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1 Osaajapula ravitsemisalan haasteena

Kun keskustelee ravintoloiden, kahviloiden tai cateringyritysten yrittdjien ja esimies-
ten kanssa henkilostohankinnasta, kuulee usein, etta vapaisiin tyopaikkoihin ei tahdo
saada osaavaa henkilostod. Ongelmasta on kadyty runsaasti julkista keskustelua (esim.
Krautsuk 2017; Pietildinen 2017; Tammilehto 2016b). Myds Suomen Keittiomestarit
Ry on ottanut aiheeseen kantaa kokouksessaan Jyvaskylassa 18.11.2017 ja kertonut
yhdistyksen jasenten jalkautuvan oppilaitoksiin innostamaan nuoria alalle (Suomen
keittiomestarit Ry julkilausuma 2017). Alan yrityksilla on vaikeuksia hankkia sopivaa
ja patevaa tyovoimaa, vaikka tyontekijoita, joista osa on jopa alan ammattilaisia, on
samaan aikaan ty6ttomind. Tassa ns. kohtaanto-ongelmassa tydnhakijoiden osaami-
nen ja henkilostda etsivien yritysten odotukset eivat kohtaa. (Tammilehto 2016a.)
Ty6voimapula on pahin padkaupunkiseudulla ja Lapissa talvilomasesonkina, mutta

ongelma koskee koko maata.

Ongelma liittyy laajempaan tyomarkkinoiden rakennemuutokseen, jonka myo6ta teol-
lisuuden tyopaikkoja on kadonnut ja katoaa edelleen Suomesta nopeasti. Samaan ai-
kaan syntyy paljon tyépaikkoja palvelualoille, kuten ravitsemisalalle. Nama tyopaikat
eivat valttamatta ole samalla seudulla tai paikkakunnalla kuin tyonhakijat. Ne edellyt-
tavat ammattiosaamista ja ovat lisaksi huonommin palkattuja kuin teollisuustyd, jo-
ten ne eivat juuri houkuttele tyottomia. Talloin kohtaanto-ongelma on kaksinkertai-
nen. (Maczulskij 2016.) Palvelualojen ty6 on siis “uudenaikaista” tyota verrattuna te-
ollisuustyohon: se on arvostukseltaan melko matalaa, usein sesonkiluonteista, osa-
aikaista ja huonosti palkattua. Kuitenkin siind vaaditaan ammattiosaamista, vastuulli-

suutta, tiukkaa sitoutumista ja samalla joustavuutta. (Huijala & Valkonen 2012, 136).

Joitakin vuosia sitten ala, varsinkin ravintolakokin tyo, sai paljon huomiota suosittu-
jen tv-kokkien ansiosta, mutta raskaan tyon realiteetit lienevat jo taittaneet tata suo-
siota (Lehtonen 2016). Nuorten keskuudessa alan vetovoima on laskusuunnassa,
vaikka mielikuvat alasta ovat edelleen paaosin positiivisia (Laurila 2017b). Myo6s TNS-
Gallupin toteuttaman ja Palvelualojen ammattiliiton syksylla 2017 teettdman Veto-
voimaisuusbarometrin tulokset osoittavat, ettd majoitus- ja ravitsemisala ei nayt-

taydy erityisen vetovoimaisena alana: vain kolmasosa vastaajista pitaa alaa erittdin



tai melko vetovoimaisena (Myllerrykset palvelualoilla heijastuvat tyotehtavien hou-
kuttelevuuteen 2017). Ravitsemisalan erityispiirteet, kuten suhdanneherkkyys, usein
osa-aikainen ilta- ja viikonloppupainotteinen tyo, haastavat asiakastilanteet ja matala

palkkataso eivat ainakaan paranna tilannetta (Kujala 2017; Krautsuk 2017).

Oma haasteensa voi olla sekin, miten pateva henkilosté pysymaan yrityksen palveluk-
sessa. Henkiloston vaihtuvuus on alalla melko suurta. Nopealla syklilla elavalla ravin-
tolasektorilla on paljon ldpikulkutydvoimaa, joka ei edes aio jaada alalle (Wildes
2008, 291). Etenemismahdollisuudet eivat varsinkaan pienissa yrityksissa aina ole
suotuisat. Haaste on suuri, koska tyontekijat ovat ravitsemisalan yritysten tarkein voi-
mavara — ja samalla suurin kuluera, koska Suomessa tyévoimakustannukset ovat suu-
ret (Lehtonen 2016). Alan yrityksissa olisikin tarkeda pohtia, miten oman yrityksen
tyonantajakuvaa ja koko ravitsemisalan vetovoimaisuutta saataisiin parannettua ja
millaisin keinoin tulevaa ammattialaansa miettivat nuoret, alalle jo kouluttautuneet

ja yritykset saataisiin kohtaamaan paremmin. Se toisi elinvoimaa koko alalle.

Suuret toimijat ovat hakeneet tydvoiman saatavuuden haasteeseen omia ratkaisu-
jaan. S-ryhma on lahtenyt kouluttamaan keittidalan osaajia yhteistyossa TE-
keskuksen kanssa (Keskimaa etsii osaajia Rekrykoulutuksella ravintoloihinsa 2016).
HOK-Elanto puolestaan on tuottanut yhteisty6ssa Opteam-henkiléstopalveluyrityk-
sen kanssa tyovoimaa Filippiineilta (Crowley 2017). Pienet yritykset eivat pysty kehit-
tamaan tallaisia ratkaisuja patevan tyévoiman saatavuuden ongelmaan. Toisaalta yk-
sityisten yritysten toiminta on joustavampaa kuin vaistamatta melko hierarkkisissa

ketjuyrityksissa.

Opinndytetyon tavoite on kartoittaa henkiléstéhankinnan ongelmia ravitsemisalalla
ja ennen muuta |6ytaa keinoja, joilla noita ongelmia voitaisiin ratkaista. Se tapahtuu
esimiesten ja tyonantajien haastattelujen avulla. Tyon teoreettinen viitekehys kasit-
telee ravitsemisalaa toimialana, henkildstdésuunnittelua ja tyénantajakuvaa seka rek-
rytointiprosessia. Ty0 rajattiin ravitsemisalan yksityisiin yrityksiin, joilta puuttuvat
ketjujen keskitetty HR-osaaminen ja tydkalut, kuten sijaispankit. Maantieteellisesti

tyo rajautuu Keski-Suomeen.



Henkilostohankintaa, rekrytointiprosessia ja vaihtuvuutta palvelualoilla on tutkittu
varsin paljon opinnaytetdissa. Vartiainen (2016) on tutkinut henkilostopalveluyrityk-
sen rekrytointiprosessia palvelun laadun ja tyonhakijan nakdkulmasta. Tutkimuksessa
laatu todettiin paaosin hyvaksi, mutta parannettavaa loytyi esimerkiksi perehdytyk-
sesta. Korkeamaki ja Lepomaki (2012) ovat tutkineet rekrytointikanavien valintaa ja
tyonantajakuvan merkitysta toimeksiantajayrityksessa, kohderyhmana nykyiset tyon-
tekijat ja alan opiskelijat. Tutkimuksessa korostui sahkoisten rekrytointikanavien suo-
sio nuorten tyonhakijoiden keskuudessa ja tyon hyvan organisoinnin ja tiedonkulun

merkitys sisdisen tydnantajakuvan kohentamiselle.

Lisaksi on tarkasteltu toimeksiantajakauppaketjun rekrytointiprosessia taustatutki-
muksena rekrytointioppaalle (Wallenius 2012). Tassa tyossa kauppaketjun rekrytoin-
tikdytannot osoittautuivat paaosin toimiviksi, vaikka kehittamiskohteitakin [6ytyi ha-
kijamateriaalista, haastattelukdytanteista ja rekrytointiprosessin tiukasta aikatau-
lusta. Jarvenpaa (2017) on kartoittanut tydvoiman saatavuusongelmaa ravintola-
alalla ja sen mahdollista ratkaisua maahanmuuttajataustaisten tyéntekijéiden avulla.
Myds henkildston vaihtuvuuden ilmidta on tutkittu amk-opinnadytetdissa. Taman
opinnaytetydn aihetta sivuavia tutkimuksia on siis tehty, muttei aivan samasta nako-

kulmasta.

2 Tutkimusasetelma

2.1 Tutkimusongelma ja tyon tavoitteet

Taman opinnadytetyon tarkoitus on siis kartoittaa pienten ravitsemisalan yritysten
haasteita ja ratkaisuja henkilostohankinnassa seka pohtia tyontekijéiden vaihtuvuu-
den merkitysta liiketoiminnalle. Aihe valikoitu tutkittavaksi alalla tyoskentelevien
kanssa kaytyjen keskustelujen perusteella. Aihe rajautuu Keski-Suomeen, tarkemmin
Jyvaskylan tyossakayntialueeseen. Tutkimuksen aineistonhankinnassa haastateltujen
henkildiden tydpaikkojen perusteella se kohdistuu alan yksityisiin toimijoihin, jotka

ovat kooltaan mikroyrityksia ja pienia yrityksia. Tyolla ei ole toimeksiantajaa.



Kirjanpitolaki tuntee vuoden 2016 alusta ldhtien kolme yritysten kokoluokkaa: mik-
royrityksen, pienyrityksen ja suuryrityksen. Mikroyrityksessa paattyneella ja sita valit-
tomasti edeltaneella tilikaudella ylittyy enintaan yksi seuraavista raja-arvoista: palve-
luksessa tilikauden aikana on keskimaarin 10 tyontekijaa, vuosiliikevaihto on 700 000
euroa ja taseen loppusumma on enintaan 350 000 euroa. Pienyritys puolestaan on
yritys, jonka paattyneelld ja sita valittomasti edeltaneella tilikaudella ylittyy enintdaan
yksi seuraavista raja-arvoista: yrityksen palveluksessa tilikauden aikana on keskimaa-
rin 50 tyontekijaa, vuosiliikevaihto on enintdan 12 miljoonaa euroa ja taseen loppu-
summa 6 miljoonaa euroa. Suuryrityksella tarkoitetaan yritysta, jolla seka paatty-
neellad etta sita valittomasti edeltaneella tilikaudella ylittyy vahintaan kaksi seuraa-
vista kolmesta raja-arvosta tilinpaatospaivana: taseen loppusumma 20 000 000 eu-
roa, liikevaihto 40 000 000 euroa ja tilikauden aikana palveluksessa keskimaarin 250

henkil6a. (Yrityksen koko kirjanpidossa n.d.)

Opinnadytetyon tutkimusongelma on: yksityisten ravitsemisalan yritysten on haasteel-
lista saada osaavaa tyovoimaa palvelukseensa. Tutkimuskysymykseksi muunnettuna
se kuuluu: Millaisia haasteita esiintyy pienten, ketjuihin kuulumattomien ravitsemis-
alan yritysten henkiléstéhankinnassa ja miten naita haasteita voitaisiin ratkaista? Ala-
kysymyksia tutkimuskysymykselle ovat:

e Miten henkilostéhankintaa toteutetaan alan yrityksissa talla hetkella?

e Miten koetaan tyonantajakuvan merkitys henkiléstohankinnassa?

e Millaisia haasteita henkilostéhankinnassa esiintyy?

e Millaisia kdaytantdja alan yrityksissa on muodostunut noiden haasteiden voit-

tamiseksi?
e Miten henkiloston liiallista vaihtuvuutta voisi ehkdista?

2.2 Tutkimusmenetelmat

Tassad opinndytetydssa lahestymistapa on kvalitatiivinen eli laadullinen. Kvalitatiivi-
nen tutkimus -kasite on laaja, sen alla on paljon erilaisia tutkimussuuntauksia, -perin-
teita ja -menetelmia, joita yhdistaa Iahinna ero kvantitatiivisiin, maarallisiin tutkimus-
menetelmiin (Tuomi & Sarajarvi 2018, 13). Laadullisen tutkimuksen perusajatus on
Kanasen (2008, 24) mukaan kuitenkin se, etta sen avulla pyritddan kuvaamaan ja ym-

martamaan tutkittavaa ilmiota eli saamaan selville, mista siind on kyse.



Taman tutkimuksen ilmiosta, henkilostohankinnan haasteellisuudesta ravitsemis-
alalla on olemassa jonkin verran tietoa, ja aiheesta on esimerkiksi kirjoitettu alan am-
mattilehdissa. Siksi aihetta olisi voitu tutkia myds kvantitatiivisella tutkimusotteella
kyselyn avulla. Kuitenkin aihetta haluttiin tutkia avoimesti, ilman maarallisen tutki-
musotteen vaatimia ennakolta paatettyja hypoteeseja. Haluttiin kuulla nimenomaan
yrittdjien ja esimiesten ajatuksia aiheesta ja ndin pyrkia syvempaan ymmarrykseen
ilmidsta, joten valittiin laadullinen Iahestymistapa. Sanallisessa muodossa oleva ai-
neisto, tutkittavien nakokulma ja hypoteesittomuus ovat Eskolan ja Suorannan (1998,

15) mukaan juuri laadullisen tutkimuksen piirteita.
Aineistonkeruumenetelmana haastattelu

Opinndytetyon aineisto kerattiin haastatteluilla. Haastattelu on kvalitatiivisen tutki-
musotteen yleisin tiedonkeruumenetelma. Hirsjarvi ja Hurme (2008, 11) ovat sita
mieltd, ettd haastattelu on joustava tiedonkeruumenetelma, jolla voidaan saada hy-
vinkin syvallista tietoa tutkittavasta aiheesta. Silverman (2013, 199) mukaan haastat-
telu on keskustelua ja siksi maailman luonnollisin asia, mutta jokainen tutkimushaas-
tatteluja tehnyt tietdd, ettd asiat eivat ole aivan niin yksinkertaisia. Tutkimushaastat-
telu on suunniteltava huolellisesti. Haastattelun huonoja puolia tiedonkeruumenetel-
mana ovat hitaus, kustannukset ja tutkijan mahdollinen vaikutus haastateltavaan.
Haastateltavat eivat aina eri syista ole taysin rehellisid, mika on muistettava tuloksia
analysoitaessa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 201-202.) Kaytannon haittapuo-
lena voidaan lisaksi mainita, ettd haastateltavien ja tutkijan aikataulujen yhteen so-

vittaminen voi olla haasteellista.

Haastattelutyypit voidaan luokitella hieman eri tavoin. Yleisesti kaytetty tapa on ja-
otella haastattelut sen mukaan, kuinka kiinted ja jasennelty haastattelun rakenne on
(Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka 2006). Hirsjarvi ja Hurme (2008, 44) jaottelevat
haastattelut lomakehaastatteluihin, puolistrukturoituihin haastatteluihin ja struktu-
roimattomiin haastatteluihin. He mainitsevat, ettd teemahaastattelu on eras puo-
listrukturoitujen haastattelujen tyyppi, vaikka se onkin Idhella strukturoimatonta
haastattelua (mts. 47). Kananen (2015, 144) puolestaan jakaa haastattelut strukturoi-

mattomiin, puolistrukturoituihin ja strukturoituihin haastatteluihin ja mainitsee kaksi
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strukturoimattoman haastattelun alatyyppia, avoimen haastattelun ja teemahaastat-
telun. Teemahaastattelu sijoittuu siis jasentelyn perusteella puolistrukturoidun ja va-

paan haastattelun vdlimaastoon, vaikka jaottelutapa voi vaihdella.

Hirsjarvi ja Hurme (2008, 47-48) kuvaavat teemahaastattelun etenevan yksityiskoh-
taisten kysymysten sijaan keskeisten teemojen varassa, jolloin tutkittavan henkilon
dani paasee hyvin esille. Saaranen-Kauppisen ja Puusniekan (2006) mukaan teema-
haastattelu etenee valjasti kohdentuen ennalta suunniteltuihin aihepiireihin eli tee-
moihin. Haastateltavien annetaan puhua varsin vapaasti, vaikka ennalta paatetyt ai-
heet pyritdankin kdymaan lapi kaikkien henkildiden kanssa. Taman opinnadytetyon
tiedonkeruumenetelmaksi valittiin teemahaastattelu, koska haluttiin antaa haastatel-
tavien puhua suhteellisen vapaasti, mutta kuitenkin ennalta valittujen teemojen puit-
teissa. Tavoitteena oli saada laajempaa tietoa kuin yksityiskohtaisilla, tarkasti koh-
dennetuilla kysymyksilla. Teemat valittiin tutkimuskysymyksen alakysymysten poh-

jalta.

Teemahaastattelu vaatii haastattelijalta huolellista aiheen tuntemusta ja esityo6ts,
jotta teemat olisi mahdollista valita oikein. Tatd opinndytetyota varten haastatteluilla
kerattavan aineiston teemat perustuvatkin tyon teoreettiseen viitekehykseen. Tee-
mahaastattelu voidaan toteuttaa joko yksilo- tai ryhmahaastatteluna. Ryhmahaastat-
telun etu on ajan sdastyminen, koska samassa tilanteessa saadaan tietoa useilta hen-
kiloilta. Kuitenkaan saatu tieto ei ole Kanasen (2008, 75) mielesta yhtapitavaa yksilo-
haastatteluissa saadun tiedon kanssa, silla ryhmahaastatteluissa saatu tieto varittyy

aina ryhmadynamiikan kautta.

Hirsjarven ja Hurmeen (2008, 60-63) mukaan ryhmahaastattelussa on se etu, etta
ryhmassa keskustelu soljuu eteenpain helpommin kuin yksil6haastattelussa, tosin sa-
masta syysta se eksyy helpommin sivupoluille. Taman tutkimuksen haastattelut ha-
luttiin toteuttaa yksilohaastatteluina, osin aikataulusyistad, mutta ennen kaikkea siksi,
ettd haastateltavien olisi helpompi puhua vapaasti tyopaikkansa asioista kuten vaih-
tuvuudesta tai rekrytointien epdonnistumisesta. Lisaksi haastateltavien anonymi-

teetti olisi ollut mahdoton séilyttda ryhmahaastattelussa.



Eskolan ja Suorannan (1998, 62-63) mielestd aineistoa voidaan katsoa olevan tar-
peeksi, kun uudet haastattelut eivat tuota enda tutkimuskohteen kannalta uutta tie-
toa. Tata kutsutaan saturaatioksi, kyllaantymiseksi. Saturaatiopistetta ei voida maari-
telld etukadteen, vaan se maarittyy tutkimuksen edetessa. Jaa siis tutkijan paatetta-
vaksi, milloin aineistoa on tarpeeksi (mts 63). Kanasen (2010, 54) mukaan saturaa-
tiotilanteen saavuttaminen edellyttaa, ettd aineistoa analysoidaan jo tiedonkeruuvai-
heessa. Tassa tutkimuksessa haastattelutallenteiden kuuntelu ja litterointi, litteroin-
tien huolellinen lukeminen ja tarkeimpien ilmausten alleviivaaminen aineistosta aut-
toivat saturaatiotilanteen havaitsemisessa. Saturaatiota alkoi ilmetd, kun haastatte-

luja oli pidetty seitseman tai kahdeksan.

Kaikki haastattelut kuitenkin toteutettiin, koska niiden ajankohdat oli etukateen
sovittu. Tama oli oikea ratkaisu: kaikissa haastatteluissa tuli esiin jotakin uuttakin tie-
toa. Toisaalta uuden tiedon ilmaantuminen heratti kysymyksen, olisiko aineistonhan-
kintaa pitanyt vield jatkaa etsimalld uusia haastateltavia. Paatos rajata haastatelta-
vien maara alkuperdiseen yhteentoista perustui siihen, ettd samojen asioiden toistoa
oli huomattavasti enemman kuin uusia asioita ja nakokulmia. Tutkimuksen ajalliset

resurssit puolsivat tata ratkaisua.

Haastattelut tallennettiin haastattelutilanteessa puhelimen muistikortille. Tiedostot
siirrettiin valittomasti kunkin haastattelun jalkeen tietokoneelle, josta niita oli kuu-
lokkeiden avulla helppo kuunnella ja litteroida. Kanasen (2010, 58) mukaan litterointi
tarkoittaa tallenteiden kirjoittamista tekstimuotoon. Litteroida voidaan eri tarkkuuk-
silla. Tasoja ovat sanatarkka litterointi, yleiskielinen litterointi, jossa teksti muunne-
taan puhekielesta yleiskielelle, seka propositiotason litterointi, jossa kirjataan ylos
vain haastattelun ydinsanoma. Kaikkein tarkimmalla litterointitasolla kirjataan kaikki
danenpainot, dannahdykset ja tauotkin erikoismerkein. (Mts 58-59.) Nain tarkalle lit-
teroinnille tyossa ei ndhty tarvetta, vaikka haastattelut paatettiin muuten litteroida
sanatarkasti ja vain haastatteluun kuulumattomat keskeytykset jatettiin pois. Yleis-

kielelle muuttaminen ei olisi tuonut mitaan lisdetua.

Haastattelutallenteet litteroitiin paasaantoisesti samana tai seuraavana paivana.
Kunkin haastattelun litterointi kesti tallenteen pituudesta riippuen 4 - 5 tuntia. En-

simmaisid haastatteluja kuunnellessa ja litteroidessa ilmeni, etta joitakin haastattelu-
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kysymyksia oli syyta muuttaa. Alkuperaisessa kysymysrungossa oli esimerkiksi mu-
kana kysymys, johon haastateltava pystyi vastaamaan vain kylla tai ei. Tama kysymys
muutettiin muotoon, jossa siihen piti vastata kuvailevammin. Joidenkin kysymysten

sanamuotoja myds tarkennettiin.
Haastattelujen toteutus kdytannossa

Tutkimushaastattelujen suunnittelu kdaynnistyi kysymysrungon laatimisella. Teoriaan
pohjautuen valittiin seitseman teemaa tai aihealuetta, joiden alla oli yhteensa kym-
menen kysymysta. Kullakin kysymykselld oli yhdesta neljaan apukysymysta, joita oli
tarkoitus kayttaa, jos tietoa ei laajemmalla kysymyksella olisi saatu riittavasti. Lisaksi
lopuksi oli kysymys, jossa haastateltavaa houkuteltiin kertomaan, mita haastattelija
oli unohtanut kysya tai mita han viela halusi kertoa aihepiirista. Haastattelurunko on
liitteena 1. Haastattelurunko esitettiin opinndytetyon ohjaajalle, joka teki siihen
muutamia muutosehdotuksia. Ne toteutettiin, ja muutama muutos tuli viela ensim-

maisten haastattelujen jalkeen.

