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Koronan aikana ja sen jalkeen tuhannet inmiset vaihtoivat tyopaikkaa muille toimialoille pois ra-
vintola-alalta. Yrityksien on pitanyt keksia uudenlaisia keinoja houkutellakseen ihmisia takaisin
toihin ja yhtena keinona ovat olleet henkildstéetujen korostaminen tydnantajaviestinnassa.

Palkitsemisen keinoilla ja ulkoisella tydnantajamielikuvalla pyritdan houkuttelemaan uusia tyén-
tekijoita seka sitouttamaan nykyista henkilokuntaa. Palkitseminen jaetaan perinteisesti aineelli-
siin ja aineettomiin palkitsemismuotoihin. Palkitsemisjarjestelma ja -strategia pohjautuvat yrityk-
sen liiketoimintastrategiaan. Tydnantajabrandilla voidaan vaikuttaa ihmisten mielikuviin tydnan-
tajasta seka intoon hakea kyseiselle tydnantajalle t6ihin tulevaisuudessa. Henkildstoeduilla luo-
daan kilpailuetua yritykselle, kun Kilpaillaan potentiaalisista tyontekijoista.

Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittda paadkaupunkiseudun ravintolatoimijoiden tarjoamien hen-
kilostoetujen eroavaisuuksia. Tydsta rajattiin ulkopuolelle erilaiset palkkausjarjestelmat. Tutki-
muksen paatavoitteena oli vastata neljaan tutkimuskysymykseen: Mitéa henkiléstbetuja ravintola-
toimijat tarjoavat heidan kotisivujen perusteella, miten ravintolatoimijoiden tarjoamat edut eroa-
vat toisistaan, minkalaiset edut korostuvat kotisivuilla ja milla tavalla ravintolatoimijat kertovat
tydnhakijoilleen henkildstoeduistaan.

Tutkimus toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena, jossa vertailtiin kahdeksan eri
paakaupunkiseudun ravintolatoimijan kotisivuja. Dokumenttiaineistot analysoitiin laadullisen si-
sallénanalyysin avulla vertailemalla dokumentteja. Dokumentit kerattiin ja tutkimus toteutettiin
syksyn 2023 aikana. Opinnaytetydprosessi toteutettiin kokonaisuudessaan syyslukukauden
2023 aikana.

Dokumenttianalyysin perusteella ravintolatoimijat kertovat henkilostdeduista kotisivuillaan varsin
vahan. Lisaksi ravintolatoimijoiden tarjoamien henkildstdetujen 16ytaminen heidan kotisivuiltaan
oli vaikeaa. Kaikkien ravintolatoimijoiden kotisivuilla korostuivat erityisesti aineelliset edut, kuten
tyoterveydenhuolto, henkilokunta-alennukset ja virkistysedut. Ravintolatoimijoiden kannattaisi
panostaa tydnantajaviestinndssa enemman henkildstdetujen esilletuontiin yha aikaisemmassa
vaiheessa. Avoimemmalla henkilostoetujen viestinnalla houkutellaan uusia, potentiaalisia osaa-
jia seka sitoutetaan nykyisia tyontekijoita kayttamaan etuja.
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1 Johdanto

Tuhannet ihmiset ovat vaihtaneet koronan aikana tai sen jalkeen ty6paikkaa muille toimialoille pois
ravintola-alalta, eika ravintola-alan tehtaviin ole Suomessa enaa yhta paljon hakijoita kuin ennen
(Uusitalo 19.10.2022). Osaavista tyontekijoista on pulaa suhteessa avoinna oleviin tydpaikkoihin,
joten ravintola-alan yritykset ovat alkaneet markkinoida yha enemman heidan henkiléstéetujaan
tydpaikkailmoituksissa seka kotisivuilla. Kotisivuilla saattaa olla maininta, mita voisit esimerkiksi

saada juuri meidan yrityksessamme palkan liséksi.

Tulevaisuudessa on entista tarkedmpaa pitda huolta hyvista tekijdista seka uusista alalle saapu-
vista ammattilaisista. Ravintola-ala tunnetaan hyvin fyysisena seka kuormittavana, mika on koro-
nan jalkeen nakynyt yha pidempina tyopaivina. Ylen uutisessa ravintoloitsija Tony Brander mainit-
see tekevansa lahes satatuntista tydviikkoa seka olevansa huolissaan ravintola-alan tydntekijapu-

lasta (Lehtokari 15.6.2022). Kilpailu tydntekijdista on siis todellista arkea ravintoloissa.

Uusia tyontekijoita houkutellaan ravintola-alalle muun muassa henkilostoetujen avulla. Tassa opin-
naytetyodssa tutkitaan, onko henkilostdeduista tullut ravintoloiden kilpajuoksu siita, kuka tarjoaa eni-
ten etuja houkutellakseen uusia tydntekijoita. Tietenkadan henkildstdéedut eivat ole ainoa syy, miksi
tydntekijat vaihtavat tai hakevat uutta tydpaikkaa, mutta niilla voi olla jonkin verran vaikutusta. Tule-
vaisuudessa on tarkeaa sitouttaa nykyiset tydntekijat seka osata houkutella alalle motivoituneita
tekijoitd. Tassa opinnaytetydssa perehdytdan myods tydnantajamielikuvaan seka tydnantajaviestin-

tdan osana tyonantajamielikuvan muodostumista.

Tyo6nantajilla on lakisaateinen velvollisuus tarjota tiettyja henkildstdetuja, mutta erityisesti kaikenlai-
set ekstraetuudet ovat nain koronan jalkeen nakyneet tydpaikkailmoituksissa. On huomioitava
myos muut viihtymiseen seka sitoutumiseen vaikuttavat tekijat. Miten tulevaisuuden tyonantajat
voisivat olla mahdollisimman houkuttelevia ja tarjota tyontekijoilleen hyvan balanssin tyon seka va-
paa-ajan valilla? Fanni Polon uskookin, etta tulevaisuudessa parjaavat ne ravintolat, jotka tarjoavat
hyvat tydolosuhteet ja tydsuhde-edut, unohtamatta kilpailukykyista palkkaa (Lapinleimu 15.2.2023).
Tassa opinnaytetyossa kasitellaan nimenomaan henkilostoetuja ja ulkoista tyonantajamielikuvaa

seka -viestintaa.

Opinnaytetydn tavoitteena on vertailla paakaupunkiseudun ravintola-alan toimijoiden tarjoamia

henkilostoetuja. Tavoitteeseen paastaan vastaamalla seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

- Mitéa henkildstdetuja ravintolatoimijat tarjoavat heidan kotisivujen perusteella?
- Miten ravintolatoimijoiden tarjoamat edut eroavat toisistaan?

- Minkalaiset edut korostuvat kotisivuilla?

- Milla tavalla ravintolatoimijat kertovat tyonhakijoilleen henkiléstdeduistaan?



Tutkimuskysymyksiin saadaan vastauksia tekemalld vertailuanalyysi kahdeksan eri ravintolatoimi-
jan kotisivujen avulla. Analyysimenetelmana kaytetéan dokumenttianalyysia, jossa tutkitaan ja ver-
taillaan valmiita aineistoja — tassa tapauksessa ravintolatoimijoiden kotisivuja laadullisen sisal-

I6nanalyysin avulla. Tietoperustassa kasitelldan palkitsemisen kokonaisuutta tyéntekijdiden ja suo-
malaisen lainsdadannén nakodkulmasta, koska tutkimus suuntautuu suomalaisiin paakaupunkiseu-

dun ravintolatoimijoihin.

Tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, jolloin tutkittava kohderyhma on
pienempi. Opinnaytety0ssa keskitytaan nimenomaan ravintola-alaan eikd muihin asiakaspalvelu-
aloihin. Tutkimus rajataan pelkastaan paakaupunkiseudun alueelle eika koko Suomeen, silla suurin
osa ravintolatoimijoista sijaitsee Helsingin alueella. Suomessa oli vuonna 2019 yhteensa 5 047 ra-
vintolatoimipaikkaa, joista pelkastaan Helsingissa oli yhteensa 1 296 toimipaikkaa (Punamaki
5.3.2021). Lisaksi tutkimuksesta on rajattu pois palkat sekad palkkausjarjestelmat, jotta tutkimuk-
sesta ei tulisi liian laaja. Tietoperustassa ei myoskaan kasitella palkitsemisen johtamista vaan kasi-
tellaan yleisesti palkitsemista. Opinnaytetyon keskeisimmat kasitteet ovat palkitseminen, henkil6s-

tdedut, ravintola-ala, kotisivut ja dokumenttianalyysi.

Opinnaytetyd etenee perinteisen raportin rakenteen mukaan. Tietoperustan kahdessa paaluvussa
kasitellaan palkitsemista ja henkildstdetuja seka ulkoista tydnantajamielikuvaa. Sen jalkeen ede-
tdan empiiriseen osaan, jossa kerrotaan tutkimusmenetelmasta yleisesti, tutkimuksen toteutuk-
sesta seka tutkimustuloksista. Lopuksi on pohdintaosio, jossa kaydaan lapi kehitysehdotuksia, arvi-

oidaan omaa oppimista opinnaytetyoprosessin aikana seka tutkimuksen luotettavuutta.



2 Palkitseminen ja henkilostoedut

Tassa paaluvussa kaydaan lapi, mita palkitseminen ylipaataan tarkoittaa ja mitka tyontekijdiden
palkitsemismuodot. Palkitsemisen kokonaisuudesta erotetaan omaksi aihealueeksi henkiléstéedut,
joita kasitellaan tarkemmin. Luvussa pohditaan myos, miten palkitsemista voidaan kayttaa uusien

tydntekijoiden houkuttelemiseen.
2.1 Palkitsemisen kokonaisuus

Palkitsemiselle (englanniksi rewarding, compensation) |6ytyy monia eri maaritelmia. Hakonen ja
Nylander (2015, 22—-24) maarittelevat palkitsemisen olevan yksil6llinen kokonaisuus, joka tukee
yrityksen strategiaa seka houkuttelee parhaat osaajat ja halutut tydntekijat. Toisaalta Viitalan
(2013,138) mukaan palkitsemisella tarkoitetaan tyontekijoille annettavaa palkkaa sekad muita talou-
dellisia etuuksia korvauksena tehdysta tydsta. Armstrongin ja Brownin (2019, 6) mukaan palkitse-
minen on todellisuudessa sen miettimista, kuinka paljon arvostamme ihmisia eli tyontekijoita ja
kuinka aiomme palkita heita heidan tydpanoksensa perusteella. He mainitsevat kirjassaan myas,
etta palkitsemisjarjestelman avulla organisaatio houkuttelee, pitaa kiinni ja motivoi osaavia henki-
16ita (Armstrong & Brown 2019). Tassa opinnaytetydssa palkitsemista tarkastellaan nimenomaan

tydnhakijoiden houkuttelemisen nakdkulmasta.

Perinteisesti palkitsemistavat jaetaan aineellisiin ja aineettomiin palkitsemistapoihin. Aineellisiin
palkitsemistapoihin kuuluvat rahalliset tai rahanarvoiset palkitsemistavat, kuten ylimaaraiset palk-
kaukset seka taloudelliset etuudet (verotettavat luontoisedut ja verovapaat edut). Aineettomat pal-
kitsemistavat ovat sen sijaan asioita, jotka liittyvat tydn sisaltdéon ja kehittymismahdollisuuksiin. Ne
koetaan palkitsevina ja tyopaikkaan sitouttavina asioina, joita voivat olla muun muassa tyépaikan
sijainti, mahdollisuus urakehitykseen seka joustavuus tydpaikan, -aikojen ja -tapojen suhteen. (Ha-
konen & Nylander 2015, 21; Viitala 2021, luku 3.5.)

Tarkastellaan palkitsemisen kokonaisuutta. Hakosen ja Nylanderin (2015, 23) mukaan palkitsemi-
sen kokonaisuus koostuu niin aineellisista kuin aineettomista palkitsemismuodoista, joiden suunnit-
teluun on hyddynnetty yrityksen strategiaa. Aineellisia palkitsemismuotoja ovat peruspalkka, tay-
dentavat palkitsemistavat seka edut. Aineettomiin palkitsemistapoihin kuuluu Hakosen ja Nylande-
rin mukaan tydymparist®, arvostus ja palaute tyosta, tyon sisaltd, mahdollisuus kehittya seka osal-
listumis- ja vaikuttamismahdollisuudet. Yrityskulttuurilla seka liiketoiminta- ja henkilostéstrategialla
on myos vaikutuksia palkitsemisstrategian muodostumiseen. (Hakonen & Nylander 2015.) Palkit-

semisen kokonaisuus on koottu kuvaan 1.
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Kuva 1. Palkitsemisen kokonaisuus (mukaillen Hakonen & Nylander 2015, 23)

Palkitsemisen kokonaisuus on tehokkaampi tydkalu tyontekijoiden houkuttelemiseksi kuin pelkas-
taan rahallinen korvaus. On otettava myos huomioon ihmisten erilaiset elamantilanteet seka tar-
peet, jotta ihmisille palkitsemisen kokonaisuudesta I6ytyy jokaiselle jotain mielekasta. Tarkeinta on,
ettd jokainen yritys tekee palkitsemisen kokonaisuudesta itsensa nakodisen ja strategiaansa sovel-
tuvan. Palkitsemisen kokonaisuutta on osattava kehittda ja tarkastella sdanndllisin valiajoin, jotta
se vastaa henkildstdn toiveita ja strategian tavoitteita. (Ylikorkala, Hakonen, Hakonen & Hulkko-
Nyman 2018, 31.)

