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Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia henkilostbetujen merkitystéa ravintola-alalla tydnha-
kuvaiheessa. Henkildstoetujen merkitys nakyy isona asiana ravintola-alan tyéntekijoiden
rekrytoinnissa, jonka takia on tarkeaa tutkia miten tulevaisuuden tydnantajat voivat paran-
taa henkilostdetujaan. Tyon tavoitteena on luoda tyonantajille kuvaa siita, mitk& henkilosto-
edut ovat tarkeita tyontekijoille tarkeita nykyisessa tyopaikassaan ja kuinka rekrytointipro-
sessissa etuja voi kehittaa.

Opinnaytetyon tietoperustan padaiheet ovat palkitsemisen kokonaisuus ja henkildstéedut.
Lisaksi kasitellaan rekrytointia, tydpaikkailmoitusta ja haastattelua henkildarvioinnin mene-
telmana. Opinnaytetyén empiirinen tutkimus toteutettiin kyselyn avulla. Kyselyn perusjouk-
kona olivat ravintola-alalla jo tydskentelevét eli potentiaaliset tydnhakijat. Tutkimustyyppina
kaytettiin kyselytutkimusta. Kysely tehtiin kayttaen Webropol onlinekyselytyokalua ja kyse-
lya jaettiin WhatsApp-sovelluksen kautta linkkina.

Kyselyyn vastanneista suurimman osan vastasi, etta henkildstéedut ovat tarkeita tydpaik-
kaa valitessa. Kuitenkin kyselyyn vastanneista moni koki, ettei ollut saanut henkildsto-
eduista riittavasti tietoa rekrytointiprosessin aikana. Tarkeimpina henkildstbetuina pidettiin
vapaapaivatoiveiden toteutumista ja laajempaa tyoterveyshuoltoa seka koulutuksiin panos-
tamista. Lisdksi arvostettiin henkilostdlle tarjottavia alennuksia, virkistaytymista, liikunta- ja
kulttuuriseteleita.

Tutkimuksen perusteella henkilostdetuihin ja niista viestimiseen kannattaa panostaa, silla
niilla on merkitysta tydnhakutilanteessa. Jatkotutkimus opinnaytetydlle voisi olla henkilost6-
etujen tarkastelu tydnantajien nakdkulmasta ja pohdintaa siita, miten tulevaisuudessa hen-
kilostbetuja voisi kehittaa.
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1 Johdanto

Ravintola-alan henkildstdedut rekrytointivaiheessa ovat tulevaisuudessa isossa roolissa,
kun koronapandemian vuoksi asetettuja rajoituksia puretaan ja lopulta poistetaan. Henki-
I6stdeduilla voidaan lisata yrityksen erottuvuutta muista alan toimijoista, luoda mainetta
hyvana tyonantajana ja olla kiinnostava tyon tarjoaja. Tyontekijoiden hyvinvointi on tarkea
asia ja henkiléstéedut voivat auttaa tydnantajia huomioimaan alan kestavaa kehitysta,
seka vahentamaan tyontekijoiden vaihtuvuutta.

Opinnaytetytn tavoitteena on selvittaa henkilostoetujen merkitysta tydnhakuvaiheessa ra-
vintola-alalla. Tydn tavoitteeseen paéstaén vastaamalla seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
Millainen kasitys tydntekijoilla on henkilostdetujen merkityksesta tydnhaunvaiheessa? Mi-

ten henkildstoetuja voisi kehittaa?

Opinnaytetyosta rajataan pois henkilostbetujen veronalaiset pykalat, jotta tehdyssa kyse-
lytutkimuksessa voidaan keskittya tyontekijaén eika tyéntekijasta riippumattomiin asioihin.
Tutkimuksesta on my@s rajattu pois palkkaus, koska ravintola-alalla on suurta vaihtele-

vuutta palkkaukseen liittyen.

Opinnaytetydn menetelmaksi on valittu kyselytutkimus, jonka perusjoukkona ovat ravin-
tola-alalla jo ty6skentelevat eli potentiaaliset tydnhakijat. Aineiston perusteella luodaan ke-
hitysehdotuksia, jotta ravintola-alan yritykset voivat kehittdd henkildstéetuja ja niitd koske-

vaa viestintaa rekrytointiprosesseissaan.

Opinnaytety6 koostuu kuudesta luvusta. Johdannon jalkeen katsotaan etujen merkitysta
palkitsemisen kokonaisuudessa, josta siirrytdan seuraavaksi rekrytointiin ja rekrytointipro-
sessiin. Neljannessa luvussa kuvataan kyselytutkimuksen toteuttaminen ja aineiston ke-
ruu. Viidennessa luvussa esitellddn kyselytutkimuksen tulokset. Opinnaytetyén lopussa
pohditaan tutkimustuloksia ja tehd&én kehitysehdotuksia ravintola-alan yrityksille seka ar-

vioidaan opinnaytetydta ja siihen liittyvaa prosessia.



2 Etujen merkitys palkitsemisen kokonaisuudessa

Tassa luvussa kasitelladn henkiléstdetuja ja niiden osuutta osana palkitsemisen kokonai-
suutta. Aluksi kuvataan palkitsemisen kokonaisuutta ja motivaatiota, minka jalkeen keski-
tytaan erilaisiin henkildstoetuihin.

2.1 Palkitsemisen kokonaisuus

Palkitseminen voidaan maaritellda kahden osapuolen véaliseksi prosessiksi, jossa molem-
mat osapuolet hyotyvat. Parhaimmillaan palkitseminen on koko organisaatiota hyodyntava
tyovaline. Palkitseminen on osa yrityksen strategiaa ja sen tarkoituksena on sitouttaa
tyontekijoita. Tyontekija antaa yritykselle tybpanoksensa ja saa vastineeksi yrityksen méaa-
rittdman palkkion. Palkitsemisen tulisi tukea yrityksen arvoja ja strategiaa. (Nylander
2015, 34.)

Kasitteena palkitseminen on paljon laajempi kuin rahallinen palkka. Palkitsemisella saavu-
tetaan yrityksen tavoitteita ja ohjataan tydntekijoita parempiin tydsuorituksiin. Etujen mer-
kitys palkitsemiskokonaisuudessa on sitouttaa, motivoida ja ennen kaikkea luoda henki-
|6stolle palkitseva tunne. Palkitsemisessa on tarkeaa ymmartaa, miten henkilosté kokee
tyonsa tarkeyden ja sen kuinka motivoivaa se on. Rahallinen palkkio on tarke& motivointi-
keino, mutta kaikki edut sen lisdksi ovat myds hyvia sitouttamaan tydntekijoita ja autta-

maan heitd saavuttamaan tyttavoitteitaan. (Liinalaakso, Moisio & Tiihonen 2016, 12.)

Palkitseminen on tapa, jolla yritys pyrkii saavuttamaan tietyt tavoitteet ja naita tavoitteita
voidaan tarkastella eri tavoilla ja kaytanngilla. Palkitseminen on iso osa yrityksen johta-
mista ja ne yleensa liitetaan yrityksen tavoitteisiin. Palkitsemisen kokonaisuutta kuvataan

alla olevassa nelikenttékuvassa. (Kuva 1. Palkitsemisen kokonaisuus —nelikentt&)



Palkka Edut

peruspalkka terveys ja hyvinvointi
tulospalkkio elake-edut
pitkan aikavalin palkkiot palkalliset vapaat

TyOymparisto
kulttuuri ja ilmapiiri

tyon sisalto ja joustavuus
tyoelaman laatu

Kuva 1. Palkitsemisen kokonaisuus -nelikenttéa (Hakonen 2005)

Tyoéntekijan odotusarvot ovat hyva tapa saada selville, kuinka paljon palkitsemista odote-
taan suoritetusta tyosta. Henkilostd kokee eri tavalla, kuinka tarkeéda palkitseminen on ja
mika koetaan palkitsemisena. Motivaatioteoriat pyrkivat selittdmaan, kuinka paljon palkit-
semisjarjestelma vaikuttaa tyontekijan tydmotivaatioon. Henkild, joka tietda minkalaisen
palkkion voi tydstéén saada on todennakdisemmin motivoituneempi saavuttamaan tavoit-
teensa. Palkkion houkuttelevuutta lisaa tieto siitd, kuinka palkkion voi saavuttaa. (Nylan-
der & Hakonen 2016, 232.)

Tutkimusten perusteella tyontekijoiden tyytyvaisyys nousee, kun tyénantaja on ollut avoi-

mempi tyon vaativuudesta, tehtévista tydsuorituksista ja palkitsemisesta. Esimerkiksi kun

kaksi tyontekijaa tekee samaa ty6ta samoilla koulutustaustoilla ja ty6kokemuksella, ja toi-
nen saa enemman palkkaa, on luonnollista, etta toinen tydntekija on tyytymaton. Palkitse-
mistietdmyksen yrityksessa on tutkitusti todettu vahentavan henkiloston vaihtuvuutta. (Ny-
lander & Hakonen 2016, 232.)

