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Taman opinnaytetyon tarkoituksena on ollut [6ytdd uusia nakokulmia nopean sybmisen
ravintoloiden rekrytointiin. Tavoitteena oli myds tuoda esiin tulevaisuuden rekrytointihaasteita
sekd loytdd mahdollisia kehitystoimia rekrytointi prosessiin. Samanaikaisesti kyettiin
organisaatiossa varmistamaan jo kdynnissa olevien muutosten osalta niiden oikeaa suuntaa.

Opinnaytetyon teoreettinen osuus toteutettiin kokoamalla yhteen nykyinen kaytantd seka
arvioimalla olemassa olevaa tietoa kyselyiden ja Kkirjallisuuden pohjalta. Tietoa etsittiin
motivaatiota ja rekrytointia koskevista kirjoista ja julkaisuista sek& hyddyntaen yrityksen omia
ohjeita ja sisdisia julkaisuja.

Kehitysehdotuksissa haluttiin 16ytaa uusia ndkoékulmia ja ratkaisuja, joiden kautta toimintaa voi
kehittda tulevaisuudessa. Kehitysehdotukset on esitetty niin organisaation, ravintolan, tydntekijan
kuin  tydnhakijankin nakdkulmista. Tarkeimmat kokonaisuudet johtopaatoksille olivat
tydnhakijahaun kehittdminen ja muutoskyvyn sdilyttdminen tulevaisuudessa.

Taman tyon avulla saatiin tukea valittuun rekrytointilinjaan seka siihen, kuinka vieda organisaation
henkiléstdsuunnitelman mukaista rekrytointia seka koulutuksia eteenpdin. Opinnaytetydn

kehittamisehdotuksia  tullaan  hyddyntdmaan  mahdollisuuksien  mukaan  yrityksen
esimieskoulutusten kehittdmisessa ja uusien rekrytointilinjausten valinnassa.
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ADDING ATTRACTIVENESS TO RECRUITMENT
AT FAST EATING RESTAURANTS

The aim of this thesis was to find new perspectives to fast eating restaurant recruitments. The
aim was also to disclose challenges in future recruitments and find possible development
proposals to recruitment process.

For the theoretical part of this thesis the current practice of the organisation was collected and
the existing knowledge in literature and questionnaires was evaluated. Information about
motivation and recruitment was searched and found from books and publications as well as from
the organization’s own instructions and internal releases.

In the development proposals the aim was to find new solutions to develope recruitment practises
in the future. These proposals have been presented from four perspectives: organization’s,
restaurant’s, worker’s and job seeker’s perspective. The main conclusions were development of
recruitment process and maintaining the ability to change in the future.

This thesis contributed to the organisation’s chosen way of recruitment as well as to the way of
developing the organisation’s recruitment and personnel training programs according to its
personnel strategy. These development proposals will be used in practice in the leadership
training program and recruitment processes.
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1 JOHDANTO

"Muutos on ainut asia mika on varmaa”. Se on lause, jonka olen kuullut lukuisia kertoja
tyourallani. Oman kokemuksen kautta voin todeta sen olevan t&dné paivana enemman

totta kuin koskaan aiemmin.

Taman opinnéaytetyon aihe syntyi tarpeesta kehittdd oman tydnantaja organisaation ta-
paa toimia vastaamaan tata paivaa. Tyovoiman Ioytamisessa on paikallisesti haasteita
jo nyt, eikéa rekrytoinnin onnistuminen ole itsestéaén selvaa. Tybnhakijoista joudutaan

kilpailemaan. Taman kilpailun karjessa pysyminen ja jopa kilpailuedun saaminen, vaatii

muutoksia toimintaan.

Opinnaytetydn tavoite on ensisijaisesti luoda kehitysehdotuksia yrityksen toimintaan,
mutta samalla myds analysoida tulevaisuuden mahdollisuuksia ja haasteita. Rekrytointi
on yrityksessa laajempi kokonaisuus, jota tulen viemaan tyéssani eteenpdin itsendi-
sesti ja osana erilaisia kehitysryhmia. Opinnaytetydn raportti on rajattu keskittymaan
vain rekrytoinnin alkupaahan, eli tapahtumiin jo ennen tydsopimuksen allekirjoitusta.
Tahan liittyy olennaisesti my6s se, miten houkuttelevana tydnantaja organisaation tyo-
paikkoja pidetaan. Tata tietoa on analysoitu saatavilla olevaa tietoa kayttaen. Yrityk-
sessd aiemmin tehdyistd Hyvaa tyota kyselysta, tydtyytyvaisyystutkimuksista seké
tasa-arvo- ja henkiléstosuunnitelmista on nostettu esiin rekrytointiin vaikuttaneita asi-
oita, joita analysoimalla on rakennettu tietopohja, jota on tdydennetty yhdessa kanssa
kirjoittajan asiantuntijuuden seka alan kirjallisuuden kanssa. Tyon tavoitteena on ollut
kerata taman hetken haasteet yhteen, ennakoida mahdollisia tulevia haasteita seka

luoda seuraavat kehitysaskeleet yrityksen tulevaisuuden rekrytointiin.

Opinnaytetydn avulla haetaan vastauksia seuraaviin, rekrytointiin vaikuttaviin kysymyk-
siin: Mitk& on suurimmat haasteet tulevaisuuden rekrytoinnissa? Mista I6ydamme po-

tentiaalisia hakijoita? Miten meidan taytyy kehittya yrityksena, jotta olemme vetovoimai-
sempia? Millaisia kehittdmistoimenpiteita ja ratkaisuja tulevaisuuden rekrytointiprosessi

vaatii toimiakseen?
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2 TOIMEKSIANNON LAHTOKOHDAT

Ty6elamaa ohjaa tana paivana eniten jatkuva muutos, josta on tullut pysyva olotila
(Otala 2002, 23). Toimeksiantajalla muutoksen kourissa onkin talla hetkelld koko tyo-
suhteen aikainen prosessi. Toiminnan muuttaminen vastaamaan alalle tulevien moti-
vaatiotekijoitd on myds toimeksiantajalle tarkedd. Nain mahdollistetaan nuorten, ty6ela-
maa aloittelevien houkutteleminen yritykseen ja saadaan potentiaaliset hakijat nake-
maan myos yrityksen uramahdollisuudet. Polku hakijasta hyvéksi tyontekijaksi vaatii

matkalleen kuitenkin paljon muutakin.

Toimeksiantajalla on huhtikuussa 2020 yhdeksassa eri maassa 500 ravintolaa. Naista

279 ravintolaa sijaitsee Suomessa. Tyontekijoita toimeksiantajalla oli vuonna 2019 ko-
konaisuudessaan noin 9 700, joista Suomessa tydskentelee noin 5 400 henkil6d. Osa

toiminnasta toteutuu franchising toimintana, jolloin rekrytointi ei kuulu toimeksiantajalle.
(Yritysesittely 2020, 3.) Tama opinnaytety® on rajattu keskittymaan yksinomaan toi-

meksiantajan omien ravintoloiden rekrytointiin.

Yleisesti ravintola-alalla on jo paikoin tydvoimapula (Ammattibarometri, 2019). Tata
vasten tarkasteltuna toimeksiantajan kokema tarve turvata tulevaisuuden henkiloston
saanti on tarkea henkildstésuunnitelman kehitysosa-alue. Rekrytoinnin saralla suunni-
tellut kehittdmiskohteet ovat tydntekijoiden l16ytamisen lisaksi tydsuhteiden pidentami-

sesséd sekd motivoituneiden esimiesten palkkaamisessa.

Tyontekijamarkkinoilla vetovoimaisuudesta kilpailtaessa keskeinen, mutta aineeton
paaoma, on yrityksen maine. Maine rakentuu monista asioista, mutta yksi sen tarkea
rakennuspilari 16ytyy siita, miten organisaatio suhtautuu henkiléstéénsa. (Saksi 2016,
253.) Varsinkin toimeksiantajan kaltaisen suuren toimijan on oltava erityisen tarkka,
millaista viestintaa yrityksessa tehdaan ja mita heista kirjoitetaan. Etenkin vastuullisuu-
den kasitteen on todettu tuovan kilpailuetua pitkalla tahtaimella. Henkildston hyvinvoin-
tiin tahtaavilla toimilla puolestaan lisdtdan henkilokunnan sitoutuneisuutta ja vahenne-

taan kustannuksia. (Aaltonen ym. 2004, 39-40.)

Elinkeinoelaman keskusliiton (EK) vuonna 2017 tekeman tutkimuksen mukaan majoi-

tus- ja ravitsemisalan tyontekijoiden keski-ika oli 39 vuotta. Toimeksiantajalla henkilts-
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ton keski-ika oli 23,3 vuotta vuonna 2018, kun se vuonna 2016 oli viela 24,1 vuotta. T&-
ten he ovat osa Z-sukupolvea, jotka maaritellaan 1990-luvun alun jalkeen syntyneiksi
(Tapscott 2010, 54).