Haastateltavia henkil6ita oli tavoitteena saada kokoon kymmenesta kahteentoista.
Heita tavoiteltiin haastattelupyynnén merkeissa marras-joulukuun 2017 vaihteessa.
Henkildiden haluttiin olevan mahdollisimman eri tyyppisista yrityksista, jotta koko
alan tilanne saataisiin kartoitettua. Heitd etsittiin osin omien suhteiden avulla, kui-
tenkin suurin osa tavoiteltavista oli ennalta taysin tuntemattomia. Heidat tavoitettiin
padosin kaymalla kiinnostavissa yrityksissa ja pyytamalla paasta henkilostohankin-
nasta vastaavan esimiehen puheille. Muutamille henkildille soitettiin puhelimella. Joi-
takin henkildita lahestyttiin sahkopostilla, mutta tdma tapa osoittautui huonoksi: yh-
teenkdan sahkopostiin ei saatu vastausta. Haastateltavien maaraksi tuli lopulta yksi-
toista henkil6a. Joukon kokoa olisi voitu viela kasvattaa, jos saturaatiota ei olisi saa-

vutettu.

Haastattelut toteutettiin paaosin joulukuun 2017 alkupuolella. Kaksi viimeista toteu-
tui molemmin puolin joulua. Haastattelun ajankohta oli useimmiten kesken haasta-
teltavan tyopaivan. Tilana oli yrittdjan tai esimiehen tydpaikka, poikkeuksena tasta
vhden haastattelun pitopaikkana oli yrittdjan koti. Tilanteen aluksi haastateltaville

kerrottiin mihin aineistoa kaytetdan ja se, ettei haastateltavien henkil6tietoja tai hei-
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dan tyopaikkansa tietoja julkaista missdan. Haastattelut tallennettiin matkapuheli-
men puheen tallennus- toiminnolla ja samalla tehtiin lyhyitd muistiinpanoja kysymys-
runkotulosteelle. Tallennustapa oli etukateen testattu ja todettu toimivaksi. Haastat-
teluja tehtiin padsaantoisesti yksi paivassa. Tilanteen kestoksi arvioitiin ennakolta 30
- 45 minuuttia. Ensimmaisten haastattelujen jalkeen ilmeni, etta aikaa kului vahem-

man. Haastattelutallenteiden kesto vaihteli 21 minuutista 31 minuuttiin.
Aineiston analysointi ja johtopaatosten tekeminen

Saaranen-Kauppisen ja Puusniekan (2006) mukaan tutkimusaineiston analyysi kasite-
taan joskus monimutkaisemmaksi kuin se onkaan. Analyysia on jo aineiston lukemi-
nen ja sen jarjestaminen tutkimuskysymyksen perusteella. Jo haastatellessaan tutkija
voi tehda analyysia eli huomioita toistuvien asioiden, mielipiteiden jakautumisen tai
erikoistapausten perusteella (Hirsjarvi & Hurme 2008, 136). Kunkin haastattelun jal-
keen esiin nousikin ajatuksia yritysten kdaytantdjen samankaltaisuuksista ja eroista.
Ajatustyota jatkettiin lukemalla haastattelut litteroinnin jalkeen huolellisesti ja pohti-

malla eroja ja yhtalaisyyksia aiempiin haastatteluihin verrattuna.

Laadullisen tutkimuksen aineistosta [6ytyy usein monenlaista tutkijaa kiinnostava tie-
toa. On kuitenkin paatettava, mika juuri kyseisessa aineistossa tutkimusongelma huo-
mioon ottaen on tarkeda, mika on jatettava sivuun (Tuomi ja Sarajarvi, 2018, 104-
105). Tassa tutkimuksessa haastatteluaineisto kerattiin teemahaastattelulla, joten
suuri osa haastateltavien puheesta koski tutkimuskysymyksesta johdettuja teemoija.
Aineistosta huomiotta jadivat lahinna haastattelun keskeytyksiin liittynyt puhe ja ai-

heen viereen ajautuneet kommentit.

Analysointi jatkui varsinaisella sisdallonanalyysilla siina vaiheessa, kun kaikki haastatte-
lut oli tehty. Tuomen ja Sarajarven (2018, 103) mukaan sisallénanalyysi on perusme-
netelmad, jota voidaan kayttda lahes kaikissa laadullisissa tutkimuksissa ja lisaksi jois-
sakin maarallisissa tutkimuksissa. Se on laaja kasite, jonka alla on monenlaisia mene-
telmakokonaisuuksia. Sisdllonanalyysin kdsite saa epamaaraisyydestaan myos kritiik-
kia. Salon (2015, 170-171) mielesta sisdllonanalyysi ndyttaa joskus olevan vain aineis-

ton luokittelua, ilman etta sen sisdltoa oikeastaan analysoitaisiin. Alasuutarin (2007,
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77-78) mukaan pelkka tarkankin tiedon keruu ja sen esittdminen on luonteeltaan sel-
vitys, kun taas (kvalitatiivisessa) tutkimuksessa pitaa pyrkia aina |6ytamaan aineis-

tosta jotakin, mika ei ole selvasti nahtavissa eli tekemaan johtopaatoksia.

Luokittelu on yksinkertainen, maarallisesta tutkimusperinteesta kotoisin oleva ana-
lyysimenetelma, jossa aineistosta maaritelldan luokkia ja lasketaan, kuinka monta
kertaa kukin luokka esiintyy (Tuomi & Sarajarvi 2018, 105). Tata menetelmaa kaytet-
tiin muun muassa rekrytointikanavien kohdalla; aineistosta laskettiin, kuinka moni
haastateltava mainitsi kdayttavansa jotakin tiettya kanavaa rekrytoinnissa. Analyysia
jatkettiin teemoittelulla. Teemoittelu on analyysitapa, jolla pyritaan loytamaan ai-
neistosta esiin nousevia yhtenaisia piirteita eli teemoja (Hirsjarvi & Hurme 2008,
173). Jos aineistoa on keratty teemahaastattelulla, on luonnollista analysoida aineis-
toa samojen teemojen pohjalta. Teemoittelu sopii Eskolan ja Suorannan (1998, 179)

mukaan hyvin jonkin kdytannon ongelman ratkaisun etsimiseen.

Teemoittelua voidaan tehdad koodaamalla, kerddamalla koodimerkinngilla yhteen sa-
maa asiaa koskevat kommentit aineistosta (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006). Tassa tutkimuksessa teemoittelu toteutettiin koodaamalla samaa aihetta kos-
kevat kommentit samalla korostusvarilla litteroitujen haastattelujen tulosteille. Se ta-
pahtui alleviivaamalla asiaa koskevat tekstikohdat ja merkitsemalla koodisana tulos-
teen marginaaliin. Tama menetelma osoittautui varsin havainnolliseksi, ja se oli kay-
tannonlaheisempi tapa kuin aineiston kasittely tekstinkasittelyohjelman avulla. Jo
valmiiksi teemahaastatteluihin pohjautuvan aineiston teemoittelu oli suhteellisen
helppoa, mutta mukaan piti poimia eri teemojen alle “karanneet” kommentit, jos esi-
merkiksi vuokratyovoiman kaytto tuli puheeksi jo rekrytointiprosessin teeman koh-

dalla.

Kanasen (2017, 148) mukaan analyysin seuraava vaihe on ratkaisun l6ytdminen. Se
tapahtuu etsimalld aineistosta tyypillista tarinaa, logiikkaa, samankaltaisuuksia tai
eroavuuksia tai selitysta ilmiolle. Tutkijan pitda tietda, mita han aineistostaan etsii
(mts 148-149). Tassa tutkimuksessa nousivat esiin erot ja samankaltaisuudet koskien
aineiston teemoja. Hyvan asenteen ja motivaation suurta merkitysta tyonhakijalle

korostivat lahes kaikki yritykset, kun taas vuokratyévoiman kdyton suhteen vastauk-
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set erosivat voimakkaasti toisistaan. Tyypillinen tarina puolestaan oli yrityksessa tyos-
sdaoppijana olleen ja kehityskelpoiseksi osoittautuneen henkilon rekrytoiminen vaki-

tuiseksi tyontekijaksi.

Laadullisen aineiston analyysin haastavin vaihe on tulkintojen eli johtopaatdsten te-
keminen aineistosta. Tahan ei ole olemassa tarkkoja ohjeita, vaan tutkijan mielikuvi-
tus tai intuitio ohjaa tulkintoja (Eskola & Suoranta 1998, 147). Tama on kvalitatiivisen
tutkimuksen vahvuus ja samalla heikkous. Tutkimuksen aihepiirin tuntemuksesta lie-
nee kuitenkin apua intuitiolle, varsinkin silloin kun tutkimuksella etsitdaan ratkaisua
kdytannon ongelmaan. Paatelmien tekoa voidaan lahestya joko teorian (deduktio) tai
aineiston pohjalta (induktio) tai niiden vadlimuotona, teoriaohjaavana analyysina (ab-
duktio) (Tuomi & Sarajarvi 2018, 112). Salo (2015, 180-181) kuitenkin osittain kyseen-
alaistaa jaottelun induktioon tai deduktioon ja esittaa vaihtoehdoksi Jacksonin ja
Mazzein (2012) idean siitd, etta laadullinen aineisto pitaisi “kytkea teoriaan”, ajatella
se teorian kautta. Taman tutkimuksen tuloksia verrataan tai peilataan johtopaatos-
ten teossa tyon teoreettiseen viitekehykseen. Tutkimustuloksia pyritdan siis Salon

(2015, 180-181) mukaan ajattelemaan teorian kautta.

2.3 Tutkimuksen luotettavuus

Kaikissa tutkimuksissa on lasna virheiden mahdollisuus, ja siksi luotettavuutta on
pohdittava kaikissa tutkimuksen vaiheissa. Tieteellisten tutkimusten luotettavuusva-
rauman yhteydessa esiintyvat usein kasitteet reliabiliteetti ja validiteetti. Validiteetti
tarkoittaa sitd, onko tutkimus pateva, onko se tehty huolellisesti ja ovatko sen paatel-
mat luotettavia. Erona kvantitatiiviseen tutkimukseen laadullisessa tutkimuksessa va-
liditeetti voidaan kasittaa enemmankin uskottavuudeksi kuin “totuudeksi” tutkitta-
vasta ilmiosta. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Reliabiliteetti puolestaan
tarkoittaa tutkimuksen toistettavuutta, sita etta sen etta tulokset eivat ole sattuman-
varaisia, vaan sama tutkimus voitaisiin 1dhes samoin tuloksin tehda uudelleen (Hirs-

jarviym. 2007, 226). Molemmilla kasitteilld on useita alakasitteita.

Kananen (2010, 69) on sitd mieltd, etta laadullisessa tutkimuksessa validiteetti- ja re-

liabiliteettikadsitteita ei voida sellaisinaan kayttda, koska ne on kehitetty alun perin
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maarallistad tutkimusta silmalld pitden. Hirsjarvi ja muut (2007, 227) ovat pitkilti sa-
maa mieltd. Laadullisen tutkimuksen kentalld onkin hyvin monenlaisia ndkemyksia
luotettavuudesta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 158). Eras niista jakaa laadullisen tutki-
muksen luotettavuus -kasitteen neljddn osa-alueeseen: luotettavuuteen (credibility),
siirrettavyyteen (transferability), riippuvuuteen (dependability) ja vahvistettavuuteen
(confirmability). Luotettavuus liittyy tutkimustulosten oikeellisuuteen tutkittavien
kannalta. Siirrettavyys on “sukua” kvantitatiivisen tutkimuksen yleistettavyys-kasit-
teelle ja kuvaa sita, miten hyvin tutkimustulokset pitaisivat paikkansa myods muissa
tapauksissa ja yhteyksissa. Riippuvuus puolestaan tarkoittaa tutkimustulosten ristirii-
dattomuutta: saataisiinko lahes samat tulokset, jos tutkimus toistettaisiin? Vahvistet-
tavuus tarkoittaa sitd, kuinka todennakdisesti muut tutkijat paatyisivat samanlaisiin

tutkimustuloksiin saman aineiston perusteella. (Kananen 2008, 125-127.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan siis arvioida hyvinkin erilaisten kri-
teerien perusteella. Kuitenkin laadullisen tutkimuksen luotettavuus perustuu pitkalti
siithen, etta luotettavuutta mietitdaan jo tutkimusta suunniteltaessa ja se “kulkee mu-
kana” tutkimuksen kaikissa vaiheissa. (Hirsjarvi ym. 2007, 227). Tutkimuksen vaiheet
kirjataan ylos ja kaikki tehdyt valinnat perustellaan. Tarkeaa on arvioitavuus eli riit-
tava dokumentointi (Kananen 2017, 178). Taman tutkimuksen aineisto on tallennettu
seka alkuperdiseen aanitemuotoon etta litteroituun muotoon. Lisdksi ovat olemassa
vield haastattelutilanteissa tehdyt muistiinpanot. Analysointivaiheessa kaytetyt haas-
tattelujen tulosteet, joihin alleviivaukset ja merkinnat on tehty, ovat niin ikdan tal-
lessa. Perustelut kaikille tehdyille valinnoille on esitetty ja tutkimuksen suunnittelu,
aineistonhankinta, analysointivaihe seka johtopaatosten tekeminen on kuvattu tassa

raportissa.

Silvermanin (2013, 280-281) mukaan eras laadullisen tutkimuksen luotettavuuden
kriteeri on aineiston edustavuus eli se, etta tutkimuksen kohderyhma on tarpeeksi
edustava tutkittavan ilmion kannalta. Haastateltavat pitaa siis valita huolellisesti,
jotta tutkittavasta aiheesta saadaan luotettavaa tietoa. Tama pyrittiin huomioimaan
valitsemalla haastateltaviksi kokeneita yrittdjia ja esimiehia, joilla on kokemusta usei-
den tyontekijoiden rekrytoimisesta. Myos haastateltavien riittdva maara pidettiin
mielessa. Koska haluttiin tutkia koko ravitsemisalaa, pyrittiin saamaan haastatelta-

viksi mahdollisimman erilaisissa alan yrityksissa tyoskentelevia henkiloita.
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Laadullinen tutkimus ei pyri tulosten yleistettavyyteen siind mielessa kuin maaralli-
nen tutkimus. Kuitenkin tarkoituksenmukaisen aineiston pohjalta tehdyt johtopaa-
tokset antavat todennakoisesti osviittaa ilmiéon yleisemminkin. Voidaan puhua tutki-
mustulosten siirrettdvyydesta, johon viitattiin jo aiemmin. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006.) Tassa tutkimuksessa aineistoa varten haastateltaviksi saatiin ravit-
semisalaa Keski-Suomessa suhteellisen hyvin edustava joukko, joten voidaan olettaa,
etta tutkimustuloksista tehtavat johtopaatokset ja kehitysehdotukset ovat hyodyn-
nettdvissa muissakin kuin tutkimuksen aineistonhankinnan kohteena olleissa yrityk-

sissa.

Se, etta tutkimuksen tekija itse tyoskentelee ravitsemisalalla, on tutkimuksen luotet-
tavuudelle seka etu ettd haitta. Yhtaalta aihepiiri on tuttu ja ongelmat seka niiden
taustat tiedossa. Toisaalta tutkittavan aiheen tuttuus saattaa aiheuttaa ennakko-ole-
tuksia, jotka voivat estda nakemasta jotakin, mita aineisto “haluaa sanoa”. Taman on-
gelman tiedostaminen lienee jo puoli ratkaisua. Tutkimussuunnitelmaan kirjattiin,
mitd mahdollisia tuloksia aineistosta voi nousta esiin, mutta nimenomaan siind mie-

lessa, ettd nama oletukset oli tarkoituskin kyseenalaistaa — tai pdinvastoin vahvistaa.

Erds laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisadva tekija voi olla ns. informantin vah-
vistus. Menetelmalla voidaan arvioida aineiston oikeellisuutta tutkittavan, tassa ta-
pauksessa tutkimushaastatteluun osallistuneen henkilon kannalta. Haastateltava lu-
kee aineiston ja siitd tehdyn tulkinnan ja vahvistaa, etta tutkija on ymmartanyt hanen
puheenvuoronsa oikein. (Kananen 2017, 177). Informantin vahvistusta kaytettiin
tassa tutkimuksessa. Kuudelle haastateltavalle eli noin puolelle haastateltavien jou-

kosta ldahetettiin sdhkopostitse pyynto lukea tyon tulos- ja johtopadatosluvut.

Vastaus saatiin neljaan viestiin. Yksi haastateltava vastasi, ettei ehdi lukea tekstia.
Kolme puolestaan vastasi voivansa lukea tekstin ja kommentoida sitd. Naiden henki-
I6iden vastausviesteista ilmeni, etteivat he kokeneet, ettd heidan kommenttejaan
olisi tulkittu vaarin. Olisi ollut parempi, jos vahvistusta varten olisi tavoitettu suu-
rempi joukko haastateltavia. Kuitenkin jo kolmen haastateltavan vahvistus tuloksille
antaa osviittaa siitd, ettei tuloksia ole vaaristelty. Se parantaa osaltaan tutkimuksen

luotettavuutta.
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3 Toimialana ravitsemisala

3.1 Ravitsemisala on merkittava toimiala

Ravitsemisala on palvelualoihin kuuluva toimiala, jolla valmistetaan ja tarjoillaan ruo-
katuotteita erilaisille asiakasryhmille. Alan tyépaikkoja l0ytyy kahviloista, ravinto-
loista, pikaruokapaikoista, liikenneasemilta, varuskuntaruokaloista, vanhusten palve-
lutaloista ja tyOpaikkojen lounasravintoloista. Ammatti- ja tehtavanimikkeita voivat
olla esimerkiksi ravintola- tai suurtalouskokki, ruokapalvelutyontekija, tarjoilija, hovi-
mestari, ravintolapaallikko, keittiopaallikko tai ravitsemispaallikko (Ravitsemispalve-

lut n.d.).

Ravitsemisalalla korostuvat monet palvelualojen piirteet: ala on tyévoimavaltainen,
asiakas on kiinteasti mukana palveluntuotannossa, palvelu tuotetaan ja kulutetaan
samanaikaisesti, eikd sita voi varastoida (Mullins & Dossor 2013, 18-20). Alan voidaan
katsoa jakautuvan hotelli- ja ravintola-alaan seka catering- ja suurtalousalaan. (Ravit-
semispalvelut n.d.) Ensimmainen on kiintedssa yhteistydssa matkailu- ja elamys- ja
hyvinvointipalveluiden kanssa, jalkimmainen edustaa ”jokapaivaista leipda” tuottaen
koulu-, paivakoti- varuskunta- ja sairaalaruokapalveluja. Julkisten palvelulaitosten
ruokahuollosta suurin osa tuotetaan edelleen omissa keittidissa varsinkin kunnalli-
sella puolella, valtio sen sijaan on voimakkaasti ulkoistanut ruokahuoltoaan (Lith

2017, 40).

Ravitsemisala on maanlaajuisesti merkittava toimiala. Tarkkoja lukuja alalla tyosken-
televien maarasta tai alan liikkevaihdosta on hankala I6ytaa yksityiselle ja julkiselle
puolelle jakautumisen takia. Matkailu- ja Ravintolapalvelut MaRa Ry, matkailu-, ma-
joitus-, ravintola- ja vapaa-ajanpalvelualan seka niihin liittyvan hyvinvointipalvelualan
yrittdjien ja tydnantajien edunvalvoja ja tydmarkkinajarjesto ilmoittaa sivustollaan,
ettd sen toimiala tyollistda noin 140 000 henkil6a. Se on noin 11 prosenttia yksityisilla
palvelualoilla tyoskentelevista yli miljoonasta tyontekijasta. Alalla tydskentelevien
maara on kasvanut 43 prosenttia vuosien 1995 ja 2016 vélilla, kun samaan aikaan
usealla muulla toimialalla tydvoima vaheni. Sivustolla kerrotaan myds, etta matkailu-
ja ravintola-ala tuo verotuloja valtiolle noin 5,2 miljardia euroa vuodessa. (Toimiala

2017).
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Julkisella sektorilla puolestaan valmistettiin ja jaettiin 8560 keittiossa noin 3 83 000
000 ruoka-annosta vuonna 2015 (Lith 2017, 40). Ravitsemisalan taloudellinen merki-
tys on varsin suuri. Kun verrataan keskendaan Suomen ruokaketjun toimialojen maa-
talouden, elintarviketeollisuuden, ravitsemispalvelujen, elintarvikkeiden vahittdiskau-
pan ja tukkukaupan taloudellista merkitysta, ravitsemispalveluja suurempi merkitys
niin tyollisyyteen kuin arvonlisdaysvaikutuksiinkin on vain elintarviketeollisuudella.
Elintarviketeollisuus tyollistaa valittomasti ja valillisesti 106 400, ravitsemisala 98 800
henkil6a. Nakyvasti esilla oleva elintarvikkeiden vahittdiskauppa jaa vertailussa kauas
taakse, se tyollistaa 63 200 henkil6a. Ravitsemisalan arvonlisdaysvaikutukset ovat
kasvu-uralla, ne ovat kasvaneet vuosien 2013 ja 2015 valilla kahdeksalla prosentilla.
(Peltoniemi 2017.) Kuviossa 1 on esitetty ruoka-alan valittémat ja valilliset arvonli-

saysvaikutukset toimialoittain vuosina 2013 ja 2015.

Ruoka-alan arvonlisaysvaikutukset
toimialoittain 2013 ja 2015, miljardia euroa

Elintarviketeollisuus Ravitsemispalvelut  Elintarvikkeiden Maatalous Elintarvikkeiden
vahittdiskauppa tukkukauppa

(9]

S

w

N

=

w2015 m2013

Kuvio 1. Ruoka-alan arvonlisdysvaikutukset 2013 ja 2015 (mukaillen Peltoniemi
2017).

Keski-Suomessakin ravitsemisala tyollistaa ja tuo verotuloja, vaikka sen merkitys ei
ole yhta suuri kuin vaikkapa Lapissa, jossa on paljon matkailuyrityksia. Ravitsemisalan
yrityksia oli vuonna 2015 Keski-Suomen alueella yhteensa 574. Nama yrityksen tyol-

listivat 1950 henkil6a ja niiden yhteenlaskettu liikevaihto oli noin 176 268 000 euroa
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(Toimipaikat toimialoittain ja maakunnittain 2015 2016). Ravitsemisala on siis talou-
dellisesti merkittava ja koskettaa jokaista kuluttajaa joka edes joskus sy6 kodin ulko-
puolella — tai nauttii kotiin tilatun pizzan tai kotimatkalla mukaan napatun take away-

annoksen.

3.2 Ammatillinen koulutus, vayla alalle

Nykyinen ravitsemisalan ammattikoulutus perustuu ammatillisiin perustutkintoihin,
ammattitutkintoihin ja erikoisammattitutkintoihin. (Matkailu-, ravitsemis- ja talous-
ala ammatillisessa koulutuksessa n.d.) Yleisin vayla alalle on ollut hotelli- ravintola- ja
cateringalan perustutkinto, jossa voi suuntautua tarjoilijan (asiakaspalvelun osaamis-
ala), kokin (ruokapalvelun osaamisala) tai vastaanottovirkailijan (hotellipalvelun osaa-
misala) ammatteihin. Tama tutkinto poistuu kdytosta 31.7.2018. Uusi vastaava tut-
kinto on nimeltaan ravintola- ja catering-alan perustutkinto, vastaanottovirkailijakou-
lutus siirtyy matkailualan perustutkinnon alle. Muutos on osa laajaa ammatillisen
koulutuksen tutkintorakenteen uudistusta, jossa ammatillisten tutkintojen maara va-
henee 351 tutkinnosta 164 tutkintoon (Ammatillisen koulutuksen tutkinnot uudistu-

vat - "tulevaisuuden tyoelama vaatii laaja-alaisempaa osaamista" 2017).

