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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittaa henkilostopalveluyritys X:n rek-
rytointiprosessia asiakaslahtoisesti palvelumuotoilun keinoin. Tutkimuksessa sel-
vitettiin, miten henkildstopalveluyritys voi tuottaa lisaarvoa asiakkailleen kehitta-
malla rekrytointiprosessiaan, kohtaavatko rekrytointikonsulttien ja ravintolapaalli-
koiden nakemykset sopivasta tyontekijasta seka mita konkreettisia tyokaluja yri-
tys voi luoda kehittdessaan rekrytointiprosessiaan laadukkaammaksi ja yhtenai-
semmaksi. Tyon tuloksena luotiin tyokaluja, joiden avulla yritys pystyy toteutta-
maan rekrytointinsa asiakaslahtoisesti.

Opinnaytetyo on tyypiltaan tutkimuksellinen kehittamistyo, jonka teoreettinen vii-
tekehys rakentui palvelumuotoilun, henkilostopalvelualan ja rekrytoinnin ympa-
rille. Tutkimuksen empiirisessa osuudessa toteutettiin laadullisia teemahaastat-
teluita helmikuussa 2024. Haastatteluiden perusteella oli tavoitteena selvittaa,
millaisia toiveita ja odotuksia yrityksen rekrytointikonsulteilla ja asiakasyritysten
ravintolapaallikéilla oli rekrytoinnin suhteen, ja miten heidan nakemyksensa koh-
tasivat. Kehitystydssa hyoddynnettiin palvelumuotoilun prosessimallia seka lean-
laatujohtamista.

Tutkimustulokset osoittivat, etta yrityksen rekrytointikonsulttien ja asiakkaiden na-
kemykset kohtaavat melko hyvin, mutta kdytannon toteutuksessa ilmenee haas-
teita. Merkittavimmat ongelmakohdat liittyivat hakijan luotettavuuden arvioimi-
seen, hakijaprofiilien kokoamiseen seka hakijaesittelyiden oikeanlaiseen toteut-
tamiseen. Tutkimuksen tuloksena luotiin kolme tydkalua yrityksen kayttoon: tyo-
haastattelurunko, hakijaprofiilipohja ja asiakasprofiilikortit. Tydkalut suunniteltiin
teorian, tutkimushaastatteluiden ja yrityksen tyontekijoiden kanssa kaydyn suun-
nittelupalaverin pohjalta.

Jatkokehitysehdotuksena tutkimuksessa nostettiin esille eri alojen rekrytoinnin
kehittaminen, uusasiakashankinta, rekrytointitapahtumien jarjestaminen, hakija-
kokemuksen parantaminen seka CRM-jarjestelman paivittdminen. Opinnayte-
tyon luotettavuutta arvioitiin tutkimuksen reliabiliteetin ja validiteetin nakokul-
mista. Haastattelut toteutettiin eettisesti ja tutkimusmenetelmat seka analysoitu
data esiteltiin avoimesti raportissa.
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The objective of this study was to develop the recruitment process of personnel
service company X from a customer-centric perspective using service design
methods. The study focused on how the company can add value for its custom-
ers in the restaurant industry by offering them suitable employees. The aim of
the thesis was to create practical tools that enable the company to improve its
service and thus gain competitive advantage. The theoretical framework of the
study was built around service design, the personnel service industry, and re-
cruitment.

The thesis is a study-based development project, with the study conducted
through qualitative thematic interviews in February 2024. The goal of the inter-
views was to understand the expectations and preferences of the company's re-
cruitment consultants and restaurant managers regarding recruitment and how
their views differed. The service design process model and lean quality man-
agement were utilized in the development process.

The findings indicated that the perspectives of the personnel service company's
recruitment consultants and its clients align relatively well, but practical imple-
mentation faces challenges. The most significant issues identified were related
to assessing the reliability of applicants, compiling applicant profiles and con-
ducting applicant presentations effectively. As a result of the study, three tools
were developed for the company's use: a standardised interview framework, an
applicant profile template and customer profile cards.

As suggestions for further research, the study highlighted the development of re-
cruitment in various industries, new customer acquisition, organizing recruitment
events, improving the applicant experience, and updating the CRM system. The
reliability of the study was assessed from the perspectives of reliability and valid-
ity. The interviews were conducted ethically, and the study methods and analysed
data were presented openly in the report.

Key words: recruitment, human recourses, service design
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1 JOHDANTO

Nykypaivana yha useampi yritys kayttaa henkilostopalveluyrityksia apuna rekry-
toinneissaan. Naita palveluntarjoajia on paljon, joten henkilostoalalla menestymi-
nen vaatii asiakkaiden tarpeiden huomioimista ja modernien rekrytointijarjestel-
mien hyodyntamista. Rekrytoinneissa onnistuessaan henkilostopalveluyritys voi
tuottaa kilpailuetua seka itselleen etta asiakkaalleen. Rekrytointijarjestelmat mah-
dollistavat useiden hakijoiden samanaikaisen seurannan ja arvioinnin, jolloin yhta
hakijaa voidaan harkita useaan eri tyOpaikkaan. Tama auttaa I6ytamaan sopivan

tyontekijan avoimeen tyotehtavaan, kunhan rekrytointiprosessi toimii tehokkaasti.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa yritys X:n (jatkossa yritys) rekry-
tointia asiakaslahtoisesti palvelumuotoilun keinoin. Keskeisena painopisteena on
luoda tyokaluja, joilla yritys voi esitella asiakkailleen potentiaalisia tydnhakijoita
kayttaen hyoddyksi sahkoista rekrytointijarjestelmaa. Talla hetkella yrityksen toi-
mintatavoissa eri tydntekijoiden valilla on hajontaa, joten tydkalujen avulla on tar-
koitus my0Os yhtenaistaa rekrytointiprosessia. Asiakkaat tekevat viimeiset paatok-
set rekrytointivalinnoista, joten on olennaista ymmartaa, millaista tietoa hakijoista
he haluavat paatosten tueksi. Tutkimuksessa toteutetaan kvalitatiivisia teema-
haastatteluita, joihin haastateltavaksi valitaan seka yrityksen rekrytointikonsult-

teja etta yrityksen asiakkaisiin kuuluvia ravintolapaallikoita.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys rakentuu palvelumuotoilun, henkil6stopal-
velualan ja rekrytoinnin ymparille. Henkildstohallintoon liittyy myds markkinoinnin
ja myynnin teemoja, silla onnistunut rekrytointi vaatii sujuvaa viestintaa ja onnis-
tuneen palvelukokemuksen luomista. Kehittamistyo toteutetaan palvelumuotoilun
menetelmin, silla se tarjoaa tehokkaita tyokaluja ja lahestymistapoja palveluiden
suunnitteluun ja kehittamiseen. Tydssa tutustutaan palvelun kehittamisprosessiin
brittildisen Design Councilin kehittdman Tuplatimanttimallin seka lean-laatujohta-
misen kautta. Tuplatimanttimallin kaytto perustuu siihen, etta palvelun laatu syn-
tyy vuorovaikutuksesta asiakkaan ja palveluntarjoajan valilla. Lean-laatujohtami-
nen puolestaan pyrkii poistamaan prosessista kaiken ylimaaraisen varmistaak-
seen palveluiden tehokkuuden. Naiden lahestymistapojen yhdistaminen tarjoaa
kokonaisvaltaisen nakemyksen palveluiden kehittamisesta, jossa huomioidaan
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seka asiakkaiden tarpeet, ettd prosessin optimointi. (Koivisto, Saynajakangas &
Forsberg 2019, Charron, Harrington, Voehl & Wiggin 2015)

Opinnaytetyon odotetaan tuottavan konkreettisia suosituksia ja tyOkaluja, joilla
yritys voi parantaa rekrytointiprosessiaan ja vahvistaa asiakaslahtoisyytta. Tulok-
set toimivat pohjana yrityksen jatkokehitykselle ja kasvutavoitteiden saavuttami-
selle. Opinnaytetydssa tutustutaan yrityksen kayttamaan rekrytointijarjestelmaan
ja luodaan toimivat ohjeet hakijoiden haastatteluun, hakijaprofiilien kokoamiseen

seka hakijoiden esittelyyn asiakkaalle.



2 OPINNAYTETYON TAUSTA

2.1 Toimeksiantajan ja henkilostdalan esittely

Opinnaytetyon aiheen valintaan vaikutti toimeksiantajayrityksen tarve kehittaa ja
yhtenaistaa nykyista rekrytointiprosessiaan. Yrityksen visiona on tarjota henkilos-
toalan paras ja mutkattomin asiakaskokemus, reilulla ja rehdilla asenteella. Yritys
on perustettu vuonna 2021 ja se toimii henkilostoalalla tarjoten asiakkailleen tu-
kea henkilostoasioissa, erityisesti rekrytoinneissa. Yrityksella on suuret kas-
vunakymat ravintola-alalla, joten tutkimuksessa keskitytaan erityisesti taman alan

rekrytointeihin.

Talla hetkella yrityksen rekrytointiprosessi karsii hajanaisuudesta, kun tyonhaki-
jaesittelyt ravintolapaallikdille tapahtuvat eri rekrytointikonsulttien toimesta eri ta-
voin, paaasiassa sahkopostitse tai puhelimitse. Rekrytointikonsulteilla on myos
erilaisia tapoja haastatella ja koota hakijatietoja yl0s jarjestelmaan, minka vuoksi
rekrytointiprosessissa on paljon paikkakunta- ja tyontekijakohtaisia eroavaisuuk-
sia. Yritys on kasvanut vuosien 2023-2024 aikana alle kymmenen tyontekijan
yrityksesta merkittavasti, silla vuoden 2024 alussa yrityksessa tydskentelee seit-
semantoista toimihenkiléd ympari Suomen. Useiden uusien rekrytointikonsulttien
myota tarve yhtenaistaa rekrytointiprosessia ja hakijoiden esittelytapaa on sel-
kea. Yrityksella on myds tarve selvittaa, miten hakijaesittelyissa varmistetaan tie-
tosuojamaaraykset, silla rekrytointiin kuuluu paljon henkildtietojen kasittelya. Di-
gitalisaation kehityksen myota sahkodisten rekrytointijarjestelmien kayttdé on li-
saantynyt, joten yritysten taito hyodyntaa niiden mahdollisuuksia korostuu. Yri-
tyksen kaytossa oleva rekrytointijarjestelma on otettu kayttoon vasta lokakuussa
2023, joten kaikkia sen tarjoamia toiminnallisuuksia ei olla viela opittu hyédynta-

maan.

Henkilostopalveluala on kasvanut suuresti ja sen yleistyminen tyomarkkinoilla jat-
kuu. Tilastokeskuksen arvion mukaan henkildstoalalla toimii noin 1700 yritysta,
joten alalla vallitseva kilpailutilanne on tiukka. Tama ajaa yrityksia etsimaan kil-
pailuetua paitsi hinnoittelussa, myos palvelun laadussa ja prosessien sujuvuu-

dessa. Henkildstopalvelualan liitto arvioi, ettad ala tyollistda Suomessa 170 000
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henkil6a, mika tarkoittaa henkilotyovuosissa noin 60 000 vuotta. Tyovoimatutki-
muksessa vuokratyota tekevien maaraa on tilastoitu vuodesta 2008 alkaen, ja
heidan maaransa kasvaa vuosittain tasaisesti. (Henkildstdala n.d.c.) Tilastokes-
kuksen mukaan vuonna 2022 vuokratyontekijoiden osuus palkansaajista oli 2,7
prosenttia. Vuokratyotekijoita oli vuonna 2022 eniten teollisuuden alalla, asian-
tuntijatoissa, rakentamisessa seka majoitus-, ravintola-, catering- ja vapaa-ajan
palveluissa. Kaikista yleisinta vuokratyo oli majoitus- ja ravitsemistoiminnassa,
jossa vuokratyontekijoiden osuus oli 6 prosenttia tyontekijoista. (Tilastokeskus
2022.)

Henkilostopalveluala on merkittava tyollistaja usealla eri toimialalla. Ala mahdol-
listaa tyon tekemisen laajasti erilaisissa elamantilanteissa, ja taman vuoksi vuok-
ratyota tekevatkin kaiken ikaiset ihmiset. Nuorille vuokraty6 voi mahdollistaa esi-
merkiksi ensimmaisen tyOpaikan saannin ja ensikosketuksen tyoelamaan. Toi-
saalta senioreille vuokratyd mahdollistaa tydelamaan jaamisen elakkeen kynnyk-
sella osa-aikaisen tyon kautta. Henkildstopalveluyritykset pyrkivat myos osaltaan
edistamaan tyoperaista maahanmuuttoa ja tarjoamaan vuokratydn kautta vaylan

kotoutumiseen tydmahdollisuuksien avulla. (Henkildstéala n.d.c.)

2.2 Opinnaytetyon tavoite, tarkoitus ja rajaus

Taman opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa yritys X:n rekrytointiprosessia asia-
kaslahtoisesti palvelumuotoilun keinoin yhtendisemmaksi ja laadukkaammaksi.
Tutkimuksessa keskitytaan siihen, miten sopivat tydnhakijat saadaan tehokkaasti
ja oikea-aikaisesti esiteltya ravintola-alan rekrytoinneissa ravintolapaallikoille.
Tarkoituksena on selvittaa, kohtaavatko yrityksen rekrytointikonsulttien ja ravin-
tolapaallikdiden nakemykset ja tarpeet, ja miten yritys voi tuottaa lisda arvoa asi-
akkailleen tarjoamalla heille sopivia tyontekijoita. Tutkimus on merkityksellinen,
silla oikeiden tyontekijoiden sijoittaminen heille sopiviin tyotehtaviin on seka rek-

rytoivan yrityksen etta asiakkaan etu.
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Tutkimuksellisessa kehitystydssa on tavoitteena tuottaa kaytannon ratkaisuja ja
parannuksia todelliseen ongelmaan (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 19). Tut-
kimusongelmasta johdettiin tutkimuskysymykset, joihin tyossa etsitaan vastauk-

sia. Opinnaytety0ssa vastataan seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

e Miten henkilostopalveluyritys voi tuottaa lisaarvoa ravintola-alan asiak-

kailleen kehittamalla rekrytointiprosessiaan?

o Kohtaavatko rekrytointikonsulttien ja ravintolapaallikdiden nakemykset

sopivasta tyontekijasta?

o Mitd konkreettisia tyokaluja henkilostopalveluyritys voi luoda kehittaes-

saan rekrytointiprosessiaan laadukkaammaksi ja yhtenaisemmaksi?

Tutkimuksessa keskitytaan rekrytointiprosessin loppuvaiheeseen, jossa sopivista
hakijoista tehdaan lopulliset rekrytointipaatokset. Tama vaihe sisaltaa tyonhaki-
joiden arvioinnin, tydntekijaesittelyt ja hakijaprofiilien laatimisen, mika puolestaan
edellyttaa onnistuneita tydhaastatteluita. Tutkimus ei kasittele laajasti kaikkia rek-
rytointiprosessin vaiheita, eika siina syvennyta esimerkiksi tyopaikkailmoituksen
luomiseen tai hakijoiden etsimiseen. Tutkimuksessa ei mydskaan keskityta uus-
asiakashankintaan, vaan palvelua kehitetaan olemassa oleville asiakkaille toimi-

vammaksi.
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3 PALVELUMUOTOILU MENESTYSTEKIJANA

3.1 Palvelumuotoilu henkilostoalalla

Elamme asiakkaan aikakaudella, jonka tunnuspiirre on asiakkaiden tarpeiden sy-
vallinen ymmartaminen. Asiakkailla on tarjolla yha enemman vaihtoehtoja, ja sita
kautta enemman valtaa. Tama nakemys perustuu laajempaan trendiin, jossa ku-
luttajat ovat entista vaativampia, tiedostavampia ja valmiimpia vaihtamaan palve-
luntarjoajaa, mikali he eivat ole tyytyvaisia saamaansa palveluun. (Koivisto ym.
2019, 20.) Palvelumuotoilu on kehittyva tutkimusala, eika silla ole kirjallisuudessa
vain yhta vakiintunutta maaritelmaa. Sen paapaino on kuitenkin selkeasti palve-

lun kuluttajan kokemuksessa. (Tuulaniemi 2011, 59.)

Termi palvelumuotoilu (service design) esiintyi ensimmaista kertaa G. Lynn
Shostackin esittelemana 1980-luvulla (Shostack 1982). Palvelumuotoilu vaatii
yritykselta vahvaa asiakaslahtdistd nakdkulmaa, ja hyvin onnistuessaan yritys
pystyy palveluitaan kehittamalla tyydyttamaan paremmin asiakkaiden tarpeita,
syventamaan asiakassuhteita ja saavuttamaan kilpailuetua markkinoilla. (Koi-
visto ym. 2019, 35.) Tavallisessa kehittamistoiminnassa tyypillista on ratkaista
ongelmat ja tuottaa palvelu oletettujen ongelmien perusteella, kun taas palvelu-
muotoilussa keskitytaan asiakkaan tarpeen ymmartamiseen ja osallistamiseen.
Palvelulahtoisessa ajattelussa asiakkaalla on keskeinen rooli arvon tuottami-
sessa sekad sen maarittamisessa. Arvo syntyy siis asiakkaan ja yrityksen valilla.
(Tuulaniemi 2011, 72-74.)

Palvelumuotoilun tavoite on varmistaa, etta palvelut ovat kaytannallisia ja kaytto-
kelpoisia, asiakkaan nakokulmasta haluttavia seka tarjoajan mielesta tehokkaita
ja tuloksia tuottavia (Mager 2009, 34). Palveluita suunniteltaessa ei tyydyta sii-
hen, mita ihmiset sanovat, vaan pyritaan myos selvittamaan se, miten he todelli-
suudessa toimivat seka mista he unelmoivat. Nain ollen kehittamisessa pyritaan
huomioimaan tosiasiat, mutta myds nakemaan se, mika tulevaisuudessa voisi
olla mahdollista. (Koivisto ym. 2019, 45.) Hyvat palvelulupaukset ovat keskeinen
osa henkilostopalveluyrityksen brandin rakentamista ja asiakkaiden luottamuk-
sen voittamista. Palvelulupaukset kertovat siitd, mita asiakas ja tydnhakija voivat



11

odottaa palvelulta. Hyvat palvelulupaukset ovat realistisia, selkeita, helposti ym-
marrettavia ja ne erottavat yrityksen kilpailijoistaan. Palvelulupauksen tulee olla
linjassa yrityksen arvojen ja strategisten tavoitteiden kanssa, ja niista kannattaa
viestia avoimesti seka asiakkaille ettd omalle henkilostolle. Lupaukset taytyy
my0s pystya lunastamaan kaytannon toiminnalla, jotta ne todella vahvistavat yri-
tyksen luotettavuutta. (Koivisto ym. 2019, 165-168.)