2.2 Palkitseminen motivaationa

Tyontekijat eivat tydskentele ainoastaan palkan tai rahallisen edun vuoksi. Tydpaikoilla on
yleensa tarjolla etuuksia, jotka luovat motivaatiota tydskentelyyn. Nama etuudet tulisi olla
maaritelty tavoitteellisesti, jotta niilla lisatdan tyontekijan motivaatiota. Ensimmaéinen ta-
voite on tuoda yritykselle uusia tydntekijoita ja toisena tavoitteena on sitouttaa tyontekijat
pysymaan yrityksessa. Tyontekijat useasti punnitsevat yrityksien henkilostoetujen maaraa
ja laatua, jonka jalkeen he tekevat paatoksia tydnhakemisesta. (Forsyth 2010, 83.)



Motivaatio ty6elamassa voi olla varsin monimutkainen. lkédéantyessa tyontekija oppii arvos-
tamaan erilaisia motivaatiotekij6ita. Nuorena ty6elaman aloittavalla tavallisesti isona moti-
vaation lahteena on rahallinen palkkaus. Kokeneempana tyontekijana on normaalia arvos-
taa erilaisia motivaation piirteita kuten esimerkiksi vakaata tydsuhdetta. Tydnantajalla on
varsin suuri merkitys tyontekijan hyvinvointiin, niin tydssa kuin vapaa-ajallakin. Motivaati-
osta puhuttaessa tarkoitetaan sisaista tai ulkoista motivaatiota. (Kaajas, Luoma, Nordlund
& Troberg 2004, 21.)

Sisdinen ja ulkoinen motivaatio on tarkedssa roolissa mietittaessa palkitsemisen kokonai-
suutta. Sisainen motivaatio palkitsemisen kokonaisuudessa tarkoittaa sitd, kuinka tyonte-
kija kayttaytyy ja mitka asiat han kokee tydyhteison jasenend palkitsevana. Ulkoisen moti-

vaation tyypillinen piirre on rahallinen palkkio

Sisdisessa motivaatiossa tyontekija tuntee itsensa tydssaan onnistuneeksi tai tarpeel-
liseksi tydyhteison jdsenend. Sisdisia motivaation lahteita ovat esimerkiksi tyduralla edis-
tyminen, tydelamén saavutukset, uudet vastuualueet ja henkinen kasvaminen (Kaajas ym.
2004, 22.)

Ulkoinen motivaatio taas tarkoittaa, sité kuinka ulkopuolelta tulevat motivaation lahteet
vaikuttavat tyontekijaan. Inminen, joka saa toiminnastaan rahaa, tunnustusta tai valttaa

rangaistuksen on ulkoisesti motivoitunut (Deci 1975).

Locke, Feren, McCaleb, Shaw ja Denny tutkivat rahallisen palkkion tukea tydntekijdiden
tuottavuuden kannustamisessa. Rahallinen palkkio, joka tukee elamisté ja luo turvaa tule-
vaisuudesta auttaa tyontekijaa pysymaan yrityksessa pitkakestoisemmin. Tehdyn tutki-
muksen perusteella noin 30 prosenttia tydn tuottavuudesta nousi rahallisen palkkion ja
henkilokohtaisten palkkioiden esittelylla. (Aguinis, Joo & Gottfredson 2013, 241.)

Hicks Waldron kertoi oppineensa tutkimuksesta, etta ihmiset tekevat tydta mista heille
maksetaan eika siita mité heilta pyydetaan. Tutkimuksessa tehdyilla useilla tydhyvinvointi-
kyselyilla saatiin selville, etta rahapalkkiot eivét ole isoin motivaation lahde, mutta yleisin
syy valita tyopaikka. Rahallinen palkkio tuo hyvinvointia perhe-elamé&én ja maksukykya
esimerkiksi vapaa-ajan aktiviteetteihin. Tyontekijat voivat myos rahallisen palkkion avulla
tukea omaa ammatillista osaamistaan ja kehittymistaan. (Aguinis, Joo & Gottfredson
2013, 241.)



Esimiehen rooli yrityksessé voi olla tarke& nimenomaan motivaation tuottajana ja kasvat-
tajana tyontekijoille. On tarked& huomioida tydmotivaation merkitys, jotta tyontekija saa
tyolleen oikean korvauksen. Rahapalkkion merkitys palkitsemisen kokonaisuudessa ei ole
suuri, silla palkkaus voi olla vain lyhyen ajan motivaation lahde. Tyytymattomyys palk-
kaukseen voi olla yksi syy miksi tytntekija ei ole tarpeeksi motivoitunut tyéhénsa. (Kaajas
ym. 2004, 31.)

Henkildston tydmotivaatioon vaikuttavat seikat kuten henkiléstéedut, ovat suuri osa palkit-
semisen kokonaiskuvaa. Tydhyvinvointiin panostaminen on pieni kuluera siita, miten pal-
jon esimerkiksi rekrytointiin ja perehdyttdmiseen kuluu rahaa. Investoimalla tyéntekijdiden
terveyteen ja hyvinvointiin saadaan positiivisia tuloksia ja kehitetaén yrityksen kannatta-
vuutta. Tydntekijan terveyden ja hyvinvoinnin parantamisella yritykselle on muitakin vaiku-
tuksia. Seuraavassa taulukossa (Taulukko 1.) esitellaan syitd ja seurauksia huonojen ja
hyvien tydolosuhteiden vaikutuksista. (Liukkonen 2008, 266.)

Syyt
Hyvin arvostettu tyd

Syyt
Huonosti arvostettu tyd

Alhainen prioritetti Korkeasti priorisoitu

Heikot vaikuttamismahdollisuudet Hyvét vaikuttamismahdollisuudet

Heikko talous Vakaa talous

Ajanpuute Aikaa on, tydmiehitys tasapainossa

Osaamisen puute

Seuraukset

Laadukasta tyota

Hyvét tydolot/hyva tydymparisto, kor-

kea tydhyvinvointi

Seuraukset

Huono maine Hyva maine

Stressi, tehottomuus, vaikeudet rekrytoida

tyontekijoita

Harmoninen, tehokas, suosittu tydpaikka

Heikko tydviihtyvyys, useita tapaturmia, paljon

perékkaisia sairaspoissaoloja

Viihtyisa ty0, vahan tyotapaturmia, vahan

tyOperaisia sairaspoissaoloja

Korkea vaihtuvuus, korkeat poissaololuvut

Alhainen vaihtuvuus

Taulukko 1. Huonot ja hyvat ty6olot, tydympéristd, tydhyvinvointi ja niiden syyt, seurauk-
set. (Liukkonen 2008, 206)

Tyontekijdiden kanssa avoin keskustelu motivaatiosta ja siitd, miten yritys voi kehittaa
tyontekijoidensa terveytta ja tydhyvinvointia voi avata uusia mahdollisuuksia. Yrityksen
tarjoamat mahdollisuudet voivat olla mahdollisesti tyontekijan elamassa tasapainottava te-

kij. Positiivinen vaikutus on my6s avoimuudella, jolla asioista tyontekijalle viestitaan.



Tybnantaja, joka on avoin kiinnostuksestaan tyéntekijoiden terveyteen ja tydhyvinvointiin
ja niiden kehittdmiseen, on suuremmalla todennékdisyydelld tyontekijan valinta taman ha-
kiessaan uutta tydpaikkaa. Joustavat ja tydhyvinvointia tukevat henkil6stéedut voivat toi-
mia tydntekijditd houkuttavana tekijana. Yritys voi nain myos saavuttaa uskollisia, pitkan

tyouran yrityksessa tekevia tyontekijoita. (Mitchell 2018, 224.)

Tyontekijdiden tuottavuus voidaan saada nousemaan kehittamalla pitkajanteisesti tyonte-
kijoiden tydhyvinvointia ja sitoutumista yritykseen. Yritys, jonka liikeidea on kunnossa ja
tulokset mieluisia, voi kehittya henkiloston avulla huipputuottavaksi. Tyontekijdiden ja hei-
dan ideoidensa kuunteleminen tyon kehittamisesta, voi tuottaa yritykselle isoja voittoeria.
Yrityksissa voidaan usein kuitenkin miettia ensin liiketoimintaan hyddyttavia hankintoja en-
nen kuin parannetaan henkiloston tyéhyvinvointia. Vaikutusmahdollisuudet tydelamén laa-
tuun voivat tuoda positiivisia tuloksia yritykselle. (Kesti 2014, 10.)

2.3 Henkilostbedut palkitsemisen keinona

Henkilostdedut ovat yritysten tarjoamia etuuksia, joilla tehdaan tyopaikoista houkuttelevia,
helpotetaan tyon ja vapaa-ajan sujuvuutta seka parannetaan ty6paikan imagoa. Etujen
maara ja laatu lisda tyohyvinvointia seka pienentdd tyontekijoiden vaihtuvuutta. Yrityk-
sessd, jossa on tydpaikkaetuja, tulee myoés olla suunnitelma niiden viestimisesta henkilos-
télle. (Nylander & Hakonen 2016, 34.)

