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Ammattitaitoinen ja motivoitunut henkildstd on onnistuneen yritystoiminnan kulmakivi. Jotta
yritys voi l6ytaa palvelukseensa ammattitaitoista ja motivoitunutta henkilost6a, tulee yrityksen
rekrytointiprosessin olla kunnossa. Tassa pro gradu -tutkielmassa selvitetdan ravintoloita, kah-
viloita ja kioskeja hallinnoivan yrityksen rekrytointiprosessin nykytilaa ja sen kehityskohteita.
Tutkielman tutkimuskysymykset ovat:

1) Millainen on kohdeyrityksen rekrytointiprosessin nykytila?

2) Minkalaisia ongelmia kohdeyrityksen rekrytointiprosessissa on?

3) Miten kohdeyrityksen rekrytointiprosessia voidaan kehittda niin, ettd sen aikana tunniste-
taan tyonhakijoiden ammattitaito ja motivaatio nykyista paremmin?

Taman tutkimuksen teoriaosiossa perehdytaan rekrytoinnin eri osa-alueiden sekda motivaation
tutkimuskirjallisuuteen. Teoriaosion rekrytointia koskevan luvun pohjana on kaytetty tutkielman
kirjoittajan aiemmin tekemaa kandidaatintutkielmaa: Moderni rekrytointi: Tekodlyn hyddyntd-
minen rekrytoinnissa.

Tama tutkimus on laadullinen tutkimus, jonka empiirinen aineisto on keratty haastattelemalla
tutkimuksen kohdeyrityksen rekrytointiprosessiin osallistuvia henkilitd. Haastattelut tehtiin
puolistrukturoituna, joten haastateltaville oli mahdollista esittaa taydentavia kysymyksia haas-
tatteluiden aikana. Haastattelut tehtiin kevaalld 2024 Microsoft Teamsin valitykselld. Haastatte-
lut nauhoitettiin ja litteroitiin Teamsin litterointityokalun avulla, jonka jalkeen litteroinnit tarkis-
tettiin nauhoitteiden avulla. Keratyn aineiston analyysimenetelmana kaytettiin laadullista sisal-
[6nanalyysia.

Tutkimuksen aikana onnistuttiin luomaan kokonaisvaltainen kuva kohdeyrityksen rekrytointi-
prosessista ja siihen loydettiin useita kehityskohteita. Tutkimusta varten suoritettujen haastat-
teluiden perusteella rekrytointiprosessissa on runsaasti hyvin toimivia asioita, mutta myos kehi-
tysta kaipaavia asioita. Rekrytointiprosessista I6ytyneina kehityskohteina esiin nousi rekrytoin-
tien suunnitelmallisuus, yhteisten rekrytointikdytantdjen luominen, yhteisten lahjakkuuksien
hallinnan ja seuraajasuunnittelun kdytantdjen luominen seka hakijamaaran kasvattaminen. Li-
saksi haastatteluissa nousi esiin kaksi kehitysehdotusta, jotka eivat perustuneet havaittuihin on-
gelmiin, mutta jotka voisivat tutkimuksen osallistujien mielesta kehittda rekrytointiprosessia ny-
kyistd paremmaksi. Nama ehdotukset ovat rivityontekijoiden ottaminen mukaan haastatteluihin
ja osaamisprofiilin luominen ammattitaitoisten ja motivoituneiden tyontekijoiden |6ytamisen
tueksi.

AVAINSANAT: (Rekrytointi, henkilostohankinta, henkilostéjohtaminen, motivaatio, tyémoti-
vaatio
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1 Johdanto

Tassa tutkielmassa tutkitaan kohdeyrityksen rekrytointiprosessia ja etsitdan kehityseh-
dotuksia siihen. Tutkielman tavoitteena on auttaa kohdeyritysta kehittamaan rekrytoin-
tiprosessia niin, etta se 16ytaisi tulevaisuudessa ammattitaitoisempia ja motivoituneem-
pia tyontekijoita. Tutkielman kirjallisuuskatsauksessa perehdytdan rekrytointiprosessiin
seka motivaatioon. Tutkielman empiirinen aineisto on keratty haastattelemalla kohdeyri-
tyksen rekrytointiprosessiin osallistuvia henkil6ita. Seuraavissa alaluvuissa kuvataan tut-

kielman taustaa, tavoitetta ja esitetdan tutkielman rakenne.

1.1 Tausta

Tutkimus tehdaan toimeksiantona ravintoloita, kahviloita ja kioskeja hallinnoivalle yrityk-
selle. Yritys tyollistaa tutkimuksen tekohetkelld noin 350 kohdeyrityksen omilla listoilla
olevaa tyontekijaa sekd noin 100 vuokratyontekijaa noin kolmessakymmenessa eri toi-
mipisteessa paaosin pdaakaupunkiseudulla. Yrityksessa on huomattu vaihtelevuutta pal-
kattujen tyontekijoiden ammattitaidossa ja tydmotivaatiossa. Lisaksi tulevaisuudessa
seka liiketoimintayksikoiden etta tyontekijoiden maara yrityksessa on kasvamassa. Nai-
den seikkojen vuoksi rekrytointiprosessin kehittaminen on yritykselle ajankohtainen ta-
voite, jotta tulevaisuudessa tyontekijoiden ammattitaidon ja motivaation taso kasvaa ja

virherekrytointien maara laskee.

Virherekrytointien valttaminen on tarkeaa, silla ne aiheuttavat yritykselle ylimaaraista
henkiloston vaihtuvuutta, joka puolestaan aiheuttaa yrityksille kustannuksia, kun uusia
tyontekijoita taytyy rekrytoida ja kouluttaa. Kauhasen (2018, s. 146—148) mukaan rekry-
tointi- ja perehdytyskulujen lisdksi yksittdinenkin poistuva tyontekija saattaa aiheuttaa
yritykselle henkil6ston vaihtuvuudesta aiheutuvia valillisia kustannuksia. Tamankaltaisia

tilanteita ovat esimerkiksi tilanteet, joissa poistuva tyontekija vie mukanaan yrityksen



asiakkaita tai muita tyontekijoita. Taman vuoksi yritysten olisikin tarkeda pyrkia valtta-
maan tyontekijoiden turhaa vaihtelua panostamalla onnistuneeseen rekrytointiproses-

siin.

Slattenin ja Mehmetoglun (2011, s. 88) mukaan ravintola-alan yritysten menestys on riip-
puvainen asiakaspalvelijoiden suoriutumisesta tydssaan. Taman vuoksi onnistuneet rek-
rytoinnit asiakaspalvelurooleihin ovat erityisen tarkeita ravintola-alalla, jossa asiakaspal-
velutyota tekevat ovat usein ainoita yrityksen tyontekijoita, jotka yrityksen asiakkaat

kohtaavat.

Tutkimuksen paakasitteita ovat rekrytointiprosessi, motivaatio ja ammattitaito. Rekry-
tointiprosessi sisaltdaa kaikki uusien tyontekijoiden hankkimiseen liittyvat toimenpiteet.
Rekrytointiprosessin osa-alueita ovat rekrytoinnin tarpeen maarittely, tyépaikkailmoi-
tuksen laadinta, julkaisu ja mainostus, hakemusten lapikdynti, hakijoiden haastattelut ja
uuden tyontekijan palkkaus seka kaikkiin mainittuihin kohtiin liittyva sisdinen viestinta.
Motivaatio on Viitalan (2021) mukaan ihmisen toiminnan suuntaava ja virittdva sisdinen
voima. Hanen mukaansa motivaatio jaetaan sisdiseen motivaatioon, eli tilaan, jossa itse
tyo ja aikaansaannokset luovat tyydytysta ja ulkoiseen motivaatioon, eli ulkoisten palk-
kioiden, kuten taloudellisen hyddyn tai arvostuksen tavoitteluun. Suomalainen asia-
sanasto- ja ontologiapalvelu Finto (2017) maarittelee ammattitaidon tiedoiksi ja taidoiksi,
jotka vaaditaan tietynlaisen tyon suorittamiseen ja jotka saavutetaan koulutuksen ja ko-

kemuksen tuloksena.

Rekrytointiin liittyvaa tieteellista tutkimusta ja muuta lahdekirjallisuutta l16ytyy erittdin
paljon, silla kyseista aihetta on tutkittu monista nakékulmista viimeisten vuosikymmen-
ten aikana. Tyontekijoiden motivaation merkitysta, sen vaikutusta ja luomista on tutkittu
runsaasti myos tieteellisissa julkaisuissa. Motivaation tunnistamista rekrytointiprosessin
yhteydessd on myos tutkittu, mutta aidon motivaation tunnistaminen on niiden perus-
teella erittdin haasteellista, eikd sen selvittamiseen ole |16ydetty yksiselitteista ratkaisua.

Tassa tutkimuksessa asiaa kasitelladn nimenomaan kohdeyrityksen nakokulmasta, jonka



vuoksi tutkimus tulee joiltakin osin poikkeamaan aiemmista tutkimuksista ja tarjoamaan

niihin verrattuna erilaisen nakokulman.

Duunitorin (2022) teettaman vuoden 2022 kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan
motivaatiota pidetdan tarkeimpana tekijana rekrytointipdatosta tehdessa. Aihe on siis
tunnistettu ammattilaisten keskuudessa tarkeaksi rekrytointiin liittyvaksi tekijaksi, jonka
vuoksi sen tutkimista voidaan pitda tarkedana ja ajankohtaisena. Rekrytointi puolestaan
on tarked osa jokaisen yrityksen ja organisaation toimintaa. Taloudellisen riskin lisdksi
epdonnistuneella rekrytoinnilla voi olla negatiivinen vaikutus yrityksen ty6ilmapiiriin ja
tyon tai palvelun laatuun. Taman vuoksi my06s jokaisen yrityksen on kannattavaa seurata
onnistumistaan rekrytoinneissa seka tutkia mahdollisuuksia kehittaa siihen liittyvia pro-

sesseja.

1.2 Tavoite

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa konkreettisia kehitysehdotuksia kohdeyrityksen rek-
rytointiprosessiin. Tutkimusongelmana on selvittdaa, mita asioita rekrytointiprosessissa
voidaan kehittda niin, etta yritykseen loydettaisiin tulevaisuudessa ammattitaitoisempia

ja motivoituneempia tyontekijoita.

Kohdeyritys on ravintoloita, kahviloita ja kioskeja hallinnoiva yritys, jonka tyontekijoista
suurin osa on niin sanottuja etulinjan tyontekijoita, eli kokkeja, tarjoilijoita ja muita asia-
kaspalvelutyota tekevia tyontekijoita. Sen vuoksi onnistunutta rekrytointia kyseisiin roo-

leihin pidetaan yrityksessa merkittavana tekijana yrityksen toiminnan kehityksessa.

Tutkielmasta on rajattu pois kohdeyrityksen muissa rooleissa tyoskentelevien henkil6i-
den rekrytoinnit. Tutkielmassa ei siis tutkita esimerkiksi kohdeyrityksen taustaorganisaa-
tioon kuuluvien toimihenkildiden rekrytointia, silla heiddan osaltaan rekrytointiprosessi

ja siihen osallistuvat henkil6t poikkeavat tahan tutkielmaan valitusta tutkimuskohteesta,



eika tutkielmassa kaytettya tutkimuskirjallisuutta voida soveltaa heihin samalla tavalla,
kuin etulinjan tyontekijoihin. Myds rekrytointien lukumaara on olennaisena tekijana
tassa rajauksessa. Etulinjan tyontekijoita rekrytoidaan vuosittain useita kymmenia, kun

taas toimihenkil6ita rekrytoidaan huomattavasti harvemmin.

Lisaksi tutkielmasta on rajattu pois yrityksen paakaupunkiseudun ulkopuolella sijaitse-
vien toimipisteiden rekrytoinnit. N&ita toimipisteitd on nelja kappaletta ja ne on rajattu

pois poikkeavan rekrytointiprosessin ja rekrytointien pienen lukumaaran vuoksi.

Kohdeyrityksen tyontekijoista noin kaksikymmenta prosenttia on henkildstévuokrayri-
tyksen kautta toissa olevaa ty6voimaa, joten yhtena tavoitteena tutkimuksessa on sel-
vittad, onko henkildstévuokrayrityksen ja kohdeyrityksen kirjoilla olevien tydntekijoiden
laadussa eroja. Mahdollisia rekrytointiprosessin kehittamista kaipaavia osa-alueita voi-
vat olla muun muassa tyohaastattelukysymykset ja -kdytannot, rekrytointi-ilmoitukset ja
niiden julkaisualustat seka kommunikaatio yksikdnjohtajien ja rekrytointiasiantuntijan

valilla.

Tutkimuskysymykset tdssa tutkimuksessa ovat:
e Millainen on kohdeyrityksen rekrytointiprosessin nykytila?
e Minkalaisia ongelmia kohdeyrityksen rekrytointiprosessissa on?
e Miten kohdeyrityksen rekrytointiprosessia voidaan kehittaa niin, etta sen aikana

tunnistetaan tyonhakijoiden ammattitaito ja motivaatio nykyista paremmin?

1.3 Rakenne

Tutkielman luvut kaksi ja kolme muodostavat teoreettisen nakdkulman tutkielman ai-
heeseen. Luvussa kaksi kasitelldan rekrytointiin liittyvia asioita, kuten rekrytointistrate-
gioita ja -teorioita, osaamisen tunnistamista, tydnantajamielikuvaa seka henkiloston py-

syvyyttd. Luvussa kolme puolestaan perehdytadn motivaatioon, kdydaan lapi sisdisen ja
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ulkoisen motivaation erot, tyontekijoiden motivaation lahteitd, ravintola-alan motivaa-
tiotekijoitda, motivaation havaitsemista ja herattamista seka hakijakokemuksen vaiku-
tusta motivaatioon. Luvussa nelja kasitelldan tutkimuksen menetelmia ja kuvataan koh-
deorganisaatiota seka sen nykyista rekrytointiprosessia. Luvussa viisi esitelldaan empiiri-
nen aineisto, joka on keratty haastatteluiden avulla kohdeorganisaation tyontekijoilta.
Luvussa kuusi kasitellaan sita, miten keratty aineisto ja siita tehdyt havainnot linkittyvat
aiemmin kasiteltyyn teoriaan aiheesta. Lopuksi luvussa seitseman tehdaan johtopaatok-
set tutkimuksessa selvinneista asioista, vastataan tutkimuskysymyksiin ja esitetaan kehi-

tysehdotuksia kohdeorganisaation rekrytointiprosessin kehittamiseksi.
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2 Rekrytointi

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuskirjallisuutta liittyen rekrytointiprosessiin, strategiseen
rekrytointiin, sisdiseen ja ulkoiseen rekrytointiin, ulkoistettuun rekrytointiin, osaamisen
arviointiin, lahjakkuuksien hallintaan, tydnantajamielikuvaan ja tyontekijdiden pysyvyy-

teen.

2.1 Rekrytointiprosessi

Rekrytointi tarkoittaa uusien tyontekijoiden etsimistd ja kiinnittdmista yritykseen
(Ilvanovic & Collin, 2009, s. 219). Rekrytointiprosessi onkin siis tarkea osa jokaisen orga-
nisaation toimintaa, silla onnistunut henkiléston hankinta luo organisaatioille mahdolli-
suuden menestya. Rekrytointiprosessiin kuuluu kaikki yrityksen tai organisaation suorit-
tamat toimenpiteet, joiden tavoitteena on rekrytoida tarvittavia henkil6ita yrityksen tai
organisaation palvelukseen (Viitala, 2021). Viitalan mukaan rekrytoinnin tarve syntyy
useimmiten jonkun yrityksen tyontekijan poistuessa tehtavastaan tai yrityksen toimin-

nan laajetessa.