Henkilostoalan yritykset tarjoavat henkilostopalveluita asiakkailleen. Naita palve-
luita ovat muun muassa henkilostovuokraus, suorarekrytointi seka ulkoistettu
henkilostohallinto. Henkilostopalveluyrityksen tarjoama koostuu siis asiantuntija-
palveluista, joita hyddyntamalla asiakas voi keskittya ydinliiketoimintaansa. Hen-
kilostdalan asiantuntijat arvioivat, etta vuokratyontekijoiden hinta eli asiakkaalta
laskutettavat maksukertoimet ovat hyvin identtisia eri palveluntarjoajien kesken
ja kilpailu alalla on kovaa. Asiakas, esimerkiksi tyontekijaa etsiva ravintolapaal-
likkd, on aiemmin mainittujen trendien mukaisesti valmis vaihtamaan palveluntar-
joajaa, jos han kokee saavansa parempaa palvelua toiselta yritykselta. Mahdolli-
sia palvelumuotoilun kohteita henkildostoalalla ovat esimerkiksi rekrytointiproses-
sin tehostaminen, tyontekijoiden palkkaus- ja etuohjelmien kehittaminen ja tyon-

antajakuvan parantaminen. (Henkiléstéala n.d.a)

3.2 Palvelumuotoiluprosessi

Palvelumuotoiluun on olemassa useita prosessimalleja. Niille kaikille on yhteista
monipuolinen tiedonhankinta, yhteisollinen ideointi, erilaisten mallien luominen ja
nopea testaus. Palvelumuotoilussa prosessin vaiheet toistuvat yleensa useaan
kertaan ja nopeasti, ja ideointivaiheeseen siirrytaan vasta syvallisen asiakasym-
marryksen hankinnan jalkeen. (Ojasalo ym. 2015, 74.) Yleisin prosessimalli poh-
jautuu brittildisen Design Councilin vuonna 2004 kehittdmaan Tuplatimantti -pro-
sessimalliin (the "Double Diamond” Process), joka on esitelty kuviossa 1 (Koivisto
ym. 2019, 43). Tama prosessimalli sisaltda nelja vaihetta: 16yda, maarita, kehita
ja tuota. Kaksi ensimmaista vaihetta pyrkivat tunnistamaan ongelman ja kaksi
jalkimmaista ratkaisemaan ongelman oikein. Prosessi ei kuitenkaan ole lineaari-
nen, kuten kuviossa esitetdan, vaan monesti tutkittavasta asiasta ilmenee uusia

puolia prosessin edetessa. (Koivisto ym. 2019, 43.)
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KUVIO 1 Design Councilin Tuplatimanttiprosessimalli (mukaillen Koivisto ym.
2019, 43.)

Prosessimallin ensimmainen timantti keskittyy oikean ongelman maarittelyyn.
Loyda-vaiheessa kerataan tietoa palveluntarjoajan liiketoiminnallisista mahdolli-
suuksista ja reunaehdoista seka asiakkaan tarpeista. Tietoa keratdan hyodynta-
malla laadullisen tutkimuksen menetelmia, kuten haastatteluja ja havainnointia.
Tarkeaa tassa vaiheessa on ymmartaa ongelma, ei vain olettaa sita. Kyse on
syvallisen asiakasymmarryksen kartuttamisesta, joten tietoa pyritaan luomaan
mahdollisimman laajasti, jotta sitd voidaan myohemmin rajata. Maarita-vaiheessa
keratty tieto analysoidaan ja tulkitaan niin, etta lopputuloksena syntyy tarkemmin
rajattu ongelma, johon prosessin seuraavissa vaiheissa pyritaan ideoimaan rat-
kaisua. Syntynyt ymmarrys voidaan kiteyttaa helposti ymmarrettavaan muotoon,
esimerkiksi asiakasprofiileiksi, palvelupoluiksi tai suunnitteluvetureiksi. (Design
Coucil n.d., Koivisto ym. 2019, 43-46.)

Kun ongelma on maaritelty tarpeeksi selkeaksi, siirrytaan tuplatimanttimallin toi-
seen osioon, eli ongelman ratkaisuun. Kehita-vaiheessa ideoidaan tunnistettuun
ongelmaan tai mahdollisuuteen vaihtoehtoisia ratkaisumalleja ja konsepteja. Ke-
hittdmisvaihe on lIdyda-vaiheen tavoin divergentti, eli siina paapaino on luoda iso

maara ratkaisuehdotuksia. Tassa vaiheessa tulisi jo olla selvilla asiakastarpeet,



13

joten ideoinnin apuna voidaan kayttaa niista syntynytta ymmarrysta. Kehitysvaihe
toteutetaan yhteistydssa eri sidosryhmien kanssa. (Koivisto ym. 2019, 43-46.)
Yhteinen suunnittelu antaa henkilostolle mahdollisuuden olla mukana maarittele-
massa brandid seka ymmartaa valintojen perusteita ja sitoutua muutokseen
(Tuulaniemi 2011, 228). Tuota-vaiheessa ideoista rajataan toteutettavaksi ne,
jotka toimisivat kaytanndssa ja vastaavat asetettuihin tavoitteisiin. Ideoita kannat-
taa testata asiakkailla, henkilokunnalla tai muilla sidosryhmilla, jotta saadaan ym-
marrys siita, mitka todellisuudessa toimivat kaytannossa. Testauksen perusteella
selviaa, miten toimenpiteet toimivat aidosti yrityksen toimintaymparistossa, ja

mita jatkokehitysta ne vaativat. (Koivisto ym. 2019, 46.)

3.3 Arvon yhteistuottaminen asiakasprofiilien avulla

Yritys antaa asiakkailleen lupauksen tuottamastaan arvosta. Arvolupaus on yksi
liketoiminnan keskeisia elementteja, silla se maarittda, miten erotutaan kilpaili-
joista ja tiivistad mita yritys tarjoaa asiakkailleen. Asiakas muodostaa oman kasi-
tyksensa saamastaan arvosta odotuksiensa ja toteutuneen subjektiivisen koke-
muksensa perusteella. Asiakkaan kokema arvo on hyoddyn ja hinnan valinen
suhde. (Tuulaniemi 2011, 30.) Nykyaan nakemys asiakasarvosta ajatellaan niin
sanottuna kayttéarvona (value-in-use), jonka mukaan arvoa ei ole olemassa, en-
nen kuin asiakas pystyy hyodyntamaan eli kayttamaan tuotetta tai palvelua ha-

nelle tai organisaatiolleen mielekkaalla tavalla. (Niemi & Vuori 2021, Luku 6.)

Kun palveluntarjoajan tuotantoprosessi ja asiakkaan kayttajaprosessi ovat yhta-
aikaisia, asiakkaalla on mahdollisuus osallistua arvon tuottamiseen yhteisty0ssa
palveluntarjoajan kanssa. Talloin puhutaan arvon yhteistuottamisesta. Yrityksen
arvolupaus on itsessaan vasta ehdotus potentiaalisesta arvosta. (Niemi & Vuori
2021, Luku 6.) Henkildstopalveluyritys voi jo myyntineuvottelussa tarkentaa sita,
mita asiakas haluaa palvelun avulla saavuttaa ja miten asiakasta voidaan tassa
tukea. Asiakkaalle, esimerkiksi ravintolapaallikolle, henkilostopalvelu voidaan
myyda mielikuvana ja lupauksena "hyvasta tyontekijasta”. Se, mita hyva tyonte-
kija kullekin ravintolapaallikdlle tarkoittaa, tulee tarkentaa neuvottelujen kautta.

Ravintolapaallikon nakokulmasta arvon tuottaminen voi merkita kilpailuedun saa-
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vuttamista, silla laadukas tyontekija, jonka henkilopalveluyritys tarjoaa, luo posi-
tiivien asiakaskokemuksen ravintolan asiakkaille. Tama puolestaan mahdollistaa

lis@myynnin ja vahvistaa ravintolan asemaa markkinoilla. (Henkildstéala n.d.b.)

Asiakkaan yksilOlliset tarpeet kannattaa ottaa huomioon jo palvelun suunnittelu-
vaiheessa. Kullakin asiakassegmentilla on omat tarpeensa ja asiakkaita voidaan
ryhmitella naiden tarpeiden mukaisesti. Asiakkaiden jakaminen segmentteihin ta-
pahtuu syvallisen ymmarryksen ja luokittelun avulla. Asiakassegmentteja voi-
daan kuvata asiakasprofiileilla, jotka ovat malliesimerkkeja tyypillisesta asiak-
kaasta tai asiakasryhmasta. Asiakasprofiilit ovat osittain oletukselle ja osittain da-
taan pohjautuvia kuvauksia organisaation olemassa olevista seka potentiaalisista
asiakkaista ja niiden avulla on helpompi konkreettisesti esitella asiakkaan tarpeet
organisaation tyontekijoille. Asiakasprofiiliin tutustumalla tydntekija voi luoda asi-
akkaan nakoisen palvelukokemuksen. (Loytana & Kortesuo 2011, 68-71; Tuula-
niemi 2011, 68-69.)

Asiakasprofiilien avulla yritys pystyy tunnistamaan ja johtamaan asiakassuhtei-
taan. Asiakassuhteiden johtamisella tarkoitetaan systemaattista tapaa kerata ja
analysoida tietoa suhteista ja pyrkia sita kautta kasvattamaan niiden arvoa. Asia-
kassuhteiden johtamista kutsutaan lyhenteella CRM, joka tulee sanoista "Custo-
mer relationship management”. (Loytana & Kortesuo 2011.) Asiakassuhteita joh-
detaan nykypaivana CRM-jarjestelmien kautta, jossa on olennaista asiakkaan
tarpeiden kirjaaminen ja palveluiden kehittaminen tarpeita vastaavaksi. Arvoa
asiakas voi saada esimerkiksi parempana palveluna tai yksilollisemmin raata-
I6idyn asiakaskokemuksen muodossa, kun tydntekijasta riippumatta hanta osa-
taan palvella jarjestelmaan kirjatut yksityiskohdat huomioiden (Buttle & Maklan
2019, luku 7). Joka kerta, kun asiakas ja yritys kohtaavat, yritys voi oppia asiak-
kaasta jotain sellaista tietoa, mitd hyddyntadd mydhemmin. (Léytana & Kortesuo
2011.)

3.4 Lean-laatujohtaminen henkilostoalalla

Lean-laatujohtaminen on lahestymistapa, joka yhdistaa lean-filosofian periaatteet

laadunhallinnan kanssa. Lean-filosofia perustuu ajatukseen, jossa tavoitteena on
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tuottaa korkealaatuista tuotetta tai palveluita kustannustehokkaasti ja minimoiden
hukan. Tama tarkoittaa sita, etta yritys pyrkii tiedostamaan asiakkaan toiveet, joi-
den tulisi ohjata organisaation valitsemia ratkaisuja ja kehitystyota. Tata kautta
maarittyy ne toiminnot, jotka tuottavat asiakkaalle lisaarvoa ja erityisesti ne, jotka
eivat sita tee. Tama ajattelutapa mahdollistaa resurssien tehokkaamman kayton
ja keskittymisen olennaisiin, arvoa tuottaviin toimintoihin. Lean-ajattelu pitaa siis
sisallaan organisaation toimintamallien tehostamista ja tekemisen jarkevaitta-
mista. (Charron ym. 2015, 2-10.)

Mukaillen The Lean Management Systems Handbook:ia (Charron ym. 2015, 72)
Lean-laatujohtamisella tarkoitetaan esimerkiksi
- Asiakkaan maaritteleman arvon ymmartamista: Mita, miten ja milloin asia-
kas haluaa? Minkalaisia ominaisuuksia, saatavuutta asiakas haluaa nyt ja
tulevaisuudessa?
- Arvon maarittelemista asiakkaan kasityksen mukaisesti.
- Arvovirtakuvauksen maarittelemista ja tunnistamista.
- Hyddyn ottamista arvovirrasta.

- Taydellisyyteen ja jatkuvaan kehitykseen pyrkimista.

Lisaksi lean-laatujohtaminen korostaa lisaksi asiakaslahtoisyytta, mika tarkoittaa
asiakkaan ja henkiloston tarpeiden ja odotusten parempaa ymmarrysta ja pro-
sessien suunnittelua. Lean-laatujohtamista voidaan soveltaa myos henkilosto-
alalla siten, etta se ilmenee jatkuvana pyrkimyksena parantaa esimerkiksi rekry-
tointiprosessia. Organisaatio voi keskittya virheiden minimoimiseen ja prosessien
virtauksen optimointiin varmistaakseen, etta rekrytointi tapahtuu tehokkaasti ja
laadukkaasti. Prosessien virtaus viittaa tyovaiheiden sujuvaan ja saumattomaan
etenemiseen, rekrytoinneissa aina tyopaikkailmoituksen laatimisesta lopulliseen

tydnhakijan valintaan asti. (Charron ym. 2015, 64., Henkilostdala n.d.b.)

Laatua tulee henkilostoalalla mitata muutenkin kuin maarallisesti. Maarallista laa-
tua mitatessa voidaan keskittya tydhakemusten tai -haastatteluiden lukumaariin,
vaikka todellisuudessa suuri tydbhakemusten maara ei valttamatta kuvasta niiden
laadukkuutta tai sopivuutta avoimeen tyopaikkaan. Toisaalta jo yksi laadukas ha-
kemus voi olla riittava, jos on onnistunut kirjoittamaan oikeanlaisen tyopaikkail-

moituksen ja houkuttelemaan siten sopivan hakijan kyseiseen tydnkuvaan. (Salli
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& Takatalo 2014, 25.) Nain ollen rekrytointiprosessia on syyta arvioida monipuo-
lisesti laadullisin menetelmin. Lean-ajattelutapa tukee tata lahestymistapaa, silla
sen tavoitteena on poistaa toiminnasta kaikki tarpeeton ja tehostaa toimintaa ko-

konaisuudessaan. (Charron ym. 2015, 2.)
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4 REKRYTOINTI HENKILOSTOPALVELUYRITYKSESSA

4.1 Henkilostopalveluyritys tukena rekrytoinneissa

Henkilostoalan yritysten palveluiden avulla asiakasyritys haluaa rekrytoinneissa
valttya virhearvioinneilta ja prosessin toivotaan olevan laadukas, nopea ja kus-
tannustehokas. Neutraali asiantuntija pystyy kohtelemaan hakijoita tasavertai-
sesti ja tekemaan objektiivisia paatoksia. Asiakas voi hankkia henkildstopalvelu-
yritykselta palveluna jonkin tietyn rekrytoinnin vaiheen tai koko rekrytoinnin suun-
nittelusta tyontekijan valintaan. (Henkil6stdala n.d.b) Yrityksen ulkoistaessa rek-
rytointiprosessinsa ulkopuoliselle taholle, sille jaa aikaa keskittya omaan ydin-
osaamiseensa. Henkilostopalveluyritys voi tutustua asiakasyrityksen toimintaan
ja prosesseihin, ja yhteistyon jatkuessa pidempaan henkilostokumppani osaa tar-
jota asiakkaalle sopivia tyontekijaehdokkaita jo ennakoivasti. (Viitala 2021, luku
3.)

Rekrytointikonsultti tarvitsee tyonhakijoista tarpeeksi tietoa valintapaatoksen
muodostamiseksi. Rekrytointipaatos nojautuu enimmakseen ehdokkaan tyohis-
toriaan, koulutukseen ja erityistaitoihin. Henkildn valinnassa kaytetaan yleensa
apuna muun muassa kirjallisia hakemuksia, puhelinhaastatteluita, simulaatioita
seka muita testauksia. (Viitala 2021, luku 3). Rekrytointipaatdkset tehdaan monin
erilaisin kriteerein, mutta kriteerien lisaksi valintaan liittyy paljon sellaista, jota ei
tunnisteta tai osata ilmaista rekrytointipaatoksen tueksi. Rekrytointikonsultin tun-
temukset ovat isossa osassa rekrytointipaatosta, mutta niiden ilmaiseminen ob-
jektiivisesti on haastavaa (Kinnunen & Parviainen 2016, 12-16). Tarkeinta on kui-
tenkin valita rekrytointitavasta riippumatta henkild, joka suoriutuu tehtavasta par-
haiten, eika valita esimerkiksi valitsijan kanssa samankaltaisinta henkil6a. Rek-
rytointipaatos tulee perustua asiallisiin perusteisiin, jotka voidaan selventaa myods
ulkopuolisille henkildille. Rekrytoinnissa tulee noudattaa tasa-arvolain, tyosopi-
muslain ja yhdenvertaisuuslain maarittelemia kieltoja syrjinnasta. (Salli & Taka-
talo 2014, 89-91.) Lisaksi haastateltavalta ei saa udella tietoja, jotka liittyvat yh-
denvertaisuuslain (1325/2014) 3. luvun 8 §:ssa lueteltuihin syrjintaperusteisiin,

kuten ikaan, alkuperaan, kansalaisuuteen, uskontoon, poliittiseen toimintaan,
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seksuaaliseen suuntautumiseen tai muuhun kiinteasti henkiloon liittyvaan seik-

kaan. Haastattelukysymykset tulee siis suunnitella asianmukaisiksi.

Oikean rekrytointipaatoksen tekeminen voi olla myos henkilostopalveluyritykselle
vaikeaa. Rekrytointipaatosta tehdessa hakijasta pyritaan muodostamaan koko-
naisvaltainen kuva vahintaan CV:n, hakemuksen ja haastattelun perusteella. Ko-
konaiskuvan saaminen saattaa olla haastavaa, silla paatoksentekoon olennaisia
yksityiskohtia hakijasta saattaa puuttua tai se voi olla epaluotettavaa tai tulkin-
nanvaraista. Rekrytointivirheet voivatkin johtua useasta eri syysta, esimerkiksi
rekrytoinnin vahaisesta valmistelusta, huonosta haastattelutavasta tai valitsijan
ennakkokasityksista. (Sutherland & Wocke 2011, 24-26.) Lopullisen paatdksen
rekrytoinnista tekee yleensa asiakasyrityksen edustaja, ja hanella voi olla mieles-
saan tarkka kuva siita, millainen tyontekija yritykseen sopii ilman jarkevaa perus-
telua. Nain ollen rekrytointikonsultin taytyy tuntea asiakkaan tarpeet seka alan
erityispiirteet ja olla valmis sopeutumaan tilanteisiin joustavasti omista nakemyk-

sistdan huolimatta. (Henkilostoala n.d.b)

Rekrytointiprosessin aikana hakijoista on mahdollista luoda profiileja, joihin hen-
kiloista kerataan olennaiset tiedot ja arvioidaan soveltuvuutta. Henkilostopalvelu-
yrityksella on usein auki useampi toimeksianto, joihin tydntekijoita etsitaan, joten
yhden hakijan soveltuvuutta on hyva pohtia laajemmin kuin vain yhden tyotehta-
van mukaan. Kun rekrytointia tekee useampi henkild, kannattaa hakijoiden maa-
rittelyssa hyodyntaa esimerkiksi arvoasteikkoa. llman yhteistda maarittelya on
vaarana, etta jokainen rekrytointiprosessiin osallistuva ymmartaa arviointikriteerit
eri tavalla ja nain haastateltuja henkilita ei voida jalkikateen verrata suhteessa
toisiinsa. Tyonhakijoista on syyta kerata ylos riittavan kattavat tiedot, jotta rekry-

tointiin voidaan palata myéhemmin. (Salli & Takatalo 2014, 16.)

4.2 Tyobhaastattelun suunnitteleminen

TyOhaastattelu on useimmiten haastattelijan johtama strukturoitu haastattelu.

Haastattelijalla on valmiiksi mietityt kysymykset ja jarjestys niiden esittamiselle.

(Joki 2021, 69.) Salli & Takatalo ovat kuvanneet onnistuneen tydhaastattelun
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koostuvan kuudesta osasta, jotka on esitelty alla olevassa kuvassa. Tyohaastat-
telu aloitetaan kevyella keskustelulla, jotta tilanne rentoutuu ja saadaan aikaan
otollinen ilmapiiri keskustelulle. TyOhaastattelun ensimmainen varsinainen vaihe
on esittely, jonka aikana paikallaolijat esitellaan, kaydaan lapi haettava tehtava ja
rekrytointiprosessin kulku. Esittelyiden jalkeen siirrytdan kasittelemaan hakijan
koulutus- ja urapolkua kayttaen apuna hanen ansioluetteloaan, mita seuraa kol-
mas vaihe, jolloin selvitetaan haastateltavan motivaatiota. Taman jalkeen haas-
tattelussa siirrytaan kompetenssialueiden lapikayntiin, jotka on valittu tehtavaan
sopiviksi. Lopuksi kaydaan lapi viela hakijan nykyista elamantilannetta ja lopete-
taan haastattelu tiedottamalla jatkosta. (Salli & Takatalo 2014, 61.)

Esittely:
Motivaatio
Paikallaolijat, tehtéva, e TG tehtévaan
rekrytointiprosessi
Lopetus:
Kompetenssialueiden Nykyinen
lapikaynti elamantilanne Jatkosta informointi,

tilaa kysymyksille

KUVIO 2. Tybhaastattelun vaiheet (Mukaillen, Salli & Takatalo 2014, 61).