Alan ammattitutkintoja, jotka talla hetkella on suunnattu paaosin aikuisille ja jotka
voidaan suorittaa nayttétutkintoina, ovat muun muassa suurtalous- ja ravintolakokki,
baarimestari ja tarjoilija. Alan erikoisammattitutkintoja puolestaan ovat esimerkiksi
dieettikokin ja hotelli- ja ravintola-alan esimiehen erikoisammattitutkinnot. (Mat-
kailu-, ravitsemis- ja talousala ammatillisessa koulutuksessa n.d.) Myds nama tutkin-
not ovat uudistumassa, tutkintoja yhdistyy ja joitakin poistuu kokonaan. Uudet am-
mattitutkinnot ja nimikkeet tulevat voimaan viimeistdaan 1.1.2019. (Laurila 2017a, 34-
36.) Ammattitutkintoihin voi opiskella oppilaitoksissa, mutta lisdksi oppisopimuksella.
Oppisopimuskoulutuksessa tyonantaja ja opiskelija solmivat maaraaikaisen tydsopi-
muksen, johon kuuluvat ammattiopinnot tyépaikalla. Oppisopimuskoulutuksesta 70-
80 prosenttia tapahtuu tyopaikalla, teoreettinen koulutus jarjestetdan alan oppilai-

toksessa. (Oppisopimuskoulutus n.d..)

Keski-Suomessa alan ammatillista koulutusta ovat vuoden 2017 loppuun asti jarjesta-

neet Jyvaskylan ammattiopiston Priimuksen toimipiste ja Jamsdan ammattiopisto,
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jotka molemmat kuuluvat Jyvaskylan koulutuskuntayhtymaan seka Pohjoisen Keski-
Suomen ammattiopisto Adnekoskella (Hotelli-, ravintola- ja catering-alan perustut-
kinto n.d.). Jyvaskylan koulutuskuntayhtyma muutti nimensa vuoden 2018 alusta
Gradiaksi (Gradia n.d.). My6s Jyvaskylan palvelualan opistossa voi suorittaa alan pe-
rusopintoja (Opetus ja ohjaus n.d.) Alalla on vuosien saatossa ollut kdytossa monia
tutkintoja ja ammattinimikkeitd, joista osa on jo poistunut kaytosta, kuten laitoskeit-

taja, kylmakko, viinuri ja ravitsemisteknikko (Henkiloluokitukset n.d.).

Aiemmin mainittu ammatillisen koulutuksen reformi tulee jatkossa nakymaan ravit-
semisalan tyopaikoillakin merkittavasti. Laurilan (2017a, 34-36) mukaan uudistuksen
tavoitteena on, etta jatkossa paljon suurempi osa oppimisesta tapahtuu oppilaitos-
ten sijasta tydpaikoilla. Opinnot suunnitellaan yksildllisemmin ja jokaiselle opiskeli-
jalle laaditaan opiskelijan henkil6kohtainen osaamisen kehittamissuunnitelma. Entis-
ten tyossdaoppimisjaksojen sijaan tyopaikan kanssa suunnitellaan ja solmitaan koulu-

tussopimus. Koulutussopimuksen perustietoja esitellaan kuviossa 2.

KOULUTUSSOPIMUKSEN TOIMINTAMALLI

Koulutussopimus
TYOPAIKAN TAVOITTEET

JA EDELLYTYKSET
HENKILOKOHTAINEN KOULUTUSSOPIMUS = KIRJALLINEN MAARAAIKAINEN
OSAAMISEN SOPIMUS OSAAMISEN HANKKIMISESTA TYOPAIKALLA gu Koulutusopimus = -
KEHITTAMISSUUNNITELMA KAYTANNON TYOTEHTAVIEN YHTEYDESSA )
Tydpaikalla
Osaamisen hankkiminen - Osapuolten tehtavat > riittavasti tuotanto-
- . N - - ja palvelutoimintaa
> :?S,ke'sef tydtehtavat > :'mtuS"Ja TB"W:‘S"HW?‘ e ol > tarpeelliset vélineet
= iths = t it, kut It taja tuki t .
Jolttuminen ‘UU asia uten koulutul EE}I'IJEF]?S dajan ol ].EUS]E U \.yopal alle 2 ammattitaidoltaan,
= AR — Eimakseta korvausta koulutussopimustyépaikan tarjoajalle Koulutukseltaan tai
> Nayttsjen ajankohdat - Opiskelija ei ole tydsuhteessa eika saa palkkaa tai muuta vastiketta ty:oknkemukse\laan
ja sisallt - Voidaan sopia tutkinnon esittain, useasta tutkinnon osasta tai pateva vastuullinen
il pienemmista kokonaisuuksista kerrallaan tybpaikkaohjaaja
- Kirjattava vastuullinen
tydpaikkaohjaaja ja < Koulutussopimustyépaikan tarjoaja seuraa ja raportei koulutuksen
opettaja tai koulutuksen jarjestajalle

jarjestajan edustaja

D@® 2@«

Tiedoksi

LAHTOKOHTANA
OSAAMISTARVE

Tavoite eli suoritettava
tutkinto tai koulutus tai

tutkinnon osat + ‘
noudatettavat perusteet @ g D

Opiskelija Knu\utuksen Tyonantaia
SDD\WSWDDNkaI’\
ustaja

RV e DY SR A R R e e #AMISREFORMI

Kuvio 2. Koulutussopimuksen keskeisia piirteitd (Tyopaikalla tapahtuva oppiminen
n.d.).
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Yritysten kannalta reformin tekee haasteelliseksi se, ettd kaikissa yrityksissa ei valtta-
matta ole tarjota ideaaleja olosuhteita ja tilaisuuksia monipuoliseen oppimiseen. Li-
saksi uudistus saattaa luoda lisaa painetta ennestaan kiireiselle alalle. Toisaalta jous-
tavalle, tyoelamalahtoiselle koulutukselle on suuri tarve. Yritykset, jotka pystyvat jar-
jestamaan opiskelijoiden ohjaukseen aikaa ja tyévoimaa, hyotyvat tulevaisuudessa
mahdollisuuksista, jotka aukeavat oppilaitosyhteistyon myota tyovoimapulan koette-

lemalla alalla (Lehtovaara 2017).

3.3 Alan suhdanteet ja tyollisyystilanne

Talouden suhdanteiden vaihtelut vaikuttavat herkasti ravitsemisalaan. Kun talous on
laskusuunnassa, kotitaloudet saastavat ravintolaruokailuista ja yritykset kokoustarjoi-
luista ja pikkujouluista (Kandolin, Tilev, Lindstréom, Vartia & Ketola 2009, 10). Talla
hetkelld Suomen talous kasvaa, mutta melko hitaasti. Valtiovarainministerion uusim-
massa suhdannekatsauksessa, jossa esitetdan vuosia 2018 ja 2019 koskeva taloudelli-
nen ennuste, talouskasvun arvioidaan tasaantuvan voimakkaamman nousun jalkeen
noin kahden prosentin tuntumaan. Bruttokansantuotteen ennustetaan kasvavan 3,1
prosenttia. Yksityinen kulutus kasvaa, mika johtuu kasvussa olevasta tyollisyydesta.
Myds palkkojen nousu kiihtyy. (Taloudellinen katsaus : Talvi 2017, 2017.) Nama posi-

tiiviset talousndakymat ovat myonteisia uutisia ravitsemisalalle.

Mara Ry julkaisee puolivuosittain suhdannekatsauksen, jossa punnitaan menneen
puolivuotiskauden tunnuslukuja matkailu- ja ravintola-alalla. Loppuvuoden 2017 suh-
dannekatsaus kertoo, etta kesan 2017 huonot saat vaikuttivat alan myyntilukuihin
laskevasti, vaikka alkuvuosi oli ollut lupaava. Ravintoloiden kayttokate oli jaksolla kui-
tenkin loivassa kasvussa, samoin tyollisyyden kehitys oli hyvaa. Kasvuodotukset loka-
kuussa olivat hieman huonommat kuin kesalla. Taman opinnadytetydn kannalta huo-
mion arvoista on se, ettd ammattitaitoisen tydvoiman huono saatavuus vaikutti las-
kevasti kasvuodotuksiin. Toimialan suurin ongelma on kuitenkin yritysten heikko kan-

nattavuus. (Matkailu- ja ravintola-alan suhdannekatsaus 2017.)

Kuten Mara Ry:n suhdannekatsauksessa todettiin, ravitsemisalaan kasvua hankaloit-

taa tydvoimapula. Ammattitaitoista tyévoimaa on vaikea saada varsinkin kasvukes-
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kuksiin ja matkailuyrityksiin Lapissa. Kuitenkin alalla on ty6ttémidkin. Tietoa ravitse-
misalan ammattikoulutettujen tai alalla tydskennelleiden tyottomien tyonhakijoiden
maarasta Keski-Suomessa tai edes koko maassa ei yrityksesta huolimatta saatu.
Ty6nhakijoita ei tilastoida toimialojen mukaan, joten tilastopoiminta ei valttamatta

olisi edes kertonut nimenomaan ravitsemisalan tyottémien maaraa.

Jos taas katsotaan alan avoimien tyopaikkojen maaraa, 3.1.2018 TE-palvelujen verk-
kosivustolla oli Keski-Suomen alueella 17 ilmoitusta avoimista tyopaikoista ravitse-
misalalla. Eniten avoinna oli kokin tyopaikkoja. Lahes puolet ilmoituksista oli henki-
I6stopalveluyritysten ilmoituksia, joilla haettiin tyontekijoita joko tiettyyn nimelta
mainittuun yritykseen tai yleisesti. Muutaman ilmoituksen tydpaikka sijaitsi aivan toi-
sella paikkakunnalla, vaikka ilmoitukseen oli merkitty paikkakunnaksi Jyvaskyla. (Ra-
vintola- ja suurtaloustyontekijat 2018.) Koko maassa oli samana ajankohtana avoinna

531 alan tyopaikkaa.

Kuten jo todettiin, ravitsemisalan yritysten riesana on usein heikko kannattavuus
(Matkailu- ja ravintola-alan suhdannekatsaus 2017). Siksi yrityksiin ei aina uskalleta
palkata vakituista tydvoimaa, vaikka tarvetta olisikin. Suhdanteet voivat muuttua, jol-
loin joudutaan mahdollisesti lomauttamaan tai irtisanomaan tyontekijoita. Uuden
tyontekijan palkkaaminen on pienessa yrityksessa riski siinakin mielessa, etta henki-
I6n osaamista, stressisietokykya ja tyoporukkaan sopimista ei tiedetd. Tyottoman
tyonhakijan palkkaamisen kynnysta voi madaltaa tydnantajalle kustannuksia aiheut-
tamaton rekrytointikokeilu, joka voi olla korkeintaan kuukauden pituinen. (Rekrytoin-
tikokeilu n.d. ) Tyénantajan on myds mahdollista saada tukea, jos han palkkaa ensim-
maista tyopaikkaa hakevan nuoren, pitkdaikaistyottoman tai osittain tydkykyisen

tyonhakijan. (Tukea rekrytointiin n.d..)

Vuokratyo on tydmuoto, jossa tyontekija on tydsuhteessa tyévoimaa vuokraavan yri-
tyksen kanssa, mutta tyoskentelee tyovoimaa kayttavassa yrityksessa rinnan sen
omien tyontekijoiden kanssa (Siponen & Miettinen 2012, 55). Ravitsemisalalla tyévoi-
man vaihtelevaa tarvetta tasataan usein vuokratyovoiman kaytolla. Se turvaa selus-
taa, kun suhdanne- ja vuodenaikavaihtelut ovat suuria ja viikonloppupainotteisuuden

takia omia tyontekijoita ei voida aina palkata tarvittavaa maaraa. Hotelli- ja ravintola-
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ala olikin neljanneksi suurin vuokratydvoiman kayttaja Suomessa vuonna 2016. Liike-
vaihtona tama teki 230 000 000 euroa. (Henkilostopalveluiden liikevaihto jatkoi kas-

vuaan vuonna 2016, 2017.)

Vuokratyo voi tydmuotona sopia hyvin tyontekijoille, jotka eivat halua sitoutua vaki-
tuiseen tyohon, kuten opiskelijoille. Kuitenkin osa vuokratyon tekijoista tekee vuok-
ratyota, koska muuta tyota ei ole saatavilla. Lisaksi vuokratyontekijat saattavat ko-
kea, etteivat ole tasa-arvoisia kayttdjayrityksen omiin tyontekijoihin verrattuna.
(Tanskanen 2012, 136-137.) Vuokratyontekijoilta vaaditaan sitoutumista seka tyon-
antajaan eli henkilostopalveluyritykseen etta kayttajayritykseen, jossa he tyoskente-
levat. He sitoutuvat Siposen ja Miettisen (2012, 65-66) mukaan kayttdjayritykseen
paremmin, jos heitd kohdellaan mahdollisimman tasavertaisesti yrityksen omiin

tyontekijoihin nahden.

Voimassa oleva alkoholilainsaadanté vaikuttaa oleellisesti ravitsemisalaan. Paljon po-
liittista keskustelua aiheuttaneesta Alkoholilain kokonaisuudistuksesta paatettiin jou-
lukuussa 2017. Laki tulee kokonaan voimaan 1.3.2018, osa lakimuutoksista kuitenkin
jo 1.1.2018. Uusi alkoholilaki vaikuttaa esimerkiksi siten, etta ravintoloiden aukiolo-
ajat vapautuvat, entisten A- B- ja C-oikeuksien sijaan kaikkia alkoholijuomia saa an-
niskella samalla luvalla, ravintolat voivat jatkossa myyda alkoholia ulos ja anniskelu-
vastaavien patevyysvaatimukset seka alkoholimainonnan saantely kevenevat. (Alko-
holilain kokonaisuudistus n.d.) Mara ry kiittda tiedotteessaan byrokratian purkua,
mutta arvelee, ettd merkittavaa piristysta alalle uusi alkoholilaki ei tuo. Mara ry:n ta-
voite, ravintoloissa anniskellun alkoholin arvolisdaveron laskeminen 24 prosentista 14
prosenttiin ei toteutunut. Painvastoin, alkoholin valmisteveron korotus luo paineita
alkoholijuomien hinnan nostoon ravintoloissa. (Uusi alkoholilaki purkaa merkittavasti

anniskelun byrokratiaa — anniskelun maara vahenee kuitenkin edelleen. 2017).

Talous on Suomessa kasvussa ja se luo toiveikkuutta ravitsemisalallekin. Alan vah-
vuus on monitahoisuus, tyopaikkoja on monenlaisten toimijoiden palveluksessa niin
yksityiselld kuin julkisellakin sektorilla, eikd ihmisten tarve syoda kodin ulkopuolella
horju kovin helposti. Alkoholilainsdadannon uudistus olisi voinut tuoda piristysruis-

keen anniskeluravintoloille, mutta se jddnee saamatta. Ammattitaitoisen tyévoiman
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kasvava tarve on alalla todellinen ongelma. Sita vastaan tarvitaan pitkajanteista yh-
teistyota eri tahojen kuten yritysten, oppilaitosten, tydvoimaviranomaisten ja alan

etujarjestojen kanssa.

4 Henkilostosuunnittelu, tyonantajakuva ja tyovoiman

vaihtuvuus

Tassa luvussa perehdytdaan henkildstosuunnitteluun, tyénantajakuvaan tai tyonanta-
jamielikuvaan kasitteena seka selvitetaan, mita kirjallisuus kertoo tyévoiman vaihtu-

vuudesta ilmiona seka yleisesti etta ravitsemisalalla.

4.1 Henkilostosuunnittelu ja tydnantajakuva

Ruokapalvelualalla henkil6stosuunnittelun kaytannoét vaihtelevat hyvin paljon riip-
puen yrityksesta ja toimipaikasta. Alan suurilla toimijoilla, kuten Fazer-Amicalla tai S-
ryhman ravintolatoiminnoilla, on kaytdssa keskitettya HR-osaamista, vaikka toimi-
paikkoja onkin monen kokoisia. Kuntien liikelaitoksilla, Puolustusvoimilla ja sairaan-
hoitopiireilld on samoin toimipaikkojen yhteista HR-osaamista. N&illa toimijoilla on
lisaksi julkisen toiminnan tuomia velvoitteita henkildstéhankinnassaan. Taman opin-
nadytetyon kohdeyritykset, alan pienet toimijat ovat taysin erilaisessa asemassa alan
suuriin yrityksiin ndahden. Ravintoloissa, lounaskahviloissa, grillikioskeissa ja catering-
firmoissa henkilostdsuunnittelun ja -hankinnan hoitavat usein muiden téidensa
ohella yrittajat tai ravintolapaallikot, kukin oman taustansa ja osaamisensa perus-
teella. Toisaalta niiden ei tarvitse valittaa julkisen puolen patevyysvaatimuksista ja
hakumenettely voi olla hyvin kevyt verrattuna isojen organisaatioiden varsin jayk-

kaan rekrytointiprosessiin.

Henkilostohankinta on osa yrityksen henkilostosuunnittelua ja henkildstostrategiaa.
Erdsalon (2011, 18) mukaan henkildstésuunnittelun on toimittava saumattomasti yh-
teen yrityksen muun toiminnan suunnittelun kanssa. Henkiléstésuunnittelun tavoit-

teena on, etta yrityksella olisi kaikissa tilanteissa sopiva maara oikeanlaista henkil6s-
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t6a palveluksessaan (Kauhanen 2012, 62). Erdsalo (2011, 20) nime&a henkilostésuun-
nittelun paakohdiksi organisaation tavoitteisiin ja tulevaisuudennakymiin perustuvan
henkiléstomaaran ja toimenkuvien maarittelyn, poissaolojen ja vaihtuvuuden vaiku-

tuksen arvioimisen, henkiléston soveltuvuus- ja suoritusarviointijarjestelman luomi-

sen ja henkiloston kehittamissuunnitelman laatimisen. Henkiléstosuunnitelma on yh-
teistoimintalain puitteissa pakollinen yli 20 henkil6a tyollistaville yrityksille (Yhteistoi-
mintalaki 334/2007 2 §). Parhaimmillaan henkilostohankintaa tehdaan siis perustuen
tarkkaan ja ajantasaiseen henkilostésuunnitelmassa maariteltyyn henkiléston hankin-

tatarpeeseen.

Tybnantajakuva tai tydnantajamielikuva kertoo siita, minkalaisen yritys nayttaytyy
tyontekijoilleen (sisdinen tydnantajakuva) ja tyonhakijoille ja sidosryhmille (ulkoinen
tyonantajakuva) (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 66). Hyvaa tyénantajakuvaa luovat
yrityksen reilut toimintatavat ja ilmapiiri, tyon edut ja joustot, tydolosuhteet ja -ym-
paristo seka tyopaikan sosiaaliset suhteet (mts 86). Kauhanen (2012, 69) lisaa tyon-
antajakuvaa muokkaaviin tekijoihin yrityksen toimialan, sijainnin ja omistajuuden, si-
saisen ja ulkoisen viestinnan, palkkatason, henkiloston kehittymismahdollisuudet
sekda oman henkiléston, harjoittelijoiden ja vuokratyévoiman kokemukset. Salojarven
(2009, 126) mielesta tehokkain tapa huolehtia hyvasta tyonantajakuvasta on olla ai-
dosti kiinnostunut henkiloston mielipiteista ja sen hyvinvoinnista. Tyonantajakuva
pitkdlti maarittelee sen tyonhakijajoukon, joka yrityksen tyopaikkoihin hakee (Val-

visto 2005, 21).

Nykypaivana sosiaalisen median (some) vaikutus yritysten viestinndssa korostuu.
Ty6nantajakuvaa on mahdollista rakentaa sosiaalisessa mediassa tuottamalla poten-
tiaalisia tyonhakijoita kiinnostavaa sisalt6a (Korpi ym. 2012, 87). Vaikka tyonantaja-
kuvaa luodaan pitkalti verkossa, hyva viestinta, reilu johtaminen ja tyontekijoiden
tyOssa viihtymisesta huolehtiminen ovat pitkalla aikavalilla tarkeita hyvan tyonantaja-
kuvan yllapitamisessa (Salli & Takatalo 2014, 44-45). Tama on tarkea muistaa, koska
suurissa organisaatioissa tyOnantajakuvaa saatetaan rakentaa ikdan kuin ylhaalta tai
ulkoa pain, pohtimatta miten tyontekijat kokevat tyopaikkansa arjen (Kansonen
2013). Pienissa yrityksissa, joissa ulkoista ty0nantajakuvaa ei erityisesti muokata, se

muodostuu lahinna markkinointiviestinnan, kuulopuheiden tai asiakaskokemusten
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perusteella. Kuitenkin pienillekin toimijoille some on helppo kanava pyrkid paranta-

maan ulkoista tyonantajakuvaansa.

4.2 Tyontekijoiden liiallinen vaihtuvuus ja sen ehkdiseminen

Liiallinen tyovoiman vaihtuvuus tekee yritykselle hallaa. Jos uudet tyontekijat irtisa-
noutuvat juuri kun heidat on saatu perehdytettya tydohonsa tai avainhenkilot [ahtevat
yllattaen jattden jalkeensa osaamistyhjion, yrityksella voi olla vaikeuksia selvita vel-
voitteistaan. Henkildston vaihtuvuus myoés aiheuttaa ylimaaraisia kustannuksia tyon-
antajille. Ne muodostuvat irtisanomisista, rekrytointiprosessin lapiviemisesta seka
uuden tyontekijan koulutus- ja perehdytysajan matalasta tuottavuudesta. (Tilev &

Vanhala 2012, 25.)

