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1 Johdanto

Ravintola- ja catering-ala karsii tydvoimapulasta. Tyo- ja elinkeinoministerié kokoaa
tilastoa kaksi kertaa vuodessa 15 ammattiryhmasta, joista on pulaa. Keski-Suomen
alueella talla listalla ravintola- ja suurtaloustydntekijat ovat sijalla 12. (Tuomaala
2019). Ala ei ole vetovoimainen, ja varsinkin suurkeittidihin on vaikea saada tyonteki-
joita. Tyo- ja elinkeinoministerion teettaman tutkimuksen mukaan kokin ammattiin
oli neljanneksi vaikeinta [0ytaa tyontekijoita (Larja 2019, 10). Myos ammattioppilai-
tosten tarjoamiin alan perustutkintopaikkoihin on opiskelijoiden hakeutuminen va-
hentynyt. Koko Suomessa ensisijaisten perusopetuksen paattaneiden hakijoiden
maara ravintola- ja catering-alan perustutkintoihin on vahentynyt liki 3 000 hakijalla
verrattuna hakijoiden maaria vuosina 2016 ja 2019 (Opetushallinnon tilastopalvelu
2019). Alalle hakeutuvien opiskelijoiden vaheneminen ennakoi tydvoimapulan jatku-

van myos tulevaisuudessa.

Tassa tyossa keskitytdaan tutkimaan henkiléstovoimavarojen johtamisen (Human Re-
source Management, HRM) osa-alueeseen kuuluvaa, henkiloston hankintaa. Tama
opinnaytetyo pyrkii selvittdmaan, miten saadaan tyontekijoita ravintola- ja catering-
alalle, seka kartoittamaan ravintola- ja catering-alan yritysten rekrytoinnin nykytilaa
Saarijarvi-Viitasaari-seutukunnassa. Organisaation toiminta ja kehittdminen vaativat
ihmisvoimavaroja eli henkilostévoimavaroja. Organisaatiossa henkiléstévoimava-
roissa voi olla vajausta joko osaamisessa tai tydvoimakapasiteetissa, ja on tehtava
paatds, hankitaanko uutta tydvoimaa rekrytoimalla. Andrein (2017) mukaan menes-
tyva yritys tarvitsee rekrytointiin menetelmia ja ymparist6ja, joiden avulla se houkut-

telee hakijoita, joiden osaaminen vastaa yrityksen tarpeita.

Opinnaytetyo on osatoteutus hankkeesta nimelta Invest In staff -IVS. Hanke on Eu-
roopan sosiaalirahaston (ESR) rahoittama, ja siind ovat mukana Saarijarvi-Viitasaari
seudun kunnat. Seutukuntaan lasketaan kuuluviksi: Kannonkoski, Karstula, Kinnula,
Kivijarvi, Kyyjarvi, Pihtipudas, Saarijarvi ja Viitasaari. Hankkeen toteuttaja on Pohjoi-
sen Keski-Suomen ammattiopisto, POKE. (Naskila 2019.) Koko hankkeella on suuri
merkitys myods koulutusorganisaatiolle, silla hanke kohdentuu organisaation verkos-

toihin kehittden niiden horisontaalista ja vertikaalista yhteisty6ta. Oppilaitos luo
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useita erilaisia verkostoja tyopaikoille ja yrityksiin, silla ammatillinen koulutus tarvit-

see toimiakseen tyéelaman vahvan tuen.

Taman opinnadytetyon tuloksia voidaan hyddyntaa hankkeen kehittamistydssa. Ennen
IVS -hankkeen kdynnistamista on tehty Kohtaanto 2017 -esiselvityshanke, joka tutki
Saarijarvi-Viitasaaren-seutukunnan ja Aidnekosken kaupungin tyévoiman ja avoinna
olevien tyopaikkojen valistd kohtaanto-ongelmaa. Hankkeen aikana kyselyyn, haas-
tatteluihin ja tyopajoihin osallistui noin 1 000 tyonantajaa, tydnhakijaa ja ohjausver-
koston henkilda. Talla esiselvityksella saatiin arvokasta tietoa, joka liittyy alueen ny-
kytilaan, rekrytointiin ja tyollisyytta parantavien verkostojen toimivuuteen. Tata esi-

selvitysta hyodynnetdaan myds tassa opinnaytetydssa.

Tyon tavoitteista on muodostettu tutkimusongelma: Millaiset verkostot ja menetel-
mat tukevat tydvoiman saantia ravintola- ja catering-alalla? Tutkimuskysymys tassa
opinndytetydssa on: Miten saadaan tyontekijoita ravintola- ja catering-alalle? Tutki-
muksen tuloksien avulla kuvataan verkostoja, joiden avulla tydntekijoita on onnis-
tuttu saamaan tyopaikkoihin. Lisdksi pyritddan loytdmaan monipuolisia menetelmia
rekrytointiin. Tavoite kohdentuu henkiléstévoimavarojen kehittamisessa kaytetta-

vaan prosessiin.

2 Rekrytointi henkilostovoimavarojen hallinnassa

Organisaatioissa henkilostovoimavaroja johdetaan, hallitaan ja kehitetdan. HenkilGs-
tovoimavarojen hallinnalla (Human Resource Management, HRM) tarkoitetaan ihmis-
ten eli henkildstdon johtamista organisaatiossa (Pulkkinen 2016). Henkilostovoimava-
roja hallitessa on tiedostettava, mika on riittava maara henkilostda ja mitd osaamista
heilla tulisi olla (Honkaniemi, Junnila, Ollila, Poskiparta, Rintala-Rasmus & Sandberg
2006, 16). Viitala (2007, 38) kiteyttda HRM-kasitteen tarkoittavan henkilostéproses-

sien ja henkilostostrategioiden toimivuuden tarkastelua ja Forsellin (2018) mukaan



HRM:n osa-alueita ovat henkiloston hankinta, koulutus, kehitys ja osaamisen arvi-

ointi.

Henkilostévoimavarojen kehittaminen (Human Resource Development, HRD) sisaltaa
menetelmia, joilla henkilostoa kehitetdan ja parannetaan heidan kyvykkyyttaan to-
teuttaa organisaation tavoitteita (Kukkonen 2019). HRD:n osa-alueet ovat koulutus,
kehitys, urakehitys ja organisaation kehitys seka nykyisin myos tydssa oppiminen.

HRD on siis yksi HRM:n osa-alueista. (Forsell 2018.)

HRM- ja HRD-kasitteiden kdyttaminen on hiukan ristiriistaista niiden paallekkaismer-
kitysten vuoksi. Tutkijat kuitenkin erottavat kasitteet toisistaan siten, etta vain
HRD:ssa pyritdan kehittdmaan myos organisaatiota (Werner, 2014). Myos Forsellin
(2018) mukaan HRD-prosessissa yksilon kehittamisen lisdksi on kehitettava myos or-

ganisaatiota, koska henkildston kehittaminen tapahtuu organisaatiossa.

2.1 Rekrytointi

Rekrytoinnin voi kuvata tapahtuvaksi kolmessa vaiheessa, joista kuviossa 1 on pro-
sessikuvaus. Ensimmaisessa vaiheessa havaitaan henkilosto- ja osaamisvajausta,
jonka poistamiseksi tehddan paatos hankkia uutta tydvoimaa. Seuraavaksi maaritel-
[aan toimenpiteet, joilla saadaan tydnhakijat kilnnostumaan avoinna olevasta tyéteh-
tavasta. Prosessin viimeisessa vaiheessa sovituin menetelmin pyritdan [6ytamaan pa-
tevista hakijoista persoonaltaan ja taidoiltaan sopivin henkil6 tehtavaan. (Huijala &
Valkonen 2012, 137-138.) Laadukkaassa rekrytointiprosessissa tyontekijan valinnan
jalkeen perehdyttaminen on suunnitelmallista ja valintojen onnistuneisuutta seura-

taan (Honkaniemi ym. 2006, 17).
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Kuvio 1. Rekrytointiprosessin kulku (Kauhanen 2012, 74, muokattu).

Rekrytointiprosessissa tulisi maaritella huolellisesti, millaista osaamista tarvitaan ja
millaista tyotehtavia silloin suoritetaan. Parhaiten rekrytoinnissa onnistutaan, kun
tyonantajalla on kykya selvittaa tydnhakijan taidot ja osaaminen ja tyonhakijalla tai-
toa tuoda selkedsti oma osaaminen esille. Mikali tyopaikkaa on hakenut useampi
tyonhakija, tulee valinnasta tiedottaa kaikille hakijoille. Valinta tulisi perustella, jotta
voitaisiin osoittaa vastuullisuus rekrytoinnissa. Sen jalkeen tiedotetaan henkilostolle

valinnasta.

Rekrytoinnissa vastuullisuus nakyy prosessissa avoimuutena ja syrjimattémyytena
(Harmaala & Jallinoja 2012, 100). Tallainen prosessi ei salli syrjintaa iéin, alkuperdn,
kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan,
ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksu-
aalisen suuntautumisen tai muun henkiléon liittyvén syyn perusteella (Yhdenvertai-
suuslaki 1325/2014, 8§). Tyopaikalla, jossa on vahintaan 30 tyontekijaa, tulisi olla
suunnitelma yhdenvertaisuuden edistamiseksi (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 78§).

Peltomaden (2012) mukaan tydpaikoilla tulee huomioida henkiléston yhdenvertai-



suus, tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus, silld yhdenvertaisuus ja syrjimattomyys vai-
kuttavat henkiloston tydmotivaatioon ja parantavat tydilmapiiria. (Peltomaki 2012,

5.)

Kun tutkitaan vastuullista rekrytointia, huomataan sen liittyvan sosiaaliseen yhteis-
kuntavastuullisuuteen. Sosiaalisella yhteiskuntavastuullisuudella tarkoitetaan tyoolo-
suhteiden kehittamista ja tyélainsaddannon noudattamista. Yhteiskuntavastuullisuus
tarkoittaa myos erityisryhmien oikeutta tyéhon. (Tyéllistaminen yhtena yhteiskunta-
vastuun muotona 2018.) Suomen hallitus on kirjannut hallitusohjelmaan tyollisyysas-
teen nostamisen lisdksi tavoitteeksi myos tydmarkkinoiden tasa-arvoistamisen. Ta-
voitteiden mukaisesti keskeista olisi lisata osatyokykyisten ja vaikeasti tyollistettavien
osallistumista tyomarkkinoille. (Osallistava ja osaava Suomi 2019.) Vuorennon ja Te-
ravan (2014) tekeman tutkimuksen mukaan pienyritykset ja yrittdjat kokivat osatyo-
kykyisen palkkauksen yhteiskuntavastuulliseksi toiminnaksi, jossa he mielestaan kor-
vaavat jonkin itse saamansa yhteiskunnallisen tuen. My0s asenteet olivat myontei-
sempia osatyodkykyisen tyollistamiseksi kuin aiemmin. (Vuorento ym. 2014, 78.) Osa-
tyokykyinen henkild on usein oikeutettu terveysperusteiseen palkkatukeen, joten tal-
laisen henkilon palkkaaminen on edullisempaa kuin henkilon, jolla palkkatukioikeutta

ei ole (Niskanen 2020).

2.2 Tavallisimmat rekrytointikanavat Suomessa

Ty6- ja elinkeinoministerio on selvittanyt vuosittain kyselyjen avulla eri alojen tyévoi-
man saatavuuteen liittyvia toimenpiteita. Kyselyyn vuonna 2018 vastasi noin 8 000
tyonantajaa. Yhta avointa tyopaikkaa kohden kaytettiin keskimaarin 2,7 erilaista ka-
navaa, joista eniten kdytettiin sisdista rekrytointia eli ilmoitusta omalle henkilstolle
ja vahiten jarjestojen vilityspalveluita. (Larja 2019, 15.) Taulukkoon 1 on koottu eri-

laiset tydvoiman hankintakanavat vuodelta 2018 alkaen eniten kaytetysta.



Taulukko 1. Kaytetyimmat rekrytointikanavat vuonna 2018 (Larja 2019, 16,
muokattu).

Eniten kdytetty 1 ilmoitus omalle henkildstolle (sisdinen rekrytointi)
2 TE-palvelut

3 yhteydenotto entiseen tyontekijaan

4 omat internetsivut

5. sosiaalinen media

5 muut hankintakeinot

7 yksityinen tydvoiman rekrytointipalvelu
8 muut internetissa toimivat valityspalvelut
9. lehti

10. oppilaitosyhteistyo

Vahiten kaytetty 11. jarjestdjen valityspalvelut

Kyselya tarkastellessa voidaan paatella, etta kaytetyimmat tyévoiman hankintakana-
vat ovat sisdinen rekrytointi, TE-palvelut ja yhteydenotto entisiin tyontekijoihin. Rek-
rytointi ja tydnhaku ovat siirtymassa sahkdiseen muotoon ja jopa pelillistymassa
(Miksi rekrytointi muuttuu? 2017). Jarvensivun (2017) mukaan pelillisyydella tarkoi-
tetaan ty6elaman kehittamista pelillisin menetelmin, kuten pisteita keraamalla, ete-

neminen tasoilta toiselle tai luomalla tarinoita (Jarvensivu 2017, 262).

2.3 Oppilaitosyhteistyd henkilostovoimavarojen kehittamisessa

Yritykset voivat kehittaa tai lisdta henkilostévoimavarojaan tekemalla yhteistyota op-
pilaitosten kanssa. Yhteistydmuotoja voivat olla rekrytointipalveluiden kayttaminen,
oppisopimus, koulutussopimus, projektit tai kumppanuusyhteisty6. Ammatillisessa
koulutuksessa on myo6s rakennettu polkuopintoja yrityksiin, joissa on vaikeuksia

saada osaavaa tyovoimaa.

Ammatillisen koulutuksen uudistus on tuonut uusia tapoja tyonantajan ja oppilaitos-
ten valiselle yhteistyolle. Yksi tédllainen uusi toimintatapa ovat polkuopinnot. Tyonan-
tajat voivat suunnitella oppilaitoksen kanssa polkuopintoja opiskelijoille, jotka suorit-
tavat ammatillisia opintoja. N&in toimien tyonantaja on mukana alusta asti opiskeli-

jan oppimissuunnitelmaa laatimassa ja padsee seuraamaan opiskelijan osaamisen ke-

hittymista opiskelujen edetessa. Opiskelija voi suorittaa koko tutkinnon tai tutkinnon
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osia koulutussopimuksella, tyévoimakoulutuksena tai oppisopimuksella (Vento 2019,
5). Samalla opiskelija oppii kyseisen tydpaikan tydmenetelmat ja perehtyy tyopaikan
toimintakulttuuriin. Tallaisella onnistuneella yrityskumppanuustoiminnalla tyonanta-

jan on mahdollista saada uusia tyontekijoita (Eskelinen 2018).

Ty6nantaja voi |0ytaa tyontekijan ottamalla ammatillisessa peruskoulutuksessa ole-
van opiskelijan suorittamaan osan opinnoistaan yritykseen. Opintoja edistetdan joko
solmimalla koulutussopimus tai oppisopimus. Koulutussopimuksen aikana opiskelija
ei ole tydsuhteessa, vaikka noudattaa alalle tyypillista tydaikaa. Oppisopimuksen ai-
kana opiskelija on palkkasuhteessa ja tyOnantaja saa oppilaitoksesta koulutuskor-
vausta opiskelijan ohjauksesta. Tyénantaja voi myos ostaa oppilaitoksista tydéhon tar-
vittavia lupa- ja korttikoulutuksia uusille ja vanhoille tyontekijoilleen. (POKE tyoela-

mapalvelut n.d.)

Oppilaitokset tarjoavat tyonantajalle tukea myos rekrytointiin. Keski-Suomessa on
Pohjoisen Keski-Suomen ammattiopiston (POKE), Jyvaskylan ammattikorkeakoulun
(JAMK) ja Jyvaskylan koulutuskuntayhtyman Gradian yhteistyona toteuttama Duuni
Keski-Suomi -rekrytointipalvelu. Palvelu toimii sahkdisesti osoitteessa www.tii-
tus.fi/duuni ja Facebookissa osoitteessa Osaajia tydelamaan - etsitadn osaajaa! Kana-
via kdytetaan tyopaikkojen ja tydssdoppimispaikkojen ilmoittamiseen, tavoittaen

opiskelijoita molemmista ammatillisista oppilaitoksista. (POKE tyoelamapalvelut n.d.)

Jyvaskylan ammattikorkeakoulu tarjoaa eritasoisia kumppanuusyhteistydsopimuksia,
joiden avulla voi esimerkiksi rekrytoida valmistuvia opiskelijoita tai saada opiskelija
yritykseen suorittamaan tyoharjoittelua. Kumppanuusyhteistyon tavoitteena on ke-
hittaa yhteistyota oppilaitoksen ja yrityksen valilla suunnitelmallisesti. Oppilaitos
tuottaa myos erilaisia palveluita yritysten tarpeiden mukaisesti, ja yrityksen henkil6s-
ton on mahdollista osallistua kehitysprojekteihin ja valmennuksiin. Kumppanuusyh-
teistydsopimus on maaraaikainen, ja siihen on valittavissa kolme laajuudeltaan eri-

laista kumppanuustasoa. (Kumppanuusyhteistyd n.d.)


http://www.tiitus.fi/duuni
http://www.tiitus.fi/duuni
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2.4 Julkisten tyo- ja elinkeinopalveluiden tuki rekrytointiin

Julkiset tyo- ja elinkeinopalvelut (TE-palvelut) tukevat tybnantajaa rekrytoinnissa mo-
nella tapaa. Tyo ja elinkeinoministerion alaisuudessa toimii 15 paikallista TE-
toimistoa tuottamalla palveluita tydnantajille ja tydnhakijoille. Tunnetuin palvelu on
avoinna olevien tyopaikkojen julkaiseminen. TE-palvelut auttavat myos tyontekijan
etsinndssa ja tarvittaessa my0s esittelevat sopivia tyonhakijoita tyonantajalle. Paikal-
liset TE-palveluyksikot jarjestavat myos Tyonantajatreffejd, jossa tyonhakija ja tyon-
antaja kohtaavat. Tilaisuudessa tyonhakija saa tydnantajalta tietoa tyotehtavista ja

padsee halutessaan ty6haastatteluun. (Tyonantajalle/Yrittajalle 2019.)