On olemassa erilaisia malleja, joiden avulla tydhaastattelun kaava voidaan luoda.
Yksi niista on kompetenssipohjainen haastattelu, SOARA. Taman haastattelutek-
niikan ajatuksena on saada mahdollisimman monipuolisesti ja luotettavasti tietoa
hakijan tyossa suoriutumisesta sen perusteella, miten han on toiminut aiemmin
vastaavissa tilanteissa. SOARA muodostuu sanoista Tilanne (Situation), Tavoite
(Objective), Toiminta (Action), Lopputulos (Result) ja Reflektointi (Aftermath). Jos
tyotehtavassa tarvittavaksi kompetenssiksi on maaritelty esimerkiksi vastuuntun-
toisuus, haastattelija voi kysya hakijalta esimerkkia tilanteesta, jossa han on teh-
nyt virheen tydssaan. SOARA-mallin mukaisesti hakija kuvailee tilannetta, miten
virhe tapahtui, miten han toimi ja otti vastuun ja mika tilanteen lopputulos oli. On
myOs tarkeaa kysya hakijalta, mitd han on tilanteesta oppinut ja mita han tekisi
tulevaisuudessa paremmin. Kompetenssipohjaisen haastattelun hyotyna on sen
tuoma struktuuri ja tasapuolisuus. Kun kompetenssit on maaritelty etukateen ja
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hakijan arviointi perustuu niihin, rekrytoija voi perustella paatoksiaan kaytannon

kautta intuitiivisen arvion sijaan. (Salli & Takatalo 2014, 60-66.)

TyOhaastattelun runko antaa ohjeet haastattelun rakenteeseen, mutta varsinaiset
kysymykset tulee suunnitella pitden haettava profiili tarkasti mielessaan. Vaikka
tyohaastattelun on hyva olla strukturoitu, niin sen ei tule tuntua kuulustelulta, vaan
tasapainoiselta keskustelulta. Haastattelu on myos tyonhakijalle tilaisuus kuulla
lisdd hakemastaan paikasta, minka avoin vuoropuhelu mahdollistaa. (Backman
2023.) Kompetenssien lisaksi tai niiden sijasta rekrytointikriteereihin voi kuulua
jokin yksittainen taito tai vaatimus, esimerkiksi suomen kielen suullinen taito tai
voimassa oleva hygieniapassi. Ennen haastattelukysymyksien suunnittelua kan-
nattaa asettaa tehtavankuvan pohjalta selkeat rekrytointikriteerit, joiden sopiva
maara on kuudesta kahteentoista. Jos asian pystyy oppimaan tydssa, sita ei kan-
nata pitaa keskeisena kriteerina. Maaritetyille kriteereille tulee luoda arviointias-

teikko, jonka skaalalla haastateltavat pisteytetaan. (Salli & Takatalo 2014, 15.)

4.3 Tietojarjestelmien hyodyntaminen ja tietosuoja

Rekrytointiprosessin tueksi on olemassa toiminnanohjausjarjestelmia, jotka mah-
dollistavat esimerkiksi tyopaikkailmoitusten julkaisun, hakemusten kasittelyn,
haastatteluiden seurannan sahkoisesti. Jarjestelma avustaa eri vaiheiden syste-
maattisessa ja standardoidussa lapiviennissa, mika vahentaa virheiden mahdol-
lisuutta. Hakijoista voidaan koota jarjestelmaan tiedot, joiden avulla rekrytointi-
paatos tehdaan. (Oracle n.d.) Duunitorin teettama vuoden 2024 rekrytointitutki-
mus avaa, etta sahkopostitse toteutetut rekrytointiprosessit ovat vahentyneet
huomattavasti edellisista vuosista ja yha useammat yritykset ovat siirtyneet kayt-
tamaan sahkaisia rekrytointijarjestelmia. Tutkimuksen mukaan tama kertoo siita,
etta rekrytointi on ammattimaistumassa, minka huomaa myds henkiléstopalvelu-

yritysten kasvavana liikevaihtona. (Rekrytointitutkimus 2024.)

Talent Adore -rekrytointijarjestelman verkkosivuilla kerrotaan, etta yksi sahkdisen
rekrytoinnin merkittdvimmista eduista on laajan hakijapoolin hallinnointi. Jarjes-
telma mahdollistaa useiden potentiaalisten hakijoiden seurannan ja arvioinnin sa-

manaikaisesti, ja yhta hakijaa voidaan harkita useaan eri tyopaikkaan. Tama lisaa
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mahdollisuuksia I6ytaa sopiva kandidaatti avoimiin tehtaviin ja tehostaa rekrytoin-
tiprosessia. (Talent Adore, n.d.) Rekrytointijarjestelma tarjoaa mahdollisuuden
tehda rekrytointeja jouhevasti rekrytointitimin sisalla, silla kaikki jarjestelman
kayttajat paasevat tarkastelemaan rekrytointiprosessin vaihetta, hakijan tietoja
seka keskusteluita, joita hakijan kanssa on kayty. Yksi henkil6 voi siis tehda ha-
kijoille esikarsinnan, toinen haastatella heidat ja kolmas tehda rekrytointipaatok-
set. Tama tietysti edellyttaa, etta hakijoista tehdaan yhdenmukaiset ja riittavan

laajat kirjaukset. (Oracle, n.d.)

Vaikka sahkoiset rekrytointijarjestelmat tarjoavat monia hyotyja, on niiden kay-
tossa myOs haasteita. Yksi naista haasteista on ihmiskontaktin vahentyminen.
Automatisoidut viestit ja virtuaaliset ymparistot tehostavat prosessia, mutta ne
luovat samalla etaisyytta hakijoiden ja rekrytoijan valille. Tama saattaa heikentaa
hakijoiden kokemusta. Ongelmia voidaan kuitenkin ehkaista ihmiskeskeisen

suunnittelun ja jatkuvan hakijapalautteen keraamisen avulla. (Talentegy 2019.)

Hakijatietoja tallentaessa yrityksen jarjestelmiin tulee pitaa mielessd Euroopan
parlamentin tietosuojasaadokset, jotka tulivat voimaan vuonna 2018. Tarkeimmat
rekrytoinneissa huomioitavat tietosuojasaadokset ovat laki yksityisyyden suo-
jasta tydelamassa (759/2004), EU:n yleinen tietosuoja-asetus eli GDPR (EU
2016/679) ja tietosuojalaki (1050/2018). Jokainen henkilotietoja kasitteleva yritys
katsotaan GDPR-asetuksen maarittelemaksi rekisterinpitajaksi, joka yllapitaa
henkilorekisteria. Jotta yritys saa laillisesti tallentaa tietoja, on silla oltava henkilon
antama aktiivinen suostumus ja sen taytyy pystya osoittamaan, mita tietoja haki-
joista on keratty. Tydhakemuksen jattaminen ei itsessaan ole suostumus, vaan
hakijan tulee erikseen antaa lupa tietojen tallentamiseen. Tamankin jalkeen tie-
toja voidaan kasitella ainoastaan niita kayttotarkoituksia varten, joihin suostumus
on annettu. (Yleinen tietosuoja-asetus, n.d.) Tydelaman tietosuojalain 3 § maa-
rittelee kerattaville henkilotiedoille tarpeellisuusvaatimuksen, josta ei voi poiketa
edes tyonhakijan suostumuksella. Taman lain mukaan tydnantaja saa kasitella
vain valittdmasti tydsuhteen kannalta tarpeellisia henkildtietoja. (Anunti 2021.)
Sahkaiset rekrytointijarjestelmat auttavat henkilotietojen oikeaoppisessa kasitte-
lyssa. Talent Adoren verkkosivuilla kerrotaan, etta jarjestelma huolehtii siita, etta
hakijoiden tietojen tallentamiseen on aina kayttajan lupa ja tiedot havitetaan tietyn
ajan kuluessa jarjestelmasta. (Talent Adore n.d.)
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4.4 Tyolainsaadanto vuokratyossa

Suomessa ei ole toistaiseksi saadetty erityisesti vuokratyota koskevaa lakia,
vaan tyosuhteeseen sovelletaan yleista tyOlainsaadantoa lahtokohtaisesti sa-
malla tavalla kuin muihinkin tyosuhteisiin. Perinteiseen tyontekijan ja tydnantajan
valiseen tyOsuhteeseen verrattuna vuokratyosuhteessa on kolme osapuolta: hen-
kilostopalveluyritys, vuokratyontekija ja kayttajayritys. Vuokratydsuhteessa hen-
kilostopalveluyritys on tyontekijan tyonantaja, mutta tyo tehdaan kayttajayrityk-
selle. Henkilostoyritys siis maksaa tyontekijan palkan ja hoitaa kaikki muutkin sille
tydnantajana kuuluvat velvoitteet, mutta kayttajayrityksen tehtava on ohjata ja
valvoa tyon tekemista. (Hietala, Kaivanto & Schon 2022, 27-29.)

Henkilostopalveluyrityksella on tyontekijoitansa kohtaan kaikki tydsuhteen oikeu-
det ja velvollisuudet, jotka eivat lain tai erillisen sopimuksen perusteella siirry
kayttajayritykselle. Tyoehtosopimukset, erityisesti henkilostopalvelualan tyoehto-
sopimus, maarittelevat vuokratyontekijoiden tyosuhteiden ehdot lainsaadannon
lisaksi. Yleissitova tyoehtosopimus asettaa vahimmaisehdot kaikille alaan kuulu-
ville tyontekijoille, ohittaen yrityskohtaiset sopimukset, jos se on tydntekijalle
edullisempi. Mikali tyontekija ei kuulu mainittujen sopimusten piiriin, vuokrausyri-
tyksen on noudatettava kayttajayrityksen mahdollisesti velvoittavaa tyoehtosopi-
musta. Eri alojen ty6ehtosopimuksissa on myos vuokratyOntekijoita koskevia
maarayksia, ja ne voivat liittya vuokratydvoiman kayttoon, tiedottamiseen ja tyo-
suhteen ehtoihin. Yleisesti voidaan siis sanoa, etta vuokratyontekijaan sovellet-
tavien keskeisten tyoehtojen tulisi olla vahintaan samat kuin jos tyontekija olisi

palkattu suoraan kayttajayrityksen palvelukseen. (Hietala, ym. 2022, 73-79.)

Vuokraus- ja kayttajayrityksen valisen asiakassopimussuhteen erityislainsaadan-
toa ei ole, ja tydvoiman vuokrausta koskevat sopimukset noudattavat yleista so-
pimusoikeudellista lainsdadantdéa, kuten OIkTL:4a. Lisaksi tydoikeudellisessa
lainsdadanndssa on joitakin maarayksia henkilostopalvelu- ja kayttajayrityksen
valisesta suhteesta, esimerkiksi tiedonantovelvollisuus ja tietyt velvollisuudet

koskien tyontekijan tydsuhdetta. (Hietala, ym. 2022, 12-14.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimuksen menetelmat

Taman opinnaytetyon empiirinen osuus toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena
tutkimuksena. Laadullinen tutkimus keskittyy tarkastelemaan yksittaisia tapauk-
sia, jolloin olennaista on osallistuvien ihmisten ja tutkijan vuorovaikutus. Tutki-
muksen tehtavana on antaa teoreettisesti mielekas tulkinta kohteena olevasta
iimiosta. Tietoa voidaan kerata esimerkiksi haastatteluiden perusteella. (Puusa,
Juuti & Aaltio 2020, Luku 4.) Tassa opinnaytetydssa haluttiin saada selville seka
yrityksen tyontekijoiden etta asiakkaan nakemys ongelmasta, jotta kehitysideat
olisivat tarkoituksenmukaisia ja hyddyllisia. Haastatteluiden avulla pyrittiin ensisi-
jaisesti selvittamaan, miten rekrytointikonsulttien ja ravintolapaallikdiden nake-
mykset sopivasta tyontekijasta ja rekrytointiprosessin sujumisesta kohtaavat.
Haastatteluiden pohjalta tavoitteena oli I16ytaa ne ongelmakohdat, joihin tutkimuk-

sen seuraavassa vaiheessa kehitettiin ratkaisuita.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkijan asema on eri tavalla keskeinen kuin kvan-
titatiivisessa tutkimuksessa. Tutkijalla on subjektiivinen rooli tiedon tutkimisessa
ja tuottamisessa. (Eskola & Suoranta 1998, luku 1.) Laadullisessa tutkimuksessa
on tarkasteltava myos tulkinnan ja ymmartamisen vaikutusta tutkimustuloksiin,
silla tutkijan omat nakemykset ja taustatiedot voivat vaikuttaa tutkimuksen analy-
sointiin. (Puusa, ym. 2020, luku 4.) Tutkimussuunnitelmaa saa laadullisessa tut-
kimuksessa muokata hankkeen edetessa. Avoin ja muovautuva tutkimussuunni-
telma korostaa tutkimuksen vaiheiden, aineistonkeruun, analyysin, tulkinnan ja
raportoinnin paallekkaisyytta. Tutkimustiedon tulkinta on osana tutkimusta koko

prosessin ajan. (Eskola & Suoranta 1998, luku 2.)

5.2 Teemahaastattelut

Haastattelu on yksi laadullisen tutkimuksen kaytetyimmista tiedonkeruumenetel-

mista ja se sopii useisiin eri kehittamistehtaviin. Haastatteluiden avulla kehitetta-

vasta aiheesta pyritadn saamaan syvaa, selkeaa ja tarkkaa tietoa. Haastattelu on
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vuorovaikutusta, joka vaatii aina kehittamistyon tarkoituksen selvittamista etuka-
teen. (Ojasalo, ym. 2015, 106-107.) Haastattelun etuna on ennen kaikkea jous-
tavuus. Haastattelija voi esimerkiksi toistaa kysymyksen tai tarkentaa sita, seka
selventaa vastauksissa heraavia epaselvyyksia toisin kuin sahkoisissa kyse-
lyissa. Kysymykset voidaan myos esittaa halutussa jarjestyksessa, jolloin haas-

tattelutilanteesta syntyy luonteva keskustelu. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.)

Laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita tilastollisiin yleistyksiin, vaan tavoitteena on
kuvata ja ymmartaa jotain ilmiota tai toimintaa. Taman vuoksi haastatteluiden so-
pivasta maarasta ei ole tarkkaa rajausta, mutta kuudesta kahdeksaan haastatte-
lua ajatellaan olevan ammattikorkeakoulun opinnaytetydhon sopiva maara. Maa-
raa tarkedmpaa onkin haastatteluiden laatu ja haastateltavien valitseminen.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.) Haastatteluiden sopivaa maaraa voidaan arvi-
oida myOs aineiston kyllaantymisen eli saturaatiopisteen saavuttamisen kautta.
Saturaatiopiste on saavutettu ja haastatteluita on tarpeeksi, kun uudet haastatte-

lut eivat enaa tuota olennaista uutta tietoa. (Ojasalo, ym. 2015, 111.)

Taman opinnaytetyon aineisto kerattiin puolistrukturoitujen teemahaastatteluiden
muodossa. Puolistrukturoitu haastattelu sopii tilanteeseen, jossa vastaajia ei ha-
luta liikaa ohjailla (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3). Kysymykset oli muotoiltu ja
laadittu ennakkoon, mutta haastattelu rakentui tilanteessa. Haastateltavia tutki-
muksessa oli kahdeksan, joista kolme tyoskentelee yrityksessa rekrytointikon-
sultteina ja viisi asiakasyritysten ravintolapaallikdina. Yrityksen rekrytointikonsul-
teista valittiin haastateltaviksi ne henkilot, jotka toteuttavat tydssaan rekrytointeja
ravintola-alalla. Haastateltujen rekrytointikonsulttien vastuualueet jakautuvat
maantieteellisesti, silla yksi heista tekee rekrytointeja Helsingissa, yksi Tampe-
reella ja yksi Levilla. Nain ollen tutkimukseen saatiin kolme erilaista nakokulmaa.
Ravintolapaallikdista pyrittiin valitsemaan sellaiset henkilot, joilla on kokemusta

vuokratyontekijoiden kanssa tydskentelysta ja rekrytointivalintojen teosta.

Haastateltaville 1ahetettiin saatekirje (Liite 1) tutkimukseen, jossa pyydettiin va-
raamaan verkkokalenterista sopiva aika haastattelulle. Teemahaastattelut toteu-
tettiin yksildhaastatteluina Microsoft Teamsin kautta helmikuussa 2024. Haastat-
telun kysymysrunko (Liite 2) toimitettiin haastateltaville etukateen. Teemahaas-
tattelun runko kaytiin lapi toimeksiantajayrityksen yhteyshenkilon kanssa, jonka
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lisaksi se oli kommentoitavana opinnaytetyon ohjaajalla. Naiden pohjalta haas-
tattelun kysymyksia yksinkertaistettiin ja selkeytettiin. Jokaiseen haastatteluun

kaytettiin aikaa noin puoli tuntia, jonka jalkeen aanitallenteet litteroitiin auki.

5.3 Aineiston analysointi ja kehittamistyon prosessi

Laadullisen aineiston analyysissa on tavoitteena luoda aineistosta kokonaisuus,
jonka avulla mahdollistetaan syva tulkinta tutkittavana olevasta ilmiosta, eli tassa
tutkimuksessa ravintolapaallikdiden ja rekrytointikonsulttien nakemysten kohtaa-
misesta ravintola-alan rekrytointiprosessiin liittyen. Analyysissa tavoitteena on
paasta onnistuneisiin tulkintoihin ja muodostaa niiden pohjalta tutkimuksen koh-
teena olevaa yritysta palvelevat johtopaatdkset, toimenpidesuositukset seka jat-
kotutkimusehdotukset. (Puusa ym. 2020, luku 9.)

Haastatteluiden jalkeen aineiston kasittely aloitettiin litteroimalla haastattelut kir-
jalliseen muotoon. Litterointi voidaan tehda joko sanatarkasti tai yleiskielell, riip-
puen miten aineistoa halutaan jalkikateen analysoida. Tassa tutkimuksessa olen-
naista oli haastatteluiden sisalto, joten aineisto voitiin litteroida yleiskielella. Jos
kaytetyilla sanoilla tai ilmaisuilla on merkitysta tutkimuksen kannalta, litterointi tu-
lisi tehda sanatarkasti. (Ojasalo ym. 2015, 107.) Aineiston analysointi aloitettiin
lukemalla litteroitu aineisto useampaan kertaan lapi, jonka jalkeen aineisto pyrit-
tiin pelkistamaan eli redusoimaan. Tassa vaiheessa on keskityttava vahvasti ra-
jattuun tutkimuksen kannalta olennaiseen tietoon. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku
4.)

Litteroitu aineisto puretaan yleensa teema-alueittain, eli haastatteluista etsitaan
niissa toistuvia ilmidita tai asioita (Ojasalo ym. 2015, 110). Laadullinen aineisto
ryhmitelldan, jotta pystytdan vertailemaan eri teemojen esiintymista aineistossa.
Aineisto voidaan ryhmitella myos esimerkiksi vastaajan ian tai asuinpaikan mu-
kaan ennen varsinaisten teemojen etsimista. Alustavien ryhmittelyjen jalkeen
aloitetaan etsimaan teemoja eli aiheita ja niitd kuvaavia nakemyksia. (Tuomi &

Sarajarvi 2018, luku 4.) Tutkimuksen aineistosta alustavaa ryhmittelya tehtiin
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hahmottelemalla haastatteluissa toistuneita aiheita. Lisaksi vastaajien taustatie-
toja pyrittiin jasentelemaan, jotta niiden vaikutusta esille nouseviin teemoihin voi-

taisiin arvioida.