Edenred, joka on henkilékohtainen lounas, urheilu ja kulttuurietu mita voidaan tarjota hen-
kilostoetuna. Yritykset tarjoavat paljon varsinkin Suomessa Edenredin palveluita henkilds-
toetuna. Edenredin kyselytutkimuksen mukaan 84 % uskoo henkildstbetujen vaikuttavan
positiivisesti tydhyvinvointiin. Henkildstdetujen mukana tulevat rahalliset saastot ovat mer-
kittavassa osassa. Edenredin kyselytutkimuksen mukaan hieman ylipuolet vastaajista tie-
taa tarkalleen, kuinka paljon henkiloéstdedut auttavat saastdmaan rahaa. Tutkimuksen mu-
kaan 48 % vastaajista tietdvat kuinka paljon lounasetu saastaa kuukausitasolla rahaa.

(Edenred 2020, Ty6hyvinvainti opas)

Verovapaat edut ovat arvoltaan kohtuullisia ja kaikkien tydntekijoiden saatavilla. Tulove-
rolain pykalassa 69 saadetdan henkilokuntaetujen verovapaudesta. Perusteena verova-
pauteen on, ettei etuuksia pideta tyotehtavasta tai palveluksesta vastikkeena. (Manninen,
2019)



Tyo6terveyshuolto ja vuosilomat ovat lakis&éteisia etuja. Luontaisetuja jotka ovat suoraan
palkkaan verrattavia etuja, voivat olla esimerkiksi ateria-, puhelin-, asunto-, auto- ja auto-
tallietu. Henkilokohtaiset edut voivat vaihdella sisalloltaan eri yrityksissa, esimerkiksi pu-
helinetu. Tyypillisia tydpaikkaetuja ovat esimerkiksi tytvaatteet, alennukset yrityksen

omista tuotteista ja erilaiset vakuutukset. (Nylander ym. 2016, 35.)

Ty6ajan jarjestelyihin liittyvat edut kattavat joustavat ty6ajat, pitkat vuosilomat, vuorottelu-
vapaat ja mahdollisuuden etatyohon. Tybnantaja, joka pystyy joustamaan naissa asioissa,
luo yleenséa mieluisan ja tyontekijalahtoisen tydpaikkakulttuurin. Tyéntekijat joilla on esi-
merkiksi liukuvia tydaikoja, kokevat olonsa typaikalla luotetuksi. (Kauhanen, Kolari &
Rantamaki 2006, 84.)

Tyohyvinvointiin liittyvat edut ovat olleet suuressa kasvussa viimeisten vuosien aikana.
Tallaisia ovat esimerkiksi liikunta- ja kulttuurisetelit, tydpaikan yhteiset liikuntatapahtumat,
tupakoinnin lopettamiseen ohjaaminen ja jopa siitéa palkitseminen, liikuntapdaivat ja hie-
ronta- ja fysioterapiasetelit. Nailla eduilla tydnantaja viestii, kuinka tarkeaa henkiloston fyy-
sinen ja henkinen kunto on yritykselle. Yh& useammat yritykset tarjoavat liikuntapalveluita
kuten oman kuntosalin tai vastaavasti likuntaseteleitd, joilla voi yllapitaa kuntosaliharras-
tusta. TyOpaikan liikuntapaiviin yleensa yhdistetdan esimerkiksi yritysvierailu tai jokin tyo-
hon liittyva luento, jolla myds tuetaan tydhyvinvointia, yhteisty6ta ja tiimityoskentelya.
(Kauhanen ym. 2006, 85.)

Erilaiset juhlat ja kunniaosoitukset tyontekijoille ovat yrityksissa erittéin suosittuja ja myo6s
eras sitouttamisen tapa. Virkistyjaiset kuten kesajuhlat ja pikkujoulut ovat useimpien yri-
tysten henkiléston arvostuksen osoittamisen kannalta tarkeita tapahtumia, samoin kuin
isompia merkkipaivia ja tyduran kestoa juhlistavat kunnianosoitukset. Kunniamerkkien ja
arvonimien antaminen on myos hyva tapa jarjestaa henkilostolle tilaisuus, jossa tavata
muita tydntekijoitd rennommassa, ei niin tydpainotteisessa ilmapiirissa. Tyoyhteistssa juh-
lat ja kunnianosoitukset ovat paasaantdisesti isoimpia henkilokuntaetuja, mutta niihinkin

on syyta panostaa. (Kauhanen ym. 2006, 86.)

Harrastus-, virkistys- ja lomatoiminta edut ovat neuvoteltavissa tydnantajan ja henkiloston
valilla. Yleensa yritysjohto kuitenkin maarittelee annettavat edut ja niihin k&ytetyn rahalli-
sen panostuksen. Tydpaikan omat liikuntakerhot ja kulttuuritapahtumat voivat saada tukea
tyonantajalta ja yrityksella voi olla myos tarjota henkilokuntansa kaytt66n loma-ajan mok-
keja tai lomaosakeasuntoja. Liikuntakerhot ovat yleisia tyopaikoilla ja niiden toimintaan
osallistumista suositellaan. Mokkien tai muiden tydpaikan tarjoamien etuuksien varausjar-

jestelmista ja varausperusteista yritys yleensa viestii tehokkaasti. (Mattinen 2012, 85.)



Paivakotihoito ja tyopaikkaruokailu ovat tyypillisesti henkilokuntaetuihin liitettavia etuja,
mutta eivat kuitenkaan tydsuhteen ehtoja. Nama toiminnot eivat ole tydnantajalle pakolli-
sia, mutta ne viestivat tyontekijdiden tyéhyvinvoinnista huolehtimisesta kokonaisvaltai-
sesti. (Mattinen 2012, 85.)

Henkilostoetujen kayttaminen vaatii hyvat ja selkeét ohjeet, jotta niiden noudattaminen on-
nistuu. Etujen vaarinkayttta voi esimerkiksi olla alennuksien antaminen heille, joille se ei
kuulu tai loma-asunnon kayttoon liittyvien saantdjen rikkominen. Naissa tilanteissa tyonte-
kijalta voidaan evata henkiloéstéedut ja jos tilanteet ovat toistuvia, voidaan tyontekijalle an-
taa jopa varoituksia jotka lopulta voivat johtaa esimerkiksi tyésopimuksen purkamiseen.
Yleisesti ndissa tilanteissa tarkastellaan tydnantajan laatimia ohjeita henkiléstdetujen kay-
tosté ja siitd, kuinka hyvin ne ovat olleet henkil6ston tiedossa ja saatavilla. (Mattinen 2012,
82.)



3 Rekrytointi

Tassa luvussa kasitellaan rekrytointia tydnhaun nakdkulmasta. Opinnaytety0 on rajattu
henkilostbetujen merkitykseen tydnhaussa, joten rekrytointiprosessia tarkasteltaessa kes-
kitytaén erityisesti tytpaikkailmoitukseen ja ty0haastatteluun henkildarvioinnin keskeisené

vaiheena.

3.1 Rekrytointiprosessi

Rekrytoinnin kautta on mahdollisuus 16ytaa uutta osaamista yritykseen. Kaikkien hakijoi-
den osaaminen ja yritykseen mahdollisesti saatava hyoty on kaytava rekrytointiproses-
sissa huolellisesti lapi, jotta [0ydetdan sopiva henkild tehtavaan. Uuden henkilon palk-
kauksessa tulee mukana myds muita etuja ja hyotyja yritykselle kuin vain henkilon tiedot
ja taidot. Henkil®, jonka rekrytointiin on kaytetty aikaa ja resursseja, tuo mukanaan mabh-
dollisesti myds uusia asiakaskontakteja ja joskus jopa varoja yritykselle. (Vaahtio 2005,
11.)

Yritykset aloittavat rekrytointiprosessin, koska tarvitsevat lisda tydvoimaa. Rekrytoinnin
kaynnistamistilanteissa on toki tulkitsemisen varaa, koska myds aitiys-, isyys-, ja vanheim-
painvapaa ovat ajanjaksoja, johon tarvitaan yleensa korvaajia. Rekrytointiprosessi lahtee
usein johtoportaasta liikkeelle, koska on havaittu tyontekijavaje. Tyopaikkailmoituksessa
pitdd muistaa mainita edella esitettyja asioita, kuten tarkkaan kuvailtu tydtehtava ja tyén
vaatimukset. Uuden tyontekijan palkkaamisessa tulee myds muistaa, miten yritys paasisi

lAhemmas tavoitettaan ja tulosta. (Valvisto 2005, 27.)

Rekrytoinnissa voidaan kayttaa kahta tapaa, sisaista tai ulkoista rekrytointia. Sisdinen rek-
rytointi tarkoittaa, etta avoinna olevaa tehtavaa tarjotaan yrityksessa jo olevalle tyonteki-
jalle. Yritys, joka paattaa hoitaa rekrytoinnin sisdisesti voi paattaa tehdaanko rekrytointi
hakemuksella, jolloin kaikilla on tasapuolinen mahdollisuus hakea avointa tehtavaa, vai
taytetaanko tydtehtavaan sopivin henkild ilman ettd muille henkilostdssa edes kerrotaan.
Tallaisessa tilanteessa on vaikea sanoa, mikéa on eettisesti oikein, mika kustannustehok-

kain tapa tai kenties helpoin tapa tehda rekrytointipaatos. (Vaahtio 2005, 40.)