Miitti Keski-Suomi on Keski-Suomen TE-palveluiden palvelu. Tata maksutonta palve-
lua tarjotaan tyonantajille, joiden on vaikea saada uutta tydvoimaa yritykseen. Miitti
voi olla rekrytointitilaisuus, toimialan tai yrityksen imagon parantamista tai tiedotus-
tilaisuus yrityksen alkavasta rekrykoulutuksesta tyonhakijoille. Tilaisuuden ohjelma
rakentuu aina yksil6llisesti yrityksen tarpeiden mukaan. Vuonna 2018 Keski-Suo-
messa oli noin sata Miittia, joihin osallistui lahes 2000 tydnhakijaa. (Miitti — Keski-

Suomi 2019.)

Kun osaavaa tyovoimaa ei ole riittavasti tarjolla, Tyo- ja elinkeinopalvelut voivat jar-
jestda rekrykoulutuksia tydnantajan kanssa yhteistydssa. Koulutusten avulla tyonha-
kija voi hankkia tarvittavan patevyyden yrityksen tyotehtavaan. Koulutukset toteutta-
vat julkisen hankintamenettelyn kautta valitut koulutusorganisaatiot. (Tyonanta-

jalle/Yrittajalle 2019.)

Yritykset, joissa on kansainvalisia yhteyksia, voivat ostaa maksullisia koulutuksia ja
valmennuksia. Nama palvelut voivat liittya kielitaidon kehittamiseen, Suomen kult-
tuurin tuntemiseen tai ne voivat valmentaa ty6skentelemaan monikulttuurisessa tyo-
yhteisOssa. Tyonantajan on mahdollista myds ostaa ammattitaidon testausta, joka to-
teutetaan jo ulkomaisen tyontekijan kotimaassa EURES-palvelun kautta. (Henkilds-

toon ja yrittdjyyteen liittyvat koulutukset ja valmennukset 2019.)
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Uusia tyontekijoita yritykseen voi hankkia myos palkkatuen avulla tai tykokeilun
kautta. Palkkatukea maksetaan tyonantajalle, kun han palkkaa ty6ttéman tyénhaki-
jan, jonka osaaminen tai tyokyky ei ole ihan riittavalla tasolla tyotehtaviin nahden.
Tybdkokeilussa tyontekija ei ole palkkasuhteessa, mutta hanelle mahdollistetaan tu-
tustuminen tyopaikkaan ja tyotehtaviin. Onnistunut tyokokeilu voidaan muuttaa py-
syvammaksi tydsuhteeksi. (Henkilostoon ja yrittdjyyteen liittyvat koulutukset ja val-

mennukset 2019.)

Parhaillaan rakennetaan uutta sahkoista ekosysteemia, Tyomarkkinatoria. Tyomark-
kinatori on KEHA-keskuksen ja elinkeinoministerion koordinoima tyévoimapalvelu.
Ekosysteemilla tarkoitetaan suurta makroverkostoa, jossa yhteiso tuottaa palveluita
ja tuotteita muokkautuen toimintaymparist6on sopivaksi ja samalla muokaten sita
(Sydanmaalakka 2012, 94-95). Tyémarkkinatorille keskitetdan kaikki tydnhakuun ja
rekrytointiin liittyvat palvelut kasittden viranomaispalvelut, yksityisten toimijoiden ja
kolmannen sektorin toimijoiden tuottamat palvelut. Tyonhakija voi kirjautua ja luoda
sinne oman tydnhaun profiilin ja tydnantaja voi tehda tyopaikkailmoituksen tai tar-
kastella tyonhakijoiden osaamisprofiileja. Jatkossa tasta ekosysteemista l6ytyvat
myo6s TE-hallinnon avoimet ty6paikkailmoitukset. Ekosysteemi on viela keskenerai-
nen ja uudistuksen eteneminen riippuu osin maakuntauudistuksen etenemisesta,
kuitenkin viimeistaan vuonna 2021 viranomaispalvelut ovat siirtyneet sivustolle. Ty6-

markkinatorin osoite on http://tyomarkkinatori.fi/fi/. (Tydmarkkinatori n.d.)

2.5 Yksityiset rekrytointipalvelut ja sahkdiset tyonvalityspalvelut

Ty6nantaja voi hankkia uutta tydvoimaa ostamalla rekrytointipalvelun yksityiselta
rekrytointipalveluyritykselta. Yksityisten rekrytointipalveluiden kautta voidaan hank-
kia tyontekijoita esimerkiksi tilapdiseen tarpeeseen vuokraamalla tai antamalla toi-
meksianto tyontekijan 16ytamiseksi pidempikestoiseen tyotehtavaan. Yritys voi myos
tehda toimeksiannon uuden tyontekijan etsintdan niin sanotun suorahaun avulla.
Suorahaulla tarkoitetaan kartoitusta sopivasta henkilosta haluttuihin tyotehtaviin.
Tybnantaja voi my0Os ostaa soveltuvuustesteja helpottamaan tyonhakijan valintaa.

(Rekrytoinnin palvelut 2020.)


http://tyomarkkinatori.fi/fi/
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Pelkastdaan verkossa toimivia tyonvalityspalveluita myyvia yrityksia on Suomessa
useita. Palveluita tarjoavat tyonantajille muun muassa Duunitori, Monster.fi, Rekry-
tointi.com ja Oikotie. Esimerkiksi Oikotien tuottamia palveluja tyonantajalle ovat rek-
rytointipalvelut, rekrytointijarjestelmat tai tyénantajamielikuvan vahvistaminen

(Holmstrom 2019).

2.6 Rekrytointi muutoksessa

Tulevaisuudessa rekrytointiin liittyvien muutoksien on ennakoitu liittyvan vaestora-
kenteeseen, teknologiaan ja lainsdadantoon. Suomen hallitus on kirjannut hallitusoh-
jelmaan yhdeksi tavoitteeksi tydmarkkinoiden tasa-arvoistamisen, tyollisyysasteen
nostamisen lisaksi. Keskeista on lisata osatyokykyisten ja vaikeasti tyollistettavien
osallistumista tyomarkkinoille. (Osallistava ja osaava Suomi 2019.) Henkilostoéresurs-
sien hallinnassa tulisikin ottaa huomioon tulevaisuuden tyévoiman tarve, tuotannolli-
set tekijat ja ulkoa pain tulevat toimintaymparistomuutokset (Bartlett, Johnson &

Schneider 2016, 440).

Y- ja Z-sukupolvet ovat tydelamaan jo siirtyneet tai siirtymassa. Y-sukupolvella tarkoi-
tetaan 1980-luvulla syntyneita ja siitd nuorempia ikdluokkia, ja Z-sukupolveksi kutsu-
taan vuosina 1995-2010 syntyneitd. Y-sukupolvi on ensimmainen digitaalisen osaami-
sen sukupolvi, joille uusien laitteiden kdyttoonotto on helppoa. Sosiaalisten suhtei-
den yllapitaminen tietoteknisia laitteita kayttdaen on heille myos luontevaa. Z-suku-
polvi on taas ensimmainen sukupolvi, jota teknologinen maailma on ympardinyt syn-
tymastaan asti vaikuttaen heidan elamaansa koko aikaisesti. (Bencsik, Horvath-Csikds
& Juhdsz 2016, 92-94.) Globaalisti tyévoiman ikdrakenteessa tulee tapahtumaan isoja
muutoksia vuoteen 2025 mennessd, silld 75 prosenttia tyollisista on silloin Y-sukupol-
vea. Y-sukupolven arvot poikkeavat merkittavasti suhtautumisessaan tyohoén, kun
heitd verrataan vanhempiin sukupolviin. He arvostavat vapaa-aikaa, mutta samanai-
kaisesti he etsivat erilaisia uravaihtoehtoja. Y-sukupolvelle yrityksen maine ja yrityk-
sen tuottama laatu seka sosiaalinen padoma ovat merkittavia tekijoita tyopaikkaa va-

litessa. (Andrei 2017.)
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Teknologinen muutos ilmenee Gronholmin (2019) mukaan sahkdisten tyokalujen, ku-

ten mobiililaitteiden, digitaalisten rekrytointialustojen ja sosiaalisen median kayton

lisadntymisena rekrytointiprosessissa. Gronholmin (2019) tekemaan kyselyyn vastaa-

jista yli puolet oli my0s sita mielta, etta paperiset tydhakemukset ja tyépaikkailmoi-

tukset eivat ole enda merkityksellisid, vaan voidaan korvata sahkoisina versioina.

Korpi, Laine ja Soljasalo (2012) ennakoivat, etta tyopaikkailmoitukset ja jopa koko

rekrytointiprosessi saattavat tulevaisuudessa siirtya sosiaaliseen mediaan. Sosiaali-

sella medialla tarkoitetaan tassa tapauksessa ensisijaisesti Facebookia, Twitteria ja

Linkedlia. (Korpi ja muut 2012, 14, 18.)

Kuviossa 2 on Tiitus tyoelamaportaalin julkaisusta laadittu prosessikuvaus rekrytoin-

nin murroksesta. Tyovoimapula ja muutosten nopeus tyoeldmassa heijastuvat tar-

peena kirkastaa tyonantajamielikuvaa ja kehittaa rekrytointiprosessia.
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Kuvio 2. Rekrytointi murroksessa (Miksi rekrytointi muuttuu? 2017, muokattu).
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Kuviossa 2 pelillisyydella tarkoitetaan Jarvensivun (2017, 262) mukaan tyoelaman ke-
hittamista pelillisin menetelmin, kuten pisteita keraamalla, eteneminen tasoilta toi-
selle tai luomalla tarinoita. Tyonhakijalla tyopaikan valintaan nayttaisi vaikuttavan
mahdollisuudet kehittya ammatillisesti uudessa tyopaikassa, myds tydyhteiso ja yri-
tyksen toimintakulttuuri vaikuttavat valintapaatokseen. Yritysten tulisikin panostaa
vetovoimaisuuteen ja parantaa imagoaan. (Grénholm 2019.) Rekrytoimalla teknolo-

giaa hyddyntamalla tavoitettaisiin paremmin Y- ja Z-sukupolven tydénhakijoita.

2.7 Tyonantajamielikuvan ja imagon merkitys rekrytoitaessa

Ty6voiman vaheneminen on herattanyt yritysten rekrytoijat miettimaan omaa tyon-
antajamielikuvaansa. Ty6nantajamielikuvasta voidaan kayttdaa myds ilmaisuja tyénan-
tajan maine, imago ja brandi (Kauhanen 2012, 69). Tyénantajakuva muodostuu sisai-
sesta ja ulkoisesta kuvasta. Kyseessa on siis mielikuva, mika yrityksesta syntyy tyénte-
kijoille ja tydnhakijoille. Sisdainen tydnantajakuva muodostuu tyontekijoiden ndke-
masta ja kokemasta, ja ulkoinen tydnantajakuva taas ulkopuolisten nakemyksesta yri-
tyksesta tyonantajana. Osatekijat, mitka vaikuttavat sisdisen tyonantajakuvan muo-
dostumiseen ovat palkka, uralla etenemisen mahdollisuudet, kiinnostavat tyotehta-
vat, myonteinen tydilmapiiri ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon. Tyonantajaku-
valla on iso merkitys yrityksen menestymiseen. (Korpi ym. 2012, 66-69, 76.) Kauha-
sen (2012, 70) mukaan taitava johtaminen ja huomion kiinnittaminen tyéhyvinvoin-

tiin paransivat myds yritysten tyonantajamielikuvaa.

Cronroosin (2009) mukaan imago koostuu arvoista, joita yrityksen kanssa tekemisissa
olevat ihmiset yhdistavat organisaatioon. Imago nakyy mainonnassa, myynnissa ja
suullisessa viestinndssa. Imago voi olla mydnteinen, mutta muuttuu mikali toimin-
nassa on ongelmia. TyOnantajalle on tarkeaa yrityksen selked ja myonteinen imago,
koska se lisaa yrityksen vetovoimaisuutta ja sitouttaa tyontekijoita. Vetovoimaisuus
vaikuttaa myonteisesti myos asiakkaisiin ja sidosryhmiin. (Crénroos 2009, 396-399.)
Kucherovin ja Zavyalovanin (2011) mukaan niilla yrityksilla oli parempi imago, joissa
tyontekijoilla oli mahdollisuus oman osaamisen kehittdmiseen ja osallistua paatosten

tekemiseen. Parempi imago sitoutti tyotekijoita ja veti puoleensa taitavampia tyonte-
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kijoita. (Kucherovin ja Zavyalovanin 2011, 102.) Erityisesti nuoret tydnhakijat kiinnit-
tavat huomiota yrityksen imagoon (Kauhanen 2012, 69). Talla on erityisen suuri mer-
kitys yrityksille, silla vuoteen 2025 mennessa 75 prosenttia tyollisistda on Y-sukupol-

vea ja heille yrityksen maine on merkittava tekija tyopaikkaa valitessa. (Andrei 2017.)

Imagoon vaikuttavat yrityksen viestinta, kuten tyépaikkailmoituksen ulkonako, sah-
kopostin allekirjoitus, videot, kuvat, blogit, uutiskirjeet ja tyontekijoiden kommentit
eri kanavissa. Yksi keino parantaa tyénantajakuvaa on yrityksen positiivinen nakyvyys
sosiaalisessa mediassa kertomalla tyon kiinnostavuudesta, tydilmapiirista ja uramah-
dollisuuksista. Kaikkein tehokkainta se on, jos sisaltoa tuottavat yrityksen omat tyon-
tekijat. (Korpi ym. 2012, 91-93, 133-134.) Kauhasen (2012, 69) mukaan imagoon vai-

kuttavat my0s toimiala, sijainti, organisaation toimitilat ja omistajuus.

3 Tyovoiman saatavuus

Ty6voiman saatavuusongelmalla eli rekrytointiongelmalla tarkoitetaan tilannetta, jol-
loin avointa tyopaikkaa ei saada taytetyksi ja puhutaan tyévoimapulasta (Raisanen
2011, 13). Ty6- ja elinkeinoministerio on selvittanyt vuosittain tydvoiman saatavuus-
ongelmia. Vuonna 2018 tehdysta kyselysta kavi ilmi, etta 41 % toimipaikoista oli ko-
kenut rekrytointiongelmia. Kyselyyn vastasi reilu 8 000 suomalaista eri alojen tyénan-
tajaa. (Larja 2019, 6.) Samansuuntaisia tuloksia on luettavissa Kansallisen rekrytointi-
tutkimuksen 2019 tuloksista, joista kavi ilmi, ettd patevien hakijoiden [6ytyminen on
vaikeutunut kahden vuoden aikana seitsemalla %:lla, kun vertaillaan vuosia 2017 ja
2019 (Gronholm 2019). Kansallisen rekrytointitutkimuksen toteuttaa Duunitori, joka
on internetissa toimiva tydonhakukone ja tydelamauutisia tuottava media. (Kaikki tyo-

paikat yhdella haulla n.d.).
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3.1 Tyovoiman vaheneminen

Tyoikaisen (15—-64-vuotiaiden) vdaestén maara on vahentynyt Suomessa 1 00 000 hen-
kilolla viimeisen kahdeksan vuoden aikana. Samalla vaeston keski-ika on noussut, kun
syntyvyys on vahentynyt. Tyoikdisten osuus vaestdsta pienenee ennusteen mukaan
nykyisesta 62 %:sta 60 %:iin vuoteen 2030 ja 58 %:iin vuoteen 2050 mennessa. Tilas-
tokeskuksen vaestdennusteen mukaan Suomessa olisi vuonna 2030 alle 15-vuotiaita
henkil6ita 760 000. Vielda 1980-luvun alussa, joka viides suomalainen oli alle 15-vuo-
tias. Ennusteen mukaan alle 15-vuotiaiden osuus vaestosta pienenisi 14 %:iin vuo-
teen 2060 mennessa. Suurin syy nuorten maaran vahenemiseen on vahadinen synty-

vyys. (Rapo 2018.)

Huoltosuhde on suhdeluku tyoéllisten ja ei tyollisten valilla. Tyollisiksi lasketaan yli 15-
vuotiaat ja alle 65 vuotiaat. Tilastoista selvitetdan, kuinka monta alle 15-vuotiasta ja
yli 65-vuotiasta on 100 tyodikaista kohti. Vuonna 2017 tama luku oli 60. Vuonna 2070
huoltosuhteen ennustetaan nousevan jo lukuun 81, mika vaikeuttaa tyévoiman saan-

tia. (Rapo 2018.)