Sisallonanalyysi etenee aineiston lapikaymisen ja pelkistamisen kautta ryhmitte-
lyyn, alaluokkien muodostamiseen ja edelleen paaluokitteluun (Tuomi & Sarajarvi
2018, luku 4.) Tarkoituksena on tiivistda aineisto selkeaksi kokonaisuudeksi ja
taman kautta tuottaa uutta tietoa tutkimukselle mielekkaasta nakokulmasta (Es-
kola & Suoranta 2014, luku 4.) Opinnaytetyossa haastattelut koskivat rekrytointi-
konsulttien ja ravintolapaallikoiden nakemyksien kohtaamista, joten teemoitte-
lussa pyrittiin I10ytamaan vastauksien eroja ja yhtalaisyyksia. Kirjallisuudessa ko-
rostetaan, etta teemat eivat nouse aineistosta itsestdan, vaan kyse on aina tutki-
jan aktiivisesta toiminnasta aineiston tulkinnassa. Se, millaiseen tulkintaan paa-
dytaan, riippuu ennen kaikkea tutkijan nakdkulmasta. Samasta aineistosta voi-

daan siis saada hyvinkin erilaisia tulkintoja. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.)

Kehittamistyon tydkaluna kaytettiin aiemmin esiteltya palvelumuotoilun timantti-
mallia. Tutkimuksen loyda-vaiheessa suoritettiin haastatteluja ravintolapaalli-
koille ja rekrytointikonsulteille, jotka tarjosivat arvokasta tietoa rekrytointiproses-
sin haasteista. Maarita-vaiheessa kerattya tietoa analysoitiin sisallonanalyysin
avulla, mika auttoi tunnistamaan rekrytointiprosessin ydinongelmat. Seuraavaksi
kehita-vaiheessa jarjestettiin keskusteluhetki yrityksen rekrytointikonsulttien
kanssa, jossa ideoitiin ratkaisuja tunnistettuihin ongelmiin. Tutkijan oma pohdinta
ja analyysi vahvistivat ratkaisujen kehittamista ja tarkoituksenmukaisuutta. Lo-
puksi tuota-vaiheessa tutkimuksen tuloksia ja keskusteluhetkessa syntynytta tie-
toa hyodynnettiin tyokalujen kehittamisessa. Konkreettisia tyokaluja tutkimuk-
sessa kehitettiin kolme. On tarkeaa huomata, ettd palvelumuotoilun prosessi ei
etene lineaarisesti, vaan vaiheet voivat toistua tarpeen mukaan, tarjoten jousta-
vuutta ja mahdollisuuden kokonaisvaltaiseen kehittdmiseen (Koivisto ym. 2019,
43).

Kehittamistyota tarkasteltiin lean-laatujohtamisen kannalta siten, etta tuotetut ty6-
kalut parantaisivat rekrytointiprosessin tehokkuutta ja poistaisivat hukkaa. Tulok-

sena pyrittiin siis [0ytamaan rekrytointiprosessista sellaiset ongelmakohdat, joi-
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den kehittaminen olisi kaikista hyodyllisinta tutkimusongelman kannalta. Tyoka-
luja kehittaessa prosessista pyrittiin tunnistamaan sellaiset hukkatekijat, jotka hi-
dastavat tai haittaavat rekrytointiprosessin sujuvuutta. Lean-laatujohtamiseen
kuuluvat vahvasti my0s asiakkaan arvon maksimointi seka jatkuva kehittyminen,
joten tyokaluissa otettiin asiakaslahtdinen nakokulma ja ymmarrettiin, etta niissa

on varaa myos jatkokehitykselle. (Charron ym. 2015, 2-10, 64.)
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6 TUTKIMUSTULOSTEN TULKINTA

6.1 Tulosten teemoittelu

Sisallénanalyysin tarkoituksena oli jasentaa ja ymmartaa ravintolapaallikdiden ja
rekrytointikonsulttien nakemyksia sopivasta tyontekijasta ja rekrytointiproses-
sista. Analyysin tuloksena valittiin kolme keskeista teemaa, jotka ryhmiteltiin
omiksi paaluokikseen. Nama paaluokat olivat hakijan luotettavuus, hakijaprofiilin
kokoaminen ja hakijaesittelyt ravintolapaallikoille. Niiden valinta paaluokiksi pe-
rustui siihen, etta ne edustivat olennaisia osatekijoita, joilla oli keskeinen rooli ra-
vintolapaallikdiden ja rekrytointikonsulttien arvioissa ja paatoksenteossa rekry-
tointiprosessin eri vaiheissa. Tassa kappaleessa esitellaan ensin haastateltavien
taustatietoja, jonka jalkeen sisallonanalyysista saadut tulokset kootaan paaluokit-

tain.

Haastateltavien taustatiedot

Tutkimuksessa haastateltiin yhteensa kahdeksaa henkil63, joista kolme tyosken-
telee toimeksiantajan rekrytointikonsultteina ja viisi asiakasyrityksien ravintola-
paallikkoina. Rekrytointikonsulteista kaikki ovat tyoskennelleet yrityksessa alle
vuoden. Kaikki heista tekevat rekrytointeja ravintola-alalla ja esittelevat tyonhaki-
joita ravintolapaallikdille. Rekrytointikonsultit vastaavat eri alueiden rekrytoin-
neista ja he tydoskentelevat eri kaupungeissa, Helsingissa, Tampereella ja Levilla.
Tutkimuksen kannalta on mielenkiintoista, etta haastateltavilta nousee alueelli-

sen jakautumisen vuoksi erilaisia ajatuksia.

Kaikki viidesta haastatellusta ravintolapaallikkda ovat hyddyntaneet vuokratyo-
voimaa yrityksessaan. Kaksi heista kayttaa vuokratyontekijoita l1ahinna tuuraus-
vuoroissa, joiden tyovuorot sovitaan yleensa nopeallakin aikataululla. Naihin ti-
lanteisiin ravintolapaallikdilla on kaytdssaan tyontekijapooli, josta he voivat suo-
raan pyytaa haluamansa tyontekijan vuoroon. Mikali tutut tyontekijat eivat ole

saatavilla vuoroon, ravintolapaallikko ottaa yhteytta henkilostopalveluyritykseen,
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joka esittelee sopivan tyontekijan. Kolme haastateltua ravintolapaallikkda on li-
saksi palkannut henkilostopalveluyrityksen kautta tyontekijoita saannollisempiin
vuoroihin, kuten sesongin ajaksi maaraaikaisella tai toistaiseksi voimassa ole-
valla tydsopimuksella. Haastateltujen ravintolapaallikkdjen alaisina tyoskentelee
keskimaarin 15 tyontekijaa ja he tekevat rekrytointipaatokset paasaantoisesti it-
senaisesti. Kaksi viidesta ravintolasta kuuluvat isompaan ravintolakonserniin, jo-

ten paatoksiin vaikuttavat myos ylemmalta johdolta tulevat ohjeistukset.

Hakijan luotettavuus

Seka ravintolapaallikdiden etta rekrytointikonsulttien haastatteluissa yhdeksi tar-
keimmaksi teemaksi nousi hakijoiden luotettavuuden arviointi. Ravintolapaalli-
koista useampi korosti tydnhakijan osaamisen ohella taman luotettavuuden ja
henkilokemioiden tarkeytta. Myos rekrytointikonsulttien haastatteluissa ilmeni sa-
moja teemoja, ja heista kaikki kokivat tarkeaksi esimerkiksi suosittelijoiden selvit-

tamisen rekrytointiprosessissa.

Ravintolapaallikodista kolme mainitsivat, etta koronapandemian vaikutus nakyy
edelleen ravintola-alalla. Pandemia-ajan pitkat lomautukset ja heikentynyt talous-
tilanne ajoivat paljon osaajia vaihtamaan alaa, ja alan etujarjeston MaRa ry arvioi
alalta lahteneen jopa 10 000 tyontekijad korona-aikana (Helsingin Sanomat
2022). Ravintolapaallikdiden on taytynyt pohtia kriteereitdan rekrytointivalin-
noissa, ja haastatteluiden perusteella he eivat enaa aina odota hakijoilta useam-
man vuoden kokemusta tai alan koulutusta. Paallikdt ovat valmiita kouluttamaan
kokemattomia tyontekijoita, kunhan heilla on aito halu kehittya ja valmiudet oppia
uusia tehtavia. Ravintolapaallikdista kaikki totesivat haastattelussa, etta he toi-
vovat hakijoilta ennen kaikkea luotettavuutta. Ravintola-alan tyétehtavissa koros-
tuvat tiimityotaidot, asiakaspalveluhenkisyys ja omatoimisuus, joten tyontekijan
valintaan vaikuttaa merkittavasti myos tekijat, joita ei pysty suoraan koulutus- tai

tyokokemuksen perusteella maarittelemaan.

Mielelldni opetan tybhon liittyvié taitoja tybpaikalla, kunhan tyontekija
on oikeasti motivoitunut oppimaan. Tietysti riippuu paljon tyésuhteen

pituudesta, ettd miten paljon toivon aiempaa osaamista, kun ei
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vaikka yksittéisessé iltavuorossa ole aikaa sitten opettaa kéddesta pi-
téden. Mutta oikeastaan tarkeinté on se tekevé asenne ja etté sanaan

voi luottaa.

Luotettavuutta ravintolapaallikot maarittelivat monella tyontekijan ominaisuu-
della, joista haastatteluissa eniten toistunut oli rehellisyys ja vastuullisuus. Ravin-
tolapaallikot siis kokevat luotettavaksi tyontekijat, jotka viestivat avoimesti esihen-
kilonsa kanssa haasteista ja tulevat vuoroihin paikalle sovittuun aikaan. Muita
luotettavuutta lisaavia tekijoita olivat itsenaisyys tyotehtavissa, tiimityoskentely-

taidot ja sitoutuminen yrityksen arvoihin.

Olen nahnyt sellaisiakin tydntekijoitd, jotka ovat kylléa tehtdvéssdan
taitavia mutta kaikki viestintd on kauhean vaikeaa ja vuoroihin tullaan

myOhé&ssa.

Luotettavuus toistui teemana myos rekrytointikonsulttien haastatteluissa. Yksi
heista kertoi, etta usein asiakas valitsee hakijoista sen, kehen luottaa eniten. Tal-
lainen tilanne on haastava, silla rekrytointikonsultin on vaikea tietaa etukateen,
mitka tekijat luovat ravintolapaallikdlle luotettavuuden tunteen ja miten vakuuttaa

hanet siita.

Joskus kéy niin, ettd ravintolap&éallikké valitsee yllattden hakijoista
omasta mielesténi heikoimman vaan sen takia ettéd han on tyésken-
nellyt aiemmin vaikka jossain asiakkaan ystédvén ravintolassa. Ehké
hén (ravintolapé&éllikkd) ajattelee ettéa tybntekijé voisi sopia sen pe-
rusteella my6s heidén ravintolaansa. Tuntuu etté ikdan kuin sellai-

nen tuttuus on monella ihan ykk&skriteeri rekrytointivalinnoissa.

Tyontekijan luotettavuuden arvioimiseksi osa konsulteista pyytavat hakijan ni-
meamaan suosittelijan ja kysyvat miksi he valitsivat juuri taman henkilon. Usein
hakijat nimittain kertovat suosittelijaksi jonkun henkilon, jolla ei todellisuudessa
ole mitdan tietoa hakijan tyoskentelytavasta, esimerkiksi kummitadin tai jouk-
kuekaverin. Kun hakija antaa suosittelijansa yhteystiedot, haastatelluista rekry-
tointikonsulteista kaksi kolmesta soittaa useimmiten talle heti haastattelun jal-
keen. Suosittelijaa pyydetaan kuvailemaan hakijan tydskentelytapaa ja antamaan
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oma arvionsa tyontekijasta. Rekrytointikonsultit kirjaavat saamansa tiedot ylos

hakijaprofiiliin.

Rekrytointikonsultit kertoivat, ettd he olivat saaneet suosittelijoilta paljon arvo-
kasta tietoa tyonhakijan osaamisesta ja luotettavuudesta. Suosittelut joko vahvis-
tavat tai heikentavat rekrytointikonsultin omaa arviota ja havaintoja hakijasta. En-
tisen tydnantajan suosittelu oli haastatteluiden perusteella myos toimiva tapa pe-
rustella hakijan luotettavuutta ravintolapaallikolle. Kaikki rekrytointikonsultit eivat
kuitenkaan ole suosittelijoihin lainkaan yhteydessa. Lisaksi haastatteluiden pe-
rusteella rekrytointikonsultit keskittyvat tydhaastatteluissa kysymaan hakijoilta ky-
symyksia heidan taitoihinsa ja kaytannon asioihin liittyen, kun taas tyoskentelyta-
vat ja luotettavuuden arviointi jaa pieneen rooliin. Haastatteluissa keskitytaan siis
osin rekrytointiprosessin kannalta epaolennaisiin kysymyksiin, eivatka haastatte-
lut eri rekrytointikonsulttien valilla noudata samaa kaavaa. Tama johtaa siihen,

ettei hakijoita ole mahdollista verrata toisiinsa.

Hakijaprofiilin kokoaminen

Kattavien ja totuudenmukaisten esittelyiden laatiminen tydnhakijoista on olennai-
nen osa yrityksen rekrytointikonsulttien tyota. Yritys ei ainakaan talla hetkella jar-
jesta koulutusta erilaisiin tyotehtaviin, joten rekrytoinneissa haetaan ensisijaisesti
tyontekijoita, joilla on jo aiempaa kokemusta hakemastaan tehtavasta. Tyo teh-
daan asiakasyrityksessa, joten henkildstopalveluryitys ei paase myoskaan arvi-
oimaan tyopanosta henkilokohtaisesti. Nain ollen haastattelijan tulee pystya luot-
tamaan hakijan CV:n, ty6todistusten, mahdollisten suosittelijoiden ja haastattelun
luomaan kokonaiskuvaan. Haastatelluista rekrytointikonsulteista kaikki kokosivat
melko samanlaiset taustatiedot ylos hakijasta. Naita tietoja olivat hakijan koulu-
tustausta, tydkokemus, kaytettavyys, tydskentelyalue, tarvittavien lupien voimas-
saolo (esimerkiksi hygieniapassi) ja palkkatoive. Hakijan taitotasosta rekrytointi-
konsultit kirjasivat ylos tietoja eri tavoin. Kaikki kolme merkitsivat hakijan kohdalle,
mita ravintola-alan tydtehtavia han osaa tehda, mutta kaikki eivat tarkentaneet
osaamisia. Siind missa toinen mainitsi hakijan olevan a la carte -taitoinen, toinen

kirjasi lisaksi ylos montako lautasta han pystyy kantamaan ja kuinka hyvin han
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osaa suositella viineja. Rekrytointikonsulttien valilla oli siis vaihtelua siina, miten

yksityiskohtaisesti taitoja eritellaan.

Rekrytointikonsulteista kaksi kertoivat, etta hakijaprofiilin kokoamisessa haasta-
vinta on tyonhakijan luonteen ja olemuksen kirjoittaminen auki. Toisaalta keskus-
telua kaytiin myos siita, kuinka tarkea osa haastattelua on tuoda esiin sita, millai-
nen hakija on CV:n ulkopuolella. Kaikki kolme rekrytointikonsulttia olivat kohdan-
neet jossain vaiheessa tyburaansa saman ongelman: He olivat tyoskennelleet
yhdessa toisen rekrytointikonsultin kanssa eri vaiheissa rekrytointiprosessia.
Aiempi kasittelija oli esittanyt perustiedot hakijasta, joiden perusteella tama vai-
kutti sopivalta haettuun tehtavaan. Myohemmin selvisi, etta hakijan luonteenpiir-
teet eivat olleetkaan sopineet tehtavaan, vaan esimerkiksi rauhallinen tyontekija
oli osoittautunut epasopivaksi kiireiseen tydymparistoon. Tyotapaa ei ollut osattu

kuitenkaan kuvailla hakijan profiilissa.

Joskus vaikeinta mutta térkeintd on haastattelun jélkeen Kkirjoittaa
auki hakijasta jaényt fiilis. Varsinkin jos hakija on paperilla tosi pétevéa
mutta haastattelussa tulee erikoinen olo, niin sitd on vaikea avata.
Olisi kuitenkin tarke&a kirjoittaa ylés myds epévarmat fiilikset niin etta
myb&hemmin rekrytointiprosessissa ajatuksiin voisi palata. Kun haas-
tattelee useita kymmenia tybntekijoité viikossa, pitdisi omien muis-

tiinpanojen olla sellaiset mihin pystyy sitten myéhemmin palaamaan.

Rekrytointikonsulteista kaikki kokivat haastavaksi kirjoittaa auki varsinkin hakijan
huonot ominaisuudet, jotka eivat suoraan liity hanen taitoihinsa. Yksi mainitsi,
ettd myds negatiivisten puolen avaaminen hakijaprofiiliin on todella tarkeaa, silla
henkilostopalveluyrityksella on vastuu siita, millaista palvelua asiakas saa. Jokai-
nen vuokratyontekija on ikaan kuin yrityksen kayntikortti, joten myos haastavat

asiat pitaisi pystya kirjoittamaan auki hakijan tietoihin asiallisella tavalla.

Haastatteluissa keskusteltiin myos tietosuojakaytantdjen huomioimisesta hakija-
tietojen kasittelyssa, eivatka kaksi kolmesta rekrytointikonsultista osanneet tar-
kentaa, miten he varmistavat toiminnallaan sen, ettd henkilotietoja kasitellaan lain

vaatimalla tavalla. Kaikilla oli tapanaan kysya haastattelun yhteydessa saako ha-
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kijan tietoja jakaa eteenpain asiakasyritykselle, ja tdman suostumuksen perus-
teella he jakavat hakijoista tietoja eteenpain. Hakijan tietoja jaetaan asiakkaille
haastatteluiden perusteella hyvin vapaamuotoisesti sahkopostitse seka muiden
viestintakanavien valityksella. Asiakasyritykselle lahetetaan pyydettdessa esi-
merkiksi hakijan CV, joka sisaltéad usein hakijan henkildtietoja, kuten osoitteen,
yhteystiedot ja jopa sosiaaliturvatunnuksen. Tallaisten henkilotietojen jakami-
sessa tulisi aina olla varovainen, ja toteuttaa se EU:n tietosuojalain vaatimalla

tavalla.

Ravintolapaallikdiden ajatukset hakijaprofiileista olivat haastatteluiden perus-
teella suppeammat, eivatka he olleet juurikaan ajatelleet millainen on hyva haki-
japrofiili. Ravintolapaallikolle profiili nayttaytyy joko selkeana tai epaselvana sen
mukaan, miten hyvin he saavat hakijan taidoista ymmarryksen. Haastatteluista
kavi ilmi, etta ravintolapaallikot arvostavat profiileissa erilaisia asioita. Yhdelle ra-
vintolapaallikdista oli tarkeaa, etta tiedot kootaan mahdollisimman tiiviseen muo-
toon ja profiili toimii vain suositteluna, jonka perusteella han haluaa tavata hakijan
kasvotusten. Yksi ravintolapaallikdista taas toivoi mahdollisimman yksityiskoh-
taista hakijaprofiilia, johon mukaan olisi liitetty kuva, CV ja mielelladn myos vi-
deoesittely hakijasta. Jos ravintolapaallikko pyytaa rekrytointiapua hanelle tunte-
mattomalta henkildstopalveluyritykselta, on myds hakijaprofiilin sisaltdé merkitta-
vampi kuin tutun yrityksen kanssa toimiessa. Tuttuun palveluntarjoajaan pystyy
luottamaan, ja rekrytointikonsultin suositteleman hakijan ottaa herkemmin koe-

vuoroon ilman erityisempaa esittelya.