Ulkoisessa rekrytoinnissa on lahdettdva miettiméaan hakukanavaa, eli mita kautta saavute-
taan tyonhakijoita. Parhaiten soveltuvaa kanavaa on vaikea tietda etukateen, mutta aluksi

kannattaa tutkia, mit& kanavia esimerkiksi ravintola-alan tyontekijat eniten kayttavat tyon-



hakuun. Ravintola-alalla verkostojen luominen on aarimmaisen tarkeaa, jotta pysyy kay-
tannossé aina tydnhakijana. Edelliset esimiehet muistavat hyvat tydntekijat eivatka eparoi

ottaa yhteytta heihin yhteytta uuden tyépaikan avauduttua. (Vaahtio 2005, 43.)

3.2 Tydpaikkailmoitus

Tyo6paikkailmoituksessa on kerrottava kaikki oleellinen ty6tehtavasta, jotta saadaan mah-
dollisimman monipuolisesti hakijoita. Tavoitteena on tietenkin saavuttaa yritykselle ja teh-
tavaan soveltuvia henkilditd, jotta resursseja ei kayteta turhiin hakemuksiin. Ty6tehtavan
vaatimukset tulee olla selkeéasti esilla, jotta tydnhakijat voivat helposti arvioida omaa osaa-
mista ja riittavyytta tehtavaan tyoéhon. Tyopaikkailmoitus on erinomainen tapa myds mark-
kinoida yritysta ja saada nakyvyytta. limoituksen tyylin tulee olla yritysta heijastava ja ker-
toa sen tavasta toimia. Yrityksen on tydnhakuvaiheessa tarkeaé kertoa tietojaan ja jopa
arvojaan, jotta tydnhakija saisi paremman kuvan siitd, minkalaiseen yrityskulttuuriin han
on hakemassa. (Vaahtio 2005, 129.)

Tyopaikkailmoitukset siirtyvat koko ajan yha enemman sosiaaliseen mediaan. Rekrytoin-
nissa voidaan hyodyntaa yrityksen omia sosiaalisen median alustoja kertomalla niissa
avoimesta tyopaikasta ja tehd& samalla tyotehtavasta mielenkiintoinen. Sosiaalisen me-
dian alustat antavat myos tydpaikkailmoitukselle enemman vapautta ja mahdollisuuksia
olla visuaalisempia ja sita kautta tyonhakijoille kiinnostavampia. Nykypéivana on epéto-
dennékoista 16ytaa ravintola-alan tyépaikkaa esimerkiksi printtilehdesta. Internet on avan-
nut tyopaikkailmoituksille kokonaan uuden vapauden luoda visuaalisesti kutsuvia tyotar-

jouksia seké saavuttaa nopeasti isompia kohdeyleiséja. (Vaahtio 2005, 130.)

Videot ovat nousseet viime vuosina erittain houkutteleviksi tavaksi julkaista tydpaikkail-
moitus tai osana sitd. Sosiaalisen median vaikutus on myds nostanut esimerkiksi avointen
tydpaikkojen jakamisen lahipiiriin, mita kautta tyopaikkailmoitus voi tavoittaa viela enem-
man potentiaalisia tyontekijoita. Tasta hyvana esimerkkind on LinkedIn-palvelu, jossa tyo-
paikkailmoitukset tavoittavat todella nopeasti suuren joukon potentiaalisia tydntekijoita.
Sosiaalisen median tydpaikkailmoitusten visuaalisuus ja innovatiivisuus ovat todella kor-
kealla tasolla ja nykypaivana ne kertovat yrityksesta paljon. Huolella tehdylla, seka yritysta
ja tyotehtavaa kuvaavalla visuaalisella tydpaikkailmoituksella voi houkutella parhaat ty6n-

tekijat tyotehtavaan.

Henkilostoedut tydpaikkailmoituksessa ovat varsin unohdettuja asioita. Usein ilmoituk-

sessa viestitdan selkeasti, mita tydnhakijalta odotetaan. Sen sijaan ilmoituksissa todella
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harvoin kerrotaan, mita yrityksella on antaa takaisin. Yritysta, joka viestii omista henkil6s-
téeduistaan avoimesti jo hakemuksessa, on luonnehdittu avoimeksi seka valittavaksi tyo-
paikaksi. Avoimuus tydpaikkailmoituksen henkildsteduissa on tarkeaa, jotta yritys on

houkutteleva ja saa hankittua toivottua osaamista. (Ukko 2018.)

Sukupuoli, ikd, kansalaisuus eivét saa olla tyopaikkailmoituksessa esilla, vaikka ty6tehta-
vaan haettaisiinkin esimerkiksi tietyn ikéista henkilod. Kokemus on eri asia. Jos yritys ha-
kee tydtehtavaan kokenutta tyontekijad, sen voi tydilmoituksessa ilmoittaa, jolloin se voi
karsia hakijoista tietyn ikaryhman pois. Sukupuolta voi rajoittaa mainitsemalla ty6n fyysi-
sesti raskaan puolen, jolla oikein perusteltuna voi tarjota ty6ta esimerkiksi vahemmalla ko-
kemuksella mutta paremmilla fyysisilla ominaisuuksilla olevalle tydntekijalle. (Vaahtio
2005, 135.)

Hakemusmaarat kertovat yrityksen kiinnostavuudesta seka tyon mielenkiintoisuudesta.
Hakemuksen tayttdminen tydnhakijalle on osoitus kiinnostuksesta, silla tyénhakija on
omasta ajastaan paattanyt kayttaa aikaa tyonhakuun kyseiseen yritykseen. Kun tyéhake-
mukset on jatetty ja hakuaika on paattynyt alkaa itse hakemusten lapikaynti. Nykyaan tyo6-
paikkailmoituksissa on maininta siitd, etta yritys lapikdy hakemuksia jo hakuaikana, ja
saattaa olla, ettéd avoimena ollut paikka taytetdan jo hakuaikana. (Vaahtio 2005, 138.)

3.3 Haastattelu henkildarvioinnin menetelmana

Henkildarvioinnilla tarkoitetaan yrityksessa henkildsta tehtya tutkimusta asiantuntijan
avulla. Tutkimuksella pyritdan arvioimaan ja ennustamaan henkildon suoriutumista ja tulok-
sellisuutta tydelamassa. Tutkimalla henkilon ajattelua, taitoja, ominaisuuksia ja toiminta-
malleja saadaan luotua parempi kuva henkilén tuomista eduista yritykselle. Henkilbarvi-

ointi toteutetaan yleensa testeina tai soveltuvuuden arviointina. (Honkanen 2005, 12.)

Useat haastattelutilanteet pitavét sisallaan jannittamista, seka oman osaamisen nayttoha-
luja. Tybnhakija yrittdd tuoda tuntemattomalle henkildlle osoitusta, kuinka tarkea tydntekija
han vaoisi olla yritykselle ja kuinka paljon lisdarvoa yritys hédnesta saisi. Joskus haastatteli-
jat ovat muokanneet haastattelutyyliaén siten, kuinka heitd on haastateltu tdihin. Monet
ihmiset ajattelevat osaavansa lukea ihmisluonnetta. Ennen haastattelu tilannetta pitaa tie-
ta&d, minkalaista henkildd ollaan tehtdvaan etsimassa. Haastattelun kulkua auttaa, kun yri-
tykselld on selkea kuva siita, mita he etsivat. Onnistunut haastattelu antaa oikean kuvan
tyonhakijasta, seka avaa taman persoonaa. Tyonhaun alkuvaiheessa, ennen haastattelu

tilannetta, yritys on yleensa vasta saanut hakijan cv:n, joka kertoo h&nen tyokokemukses-
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taan ja muusta osaamisestaan. Useat yritykset kuitenkin katsovat osaamisen jalkeen per-
soonallisuutta. Tyonhakija, joka osaa kertoa omasta luonteestaan ja siitd, kuinka toisi yri-
tykselle lisdarvoa, tulee todenndkéisemmin valituksi hakemaansa tyopaikkaan. (Yeung
2011, 10.)

Tybhaastattelun tavoitteena tulisi olla kahden eri osa-alueen eli ammatillisen ja henkil6o-
kohtaisen osaamisen arviointi. Yritys etsii tietenkin tuloksellisuutta tydntekijasta mutta osa-
alue joka vahvistaa rekrytointia on henkilokohtainen osaaminen. Haastattelussa haetaan
valintaan ratkaisevia tietoja, johon jokainen rekrytointiprosessi paattyy. Tyonhakijan moti-

vaatio, seka kaytettavyys ovat asioita mihin tyénantaja kiinnittdd huomionsa.

Tydnantajan ja mahdollisen tyontekijan valisen tydsuhteen kannattavuus punnitaan jo
haastattelutilanteissa ja pyritd&n valttdmaan riskeja. Haastattelija voi kysya erilaisista tilan-
teista ja reagoida siihen, miten tydnhakija selvittéisi tilanteet. Tyonhakijan personaalisuus
ja tyéhon sopivuus selvidvat yleensa taman kaltaisista kysymyksista. (Markkanen 2002,
96.)