Nuoret osaajat (2019) tekemien tilastojen perusteella kymmenen vuoden paasta lahes
75% tyodvoimasta tulee olemaan milleniaaleja. Toimeksiantajan yritys on suurta maaraa
ihmisia tyodllistdva organisaatio. Nuoret muodostavat suurimman osan toimeksiantajan
kayttamasta tydvoimasta, vaikka mitaan ikarajaa ei tyontekijoille olekaan. Nuorten odo-
tukset elamésté ovat muuttuneet ja muuttuvat koko ajan liséa. Isona kysymyksena on-
kin, ymmartaako toimeksiantaja, kokemuksestaan huolimatta, riittavasti nuorten moti-
vaatiotekij6ita tyontekijamarkkinoilla tulevaisuudessa. Tulevaisuuden ennustaminen on
tietysti lahes mahdotonta, mutta sen eteen koko toimeksiantaja organisaatio kuitenkin

talla hetkella tydskentelee.

2.1 Nopean syomisen osa tyomarkkinoilla

Nopean sydéminen nimitysta kaytetddn matkailu- ja ravintola-alaan kuuluvista pikaruo-
karavintoloista seka kahviloista, joiden toiminta perustuu nopeuden periaatteeseen ja
mukaan viennin mahdollisuuteen. Nopean syémisen parissa, kuten ravintola-alalla
yleensakin, on jo paikoin tydvoimapulaa. Tyévoimapula vaihtelee paljon alueellisesti,
mutta esimerkiksi Etela-Suomen alueella eletdan jo nyt tata todellisuutta. (Ammattiba-
rometri, 2019.)

Nopean sybmisen vetovoimaisuutta heikentavat samat tekijat, kuin ravintola-alaa
yleensakin. Terveyden ja hyvinvoinninlaitoksen julkaisun (2019) mukaan kolme eniten
vetovoimaa heikentavaa tekijaa ovat kiire ja kuormittavuus, huonot tydéehdot sekéa
huono johtaminen. Julkaisun mukaan ihminen alkaa noin 30 ikdvuoden kohdalla enna-
koimaan miten tulee jaksamaan tulevaisuudessa. Tata nuoremmat puolestaan kokevat,
ettei ala tarjoa riittavasti haasteita, jatkuvaa oppimista tai turvaa jatkossa (Isola ym.

Terveyden ja hyvinvoinninlaitos 2019, 9-20.)

Toimeksiantajalle hakeutuu tytskentelemaan paasaantdisesti nuoria opiskelijoita, jotka
eivat suunnittele uraa organisaatioon tullessaan. laltdan yli 30-vuotiaiden tydttémien
hakemusten maarat taas toimeksiantajalle ovat vahaisia. Monelle ennakkokasitys no-
pean sydmisen ravintolasta tydpaikkana on usein lahtdkohtaisesti negatiivinen. Sel-

keita tyopaikan valintakriteereitd on Terveyden- ja hyvinvoinninlaitoksen julkaisun
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(2019) mukaan yhteiséllisyys sekd mahdollisuus seisoa tekemansa tyon takana. Ta-
man ajatuksen myos kirjoittaja voi kokemuksellaan todentaa: mikali et arvosta valmista-

maasi tuotetta tai palvelua, et halua mydskaan tydoskennella sitd myyvassa yrityksessa.

2.2 Johtamiskulttuuri

Toimeksiantaja yrityksen johtaminen perustuu ajatukseen, ettd hakijan valintakriteerit ja
tyontekijan toiminta tydpaikalla olisivat hyvin loogisia. Tyonhakijan valintakriteerit ja
henkilokohtaiset odotukset tyosta kuitenkin perustuvat aina ennakkokasitykseen tyon-
antajasta. Ristiriita todellisen tyon ja odotusten valilla saadaan poistettua tekemalla tyo-
haastattelu perusteellisesti. Ty0haastattelu aloitetaan lyhyella yritysesittelylla, jonka jal-
keen haastateltavalle tulee selvittda avoimen ty6tehtavan toimenkuva. (Johtamisen ka-
sikirja 2016, 57-60.) Esimiesten ja kouluttajien tulisi my6s ymmartaa ja sisdistaa tama

ristiriita kohdatessaan mahdollista potentiaalista tyontekijaa tydsuhteen alussa.

Vuonna 2016 toimeksiantajalle on tilastoidusti saapunut 6028 kappaletta ty6hakemuk-
sia. Naista hakemuksista 588 on johtanut henkilén palkkaamiseen. Tilastossa ovat mu-
kana www-sivuston kautta tulleet hakemukset, mutta mahdollisia suoraan ravintola-
paallikéille lahetettyja hakemuksia ei ole laskettu mukaan tilastoihin. Hakemusten
maara on kuitenkin laskenut tasta 5% vuonna 2017 ja 2% vuonna 2018. (Tasa-arvo-
suunnitelma 2017-2020, 3-4.)

Nykykaytanndssa toimintatapojen muutostarvetta on jo tuotu esiin pyrkien vaikutta-
maan asenteisiin ja osaamiseen ravintolapadllikbille suunnatuilla kursseilla. Lisaksi
vuoden 2020 alussa kayttédn on otettu rekrytointipalkkio. My6s maahanmuuttajien rek-
rytointia on pyritty helpottamaan mahdollistamalla ty6paikka suomen kielen opetusta
seka lisdamalla tyovaatteisiin hijab-huivin mahdollisuuden péaéahineeksi. Nailla toimilla
on jo suuri mahdollistava vaikutus. Edelld mainittujen kaytannon asioiden lisaksi kuiten-
kin kehitysta hidastaa piintyneet asenteet ja kaytannot, seka se, ettei kaikki yrityksen

nimen alla toimivat osallistu kursseille tai toimi niiden mukaan.

Ty6nhakijan nakdkulmasta yritys on sama toimija, vaikka toiminta tapahtuisikin fran-
chaising sopimuksen mukaisesti yrittaja pohjalla. Yrityksessa voidaan tuoda toiminta-
malleja kuitenkin vain ketjun omiin ravintoloihin, vaikka imagollisesti saman tasoinen

merkitys on yrittdjatoimipisteiden toiminnalla yritysmielikuvaan. Jatkuvassa muutok-
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sessa ja verkostomaisissa organisaatioissa olisi tarkead, etta joku katsoisi kokonai-
suutta, huolehtisi tavoitteiden selkeydesta ja tyon tekemisen edellytyksista. Vaikutus-

mahdollisuudet ovat kuitenkin vahaiset franchising vetoisiin ravintoloihin.

Toimeksiantajalla tyontekijoiden tydsuhteen keskimaarainen pituus vuonna 2019 on 1
vuosi ja 11,5 kuukautta. Esimiehilld vastaava luku on 5 vuotta ja 9 kuukautta. Ty6suh-
teen keskimaarainen kesto on lyhentynyt vuodesta 2018. (Tasa-arvosuunnitelma 2017,
4.) Toimeksiantaja jarjestaa sisaisia koulutuksia kouluttajille, vuoro- seka ravintolapaal-
likdille. Koulutuksiin on lisatty viestintad, jolla pyritaan viemaan eteenpain positiivista
suhtautumista lyhyisiin tydsuhteisin ja nopeisiin muutoksiin seka toisaalta ohjaamaan
toimintaa siten, etta tydsuhteiden pidentyminen olisi mahdollista. Jatkuvassa muutok-
sessa johtaminen vaatiikin esimiehelté erilaisia taitoa ja voimavaroja. Suhtautuminen
koko ajan lisdéantyvaan rekrytoinnin nopeuteen kuitenkin muuttuu hitaasti isossa organi-

saatiossa.

Toimintaan vaikuttavan ja nakyvan muutoksen aikaansaaminen vaatii oppimista, pois-
oppimista ja uuden omaksumista seka yksilo- etta organisaatiotasoilla (Kirjavainen

2003, 60). Taméa muutos vaatii toistoa koulutuksissa seka vanhojen johtamistapojen ja
asenteiden muuttumista. Uudistuminen etenkin asenteissa on hidasta. Tallaiset pikku-
hiljaa toimintaan vaikuttavat muutokset ovat realistisempia ajatella useamman kuin yh-

den vuoden aikavalilla. ( Korhonen ym. 2019 ,48.)

Esimiehen asema yrityksen suunnan ja henkildstéjohtamisen tason nayttajana on tar-
ked. Se kuvastaa yrityksen henkiléstdjohtamisen kehittyneisyytta. Edistyksellinen esi-
miesty6 hyddyntaa rekrytointia ja perehdytysta niin, etta silla tuetaan yrityksen liiketoi-
minnallista strategiaa. Edistyksellinen esimiesty® vaatii joskus toimivienkin toimintata-
pojen romuttamista. Nain pystytaan kehittdmaan uusia toimintatapoja pidemman aika-
valin toiminnan varmistamiseksi. Yrityksen esimiesten taytyy jatkuvasti seurata alan ke-
hittymista ja olla selvilla muutoksen suunnasta, jos se aikoo pysya kilpailukykyisena ja
kehittyd. Ennakoiminen ja rohkeus muuttua on kehitykselle tarkeaa. (Aaltonen ym.
2004, 109-120.)