Rekrytointiprosessi lahtee siis liikkeelle, kun yritys huomaa tarpeen rekrytoinnille esi-
merkiksi edellisen tyontekijan |dhtiessa pois tai toiminnan laajetessa. Joen (2021, s. 65—
84) mukaan ennen paatosta rekrytoinnista yritys voi myods miettia, voiko lisdantyneen
tyon tarpeen paikata tydmenetelmien tai tyovalineiden kehittamiselld. Talldin jo ole-
massa olevien tyontekijoiden tehokkuus paranee, eika yrityksen tarvitse kayttaa varo-
jaan uuden tyontekijan rekrytointiin. Joen (2021, s. 65—84) mukaan ennen rekrytoinnin
aloittamista yrityksen tulisi miettid, minkalaisiin tyotehtaviin yritys tarvitsee osaajia tu-

levaisuudessa.
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Rekrytoinnin tarpeen selvittamisen jalkeen yrityksen tulee miettia, millaisia kriteereita
uudelle tyontekijalle on, ja haetaanko uutta tyontekijaa tiettyyn tyétehtavaan jo ennes-
taan yrityksessa tydskentelevista henkildista vai palkataanko uusi tyontekija yrityksen ul-
kopuolelta (Salli & Takatalo, 2014, s. 15-79). Nadiden paatosten jalkeen yritys voi valita
tilanteeseen sopivat rekrytointikanavat ja luoda tydpaikkailmoituksen. Philips ja Gully
(2015, s. 1429) painottavat rekrytointikanavien valinnan seka tydpaikkailmoituksen luon-
nin ja markkinoinnin onnistumisen merkitysta rekrytointiprosessissa, silla niissa epaon-
nistuminen voi johtaa siihen, etta potentiaaliset hakijat eivat tule tietoiseksi avoimesta
tyOpaikasta, eivatka sen vuoksi voi hakea sita. Kun yritys on luonut tyopaikkailmoituksen,
se kay lapi hakemukset ja valitsee hakemuksien perusteella parhaat hakijat rekrytointi-

haastatteluun ja mahdollisiin soveltuvuusarviointeihin (Salli & Takatalo, 2014, s. 15-79).

Prosessin lopuksi yritys tekee paatoksen, rekrytoiko se yhden tai useamman hakijan rek-
rytointiprosessin seurauksena. Mikali hakijoiden joukosta ei 16ytynyt sopivaa henkil6a,
voi yritys joutua aloittamaan koko prosessin uudestaan ja mahdollisesti arvioimaan uu-
siksi esimerkiksi kriteereitddan uudelle tyontekijalle tai hakea tyontekijoita eri rekrytoin-

tikanavia pitkin.

2.2 Strateginen rekrytointi

Strateginen rekrytointi tarkoittaa kdytantoja, jotka liittavat yrityksen strategian yrityksen
rekrytointikdytantoihin, -toimintoihin ja -tuloksiin (Philips & Gully, 2015, s. 1417-1420).
Philipsin ja Gullyn (2015, s. 1417-1420) mukaan strategiseen rekrytointiin kuuluu resurs-
sien allokointi, rekrytointijarjestelmien ja -kdytantdjen luominen seka organisaation kay-
tantojen noudattaminen siten, etta ne sopivat yrityksen ja sen tiimien strategisiin tavoit-
teisiin seka henkiléstéhallinnon kdytantoihin. Heidan mukaansa strateginen rekrytointi
on yksi kilpailuedun ldhde yrityksille, silld sen avulla yritykset voivat hallinnoida sen hen-
kiloresursseja, ja yritykset, jotka suunnittelevat tulevaisuuden tyévoimatarvetta ja inves-

toivat oikeiden ihmisten saamiseen, toimivat muita tuottavammin.
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Strategisen rekrytoinnin hyodyista huolimatta kaikki organisaatiot eivat kuitenkaan ole
yhdistdneet rekrytointia yrityksen strategiaan. Gilchin ja Sieweken (2021, s. 71-76) mu-
kaan rekrytoinnin strategisen suunnittelun yleinen este on se, etta organisaatioiden ylin
johto ei ole halukas panostamaan tarvittavia taloudellisia ja henkilGstoresursseja siihen.
Heidan tutkimuksessaan havaittiin, ettd organisaatioiden muut osastot eivat monesti

ymmarra rekrytoinnin strategista merkitysta organisaatioiden muutostilanteissa.

2.3 Sisainen ja ulkoinen rekrytointi

Yritykset voivat rekrytoida tyontekijoita sisdisesti yrityksen omasta henkilostosta tai ul-
koisesti yrityksen ulkopuolelta tulevista henkil6ista. Sisdinen rekrytointi tarkoittaa sita,
ettad taytetdan avoimet tyopaikat rekrytoimalla jo yrityksessa valmiiksi tydskentelevia ih-
misiad uusiin tehtaviin (lvanovic & Collin, 2009, s. 143). DeVaron ja muiden (2019, s. 981—
1008) tutkimuksen mukaan sisdiset rekrytoinnit liittyvat useimmiten ylennykseen tyo-
tehtavissa, toisin kuin ulkoisessa rekrytoinnissa, jossa tyoskentelytaso pysyy useimmiten

edellista tyota vastaavana.

Sisdiseen rekrytointiin liittyy hyvia puolia sekd organisaation palveluksessa jo olevien
tyontekijoiden, ettd organisaation itsensd nakokulmasta. Kapur (2022, s. 159-169) mai-
nitsee artikkelissaan sisdisen rekrytoinnin hyviksi puoliksi muun muassa tyontekijoiden
pysymisen tyytyvaisind ja motivoituneena seka tyontekijoiden turvallisuuden tunteen,
kun uutta tyopaikkaa ei tarvitse etsid ulkopuolelta aina kun tavoittelee edistysta urallaan.
Lisaksi Kapurin (2022, 2. 159-169) mukaan yrityksen tapa rekrytoida tyontekijoita sisai-
sesti kannustaa tyontekijoitd kehittdmadn omaa osaamistaan ja tyoskentelemaan ko-
vemmin ndyttddkseen osaamisensa yrityksen johdolle. Human Capital Instituten ja Ora-
clen (2014, s. 20—-30) kyselytutkimuksen mukaan suurin osa yritysjohtajista on sitd mielta,
ettd sisdinen rekrytointi on nopeampaa, halvempaa ja johtaa parempiin tuloksiin kuin

ulkoinen rekrytointi.
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Sisdinen rekrytointi ei sen monista hyvista puolista huolimatta ole kuitenkaan aina vain
hyva vaihtoehto, vaan sillda on myés omat huonot puolensa. Kapurin (2022, s. 159-169)
mukaan sisaisen rekrytoinnin huonoja puolia ovat mahdollisten hakijoiden pieni maara,
nykyisten tyontekijoiden rajallinen patevyys ja se, ettd he ovat jo tottuneet talon tavoille,
jonka vuoksi heilta ei voida odottaa samankaltaista uutta nakdkulmaa kuin ulkoisesti

palkatuilta.

Kun uusia tyontekijoita rekrytoidaan yrityksen ulkopuolelta, puhutaan ulkoisesta rekry-
toinnista (lvanovic & Collin, 2009, s. 99). DeVaron ja muiden (2019, s. 981-1008) tutki-
muksesta selvidd, ettd ulkoisesti rekrytoidut tyontekijat jatkavat ylennyksen sijaan

useimmiten saman tason tehtdvissa myos uudessa yrityksessa.

Kapurin (2022, s. 159-169) mukaan ulkoisen rekrytoinnin yksi tarkeimmista hyodyista on
se, ettd uusi rekrytointi voidaan tehda suuresta potentiaalisten tyontekijoiden joukosta.
Han nostaa esiin myos sen, etta uusilla tyontekijoilla on yleensa uusia ndkokulmia asioi-

hin yrityksessa opittujen tapojen ja ennakkoluulojen sijaan.

Ulkoiseen rekrytointiin liittyy kuitenkin myos haittapuolia. Kapurin (2022, s. 159-169)
mukaan ulkoisen rekrytoinnin mahdollisia haittoja uusien rekrytoitujen tyontekijoiden
osalta on se, ettd siihen kuluu enemman rahaa ja aikaa kuin sisdiseen rekrytointiin, eika
uudet tyontekijat eivat aina sopeudu uuteen tydymparistéon. Lisaksi se voi hanen mu-
kaansa aiheuttaa yrityksen nykyisissa tyontekijoissa ajatuksen siitd, ettd heidan kykyjaan
ei huomioida yrityksessa ja etta yrityksen johto ei kiinnita huomiota heidan uriensa edis-

tymiseen.
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2.4 Ulkoistettu rekrytointi

Ulkoistettu rekrytointi viittaa usein rekrytointiin organisaation ulkopuolisen konsultin
avulla. Ivanovic ja Collin (2009, s. 219) kuvailevat rekrytointikonsulttia yrityksen ulkopuo-
liseksi henkiloksi, joka hoitaa rekrytointiprosessia yrityksen puolesta. Heidan mukaansa
rekrytointikonsultti hoitaa rekrytoinnin usein haastatteluihin asti, jonka jalkeen rekrytoi-
van yrityksen rekrytoinnista vastaavat henkildt saavat konsultilta suositukset parhaista
hakijoista ja tekevat niiden perusteella valinnan rekrytoinnista. Suomen suorahakuyhdis-
tys FEX arvioi vuonna 2020 tehdyssa tutkimuksessa, etta tarve suorahakuyrityksien pal-
veluille kasvaa ldhivuosina Suomessa, silla useat suomalaisyritykset ovat tutkimuksen

mukaan karsineet haasteista yrityksen ylimman johdon rekrytoinneissa (Rajala, 2020).

Rekrytoinnin ulkoistaminen voi olla organisaatiolle hyédyllinen ratkaisu esimerkiksi sil-
loin, kun organisaatiolla itselldan ei ole tarvittavia resursseja kaytdssaan rekrytointia var-
ten. Grahamin (2017, s. 34—36) mukaan ulkoistetun rekrytoinnin hyvia puolia ovat ulkois-
ten konsulttien ammatillinen erikoisosaaminen, kyky etsia potentiaalisia tyontekijoita
suuremmasta ihmisryhmasta ja yrityksen rekrytoinnista vastaavien henkildiden ajan va-
pautuminen muihin tarkeisiin tehtaviin. Sabatierin (2010, s. 3355-3366) tutkimuksen
mukaan yritykset kdyttavat usein useampaa kuin vain yhta rekrytointikanavaa kasvat-
taakseen potentiaalisten hakijoiden maaraa, mutta yritysten ulkoisten rekrytointitoimis-
tojen kayttd on tehokkain yksittdinen hakukanava uusien tydntekijoiden etsimiseen. Ha-
nen mukaansa yksityisid rekrytointitoimistoja kannattaa kayttaa, kun etsitdan korkean
ammattitaidon omaavia tyontekijéita, kun taas julkisia tyovoimatoimistoja kannattaa
kayttaa, kun etsitdan tyovoimaa matalamman taitotason tyotehtaviin (Sabatier, 2010, s.

3355-3366).

Ulkoistetun rekrytoinnin huonoiksi puoliksi Graham (2017, s. 34-36) listaa menetetyn tai
heikennetyn mahdollisuuden hyddyntada yrityksen sisdisia kyvykkyyksid, konsulttiyritys-
ten yleisen tavan tarjota pitkia ja standardisoituja sopimuksia, jolloin palvelu ei ole suo-

raan yritykselle raataloity ja palveluntarjoajan vaihtaminen voi olla vaikeaa ja kallista,
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seka kontrollin osittaisen menettamisen ulkopuoliselle yritykselle, joka ei aina valtta-
matta toimi kyseisen asiakasyrityksen etujen mukaisesti. Ulkoistettu rekrytointi ei kui-
tenkaan tarkoita suoraan organisaation sisdisten kyvykkyyksien menettamista tai mui-
den rekrytointimenetelmien pois sulkemista, vaan yritys voi hyodyntaa ulkoista rekry-
tointia ja kuitenkin tayttda avoimen paikan jo organisaation palveluksessa olevalla tyon-

tekijalla.

2.5 Osaamisen arviointi

Rekrytointien yhteydessa rekrytoijan pitaa maaritelld, millaista tehtavaa uusi tyontekija
tulee hoitamaan, millaista osaamisen eri alueisiin liittyvaa osaamista siihen vaaditaan ja
miten hakijan osaaminen voidaan tunnistaa rekrytointivaiheessa (Viitala, 2005, s.238—
240). Sallin ja Takatalon (2014, s. 16—24) mukaan rekrytoijan taytyy maaritelld, minkalai-
nen osaaminen on uudelle tyontekijalle valttamatonta ja minkdlainen osaaminen on sel-
laista, jonka voi oppia tyota tehdessa. Heidan mukaansa rekrytoinnin yhteydessa haki-
joiden arvioinnissa tulisi huomioida pelkkien olemassa olevien taitojen lisaksi hakijoiden
kulttuurinen sopivuus, tulevaisuuspotentiaali, psykologinen padoma, asenne ja oppimis-

ketteryys.

Rekrytoija voi arvioida tyonhakijoiden osaamista ja sopivuutta tyotehtdvaan luomalla
osaamisprofiilin, joka sisaltaa sellaisia ominaisuuksia, joita uudelta tyontekijalta odote-
taan. Rekrytoiva yritys voi jaotella hakijoilta tavoitellut taidot niiden tarkeyden mukaan
ja pyrkia etsimaan tarkeaksi maariteltyja taitoja hakijoilta. Esimerkkind osaamisen profi-
loinnista Kong ja Baum (2006, s. 509-518) maaritteli kyselytutkimukseensa perustuen
hotellityontekijoiden tarkeimmiksi taidoiksi suulliset viestintdtaidot, ammatilliset ja eet-
tiset standardit, tiimityotaidot, johtamisominaisuudet seka tyovalineiden kadyttétaidon,
kun taas ei tarkeiksi taidoiksi tutkimuksessa selvisi lakiasioiden taidot seka kirjalliset vies-

tintataidot.
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Sallin ja Takatalon (2014, s. 16—24) mukaan osaamista kannattaa arvioida rekrytointipro-
sessin yhteydessa neliportaisella arviointiasteikolla, koska se pakottaa ottamaan kantaa,
mutta antaa myo0s riittdvasti vaihtoehtoja arvioinnille. Esimerkissdadan he maarittelevat
neliportaisen asteikon seuraavasti: 1. Ei tayta kriteereitd, 2. Tayttaa kriteerit puutteelli-
sesti, 3. Tayttaa kriteerit ja 4. Tayttaa kriteerit erinomaisesti. Tamankaltainen kantaa ot-
tava arviointi voi auttaa vertailemaan useita eri hakijoita keskenaan erityisesti silloin, kun

hakijan osaamista on arvioitu useilla eri osa-alueilla.

2.6 Lahjakkuuksien hallinta

McCrackenin ja muiden (2016, s. 2727-2750) mukaan lahjakkuuksien hallinnalla
tarkoitetaan erilaisia kaytantdéja ja toimintoja, joiden avulla yritys hoitaa
tydnantajamielikuvaa, rekrytointia, seuraajasuunnittelua, tyontekijoiden kouluttamista
ja kehittamista sekd heidan pitamistda yrityksen palveluksessa. Heiddan mukaansa
yritykset priorisoivat ndita toimintoja erilaisten tarkoitusten mukaan. Jos tavoitteena on
tayttaa yrityksen toiminnan kannalta tarkeét roolit sisdisesti, tulee yrityksen panostaa
yrityksessa olevien tyontekijoiden kehittamiseen ja kouluttamiseen. Jos taas yritys pyrkii
houkuttelemaan taitavia tyontekijoita yritykseen sen ulkopuolelta, tulee yrityksen

huolehtia muun muassa hyvan tyénantajamielikuvan yllapitamisesta.

Stahl ja muut (2012, s. 25-32) korostavat artikkelissaan, ettd onnistuneeseen
lahjakkuuksien hallintaan tarvitaan kaikkien tasojen johtajien osallistumista sen sijaan,
etta vain yrityksen henkilostohallinto hoitaisi sita. Heidan tutkimuksensa mukaan useat
henkilostojohtajat nakivat esimerkiksi tyotehtadvien kierrattdmisen ja uudet tyotehtavat
tarkeiksi urakehityksen keinoiksi, mutta harva yritys kayttdaa niita aktiivisesti. Whysallin
ja muiden (2019, s. 118-127) tutkimuksen mukaan haasteen lahjakkuuksien hallintaan
aiheuttaa monesti yritysten johtajien ajautuminen kierteeseen, jossa he keskittyvat vain
pdivittdiseen tekemiseen sen sijaan, ettd he panostaisivat tyontekijoiden taitojen

kehittdmiseen tulevaisuutta varten.
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2.7 Tyonantajamielikuva

Tyonantajamielikuvalla  tarkoitetaan yrityksessa tyoskentelevien ja yrityksen
ulkopuolisten ihmisten kasitysta yrityksesta tydnantajana. Whysall ja muut (2019, s. 118-
127) havaitsivat tutkimuksessaan tyonantajamielikuvan merkityksen ammattitaitoisten
tyontekijoiden rekrytoinnissa. Heidan tutkimuksensa mukaan haasteen yrityksille tuo se,
ettd vahva tyonantajamielikuva perustuu yleensa kokemuksille ja perinteille. Myos
Philipsin ja Gullyn (2015, s. 1424-1425) mukaan tyonantajan hyva tyonantajamielikuva
auttaa organisaatioita hankkimaan arvokasta ja harvinaista kompetenssia seka
suuremman ja laadukkaamman hakijajoukon avoimiin tydpaikkoihin. Adeosun ja Ohiani
(2020, s. 107-116) listaavat artikkelissaan yritysten keinoiksi houkutella taitavia
tyontekijoita hyvan palkkauksen, brandin, suositukset ja hyvan tyoturvallisuuden. Lisaksi
he listasivat tasa-arvon, oikeudenmukaisuuden ja tyontekijoiden palkitsemisen tarkeina

tekijoina taitavien tyontekijoiden houkuttelemisessa ja sdilyttamisessa.