Pilbeamin ja Corbridgen (2006, 100) mukaan henkiléstén vaihtuvuus on ravitsemis-
alalla hieman suurempaa kuin muilla aloilla keskimaarin. Siksi vaihtuvuuden vahenta-
miseen kannattaa alalla kiinnittaa huomioita, vahentaahan se tarvetta rekrytoida
uutta henkilostoa. Toisaalta vaihtuvuudesta on yritykselle myos hyotyad, uusien tyon-
tekijoiden mukana tulee yritykseen uutta osaamista ja tyokdytantoja (mts. 100). Kau-
hasen (2012, 94) mukaan optimaalisena vaihtuvuutena voidaan pitdaa 5-10 prosenttia
vuosittain, joten kymmenen tyontekijan tydyhteisossa tama tarkoittaisi, etta yksi

henkil6 tyoporukasta vaihtuisi vuoden tai kahden vilein.
Osa-aika- ja vuorotyon seka palkkauksen vaikutus vaihtuvuuteen

Osa-aikatyo on palvelualoilla edelleen yleisempaa kuin muilla aloilla keskimaarin,
vaikka osa-aikatyon muodot kuten vajaiden viikkotuntien tyésopimukset, ns. nolla-
tuntisopimukset ja tarvittaessa toihin kutsuttavien tyontekijoiden maara lisdantyvat
kaikilla aloilla (Haaveena osa-aikaty0? Koettu hyvinvointi erilaisissa tyosuhteissa ja
tyoelaman ulkopuolella 2015, 4-8). Palveluja ei voi varastoida, tydssa on kiirehuip-
puna oltava paljon tyontekijoita, mutta heille kaikille voi olla mahdotonta jarjestaa
niin paljon tunteja, etta heidan tyonsa olisi kokoaikaista. Kolme neljasta osa-aikai-
sesta tyontekijasta halusikin vuonna 2014 tyoskennelld osa-aikaisesti, mutta reilulle
neljannekselle vajaat tydtunnit ovat vastentahtoisia. Silloin kun osa-aikainen ty6 on
tyontekijalle vastentahtoista, tyontekijat ovat selvasti vahemman tyytyvaisia tyo-

honsa ja tydelamansa laatuun (mts. 16). Tydnantajan kannalta on merkityksellistd,
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ettd osa-aikaisten tyontekijoiden sitoutuminen tydnantajaorganisaatioon on valjem-

paa kuin kokoaikaisilla tyontekijoilla (Tilev & Vanhala 2014, 203).

Toinen ravitsemisalan erityispiirre on vuorotyd. Vuorotyo lisdaa tyon kuormittavuutta
ja tyévoiman vaihtuvuutta. lltaisin ja viikonloppuina tyoskentelevien keskuudessa sai-
rauspoissaoloja on enemman kuin tyovaestolla keskimaarin ja henkiloston vaihtu-
vuus on suurempaa. Joustavat tydajat voisivat vahentda vaihtuvuutta. (Tilev & Van-
hala 2012, 31.) Palvelualoilla, kuten ravintolatydssd, mahdollisuus joustaviin tydaikoi-
hin on valitettavasti hyvin rajallinen, koska palvelua ei voi varastoida eika hoitaa
etdand. Lounas on valmistettava ja tarjoiltava silloin kun asiakkaat saapuvat sita naut-

timaan. Ravitsemisalalla korostuvat siis muut vaihtuvuuden vahentamisen keinot.

Raha kuuluu noihin keinoihin vain rajallisesti. Alan palkat ovat kaikkien alojen palkka-
tasoon verrattuna matalat. Suomalaisten vuoden 2016 mediaanipalkkaan, 3001 eu-
roon kuukaudessa yltavat vain harvat alan tyontekijat (Blencowe 2017). Vuorotyota
tekevilla lisat nostavat ansioita jonkin verran, ja alalla on kaytossa myds taulukko-
palkkoja suurempia sopimuspalkkoja. Silti ty6 ravitsemisalalla on harvoin hyvin pal-
kattua, jos ajatellaan koko tyovaeston keskimaaradisia ansioita, eika suuria korotuksia

alan taulukkopalkkoihin ei ole nakopiirissa.
Vaihtuvuutta viahentavia tekijoita

Kakyomin ja Jogaratnamin (2010, 333) mukaan henkildston vaihtuvuus on yhtey-
dessa yksilollisiin tekijoihin kuten sisdiseen motivaatioon ja tydstressiin, mutta pal-
jolti myds yrityksen johtamiskulttuuriin ja paatoksentekoprosessiin. Liiallista vaihtu-
vuutta voi ravitsemisalalla vahentaa tyontekijaa osallistavalla paatoksenteolla seka
mahdollisuuksilla vaikuttaa omaan tyohon ja sen kuormittavuuteen. Selander ja
Ruuskanen (2016, 93) esittavat vaihtuvuutta pienentaviksi keinoiksi hyvan tyoilmapii-
rin, sopivan tyon kuormittavuuden, tyontekijan tyotehtaviin soveltuvan ammattitai-
don sekd ylenemismahdollisuudet organisaatiossa. Upchurch, DiPietro, Curtis ja
Hahm (2010, 141-142) puolestaan ovat sitd mielta, etta sitoutuminen tydénantajaan
on merkittava syy pysya tietyn tyonantajan palveluksessa; hyvat tydolosuhteet, tyo-
turvallisuuteen panostaminen ja osallistaminen organisaation paatoksiin lisdavat sel-

vasti sitoutumista tydnantajaan.



27

Ty6hyvinvoinnilla on siis suuri merkitys sitoutumiseen, tyossa viihtymiseen ja nain ol-
len pienempaan vaihtuvuuteen. Sosiaali- ja terveysministerio maarittelee tychyvin-
voinnin seuraavasti: “Tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat tyo ja sen
mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tyohyvinvointia lisddvat laadukas ja
motivoiva johtaminen seka tyoyhteisdn ilmapiiri ja tyontekijéiden ammattitaito. Tyo-
hyvinvointi vaikuttaa muun muassa tyossa jaksamiseen. Hyvinvoinnin kasvaessa tyon
tuottavuus ja tyohon sitoutuminen kasvaa ja sairauspoissaolojen maara laskee.”
(Tyéhyvinvointi n.d..) Tyéhyvinvointi on siis tuottavuustekija; kun tyontekijat ovat in-
nostuneita tydstaan, kokevat tyén imua, he ovat samalla vastuuntuntoisempia, uu-
distusmielisempia — yksinkertaisesti tekevat tyénsa paremmin ja tuottavammin (Ha-
kanen, Harju, Seppala & Pahkin 2014, 217-218). Tasta on suurta hyotya ravitsemis-

alalla, jonka ongelma on kannattavuuden heikkous.

"Tyon tuunaaminen” on erds nykypaivan tapa vaikuttaa omaan tyohon. Se tarkoittaa,
ettd tyon voimavarat ja vaatimukset pyritddn saamaan tasapainoon niin, etta ne vas-
taavat mahdollisimman hyvin tyéntekijan tarpeita ja toiveita, osaamista seka tavoit-
teita (Seppala & Hakanen 2017, 154). Tyon tuunaaminen on siis toimintatapa, jossa
tyd muokataan itselle motivoivammaksi ja mielekkdammaksi. Se lahtee tyontekijasta
itsestaan, ei ylhaalta pain. Tuunaamisen keinoja voivat olla uusien tyétapojen ja -tai-
tojen opettelu, haastavampiin tyétehtaviin hakeutuminen, palautteen ja tuen pyyta-
minen tyOkavereilta tai esimiehiltd seka tyovuoron jarjestaminen niin, etta tyo kuor-
mittaisi mahdollisimman vdahan (mts. 154-155). Tyon tuunaamisen mahdollisuudet
ravitsemisalan toissa voivat olla rajoitetummat kuin vaikkapa toimistotydssa, mutta
silti tyontekijan mahdollisuudet tehda tyota itsensa nakoisesti varmasti parantavat

hanen tydssa viihtymistaan ja tyéhon sitoutumistaan.

Sujuva viestinta on tarkeaa tyoelamassa. Kauhasen (2012, 173) mukaan organisaa-
tion sisdisellad viestinnalla on suuri merkitys hyvan tyoilmapiirin muodostumisessa.
Tyontekijoiden ei tarvitse miettia omaa rooliaan kokonaisuudessa, kun tieto kulkee.
Hyva sisdinen viestinta yrityksessa siis vaikuttaa suoraan sen menestymiseen markki-
noilla. Sahkdisen viestinnan yleistyminen on nostanut suoran viestinnan arvostusta

(mts 173). Tama tuo etua keveille organisaatioille, jollaisia pienyritykset usein ovat.
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Hyva viestinta ja vuorovaikutus ovat tarkea tekija tyontekijan tyoyhteisoon kiinnitty-
misessd, joka puolestaan on yhteydessa pienempéaan tyévoiman vaihtuvuuteen (Raja-

maki & Mikkola 2017, 250-251).

Avoin ja rehellinen palautteen antamisen kulttuuri hyodyttaa tydyhteis6a. Hyvin
suunnitellulla palautteella esimies voi auttaa alaisiaan tekemaan ty6tdaan vahemman
kuormittavasti. Se motivoi ja sitouttaa tyontekijaa. Palaute on kaksikaistainen vayla,
palautteen tulee kulkea myds alaisilta johdolle. Hyva palaute on rehellista, arvosta-
vaa, hyvin perusteltua, konkreettista ja kohdistuu toimintaan, ei persoonaan. (Kupias,
Peltola & Saloranta 2011, 14-15.) Rotkin (2015, 116) muistuttaa, ettd hyvan rakenta-
van palautteen ehto ovat konkreettiset kehitysehdotukset ja tukitoimet. Kehujakin
saa ja pitaa jakaa: hyvasta tyosta pitaa kiittaa ja erinomaista voi jo vahan hehkuttaa-

kin (mts. 117-118).
Tyovoiman vaihtuvuustutkimus Yhdysvalloissa

Mitchell, Holtom, Lee ja Graske (2001, 99-101) ovat tutkineet syita tyopaikasta lahte-
miseen Yhdysvalloissa useilla eri aloilla ja huomanneet, ettd lahdon syyt ovat usein
varsin monimutkaisia. Irtisanoutumisen voi kdynnistaa yllattava tapahtuma joko tyo-
paikalla tai yksityiselamassa, tai se voi tapahtua pitemman ajan kuluessa tyytymatto-
myyden tyohon ja tyoolosuhteisiin lisddntyessa. Joskus tyontekijan omat arvot ja
asenteet muuttuvat niin, etta tyo ei enaa tyydyta, vaikkei siind sindnsa ole mitaan
epakohtia. Nopeastikin tapahtuva |dhto voi olla suunniteltu, ts. tyontekija on suunni-
tellut ty6paikan vaihtoa ja jokin yllattava tapahtuma ikaan kuin tyontaa sen liikkeelle.
Tyomarkkinatilanne vaikuttaa lahtoalttiuteen, epatyydyttavassakin tyopaikassa saa-
tetaan pysya, jos vaihtoehtoja ei ole. Toisaalta sellaisen ilmaantuessa 1aht6 on selvio.

(Mts. 101-102.)

TyOpaikassa pysymiseenkin |6ydettiin monitahoisia syitd. Nama tutkijat jakoivat kol-
meen kategoriaan. Ensimmadinen tekija ovat siteet, tyontekijan hyvat suhteet tyoto-
vereihin, asiakkaisiin ja yhteistyokumppaneihin. Tyon ulkopuoliset suhteet, kuten
puoliso, joka on ylpea tyontekijan kuulumisesta juuri tiettyyn tydyhteis66n, voivat
vaikuttaa. Toinen tekija on tyon, tyotehtavien, organisaation ja sen arvojen sopivuus
tyontekijalle. Mita paremmin yrityksessa ymmarretaan, etta tyon on sovittava tekijal-

leen, sen pienempi on vaihtuvuus. Rekrytoitaessa on siis tarked miettia, sopiiko tama



29

henkild juuri siihen tydohon, johon hanta ollaan palkkaamassa. Myos tdssa voi tyon ul-
kopuolisilla tekijoilla olla vaikutusta: jos muuten sopiva tyo on paikkakunnalla, jolla
henkilo ei vain viihdy, hdanella on riski irtisanoutua. (Mts. 102-103). Kolmas tekija on
uhraus, hinta jonka henkild joutuu maksamaan ldhtiessaan yrityksesta. Tama voi olla
hyva palkka, vuosilomat, tyohon liittyvat edut tai mahdollisuus virkavapaaseen.

(Mts. 103-104.)

Yhdysvalloissa moni tyopaikka tarjoaa tyontekijoilleen etuja, jotka muuten olisivat
hyvin kalliita (kuten sairausvakuutus), joten tydésuhde-eduilla voi olla suurempi merki-
tys kuin Suomessa. Yhteenvetona tutkijat puhuvat tyon sulauttamisesta tyontekijan
elamaan niin, etta edelld mainitun yllattavan tekijan ilmaantuessa lahtéhalukkuus on
pienempda. (Mts. 103-104.) Lienee selvaa, ettd mita saumattomammin tyo istuu

muuhun elamaan, sen helpompi siihen on olla sitoutunut.

5 Henkilostohankinnan prosessi

Tassa luvussa perehdytdan rekrytointiprosessiin ja kuvataan sen tyypillista kulkua

seka yleisesti etta erityisesti ravitsemisalan yrityksissa.

5.1 Rekrytoinnin lahtokohdat

Tapahtui henkiloston rekrytointi sitten henkilostosuunnitelman hankintatarpeen mu-
kaan tai akuutissa tilanteessa, on aina parempi mita huolellisemmin rekrytointipro-
sessi suunnitellaan ja hoidetaan. Hyva ja ajantasainen tiedottaminen, sisdisesti yrityk-
sessa mutta ennen kaikkea prosessin rattaissa kulkevalle hakijalle on tarkeaa (Rotkin,
2015, 59-60). Ensimmaiseksi on syyta miettid, tarvitaanko ylipaataan uutta tyoévoi-
maa vai voisiko tehtavan tayttaa joku yrityksen nykyinen tyontekija. Tallainen ns. si-
sainen siirto on usein ulkoista rekrytointia helpompi ratkaisu, hakijan ammattitaito

tiedetdan, hanet tunnetaan henkilona ja han tuntee talon tavat (Vaahtio 2007, 26).

Henkilostohankinta voidaan ulkoistaa, jos yrityksessa koetaan, ettei siihen ole resurs-

seja, aikaa tai osaamista. Koivusen (2016, 54) mukaan ulkoistettu suorarekrytointi
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tarkoittaa, ettd tyontekijaa tarvitseva yritys ulkoistaa koko rekrytointiprosessin hen-
kilostopalveluyritykselle. Usein nama samat yritykset toimivat myds tyévoiman vuok-
rauksessa. Vaikka henkilostépalveluyritys hoitaa rekrytoinnin, lopullisen paatéksen
valittavasta henkildsta tekee kuitenkin toimeksiantajayritys (mts. 54). Vaikka henki-
I6stohankinnan prosessi etenee yrityksissa varsin eri tavalla, jonkinlainen peruskaava

sille on esitetty kuviossa 1.

Hankintatarpeen Yksityis kohtaisten

arvieia —¥ | vaatimusten madrittely ™~
Rekrytointikanavien
kartoitus ja valinta
Henkilds to- .
suunnitelma L . . Ehdokkaiden hankinta
Henkilostohankinnan prosessi ja arviointi

Y

[ Valintapaatos ]

Prosessin ja valitun r'd

henkilén arviointi Tyésopimus
\ Perehdyttaminen Ve

Kuvio 3. Henkilostohankinnan prosessi (mukaillen Kauhanen 2012, 74).

Rekrytointikriteerit

Ensimmainen askel ulkoisessa rekrytoinnissa on sen maarittely, millainen on tulevan
tyontekijan toimenkuva ja millaista osaamista tuossa toimessa tarvitaan. Valvisto
(2005, 27) kutsuu toimenkuvaa tehtavaprofiiliksi, johon voidaan prosessin edetessa
hakijoita peilata. Salli ja Takatalo (2014, 15-16) vertaavat rekrytointikriteereita talon
perustuksiin: koko prosessi huojuu kuin talo huonoilla perustuksilla, jos kriteereita ei
ole huolellisesti maaritelty. Toimenkuvaa laadittaessa on kutenkin oltava realistinen,

pitda hakea henkil6d, jollainen on mahdollista saada (Markkanen 2005, 71). Erdsalo
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(2011, 31) summaa, etta vaikka kaikki etsivat "hyvaa tyyppia”, on yrityksessa maari-
teltava, millainen juuri meidan hyva tyyppimme on ja millaisia henkilékohtaisia omi-

naisuuksia tyotehtavassa tarvitaan.

5.2 Patevat hakijat, onnistuneen rekrytoinnin ehto

Rekrytointikanavat ja -tavat

Sopivan rekrytointitavan ja -kanavan valinta on seuraava porras rekrytoinnissa. Aiem-
min oli tavallista laittaa lehti-ilmoitus sanomalehteen ja ottaa yhteyttad TE-toimistoon.
Lisaksi saatettiin hyodyntaa henkildstopalveluyrityksia. Nykyaan hyvin yleinen tapa
on kayttaa yrityksen some-kanavia potentiaalisten hakijoiden tavoittamisessa. Lisaksi
on mahdollista hyodyntaa yrityksen ja rekrytointia hoitavien henkiléiden omia suh-
teita ja ottaa suoraan yhteytta johonkin yrityksessa joskus tyoskennelleeseen, tyo-
harjoittelussa olleeseen tai muuten tuttuun henkil6dn. Tama rekrytointitapa, epavi-

rallisten suhteiden ja yhteyksien kayttaminen on yleistymassa (Kauhanen 2012, 80).

Jos yritys kayttaa vuokratydntekijoita, joku vuokratydntekija on saattanut kiinnittaa
huomion hyvalla asenteellaan ja ammattitaidollaan. Yrityksilla voi olla oppilaitosyh-
teistyota. Yksinkertaisin oppilaitosyhteistydn muoto on ottaa yritykseen harjoitteli-
joita paikallisista ammattioppilaitoksista. Oppilaitokset, kuten Gradia Keski-Suo-
messa, my0s tarjoavat apua rekrytointiin ja tydvoiman kouluttamiseen silloin, kun
jonkin tietyn alan ammattitaitoista tydvoimaa ei ole ennestdan saatavilla (Rekrytoin-

nin ratkaisuja n.d.).

Voidaan sanoa, etta nykypaivan rekrytointi varsinkin isoissa organisaatioissa lahestyy
markkinointia. Paitsi tuotteitaan ja palvelujaan, yritys myy hyville tyontekijoille tilai-
suuksia menestya (Greengard 2016, 43). Yrityksen arvoilla, tydnantajakuvalla ja laa-
jalla suhdeverkostolla on silloin ensiarvoisen tarkea merkitys (mts 43). N&ita verkos-
toja rakennetaan tietysti digitaalisessa maailmassa ja sosiaalisessa mediassa, mutta
edelleen myds tosieldmdassa. Vaikka markkinoinnin keinojen kaytto rekrytoinnissa on
yleista vasta suurissa yrityksissd, tydvoimapulan vaivaamilla aloilla yritykset saavat

etua ottaessaan kayttéon uusia tapoja saada osaavaa henkilost6a palvelukseensa.

Verkkopohjaiset rekrytointitavat yleistyvat vauhdilla. Globaalissa Referhire-yhtei-

sOssa tyontekijaa haetaan suosittelujen perusteella (Referhire : the p2p social hiring
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network. 2017). Facebook puolestaan on luonut oman Facebook Jobs-rekrytointipal-
velunsa, joka LinkedIn-palveluun verrattuna tavoittaa paremmin alemman koulutus-
tason tyonhakijat (Valtari 2018). Jyvaskylaldislahtoinen Piik-palvelu taas tuo nettideit-
tipalvelujen idean tyontekijan ja tydnantajan "matseista” rekrytoinnin maailmaan
(Mika on PIIK? N.d.). Piik-palvelu on tyénhakijalle maksuton, tyonantajalle maksulli-
nen. 11.12.2017 - 31.5.2018 Jyvaskylan kaupunki kuitenkin tarjoaa jyvaskylalaisille
yrityksille mahdollisuuden kokeilla palvelua maksutta. (PIIK palvelu tydnantajille

n.d.).

Jos suora yhteydenotto tiettyyn tyonhakijaan jatetaan pois laskuista, l[ahes aina rek-
rytoinnissa laaditaan jonkinlainen tyopaikkailmoitus. Perinteisesti siita ovat 16ytyneet
tietyt faktat: tiedot tydnantajayrityksesta ja tyotehtavasta, tyosuhteen kesto ja laatu,
palkkaus ja muut edut, hakijoille asetettavat koulutus- ja tyokokemusvaatimukset,
ohjeet tyopaikan hakemisesta ja lisatietoja antavan henkilon yhteystiedot (Erasalo
2011, 34). Nykyaan varsinkin somessa julkaistaan varsin vapaamuotoisia tyopaikkail-
moituksia, joissa jopa parodioidaan perinteisia ilmoituksia. Salli ja Takatalo (2014, 28)
korostavat ilmoituksen visuaalisuutta, kuten kuvaa tai yrityksen logoa ja selkeita,
helppoja toimintaohjeita hakijalle. Rotkin (2015, 50-51) puolestaan painottaa, etta
ilmoitusta laatiessa pitaa valttaa korulauseita ja kapulakieltd, jotka saavat patevankin
hakijan epdilemaan kykyjaan tyotehtavan edessa. Selkea, yritysta tyonantajana luon-
nehtiva ja tyotehtavasta tiivista tietoa antava tyopaikkailmoitus edistda sopivien ha-

kijoiden huomion saamista.
Tyohakemukset

Ty6paikkailmoituksessa on oltava tieto siita, milla tavalla yhteydenottoa yritykseen
toivotaan. Tama voi olla yrityksen oma sahkdinen lomake, sahkopostilla Iahetettava
hakemus ja ansioluettelo tai nykyaan myds taysin vapaamuotoinen yhteydenotto
sahkopostilla tai puhelimitse. Markkasen (2005, 150) mukaan hakemus puolustaa
paikkaansa informaation lahteend, kun hakijajoukkoa halutaan karsia. Hakijoiden ver-
tailua helpottaa, jos yhteydenotot ovat kutakuinkin samanmuotoisia, esimerkiksi
heista kaikista on hakemus ja ansioluettelo. Erdsalon (2011, 38) mielestd vapaamuo-
toisen hakemuksen ja ansioluettelun yhdistelma on hyva, koska silloin saadaan tietoa

sekd hakijan persoonallisuudesta, ettd hdnen osaamisestaan.
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Vaahtion (2007, 69-70) mukaan kaikki saapuneet hakemukset kannattaa lukea ensin
huolella Iapi. Hyppdnen (2013, 205) muistuttaa, ettd ennen hakemusten lapikdymista
kannattaa palauttaa mieleen rekrytointikriteerit: millaista henkilé olimmekaan hake-
massa? Usein kaytetty tapa on jakaa hakijat hakemusten perusteella kategorioihin
"ei”, ”"ehka” ja "jatkoon”. Hakemuksista voi saada paljon tietoa tydnhakijoista, joten

jos hakemuksia tai ansioluetteloita hakijoilta pyydetaan, niihin kannattaa huolellisesti

tutustua.
Hakijoiden arviointimenetelmat

Hakemusten perusteella hakijajoukosta valikoituu osa tarkemmin arvioitaviksi. Haas-
tattelu on kaytetyin tyonhakijoiden arviointimenettely (Kauhanen 2012, 83). Muita
menetelmia ovat tyosimulaatiot ja erilaiset testit kuten kielitaitotestit. Niitamo
(2003, 11) jakaa henkildarvioinnin kolmeen paaluokkaan: haastatteluihin, laajaan kir-
joon erilaisia testeja ja simulaatioihin. Uusin tulokas henkiléarvioinnissa ovat teko-
alysovellukset, jotka seulovat hakijoita ennalta ohjelmoitujen kriteerien mukaan
(Nurmilaakso 2017). Tavallisin ravitsemisalalla kdytdssa oleva “tyotaitotesti” lienee
ns. koevuoro, jossa tyontekija tulee tyévuoroon esittdmaan osaamistaan kaytan-

nossa.