Tyontekijan esittely ravintolapaallikolle

Rekrytointikonsulteilla on haastatteluiden perusteella erilaiset tavat esitella haki-
joita ravintolapaallikéille. Yleisin tapa esitella hakija ravintolapaallikdlle oli hakija-
profiilin tiivistdminen muutamaan ydinkohtaan ja tiivistelman lahettaminen sahko-
postitse. Sahkdpostin alussa konsultit usein esittelevat lyhyesti yrityksen ja kysy-
vat ravintolan rekrytointitarpeesta, minka jalkeen he kokoavat sahkopostiin kol-
mesta viiteen sopivinta tydnhakijaa. Sesongit maarittelevat rekrytointikonsulttien

tyota ja hakijaesittelyiden maaraa. Esimerkiksi kesatyosesonkiin esitellaan aina
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isompia massoja hakijoita, silla haettavia tyopaikkojakin on enemman. Seson-
geissa hakijoiden massaesittelyt ovat siis yleisia. Jos taas rekrytointikonsultilla on
tiedossa jokin tarkka tilaus, esimerkiksi johonkin ravintolaan etsitaan keittiopaal-
likk6a, esitellaan sinne kohdennetummin vain yksi tai kaksi potentiaalisinta haki-

jaa.

Muita esittelytapoja, joita haastatellut rekrytointikonsultit kayttavat, olivat puheli-
mitse seka kasvokkain tapahtuvat esittelyt. Yksi rekrytointikonsulteista kertoi, etta
han kokee luontevimmaksi ja tehokkaimmaksi soittaa suoraan ravintolapaallikolle
ja kertoa paatiedot hakijasta. Nain han saa myos suoraan vastauksen eika joudu
odottamaan sahkopostivastausta. Puhelussa voi myds ehdottaa luontevasti ta-
paamista ravintolapaallikon kanssa, jolloin potentiaaliset tydnhakijat voi kayda
lapi myos kasvotusten. Kaikki rekrytointikonsultit mainitsivat haastattelussa, etta
he haluavat mukautua asiakkaan toiveeseen ja tapaan, mutta sita on valilla vai-
kea selvittaa. Varsinkin uusien asiakkaiden kanssa toimintatapoja ei alkuun tieda,
jolloin turvaudutaan yleensa sahkopostiesittelyyn. On yleista, ettei tallaisiin sah-
kopostiviesteihin saada mitaan vastausta. Toisaalta puhelimitse tehtyjen esitte-
lyiden jalkeen yksityiskohtiin on hankalaa palata, kun yhdella rekrytointikonsultilla
on samaan aikaan esittelyssa tyontekijoita useaan ravintolaan. Rekrytointikon-
sulteilla kuluu siis esittelyita tehdessaan aikaa valilla hukkaan, kun asiakkaan toi-

vottua viestintatapaa tai -kanavaa ei ole selvitetty tai pohdittu.

Yksi rekrytointikonsulteista mainitsi, etta monet hanen kontaktoimistaan ravinto-
lapaallikdista liittavat vuokratydhon paljon negatiivisia mielleyhtymid. Tyodnhaki-
joista ei aina valiteta ravintolapaallikdille rehellisia tietoja, vaan hakijaa kuvataan
osaavammaksi kuin han todellisuudessa on. Esimerkiksi ravintolan vuoropaalli-
kOksi esitellaan henkild, jolla on aiempaa kokemusta vain muutamasta keikka-
vuorosta ravintolan saliapulaisena. Jo yksi tallainen kokemus vaikuttaa ravintola-
paallikdn ajatukseen rekrytoinnin ulkoistamisesta negatiivisella tavalla. Kaikki
haastattelemani kolme rekrytointikonsulttia olivat sita mielta, etta hakijasta kan-
nattaa kertoa totuudellinen kuva, niin hyvassa kuin pahassa. Tama luo luotta-
musta yrityksen ja asiakkaan valille. Haastateltavista kaikki mainitsivat, etta on
valilla vaikea samaan aikaan myyda tyontekija asiakkaalle ja kertoa tasta rehelli-

sesti myoOs kehityskohdat ja epailykset.
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Ehké on ollut myés sellaista vélillé, ettd ravintolap&éllikét ovat suh-
tautuneet vuokratybvoimaan aika negatiivisesti. Heillad on vaikka joku
huono kokemus henkilbstépalveluyrityksen toiminnasta ja tyénhaki-
joista lupaillaan ihan liikoja. 1ké&n kun myydé&én hevosta yksisarvi-
sena. Siinéd pitdd enemmén todistella, ettd meidan yrityksemme
kautta saa oikeasti osaavia tyyppeja tdihin eiké véaaristella tietoja.
Mutta sitten taytyy myds varoa, efttei itse anna liian positiivista kuvaa
tybntekijasta, josta ei lopulta voi tietdé kaikkea hakemuksen ja haas-
tattelun perusteella. Hankala menné takuuseen ihmisestéa, jonka tyo-

tapoja ei ole kdytdnnbéssé nahnyt.

Ravintolapaallikot olivat samaa mielta rekrytointikonsulttien kanssa siita, etta he
haluavat kuulla hakijoista rehellisen kuvan. Ravintolapaallikkd on se, kuka pystyy
arvioimaan hakijan heikkoudet suhteessa tyotehtavaan ja paattaa onko jokin taito
tai luonteenpiirre soveltuva tyopaikkaan. Hakijan esittelyssa todettu heikkous ei

valttamatta ole tyon kannalta olennainen.

Ravintolapaallikdiden haastatteluissa nelja mainitsivat, etta heille tulee paljon yh-
teydenottoja henkildstdpalveluyrityksilta ympari vuotta. Suurin osa tulee sahko-
postitse tai soittamalla niin sanottuna kylmamyyntina, eli ilman aiempaa yhtey-
denottoa tai tilausta. Naihin ravintolapaallikot suhtautuvat vaihtelevasti. Jos heilla
on ollut haasteita jonkin tehtavankuvan rekrytoinnissa, voi myyntipuhelu tuoda
toivotun avun rekrytointiin. Yleisempaa on kuitenkin, etta henkilostopalveluyrityk-
sen edustaja soittaa tai lahestyy ravintolapaallikkoa tarjoten tyontekijoita viestitse
ilman mitaan ennakkotietoa. Ravintolapaallikdt luonnehtivat tallaisia yhteydenot-

toja turhiksi ja arsyttaviksi, silla niissa ei ole ajateltu ravintolan profiilia tai tarpeita.

Paljon tulee sellaisia soittoja, ettd meillé olisi nyt tarjoilla hyviéa tydn-
tekijéita. Néissa puheluissa ei olla usein mietitty yhtaddn meidén (ra-
vintolan) ndkbkulmaa ettéa millaisia tybntekijoitd me saattaisimme tar-
vita. Esimerkiksi a la carte -ravintolaan ehdotetaan pikaruokakokkia,
Jolle meillé ei ole tarvetta. Tai sitten lupaillaan, etté kylla meillé teki-

Joité 16ytyy, kun tosipaikan tullen ei olekaan ketdén sopivaa.
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Hyva esittely viimeistellaan rekrytointivalinnan jalkeisella yhteydenotolla. Ravin-
tolapaallikoista nelja toivoivat, etta rekrytointikonsultti olisi haneen yhteydessa
tyontekijan ensimmaisten vuorojen jalkeen. Monesti ravintolapaallikko joutuu itse
olemaan yhteydessa rekrytointikonsulttiin silloin, kun asiat eivat suju halutulla ta-
valla. Rekrytointikonsultin kannalta yhteydenotto ensimmaisien vuorojen jalkeen
olisi hyodyllinen, silla sita kautta han voi saada ajankohtaisen tiedon tyosuhteen
alkamisesta. Rekrytointikonsultin on hyva kuulla, mikali tyontekijan ensimmaisina
tyopaivina on tapahtunut jotain yllattavaa tai jos ravintolapaallikké on tyytymaton
henkilon suoritukseen. My0Os positiivista palautetta on mukava kuulla, silla se
viestii onnistuneesta rekrytoinnista ja syventaa asiakassuhdetta. Jos rekrytointi
onnistui, asiakas kayttaa mielellaan saman henkilostopalveluyrityksen apua uu-

destaankin.

6.2 Tulosten yhteenveto

Haastatteluiden tavoitteena oli selvittda, kohtaavatko rekrytointikonsulttien ja ra-
vintolapaallikdiden nakemykset sopivasta tyontekijasta ja rekrytointiprosessin su-
juvuudesta. Yhteenvetona voidaan todeta, etta nakemykset kohtaavat melko hy-
vin. Rekrytointikonsultit ymmartavat ravintolapaallikdiden toiveita, mutta kaytan-
non toteutuksessa ilmeni haasteita. Suurimpia ongelmia yrityksen rekrytointipro-
sessissa ovat hakijan luotettavuuden selvittaminen, hakijaprofiilien hajanaisuus

ja hakijaesittelyiden toteuttaminen.

Hakijan luotettavuuden arviointi korostui seka ravintolapaallikdiden etta rekrytoin-
tikonsulttien haastatteluissa. Luotettavuuden arvioinnissa keskeisia tekijoita oli-
vat suosittelijoiden selvittaminen, hakijan aiempi tyokokemus ja yhtenevien teki-
jéiden etsiminen. Koronapandemian myota rekrytointikriteerit ovat muuttuneet si-
ten, etta ravintolapaallikdt ovat valmiita kouluttamaan uusia tyontekijoita enem-
man. Tyontekijan luotettavuus ilmeni rehellisyytena ja vastuullisuutena. Rekry-
tointikonsulteista vain osa kysyy hakijalta suosittelijan yhteystietoja, vaikka se
osoittautui haastatteluissa toimivaksi luotettavuuden arviointikriteeriksi. Huomi-
onarvoista oli myds, etta tydhaastatteluiden sisallot vaihtelivat eri rekrytointikon-
sulttien valilla ja nain ollen hakijoiden vertaaminen suhteessa toisiinsa on haas-

tavaa.
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Toisena haasteena rekrytointiprosessissa ilmeni hakijaprofiilien erilaisuus. Rek-
rytointikonsultit kokivat haasteellisena koota kattava ja totuudenmukainen hakija-
profiili, joka perustuu tydnhakijan taustatietoihin ja haastattelun luomaan koko-
naiskuvaan. Profiiliin tulisi pystya kokoamaan tietoa henkilon soveltuvuudesta
tehtavaan. Kaikki rekrytointikonsultit kokivat haastavaksi kirjoittaa avoimesti
myos hakijan mahdollisista heikkouksista, jotka eivat suoraan liity taitoihin. Rek-
rytointikonsultit eivat haastatteluiden perusteella huomioineet EU:n tietosuojala-
kia toiminnassaan tarpeeksi. Ravintolapaallikdille hakijaprofiilit nayttaytyvat eri ta-
voin ja he arvostavat erilaisia tietoja profiileissa. Ravintolapaallikon suhde rekry-

toivaan tahoon vaikuttaa siihen, millaisen hakijaprofiilin han haluaa hakijasta.

Rekrytointikonsultit esittelivat hakijoita ravintolapaallikdille eri tavoilla, paaosin
sahkopostitse. Haastatteluista kavi ilmi, etta esittelyt tapahtuvat yleisesti rekry-
tointikonsulttien luontaisella tyylilla, eika asiakkaan toiveita otettu kaytannossa
juurikaan huomioon. Sesongit maarittelevat esittelyiden maaraa siten, etta esi-
merkiksi kesatyOsesongissa massaesittelyt ovat tavallisia. Muita esittelytapoja
ovat puhelinyhteyksin ja kasvokkain tapahtuvat esittelyt. Ravintolapaallikot toivoi-
vat, etta hakijoista tarjotaan mahdollisimman rehellinen kuva, silla heilla on koke-
musta siita, etta hakijan taitoja liioitellaan tai vaaristetaan. Lisaksi he saavat pal-
jon turhia yhteydenottoja, joissa asiakkaan tarpeita ei olla ajatektu. Konsultit toi-
vat esiin, etta on vaikea tietaa etukateen, millaista yhteydenpitoa ravintolapaal-
likkd arvostaa. Yhteydenpito on tarkeaa myos esittelyn ja tyontekijavalinnan jal-

keen, silla se syventaa asiakassuhdetta.



Rekrytointikonsultit:

o Luotettavuutta arvioidaan
selvittamalla suosittelijat ja hakijan
tausta

« Haasteena miten arvioida hakijan
luotettavuutta ravintolapaallikon
kannalta

Ravintolapaallikot:

« Korostavat luotettavuuden
merkitysta osana tyontekijan
arviointia

« Valmis kouluttamaan, kunhan hakija
motivoitunut

« Taidot voi oppia, kunhan
henkilékemiat toimivat

« Suosivat tutuilta tuntuvia hakijoita
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Rekrytointikonsultit:

« Profiilin kokoaminen: Taitojen,
luonteen ja kokemuksien arviointi.

« Haasteena se, miten avata hakijan
luonnetta ja ominaisuuksia, jotka eivat
suoraan liity taitoihin.

« Negatiivisten arvioiden muotoilu
oikealla tavalla haastavaa

Ravintolapaallikot:
« Tarkeinta etta profiili on selkea
« Profiilin toivottu sisalto vaihtelee
riippuen mm. yrityksen tuttuudesta ja
rekrytointitarpeesta

KUVIO 3 — Koonti haastatteluiden tuloksista

Rekrytointikonsultit:

« Esittelee silla tavalla mika itselle
luontevin, mutta onko se paras
asiakkaalle?

« Sahkopostit, soittamalla,

kasvotusten

Esittelyiden maaré vaihtelee

sesongin ja asiakkaan toiveiden

mukaan

.

Ravintolapaallikot:

« Toivovat selkeité ja rehellisia
esittelyita oikea-aikaisesti

« Eri toiveet esittelyille: Sahkoposti,
puhelut, tapaamiset, koevuorot

« Turhat yhteydenotot arsyttavat ja
huono tai valheellinen esittely voi
vaikuttaa negatiivisesti
yrityskuvaan
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7 TOIMENPIDESUUNNITELMA

7.1 Tyokalujen kehittaminen

Toimeksiantajayritys voi luoda seka itselleen etta asiakkaalleen kilpailuetua to-
teuttamalla rekrytoinnin mahdollisimman laadukkaasti siten, etta tyotehtavaan
valitaan oikea henkild. Toisin sanoen toimeksiantajayrityksen palvelun ytimessa
on parhaan mahdollisen tyontekijan tyollistaminen asiakasyritykseen. Jotta tahan
lopputulokseen paastaan, tulee asiakkaan tarpeet ymmartaa syvallisesti ja kehit-
taa rekrytointiprosessin haastekohtia. Tehokkaampi kommunikaatio ja yhteiset
kaytannot helpottavat rekrytointien onnistumista. Tydkalujen kehityksessa huo-
mioitiin myos lean-laatujohtamisen periaatteet niin, etta ne olisivat tarkoituksen-

mukaisia ja tehostaisivat rekrytointiprosessia.

Kehittamisehdotuksissa hyddynnettiin tydn teoriaperustaa, haastatteluiden tulok-
sia ja opinnaytetyontekijan omia nakemyksia. Tutkimushaastatteluiden analy-
soinnin jalkeen yrityksessa kaytiin yhteinen keskusteluhetki rekrytointikonsulttien
kanssa, jotta tyokaluista ja toimenpidesuunnitelmasta saataisiin yritykselle aidosti
hyodyllisia. Keskustelussa kaytiin lapi haastatteluiden tuloksia ja ideoitiin yh-
dessa, mitd kaytannon ratkaisuita yrityksen rekrytointiprosessiin voidaan kehit-

taa.

Rekrytointiprosessi pilkottiin kolmeen ongelmakohtaan, joihin kehitettiin ratkaisut.
TyOkaluina naihin ongelmakohtiin kehitettiin uusi haastattelurunko, hakijan tiedot
kokoava yhtenainen hakijaprofiili seka erilaisten asiakkaiden tarpeita havainnoi-
vat asiakasprofiilit. Juuri naiden tydkalujen uskotaan olevan yritykselle hyodylli-
sia, silla ne keskittyvat toteuttamaan rekrytoinnit ja hakijaesittelyt yhtendaisemmin
ja asiakkaan tarpeet huomioiden. Yrityksen rekrytointiprosessin uskotaan yhte-
naistyvan, kun kaikkia luotuja tyokaluja hyodynnetaan, silla ne toimivat ikaan kuin
jatkumona toisilleen. Kun tyohaastattelussa hakijalta kysytaan tarkoituksenmu-
kaiset kysymykset, saadaan koottua kattava hakijaprofiili. Toimivan hakijaprofiilin

avulla tydnhakija on taas helpompi esitella asiakasyritykselle toivotulla tavalla.
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7.2 Uusi tyohaastattelurunko

Haastatteluiden ja tutkimuksessa hyddynnetyn teoriatiedon perusteella tydhaas-
tattelulla on iso merkitys hakijan luotettavuutta arvioidessa. Kehitysprosessin
edetessa kavi ilmi, etta yrityksen rekrytointikonsulteilla on erilaisia tapoja toteut-
taa tyohaastatteluja. Tama ei ole toivottavaa, kun yritys pyrkii siihen, etta samaa
tydnhakijaa voidaan tarvittaessa suositella tydhon esimerkiksi Etela-Suomessa
ja Lapissa. Eri alueiden rekrytoinnit ovat eri rekrytointikonsulttien vastuulla, ja hei-
dan arvionsa hakijasta tulisi perustua samoihin kriteereihin. Yhtena konkreetti-
sena tyokaluna yritykselle luotiin uusi yhtenainen haastattelurunko. Tama haas-
tattelurunko on sopiva ravintola-alan tyohaastatteluihin, mutta sita voidaan kayt-
tda muokattavana pohjana myods muiden toimialojen haastatteluissa. Haastatte-
lukysymyksia luodessa kiinnitettiin erityisesti huomiota hakijan luotettavuuden ar-

vioimiseen, silla se nousi esiin haastatteluissa keskeisena teemana.

Lean-laatujohtamisen periaatteiden mukaan yrityksen yhtenaiset toimintatavat
vahentavat prosessin hajanaisuutta ja siina syntyvaa hukkaa. (Charron ym. 2015,
2.) Uusi haastattelupohja vahentaa rekrytointiin kaytettavaa aikaa, silla rekrytoin-
tikonsulttien ei tarvitse suunnitella tydhaastattelujaan alusta alkaen itse. Lisaksi
hakijoilta osataan pohjan avulla kysya tasavertaisesti haastattelukysymykset,

jotka ovat olennaisia tyopaikan kannalta.

Haastattelurunko toteutettiin aiemmin luvussa 4.2 esitellyn haastattelun vaiheet -
koonnin avulla (Salli & Takatalo 2014, 67). Ennen tyohaastattelua haetusta teh-
tavasta tulee maaritellda selkeasti, mitd ominaisuuksia ja taitoja hakijalta toivo-
taan. Nama kriteerit taytyy luokitella haastattelurungossa arviointiasteikoksi, jotta
hakijoita voi verrata toisiinsa. Hyvat tyohaastattelukysymykset auttavat arvioi-
maan hakijan soveltuvuutta tehtdvaan. Haastattelurunkoa suunnitellessa taytyi
ottaa huomioon alalle olennaiset erityispiirteen ja sitd kautta tarvittavat kompe-
tenssit. Teoriaosuudessa esiteltyda SOARA-mallia hyédynnettiin haastattelurun-
gon toteuttamisessa ja ravintola-alan ydinkompetensseiksi valittiin luotettavuus,

asiakaspalvelutaidot ja paineensietokyky.

Suosittelijan selvittdminen nousi tarkeaksi teemaksi hakijan luotettavuutta arvioi-

dessa. Jatkossa rekrytointikonsulitien tulee tyohaastatteluissa kysya hakijalta,
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onko hanella suosittelijaa ja miksi juuri tdma henkilo sopisi suosittelijaksi. Haki-
jalta kysytaan samassa yhteydessa, saako suosittelijaan olla yhteydessa ja pyy-
taa yhteystiedot, jos hakija ei ole niita jakanut hakemuksessaan. Rekrytointikon-
sultin tulee olla haastattelun jalkeen suosittelijaan yhteydessa, silla tutkimuk-
sessa kavi ilmi, etta suosittelijan kommentti joko vahvistaa tai heikentaa rekry-

tointikonsultin omia havaintoja hakijasta.