Milesin ja McCameyn (2018, s. 762-763) mukaan hyvan hakijakokemuksen luominen
parantaa tyonantajamielikuvaa ja edesauttaa siten parhaiden osaajien saamista
organisaatioon. Hakijakokemukseen liittyvaa viestintaa organisaation ja tydnhakijan
valillda ja hakemuksen etenemista rekrytointiprosessin eri vaiheissa voidaan seurata
erilaisilla  hakemusten  seurantajarjestelmilla.  Hakijakokemuksen arvioinnissa
hyddynnettdvia mittareita ovat esimerkiksi hakemusten perumisprosentti, hakijoiden
reaktiot prosessin eri vaiheissa, rekrytoijan vastausaika, avoimen paikan tayttoaika seka

tyotarjousten ja niiden hyvaksymisen suhde (Miles & McCamey, 2018, s. 762-763).

Wildenin ja muiden (2010) mukaan rekrytoinnin aikana tydntekijoille annettujen
lupausten pitaminen vaikuttaa positiivisesti heidan kasitykseensa tyonantajasta, kun
taas toteutumattomat lupaukset aiheuttavat tyytymattomyytta tyontekijoissa ja siten

aiheuttaa kielteisen yritystd koskevan puheen leviamista.
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2.8 Tyontekijoiden pysyvyys

Yksi keino mitata rekrytoinnin toimivuutta on tydsuhteiden kesto, eli tyontekijoiden py-
syvyys. Tyonhakijoiden pysyvyys on tarkeda organisaatioille, silla pitkien tyosuhteiden
avulla organisaatiot valttyvat turhilta rekrytointiprosesseilta ja niiden aiheuttamilta kus-
tannuksilta. Ghanin ja muiden (2022, s. 1-5) mukaan matkailu- ja ravintola-alalla on kiin-
nitetty vain vdhan huomiota tyontekijoiden pysyvyyteen ja henkildéston korkea vaihtu-
vuus on maailmanlaajuinen ilmi6 alalla. Heidan mukaansa matkailu- ja ravintola-alan on-
gelmana ovat vakiintuneet johtamiskdytannot, joissa viestintd ja palaute menee yksi-
suuntaisesti esihenkil6lta tyontekijalle, eika tyontekijoiden pitkdn aikavalin suunnitelmia

tai urakehitysehdotuksia kuunnella.

Ghanin ja muiden (2022, s. 10-14) mukaan yritykset voivat tukea henkil6stdon korkeaa
pysyvyytta matkailu- ja ravintola-alalla huolehtimalla tyéntekijoiden tyotyytyvaisyydesta.
Heiddan mukaansa tyotyytyvaisyydesta voi huolehtia kestavalla ja myonteiselld tydympa-
ristolla, kestavalla ja tehokkaalla viestinnalla, kestavilla kasvumahdollisuuksilla seka kes-

tavilla ja tehokkailla rekrytointikaytannailla.
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3 Motivaatio

Motivaatio on tarkea tekija tydntekijoiden suoriutumisen taustalla. Thensekhien ja Joel
(2023, s. 33) kuvailevat motivaatiota ihmisen liikkeellepanevaksi voimaksi, joka saa ihmi-
sen tekemaan jotakin. Tassa luvussa tarkastellaan erilaisia motivaatioteorioita, sisdisen
ja ulkoisen motivaation ominaisuuksia, motivaation ldhteitd, havaitsemista rekrytointi-
prosessin yhteydessa, esihenkilon ja hakijakokemuksen vaikutusta motivaatioon seka ra-

vintola-alan tyontekij6ille ominaisia motivaation lahteita.

3.1 Motivaatioteoriat

Motivaatiota ja sen lahteitad on tutkittu runsaasti aiemmissa tutkimuksissa. Tassa tutki-
muksessa motivaatiota lahestytdadan Herzbergin kaksifaktoriteorian, Vroomin odotusar-
voteorian sekd Oldhamin ja Hackmanin tyén ominaisuusteorian nakékulmasta. Nama
teoriat lahestyvat motivaatiota eri nakokulmista ja ne antavat siten nakemyksen moti-

vaatiotekijéiden moninaisuudesta.

3.1.1 Kaksifaktoriteoria

Herzbergin kaksifaktoriteorian tavoitteena oli selvittda, mita ihmiset haluavat tyostaan
(Ihensekhien & Joel, 2023, s. 40). Kaksifaktoriteorian mukaan tyotyytyvaisyyteen liittyvat
tekijat jaetaan hygieniatekijoihin, jotka ovat ulkoisia tai tydn kontekstiin liittyvia tekijoita,
joita ovat palkka, johto, asema, turvallisuus, tydolosuhteet, organisaation toimintatavat
ja tyohon liittyvat ihmissuhteet sekd motivaatiotekijéihin, jotka ovat sisaisia tai tyon si-
saltoon liittyvia tekijoitd, joita ovat tyo itsessdan, vastuu, tyostd saatava tunnustus ja

mahdollisuus uralla etenemiseen, kehittymiseen, kasvuun seka itsensa toteuttamiseen
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(Ihensekhien & Joel, 2023, s. 40-41). Naista tekijoista hygieniatekijat aiheuttavat tai es-
tavat tyotyytymattomyytta ja motivaatiotekijat puolestaan aiheuttavat tyotyytyvaisyy-

den syntymisen tai puuttumisen (Ihensekhien & Joel, 2023, s. 41-42).

3.1.2 Odotusarvoteoria

Vroomin odotusarvoteorian mukaan ihmisen motivaatio riippuu ihmisen halusta saavut-
taa tietty lopputulos ja hanen mahdollisuudestaan saavuttaa se (Gyurko, 2011, s. 507).
Gyurkon (2011, s. 507) mukaan odotusarvoteoriassa on kolme muuttujaa, jotka ovat
voima, joka kertoo, kuinka paljon ihminen on valmis ponnistelemaan tavoitteen saavut-
tamiseksi, valenssi, joka kertoo halutun lopputuloksen houkuttelevuudesta ja odotus-
arvo, eli kuinka todennakdisena tavoitteen saavuttamista pidetdaan. Teorian mukaan ih-
minen siis motivoituu, kun han kokee jonkin toiminnan seurauksena olevan asian halu-

tuksi ja pitaa sen saavuttamista mahdollisena sille sopivan ponnistelun seurauksena.

Ghanin ja muiden (2022, s. 9) mukaan odotusarvoteorian mukaan tyontekijat ponniste-
levat enemman tavoitteen saavuttamiseksi, kun he tietavat, millaisen palkkion he saava
ponnistelujen seurauksena. Heidan mukaansa odotusarvoteoriaa voidaan kdyttaa tyon-
tekijoiden tyytyvadisyyden tason ennustamisessa. Kun tyontekija kokee tyonsa ja palkki-
onsa oikeudenmukaiseksi, on seurauksena korkeampi tyotyytyvaisyys (Ghani ja muut,

2022, s. 9).

3.1.3 Tyon piirreteoria

Oldhamin ja Hackmanin tyonpiirreteorian mukaan tietyt tydn perusominaisuudet johta-
vat tiettyihin tyontekijoiden kokemiin psykologisiin tiloihin, jotka puolestaan yhdessa

johtavat tiettyihin lopputuloksiin (Hackman ja muut, 2015, s. 75-79). Heiddan mukaansa
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tyon perusominaisuuksista tydssa tarvittavat taidot, tyotehtavan kokonaisuus ja tyoteh-
tavan tarkeys johtavat siihen, etta tyontekija kokee tydénsa merkitykselliseksi, tyon itse-
ndisyys puolestaan johtaa kokemukseen vastuullisuudesta koskien tyon tuloksia ja tyosta
saatava palaute johtaa tietoon tyon lopputuloksesta. Kun tydntekijan psykologinen ko-
kemus tyon merkityksellisyydesta, vastuullisuudesta ja tuloksista tayttyy, lopputuloksena
on korkea sisdinen motivaatio, tyontekijoiden kasvu ja kehittyminen, korkea tyotyytyvai-

syys ja korkea tyon tehokkuus (Hackman ja muut, 2015, s. 75-79).

Ghanin ja muiden (2022, s. 9) mukaan tyon piirreteorian perusominaisuudet tayttava tyo
on tyontekijan mielestda mielekasta ja siten motivoi hanta parempiin suorituksiin. Heidan
mukaansa sen seurauksena tyontekijan tyotyytyvadisyys nousee, joka johtaa henkiléstén

parempaan pysyvyyteen.

3.2 Sisainen motivaatio

Ihmisen motivaatio voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon riippuen motivaa-
tion lahteesta. Sisdisella motivaatiolla tarkoitetaan sellaista motivaatiota, joka on lahtoi-
sin henkilosta itsestdan, eika siis ulkoisten kannustimien luoma (lhensekhien & Joel, 2023,
s. 33). Ihensekhienin ja Joelin (2023, s. 34—35) mukaan sisdinen motivaatio on itsendinen
motivaatiomuoto ja sita voi ilmeta tydelamassa silloin, kun tydntekija kokee tyonsa mer-
kittavaksi, mielenkiintoiseksi, inspiroivaksi ja tyotehtavat mahdollistavat tyontekijalle
tyydyttavan autonomian, mahdollisuuden uralla etenemiseen sekda mahdollisuuden

kayttaa ja kehittaa taitojaan.

Aldabbasin ja muiden (2023, s. 2350) mukaan korkea sisdginen motivaatio vaikuttaa tyon-
tekijoiden tydhon omistautumiseen ja saa heidat nauttimaan ty6tehtavien suorittami-
sesta sekd parantaa tyontekijoiden luovuutta tyossaan. Sisdiselld motivaatiolla on myos
havaittu vaikutus tyohon sitoutumiseen (Zeng ja muut, 2022, s. 10) sekd innovatiiviseen

kayttaytymiseen (Klaeijsen ja muut, 2018, s. 777-779).
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3.3 Ulkoinen motivaatio

Ulkoista motivaatiota kuvaa lhensekhienin ja Joelin (2023, s. 35-36) mukaan sellainen
toiminta, jossa tavoitellaan jotakin saavutettavaa asiaa, joka ei suoraan ole valitonta seu-
rausta kyseisesta toiminnasta. Esimerkkeina he kayttavat opiskelijoita, jotka opiskelevat
jotakin asiaa saadakseen siita hyvan arvosanan, ei sen vuoksi, etta kyseisen asian oppi-
minen kiinnostaisi heita. Ulkoisen motivaation tekijat ovat siis asioita, jotka saavutetaan
tai valtetaan tekemalla jokin asia, mutta jotka eivat ole suoraa seurausta kyseisen asian
tekemisesta. Tallaisia asioita ovat esimerkiksi palkka, palkankorotus, kehut ja ylennykset
seka rangaistukset, kuten erilaiset kurinpitotoimet ja kritiikki (Ihensekhien & Joel, 2023

s. 35-36).

Ulkoisen ja sisdisen motivaation merkitykset voivat olla yksil6llisia tai kulttuurista johtu-
via, joten niita ei voi yksiselitteisesti maaritella toista tarkeammaksi tai paremmaksi mo-
tivaation lahteeksi. De Souza Meira ja muut (2023, s. 161-164) selvittivat Iso-Britanni-
assa ja Brasiliassa hotelleissa tyoskentelevien tyontekijoiden mielipidetta sisdisen ja ul-
koisen motivaation merkityksesta. Heidan tutkimuksen mukaan Brasiliassa hotellityon-
tekijat pitivat sisdista motivaatiota hieman tarkeampana, kun taas Iso-Britanniassa ul-

koista motivaatiota pidettiin hieman tarkeampana motivaation ldahteena.

3.4 Tyontekijoiden motivaation lahteet

Varhaisissa motivaatiotutkimuksissa on havaittu ulkoisen motivaation, kuten rahallisen
palkkion, olevan sisdistd motivaatiota tehokkaampi tapa motivoida tyontekijoita tehok-
kaisiin tyotuloksiin (Putra ja muut, 2017, s. 230-231). Putran ja muiden (2017, s. 230—
231) mukaan uudemmat tutkimukset ovat kuitenkin nayttaneet siirtyméan tyontekijoiden

ulkoisen motivaation merkityksellisyydesta kohti sisdisen motivaation merkitykselli-
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syytta. Heidan mukaansa viimeaikaisissa tutkimuksissa on havaittu tyontekijoiden arvos-
tavan eniten tyota, jossa on heille tarkeita asioita, joka on heille mielekkdaampaa, jossa

he ovat itse vastuussa tyostdan ja jossa he voivat kehittya tyossaan.

Motivaation lahteet vaihtelevat my6s eri sukupolvien valilla. Tutkimuksissa on selvitetty
esimerkiksi Y-sukupolvelle, eli vuosina 1981-1994 syntyneille, ja Z-sukupolvelle, eli vuo-
den 1995 jalkeen syntyneille (Mistry ja muut, 2022, s. 8), ominaisia motivaation ldhteita.
Kimin ja muiden (2016, s. 565-569) mukaan Y-sukupolven edustajia motivoi tarkoituk-
sellinen ja innovatiivinen tyo, hauskuus ja jannitys, tasapainoinen elama seka kannustava
esihenkil®, joka arvostaa heidan ideoitaan ja luovuuttaan. Heidan tutkimuksen mukaan
rahallinen korvaus tyosta ei ollut Y-sukupolvelle yhta merkityksellinen motivaation lahde,
kuin heita vanhemmille sukupolville. Fryen ja muiden (2020, s. 6—8) tutkimus kuitenkin
osoitti, ettd palkalla on merkitysta Y-sukupolven tyytyvaisyyteen tyopaikalla. Palkan li-
saksi merkityksellisiksi tekijoiksi Fryen ja muiden tutkimuksessa havaittiin tydymparisto,

voimaantuminen ja suhteet johtajiin.

Kirchmayerin ja Fratricova (2018, s. 6024) havaitsivat tutkimuksessaan, etta tutkimuksen
aikana Z-sukupolven suurimmat positiiviset tydmotivaatioon vaikuttavat tekijat ovat
tyosta nauttiminen, tydyhteiso, palkkiot, saavutukset seka uralla eteneminen ja ihmisena
kehittyminen. Kultalahden ja Viitalan (2014, s. 569-579) tutkimuksessa Z-sukupolven
edustajien tarkeimpia motivaatiotekijoita olivat joustavuus aikataulujen ja tydajan suh-
teen, tyon ja yksityiselaman tasapaino, hyvat sosiaaliset suhteet, valmennukseen perus-

tuva johtajuus sekda mahdollisuus kehittya.

3.5 Ravintola-alan motivaatiotekijat

Motivaation ldhteet ja merkitys voivat olla erilaisia eri ammattikunnissa. Chehabin ja

muiden (2023, s. 836—837) mukaan tutkimukset ovat osoittaneet tyémotivaation vaikut-
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tavan positiivisesti niin sanottujen etulinjan tyontekijoiden tydn tuloksiin, tyotyytyvai-
syyteen ja pysyvyyteen organisaatiossa. Dermodyn ja muiden (2004) tutkimuksen mu-
kaan seka itsendisissd ettd ketjuravintoloissa tyoskentelevien tarkeimmat motivaa-
tiotekijat tyopaikalla oli tydyhteiso ja tydymparisto seka raha. Lisaksi itsendisissa ravin-
toloissa tarkeimpia tydntekijoita motivoivia tekijoita olivat ammattimainen ilmapiiri seka

asiakaskunta ja ketjuravintoloissa tyotunnit, joustavuus sekd ymmartava esihenkild.