Romppaisen ja Kallasvuon (2011) mukaan johtamisen taustalla vaikuttaa myos johta-
jan ihmiskasitys, joka kertoo millaisena han ihmisia pitaa ja miten han katsoo heidan

motivoituvan, kehittyvan ja muuttuvan. Esimiehen oma persoona ja ihmiskasitys naky-
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vat liséksi siind, milla tavalla johtamiskulttuuri kehittyy ja miten nopeasti ohjatut muutok-
set jalkautuvat kaytannon asteelle. Toimeksiantajan haasteena onkin saada aikaan po-

sitiivinen suhtautuminen jokaisen ravintolan paallikdlle suhteessa muutoksiin.

Yksittaisen yrityksen vaihtuvuuteen, tyosuhteiden pituuteen, muutoskykyyn ja muihin
menestystekijoihin vaikuttaa monet erilaiset asiat. Naiden asioiden selvittaminen vaatii
sisdista toiminnan tutkimista. Tutkiminen sinénsa ei ole itseisarvo, vaan se, etté tutki-
mustuloksia hytdynnetaan myds kaytantoon asti. Tutkimustulokset antavat suunnan
organisaation kehittamiselle ja ovat lahtétilanne kehittdmissuunnitelmien tekemiseen,
mutta tulokset taytyy integroida osaksi arjen ty6ta. Tyotyytyvaisyystutkimus ja sen tu-
lokset ovatkin yritykselle véline, joka ohjaa yrityksen henkildston kehittdmistoimia vision
ja strategian viitoittamaan suuntaan. (Joki 2018, 30.)

Toimeksiantajalla on kaytéssa sisaisia henkilostokyselyitd. Kaksi kertaa vuodessa teh-
daan koko ravintolahenkildstolle suunnattu tyotyytyvaisyyskysely. Taman lisaksi koko
henkilostoélle teetettiin Hyvaa tyota -kysely vuonna 2017 ja siihen seurantakysely
vuonna 2018. Esimiestydta on kartoitettu ravintola- ja kenttapaallikdiden osalta 360 -
tutkimuksella vuonna 2018 ja sen uusintasuunnitelma on suunniteltu syksylle 2020.

(Henkiléstdsuunnitelma ja koulutustavoitteet 2019, 9-15.)

Toimeksiantaja on aloittanut 2020 puolella keraamaan lahtokeskustelujen raportteja,
joista kerataan koottua tietoa tydsuhteiden paattymisiin vaikuttaneista tekijoista. Tata
kautta saadaan tulevaisuudessa myo0s lisattya tietoa tyotyytyvaisyyden taustalla vaikut-

tavista asioista.

2.3 Kirjoittajan rooli toimeksiantajalla

Kirjoittajan asiantuntijuus suhteessa toimeksiantajaan ja sen toimintaan on kehittynyt
vuonna 1996 alkaneen tydsuhteen aikana erilaisissa rooleissa. Vuosina 1999 — 2006
ravintolapaalliktn roolissa rekrytoinnin ravintolakohtaiset haasteet ja alueellinen kehit-
taminen, yhdessa muiden ravintololoiden kanssa, loi vankan pohjan kaytannén osaami-
seen. Vuodesta 2007 jatkunut kenttapaallikén rooli taas on laajentanut ammattitaitoa

koko ketjun kehittamisen saralla.

Toimenkuvan mukaisesti kenttapaallikkoé vastaa kokonaisvaltaisesti alueensa ravinto-
loiden henkildstosta ja koulutuksesta. Kirjoittaja vastaa lisaksi alueellisesta yhteistydsta

ja suhdetoiminnasta seka alueen tyotyytyvaisyydesta. Tydssa vaaditaan kykya arvioida
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ketjun toimintaa myds kriittisesti seka ketjun kehittamista esimerkiksi k&sikirjojen ja
kurssien kautta. Iso osa tydta on myos esimiestaitojen kouluttaminen vuoro- ja ravinto-
lapéaallikdille. Omaa asiantuntijuuttani hyddynnén ja kehitéan koko ajan. Osaaminen sy-
ventyy toimimalla tiiviissa yhteistydssa niin tyontekija tason, kuin ylemman johdonkin
kanssa. Erilaiset rekrytointitapahtumat ja kouluyhteisty® puolestaan tuovat nuoret tyo-
elamaan siirtyvat lahelle. Erityisesti heidan ansiokseen voi todeta, ettei kehitys oman
osaamisen kanssa pysahdy koskaan.

Perustoimenkuvan liséksi kirjoittaja on mukana koulutusryhméssa, joka paivittaa toi-
meksiantajan koulutusmateriaalit, seka edustaa tytnantajaa tydsuojelutoimikunnassa.

Vastuualueena erityisesti on turvallisuusosaaminen ja tyotyytyvaisyys.

Henkildston lisdksi toimenkuvaan kuuluu vastuu tuloksesta seka tietysti laadukkaasta
toiminnasta. Asiantuntijuus rekrytointiin onkin kehittynyt naiden tyén osa-alueiden vali-
sessé puristuksessa. Onnistunut rekrytointi on kaiken toiminnan lahtbkohta. liman sita
ei tulos tai laatu voi olla parasta mahdollista. Pelkalla tyontekijéiden maaralla ei varmis-
teta menestysta tulevaisuudessa, vaan siihen tarvitaan laadukasta hakijamateriaalia,
onnistunutta perehdytysta, urakehitykseen motivoituneita tyontekijoité seka jatkuvaa
syventavaa koulutusta. llman vetovoimaista tytnantajakuvaa ja hyvia tyéolosuhteita

tassa ei onnistuta.

Opinnaytetyd on siis samalla hetkellinen henkilokohtainen pyséahtyminen toimeksianta-
jan rekrytoinnin kehittamistydssa. Itse kehitystyd on alkanut jo paljon ennen tata hetkea

ja tulee jatkumaan opinnaytetyon jalkeen koko tydsuhteen keston ajan.

Talla opinnaytetydlla on kuitenkin suuri merkitys oman oman asiantuntijuuden kehitta-
miseen, silla se pakottaa pysahtymaan ja analysoimaan jo tehtyja toimia seka visioi-

maan tulevaisuuden suunnitelmia.

2.4 Rekrytointi kaytanndssa

Yksittainen rekrytointi voidaan kuvailla projektina alkuineen ja loppuineen. Rekrytointi
on yrityksessa jatkuva toiminto, jonka toteuttamiseksi on tarpeen suunnitella prosessi.
(Joki 2018, 88.)
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Toimeksiantajalla on Suomessa noin 140 ravintolap&allikkoa, joista jokaisen oma osaa-
minen vaikuttaa luonnollisesti tapaan rekrytoida. Ravintolapaallikkd rekrytoi oman ra-
vintolansa henkiléstén. Toimeksiantaja tarjoaa selkean www-sivuston kautta tapahtuva
rekrytointialustan, jonne myds muiden hakusivustojen kautta tulleet hakemukset ohja-
taan.

Varsinaisia rekrytointitapoja toimeksiantajalla on seitseman.

Sisaisilla siirroilla haetaan jo olemassa olevasta henkilokunnasta hakijaa avoimeen
paikkaan. Usein tallaiset henkilot haluavat urakehitystd hakemalla nykyista vastuulli-

sempaa paikkaa, tai elaméantilanne vie toiselle paikkakunnalle.

Henkiloston avulla rekrytoinnilla tarkoitetaan oman henkildkunnan suosittelemaa haki-
jaa. Talloin rekrytoijalla on jo tieto henkilon alustavasta sopivuudesta tydymparistoon.
Tallainen rekrytointi on usein tuloksekasta, silla seka hakija, etta tyénantaja omaavat jo

rekrytointitilanteessa hyvat pohjatiedot.

Yrityksen WWW-sivujen kautta rekrytointi on kaikkein eniten hakemuksia tytnantajalle
tuova tapa. Sivustolla on valmis lomake hakemukseen ja kaikki avoimet paikat esilla.
Sivustolle tulee kuitenkin paljon hakemuksia, joiden jatkohyddyntaminen on ajankohtai-
sena kehityskohteena. Hakemusten laadukkuus vaihtelee myds paljon ja osa hake-
muksista ei tuo esiin hakijan pontentiaalia niin hyvin kuin voisi. Haastatteluun lahde-

taankin usein vaaralla mielikuvalla hakijasta.