2.2 Palkitsemisjarjestelma

Palkitsemisella on oltava aina jokin tarkoitus. Yrityksilla on palkitsemisstrategioita, joita ne hyddyn-
tavat saadakseen tietynlaista henkilokuntaa. Yrityskulttuurilla seka liiketoiminta- ja henkilostOstrate-
gioilla on myos vaikutusta palkitsemisstrategian muodostumiseen. Palkitsemisstrategiaa (englan-
niksi reward strategy) luodaan samalla tavalla kuin yrityksen strategiaa, silld sen kehittdmisessa on
otettava huomioon yrityksen asema tyonantajakentassa palkitsemisen nakodkulmasta verrattuna
muihin saman alan toimijoihin. Palkitsemisstrategialla voidaan tehda strategisia linjauksia, joilla on
vaikutusta siihen, millaisia tydntekijoita yritykseen hakeutuu téihin. Kun on luotu palkitsemisstrate-

gia, yritys alkaa toteuttaa palkitsemista palkitsemisjarjestelman (englanniksi reward system) avulla.



Palkitsemisvalinnoilla on pitkaaikaisia vaikutuksia yrityksen toimintaan, silla ne muovaavat myos
tyonantajakuvaa. (Viitala 2021, luku 3.5.) Tassa opinnaytetydssa tutkimuskohteena ovatkin yritys-

ten tarjoamat henkildstdedut, jotka ovat osa yritysten palkitsemisvalintoja.

Palkitsemisjarjestelmat koostuvat toisiinsa liittyvistd prosesseista ja toiminnoista, jotka yhdessa an-
tavat organisaatioille mahdollisuuden maksaa tyontekijoilleen ja tarjota heille muunlaisia palkkioita.
Palkitsemisjarjestelmat voivat olla virallisia tai epavirallisia. Varsinkin pienemmissa organisaa-
tioissa palkitsemisjarjestelméat saattavat olla epavirallisia, silla niilla ei ole vakiintuneita kaytantoja

tyontekijoiden arvioimiseen. (Armstrong & Brown 2019.)
Virallisiin palkitsemisjarjestelmiin kuuluu seuraavat osa-alueet (Armstrong & Brown 2019, 10):

- Peruspalkan hallinta

- Satunnainen ja muuttuva palkka

- Ty6suhde-etuudet

- Muut kuin rahalliset palkkiot eli aineettomat korvaukset
- Suorituskyvyn johtaminen

- Kokonaispalkitseminen.

Palkitsemisjarjestelmista on erilaisia variaatioita ja nakemyksia. Gémez-Mejia, Balkini ja Cardy

(2016, 315) puolestaan maarittelevat aineellisen kokonaispalkitsemisen kolmeen osa-alueeseen:

- Peruskorvaus (saanndllisesti saatu kiintea palkka)
- Palkkiokannustimet (erikseen sovitut palkkiot, bonukset)

- Edut tai epasuorat korvaukset (kuten sairausvakuutus ja lomat).

Seka Hakonen ja Nylander (2015) ettd Armstrong ja Brown (2019) ovat sita mielta, etta palkitse-
misjarjestelma on kytkdksissa organisaation liiketoiminta- ja palkitsemisstrategioihin. Organisaation
arvot ja muu yrityksen toiminta vaikuttavat siis palkitsemisjarjestelmaan asti. Liiketoiminta- ja HR-
strategioilla on vaikutusta palkitsemisstrategiaan, jolla lopulta saavutetaan palkitsemisjarjestelman
tavoitteet. Ne ovat tydntekijdiden suorituskyvyn palkitseminen, houkutteleminen, sailyttdminen, mo-

tivoiminen ja sitouttaminen. (Armstrong & Brown 2019; Hakonen & Nylander 2015.)

Houkutteleminen on siis yksi palkitsemisjarjestelman tavoitteista. Tassa opinnaytetydssa keskity-
tdan nimenomaan tyésuhde-etuihin eli henkiléstéetuihin osana palkitsemista ja tydpaikkojen hou-

kuttelevuutta. Kirjallisuuden perusteella voidaan todeta, etta palkitsemisen suunnittelussa on



otettava huomioon yrityksen strategia ja sitad kautta henkildstdstrategia, joka heijastuu myoés palkit-
semisstrategiaan. On huomioitava, etta palkitsemisjarjestelma ei ole suoraan kopioitavissa yrityk-

sesta toiseen vaan on jokaisen yrityksen yksildllinen kokonaisuus strategian pohjalta.
2.3 Henkilostoedut ja niiden kriteerit

Suomessa henkiloston palkitsemiseen vaikuttavat osittain lainsdadanto seka tydehtosopimukset.
Yritykset haluavat tarjota sellaisia etuja, jotka tekevat tyopaikoista houkuttelevia, helpottavat tyén ja
vapaa-ajan yhteensopivuutta, edistavat terveytta seka tietysti hyvaa tydnantajakuvaa ulkopuolisten
nakokulmasta. (Hakonen & Nylander 2015, 34.)

Henkildkuntaetujen valillisena tarkoituksena on yllapitaa tydntekijdiden tydkykya- ja motivaatiota
seka antaa positiivinen tydnantajamielikuva yrityksesta. Verohallinto maarittelee hyvin selkeasti,
mita etuja tydnantajat saavat tarjota henkilokunnalleen verovapaasti, osittain verovapaasti tai tay-
sin veronalaisesti eli luontoisetuina. Vaikka henkilokuntaedut annetaan kaikille tasaisesti, niin tyon-
tekijat voivat itse paattaa kayttavatko etuja vai eivat. Tydnantajalla on lisdksi oikeus muokata hen-
kildstolle tarjottavia henkildstdetuja, koska ne eivat ole yleensa osana tydsuhteen yleisia ehtoja.
(Vero.fi 2023a.)

Lisaksi matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palveluiden tydntekijdiden tydehtosopimuksessa maari-
telldan tyonteon vahimmaisehdot. Esihenkildille on oma tybehtosopimus, jossa kerrotaan heidan
minimiehdoistaan, joita tydnantajan on tarjottava esimerkiksi palkkaukseen liittyen. (Palvelualojen
ammattilitto 2023.) Tyéehtosopimuksessa ei kasitella kuitenkaan tyénantajan tarjoamia henkilésto-

etuja, koska niista I0ytyy tietoa Verohallinnon kotisivuilta.

Henkildstdetujen suunnittelussa ja toteutuksessa on huomioitava myds tasa-arvoisuus kaikkien
tyontekijoiden valilla. Yhdenvertaisuuslain (30.12.2014/1325) 2. luvun 7 §:n mukaan maaritellaan
tydantajan velvollisuudet yhdenvertaisuuden edistamiseen. Yli 30 hengen organisaatiossa tyonan-
tajilla on oltava toimenpidesuunnitelma yhdenvertaisuuden edistamiseen tydpaikalla. (Laki yhden-
vertaisuudesta 30.12.201471325.)

Tyonantajan tarjoamat henkilokuntaedut ovat voimassa tavallisesti siihen asti, kun tyontekija on
yrityksessa tyo- tai virkasuhteessa. Tydntekija voi kuitenkin saada irtisanomisaikana etuja, jotka
ovat voimassa irtisanomisajan loppuun asti. Lisaksi tyoterveyshuollon jarjestaminen tyonantajan
puolesta loppuu, kun tulee tayteen kuusi kuukautta tydsuhteen paattymisesta. Naihinkin ehtoihin

liittyy poikkeuksia, mutta kaikki tarkemmat tiedot 16ytyvat Verohallinnon sivuilta. (Vero.fi 2023a.)



2.4 Aineelliset henkilostoedut

Tassa opinnaytetydssa rahallisia eli aineellisia henkilostoetuja kasitellaan suomalaisten ohjeistuk-
sien mukaisesti. Henkildkuntaedut voidaan jakaa verovapaisiin etuihin ja veronalaisiin eli luon-
toisetuihin. (Vero.fi 2023a.) Kasitellddn verovapaita ja veronalaisia henkildstdetuja omissa kappa-

leissaan yksityiskohtaisemmin.
2.4.1 Verovapaat henkilostoedut

Lainsdadantd Suomessa vaikuttaa siihen, millaisia verovapaita henkildkuntaetuja voidaan tarjota
henkilokunnalle. Tuloverolain (30.12.1992/1535) 4. luvun 69 §:n mukaan maaritellaan tarkemmin
henkilokuntaedut, joita voidaan antaa verovapaasti henkilokunnalle. Henkildkuntaetujen verova-
pauden tarkeimpana kriteerina on se, etta etu on annettava koko henkilékunnalle ja edun on oltava
tavanomainen seka kohtuullinen. Lisaksi on huomioitava, ettd edun antamisella ei saa korvata pal-

kanmaksua. (Karttunen & Pasanen 2019.)
Tuloverolain mukaan verovapaita henkilékuntaetuja ovat (Karttunen & Pasanen 2019, 105—-109):

- tydnantajan jarjestdma terveydenhuolto

- henkilokunta-alennukset

- merkkipaivalahjat ja muut vahaiset lahjat

- tydnantajan jarjestama virkistys- tai harrastustoiminta

- tydnantajan jarjestdma yhteiskuljetus

- liikenteenharjoittajan tyontekijoiden saamat vapaa- tai alennusliput
- sairaan lapsen hoitoetu

- tietoliikenneyhteyden yksityiskaytto.

Tydnantajan on tydterveyshuoltolain (21.12.2001/1383) 3. luvun ja 12 §:n mukaan jarjestettava
tyontekijoillensa lakisaateinen tyoterveyshuolto, johon kuuluu muun muassa tyoperaisten terveys-
vaarojen ja -haittojen, tyontekijoiden terveydentilan seka tyo- ja toimintakyvyn selvittaminen. Tyon-
tekijalle tyoterveyshuolto on verovapaata, mutta siind on muutamia kriteereja. Tyoterveyshuollon
palvelut voi hankkia joko hyvinvointialueen terveydenhuollon yksikolta, jarjestamalla tyoterveys-
huoltopalvelut itsenaisesti tai sitten hankkimalla tarvitsemansa palvelut tydterveyshuoltopalveluihin
oikeutetulta toimijalta. Yksi esimerkki tallaisesta tyoterveyshuoltopalveluiden tuottajasta on Ter-

veystalo. Heidan kotisivuillaan esitelldan tyoterveyshuoltoon kuuluvia palveluita ja kerrotaan



tarkemmin, mitd kaikkea palveluita tydnantaja voi tarjota henkildstolleen. (Laki tydterveyshuolto-
laista 21.12.2001/1383; Tyoterveyshuolto 17.11.2021.)

Yksi henkilOstolle tarjottavista verovapaista henkildstdeduista ovat myds erilaiset henkildkunta-
alennukset yrityksen omista tuotteista seka palveluista. Henkilokunta-alennukset ovat verovapaita,
jos alennukset ovat kaikkien tyontekijoiden kaytettavissa ja alennus on tarpeeksi kohtuullinen seka
tavanomainen. Jotta henkildkunnalle annettava alennusprosentti on kohtuullinen, niin verotuksen
nakokulmasta se saa olla samaa suuruusluokkaa kuin yrityksen parhaille asiakkaille mydnnettava
alennus. Toisena mittarina voidaan pitaa sita, etta tyontekijalle jaava maksettava summa kattaa

palveluiden ja tuotteiden omakustannehinnan. (Karttunen & Pasanen 2019, 133-135.)

Tyonantajan tarjoama ravintoetu lasketaan veronalaiseksi eduksi, mutta tydnantaja voi tarjota
myos tyontekijoilleen pienempia tarjoiluita tydpaivien aikana, jotka lasketaan osaksi tydpaikan vir-
kistystoimintaa. Tavanomaisena etuna voidaan pitaa tydntekijoille tarjottavaa ilmaista hedelma-,

kahvi- tai virvoitusjuomatarjoilua kahvileipineen. (Vero.fi 2023a.)

Yksi henkildston palkitsemisen muodoista ovat erilaiset henkiléstétilaisuudet, joita ovat esimerkiksi
pikkujoulut, vuosijuhlat, konserttikaynnit, illanvietot seka erilaiset kevat-, kesa-, syys- tai talvipaivat.
Tilaisuuksien tarkoituksena on seka palkita henkildstdad sekd kohottaa tydyhteison yhteishenkea

yhteisella toiminnalla. Yleensa tapahtumat ovat hyvinkin vapaamuotoisia, jolloin jatetddan enemman

tilaa henkildston avoimelle keskustelulle ja tutustumiselle. (Joki 2021, luku 10.3.2.)