3.2 Tyovoiman rekrytointiongelmat Suomessa

Ty6- ja elinkeinoministerion teettama kyselytutkimus tyénantajille osoitti, etta syita
rekrytointiongelmiin olivat muun muassa tyopaikan sijainti, heikko palkka, tydaikojen
sopimattomuus tai osa-aikaisuus (Larja 2019, 11). Raisasen (2011) mukaan useimmin
tyopaikalla syntyi ongelmia tyonhakijan rekrytoinnissa erilaisien osaamisvajeitten ta-
kia. Raisanen oli tutkinut vuonna 2010 suomalaisten tyopaikkojen rekrytointiongel-
mien syita lahes 7 800 toimipaikasta. Kuviosta 3 selvida, etta erilaiset osaamiseen liit-

tyvat syyt muodostivat 55 % rekrytointiongelmista. (Raisanen 2011, 1, 15.)
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Kuvio 3. Syyt rekrytointiongelmiin Suomessa v. 2010 (Raisanen 2011, muokattu).

Myos Sinko (2007) sai samansuuntaisia tuloksia, kuin kuviossa 3 on kuvattu. Elinkei-
noelaman Keskusliiton jasenyrityksiin tehdysta kyselysta ilmeni, etta tyonantajat ko-
kivat tyonhakijoilla olevan puutteita tydokokemuksessa ja ammatillisessa koulutuk-
sessa, myos tyoajat, palkka, tyopaikan sijainti ja tyopaikan tai alan heikko imago hait-

tasivat rekrytointia. (Sinko 2007, 47.)

Kun tyévoima ja avoinna oleva tyotehtava eivat jostain syysta kohtaa, puhutaan koh-
taanto-ongelmasta. Kohtaanto-ongelma nousee esille, kun avoinna olevan tyopaikan
tyotehtdvan osaamistarpeet eivat vastaa tydnhakijan osaamista (Naskila ym. 2018,
7). My0Os Euroopan talous- ja sosiaalikomitea on lausunnossaan nostanut esille huo-
len kohtaanto-ongelmasta EU:n alueella, mikd johtuu osaamisen kohtaamattomuu-
desta (Jahier 2019). Raisasen (2018) mukaan alueellisesti kohtaanto-ongelma voi il-
metd, kun avoinna olevien tydpaikkojen ja tyontekijoiden sijainti ei kohtaa. Koh-
taanto-ongelmalla on vaikutusta talouden kasvuun, silld tyévoima on lilkkkuvampaa
noususuhdanteissa, mika helpottaa rekrytointia. (Raisanen 2018, 8.) Tyoikaisista nuo-
ret, lapsettomat ja korkeakoulutetut ovat valmiimpia vaihtamaan asuinkuntaan tyo6-

paikan vuoksi (Pehkonen, Huuskonen & Tornberg 2018, 32).
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3.3 Palvelualojen tyévoiman saatavuusongelmat

Palvelualojen vetovoimabarometrin tuloksissa 2018 (2019) palvelualat jaettiin: kau-
pan alaan ja kiinteistopalvelualaan seka majoitus- ja ravitsemisalaan. Tuloksista sel-
viaa, kuinka houkuttelevaksi ala koetaan. Kaupan alan houkuttelevuus oli 38 %, kun
tutkimuksessa vastaukset erittdin ja melko houkutteleva laskettiin yhteen. Kiinteisto-
palvelualalla luku oli vain 20 % ja majoitus- ja ravitsemisalalla vastaavasti 30 %. (Pal-

velualojen vetovoimabarometrin tuloksia 2018 2019.)

Kuviosta 4 selviada, etta palvelualojen sektorilla rekrytointivaikeuksien suurimmaksi
syyksi osoittautui tyopaikkaan liittyvat tekijat 22 %:lla (Ruokonen 2013). Tutkimuk-
sesta ei selvinnyt, mitka nuo ty6paikkaan liittyvat tekijat olivat. Voidaan kuitenkin
olettaa niiden liittyvan palkkaan, tyépaikan sijaintiin, tydaikoihin, tydn tilapdisyyteen
tai tyon osa-aikaisuuteen eli niihin tekijoihin, joita Rdisanen (2011, 15) on tutkimuk-
sessaan nostanut esille. Edella mainitut tekijat kuuluvat oleellisesti palvelualojen tyén

luonteeseen.
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Kuvio 4. Palvelualojen rekrytointivaikeuksien syitd Suomessa v. 2013 (Ruokonen
2013, muokattu).
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Ruokosen (2013) mukaan palvelualoilla osaamisen puute oli yksi iso rekrytointivai-
keuksia aiheuttava tekija. Tutkimuksessa mainitaan rekrytointivaikeuksien syiksi
myOs muut syyt ja se ettei avoimeen tehtdvaan ole hakijoita. (Ruokonen 2013.) Voi-
daan ehka olettaa naiden syiden liittyvan yrityksen maineeseen ja imagoon, kuten

Naskila ja muut (2018, 23) omassa tutkimuksessaan mainitsevat.

Myds palvelualoihin kuuluvat ravintola- ja catering-alan yritykset karsivat tyévoima-
pulasta, ja ala ei ole erityisen vetovoimainen. Tyo- ja elinkeinoministerio julkaisee ti-
lastoa kaksi kertaa vuodessa 15 ammattiryhmasta, joista on pulaa. Keski-Suomen alu-
eella talla listalla ravintola- ja suurtaloustydntekijat ovat sijalla 12 (Tuomaala 2019).
Larjan (2019, 10) tekeman kyselyn tulosten mukaan, kokin ammattiin oli neljanneksi
vaikeinta l0ytda tyontekijoitd. Myos ammattioppilaitosten tarjoamiin alan perustut-
kintopaikkoihin on opiskelijoiden hakeutuminen vahentynyt. Koko Suomessa ensisi-
jaisten perusopetuksen paattineiden hakijoiden maara ravintola- ja catering-alan pe-
rustutkintoihin on vahentynyt noin 3 000 hakijalla verrattuna hakijoiden maaria vuo-
sina 2016 ja 2019 (Opetushallinnon tilastopalvelu 2019). Alalle hakeutuvien opiskeli-

joiden vdaheneminen ennakoi tydvoimapulan jatkuvan myos tulevaisuudessa.

Ammattitaitoinen henkilokunta on eldkoitynyt, ja uusia tyotekijoitd on vaikea saada
alalle. Lisaksi 1990-luvulla koettu lama on aiheuttanut alalle palkkakuopan, joka hei-
kentda entisestdan kiinnostusta alaa kohtaan. (Tammilehto 2016.) Myds mediassa
kirjoitetaan palvelualojen tyévoimapulasta. Varsinkin kokkeja on vaikea loytaa
avoinna oleviin tyopaikkoihin, silla alalla on huono palkka, ilta- ja viikonloppupainot-

teiset tyoajat ja haasteellinen tyonkuva (Urpelainen 2017).

Matkailu- ja ravintolapalvelut MaRa RY:n (2018) suhdannebarometrissa arvioidaan
alan myynnin kasvun hidastuvan, koska osaavan tyévoiman rekrytointi on vaikeutu-
nut (Matkailu- ja ravintola-alan suhdannekatsaus 2/2018). Mydskaan palkka majoi-
tus- ravitsemisalalla ei nosta alan imagoa, koska palkan koettiin houkuttelevan alalle
ainoastaan neljan %:n verran (Palvelualojen vetovoimabarometrin tuloksia 2018.

2019).
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3.4 TyoOvoiman saatavuus Saarijarvi-Viitasaari-seutukunnassa

Saarijarvi-Viitasaari-seutukunnan erityispiirteita

Tassa opinndytetydssa haastattelututkimus ravintola- ja catering-alan rekrytoinnin
menetelmista toteutetaan Saarijarvi-Viitasaari-seutukunnassa. Saarijarvi-Viitasaari-
seutukuntaan lasketaan kuuluviksi: Kannonkoski, Karstula, Kinnula, Kivijarvi, Kyyjarvi,
Pihtipudas, Saarijarvi ja Viitasaari. Seutukunnan nykytilassa on nahtavissa huolestut-
tavia piirteita. Tilastokeskuksen avainlukuja vuodelta 2017 tarkastellessa huomataan,
ettd vakiluku on pienentynyt edellisesta vuodesta lahes kaksi prosenttia ja tyollisyys-
aste on 64 %, kun vastaava luku koko Suomessa on 70,5 %. Ty6ttomien osuus tyovoi-
masta oli noin 17 % koko maassa tyéttomyysprosentin ollessa 11. Mydskaan koulu-
tustaso ei ole erityisen korkea verraten koko maan lukuihin. Vahintaan toisen asteen
tutkinnon suorittaneita oli 64 %, kun koko maan prosenttiosuus oli 72. Korkea-asteen
tutkinto oli 18 %:lla ja koko Suomessa tutkinto oli 31 %:lla vdestdsta. (Kuntien avain-

luvut 2017.)

Kohtaanto 2017-esiselvityksen tuloksia

Kohtaanto 2017 -hanke tutki Saarijarvi-Viitasaaren-seutukunnan ja Ainekosken kau-
pungin tyévoiman ja avoinna olevien tyopaikkojen vialista kohtaanto-ongelmaa.
Hankkeen aikana kyselyyn, haastatteluihin ja tydpajoihin osallistui noin 1 000 tyénan-
tajaa, tyonhakijaa ja ohjausverkoston henkil6a. Talla esiselvityksella saatiin arvokasta
tietoa, joka liittyy alueen nykytilaan ja rekrytointiin seka tyollisyytta parantavien ver-

kostojen toimivuuteen. Tata esiselvitysta hyodynnetdan myos tassa opinndytetyossa.

Naskila ja muut (2018) raportoivat selvityksen tuloksia, johon vastaajista noin 240 oli-
vat tyonantajia, tydnhakijoita 630 ja 90 ohjausverkostoon kuuluvia henkil6ita. Tulok-
sista selvisi, ettd Pohjoisessa Keski-Suomessa yritysten maine ja imagotekijat ovat

vaikuttaneet eniten yritysten myonteiseen kokemukseen rekrytoinnin yhteydessa.
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Rekrytointia on taas eniten haitannut osaavan tydvoiman saanti. Alueen heikko veto-
voima ei myoskaan houkuttele nuoria ja maahanmuuttajia. (Naskila ym. 2018, 23-

24.)

Selvityksen mukaan tyonantajat tekivat rekrytointia vain valttamattomien tyovoima-
tarpeiden tai elakoitymisen vuoksi. Uutta tydvoimaa etsittiin eniten omien kontak-
tien ja verkostojen avulla. Toiseksi eniten hyddynnettiin avoimia hakemuksia ja yh-
teydenottoja. Tydvoiman saatavuutta varmistettiin myods koulutussopimusten ja tyo-
kokeilujen avulla. Tyoéllistamisen pahimmat esteet olivat heikko tyévoiman saata-
vuus, ja yrityksessa kysynnan epavakaisuus. Kohtaanto-ongelma nakyi kyselyn tulok-
sissa. TyOnantajat kokivat, etta paikkakunta ei houkuttele ja sen seurauksena, osaava

tyovoima siirtyy kasvukeskuksiin. (Naskila ja muut 2018, 16-20, 24.)

Tyonhakijoille suunnatusta kyselysta kavi ilmi, etta tyonhakua tehtiin eniten omien
kontaktien kautta. Toiseksi eniten tyota etsittiin TE-hallinnon kautta ja kolmanneksi
eniten lahestymalla suoraan tydnantajia, myos yksityisten rekrytointiyritysten verk-
kosivuja kaytettiin jonkin verran. Tyonhakijat kokivat tyon etsimisen vaikeaksi, koska
tyonhakufoorumit olivat hyvin pirstaleisia. Mielenkiintoista oli, etta tyopaikkaa et-
siessa hakijat kokivat yrityksen maineen (64 %) tarkeammaksi kuin palkan (57 %).
Kohtaanto-ongelma nakyi myos tyontekijoiden vastauksissa, silla he nakivat, etta

tyollistyminen vaatisi paikkakunnalta muuttamisen. (Naskila ym. 2018, 29, 32-34.)

Vastaajista tyollistymista edistdavaan ohjausverkostoon kuuluivat TE-toimiston asian-
tuntijat, kuntien tyollisyysasiantuntijat, 3. sektorin - ja tyollisyyshankkeiden henkilds-
toa, henkilostovuokrausyritysten edustajia, kehittamisyhtididen henkilostoa seka am-
matillisen koulutuksen opettajia, opinto-ohjaajia ja johtoa (Naskila ym. 2018, 35). Ky-
syttdessa tyollistymistd parantavia tekijoitd, tarkeimmaksi nousi tydnhakijan oman
osaamisen esille tuominen ja tyonhakutaitojen parantaminen. Tarkedna nahtiin myos
ammattitaidon kehittdminen. (Mts. 38.) Ohjausverkoston asiantuntijat toivat esille
myo0s toiveen parantaa tyonantajien viestintdd avoinna olevista tyopaikoista, ja kehit-
taa tiedonkulkua kaikkien toimijoiden valilla. My6s tydpaikkojen imagon merkitys

nousi esille vastauksissa. (Mts. 40-41.) Kuviossa 5 on tulkinta Saarijarvi-Viitasaaren-
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seutukunnan ja Adnekosken kaupungin tydvoiman ja avoinna olevien tydpaikkojen

valisesta kohtaanto -ongelmasta, Kohtaanto 2017-esiselvityksen tulosten pohjalta.

Ty6nantajalla huoli Tydnhakijalla huoli; Tyallisyytta edistdvien verkostajen huoli
hakijoiden osaamisesta ja hakufoorumeiden viestinnan heikkoudesta toimijoidenvalilla
motivaatiosta pirstaleisuudesta, tyonsaanti ja yritysten imagosta
vaatii kotipaikkakunnanvaihdon |
e

t —

Tydnantaja- | _ . :
mielikuvan § K v Osaam\sg‘n esille
parantami- ~* Tybntekijén hakeminen Tyénhakeminen I+ nosto, tydnhaun

nen ja amrna"tt\.ta\don
/ ‘\ \ kehittdminen
v / \ \-i-‘
e-
:(: L::-,L.I,:,uss/ Omat Avoimet Suora Omat hallinto/
: okeilu kontaktit hakemukset yhteydenotto kontaktit rekrytointi-
i yritykset

N

Kohtaanto-ongelma

Kuvio 5. Kohtaanto-ongelman syntyminen (Naskila ym. 2018, muokattu).

Kuviosta 5 havaitaan, etta tyonantajat ja tyontekijat eivat kohtaa, koska he eivat
kdyta samoja hakumenetelmia ja foorumeita. Lisdksi kohtaamisen esteena on heikko
viestinta ja yritysten imago. Tyonhakijan tyollistymista helpottaisi kotipaikkakunnan
vaihto. Esiselvityksestd voidaan myos paatelld, etta kohtaanto-ongelman poistu-
miseksi vaadittaisiin edelld lueteltujen lisdksi, tydnantajalta tydnantajakuvan kirkas-

tamista, ja tyonhakijalta oman osaamisen esille saattamista seka tydonhauntaitojen

kehittamista.
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4 Tutkimuksen toteutus

4.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymys

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittda, miten parhaiten edistettaisiin tyonteki-
joiden saantia ravintola- ja catering-alalle, jossa karsitdaan tyovoimapulasta. Tavoit-

teista on muodostettu tutkimusongelma ja tutkimuskysymys.

Tutkimusongelma tassa opinnaytetydssa oli, millaiset verkostot ja menetelmat tuke-

vat tydvoiman saantia ravintola- ja catering-alalla?

Tutkimuskysymys tassa opinnaytetydssa oli, miten saadaan tyontekijoita ravintola- ja

catering-alalle?

Tavoite kohdentui henkiléstévoimavarojen kehittamisessa kaytettaviin prosesseihin.
Tavoitteisiin pyrittiin kartoittamalla ravintola- ja catering-alan yritysten rekrytoinnin
nykytilaa, ja kuvaamalla verkostoja, joiden avulla tyontekijoita on onnistuttu rekrytoi-

maan. Lisaksi pyrittiin I6ytamaan monipuolisia menetelmia rekrytointiin.

Aihe on ajankohtainen. Ty6- ja elinkeinoministerio julkaisee tilastoa kaksi kertaa vuo-
dessa 15 ammattiryhmasta, joista on pulaa. Keski-Suomen alueella talla listalla ravin-
tola- ja suurtaloustyontekijat ovat sijalla 12 (Tuomaala 2019). Alalle ei ole vetovoi-
maa, ja varsinkin suurkeittidihin on vaikea saada tyontekijoita. Larjan (2019, 10) kyse-
lyn tulosten mukaan kokin ammattiin oli neljanneksi vaikeinta l0ytaa tyontekijoita.
Myo6s ammattioppilaitosten tarjoamiin alan perustutkintopaikkoihin on opiskelijoiden
hakeutuminen vahentynyt. Koko Suomessa ensisijaisten perusopetuksen paattinei-
den hakijoiden maara ravintola- ja catering-alan perustutkintoihin on vahentynyt la-
hes 3 000 hakijalla, verrattuna hakijoiden maaria vuosina 2016 ja 2019 (Opetushallin-
non tilastopalvelu 2019). Alalle hakeutuvien opiskelijoiden vdaheneminen ennakoi

tyovoimapulan jatkuvan myds tulevaisuudessa.
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4.2 Tutkimuskohde

Tutkimus oli osatoteutus projektista nimelta Invest In staff -IVS. Opinndytetyon tulok-
sia voidaan hyddyntda hankkeen kehittamistyossa. Hankealueen toimintaymparisto
on Saarijarvi-Viitasaari-seutukunta. Seutukuntaan lasketaan kuuluviksi: Kannonkoski,
Karstula, Kinnula, Kivijarvi, Kyyjarvi, Pihtipudas, Saarijarvi ja Viitasaari. Osatoteutuk-
sessa tehdyt toimenpiteet ovat osaprojektisuunnitelman laatiminen, haastatteluiden
suunnittelu ja haastatteluiden toteuttaminen seka litterointi, analysointi, raportointi

ja viestinta.