Ty6elaman palveluiden eli TE-toimistojen kautta haetaan myos tyontekijoita suoraan.

Sen liséksi, ettéa avoimet paikat ovat heidan sivustoillaan auki, myds heidan ehdottami-
aan hakijoita haastatellaan. Tassa on kuitenkin suuri alueellinen ero ja usein TE-toimis-
ton virkailijan tiedot tydnkuvasta ja haasteista eivat ole riittdvia valitsemaan sopivia ha-

kijoita.

Ravintolassa on kaytdssa myos paikallisesti mainontaa, jonka avulla voi ravintolassa
asioiville kertoa avoimesta tydpaikasta. Tama on todettu toimivaksi keinoksi etenkin

pienemmilla paikkakunnilla, missa tydmatkat saattavat tuottaa ongelmia.

Lehti-ilmoituksia kaytetaan vahemman kuin aiemmin, mutta esimerkiksi kokonaan uu-

delle paikkakunnalle avattavan ravintolan rekrytoinnissa se on edelleen kaytossa.

Rekrytointitapahtumat ja messut ovat yleistyneet. Niitd jarjestetdan eniten alkuvuodesta

ja toimeksiantajalta osallistutaan niihin aina kun mahdolista. Niiden suurin merkitys on
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tuoda esille toimeksiantajan toimintaa ja tyOpaikkaetuja yleensa. Hyvéat hakemukset
saattavat johtaa palkkaamiseen jo heti tapahtumassa. Myds hakemusten jakaminen

alueellisesti auttaa useampaa ravintolaa kerralla.

Toimeksiantajan puolesta tehdaan myads yritysmarkkinointia erilaisissa rekrytointitapah-
tumissa seké osallistutaan oppilaitosyhteistydohon. Viimeisind vuosina lehti-ilmoituksien
tekoa on vahennetty ja niiden tilalle on lisétty entistd enemman sosiaalisen median eri

vaylid. Alueellisesti toimeksiantaja on kayttédnyt myds maksullisia rekrytointikanavia, ku-

ten esimerkiksi Duunitoria.

Ravintolapaallikon prosessi alkaa tydvoiman madaran tarpeen kartoituksella. Maaraa on
ennakoitava tulevaisuutta silmalla pitaen, jotta toiminnan kannalta tarvittava maara
henkilokuntaa on kaytettavissa. Tydsopimuslain (55/2011) 2 luvun 5 § edellyttaa lisa-
tydn tarjoamista osa-aikaisille tydntekijdille ennen uuden henkilén rekrytoimista yrityk-

seen.

Taman tarpeen kartoituksen jalkeen voidaan avata tyopaikka tarvittaviin kanaviin. Tyo-
paikkailmoitus sisaltda lyhyen yritysesittelyn, tiedot avoimesta tydpaikasta, tydsuhteen
keston, vaadittavan koulutuksen ja kokemuksen, hakemuksen takarajan seké yrityksen

yhteystiedot. Saapuneet hakemukset kasitelladan mahdollisimman nopeasti.

Hakijoista valitaan sopivimmat haastatteluun, joka tehdaan ravintolapaallikén johdolla.
Haastattelussa saattaa olla mukana myds vuoro- tai apulaisravintolapaallikkd. Haasta-
teltavan henkilon arviointi pyritdan tekemaan valittomasti haastattelun jalkeen tuoreen
vaikutelman perusteella. Haastateltava valitaan, mikéli hanen osaamisensa ja henkil6-

kohtaiset ominaisuutensa sopivat tehtavaan ja tyépaikan ilmapiiriin.

Kaikille hakijoille ilmoitetaan aina ovatko he tulleet valituksi. Talla pyritadn muodosta-
maan osaltaan positiivista mielikuvaa yrityksestd myos niille, jotka eivéat tulleet vali-
tuiksi. Toimeksiantajalla koetaan, etta tulevaisuus kiinnostavana tydnantajana rakentuu
suurelta osin tydnhakijoiden ja tydntekijoiden kohtelusta ja sen myéta yrityksen saa-

masta maineesta. (Johtamisen kasikirja 2018, 54-60.)

TAULUKKO 1. Nykyinen prosessikuvaus
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+Haastatellaan potentiaaliset
paikan péalla, rekrytoidaan
tarpeen mukainen maard
hyvien hakijoiden 18ydyttya
*Rekrytoidaan tarvittava
maara ja ilmoitetaan
hakijoille haastatteluiden
tulos.

perusteella tehdyn
alkukarsinnan jélkeen

2.5 Kyselytutkimukset

Opinnaytetyodlle tietopohjaa antavaa aineistoa voi keratd useilla tavoilla. Yleisimmat ai-
neistonkeruun menetelmat ovat haastattelu, kysely ja havainnointi (Tuomi & Sarajarvi
2009, 71-72). Tassa tietopohjan aineistonkeruuna on kaytetty kyselyja, joita toimeksi-
antaja on tehnyt viime vuosina. Kyselyilla on kartoitettu tydéhyvinvointia eri nakokul-
mista, mutta samalla my6s yrityksen vetovoimaisuutta ja rekrytointi materiaalien toimi-
vuutta.

Toimeksiantajalla tyontekijoiden tydhyvinvointia on selvitetty monin eri kyselyin. Naista
kyselyista on poimittu nyt analysointiin yrityksen vetovoimaisuuteen liittyvia asioita. Hy-
vaa tyota -kysely tehtiin 2019 maaliskuussa koko henkilékunnalle. Kysely toteutettiin
Signi-kyselyna ja sen tarkoitus oli auttaa esimiehia johtamaan tiimilaisiaan merkityksel-
lisemmin.

Kyselyn tarkoituksena oli luoda johdolle ymmarrysta seuraavista asioista:

Mitka asiat ovat tyontekijoille merkityksellisimpia? Kuinka hyvin tyéntekijoille merkityk-
sellisimmat asiat toteutuvat organisaatiossanne? Millaisia ratkaisuehdotuksia ja nake-

myksia tydntekijoillanne on heille merkityksellisimpiin asioihin liittyen?

Signi-raportin tarkoituksena on antaa ymmarrysta organisaation tilanteesta,mutta en-
nen kaikkea priorisointiapua ja ideoita toiminnan kehittdmiseksi. Kysely oli seurantatut-
kimus vuonna 2017 kenttapaallikéille ja ravintolapaallikdille seka vuonna 2018 muulle
henkilokunnalle tehdyille kyselyille. Aikaisempien kyselyiden perusteella toimeksiantaja
oli toteuttanut toimia tyotyytyvaisyyden parantamiseksi ja nyt seurattiin naiden toimien

vaikutusta. Tulokset osoittivat hyvaa kehityssuuntaa. Vastausaktiivisuus oli noussut
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40%:iin ja lahes kaikilla ryhmilla tydssa merkitykselliset asiat toteutuivat paremmin kuin
vuosina 2017 ja 2018. Kyselyita lahetettiin 1864 tyontekijalle ja vastauksia saatiin mééa-
rdajassa 748 kappaletta.

Signi kyselyssa tulos ilmoitetaan liekki-indeksina, joka on keskiarvo tytntekijélle merki-
tyksellisten asioiden toteutumisesta tyopaikalla. Liekki-indeksi ei huomio sita mitk&a ovat
tyontekijan itse valitsemat merkitykselliset asiat, vaan miten ne tyontekijan kokemuksen
mukaan toteutuvat. Paras mahdollinen Liekkiarvo on 100.

Ravintolapaallikdiden merkityksellisimmaksi koetut asiat nékyvat alla. Toteuma on esi-

tetty numeeraalisella asteikolla 0-100, jonka rinnalla on suluissa tulos vuodelta 2017.
1. Tyo6paikan varmuus ja jatkuvuus 92 (86)
2. Tyodpaikan vahva yhteishenki 89 (86)
3. Tyodn ja vapaa-ajan tasapaino 58
4. Oikeudenmukainen palkka ja luontoisedut 59 (51)
5. Mukava ja oikeudenmukainen lahiesimies 84 (82)

Vuonna 2017 viiden tarkeimman asian lista oli muutoin sama, mutta tyon ja vapaa-ajan

tasapainon sijaan listalla oli vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon.

Vuoropaallikdiden ja tyontekijoiden merkityksellisimmaksi koetut asiat nékyvat alla. To-
teuma on esitetty numeeraalisella asteikolla 0-100, jonka rinnalla on suluissa tulos vuo-
delta 2017.