Putra ja muut (2017, s. 228—-238) havaitsivat tutkimuksessaan, etta seka ulkoiset etta si-
saiset motivaationlahteet paransivat matkailu-, ravintola- ja tapahtuma-alalla tyoskente-
levien tyontekijoiden sitoutumista, tarmokkuutta ja tydnimua, mutta sisdisen motivaa-
tion vaikutus havaittiin tutkimuksessa ulkoisen motivaation vaikutusta merkityksellisem-
maksi. Putran ja muiden (2017, s. 228-238) mukaan tyoympariston miellyttavyyden ja
tyon kiinnostavuuden ja merkityksellisyyden lissdminen kasvattaa tyontekijoiden sisaista
motivaatiota. Heidan tutkimuksensa mukaan ulkoisten motivaatiotekijdiden lisaaminen

ei laskenut tyontekijoiden sisdista motivaatiota.

3.6 Motivaation havaitseminen

Quinnin (2018, s 82—92) mukaan rekrytoinnin yhteydessa motivaation havaitsemisen
haasteena on se, ettd kdytannossa kaikki hakijat toivovat saavansa tyotarjouksen ja ovat
sen saadakseen valmiita sanomaan haastattelijalle [ahes mita vain. Quinnin (2018, s. 82—
92) mukaan haastattelijan kannattaa yrittaa saada haastateltava tuntemaan olonsa mu-
kavaksi ja rentoutuneeksi, jotta haastateltavat paljastavat haastattelijalle hdanen tavoit-
telemansa tarkeat asiat. Keinoiksi haastateltavan rentouttamiseen Quinn listaa esimer-
kiksi small talkin, juotavan tarjoamisen ja haastattelun kulusta kertomisen. Sen jalkeen,
kun haastateltava on saatu rennoksi, on tarkeaa olla tuomitsematta haastateltavan ker-
tomia asioita, jotta haastateltava pysyy avoimena haastattelun loppuun asti. Quinnin
(2018, s. 82—92) mukaan haastattelija voi olla ndyttdmatta omia tuomitsevia ajatuksiaan

haastateltavalle olemalla empaattisen oloinen ja haastateltavan puolella, hymyilemalla,
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uskottelemalla haastateltavalle, ettd haastattelija tietdd, miltd haastateltavasta on tun-

tunut ja etta han voi samaistua tilanteeseen.

Quinnin (2018, s. 61-62) mukaan tytelamassa korkean tason suorittajilla on ”pystyn sii-
hen” -asenne ja usko siihen, ettd he itse hallitsevat tyonsa lopputuloksesta, ja tama
asenne puolestaan on heidan sisdisen motivaationsa taustatekijana. Tamankaltaisten
ominaisuuksien havaitsemiseksi Quinn (2018, s. 99—-113) on luonut kolmen kysymyksen
mallin, joka paljastaa, miten tyontekija toimii tai ei toimi tietyissa tilanteissa. Mallin en-
simmaisessa vaiheessa haastateltavalta kysytdaan tarkka kuvaus jostakin hanen kohtaa-
mastaan esteesta jossakin hanen kohtaamassaan tilanteessa. Kysyttava este voi olla mika
vain kyseiseen tyohon liittyva asia ja sita usein kuvataan jollakin haasteeseen liittyvalla
adjektiivilla, kuten yhteistyokyvyton, arsyttava, ei-toivottu tai riittdmaton. Tilanteen lop-
putulos taytyy jattaa kysymyksessa auki, silla vain hyvaan lopputulokseen paattyneen ti-
lanteen kysyminen voisi harhauttaa haastattelijan arvioimaan haastateltava todelli-
suutta paremmaksi tyontekijaksi. Toinen ja kolmas kysyttava kysymys mallissa ovat jokai-
sella kerralla samankaltaisia. Toisessa kysymyksessa kysytdan siitd, miten haastateltava
reagoi tilanteeseen ja kolmannessa kysytaan tilanteen lopputulosta. Naiden kolmen ky-
symyksen jalkeen haastattelija voi kysya viela tdydentavia kysymyksia saadakseen hyvan
kokonaiskuvan tapahtuneesta tilanteesta ja sen ratkaisusta. Esimerkiksi, jos haastatel-
tava kertoo tilanteesta jonka “he” ratkaisivat, voi haastattelija kysya tarkennusta siihen,

mika oli juuri haastateltavan rooli ratkaisussa.

3.7 Esihenkilon rooli tyontekijoiden motivaation luojana ja yllapitdjana

Tyontekijan motivaatioon vaikuttaa moni eri asia, joihin tyontekijan esihenkild voi tyo-
paikalla vaikuttaa. Ihensekhienin ja Joelin (2023, s. 45) mukaan motivaatio on yhdistelma
sisdisista ja ulkoisista tekijoista, joista minkd tahansa puute saattaa hairitd tyontekijan
tydmotivaatiota. Heidan mukaansa esihenkildiden taytyy siis tunnistaa tyontekijoiden

erilaiset tarpeet ja kehittaa lahestymistapoja niiden tyydyttamiseksi.
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Malik ja muut (2015, s. 1995-1998) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd hyva suhde tyon-
tekijan ja esihenkilon valilla vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden motivaatioon. Tutki-
muksen mukaan hyva suhde tyontekijoiden ja esihenkilon valilla nostaa tyontekijéiden
tyytyvaisyytta ja laskee tyontekijoiden vaihtuvuutta sekd heidan kokemansa stressin
maaraa (Malik ja muut, 2015, s. 1995-1998). Mistry ja muut (2022, s. 10—16) selvittivat
kyselytutkimuksessaan, mitd ominaisuuksia tyontekijat arvostivat esihenkil6issa. Tutki-
muksen mukaan tarkeimmat esihenkilon ominaisuudet olivat hyvat ihmissuhde-, vies-

tinta-, esihenkilo- ja johtamistaidot seka positiivinen persoonallisuus ja ammattitaito.

Kultalahti ja Viitala (2014, s. 569-579) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd valmennukseen
perustuva johtajuus oli yksi Z-sukupolven edustajien tarkeimmista motivaatiotekijoista.
Kim ja muut (2016, s. 565-569) puolestaan havaitsivat, ettd kannustava esihenkil6 oli Y-
sukupolven edustajille tarked motivaatiotekija. Fryen ja muiden (2020, s. 7) mukaan esi-
henkilon ja tyontekijan suhde on Y-sukupolven edustajille merkityksellisempi, kuin mui-

den sukupolvien edustajille.

3.8 Hakijakokemuksen vaikutus motivaatioon

Hakijakokemuksella on vaikutusta tyonhakijoiden kiinnostukseen ottaa tarjottu paikka
vastaan. Lyhyemmat aikaviiveet rekrytointiprosessin eri vaiheissa ja nopea tiedon anta-
minen hakijoille lisdavat tyotarjouksen hyvaksymisen todennakoisyytta ja voivat vaikut-

taa positiivisesti rekrytointituloksiin (Philips & Gully, 2015, s. 1429).

Philipsin ja Gullyn (2015, s. 1429) mukaan rekrytointiviestinndssa annettu tarkka ja to-
tuudenmukainen tieto avoimesta tyosta parantaa sen uskottavuutta ja houkuttelevuutta.
Heiddn mukaansa hakijan mielikuva rekrytoijan informatiivisuudesta, persoonallisuu-

desta, luotettavuudesta ja patevyydesta vaikuttaa hakijoiden myonteiseen suhtautumi-
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seen rekrytoijaan. Heidan mukaansa rekrytoijan vuorovaikutustaidot ja lamminhenki-
syys voivat vaikuttaa positiivisesti tyotarjousten vastaanottoon, kun taas rekrytoijan epa-
ammattimainen kdytds voi vaikuttaa merkittavan negatiivisesti rekrytointituloksiin.
Myo6s Wildenin ja muiden (2010) mukaan rekrytoinnin aikana annetut lupaukset vaikut-
tavat myohemmin heidan arvioonsa tyonantajasta. Heidan mukaansa toteutumattomat

odotukset voivat aiheuttaa tydntekijoissa tyytymattomyytta ja vaihtuvuutta.
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4 Menetelmat

Tassa luvussa kaydaan lapi tassa pro gradu -tutkimuksessa kadytetyt aineison keruu- ja
analyysimenetelmat seka esitelldan tutkimuksen kohdeorganisaatio, jonka tyontekijoilta

kaikki tassa tutkimuksessa kaytettava empiirinen tutkimusaineisto on keratty.

4.1 Kohdeorganisaation ja sen rekrytointiprosessin kuvaus

Tutkimuksen kohdeorganisaatio on ravintoloita, kahviloita ja kioskeja hallinnoiva yritys,
jonka toimipisteet sijaitsevat padosin padkaupunkiseudulla. Yrityksen noin kolmesta-
kymmenesta toimipisteesta suurin osa sijaitsee paakaupunkiseudulla. Yritys tyollistaa
haastatteluhetkelld noin 350 tyontekijaa, jonka lisaksi yrityksen palveluksessa on noin

100 tyontekijaa kahden eri henkildstévuokrayrityksen kautta.

Yrityksen rekrytointiprosessiin osallistuvat toimipisteiden yksikdnjohtajat, heidan esi-
henkilondan toimiva operatiivinen johtaja seka rekrytointiasiantuntija. Rekrytointipro-
sessi etenee niin, ettd yksikonjohtaja luo tyopaikkailmoituksen ja rekrytointiasiantuntija
kdy sen lapi ja julkaisee sen. Seuraavaksi yksikdnjohtaja kdy hakemukset lapi ja valitsee
sopivat hakijat haastatteluun, johon osallistuu hdanen lisékseen rekrytointiasiantuntija.
Mikali haastattelukierroksia on enemman kuin yksi, ensimmainen kierros voidaan pitaa
Teams-haastatteluna. Valinnan tehtyaan yksikénjohtaja tarjoaa ty6ta valitulle hakijalle ja
ilmoittaa puhelimitse muille haastatteluissa kayneille, ettei valinta osunut heihin. Ope-
ratiivinen johtaja vastaa rekrytointiprosesseissa tyontekijatarpeen maarittelysta yhdessa
vksikdnjohtajien kanssa ja hyvaksyy tyontekijoille tarjottavien sopimusten yksityiskohdat

koskien tyosopimuksen pituutta, tydotuntien maaraa ja palkkaa.

Henkilostovuokrayritysten kautta hoidettujen rekrytointiprosessien kulku poikkeaa koh-

deyrityksen tavallisesta rekrytointiprosessista. Henkilostovuokrayritys laatii ja julkaisee
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tyopaikkailmoituksen seka kasittelee hakemukset ja hoitaa ensimmadisen rekrytointikier-
roksen, jonka jalkeen se esittelee valitut hakijat kohdeyrityksen rekrytointiasiantuntijalle
ja rekrytoivan toimipisteen yksikonjohtajalle. Kohdeyrityksen rekrytointiasiantuntija
ja/tai yksikdnjohtaja haastattelee valitsemansa henkilostévuokrayrityksen esittelemat
hakijat ja tekee paatoksen tyon tarjoamisesta hakijalle. Lopuksi henkildstévuokrayritys
tekee tyosopimuksen hakijan kanssa, mikali hakija ottaa tyotarjouksen vastaan. Opera-
tiivisen johtajan rooli pysyy tdssa tapauksessa samana, han osallistuu siis rekrytointitar-

peen maarittelyyn ja hyvaksyy tyotarjouksen yksityiskohdat.

4.2 Aineiston keruu

Tutkimuksen empiirinen aineisto kerattiin haastattelemalla kohdeyrityksen pdaakaupun-
kiseudulla sijaitsevien toimipisteiden rekrytoinneista vastaavia yksikdnjohtajia, heidan
esihenkiléndan toimivaa operatiivista johtajaa seka yrityksen rekrytointiasiantuntijaa.
Yhteensa tutkimuksen aikana tehtiin kolmetoista haastattelua, joista yksitoista oli yksi-
kdnjohtajien haastatteluita, yksi operatiivisen johtajan haastattelu ja yksi rekrytointiasi-
antuntijan haastattelu. Heidat valittiin haastateltavaksi, koska he ovat yrityksen rekry-
tointiprosessiin aktiivisesti osallistuvia henkilditd, jonka vuoksi voidaan olettaa, ettd
heiltd saadaan tutkimuksen kannalta merkityksellista tietoa kohdeyrityksen rekrytointi-
prosessista. Yksikonjohtajista monet johtavat useampaa kuin yhtd toimipistettd, joten
kaikkien kohdeyrityksen paakaupunkiseudun toimipisteiden yksikdnjohtajat ovat mu-

kana tutkimuksessa.

Haastattelut suoritettiin puolistrukturoituina haastatteluina, jolloin haastattelun aikana
oli mahdollista tarkentaa kysymysta tai pyytda tarkennusta vastauksiin. Hirsjarven ja Hur-
meen (2022) mukaan haastattelun on sopiva aineiston keruu muoto muun muassa silloin,
kun tutkija ei tieda etukdteen, mihin suuntaan vastaukset ovat menossa. Heiddn mu-
kaansa haastatteluiden avulla voidaan saada erilaisia ja eri suuntiin viittaavia vastauksia,

joita voidaan pyytaa tarvittaessa selventamaan.
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Tuomi ja Sarajarvi (2018) pitavat haastatteluna suoritettavan aineistonkeruun etuna sii-
hen liittyvda joustavuutta, joka ilmenee muun muassa haastattelijan mahdollisuutena
selventda ilmausten sanamuotoa, oikaista vaarinkasitysta ja kdayda keskustelua haasta-
teltavan henkilon kanssa. Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan on makukysymys, pi-
taako kaikki suunnitellut kysymykset esittda kaikille haastateltaville ja pitaako kysymys-
ten olla jokaisessa haastattelussa samassa jarjestyksessa ja samoin sanamuodoin esitet-
tyna. Tassa tutkimuksessa haastattelukysymyksia tdaydennettiin neljan haastattelun jal-
keen, jolloin haastatteluihin lisattiin kahdeksan lisakysymysta. Haastattelukysymykset on
esitetty tutkielman liitteessa 1. Haastattelukysymykset. Neljan haastattelun jalkeen lisa-

tyt lisakysymykset on merkitty liitteessa *-merkilla.

Haastattelut tehtiin maalis- ja huhtikuussa 2024. Haastattelut suoritettiin etdna Micro-
soft Teamsin valityksellda. Haastateltavia oli ohjeistettu ennen haastattelua olemaan
haastattelun aikana tilassa, jossa he voivat rauhassa puhua luottamuksellisista asioista.
Kaksi haastateltavaa pyysivat haastattelukysymykset nahtavaksi ennen haastattelua, lo-

put haastateltavat eivat nahneet kysymyksia ennen haastattelua.

Haastatteluiden kesto oli keskim&arin 52 minuuttia, lyhyin haastattelu kesti 30 minuuttia
ja pisin 76 minuuttia. Kerdtyn aineiston pohjana kaytettiin Teamsilla nauhoitettuja tapaa-
misten litterointeja, jotka mydhemmin kaytiin |api haastattelutallenteen kanssa ja korjat-
tiin. Lopullista haastatteluista kertynytta aineistoa kertyi 183 sivua Wordin oletusasette-
luilla. Tassa aineistossa oli jasennelty haastateltavien vastaukset kysymyksittdin ja siita

oli poistettu ylimaaraiset puheet vastausten valilla seka haastattelijan puheet.
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4.3 Aineiston analyysi

Tutkimusmenetelmana tassa tutkimuksessa on haastatteluilla keratyn aineiston teo-
rialahtdinen sisdllonanalyysi, joka sopii Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan monenlai-
siin laadullisiin tutkimuksiin. Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan sisallénanalyysin ta-
voitteena on jarjestaa aineisto tiiviiseen ja selkedan muotoon siten, etta aineiston sisal-

tama informaatio sailyy tiivistetyssa muodossa.

Granegeimin ja Lundmanin (2004) mukaan laadullista sisadllénanalyysia tehdessa tutkijan
taytyy paattaa, keskitytaanko analyysissa ilmeiseen vai piilevaan sisaltoon. Tassa tutki-
muksessa keskitytdan nimenomaan ilmeiseen sisaltoon, eli haastateltujen henkildiden
suoriin kommentteihin kysytyista asioista, eikd vastausten erilaisiin tulkintamahdolli-

suuksiin.