Rekrytointitilanteissa voi tapahtua positiivinen ilmig, jolloin valittavissa on useampi tyénha-
kija, jotka kaikki omilla vahvuuksillaan voisivat tuoda lisdarvoa yritykseen. Téallaisissa tilan-
teissa tarvitaan henkildarviointia. Henkildarviointikonsultti voi olla ulkoinen rekrytoija, joka

osaa opastaa tai neuvoa rekrytoivaa henkilda suuntaan tai toiseen. Henkiléarvioinnin am-

mattilainen on kuin kuka muu tahansa yritykseen valittava konsultti, joka auttaa yritysta

tietyssd ongelmassa ja osaa tuoda uusia nakokulmia ratkaisuun. (Markkanen 2002, 97.)
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4 Tutkimusmenetelmat

Tassa luvussa kasitellaan maarallista eli kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa ja kyselya
aineistokeruunmenetelména. Opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd henkilostéetujen mer-
kitysta tydonhakuvaiheessa ravintola-alalla. Tyon tavoitteeseen paastaén vastaamalla seu-
raaviin tutkimuskysymyksiin: Millainen k&sitys tyontekijoilla on henkildstbetujen merkityk-
sesta tyonhaunvaiheessa? Miten henkildstoetuja voisi kehittdd? Tutkimus suunnattiin ra-
vintola-alan tyontekijoille ja alan opiskelijoille. Samassa luvussa kaydaan lapi myos tutki-
muksen toteutusta, kohderyhmén tavoittamista ja kysymyksien sisaltta. Kysely tehtiin
kayttaen Webropol online kyselyty6kalua.

4.1 Kyselytutkimus

Ihmisten toiminta ja yhteiskunnan tapahtumiin liittyvat tiedot kuten esimerkiksi mielipiteet,
asenteet ja arvot voidaan mitata kyselytutkimuksella. Kyselytutkimuksessa kysyja esittaa
vastaajalle kysymyksia, joiden perusteella saadaan tuloksia, joista taas voidaan tehda
pohdintoja ja analyyseja. Kyselylomakkeessa vastaaja lukee itse kysytyn kysymyksen ja
vastaa siihen kirjallisesti. Kyselyn tulokset ovat usein numeraalisia mutta kysymykset sa-
nallisia. Sanallisesti annetut vastaukset ovat usein taydentavia tai lisatietoja antavia vas-
tauksia. (Vehkalahti 2014, 13.)

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus kertoo lukumaaria vastauksista, joista voidaan
tehda taulukoita tai kuvioita. Maaréallinen tutkimus voi kertoa paljon asiaa mutta ei valtta-
matta asioiden syitd. Kvantitatiivinen tutkimus kertoo usein numeraalisesti suuria vastauk-
sia mutta ei pysty vastaamaan laadullisesti yksityiskohtia. Maarallinen tutkimus voi usein

olla ilmi6ta kuvaava asia. (Heikkila 2014, 15.)

Kyselylomake on tutkimuksen véline, jolla tuloksia mitataan. Kysymyksissa on yleensa
valmiit vastausvaihtoehdot. Maarallista tutkimusta tehtdessa tarvitaan tarpeeksi suuri koh-
dejoukko, jotta tutkimuksen tulokset ovat patevia. Kyselytutkimuksen mittarissa voi olla
epavarmuutta vastaajien sopivuudesta kohdejoukkoon. Mittareissa voi olla myds epavar-
muutta vastausmaarissa ja siina ovatko kysymykset tarpeeksi kattavia mitattaviksi tutki-
mukseen. Aineiston analysointi on usein kasintehtya tulkintaa tuloksista. (Vehkalahti 2014,
12.)

Tutkimus on rajattu ravintola-alan tyontekijéihin, silla heiltd saadaan tietoa tyonhakijoiden

kasityksista ravintola-alalla. Ravintola-alalla toimivien yritysten tilanne on todella heikko
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tana paivana koronapandemian ja siitd johtuneiden rajoitusten vuoksi. TAman vuoksi tutki-
mus on aiheellinen, silla rajoituskauden jalkeinen aika tuo varmasti paljon liikkuvuutta
tydnhakumarkkinoilla. Tydnhakuvaiheessa esitetyt henkiléstdedut voivat tuoda yrityksille

merkittavaa kilpailuetua tydnhakijoiden tutkaillessa jalleen tyémarkkinoita.

4.2 Kyselylomakkeen laatiminen

Tutkimuksessa tulokset keréattiin kayttaen kyselylomaketta (lite 1). Rakentaessani kysely-
runkoa hyodynsin kirjoittamaani tietoperustaa ja sen lahteita. Kysymykset liittyvat paljolti
henkildstbetuihin ja niiden parantamiseen, jotta saadaan mahdollisimman kattava lopputu-

los.

Kyselyn analyysissa hyddynnettiin maarallisten kysymysten osalta jakaumia ja keskiarvoa
ja avointen kysymysten tulosten analyysissa luokittelua ja jakoa eri teemoihin. Laadullisen
tiedon analyysissa kaytetaan eri teemoja ja niiden tarkoituksena on loytaa keskeisia ai-

heita tutkimuksesta.

Tutkimukseen vastasi 60 henkilda. Kyselylomake l&hettiin vastaajille 1.4.2021 ja kysely oli
avoinna kaksi viikkoa. Kysely suunnattiin ravintola-alan tyontekijoille seka tutkimuksen te-
kijan entisille ravintola-alalla toimiville kollegoille. Vastaajina oli myds opiskelijoita Haaga-
Helia ammattikorkeakoulun restonomilinjalta. Kyselylomake valitettiin WhatsAppin kautta

Webropol linkill&.

Kyselyn alussa kysyttiin vastaajilta taustatietoa kuten ikaa, sukupuolta ja tydkokemusta
ravintola-alalta. Taustatiedot kysyttiin, jotta saadaan tarvittava tieto vastaajista ja heidan

soveltuvuudestaan kyselyyn.

Taustatietojen jalkeen kyselyssa kaytettiin vaittamia ja Likert-asteikkoa, jossa kartoitettiin
vastaajien mielipidetta yleisista henkilostdeduista ja niiden tarkeydesta. Vastausvaihtoeh-
toina valittuihin etuihin olivat seuraavat: 1= taysin erimieltd, 2 = jokseenkin erimieltd, 3 = ei
samaa eika erimieltd, 4 = melko samaa mielta, ja 5 = tdysin samaa mielta. Vastauksista
voidaan tarkastella jakaumaa ja laskea keskiarvoja, joka auttaa nakemaan tiettyjen etuuk-

sien tarkeyden.

Henkilostoetujen tarkeyden jalkeen vastaajia pyydettiin miettimaan edellista tydnhakupro-
sessia ja kuinka henkilostoedut ovat nousseet siella esiin. Lomakkeeseen oli luotu seitse-
man eri vaittdmaa, joita vastaajia pyydettiin arvioimaan samalla Likert-asteikolla kuin edel-

lisessa kysymyksessa.
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Viimeisena kohtana kyselylomakkeessa vastaajia pyydettiin antamaan kehitysehdotuksia
avoimilla kysymyksilla. Heita pyydettiin kertomaan, kuinka nykyisen tyopaikan henkilost6-
etuja voitaisiin parantaa ja kuinka niista voitaisiin viestia paremmin. Kyselyn ainoa vastaa-

misen pakollinen kysymys oli henkiléstdetujen kehittdminen nykyisessa tytpaikassa.

5 Tulokset

Tassa luvussa esitellaan kyselytutkimuksen tulokset. Aineisto analysoitiin keskiarvon seké
luokittelun ja eri teemojen avulla. Luokittelu on menetelma, jota kaytetaan kvantitatiivisen

tutkimusmenetelman analysoinnissa. Luokittelu hyddyntaa kohdejoukon olemusta ja jakaa
nakokulmia samaan ryhmaan. Teemoja kaytetaan laadullisen tiedon analysoinnissa ja sen

tarkoituksena on loytaa keskeisia aiheita tutkimuksesta.

Tutkimuksen tulokset esitelladn samassa jarjestyksessa kuin ne ovat kyselylomakkeessa.
Analysointi alkaa perustiedoista kuten sukupuolesta, iasté ja tydkokemuksesta ravintola-
alalla. Seuraavaksi analysoidaan erilaisten henkildstdetujen merkitysta seuraavaa tyonan-
tajaa valitessa, jotta saadaan tietoa tyontekijéiden omasta mielipiteesta eri henkilosto-
eduista ja niiden merkityksesta. Taman jalkeen vastaajia pyydettiin muistelemaan edellista
tydnhakuprosessia, sekéd muistelemaan siihen liittyen henkildstdetujen merkitysta. Lopuksi
kyselyssa pyydettiin kertomaan, miten tyontekijat kehittaisivat henkildstdetuja, jotta tyon-
antajat voivat tulevaisuudessa kertoa tai ilmaista tarkeista henkilostdeduista saavuttaak-

seen parhaimmat tyontekijat.

5.1 Taustatiedot

Taustatiedoissa kyselylomakkeeseen vastanneilta kysyttiin sukupuolta, ikda ja tytkoke-

musta ravintola-alalta. Kyselyyn vastasi 60 henkil64, joista 36 naisia ja 24 miehia.

