulevaisuu-
den tyopaikalta.

Niin kuin tuloksista selvisi, on opinndytetyolla hyvéa olla toimeksiantaja mutta oma ai-
heeni oli sellainen, etten sit4 itse olisi tarvinnut. Koin ettd sain opinnéytetyotlleni asetta-
maan tutkimuskysymykseen vastauksen haastatteluiden kautta. Tyon luotettavuutta saat-

taa vahentaa se, ettd suurin osa haastateltavista oli vanhoista harjoittelu- tai tydpaikoista.

Kehitysehdotuksenani olisi, etta koska moni tydnhakija on varmasti tehnyt opinnéytetyon
jossain vaiheessa eldmaansé, tyonantajien kannattaisi esimerkiksi tyénhakuilmoituksessa
kannustaa sen kertomista. Nain saataisiin kaikki hyoty irti ammattikorkeakouluopinnoista

ja opiskelijoiden panostuksesta opinnaytetyohon.
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LITTEET

Liite 1. Haastattelu

Haastattelu

1. Haastateltavan tiedot

Kuka olet

Mika firma

Mika asema, mita tyotehtavia?
Montako vuotta yrityksessa?

2. Rekrytointiprosessi
Kun rekrytoit yritykseen uutta esimiesta, miten viet lapi rekrytointiprosessin?

3. Tyohakemuksen merkitys tydonhaussa
Mihin asioihin kiinnitat huomiota tydhakemuksessa ja miksi?

4. Tyohaastattelu
Milla kysymillasi asioilla on eniten painoarvoa ja miksi?

5. Opinndytetyo
Jos hakija on tehnyt opinndytetyon, millaisen painoarvon asetat opinnaytetydn aiheelle ja avo-
sanalle hakuprosessissa.

Miten opinndytety0Osta saataisiin merkityksellinen tydénhakuprosessissa? Konkreettinen esi-
merkki?