1. Tyo6paikan vahva yhteishenki 81 (76)

2. Mukava ja oikeudenmukainen lahiesimies 81 (72)
3. Tydymparistd, jossa voi olla oma itsensa 88 (89)
4. Tyontekijdiden tasa-arvoinen kohtelu 72 (64)

5. Tydpaikan varmuus ja jatkuvuus 88 (79)

Vuonna 2018 lista oli muutoin sama, mutta tydymparisto ja tasa-arvoinen kohtelu vaih-

toivat paikkaa.
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Toinen kysely, jonka kautta mielikuvaa tyonantajasta, tyon vetovoimasuutta ja rekry-
toinnin onnistumista on arvioitu, on kevaén 2019 Tyotyytyvaisyyskysely. Tyotyytyvai-
syyskyselyssa arvioidaan kaksi kertaa vuodessa henkildkunnan tyotyytyvaisyytta. Syk-
syn kysely keskittyy toimipisteen johtamiseen ja kevaan kysely tydnantajaan liittyviin
kysymyksiin.

Kevaan 2019 kyselyyn vastasi 894 tyontekijaé ja vuoropaallikkda. Ravintolapaallikoista
114 vastasi kyselyyn.

Vastausvaihtoehdot kyselyssa ovat: 1 (taysin eri mieltd), 2 (osittain erimieltd), 3 (ei sa-

maa eika eri mieltd), 4 (osittain samaa mieltd), 5 (taysin samaa mielta).

Tyo6ntekijoiden ja vuoropaallikdiden 20 kysymyksen vastausten keskiarvo oli 3,97 ja ra-
vintolapaallikdiden vastaava keskiarvo oli 4,41. Vuoden 2018 kyselyn tulokset olivat
3,82 ja 4,39. Kokonaistyytyvaisyys toimeksiantajalla on siis tulosten mukaan kehittynyt

eteenpain.

Tyo6ntekijoiden ja vuoropaallikdiden vastauksissa mielikuvaa tydnantajasta kuvaava to-
teamus, 'Olen ylpea tydsténi ja tydpaikastani’, sai keskiarvoksi 3,53 (2018 3,74). Vas-
taavasti toteamus, 'Olen kokonaisuudessaan tyytyvainen nykyiseen tyohoni’, sai kes-
kiarvoksi 3,60 (2018 3,88).

Koulutustoimintaa kuvastaman vaitteen 'Hesburgerin koulutukset ja aluepalaverit tuke-

vat yksikdn toimintaa’ arvio oli 4,45.

Avoimissa kysymyksissa tyon vaihtelevuus, kehitysmahdollisuudet seka mukavat asi-
akkaat ja tydkaverit saavat paljon mainintoja. Tama antaa myds selkeédn kuvan niiden
tarkeydesta tyontekijan viihtyvyyteen tydnimikkeesta riippumatta. Koulutusta, palave-
reja ja tiedotusta toivottiin enemman. Naiden taustalla oleva ajatus oman tyén merkityk-
sen ymmartamisesta ja vaikutusmahdollisuuksista, ovat myos ratkaisevia kehityskoh-

teita vetovoimatekijoita kehitettdessa.
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3 HOUKUTTELEVA REKRYTOINTI

Nuoret osaajat raportin (2019) julkaiseman kyselyn mukaan nuoret kokevat tarpeel-
liseksi tehd& merkityksellisia ja arvojen mukaisia asioita. He etsivat organisaatioita, joi-
den toiminta koetaan vastuulliseksi ja ymparistotietoisiksi sekd missa on aito vaikutta-
misen mahdollisuus. Ty6 koetaan luonnolliseksi osaksi elaméa, eika sita tehda vain toi-
meentulon turvaamiseksi. Joustavuus koetaan tarkeaksi, mutta myds sitoutuminen on
mahdollista oikeassa ymparistossa. Tulevaisuuden tydntekijad ei houkutella tydpai-
kalla, vaan tavalla elda ja vaikuttaa. (Nuoret osaajat raportti 2019, 5.)

3.1 Potentiaalinen tydnhakija

Pohdittaessa toimeksiantajalle potentiaalista tulevaisuuden tyontekijaa, on tarkeaa yrit-
taa ymmartaa, millaiset asiat motivoivat tyontekijoita tulevaisuudessa. Silloin osataan

paremmin miettid, miten tydnantajana niihin voi paremmin vastata.

Riippumatta siitéd missa tyoskentelemme, ymmarrys ihmisten tarpeista on onnistuneen
johtajuuden ja vuorovaikutuksen lahtokohta. Keskeiset inhimilliset tarpeet voi rajata

kahdeksaan erilaiseen tarpeeseen.

1. Yhteenkuuluvuus (tarve kuulua johonkin, tuntea ystavyytta, empatiaa ja rakkautta)
2. Tunnustus (tarve saada tunnustusta muilta ja itseltd)

3. Suuntautuminen (kohdistaa huomio ja energia)

4. Varmuus (tarve tuntea turvallisuutta)

5. Osallistuminen

6. Luovuus

7. Mielihyva (tarve maksimoida mielihyva ja minimoida mielipaha)

8. Elama ja terveys (Mahdollisuus elaa normaalisti)

(Aaltonen, M 2019. 191-196.)
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TyOnantajana tarkea lahtokohta on myds ymmartaa, millaista johtamista tulevaisuu-
dessa halutaan. Perinteisesti esimies on ollut ongelman ratkaisija. Jo pelkastadn moni-
mutkaistuva maailma on tuonut tAman ajattelun tiensa paahan. Monimutkaisia asioita
ja ongelmia hahmotettaessa on tarkedd saada esille useita nakdkulmia asiaan. Tama
edellyttdd keskustelukulttuurin laajentamista. Esimies ei voi en&é ohjata keskustelua,
vaan hanen taytyy lahted aidosti mukaan ratkaisun etsintd prosessiin yhdessa tyonteki-
joiden kanssa. (Juuti 2004. 89-91.) Yhdistamalla tAma ja nuorten halu vaikuttaa, saa-

daan esiin myos tarve uudenlaiselle johtamistyylille.

Inhimilliset tarpeet ovat kuitenkin pysyneet pitkdan samankaltaisina ja ne voidaan esit-
taa taloustieteilija Manfred Max-Neefin mukaan jarjestelmallisena taulukkona, jossa
kaikki osa-alueet vaikuttavat toisiinsa. Tata jarjestelméa mukaillen on oheiseen tauluk-
koon keréatty pystyakselille ihmisen perustarpeet, joita myds jokaisella tyontekijalla on.
Vaaka-akselille on keratty sellaisia toiminnallisia asioita, joita ihminen tekee vaikuttaak-
seen omaan elamaansa naiden perustarpeiden osalta. Taulukon avulla voidaan kehit-
taa nykyisia ja pyrkia loytamaan uusia keinoja tarpeiden tyydyttamiseksi. Toimeksianta-
jan kannalta tarkeita vetovoimatekijoita pystytdan kehittamaan kun analysoidaan millai-
sia asioita voi tytnantajana tehda helpottaakseen néaiden tarpeiden tyydyttamista. Kun
tahan taulukkoon peilaa nykyistd muutossuuntaa, voidaan samalla luoda arvioita tule-

vaisuuden tyontekijoiden tarpeista ja motivaatiotekijoista.
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Oleminen

Omistaminen

Tekeminen

Vuorovaikutus

Fyysiset tarpeet

Terveys (fyysinen &
henkinen)

Koti, ruoka ja tyo

Tyydyta perustarpeet,
tee tyota

Sosiaalisuus,
ymparisto

Huolehtiminen,

Terveydenhuolto,

suunnitelmallisuus,

kriittisyys, oma tunne

Suoja . . . Asuinympdristd
itsendisyys sosiaaliturva huolehtiminen
Tunne Kunnioitus, Perhe, ystavat, yhteys| Valita, jaaitseltdsi | Kotija kokoontumis-
anteliaisuus perinteisiin muille ymparistot
. Uteliaisuus, . L Mieti, analysoi, tutki, .
Ymmarrys Tutkinnot, kirjallisuus Ryhmat, koulut

opiskele

Osallistuminen

Omistautuminen,
valmius uuteen

Velvollisuudet, tyo,
oikeudet

Itsensa ilmaisu,
osallistuminen

Yhteisot

avoimuus

oikeudet

. Mielikuvitus, Juhlat, pelit, Unelmoi, rentoudu .
Virkistys . . . e Ymparisto, luonto
spontaanius, huumori mielenrauha pida hauskaa
Rohkeus, Taidot, kyvyt, keksi, rakenna Kulttuuri, tyopajat,
Luovuus .. . .
kekselidisyys, luovuus tekniikka suunnittele ryhmat
Itseluottamus, Kasva. muutu
Identiteetti mukaan kuulumisen | Arvot, tavat, normit . ! ! Arki, perinne, historia
. sitoudu, pohdi
tunne, jatkuvuus
Itsendisyys, halu, Tasa-arvoiset Otariskeva, tee Muuttumiskyky,
Vapaus

valintoja

joustavuus

Mukautettu Max-Neef, M 1991

Taulukkoa tarkasteltaessa esimerkiksi Nuoret osaajat (2019) tutkimuksen rinnalla, nou-

see selkeana ajatus, etta tydympariston tulisi olla tydntekijan persoonan huomioiva ja

ihmisten yksil6llisia tarpeita kuunteleva. Taulukon maalattuihin kohtiin toimeksiantajalla

on suora mahdollisuus vaikuttaa, mikali toimintaan ollaan valmiita tekemé&an muutok-

sia. Vaikutusta valillisesti on toki olemassa jokaiseen kohtaan. Ty6paikan tulisi kuiten-

kin olla sidoksissa myds tyontekijan arkeen ja vapaa-aikaan. Tama oli ehka onkin suu-

rin oivallus tulevaisuuteen suunnatussa henkiléstéjohtamisen suunnittelussa. Taytyy

uskaltaa ajatella olevansa osa ihmisen koko elamaa, eika vain tydpaikka. Suomalai-

selle perinteinen vaatimattomuus taytyisi karistaa organisaation kulttuurista ja ajatella

olevansa osa jokaisen tyontekijan elaman kaikkia osa-alueita. Houkutellakseen potenti-

aalista tyontekijaa joutuu silloin miettimaan milla keinoin naihin osa-alueisiin voi vaikut-

taa.
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3.2 Sisdisen arvostuksen merkitys ty6paikan valinnassa