Invest Inn Staff -projektin toteuttaa Pohjoisen Keski-Suomen ammattiopiston, Ty6-
elama- ja yrityspalveluiden yksikko, Kestdavaa kasvua ja tyota 2014-2020 Suomen ra-
kennerahaston-ohjelmassa (Naskila 2019). Invest In Staff -hankkeen merkitys han-
ketta toteuttavalle koulutusorganisaatiolle on suuri. Hanke kohdentuu organisaation
verkostoihin kehittdaen verkostojen horisontaalista ja vertikaalista yhteistyota. Oppi-
laitos luo useita erilaisia verkostoja tyopaikoille ja yrityksiin, silla ammatillinen koulu-
tus tarvitsee toimiakseen tyéelaman vahvan tuen. Koulutusorganisaation on toimit-
tava lapinakyvasti lain hengen mukaisesti, ja silla on oltava sosiaalista padomaa. Ta-
man toteutumista valvoo kuntayhtyman hallinto, mutta myos opetushallitus, tyoela-

matoimikunta, ja hankkeissa ohjausryhma.

4.3 Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, miten edistettaisiin tyontekijoiden saantia ra-
vintola- ja catering-alalle. Tutkimuksen alkuvaiheessa selvitetaan, tehddaanké maaral-
linen vai laadullinen tutkimus. Heikkilan (2014) mukaan tutkimusmenetelmat jaetaan
kvantitatiivisiin ja kvalitatiivisiin menetelmiin. Kvantitatiivisessa eli maarallisessa tut-
kimuksessa selvitetdaan luku- tai prosenttimaariin liittyvia kysymyksia, ja tutkittavan
otoksen on oltava varsin suuri. Tutkimus tehddan lomakkeilla ja asioita kuvataan nu-
meraalisesti. Nain saadaan selville olemassa oleva tilanne, mutta syyt jadvat usein
selvittamatta. Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus taas pyrkii ymmartamaan tutkit-

tavaa kohdetta ja sen kayttaytymista. Tutkittavien otoksen ei tarvitse olla suuri,
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koska tavoitteena on ymmartaminen, maarallisen sijaan. Menetelmaa kaytetaan toi-
mintojen kehittdmiseen, vaihtoehtojen etsimiseen ja ongelmien tutkimiseen. Tietoja

saadaan haastatteluilla, havainnoimalla ja keskusteluilla. (Heikkild 2014.)

Kun tehtavana oli kartoittaa yritysten rekrytoinnin nykytilaa, ja kuvata verkostoja, joi-
den avulla tyontekijoita on onnistuttu rekrytoimaan, ei kvantitatiivinen tutkimusme-
netelmd maarallisena ole toimiva. Tarkoituksena ei siis ollut selvittaa lukumaariin liit-
tyvia kysymyksia, vaan pyrkia etsimaan menetelmia ja kehittdamaan toimintoja, jolloin
laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusmenetelma oli toimivampi. Kvalitatiivisena me-
netelmana tietoja kerataan haastattelemalla, jolloin pyritdan tekemaan havaintoja
tutkittavasta aiheesta ja tulkitsemaan. Alasuutarin (2011, 83) mukaan on mahdo-
tonta tulkita tutkittavaa aihetta, jos tutkimukseen osallistujat valitsevat vastauksensa
lomaketutkimuksen valmiista vaihtoehdoista. Myds tutkimuskysymys, miten saada
tyontekijoita ravintola- ja catering-alalle, viittaa laadulliseen tutkimukseen. Saaranen-
Kauppisen ja Puusniekan (2006, 13) mukaan laadullisessa tutkimuksessa kuvataan il-
miota tai pyritdan ymmartamaan, jolloin tutkimuskysymykset maaritelladn mita - ja

miten -alkuisiksi.

4.4 Aineistonkeruu

Empiirista aineistoa kerattiin toimintatutkimuksella. Heikkisen (2018) mukaan toimin-
tatutkimuksen avulla etsitdan tietoa, miten kehittaa kaytanteita. Tutkimuksessa tut-
kijalla on aktiivinen rooli, ja tarkoituksena on siis seka tutkia kdytanteita etta kehittaa
niitd. (Heikkinen 2018, 215 - 2016.) Toimintatutkimus muodostuu prosessista, jossa
eri toiminnot vuorottelevat. Heikkisen (2018) mukaan tavoitteena on l6ytda toimin-
tojen kehittamista varten tietoa, kuinka asioiden pitéisi olla. Tutkija on osa yhteis63,
jossa han tekee aloitteita ja pyrkii vaikuttamaan tutkittavaan yhteisoon. (Heikkinen
2018, 220, 225.) Kuviossa 6 kuvataan toimintatutkimuksen vaiheita, jossa keskeista

on yhteistyo tutkijan ja tutkittavan valilla.
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Muutoksen
vaikutusten
seuranta ja arviointi

Muutoksen
suunnittelu

Kuvio 6. Toimintatutkimuksen vaiheita (Saaranen-Kauppisen & Puusniekan (2006)

mukaan Kuulan (2006) maaritelma, muokattu).

Saaranen-Kauppisen ja Puusniekan mukaan Kuula (2006) maaritteli toimintatutki-
muksen perusmallin vaiheiksi suunnittelun, muutoksen lapiviennin ja muutoksen ha-
vainnoinnin ja arvioinnin. Toimintatutkimusta toteutettiin arvostavan haastattelun
(Appreciative Inquiry) menetelmalla. Menetelma toimii tiedon kerdamisen tyokaluna,
mutta myos kehittamisen tyokaluna. Tavoitteena oli nostaa arvostavan haastattelun
menetelmalla esille onnistuneita rekrytointikokemuksia ja kuvata seka kehittaa pro-

sesseja.

Arvostava haastattelu (Appreciative Inquiry) menetelmana

Arvostava haastattelu (Appreciative Inquiry) on amerikkalaisen David Cooperriderin
kehittama menetelma. Se on kadytetty menetelma organisaation muutoksessa ja on
alkujaan kehitetty yritysmaailmaan tuottavuuden ja tehokkuuden kasvattamisen me-
netelmaksi. Menetelmaa on myds kaytetty yhteisdjen, jarjestodjen ja koulutuksen ke-
hittamismenetelmana. Arvostavassa haastattelussa on keskeista pyrkia loytamaan
organisaation ja yksilon vahvuudet ja antamalla siten tyolle merkityksia. Positiivisuu-
den kautta syntyy innostus siita, mita voitaisiin olla ja miten siihen paastaan. (Carter,
Ruhe, Weyer, Litaker, Fry & Stange 2007, 195.) My6s Summan ja Tuomisen (2009, 11)

mukaan arvostavan haastattelun tavoitteena on kiinnittda huomiota, missa ja mika


http://www.appreciatingpeople.co.uk/what-is-ai/
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tyoyhteisodssa tai organisaatiossa toimii ja mitka ovat olleet parhaita kaytantoja.
Haastattelumenetelma on siis osallistava ja pyrkii l0ytdamaan organisaatiosta hyvaa ja
kannustaa kehittamaan eli kdynnistamaan toteuttamiskelpoisen muutosprosessin

(What is Al? 2008).

Haastattelussa on nelja askelta: 1. Discovery, 2. Dream, 3. Design ja 4.Destiny
(Cooperrider 2012, 279). Kuviossa 7 on esitetty haastattelun vaiheet. Haastattelu ei
kuitenkaan etene erillisind vaiheina, vaan vaiheet 2-4 voivat menna osittain lomittain

tai tarvittaessa voidaan palata edelliseen vaiheeseen.

DREAM

2. Mita
tavoitellaan.

- Mita voisi olla

DESIGN

DISCOVERY Arvostavan
1. Léyds, mikd on haastattelun 3. Madrita
hvvas .ee t0|menplteet.
yvaa nelja osa- Mits tul
- Mitd on? aluetta - Mita tulee

tapahtua, jotta..

DESTINY
4. Suunnitelma.

- Mita tulee
olemaan

Kuvio 7. Arvostavan haastattelun neljd osa-aluetta (Cooperrider 2012, 279, muo-
kattu).



28
Arvostavan haastattelun menetelmalla haettiin vastausta tutkimuskysymykseen, mi-

ten saadaan tyontekij6ita ravintola- ja cateringalalle:

1. Discovery: Pyritdan I6ytamaan tydvoiman hankinnassa kaytetyt jo olemassa
olevat onnistuneet kokemukset.

2. Dream: Asetetaan tavoitteita, miten rekrytointia edelleen kehitetaan, ja mi-
ten l6ydettaisiin hyvia tydnhakijoita ravintola- ja catering-alan toimipaikkoi-
hin.

3. Desing: Selvitetaan, miten edellda maariteltyyn tavoitteeseen paastaan.

4. Destiny: Haastateltava hahmottelee, mitka toimenpiteet parantaisivat rekry-
tointia ja verkostoja edella maaritelty toimenpide silmalla pitden (suunni-
telma).

Tassa tutkimuksessa tutkimusongelman ratkaisemiseen haastattelu oli toimivampi
kuin esimerkiksi havainnointi. Havainnointiin ajallinen tutkimusresurssi ei riittaisi,
koska kyseessa olisi viikkoja kestava prosessi. Puusan (2011) mukaan haastattelu on
keskustelu, jossa on ennalta maaritelty tavoite, ja tutkija pystyy johdattelemaan kes-
kustelua haluttuun tavoitteeseen. Menetelmalld on mahdollista kuvata uskottavasti
tutkittavaa ilmiota. (Puusa 2011, 73.) Tassa tapauksessa tutkittava ilmio oli onnistu-
nut rekrytointi. Haastattelu oli toimiva menetelma, kun pyrittiin selvittamaan, mita
rekrytointia toteuttava henkil6 ajattelee rekrytoinnin toimivuudesta yrityksessaan ja
miten han haluaisi sita kehittda. Haastattelukysymysten laatimisessa oli tutkijan
muistettava arvostavan haastattelun metodi, mika pyrkii |6ytamaan yrityksesta hyvaa
ja kannustaa kehittamaan eli kdynnistamaan toteuttamiskelpoisen muutosprosessin
(katso liite 2). Haastattelu ei kuitenkaan saa olla liian ohjattua, jotta luovuudelle jaa

tilaa.

Haastateltavien valinta

Haastateltavat valittiin Invest In Staff -projektin projektipaallikén ja HRD-
asiantuntijan kanssa yhteistydssa. Paatettiin, ettd tutkimuksessa ensisijaisesti haasta-
tellaan projektissa mukana olevien yritysten edustajia. Mutta riittavan harkinnanva-

raisen naytteen muodostumisen takaamiseksi, haastatteluja voitiin toteuttaa myds
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muissa alueen ravintola- ja catering-alan yrityksissad. Haastateltavien valintaa hel-
potti, etta haastattelija tuntee tyonsa kautta Saarijarvi-Viitasaari-seutukunnan ravit-
semisalan yritykset varsin hyvin. Tutkimuksen onnistumisen kannalta on merkityksel-
listd haastatella sellaisia henkildita, jotka tuntevat tutkittavan ilmion hyvin, ja heilla
on monipuolinen kokemus rekrytoinnista. Haastateltavien vastuualueena tulee olla

toimipaikan rekrytointi ja rekrytoinnin kehittaminen.

Koska tutkimus oli osatoteutus Invest In staff -projektista, jonka toimintaymparistoa
on Saarijarvi-Viitasaari-seutukunnan alue, toteutettiin haastattelututkimukset talla
alueella muutamassa ravintola- ja catering-alan yrityksessa. Haastateltavat olivat toi-
mipaikkojen rekrytointia tekevia johtoryhman jasenia tai yrittdjia. Haastattelut toteu-
tettiin verkkoyhteyksin ja haastatteluista tehtiin tallenne. Yksi haastattelu toteutet-

tiin kasvotusten haastateltavan tyopaikalla. Myds tama haastattelu tallennettiin.
Haastattelujen toteutus

Haastateltavia kontaktoitiin aluksi puhelimitse ja seuraavaksi sahkdposteilla, jolloin
heille [ahetettiin myos saatekirje haastattelusta (katso liite 1). Henkildiden suostumi-
nen haastatteluun oli todennakadista, koska osallistuminen samalla kehitti heidan rek-

rytointiprosessiaan.

Aluksi haastattelukysymysten toimivuutta testattiin testihaastattelulla eraalle HR-
spesialistille. Myos tama haastattelu tallennettiin kokonaisuudessaan, jotta myds ky-
symyksien relevanttiudesta saatuun palautteeseen voitiin palata. Saadun palautteen
perusteella muutamaa johdattelevaa kysymysta selvennettiin. Testihaastattelu myos
vahvisti, ettd osin teoriasta nousseet kysymykset olivat relevantteja tutkimusongel-
man kannalta. Haastattelua suunnitellessa otettiin siis huomioon alueen erityspiir-
teet, mutta myOs teoria huomioitiin. Nditd huomioitavia seikkoja olivat muun muassa
alueen kohtaanto-ongelma, erilaiset verkostot, rekrytointimenetelmat, viestinnan
muodot, ja tydvoiman erilaiset saatavuusongelmat ja niiden nakyminen juuri talla

seutukunnalla.

Varsinaisia haastatteluja tehtiin ensiksi kolmessa yrityksessd, joissa haastateltiin yh-

teensd neljaa eri henkilod. Ensimmainen yritys, jossa haastattelu toteutettiin, tuottaa
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lounas-, kahvila- ja juhlapalveluita. Yrityksessa haastateltiin parihaastatteluna mo-
lempia osakkaita, joista toisella oli tyékokemusta alalta 19 vuotta ja toisella yrittajalla

kuusi vuotta.

Seuraava haastattelu toteutettiin yrityksessa, jossa tuotettiin lounas-, kahvila-, juhla-
seka majoituspalveluita. Yrityksen omistaja vastasi yrityksen toiminnasta ja rekrytoin-
nista yli 20 vuoden kokemuksella henkildstéravintola-alalta. Kolmannessa yrityksessa
haastattelukysymyksiin vastasi kylpylahotellin ravintolapaallikké. Hanella oli 12 vuo-

den kokemus ravintola-alalta.

Kaikki haastattelut tallennettiin ja haastattelujen aikana kirjattiin ensimmaiset yksit-
taiset havainnot muistiin. Jo tdssa vaiheessa ilmeni, etta kaikki haastateltavat olivat
kiinnostuneita tyollistamaan osatydkykyisid, mutta kaipasivat tarvittavaa tietoa kay-
tanteista. Kun tehtavana on tutkimuksen tuloksien avulla pyrkia 16ytdmaan monipuo-
lisia menetelmia rekrytointiin, oli luonnollista siirtya etsimaan tietoa osatyokykyisten

rekrytoinnin prosessista.

Opinto-ohjaaja, projektisuunnittelija Pinolan (2020) mukaan, Kehrakumppanit ry toi-
mii seutukunnassa apuna osatyokykyisten tyollistamisessa. Yhteydenoton jalkeen,
Kehrakumppaneilta saatiin aineistoa sahkopostiviesteilla. Aineiston avulla on koottu
informaatio osatyokykyisen tyollistamisesta palkkatuen avulla. Informaatio on luetta-

vissa liitteessa 3.

Taman jalkeen toteutettiin viela yksi haastattelu liikkennemyymalan yrittajalle, jolla oli
17 vuoden kokemus alalta yrittdjana. Yrityksen palvelut olivat monipuoliset, silla ti-
loissa toimii kahvio, pikaruokaravintola, matkahuolto, Alkon tilauspalvelu, matkai-
luinfo, elintarvike- ja pientarvikemyymala seka kukkakauppa. Yrityksen sijainti ja pal-
velutuotannon laajuus, muodostivat tutkimuksen kannalta mielenkiintoisen konteks-

tin. Yrityksen toiminta vaatii yrittajalta seka hanen tyontekijoiltddn moniosaamista.

Maaliskuussa 2020 Koronan vaikutukset alkoivat ndkya ravintola- ja catering-alalla.
Koronavirus COVID-19 on virus, mika aiheuttaa lievemmillaan hengitystieinfektion,
mutta myos vakavaa keuhkokuumetta ja jopa kuolemaan johtavia infektioita (Koro-

navirus COVID-19 2020). Hallituksen lakiesityksen my6ta ravintoloiden aukioloa rajoi-
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tettiin toukokuun 2020 loppuun saakka (Hallituksen esitys HE 25/2020 vp 2020). Ra-
vintoloita suljettiin, ja kaikki rekrytointiin liittyva siirtyi tulevaisuuteen. Yritysten ta-
loudellinen tilanne heikkeni ja yrittajat keskittyivat pelastamaan, mita oli pelastetta-

vissa. Haastattelujen jatkamista ei nahty tutkimuksen kannalta jarkevana.