Tyontekijan valintamenetelmana voidaan kayttda myds asiantuntijan, yleensa henki-
l6stopalveluyrityksen tekemaa psykologista soveltuvuusarviota, joka on suhteellisen
luotettava mutta varsin kallis menetelma (Vaahtio 2007, 103-105). Ravitsemisalan
suorittavan tason tydnhaussa soveltuvuusarvioinnin kayttaminen on harvinaista.
Melko tavallista sen sijaan on ottaa epavirallisesti yhteytta loppusuoralle paasseiden
hakijoiden edellisiin ty6nantajiin. Tama kaytanto ei ole aivan moitteeton lainopilli-
sessa mielessa. Arviointimenetelmien suosio ei aina korreloi niiden tehokkuuteen.
Taulukossa 1 on esitetty erdiden soveltuvuuden arviointimenetelmien luotettavuu-

den asteita.
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Taulukko 1. Soveltuvuuden arviointimenetelmien validius (mukaillen Pilbeam & Cor-
bridge 2006, 173).

1,0 Taydellinen ennustettavuus

0,9

0,8

0,7 Ammattimainen soveltuvuusarviointi: arvioijan oma
nakemys ennustekyvystaan

0,6 Kykytestit, strukturoitu haastattelu

0,5 Tyonaytteet (esimerkiksi koevuoro)

0,4 Ammattimainen soveltuvuusarviointi: todellinen
tydssa menestyminen, biodata, persoonallisuustestit

0,3 Vapaamuotoinen haastattelu

0,2

0,1 Suositukset, itsearviointi, kokemusvuodet

0,0 Ei lainkaan ennustettavuutta | Grafologia, astrologia, tyontekijan ika

Kuten jo todettiin, tavallisimmin hakijoita arvioidaan haastattelun avulla. Haastatte-
lua ei pida tehda kiireessa, ja siihen on syyta valmistautua hyvin (Vaahtio 2007, 77-
78). Haastattelutilanne voi vaihdella taysin vapaamuotoisesta juttutuokiosta struktu-
roituun, kaikille hakijoille samalla kaavalla tehtdvaan haastatteluun. Erdsalon (2011,
40) mukaan taysin avoimista haastatteluista saadun tiedon perusteella on vaikea ver-
rata hakijoita keskenaan. Pilbeamin ja Corbridgen (2006, 173) mukaan strukturoidulla
haastattelulla voidaan selvasti paremmin ennustaa henkilon tydssa menestymista
kuin strukturoimattomalla. Toisaalta taysin strukturoitu haastattelu voi olla jaykka ja
etdinen (Hyppanen 2013, 208). Usein hyva haastattelu onkin jotakin ndiden kahden
daripaan valilta: peruskysymykset ovat kaikille samoja, mutta hakijoita voidaan kysya

my0s yksil6llisia kysymyksida sen mukaan, millainen hakija on kyseessa.

Salojarven (2009, 133) mukaan haastattelussa saadun tiedon luotettavuus paranee,
jos haastattelemassa on useampi kuin yksi henkil®, kuitenkin enintdan nelja tai viisi
henkil6a. Viitala (2013, 117) on sitd mieltd, ettd jos haastattelijoita on useampia,
heilla on hyva olla tyénjako. Tama voi tarkoittaa sita, ettd joku haastattelijoista on
aluksi aktiivisempi, toinen saattaa tarkkailla tilannetta ja ehka kirjata tarkeimpia asi-
oita ylos. Jossakin kohtaa rooleja voidaan vaihtaa. Haastattelutilanteen on syyta olla
asiallinen mutta kuitenkin rento, niin etta tyonhakijalla on mahdollisuus kertoa itses-
taan turhia jannittamatta. Haastattelussa saa kysya vain asioita, jotka ovat tyotehta-

van kannalta oleellisia. Yksityiselamaan liittyvid kysymyksia on valtettava. (Mts. 116.)
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Vaikka haastattelu on vuorovaikutustilanne, jossa tydnhakijakin saa informaatiota ja
hadnelld on mahdollisuus kysya tyopaikkaan liittyvia asioita, haastattelijan puheen
osuus on hyva pitaa huomattavasti pienempana kuin haastateltavan (Nickson 2007,
107). Vastausten huolellinen kuunteleminen on yhta tarkeaa kuin kysyminen. Hyvat
kysymykset ovat Viitalan (2013, 210) mukaan sellaisia, jotka vaativat haastateltavalta
pidempia vastauksia kuin “kylla” tai “ei”, mutta eivat kuitenkaan liian polveilevia.

Taulukossa 2 on esitetty tyohaastattelun tavallisimpia kysymystyyppeja.

Taulukko 2. Tyohaastattelun kysymystyyppeja (Hyppanen 2013, 210).

Avoin kysymys Kuvaile... Kertoisitko, miten..?”

Suljettu tarkistuskysymys | Oletko?

Tarkentava kysymys Mika? Kuka? Miten? Miksi?

Vaihtoehtokysymys Kuvaako sivua enemman Y vai Z?

Monivalintakysymys Annetaan vaihtoehtoja, joista pitda valita yksi.

Toistokysymys Toistetaan hakijan kayttama tarkea sana ja kysytaan

siita lisaa.

Yhteenvetokysymys Ymmarsinko oikein, etta..? Eli siis niin, etta..?

Valinta

Kun hakemusten, ansioluetteloiden, haastattelun ja mahdollisten muiden menetel-
mien kautta on saatu hakijoiden osaamisesta tarpeeksi hyva kuva, valinnan tekemi-
nen on helppoa. Ndin ihannetilanteessa. Vaahtio (2007, 127) kehottaa valinnan het-
kelld palaamaan taas kerran rekrytointikriteereihin. Valvisto (2005, 43) muistuttaa,
etta rekrytointi on aina suuntautunut eteenpdin. On mietittava, millaisia kehitysmah-
dollisuuksia ehdokkailla on. Vaikka ehdokkaiden ominaisuuksia punnittaisiin faktoilla
kuinka huolellisesti tahansa, rekrytoinnissa on Sallin ja Takatalon (2014, 86) mukaan
aina sijansa intuitiolla eli alitajuisilla prosesseilla joita emme valttdmatta osaa pukea
sanoiksi. Sama intuitio tai “tuntuma” on kdytossa myos rekrytoinnin ammattilaisilla
henkilostopalveluyrityksissa (Kinnunen & Parviainen 2016, 16-17). Aina ei ole mah-
dollista |oytaa taysin ideaalia hakijaa, on tyydyttava ldhinna sopivimpaan. N&in var-
sinkin silloin, kun rekrytointia tehdadan tilanteessa, jossa tyontekijalle on kiireellinen

tarve.
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Ei valituiksi tulleita hakijoitakaan ei ole syytd unohtaa. Virtala-Kantola (2003, 13) ni-
mittaa valinnan jalkeista prosessia ”jalkihoidoksi”. Valitulle ilmoitetaan tyopaikasta ja
muille hakijoille siita, ettei heita valittu talla kertaa. Valmistaudutaan myos kerto-
maan perusteet valitsematta jattamiselle, mikali joku hakijoista niita kysyy. (Mts 13.)
Positiivista ulkoista tyénantajakuvaa voi rakentaa valitsematta jaaneiden parissa: jos
heille ilmoittaa puhelimitse tai hyvin muotoillulla henkil6kohtaisella viestilla, etteivat
he talla kertaa tulleet valituiksi, vaikutus on aivan erilainen kuin persoonattomalla

ryhmasahkopostilla — tai pahimmillaan, kokonaan ilmoittamalla jattamisella.

5.3 Maalissa — ja mita sitten?

Kun tyonhakija on valittu ja han on ilmoittanut vastaanottavansa tyopaikan, hanen
kanssaan tehdaan tydsopimus. Vaikka tydsopimuslaki antaa mahdollisuuden tehda
tyésopimus suullisesti, Osterbergin (2015, 63) mukaan se kannattaa aina tehdé kirjal-
lisesti, koska yli kuukauden ty6suhteessa tyontekijalle on joka tapauksessa annettava
kirjallinen selvitys tyosuhteen ehdoista. Tydsopimukseen kirjataan vahintaan tyon al-
kamispaiva, koeaika, mahdollinen maaraaikaisuuden peruste ja tydsuhteen paatty-
misaika, tyotehtavat, sovellettava TES, palkka ja palkanmaksukausi, tydaika, vuosilo-
man maaraytyminen ja irtisanomisaika. Maaraaikaisuudella tarvitaan aina pateva pe-
ruste, tyypillisimmillaan peruste esimerkiksi ditiys- tai perhevapaa tai kesalomasijai-

suus. (Mts. 64-65.)

Viitala (2013, 120) suosittaa, etta tydosopimukseen kirjataan aina koeaika. Koeaika on
vakituista tyosuhdetta solmiessa maksimissaan nelja kuukautta. Sen aikana tydosuhde
voidaan purkaa niin tydnantajan kuin tyontekijankin aloitteesta. Koeaikapurun perus-
teen tulee kuitenkin olla tydontekijan henkilodn tai hanen tydsuoritukseensa liittyva,

kuten se, etta tyontekija ei selviydy tydsta. Koeaikapurussa tyésopimus paattyy ilmoi-
tuspaivana tyovuorolistaan merkityn tydvuoron paattyessa. (Meincke & Vanhala-Har-

manen 2011, 233.)

Uuden tyotekijan menestymista tyossa edesauttaa hyva perehdytys eli kouluttami-
nen ja valmennus tyohon ja tyopaikkaan. Vaikka tyolainsaadanto velvoittaa hyvaan

perehdyttdmiseen, se ei aina ole itsestdaanselvyys (Kupias & Peltola 2009, 9). Pereh-
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dytys voidaan jakaa alku- ja yleisperehdyttamiseen ja tydhonopastukseen. Perehdyt-
tdmisestd on viime kadessa vastuussa esimies, mutta kaytadnnossa siihen osallistuu
koko tydyhteisd. Parhaimmillaan hyva perehdytys on vuorovaikutteista ja ndin ollen
kehittda koko tydyhteisda (mts. 29). Tutkimuksen mukaan tydntekijat taustastaan
riippumatta neuvovat ja ohjaavat uusia tydtovereita mielellaan. Luontevimmin tama
tapahtuu arjen tyoétilanteissa, joten siihen olisi hyva varata tarpeeksi aikaa. (Yang
2008, 1740-1741.) Ravitsemisalalla hyva perehdytys on erityisen tarkeaa, ensisijai-
sesti tyoturvallisuuden varmistamisen takia fyysisesti rankalla alalla. Mutta myos
siksi, etta epaonnistunut perehdytys vaikuttaa kielteisesti tydnantajakuvaan ja altis-

taa vaihtuvuudelle, joka alalla on muita aloja korkeampi.

Rekrytointiprosessiin kuuluu myds rekrytoinnin onnistumisen arviointi. Sopiiko uusi
henkild tyoyhteis6on, onko hdanen osaamisensa sita mita odotimme? Perehdyttami-
sen onnistuminen liittyy tahan kiintedsti. Arvioinnin olisi hyva tapahtua viimeistaan
koeajan lahestyessa loppuaan, silloin on vield mahdollista tehda ratkaisuja tyonteki-
jan tyosuhteen jatkumisesta. (Hyppanen 2013, 223.) Parhaimmillaan rekrytointi on
onnistunut hyvin ja uusi henkil6 tayttaa tehtdavansa tyoyhteiséssa, pahimmillaan koko

prosessi on aloitettava alusta.

6 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitelldan tutkimuksen tulokset. Tulokset on jaoteltu teemahaastatte-
luissa kdytetyn haastattelurungon mukaan. Tulosten esittdmisessa on kaytetty apuna
haastatteluotteita eli suoria lainauksia aineistosta havainnollistamaan haastatelta-
vien kasityksia aiheista. Nain voidaan Hirsjarven ja Hurmeen (2008, 194) mukaan me-
netelld laadullisen tutkimuksen tuloksia esitellessda. Nama sitaatit on sisennetty ja
kursivoitu. Merkkeja -- on kaytetty osoittamaan, etta otteen valista on poistettu ai-
heen kannalta merkityksettémia sanoja, sulkeissa taas on sana, joka on lisatty selven-
tamaan sitaatin merkitysta. Sitaattien yhteyteen ei ole merkitty haastateltavasta mi-
taan tietoja. Vastaajien anonymiteetin varmistamiseksi oli paras pitdytya siina, ettei

vastaajan sukupuolta, asemaa yrityksessa tai yrityksen tyyppia kerrota.
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6.1 Haastateltavien tausta

Haastatelluista henkiloista ravitsemisalan yrittdjia oli nelja, eri tyyppisissa yrityksissa
tyoskentelevia esimiehia seitseman. Heidan nykyisista yrityksistaan tai tyopaikoistaan
yksi oli tyypiltdan 4 la carte-ravintola, kaksi lounasravintolaa joilla on myds catering-
toimintaa, kaksi kahvilaa tai konditoriaa, kaksi eri tyyppista pikaruoka-alan yrityst3,
kolme hotelli-ravintolaa ja yksi muu ravitsemisalan toimija. Haastateltavien henkil6i-
den koulutustausta vaihteli paljon. Kahden koulutustausta oli aivan eri alalla ja ravit-
semisalan peruskoulutus (kokki tai tarjoilija) oli neljalla haastateltavalla. Kahdella oli
aiempi opistotason esimieskoulutus ja kolmella joko sen sijasta tai lisaksi restonomi-
tutkinto. Kahdella haastateltavalla oli my&s alan muita korkeakouluopintoja. Tyo-,
esimies- tai yrittajyyskokemus vaihtelivat muutamasta vuodesta yli kolmeenkymme-
neen vuoteen. Jotkin haastateltavista olivat vaihtaneet tyopaikkaa tai perustaneet
yrityksen suhteellisen lyhyen ajan sisalla. Heilla oli kuitenkin alalta pitka kokemus, jo-
ten nykyisen yrityksen kaytantojen ohella vastauksissa nakyi heidan aiempi tyokoke-

muksensa. Haastateltavista kuusi oli naisia ja viisi miehia.

6.2 Henkilostésuunnittelu ja tydonantajakuva

Henkil6stésuunnittelu

Haastateltavien yrittdjien ja esimiesten yrityksissa ei juurikaan ollut kayt6ssa kirjal-
lista henkildstésuunnitelmaa tai -strategiaa. Henkilostésuunnitelma on yhteistoimin-
talain tarkoittamassa merkityksessa pakollinen yli 20 henkiléa tyollistaville yrityksille.
Koska ravitsemistoiminnot olivat monessa haastateltavien tyopaikassa osa suurem-
paa organisaatiota, jolla oli yli 20 tyontekijaa, yhteistoimintalain edellyttama henki-
|6stésuunnitelma on niissa oletettavasti olemassa. Koska sita ei haastatteluissa
otettu puheeksi, lienee selvaa, ettd sen ei koettu juuri koskettavan arkipadivan henki-

|6stOasioita.

Yhdella toimipaikalla oli toimintakasikirja, jossa ovat mukana myds henkilostdasiat.
Tama toimija oli osa suurempaa organisaatiota, ja kasikirja oli koko organisaation yh-
teinen. Muutamalla haastatelluista oli jonkinlaisia muistiinpanoja henkildston osaa-
misesta tai tyonkuvista. He eivat kuitenkaan nimittaneet naitd muistiinpanoja henki-

[6stosuunnitelmaksi. Tai sitten suunnitelman koettiin kysyttdessa olevan olemassa,
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mutta se ei ollut kirjallisessa muodossa vaan vain esimiehen muistissa. Yleisin peruste
henkildstésuunnitelman puuttumiselle oli toiminnan pienimuotoisuus.

Ei oo kirjallista, ollaan toistaiseksi niin pieni yritys, ettei oo ndhty
sille tarvetta.

No ei oikeestaan — me ollaan pieni yritys ja meiddn organisaatio on
hirveen suora.

On paateltavissa, etta henkiléstésuunnitelman koettiin olevan jaykka asiakirja, joka
on kaytossa vain suurissa organisaatioissa. Erds haastateltavista epaili, etta jos suun-

nitelma olisi olemassa, se ei kuitenkaan toimisi kdaytanndssa.

Rekrytoinnit tapahtuvat lahes kaikissa yrityksissa akuuttiin tarpeeseen. Kesdlomakau-
teen ja toiminnan laajentumiseen kuten uuden toimipisteen avautumiseen toki ker-
rottiin varauduttavan, mutta henkiloston rekrytointia etupainotteisesti ei kaytan-
nossa tapahtunut lainkaan. Tama on ymmarrettavaa, kun otetaan huomioon, etta ni-
menomaan kannattavuus on alan yritysten suurin ongelma ja palkkakustannukset
palveluvaltaisella alalla suuret. Tyypillisimman irtisanomisajan ollessa kaksi viikkoa

koko rekrytointiprosessi oli useimmiten hoidettava siina ajassa alusta loppuun.
Tyo6nantajakuva

Termina tyonantajakuva tai tydnantajamielikuva oli haastateltaville varsin vieras.
Vain kolme tunnisti termin heti, ja tiesi mita se tarkoittaa. Avaamalla sanaa paljastui
kuitenkin, etta asia kasitteen takana oli tuttu ja sitd oli valtaosassa yrityksida mietitty
ainakin jonkin verran.

No kylld ollaan. Me halutaan olla sellanen rento paikka -- missd
hyvd meininki nékyy asiakkaalle asti.

Aika useinkin oon miettinyt sitd, ettd minkélainen me ollaan tyén-
antajana, minkdlaista meilld on olla ja miten ndytdédn ulkopuolelle.

Vain neljdssa yrityksessa asiaa ei liiemmalti oltu pohdittu. Asiaan huomiota kiinnitta-
neissa yrityksissa oli vastausten perusteella useimmiten keskitytty sisdiseen tyonan-

tajakuvaan.
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Kysyttdessa, miten tyOnantajakuvaa voisi parantaa, vastauksissa korostui jdlleen sisai-
nen tydnantajakuva ja sen kohentaminen. Keinoina mainittiin useimmin tyohyvin-
voinnista ja tyoviihtyvyydesta huolehtiminen.

Sitten tietysti tédd henkinen hyvinvointi, silleen ettei uuvuteta tyén-
tekijoitd.

No varmaan tyétyytyvdisyys, se etté henkildsté viihtyy ja ne on tyy-
tyvdisid.

Tarkeina asioina mainittiin myos tyopaikan ihmissuhteet, palaute ja kiitos tyonteki-
joille seka hyva viestinta ja tiedonkulku.

Selkeesti tuntuu olevan nykyajan ihmisille tdd tiedonkulku se a ja o.
-- Rikkindiinen puhelin on kaikkein huonoin vaihtoehto.

Samoin reilun johtamisen, velvoitteiden tarkan hoitamisen seka tyontekijoiden arvos-
tamisen ja heidadn vaikutusmahdollisuuksiensa lisddmisen uskottiin parantavan tyon-
antajakuvaa.

Kuunnellaan tyéntekijdd ja annetaan mahdollisuuksia vaikuttaa

omiin tyénkuviin. -- Kun annetaan mahdollisuus joustoon, se vaikut-
taa paljon, miten tyénantaja nédhdddn.

Sisdista tyonantajakuvaa koettiin parannettavan myoés tydnantajan tarjoamilla
eduilla. Tallaisia olivat esimerkiksi kuntosalin kdyttooikeus tai tyopaikan liikunta-
kerho. Ulkoisen tydnantajakuvan parantamista vastauksissa ei juuri kasitelty. Lahinna
se tuli esiin siind, etta hyvan sisdisen tyonantajakuvan uskottiin valittyvan tyopaikan
ulkopuolellekin tyytyvaisten tyontekijoiden kautta. Erds esimies totesikin, etta ulkoi-

sen tyonantajakuvan eteen on vield tehtava toita.

6.3 Henkilostohankinta ja sen haasteet

Rekrytointiprosessi
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Kysyttdessa yrityksen normaalin rekrytointiprosessin kulusta useimmat haastatelta-
vat eivdt puhuneet juurikaan prosessin suunnittelusta, tarvekartoituksesta tai osaa-
mistarpeiden maarittelysta. Henkildstéhankinnan prosessi oli kohdeyrityksissa
yleensa hyvin nopea. Uusi tydntekija piti saada vuoroon jo edellisen irtisanomisajalla,
parissa viikossa, joten tama oli ymmarrettavaa. Osassa tyopaikkoja oli tarjolla vain
yhta tai kahta tyotehtavaa, joten tarkka rekrytointikriteerien maarittely mahdollisesti
koettiin turhaksi. Nelja haastateltavaa kuitenkin mainitsi tarveharkinnan ja/tai haet-
tavan henkilén osaamisen maarittelyn. Yrityksissa, joissa oli monenlaisia, vaativuu-
deltaan erilaisia tyotehtavia, korostuivat prosessin erot haettaessa huippuammatti-
laista tai toisaalta aputyontekijaa. Joissakin yrityksissa tyéporukkaan sopivan ja luo-
tettavan tyontekijan saaminen oli tarkedmpaa kuin tietynlainen ammattitaito. Oltiin
siis valmiita tinkimaan osaamisesta ja kouluttamaan tyontekijaa itse.

No ei tybkokemus vilttémdttd, tdn hetkisisté kokeista jotka on ta-
lossa, niin eivéit oo valmistumisen jélkeen tydskennelleet muualla.

Rekrytointikanavista kysyttdessa useimmin kaytetty keino tavoittaa tyontekijaehdok-
kaita olivat omat ja yrityksen verkostot, toisin sanoen tyontekijoiden etsiminen ns.
puskaradion valityksella. Haastateltavat kuvailivat tata tapaa esimerkiksi niin, etta
”laitetaan sana kiertamaan”, pyydetaan nykyisid tyontekijoita vinkkaamaan vapaasta
tyopaikasta tuttavilleen tai soitellaan yrityksessa aiemmin tyéskennelleille tai muuten
tutuille henkildille. Nain tavoittelivat mahdollisia tydonhakijoita kaikki yritykset ainakin

jossakin maarin, jotkut jopa ensisijaisesti.