Ihminen on kokonaisuus ja jokaiselle meista hyva ty6paikka kuvastaa erilaisia asioita.
Ennen konkreettista kokemusta ennakkoasenteilla on kuitenkin valtava merkitys. Yh-
delle nopean sydmisen ravintolat tarkoittavat robottimaista ty6ta, huonoa palkkaa ja
johtamista. Toiselle taas tulee mieleen selkeét tydnkuvat, joustavat tydajat ja mahdolli-
suus edeta nopeastikin. Sisdinen arvostus syntyy jokaiselle omien taustojen ja koke-

musten kautta.

aTalentin rekrytointitutkimuksen (2018) mukaan 60% vastanneista tyonhakijoista pitaa
hyvien etenemismahdollisuuksien tarjoamista houkuttelevan tyénantajan ominaisuu-

tena. Vastaavasti tydnantajien ndkokulmaa on tutkittu Duunitorin tutkimuksessa (2019),
jossa vain 18 prosenttia tydnantajista uskoo, ettd etenemismahdollisuuksilla olisi merki-

tystéa tydnhakijan valinnalle tyopaikkaa mietittaessa.

Ristiriita ndkékulmissa on selkeé ja se myo6s vaikeuttaa toimeksiantajan rekrytointia.
Toimeksiantajalla 2017 tehdyn tasa-arvosuunnitelman mukaan noin 60 % tyontekijoista
kuuluu ikdryhmaan 18-23-vuotiaat. Vuoropaallikbn tehtavia teki 18—23-vuotiaiden ryh-
massa 43,33% ja 24—29 vuotiaiden ryhmassa 34,23 %. Yli 51-vuotiaita vuoropaallikbita
oli enda kaksi henkiléa. (Tasa-arvosuunnitelma 2017). Nopeansyomisen ravintolassa
tydnhakija ei helposti osaa nahda urakehitysta mahdollisuutena rekrytointi vaiheessa,

vaikka perinteisista ravintoloista poiketen eteneminen on keskimaaraista nopeampaa.

Sisdinen arvostus tydnantajaa kohtaan rakentuu nuorella henkilékohtaisten arvojen ja
odotusten kautta. Tyonantajalle tarkeaa onkin pyrkia rekrytoinnin alusta asti kuuntele-
maan tyontekijan kertomia odotuksia ja pyrkia vaikuttamaan niihin positiivisesti. Ty6ter-
veyslaitos (2011) kuvailee tata positiivista vaikutuksen kierretta tyon imuksi. Silla tarkoi-
tetaan mydnteista tunne- ja motivaatiotilaa tydssa. Sita kokeva tyontekija lahtee aa-
mulla yleensa mielellaan toihin, kokee tydnsa mielekkaaksi ja nauttii siitd. Tyén imuun
liittyy kolme hyvinvoinnin ulottuvuutta: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen.
Ty6n mielekkyys perustuu vahvasti silhen, mitd tyo itselle merkitsee ja mita siltéa odot-

taa.

Ty6n imuun paassyt tyontekija kokee olonsa hyvaksi tydssa ja samalla tekee parem-
paa tuottavuutta yritykselle. Pelkistetysti tydntekijan suhtautuminen tyéhon voidaan ja-
otella kolmeen ryhmaan: tyo tydna, urana tai kutsumuksena. Jokainen haluaa kuitenkin

voida hyvin tydssaan, on suhtautuminen siihen mika tahansa. Jokaisen tyontekijan
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kanssa tydnantajalla on mahdollisuus vahvistaa tyon palkitsevuutta ja arvostusta, seka
hyodyntaa tydntekijan omia vahvuuksia. Nain lisatdan tyontekijan mahdollisuuksia ko-
kea itsensa hyvaksi tyontekijaksi ja arvostetuksi tydyhteisénsa jaseneksi. Kun perustar-
peet tydssa tyydyttyvat riittdvasti, voi tyontekija kokea tyon imua. (Hakanen 2011, 25-
35.)
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4 KEHITTAMISTOIMENPITEET

Opinnaytetyota tehdessé esiin nousee vahvasti Mankan ym. (2010) nakemys, etta esi-
miehen tulisi tunnistaa tyoyhteison jasenten hyvét ja myos kehittamista vaativat puolet
seka pyrkia johtamaan ihmista yksilona. Tama vie eteenpain toimeksiantajan imagoa
tydnantajana. Yksilona rekrytointi puolestaan mahdollistaa tydntekijdiden nopean hank-
kimisen sellaistenkin hakijoiden joukosta, jotka eivat lapaise parhainten joukossa rekry-

tointi tilanteen perinteisia vaatimuksia.

Elintarkeaa tulevaisuuden rekrytoinnille on 16ytaa jatkossakin helposti muuttuva ja ke-

hittyva toimintatapa.

4.1 Johtopaatokset rekrytointilinjasta

Yrityksena toimeksiantajan olisi hyva avata suhtautumistaan tyontekijaan osallistavam-
maksi. Hanet taytyy ndhda ensisijaisesti ihmisend, jonka elaméankulkuun paasee vai-
kuttamaan, jonka ndkékulmia kuunnellaan ja joka on osa yrityksen keskeista ratkaisua
tulevaisuuden suunnitelmissa. Pontevan (2010, 13) mukaan muutos voidaan pelkiste-
tysti maaritella myos uudeksi tavaksi organisoida ja tydskennella. Kun tyo rakennetaan
ihmisen vahvuuksien mukaan, syntyy lisdarvoa tyopaikalla siitd, kun ndma erilaiset
vahvuudet kohtaavat tytssa. Mitd enemman yritys kasvattaa mainettaan tydnantajana,
jolla on kiinnostavia vaihtoehtoja ja mahdollisuuksia vaikuttaa niin yrityksen kehityk-
seen kuin omaan tyéhonkin, sitd enemman se saa muutettua pinttynytta mielikuvaa ja

lisattya kiinnostuneiden hakijoiden maaraa.

Tama on haastava ja pitka tie. Kun alamme miettia keinoja vaikuttaa ihmiseen tydajan
ulkopuolella, mukaan tulevat lisdksi tunteet ja poistuu valta sanella. Haasteeksi housee
myo6s kustannukset, silla silloin ei maksa enaa vain annetusta tydpanoksesta vaan si-
joittoitetaan ihmiseen. Kuten sijoituksissa aina, taytyy hyvaksya riskit, mutta samalla
varmistaa tuotto pitkalla juoksulla. Kaikkien tydntekijdiden kohdalla ei panostus var-

masti ole tuottava, mutta kokonaisuus ratkaisee.

Samalla esimiesty6 kohtaa uusia haasteita, kun johtaminen muuttuu ihmissuhdetyoksi.
Tama rasittaa esimiehia uudella tavalla ja yrityksessé tuleekin panostaa heidan jaksa-

miseensa ja 0saamiseensa.
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4.1.1 Tyontekijoiden ikajakauman laajentaminen

Yksi vayla lisatéa hakijoita on eri-ikaisyyden laajentaminen organisaatiossa. Johtamista
ja rekrytointia tulee muokata enemman tyontekijan ikaluokan arvostusten mukaan.
Tama ei koske ainoastaan ikaantyvia tyontekijoita vaan kaikenikaisia tyontekijoita. Joh-
tamisessa tulee ottaa huomioon, etta eri-ikaiset arvostavat johtamisessa eri puolia.
Seuraavan kahdenkymmenen vuoden ajan ikdantyvia tyontekijoita on tydelamassa 1,5
kertaa enemman kuin nuoria. Tydyhteis6 muodostuu paasaantdisesti 20—30-vuotiaista
ja yli 50-vuotiaista. Sen sijaan heidan valissdan olevaa ik&polvea ei juuri ole. (Ilmarinen
2011.)