Tassa tutkimuksessa aineistoa analysoidaan fenomenologis-hermenauttisen perinteen
kaytannailla. Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan tdma analysointitapa sisaltda aineis-
ton kuvauksen, analyysin, merkityskokonaisuuksien jasentymisen, niiden esittamisen ja
tulkinnan seka niista tehtavan synteesin, eli merkityskokonaisuuksien arvioinnin. Feno-
menologis-hermenauttisen perinteen mukaisesti tutkimuksen aineistosta etsitaan tutki-
muskysymyksiin vastaavia olennaisia kohtia, jotka kuvataan luonnollisella kielella ja yh-
distetaan kokonaisuuksiksi niiden yhteisten merkitysten mukaisesti (Tuomi & Sarajarvi,

2018).

Analyysissd haastateltavien vastaukset tematisoitiin kysymyskohtaisesti ja ne esitettiin
kerronnallisesti ja lainauksia kdyttamalld. Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan sisal-
I6nanalyysin haasteena on usein se, ettd monesti sen avulla keratty aineisto vain jarjes-
tetdan, eika erityista analyysia tehda. Tassa tutkielmassa aineistosta keratyt havainnot
on esitelty haastateltavien vastauksista koottujen yhteenvetojen ja niitd tukevien lai-

nauksien avulla luvussa 5. Empiiriset tulokset. Taman tutkimuksen empiiristen tulosten
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analyysia syvennetdan luvussa 6. Keskustelu, jossa vertaillaan tassa tutkimuksessa kera-

tysta empiirisesta aineistosta tehtyjen havaintojen seka luvuissa 2. Rekrytointi ja 3. Mo-

tivaatio kasitellyssa tutkimuskirjallisuudessa esitettyjen havaintojen ja johtopadatdsten

valista yhtenevaisyytta tai eroavaisuutta.

Tutkimuksen analyysia tehdessa haastateltavien vastaukset pelkistettiin ja ne luokiteltiin

kysymysten aihealueiden ja vastausten muodostamiin teemoihin, yla- ja alaluokkiin. Alla

esimerkki analyysin muodostumisesta.

Taulukko 1. Esimerkki sisallénanalyysista tassa tutkimuksessa

Teema Sisdinen yhteistyo
Ylaluokka Nykyisin toimivat asiat Kehitysta vaativat asiat
Alaluokka Esihenkilon Tuki Jarjestelmalllnen toi- Tiedonkulku
luottamus minta

Pelkistetty il-
maus

Rekrytointiasian-

V toimi - .
apaus foimia tuntijan tuki

Rekrytointien suunni-
telmallisuus

Yhteisymmarrys

Alkuperainen
kommentti

Ma saan riittavan vapaat kadet ope-

ratiiviselta johtajalta, ja rekrytointi-

asiantuntija oli hyvana tukena siina,
erittain hyvana tukena.

Kehitettavaa just se
suunnitelmallisuus
niinku vuoden syk-
lissa, etta tiedetdan jo
etukateen, etta minne
suuntaan ollaan me-
nossa ja milloin ja
mita tehdaan.

Mun mielesta aina meidan ym-
marrys ei kohtaa siina, kuinka
ripeasti asioita pitaisi tapah-
tua. Etta jos me tarvitaan kuu-
kauden paasta tyontekija, niin
pitaa aloittaa se prosessi sa-

man tien. Se ei riita, etta mulle
sanotaan, ettd no odotetaan
viela pikkuisen, koska sitten
meilld on jo tilanne paalla, jos
me nyt odotetaan se pari viik-

koa.




34

5 Empiiriset tulokset

Tassa luvussa kdydaan lapi haastatteluissa keratysta aineistosta tehdyt havainnot aihe-
alueittain. Aineisto jaettiin tutkimuksen haastattelurungon (Liite 1) ja haastatteluissa
esiin nousseiden aiheiden mukaan kahdeksaan osaan, jotka ovat: rekrytointiprosessin
nykytila ja kehityskohteet, tydntekijdiden ammattitaidon ja motivaation lahtétaso, on-
nistuneet ja epdonnistuneet rekrytoinnit, sisdiset, ulkoiset ja ulkoistetut rekrytoinnit, ha-
kemukset, haastattelut, sisdinen yhteistyd, pysyvyys ja lahjakkuuksien hallinta seka rek-

rytointijarjestelma.

5.1 Rekrytointiprosessin nykytila ja kehityskohteet

Rekrytointiprosessin nykytilaa ja kehityskohteista selvitettiin haastatteluissa kysymalla
vastaajilta numeraalista arviota rekrytointiprosessin nykytilasta seka sanallisia arvioita
nykyisessa rekrytointiprosessissa hyvin toimivista asioista seka asioista, jotka kaipaavat
kehitysta. Numeraalisen arvostelun asteikkona kaytettiin tutkielman kaikissa arvosa-
nakysymyksissa asteikkoa 1-5, jossa 1 tarkoitti erittdin huonoa ja 5 erittdin hyvaa. Tassa
kysymyksessa kaikki numeraalisten arvioiden vastaukset sijoittuivat valille 2—4. Yleisin
annettu arvosana oli 3, jonka vastasi seitseman vastaajaa. Arvosana 4 sai toiseksi eniten
vastauksia, viisi kappaletta, ja arvosana 2 vastattiin yhden kerran. Kolmentoista vastaajan

antamien arvosanojen keskiarvoksi muodostui 3,31.

Taulukko 2. Vastaukset kysymykseen "Minka arvosanan 1-5 valiltd annat rekrytointiprosessin
nykytasolle yrityksessa?"

Arvosana Vastausten lukumaara
1 0
2 1
3 7
4 5
5 0
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Arvosana Vastausten lukumaara
Vastauksia: 13
Keskiarvo: 3,31

Kysyttdessa nykyisessa rekrytointiprosessissa hyvin toimivista asioista, yleisin vastaajilta
kehuja saanut tekija oli yrityksen HR-tiimin ja erityisesti rekrytointiasiantuntijan panos
rekrytointiprosessiin. HR-tiimilta saatuun tukeen viitattiin kahdeksassa vastauksessa ja

nadista kahdeksasta kuudessa viitattiin suoraan rekrytointiasiantuntijan panokseen.

"Kun olen tehnyt rekrytointia oman tydparin kanssa sieltd HR:std, niin
kommunikaatio ja pelaaminen yhteen toimii ihan loistavasti."

"Semmoinen taustaorganisaation tuki. Nyt kun [rekrytointi] on mennyt sinne
uuteen rekrytointijéirjestelmddn, niin rekrytointiasiantunijan kanssa luotiin se
rekry auki yhdessd. Tavallaan aina tietdd ettd ei ole yksin"

Toiseksi yleisin hyvin toimiva asia, joka nousi haastatteluissa esiin, oli yhteistyé henkilos-
tovuokrayritysten kanssa. Nama yhteistyot saivat kehuja muun muassa siita, etta henki-

I6stovuokrayritysten kautta tulleista hakijoista on jo karsittu turhat hakemukset pois.

"Yhteistyo talon sisélld mutta myés ulkoisten toimijoiden kanssa. Kaikki yhteistyé
yhteistyékumppaneiden kanssa toimii tosi hyvin."

"Ainakin se, ettd eri kanavista saadaan ihmisié. On kaksi henkiléstévuokrayritystd,

jotka ovat jo ensin haastatellut ihmisid, eli mielestdni ainakin semmoiset ihan ran-
dom tyypit, jotka hakee ihan vddrdd positiota ja ilman tarvittavaa osaamista, niin
niitd ei juurikaan ole."

Muita esiin nousseita rekrytointiprosessissa hyvin toimivia asioita olivat uusi rekrytointi-
jarjestelma seka sen myota kasvanut yksikdnjohtajien rooli rekrytointiprosessissa. Myos
rekrytointiprosessin ripeys tapauksissa, joissa palkataan jo ennestdan tuttuja tyonteki-

jOita, sai eraalta vastaajalta kehuja.
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Yleisimmat vastauksissa esiin nousseet kehityskohteet olivat suunnitelmallisuus ja hi-
taaksi koetun rekrytointiprosessin kesto. Esimerkiksi erds suunnitelmallisuuden puut-
teesta maininnut vastaaja kertoi, ettd haastatteluhetkelld huhtikuussa ei oltu viela lyoty

lukkoon yhtakaan kesatyontekijan rekrytointia.

"Missd vaatii kehitystd niin sitten tietysti se aikataulutus. Eli missé tilanteessa ol-
laan kun rekrytoidaan, onko semmoinen tilanne, etti on pakko kiireessé rekry-
toida, on pakko saada porukkaa. Se tietysti ajaa yleensd prosessin ei niin toimi-
vaksi, eli siind sitten sattuu ja tapahtuu kaikenndkoistd."

Muita useissa vastauksissa esiin nousseita kehityskohteita olivat laajempi perehdytys uu-
den rekrytointijarjestelman kayttoon seka yksikonjohtajien koulutus haastattelutilantei-
siin. Yksi tutkimukseen vastannut yksikdnjohtaja kertoi, ettei ollut vield tehnyt yhtakaan
rekrytointia uudella rekrytointijarjestelmalla ja toivoi, ettd uusi jarjestelma kaytaisiin lapi
ennen seuraavia rekrytointeja, jotta sen kayttoon pystytdaan valmistautumaan paremmin.
Toinen vastaajista puolestaan kertoi kokevansa olonsa haastattelutilanteessa epavar-
maksi vahaisen haastattelukokemuksensa takia ja toivoi saavansa lisaa koulutusta haas-

tattelemiseen.

5.2 Tyontekijoiden ammattitaidon ja motivaation lahtotaso

Arvosanaa tyontekijoiden ammattitaidon ja motivaation tasosta kysyttiin haastatteluissa
vain yksikoiden johtajilta, silla he ovat tydssdan aktiivisesti tekemisissa alaistensa kanssa
ja siten kykenevia vastaamaan naihin kysymyksiin. Muut vastaajat, eli operatiivinen joh-
taja ja rekrytointiasiantuntija saivat kommentoida naita aiheita sanallisesti. Yksikéiden
johtajista kahdeksan antoi alaistensa ammattitaidolle arvosanan 4. Arvosanat 1, 2 ja 3
vastattiin kukin yhden kerran. Keskiarvoksi vastaajien nykyisten alaisten ammattitaidolle

muodostui 3,45.
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Taulukko 3. Vastaukset kysymykseen "Minka arvosanan 1-5 valiltd antaisit nykyisten alaistesi
ammattitaidolle?"

Arvosana Vastausten lukumaara
1 1
2 1
3 1
4 8
5 0
Vastauksia: 11
Keskiarvo: 3,45

Useat vastaajat painottivat arvosanaa antaessaan sitd, etta tyontekijoiden ammattitai-
don valilla on suuriakin eroja. Tyontekijoiden ammattitaidon erojen taustatekijoiksi mai-
nittiin vastauksissa muun muassa tyontekijoiden ika ja kokemuksen myo6ta tapahtunut
ammattitaidon kehitys, jotka nakyvat esimerkiksi rutiinien kehittymisena ja kykyna mu-

kautua liiketoiminnan muutoksiin.

"Mulla on puolet ihan tdyttd vitosta ja sitten puolet on sellaista kolmosta, ettd
heiddn tédytyy panostaa vield sellaista myyntihenkisyyttd enemmdn. Mutta sitten
mulla on puolet, jotka on ihan tdyttd téhted."

Yksikdiden johtajien arviot tyontekijoiden tydmotivaatiosta painottuivat asteikon puo-
leen valiin. Arvosanan 3 valitsi kuusi vastaajaa ja yksi vastaajista antoi alaistensa tyomo-
tivaatiolle arvosanan 3,5. (Vastaajilta pyydettiin kokonaisia arvosanoja 1-5 asteikon ky-
symyksissd, mutta tdssa tapauksessa haastattelija ei huomannut pyytaa korjausta haas-
tateltavalta.) Vastaajista kaksi antoi alaistensa motivaatiolle arvosanan 4 ja arvosanat 2

ja 5 vastattiin yhden kerran. Tyontekijoiden tydmotivaation keskiarvoksi muodostui 3,32.

Taulukko 4. Vastaukset kysymykseen "Minka arvosanan 1-5 valilta antaisit nykyisten alaistesi
tydmotivaatiolle?"

Arvosana Vastausten lukumaara
1 0
2 1
3 6
3,5 1
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Arvosana Vastausten lukumaara
4 2
5 1
Vastauksia: 11
Keskiarvo: 3,32

Kysyttdessa vastaajien nakemyksia tyontekijoiden ammattitaidon ja motivaation kehitys-
kohteista, eniten mainintoja sai myynnillisyyteen tai tuloksellisuuteen pyrkiminen. Nai-
hin liittyen vastauksissa painottui myos yrityksen vastuu tyéntekijoéiden perehdyttami-
sessd ja kouluttamisessa, johon kohdeyritys onkin jo reagoinut myyntikoulutusten jarjes-

tamisella.

"Se ettd keskityttdisiin myés uusien ihmisten perehdyttimiseen, ettei heitd vaan
torkdtd kassalle, vaan etté heiddt oikeasti huomioidaan ja heilld on oikeasti siiné
tuki joka pystyy ohjaamaan heitd. Jos heiddt laitetaan kassalle esimerkiksi, niin ei

4

kaikilta tule luontevasti se, ettd “otatko kahvia tai teetd?”, vaan kysytddn hel-
posti, “tuleeko muuta?” tai sitten ei kysytd mitddn, kerrotaan vaan summa. Ja kun
myyntihenkisyys on tddlld niin isossa asemassa, niin siihen pitéisi myds panostaa
perehdytyksestd Idhtien."

Muita useita mainintoja saaneita kehityskohteita olivat kokemus seka yleinen ammatti-
taito, jonka osalta vastauksissa toivottiin enemman ammatillista osaamista sen sijaan,
ettd pyritaan kouluttamaan sellaisia tyontekijoita, joilla ei ole esimerkiksi kokin tutkintoa.
Muiden kuin esihenkiloroolissa olevien tyontekijéiden ammattitaidon puutteen syiksi
mainittiin yleinen puute ammattilaisista ravintola-alan tydmarkkinoilla seka tyduransa

alkuvaiheessa olevien tyontekijoiden vahainen tyokokemus.

"Meiddn alan ongelmahan on nyt jo ja tulevaisuudessa vield isompi, ettd ammat-
tilaisia on yhé vihemmdn, erityisesti keittiammattilaisia. Meidén yksik6ssé vain
pienelld osalla on kokin tutkinto, ja muut ovat sitten silld lailla amatéérejd, McDo-
nald’s-taustaisia tai muuta. Se ndkyy sitten kaikessa tekemisessd."

Vuoroesihenkilérooleissa olevien kohdalla kehityskohteita eivat olleet niinkdan perus-
tyohon liittyvat asiat, vaan heidan kehityskohteikseen tunnistettiin esihenkiléroolin mu-

kanaan tuomat vastuutehtdvat. Vuoroesihenkildiden kehityskohteiksi mainittiin muun
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muassa myynnillisyyden johtaminen tyévuorojen aikana, tydntekijoiden motivointi ja

kannustaminen seka esihenkildiden omat tietotekniset taidot.

5.3 Onnistuneet ja epdaonnistuneet rekrytoinnit

Kahta lukuun ottamatta kaikki vastaajista oli sitd mieltd, etta heidan yksikdissaan suurin
osa rekrytoinneista oli onnistuneita. Yksi vastaaja kertoi alle 50 prosentin olevan onnis-
tuneita ja yksi kertoi tilanteen olevan tasan "fifty-fifty". Kuitenkin myos jokaisella vastaa-
jalla oli kokemusta epdonnistuneista rekrytoinneista. Osa vastaajista painotti onnistunei-
den ja epdonnistuneiden rekrytointien olevan yksittdistapauksia, ja etta niista on vaikea
loytaa yhdistavia tekijoita. Haastatteluissa kuitenkin nousi esiin nelja tekijaa, jotka vai-

kuttivat rekrytointien onnistumiseen tai epdaonnistumiseen.

Ensimmainen rekrytointien onnistumiseen vaikuttava tekija on haastatteluiden perus-
teella tyonhakijoiden aiempi kokemus alalta. Useat vastaajista mainitsi tyonhakijan
aiemman kokemuksen vastaavista tehtavistd olevan yleinen yhdistava tekija onnistu-
neissa rekrytoinneissa, kun taas kokemuksen puute yhdisti epdonnistuneita rekrytoin-

teja.