Henkildkuntaa voidaan palkita myos muilla kuin jo mainituilla keinoilla. Merkkipaivalahjat ja muut
lahjat, kuten lahjakortit, ovat tydnantajan mahdollisuus muistaa henkildkuntaansa vuosittain. Lah-
joihin liittyy kriteereja, jotta ne voidaan myontaa verovapaasti tydntekijoille. Merkkipaivalahjoiksi
lasketaan tyontekijalle annettuja lahjoja esimerkiksi synttareiden kunniaksi tasakymppivuosina eli
40-, 50-, 60-, ja 70-vuotissyntymapaivalahjaksi. Muita merkkipaivia ovat haapaiva, pitkaaikainen
palvelusaika yrityksessa seka elakkeelle jaaminen. Jotta merkkipaivalahja on kohtuullinen, se saa
vastata enintaan 1-2 viikkoa tyontekijan bruttopalkasta. Lahjakorttina annettavaan lahjaan liittyvat
nama ehdot: se on annettava koko henkildkunnalle, arvo saa olla enintddn 100 €, se on henkilo-
kohtaisesti nimetty tietylle tyontekijalle, lahjakortti on rajatulle palveluntarjoajalle seka lahjakorttia ei
pysty muuttamaan rahaksi. Tyonantaja voi antaa useamman lahjan vuoden aikana, mutta niiden

yhteenlaskettu summa ei saa olla yli 100 €. (Vero.fi 2023a.)
2.4.2 Veronalaiset henkilostoedut eli luontoisedut

Luontoiseduilla tarkoitetaan virallisesti tydnantajan muuna kuin rahana tyosta antamaa vastiketta
palkansaajalle, jolloin palkansaaja saa kayttéoikeuden sovittuun hyddykkeeseen. Luontoisedut

ovat tydnantajan omistamia tai hallitsemia ja ne ovat useimmiten jatkuvia tai saannallisia etuja.



Luontoisedut ovat tydntekijalle aina veronalaista tuloa. Tyypillisimpia tallaisia etuja ovat ravinto-,
puhelin- ja autoetu, joista sovitaan tydnantajan kanssa erikseen rahapalkan lisdksi. Verohallinto
maarittelee vuosittain luontoisetujen kriteerit luontoisetupaatoksessa. Veronalaiset henkilostéedut
eli luontoisedut maaritellddn osaksi tydntekijan tydsopimusta, jolloin ne ovat veronalaista tuloa.
Luontoiseduista on sovittava jokaisen tyontekijan kanssa erikseen, koska ne merkitaan osaksi tyo-
sopimusta. (Karttunen & Pasanen 2019, 20-22; Vero.fi 2023a; Vero.fi 2023b.)

Kaikki taloudellinen palkitseminen ei ndy suoraan tyontekijan palkassa, silla niitd ovat myos laki-
saateiset elake-, sairaus-, tyottomyys- ja tapaturmavakuutukset seka vaihtoehtoisesti tydnantajan
tarjoamat lisdelake-, sairauskulu-, matka- ja vapaa-ajanvakuutukset ja erilaiset ravinto-, auto-,
asunto- ja puhelinedut. Kaikkien naiden etujen lisdksi tyontekijoilla on mahdollisuuksien mukaan
henkilokunta-alennuksia yrityksen omiin tuotteisiin seka palveluihin, astetta edullisempia lomanviet-

tomahdollisuuksia seka tukea taydennyskoulutukseen. (Joki 2021, luku 10.)
2.5 Aineettomat palkitsemiskeinot

Raha saattaa motivoida joitain ihmisia koko ajan ja kaikkia vahintaan joskus, mutta rahalla ei ole
mahdollisuutta motivoida kaikkia tyontekijoita koko aikaa. Sen takia palkitsemisjarjestelmaan on
sisallytettava yhdistelma erilaisia palkitsemismuotoja, jotka motivoivat muustakin syysta kuin talou-
dellisesti. (Armstrong & Brown 2019.) Seuraavaksi kasitellaan tarkemmin aineettomia palkitsemis-

keinoja.

Armstrongin ja Brownin (2019, 14) mukaan ei-taloudelliset eli aineettomat palkitsemistavat ovat
kriittisia tyontekijéiden motivaation seka pysyvyyden kannalta. Aineettomiin palkitsemistapoihin
kuuluu heidan mukaansa mahdollisuus kayttaa ja kehittda omia taitoja, koulutukset, urakehitys-
mahdollisuudet seka miellyttava tydymparistd. Viitala (2021, luku 3.5) korostaa aineettoman palkit-
semisen tarkeytta, silld ihmiset haluavat omalta tydpaikaltaan muutakin kuin rahallista korvausta
tehdysta tyosta. Tyon kautta ihmiset paasevat luomaan ihmissuhteita seka kehittamaan itseaan
ammatillisesti. (Armstrong & Brown 2019; Viitala 2021, luku 3.5.)

Aineettomat palkitsemistavat voidaan jaotella neljaan kategoriaan, jotka ovat (Armstrong & Brown
2019, 68):

- yksilolliset ulkoiset palkkiot (aineeton tunnistaminen, ylistdminen, palaute)

- yksildlliset sisdiset palkkiot (tyydyttava ty6, mahdollisuus kehittyd)

- kollektiiviset ulkoiset palkkiot (tyo- ja yksityiselaman tasapaino, tydntekijéiden hyvinvoinnin
huomioiminen, concierge-palvelut arkipaivaisiin asioihin, vapaaehtoiset etuudet ja alennukset, op-
pimis- ja kehittdmisohjelmat)

- kollektiiviset sisdiset palkkiot (tydymparisto itsessaan, arvojen mukainen tyo).
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Aineettomat palkitsemistavat eivat usein ole niin selkeasti esilld yrityksen toiminnassa eika niiden
ole ajateltu olevan palkitsemista. Sen lisaksi ei-rahallisia henkilostoetuja ei valttamatta huomaa tyo-
paikasta ulospain niin helposti, silla ne liittyvat esimerkiksi tydpaikan viihtyvyyteen ja tyontekijoiden
arvostukseen. Aineettomilla palkitsemismuodoilla on kuitenkin paljon vaikutusta tyossa viihtymi-
seen ja siihen sitoutumiseen. Ne vaativat myos esihenkil6iltda enemman tyota kuin aineelliset palkit-
semiskeinot, silla niita ei valttamatta ole kirjattu suoraan yrityksen strategiaan. (Hakonen & Nylan-
der 2015, 35.)

2.6 Aikaisemmat tutkimukset henkilostoeduista

Seuraavaksi kdydaan lapi aikaisempia tutkimuksia ravintola-alan henkiléstbeduista ja niiden kehit-

tamisesta. Lisaksi selvitetdan henkildstdetujen houkuttelevuutta ja tulevaisuuden henkildstdetuja.

Henkilostdetujen tarkeydesta ravintola-alalla on tehty jonkin verran tutkimuksia aikaisemmin. Jolly,
Self ja Gordon (2020) ovat tutkineet, onko henkildstdeduilla oikeasti merkitysta tydbnhaussa ravin-
tola-alalla. Heidan tutkimuksensa hypoteesina oli, ettd kun yritys tarjoaa enemman etuja, tydnhaki-
jat ovat kiinnostuneempia hakemaan kyseiseen yritykseen tdihin. Hypoteesi piti osittain paik-
kaansa, silla ihmiset olivat kiinnostuneempia vaihtamaan tyOpaikasta toiseen, mitd enemman yri-
tyksella oli tarjolla henkildstéetuja. Tutkimuksen tuloksissa korostuu myds henkildéstoetujen viesti-
misen tarkeys tyonhakijoille eli tydnantajaviestinta. Dealen ja Leen (2023) tutkimuksessa puoles-
taan huomattiin henkildstéetujen tarkeys koko toimialan kiinnostavuuden kannalta. Lisaksi tutki-
muksen perusteella voidaan sanoa, etta henkildkohtaisempien etujen tarjoaminen tyontekijoille voi
olla hyddyllista hospitality-alalla. (Jolly yms. 2020; Deale & Lee 2023.)

Henkilostéetujen maaralla tydpaikkailmoituksissa voi olla myds toisenlaisia vaikutuksia. Changin ja
Tanfordin (2018) tutkimuksessa tutkittiin hospitality-alan opiskelijoiden tydnhakuintoa ty6paikkail-
moitusten ja niissa olevien henkilostoetujen perusteella. Tutkimuksen tulokset viittaavat siihen, etta
kun hakijat tarkastelevat useita tyopaikkailmoituksia, henkilostoetujen merkitys heikkenee heidan
tyonhakuaikeissaan. Toisaalta tulokset viittaavat siihen, etta tyopaikkailmoitukset tulisi raataloida

tehtavaan halutun hakijan mukaan. (Chang & Tanford 2018.)

Epassin suuressa henkilostoetututkimuksessa tutkittiin suomalaisten tyontekijoiden ja tyonantajien
nakemyksia henkilostoeduista yrityksissa. Tutkimuksen perusteella vain yksi kymmenesta tyonteki-
jasta ei ole kiinnostunut henkilostoeduistaan. Henkilostoeduilla on siis merkittava vaikutus tyonteki-
joiden tyomotivaatioon. Lisaksi tutkimuksessa verrattiin tyonantajien ja tyontekijoiden nakemyksia
yritysten tarjoamista eduista. Niista 10ytyi valtavia ndkemyseroja. Samassa tutkimuksessa selvitet-
tiin myos tyontekijoiden nakemysta siita, olisivatko he valmiita pienempaan palkkaan, jos saisivat

enemman tyonantajan tarjoamia henkilostoetuja. Tyontekijoista vajaa 10 prosenttia olisi valmis
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valitsemaan pienemman palkan vastineeksi paremmasta henkildstdetujen kokonaisuudesta.
(Epassi 2023.)

Epassin tutkimuksesta selvisi, ettd Suomessa vain noin puolet tyontekijoista on tyytyvainen henki-
I6stoetuihinsa. TyOnantajista puolestaan 70 prosenttia on vakuuttunut, etta tyontekijat ovat tyytyvai-
sia etuihin. Tyonantajien ja tyontekijoiden valilla on selkeasti ndkemyseroja henkildstoetujen tar-
peellisuudesta. Henkilostoeduilla on myds merkitysta tyopaikan valinnassa. Tutkimuksen mukaan
melkein 80 prosenttia tyontekijoista olisi valmis vaihtamaan saman tyyliseen yritykseen tdihin, jos

tarjottaisiin paremmat henkilostoedut. (Epassi 2023.)

Tulevaisuuden trendeja henkildston palkitsemiseen ja tunnustamiseen liittyen ovat muun muassa
joustavuus tydajoissa, tydntekijdiden arvolupauksen tayttdminen brandin perusteella ja palkkaeroi-
hin puuttuminen yha laajemmin (Dr. Bussin, Diez & Fermin 2017, 408—410). Epassi on myds tutki-
nut, millaisia henkildstoetuihin liittyvia trendeja on havaittavissa. Henkilostéetujen miettiminen yksi-
IGllisesti ja suunnitteleminen tyontekijoiden toiveiden mukaan on tarkeampaa tulevaisuudessa.
(Epassi 2023.)

Epassin lahdetta on syyta tarkastella kriittisesti, silla Epassi on vain yksi henkildstdetuja tarjoava
sovellus. Heidan tutkimukseensa oli valittu laajasti tydntekijoita seka yrityksia, mutta se ei kerro

koko kuvaa kaikista Suomen tydnantajista.
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3 Ulkoinen tyonantajamielikuva

Tassa kappaleessa kaydaan lapi ulkoista tydnantajamielikuvaa seka -brandia. Pohditaan mydés
tydnantajaviestintaa seka tydnantajamielikuvan vaikutusta ty6paikan vetovoimaan. Ty6antajavies-
tintaa kasitellaan rekrytoinnin nakdkulmasta. Lisaksi kappaleessa sivutaan myos ravintola-alan

tydntekijapulaa seka tyontekijdiden houkuttelua toimialalle.
3.1 Tyo6nantajamielikuva ja -brandi

Huhta ja Myllyntaus (2021) maarittelevat tydnantajabrandin (englanniksi employer brand, EB) ide-
aksi siitd, millainen tydnantaja on, ja lupaukseksi siita, millaisen tyopaikan organisaatio tarjoaa.
Brandipaaoman kerryttamiseen ja kasvamiseen tarvitaan aktiivista tydonantajabrandaysta seka
tyonantajabrandity6ta. Tydnantajabrandays on kuin markkinointia, jossa on osattava tuoda tydpai-
kan parhaat puolet esiin. (Huhta & Myllyntaus 2021.)

Gehrelsin (2019) mukaan brandays on puolestaan taito sovittaa yhteen se, mita yritys haluaa ih-
misten ajattelevan siita, mita ihmiset todella ajattelevat yrityksesta, ja kiteyttda kokemukset, joita
asiakkailla on yrityksen kanssa. Tyonantajabrandays on puolestaan yrityksen kykya erottautua ja
edistaa identiteettidadn nykyisille seka tuleville tyontekijdille. Toisaalta brandi luo myoés mahdollisuu-
den tunnistaa ja luoda side sopiviin ihmisiin seka niihin, jotka tuntevat yhtenevaisyytta organisaa-
tion kulttuuriin. (Gehrels 2019.)