Kyselyssa vastaajien iat ja niiden jakautuma on esitetty alla olevassa taulukossa (Tau-
lukko 2). Ikdjakautuma selittyy osaksi silla, etté kysely lahetettiin nykyisille Haaga Helian
restonomiopiskelijoille ja kyselyn tekijan entisille ravintola-alalla tyoskenteleville kollegoille.
Ika oli kuitenkin yksi tarkea tekija kyselyssa, koska eri ikaiset tyontekijat saattavat arvos-

taa erilaisia etuja.
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18-30 37 61,7%
31-40 14 23,3%
41-50 9 15,0%
Yli 50 0 0%

Taulukko 2. Vastaajien ikdjakauma (n=60)

Viimeisena taustatietokysymyksena kyselyssa oli tydkokemus ravintola-alalta. Kysymyk-
sella oli tarkoituksena selvittda vastaajien kokemusta ravintola-alalta, jotta saadaan tarvit-
tavaa tietoa henkildstéeduista alalta. Alle kolme vuotta alalla olleita oli 24 vastaajaa, 3-8
vuotta alalla olleita oli 15 vastaajaa, 9-15 vuotta alalla olleita oli 9 vastaajaa ja yli 15
vuotta alalla olleita oli 12 vastaajaa. (Kuva 2. Vastaajien tydkokemus)

= alle 3vuotta = 3-8vuotta = 9-15vuotta = Yli 15 vuotta

Kuva 2. Vastaajien tydkokemus (n=60).

5.2 Henkiléstdetujen merkitys seuraavaa tydnantajaa valitessa

Taustatietojen jalkeen vastaajaa pyydettiin arvioimaan, kuinka tarkeina he pitavat ravin-
tola-alan henkildstoetuja. Vastaajaa pyydettiin arvioimaan kokemukseensa perustuen,
kuinka tarkedna han pitaa tiettyja henkildstbetuja seuraavaa tydnantajaa valitessa. Lisaksi
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kyselyssa vaihtoehtona oli avoin vastauskentta, johon vastaaja sai vastata henkilosto-

eduista omiin kokemuksiin perustuen. (Kuva 3. Henkilostoetujen tarkeys.)

Keski
arvo
8
Vapaapaivatoiveiden saaminen 4,5
Laajempi tyoterveyshuolto 4,0
Koulutukset 4,0
Tyopaikka-alennukset 3,8
Virkistyjgiset 3,8
Muu, mika? 34
Liikunta-, kulttuurisetelit 3,3
Parkkipaikka 3,2
-0
1 2 3 4 5

Kuva 3. Henkilostdetujen tarkeys (n=60)

Tarkeimpana henkiléstéetuna vastaajat pitivat toiveita vapaapaiviensa ajankohdista. Va-
paapaivatoiveiden toteuttaminen ravintola-alalla on hyvin haasteellista, joten tdmé on oiva
tapa houkutella tyontekijoita ja nayttaytya joustavana tydnantajana. Toki tydntekijoita on
oltava riittévasti, jotta voi toteuttaa tyontekijdiden toiveita vapaapaivien ajankohdista. Ra-
vintola-ala on tunnetusti viikonloppupainotteista ja yleensa isoimmat juhlat sekd pyhapai-
vat osuvat viikonlopuille. Vapaapadivatoiveiden saaminen seuraavaa tydnantajaa valitessa
piti erittain tarkedna vastaajista 57,6 prosenttia ja melko tarkeana 33,9 prosenttia vastaa-
jista. Kohtalaisen tarkeana asiaa piti 6,8 prosenttia vastaajista ja ei kovin tarkeéna
asianal,? prosenttia vastaajista. Kukaan kyselyyn vastanneista ei valinnut vapaapaivatoi-

veiden toteuttamisessa vaihtoehtoa: ei lainkaan tarkea.

Toiseksi tarkeimpana henkilostéetuna vastaajat pitivat laajempaa tyoterveyshuoltoa. Ra-
vintola-alan fyysisyys ja raskaus on ollut useasti esillg, joten tyéntekijdiden terveyden-
huolto on darimmaisen tarkeata. Vastaajista kolme neljas osaa vastasi laajemman tyoter-
veyshuollon olevan melko téarkea tai erittéin téarked seuraavaa tybnantajaa valitessa. Yh-
deksan vastaajista piti laajempaa tyoterveydenhuoltoa kohtalaisen tarkeéna. Vastaajista
nelja piti asiaa ei kovin tarkeana ja kaksi vastaajista oli vastannut asian olevan ei lainkaan

tarkea.
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Kolmanneksi tarkeimmaksi henkilostéeduksi arvioitiin kyselyssa koulutukset. Koulutuksien
jarjestaminen ravintola-alalla on tarkeaa yhteishengen ja uusien asioiden oppimisen kan-
nalta. Erittdin tarkeana asiaa piti vastanneista noin kolmannes ja melko tarkeana 37,3 pro-
senttia vastaajista. Koulutuksen koki kohtalaisen tarkedna 20,3 prosenttia vastaajista ja ei
kovin tarkedna 8,5 prosenttia vastaajista. Kukaan vastaajista ei valinnut vaihtoehtoa ei

lainkaan tarkea.

Tyo6paikka-alennukset olivat seuraavana keskiarvolistauksessa. TyOpaikka-alennukset
ovat ravintola-alalla yleisin tydpaikkaetu. Erittain tdrkedna seuraavaa tyonantajaa vali-
tessa tydpaikka-alennuksia piti joka neljas vastaaja. Melko tarkeana tytpaikka-alennuksia
piti reilu kolmannes vastaajista ja kohtalaisen tarkeana reilu neljannes. Ei kovinkaan téar-
kein& pitaneita oli viisi vastaajaa ja kukaan vastaajista ei valinnut vaihtoehtoa ei lainkaan

tarkea.

Seuraavaksi tArkeimpané etuna vastaajat pitivat virkistyjaisia. Erilaiset virkistyjaiset ovat
suosittuja tapoja henkiléston yhteishengen nostatukseen ja niitd voidaan helposti yhdistaa
esimerkiksi koulutustilaisuuksiin. Vastaajista virkistyjaisia piti erittain tarkeé&na 30,5 pro-
senttia vastaajista ja melko tarkeana 32,2 prosenttia vastaajista. Kohtalaisen tarkeana
noin neljas vastaajista ja vain kaksi vastaajaa oli valinnut vaihtoehdon ei lainkaan tarkea.
Yksi vastanneista oli vastannut, etta asia ei ole lainkaan tarke& seuraavaa tyénantajaa va-

litessaan.

Kyselyn muu vaihtoehto -kohdassa oli avoin tekstikenttd, johon vastaaja saattoi itse kirjoit-
taa sellaisen henkilostéedun mita matriisissa ei ollut tai minka vastaaja oli saattanut ty6-
paikkaa hakiessaan kohdata. Avoimeen vastauskohtaan oli kaksi vastausta. Henkildstolle
oli tarjolla lomamaokki vuokrattavaksi, vaikutusvaltaa tydvuoroihin (valita aamu- tai iltavuo-
roon) ja ilmainen ruokailu. Loma-ajalle vuokrattava lomamokki ja mahdollisuus vaikuttaa

tydvuoroihin ovat ehdotuksina hyvia tydnantajalle henkilostéeduiksi.

Toiseksi vahiten tarkeéksi henkilostoeduksi arvioitiin liikunta- ja kulttuurisetelit. Erittain tar-
keana liikuntaseteleiden etua piténeita oli vastaajista 17 prosenttia ja melko tarkeana reilu
neljinnes vastaajista. Kohtalaisen tarke&ana niita piti 27,1 prosenttia vastaajista ja ei kovin-
kaan tarkeéana reilu vildesosa vastaajista. Kolme vastaajaa arvioi likunta- ja kulttuurisetelit

ei lainkaan tarkeaksi henkilostéeduksi.
Vahiten tarkeaksi kyselyyn osallistuneet arvioivat parkkipaikan merkityksen. Ravintola-
alalla tehd&an paljon vuoroty6td, minkd vuoksi kotiin paaseminen ilman omaa kulkuneu-

voa Vvoi olla haasteellista. Erittain tarkedna parkkipaikkaa piténeita oli lahes kolmannes ja
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melko tarkeana 16,9 prosenttia vastaajista. Kohtalaisen tarkedna parkkipaikkaa piti 11,9
prosenttia vastaajista ja ei kovin tarkedna 15,3 prosenttia vastaajista. Lahes neljannes
vastaajista ei pitanyt parkkipaikkaa lainkaan tarkeana henkildstbetuna. Parkkipaikan arvi-
oinnissa henkildstbetuna vahiten tarkeadksi eduksi voi johtua myds tydpaikan sijainnista ja

julkisen liikkenteen tarjoamista hyvista kulkuyhteyksisté tai vastaajien nuoresta iasta.

5.3 Rekrytointitilanne ja henkildstoedut

Kyselylomakkeen seuraavassa vaiheessa vastaajia pyydettiin muistelemaan viimeisinta
rekrytointilannetta ja sitd, kuinka henkiléstdedut nousivat siina esille. Kyselylomakkeeseen
oli luotu seitseman eri vditetta ja vastaajaa pyydettiin arvioimaan, kuinka samaa mielta
han on vaittamien kanssa. Asteikko oli viisiportainen Likert-asteikko 1=taysin erimielta,
2=melko erimieltd, 3=ei samaa eika erimielta, 4=melko samaa mielta ja 5=tdysin samaa

mielta.