"Yleensd sielld on ollut, jos md mietin niin just aikaisempaa ravintola-alan
kokemusta ja ehkd pidemmiiltd ajaltakin jopa. Etté huomaa sitten, ettd on se
semmoinen ymmdirrys siitd asiakkaiden tarpeista ja myds siitd, ettd mikd on
tdrkedid, esimerkiksi vaikkapa siisteys ja tuommoinen."

"No toki se kokemus on aina siis eduksi ja tyéelimdnkokemus, kaikenlainen
tyoeldmdkokemus, mutta niinku ravintola-alan kokemus ja ymmdrrys siitd, mité se
ala tuo tullessaan ihan Iédhtien jo tyéajoista. Etté kylld md néen sen kokemuksen
puutteen sielld aika isona juttuna."

Toinen rekrytointien onnistumiseen vaikuttava tekija on vastaajien mukaan motivaatio.
Jos tyonhakijan motivaatio on havaittu korkeaksi jo rekrytointiprosessin yhteydessa, on

rekrytointi yleensd osoittautunut onnistuneeksi. Epdonnistuneita rekrytointeja on
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puolestaan yhdistanyt se, ettda tyontekijoiden tydmotivaatiossa on ollut puutetta

rekrytoinnin jalkeen.

"Ehdottomasti yhtdldisyys on se, ettd pddstddn jotenkin siind haastattelussa tosi
hyvin kiinni siihen ihmisen motivaatioon ja semmoiseen, niinku "oikeasti haluan
tehdd sitd asiakaspalvelutyétd”, se on ihan keskeinen homma siind se asenne ja
se motivaatio."

"No kylld mé sanoisin, ettd jos sen asenteen ja motivaation sieltd saa aidosti esille
kaivettua ja ettd yksilo, joka hakee tehtdvddn, osoittaa tavallaan sitd kiinnostusta.
Se motivaatio on se minkd md koen, ettd on erottanut. Motivaatio ja asenne.
Asenne ratkaisee aina sanotaan, niin kyllé md sanoisin, ettd onnistuneissa
rekryissa se asenne on ollut alusta asti kohdillaan."

Kolmas useissa vastauksissa esiin noussut rekrytoinnin onnistumiseen vaikuttava tekija
oli haastatteluun osallistuvien haastattelijoiden maara. Ne haastattelut, joissa oli ollut
kaksi haastattelijaa mukana, olivat usein johtaneet onnistuneisiin rekrytointeihin, kun
taas yksin tehdyt haastattelut yhdistivat epaonnistuneita rekrytointeja. Tama havainto
voi liittya esimerkiksi Quinnin (2018, s. 82—92) havaintoon siita, etta tyénhakijat ovat
usein valmiita sanomaan lahes mita vain saadakseen tyotarjouksen. Myds taman tutki-
muksen vastaajat nostivat esiin sen, ettd tyonhakijat eivat aina ole rehellisia tydnhaun

yhteydessa ja etta tydnhakijoiden arviointi lyhyessa haastattelutilanteessa on haastavaa.

"Md en tiedd miten sen vois siiné prosessissa itse jo jotenkin napata kiinni, koska
se on niin hankala, kun se rekry on kuitenkin suhteellisen lyhyt ja siind pitdisi saada
niin hyvé kuva siité henkil6sté. Se tuntuu hankalalta kylld, koska haastattelussa-
han kuka vaan voi puhua ummet ja lammet, mutta todellisuus saattaa olla ihan
eri."

"Meilld on esimerkiksi [erdidissd virherekrytoinnissa] ollut niin, ettd on yksi haas-
tattelu, jonka yksi ihminen on pitényt, eli se on mennyt yksien silmien ldpi se hen-
kil6 ja se on mennyt palkkaukseen. Ei voi olla taetta siitd, ettd jos olisi ollut kaksi
haastattelukierrosta tai jos edes siellé yhdessé haastattelussa olisi kaksi silmdpa-
ria, ettd siellé olisi ilmennyt jotain semmoista mitd ei nyt ilmennyt. Mutta kuiten-
kin se, ettd kun tehddén nopsaa ja yksi ihminen vaan nopsaa juttelee puoli tuntia
ihmisen kanssa, niin onhan se aika herran haltuun ettd mimmoinen se henkilé oi-
keasti on."
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Kahden haastattelijan osallistuminen haastatteluun voi siis auttaa tydonhakijoiden omi-
naisuuksien ja piirteiden havaitsemisessa. Vastauksissa kahdestaan tehtyjen haastatte-
luiden hyvaksi puoleksi mainittiin muun muassa se, etta haastattelijat voivat sopia haas-
tattelun aikaisesta roolijaosta esimerkiksi siten, etta toinen haastattelijoista keskittyy ky-
symysten esittamiseen ja keskusteluun haastateltavan kanssa, kun taas toinen kiinnittaa

enemman huomiota haastateltavan vastausten ja eleiden havainnointiin.

Neljas useasti mainittu rekrytoinnin onnistumiseen vaikuttava tekija oli kiire rekrytoin-
nissa. Onnistuneiden rekrytointien yhteydessa monet vastaajat nostivat esiin sen, etta
onnistuneisiin rekrytointeihin oli ehditty kdyttaa runsaasti aikaa, kun taas virherekrytoin-
tien yhdistava tekija oli usein kiire. Kiirerekrytoinneista kysyttiin vastaajilta myos erillisilla
haastattelukysymyksilld, jotka liittyivat kiirerekrytointien yleisyyteen, kiireellisyyden vai-
kutukseen rekrytoitavalle tyontekijalle asetettuihin vaatimuksiin seka kiireellisesti rekry-

toitujen tyontekijoiden tason eroavuuteen muista tyontekijoista.

Vastausten perusteella Iahes kaikissa yksikoissa on esiintynyt ainakin yksittdisia kiireelli-
sia rekrytointeja. Kaksi vastaajaa kertoi, ettei heidan toimipisteessaan ole esiintynyt kii-
rerekrytointeja ollenkaan. Syiksi kiireellisille rekrytoinneille mainittiin vanhojen tyonte-

kijoiden irtisanoutumiset seka rekrytointien suunnittelun puute.

"Joo toi on ldhes aina. Ja mun mielestd se tulee just siitd suunnitelmallisuuden
puutteesta, ettd pitdisi olla selkeé semmoinen vuosisuunnitelma, et tiedetddn ettd
okei lomat alkaa ja rekryt pitdd vaikka aloittaa jo joulukuussa periaatteessa, ettd
silloin pitdd olla laskettuna ja rekrytarpeet ja budjetit ensi vuodelle, ihan kaikki,
ettd oltaisiin aina etukdteispainotteisesti liikenteessd. Eikd sillein ettd sitten star-
tataan kun se tarve on jo, koska sitten kestdd siind onboardauksessa ja kaikessa.
Sitten me ollaan aina se vdhintédn 3 viikkoa mydhdssa. "

Kiirerekrytointeja tehneista vastaajista vain yksi kertoi, etta rekrytoinnin kiireellisyys ei
ole vaikuttanut tyonhakijalle asetettuihin vaatimuksiin. Suurin osa vastaajista kertoi siis
rekrytointien kiireellisyyden alentavan tydonhakijalle asetettuja vaatimuksia ja siten nii-
den korottavan virherekrytoinnin riskid. Vaatimusten alentamista kiireellisissa rekrytoin-

neissa perusteltiin vastauksissa silld, etta kiireellisen aikataulun vuoksi hakijoita ei ehdita
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haastatella montaa, vaan valitaan ensimmaisista hakijoista paras, vaikka normaalissa ti-

lanteessa hanelle ei ehka tarjottaisi kyseista tehtavaa.

"M uskon, ettd siind tapahtuu paljon virheitd. Ettd ei néhdd sitten niitd punaisia
lippuja, mitkd liehuu siind rekrytoinnin aikana. Etté tdd persoona tai téd heppu ei
nyt oikeastaan sopisikaan téhdn tiimiin, mutta tehddédn helpommin se nopea pdd-
tos, ettd "okei, tiimiin vaan ja mukaan vaan ja remmiin vaan, ettd kylld se pdrjdd
ja kylld se nyt on ihan ok tyyppi", mutta se ei ole kuitenkaan ehké se match made
in heaven."

Vastaajista seitseman kertoi kiirereellisesti rekrytoitujen tyontekijéiden tason olevan sel-
vasti heikompi, kuin muiden tyontekijoiden. Kaksi vastaajaa kertoi, etta kiirerekrytoin-
neissa tyontekijoiden taso on jakautunut tasaisesti onnistuneisiin ja epdonnistuneisiin ja
vain yksi vastaaja kertoi, etta kiireellisesti rekrytoitujen tydntekijoiden taso ei ole erottu-

nut muista tyontekijoista.

5.4 Sisdiset, ulkoiset ja ulkoistetut rekrytoinnit

Tutkimuksessa pyrittiin myos selvittamaan, vaikuttaako rekrytointien onnistumiseen se,
onko kyseessa ulkoinen vai sisdinen rekrytointi tai se, onko kyseessa kohdeyrityksen ko-
konaan itse tekema vai osittain ulkoistettu, eli yhdessa henkilostovuokrayrityksen kanssa
tehty rekrytointi. Sisdisella rekrytoinnilla tarkoitetaan tyontekijan siirtoa yrityksen sisalla
toiseen tehtdvaan, kun taas ulkoisella rekrytoinnilla tarkoitetaan tyontekijan rekrytoi-
mista yrityksen ulkopuolelta (Ivanovic & Collin, 2009, s. 99-143). Rekrytointiprosessit ko-
konaan kohdeyrityksen itse tekemana ja yhdessa henkiléstovuokrayrityksen kanssa te-
kemana on esitelty tdman tutkielman luvussa 4.1 Kohdeorganisaation ja sen rekrytointi-

prosessin kuvaus.

Vastaajien nakemykset sisaisten ja ulkoisten rekrytointien eroista vaihteli vastaajien va-

lilld. Osa vastaajista oli sitda mieltd, etta yrityksen sisalla yksikdsta toiseen siirtyneet tyon-
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tekijat ovat olleet keskimaarin parempia kuin yrityksen ulkopuolelta rekrytoidut tyonte-
kijat. Kuitenkin joidenkin tilanne oli juuri painvastainen. Sisdisten siirtojen onnistumisen
taustalla oli vastausten perusteella tyontekijan oma halu siirtya toiseen yksikkéon, kun
taas epdonnistumisen taustalla oli jostakin muusta syysta, esimerkiksi jonkin toimipis-

teen sulkeutumisesta aiheutunut siirto toiseen yksikkoon.

"Kyllé mun mielestd voisi ollakin siséiselld siirrolla paremmat [valmiudet ja moti-
vaatio tydskennelld], koska silloin se tydntekijé ikéén kuin paremmin tietdd mihin
se on hakemassa ja mihin se niinku pyrkii."

"Ldhinnd toki se, ettd miten sisdinen rekrytointi on tehty, onko se ollut semmoinen
pakkosiirto, niin sitten se motivaatio ei vélttdmdttd ole kovin kummoinen, mutta
eihdn niitd nyt oo ollut tdssé endd pitkédn, pitkddn aikaan. Niin ei noissa kylld oi-
keastaan... mé en pysty sanoa ettd olisi eroa."

Rekrytoinnit henkildstévuokrayritysten kautta eivat suurimman osan vastaajista mielesta
vaikuta tydntekijoiden tasoon. Yksittdisia mielipiteita tuli henkilostévuokrayritysten kay-
ton hyvistd ja huonoista puolista. Henkilostovuokrayritysten toimintaa kehuttiin muun
muassa siita, etta niilla on kyky saada enemman hakijoita nopealla aikataululla, kun taas
negatiiviseksi koettiin se, ettd niilld ei aina ole tayttda ymmarrystd kunkin toimipisteen

toiminnasta ja yksildllisista tarpeista.

“Varmaan itse rekrytoidut on ollut véhén parempia rekryjé, kuin henkiléstévuok-
rayrityksen kautta tulleet mielestdni. Ehkd se on heille niin arkipdivdd sielld henki-
I6stévuokrayrityksessd sitten, ettd ndhdddn niin paljon hakijoita ja ehkd sen osaa
paremmin arvioida sitten kun on oma HR asialla. Niin, ettd tietdd vdhdn, kuinka
sinne voi sopia tuollainen ihminen ja keté muita henkilditd siellé on ja niin."

"M olen tykdnnyt kylld meiddn uudesta henkiléstévuokrayritysyhteistydstd. Niillé
on kylld tosi hyvd ote, niillé on nopeat liikkeet, niiltd saa heti apua, md voin laittaa
vaikka tekstarin sille mun yhteyshenkilélle, niilld on ollut niihin tyéntekijéihin tosi
niinku hyvdi tatsi. Niinku mité md alussa sanoin, ettd itse hoidettuna rekrytointipro-
sessi on tuntunut jotenkin tosi hitaalta, ettd sé saat edes sen ilmoituksen sinne rek-
rytointijéirjestelmddn, niin se on korostunut se hitaus tédsséd kun tdmdé henkildsto-
vuokrayritys on niin pirun nopea liikkeessd."
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Tassa tutkimuksessa saatujen vastausten perusteella ei siis voida yksiselitteisesti sanoa,
ettd kohdeyrityksessa sisdiset tai ulkoiset rekrytoinnit olisivat toistaan parempia, vaan
onnistuminen on ndiden osalta tilannekohtaista ja riippuvainen esimerkiksi sisdiseen rek-
rytointiin vaikuttavista taustatekijoista. Myodskaan kohdeyrityksen itse tekemien tai osit-
tain ulkoistettujen rekrytointien paremmuutta ei voida yksiselitteisesti taman tutkimuk-

sen perusteella osoittaa.

5.5 Hakemukset

Vastaajilta kysyttiin hakemuksiin liittyen tarkeimpia tekijoita, jotka vaikuttavat heidan
paatdkseensa valita haastatteluihin kutsutut tyénhakijat seka heidan tyytyvaisyyttaan
avoimiin tyopaikkoihin saatujen tydhakemusten maaraan. Vastausten perusteella tyéha-
kemuksissa tarkeimpana asiana pidettiin hakijoiden aiempaa kokemusta. Kokemuksen
osalta vastaajat kertoivat arvostavansa erityisesti hakijoiden aiempaa tyokokemusta vas-

taavanlaisista tehtavista, kun taas koulutuksen merkitysta ei pidetty suurena.

Hakijoiden kokemuksen ja osaamisen arviointi tydhakemuksen perusteella voi olla myds
haastavaa sen vuoksi, ettd hakijoilla on hyvin erilaisia tapoja tuoda osaamistaan esiin
tybhakemuksessa. Yksi vastaajista kertoi olleensa tilanteessa, jossa tyota hakenut hen-
kilo oli hakemuksessaan liioitellut osaamistaan, ja tama oli selvinnyt vastaajalle vasta
myohemmin, kun kyseinen henkild oli jo aloittanut tehtavassaan. Toisaalta tydssdan tay-
sin pateva henkilo ei valttamatta osaa esimerkiksi huonojen tietoteknisten taitojensa

vuoksi luoda sellaista CV:td ja hakemusta, josta hdanen osaamisensa nousisi esiin.

Vastaajat mainitsivat myos pyrkivansa havaitsemaan hakemuksesta hakijan motivaatiota
ja persoonallisuutta. Hakijan korkeaa motivaatiota avoimeen paikkaan pyrittiin arvioi-
maan esimerkiksi selvasti kyseiseen paikkaan luodulla tydhakemuksella, kun taas selvasti

useisiin paikkoihin lahetettya "tusinahakemusta" pidettiin negatiivisena asiana. Myds
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hakemuksesta esimerkiksi videon tai valokuvan avulla esiin nousevaa persoonaa tai mie-

likuvaa pidettiin positiivisena asiana.