Tutkimuksessa haastateltiin yhteensa kuutta eri henkil6a, kun huomioidaan lasken-
nassa myos HR-spesialistin haastattelu. Lisdksi aineistoa kerattiin sahkopostilla osa-
tyokykyisen tyollistamisesta palkkatuella Kehrakumppaneilta. Haastatteluista viisi
tehtiin puhelinhaastatteluna ja yksi haastattelu toteutettiin kasvotusten haastatelta-
van tyopaikalla. Nama kaikki haastattelut tallennettiin puhelimeen ladatulla ARC-
sovelluksella. Seuraavaksi tallennukset kuunneltiin ensimmaisen kerran ja kirjoitettiin

kirjalliseen muotoon, jonka jalkeen pystyttiin tekemaan litterointia.

4.5 Aineiston analysointi

Haastatteluista syntyneet naytteet litteroitiin ja litteroidusta materiaalista toteutet-
tiin sisdllonanalyysi. Sisallonanalyysia voidaan kayttaa kaikissa laadullisissa tutkimuk-
sissa ja sen tavoitteena on aineiston tiivistaminen ja pelkistaminen. Tuomen ja Sara-
jarven (2009, 95) mukaan, Eskola (2001) jaottelee sisallonanalyysit aineistoldahtoi-
seen, teoriasidonnaiseen tai teorialahtdiseen analyysimenetelmaan. Sisallénanalyysi-

muotojen eroista on tarkempi kuvaus, tassa luvussa myéhemmin.
Litterointi

Haastatteluja muokattiin litteroinnin aikana puhekielesta hiukan kirjakielisempaan
muotoon. Sanallisesta muodosta merkittiin ja taulukoitiin ilmaisuja, mitka liittyvat
tutkimuskysymykseen, miten saadaan tyontekijoita ravintola- ja catering-alalle?
Tastd vaiheesta kaytetaan tutkimusmetodia soveltaen nimitysta, koodaus. Litteroitu
aineisto kaytiin lapi kahteen-kolmeen kertaan, jotta mitaan oleellista ei jdisi huomioi-

matta.

Alla esimerkkeja kahden eri haastattelun litteroinnista.
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H4: Mind en ole kertaakaan kéyttinyt, mitéddn virallista hakujdrjestelmdd,
vaan olen kdyttdnyt omia tai yrityksen Facebook-sivuja ja sitten olen kdy-
nyt omat tutut ja vanhat tyékaverit Idpi. Minulla on tddlld Saarijdrvelld
aika iso tuttavapiiri ja olen kysellyt ja tyéntekijé on sitten tullut aina jota-
kin kautta.

H: Onko omat tyéntekijit vinkannut?

H4: Joo, on!

H: Teilld on ollut siis kaksi positiivista kokemusta l6ytdd tyontekijéitd. Toi-
nen oli oppisopimuksella ja toinen jdi tyéskentelemdiéin koulutussopimus -
jakson jdlkeen teille.

H2: itseasiassa meille on jéédnyt useita alan opiskelijoita ensin ekstraajaksi
ja tarvittaessa toihin kutsuttavaksi. Kyllé se, ettd opiskelija opiskelee alaa
ja tulee meille harjoitteluun, niin monesti hin jéé meille téihin.

Taman vaiheen avulla pyrittiin [6ytdamaan haastatteluista sanoja ja merkityksia kehi-
tystehtavaa silmalla pitaen. Merkittyja ilmaisuja ja sanoja koodattiin selkeyttamaan
sisdllénanalyysia. Ndin menetellen pystyttiin ensimmaisen kerran havaitsemaan mah-

dollisia johtolankoja tutkimusongelman ja tutkimuskysymyksen ratkaisemiseksi.
Sisdllonanalyysin muodot

Ennen kuin analyysiyksikot pystyttiin valitsemaan, oli paatettava milla sisallonanalyy-
sin muodolla edetdan. Tuomen ja Sarajarven mukaan (2009, 95) Eskola (2001) jaotte-
lee sisdllonanalyysit 1) aineistolahtdisiin, 2) teoriasidonnaisiin tai 3) teorialahtdisiin

analyysimenetelmiin:

1) Aineostoldhtoisessa analyysissa pyritdan [6ytamaan nadytteesta tehtavanasettelun
mukaiset analyysiyksikot ja lopulta niiden avulla ratkaisemaan tutkimusongelma. Ai-

neistolahtdinen analyysi ei huomioi teoriaa, mita ilmiosta tiedetdaan ennalta. Tdma on
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kyseisen menetelman heikkous, koska tutkijan on vaikea poissulkea ennakkokasitys-
taan tutkimuksestaan, jotta se ei vaikuttaisi lopulta tuloksiin. (Tuomi & Sarajarvi

2009, 95-98.)

2) Teoriasidonnaisessa analyysissa teoria voi olla apuna, mutta analyysiyksikot vali-
taan aineistosta. Analyysissa nakyy aikaisempi tieto jonkin verran ajatuksia johdatte-
levana ja varsinkin analyysin loppuvaiheessa se voi ndkya jo merkittavammin. Tutkija
siis pyrkii yhdistamaan teorian ja aineistolahtdisyyden tavalla tai toisella. (Tuomi &

Sarajarvi 2009, 95-98.)

3) Teorialahtdinen analyysi hyddyntaa olemassa olevaa teoriaa ja sen kasitteita ryh-
miksi, joihin aineistoa peilataan. Analyysi toimii parhaiten, kun halutaan testata jo

olemassa olevaa teoriaa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 95-98.)

Tuomen ja Sarajarven (2009, 89) mukaan sisadllénanalyysissa ei voi tietda ennalta,
kuinka monta luokkaa siita syntyy. Sisdllénanalyysin luokittelusta tehtiin kuitenkin
suunnitelma, vaikka vield ei tiedetty mita harkinnanvarainen nayte tuo esille tutkitta-
vasta ilmiostd, ja miten monta luokkaa todellisuudessa vaaditaan paaluokan ja ko-
koavan kasitteen esille saamiseksi. Toteutunut analyysi kuvattiin analyysin loppuvai-

heessa.

Tassa tutkimuksessa analyysimuodoksi valikoitui teoriasidonnainen analyysi (teoria-
ohjaava analyysi). Teoriasidonnaiseen analyysiin paadyttiin, koska tutkittavaan ilmi-
006n eli rekrytointiin liittyy yleisella tasolla teemoja rekrytoinnin nykytilasta, menetel-
mista ja verkostoista, kuten tyollisyyden edistamisen verkostoista. Lisaksi toimin-
taymparistossa, josta harkinnanvarainen nayte keratdan, on tiettyja erityispiirteita.

Naita tekijoita tuskin voidaan jattdd huomiomatta haastatteluja tehdessa.

Seuraavaksi valittiin analyysiyksikot aineistosta teoriasidonnaisen analyysimenetel-
man mukaisesti. Analyysiyksikot ovat rekrytointiverkostot, rekrytointimenetelmat,
tyonantajamielikuvan vahvistaminen ja tyollisyystoimijat. Lisdksi aineistosta nostet-
tiin esille yksittaisia oivalluksia. Puusan (2011) mukaan tutkijoilla on ristiriitaisia kasi-
tyksia, voidaanko tulkintaa tehda laadullisessa tutkimuksessa koko tutkimuksen ajan
(Puusa 2011, 124). Tassa tutkimuksessa paadyttiin kuitenkin tekemaan jo sisadllonana-
lyysissa tulkintaa, jotta epdoleellinen tieto pystyttiin pois sulkemaan naytteesta oike-

aan aikaan.
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Alaluokittelu

Teoriasidonnainen sisallonanalyysin alaluokittelussa samaa tarkoittavia synonyy-
misanoja ja varsinaisesti tutkimuskysymykseen liittymattomia asiasanoja ja ilmaisuja
jatettiin pois. Ndin harkinnanvaraisen naytteen aineisto vastaa mahdollisimman hy-
vin tutkimuskysymykseen. Tassa vaiheessa etsittiin ensisijaisesti samankaltaisuuksia.
Mikali merkittavia yksittaisia oivalluksia nousi esille, merkittiin ne omaksi erilliseksi

luokaksi.
Yldluokittelu, padluokittelu ja kdsitteiden selkeyttaminen teoriasidonnaisesti

Seuraavaksi alaluokitelluista sanoista pyrittiin tiivistamaan mahdollisimman yleiset
ylaluokat. Tama toteutettiin yhdistamalla samankaltaisten sanojen merkityksia yh-
deksi luokaksi tai poimimalla useimmin haastatteluissa toistuvia samoja sanoja. Lo-
puksi ylaluokkia yhdistettiin paaluokiksi ja pyrittiin selkeyttamaan kasitteitd. Tama
vaihe tehtiin huomioiden tutkimuskysymys ja tutkimusongelma seka viitekehys. Kuvi-

ossa 8 on havainnollistettu, miten sisdllonanalyysi eteni tdssa tutkimuksessa.

* Naytteen kirjoittaminen sanalliseen muotoon ja pelkistettyjen ilmaisujen kirjaaminen.

¢ Aineistoon perehtyminen ja analyysiyksikdiden valinta.

¢ Teoriasidonnainen sisallonanalyysin luokittelussa samaa tai erilaisuuksia tarkoittavia
kasitteitd yhdistetaan alaluokaksi aineistoa tiivistaen.

Al

luokittelu

¢ Alaluokitelluista sanoista pyritdan tiivistamain mahdollisimman yleinen luokka,
yhdistimalld samankaltaisten sanojen merkityksia yhdeksi ylaluokaksi.

Yla-

luokittelu

* Yldluokkia yhdistetdan paaluokiksi ja muodostetaan kokoava kasite.

muodosta-

minen

Kuvio 8. Teoriasidonnainen sisadllonanalyysi (Tuomi & Sarajarvi 2009, 109-112, muo-

kattu).
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Aluksi tallennettu haastattelu kirjoitettiin sanalliseen muotoon, johon merkittiin tut-

kimuskysymyksen mukaisesti merkittavat ilmaisut. Naita ilmaisuja tarkastellen 16y-

dettiin analyysiyksikdt. Seuraavaksi kerattiin analyysiyksikoittadin alaluokat eli etsittiin

samaa tarkoittavia synonyymisanoja ja varsinaisesti tutkimuskysymykseen liittymat-

tomia asiasanoja ja ilmaisuja jatettiin pois, jolloin naytteet tiivistyivat ja selkeytyivat.

Taulukossa 2. on esimerkki, miten alkuperdisesta ilmaisusta saatiin lopulta esille paa-

luokka teoriasidonnaisen sisallonanalyysin keinoin.

Taulukko 2. Esimerkki sisalldanalyysin vaiheista

tai yrityksen Face-
book-sivuja ja sit-
ten olen kdynyt
omat tutut ja van-
hat tyokaverit
ldpi.H4

vanhat tyokave-
rit 1api.

Alkuperdinen Koodaus: Alaluokittelu: Ylaluokittelu: | Padluokit-
ilmaisu: (analyysiyksikko; telu:
rekrytointimene-
telma)
Mind en ole ker- Oman ja yrityk- | Avoimen tydpai- | Sosiaalinen Verkostojen
taakaan kéyttd- sen Facebook-si- | kan ilmoittami- media hyodyntami-
nyt, mitédn viral- | vuilla ilmoitus nen fb-sivuilla nen
lista hakujdrjes- tyévoiman tar-
telmdd, vaan olen | peesta. Omat verkostot | sjsziset ver-
kdyttdnyt omia Omat tutut ja kostot

Sisalldnanalyysin loppuvaiheessa ylaluokitteluiden jalkeen paaluokiksi valikoitui ver-

kostojen rakentaminen, verkostojen hyddyntaminen, tydnantajamielikuva ja imago

seka tyollisyystoimijat. Lisdksi arvostavan haastattelumenetelman mukaisesti etsittiin

tulevaisuuteen suuntautuneita ideoita. N&aitd ideoita nimettiin rekrytoinnin mur-



36
rokseksi. Lisaksi haastatteluista esiin tulleet oivallukset kirjoitettiin muistiin. Oivalluk-
set syntyivat osin yhteisten keskustelujen tuloksina ja tydnantajien ideoimana tai

haastattelija toi omia ideoitaan tyonantajien arvioitaviksi ja kehitettavaksi.

5 Tutkimuksen tulokset

Henkilostévoimavarojen hallinnalla (Human Resource Management, HRM) tarkoite-

taan ihmisten eli henkilostdon johtamista organisaatiossa siten (Pulkkinen 2016). Hen-
kilostovoimavaroja hallitessa tarvitaan ymmarrysta, mika on riittava maara henkil6s-
t6a ja mitd osaamista heilla tulisi olla (Honkaniemi ym. 2006, 16). Tassa tyossa keski-

tyttiin tutkimaan HRM:n kuuluvaa prosessia, henkiloston hankintaa.

Tuloksia tarkasteltiin pyrkien tekemaan johtopaatoksia ja ratkaisemaan tutkimuson-
gelma: Millaiset verkostot ja menetelmat tukevat tyévoiman saantia ravintola- ja ca-
tering-alalla. Tutkimuksen perusteella sisallénanalyysin paaluokista muodostettiin
prosessin osia. Prosessit kuvattiin sanallisesti, ja lopuksi muodostettiin prosessikaavio
ylakategorioiden ohjaamana. Tulosten perusteella keskeistd ovat erilaisten sisdisten
ja ulkoisten rekrytointiverkostojen rakentaminen ja niissa nakyminen tyonantajamie-
likuvaa kehittden. Tuloksia ovat myos haastatteluista esiin tulleet oivallukset. Nama
oivallukset syntyivat osin yhteisten keskustelujen tuloksina ja tydnantajien ideoimana
tai haastattelija toi omia ideoitaan tyonantajien arvioitaviksi. Aineistolainauksilla on
pyritty selkeyttdmaan, miten tiettyihin johtopaatoksiin on paadytty. Lainauksilla on
pyritty myos lisdamaan tutkimuksen lapinakyvyytta. Haastatteluita tehtiin valittuihin

yksityisiin yrityksiin ja organisaatioihin vain Saarijarvi-Viitasaari-seutukunnassa.

5.1 Rekrytointiverkostojen rakentaminen

Tulosten perusteella havaittiin, etta sisdiset verkostot rakentuivat omista verkos-

toista, tyontekijoiden verkostoista ja yrittdjien valisista yhteistyoverkostoista. Tar-
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kemmin eriteltyna verkostot rakentuivat samalla alalla tai ainakin palvelualoilla toi-
mivista tuttavista seka entisista ja nykyisista tyontekijoista ja nykyisten tyontekijoi-

den verkostoista. Osa yrittdjista oli myds verkostoitunut muiden yrittdjien kanssa.

Tosiaan saatan soittaa kauppiaalle ja kysyé onko joku kysynyt toitd,
koska ldhden siitd, ettd tydnhakijan on itse oltava aktiivinen. Tdtd teh-
dddn, vaikka kilpaillaan samoista tyontekijistd. H5

Ulkoiset verkostot muodostuivat yksityisista henkilostépalveluyrityksista, TE-
palveluista ja oppilaitosyhteistyosta. Oppilaitosyhteistyo oli yleisemmin rakentunut
ammatillisen koulutuksen suuntaan koulutussopimuksina eli tydssdoppimisjaksoina
ja oppisopimuksina. Kesaksi tyontekijoita oli onnistuttu [6ytamaan koululaisten
kanssa solmittujen perusopetuksen opetussuunnitelmaan kuuluvien Tutustu tyoela-
maan (TET) -jaksojen avulla. Tutustu tydelamaan ja tienaa -kesatyokampanjalla oli

palkattu alle 18-vuotiaita nuoria.

5.2 Verkostojen hyédyntaminen

Sisaisia verkostoja hyodynnettiin ja rakennettiin tavallisimmin sosiaalisen median
avulla. Useammasta haastattelusta kavi ilmi, etta silloin kaytettiin omia tai yrityksen
Facebook-sivuja. Sosiaalista mediaa kadytettiin myos ennen varsinaisen rekrytointi-
prosessin kaynnistamista, ja tasta kaytettiin termia puskaradion kéytté. Nain saatet-

tiin esimerkiksi tiedottaa ensimmaisen kerran lisdtyovoiman tarpeesta.

Varmaan se niin sanottu puskaradio. Olen vain laittanut viestid liikkeelle
ja se on tavoittanut (somessa). H4

Aina joku tietdd, kuka olisi vailla téitd tai tulossa takaisin tyémarkki-
noille. H5

Mind en ole kertaakaan kéyttédnyt, mitddn virallista hakujdrjestelmddi,
vaan olen kdyttényt omia tai yrityksen Facebook-sivuja ja sitten olen
kdynyt omat tutut ja vanhat tyokaverit Iépi. Minulla on tddlld Saarijéir-
velld aika iso tuttavapiiri ja olen kysellyt ja tyéntekijé on sitten tullut
aina jotakin kautta. H4
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Ulkoiset verkostot toimivat, kun haluttiin ilmoittaa julkisesti avoinna olevasta tyopai-
kasta, ja silloin ilmoittaminen tapahtui tavallisimmin TE-palveluiden sivuilla. Mainit-
tiin myos, ettd TE-palveluiden sivuilla ndkyminen tydnantajana oli lisdnnyt avoimien
hakemusten maaraa. Ainoastaan yksi tydnantaja kertoi kayttaneensa yksityista hen-
kilostopalveluyritysta etsiessadn sopivaa tyontekijaa pidempaan tydsuhteeseen. Tila-
paisen eli vuokratydévoiman hankinnassa yksityisia yrityksia kaytettiin useammin.