Perinteinen kasitys nopean sydmisen tydn painottumisesta nuorille on kuitenkin niin
laaja, ettei ole helppoa saada oleellisesti lisattya rekrytointia pelkastaan mielikuvaa oh-

jaamalla. Tama tapahtuu hitaasti.

4.1.2 Hakualueiden laajentaminen

Toinen linja on etsia tydvoimaa sieltd, missa ei suoria tydnhakuja tehda. Tallaisia voisi-
vat olla esimerkiksi syrjaytymisvaarassa olevat nuoret aikuiset ja osa-tyokykyiset. Hei-
dan kohdallaan olisi tarkeaa loytdd enemman pehmeampia mahdollisuuksia tyén al-
kuun erilaisten harjoitteluiden ja kokeilujen kautta. Opiskelijan ja tydssa oppijan ohjaa-
minen voi synnyttdd organisaatiolle parempaa tyévoiman saatavuutta ja varmentaa
osaltaan, etta koulutettu tydvoima on osaltaan ammattitaitoista (Hatonen 2011, 84).
Tallaista vaylaa kayttaen olisi esimerkiksi normaalisti tydhaastattelussa huonommin

parjaavalla mahdollisuus kehittyd hyvaksi tydntekijaksi oman tahtinsa mukaisesti.

Tulevaisuudessa ulkomaalaistaustaisen tydvoiman maara tulee kasvamaan entises-
taan (OPH, 2017) ja kolmannen suuren, potentiaalisen joukon rekrytoitavia muodosta-
vatkin maahanmuuttajat. Heidan joukossaan kielitaitokysymykset nousevat isoksi haas-
teeksi. Asiakaspalvelussa suomen kielen taito on pakollinen. Kuitenkin tydpaikka suo-
men kieltd kouluttamalla ja sitoutumalla oppimaan motivoituneeseen tyénhakijaan, on

mahdollisuus I6ytaa soveltuvia tydntekijoita myds maahanmuuttajien joukosta.

Romppainen & Kallasvuo (2011) toteavat, etta olisi myds kehitettava tydpaikan yhteis-
tyd- ja kokoontumiskaytantoja siten, ettd ne palvelevat osaamisen jakamista, toisilta

oppimista, yhteista ajattelemista seka uuden tuottamista. Talla tavoin eri ravintoloiden
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ja esimiesten valille rakennetuilla yhteyksilla saataisiin paremmin varmistettua tiedon ja
osaamisen siirtyminen myds ravintolasta toiseen. Tallainen aktiivinen toimipaikkojen

valinen yhteisty0 edesauttaisi lisaksi rekrytointia ja siséista siirtymista.

4.2 Kehitystoimenpiteet

Rekrytointiprosessi on laajassa yrityksessa kietoutunut moniin eri toiminnan kerroksiin
ja nakokulmiin. Tulevaisuuden rekrytoinnin kehittdmista ei néin ollen voi tehda vain
muutamia muutoksia tehden. Kehittyminen ja kilpailukykyisena tydnantajana pysymi-
nen vaatii erilaisten ndkékulmien huomioimista ja toiminnan monien eri osa-alueiden
samanaikaista kehittamista. Seuraavaksi on kyselyihin, kirjallisuuteen ja omaan asian-
tuntijuuteen perustuen tuotu esille erilaisia kaytdnndn ehdtuksia, joita hyédyntamalla
tydnantajan vetovoimaisuuden lisddntyminen ja hakemusmaarien kasvu mahdolliste-

taan.

4.2.1 Organisaation nakdkulma

Toimeksiantaja on nostanut esille vastuullisuuden teemaa jo useamman vuoden. Vas-
tuullisuusohjelman tavoitteissa on vuonna 2018 mainittu kotimaisten raaka-aineiden
osuuden kasvattaminen, yritysvastuu ja toiminnan ymparistovaikutusten seuraaminen
ja pitkdjanteinen ty6 toiminnastaan aiheutuvien haitallisten ymparistdvaikutusten va-

hentamiseksi (Vastuullisuusraportti 2018).

Tama vastuullinen yrityskuva on jatkossakin tarkea viesti ja sita tulee lisata entises-

taan. Viestimalla entistd enemman toimintaansa, tuotteisiinsa ja henkilostoonsa liitty-
vista toimista ja tuomalla yritysvastuuseen liittyvia nakdkulmia esiin myds markkinoin-
nissa, saadaan luotua hakijoille kuva avoimesta, mutta samalla my6s yhteiskuntavas-

tuuta kantavasta tydnantajasta.

Taman markkinointiviestinnan lisdksi viestinta ja yhteistyd erilaisten nuorisotytn ja tyot-
tdmien parissa toimivien yhteiskunnan toimijoiden kanssa on tarkeaa. Oppilaitosten
kanssa tapahtuva yhteistyd on toistaiseksi riippunut alueen kenttapaallikon aktiivisuu-
desta. Yhteistydlle tulisi luoda pohjaohjeet oppilaitoksittain, jotta yhteistyd ei riipu yrityk-

sen edustajan taidoista ja tiedoista. Vastuuhenkiltt ja alueet selkeyttaisivét toimintaa.
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Yhteys kaupunkien ja kuntien nuorisotoimintaan mahdollistaa tavoittamaan myos sellai-
set nuoret, jotka ovat tippuneet rekrytointien ulkopuolelle aikaisemmin. Tahan yhteis-
tydhon tarvitaan myo6s valmiit ohjeet ja raamit. Samalla luodaan suoria vaylid nostaa

syrjaytymisvaarassa olevia tydharjoitteluihin ja tydkokeiluihin.

Yhteistoiminnan tuottavuus paikallisten TE-palveluiden kanssa riippuu usein siita millai-
nen tietdmys siella on yrityksen toiminnasta ja tyon vaatimuksista. TE-palveluille tulisi
luoda tietopaketti siita, millaisia mahdollisuuksia yritykselld on idsta riippumatta tyéko-
keilujen, harjoitteluiden, extra-jarjestelmén ja tydpaikkojen kanssa. Tietopaketissa tulee
kuitenkin olla esilla selkeat kriteerit, jotta henkild on ylipaatadén kykeneva tyon rank-
koihinkin fyysisiin ja henkisiin vaatimuksiin. Kun tahan lisataan alueelliset yhteyshenki-

I6t, mahdollistetaan entista tehokkaampi yhteistyo.

Suurin tekninen kehitystarve on rekrytointijarjestelman muutos. Talla hetkella verkkosi-
vut ja intranetin mahdollisuudet eivét ole riittvat. Toimeksiantajalla on oma tietohal-
linto-osasto, mutta sen tyémaaré on valtava. Selkein ratkaisu olisikin etsia ja ostaa val-
mis rekrytointijarjestelma. Talla hetkella on jo menossa neuvottelut jarjestelmasta ja
suurimmat haasteet ovat teknisia yhteensovittamisia eri jarjestelmien valille. Merkittavin
kehitystoimenpide on mahdollistaa uudella jarjestelmalla hakemusten helpompi kasit-
tely ja alueellinen hydédyntaminen. Uuteen jarjestelmaan on tarkea saada tuotua esille
myo6s kaikki muut toimeksiantajaan liittyvat tyopaikat niin Suomessa kuin ulkomailla, jol-
loin nykyisen henkildston mahdollisuudet sisaisiin siirtoihin olisi paremmin nakyvilla.
Samalla se laajentaisi mielikuvaa monipuolisesta yrityksesta. Lisaksi tyon esittelyvide-
oiden uusiminen esiintyjien ikdjakaumaa monipuolistamalla poistaisi mielikuvaa toimek-

siantajasta vain nuorten tyépaikkana.

4.2.2 Ravintolan nakokulma

Ravintolan nakdkulmasta kehitystyo lahtee ensisijaisesti osaamisen ja asenteiden ke-
hittdmisesta. Muutos vaatii esimiestason koulutusta eri nakdkulmista. Toimeksiantaja
jarjestaa paljon koulutusta sisdisesti esimiehille johtamisen, kouluttamisen, talouden ja
turvallisuuden nakokulmista. Osa koulutuksesta tapahtuu lahiopetuksena ja osa verk-

koperehdytyksena.

Uudenlaisen rekrytoinnin ja positiivisen asenteen kehitys vaatii kuitenkin kaikkien kou-

lutusten osalta yhtenaisen linjan lapi viemisen. Koulutuksissa rekrytoinnista puhutaan
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talla hetkella ravintolapaallikdille suunnatussa RP1 koulutuksessa. Tassa koulutuk-
sessa keskitytaan siihen, miten rekrytointi tapahtuu ja millaisia asioita tulee haastatte-
lussa kysya ja huomioida. Koulutuksessa esimerkiksi ryhmé&haastattelun osaamisen sy-

ventaminen olisi tarpeellista.