Tybnantajabrandaysta kaytetaan strategisesti erottamaan yritys muista tydnantajista, ja siihen kuu-
luu muun muassa potentiaalisten osaajien houkutteleminen yritykseen seka tyontekijoiden sitoutta-
minen. Yrityksen tydnantajabrandi liittyy laheisesti yritys- ja asiakasbrandeihin. Tyonantajabrandin
kehittdmisella on lukuisia etuja: auttaa rekrytoimaan lahjakkaita ihmisia, vahentaa rekrytoinnin vai-
keuksia ja kustannuksia, lisda sopivien hakijaehdokkaiden maaraa, parantaa yrityksen mainetta ja

parantaa nykyisten tyéntekijoiden uskollisuutta. (Gehrels 2019.)

Nykypaivana, kun taistellaan parhaista osaajista, ratkaisevia tekijoita ovat yrityskuva, tyontekijako-
kemukset ja tydnantajabrandi. Brandi yksinaan ei riitd kertomaan onko yritys hyva tyépaikka, vaan
tarvitaan myds onnistunut tydnantajamielikuva. Jotta yritys olisi houkutteleva omalla toimialallaan,
sen on oltava jotenkin ainutlaatuinen tai muuten erottua kilpailijoista jollain ominaisuudella. Kun
houkutellaan uusia tyontekijoita yritykseen, heidat on saatava haluamaan tydskentelemaan juuri
kyseiseen organisaatioon. Houkuttelevaa tydantajabrandia voidaan rakentaa muun muassa jo ole-
massa olevien tyontekijdiden voimalla, silla he ovat yrityksen ja tydnantajan parhaita puolestapuhu-
jia. Tydnhakijalle on jaatava sellainen mielikuva yrityksesta, ettd han tietdd mihin on tulossa téihin.
(Kaijala 2016.)
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Tyobantajamielikuvan kehittyminen on prosessi, jossa luodaan poikkeuksellisen hieno tydpaikka ja
sitten mainostetaan sita lahjakkaille osaajille, joiden tietotaitoja organisaatio tarvitsee liiketoimin-
tansa tavoitteiden saavuttamiseksi. TyOnantajan positiivisen maineen kehittaminen auttaa houkut-
telemaan osaavia tekijoita silloin, kun heita tarvitaan. Liséksi vahva tydnantajabrandi selventaa
tydnhakijoille, mita he voivat odottaa organisaatiolta ennen virallisen tydhakemuksen Iahettamista.
(Mosley & Schmidt 2017)

Tybnantajabrandaysta on tutkittu jonkun verran. Sivertzenin, Nilsenin ja Olafsenin (2013) teke-
massa tutkimuksessa selvitettiin, mihin tekijoihin tydnantajien tulisi keskittya tydnantajabran-
daysstrategioissaan. Tutkimuksessa mitattiin myds sosiaalisen median vaikutusta yrityksen mai-
neeseen ja tyontekijdiden aikomuksiin hakea tydpaikkaa. Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta yri-
tyksen sosiaalisen median kaytolla on positiivisia vaikutuksia yrityksen maineeseen, mika taas
omalta osaltaan vaikuttaa ihmisten mielenkiintoon hakea tyopaikkaa yrityksesta. (Sivertzen ym.
2013.)

3.2 Tyonantajaviestinta

Viestinnan rooli tydnantajamielikuvan kehittymisessa on valtava, silla tydnantajamielikuvaa raken-
netaan hyvin pitkajanteisesti ja suunnitelmallisesti. Hakijat on osattava tunnistaa ja tavoittaa oi-
keista kanavista, kuten esimerkiksi sosiaalinen mediasta ja kotisivuilta. Yrityksen ei ole syyta kah-
mia liikaa sosiaalisen median kanavia, joita paivitetdan. Tarkeinta on keksia, miten voisit olla pa-

rempi rekrytoijana kuin Kilpailijayrityksesi. (Kaijala 2016.)

Huhdan ja Myllyntaustan (2021) mukaan rekrytoinnissa kannattaa tarkastella rekrytointikilpailijoi-
den toimintaa, ja pohtia, onko olemassa omalle kohderyhmalle sopiva media, jota muut kilpailijat
eivat ole viela hyddyntaneet. Kun on valittu sopivat kanavat ja keinot, onkin aika arvioida, miten
saavutetaan kaikki halutun kohderyhman henkil6t. Jokaisessa kohderyhmassa on olemassa kol-
men tyyppisia ihmisia: aktiiviset tyonhakijat, nykyiseen tilanteeseen tyytyvaiset ja ei-kiinnostuneet.
Jokaiseen naista kohderyhmista vetoavat erilaiset tydnantajabrandayksen keinot ja taktiikat.
(Huhta & Myllyntaus 2021.)

Tyonantajabrandity6ta voidaan tehda monella eri taktiikalla. Niitéa ovat maksettu media, ansaittu
media, omistettu media seka verkostot ja yhteisty0. Maksetulla medialla tarkoitetaan some-mai-
nontaa, vaikuttajamarkkinointia, televisiota, printtid, ulkomainontaa tai muita kaupallisia yhteist6ita.
Ansaittuja medioita voivat olla esimerkiksi hakukonenakyvyys (SEO), suosittelut ja tyontekijoiden
tuottama sisaltd. Omistettuun mediaan kuuluvat yrityksen omat mediat ja kanavat, kuten muun mu-
assa uutiskirjeet, julkaisut omissa medioissa ja vuosikertomukset. Verkostoja ovat tyontekijoiden

omat verkostot ja ammatilliset verkostot. Yhteistyotad voidaan tehda erilaisten oppilaitosten,
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opiskelijoiden seka muiden tydonantajien kanssa. Brandityota varten myos tarvitaan tekoja ja sisal-
t64, joita voidaan laittaa eri kanaviin. Niita ovat esimerkiksi videot, mainokset, artikkelit tai infograa-
fit. (Huhta & Myllyntaus 2021.)

Huhta ja Myllyntaus (2021) korostavat, etta rekrytointimarkkinoinnin tarkeimpana tehtavana on lop-
pujen lopuksi tavoitellun kohdeyleison kaantyminen tydnhakijoiksi yritykseen, ja vielapa mahdolli-
simman pian. Monessa organisaatiossa rekrytointiongelmat johtuvatkin heikosta tyonantajabran-
dista. (Huhta & Myllyntaus 2021.)

3.3 Tyéantajamielikuvan vaikutus tyopaikan vetovoimaan

Julkisuudella on my6s vaikutusta ravintola-alan mielikuvaan ja erityisesti tydbnantajamielikuvaan.
Nykypaivana sosiaalisella medialla on myo6s suuri voima, kuten Hesburgerin ja muiden yritysten
tapauksessa nahtiin. Syksylla 2021 uutisotsikoihin nousi kohu Hesburgerin tyontekijéiden huo-
noista tydolosuhteista (Jansson 2.9.2021). Tapaus ei ole ainoa, silla sen jalkeen nousi julkisuuteen
myds Espresso Housen (Onali 11.10.2021) seka Robert’s Coffeen (STT 19.2.2022) huonot tyoolot.
Hesburgerin, Espresso Housen seka Robert’s Coffeen ulkoiset tydnantajamielikuvat kokivat ko-

lauksen uutisotsikoiden my6ta.

Abasyn yliopiston artikkelissa tutkittiin tydntekijdiden nakdkulmasta auttaako organisaation hyva
mielikuva houkuttelemaan ja pitdmaan kiinni lahjakkaista tydntekijdista. Tutkimukseen valittiin sa-
tunnaisesti yhden tydnantajan 300 tyontekijaa, joista 266 vastasi kyselyyn. Tulokset osoittivat, etta
organisaation mielikuvalla on merkittava rooli tydntekijéiden houkuttelemisessa ja sailyttamisessa.
Lisaksi organisaatioiden on rakennettava yleisesti positiivista kuvaa omalla toimialallaan, jolla on

sitten vaikutusta hyvaan julkisuuskuvaan. (Irshad, Zaman & Kakakhel 2014.)

Adams ja Marshall (2020) puolestaan maarittelevat tydnantajalupauksen toisesta nakdkulmasta.
Perinteisesti tydnantajalupauksen tarkoituksena on ollut houkutella potentiaalisia tydntekijéitd orga-
nisaatioon. Heidan mukaansa tyénantajalupauksen tarkein tehtava on auttaa organisaatiotasi torju-
maan lahjakkuuksia. Tyonantajalupausta voidaan ikaan kuin ajatella yrityksen suodattimena, joka

auttaa rajaamaan tydhon sopimattomat inmiset pois. (Adams & Marshall 2020.)
3.4 Tyontekijapula ja tydntekijoiden houkutteleminen ravintola-alalle

Kuten johdannossa mainittiin, niin Suomessa matkailu- ja ravintola-alalta on I&htenyt tuhansittain
tydntekijoita. Tyontekijoitd ovat huolestuttaneet alan vaikeat tydolot ja matala palkkataso. Ravin-
tola-ala ei ole tietenkaan ainut ala, joka karsii erityisesti nuoren tydvoiman puutteesta. Matkailu- ja
ravintola-alalla tydvoiman vaihtelut ovat suuria, mika nakyy myds Maran tilastoissa. Tyovoiman

maara kasvoi vuodesta 2010 vuoteen 2019 yhteensa 25 prosenttia, mutta vuosina 2020 ja 2021
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koettiin yhteensa melkein 15 prosentin notkahdus koronan takia. Tydvoiman maara ei ole viela ar-
vioiden mukaan palautunut vuoden 2019 tasolle. (Matkailu- ja Ravintolapalvelut Mara ry s.a.; Uusi-
talo 19.10.2022.)

Ammattitaitoista tydvoimaa siirtyi epidemian aikaan muille aloille ja liséksi koulutuksen vetovoima
erityisesti nuorten silmissa on laskenut. Jotta vetovoimaa saataisiin lisattya, tarvitaan erilaisia tyo-
voima- ja koulutuspoliittisia toimenpiteitd. Tulevaisuudessa yhteistyo alan yritysten ja oppilaitosten
valilla korostuu. (Lith 21.10.2021.)

Ratkaisuja ravintoloiden tyéntekijapulaan on kuitenkin tunnistettu. Ratkaisuina on pohdittu palkko-
jen korottamista, lisda opiskelupaikkoja, osaajia ulkomailta ja tydnantajamielikuvaan panostamista.
Tyontekijapulaa voitaisiin ehkaistd panostamalla ennemmin tydntekijdkokemukseen. Ravintolat
kertovat omia esimerkkejaan, miten he ovat parantaneet heidan tyontekijakokemustaan: tydpaikan
yrityskulttuuriin panostamalla seka satsaamalla henkildkunnan etu- ja tyky-pakettiin. Yritysten kom-
menteissa korostuvat erityisesti tyontekijdiden kuunteleminen henkildstéetujen valinnoissa. (Neli-
markka 13.1.2022.)

Ravintola-alan nykyisista vetovoimatekijoista on tehty tutkimuksia. Vuoden 2022 lopussa tehdyssa
tutkimuksessa haluttiin selvittda sen hetken ravintola-alan vetovoima- ja tyontotekijoita seka tutkia
miten toimialaa saisi houkuttelevammaksi. Teemahaastatteluiden perusteella saatiin laajasti vas-
tauksia. Negatiivisia alan mielenkiintoon vaikuttavia tekijoita tutkimuksessa todettiin olevan muun
muassa alhainen palkkataso, huono kannattavuus seka vaihtelevat tydolot. Positiivisiakin asioita eli
vetovoimatekijoita 10ydettiin. Niitd ovat esimerkiksi tydtehtavien monipuolisuus ja merkityksellisyys
olla osana isoja tapahtumia, tydporukka seka erilaiset alennukset. Tulosten perusteella voidaan
sanoa, etta erityisesti tyontekijoiden rekrytointi ja perehdytys tarvitsisivat enemman panostusta
tydnantajilta. Tydnantajamielikuvan ja toimialan yleisen mielikuvan parantaminen ovat tarkeita tyo-

kaluja ravintola-alan vetovoiman parantamiseksi. (Raisanen & Suihkonen 20.2.2023.)