Vuokratyovoiman kaytto oli auttanut myos vakinaisemman tyésuhteen solmimiseen.

Juuri haettiin salinpuolelle, ihan vain kysymdlld henkiléstévuokrausyri-
tyksestd tulleelta ekstraajalta halukkuutta vakituiseksi tyéntekijéksi. -
Koska tidmd ala on sellainen, ettd osaamisen néikee vasta tydssd ja va-
kuutut osaamisesta. H4

Ei ole ollut oikeastaan ketdicin ylitse muiden. Olen siis itse laittanut ilmoi-
tuksen heiddn jérjestelmddnsd (TE-toimisto) ... Sitten minulla on ollut
maksullinen ilmoitus Monsterissa, ja sieltd on tullut automaattisia ra-
portteja, kuinka moni on ilmoitusta katsonut. H3

Oppilaitosyhteistyon tavallisimmat yhteistydmuodot olivat koulutussopimusten sol-
miminen ja oppisopimukset. Oppilaitosta ei vield nahda laajempana palveluiden tuot-
tajana henkilostévoimavarojen kehittamisessa, silla yksikaan haastateltava ei mainin-
nut oppilaitosten tarjoamia rekrytointipalveluita. Padsaantoisesti opiskelijoiden kou-

lutussopimusjaksot ndhtiin myonteisena mahdollisuutena I6ytda uutta tyévoimaa.

Itseasiassa meille on jédnyt useita alan opiskelijoita ensin ekstraajaksi ja
tarvittaessa téihin kutsuttavaksi. Kylld se, ettd opiskelija opiskelee alaa
ja tulee meille harjoitteluun, niin monesti hén jéé meille téihin. H2

Oppilaitosten kanssa solmitussa oppisopimuksessa niin sanotut pitkat sopimukset,
jolloin opiskelija valmistuu ammattiin ja tutkinto tulee suoritetuksi, oli tutumpi oppi-
sopimuksen muoto. Yhden tutkinnon osan suorittaminen tai opetussuunnitelmaan

kuuluvan tyopaikalla tapahtuvan oppimisjakson suorittaminen oppisopimuksella oli-
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vat vield varsin tuntemattomia tapoja. Yhdelld haastateltavalla oli jo kokemusta ly-
hytkestoisesta oppisopimuksesta, ja han koki sen liian vastuulliseksi ja ohjauksen ras-
kaaksi, jota pieni ohjuskorvaus ei kompensoinut. Oppisopimus nahtiin kuitenkin mah-
dollisuutena saada tyontekijoita, jotka tuntevat niin sanotusti talon tavat, ja koettiin,
ettd tasta mahdollisuudesta ei tiedoteta riittavasti kaikille osapuolille. Pitkdkestoisen
oppisopimuksen kaynnistymisen jalkeen prosessin eteneminen koettiin sujuvaksi, ja

sahkoisten jarjestelmien kayttd helpotti sita.

Ajattelen sen niin, ettd itse koulussa ollessani, en edes tiennyt, mité tar-
koittaa oppisopimus. Yrittdjdnd nyt ajattelen, etté mikds sen parempi
on oppisopimuksessa olevalle, kun hén saa samalla tyékokemusta ja voi
sen turvin hakea myés uusia téité. Meille on taas oppisopimuksen jéil-
keen hyvad palkata henkils, joka osaa jo talon tavat. H2

Oivallus

Usein oppilaitoksessa ei tiedeta tyonantajan halukkuudesta tarjota oppisopimuspaik-
kaa. llmoittamalla tarpeesta oppilaitoksen oppisopimustoimijoille voidaan auttaa

alaa opiskeleva opiskelija ja tyonantaja kohtaamaan.

5.3 Yhteistyo tyollisyystoimijoiden kanssa

Kun tutkimuksessa keskityttiin tutkimaan, millaiset verkostot ja menetelmat tukevat
tyovoiman saantia ravintola- ja catering-alalla, ei ty6llisyytta edistavien toimijoiden
kanssa tehtavaa yhteistyota voida sivuuttaa. Tyottoman tyontekijan palkkaaminen
osa-aikaisesti, tyokokeilu, osatydkykyisen palkkaus ja palkkatuen hyddyntdaminen
tyollistamisessa tulivat esille haastatteluissa rekrytointimenetelmina. Kaikilla haasta-

telluilla oli jokin kokemus ja mielipide tyollisyytta edistavista toimista.

Kaikki tyonantajat olivat kiinnostuneita tyollistamaan osatyokykyisid. Tiukkeneva ta-

lous vaatii pohtimaan taloudellisempia ja riskittdomampia tapoja hankkia tyévoimaa.
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Tasta syysta tyontekijan saaminen tyokokeilun tai palkkatuen avulla kiinnosti. Asen-
teet osatyokykyisen palkkaukseen olivat hyvin positiivisia. Tama on linjassa Vuoren-
non ja Teravan (2014) tekeman tutkimuksen kanssa, missa tutkittiin, miten pienyri-

tykset ja yrittajat kokivat osatyokykyisen palkkauksen (Vuorento ja muut 2014, 78).

Minulla on pelkdstddn positiivia kokemuksia osatyékykyisen tyéllistdmi-
sestd, koska he ovat motivoituneita ja huolellisia. Voisin myds kokeilla
tyoékokeilua. H3

Kaikilta haastateltavilta puuttui tieto, miten kdytanteet toimivat osatydkykyisen tyol-
listamisessa. Kukaan ei myodskdaan osannut mainita, mista tarvittavaa informaatiota
saisi. Yrittdjan viittaus toiveesta aktiivisempaan tiedottamiseen osatyokykyisen tyol-

listamisen mallista:

Ei yrittdjd ehdi selvittéimddn téllaisia asioita, vaan kyllé yhteydenoton
on tultava sieltd suunnalta. H3

Tybnantajat kokevat, ettd kaikkia erilaisia mahdollisuuksia tyollistaa tulisi selkeyttaa,
jotta ne eivat veisi aikaa varsinaisesta perustehtavasta. Yrittajan viittaus, miten on

saanut aiemmin tietoa osatyokykyisen tyollistamisesta:

Minulle heitd tuli, ihan minun luokseni ohjaajan kanssa neuvottele-
maan, ettd onnistuisiko. Ja kertomaan asiasta sekd esittdytymddn ja
tehtiin pikkuruinen tyéhaastattelu ja sain tietoa, kuinka paljon saan
palkkatukea jne. Se aktiivisuus tuli sieltd osatydkykyisen suunnalta yh-
dessd ohjaajan kanssa. H3

My0s tyottoman tyonhakijan palkkaaminen osa-aikaisesti koettiin hyvin raskaaksi
prosessiksi. Kokemuksien mukaan tyénhakijakaan ei paase helpommalla hakiessaan

osa-aikaisuuden rinnalle soviteltua padivarahaa.

Meillé on nyt ollut vaikeuksia tyéllistdd osa-aikainen, koska esim. sovi-
tellun pdividrahapddtoksen saaminen oli hyvin hankalaa TE-Palveluiden
kautta. Saaminen oli ylléttévén vaikeaa ja ty6tdn tarvitsi tukea téhdn
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prosessiin ja tyénantajalla ei ole aikaa auttaa tyétontd asioiden selvitte-
lyssd. H2

Mielellimme ottaisimme tyokokeiluun, mutta tuntuu vaikealta I6ytéd

tietoa omalta alueelta, onko sellaisia henkiléité tarjolla. Meité ei hait-

taa, vaikka ei ole ammattilainen ja olisi tarvetta opastaa enemmdnkin.
H1

Oivallus
Haastattelun tulosten perusteella etsittiin informaatio osatyokykyisen tyollistami-

sesta palkkatuen avulla. Informaatio on luettavissa liitteessa 3.

5.4 Tyonantajamielikuva ja imago

Ty6voiman vaheneminen on herattanyt yritysten rekrytoijat miettimaan omaa tyon-
antajamielikuvaansa ja vetovoimaisuuden lisaamista. Tyonantajamielikuvasta voi-
daan kayttdaa myos ilmaisuja tydnantajan maine, imago ja brandi (Kauhanen 2012,
69). Kyseessa on siis sisdinen ja ulkoinen mielikuva, joka yrityksesta syntyy tyonteki-
joille ja tyonhakijoille. Sisdinen tyonantajakuva muodostuu tyontekijoiden nakemasta
ja kokemasta ja ulkoinen ty6nantajakuva taas ulkopuolisten ndkemyksesta yrityk-
sesta tyonantajana. Tyonantajamielikuvalla on iso merkitys yrityksen menestymisen

kannalta. Yrittdajan havainto omasta positiivisesta tyonantajamielikuvastaan:

Huomaan, ettd samat nuoret saattavat neljéinékin kesédnd tulla téihin,
joten kai se on sitten niin. H5

Haastatteluissa yrittajat ja esimiehet totesivat, ettd monipuolinen nakyvyyden lisaa-
minen yrityksesta oli lisannyt my&s avoimien tydhakemusten maaraa. Tasta syysts,
vaikka rekrytointia tehtiinkin usein omien verkostojen kautta, nahtiin tarpeellisena
ilmoittaa avoinna olevista tyopaikoista my6s muualla. Ensisijaisesti silloin lisattiin tyo-
paikkailmoitus TE-hallinnon sivuille, mutta myds maksullisia henkildstopalveluyrityk-

sid saatettiin kayttaa.
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On térkedidé myds ndkyd tyénantajana ja laittaa tyopaikkailmoitus. H3

Cronroosin (2009) mukaan imago nakyy mainonnassa, myynnissa ja suullisessa vies-
tinndssa, jonka yrityksen kanssa tekemisissa olevat ihmiset yhdistavat organisaa-
tioon. Yrittajat kokivat, ettd oman tunnettavuuden lisaaminen tyénantajana oli vai-
keaa, eika oikein tiedetty, miten sita tekisi. Koettiin, etta yksityisena yrittajana ei olla

yhta turvallinen tydnantaja, kuin esimerkiksi julkinen organisaatio voi olla.

Nyt on varmasti kaikenlainen viestiminen ja tunnettavuuden lisdédminen.
Olemme vasta vuoden vanha ja emme ole vield niin sanottu luotettava
tyonantaja verraten esimerkiksi kuntatyénantajaan. Meiddn tarvitsee
tehdd sen takia pitkdjédnteisesti téitd. H3

TyO6nantajien tulisi vahvistaa tyonantajamielikuvaa myos oppilaitosten suuntaan,
koska siten saadaan uutta osaamista tyopaikoille. Oppilaitosten kanssa tehtava laa-
jempi yhteisty0, kuten erilaiset yhteisprojektit, yhteistyo tapahtumien jarjestami-
sessa, tai jollain muilla tavoilla tutuksi tuleminen tyénantajana olivat kuitenkin harvi-
naisia. Tahan tulokseen saattoi vaikuttaa, etta haastatteluihin osallistuneiden toimi-
paikat eivat sijainneet oppilaitosten valittomassa laheisyydessa. Haastatteluissa esille
nostettu kysymys oppilaitosyhteistyon kehittamisesta, koettiin uudeksi ja kayttamat-

tomaksi mahdollisuudeksi.

Sisdisen tydnantajamielikuvan muodostumiseen vaikuttavat uuden tyontekijan koke-
mukset onnistuneesta perehdytyksestd, ja opiskelijoiden kokemuksista ohjausosaa-
misen toimivuudesta. Alalle tyypilliset kausivaihtelut ja opiskelijoiden koulutussopi-
musten lisdantyminen tyopaikoilla lisdavat perehdyttdmisen tarvetta, ja tyontekijoilta
vaaditaan ohjausosaamista. Onnistunut perehdyttaminen ja ohjausosaaminen no-
peuttavat uuden tyontekijan paasya osaksi tydyhteista ja tuottavaksi tyontekijaksi.

Onnistuneella perehdytykselld vaikutetaan siis positiivisesti tydnantajamielikuvaan.

No, perehdyttidminen pitdisi saada toimivaksi ja olen miettinyt, etté
meilld olisi yksi henkil6, joka hoitaisi perehdyttémisen ja hdn saisi siitd
palkanlisédn. H4
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Oivallus

Tunnettavuutta tydnantajana voidaan parantaa tilaamalla korkeakouluopiskelijoilta
yrityksen kehittamiseen liittyvia opinndytetdita ja kehitystehtavia. Tunnettavuutta
voidaan lisata myos oppilaitosvierailuilla tai kutsumalla opiskelijaryhmia ”kylaan”

seka tekemalla yhteisia opintomatkoja ja messumatkoja.

5.5 Rekrytoinnin murrokseen valmistautuminen

Tulevaisuudessa rekrytointiin liittyvien muutoksien on ennakoitu liittyvan vdestora-
kenteeseen, teknologiaan ja lainsaadantoon. Henkildstoresurssien hallinnassa tulisi
huomioida tulevaisuuden tyévoiman tarve, tuotannolliset tekijat ja ulkoa pain tulevat
toimintaymparistomuutokset (Bartlett, Johnson & Schneider 2016, 440). Yksi merkit-
tavista muutoksista on Y- ja Z-sukupolvien siirtyminen tyéelamaan. Y-sukupolvella
tarkoitetaan 1980-luvulla syntyneita ja siitda nuorempia ikaluokkia, ja Z-sukupolveksi
kutsutaan vuosina 1995-2010 syntyneitda. Molempia sukupolvia voidaan kutsua digi-
taalisen osaamisen sukupolviksi, joille uusien laitteiden kdyttoonotto on helppoa.
(Bencsik, Horvath-Csikés & Juhasz 2016, 92-94.) Taman seurauksena teknologinen
muutos tyoeldamassa on ilmeistd, mihin Gronholmikin (2019) viittaa. Gronholmin
(2019) mukaan teknologinen muutos rekrytointiprosessissa nakyy sahkdisten tyoka-
lujen, kuten mobiililaitteiden, digitaalisten rekrytointialustojen ja sosiaalisen median

kayton lisadantymisena.

Digitaalisten jarjestelmien kaytto rekrytointiprosessissa olivat viela vahaisia. Ainoas-
taan sosiaalista mediaa hyodynnettiin, Facebookia kayttden. Haastatteluiden oivallus
oli, ettd nuoret ikdluokat tavoitetaan digitaalisesti ja siihen liittyviad toimintoja olisi

kehitettava.

Jos mietit, miten ldhtisit kehittdmdién. (Esittelen tulevia muutoksia.)
Oletko miettinyt, miten muutat rekrytointia tulevaisuudessa. Haastatte-
lija

Varmasti tarvitsee, esimerkiksi tuota digid lisétd. Voisi myés olla jotain
markkinointitempauksia. H5
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Globaalisti tydvoiman ikarakenteessa tulee tapahtumaan isoja muutoksia vuoteen
2025 mennessa, silla 75 prosenttia tyollisista on silloin Y-sukupolvea. Y-sukupolven
arvot poikkeavat merkittavasti suhtautumisessaan tyoéhon, kun heita verrataan van-
hempiin sukupolviin. He arvostavat vapaa-aikaa, mutta samanaikaisesti he etsivat eri-
laisia uravaihtoehtoja. Y-sukupolvelle yrityksen maine ja yrityksen tuottama laatu
sekd sosiaalinen padoma ovat merkittavia tekijoita tydpaikkaa valitessa. (Andrei
2017.) Haastatteluissa tyovoiman ikarakenteeseen tulevat muutokset oli jo havaittu

johtamisessa, mutta ei viela rekrytointiprosessissa.

Mutta ongelma on myés nuorilla valmistuneilla, ettd tyémoraali on eri-
lainen. Nuorilta puuttuu télle alalle térked joustavuus ja myés vuoro-
tyén ja viikonloppujen tekeminen on vaikeaa. H4

Tulosten havainnollistaminen

Kuviossa 9 on kuvattu tulosten mukaiset rekrytoinnin verkostot ja niiden kehittami-
nen. Tutkimuksessa pyrittiin yhdistamaan teoria ja aineistoldahtoisyys. Tama toteutui
kuvaamalla tuloksia teoriaosiossa eriteltyjen keskeisten rekrytointikanavien mukai-

sesti, mitka ovat luettavissa luvussa 2: Rekrytointi henkiléstévoimavarojen hallin-

nassa.
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Kuvio 9. Rekrytoinnin verkostot ja niiden kehittaminen

Rekrytointiprosessiin liittyvat sisdiset ja ulkoiset verkostot seka yrityksesta nakyva

tyonantajamielikuva. Rekrytoijat ovat tietoisesti tai tiedostamattaan kehittdneet

nadita osa-alueita ja ndin tydvoimapulasta ei ole karsitty. Kuvion 9 aineistolainauk-
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sesta kay ilmi yrittdjan upea oivallus, etta tydnantajamielikuvaan voi vaikuttaa, ja yri-

tysta voi kehittaa tyonhakijalle vetovoimaisemmaksi. Tuloksista voi lukea, etta eri

rekrytoinnin osa-alueita voi kehittda monipuolisesti huomioiden yrityksen toiminta-

kulttuurin seka arvot.
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6 Pohdinta

Tassa opinndytetydssa keskityttiin tutkimaan henkiléstévoimavarojen johtamisen
(Human Resource Management, HRM) osa-alueeseen kuuluvaa henkiléston hankin-
taa. Organisaation toiminta ja kehittaminen vaativat ihmisvoimavaroja eli henkildsto-
voimavaroja. Organisaatiossa henkiléstdvoimavaroissa voi olla vajausta joko osaami-
sessa, tai tydvoimakapasiteetissa ja on tehtava paatos, hankitaanko uutta tyovoimaa
rekrytoimalla. Andrein (2017) mukaan menestyva yritys tarvitsee rekrytointiin mene-
telmia ja ymparist6ja, joiden avulla se houkuttelee hakijoita, joiden osaaminen vas-
taa yrityksen tarpeita. Tama opinnadytetyo pyrkii selvittdmaan, miten saadaan tyonte-
kijoita ravintola- ja catering-alalle seka kartoittamaan ravintola- ja catering-alan yri-

tysten rekrytoinnin nykytilaa Saarijarvi-Viitasaari-seutukunnassa.