Some, Iahinna Facebook ja Instagram olivat myds kaytettyja rekrytointikanavia. Niita
kaytti yhdeksan yritysta. Joillakin yrityksilla some oli aivan ensimmadinen kanava rek-
rytoida, toiset taas kayttivat sita toissijaisena muiden rekrytointikanavien rinnalla.
Lehti-ilmoitusta rekrytoinnissa lahiaikoina kertoi kdyttaneensa vain kaksi haastatelta-
vaa, eli tdma ennen hyvin yleinen kanava on jo harvinainen ndina paivina. Kaupungin
tyollisyyspalveluja rekrytointikanavana kertoi kayttavansa yksi yrittaja, erityisesti sil-
loin, kun kyseessa on tyopaikka jossa ei vaadita vahvaa ammattitaitoa, vaan tehta-
vista voi suoriutua ohjattuna osittain tyokykyinen tai pitkdaan tyottémana ollut henki-

Iokin. Erilaisia rekrytointiverkkopalveluja ei haastatteluissa juuri mainittu. Vain yksi
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yrittdja kertoi kayttaneensa tallaista palvelua, mutta hdn ei muistanut kayttamansa

palvelun nimea.

Henkilostopalveluyrityksia rekrytoinnissa mainitsi ainakin kerran kayttaneensa seitse-
man haastateltavaa. Tama saattoi tarkoittaa, etta yrityksessa oli rekrytoitu omaksi
tyontekijaksi henkild, joka oli aiemmin tydskennellyt yrityksessa vuokratyontekijana,
tai sitd, etta yritys oli ostanut henkildstopalveluyritykselta rekrytointipalvelun eli
kayttanyt suorarekrytointia. Ensimmainen oli jalkimmaista yleisempaa. Kokemukset
henkiléstopalveluyrityksista vaihtelivat hyvista taysin epdaonnistuneisiin.

Ollaan ostettu heiltd se palvelu ja téytyy sanoa, ettei ihan putkeen
mennyt.

Joo (suorarekrytointi) on ollut ihan hyvd juttu, toimiva.

Palvelua pidettiin yleisesti kalliina. Huomion arvoista tapaa kayttaneissa yrityksissa oli
se, ettd henkilostopalveluyritysten kayttaminen rekrytoinnin apuna oli yleisempaa
yritysten alkutaipaleella. Heti kun omaa osaamista rekrytointiin koettiin olevan tar-
peeksi, prosessi hoidettiin itse. Yhdessa yrityksessa oli jarjestetty uuden toimipaikan
avaamisen yhteydessa rekrytointikoulutus yhdessa henkilostévalmennusyrityksen

kanssa.

Oppilaitokset saattoivat myos toimia rekrytointikanavana. Kaksi haastateltavaa kertoi
esittdytyneensa oppilaitoksen tilaisuudessa tydnantajana. Kuitenkin yleisin tapa tyol-
listda oppilaitoksen avulla oli se, etta tyollistettiin henkild, joka oli ollut harjoittele-
massa yrityksessa. Tyollistaminen saattoi tapahtua suoraan opiskelujen paatyttya ke-
satoihin, ns. ekstraksi tai vakituiseen tyosuhteeseen. Tai sitten henkiloon otettiin
my6hemmin yhteyttd, kun etsittiin sopivaa tyontekijaa. Opiskelijan palkkaamisen eh-
dottomaksi eduksi kerrottiin yleisesti, ettd henkilé on valmiiksi tuttu, hdn tuntee jo
talon tavat ja hanen koetaan olevan jo osin itse koulutettu.

Opiskeluaikana sd ehdit hyvin opettaa sen ihmisen, ehdit ndhdd sen
(osaamisen).
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Oon tehnyt rekrytointia niin, ettd oon ottanut pelkdstddn sellaisia,
jotka on kédyneet meilld harjoittelussa. Et me on heidiit jo puoliksi
koulutettu.

Yhdestatoista haastateltavasta kymmenen kertoi tyollistaneensa ainakin yhden enti-
sen tydssdoppijansa. Tama saattoi olla jopa ensisijainen tapa, jolla tyontekijaa l[ahdet-
tiin etsimaan. Taman otannan perusteella opiskelijoilla on siis erittdin hyvat mahdolli-

suus tyollistyda myohemmin tyéharjoittelupaikkaansa.

TE-toimistoa rekrytointikanavana kaytti viisi yritysta, ja kdytannossa vain yksi ensisi-
jaisena tapana. Nelja haastateltavaa sen sijaan mainitsi, ettei kayta TE-toimistoa ny-
kyisin lainkaan, koska se ei palvele tydnantajaa. Eras haastateltava esitti, etta va-
paasta tyopaikasta ilmoittaminen tietda hakemustulvaa hakijoilta, joilla ei ole realisti-

sia mahdollisuuksia selviytya tarjotusta tyosta, ja jotka eivat sitd edes halua.

TE-keskus on vdhdn kuin kirosana, sinne otan viimeiseksi yhteyttd.

Ton tybkkdrin kanssa, tai valtiolle terveisid, ettd kaikkia tyénhaki-
joita ei voi pakottaa hakemaan kaikkia tyépaikkoja. -- Piilotydpaik-
koja on hirvee mddrd, kun me ei vaan jakseta Iéhtee siihen proses-
siin.

Kaksi haastateltavaa mainitsi pitkaan tyottomana olleiden tyonhakijoiden tyonhaku-
valmennusten ansiosta olevan varsin hyvia hakemaan to6ita. Kuitenkaan hakijoiden
tyokunto ei valttamatta vastannutkaan “tyénhakukuntoa”.

Ne on monesti taitavia esiintyjid ne, ketkd on olleet pitkédn ty6tto-

mind. -- Ne on kauheen pirteitd ja ihania, mut jos ne tulee vaikka
tyoharjoitteluun, ne vésdhtdd kahden viikon sisddn.

Rekrytoinnin painotukset

Jokaisen yrityksen toiveena on saada palvelukseensa "hyva tyyppi”. Kysyttdessa, mil-
lainen on kunkin yrityksen oma hyva tyyppi eli millaisia asioita rekrytoinnissa paino-
tetaan, nousi esiin, etta reipas asenne ja motivaatio tyohon olivat hyvin tarkeita. Ne

olivat joskus jopa tarkeampia kuin koulutus ja tyékokemus.
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Asenne ja motivaatio on ne kaikista tdrkeimmdt. Md en siihen kou-
lutukseen edes perusta, kun tdd ala on semmonen et tyo tekijddnsd
opettaa hyvinkin pitkdlle, kunhan asenne on kunnossa.

No ihan ehottomasti asenne ja motivaatio. Md en arvosta niinkddén
edes kolutusta ja papereita, tdd on semmonen ala missd jos on in-
tohimoa ja halua oppia niin oppii kylld hienosti.

Ammattitaito oli tarkea varsinkin kokin tyossa, mutta ei nayttanyt olevan suurtakaan
valia, miten se oli hankittu; tyoskentely alalla oli yhta tarkeaa tai jopa tarkeampaa
kuin ammattikoulutus.

Ammattiosaaminen, ihan ehdoton. — Ammattikoulutus tai sit
aiempi tybkokemus.

Meillé on yks kokki joka ei oo kokki alun perin koulutukseltaan mut
on sen verran tyokokemusta ja on kova tyéntekijé, niin on meillé ny-
kyddn vakituisena.

Alan peruskoulutuksen vahdinen painoarvo oli merkille pantavaa, vain kolme kertoi
sen olevan tarkead asia. On toki mahdollista, etta sita pidettiin osin itsestadnselvyy-
tena. Ulkoisella olemuksella oli vain vahan merkitysta varsinkaan keittiotyossa. Asia-
kaspalvelutyosta saatettiin mainita, etta siisteydelld on merkitysta. Muita esitettyja
hyvan tyypin kriteereita olivat asiakaspalveluhenkisyys, sosiaaliset taidot, tunnolli-
suus, intohimo ja innostus alaan seka riittava kielitaito. Erityisen tarkeana pidettiin
tyoyhteis66n sopimista. Yllattaen pitka tyokokemus saatettiin kokea jopa negatiivi-
sena: erds esimies arveli, ettd pitkdan alalla tydskennellyt on urautunut tiettyihin tyo-
tapoihin, eika ole valttamatta valmis oppimaan uuden tyénantajan tapoja. Huomion-
arvoista oli, ettd vaatimusta haettavan henkilon suuresta joustavuudesta ei mainittu,
vaikka usein kuulee puhuttavan siita, etta palvelualoilla tyontekijoilta edellytetdan lo-

putonta joustavuutta.

Kysyttiin myos, onko yrityksen avoinna oleviin tyopaikkoihin 16ytynyt toiveiden mu-
kainen tyontekija vai onko jouduttu tinkimaan ajatelluista kriteereista. Kahdeksassa

yrityksessa toiveista oli jouduttu ainakin jossakin maarin tinkimaan. Silloin oli useim-
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miten paadytty valitsemaan “vahiten huono” ehdokas ja koulutettu hanta yrityk-

sessa. Joissakin tapauksissa tyontekijaa oli paadytty etsimaan sisdiselld haulla ja jos-
kus rekrytointiprosessi oli kokonaan uusittu. Tai oli kdaytetty korvaavia rekrytointita-
poja, kuten erddssa tapauksessa, jossa kahta tyontekijaa etsittdessa rekrytointipro-
sessin kautta I6ytyi yksi. Toinen paikka saatiin taytettya ottamalla yhteytta aiemmin

yrityksessa tyossaoppijana olleeseen henkildon.

Kysyttdessa, millaisia puutteita yrityksen avoinna olevia tyopaikkoja hakeneilla henki-
[6illa oli ollut, vastaukset vaihtelivat paljon sen mukaan, mita kanavia rekrytoinnissa
oli kaytetty. TE-toimiston kautta hakeneille oli tullut paljon hakemuksia, joissa haki-
jan tyokunto ja motivaatio tyohon oli selvasti puutteellisia, eika aina edes tunnuttu
tietavan, mita tyopaikkaa haettiin. Muiden rekrytointikanavien kautta tulleissa yhtey-
denotoissa oli harvemmin puutteita motivaatiossa tai asenteessa, useimmiten toivo-
misen varaa oli ammattitaidossa ja tyokokemuksessa. Erds esimies mainitsi, ettd uu-
den toimipaikan avaamisen yhteydessa toteutetussa rekrytoinnissa tyohon haki ihmi-
sid, joilta puuttuivat jopa tyon perusvaatimukset kuten alkoholivastaavan patevyys ja

hygieniaosaamistodistus.

6.4 Henkilostohankinnan luovat ratkaisut

Yrityksilla on kullakin omat kdytantonsa rekrytoinnissa. Tutkimuksessa haluttiin ky-
syd, missa haastateltavat kokevat oman yrityksensa tai tydnantajansa onnistuneen
henkiléstohankinnassa, mista muut yritykset kenties voisivat ottaa oppia. Asiaa avat-
tiin tarvittaessa kysymalla, millaisen prosessin kautta yrityksen parhaat tyontekijat,
sen luottohenkil6t ovat yrityksen palvelukseen tulleet. Mitaan selkeda kaavaa ei ta-
han 16ytynyt. Hyvia tyontekijoita oli ollut yrityksen palveluksessa jo esimiehen aloitta-
essa, heita oli [6ytynyt TE-toimiston kautta ja verkostojen avulla ottamalla yhteytta

puolituttuun alan ihmiseen.

Yksi yleinen tapa erottui: useimmissa yrityksissa oli palkattu hyvia ja kehittyvia tyon-
tekijoita alan opiskelijoista, jotka olivat harjoitelleet yrityksessa. Opiskelijoiden eh-

dottomana etuna koettiin, ettd he olivat tuttuja jo ennestaan. Tuttavien ja yrityksen
tyontekijoiden suhteiden kautta rekrytoimiseen oli usealla haastatellulla kaksijakoi-

nen suhde: koettiin eduksi, etta tyontekijagehdokkaasta ja hdnen osaamisestaan oli
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ennestaan tietoa. Kuitenkin tyontekijan kaverin palkkaaminen oli osoittautunut myos

taysin epdonnistuneeksi ratkaisuksi tyopaikan ilmapiirin ja dynamiikan kannalta.

Henkildarviointia yrityksissa tehtiin lahinna haastattelujen muodossa. Useimmiten
haastattelut olivat vapaamuotoisia, tai sitten kaytossa oli joitakin kaikilta kysyttavia
peruskysymyksia tilanteen edetessa muuten melko vapaasti.

Se menee yleensé vapaamuotoisesti jutustellen. Ei mulla semmosta
tiettyd sapluuna tai kysymyspatteristoa oo, et ndmd mad kysyn.

On mulla tietyt sellaset peruskysymykset, jotka mdé kysyn aina kai-
kilta. Sit tietenkin tulee lisdkysymyksid siind tilanteessa tai mitd tu-
leekaan esille.

Muutama haastateltava kertoi olevansa hyva ihmistuntija eli pystyvansa paattele-
maan tapaamisen aikana ihmisesta soveltuisiko han tyéhon, johon tekijaa oltiin hake-
massa. Taman ominaisuuden sanottiin muodostuneen joko kokemuksen kautta tai
vain olevan henkil6kohtainen ominaisuus. Huomionarvoinen oli erdaan esimiehen kay-
tanto ottaa tyohaastattelutilanteeseen mukaan joku yrityksen kokeneista tyonteki-
joista. Perusteluna talle oli, etta tyontekijoillehan tydkaveria oltiin hakemassa. Toinen
esimies mainitsi, ettd han haluaa tapaamisen tyonhakijan kanssa olevan rento, niin
ettd hakija voi vapaasti kertoa itsestdaan. Tyo- ja koulutodistukset tyonhakutilan-
teessa mainitsi kaksi haastateltavaa. Ensimmainen oli sitd mielta, ettd ne kannattaa

aina katsoa lapi, toinen taas sanoi, ettei koskaan niita kysele.

Koevuoro, palkallinen tai palkaton oli kdytanténa viidessa yrityksessa. Se koettiin erit-

tain hyvaksi tavaksi arvioida hakijoiden osaamista.

Tietysti meilld on se koevuoro kéytdssd. -- Siind ndkee tosi paljon.

Oon pitényt koevuoroja. -- Md néden sen yhden vuoron aikana et
minkdlainen osaaminen tdélld ihmiselld on.

Tyontekijoita oli myos 10ytynyt niin, ettd he olivat ottaneet yhteytta yritykseen tai 13-
hettdneet avoimen tyohakemuksen. Valttamatta heille ei ollut tarjota tyota juuri silla

hetkelld, mutta heihin oli otettu yhteytta myohemmin, kun tyopaikka oli vapaana.
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Kolme vastaajaa koki, etta yrityksen hyva maine, niin sanotusti “asioiden tekeminen

oikein” auttoi kunnianhimoisten hakijoiden yhteydenottojen saamisessa.

Yhteenvetona voi sanoa, ettd henkilostohankinta koettiin varsin haastavaksi toimin-
naksi, jossa ei ole mitdaan "viisasten kivea”, eikd epdonnistumisilta voi valttya ko-
kenutkaan rekrytoija.

Kun otetaan suoralla rekrylld (tyéntekijd) ilman taustakokemusta,
niin ne on vdhdn kuin yllétyslahjoja.

Joskus oltiin oltu pakotettuja palkkaamaan huonoista vaihtoehdoista vahiten huono,
kun tyontekija oli silla hetkella pakko saada akuuttiin tarpeeseen. Koeaika oli viimei-

nen takaportti, jos palkattu henkil® osoittautuu taysin vaaraksi.

6.5 Vuokratyovoiman kaytto ja tyossaoppijat

Vuokratyovoiman kaytto on varsin yleista ravitsemisalalla. Kuitenkin haastateltujen
henkildiden tydpaikoissa vain yhdessa oli jatkuvasti tydssa vuokratyéntekijoita. Nel-
jassa yrityksessa heita kaytettiin satunnaisesti, alle yksi vuoro viikossa tai vieldkin har-
vemmin. Naissa yrityksissa vuokratyontekijaa saatettiin kdyttaa silloin, jos tunteja oli
tarjolla niin vahan, ettei edes osa-aikaista tyontekijaa ollut jarkevaa palkata. Erdassa
yrityksessa keittio kaytti vuokratyévoimaa satunnaisesti, mutta salitoiminnot jatku-
vasti. Toinen puolestaan oli vasta harkitsemassa sopimuksen tekemista henkilosto-
palveluyrityksen kanssa. Neljassa yrityksessa ei kaytetty lainkaan vuokratyovoimaa.
Syyksi vuokratyévoiman kayton vahyyteen mainittiin yleisimmin palvelun kalleus ja

se, ettei saatavilla olevien vuokratyontekijoiden osaaminen ollut riittavaa.

Ne on ylihintasia ja sieltd ei I6ydy kunnon tekijéitd.

Suurin osa (vuokratyéntekijéistd) on aivan siis kéyttékelvottomia.

Joillakin tyopaikoilla vuokratyovoiman kdyttéon ei vain ollut ollut tarvetta. Ne yrityk-

set, jotka vuokratydovoimaa kayttivat, kelpuuttivat tyéhon yleensa vain tietyt henki-

I6t. Heitd kysyttiin yhteydenotossa nimella tai heihin jopa otettiin suoraan yhteytta.
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Vain aputoihin, kuten tiskiin, voitiin ottaa kuka tahansa. Kaiken kaikkiaan vuokratyo-
voimaa kaytettiin kohdeyrityksissa vahemman kuin kirjallisuuden perusteella olisi

voinut paatella alalla kdytettavan.

Tydssdoppijoita oli ollut jokaisen haastatellun tyopaikalla. Erdadssa yrityksessa heita
oli ollut yhteensa vuosien varrella vain muutamia, mutta joissakin jopa 10-15 harjoit-
telijaa lukuvuoden aikana. Yleisimmin harjoittelijat olivat olleet perustutkinto-opiske-
lijoita Jyvaskylan ammattiopistosta. Kaksi yritysta oli tehnyt yhteistyota Palvelualojen
opiston kanssa, eradssa taas oli ollut harjoittelijoita Bovallius-ammattiopistosta, joka
on erityisammattioppilaitos. Yrityksissa oli varsin positiivinen suhtautuminen harjoit-
telijoihin, heidat koettiin rikkaudeksi tydyhteisdssa, vaikka heidan ohjaamiseensa
saattoi kulua paljonkin tyoaikaa. Esimiehet olivat sitd mieltd, ettd heidan tyonteki-
jansa olivat varsin hyvin motivoituneita ohjaamaan harjoittelijoita.

Kylldg ne on tosi hyvin (motivoituneita), me ollaan pienellé porukka-

mddrdlld ite niin kun I6ytyy hyvié tyyppejd (harjoitteluun) niin se
helpottaa.

Joissakin tyopaikoissa oli jopa kaikki tyontekijat ohjattu tyépaikkaohjaajakoulutuk-
seen. Opiskelijamateriaali koettiin keskimaarin hyvaksi, kuitenkin mainittiin, etta

alalle soveltumattomat lopettavat harjoittelun usein kesken.

Tutkimuksen aineistonhankinnan aikaan ammatillisen koulutuksen reformi oli hyvin
ajankohtainen aihe. Siksi siihen liittyva kysymys haluttiin ottaa mukaan haastatte-
luun. Haastateltavilta tiedusteltiin, mita mielta he olivat ammatillisen koulutuksen re-
formista ja sen tarkeimmasta ajatuksesta eli siita, etta ammatillinen koulutus siirtyy
enemman oppilaitoksista tydpaikoille. Reaktiot uudistukseen olivat kaksijakoiset. Yh-
taalta koulutuksen suurempi tyoelamalahtoisyys koettiin hyvana, toisaalta uudistus
heratti epailyja siita, kuinka hyvin tyopaikat pystyvat vastaamaan lisdantyvan opiske-
lijoiden ohjaamisen haasteeseen kiireisessa arjessaan. Pohdittiin, millainen |ahtotaso
harjoittelijoilla mahtaa jatkossa olla, kun perustaitojen opetus kouluissa vahenee.

Vastuuta siirretddn tyopaikoille ja monessa paikassa ei keretd niin
paljon ohjaamaan ja opettamaan.
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On kuitenkin paljon asioita, joita me pidetdcdin itsestddnselvyyksind,
ne pitdd hallita.

Lahes pelkastaan positiiviseksi uudistuksen koki kaksi haastateltavaa, enimmakseen
negatiiviseksi kolme. Muiden suhtautuminen siihen oli toiveikasta, mutta hieman pe-

lokasta. Esitettiin, etta yrityksille asetetaan reformissa varsin suuria odotuksia.

Ettd on tosi isot odotukset nyt tyéeldmdltd.

Joka ikinen tyépaikka on vingutettu sen verran tiukille, ettd ei sielld
haluta kddestd pitden opettaa tai kertoa teoreettisia asioita. Ja mo-
nessa paikassa ei edes osata sitd.

Epailtiin my0s, oppivatko opiskelijat tarpeeksi monipuolisia taitoja, jos kaikki harjoit-
telut suoritetaan yhdessa ja samassa tyopaikassa. Lisaksi todettiin, ettd osassa alan
tyopaikkoja tuotteita tehdaan alusta asti varsin vahan ajanpuutteen ja tehokkuusvaa-
timusten takia, joten nuo tyopaikat soveltuvat huonosti perustaitojen opetteluun.

Me voidaan kouluttaa tdhdn meidédn omaan tyépaikkaan, mutta se-
hdn ei tarkoita, ettd sais kaikki tarvittavat tiedot ja taidot alalle.

6.6 Henkiloston liiallisen vaihtuvuuden hillitseminen

Henkiloston vaihtuvuus on ravitsemisalalla korkeampaa kuin kaikilla aloilla keskimaa-
rin. Haastateltavien yrityksissa vaihtuvuus koettiin kuitenkin melko maltilliseksi,
vaikka vaihtelua olikin. Yhdessa yrityksessa oli kdytanndssa nollavaihtuvuus, toisaalta
muutamassa yhdessa yrityksessa vaihtuvuutta koettiin olevan ajoittain liikaa. Vaihtu-
vuudessa sanottiin olevan kausittaista vaihtelua kokonaisvaihtuvuuden ollessa kui-
tenkin melko pienta. Kauppakeskus Sepan ravintoloiden avautumisen syksylla 2017
mainittiin aiheuttaneen liiketta alan tydmarkkinoilla Jyvaskylassa. Tyontekijoiden irti-
sanoutumisen tiedossa olevina syind mainittiin yleisimmin paikkakunnalta muutto,
opiskelemaan laht6, perhevapaille jaaminen, parempien tydaikojen perdssa toiseen

tyopaikkaan vaihtaminen tai tyopaikan vaihto ammatissa kehittymisen takia.

Vaihtuvuutta vahentavina tekijoind mainittiin useimmin hyva tydilmapiiri, tydpaikan

sosiaaliset suhteet ja tydporukan me-henki.
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Kyllé se on se henki mikd on talossa, se on mun mielestd ykkosjuttu.

No tyéilmapiiri on ollut hyvd, -- kaikki asiat on hoituneet.

Mad luulen et tyéilmapiiri on hyvd ja tietysti kun meitd on vaan viis --
on niinkun tiivistd meininkid ja kaverista pidetddn huolta.