Ravintolapéaallikdille suunnattu jatkokurssi on RP2 kurssi. Taman sisaltoon olisi hyva
tuoda syvennettyd osaamista erilaisista hakukanavista ja korostaa hyotyja eri-ikaisten
palkkaamisesta ty6tiimin osaksi. Samalla erilaiset koulu- ja nuorisoyhteistyén kanavat
rekrytointiin olisi hyva avata ravintolan esimiehille. TAssa yhteydessa myos erilaisten
harjoittelujen ja tyokokeilujen mahdollisuuksien hyddyntaminen osaksi normaalia tyo-

suhteen aloituskanavaa olisi tarpeellista.

Kokonaisuudessaan kaikilla esimiestydn kursseilla tulisi korostaa uudenlaista asen-
netta, jossa lyhyetkin tydsuhteet ovat hyva asia, mutta tydpanoksen pitaa olla kohdil-
laan jo heti ensimmaisesta vuorosta. Talloin perehdytyksen ja tydsuhteen alkuohjauk-
sen tulee olla entista tehokkaampi. Kouluttajille suunnattuun kurssiin tarvittaisiinkin oh-
jausta oikeanlaiseen suhtautumiseen etenkin erilaisista lahtokohdista ja kanavista tule-

viin harjoittelijoihin.

Uuden rekrytointijarjestelméan tuomien alueellisten hydtyjen hyddyntadminen vaatii myos
yhteisty6ta ravintolapaallikdiden kesken. Alueellisen yhteistytn kehittdminen tasaisem-
maksi ympéari Suomen vaatiikin panostusta asiaan myoés paallikbiden yhteisissa palave-

reissa.

4.2.3 Tyontekijan nakokulma

Tyo6ntekijan nakdkulmasta iso kehitysaskel olisi yksilollisen motivaatiokartoituksen ja
toimintasuunnitelman tekeminen. Tama tehtyna yhteistytssa tydntekijan, tydterveyden
ja esimiehen kanssa mahdollistaisi kohdennetumpaa henkisen jaksamisen tukemista
tai fyysisen toimintakyvyn kehittamista. Taman kautta paasisimme ohjaamaan ja tuke-
maan tyontekijan elamanhallintaa mahdollisesti jopa tydajan ulkopuolella. Tata varten
tarvitaan yksiléllinen kannustin terveellisiin elamantapoihin. Yksil6llisesti sovitut tavoit-
teet ja niiden saavuttaminen mahdollistaisivat palkkion, joka voisi olla esimerkiksi tyon-
tekijoiden ottaminen mukaan tulospalkkioon siten, ettéa ansainta on sidottu yksildllisen

suunnitelman noudattamiseen. Osa palkkiosta voisi tulla esimerkiksi kuntoetuina.
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Toinen tarked asia on koko yrityksen mahdollisuuksien avaaminen tydntekijoille. Kun
kaikki toimeksiantajan tytpaikat, sekd Suomessa etta ulkomailla, ovat esilla tyonteki-
joille, saadaan tuettua nuoremmille sukupolville tarkeitéd asioita. N&in erilaiset yksilolli-
set mahdollisuudet kasvavat ilman tydpaikan vaihtoa ja vapaus muuttaa omaa polku-
aan organisaation sisalla lisdantyy. Mikali mahdollista, myos erilaiset toimeksiantajan
muut toimialueet seka yhteistyoyritykset olisi hyva saada téh&n mukaan.

Ty6sopimuksen muuttaminen kesken tydsuhteen mahdollistaisi tyéntekijan tydssa jat-
kamisen erilaisissa elamantilanteissa. Helpottamalla ja muistuttamalla mahdollisuu-
desta sopia yhdessa tydsopimuksien tuntien muuttamisesta tai tyésuhteen hetkellisesta
tauolle laittamisesta vahentaisi tydsuhteiden paattamista tyontekijoiden lyhyiden pois-

saolojen tai elamanmuutosten vuoksi.

Vaikutusmahdollisuuksien lisdéaminen korostuu my6s motivaation nakékulmasta. Tata
voitaisiin parantaa niin, etta henkilokuntapalavereja lisattaisiin 2-3 kertaan vuodessa.
Toteutus palavereihin tulisi tehda siten, etta henkilokuntaa osallistettaisiin jo palaverin
suunnittelussa. Nain lisdtaan vaikutusmahdollisuuden ja kuulluksi tulemisen tunnetta.
Ravintolan koosta riippuen myds erilainen tydntekijoiden keskuuteen jaettu pienryhma-

toiminta parantaisi vaikutusmahdollisuuksia oman tyén kehittdmiseen.

4.2.4 Tybnhakijan nakokulma

Ty6nhakijan nakdkulmasta rekrytoinnin kehittdminen vaatii uuden rekrytointijarjestel-
man, jossa olisi myds videohaun mahdollisuus. My6s kanava etédhaastatteluun olisi tar-
peellinen. Nykyisen kaavakkeen kankeus ja asioiden toisto mahdollisten liitteiden
kanssa on tydnhakijalle turhauttavaa. Taman kankeuden poistaminen uudessa jarjes-
telmassa on tarkeaa. Visuaalisesti yrityksen kotisivujen vérikas ja monipuolinen ulko-
asu on mielenkiintoinen. Avointen tytpaikkojen osiossa voisi kuitenkin kehittda etusi-
vua tuomalla heti esiin organisaation kaikkien avointen paikkojen nimikkeet, joka syn-

nyttaisi mielikuvaa monipuolisuudesta sivustolla kavijoille.

Ravintolatydsta tehtyjen videoiden rinnalle voisi tehda videon, jossa avataan koko yri-
tyksen erilaisia tytnkuvia sekd uusia ravintolavideoita laajemmalla ikdjakaumalla. N&in
saataisiin esiin tarinoita kaiken ikaisilta tyontekijoiltd, kaikista tyttehtavista seké organi-

saation eri rakenteissa niin, etta katsojalle syntyisi mielikuva mihin kaikkialle ura voi ra-
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vintolasta l&htien vied&. Sosiaalisessa mediassa saman viestin toistaminen monipuoli-
suudesta on myos tarkeda. Tuodaan esiin avoimia tyopaikkoja nykyisten ja lopettavien
tyontekijoiden kertomana. Tarkeda on saada enemman tarinoita inmisista, heidan it-

sensa kertomana, esiin.
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5 LOPPUPAATELMA

Toimeksiantajalla on ollut viimeiset vuodet teemana Paras tydpaikka 2020. Taméan tee-
man parissa on tehty paljon upeaa kehitysty6ta niin ravintola- kuin johtotasolla. Haas-
teisiin on tartuttu jo pidemman aikaa ja tyontekijoiden hyvinvointiin on oltu valmiita pa-
nostamaan. Selke&é on, ettei matka ole koskaan valmis ja kehittymistarpeita ja -mah-
dollisuuksia syntyy koko ajan lisaa. Suunta yritykselld on kuitenkin oikea ja kehitysty6
on koko ajan aktiivisesti tydskentelyn alla. Jatkuva rekrytointi koetaan kuitenkin toimek-
siantajan 2018 tehdyn Hyvaa ty6ta kyselyn perusteella haasteeksi niin rekrytoinnin,
kuin henkildston jatkuvan perehdytystilanteen kautta.

Opinnaytetydn ndkokulmasta tieteellinen tulevaisuuden arviointi on haastavaa. On
mahdotonta ennustaa tarkkaa tulevaisuutta ja ymmartaa muuttuvaa ja yksilollista ihmis-
mielta. Kriittisesti tulee suhtautua myds uusiinkin asiaa kasitteleviin materiaaleihin: mi-
ten voimme olettaa tietdvdmme tdnaén miten tassa ajassa kehittyva ihnminen toimii tyo-
elamassa tulevina vuosina? Kaikkeen nykypdaivan teoreettiseen tietoon tuleekin suhtau-
tua suuntaa antavana mahdollisuutena. Lahteiden kirjoittajat, kuten opinnaytetytn te-
kija itsekin, ovat kehittyneet eri lahtokohdista ja ndin useimmiten subjektiivisia paatel-

missaan tulevaisuuden tydmarkkinoita analysoidessaan.

Olen kuitenkin pyrkinyt noudattamaan tyota tehdessani tarkasti hyvan tutkimuksen toi-
mintatapoja, vaikka opinnaytety6 ei tieteellinen tutkimus olekaan (vastuullinentiede.fi

2018). Tyd perustuu ensisijaisesti omakohtaiseen, laajaan asian tuntemiseen.

Yrityksen kehittdamisen nakdkulmasta, yritys on oikealla linjalla niin kauan, kuin se pitaa
kiinni muuttumiskyvystaan, yksilon huomioimisesta, yhteison eduista ja positiivisesta

suhtautumisesta muutokseen, kriittisyytta unohtamatta.
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