Ensimmainen vaittdma oli, etta henkildstéedut ovat minulle tarkeitd tydnantajaa valitessa.
Taysin samaa mieltd vastanneita oli 11,7 prosenttia ja melko samaa mieltd 58,3 prosenttia
vastaajista. Vastanneista ei samaa eiké eri mielta oli 26,7 prosenttia ja melko erimieltd 3,3
prosenttia vastaajista. Vaittamaan ei tullut yhtdén taysin erimieltd vastausta. Keskiarvo as-
teikolla 1-5 henkildstdetujen tarkeydesta tydnantajaa valitessa oli 3,8 eli henkilostbetuja
pidettiin melko tarkeina.

Seuraavassa vaittamassa vastaajia pyydettiin arvioimaan, saivatko he riittavasti tietoa
henkilostbeduista tydpaikkailmoituksesta. Taysin samaa mieltd vastaajista oli 6,7 prosent-
tia ja melko samaa mieltd 20 prosenttia. Ei samaa eikéa erimieltd vastaajista oli 31,6 pro-
senttia ja melko samaa mielta 26,7 prosenttia. Vastaajista taysin erimielté oli 15 prosent-

tia. Vastausten keskiarvo oli 2,8 asteikolla 1-5.

Kolmannessa vaittdmassa vastaajia pyydettiin arvioimaan, saivatko he riittavasti tietoa
henkildstbeduista rekrytointiprosessin aikana. Kysymyksella haluttiin selvittaa, viesti-
taanko henkilostbeduista riittavasti hakijalle rekrytointiprosessin aikana. Taysin samaa
mielté vastaajista oli 10 prosenttia ja melko samaa mieltd 41,7 prosenttia. Ei samaa eik&
erimielta vastaajista oli 18,3 prosenttia ja melko erimieltd oli 23,3 prosenttia vastaajista.

Taysin erimielta oli 6,7 prosenttia vastaajista. Vastausten keskiarvo oli 2,6 asteikolla 1-5.

Tulosten perusteella suuri joukko vastaajia koki, ettei ollut saanut riittavasti tietoa henki-

|6stbeduista rekrytoinnin aikana.
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Seuraava vaittama perustui vastaajan omaan tiedonkeruuseen eli silhen oliko vastaaja
itse kysynyt henkildstoeduista. Vaittaman perustana oli tutkia, kuinka kiinnostuneita vas-
taajat olivat itse hankkimaan tietoa yrityksen henkilostéeduista. Taysin samaa mielta vas-
tanneita oli 10 prosenttia ja melko samaa mielta oli 16,6 prosenttia vastaajista. Ei samaa
eika erimielta vastanneita oli 20 prosenttia ja melko erimieltd 26,7 prosenttia. Taysin eri-

mielta vastaajista oli 26,7 prosenttia. Vastausten keskiarvo oli 2,6 asteikolla 1-5.

Seuraava vaittdma koski henkildstoetujen kayttda ja vastaajia pyydettiin myos arvioimaan,
kayttavatkd he henkiléstdetuja saanndllisesti. Taysin samaa mielta vastanneista oli 41,7
prosenttia ja melko samaa mielta 36,6 prosenttia. Ei samaa eika erimielta vastaajia 11,7
prosenttia ja melko erimieltd 10 prosenttia. Kukaan vastaajista ei ollut vastannut vaitta-
maan olevansa taysin erimielta. Vastausten keskiarvo oli 4,1 asteikolla 1-5. (Kuva 4. Hen-
kilostbetujen merkitys vastaajille.)

Keski
arvot
7 ulos
Henkiléstdedut ovat minulle tarkeita tydnantajaa 38
valitessa ’
Sain riittavasti tietoa henkildstéeduista 28
tyopaikkailmoituksessa. ’
Sain riittévasti tietoa henkildstéeduista 33
rekrytointiprosessin aikana ’
Kysyin itse henkilokuntaeduista 26
rekrytointivaiheessa ’
Kaytan henkilokuntaetuja saanndllisesti 41
Olen tyytyvainen nykyisen tyopaikkani 4.0
henkilskuntaetuihini ’
Suosittelisin tydpaikkaani henkildkuntaetujen 37
perusteella ystavilleni tai tuttaville ’

Kuva 4. Henkilostdetujen merkitys vastaajille (n=60)

5.4 Henkildstbetujen kehittdminen

Kyselylomakkeen lopussa oli kyselyn ainoa pakollinen avoin kysymys, johon tuli kaikkien
vastata. Kysymys kasitteli henkildstoetujen kehittdmista ja vastaajia pyydettiin avoimessa
kysymyksessé kertomaan, kuinka he kehittaisivat nykyisia henkilostdetuja ja niiden viesti-
mista. Jotkut vastaajat olivat ohittaneet kuitenkin kysymyksen vastaamalla avoimeen teks-

tikenttdan vain viivalla, mutta yli 80 prosenttia vastaajista oli kysymykseen vastannut.
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Tarkeimpéna kehittamisehdotuksena vastaajat pitivat liikunta-, ja kulttuuriseteleita. Kyse-
lyyn vastanneet myos ehdottivat, etta tydnantajat selvittaisivat tyontekijoiltaan, millaisia
etuja nama kaipaavat. Henkildstoetuja myds toivottiin keskittyvan enemman tydntekijan
hyvinvointiin eli vastaajat eivat toivoneet pelkastaan juomiin tai ruokiin liittyvia henkilost6-

etuja.

"Tarkeinta, ennen mitdan henkildstdetuja on, ettd perusasiat ovat kunnossa. Reilu ja
osaamiseen perustuva palkkaus seka vapaapaivien toteutuminen reilusti ja toiveiden mu-
kaan on tarkeampéaa kuin alet, virikesetelit ym.”, oli erds annettu avoin vastaus henkildsto-

etujen kehittdmiseen.

Kysymys henkilostdetujen viestinndn parantamisesta oli lomakkeessa vapaaehtoinen
avoin kysymys ja siihen vastasi 25 henkilda. Yleisimpina vastauksina oli, etta tyopaikkail-
moituksessa avoimesti ja selkedasti viestityt henkilostbedut vahentavat hakemiskynnysta.
Tarkasti listatut henkildstbedut olisivat myds mieluisia, jotta myds tydhaastattelun jalkeen
voisi tarkastella etuja, jos ne ovat unohtuneet rekrytointitilanteen jalkeen. Kehitysehdotuk-
sena henkilostdetujen viestintédén oli selkeé infopaketti hakijan sdhkopostiin, josta han
voisi esimerkiksi tarvittaessa kayda uudelleen I&pi tarjottuja henkildstdetuja.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa pohditaan tutkimuksen térkeimpia tuloksia. Tutkimusongelmana opinnayte-
tyossa oli selvittéad, kuinka tarkeité henkilostoedut ovat rekrytointiprosessissa. Liséaksi
tyossa tutkittiin miten henkildstoetuja voisi kehittédé ja miten niista viestimista voisi paran-

taa.

Opinnaytetytn tavoitteena on selvittéa henkilostoetujen merkitysta tydnhakuvaiheessa ra-
vintola-alalla. Tydn tavoitteeseen pé&astiin vastaamalla kahteen tutkimuskysymykseen: Mil-
lainen kasitys tyontekijoilla on henkilostoetujen merkityksesta tyénhaunvaiheessa ja miten
henkilostbetuja voisi kehittaa.

6.1 Tulosten pohdinta

Tahan kyselyyn vastanneet ravintola-alan tyontekijat ja ravintola-alan opiskelijat olivat ky-
selyn tuloksien perusteella tyytyvaisia nykyisen tai aikaisemman tydpaikkansa henkildsto-
etuihin. Tutkimuksen mukaan tydntekijat kayttavat myos paljon henkiléstoetuja. Henkilds-
toetujen kehittamiseen olisi toki hyva kiinnittdd huomiota ja tutkia myds sitd mita tyonteki-
jat oikeasti haluavat henkilostdeduksi, jotta tydymparisto tuntuisi mieluisemmalta. Tutki-
muksen vastanneiden vastauksien perusteella myds henkiléstdeduista viestimista voisi

kehittdd avoimemmaksi, seka tietoa niistd helpommin mahdollisen tyontekijan saataville.

Opinnaytetytn kyselyyn vastanneet pitivat tarkeimpina henkildstdetuina mahdollisuutta
toivoa tai vaikuttaa vapaapéaivien ajankohtaan. Tallda on suuri merkitys ravintola-alalla,

jossa tehd&an paljon epaséanndllista ja viikonloppuihin painottuvaa ty6ta.

Toiseksi tarkeimpéna etuna pidettiin laajempaa tytterveyshuoltoa. Myds Liukkonen (2008)
muistuttaa tutkimuksellaan, etta tydnhyvinvointiin kannattaa ja siihen suositellaan panos-
tamaan. On pieni kuluera yritykselle pitaa henkildstbstaan hyvaa huolta, verrattuna siihen,

ettei yritys nain toimisi.
Vastaajat kertoivat olevansa tyytyvaisia nykyisen tyénantajansa etuihin. Tama saattoi joh-
tua kyselyn jakosuuntauksesta yhdelle isolle ravintola-alalla olevalla toimijalle. Laajempi

osa vastaajista saattoi olla yhdesta tietysta yrityksesta.