Haastattelurunkoon sisallytettin myos ohjeistus tyOhaastattelun toteuttajalle.
Haastattelija voi muokata haastattelutilanteesta omaan tyyliinsa sopivan, mutta
on tiettyja seikkoja, mitka jokaisen haastattelijan taytyy muistaa. Haastattelurun-
gossa on maininta esimerkiksi siita, etta laki kieltaa kysymasta tarpeettomia ky-
symyksia hakijalta ja etta rekrytointipaatokset tulee tehda haastateltavan itse an-
tamien tietojen perusteella. Haastattelurunko I6ytyy opinnaytetyon liitteista (Liite
3).

7.3 Hakijaprofiilin kokoaminen

Jotta hakijoiden esittely olisi yhdenmukaista, opinnaytetyon toisena tyokaluna
luotiin uusi hakijaprofiilipohja, jonka rekrytointikonsultit tdydentavat rekrytoinnin
aikana (Liite 4). Rekrytointikonsultin tulee kirjata muistiinpanot ja tayttaa hakija-
profiili mahdollisimman pian haastattelun jalkeen, jotta yksityiskohdat ovat ha-
nella tuoreessa muistissa. Hakijaprofiili sisaltaa tarvittavat tiedot hakijasta, ja se
toimii esimerkkina tiedoista, jotka hakijoista tulee koota. Hakijaprofiilin laajuuteen
vaikuttivat teoriaosuudessa esitellyt rekrytointipaatoksiin vaikuttavat tekijat seka
ravintolapaallikdiden haastatteluissa esiintyneet toiveet. Hakijaprofiili kootaan
sahkoisesti yrityksella kaytossa olevaan Talent Adore-rekrytointijarjestelmaan,
joten kaytanndssa profiilin ulkonakd poikkeaa liitteena olevasta. Hakijaesittelyita
ei tule tehda sahkdpostitse, vaan profiili tulee jakaa asiakkaalle rekrytointijarjes-
telman kautta. Vaikka hakijalta pyydettaisiin lupa tietojen jakamiseen, sahkopos-
titse lahetettavat esittelyt eivat ole EU:n tietosuojalain mukaisia. Sahkdpostitse
lahetettavia tietoja ei ole mahdollista taysin poistaa vastaanottajalta. Jarjestel-
masta taas profiilit katoavat automaattisesti vuoden kuluttua hakemuksen jatta-
misesta, ellei hakija anna lupaa tietojen pidempaan sailytykseen. (Yleinen tieto-
suoja-asetus n.d., Talent Adore n.d.)
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Hakijaprofiiliin kerataan tieto hakijan tydhakemuksen ja haastattelun perusteella.
Tutkimushaastatteluiden perusteella rekrytointikonsultit kokivat vaikeana Kkirjoit-
taa profiiliin auki hakijasta valittyva tunne ja erotella, mitka tiedot ovat rekrytointi-
konsultin omia havaintoja ja mika hakijan kertomia faktoja. Jotta hakijan tiedot
eivat jaisi tulkinnan varaan, on hakijaprofiiliin eritelty erikseen hakijan taustatie-
dot, kaytettavyys seka rekrytointikonsultin ja suosittelijan kommentit. Nain asia-
kas nakee, mitkd kommentit ovat tulleet keltakin. On eri asia, kertooko hakija itse
olevansa reipas, tuleeko hanesta reipas kuva rekrytointikonsultille, vai kuvaileeko
hakijan edellinen tyonantaja hanta reippaaksi. Lisaksi rekrytointikonsultin tulee
hakijaprofiilia tayttdessaan palata rekrytointiprosessissa aiemmin maariteltyihin
arviointikriteereihin ja pohtia, miten hakija soveltuu tehtavaan niiden valossa. Ha-
kijoita tulisikin kohdella mahdollisimman objektiivisesti. (Salli & Takatalo 2014,
16.)

Hakijaprofiili on luotu ajatellen erityisesti ravintola-alaa ja esittelyita ravintolapaal-
likdille. Siita tulee ilmi kaikki olennaiset asiat, jotka tutkimushaastatteluiden pe-
rusteella vaikuttavat ravintolapaallikdn rekrytointipaatokseen. Toisaalta siita on
karsittu kaikki epaolennainen, jotta rekrytoinnissa voitaisiin keskittya aidosti tar-
keimpiin yksityiskohtiin. Hakijaprofiili auttaa rekrytointikonsulttia pitamaan hakijan
tiedot mielessaan erityisesti tilanteissa, joissa samaa hakijaa arvioidaan uudel-

leen toisen rekrytointiprosessin yhteydessa.

7.4 Asiakasprofiilit hakijaesittelyiden tueksi

Tutkimuksen perusteella rekrytointikonsultit kaipaavat tukea siihen, miten erilai-
siin asiakkaisiin ollaan yhteydessa ja miten hakijaesittelyt toteutetaan. Kolman-
tena tydkaluna opinnaytetydssa luotiin asiakasprofiilit kuvaamaan yrityksen kol-
mea eri asiakastyyppia, jotta voidaan ymmartaa, millaista viestintaa ja tukea eri-
laiset asiakkaat toivovat rekrytointiprosessin esittelyvaiheessa. TyoOkalun toteu-
tuksessa kaytettiin teoriapohjana luvussa 3.3 kasiteltyja ohjeita asiakasryhmien
tunnistamiseen ja kuvaamiseen. Tama tydkalu auttaa rekrytointikonsultteja tun-
nistamaan asiakkaiden yksildllisia tarpeita, jotta he pystyisivat tarjoamaan raata-
|I6idympaa palvelua asiakkaiden toiveiden mukaisesti.
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Asiakkaan maaritteleman arvon ymmartaminen on yksi lean-laatujohtamisen
paaperiaatteita. Haastatteluiden avulla saatiin tietoa siita, mita asioita ravintola-
paallikot toivovat ja haluavat saavuttaa rekrytointipalvelua kayttamalla. Nama toi-
veet ymmartamalla yritys pystyy viemaan palveluaan oikeaan suuntaan. (Char-
ron ym. 2015, 72.) Asiakasprofiilit luotiin mahdollisimman todenmukaisesti haas-
tatteluiden pohjalta kuvaamaan kuvitteellisia ravintolapaallikéita. Profiileissa ku-
vataan asiakkaan rekrytointitarve, toivottu viestintatapa- ja aikataulu, tydonhakijoi-
den esittelyiden sisalto ja odotukset. Naiden tietojen avulla luotiin toimintaohjeet
kolmen erilaisen asiakkaan tarpeisiin sopiviksi. Asiakasprofiileihin ei sisallytetty
tietoa asiakkaan palvelupolusta tai arvomaailmasta, silla ne eivat ole tutkimuksen

tavoitteiden kannalta olennaisia.

Asiakas 1: Turkulainen kesakahvila

Ensimmainen asiakas etsii kolmea tarjoilijaa kesasesonkiin. Kesatydntekijoiden
tarve on kuukauden paasta, ja ravintolapaallikolla ei ole itsella aikaa toteuttaa
rekrytointiprosessia. Han toivoo, etta kesatyontekijat olisivat asiakaspalveluhen-
kisia, joustavia ja aurinkoisia. Nama toiveet ravintolapaallikk kertoo, kun han on
itse yhteydessa henkilostopalveluyritykseen pyytaen apua rekrytointiin. Han pyy-

taa hakijaesittelyita myos kahdelta kilpailevalta henkilostopalveluyritykselta.

Henkilostopalveluyrityksen toiminta tulee olla taman asiakkaan kohdalla nopeaa
ja selkeda. Ravintolapaallikdlle kannattaa lahettdad sahkodisesti kuuden sopivan
tyonhakijan tiedot, jotta asiakkaalla on valinnanvaraa. Esittelyista pitaa tulla esiin
hakijan olennaisin aiempi tydkokemus, suosittelijan kommentti ja CV. Asiakkaalle
taytyy esittelyissa antaa riittavan laaja kuva jokaisesta esiteltavasta tyonhaki-
jasta, jotta hanen ei tarvitse pyytaa lisatietoja rekrytointikonsultilta. Asiakas toimii
nopeasti sen yrityksen kanssa, kenelta kokee saavansa parhaan ja selkeimman
palvelun. Asiakas toivoo esittelyita kootusti sahkoisessa muodossa. Yrityksen tu-
lee huomioida hakijoiden tietosuoja, joten asiakkaalle lahetetaan linkki rekrytoin-
tijarjestelmaan. Jarjestelman kautta asiakas paasee tutustumaan hakijoihin ja va-

litsemaan, ketka han haluaa tavata koevuoroissa.
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Jos rekrytointi onnistuu, ja asiakas haluaa tavata hakijat koevuoroissa, rekrytoin-
tikonsultin kannattaa olla tiiviisti yhteydessa asiakkaaseen. Ravintolapaallikolta
tulee kysya koevuorojen sujumisesta, jotta rekrytointikonsultti saa nopeasti tiedon
tarpeesta uusille esittelyille. Jos koevuorot sujuvat hyvin ja asiakas paattaa pal-
kata esitellyt tyontekijat, rekrytointikonsultin tulee olla Iapi kesdsesongin yhtey-
dessa seka asiakkaaseen etta tyontekijoihin. Nain han vahvistaa asiakassuh-

detta ja kuulee, mikali tyot eivat suju toivotulla tavalla.

ASIAKAS 1: Turun kesakahvila

Rekrytointitarve

* Ravintolapaallikko etsii kolmea tarjoilijaa
kesasesonkiin maaraaikaisella
tyosopimuksella, aloitus kuukauden paasta.

= Tyontekijdiden tulee olla

asiakaspalveluhenkisia, aurinkoisia ja
joustavia.

Tyonhakijoiden
esittelyn sisélto

Viestintatapa ja
-aikataulu

N/

- -~

* Haluaa kuulla hakijoiden kokemuksesta,
luonteesta, joustavuudesta ja
luotettavuudesta.

+ Hakijoiden erojen tulee kayda hyvin ilmi
esittelyista, jottei joudu kyselemaan lisatietoj

* Ravintolapaéallikko on itse yhteydessa
yritykseen pyytaen apua rekrytointiin

* Esittelyt mahdollisimman pian kootusti
rekrytointijarjestelman kautta

= Etsii kolmea tyontekijaa ja haluaa kuudesta

parhaasta tiedot.

Odotukset ja lisatiedot

» Aikoo pyytaa hakijaesittelyita myos kahdelta muulta
henkildstopalveluyritykselts, mieluiten haluaa kaikki kolme
tyontekijaa samalta yritykselta.

* Haluaa parhaat mahdolliset tyontekijat, jotta kesa sujuisi ongelmitta.

* Sopii viiden parhaan tyonhakijan kanssa koevuorot, joiden
perusteella tekee lopullisen valinnan

KUVA 1: Asiakas 1, Turun Kesakahvila

Asiakas 2: Porvoon perinteikas lounasravintola

Perinteikkaassa lounasravintolassa tyoskentelee kahdeksan sitoutunutta tyonte-
kijaa. Ravintolapaallikolla ei ole auki omia rekrytointeja eikd hanella ole tarvetta
uusille tyontekijoille. Viimeisimmat rekrytoinnit ovat tapahtuneet sattumalta, esi-
merkiksi ravintolapaallikon vanha opiskelukaveri etsi tydpaikkaa ja sai ravinto-

lasta vuoropaallikon paikan. Ravintolapaallikkda turhauttaa henkilostopalveluyri-
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tysten turhat yhteydenotot eika han vastaakaan esimerkiksi sahkopostitse lahe-
tettyihin esittelyihin. Ravintolapaallikko kuitenkin ajattelee, etta jos henkilostopal-
veluyrityksella on aidosti hanen ravintolaansa sopiva tyontekija, voisi ravintolassa

olla tarve osa-aikaiselle saliapulaiselle.

Henkilostopalveluyrityksen toiminta tulee olla taman asiakkaan kohdalla kunnioit-
tavaa ja rauhallista. Asiakkaalle ei kannata lahettaa kootusti useita hakijoita esit-
telyyn, vaan aidosti pohtia hakijoiden soveltuvuutta juuri tahan ravintolaan. Tal-
laista soveltuvuutta voi olla esimerkiksi se, etta hakijalla on erityisosaamista ra-
vintolan menusta tai han on aiemmin tyoskennellyt samanhenkisessa ravinto-
lassa. Jos sopiva hakija osuu kohdalle, rekrytointikonsultti voi esitella hanet pu-
helimitse tai kasvokkain. Ensimmainen yhteydenotto voi olla napakka ja myyva,
siten etta hakijan soveltuvuudesta ravintolaan kerrotaan innostuneesti. Jos ravin-
tolapaallikko kiinnostuu kuulemaan hakijasta lisaa, voi hanelle lahettaa linkin rek-
rytointijarjestelman hakijaesittelyyn, josta Ioytyy kattavammin tietoa hakijasta. Li-
saksi taman asiakkaan kohdalla kannattaa ennakoida tyontekijatarvetta seson-
kien mukaan. Sopivan hakijan esittely tammikuussa kiireisen pikkujoulusesongin
jalkeen ei kannata, mutta huhtikuussa kesasesongin kynnyksella ravintolapaal-

likkd voi suhtautua esittelyyn innostuneemmin.
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ASIAKAS 2: Porvoon perinteikds lounasravintola

Rekrytointitarve

« Ravintolassa tydskentelee 8
sitoutunutta ravintola-alan
ammattilaista, kaikki yli 2 vuotta
samassa ravintolassa

+ Ravintolapaallikolla ei auki

rekrytointeja: Rekrytoi vain silloin kun

sopiva tydntekija tulee vastaan.

Tyénhakijoiden Viestintatapa ja
esittelyn sisaltd -aikataulu
« Napakka ja myyva kuvaus siitd, mita » Eihalua kootusti isoa maaraa
liséarvoa hakija toisi ravintolaan. esittelyita.
= Jos ravintolapaallikkd kiinnostuu, » Esittely mieluiten puhelimitse,

valittyy parempi kuva hakijasta
s Jos tydnhakija kuulostaa
sopivalta, ravintolapaallikké
ottaa mielelldan hanet
koevuoroon.

hénelle voi lisaksi lahettaa kootun
hakijaprofiilin, jossa mm.
tyokokemus, tietoa
kaytettavyydesta ja suosittelija
kommentti.

Odotukset ja lisatiedot

= Narkastyy turhista yhteydenotoista

« Jos henkilostopalveluyritykselld on tarjota
aidosti juuri tahan ravintolaan sopiva tyontekija,
voisi ravintolassa olla kuitenkin tarve osa-
aikaiselle tyontekijalle

KUVA 2: Asiakas 2, Porvoon perinteikas lounasravintola

Asiakas 3: Helsinkiin aukeava trendikas bistro

Urallaan menestynyt ravintolapaallikkd avaa Helsinkiin uuden bistrohenkisen ra-
vintolan. Han etsii ravintolalle keittiopaallikkoa, joka toimisi samalla ravintolapaal-
likdn tyoparina. Keittiopaallikkd on vastuussa menun suunnittelemisesta ja keit-
tion johtamisesta, joten hanen tulee olla kokenut alan ammattilainen. Lisaksi ra-
vintolapaallikko toivoo, etta keittiopaallikon luonne ja visio olisivat yhteensopivat
hanen kanssaan. Tyosuhde alkaa heti sopivan henkilon I0ytyessa ja on vakitui-
nen, ideaalitilanteessa keittiopaallikko sitoutuisi ravintolan kehittamiseen pidem-
maksikin aikaa. Ravintolapaallikkd pyytaa rekrytointiapua tutulta henkildstopalve-

luyritykselta, jonka kautta han on saanut aiemminkin apua rekrytoinneissa.

Taman asiakkaan kohdalla esiteltavat hakijat tulee valita tarkasti, silla ravintola-
paallikdlla on jo tarkka visio siita, millaisen tydparin han haluaisi itselleen 16ytaa.
Asiakkaan kanssa tulee aluksi kayda yksityiskohtaisesti lapi, millaista keittiopaal-
likkda han etsii ja maaritellda yhdessa hakijoille kriteerit. Rekrytointikonsultin tulee



47

viikon sisaan tilauksesta esitella ravintolapaallikolle yhdesta kolmeen sopivaa ha-
kijaa. Asiakas arvostaa rehellisyytta myos siita, jos sopivia hakijoita ei talla het-
kella ole kyseiseen tyotehtavaan. Paras tapa kommunikoida kyseisen asiakkaan
kanssa on soittamalla. Hakijaesittelyissa tulee korostaa aiempaa kokemusta joh-
totehtavista seka antaa konkreettisia esimerkkeja hakijoiden aiemmasta tyoko-
kemuksesta, esimerkiksi hakijan aiemmin luomista menukokonaisuuksista. Suo-
sittelukirje tai suosittelijan kommentti vahvistaa hakijan kertomaa, joten sellainen
kannattaa liittda hakijaprofiiliin. Tama asiakas odottaa korkealaatuisia ehdokkaita
ja rekrytointiprosessin tulee olla nopea ja tehokas mutta erittdin huolellinen. Jos
rekrytointikonsultti pystyy toteuttamaan ravintolapaallikon toiveen, on asiakkaalle
mahdollista esitella ravintolan auetessa myos muuta sali- ja keittiohenkilokuntaa.

Tahan asiakassuhteeseen on syyta siis panostaa.

ASIAKAS 3: Helsinkiin aukeava trendikas bistro

Rekrytointitarve

= Ravintolapaallikk® etsii pian avautuvaan uuteen

ravintolaan ty&parikseen keittiopaallikkoa

vakituiseen tydsuhteeseen.

Aloitusajankohta joustava, heti kun sopiva

henkild loytyy.

= Henkildn tulisi olla kokenut ja hdnen luonteensa
ja visionsa olla yhteensopiva ravintolapaallikén

kanssa.

Viestintatapa ja

Tydnhakijoiden :
-aikataulu

esittelyn sisalto

|
!
« Hakijoiden esittelyssa tulee korostaa ‘ff?

heidén kokemustaan johtotehtavist S 0 : ﬁggz'a"jfzﬁﬁfi;a:na”a soittamista

eklodon srylsooaamisasta ) LH; S i e
= Hakijan aiemmin suunnittelema menu <! « Rehellisyys kaikessa viestinnassa,
« Edellisen tyénantajan suosittelukirje - myds tieto siita jos sopivia

hakijoita ei talla hetkelld ole.

Odotukset ja lisatiedot

QOdottaa korkealaatuisia ehdokkaita, joilla vahva

aiempi kokemus

= Rekrytointiprosessin odotetaan olevan nopea ja
tehokas, mutta huolellinen

= Jos rekrytointi onnistuu, tarve myos useammalle

muulle tydntekijalle

KUVA 3: Asiakas 3, Helsinkiin aukeava trendikas bistro
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7.5 Rekrytointijarjestelman hyodyntaminen

Talent Adore on suomalainen globaalisti toimiva HR-teknologiayritys, joka tarjoaa
tekoalya ja automaatiota hyodyntavia rekrytointiratkaisuja. Tama rekrytointijarjes-
telma tarjoaa kayttajaystavallisen kokemuksen, jossa pystyy hallinnoimaan koko
rekrytointiprosessia tyOpaikkailmoituksista rekrytointipaatoksiin. Talent Adore
mahdollistaa integraatiot eri tyopaikkailmoituskanavien kanssa, esimerkiksi Duu-
nitori.fi-ilmoitusintegraatio, jonka avulla kaikki jarjestelmassa julkaistut tyopaik-
kailmoitukset julkaistaan my6s Duunitori.fi verkkosivuilla. Toimeksiantajayritys to-
teuttaa kaikki rekrytointinsa Talent Adoren kautta. Jarjestelma on otettu kayttoon
yrityksessa lokakuussa 2023 ja toimihenkilot on perehdytetty sen kayttoon. Tut-
kimushaastatteluiden jalkeen yrityksen haastekohtia kaytiin 1api Talent Adoren
yhteyshenkilon kanssa. Yhteyshenkilo avasi, miten jarjestelma tukee hakijoiden
esittelya ja hakijaprofiilien yhtenaistamista. Jarjestelmassa on ominaisuuksia,

jotka helpottaisivat naita rekrytointiprosessin haastekohtia.