Tydnantajamielikuvan tarkeys korostuu myos ravintola-alan rekrytointivaiheessa. Olli Tuomisen
mukaan tyonantajamielikuva koostuu yrityksen kaytannon toimista ja siita, miten ihan perusasiois-
takin viestitaan tyonhakijoille. Tyontekijat toimivat samalla oman tyopaikkansa kayntikortteina, silla
keskustelut ihmisten valilla likkuvat nopeasti ravintola-alalla. Tuominen mainitsee, etta rekrytoin-
nissa on tarkeaa huomioida myos tyopaikkailmoitusten julkaisualusta, iimoitusten tietojen todenmu-

kaisuus seka rekrytointiprosessin hoitaminen loppuun asti kunnolla. (Markus 16.3.2022.)
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4 Tutkimusmenetelmat

Tassa kappaleessa kaydaan lapi menetelmakirjallisuuden avulla, millaisella tutkimusmenetelmalla
tutkimus toteutettiin ja miksi valittiin juuri kyseinen toteutustapa. Kappaleessa kaydaan lapi myds
tutkimuksen aikataulu ja valitut tutkimuskohteet. Lisaksi kerrotaan, mista ja miten tutkimuksen ai-
neisto kerattiin seka esitelldan tarkemmin tutkimuskohteita. Tarkoituksena on kertoa tutkimuksen

kulku niin tarkasti, ettd se on mahdollista toistaa tulevaisuudessa.
4.1 Dokumenttianalyysi tutkimusmenetelmana

Tutkimusmenetelmat jaetaan perinteisesti maarallisiin eli kvantitatiivisiin ja laadullisiin eli kvalitatiivi-
siin menetelmiin, jotka soveltuvat erilaisiin tutkimus- ja kehittamistehtaviin. Maarallinen ja laadulli-
nen tutkimus eroavat toisistaan silla tavalla, etta maarallisella tutkimuksella pyritaan saamaan
isosta kohderyhmasta dataa, jota voidaan tutkia tilastollisin menetelmin. Laadullisella tutkimuksella
taas halutaan ymmartaa paremmin ja tarkemmin tutkittavaa ilmiota, jolloin tutkimuksen kohde on
paljon suppeampi. Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavia kohteita on vahemman, mutta analysoi-
tavaa materiaalia on silti paljon. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 104—-105.) Tassa opinnayte-
tydssa tullaan kayttdmaan laadullista tutkimusta, koska halutaan ymmartaa nimenomaan tarkem-

min tutkittavaa ilmiéta pienesta kohderyhmasta.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen kohde on tarkkaan valittu, jolloin otetaan harkinnanvarai-
nen nayte tutkittavasta aiheesta. Kvalitatiiviselle tutkimukselle on tyypillista, etta tutkija tarkastelee
iimiéta hyvin 1aheltd. Tutkimusprosessi on syyta kuvata tarkasti, silld sen avulla voidaan tehda paa-
toksia tutkimuksen luotettavuudesta. Tutkimusten luotettavuutta eli triangulaatiota voidaan lisata
entisestaan silla, etta tutkittavaa ilmiéta tarkastellaan useista eri nakdkulmista kayttamalla monia

erilaisia tiedonkeruumenetelmia seka aineistoja. (Ojasalo ym 2014, 105.)

Laadullisen tutkimuksen tavallisimpia aineistonkeruumenetelmia ovat haastattelut, kyselyt, havain-
noinnit ja erilaisista dokumenteista koottu tieto. Dokumentit eli kirjallinen tieto jaetaan kahteen eri
kategoriaan: yksityiset dokumentit (esim. puheet, kirjeet, paivakirjat, sopimukset) ja joukkotiedotuk-

sen tuotteet (esim. sanoma- ja aikakauslehdet, elokuvat, tv-ohjelmat). (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Dokumenttianalyysi soveltuu menetelmaksi sellaiseen tutkimukseen, jossa on tarkoituksena pyrkia
tekemaan paatelmia kirjallisessa muodossa olevista aineistoista eli dokumenteista. Niitd voivat olla
muun muassa tekstimuodossa olevat haastattelut, www-sivut, lehtiartikkelit, markkinointimateriaa-

lit, raportit ja muut kirjalliset materiaalit. Dokumenttianalyysin tavoitteena on analysoida valittuja do-

kumentteja mahdollisimman jarjestelmallisesti, jotta saadaan selked ymmarrys seka tiivistetty
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kokonaisuus tutkittavasta asiasta. (Ojasalo ym. 2014, 136.) Tassa opinnaytetydssa tarkastelun

kohteena ovat yritysten kotisivut eli www-sivut.

Dokumenttianalyysissa tietoa voidaan analysoida kahdella eri tavalla: sisallonanalyysilla tai sisallon
erittelylla. Sisallonanalyysin tarkoituksena on kuvata dokumenttien sisaltda sanallisesti seka I0ytaa
tekstin merkityksia. Sisallon erittelylla sen sijaan on tarkoitus kertoa maarallisesti, kuten esimerkiksi
numeroin tekstin sisaltdéa. Sisallonanalyysi ja sisalldn erittely eivat sulje toisiaan pois analyysita-

poina vaan on mahdollista kayttdd myds molempia. (Ojasalo ym. 2014, 137.)

Kun kasitelldan ja analysoidaan aineistoja (dokumentteja), tarkoituksena on koota tieto loogiseksi
kokonaisuudeksi, josta on helppo tehda tulkintoja. On paatettava, analysoidaanko aineistosta ilmi-
sisaltd vai myos piilossa olevat viestit. Dokumenteista tehdaan tutkimuksen edetessa vertailuana-
lyysi dokumenttianalyysin avulla. Vertailuanalyysi on toimiva tahan tutkimukseen, jotta saadaan
vertailtua ravintola-alan toimijoiden palkitsemisen ja henkildstdetujen yhtalaisyyksia seka eroja.
(Ojasalo ym. 2014.)

Dokumenttianalyysiprosessi alkaa kaytanndssa aineiston keradmisesta ja valmistelusta digitaali-
seen muotoon, jotta aineisto on mahdollisimman selkeasti esitetty analysoimista varten. Aineistot
kannattaa tarvittaessa numeroida ja jasennella loogisesti, jolloin niihin viittaaminen on myéhemmin
helpompaa analyysin edetessa. Sisalldnanalyysi on mahdollista tehda kolmella eri tavalla: aineisto-
I&htdisesti, teoriaohjaavasti tai teorialdhtdisesti. (Ojasalo ym. 2014, 138—145.) Taman opinnayte-
tydn analyysimenetelmaksi valittiin aineistolahtdinen sisallénanalyysi. Sen avulla saadaan parhai-

ten analysoitua dokumenttien sisaltoja.

Aineistolahtdinen analyysi koostuu aineiston pelkistamisesta eli redusoinnista (esimerkiksi tiivista-
malla), ryhmittelysta eli klusteroinnista ja kasitteellistamisesta eli abstrahoinnista. Pelkistamisessa
alkuperaisdatasta karsitaan kaikki tutkimuksen nakokulmasta epaolennaiset asiat pois joko tiivista-
malla tai pilkkomalla. Sen jalkeen tapahtuu aineiston klusterointi, jolloin aineistosta keratyt ilmauk-
set kdydaan lapi ja etsitddn samankaltaisuuksia ja/tai eroavaisuuksia. Seuraavaksi samojen ilmidi-
den kasitteet ryhmitellaan ja yhdistellaan, jolloin muodostuu alaluokitukset. Luokittelu voi olla esi-
merkiksi jokin tietty piirre tai kasite. Aineiston luokittelua jatketaan niin pitkalle, etta alaluokista
muodostuu ylaluokkia ja lopulta niista tulee paaluokkia, joita kaytetaan abstrahointiin. Abstrahoin-
nissa yhdistetaan entisestaan jo aineistoa ja luokituksia niin pitkdan kuin se on mahdollista. Lopulta
tarpeeksi kasitteitd yhdistelemalla saadaan vastaus itse tutkimustehtavaan/kysymyksiin. On vaikea
sanoa, monta ala-, yla-, ja paaluokkaa tarvitaan aineiston luokitteluun, mutta se selvida analyysin
edetessa. Dokumenttianalyysin prosessin kulku on koottu kuvaan 2. (Ojasalo ym. 2014, 138-145;
Tuomi & Sarajarvi 2018, 117-138.)
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Aineiston keraaminen ja Analyysi & pelkistaminen

valmistelu eaineistoldhtoinen sisaltdanalyysi:

pelkistaminen, ryhmittely &
abstrahointi

eteorialahtéinen ja
teoriaohjauksinen sisaltéanalyysi

eaineiston muokkaaminen
selkeaksi kokonaisuudeksi

Tulkinta ja johtopaatokset

Kuva 2. Dokumenttianalyysin prosessin kulku (mukaillen Ojasalo ym 2014, 138-145; Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 117-138)

Ojasalo kollegoineen (2018, 97-98) mainitsee, ettd useimmiten aineiston maara aiheuttaa eniten
pohdintaa ihmisilla. Mika olisi jarkeva maara aineistoa, jotta tutkimus olisi mahdollisimman tieteelli-
nen, edustava ja yleistettava. Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavan aineiston maara perustuu
erityisesti Ojasalon ym. (2018) mukaan harkintaan ja sopivuuteen, silla aineistosta ei pyrita teke-
maan tilastollisia yleistyksia. Tutkimuksen tekijan on osattava perustella valitut tutkimusaineistot.
(Ojasalo ym. 2018.)

4.2 Dokumenttianalyysin toteuttaminen

Dokumenttianalyysi toteutettiin syksyn 2023 aikana keraamalla ensin tutkimukseen sopivaa aineis-
toa. Aineistoksi valittiin paadkaupunkiseudulla olevien ravintolatoimijoiden kotisivuja, joilta 16ytyy tie-
toa heidan tarjoamistansa henkildstdéeduista. Ravintolatoimijalla tarkoitetaan tdssa asiayhteydessa
saman omistajan tai yhteiseen organisaatioon kuuluvia ravintoloita, joilla on ravintolatoimintaa.

Ravintolatoimijoita haettiin internetistd hakusanoilla "Helsinki, ravintola, henkildstéedut”, "henkilds-

tdedut ravintola-alalla, padadkaupunkiseutu” ja ” (yritys x), henkilostéedut”.

Nailla hakusanoilla I0ytyi paljon erilaisia ravintolaketjuja ja -yrityksia. Aineistoksi valittiin mukaan
vain sellaisia ravintolatoimijoita, jotka kertovat tarpeeksi laajasti heidan henkilostdeduistaan kotisi-
vuillaan. Tutkimuksen kannalta ei olisi ollut hyodyllista ottaa mukaan sellaisia ravintolatoimijoita,
joiden katisivuilla ei ollut mitdan mainintaa heidan tarjoamistansa henkiléstéeduista. Tutkimuksesta
rajattiin ulkopuolelle muun muassa helsinkilainen ravintolatoimija CMB-ravintolat, koska he eivat

kertoneet kotisivuillaan mitdan heidan tarjoamistansa henkildstdéeduista. Lisaksi tutkimuksesta
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jatettiin ulkopuolelle seka Kamp Collection Hotels (nykyinen Strawberry) etta Scandic Hotels,

koska ne ovat paaasiassa hotellitoimijoita eivatka suoranaisesti pelkkia ravintoloita.

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on saada tarkka kuvaus pienemmasta kohderyhmasta, joten
sen takia aineiston maara pidettiin kohtuullisena. Tutkimukseen valittiin lopulta yhteensa kahdek-
san ravintolatoimijaa, joilla on paaasiassa ala carte menut: Helsinki-Ravintolat, HOK-Elanto, Muru
Dining, Noho Partners Oyj, Olo Collection, Ravintolakolmio-konserni, Restel Oy ja W-Restaurants
Oy. Ne ovat koottuna taulukkoon 1, josta 16ytyy myos tiedot siitd, mistd osoitteesta ja milloin ai-
neisto on keratty kvalitatiivista tutkimusta varten. Ravintolatoimijat ovat taulukossa aakkosjarjestyk-

sessa yrityksen nimen mukaan.

Taulukko 1. Tutkimukseen valitut ravintolatoimijat

Ravintolatoimija: | Toimipaikkojen | Mista tieto Ioytyy: Tieto etsitty:
maara:

Helsinki-Ravintolat | 5 https://helsinki-ravintolat.fi/rekry- | 23.11.2023
tointi/

HOK-Elanto yli 40 https://hok-elanto.fi/henki- 27.10.2023
lostoedut/

Muru Dining 7 https://dining.fi/rekry/ 29.10.2023

Noho Partners Oyj | yli 50 https://rekry.noho.fi/ 5.11.2023

Olo Collection 9 https://rekry.olo-collection.fi/ 22.11.2023

Ravintolakolmio- 14 https://www.ravintolakolmio.fi/ta- | 26.10.2023
rinamme/henkilostoedut/

konserni

Restel Oy 10 ravintolaketjua | https://www.restel.fi/huikeat-hen- | 28.10.2023
kiloestoeedut

W-Restaurants Oy |7 https://www.w-res- 3.11.2023
taurants.fi/avoimet-tyopaikat

Valittujen ravintolatoimijoiden (taulukko 1) kotisivuilta etsittiin henkildstdeduista kertovia alasivuja ja
tutkittiin tarkemmin, miten paljon tietoa eduista I10ytyi pelkastaan kotisivuilta. Aineistoni oli jo val-
miiksi digitaalisessa muodossa (yritysten kotisivut), joten niita ei tarvinnut erikseen muokata sah-

koisiksi. Kaikki 16ydetyt dokumentit ovat yritysten julkisia kotisivuja eikd mikaan niista sijaitse
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intranetissa tai muulla vastaavalla sivustolla, joka vaatisi salasanan. Dokumentit ovat kaikkien saa-

tavilla tarvittaessa.

Kun ravintolayritysten kotisivuilta I0ytyi kohta, jossa tietoa oli, kerattiin tiedot erilliselle Word-tiedos-
tolle tietokoneelle. Sen jalkeen keskityttiin sisalldnanalyysiin aineistolahtdisesti. Dokumenttien si-
sallot pelkistettiin, eli jatettiin pois kaikki ylimaarainen tieto. Sen jalkeen aineistosta etsittiin saman-
kaltaisuuksia ja eroavaisuuksia. Lopuksi tuloksia ryhmiteltiin, jotta niiden analysoiminen olisi hel-
pompaa. Kokosin tiedoista myds erillisen Excel-taulukon, jossa erittelin tarkemmin kotisivuilta |0yty-
neet edut ja kerroin muut havainnot. Excelilla paasin jasentelemaan tietoa tarkemmin ja vertaile-

maan Idytyneita tietoja keskenaan. Vertailutaulukko 16ytyy lopusta liitteena 1.