"Kylléhdn se herdttdd mielenkiinnon, jos on persoonallinen tai ettd hakemuksesta
huokuu se, ettd okei s haluat just téinne, tai on hyvd selostus siihen, ettd miksi
hakee just titd paikkaa, eiké sellainen tusinahakemus, miké on ehkd Iéihetetty vii-
teen eri paikkaan samoilla sanoilla”

"Mité enemmdn siité hakemuksesta saa irti ja tulee mielikuva siitd ihmisestd, niin
se on todella térkedd. Muistan aina kun yksi hakija valittiin, niin hdnen laittama
video oli upea. Héin oli siind omalla takapihallaan pikkuinen valkoinen koiranpentu
kainalossa ja hdn jotenkin niin hienosti kuvaili aidosti sen eldmdntilanteen.
Hdénellé oli jo ikdd ja kokemusta, mutta halusi vaihtaa alaa ja ihan uutena tuli ja
edelleen on meilld tdissé ja on pdrjénnyt ihan hyvin. Elikké semmoinen, ettd mité
enemmdn sd tuut siind niinku ndkyvdksi, se voi olla video tai valokuva tai joku suo-
situskirje tai persoonallinen juttu mikd nousee sielté"

Vastaajista kahdeksan oli tyytymattomia saatujen potentiaalisten hakemustan maaraan.
Neljan vastaajan mielesta hakemuksia puolestaan tuli riittavasti. Yksi vastaaja kertoi saa-
vansa joskus vain yhden tai kaksi potentiaalista hakijaa, jos sitdakdan, joten riittavaa va-
linnanvaraa hakemusten osalta ei hdanen mielestdan ole ollut. Erds vastaajista kertoi, etta
joskus hakijoita ei ole I6ydetty tarpeeksi kohdeyrityksen omilla rekrytointi-ilmoituksilla,
joten hakijoiden maaraa on pyritty kasvattamaan rekrytoimalla henkilostovuokrayrityk-
sen kautta. Koska suurin osa vastaajista ei ollut tyytyvaisia potentiaalisten hakijoiden
maaraan, kannattaa kohdeyrityksen kayttda jatkossa aiempaa useammin jo toimivaksi
havaittua keinoa lisata hakijamaaraa kayttamalla henkilostévuokrayritysten palveluita,

seka pohtia laajempien eri tydpaikkailmoitusalustojen kayttda ja ilmoitusten mainontaa.

"Ollaan tehty niinkin, ettd ollaan koitettu ensin itse hakea ja sitten ei olla I6ydetty
ja sitten ollaan pyydetty vuokrayrityksen kautta, ettd sitten ollaan saatu liséd niitd
hakijoita."

Vastaajilta kysyttiin myos mielipidettd tyontekijoiden profilointiin, eli siihen, etta yritys

loisi profiilin parhaiden tyontekijoiden ominaisuuksista ja pyrkisi niiden avulla etsimaan
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vastaavia ominaisuuksia uusista tyonhakijoista. Suurin osa vastaajista oli sitd mielta, etta

tdamankaltainen profilointi voisi toimia myds kohdeyrityksessa.

"Siis tuo kuulostaa ihan mielettémdn hyvdltd idealta, kun itsekin miettii tavallaan
sitd, ettd md tieddn tasan tarkkaan, etté ketkd ne tihdet on eri asemissa, eri roo-
leissa, eri paikoissa. Tavallaan jos ne sen téihden persoonallisuudet, ominaisuudet,
kun niitd saisi ikddn kuin jalostettua, kloonattua, jotenkin levitettyd laajemmalle
tai uusiin rekrytointiin tai jo vanhoihin olemassa oleviin tyéntekijoihin tartutettua
sitd intoa tai paloa tai osaamista tai semmoista karismaa tai tekemistd, niin toi
olisi ihan ddrimmdisen hienoa, ettd kylld itse ainakin voisin olla timmadisessd pro-
jektissa mukana."

Yksi vastaajista piti profilointia hyvana apukeinona rekrytointiin silloin, kun rekrytoija ei
itse tunne hyvin toimipistettd, johon tyontekijaa ollaan rekrytoimassa. Naita tilanteita on
kohdeyrityksessa aarimmaisen harvoin, koska toimipisteiden yksikdnjohtajat osallistuvat
lahes aina itse rekrytointiin. Tama voisi kuitenkin toimia tulevaisuudessa aputytkaluna
esimerkiksi henkildstévuokrayrityksille, joiden kdyton huonoksi puoleksi tassa tutkimuk-
sessa havaittiin se, etta niilla ei aina ole taytta ymmarrysta kunkin toimipisteen yksilolli-

sista tarpeista.

5.6 Haastattelut

Haastatteluihin liittyen vastaajilta kysyttiin, mitka tekijat vaikuttavat positiivisesti tai ne-
gatiivisesti heidan paatokseensa tarjota tyota haastattelussa kdyneelle, heiddn tapojaan
selvittaa hakijan motivaatiota, osaamista ja sopivuutta organisaatioon seka heidan muita

haastatteluihin liittyvia kaytantojaan.

Vastaajien mukaan tarkeimmat tekijat, jotka haastatteluvaiheessa vaikuttivat tyotarjouk-
sen tekemiseen, olivat motivaation osoittaminen juuri kyseista yritysta ja tehtdvaa koh-
taan sekda kommunikaatiokyky ja ulospdinsuuntautuneisuus. Vastaajien mukaan kaikkien

hakijoiden tulisi siis osata kertoa, minka vuoksi hdan on hakenut juuri kyseista paikkaa.
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Asiakaspalvelutyota hakevilta tydonhakijoilta arvostettiin erilaisia vuorovaikutustaitoja,
kun taas niiden puuttuminen nahtiin selvasti esteena hakijan palkkaamiselle. Keittio-
tyontekijoilla vuorovaikutustaitojen merkitysta ei pidetty yhta tarkeana, vaan suurempi

merkitys oli tyontekijoiden aiemmalla tydkokemuksella ja tyéhon liittyvilla taidoilla.

"Salin puolella hakijoiden pitdié pystyd mydéskin verbaalisesti olemaan hyvid, koska
ne on asiakaspalvelijoita suoraan sen asiakkaan kanssa. Mutta kokki voi olla min-
kdlainen mérké vaan ja silti tosi taitava, taitava kdsistddn tai teknisesti taitava."

Vastaajat pitivat motivaatiota tarkedana ominaisuutena tyénhakijoilla. Yhdeksalta vastaa-
jalta kysyttiin, valitsisivatko he hakijan, jolla on hieman enemman kokemusta vastaavista
toista, vai hakijan, joka vaikuttaa motivoituneemmalta. Yhdeksasta vastaajasta kaikki va-
litsivat mieluummin motivoituneemmalta vaikuttavan tyénhakijan. Vastaajat pitivat mo-
tivaatiota kokemusta tarkeampana tekijana sen vuoksi, etta vastaajat pitivat uusien tyon-
tekijoiden tyokokemuksen kartuttamista tydskentelyn aloittamisen jalkeen helpompana,
kuin heidan tyOmotivaationsa parantamista. Yksi vastaajista kritisoi my6s nykyista tyo-
markkinoiden tilaa, jossa hakijalta vaaditaan pitkaa kokemusta, vaikka avoimessa tehta-

vassa menestyminen ei sitd todellisuudessa vaatisi.

"Mua drsyttdd se, ettd joka paikkaan pitéisi olla kymmenen vuoden tyékokemus
ennen kuin pddset tekemddn jotain. Meilld on ollut muutamat témmodaiset, ettd
ollaan valittu se, jolla on enemmdn motivaatiota kuin tyékokemusta ja ei ole kylld
ikind mennyt pilalle ne haut, ne on ollut ihan niitéd melkein parhaimpia.”

Motivaation havaitseminen haastatteluissa koettiin kuitenkin usein haastavaksi. Vastaa-
jat jakaantuivat sita kysyttdessa Neljaan ryhmaan. Ensimmainen ryhma pyrki selvitta-
maan hakijan motivaatiota erilaisilla kysymyksilla ja niista saatuihin vastauksiin liittyvilla
lisakysymyksilla. Toinen ryhma pyrki selvittamaan hakijan motivaatiota suorilla motivaa-
tioon liittyvilla kysymyksilld. Kolmas ryhma pyrki havaitsemaan motivaatiota intuitiivi-
sesti keskustelun lomassa tai avoimilla kysymyksilld, jotka eivat valttamatta liittyneet
suoraan motivaatioon. Neljas ryhma ei osannut nimeta keinoja motivaation havaitsemi-

seen ja kaipasi myos koulutusta siihen.
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Quinnin (2018, s. 82—92) mukaan haastattelijan kannattaa pyrkid saamaan hakija tunte-
maan olonsa mukavaksi esimerkiksi small talkin ja haastattelun kulusta kertomisen avulla.
Lisaksi haastattelijan tulisi Quinnin (2018, s. 82—92) mukaan pysya keskustelussa avoi-
mena ja saada hakija tuntemaan, etta haastattelija on hanen puolellaan, jonka seurauk-
sena haastateltava uskaltaa kertoa itsestdan avoimemmin, jolloin haastattelija saa todel-
lisen kuvan hakijan luonteesta ja motivaatiosta. Osa vastaajista kertoi toimineensa osit-
tain Quinnin mainitsemien ohjeiden mukaisesti. He kertoivat muun muassa pyrkivansa
luomaan rennon ilmapiirin haastatteluun ja poistamaan hakijoiden jannitysta haastatte-

lutilanteessa.

"Ne hakijat on aika jdnnityksessd siind tilanteessa, kun he tulevat siihen, niin mdé
aloitan sellaisella, etté mad yritéin saada semmoisen rennon ilmapiirin siihen luotua
ja sitten md katson, ettd mihin suuntaan siité Idhtee se keskustelu.
Tyomotivaatioasioihin liittyen md puhun aika paljon, ettd mité on tehnyt alalla en-
nen ja miten ne on vaikuttanut siihen, ettd on halunnut vaikka pysyd tdllé alalla ja
mdi yritdn kaivella tuollaisia asioita enemmdn sieltd. "

"No kylld se sillé fiilispohjalla niinku on. On mulla niinku joitakin kysymyksié, sem-
moinen kysymyspatteri tuossa kaikille. Mutta kylld se vapaa keskustelu siind ja se,
miten ihminen sitten tuo sitG omaa motivaatiotaan ilmi, niin kyllg se sielté sitten
tulee jos on tullakseen."”

Jokaisen vastaajan mielesta oli tarkeaa arvioida hakijan sopivuutta siihen toimipistee-
seen, johon han oli hakemassa ja kertoa hakijalle avoimesti tulevista tyotehtavista. Vas-
taajat pitivat hakijoiden sopivuutta arvioidessaan erittdin tarkedna sita, etta hakijalla on
selva kasitys tulevista tydajoista ja valmius tydskennelld usein aikaisin aamulla alkavissa
aamuvuoroissa seka myohaan illalla paattyvissa iltavuoroissa. Lisdksi hakijoiden sopi-
vuutta tyéhon tuki vastaajien mielesta esimerkiksi aiempi kokemus tydskentelysta |ahi-

alueella, jolloin asiakaskunta ja tydolosuhteet ovat hakijalle ainakin joiltakin osin tuttuja.

Yksi vastaajista kertoi kayttavansa ikdan kuin kdanteistd haastattelua selvittddkseen ha-
kijan ymmarrysta tulevista tyotehtavista ja siten sopivuutta kyseiseen rooliin. Han kertoi

kysyvansa tyonhakijalta ensin hanen ajatustaan tulevasta tydpaikasta ja rooliin liittyvista
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tehtavistd, jonka jalkeen vastaaja on kdynyt tyonhakijan kanssa yhdessa rooliin kuuluvat

tehtavat lapi.

"M olen kdyttinyt semmoista taktiikkaa, ettd md kysyin suoraan, mité he ajatte-
levat, ettd tulevat tdrkeimmdit tyotehtdviit olisi. Siitd saa aika hyvin semmoisen
kdsityksen, ettd jos joku ei osaa vaikka mainita siivoustehtdvid tai asiakaspalvelua,
niin siité tietdd jo heti, ettd ei tiedd mihin on tulossa. Sitten heiddn vastauksen
jélkeen ollaan yleensé kdyty yhdessd ldpi, etté just ne vaikka ne oli tai sitten voi
lisdtd siihen, ettd se tybhdn on pddosassa tdtd ja tatd."

Philipsin ja Gullyn (2015, s. 1429) mukaan nopea tiedonanto hakijalle lisaa tyétarjouksen
vastaanottamisen todennakoisyytta. Myos kaikki vastaajat ovat ymmartaneet nopean
tiedonannon merkityksen ja pyrkivat siihen, etta tyonhakijat saavat tiedon valituksi tai
hylatyksi tulemisesta mahdollisimman pian. Vastaajat kertoivat, ettd paatoksenteon ai-
katauluun vaikuttaa esimerkiksi muiden samaa tehtdvaa hakevien hakijoiden haastatte-
lut, mutta paatokset pyritdan aina tekemaan mahdollisimman pian haastatteluiden jal-
keen. Jokainen kysymykseen vastannut vastaaja ilmoitti kertovansa haastattelun yhtey-
dessa hakijalle aikaikkunan, jonka aikana he ilmoittavat itse tai HR:n kautta hakijoille paa-

toksesta.

"M pyrin siihen, ettd se on ihan muutama pdivé. Mé sanon hyvin niinku ns. tarkan
mddreen, koska md saan sen tuntuman, mikd siind haastattelussa tulee. Niin se
on aika semmoinen voimakas. Ettd sitten md saatan jopa luottaa siihen, etté okei
md haastattelin tén, téd on ihan tdydellinen ja mulla on vield ylihuomenna tai
mulla on huomenna vielé haastattelu, niin mé saatan siind hetkessd pddttdd jo
omassa mielessdni, ettd tdd on se, hdnet md haluan téihin. Mulla kdvi siis mun
yhden vuoroesihenkilén kanssa ndin, mutta sitten mé haastattelin vield seuraa-
vana pdivénd sen toisen henkilén sielld. Silloin md sanoin tdlle, kenet sitten pal-
kattiin, etté kahden pdivdn pddstd. Ettd mé annan sitten tosi selkedt [tiedot aika-
taulusta] ja mahdollisimman pian. Joku perjantaihaastattelu oli joskus, niin mé sa-
noin, ettd ensi viikon alkupuolella, ensi viikon aikana jotenkin tdllein, ettd se on
tosi selked ja lyhyt aika, koska md mietin, ettd itse md en jaksaisi viikkoa pidempdd
odottaa, md oon niin malttamaton.”

Vastaajilta kysyttiin myos, oliko heilla tullut vastaan tilanteita, joissa tyonhakija on kiel-
taytynyt tyotarjouksesta liian pitkdn odotuksen vuoksi. Osa vastaajista kertoi tapauksista,

joissa ndin oli kdynyt, koska paatosta oli mietitty lilan pitkdan, mutta kyseessa oli vain
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yksittdistapaukset, eikd osa laajempaa trendia. Pelkkd nopea paatoksenteko ja ilmoitus
tyotarjouksesta eivat aina riita tydnhakijan saamiseen yritykseen, kuten alla olevasta si-
taatista kay ilmi, vaan my0s yritysten valinen kilpailu tyontekijoista aiheuttaa kieltayty-

misia tyotarjouksista.

“llmoitan hyvin nopeasti, mutta siinékin ajassa yksi oli ehtinyt jo vastata toiselle
tyénantajalle, eli hén oli valinnut toisen tyénantajan. Hdn oli ldhtenyt meiddn
haastattelusta ja sitten kun soitin héinelle, olisiko ollut tuntia vai kahta myéhemmin,
niin hdn oli hyvéksynyt toisen tyénantajan tarjouksen."

Muista haastattelukaytannoista tutkimuksen haastatteluissa esiin nousi rekrytointihaas-
tatteluun valmistautumisen merkitys seka yritysesittely. Vastaajat kertoivat kunnioitta-
vansa tyonhakijoiden aikaa, jonka vuoksi he pitivat haastatteluun valmistautumista tar-

keana.

"Pitdisi aina muistaa, ettd se haastattelutilanne voi olla sille toiselle vaikka sen
kevddn jénnittdvin hetki. Etté kunnioitetaan aina sen toisen ihmisen aikaa, kos-
kaan ei saa mennd valmistautumatta haastatteluun, aina pitéd 16ytyd vahintéén
vartti ennen sitd haastattelua, ettd istuu alas, katsoo sen ansioluettelon, katsoo
sen tybhakemuksen, mitd ikind siiné on, mitd on mahdollisuus etukdteen katsoa."