My0s palaute ja kiitos, vastuun saaminen ja sita kautta tyossa kehittyminen seka vai-
kutusmahdollisuudet omaan tyohén tulivat puheeksi useamman kerran.
Pyrin antamaan suoraa palautetta, me ndhdddn téssd joka pdivd. —

Tietenkin se tahtoo unohtua viililld, mutta kylld md pyrin kiittd-
mdiéin joka pdiva tyopdivdstd.

Se suurin motivaattori varmaan on, ettd ihminen saa sellasia tehtd-
vid mitkd hén kokee haastaviksi ja missé hdn kokee kehittyvénsa.

Erilaiset tydsuhde-etujen koetiin voivan vahentaa vaihtuvuutta. Liikunta- ja kulttuuri-
setelit, vapaa-ajan vakuutukset ja muut tyosuhde-edut mainittiin mahdollisina vaih-

tuvuutta vahentavina tekijoina neljassa haastattelussa. Muita lahjoja tai etuja, kuten
palvelusvuosi- ja merkkipdivamuistamisia, joululahjoja tai jopa tyonantajan tarjoamia

ulkomaanmatkoja haastateltavat mainitsivat olevan kdytossa kolmessa yrityksessa.

Haastateltavien suhtautuminen tyéehtosopimusta korkeampien sopimuspalkkojen
hyotyyn vaihtuvuuden vahentdjana oli kaksijakoinen. Muutamat eivat uskoneet siita
juurikaan olevan hyoétya tai sopimuspalkkoihin ei ollut koettu olevan taloudellista
mahdollisuutta, toiset taas olivat sitd mielta, ettad sopimuspalkat ovat hyville tyonte-
kijoille suorastaan valttamattomyys.

On (sopimuspalkkoja). Minimi on tietenkin tessi, mutta jos joku on
hyvd tyéntekijd, niin hdnelld on oikeus parempaan palkkaan.

Kylld sillékin (rahalla) on pakko vaan. Ja toki haluan itekin et kun
I6ytdd hyviit (tydntekijéit) ja téd ala kuitenkin on semmonen, etté
vdhdn kisataan hyvistd tyontekijéistd, niin se on yks keino.
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Sopimuspalkkoja muillekin tyontekijoille kuin esimiehille maksettiin viidessa yrityk-
sessa, liki puolessa haastateltavien yrityksissa tai tyopaikoissa. Samaan tapaan kaksi-
jakoista oli suhtautuminen tydyhteison tapahtumiin ja juhliin. Muutamissa yrityksissa
niita ei jarjestetty lainkaan, eika tyontekijoiden uskottu niitd kaipaavan tai suurem-
min arvostavan. Toisissa niiden taas koettiin olevan hyvinkin tarkeita tyoyhteisén yh-
teishengen kehittdja ja tydnantajan arvostuksen osoituksia.

Ihmiset aliarvioi pikkujouluja ja yhteisid illanviettoja, ne nédhdddn

vaan tyéporukan ryyppyreissuina mutta ne on mahollisuus tutustua

tybkaveriin ihmisend eikd vaan kokkina tai tarjoilijana. — Tyékave-
rista tulee ihminen, johon sd pystyt samaistumaan.

Meilld on kahdesti vuodessa tyéntekijoiden bileet, tarjotaan ruokaa
ja jotain kivaa tekemistd ja véhdn juomaakin. — (Parannetaan) yh-
teishenkee ja ndytetddn, etté te ootte meille téirkeitd.

Vaihtuvuudesta koettiin myds olevan etua, kunhan se pysyi kohtuullisena, ja kdantei-
sesti hyvin pieni vaihtuvuus toi ongelmia. Todellisella huippuammattilaisella on moni-
puolinen osaaminen, joka ei valttamatta kehity vain yhdessa tyopaikassa. Jos tyonte-
kija on tullut yritykseen suoraan oppilaitoksesta, eika han ole koskaan tyéskennellyt
muualla, hdanen osaamistasonsa ei valttamatta ole niin hyva kuin useamman tyopai-

kan kiertdneiden tyontekijoiden.

”Ja sit mé koen vdhdn uhkana sen, et se porukka joka mulla on keit-
tiéssd toissd, ne ei oo tydskennelleet missddn muualla. ... Jos on jo-
tain erilaisempaa kun meidén normi @ la carte, mun téytyy aina olla
kattomassa et se onnistuu.”

Vaihtuvuuden koettiin siis tuovan hyotya paitsi koko alalle, yksittaisille yrityksillekin.
Jos tyontekija lahtee yrityksestd hyvassa hengessa opettelemaan uutta toisen tyon-
antajan palvelukseen, han voi joskus palata ja tuoda mukanaan uudenlaista osaa-

mista.

Tottakai mé haluun pitdé hyvit tyéntekijdt tddlld vaikka kymmenen
vuotta, mutta jos pddstdd ne tdstd viideksi vuodeksi muualle ja md
oon onnistunut tyénantajana niin hyvin et ne tulee takasin -- niin
jossain vaiheessa mulla on niin hyvdt tyontekijéit ettei kellddn
muulla oo.
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Alan muita toimialoja suuremman vaihtuvuuden koettiin mahdollisesti jopa hyodyt-
tavan alan pienia yrityksia. Erdadssa ravintolassa oli ty0haastatteluissa useampaan
kertaan kuultu, etta yksityiset yritykset nayttaytyvat tydnhakijoiden kannalta mielui-

sampina tyopaikkoina kuin tehokkuusvaatimusten kurittamat suuret ketjut.

7 Johtopaatokset

Tassa luvussa esitellaan tutkimustuloksista tehtyja johtopaatoksia. Paatelmia verra-
taan tyon teoreettiseen viitekehykseen (luvut 3, 4 ja 5). Johtopaatokset on ryhmitelty
kolmeen kategoriaan, tydnantajakuvan parantamista ja vaihtuvuuden vahentamista
koskevat johtopaatokset, rekrytointiprosessia kasittelevat johtopaatokset sekd muut
johtopaatdkset. Kussakin alaluvussa on ensin esitetty tarkeimpia johtopaatoksia ja
sen jalkeen esitetty alan yrityksille suunnattu kehitysehdotus tai -ehdotuksia. Nama
ehdotukset pyrkivat vastaamaan tutkimuskysymyksen jalkimmaiseen osaan ...miten

naita haasteita voitaisiin ratkaista?

7.1 Miten tyonantajakuvaa voisi parantaa ja vaihtuvuutta vahentaa?

Tuloksista oli paateltdvissa, etta tydnantajakuvan kasite oli haastateltaville enimmak-
seen vieras. Itse asia, yrityksen imago tyonantajana oli tutumpi. Kansosen (2013) mu-
kaan suurissa yrityksissa tyonantajakuvaa helposti lahdetdaan rakentamaan ”vaarasta
paadsta”, ulkoisesta tydnantajakuvasta, ilman etta mietitaan tyontekijoiden nakokul-
maa aiheeseen. Tama ei selvastikdan ollut tilanne kohdeyrityksissa, tyontekijoiden

kasitysta tydnantajastaan oli useimmissa yrityksissa mietitty ainakin jonkin verran.

Luvussa 4.2 Korpi ja muut (2012, 86-87) olivat sitd mieltd, ettd hyvan tyonantajaku-
van aineksia ovat yrityksen toimintatavat ja ilmapiiri, tyon edut ja joustot, tydolosuh-
teet ja -ymparisto seka tyopaikan sosiaaliset suhteet. Tyohyvinvointi ja tyoilmapiiri,
joustavuus, tyopaikan ihmissuhteet ja viestintd korostuivat keinoissa, joiden haasta-
teltavat uskoivat parantavan tyonantajakuvaa, joten varsin oikeilla jaljilla oltiin. Jos
tyonantajakuvan perusta, sisdinen tydnantajakuva, on kunnossa, on ulkoista tyonan-
tajakuvaa helppo ldhted kohentamaan viestinnan keinoin (mts 67). Ulkoisen tyénan-

tajakuvan tietoiselle rakentamiselle on siis kohdeyrityksissd olemassa hyva perusta.
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Tybnantajakuvaa voi kohentaa esimerkiksi sosiaalisessa mediassa tuottamalla sinne
potentiaalisia tydnhakijoita kiinnostavaa, sopivasti vaihtelevaa sisalt6a (Korpi ym.
2012, 87). Some kannattaisi siis ottaa ravitsemisalan yrityksissa haltuun tyonantaja-
kuvan muokkauksessa, jos sita ei jo aktiivisesti kdytetd. Useimmat yritykset markki-
noivat tuotteitaan ja palvelujaan Facebookissa ja Instagramissa, joten sama kanava
voisi toimia yrityksen markkinoidessa itsedan hyvana tyonantajana. Tyo voisi kdynnis-
tya keskustelulla aiheesta nykyisten tyontekijoiden kanssa. Mika meilla on hyvin,

mitad pitda vield parantaa ja miksi meille kannattaisi tulla téihin?

Voidaan pohtia, onko kiireisilla esimiehilla aikaa ja osaamista tuottaa laadukasta
some-sisaltdd muiden tdidensa ohessa. Kuitenkin asiaan paneutuminen helpottaisi
osaavien tyontekijoiden rekrytointia pitkalla aikavalilla. Kuten Valvisto (2005, 21) lu-
vussa 4.6 toteaa, tyonantajakuva madrittelee yrityksen tyopaikkoja hakevan joukon.
Hyvan tydnantajakuvan merkitys henkildstéhankinnan onnistumiselle on asia, johon
alan yrityksissa kannattaisi ehdottomasti kiinnittdaa huomiota. Myos oppilaitosten

messuilla ja rekrytointitapahtumissa voi luoda myodnteista tyénantajakuvaa.

Kehitysehdotus: Jos siséinen tyénantajakuva on suhteellisen hyvdlld mallilla, ulkoista
tyénantajakuvaa kannattaa kohentaa. Somessa, jossa suuri osa yrityksistd markkinoi
jo tuotteitaan ja palveluitaan, voidaan markkinoida myés yritystd hyvdnd tyépaik-

kana. Tyéntekijét kannattaa ottaa mukaan téhdén prosessiin.

Vaihtuvuutta paatettiin kasitelld yhdessa tyonantajakuvan kanssa, koska aineistosta
ilmeni, ettd tydnantajakuvan parantamisen ja vaihtuvuuden vahentamisen keinot oli-
vat pitkalti samoja. Vaikka ravitsemisalalla vaihtuvuutta on enemman kuin kaikilla
aloilla keskimaarin, vaihtuvuutta ei kohdeyrityksissa koettu suureksi ongelmaksi. Yri-
tyksissa on siis tehty asioita oikein, kun vaihtuvuus on maltillista. Voidaan pohtia,
onko pienten yritysten ketjuja joustavammilla kdaytannailla tekemista sen kanssa,
ettd ne nayttdytyvat ainakin joidenkin tydnhakijoiden silmissa haluttuina tyopaik-
koina. Luvussa 5.4 esitetyn vaihtuvuustutkimuksen mukaisesti tyd on ilmeisesti saatu
sulautettua tyontekijoiden elamaéan niin hyvin, etta heilld ei ole tarvetta vaihtaa tyo-
paikkaa (Mitchell ym. 2001, 102-104). Syyt, jotka tata sulautumista edistavat, vaihte-

levat todennakoisesti seka tyopaikka- ettd yksilokohtaisesti.



54

Haastateltavien mainitsemat vaihtuvuuden vahentamisen keinot liittyivat hyvaan
tyohyvinvointiin, vaikutusmahdollisuuksiin tyossa, etuihin kuten vakuutuksiin ja jos-
kus taulukkopalkkoja suurempiin sopimuspalkkoihin. Vaikutusmahdollisuudet omaan
tyohon ovat tarkea tekija tyossa viihtymisen kannalta. Kuten luvun 5.3 Seppalan ja
Hakasen (2017, 154-155) artikkelissa mainitaan, "tyon tuunaaminen” voi motivoida
tyontekijaa parempaan suoritukseen tydssaan. Joissakin yrityksissa koettiin, etta so-
pivia haasteita ja kehittymisen paikkoja tyontekijoille on kiireisessa arjessa vaikea jar-
jestaa, eivatka kaikki tyontekijat eivat niita edes halua. Nain voi ollakin, mutta niille
tyontekijoille, joilla on innovatiivinen ote tydhonsa, kannattaa antaa tilaa muokata

omaa tyotaan — ja mahdollisesti kehittaa samalla koko tyoyhteiséa.

Rahan eli tydehtosopimusten taulukkopalkkoja suurempien sopimuspalkkojen merki-
tys vaihtuvuuden vahentamisessa tulee todennakdisesti kasvamaan sitd enemman,
mita pahemmaksi tydvoimapula kay. Kaikille tyontekijoille tuskin jatkossakaan mak-
setaan sopimuspalkkoja; vain osaavimmat ja kokeneimmat voivat edellyttaa parem-
paa rahallista korvausta tyostaan. Koska kannattavuus on alan haaste, osalle yrityksia
voi tulla ongelmia maksaa parhaiden osaajien vaatimia palkkoja. Niiden on keksittava

muita keinoja pitdadkseen kiinni hyvista tyontekijoistdaan ja saadakseen uusia.

Haastateltavien mielipiteet tyopaikan yhteisten virkistystilaisuuksien ja illanviettojen
merkityksesta sitoutumisen edistadjana ja vaihtuvuuden viahentdjana erosivat toisis-
taan paljon. Osa piti juhlahetkia tarkeina, osa merkityksettémina. Jarvinen (2012, 31-
32) vertaa ravitsemisalalle osuvasti tyoyhteison juhlia suolaan keitossa: Jos tyopaikan
asiat ovat padosin hyvin eli ainekset kelvollisia, yhteiset tilaisuudet maustavat soppaa
sopivasti. Jos taas raaka-aineet ovat pilalla eli tydhyvinvointi on vain kaukainen
haave, ei reilukaan suola pelasta keittoa. Jokaisessa tyopaikassa muodostuu oma
kulttuurinsa tyopaikan yhteisille tilaisuuksille. Tarkeinta on kuitenkin tyon tekemisen

perusedellytyksista huolehtiminen.

Vaihtuvuuden edutkin on syyta tunnustaa, kuten Pilbeam ja Corbridge (2006, 100) lu-
vussa 4.2 mainitsevat. Tyontekija, joka hakeutuu haastavampaan tyohon kehitty-
maan ammatissaan, voi palata sopivan tilaisuuden tullen. Hyvien suhteiden yllapita-
minen yrityksesta pois lahteneeseen tyontekijaan siis kannattaa. Rotkin (2015, 158-
16) jopa esittaa, ettd hyva esimies on kiinnostunut alaisensa uran edistamisesta — sil-

loinkin, kun uralla eteneminen ei todennakdisesti tapahdu nykyisessa yrityksessa.
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Vaihtuvuudesta on lisdksi se hyoty, ettd uusi tyontekija tuo l1ahes aina mukanaan

uutta osaamista ja tyokaytantoja.

Kehitysehdotus: Tybvoiman vaihtuvuutta voi véhentdd panostamalla tyéhyvinvointiin
ja parantamalla tyéntekijéiden mahdollisuuksia vaikuttaa tydnsd siséltéén, juhlahet-
kié unohtamatta. Vaihtuvuudella on myds hyviit puolensa, jokainen uusi tyéntekijd

tuo osaamista mukanaan. Ja kun tyénantaja pdédstéd hyvén tyyppinsd muualle kehit-

tymdiéin, hdn voi palata takaisin vielé osaavampana.

7.2 Miten rekrytointiprosessia voisi tehostaa ja selkeyttaa?

Henkil6stésuunnittelu

Kirjallinen henkildstésuunnitelma puuttui valtaosasta haastateltavien yrityksia tai
tyopaikkoja. Haastateltavien henkildiden tyopaikoilla henkiléstohankinta ei siis perus-
tunut tarkkaan henkiléstésuunnitelmaan tai -strategiaan, vaan oli huomattavasti kay-
tannonldheisempaa ja joustavampaa. Kirjallisuus luvussa 5.1 (esim. Erasalo 2011, 18-
19; Viitala 2013, 59-60) painottaa varsin yksimielisesti huolellisen henkildstosuunnit-
telun tarkeytta. Henkilostohallinnon tarkemmasta suunnittelusta voisi tietyissa tilan-

teissa ollakin hyotya.

Jos toimipaikan henkildstdasiat hoituvat hyvin ilman kirjallista henkiléstésuunnitel-
maa, ei sille silloin ole tarvetta. Monenlaista paperityota kun riittda esimiehille muu-
tenkin. Kuitenkin on mahdollista, etta jonkinlaisesta kevyesta suunnitelmarungosta,
johon tietoja on helppo paivittaa tarvittaessa, voisi olla hyotya yrityksille. Hyotya siita
voisi olla varsinkin silloin, kun henkiléstdasioista vastaava esimies siirtyy pois yrityk-
sen palveluksesta. Yksinkertaisimmillaan suunnitelma voisi tarkoittaa henkiloston pa-

tevyyksien, osaamisten ja koulutushalukkuuden kirjaamista yl6s.

Kehitysehdotus: Jos pienen toimipaikan henkiléstéasiat pysyvdit jdrjestyksessé ilman
kirjallista henkilostésuunnitelmaa, ei sité ole syytd ruveta vdkisin kirjoittamaan. Hen-
kilstémddrdn kasvaessa kevyestd suunnitelmarungosta voi kuitenkin olla hyétyd var-

sinkin muutoksen tuulissa.

Rekrytointiprosessin suunnittelu ja rekrytointikanavat
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Henkilostohankinnan prosessi oli kohdeyrityksissa yleensa hyvin nopea. Uusi tyonte-
kija piti saada vuoroon jo edellisen tyontekijan irtisanomisajalla. Luvussa 5.1 kirjalli-
suudessa (esim. Erasalo 2008, 31; Kauhanen 2012, 76; Vaahtio 2007, 23-24) koroste-
taan rekrytoinnin huolellista suunnittelua ja esimerkiksi rekrytointikriteerien maarit-
telya kuvataan monivaiheisesti. Haastattelujen perusteella rekrytointiprosessin alku-
vaiheet kohdeyrityksissa ohitettiin nopeasti. Rekrytoitavan tyontekijan haluttua osaa-
mista ja muita ominaisuuksia voisi kuitenkin miettia hetken, vaikka aikataulu onkin
kiireinen. Tama voisi selkeyttda prosessia alkua ja parantaa sen lopputulosta. Rekry-
tointiprosessin onnistuminen kannattaisi myds arvioida prosessin paatyttya. Mika on-
nistui, missa on parantamisen varaa seuraavalla kerralla ja kannattaako jotakin jat-

kossa tehda kokonaan toisin.

Kehitysehdotus: Vaikka rekrytoinnilla on kiire, pysdhdy hetkeksi ja mieti minkdélaista
henkilééd ja millaista osaamista haetaan. Mikd osaaminen on tdrkeintd, mistd voi-
daan tinkid ja miten tulevaa tyontekijéé voidaan tarvittaessa kouluttaa? Tdmd hel-
pottaa rekrytointiprosessin myéhempid vaiheita. Prosessin arviointiin kannattaa

my@s kdyttdd hetki, seuraava kierros on silloin helpompi.

Rekrytointikanavista puhuttaessa yleisin tapa rekrytoida oli omien suhteiden kaytta-
minen. Tydntekijaehdokkaita siis kyseltiin omilta tyontekijoilta, yhteistydkumppa-
neilta ja muilta alan yrittdjilta. Rinnalla tyontekijaa saatettiin hakea sosiaalisen me-
dian tai TE-toimiston kautta. Vapaan hakemuksen lahettaneisiin tyonhakijoihin tai
yrityksessa tyossdaoppijoina olleisiin henkildihin saatettiin myo6s ottaa yhteytta. Lu-
vussa 5.2 Kauhanen (2012, 80) mainitsi tallaisen epavirallisten suhteiden kautta rek-
rytoimisen yleistyneen selvasti. Selvastikin yrityksissa koetaan ennestaan tutun hen-

kilon olevan turvallisempi valinta kuin uuden ja vieraan.

Some, Iahinna Facebook ja Instagram ovat rekrytoinnissa jo varsin hyvin kdytossa
monissa yrityksissa ja tama tulee todennakoisesti edelleen yleistymaan (Hyppanen
2013, 204). Vaikka verkkopohjaiset tydnhakupalvelut ovat jo kdytossd monilla aloilla,
ne eivat aineiston perustella ole viela suosittuja, kun haetaan tyontekijoita ravitse-
misalalle. Ne voivat tulevaisuudessa olla kuitenkin hyva apu. Naitd mahdollisuuksia
tehdaan julkishallinnonkin puolesta tunnetuiksi, kuten alkuvuoden 2018 ajan Jyvasky-
lassa, jossa kaupunki tarjoaa yrityksille mahdollisuuden kayttaa PlIK-verkkopalvelua

maksutta (PIIK palvelu tyénantajille n.d.).
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Kehitysehdotus: Hyviit suhteet ja verkostot helpottavat rekrytointia. Muista tydssédop-
pijat, vuokratyéntekijdt ja avoimen hakemuksen Iéhettdneet henkilét. Yrityksen nykyi-
set tydntekijdt, yhteistyokumppanit, alan yhdistyksistd tutut henkildt ja muut kontak-
tisi saattavat tuntea tulevan hyvdn tyontekijéisi. Somesta ja uusista verkkopohjaisista

rekrytointipalveluista voi myés olla hyétyd.
Haastattelu ja muu henkil6arviointi

Henkiléarviointia tehdadan ravitsemisalan yrityksissa, ymmarrettavista syista, hyvin
"kotikutoisesti”. Usein ainoa kadytetty henkil6arvioinnin menetelma on vapaamuotoi-
nen haastattelu. Luvussa 5.2 kuitenkin todetaan, etta taysin strukturoimaton haastat-
telu ei ole paras menetelma henkildarvioinnissa. Se ennustaa tydssa menestymista
varsin huonosti (Kauhanen 2012, 87-88). Kuitenkin kustannussyista on mahdotonta ja
todennadkdisesti tarpeetontakin lahtea hankkimaan henkildarvioinnin palveluita hen-

kilostopalveluyrityksiltd, kun rekrytoidaan suorittavan tason tyontekijoita.

Kaytannollinen rekrytoinnin osumatarkkuutta parantava toimenpide voisikin olla tay-
sin vapaan haastattelun sijaan ns. puolistrukturoitu haastattelu. Haastattelussa voisi
olla tietty kysymysrunko ja lopuksi tilaa eri hakijoille raataloidyille kysymyksille. Tal-
|6in hakijoita olisi helpompi verrata keskendan, eika haastattelutilanne kuitenkaan
olisi liian muodollinen (Hyppanen 2013, 208). Toinen mahdollinen haastattelutekni-
nen muutos voisi olla se, etta sen sijaan etta rekrytoiva esimies haastattelee hakijat
yksin, mukana voisi olla muita henkil6ita. Apuhenkil6 voisi olla vaikkapa pitkaaikainen
tyontekija tai toisen osaston esimies. Kauhasen (2012, 83) sanoin tama loisi mahdolli-

suuden verrata vaikutelmia jalkeenpain ja keskustella niista.