Taulukkoon 1 on koottuna myds tietoa siitd, miten monta ravintolaa tai toimipaikkaa kyseisilla ra-
vintolatoimijoilla on. Tama tieto I6ytyi myds yritysten kotisivuilta. Tutkimukseen valittujen toimijoi-
den toimipaikat ovat padasiassa ruokaravintoloita, muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta. Hel-
sinki-Ravintolat toimipisteita ovat Ravintola Carelia, Ravintola KuuKuu, Ravintola Kuu, Viinibaari
Apotek ja Café Tin Tin Tango. HOK-Elanto on tutkimukseen valituista ravintolatoimijoista toiseksi
suurin toimipaikkojen maaran perusteella. HOK-Elannon ravintoloihin kuuluvat muun muassa Ama-

rillo, Zetor ja Kappeli.

Muru Dining keskittyy uniikkeihin ravintoloihin, joita 16ytyy yhteensa seitseman paakaupunkiseu-
dulta: Muru, Pastis, Sue Ellen, Fiasco?, Finnjavel Sali, Finnjavel Salonki ja Villa Lilla. Noho Part-
ners Oyj puolestaan on tutkimuksen suuri ravintolatoimija paadkaupunkiseudulla toimipaikkojen
maaran perusteella. Heidan omistamia ravintoloita ja ravintolaketjuja ovat muun muassa Sushibar
+ Wine, Madonna, Yes Yes Yes ja Palace. Lisaksi Noho Partners omistaa myés useamman viihde-

ravintolan, kuten Maxine ja Ravintola Teatterin.

Olo Collectionilla on puolestaan yhteensa yhdeksan ravintolaa, joihin kuuluu muun muassa Brasa,
Ego ja uusin tulokas Ristorante Scolare. Ravintolakolmio-konsernin ravintoloihin kuuluu esimerkiksi
Ravintola Lasipalatsi, Gillet Bar & Bistro ja Ravintola Meripaviljonki. Restelin ravintoloita paakau-
punkiseudulla ovat muun muassa ravintolaketjut Burger King, Taco Bell ja Classic Pizza. W-Res-
taurants Oy:n kuuluu seitseman ravintolaa: Ventuna, Goldfish, Farang, Gaijin, Bronda, Levain seka

Boulevard Bar & Seafood.

Tutkimuksessa on mukana laaja kattaus erilaisia ravintolatoimijoita, joilla on kymmenittain ravinto-
loita paadkaupunkiseudulla. Vertailuanalyysin tutkimustuloksia kaydaan tarkemmin |api seuraavassa

paaluvussa.
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5 Tutkimustulokset

Tassa kappaleessa kaydaan lapi tutkimuksen tuloksia ja tarkeimpia havaintoja peilaten alussa esi-
tettyihin tutkimuskysymyksiin yksi tutkimuskysymys kerrallaan. Tutkimuksen tavoitteena oli vertailla
paakaupunkiseudun ravintola-alan toimijoiden tarjoamia henkiléstéetuja dokumenttianalyysin

avulla. Tutkimuskysymykset olivat:

- Mita henkiléstoetuja ravintolatoimijat tarjoavat heidan kotisivujen perusteella?
- Miten ravintolatoimijoiden edut eroavat toisistaan?
- Minkalaiset edut korostuvat kotisivuilla?

- Milla tavalla ravintolatoimijat kertovat tydnhakijoilleen henkiléstéeduistaan?

5.1 Ravintolatoimijoiden tarjoamat henkilostéedut

Ensimmaiseksi selvitettiin, mitd henkildstdetuja ravintolatoimijat tarjoavat heidan kotisivujen perus-
teella. Kuten tietoperustassa todettiin, niin henkildstéedut jaetaan perinteisesti aineellisiin ja aineet-
tomiin henkiléstdetuihin (Viitala 2021). Rajausta kaytetdan myds tutkimustulosten kasittelyssa, kun
verrataan millaisia etuja ravintolatoimijat tarjoavat. Kadydaan lapi tutkimukseen valittujen ravintola-

toimijoiden tarjoamat henkildstéedut heidan kotisivujen perusteella.

HOK-Elanto mainitsi kotisivuillaan, etta heidan henkildstonsa palkitseminen koostui rahallisen pal-
kitsemisen kokonaisuudesta, kattavista henkiléstéeduista sekd mahdollisuuksista tydssa oppimi-
seen ja kehittymiseen. HOK-Elannon edut ovatkin kaikista laajimmat tutkimukseen osallistuneista
ravintolatoimijoista, silla henkildstd saa seka HOK-Elannon osuuskunnan edut ettd S-ryhman edut
kayttoonsa. Ravintolakolmio-konserni pysyttelee tarjoamillaan eduillaan hyvana kakkosena. Ravin-
tolakolmio-konsernin listaus heidan henkildstdeduistaan on myds laaja, mutta siind on keskitytty

enemman listaamaan terveytta ja hyvinvointia tukevia henkilostoalennuksia.

Helsinki-Ravintoloiden listasta I10ytyy laajimmin niin aineellisia kuin aineettomia etuja, silla he mai-
nitsevat tyopaikkansa kehitysmahdollisuudet. Muru Diningin henkilostéetuihin kuuluu puolestaan
muun muassa heidan oma bonuslisansa, Smartum-edut ja henkildkunta-alennukset heidan omista
seka yhteistyOkumppaneiden palveluista. Kaikki Muru Diningin mainitsemat edut ovat kuitenkin ai-
neellisia. Olo Collection mainitsee aineellisten etujen liséksi heidan kivan tydymparistonsa ja tydka-
verit. Restel Oy puolestaan kertoo kotisivuillaan henkilostoetunsa tiiviisti. Heidan tyontekijoilleen
kuuluu muun muassa kymmenittain henkildstéetuja yhteistydbkumppaneilla, Smartum-setelit tuke-
maan liikkkumista ja lisdksi Tradekan sairauskassa osalle tyontekijoista, joilla kertyy tietty maara

tyétunteja.
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Noho Partnerts Oyij:n lista on myds suppea ja sisaltdd mainintoja vain aineellisista henkildsto-
eduista, kuten Epassista ja ravintolaedusta. W-Restaurants Oy ei kerro yleisilla kotisivuillaan mi-
taan henkilostoetuja. Kun tarkastellaan heidan taman hetken tydpaikkailmoituksia, niin niista I0ytyy

mainintoja henkildkunnan hyvinvointia tukevista henkildstdeduista.

Sisalldnanalyysin perusteella voidaan kertoa, miten kotisivuilla kirjoitettiin ravintolatoimijoiden ai-
neellisista ja aineettomista eduista. Tassa on viela listaus siitd, miten laajasti ravintolatoimijat kerto-
vat avoimesti henkilostéeduistaan — ensimmaisena on se, joka kertoo eniten (litteen 1 mukaan):
HOK-Elanto, Ravintolakolmio-konserni, Helsinki-Ravintolat, Muru Dining, Olo Collection, Restel

Oy, Noho Partners Oyj ja W-Restaurants Oy.
5.2 Henkilostoetujen eroavaisuudet ravintolatoimijoiden valilla

Toiseksi tutkittiin, miten henkildstdéedut eroavat toisistaan ravintolatoimijoiden valilla. Tutkittiin
myos, missa vaiheessa tydsuhdetta henkildstdedut kuuluvat tydntekijdille tai onko siita ylipaataan
jotain mainintaa kotisivuilla. Lisaksi selvitettiin, onko jotain ylimaaraisia etuja, joita ei ole perintei-
sissa tyOnantajien tarjoamien henkildstdetujen listauksissa aineellisten ja aineettomien etujen li-

saksi.

Kuten tietoperustassa mainittiin, niin Verohallinnon mukaan henkilékuntaedut ovat voimassa siihen
asti, kun tydntekija on viela ty6- tai virkasuhteessa. Tyontekija voi kuitenkin saada irtisanomisai-
kana etuja, jotka ovat voimassa irtisanomisajan loppuun. Kaikki kriteerit kerrotaan tarkemmin Vero-

hallinnon sivuilla. (Vero.fi 2023a.)

Ainoastaan HOK-Elanto kertoi kotisivuillaan, missa kohtaa tydsuhdetta henkiléstéedut tulevat voi-
maan. Ravintolakolmion kotisivuilla mainittiin, ettd henkiléstdedut eivat ole voimassa koeajalla ei-
vatka irtisanomisaikana. Muru Dining -sivustolla kerrottiin henkildstdetulistauksen alapuolella, ettd
osa eduista on voimassa vain yli 90 h/3vko tydskenteleville. Restel Oy, Noho Partners Oyj, Hel-
sinki-Ravintolat, W-Restaurants Oy ja Olo Collection eivat mainitse kotisivuillaan mitenkaan, milloin

heidan henkilostoetunsa tulevat voimaan ja ovatko ne kaikkien tyontekijoiden kaytettavissa.

HOK-Elanto on listannut, mitka kaikki henkildstéedut kuuluvat heidan tyontekijoilleen heti ensim-
maisesta paivasta alkaen ja mitkd kuusi kuukautta tydsuhteen alkamisesta. Ensimmaisesta pai-
vasta lahtien tyontekijoille kuuluu esimerkiksi ostoedut, tyoterveyshuollon palvelut, vapaa-ajan ta-
paturmavakuutus seka S-tilin henkildkunnan korko ja muut S-Pankin palvelut. Kuuden kuukauden
jalkeen he saavat muun muassa Epassin kayttoonsa, kuuluvat sairauskassaan ja paasevat osallis-

tumaan henkilékunnan tapahtumiin.
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Kotisivuilta 16ytyy myés muutamia henkildstdetuja, jotka ovat tarjolla vain muutamilla ravintolatoimi-
joilla. Dokumenteista huomattiin sellaisia etuja, mitka eivat kuulu perinteisten aineellisten ja aineet-
tomien etujen listauksiin (Viitala 2021). HOK-Elanto tarjoaa esimerkiksi kaksi eri henkilostolehtea
(ViP & Assalehti), Muru Dining tarjoaa tydntekijoilleen yhden viikon ylimaaréista palkallista vapaata
ja Helsinki-Ravintolat puolestaan tukee tyontekijoiden tyokenkien hankintaa vuosittain 50 eurolla.
Muutamien ravintolatoimijoiden kotisivuilla on maininta my6s hammashuoltoon liittyen. Olo Collec-
tion tarjoaa tyontekijoilleen 10 prosentin alennuksen tietyn hammaslaakariaseman palveluista ja
Ravintolakolmio-konserni puolestaan antaa vakituisessa tydsuhteessa oleville 350 euroa hammas-

huollon palveluihin yhden kalenterivuoden aikana.

Ravintolakolmio-konsernin kotisivuilla on myds eniten sellaisia etuja, joita muut tutkimukseen osal-
listuneet ravintolatoimijat eivat suoraan mainitse tarjoavansa. He muun muassa maksavat hygie-
nia- ja anniskelupassitenttien kustannukset, jarjestavat tydpaikkaohjaaja-koulutuksia seka tarjoavat

ainoana mahdollisuuden vuokra-asuntoon.

Rekrytointipalkkio nousee esille muutaman ravintolatoimijan kotisivuilla. Ravintolakolmio-konser-
nilla rekrytointipalkkio on 500 euroa, kun taas Helsinki-Ravintoloiden rekrytointipalkkio onkin 1000
euroa. Olo Collection mainitsee kotisivuillaan, ettd heidan rekrytointipalkkionsa on 750—-2000 euroa
toteutunutta rekrytointia kohti. Ravintolakolmio ei mainitse ollenkaan, missa vaiheessa mahdollinen
rekrytointipalkkio tulee tyontekijalle. Helsinki-Ravintolat puolestaan kertoo, etta rekrytointibonus tu-
lee tilille, kun uusi tydkaveri on vakinaistettu. Olo Collection:illa rekrytointipalkkio tulee henkilékun-
nalle kotisivujen mukaan silloin, kun rekrytointivihje on johtanut uuden vakinaisen tyontekijan palk-

kaamiseen.
5.3 Minkalaiset edut korostuvat?

Kolmantena tutkimuskysymyksena tassa opinnaytetydssa oli, ettd minkalaiset edut korostuvat koti-
sivuilla. Analyysissa selvitettiin, onko sellaisia henkilostoetuja, jotka erityisesti korostuvat useim-

milla ravintolatoimijoilla.

Kaikki mainitsivat omilla kotisivuillaan tyoterveydenhuollon ja erilaiset henkilokunta-alennukset.
Tietoperustan mukaan tyoterveydenhuolto onkin tyonantajan lakisaateinen velvoite, joka tyonanta-
jan on pakko tarjota henkilokunnalleen (tyéterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383). Henkildkunta-alen-
nuksissa korostuu erityisesti erilaiset ravintolaedut omien ravintoloiden palveluista. Verohallinnon
ohjeiden mukaan henkilokunta-alennuksen on oltava korkeintaan samaa suuruusluokkaa kuin yri-
tyksen parhaille asiakkaille mydnnettava alennus (Vero.fi 2023a). HOK-Elanto tarjoaa 25 prosentin
alennuksen kaikista ruoka- ja juomatuotteista, kun taas Helsinki-Ravintolat, Muru Dining, Noho

Partners Oyj, Olo Collection ja Ravintolakolmio-konserni tarjoavat 50 prosentin alennuksen omille
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tyontekijoilleen. Restel Oy tai W-Restaurants Oy eivat mainitse kotisivuillaan ollenkaan heidan hen-

kilokunnallensa tarjottavista prosentuaalisista ravintola-alennuksista.