Tutkimustyon alkuvaiheessa tarkasteltiin, mita aiheesta on tutkittu aiemmin, ja mil-
laisia erityispiirteita liittyy Saarijarvi-Viitasaari-seutukunnan alueeseen, jossa haastat-
telututkimus toteutetaan. Taman tarkastelun avulla muodostettiin myos tutkimusky-
symys. Tutkimuskysymykseen ja samalla koko tyon tavoitteisiin vaikuttivat myds toi-
meksiantajan tavoitteet. Tietoperustan avulla rakennettiin arvostavan haastattelun
periaatteella haastattelukysymykset, mitka testattiin HR-spesialistilla. Haastattelu tal-
lennettiin kokonaisuudessaan, jotta myos kysymyksien relevanttiudesta saatuun pa-
lautteeseen voitiin palata. Saadun palautteen perusteella muutamaa johdattelevaa
kysymysta selvennettiin. Testihaastattelu myds vahvisti, etta osin teoriasta nousseet

kysymykset olivat relevantteja tutkimusongelman ja tutkittavan ilmién kannalta.

Haastateltavat valittiin harkiten Invest In Staff -projektin projektipaallikon ja HRD -
asiantuntijan kanssa yhteistydssa. Haastateltavien valintaa helpotti, etta haastattelija
tunsi tyonsa kautta Saarijarvi-Viitasaari-seutukunnan ravitsemisalan yritykset varsin
hyvin. Haastateltavien tyotehtaviin kuuluivat toimipaikan rekrytointi ja rekrytoinnin
kehittaminen, ja heilld on monipuolinen kokemus rekrytoinnista. Tutkimus toteutet-
tiin ravintola- ja cateringalan yrityksiin, ja haastatteluita tehtiin vain yksityisiin yrityk-

siin ja organisaatioihin.
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Haastatteluissa kaytetty arvostavan haastattelun (Appreciative Inquiry) menetelma
osoittautui toimivaksi ja heratti haastateltavissa valilla jopa hammastysta, miten hy-
vin se toimi kehittamisen tyévadlineenad. Lahes jokainen haastateltu havaitsi haastatte-
lun paatteeksi [oytaneensa jonkin kehittamiskohteen omaan rekrytointiinsa. Tassa

niistd muutama esimerkki:

Nyt on varmasti kaikenlainen viestiminen ja tunnettavuuden lisééminen.
H3 (Tyénantajamielikuvan vahvistaminen)

Osatydkykyisten tyéllistémisen malli. H1 (Yhteiskuntavastuullinen tyél-
listdminen)

No, perehdyttiminen pitdisi saada toimivaksi ja olen miettinyt, etté
meillé olisi yksi henkilé, joka hoitaisi perehdyttidmisen ja hdn saisi siitd
palkanlisdn. H4 (Rekrytointiprosessin kehittdminen)

Kylld varmaankin pitdisi itse olla aktiivisempi ja soittaa oppilaitoksiin.
H4 (Oppilaitosyhteistyén vahvistaminen)

Eli voin laittaa tietoa oppisopimustoimistoon, ettd tarjoan oppisopimus-
paikkaa. H5 (Oppilaitosyhteistyén kehittdminen)

Analyysista tutkimusongelman ratkaisuun

Kun tutkimusaineisto oli koottu paaluokiksi ja sieltda on muodostettu kokoavia kasit-
teitd, oli tulkinnan aika. Tuloksia tarkasteltiin pyrkien tekemaan johtopaatoksia ja tut-
kimuksen tutkimusongelma, millaiset verkostot ja menetelmat tukevat tyévoiman
saantia ravintola- ja catering-alalla, pyrittiin ratkaisemaan. Alasuutarin (2011, 243)
mukaan laadullisessa tutkimuksessa tutkimustulosten tulkinta on ”paikallista selittd-
mistd”. Tassa tutkimuksessa oli erityispiirteena juuri paikallisuus eli Saarijarvi-Viita-
saari-seutukunnan alueelliset erityispiirteet, ja tuloksia yleistaessa oli huomioitava
konteksti. Tama tutkimus tukee taman kyseisen alueen kehittamista, ja tulkintoja
tehdessa oli huomioitava sen erityispiirteitd, joista teorialuvussa on luettavissa. Naita

tuloksia tulkiten ja yhdistellen seka teoriasta nousseita tydkaluja hyédyntden pyrittiin


http://www.appreciatingpeople.co.uk/what-is-ai/
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lopuksi rakentamaan ideaali malli onnistuneesta rekrytoinnista. Andrein (2017) mie-
lesta menestyva yritys tarvitsee rekrytointiin menetelmia ja ymparistdja, joiden

avulla se houkuttelee osaavia tydnhakijoita.

Tutkimuksen perusteella muodostettiin prosessin osia. Prosessit kuvattiin sanallisesti,
ja lopuksi muodostettiin prosessikaavio. Tulosten perusteella keskeista ovat erilais-
ten sisdisten ja ulkoisten rekrytointiverkostojen rakentaminen ja niissa nakyminen
tyonantajamielikuvaa ja imagoa kehittdaen. Tuloksia ovat myos haastatteluista esiin
tulleet oivallukset. Nama oivallukset syntyivat osin yhteisten keskustelujen tuloksina
ja tyonantajien ideoimana tai haastattelija toi omia ideoitaan tydnantajien arvioita-
viksi ja kehitettavaksi. Aineistolainauksilla pyrittiin selkeyttamaan, miten tiettyihin
johtopaatdksiin oli paadytty. Lainauksilla on pyritty myos lisdamaan tutkimuksen 13-

pinakyvyytta.

6.1 Tulosten tarkastelu

Rekrytointiverkostojen rakentaminen ja niiden hyédyntdaminen

Laajempaa rekrytointiprosessia tarkastellessa havaittiin, etta rekrytointiverkostot ra-
kentuivat sisdisista ja ulkoisista verkostoista, joista tydnantajat hakivat tyontekijoita
monipuolisesti. Tuloksia tarkastellessa havaittiin myos, etta rekrytointia pystytdan te-
kemaan varsin joustavasti ja nopeasti ilman tarkkaa rekrytointiprosessia eri vaihei-
neen verraten rekrytointiprosessiin, joka on kuvattuna luvussa kaksi. Nain toimien
rekrytointi oli kustannustehokasta, mutta my®s riskialttiimpaa ja sattumanvaraisem-
paa. Kun kehitetdan rekrytointiprosessia, kehitetdan myos kykya maaritelld, millaista
osaamista yritykseen haetaan ja millaisia tyotehtavia silloin suoritetaan. Samalla
myo0s selvittdd, miten tyonhakijan osaaminen saadaan selville. Nain toimien onnistut-

taisiin rekrytoinnissa entista paremmin.

Yhteistyo tyollisyystoimijoiden ja oppilaitosten kanssa

Erilaisista yhteistydmuodoista tyollisyystoimijoiden kanssa merkittavimpana oivalluk-

sena voidaan ndhda mahdollisuus osatydkykyisen tyollistamisesta. Yhteiskuntavas-



49
tuullinen tyollistaminen tulee nousemaan yhdeksi kilpailutekijaksi ja keinoiksi osoit-
taa yrityksessa vastuullisuutta. Suomen hallitus onkin kirjannut hallitusohjelmaan
tyollisyysasteen nostamisen lisdksi tavoitteeksi tyomarkkinoiden tasa-arvoistamisen.
Yritysten tydnantajat ja rekrytoijat toivoivat kuitenkin aktiivisempaa viestintaa tyolli-

syystoimijoilta osatyokykyisten tyollistamiseen ja myos tyokokeiluun liittyen.

Oppilaitosyhteistyon tavallisimmat yhteistydmuodot olivat koulutussopimusten sol-
miminen ja oppisopimukset. Paasaantoisesti opiskelijoiden koulutussopimusjaksot
nahtiin myonteisend mahdollisuutena l6ytaa uutta tydvoimaa. Oppilaitosta ei koettu
laajemmin yhteisty6kumppanina henkildstovoimavaroja kehittaessa, silla yksikaan
haastateltava ei tiennyt oppilaitoksen tarjoavan muun muassa rekrytointipalveluita.
Oma-aloitteinen yhteydenotto oppilaitoksiin koettiin vieraaksi, ja haastatteluissa
esille nostetut ja oivalluksiinkin kirjatut keinot yhteistyosta, koettiin uutena ja kaytta-

mattomana mahdollisuutena.

Reformin ja ammatillisen koulutuksen uudistukset eivat olleet viela tyonantajien tie-
dossa. Joten ammatillisen koulutuksen toimijoiden tulisi tehostaa tiedottamista re-
formin tuomista mahdollisuuksista ja muutoksista, mika lisdisi yhteistyota ja edistaisi

molempien osapuolten toimintaa.

Tyonantajamielikuva ja imago

Ty6voiman vaheneminen on herattanyt yritysten rekrytoijat miettimaan omaa tyon-
antajamielikuvaansa. Kyseessa on siis sisdinen ja ulkoinen mielikuva, mika yrityksesta
syntyy tyontekijoille ja tyonhakijoille. Tydnantajamielikuvalla on iso merkitys yrityk-
sen menestymisen kannalta ja sita parannettiinkin lisdéamalla nakyvyytta tyonanta-
jana. Haastateltavat tiedostivat, ettd onnistuneella rekrytoinnilla on vaikutusta myos
sisdiseen mielikuvaan. Perehdyttdminen nahtiin myds osana rekrytointiprosessia,
jolla on sitouttava vaikutus uuteen tyontekijaan. Alan heikko vetovoima tiedostettiin,
mutta sen parantamiseksi ei keksitty keinoja.

Tdlle alalle pitdisi saada liséé ammattiylpeyttd ja onnistumisen koke-
muksia tyéssd. H4
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Suomen hallitus on kirjannut yhdeksi tavoitteeksi tydmarkkinoiden tasa-arvoistami-
sen (Osallistava ja osaava Suomi 2019). Tasa-arvoistaminen voi nakya yhteiskuntavas-
tuullisena tyollistamisena ja keinona osoittaa yrityksen vastuullisuutta seka parantaa
imagoa. Myo6s muut vastuullisuusteot olisivat hyddynnettavissa imagon kehittami-
sessa, esimerkiksi vastuullisuus raaka-aineiden hankinnassa, kierrattamisessa ja ha-
vikkiruuan vahentamisena. Naihin toimintoihin kiinnitetdaan huomiota ravintola- ja
catering-alalla lisdantyvasti. Vastuullisuuden toteutumisen tulisikin tehda nakyvaksi

asiakkaille ja tyontekijoille seka sidosryhmille.

Rekrytointi tulevaisuudessa

Tulevaisuudessa rekrytointiin liittyvien muutoksien on ennakoitu liittyvan vaestora-
kenteeseen, teknologiaan ja lainsaadantoon. Henkilostoresurssien hallinnassa tulisi-
kin ottaa huomioon tulevaisuuden tyévoiman tarve, tuotannolliset tekijat ja ulkoa
pdin tulevat toimintaymparistomuutokset (Bartlett, Johnson & Schneider 2016, 440).
Esimerkiksi Y- ja Z-sukupolvet ovat tyoelamaan jo siirtyneet tai siirtymassa. Haastat-
teluissa tydvoiman ikdarakenteeseen tulevat muutokset oli jo havaittu johtamisessa,
mutta ei vield rekrytointiprosessissa. Haastatteluiden oivallus oli, ettd nuoret ikdluo-
kat tavoitetaan digitaalisesti ja siihen liittyvida toimintoja olisi kehitettava. Tulevaisuus
nayttaa, liittyvatkoé uudet toiminnot rekrytoinnissa kaytettavaan pelillisyyteen, vai

onko se laajempaa sosiaalisen median kayttoa.

Jarvensivun (2017) mukaan ty6elamaa voisi kehittda pelillistamalla. Talla tarkoitetaan
kehittamista pelillisin menetelmin, kuten pisteita kerdamalla, eteneminen tasoilta
toiselle tai luomalla tarinoita. (Jarvensivu 2017, 262.) Voidaanko pelillisyyttda hyodyn-
taa rekrytoinnissa, kuten kuviossa 2, luvussa 2.6 Tiitus tyoelamaportaalin esimerkissa
ennustetaan tulevaisuudessa tapahtuvan. Mita se kdytdanndssa tarkoittaa? Lisaako
teknologian hyodyntaminen rekrytoinnissa nuoremmalle sukupolvelle yrityksen veto-
voimaisuutta. Voidaanko pelillistamalld mitata tyonhakijan motivaatiota ja osaa-

mista?

Cronroosin (2009) mukaan myodnteinen imago auttaa tydntekijoita sitoutumaan yri-
tykseen ja ndkemaan sen vetovoimaisena. Mydnteiseen imagoon on helppo samais-

tua, niin yrityksen tydntekijoiden, asiakkaiden kuin sidosryhmienkin. (Crénroos 2009,
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396-399.) Ravintola- ja catering-alalla kdytetdan runsaasti tyota keventavia teknisia
ratkaisuja ja digitalisaation tuomia hyotyja. Ndiden ratkaisujen esille tuominen var-
sinkin nuoremmille tydikaisille, voisi lisdta alan vetovoimaa ja parantaa imagoa. Silla
erityisesti nuoret tyonhakijat kiinnittavat huomiota yrityksen imagoon (Kauhanen

2012, 69).

Muut tulokset; oivallukset

Muita tuloksia olivat haastatteluista syntyneet oivallukset. Nama oivallukset syntyivat
osin yhteisten keskustelujen tuloksina ja tydnantajien ideoimana, tai haastattelija toi

omia ideoitaan tydnantajien arvioitaviksi. Naita oivalluksia olivat osatydkykyisen tyol-
listamisenmalli, oppilaitosyhteistyon kehittdminen ja yhteistyon lisddminen oppisopi-

mustoimiston kanssa.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Metodologiakirjallisuus kasittelee tutkimusmenetelmien luotettavuutta kasitteilla va-
liditeetti ja reliabiliteetti. Kasitteella validiteetti arvioidaan tutkimuskohdetta suh-
teessa tutkimuskysymykseen eli onko tutkittu sitd, mita on suunniteltukin tutkitta-
van. Reliabiliteetti tarkoittaa taas tutkimustulosten toistettavuutta. Laadullisessa tut-
kimuksessa naiden kayttoa on kuitenkin kyseenalaistettu, koska kasitteina ne kuvaa-
vat [ahinna maarallisen tutkimuksen tarkoitusta mittaristoineen. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 136.) Vaikka validiteetti ja reliabiliteetti eivat kasitteinad olekaan laadullisessa
tutkimuksessa kovin kadyttokelpoisia, on tutkimuksen luotettavuus pyrittava osoitta-

maan tavalla tai toisella.

Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa ensisijainen kriteeri kvalitatiivisessa eli laa-
dullisessa tutkimuksessa toteutuu, kun pystytdan osoittamaan, etta tutkijan omat
olettamukset eivat ole vaikuttaneet tutkimuksen tuloksiin. Luotettavassa tutkimuk-
sessa pystytddan ymmartamaan ja seuraamaan uskottavasti tutkijan tekemat ratkaisut

tutkimuksen eri vaiheissa ja lopullisissa tulkinnoissa. (Aaltio & Puusa 2011, 153-154.)
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Myo6s Tuomen ja Sarajarven (2009, 135) mukaan laadullisessa tutkimuksessa luotet-
tavuuden arvioinnissa on huomioitava ensisijaisesti havaintojen luotettavuus ja neut-

raalisuus.

Tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin lisidamaan arvioimalla ja perustelemalla tehtyja
valintoja ja tulkintoja. Tutkimuksen luotettavuutta tavoiteltiin myés metodologian
tarkalla kuvauksella ja perusteluilla, mika pyrki ilmentamaan tutkimussaantojen hal-
lintaa. Kun kasitys tutkittavasta ilmiosta tarkentuu lapinakyvilla ja onnistuneilla rat-
kaisuilla ja tulosten tulkinnoilla, tutkimusta voidaan pitaa luotettavana (Aaltio &
Puusa 2011, 156-157). Luotettavuutta arvioidessa on huomioitava tutkimuksen tar-
koitus, tutkijan sitoutuminen, aineiston keruutapa, tutkimuksen haastateltavien va-
linta, tutkijan suhde haastateltaviin, tutkimusty6hon kaytetty aika, tutkimuksen luo-
tettavuuden arviointitapa ja tutkimuksen raportointi (Tuomi & Sarajarvi 2009, 140-

141).