Kykytestit ja tyotaitotestit puolestaan ennustavat tyossa menestymista kohtuullisen
hyvin (Kauhanen 2012, 88). Tyotaitojen testitilaisuuksia voi olla hankala jarjestaa,
mutta kdytannonldaheinen vastine niille voisi olla tyonhakijalle vapaaehtoinen ns. koe-
vuoro. Ne kohdeyritykset, jotka kayttivat koevuoroa, olivat menetelmaan varsin tyy-
tyvaisia. Tama kaytanto voisi toimia niissakin yrityksissa, joissa sita ei aiemmin ole ol-
lut kdytossa. Onko tama vuoro palkallinen vai palkaton, on mietittava yrityskohtai-
sesti. Kovin monelle hakijalle koevuoroa tuskin on mahdollista jarjestaa, mutta kaksi

tai kolme loppusuoran hakijaa on jo mahdollista pyytda nayttamaan osaamistaan
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koevuoroon. Tyo- ja tutkintotodistusten lapikdymisestd ei varmasti ole haittaa mis-
saan rekrytoinnissa. Niista voi saada tietoa henkilén osaamisista ja mielenkiinnon

kohteista, kuten kielitaidosta.

Kehitysehdotus: Vaikka vapaalla jutustelulla on paikkansa tybhaastattelussa, kysy-
mysrunko ryhdistdd haastattelutilannetta ja helpottaa hakijoiden keskindistd vertai-
lua. Lisdiksi haastattelukaverista voi olla hyétyd, koska hakijoiden antamasta vaikutel-
masta voi myéhemmin keskustelussa I6ytéé uusia puolia. Koevuoro on kéytdnnénld-

heinen henkiléarvioinnin menetelmd, johon sité kéyttédvdt ovat tyytyvdisid.

7.3 Muut ratkaisut

Vain yksi kohdeyrityksista oli kayttanyt Jyvaskylan kaupungin tyollisyyspalveluita rek-
rytointikanavana. Palvelusta voisivat kuitenkin hyotya ne yritykset, joilla on tarjolla
tyotehtavia, jotka eivat vaadi erinomaista ammattitaitoa ja itsenaista tyootetta alusta
alkaen. Jos tydntekijaa haetaan tallaiseen vaatimattomamman osaamisen tyéhon,
voisi olla jarkevaa hakea tyontekijaa tyollisyyspalveluiden kautta. Talléin on mahdol-
lista hakea palkattavalle henkilolle TE-keskuksen harkinnanvaraisena myéntamaa
palkkatukea tai ns. Jyvaskyla-lisaa, joten se saattaisi pienentda palkkakustannuksia
(Jyvaskyla-lisa 2018 n.d.; Palkkatuki n.d.). Todennakoisesti yrityksessa jouduttaisiin
nakemaan hieman ylimaaraista vaivaa perehdytyksessa ja tydnohjauksessa, jos uusi
tyontekija on ollut pitkdn tyottomana. Toisaalta porukkaan saatettaisiin saada varsin
motivoitunut tyontekija. Oppisopimuskoulutettavan tai tyékokeiluun tulevan henki-
I6n ottaminen palvelukseen voisi myos jossakin tapauksessa olla toimiva ratkaisu, jos

ei tarvita heti itsendiseen tyéhon kykenevaa tyontekijaa.

Kehitysehdotus: Paikallisen tyéllisyyspalvelun kautta voi lyétyd kehityskelpoinen tyon-
tekijd yrityksen palvelukseen kustannustehokkaasti, jos ei haeta huippuammattilaista

tai henkiléd, jonka tydote on heti alusta alkaen itsendinen.

Kysyttdessa yritysten "hyvan tyypin” kriteereitd ammattikoulutus ei ollut kovin mer-
kityksellinen asia, asenne ja tyokokemus nousivat tarkeampaan rooliin. Tama oli hie-

man yllattavaa, koska yhteistyo oppilaitosten kanssa oli kuitenkin useimmille yrityk-
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sille tarkeaa. Voidaan pohtia, kertooko tama siita kuilusta, joka nykyisen ammattikou-
lutuksen ja tydeldaman vaatimusten valilla on ollut. Luvussa 3.2 kuvatun ammatillisen
koulutuksen reformin myota tiivistyva oppilaitosten ja tyopaikkojen yhteistyo toivot-
tavasti tarjoaa mahdollisuuden tuoda tyéeldaman ndakemyksia paremmin esiin amma-
tillisen koulutuksen suuntaan (Laurila 2017a, 34-36). Reformi lisaa tyopaikoilla tapah-
tuvaa oppimista ja siten yritysten mahdollisuuksia 10ytaa tulevaisuuden tekijoita pal-
velukseensa. Tyontekijoilta ja esimiehilta harjoittelijoiden ohjaaminen vaatii resurs-
seja, mutta onnistuessaan oppilaitosyhteistyé hyodyttaa yrityksia suuresti. (Lehto-

vaara 2017.)

Kaikissa kohdeyrityksissa oli ollut tydssaoppijoita. Yhta yritysta lukuun ottamatta
kaikki olivat palkanneet ainakin yhden entisen tyoharjoittelijan, jotkut jopa pddosan
yrityksen nykyisista tyontekijoista. Palkkaaminen oli tapahtunut joko saman tien,
opiskelujen paatyttya tai myéhemmin. Henkilon tuttuus oli tassa selva valtti, harjoit-
telijan osaaminen tunnettiin ja hdnet koettiin jo osin "itse koulutetuksi”. Tama rekry-
tointitapa on siis jo laajalti kaytossa ja sita voi lampimasti suositella niille yrityksille,
jotka eivat viela sita kayta. Jos tydssdoppijoita ei aiemmin ole yrityksessa ollut, oppi-
laitoksiin voi ilmoittautua yritykseksi jonka kanssa oppilaitos voi solmia uudenlaisen,
ammatillisen koulutuksen reformin mukaisen koulutussopimuksen (Tyopaikalla ta-

pahtuva oppiminen n.d.).

Kehitysehdotus: Oppilaitosyhteistyd on tdmdn pdivdn juttu, harjoittelijoista I6ytyy tu-
levaisuuden osaajia. Tybsséoppijoiden ohjaaminen vaatii resursseja tyépaikkojen kii-
reisessd arjessa, mutta se on myds hyvin palkitsevaa ja luo hyvdd tyénantajakuvaa

tulevaisuuden tyéntekijoille.

Haastattelujen perusteella oli paateltavissa, ettd yritykset eivat koe yhteistyota TE-
toimiston kanssa erityisen hedelmalliseksi. Suuri osa yrityksista ei kayttanyt TE-
toimiston palveluita lainkaan, ja yhteydenottoa sinne kerrottiin jopa valteltavan. Ne-
kin yritykset, jotka kayttivat TE-toimistoa rekrytoinnissaan, olivat tyytymattémia sen
palveluihin ja varsinkin tyonhakijoihin, joita TE-palveluiden osoitusten perusteella
heille l1ahetettiin. TE-keskuksen rooli ravitsemisalan yritysten rekrytointikumppanina
on siis pieni, ja sen palvelut kaipaisivat selkeitd muutoksia, jotta ne palvelisivat tyon-

antajia paremmin. Palaute yrityksiltd voisi mahdollisesti nopeuttaa naditd muutoksia.
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Luvussa 3.3 ravitsemisala mainitaan yhtend yleisimmin vuokratyota kayttavana alana
(Henkilostopalveluiden liikevaihto jatkoi kasvuaan vuonna 2016 2017). Vuokratyovoi-
man kaytto ei kuitenkaan haastateltavien henkildiden tyopaikoilla ollut kovin yleista.
Vain yhdessa tyopaikassa tyoskenteli vuokratyontekijoita paivittain, joten voidaan sa-
noa, ettd heidan tyopanoksensa oli hyvin tarkea yrityksen arjessa. Muissa tyopai-
koissa vuokratyontekijat olivat enimmakseen varahenkiloita, jotka kutsuttiin hatiin,
jos vakituinen henkilokunta ei riittanyt. Lahes puolessa yrityksista vuokratyontekijoita
ei kaytetty lainkaan. Muutamassa yrityksissa vuokratyo oli yleisempaa salissa kuin
keittiossa. Kuitenkin tarjoilijan toiminnalla on hyvin suuri merkitys asiakkaan palvelu-
kokemuksessa, han antaa “kasvot” ravintolalle. limeisesti jotkut vuokratydntekijoista
ovat ainakin salitydssa niin ammattitaitoisia, etta heille luotetaan suora kontakti asi-

akkaan kanssa. Naista tyontekijoista voisi tarvittaessa 16ytya vakituista tyévoimaa.

Kehitysehdotus: On hyvd, jos yrityksen arki pyérii omalla véelld. Jos vuokratyénteki-
joitd kuitenkin tarvitaan, heidédn muihin tyéntekijbihin néhden mahdollisimman tasa-
puolinen kohtelunsa sitouttaa heiddt paremmin yritykseen ja luo hyvdd tyénantajaku-

vaa. Heiddn joukostaan voi tarvittaessa I6ytyd vakituisia tyéntekijéitd.

8 Pohdinta

Tyon tavoitteena oli selvittaa ravitsemisalan yritysten henkildstéhankinnan haasteita
ja etsia ratkaisuja noihin haasteisiin. Taysin samaa aihetta ei aiemmin oltu tutkittu ja
ilmid on erittdin ajankohtainen, joten aiheen valinta oli siind mielessa onnistunut. Ko-
konaisuutena tutkimus onnistui melko hyvin. Haasteita toi tutkimuksen alkuperainen
aikataulu, joka oli liian tiukka tyohon kaytettavaan aikaan nahden. Tutkimussuunni-
telmaan kirjattu alkuperainen aikataulu venyikin loppuvuodesta 2017 kevadaseen
2018. Laadullinen tutkimusote oli tyohodn sopiva valinta, vaikka ilmidsta olikin ole-
massa jonkin verran tietoa. Haluttiin kuulla nimenomaan alan yrittdjien ja esimiesten
mielipiteita ja ajatuksia aiheesta. Tama toteutui, teemahaastatteluilla ilmiodsta saatiin

hyva kasitys.

Teoreettisen viitekehyksen kirjoittaminen oli haasteellista, koska tutkittava ilmié on

laaja ja sitd koskettavaa teoreettista tietoa valtavasti. Toisaalta tutkimuskirjallisuutta
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henkildstohankinnasta nimenomaan ravitsemisalalla |16ytyi rajallisesti. Kaikkea aihee-
seen liittyvaa tietoa ei ollut mahdollista ottaa mukaan tyon teoriaosuuteen. Toisaalta
oli aiheita, joita oli avattava paljon aiottua enemman. Alan ammattikoulutusta oli
alun perin tarkoitus sivuta varsin lyhyesti. Kuitenkin yhteistyd oppilaitosten kanssa
osoittautui yrityksille hyvin tarkeaksi, joten aihetta oli kasiteltava laajemmin. Sita taas
ei voitu tehda perehtymatta ammatillisen koulutuksen reformiin, joka oli erittadin

ajankohtainen asia ammatillisessa koulutuksessa tyota tehtdessa.

Haastattelurungon suunnitteluun olisi tarvittu enemman aikaa ja paneutumista, jotta
kysymysrunko olisi ollut toimivampi. Olisi voitu pitda koehaastattelu, jossa rungon
toimivuutta olisi arvioitu. Nyt aikaa ei tdhan ollut, ja runko muokkautuikin valmiiksi
vasta ensimmaisten haastattelujen myo6ta. Kokonaisuutena kysymysrunko toimi kui-
tenkin tyydyttavasti ja haastatteluissa saatiin tietoa tutkittavasta ilmiosta. Teema-
haastattelu aineistonhankintatapana ei valttamatta ole kokemattomalle tutkijalle ai-
van ongelmaton valinta. Haastattelutilanteet on syyta pitda rentona ja keskuste-
lunomaisina. Kuitenkin haastattelijan puheen osuus on pidettdava mahdollisimman
pienend, ja johdattelevia apukysymyksia pitaa valttaa. Talta osin haastattelut onnis-

tuivat paremmin haastattelujakson lopulla.

Haastateltavien hankinta osoittautui haasteelliseksi, mika johtui ajankohdasta: pikku-
joulukausi oli kilvaimmillaan joulukuun alussa. Etukateisoletus oli, etta esimiesten ja
yrittdjien tavoittaminen sahkopostilla on hankalaa. Siksi haastateltavien tavoittami-
nen perustui enimmakseen sitkedan jalkatyohon, yrityksissa kiaymiseen. Tama ken-
ties vaaristi aineistoa maantieteellisesti. Kohdeyritykset sijaitsivat enimmakseen Jy-
vaskyldssa, koska niihin oli helppo menna kdymaan ja syrjemmalla sijaitsevat yrityk-
set jdivat pois yhta lukuun ottamatta. Haastateltavien hankkiminen talla tavoin kui-
tenkin onnistui hyvin: tyopaikoiltaan tavoitetuista yrittajistad ja esimiehista vain yksi
kieltaytyi osallistumasta haastatteluun. Muutama haastateltava tavoitettiin soitta-
malla puhelimella. Tamakin tapa oli hyva, kaikki puhelimitse tavoitetut suostuivat

haastatteluun.

Haastateltavien lopullinen maara, 11 henkil6a, oli riittdva ottaen huomioon tutki-
muksen resurssit. Kaikki haastateltavat olivat kokeneita esimiehia tai yrittdjia ja hei-
dan tyopaikkansa ja yrityksensa edustivat hyvin alan yrityksid Keski-Suomessa. Haas-

tattelupaikkana oli yhta poikkeusta lukuun ottamatta haastateltavan tydpaikka. Tama
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ratkaisu ei ollut aivan ideaali, haastatteluissa sattui jonkin verran keskeytyksia. Haas-
tattelujen tallennus matkapuhelimella toimi moitteetta. Tallennustoiminto kokeiltiin

ennakolta ja tallennuksen laatu jopa varsin meluisassa ymparistdssa oli hyva.

Aineiston litterointi saman tien haastattelujen jalkeen oli analyysin kannalta edulli-
nen ratkaisu, aineisto “tuli tutuksi” litteroitaessa. Aineiston jatkoanalysointia tehtiin
paperitulosteille kasin varikoodeilla. Perinteinen kasitydmenetelma oli havainnolli-
nen uudelle tutkijalle, mutta toisaalta tyoldsta. Analysointi ja johtopaatdsten tekemi-
nen olivat haastavia osin samasta syysta kuin koko aihekin: ilmio on hyvin laaja ja
huomioon otettavaa teoreettista tietoa paljon. Oli pakko keskittya tarkeimpiin johto-
paatoksiin ja jattaa joitakin nakokulmia pois.

Tutkimuksen tuloksista selvisi, etta henkiléstohankintaa tehdaan yrityksissa huomat-
tavasti nopeammin ja joustavammin kuin kirjallisuudessa kuvataan. Kdantépuolena
henkiléstohankintaa leimaa osassa yrityksia suunnitelmallisuuden puute ja siksi rek-
rytointitilanteet tulevat eteen hyvin nopeasti. Jos rekrytoinnit saadaan kuitenkin tyy-
dyttavasti hoidettua, tama ei liene ongelma. Hyvan tyonantajakuvan tarkeytta ei yri-
tyksissa ole kenties aivan ymmarretty. Kuitenkin tydnantajakuvaa on mietitty oike-
assa jarjestyksessa, sisalta ulospain. Vuokratyévoiman osuus yritysten tyovoimana oli
pienempi kuin kirjallisuuden perusteella olisi voitu olettaa. Oppilaitosyhteistyon rooli
rekrytointitapana taas oli oletettua huomattavasti suurempi. Vaihtuvuutta ei koettu

suureksi ongelmaksi, vaan siita koettiin olevan tietyissa tilanteissa jopa hyotya.

Johtopaatosten ja niista johdettujen kehitysehdotusten tarkoituksena on tehda tun-
netuksi hyvia kaytantoja, joita yrityksissa rekrytoinnin parissa kdytetaan ja ehdottaa
teoreettiseen viitekehykseen pohjautuen joitakin uusia. Moni naista toimintatavoista
on tuttu useammille yrityksille. Toiset taas ovat olleet kdytdssa vain yhdessa tai kah-
dessa yrityksessa, joten ne ovat siis muille uusia. Tuloksia ei erikseen esitella yrityk-
sille, mutta linkki valmiiseen opinnaytetyohon on sovittu ldhetettavaksi sahkopostitse
kaikille haastatteluihin osallistuneille henkildille. Vaikka laadullinen tutkimus ei pyri
johtopaatosten yleistettdavyyteen siind mielessa kuin méaarallinen tutkimus, voidaan
kuitenkin olettaa, ettd myos muut kuin tutkimuksen kohteena olleet ravitsemisalan

yritykset voivat hyotya johtopaatoksista ja kehitysehdotuksista.
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Tutkimuksen luotettavuus perustui tutkittavaan ilmidoon perehtymiseen, tutkimuksen
tarkkaan suunnitteluun seka sopivien haastateltavien valintaan ja sita kautta aineis-
ton edustavuuteen. Tutkimuksen kaikki vaiheet myds dokumentoitiin huolellisesti ja
tehtyjen valintojen perustelut esitettiin. Luotettavuutta paransi niin sanottu infor-
manttien vahvistus. Vaikka vain kolme haastateltavaa ehti lukea tyon tulos- ja johto-
paatosluvut, antaa se kuitenkin osviittaa siitd, ettei haastateltavien puheenvuoroja

ole kasitetty vaarin.

Kuten aiemmin jo todettiin, tutkittava ilmié on monitahoinen ja sen parista [6ytyykin
monenlaisia jatkotutkimuksen mahdollisuuksia. Jatkotutkimusaiheita voisivat olla ra-
vitsemisalan tydntekijéiden ndakdkulma aiheeseen tai vertailu johonkin toiseen, sa-
manlaisista ongelmista karsivaan toimialaan. Naita aloja voisivat olla vaikkapa kiin-
teistopalveluala tai sosiaali- ja terveyspalveluala. Ne ovat tyévoimavaltaisia palvelu-
aloja, jotka ovat karsineet tyovoimapulasta. Varsinkin hoitoalojen tydvoimapulasta
on kayty paljon keskustelua, ja tydvoimapulan syyt ovat osin samoja kuin ravitsemis-
alalla. Henkiléstéhankintaa ravitsemisalalla voitaisiin myds tutkia laajalla kyselylla,

kohteena koko maa. Tall6in vastauksia voitaisiin analysoida maarallisin menetelmin.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Tausta

Kuvaile omaa taustaasi ravitsemisalan yrittdjd/esimiehena?

Kuinka monta vuotta kokemusta, montako yritysta jne.

Kuinka monta tyontekijaa tamanhetkinen yrityksesi/tyonantajasi tyollistaa?

Yrityksen tai yritysten tyyppi (esim. kahvila, a la carte-ravintola, henkildstoravintola,

catering-yritys)

Kuinka monta tyontekijaa yritys on rekrytoinut viimeisen kolmen vuoden aikana?

Henkilostésuunnittelu

Miten kuvailisit yrityksenne henkilostosuunnittelua, kuinka suunnitelmallista hen-

kilostohankintanne on? (Onko eroa edellisiin yrityksiin/tyénantajiin?)
Onko yrityksella kirjallinen henkiléstosuunnitelma tai -strategia?

Tapahtuvatko rekrytoinnit aina vain akuuttiin tarpeeseen, vai varaudutaanko tule-

vaan?

Tybnantajakuva
Mita tulee mieleen termista "tyénantajakuva” tai “ty6nantajamielikuva”?
Onko yrityksessa mietitty yrityksen tydnantajakuvaa?

Millaisilla toimilla tyénantajakuvaan voisi tehokkaimmin vaikuttaa?
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Henkiléstéhankinta ja rekrytointiprosessi

Miten etenee tyypillinen henkiléstohankinnan/rekrytoinnin prosessi yrityksessa?

Kuinka tarkkaan rekrytointi suunnitellaan: aikataulut, tulevan tyontekijan tyénkuvan

jne?

Mita rekrytointikanavia (TE-Keskus, omat verkostot, LinkedIn, some-kanavat, oppilai-

tokset) yleensa kdytetaan rekrytoinnissa?

Kaytetdaanko henkilostopalveluyritysten palveluja apuna, nimenomaan rekrytoin-

nissa?

Millainen on teidan yrityksen ”hyva tyyppi”, millaisia asioita rekrytoinnissa paino-

tetaan?

Esim. ammattikoulutusta, tyokokemusta, asennetta, motivaatiota, ulkoista olemusta

jne?

Oletko tyytyvdinen hakijajoukkoon, joka on hakenut avoinna olevia tyopaikkoja,

oletko joutunut tinkimaan toiveista?

Millaisia puutteita hakijoilla yleisesti ottaen on ollut? (Koulutus, tydkokemus, moti-

vaatio, asenne jne?)

Onnistumiset ja luovat ratkaisut

Mita hyvaa on yrityksen/tydonantajan rekrytointikdytdnnoissd on, missa olette on-

nistuneet?

Jos mietit yrityksen parhaita tyontekijoita, miten ja millaisen rekrytointiprosessin

kautta he ovat palvelukseen tulleet?

Onko yrityksessa keksitty/oletko keksinyt sellaisia luovia kaytantoja, josta uskoisit
olevan hyotya muilla ravitsemisalan yrityksille, mikd on teidan juttunne rekrytoin-

nissa?
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Vuokratybvoiman kédyttoé ja harjoittelijat
Miten yrityksessanne suhtaudutaan vuokratyévoiman kaytt6on?
Kaytattekod vuokratydvoimaa? Jatkuvasti/satunnaisesti?
Jos kadytetdan, onko sita kautta loytynyt vakituista tyovoimaa?
Onko yrityksessanne tyossaoppijoita?
Onko harjoittelun kautta tullut teille tyontekijoita?

Mita ajatuksia herattda ammatillisen koulutuksen uudistus, ts. entistd enemman siir-

tyminen kouluista tyopaikoille? Mita tama aiheuttaa teidan yrityksessanne?

Tyéntekijoiden liiallinen vaihtuvuus ja sen ehkdisy

Tyontekijéiden vaihtuvuus ja teidan yrityksenne? Vaihtuuko vaki, vai onko vaihtu-

vuus pienta?

Minkalaisten asioiden uskotte ehkdisevan tyontekijoiden liiallista vaihtuvuutta, mi-

ten “hyvat tyypit” saadaan pysymaan yrityksen palveluksessa?

Mitd unohdin kysyd, mitd halua vield kertoa liittyen henkil6stéhankinnan

kokemuksiinne?

KIITOS AJASTASI!