Dokumenttianalyysin perusteella voidaan sanoa, etta aineelliset henkilostdedut korostuvat ravinto-
latoimijoiden kotisivuilla. Erityisesti tydhyvinvointiin liittyvista eduista kerrottiin kotisivuilla ensim-

maisten asioiden joukossa. Ravintolatoimijat tukevat myos tyontekijoiden virkistys- ja harrastustoi-
mintaa tarjoamalla verovapaita etuja Smartumin ja Epassin avulla. Useammat ravintolatoimijat tar-

joavat henkildkunnalleen jommankumman palveluntarjoajan palvelut kayttéon.
5.4 Henkilostoeduista kertominen

Lopuksi tutkittiin, ettd milla tavalla ravintolatoimijat kertovat tydnhakijoilleen henkildstdéeduistaan.
Aluksi selvitettiin, miten laajasti eduista kerrotaan ravintolatoimijoiden kotisivuilla ja miten helppo tai
vaikea ne oli I0ytaa kyseisilta sivuilta. Lisaksi selvitettiin henkildstdetujen saavutettavuutta kotisi-
vuilla eli missa kohtaa tai missa yhteydessa henkildstoeduista kerrotaan kotisivuilla. Kéydaan ra-

vintolatoimijat vuorotellen Iapi.

Helsinki-Ravintolat kertoivat heidan henkildstdeduistaan hyvin selkeasti laajalla listauksella, mutta
jalleen kerran edut oli vaikea I10ytaa heidan kotisivuiltaan. Ensin piti menna Rekrytointi-osioon ja
sielta valita Lue lisda -boksi, josta avautui listaus tydsuhde-eduista. Listauksen lopussa oli kuiten-

kin jarkevasti linkki suoraan avoimiin tydpaikkoihin, jolloin on mietitty tydnhakijan polkua.

HOK-Elannon henkildstdedut 16ytyivat yllattavan helposti heidan kotisivujensa kautta. Etusivulta
I6ytyi Tydura meilld -osio, josta avautui alavalikko ja sieltd oma alaotsikko Henkildstdedut. Sivus-
tolla esiteltiin laajasti HOK-Elannon tarjoamat henkildstéedut. Henkildstdeduista kerrotaan kaikista
eniten HOK-Elannon sivuilla. Kotisivujen perusteella ei kuitenkaan voida sanoa, mitka kaikki edut
kuuluvat nimenomaan HOK-Elannon ravintoloiden tydntekijdille. Sivustolla on kuitenkin maaritelty,

mitka edut tulevat voimaan eri vaiheissa tydsuhdetta.

Muru Dining -sivustolla etusivulta piti ylhaalta ensin valita Rekry-palkki, josta avautui Avoimet ty6-
paikat ja sen alta listaus tydsuhde-eduista. Listaus oli selkeasti nakyville eika ollut liian vaikea |0y-
taa kotisivuilta. Samalla sivustolla oli my6s kuva ravintolatoimijan missiosta, visiosta ja arvoista,

mika kiinnittaa lukijan huomion.

Noho Partners Oyj:n tarjoamien henkiléstdetujen I6ytaminen oli myds verrattain hankalaa. Noho
Partnersin yleisilla kotisivuilla piti valita Tydnhaku-osio, joka ohjasi Nohon rekrytointisivustolle. Si-
vustolla esiteltiin ravintolatoimintaa, tyOpaikan kulttuuria ja arvoja. Rekrysivuston lopusta 10ytyi yti-
mekas listaus Noho Partnersin tarjoamista eduista. Listaus ei kerro, kenelle kaikille tyontekijoille

kyseiset edut kuuluvat ja mitk& ovat esimerkiksi ravintolat, joista saa alennusta.
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Olo Collection Oy kertoo henkilostdeduistaan my0os erillisella rekrysivustolla. Jotta rekrytointisivus-
tolle paasee, on mentava kotisivujen kautta Tule meille t6ihin -osioon. Se ohjaa suoraan sivustolle,
jossa esitellaan ravintoloiden liikeideoita, muutama tyontekija kertoo oman uratarinansa seka 10y-

tyy listaus Olo Collection:n tarjoamista henkilostdeduista.

Ravintolakolmio-konserni tarjoaa tydntekijoilleen laajasti erilaisia henkildstdetuja, joista 10ytyy kat-
tava listaus konsernin kotisivuilta. Listaus 10ytyy suoraan konsernin kotisivuilta Rekrytointi-osion

alta. Edut on jaettu kolmeen osaan: terveys ja hyvinvointi, muut edut ja vapaa-aika. Listaus on tut-
kimukseen valituista ravintolatoimijoista toisiksi laajin. Listasta ei jaa ainakaan epaselvaksi, millai-

sia etuja Ravintolakolmio-konserni tarjoaa.

Restel Oy:n henkildstéedut ovat myos listattuna heidan kotisivuillaan, mutta listaus on hieman yti-
mekkaampi kuin esimerkiksi Ravintolakolmio-konsernilla. Restelin edut I0ytyivat muutaman Klik-
kauksen kautta heidan kotisivuiltaan. Ensin etusivulta piti valita Tydnhakijalle-osio, josta avautui
lisatietoja yritykseen hakemisesta. Sivun alaosasta I6ytyi Huikeat henkildstéedut -kohta, jota klik-

kaamalla saatiin auki Restelin tarjoamat henkildstéedut.

W-Restaurants Oy:n tarjoamia henkildstoetuja ei meinannut aluksi I6ytaa oikeastaan ollenkaan.
Heidan tarjoamat henkildstdedut olivat listattuna tydpaikkailmoitusten yhteyteen Avoimet tyépaikat
-osiossa. Henkilostdeduista kerrottiin eri laajuudella eri tydpaikkailmoitusten kohdalla. Yritetdankd

mahdollisesti tiettyyn tydtehtadvaan houkutella tyontekijoita paremmille henkilostéeduilla?
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6 Pohdinta

Tassa luvussa kaydaan lapi kaikista tarkeimmat johtopaatdkset opinnaytetydn tulosten perusteella
seka pohditaan mahdollisia kehitysehdotuksia tehdylle tutkimukselle. Pohditaan myoés, millaisia jat-
kotutkimuksia tdman opinnaytetytn aiheen pohjalta olisi mahdollista toteuttaa. Tassa luvussa kasi-
telladn myoés opinnaytetydn luotettavuutta. Lopuksi arvioidaan vield opinnaytetydprosessin etene-

mista seka omaa oppimista prosessin aikana.
6.1 Tulosten pohdinta

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa paakaupunkiseudun ravintolatoimijoiden tarjoamien henki-
|0stoetujen eroavaisuuksia. Vastataan tiivistetysti kaikkiin tutkimuskysymyksiin jarjestyksessa seka

verrataan saatuja tuloksia viitekehyksen lahteisiin. Kerrataan tutkimuskysymykset, jotka olivat:

Mita henkilostéetuja ravintolatoimijat tarjoavat heidan kotisivujen perusteella?

Miten ravintolatoimijoiden edut eroavat toisistaan?

Minkalaiset edut korostuvat kotisivuilla?

Milla tavalla ravintolatoimijat kertovat tydnhakijoilleen henkiléstéeduistaan?

Pohditaan dokumenttianalyysin tuloksia tutkimuskysymysten pohjalta ja verrataan niita viitekehyk-
sen lahteisiin. Tutkimuksen tavoitteeseen paastiin dokumenttianalyysin ja sisalldnanalyysin avulla.
Dokumenttianalyysin perusteella huomattiin, ettd ravintolatoimijat tarjoavat paaasiassa ainoastaan
aineellisia henkilostoetuja heidan kotisivuillaan. Aineellisia verovapaita etuja ovat muun muassa
henkilokunta-alennukset, tyoterveydenhuolto seka virkistys- ja harrastustoiminta (Karttunen & Pa-
sanen 2019). Erityisesti henkilokunta-alennukset korostuvat useamman ravintolatoimijan kotisi-
vuilla rekrytointi-osioissa. Tietoperustassa kaytiin lapi, miten tarkeitad aineettomatkin henkildostéedut
ovat tydntekijéiden motivoitumisen kannalta (Armstrong & Brown 2019; Viitala 2021). Ty6nantaja-
viestinnassa olisi hyodyllista kertoa seka aineellisista etta aineettomista eduista, silla eri henkilosto-

edut motivoivat erilaisia tyontekijoita.

Aineettomien etujen kertominen saattaa olla hankalaa varsinkin ulkopuolisille tyonhakijoille, jos yri-
tyksilla ei ole palkitsemisstrategiaa (Armstrong & Brown 2019). Todennakoisesti yritykset eivat ole
ymmartaneet rakentaa itselleen palkitsemisstrategiaa, jossa huomioitaisiin kaikki palkitsemisen
osa-alueet. Tutkimuksessa huomattiin myos, etta etujen maaralla oli todella isoja vaihteluita ravin-
tolatoimijoiden valilla. Muutamat toimijat listasivat kaikki heidan etunsa, ja joillain oli vain maininta
tyoterveyshuollosta seka henkilokunta-alennuksista. Toisaalta isommilla ravintolatoimijoilla saattaa

olla enemman mahdollisuuksia tarjota laajempia henkildstoetuja, silld heilla on enemman
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resursseja kaytettavissa ja vahvat strategiset paatdkset ohjaavat pitkalti toimintaa. On kuitenkin

hammentavaa, miten paljon henkiléstdeduista viestiminen erosi kotisivujen perusteella.

Ravintolatoimijoiden tarjoamista eduista I6ytyy muutamia eroavaisuuksia ja sellaisia etuja, joita
vain yksittaiset toimijat tarjoavat. Niitd voidaan pitda heidan kilpailuetuinansa, joilla yritykset erottu-
vat muista vastaavista yrityksista. Esimerkiksi rekrytointipalkkiot mainitaan muutamien ravintolatoi-
mijoiden sivuilla. Rekrytointipalkkioihin liittyy tiettyja kriteereitd, jotta niita ei kayteta vaarista syista
palkkaamaan ihmisia. Rekrytointipalkkioiden summat olivat yllattdvan suuria — 500 euron ja 2500
euron valiltd. Ravintola-alan tydvoimapula on ollut todella kriittinen, joten yritykset ovat halunneet
kokeilla uusiakin rekrytointikeinoja. Raha saattaa motivoida joitain ihmisia, mutta ei kuitenkaan
kaikkia.

Henkilostéedut 16ytyvat tutkimuksen perusteella useimmiten samalta sivustolta kuin mihin on lai-
tettu rekrytointiin liittyvat asiat. Listauksia henkildsté- tai tydsuhde-eduista voi olla vaikea 16ytaa
ensi silmayksella kyseisia kotisivuja selatessa vaan pitda osata suunnata nimenomaan rekrytointi-
kohtaan. Ravintolatoimijoiden kotisivuilla listauksissa on laajoja eroavaisuuksia: jotkut ravintolatoi-
mijat kertovat kaikki aineelliset henkil6stéedut tarkasti ja jotkut vain tiivistden muutamia esimerk-

keja.

Henkildstoetujen listoista ei voida paatella, mitka edut kuuluvat kaikille. Se riippuu tydésopimuk-
sesta, mutta lahtdkohtaisesti henkildstoetujen pitaisi olla tasavertaisia kaikille tyontekijoille (Vero.fi
2023a). Kotisivuilla voidaan paattaa, mita kerrotaan ja mita jatetdan kertomatta. Saattaa olla, etta

henkil6stdeduista on jatetty tarkoituksella jotain kertomatta.

Tutkimuksen perusteella ei voida sanoa, miten paljon henkildstdetuja on kehitetty ja mitka kaikki
edut ovat pysyneet samoina ennen ja jalkeen korona-ajan. Tutkimuksesta ei myoskaan selvinnyt,
miten ravintolatoimijat ovat muokanneet henkildstdeduista viestimista viimeisten vuosien aikana.
On vaikea sanoa, ovatko yritykset tehneet erilaisia rekrytointikampanjoita ja ovatko ne auttaneet

tuomaan tyontekijoita heille.
6.2 Johtopaatokset seka jatkotutkimus- ja kehitysehdotukset

Tyon tavoitteena oli selvittda paakaupunkiseudun ravintolatoimijoiden tarjoamien henkilostoetujen
eroavaisuuksia heidan kotisivujen perusteella. Tutkimuksen tulosten ja tulosten pohdinnan myo6ta

saatiin koottua johtopaatoksia seka useita jatkotutkimus- ja kehitysideoita ravintolatoimijoille henki-
I0stoetuihin liittyen tulevaisuutta ajatellen. Palkitsemisen johtaminen ja henkilostoetujen kehittami-

nen kaipaavat tutkimuksen perusteella tydta suomalaisissa ravintoloissa.