Yhteyshenkilo kertoi, etta esittelyissa tarkeinta on toteuttaa ne tietosuojalain mu-
kaisesti. Esimerkiksi sahkopostiesittelyissa on ongelmana se, etteivat henkilotie-
dot ole suojassa eivatka poistettavissa. Sahkopostitse lahetetyn esittelyn henki-
I6tiedot jaavat pysyvasti sahkopostipalvelimelle, jolloin niité ei saa poistettua ha-
kijan toiveesta. Rekrytointijarjestelman hyédyntadminen esittelyissa on suositelta-
vaa, silla silloin kaikki hakijan tiedot sailyvat hallittavissa yhdessa paikassa. Esit-
telyt on jarjestelman kautta mahdollista toteuttaa siten, etta jarjestelmaan luo uu-
den kayttajan, jolla on oikeus nahda ennalta maaritellyt tiedot. Uuden lukijaprofii-
lin luominen onnistuu yksinkertaisesti maarittelemalla lukijalle kuuluvat oikeudet
ja jakamalla kirjautumislinkki halutulle henkildlle, esimerkiksi ravintolapaallikolle.
Nain ravintolapaallikolle voi luoda oman kayttajan, johon rekrytointikonsultti avaa
nakyviin esimerkiksi vain tietyn haun alla olevat tyonhakijat, tai jopa vain rajatun
maaran potentiaalisimpia hakijoita. Kayttajan pystyy myds poistamaan jarjestel-
masta vaivattomasti, jolloin ravintolapaallikolle ei tallennu mitdan hakijoiden hen-

kilotietoja.

Talent Adoren yhteyshenkil6 kertoi myods neuvoja hakijaprofiilien yhtenaistami-

seen, joiden avulla yritys pystyisi hyddyntamaan jarjestelmaa paremmin. Tyo-
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paikkailmoitusta laatiessa tai muokatessa haulle voi lisata erilaisia rekrytointikri-
teereitd. Nama kriteerit nakyvat hakijoiden profiileissa, ja rekrytointikonsultti voi
antaa pisteita sen mukaan, tayttyvatko kriteerit hakijan kohdalla. Esimerkkina kri-
teereista tarjoilijahakijan kohdalla voisi olla, onko hakija tyoskennellyt aiemmin
kassa-, tilaus- vai a la carte-tarjoilijana. Rekrytointikonsultin tulisi merkita haas-
tattelun perusteella jarjestelmaan, mita tyotehtavia hakija osaa naista tehda. Talla
hetkella yrityksessa kaytetaan kriteereina ainoastaan sellaisia, jotka hakija tayt-
taa itse hakemuksessaan, esimerkiksi merkitsee tiedon voimassa olevista hygie-
nia- ja anniskelupasseista. Tyopaikkailmoitukseen lisatyt kriteerit auttaisivat eri
rekrytointikonsultteja arvioimaan hakijoita tasavertaisesti. Yhteyshenkild mainitsi
lisaksi, etta tulevaisuudessa tekoaly voisi avustaa rekrytointikonsultteja tunnista-

malla hakemuksista henkil6ita, jotka tayttavat rekrytointikriteerit.

Talent Adore mahdollistaa siis tutkimuksessa kehitettyjen tyokalujen toteutuksen
kaytannossa, tietosuojalain vaatimalla tavalla. Tyontekijaesittelyt on mahdollista
toteuttaa suoraan jarjestelman kautta ja hakijaprofiileihin saa kriteereita, joilla sa-
man haun kaikki hakijat voidaan pisteyttaa. Toimenpiteena yrityksen tulee aloit-
taa naiden toimintojen testaus aluksi yhdessa tydhaussa. Jos testauksessa huo-
mataan, etta uudet kaytanteet helpottavat rekrytointikonsulttien tyota ja paranta-
vat rekrytointien laatua, tulee kaytannot ottaa kayttoon kaikkien rekrytointien
osalta. Jatkotutkimuksena jarjestelmassa olisi mahdollista ottaa kayttoon lisa-
maksullisia toimintoja, jotka tekisivat hakijaesittelyista vielakin helpompia toteut-

taa.
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8 JOHTOPAATOKSET

8.1 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Tama opinnaytetyo sai alkunsa kohdeyrityksen tarpeesta kehittaa rekrytointipro-
sessiaan asiakaslahtdisemmaksi ja yhtenaisemmaksi. Tyon tavoitteena oli luoda
yritykselle tyokaluja, joiden avulla tuotetaan yritykselle kilpailuetua ja asiakkaalle
lisdarvoa. Tutkimuksessa haastateltiin kahdeksaa henkil6a, joista kolme tyosken-
televat kohdeyrityksessa ja viisi ovat yrityksen asiakkaita. Kehittamismenetel-
maksi valittiin palvelumuotoiluprosessi, johon yhdistettiin lean-johtamisajattelun
teemoja. Lean-johtamisen kautta tutkimuksen tyokaluja ja toimenpideohjeita py-
rittiin yhtenaistamaan niin, etta yrityksen tydtavat olisivat yhdenmukaiset ja rek-
rytointikonsultit tekisivat mahdollisimman vahan turhaa tyota rekrytointien aikana.
Valitut menetelmat sopivat tutkimuksen tarkoitukseen hyvin, silla laadullinen ke-
hitys tapahtuu prosessien ymmarryksen ja vuorovaikutteisen suunnittelun kautta.
Tyon teoriaosuudessa tutustuttiin  palvelumuotoiluun, asiakaskokemukseen,

lean-laatujohtamiseen seka rekrytointiin henkilostoalalla.

Opinnaytetyossa tutkimuskysymyksia oli kolme. Naista ensimmaisessa haluttiin
selvittaa, miten henkildstopalveluyritys voi tuottaa lisdarvoa ravintola-alan asiak-
kailleen kehittamalla rekrytointiprosessia. Taman tutkimuksen pohjalta voidaan
todeta, etta henkilostopalvelualan yrityksen ovat merkittava tyollistaja ravintola-
alalla Suomessa. Yha useampi ravintola hyddyntaa henkilostovuokrausta ja rek-
rytointipalveluita I0ytadkseen sopivat tyontekijat yritykseensa ja helpottaakseen
tyosuhteiden hallintaa. Henkilostopalveluyritys voi tuottaa lisaarvoa ravintola-
alan asiakkailleen syventymalla asiakkaan henkilostotarpeisiin, |0ytamalla sopi-
vat tyontekijat avoimiin tyopaikkoihin ja toteuttamalla rekrytoinnit sujuvasti asiak-
kaalle mieluisella tavalla. Nain ravintolapaallikdlla vapautuu aikaa ydinliiketoimin-
taansa, ravintolan arjen organisointiin. Palvelumuotoilun avulla voidaan tehostaa
rekrytointiprosessin eri vaiheita, kuten hakijoiden arviointia ja valintaa. On olen-
naista, ettd henkiléstopalveluyritys ymmartaa asiakkaiden erilaiset tarpeet, jotta

palvelu tuottaa asiakkaalle toivottua hyotya.
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Toinen tutkimuskysymys kasitteli sita, kohtaavatko rekrytointikonsulttien ja ravin-
tolapaallikoiden nakemykset sopivasta tyontekijasta. Laadullisina teemahaastat-
teluina toteutettujen tutkimushaastatteluiden perusteella voidaan todeta, etta na-
kemykset kohtaavat melko hyvin, mutta kdytannon toteutuksessa ilmenee haas-
teita. Merkittavimmat ongelmakohdat rekrytointiprosessissa liittyivat hakijan luo-
tettavuuden selvittdmiseen, hakijaesittelyiden toteuttamiseen ja hakijaprofiilien
erilaisuuteen. Hakijan luotettavuuden selvittaminen oli keskeista seka ravintola-
paallikdiden etta rekrytointikonsulttien nakemyksissa. Ravintolapaallikot toivovat,
etta tyonhakijoista kerrotaan mahdollisimman rehellinen kuva, mutta rekrytointi-
konsultit kokivat haasteellisena koota kattava ja totuudenmukainen hakijaprofiili.
Rekrytointikonsultit kohtasivat vaikeuksia kirjoittaa avoimesti myos hakijan mah-
dollisista heikkouksista, ja EU:n tietosuojakaytantoja ei huomioitu tarpeeksi. Toi-
sen tutkimuskysymyksen vastaukset paljastivat yrityksen rekrytointiprosessin

haasteet, joihin kehitystydssa pyrittiin Il0ytamaan ratkaisuja.

Kolmas ja viimeinen tutkimuskysymys kosketti konkreettisia tydkaluja, joita hen-
kilostopalveluyritys voi luoda kehittdessaan rekrytointiprosessiaan asiakaslahtoi-
semmaksi ja yhtenaisemmaksi. Opinnaytetydssa kehitettiin kolme tyokalua yri-
tyksen kayttoon, jotka ratkaisevat tutkimuksessa selvinneen ongelmakohdat.
Tyonhakijan luotettavuuden arvioimiseksi kehitettiin yhtenainen tydhaastattelu-
runko ravintola-alalle, joka varmistaa haastatteluiden yhdenmukaisuuden. Tyo-
haastatteluissa tulee jatkossa keskittya enemman hakijan kompetenssien ja luo-
tettavuuden arvioimiseen, mika onnistuu haastattelupohjaa hyodyntamalla. Toi-
sena tyodkaluna luotiin yhtenainen hakijaprofiilipohja, joka sisaltda olennaiset tie-
dot tydnhakijoista. Pohjan avulla eri rekrytointikonsultit osaavat kerata hakijoista
kaiken tarpeellisen tiedon. Kolmanneksi luotiin asiakasprofiilit, jotka syventavat
yrityksen ymmarrysta asiakkaiden yksilollisista tarpeista ja auttavat toteuttamaan
tydnhakijoiden esittelyt ravintolapaallikdiden toiveiden mukaisesti. Asiakasprofiilit
esittelevat kolme kuviteltua asiakasta ja heidan toiveensa. Tutkimus osoitti my0s,
kuinka tarkeaa hakijoiden tietoja tallentaessa on huomioida heidan tietosuojansa.
Tama onnistuu, kun kaikki hakijan tiedot sailytetaan Talent Adore-rekrytointijar-
jestelmassa oikealla tavalla. Nama kolme tydkalua tukevat toisiaan, silla rekry-
tointiprosessi etenee naiden kolmen vaiheen kautta. Kun hakija haastatellaan hy-
vin ja hanesta luodaan toimiva hakijaprofiili, hanen esittelynsa ravintolapaallikdlle
on laadukkaampaa.
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Kaikenlaiset muutokset ja kehitysty0 organisaatioissa vaatii kuitenkin aina moti-
vaatiota ja sitoutumista. Kehitettyihin tyokaluihin taytyy sitoutua, jotta rekrytointi-
prosessi muuttuisi yhtendisemmaksi ja asiakaslahtéisemmaksi. Sitoutuminen voi
tapahtua koulutusten ja tyGpajojen avulla, joissa henkilostd perehtyy uusiin pro-
sesseihin ja ymmartaa niiden merkityksen. Lisaksi osallisuus muutokseen vah-
vistaa motivaatiota sitoutua uusiin toimintatapoihin. (Varney 2012, luku 4.) Yrityk-
sen tyontekijoita osallistettiin tutkimukseen seka haastatteluvaiheessa etta tyo-
kalujen suunnittelun aikana, jotta tydkalut tukisivat aidosti heidan tyoskentelyaan.
TyOkaluihin tulee lisdksi palata ja niiden toimivuutta kehittaa, jotta ne palvelevat
yrityksen tarpeita mahdollisimman hyvin. Motivoitunut ja sitoutunut henkilosto
ovat avainasemassa, kun pyritaan saavuttamaan positiivisia muutoksia ja paran-

tamaan palveluiden laatua.

8.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Hyvan tieteellisen kaytannon ja tutkimusetiikan noudattaminen tulee huomioida
koko tutkimuksen ajan. Luotettavaan tutkimuskaytantoon sisaltyy, etta esitetaan
ne tekijat, joiden perusteella tutkimusta voidaan pitaa luotettavana. Luotettavuu-
della tarkoitetaan tutkimustulosten riippumattomuutta satunnaisista ja tutkimuk-
selle epaolennaisista tekijoista. Laadullisessa tutkimuksessa taytyy tiedostaa,
etta tutkimuksen kelvollisuutta ei maarittele keratyn datan maara, vaan se, mil-
laista analyysia ja johtopaatoksia aineiston perusteella luodaan. Luotettavuutta
arvioidaan tutkimuksen reliabiliteetilla ja validiteetilla, mutta huomioon tulee ottaa
my0s tutkijan suhde organisaatioon ja tutkittavaan kohteeseen. (Puusa ym. 2020,
luku 11.) Opinnaytety6ta tehdessa on noudatettu Tampereen korkeakouluyhtei-
son kirjallisen raportoinnin mukaisia ohjeita hyvasta ja eettisesta kirjallisesta ra-
portoinnista. Tutkimuksen viitekehyksessa kaytettiin lahteina seka kotimaisia etta
kansainvalisia tieteellisia artikkeleita, kirjoja seka ajankohtaisia verkkosivuja.
TyOn lahteet ovat alkuperaisia, ajankohtaisia seka luotettavia ja aineistoa hyo-
dynnettiin taitavasti lapi tutkimuksen.

Reliabiliteettiarvolla tarkoitetaan sita, tutkitaanko valittua ilmiota mittareilla luotet-
tavasti ja olisivatko tutkimuksen tulokset toistettavista. Todellisuudessa uusinta-

mittaus ei aina varmista tutkimuksen reliabiliteettia, silla kasiteltava ilmio voi ajan
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saatossa muuttua (Kananen 2010, 129.) Taman tutkimuksen haastattelut ja asia-
kaskokemus ovat hyva esimerkki tallaisesta muuttuvasta ilmiosta. Haastatteluti-
lanteisiin vaikuttaa esimerkiksi haastattelijan suhde haastateltaviin ja ennakkotie-
dot haastateltavista henkildista. Tutkimustulokset olisivat siis todennakoisesti eri-
laiset eri nakokulmasta tai eri haastattelijan toimesta tehtyina. Tutkimuksen luo-
tettavuutta arvioidessa tulee ottaa huomioon myos tutkimustiedon saturaatio eli
kyllaantyminen. Haastatteluiden maara oli tahan tutkimukseen sopiva, silla haas-
tatteluissa esiintyi loppua kohden samoja teemoja. Jos tutkimuksessa olisi haluttu
selvittaa yleisemmalla tasolla henkilostoalan asiakkaiden tarpeita, olisi haastat-
teluita taytynyt tehda enemman. Yrityksen rekrytointikonsulteista haastateltiin
kaikki, jotka toteuttavat rekrytointeja ravintola-alalla. Jos tutkimuksessa olisi ha-
luttu selvittaa miten yrityksen rekrytointiprosessi vertautuu kilpailijoihin, haastat-
teluita olisi voinut tehda laajemmin my6s muissa henkildstdalan yrityksissa.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.)

Tutkimuksen validiteettia voidaan arvioida pohtimalla, kuinka hyvin mittauksen
kohteena olleet muuttujat on onnistuttu mittaamaan tutkimusmenetelman tarkoit-
tamalla tavalla. Kaytannossa tama tarkoittaa sita, tutkitaanko tutkimuksessa sita,
mita oli tarkoituskin tutkia. Tassa tutkimuksessa tutkimusmenetelmana kaytettiin
teemahaastatteluita, joissa on tarkeaa, etta tekijalla on tietoa tutkittavasta ilmi-
Osta jo etukateen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.) Tama toteutuu opinnayte-
tyossa, silla tutkija tyoskentelee itse henkilostoalalla ja toteuttaa rekrytointeja ra-
vintola-alalla. Haastattelut on siis osattu rakentaa tavalla, joka mahdollistaa tutki-
muksen kannalta hyodyllisen tiedon kokoamisen. Taman tutkimuksen luotetta-
vuuteen vaikuttaa tekijan oma kiinnostus aihetta kohtaan ja se, etta han tyosken-
telee itse tutkimuksen kohteena olevassa yrityksessa. Tutkija oli kuitenkin tyos-
kennellyt kohdeyrityksessa vasta kaksi kuukautta tutkimuksen alkaessa, jolloin
tutkimuksen objektiivisuus voi toteutua paremmin verrattuna siihen, jos han olisi

toiminut yrityksessa jo pidempaan.

Opinnaytetydssa suoritetut haastattelut tehtiin eettisyys ja luotettavuus huomioi-
den. Kaikille haastateltaville kerrottiin haastattelun tarkoitus ja kaytto, ja he suos-
tuivat vapaaehtoisesti haastateltaviksi. Haastateltavia ei voida tunnistaa opinnay-

tetyOsta ja alkuperainen tutkimusaineisto sailyy kokonaisuudessaan vain opin-



54

naytetyon tekijalla. Tutkimuksen eettisyytta korostaa myos se, etta tutkimussuun-
nitelma, tutkimusmenetelmat seka analysoitu data on esitelty avoimesti ja ulko-
puolisen henkilon on mahdollista tutustua tutkimukseen. Taman tutkimuksen tuo-
toksena kehitetyt tyokalut on luotu teoreettisen perustan ja haastatteluiden poh-
jalta, mutta niihin vaikuttivat vahvasti organisaation tarve seka tutkijan oma na-
kokulma. Palvelumuotoilun erityispiirre onkin, etta se keskittyy kerralla vain tietyn

yrityksen ja palvelun kehittamiseen, jolloin tuloksia ei ole tarkoitettu yleistettaviksi.

8.3 Jatkokehitysehdotukset

Opinnaytetyota tehdessa ymmarrettiin kasiteltavan aiheen, rekrytointiprosessin,
laajuus ja tiedostettiin, ettei kaikkea haluttua pystyta tutkimaan. Opinnaytetyo ra-
jattiin  koskemaan yrityksen ravintola-alan rekrytointiprosessin loppuvaihetta,
jossa hakijasta kootaan tiedot asiakkaan toivomaan muotoon. Tutkimuksessa
painotettiin asiakkaan ja rekrytointikonsulttien nakodkulmia. Tutkimus olisi toteu-
tettavissa koskemaan myds yrityksen muiden alojen, kuten teollisuuden ja raken-
tamisen, rekrytointiprosessia. Tutkimuksessa luotua haastattelurunkoa voidaan
hyodyntaa pohjana muiden alojen rekrytoinneissa, mutta sita tulee muokata ala-

kohtaisesti.

Yrityksen tulisi systemaattisesti kerata palautetta kehitettyjen tydkalujen toimi-
vuudesta ja tehokkuudesta seka asiakkailta etta tyontekijoilta, ja analysoida tama
palautetieto huolellisesti. On olennaista arvioida, vastaavatko tydkalut todellisiin
tarpeisiin ja ongelmiin rekrytointiprosessissa ja tehda niihin tarvittaessa muutok-
sia. Kehitystyon tulee olla jatkuvaa ja iteratiivista, ja yrityksen on sitouduttava pit-
kajanteisesti tahan muutosprosessiin. Palvelumuotoilun syklisyys mahdollistaa
joustavan reagoinnin asiakkaiden tarpeisiin ja palautteeseen, edistden parem-
pien ja kayttajakeskeisempien palveluiden kehittamista. Tahan paastaan esimer-
kiksi toteuttamalla saanndllisia kayttajatesteja ja tyopajoja, jotka havainnollistavat
tyokalujen kehitystarpeita.