Tarkeimmaksi kehitysehdotukseksi nousi avoimissa vastauksissa liikunta- ja kulttuurisete-

leiden tarkeys seuraavaa ty0nantajaa valitessa. Kyselyyn vastanneista kuitenkin yli puolet
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piti seuraavan tyénantajan henkildstbetujen kohdalla liikunta-, kulttuuriseteleita vain va-
hemman tarkeina tai ei merkityksellisenad. Kyselyyn vastanneiden nykyisten tydpaikkojen
henkildstbetujen kehittamisehdotuksissa tuli myds esiin liikunta- ja kulttuuriseteleiden

puuttuminen.

6.2 Johtopaattkset ja kehitysehdotukset

Tulevaisuudessa ravintola-alalle tutkimuksen perusteella suosittelisin henkilostéetujen pai-
vittamistd. Ravintola-alalla henkildstbéedut ovat hyvin usein hyvin vaatimattomia verrattuna
siihen kuinka vaativaa ja raskasta ty6 on. Hyvinkin pienella muistamisella tai yksinkertai-
silla henkilostbeduilla on varmasti iso merkitys siihen, kuinka tyontekija ajattelee nykyi-
sesta tydnantajasta. Henkiloston hyvinvoinnin kehittaminen esimerkiksi laajemmalla ty6-
terveydenhuollolla voisi sitouttaa tyontekijoita nykyista paremmin. Tydntekijdiden tydhyvin-
voinnin parantaminen henkilostoeduilla on mahdollista, kunhan tydénantaja osaa kuunnella

tyontekijoitaan ja sita mita he toivoisivat henkildéstéeduilta.

Jatkotutkimusaiheena voisi olla tilastollisesti yleistettava tutkimus henkilostdeduista. Esi-
merkiksi laajemmat henkildstéedut voisivat korostua enemman, jos vastaajissa olisi ollut
ikdantyvia tyontekijoita. Laajempi ikdjakauma voisi myds antaa tarkemman kuvan siita,
mit& henkilostdetuja tybtekijat arvostavat tydnantajaa valitessaan.

Jatkotutkimuksena tai miten opinnaytetyon aihetta voisi vieda eteenpain, olisi saada tyon-
antajan nakdkulma henkilostoetujen merkityksesté ja niiden haasteista. Jatkotutkimuk-
sessa voisi keskittya siihen, miten tydnantajat kokevat henkilostoetujen kehittdmisen ja
kuinka tulevaisuudessa henkiléstdetujen laajuutta ja niista viestimista voisi parantaa ravin-

tola-alalla.

6.3 Opinnaytetyon arviointi

Opinnaytety® rakentuu mielestani hyvin ravintola-alalla vallitseviin henkilokuntaetuihin,
mutta aiheeseen olisi voinut syventya viela enemman esimerkiksi tutustumalla useam-

paan alalla olevaan toimijaan esimerkiksi henkil6haastatteluilla.

Tutkimuksen tietoperusta koostuu hyvista lahteistd, seka aihepiirin tunnetuista kirjailijoista,

mutta laajuutta olisi enemman kaivattu.

Kyselytutkimuksen heikkoutena oli aineiston edustavuus etenkin ian suhteen. Koska ai-

neisto oli keratty l[&ahinn& opinnaytetydn tekijan omista verkostoista, ei se ole riittavan
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edustava tai suuri yleistysten tekemiseksi. Kyselytutkimuksen [&hettdminen koronapande-
mian aikana ty6ttémille ravintola-alan tyontekijdille, jotka potentiaalisesti hakevat tulevai-
suudessa tyota tuntui melko turhalta ajatukselta. Tuloksien analysointia olisi voinut myos

avata laajemmin.

Lisdahuomiona my6s opinnaytetydn tekemisen aikatauluttamiseen ja kyselyn toteuttami-
seen olisi ollut hyva, jos niihin olisi saanut enemman projektinjohdollista opetusta ja neu-

vontaa.

6.4 Oman oppimisen arviointi

Kokonaisprosessina opinnaytetyén tekeminen oli erittain opettavaista, sekd varmasti hyo-
dyllista tulevaisuutta ajatellen. Aihevalintani oli alusta alkaen selked, silla olen kiinnostu-
nut, miten juuri tydntekijoiden hyvinvointia voisi parantaa ravintola-alalla. Tutkimuksen te-
keminen oli itselleni varsin uutta seka epavarmuus tiedon keruusta aiheutti aluksi huolta.
Tiedonkeruu ravintola-alaan liittyen oli todella vaikeata, joten aihetta piti rajata tarkemmin
rekrytointiin mista itsellani ei juurikaan kaytannonlaheista tietoa. Opinnaytetyon rajaus oli
haasteellista mutta silti varsin opettavaista. Tutkimuksen tuloksien analysointi oli my6s en-
simmaisié kertoja itselleni ja koin oppineeni erittiin paljon analyysien tekemisesta.

Opinnaytetydnsuunnitelman aloitin tammikuussa ja varsinaisen opinnaytetyon Kirjoittami-
sen aloitin helmikuussa 2021. Ensimmainen osa opinnaytetydsta palautettiin maaliskuun
alussa. Opinnaytetyd valmistui vahan alkuperaisesta suunnitelmasta myéhésséa johtuen
saamastani uudesta tyopaikasta. Tyon tekemistéa oli ndin ollen priorisoitava ennen opin-

naytetyota.

Opinnaytetydn tekeminen valitusta aiheesta koronapandemian aikana ei mydskaan hel-
pottanut Kirjoittamistyota eika tutkimuksen tekoa. Opinnaytetyén tekeminen antaa var-
masti hyvia valmiuksia ja voi olla myts mahdollista, etta tydurani jatkuisikin esimerkiksi

henkildstbjohtamisen alueelle.
Tyo6td tehdessa oivalsin myos, kuinka paljon oman ajan aikatauluttaminen auttaa asioiden

aikaan saamiseen. Opinnaytety6ta tehdesséni opin paljon asioita mihin tulen tulevaisuu-

den tydnantajissani kiinnittdmaan huomiota.
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Liitteet

Liite 1. Kysymykset

Henkilostéetujen merkitys tydonhaussa ravintola-alalla

D Pakolliset kentat merkitaan asteriskilla (*) ja ne tulee tayitas lomakkeen viimeistelemiseksi.

Kyselyn tavoitteena on tutkia henkildstdetujen merkitysta ravintola-alalla
tydnhakuvaiheessa. Tutkimus toteutetaan opinndytetyénd osana Haaga-Helian
restonomitutkintoa. Kaikki vastaukset kisitelldan luottamuksellisesti ja anonyymind.
Kiitos vastauksestasi!

1. Sukupuoli
() Nainen
) Mies
._ Muu

2. lkd
() 1830
() 3140
() 4150
() Yiis0

3. Ravintola-alan tytkokemus
() Alle 3 vuotta
': ' 3-8 vuotta
() 9-15vuotta

Y

() Yl 15 vuotta
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4. Kuinka tarkednd pidat seuraavia henkildstéetuja tybnantajaa valitessasi?

Eilainkaan Eikovin  Kohtalaisen Melko Erittain

tarkead tarked tarkes tarkead tarkesd

Laajempi tyéterveyshuolto O @) O O Q
Liikunta-, kulttuurisetelit O Q) O 9 @
Tybpaikka-alennukset 'i__:" 'i__:" C ) ) '-/__:- i__\-'
Parkkipaikka QO O O O O
Koulutukset C : ( : w ': )
Virkistyjaiset O @) Q O O
Vapaapéivitoiveiden saaminen 'f_?-' 'f_:' \_ '_; :_'
MLII.I, I'I"Iikﬁj I(' " ) Pt T P

- W/ L I\_ A v/

Mieti viimeistd tydnhakutilannettasi. Arvioi kuinka samaa mielta olet seuraavien
viittdmien kanssa.

5. Arvioi kuinka samaa mieltd olet seuraavien vaittdmien kanssa.

Ei samaa Melko Taysin

Taysin Melko eik3 eri samaa samaa

erimieltd  ermisltd migltéd mielta migltéd
Henkilgstdedut ovat minulle tarkeits 'S ' ' Y Y
tyénantajaa valitessa - — - - —
Sain riittavasti tietoa henkilostoeduista ' 'S 'S Yy Y
tydpaikkailmoituksessa. - - - -
Sain rittavasti tietoa henkildstdeduista 'S ™y ™y
rekrytointiprosessin aikana - - - - -
Kysyin itse henkildkuntaeduista ) ' ) e e
rekrytointivaiheessa — —t — - ./
Kaytan henkiltkuntastuja sasnnallisesti Q O QO O O
Olen tyytyvdinen nykyisen tybpaikkani e ' 'S 7y I
henkilokuntaetuihini — — - — ~
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Ei samaa Melko

Taysin Melko eika er samaa
enmieltd  ermielts mieltd miglts
Suosittelisin tydpaikkaani
henkildkuntaetujen perusteslla O O O O

ystavilleni tai tuttaville

6. Miten kehittdisit henkilstbetuja nykyisessa tybpaikassa? *

Taysin
samaa
mieltéd

7. Miten kehittdisit henkilstéetujen viestintdd rekrytoinnissa?
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