28

Yritysten kannattaisi panostaa tyonantajaviestinnassa siihen, etta olemassa oleva tieto henkildsto-
eduista 16ytyisi helpommin. Jollyn yms. (2020) mukaan etujen merkitys tydnhakijalle voikin olla luul-
tua suurempi jo ennen hakuvaihetta. Henkilostbetujen tavoitteena on lahtokohtaisesti houkutella
yritykseen tyontekijoita ja sitouttaa nykyisia, joten henkilostoeduista viestiminen on tarkea osa ra-
vintola-alan yritysten tydnantajaviestintdd. Armstrong & Brown (2019) korostavat, miten tarkeita ai-
neettomat edut ovat henkilokunnan pysyvyyden kannalta. Tutkimukseen osallistuneet yritykset ei-
vat kuitenkaan kertoneet aineettomista eduista juuri mitédan tai sitten ne koetaan niin pieniksi asi-

oiksi, etta niita ei ole haluttu mainita kotisivuilla.

Henkildstéeduista tehtyjen aikaisempien tutkimusten perusteella yritysten kannattaisi tarjota entista
yksilollisempid henkildstdetuja heidan tydntekijdilleen ja muokata tyépaikkailmoitukset haluttujen
tyontekijoiden mukaan (Deale & Lee 2023; Chang & Tanford 2018). Tydntekijat ovat erilaisia, ja he
arvostavat eri asioita, jolloin tydntekijoille eri edut ovat arvokkaita tydsuhteessa. Kotisivujen muok-
kaaminen ja tyopaikkailmoitusten huolellinen tekeminen vaikuttavat myos positiivisesti yrityksen

tydantajamielikuvaan.

Tydnantajien kannattaisi koota henkilostéedut yhteen kohtaan yrityksen kotisivuilla eika niin, etta
ne ovat ripotellen monessa paikassa tai vaikeasti I0ydettavissa monen klikkauksen takana. Tutki-
mukseen valitut ravintolatoimijat eivat mydskaan viela hydodynna taysin kaikkia etuja, mita he voisi-
vat esimerkiksi verovapaasti tarjota kaikille tyontekijoilleen. Tydnantajien kannattaisi siis perehtya
palkitsemisen kriteereihin ja paivittaa omat palkitsemisstrategiat heille sopiviksi. Tietyt henkilosto-
edut kustantavat jonkun verran yrityksille, mutta summa tulee moninkertaisena takaisin, kun henki-

I6kunta voi paremmin ja ovat motivoituneempia.

Jatkotutkimusideoita tdman opinndytetydn pohjalta keraantyi useampia. Seuraavaksi olisi mielen-
kiintoista tutkia, miten paljon henkilostbetuja kaytetdan jossain tietyssa ravintolaketjussa tai ovatko
tyontekijat edes tietoisia heille kuuluvista henkildstdéeduista ja miten paljon he kayttavat etuja. Yh-
tena vaihtoehtona olisi my0s tutkia seuraavaksi ravintola-alan yritysten palkitsemisstrategioita tai
kehittaa jollekin ravintolatoimijalle palkitsemisstrategia heidan yrityksensa strategian pohjalta. Jat-
kotutkimuksena voisi mahdollisesti tehda myos tutkimuksen eri ikaisten tai taustaisten tyontekijoi-
den suhtautumisesta henkildstoetuihin ja tutkia, onko henkildéstéeduilla merkitysta, kun haetaan

uutta tyépaikkaa.

Henkildstdetujen viestimista voisi tutkia myos entista laajemmin. Jatkotutkimuksen voisi kohdistaa
my0s alalle tuleville uusille tydntekijoille ja kysya heilta, millaisia etuja he haluavat tydelamassa.

Yksi tutkimusnakdkulma voisi olla myods, miten paljon henkildstdedut maksavat yrityksille ja millai-
nen vaikutus niilld on esimerkiksi sairauspoissaolojen maaraan. Jatkotutkimuksissa voisi selvittaa

henkiléstoetujen kehittdmista ravintolayrityksissa ja kehitetaanko niita tydntekijalahtoisesti.
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Vield muutama jatkotutkimusidea palkitsemiseen liittyen. Palkitseminen johtamisen keinona: pohdi-
taan sitd, miten palkitsemista ja henkildstdetuja voidaan kayttda erdanlaisena johtamisen valineena
ja selvitetdaan, millaisia etuja kukakin ansaitsee. Sitten yksi vaihtoehto olisi selvittda, miten tyonan-
tajien tarjoamat henkildstdedut eroavat todellisuudesta ja siitd, miten hyvin ne oikeasti toteutuvat
tydpaikoilla. Useampaan naihin jatkotutkimusideaan sopisi tutkimusmenetelmana haastattelut,

koska saataisiin tarkempaa tietoa tutkittavasta aihe-alueesta.
6.3 Opinnaytetyon arviointi

Tassa opinnaytetydssa analysoitiin pelkastdan yhdenlaisia dokumentteja: yritysten kotisivuja. Ana-
lyysista olisi saanut kattavamman ottamalla mukaan muita dokumentteja, kuten ravintolatoimijoi-
den sosiaalisen median kanavia. Liséksi tutkimuksen luotettavuutta olisi voinut lisata lisdamalla
useampia tutkimusmenetelmia, kuten haastattelut ja kyselytutkimukset valituille yrityksille tai koh-
deryhmille. Haastatteluiden avulla olisi saatu entista laajempia tutkimustuloksia tutkittavasta aihe-

alueesta, silla kyseessa oli laadullinen tutkimus.

Pohditaan myds opinnaytetydn lahteiden luotettavuutta ja niiden soveltuvuutta opinnaytetyéhon.
Opinnaytetyon lahdeaineistoksi pyrittiin [0ytdmaan mahdollisimman monipuolisesti ajankohtaisia
kirjallisuuden aineistoja seka vertaisarvioituja artikkeleita. Lahteina kaytettiin myés muita doku-
mentteja, kuten tutkimuksia seka lakipykalid. Lainsaadantd pysyy aikalailla ennallaan, mutta muu-
ten opinnaytetyon lahteisiin on hyva suhtautua kriittisesti. Lahdeaineistoihin on syyta suhtautua
aina kriittisesti, silla jokainen kirjailija kirjoittaa omasta nakdkulmastaan. Opinnaytetydn tietoperus-

tassa vertailtiinkin useampia eri I1ahdeaineistoja, jotta saatiin luotua yhtenevainen nakemys.

Tutkimuksen edetessa vastaan tuli muutamia haasteita. Suomenkielisia lahdeaineistoja erityisesti
tydnantajamielikuvasta ja -brandista oli vaikea I0ytaa, mutta onneksi tietoperustan molemmista ai-
heista |0ytyi enemman tietoa englanniksi. Palkitsemista ylipdatdan on tutkittu enemman kuin pel-
kastaan henkilostoetuja ravintola-alalla. Tama vaikutti myos aikaisempien tutkimuksien maaraan.
Lisaksi olisin muotoillut tutkimuskysymykset hieman eri tavalla, koska nyt osa tutkimuskysymyk-
sista oli liian samanlaisia. ltsellani ei ollut aikaisempaa kokemusta laadullisen tutkimuksen tekemi-
sesta, joten se on yksi syy tutkimuskysymysten ja -tulosten yksipuolisuuteen. Jokainen tutkimus on

erilainen ja aina Ioytyy jotain kehitettavaa.

En tyoskennellyt missaan nailla ravintolatoimijalla tyosuhteessa opinnaytetyon aikana, joten tutki-
mukseen oli helpompi suhtautua objektiivisesti ja keskittya vertailemaan dokumentteja ilman en-
nakko-oletuksia. Laadullisen tutkimuksen aineistoja etsittiin kaikkien isojen ravintolatoimijoiden si-

vuilta. Tutkimuksesta ei voida kuitenkaan tehda johtopaatoksia koko Suomen ravintolatoimijoiden
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tarjoamista henkildstdeduista, silla tutkimuksessa keskityttiin padkaupunkiseudun toimijoihin. Hen-

kildstbedut saattavat vaihdella alueittain hyvinkin paljon.

Opinnaytetyo on tehty seuraamalla dokumenttianalyysin teorian vaiheita, joten se on mahdollista
toistaa tulevaisuudessa samalla tutkimusmenetelmalla. Opinndytetyon tuloksia voidaan hyédyntaa
ravintola-alan yrityksissa, kun suunnitellaan henkilostoetuja ja niista viestimista uusille tyonhaki-
joille. Opinnaytetyosta olisi saanut entista luotettavamman tekemalla lisaksi haastatteluja, jolloin
tutkimuskysymykset olisi muotoiltu eri tavalla liittyen enemman henkilostoetujen kehittdmiseen ra-

vintola-alalla seka eri ravintoloiden valilla.
6.4 Opinnaytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Haaga-Heliassa opinnaytetydn tavoitteena on kehittda opiskelijan valmiuksia soveltaa koulutuk-
sessa hankittua osaamista, tietoa ja kriittista ajattelua kaytanndéssa (Haaga-Helia s.a.). Tdma opin-
naytetydprosessi valmistui syyslukukauden 2023 aikana. Prosessi koostui opinnaytesuunnitelman
tekemisesta, lahteiden etsinnasta, tietoperustan kirjoittamisesta, tutkimuksen suunnittelemisesta ja
toteuttamisesta seka tietysti opinnaytetydraportin kirjoittamisesta ja esittdmisesta. Opinnaytetyd

valmistui suunnitellun aikataulun mukaisesti.

Kaikista vaikeinta ja opettavinta opinnaytetydprosessin aikana on ollut keskeneraisyyden sietami-
nen. Opinnayte on todellakin projekti, jossa on koko ajan oppinut enemman ja enemman aiheesta,
kun tutkimus on edennyt eteenpadin. Lisaksi ei ole mydskaan kannattanut jaada liikkaa vertaamaan
omaa opinnaytety6td muiden opinnaytetdihin vaan keskittyd omaan tekemiseen seka tutkimuksen
edistamiseen. Jokainen tutkimus on itsendinen produktio, jossa keskitytaan tiettyyn tutkimusongel-

maan.

Opinnaytetyon tekemista on edistanyt se, etta aihe on ollut mielenkiintoinen, ajankohtainen ja ra-
vintola-alaa kehittava. Tiukasta aikataulusta huolimatta opinnaytety6ta edistyi innolla eteenpain.
Alussa suunnittelin tarkkaan opinnaytetyon rajauksen seka tutkimusmenetelman, jolloin opinnayte-
tyota oli tehokasta lahtea toteuttamaan. Kiinnostus palkitsemista, henkilostoetuja ja niiden kehitta-
mista kohtaan kasvoi entisestaan opinnaytetyoprosessin aikana. Niita tietoja tulen varmasti hyo-
dyntdamaan tulevaisuuden tyteldmassa. Opinnaytetydprosessin edetessa opin palkitsemisesta ja
henkilostdeduista valtavan paljon kaytannon tasolla: miten ne toimivat oikeasti tyopaikoilla ja mita
kaikkea saakaan tarjota. Tarkoituksena oli saada ehea opinnaytety0 ja siina onnistuttiin aikataulun

mukaisesti.

Palkitsemisen kokonaisuus ja erityisesti henkilostoedut ovat todella laaja aihealue, josta 16ytyy tule-
vaisuudessakin lisaa tutkittavaa seka kehitettavaa erityisesti ravintola-alan tyopaikoilla. Tyonanta-

jilla on todella suuri vastuu palkitsemisjarjestelmien hoitamisesta seka sen viestimisesta
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henkildkunnalle. Ei saa mydskaan unohtaa palkitsemisjarjestelmien kehittdmista, koska niiden on
oltava ajantasaisia ja kiinnostavia yrityksen tyontekijoille. Tulevaisuudessa saatan olla itse vas-
tuussa henkiloston palkitsemisesta seka henkilostoetujen tarjoamisesta ja kehittamisesta. Opin-
nayteprosessi antoi valtavasti lisda tietotaitoa nimenomaan henkiléstdéeduista ravintola-alalla. Kiin-
nostus tutkimustyota kohtaan kasvoi myos projektin aikana, silld olen ihmisena utelias ja halukas

oppimaan paljon uutta sekd ymmartamaan tydeldman ilmiéita yha paremmin.

Opinnaytetydprosessin aikana aiheen ajankohtaisuus muuttui hieman, silla tydntekijapula ei ollut-
kaan enaa niin ajankohtaista syksylla 2023. Tama kertoo toisaalta siita, miten voimakkaasti yhteis-
kunnan muutokset seka sesonkivaihtelut vaikuttavat ravintola-alan tyopaikkojen tarjontaan. Tyon-
antajaviestinta ja -branditydskentely ei paaty missaan vaiheessa vaan niiden tarkeys korostuu enti-
sestaan vaikeina aikoina, jotta yrityksiin on tulevaisuudessa tydnhakijoita. Opinnaytetyén avulla ra-
vintola-alan yritykset paasevat vertaamaan omia henkildstéetujaan, ja miten niita voitaisiin jatkossa
kehittaa. Tutkimustuloksia voidaan myods hyodyntaa uuden palkitsemisstrategian muodostamiseen
nimenomaan uudelle ravintolatoimijalle, kun nahdaan mita muut toimijat samalla toimialalla jo tar-

joavat.
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