Tutkimuksessa keskityttiin selvittamaan, mita yrityksen nykyiset asiakkaat toivo-

vat rekrytointiprosessilta. Tutkimuksen jatkokehityksessa voitaisiin keskittya tar-



55

kastelemaan uusasiakashankintaa ja tyonhakijaesittelyita uusille asiakkaille. Tal-
I6in tulisi tutustua laajemmin markkinaan ja selvittaa tapoja lahestya uutta asia-
kasta. Yrityksella on kaytdossaan CRM-jarjestelma, mutta asiakastietojen tallen-
tamista jarjestelmaan voisi kehittaa, silla nykyiseen jarjestelmaan kirjataan aino-
astaan asiakkaan yhteystiedot. Laajentamalla asiakastietojen tallentamista eri
henkilot voisivat olla samaan asiakkaaseen yhteydessa prosessin eri vaiheissa
joustavammin, kun kaikki yhteydenpito olisi kirjattu ylos. Tama lisaisi asiakasym-

marrysta entisestaan.

Yksi potentiaalinen jatkokehityksen suunta on hakijaesittelyiden toteuttaminen
rekrytointitapahtumien muodossa suoraan asiakasravintolan tiloissa. Tallaiset ta-
pahtumat tarjoaisivat tilaisuuden tydnhakijoille ja ravintolapaallikdille kohdata
kasvokkain. Lahestymistapa voisi edistaa vuorovaikutusta ja luoda rennon ilma-
piirin, jossa seka hakijat etta tyonantajat voisivat tutustua toisiinsa paremmin.
Tama olisi my0Os yksi tapa esitella isoa maaraa tyonhakijoita ravintolapaallikoille

esimerkiksi kesatydsesongin aikaan.

Tyonhakijat liittyvat vahvasti rekrytointiprosessin onnistumiseen. Jatkotutkimuk-
sessa voitaisiin laajentaa nakokulma keskittymaan hakijakokemukseen ja esi-
merkiksi siihen, miten hakijat osaisivat paremmin tuoda esiin osaamistaan tyo-
haastattelussa. Yritys ei talla hetkella jarjesta vuokratyontekijoilleen koulutusta tai
perehdytyspaivia, jolloin tyonhakijoilta toivotaan jo valmiiksi ravintola-alan osaa-
mista. Jatkokehityksena yritys voisi selvittaa myos mahdollisuutta jarjestaa vuok-
ratyontekijdilleen koulutusta, jonka avulla asiakkaiden rekrytointi- ja osaamisvaa-

timuksiin voitaisiin vastata entista paremmin.

Monimuotoisuuden huomioiminen rekrytoinneissa on valttamatonta nykyaikai-
sessa tydelamassa, erityisesti Suomessa, missa tasa-arvo, kulttuurinen moni-
naisuus ja inklusiivisuus ovat keskeisia arvoja. Suomen monimuotoinen yhteis-
kunta ja tydelama vaikuttavat maahanmuuttajien tyollistymiseen, tehden maasta
houkuttelevan kohteen osaavalle tyovoimalle, kansainvalisille opiskelijoille ja in-
vestoinneille. (Tyo- ja elinkeinoministerid n.d.) Jatkotutkimuksessa olisi mahdol-
lista tutkia tydhon valittujen hakijoiden yhteisia piirteita ja selvittaa, liittyvatkd ne

esimerkiksi kulttuuriin tai mahdollisiin ennakkoluuloihin. Olisi tarkeaa arvioida,
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huomioiko nykyinen rekrytointiprosessi riittavasti monimuotoisuuden ja inklusiivi-
suuden tavoitteet, ja kehittaa sita tarvittaessa, jotta varmistetaan, etta rekrytointi-
prosessit ovat avoimia ja oikeudenmukaisia kaikille hakijoille taustasta riippu-

matta.

8.4 Pohdinta

Nykypaivana yritysten menestys ja kilpailukyky riippuvat suuresti kyvysta loytaa
ja sitouttaa oikeanlaisia tyontekijoita. Henkilostopalveluyritykset toimivat tassa
keskeisessa roolissa tarjoten tukea rekrytointiin ja henkiléstohallintaan. Opin-
naytetyon tavoitteena oli selvittda, miten henkildpalveluyritys voi palvelumuotoi-
lun keinoin kehittaa yrityksen rekrytointiprosessia yhtendisemmaksi ja laaduk-
kaammaksi. Tavoite saavutettiin, silla opinnaytetyo tarjoaa uusia nakokulmia ja
kaytannollisia tyokaluja toimeksiantajayrityksen kayttoon. Tutkimuskysymyksiin

saatiin selkeat vastaukset ja tyon teoriaosuus tuki kehitystyota.

Opinnaytetyon tulokset ovat merkityksellisia toimeksiantajalle monella tavalla.
Tutkimus auttoi tunnistamaan ja korjaamaan hajontaa yrityksen toimintata-
voissa. TyOkalut parantavat yrityksen kykya tarjota asiakkailleen entista parem-
paa palvelua ja vahvistaa sen mainetta luotettavana kumppanina rekrytointipro-
sesseissa. Kehitystyon tekeminen toimeksiantona nuorelle yritykselle oli antoi-
saa, silla yhteisia toimintatapoja vasta haetaan ja muutokselle on tilaa. Muutok-
seen tulee toteutuakseen kuitenkin sitoutua ja tyOkalut on otettava kayttoon yri-
tyksen arjessa. Opinnaytetydssa esiin tuodut jatkokehitysehdotukset voivat
my0s innostaa yritysta jatkamaan toimintansa kehittamista ja kenties luomaan

uusia innovatiivisia ratkaisuja.

Opinnaytetyon tekeminen tarjosi tekijalleen arvokasta kokemusta henkildstopal-
velualan erityispiirteista ja kaytannonlaheisesta kehitystyosta. Tutkimusprosessi
opetti teoreettisen tiedon hyddyntamista tydelamassa ja kommunikointia eri si-
dosryhmien kanssa. Tutkimuksessa osattiin taitavasti yhdistaa alan teoreettinen
tieto yrityksen konkreettisiin haasteisiin ja hyddyntaa tutkijan omaa asiantunte-

musta kehitysehdotuksissa. Tutkimusmenetelmana laadullinen tutkimus mah-
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dollisti yrityksen haasteiden selvittamisen tarkoituksenmukaisesti ja tukena kay-
tetyt palvelumuotoilun timanttimalli ja lean-laatujohtamisen teoria tarjosivat arvo-
kasta ohjausta tutkimuksen suunnitteluun ja toteutukseen. Tutkimustuloksissa
yllattavaa oli, ettd myos henkilostoalan ammattilaiset kokevat rekrytoinnin to-

teuttamisen paikoin haastavana.

Tutkimuksen aihe osoittautui hyvin ajankohtaiseksi ja merkitykselliseksi myos
henkilostopalvelualalle, silla alalle perustetaan paljon uusia yrityksia, jotka pyrki-
vat saavuttamaan kilpailuetua menestyakseen. Nykyaan asiakaskokemuksella
on entista suurempi merkitys yritysten menestykselle ja asiakaslahtoinen palve-
lumuotoilu auttaa yrityksia parantamaan asiakaskokemusta luomalla sujuvia
prosesseja. Lisaksi digitalisaatio on muuttanut tapaa, jolla yritykset kommunikoi-
vat asiakkaiden kanssa ja luovat kestavia suhteita. Esiteltyjen tutkimustulosten
ja suositusten avulla myos muut henkilostopalveluyritykset voivat saada ideoita
ja inspiraatiota omien rekrytointikaytantojensa parantamiseen. Tama voi edistaa
alan kehitysta kohti entista asiakaslahtdisempia ja tehokkaampia rekrytointipro-

sesseja.
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LITTEET

Liite 1. Haastattelukutsun saatekirje

Rekrytointiprosessin kehittdminen / Kutsu haastatteluun
Hyva vastaanottaja,

Olen Eerika Malkamaki ja opiskelen tradenomiksi Tampereen ammattikorkeakoulussa erikoistuen
HR- ja esihenkilotyohon. Teen opinndytetytta asiakaslahttisen rekrytointiprosessin kehittamiseen
liittyen henkilostdpalveluyritys I:Itoimeksiantona. Opinndytetydni tavoitteena on luoda
tyb'kaluja:rekr\rtuintipmsessiin tuottaaksemme lisdarvoa asiakkaillemme. Haluaisinkin
kuulla asiakkaanamme juuri teiltd nakemyksidnne rekrytointiprosessimme onnistumisesta.

Opinndytetyon tutkimus toteutetaan haastatteluina, johon kutsun teiddt osallistumaan. Keskustelun
avulla pyrin l6ytdmadn tapoja parantaa ja tehostaa rekrytointiprosessia. Taman kautta voimme
auttaa teitd vield paremmin rekrytoinneissanne.

Haastattelut kdyddan helmikuun aikana. Haastatteluun tulee varata aikaa n. 30 minuuttia, ja voimme
kdydd sen kasvotusten Tampereella tai etdyhteyksin. Osallistuminen haastatteluun on vapaaehtoista
ja luottamuksellista. Antamanne vastaukset kdsitellddn nimettémind ja ehdottoman
luottamuksellisesti. Kenenkddn haastateltavan tiedot eivat paljastu tuloksissa ja niitd kdytetdan
ainoastaan opinndytetydn tarkoituksiin.

Opinndytetyodni ohjaajana toimii Milja Valtonen Tampereen ammattikorkeakoulusta. Opinndytetyd
tullaan julkaisemaan internetissd osoitteessa www.theseus.fi.

Arvostaisin suuresti, jos voisitte varata aikaa kalenteristanne osallistuaksenne haastatteluun. Voitte
vahvistaa osallistumisenne alla olevan linkin kautta. Linkistd pddsette varaamaan ajan
ehdottamistani vaihtoehdoista. Otattehan yhteyttd, jos ehdottamistani ajoista mikdan ei sovi
kalenteriinne.

WWW. |

Toivon vahvistusta viimeistddn 20.2.2024, jotta voimme sopia ajan haastattelulle.
Ystavillisin terveisin,

Eerika Malkamaki




62

Liite 2. Teemahaastattelun kysymykset
1(2)

Haastattelu / Ravintolapadallikét

Taustatiedot:

1. Kuinka monta tyontekijaa ravintolassanne tyoskentelee? (1-5, 6-20, 21-50, 51-100)

2. Kayttaako ravintolanne vuokratyontekijoitd, jos kayttaa niin kuinka paljon ja millaisiin tydsuhteisiin
(Keikkavuorot, méaaraaikainen, vakituinen)

3. Millaiset sesongit ohjailevat ravintolanne toimintaa? (Kesasesonki, pikkujoulukausi, joku muu, mika?)
4. Kuka tekee lopulliset rekrytointivalinnat ravintolassanne?

5. Kuinka monta tyodntekijaa olette palkanneet joko omille kirjoille tai vuokrayrityksen kautta kuluneen
vuoden aikana? (0, 1-5, 6-20, 21-50, 51-100)

Hakijan arviointi

Mitka tyonhakijan ominaisuudet vaikuttavat rekrytointipaatokseenne?

Mitka tekijat herattavat luotettavuutta hakijassa?

Millaisia haasteita kohtaatte tyonhakijoiden seulonnassa ja valinnassa?

Miten kasittelette hakijaa, jolla ei ole aiempaa kokemusta ravintola-alalta tai hdnen kokemuksensa on
vahaista?

HwnNe

Hakijoiden esittely

Mita tietoja haluatte saada tyonhakijoista, keitd esittelemme ravintolaanne?
Miten kommunikaatio ja yhteistyd rekrytointikonsulttien kanssa on sujunut aiemmissa
rekrytoinneissa?

3. Kuinka usein toivotte, etta olemme yhteydessa rekrytointien osalta?

4. Haluatteko mieluummin, etta tyontekijat esitelladn teille henkilokohtaisesti esimerkiksi puhelussa tai
kasvotusten, vai kootusti jarjestelmén kautta?

5. Mita hyotyja naette siina, jos tyonhakijoita esitelldan teille kootusti jarjestelméan kautta?

6. Miten voimme tukea teitd paremmin rekrytointiprosessissa?

Haastattelu / Rekrytointikonsultit

Taustatiedot

1. Mikéa on tyénkuvasi yrityksessa?
2. Kuinka pitkaan olet tyoskennellyt yrityksessa?
3. Mika on roolisi rekrytoinneissa?

Hakijan arviointi

1. Mita taustatietoja keraat tyonhakijasta rekrytointivaiheessa?
2. Milld tavalla kokoat hakijasta tiedot tydhaastattelun jalkeen?



3.

Millaisia arviointikriteereitd eli kompetensseja kaytat valitessasi sopivia tyontekijoita ravintola-alan
rekrytoinneissa? Arvioitko eri hakijoita suhteessa naihin kriteereihin vai toisiinsa?

Hakijoiden esittely ravintolapaallikoille

1.
2.
3.

Mita tietoja hakijasta jaat ravintolapaallikéille?
Missd muodossa jaat tiedot ravintolapaallikolle?
Kuinka tarkeana pidat hakijan persoonallisuuden ja luonteenpiirteiden kuvaamista
ravintolapaallikoille?
Minkalaiset ravintolapaallikdiden jatkokysymykset tuottavat ongelmia tai vaikeuttavat
rekrytointiprosessia?
Mistd olet saanut erityista kiitosta ravintolapaallikoilta?
Tuleeko mieleesi tilanne, jossa tyontekija ei sopinutkaan ravintolaan, johon hénet esittelit? Kerro
tasta tilanteesta.
Oletko ravintolapaallikkoon yhteydessa rekrytointipaatoksen jalkeen?
b. Jos olet, miten?
c. Jos et, miksi?
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Liite 3. Haastattelurunko 1(3)

Ravintola-alan ty6haastattelurunko
Huomioitavia asioita

Haastattelutilanne on monelle hakijalle jannittava tilanne, joten siita tulisi tehda mahdollisimman
vapautunut hetki. Jos haastateltava kokee, ettad hanta kuunnellaan ja arvostetaan, hdanen on myos
helpompi loistaa.

Kysymysrunko antaa pohjan haastattelun kululle. Kysymyksen jalkeen on hyva myos esittaa
tarkentavia lisdkysymyksia riippuen haastateltavan vastauksesta. Lisakysymyksilla voi saada selville
asioita, jotka eivat muuten olisi tulleet esiin.

Rekrytointipdatokset tulee tehda haastateltavan antamien tietojen perusteella. Huomioithan, etta
hakijalta El saa kysya tarpeettomia kysymyksia hanen yksityiselamaansa, kuten uskontoon,
perhesuhteisiin tai alkoholin kdyttdon liittyen. Ethdn aseta haastateltavaa kiusalliseen
tilanteeseen, jossa han joutuisi vastaamaan kiellettyihin kysymyksiin. Hakijan taustoja ei saa
myoskaan tarkistaa Googlesta tai sosiaalisesta mediasta. Kaikki tiedot tulee saada tyénhakijalta
itseltaan.

Kayta samaa haastattelurunkoa kaikille hakijoille, silla yndenmukaisuus mahdollistaa keskindisen
vertailun. Kirjoita muistiinpanoja yl6s haastattelun aikana ja tdydenna ne heti haastattelun jalkeen.

Kriteerien ja arvoasteikon maaritteleminen

Ennen haastattelua haastattelijan taytyy tehda itselleen selvaksi, millaista tyontekijaa haetaan.
My®0s tutustuminen hakijan hakemukseen etukdteen helpottaa haastattelun rakenteen
suunnittelemista ja sujuvoittaa keskustelua, kun haastattelijan ei tarvitse tuijottaa hakijan CV:ta.

Maérittele haettavan tehtdvan 6-12 tarkeinta taitoa tai kompetenssia, joita toivot hakijalla olevan.
Ravintola-alalla nama voisivat olla esimerkiksi 1. Aiempi kokemus tarjoilusta 2. Motivaatio oppia
uusia asioita 3. Ruoka- ja juomatuntemus 4. Luotettavuus 5. Asiakaspalvelutaidot 6.
Paineensietokyky.

Haastattelun aikana haastattelija selvittdd, miten ndma kriteerit tayttyvat hakijan kohdalla.

Arvoasteikkona voi kayttaa
1. Eitdyta kriteereita
2. Tayttaa kriteerit puutteellisesti
3. Tayttaa kriteerit
4. Tayttaa kriteerit erinomaisesti

(Salli & Takatalo 2014)
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Haastattelurunko

(Salli & Takatalo 2014, 61)

1. Esittely
- Toivota hakija tervetulleeksi
- Esittele itsesi, yritys ja haettava ty6tehtava.

- Kerro lyhyesti, mitd haastattelu tulee sisdltamaan

2. Urapolku / CV
- Kerro hakemaasi tehtdvaan liittyvasta tyo- ja koulutustaustastasi. (Kaykaa yhdesséa hakijan kanssa CV
lapi)
- Osaamisen lapikdynti: Ravintola-alan tyypilliset tyotehtavat, esimerkiksi kassan kaytto,
juomasekoitusten teko, tilausten ottaminen
o Ota tarkkaan ylos, mitd tyotehtavia hakija jo osaa!

- Onko sinulla hygienia- ja anniskelupasseja?

3. Motivaatio tehtdvaan

- Mika juuri tdssa tehtdvassa innostaa sinua?

- Mita taitoja haluaisit kehittaa tassa tyossa ja miksi?

- Millaiset tyotehtavat ovat sinulle mieluisimpia? (Esimerkiksi a la carte, yokerho, tilaustarjoilu
tapahtumissa...)

- Minkélaisessa ravintolassa tyoskentelisit mieluiten? (Esimerkiksi lounasravintola, italialainen bistro,

kiireinen pikaruokaravintola)

4. Kompetenssialueiden selvittiminen SOARA-tekniikan avulla (Pohdi tehtdvan kannalta olennainen
kompetenssi, esimerkiksi asiakaspalvelutaidot)

- Tilanne: Kerro esimerkki haastavasta asiakaspalvelutilanteesta
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- Tavoite: Mika oli sinun tavoitteesi kyseisessa tilanteessa?
- Toiminta: Mita teit tilanteen ratkaisemiseksi? Miksi paadyit tahan ratkaisuun?
- Lopputulos: Miten tilanne paattyi, kuinka tyytyvdisend asiakas lahti?

- Reflektointi: Mita opit tasta tilanteesta? Mita tekisit toisin?

5. Nykyinen elaméntilanne

- Etsitko koko- vai osa-aikaista tyota?

- Milloin pystyt aloittamaan?

- Millainen palkkatoive sinulla on?

- Milla alueella haluaisit tyoskennella?

- Milld kuljet toihin, onko sinulla omaa autoa?

- Onko sinulla suosittelijaa jostain edellisestd tyopaikastasi? Miksi juuri hdn on sopiva suosittelijaksi?
Voimmeko olla haneen yhteydessa?

- Esittelemme sinut asiakkaillemme. Milla adjektiiveilla toivot, etta sinua kuvaillaan tyontekijana?

6. Lopetus: Info jatkosta, kysymykset

- Kerro miten rekrytointiprosessi etenee ja miten seka milloin olet yhteydessa

- Kysy onko hakijalla kysyttavaa. Jata aikaa avoimelle keskustelulle.

- Saako hakemuksesi jakaa asiakkaillemme? Asiakas tulee nakemaan CV.si, hakukirjeesi, yhteistietosi

sekd meidan kokoaman kommentin.

Lahteet:

Salli, M &Takatalo, S. 2014. Loista rekrytoijana — hoida kosiomatka tyylilla. E-kirja. Helsinki:
Kauppakamari. Viitattu 28.1.2024. Vaatii kayttooikeuden. https://kauppakamaritieto-
fi.libproxy.tuni.fi/ammattikirjasto/teos/loista-rekrytoijana-2014#kohta:Loista((20)rekrytoijana




67

Liite 4. Hakijaprofiili

Yhteystiedot

Tyonimike mihin hakee
ja on pateva /
tyoskentelypaikkakunta
/ Tydsuhteen tyyppi

Taustatiedot: Koulutus,
aiempi tydkokemus,
erityisosaaminen,
tarvittavat passit,
kielitaito, palkkatoive

Kaytettavyys: Koko- vai
osa-aika, aloitus,
kulkeminen

Rekryotoijan kommentti:
Havainnot haastattelun
aikana, lisatiedot

Suosittelijan kommentti:
Hakijan antaman
suosittelijan kommentti
kehityskohtineen