Kun pohditaan haastateltavien maaraa suhteessa tutkittavaan ilmiéon, todetaan,
ettd laatu korvasi maaran. Tuomen ja Sarajarven (2009, 85-86) mukaan naytteen
maara ei ole oleellinen, vaan tarkeaa on kerata laadullisesti hyvaa tietoa tutkittavasta
ilmiosta. Haastateltavat valittiin harkiten yhdessa Invest In Staff -projektin projekti-
paallikon ja HRD-asiantuntijan kanssa. Haastateltavien valintaa helpotti, ettd haastat-
telija tuntee tydnsa kautta Saarijarvi-Viitasaari-seutukunnan ravitsemisalan yritykset
varsin hyvin. Henkil6t, jotka valittiin haastateltavaksi, hallitsevat tutkittavan ilmion
hyvin ja heilla on monipuolinen kokemus rekrytoinnista. Haastateltavien vastuualu-
eena oli toimipaikan rekrytointi ja rekrytoinnin kehittaminen. Kaikilla haastateltavilla

oli myos alalta useamman vuoden kokemus.

Haastattelija on oppilaitoksen edustaja. Siksi haastatteluiden aikana pyrittiin suhtau-
tumaan neutraalisti oppilaitosyhteistydon merkitykseen tyévoiman hankinnassa, jotta
se ei vaikuttaisi tutkimuksen tuloksiin. Aineistolainauksilla pyrittiin selkeyttamaan,
miten tiettyihin johtopaatoksiin oli paadytty. Lainauksilla pyrittiin myos liséamaan

tutkimuksen lapinakyvyytta.

Tutkimuksen luotettavuutta lisattiin my6s seuraavilla toimenpiteilla. Aineiston keruu-
tapa pyrittiin kuvaamaan lapindkyvasti ja uskottavasti. Tutkimuksen haastateltavien
valinta perusteltiin ja siina tukeuduttiin asiantuntijoiden apuun. Tutkija tuntee haas-

tateltavat tyon kautta ja suhtautuu heihin arvostavasti, koska he ovat merkityksellisia
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myos arkityossa. Tutkimustyohon kaytettiin riittdvasti aikaa, koska se liittyi resursoi-
tuun projektiin. Tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin lisdamaan myos selkedlla rapor-
toinnilla kaikissa tutkimuksen vaiheissa, ja tutkija pyrki aktiiviseen reflektointiin, mika

myo6s nakyi raportoinnissa.

Luotettavuutta heikentdvat tekijat

Tulosten luotettavuutta heikensi harkinnanvaraisen naytteen lopullinen koko. Haas-
tatteluja oli tarkoitus jatkaa, mutta maaliskuussa 2020 koronan vaikutukset heijastui-
vat ravintola- ja catering-alan toimintaan. Ravintoloita suljettiin ja kaikki rekrytointiin
liittyva siirtyi tulevaisuuteen. Hallituksen lakiesityksen mukaisesti, ravintoloiden auki-
oloja rajoitettiin toukokuun 2020 loppuun saakka (Hallituksen esitys HE 25/2020 vp
2020). Yritysten taloudellinen tilanne heikkeni, ja yrittdjat keskittyivat pelastamaan,
mita oli pelastettavissa. Haastattelujen jatkamista ei nahty tutkimuksen kannalta jar-
kevana. Myos tutkimustyon keskeyttaminen ei tuntunut jarkevalta, koska ei tiedeta
kuinka pitkaan koronan vaikutukset jatkuvat. Tulevaisuutta oli mahdotonta ennustaa.
Poikkeustilan kestoa ja sen vaikutusta alaan ei viela tiedetty. Tutkimusten tulokset
nojaavat kuitenkin isoihin ilmi6ihin, kuten tyévoimapula, kohtaanto-ongelma, rekry-
tointiosaaminen ja viestinnan heikkous eri toimijoiden valilla. Nama isot ilmiot tule-

vat tuskin poistumaan tulevaisuudessakaan.

6.3 Tutkimustulosten hyodynnettavyys ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimustuloksista rakennettiin kuvio (kuvio 9), jossa kuvattiin rekrytoinnin
verkostoja ja niiden kehittdmista Saarijarvi-Viitasaari-seutukunnan ravintola- ja
catering-alan tyonantajien nakemyksina. Kuviota voidaan hyédyntaa myos muiden
saman alan yritysten rekrytoinnin kehittamisessa. Kuvion avulla voidaan loytaa
tdman hetkiset toimivat verkostot ja etsid kehittamiskohteita, seka asettaa
kehittamiseen tarvittavia toimenpiteitad. Kuvio ei toimi suoraan kaikkien yritysten
tarpeissa, mutta voi toimia muistitauluna ja ideoita herattavana suunnittelun ja
kehittamisen tydvalineend. Myos oivallukset toivottavasti herattelevat innovoimaan

luovia ratkaisuja verkostoitumiseen ja monipuolisiin rekrytointimenetelmiin.
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Taman tutkimuksen tarkoituksena ei ollut ratkaista kaikkia ongelmia, mitka liittyivat
rekrytointiin. Vaan ilmiota pyrittiin tutkimaan tiedostamalla kohtaanto-ongelma,
viestinnan heikkous eri toimijoiden valilla seka tyénhakijoiden erilaiset osaamiseen
liittyvat seikat, taustalla vaikuttavina tekijéina. Nama isot ongelmat kuvaavat
olemassa olevia yhteiskunnallisia, seutukunnallisia ja koulutuspoliittisia ongelmia.
Mielestani naiden ongelmien ratkaiseminen ei kuulunut tahan tutkimusongelmaan
eika tutkimuskysymykseen. Tutkimuksessa kuitenkin tiedostettiin ne rekrytointia
vaikeuttavina tekijoina, keskittyen kuitenkin tydnantajien rekrytoinnin onnistuneisiin
menetelmiin ja verkostoihin. Mielenkiintoista oli havaita, ettd kaikki haastateltavat
olivat loytaneet itselleen sopivia ja toimivia menetelmia seka verkostoja. Kaikilla oli
my0s vahva tahto kehittaa omaa rekrytointiaan. Haastateltavat toivat esille
mielellddn omia ja uusia ideoitaan, ja kuuntelivat myos haastattelijan ajatuksia ja

nakemyksia asiasta.

Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimusehdotuksiksi ehdotetaan kolmea erilaista tutkimusaihetta. Naita
olisivat polkuopintojen kehittaminen, kevytyrittdjat tyévoimana ja koronan
vaikutukset alaan. Oppilaitosyhteistyota on jo tehty yrityksissa suunnittelemalla
opiskelijalle polkuopintoja, mutta kuitenkin vield varsin vahaisessa maarin. Pol-
kuopinnoissa tydnantaja on mukana alusta asti opiskelijan oppimissuunnitelmaa laa-
timassa. Samalla han pdasee seuraamaan opiskelijan osaamisen kehittymista opiske-
lujen edetessa. Polkuopintojen tavoitteena on tutkinnon valmistumisen jalkeen
opiskelijan rekrytointi. Mielenkiintoista olisi selvittaa, miten tyénantajien mielests,
polkuopintojen suunnittelu ja ohjaus on onnistunut. Ja miten niita voisi heidan
mielestdan kehittda, jotta menetelma vakiintuisi yhdeksi keinoksi hankkia uutta
tyovoimaa, ja samalla kehittaisiin ammatillisten oppilaitosten kanssa tehtavaa

yhteistyota.

Tydvoiman hankintakeinona yksityisissa yrityksissa voidaan hyodyntdaa myos ke-

vytyrittdjyytta. Kevytyrittajyys tarkoittaa itsensa tyollistamista yrittdjamaisesti ilman
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yrityksen perustamista, ja laskutuksen toimiessa laskutusyrityksen kautta (Tyosken-
tely laskutuspalveluyrityksen kautta 2019). Mutta, miten kevytyrittdja ja tyonantaja

saadaan kohtaamaan?

Maaliskuussa 2020 koronan vaikutukset heijastuivat ravintola- ja catering-alan toi-
mintaan. Hallituksen lakiesityksen mukaisesti, ravintoloiden aukioloja rajoitettiin tou-
kokuun 2020 loppuun saakka (Hallituksen esitys HE 25/2020 vp 2020). Yritysten ta-
loudellinen tilanne heikkeni ja tulevaisuutta oli mahdotonta ennustaa. Poikkeustilan
kestoa ja sen vaikutusta alaan ei viela tiedetty. Kun maailmassa palataan uuteen nor-
maaliin, niin miten ravintola- ja catering-ala toipuu tai on toipunut? Miten alalla pal-
velutuotanto muuttuu tai on jo muuttunut, ja miten muutokset ovat vaikuttaneet

kannattavuuteen?

Tama tutkimus osoitti, etta yritykset, joilla oli positiivista nakyvyytta
sijaintialueellaan, vetivat puoleensa asiakkaita seka tyonhakijoita. Yksikaan
haastattelija ei kayttanyt kuviossa 9 kuvattuja kaikkia menetelmia, vaan he olivat
|oytdneet itselleen ja toiminnalleen sopivat yksilolliset verkostot ja menetelmat.
Haastattelu tuotti kaikille tydnantajille ainakin yhden uuden idean hankkia
ty6voimaa, tai monipuolistaa toimintaa jo olemassa olevan yhteistyokumppanin

kanssa.
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Liitteet

Liite 1. Ennakkotietoa haastateltaville

Hyva rekrytoinnista vastaava!

Tassa ennakkotietoa haastattelun menetelmasta ja kysymyksista, jonka tavoitteena
on selvittaa: Millaiset verkostot ja menetelmat tukevat tydvoiman saantia ravin-
tola- ja cateringalalla. Kysymykset ovat suuntaa antavia ja niita mahdollisesti mukail-

laan haastattelun edetessa.

Tutkimus liittyy ylemman ammattikorkeakoulun opiskelijan opinnaytetyéhon, jonka

toimeksiantajana on Pohjoisen Keski-Suomen ammattiopisto.

Haastattelusta tehddan tallenne, jota kasitellaan luottamuksellisesti eikd haastatelta-

van nimea kirjata mihinkaan aineistoon.

Kiitokset rekrytoinnin kehittamisesta!

Arvostava haastattelu (Appreciative Inquiry) on kdytetty menetelma organisaation
muutoksessa ja se on alkujaan kehitetty yritysmaailmaan tuottavuuden ja tehokkuu-
den kasvattamisen menetelmaksi. Arvostavassa haastattelussa keskeista on pyrkia
[6ytamaan organisaation ja yksilén vahvuudet. Haastattelun tavoitteena on kiinnittaa
huomiota, missa ja mika tyoyhteisOssa tai organisaatiossa toimii ja mitka ovat olleet

parhaita kaytantoja.

Haastattelussa on nelja askelta: 1. Discovery, 2. Dream, 3. Design ja 4.Destiny. Kuvi-
ossa yksi on esitetty haastattelun vaiheet. Haastattelu ei kuitenkaan etene erillisina
vaiheina, vaan vaiheet 2-4 voivat menna osittain lomittain tai tarvittaessa voidaan

palata edelliseen vaiheeseen.
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DREAM

2. Mita
tavoitellaan.

- Mita voisi olla

DESIGN

3. Maarita

hyvis toimenpiteet.
yvaa , nelja osa- -
- - Mita tulee

- Mits on?
Mité on? aluetta tapahtua, jotta..

DISCOVERY 4/ Arvostavan
1. Léyda, mika on { haastattelun

DESTINY
4. Suunnitelma.

- Mité tulee
olemaan

Arvostavan haastattelun nelja osa-aluetta

1. Discovery (l6yda, mika on hyvaa): Etsitaan organisaation vahvuudet tyovoi-
man saannissa, osin metodien esille saattamisella.

2. Dream (mita tavoitellaan, mita voisi olla): Asetetaan tavoitteita, miten voisi
vield paremmin |0ytaa tydvoimaa ja miten sita voisi kehittaa.

3. Desing (mita tulee tapahtua, jotta): Selvitetdan toimenpiteet, miten edella
maariteltyyn tavoitteeseen paastaan.

4. Destiny (suunnitelma, mita tulee olemaan): Hahmotellaan, mitad toimenpitei-
den jalkeen tulee olemaan esimerkiksi 5 vuoden paasta.
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Liite 2. Haastattelun kysymykset

Kysymykset ovat suuntaa antavia ja niita mahdollisesti mukaillaan haastattelun ede-

tessa.

- Haastateltavan tyotehtava ja kokemusvuodet:

1. Discovery (I6yda, mika on hyvaa): Etsitdan organisaation vahvuudet tyovoi-
man saannissa, osin metodien esille saattamisella.

= Miten tiedottaminen on aloitettu lisa tyévoiman tarpeestanne? (sah-
kéinen, ilmoitus, puskaradio, entiset tyontekijat)

= Mika kanava ja/tai ilmoitus tavoitti parhaiten tyonhakijoita?

= Onko teilld kdaytossa paperinen vai sahkoinen hakeminen?

= Mika tyollisyytta edistdava toimija on ollut paras yhteistyokumppani
uuden tyontekijan l6ytamiseksi?

= Kuvailkaa onnistunein rekrytointi.

2. Dream (mita tavoitellaan, mita voisi olla): Asetetaan tavoitteita, miten voisi
vield paremmin |6ytaa tyévoimaa ja miten sita voisi kehittaa.

= Miten kehittaisitte tiedottamista tyévoiman tarpeesta?

= Miten kehittaisitte rekrytointimenetelmaanne?

= Miten kehittaisitte tyollisyytta edistdavien toimijoiden kanssa tehtavaa
yhteistyota?

= Kuvailisitteko, millainen voisi olla onnistunein rekrytointiprosessi yri-
tyksessanne.

3. Desing (mitd tulee tapahtua, jotta): Selvitetdan toimenpiteet, miten edella
maariteltyyn tavoitteeseen paastaan.
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= Mitd toimenpiteitd on tehtdva, jotta edelld maariteltyyn tavoitteeseen
paastaisiin?

4. Destiny (suunnitelma, mita tulee olemaan): Hahmotellaan, mita toimenpitei-
den jalkeen tulee olemaan esimerkiksi 5 vuoden paasta.

= Jos verrataan talla hetkelld rekrytointia ja onnistuttaisiin kehittamis-
toimenpiteissa, mitka kaikki asiat rekrytointiprosessissa olisivat toisin?
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Liite 3. Osa-aikaisen tyollistaminen palkkatuella

Projektityontekija Niskasen (2020) kanssa sahkopostilla tehdyn keskustelun pohjalta
koottu ohjeistus ja esimerkki osatyokykyisen tyollistamisesta Kehrakumppanit ry:n

kautta.

1. Yrittdja ottaa yhteytta Kehraan, jolloin selvitetdaan, onko sopivaa henkil6a
tyollistettavaksi.

2. Mikali sopivaa henkilda ei 16ydy, on mahdollista laittaa TE-hallinnon kautta
tyopaikkailmoitus, mista selviaa, etta kyseessa on paikka, mika taytetaan

palkkatuellisena.

Osatyokykyinen henkild on usein oikeutettu terveysperusteiseen palkkatukeen, joten
tallaisen henkilon palkkaaminen on huomattavasti edullisempaa kuin henkilén, jolla
palkkatukioikeutta ei ole. Tavallisin palkkatukiprosentti on 50%, mika kattaa palkka-
kulut sivukuluineen, joko 1400 euroon (yritykset) tai 1800 euroon (yhdistykset)

saakka.

Yritys voi myds etsia itse sopivaa henkiloa tyontekijakseen (esim. TE-toimiston avus-
tuksella) ja palkata sitten tyontekijan, niin sanotusti itse. Myos henkildstévuokrausta
tekevat yritykset voivat olla avuksi seka tassa tapauksessa myos paikallinen yhteis-

kunnallisen yrityksen statuksen omaava toimija, Oiva Ty Oy.

Esimerkki Kehrakumppanit ry:n kautta palkkaamisesta:
Tyontekija osatyokyinen, jolla 50 % palkkatuki.
Palkka (TES:n mukainen) 1327,73 €/kk
TyoOaika 30h/vk (tdssa tapauksessa palkattavan tybaika alan saannolli-
sestd enimmaisajasta on 77,4 %)
Lomaraha (1 pv/kk), mikd maksetaan vapaa-aikana
Vuosiloma maaraytyy vuosilomalain mukaan. Vuosiloma (2 pv/kk), mika
pidetdan tyosuhteen aikana.
Sivukulut 288,91 €/kk
Palkkauskustannukset yhteensa 1617,64 €/kk.
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Kun palkkatuki on 50%, niin maksettavaa jad n. 810 €.

Kehra laskuttaa tyontekijan etsimisestd, palkkatuen hakemisesta, palkan maksami-
sesta ja palkkatuen maksatuksen hakemisesta palvelumaksua talla hetkella 100 €/kk
tyossdolokuukausilta eli tassa tapauksessa tyokohteelle lahteva lasku on 910 €/kk.
Mikali palkkatukea ei olisi mahdollista saada, lahtisi Kehralta 1718 €/kk lasku yritta-

jalle kerran kuukaudessa.

Terveysperusteista palkkatukea voi saada yhtajaksoisesti kahdelle vuodelle kerral-
laan. Jos kyseessa on pysyva vamma, niin silloin osatydkykyisen palkkatukioikeus sai-

lyy elakeikdan saakka.

TE-hallinnon myontaman palkkatuen minimi tydaika on 18 tuntia viikossa. Tuo tyo6-
aika kerryttaa tyontekijan tyossdoloehtoa, jolloin jo kahdeksan tydssaolo kuukauden
jalkeen ty6ttomyyden kohdatessa, on oikeutettu saamaan tyottomyyskassasta korke-

ampaa paivdrahaa. (Niskanen 2020.)