Osa vastaajista kertoi aloittavansa haastattelut yritysesittelylld, jossa kerrotaan esimer-
kiksi kohdeyrityksen liiketoiminnasta, eri toimipisteista ja arvoista. Osa vastaajista kui-
tenkin kertoi, ettd heilla ei ollut kdytossaan minkaanlaista yritysesittelya tai heilla oli kay-
tossaan vain yritysesittely, joka sisadlsi vanhentunutta tietoa. Yksi vastaaja kertoi aloitta-
vansa haastattelun pitamalla yritysesittelyn, jossa kertoo kohdeyrityksestda, mutta ha-
nelld ei ollut minkaanlaisia esitysdioja sita varten, vaan han kertoo yrityksesta vain omin
sanoin. Vastaajien kommenttien perusteella yhteisen yritysesittelyn ja muun, esimerkiksi
haastattelukysymyksia sisaltavan, yhteisen rekrytointimateriaalin luominen haastatte-

luita varten olisi hyva kehitysidea kohdeyrityksen rekrytointiprosessin kehittamiseksi.
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Osalta vastaajilta kysyttiin myds haastatteluihin osallistuvista henkildistd. Monet heista
kertoivat, etta ovat tehneet ainakin osan haastatteluista yksin, mutta toivoivat, etta jat-
kossa haastattelussa olisi mukana aina joku muu heidan lisdksensa. Vastaajien mielesta
erityisesti vuoroesihenkilotehtaviin haastateltaessa olisi hyva, etta haastattelijoita olisi

kaksi, kun taas rivityontekijoita he kertoivat voivansa haastatella tarvittaessa yksin.

"Kun kyse on vuoroesihenkiléstd, niin mé haluaisin myds toiset silmdt siihen ja toi-
set korvat kuuntelemaan mité sanoo. Ja jos md keskustelen sen haastateltavan
kanssa, niin se toinen pystyy katsomaan vierestd sité, miten se haastateltava rea-
goi ja miten se elehtii, niinku mitkd sen eleet on tietyissd tilanteissa. Md oon pyy-
tdnyt sitd ja sen jéilkeen me ollaan haastateltu kahdestaan."

Vastauksissa nousi esiin myds ehdotus ottaa mukaan haastatteluun joku rekrytoivan toi-
mipisteen muista tyontekijoista. Tutkimuksen kysymyslistassa ei ollut varsinaista kysy-
mysta aiheesta, mutta siita kaytiin keskustelua yhdentoista vastaajan kanssa, ja heista

kaikki suhtautuivat ajatukseen mydnteisesti.

"Tota md en ole ajatellutkaan, kylld oikein hyvd [ajatus]. Ja joo sitten sehén boos-
taa mydskin sitd rivityontekijéd, se tekee hénelle merkityksellisté oloa. Hei toi on
ihan hyvd idea muuten."

Vastaajien mielesta tyontekijoiden ottaminen mukaan haastatteluun voisi motivoida
vanhoja tyontekijoitd, jotka saisivat lisdvastuuta ja paasisivat tuomaan nakemyksensa
paatoksentekoon tulevan tyokaverin valinnasta ja siten kokisivat tyonsa entista merki-
tyksellisemmaksi. Tama voi my0os tukea tyontekijoiden motivaatiota, silld Putran ja mui-
den (2017, s. 228-238) mukaan ravintola-alan tyontekijoiden sisdistd motivaatiota voi-

daan kasvattaa lisaamalla tyon kiinnostavuutta ja merkityksellisyytta.

Rivityontekijoiden ottaminen mukaan haastatteluihin voisi siis olla yksi keino kehittda
kohdeyrityksen rekrytointiprosessia. Jos rivityontekijoitd otetaan tulevaisuudessa enem-
man mukaan haastatteluihin, vastaajat pitivat tarkeana sitd, etta haastatteluihin osallis-
tuvat tyontekijat perehdytettdisiin haastattelemista varten, sillad vain harva tyontekija on

aiemmin osallistunut tyéhaastatteluun haastattelijan roolissa.
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5.7 Sisainen yhteistyo

Kohdeyrityksen rekrytointiprosessiin osallistuu toimipisteen yksikdnjohtaja, yrityksen
rekrytointiasiantuntija seka yrityksen operatiivinen johtaja. Heidan vastuualueensa esi-
teltiin tarkemmin luvussa 4.1 Kohdeorganisaation kuvaus. Vastaajilta kysyttiin heidan
mielipidettdan nadiden kolmen rekrytointiprosessiin osallistuvan tahon valisen yhteistyon
toimivuudesta arvosana-asteikolla 1-5. Sen lisaksi vastaajilta kysyttiin, onko kyseisessa
yhteistyossa joitakin kehityskohteita, tekevatko he yhteistyotda muiden yksikdiden johta-
jien kanssa rekrytointien yhteydessa ja pitdisiko yrityksessa lisata sisaista yhteistyota rek-

rytointiprosessiin liittyen.

Arvosana-asteikolla 1-5 yleisin sisdisen yhteistyon toimivuudelle annettu arvosana oli 4,
jonka vastasi seitseman vastaajaa. Arvosana 5 sai kolme vastausta, arvosana 3 kaksi vas-

tausta ja arvosana 2 yhden vastauksen. Arvosanojen keskiarvoksi muodostui 3,92.

Taulukko 5. Vastaukset kysymykseen "Minka arvosanan 1-5 vililtd antaisit yksikdnjohtajan, rek-
rytointiasiantuntijan ja operatiivisen johtajan valisen yhteistydn toimivuudelle?"

Arvosana Vastausten lukumaara
1 0
2 1
3 2
4 7
5 3
Vastauksia: 13
Keskiarvo: 3,92

Osa vastaajista oli sitd mielta, etta sisdinen yhteistyo rekrytointeihin liittyen toimii nykyi-

senlaisena hyvin, eika siina ole kehitettavaa. Sisdisessa yhteistydssa vastaajat kokivat toi-
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mivaksi muun muassa sen, etta yhteistyo koettiin vaivattomaksi ja kynnys yhteydenpi-
toon muihin osallisiin oli matala. Kehitettavaa yhteistydssa |0ytyi muun muassa siita, etta
uuden rekrytointijarjestelman kayttoonoton jalkeen rekrytointiprosessin vastuualueet ja
prosessin eteneminen olivat jadneet erdadlle vastaajalle epaselvaksi. Vastaajat toivoivat
myds nopeampaa reagointia rekrytoinnin kdaynnistamiseen siitd hetkesta, kun tarve uu-

delle rekrytoinnille havaitaan.

Eniten kommentteja saanut kehityskohde sisdiseen yhteistyohon liittyen oli rekrytoin-
tien suunnittelu ja yksikdnjohtajien pitdminen ajan tasalla koko yrityksen tyévoiman tar-
peista. Osa vastaajista kertoi tilanteista, joissa kohdeyritykseen oli rekrytoitu uusia tyon-
tekijoita, vaikka jossakin toisessa toimipisteessa oli samaan aikaan ollut ylitarjontaa hen-
kilostosta, eli tyontekijoita olisi voitu siirtad toiseen toimipisteeseen uusien rekrytointien
sijaan. Vastaajat ehdottivat yhteistyon kehitykseksi esimerkiksi kvartaaleittain pidettavaa
palaveria, jossa kohdeyrityksen yksikonjohtajat, rekrytointiasiantuntija ja operatiivinen

johtaja kasittelisivat tulevia rekrytointitarpeita.

"Semmoista sddnnéllistd kartoittamista yhteydenpidon muodossa, ettéd kylldhdn
kaikki néikee sen, ettd kuka irtisanoutuu ja jonnekin on palkattu ihmisié. Mutta ehkd
yksikénjohtajan ja rekrytointiasiantuntijan ja operatiivisen johtajan kesken joku
semmoinen sddnndllinen kerran puolessa vuodessa pidettévd palaveri tai kvartaa-
leittain pidettdvd palaveri, missd kéytdisiin vaan niitd trendejd, ettd missé men-
nddn ja miten se vdki liikkuu. Etté kaikilla olisi se sama ndkymdi, ettei sitten yhtdkkic
pddse jotakuta ylldttdmddn se, ettdé "Oho, nyt tuolta on kaikki Idhtenyt, mitds nyt
tehdddn?", vaan niin, ettd siellé ehkd tulisi ne pienet signaalit myés nopeammin
kaikkien tietoon."

Yhta lukuun ottamatta kaikki yksikénjohtajat kertoivat tekevansa yhteistyota muiden yk-
sikonjohtajien kanssa rekrytointien yhteydessa. Yhteistyd painottui vastausten mukaan
vahvasti sisaisiin siirtoihin, mutta yhteisty6ta tehtiin myos, jotta ulkoiset hakijat saadaan
ohjattua heille parhaiten sopiviin toimipisteisiin. Osa vastaajista kertoi ajattelevansa rek-
rytointeja koko yrityksen nakokulmasta siten, ettd he arvioivat tydnhakijan sopivuutta
heidan itse johtamiensa toimipisteiden lisaksi myds muihin kohdeyrityksen toimipistei-

siin.
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"Aikaisemmin, kun haastateltiin, niin sitten kokoonnuttiin vaikka kesdrekryissé
kaikki haastattelijjat vield pdivén pddtteeksi yhteen ja kéytiin henkiléitd Iépi. Sitten
jos tuli mieleen, ettdi mun mielesté tdmd henkilé sopisikin paremmin tuonne pis-
teeseen, tai osaamisensa kannalta, niin sitten tehtiin niité vaihtoja vield ja ehdo-
tettiin tydntekijoille sitten niitd pisteitd."

Yksi vastaaja nosti esiin toiveen HR:n sdadannéllisemmasta osallistumisesta rekrytoinnin
jalkeiseen perehdytysprosessiin ja sen etenemisen seurantaan. Esimerkkind han kaytti
kohdeyrityksen vanhaa kaytant6a, jossa osana perehdytysprosessia yrityksen HR-osasto
on pitanyt uusille tyontekijoille niin sanottuja kahvikeskusteluita, joissa HR:n edustaja ja
yksi tai useampi hiljattain tyoskentelyn kohdeyrityksessa aloittanut tyontekija kokoontui-
vat keskustelemaan tyon sujumisesta ja uusille tyontekijoille mieleen tulleista kysymyk-

sista.

5.8 Pysyvyys ja lahjakkuuksien hallinta

Tassa osiossa kasitelladn vastaajien nakemyksia henkiloston pysyvyyden yllapitoon seka
lahjakkuuksien hallintaan. Henkiloston korkea pysyvyys on yksi keino yrityksille valttaa
turhia rekrytointiprosesseja ja niiden aiheuttamia kuluja. Pysyvyys on myds yksi tekija,
jolla voidaan mitata henkil6ston motivaatiota, joten sen vuoksi sitd kasitelladn myos

tassa tutkimuksessa.

Vastaaijilta kysyttiin, pyrkivatko he arvioimaan tydnhakijoiden mahdollista tyosuhteen pi-
tuutta kohdeyrityksessa ja millaiset asiat rekrytoinnin aikana voisivat heidan mielestdaan
viitata keskivertoa pidempéaan tydsuhteeseen. Suurin osa vastaajista pyrki hakemaan pit-
kaaikaisia tyontekijoita, mutta osalla vastaajista ei ollut mielessaan keinoja, kuinka he

voisivat arvioida tyonhakijan tydsuhteen mahdollista pituutta. Vastauksissa nousi kolme
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asiaa, joiden perusteella vastaajat pyrkivat arvioimaan rekrytoitavan tyontekijan mah-
dollista tyosuhteen pituutta kohdeyrityksessa: aiempien tydsuhteiden pituus, nykyinen

elamantilanne seka tulevaisuuden suunnitelmat.

"Varmaan eniten sellainen, ettd minkdlaisia ne aikaisemmat tyékokemukset on,
ettd kauanko niissé on ollut. Jos on kolmen kuukauden vdlein vaihtanut tyépaikkaa,
niin ei se hyvidiltd néytd, mutta sitten jos on pidempid tyGsuhteita sielld, niin sitten
mun mielestd se on plussaa siind mielessd, ettd silloin se ihminen on jollain tavalla
semmoinen, joka omistautuu ainakin joksikin aikaa, tai oletan ettd ndin olisi."

Vastaajat siis arvioivat, ettd tydnhakijat, joiden tyohistoriassa on pitkia tyosuhteita, voi-
sivat tydskennella myds kohdeyrityksessa pitkdaan. Vastaajat pitivat elamantilannetta te-
kijana, joka voi vaikuttaa tyosuhteen pituuteen joko pidentamalla tai lyhentamalla sita.
Esimerkiksi jos vastaajat arvioivat tydnhakijan tarvitsevan saannollista palkkaa eladkseen
ja elattadkseen perheensd, he arvioivat tydsuhteen kestavan pitkdan, kun taas mahdol-
listen tulevien tai jo kdynnissa olevien muun kuin ravintola-alan opiskeluiden arvioitiin

lyhentdavan mahdollisen tydsuhteen pituutta.

Pysyvyyteen liittyen vastaajilta kysyttiin myos kaytantoja tyontekijoiden motivoimiseen
pitkalld aikavalilla. Tarkeimpina pitkdaikaisen motivoimisen keinoina pidettiin hyvaa tyo-
ilmapiiria, hyvaa esihenkilon ja alaisen valistda suhdetta seka mahdollisuutta kehittya
tyossdan ja edeta urallaan. Vastaajat pitivat myos tarkeana sitd, etta tyontekijoita kuun-
nellaan silloin, kun he nostavat erilaisia asioita puheeksi ja ettd he kokevat, ettd heista
valitetdaan. Haasteena tyontekijoiden motivoimiselle puolestaan pidettiin alan matalaa
palkkatasoa ja suoriutumisen mittaamista seka siihen perustuvien palkitsemiskeinojen

[6ytamisen vaikeutta.

"Totta kai yleinen ilmapiiri ja kulttuuri siellé tybpisteessd on se térkein asia. Tai
sitten se, ettd jos syntyy jotain kitkaa, konflikteja, ettd ne pystyttdisiin selvittd-
mdcén mahdollisimman nopeasti pois, ettei ne hdiritse siellé ihmisten arkea, niin
siihen panostaminen kylld on yksi asia. Ja sitten tietysti ehké semmoinen terve ja
hyvillé maulla tehty kilpailuvietti"
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"Ei meiddn alalla ole hirvedsti niitd juttuja, milld voidaan sitten vaikka taloudelli-
sesti tukea. On se Epassi ja tietty palkka, palkankorotukset, jotkut tydterveysedut.
Ne on hyvin pienid ja eihdn meiddn ala ole mitenkddn korkeasti palkattu, etté kyllé
se on aika paljon henkil6n omaa sisésyntyistd juttua.”

Lahjakkuuksien hallintaan kohdeyrityksella ei ole haastatteluiden perusteella yhtenaista
linjaa, vaan eri toimipisteissa siihen liittyvia asioita hoidetaan eri tavoin. Joissakin toimi-
pisteissa tyontekijoiden uralla eteneminen lahtee yleensa tyontekijoiden omasta aloit-

teesta, kun taas joissakin toimipisteissa aloitteet siihen tulee toimipisteen esihenkil6ilta.

"Se ldhtee siitd, ettd me tarkkaillaan muutamia ja ndhdddn se siiné tyossd. Henki-
l6istd itsestddn suurin osa haluaisi vuoroesihenkilén paikan. Aina kun se haku on
auki, niin hakijoita ja kyselyitd tulee ylldttédvin paljon, mutta heilld ei ole ymmdr-
rystd siitd tyotehtdvdstd vélttdmdttd, vaan puhutaan tittelisté ja palkasta sitten
heiddn osalta."

Vastauksista ilmeni, etta tyontekijoille ei aina ole selvaa, mita uralla eteneminen vaatii ja
ylennyksia haetaan ennen kuin tydntekijat ovat valmiita niihin. Myds esihenkildiden on
joskus vaikea arvioida tyontekijoiden valmiutta uralla etenemiseen. Joissakin toimipis-
teissa rivityontekijasta vuoroesihenkiloksi pyrkiva tyontekija on ylennetty valiaikaisesti
sijaistamaan vuoroesihenkilditd heiddn kesdlomiensa aikana. Tama on tarjonnut ylen-
nysta tavoittelevalle tyontekijalle mahdollisuuden osoittaa kykynsa kyseisessa roolissa.
Erds vastaaja nosti esiin joissakin muissa alan yrityksissa kaytossa olevan kaytannon
tuoda etenemisen kriteerit selvasti esille koko henkildstolle. Tama kdytantd voisi tdaman
tutkimuksen perusteella olla my6s kohdeyrityksessa toimiva ratkaisu, joka auttaisi seka
tyontekijoita ettd heidan esihenkilditdan arvioimaan tyontekijéiden valmiutta uralla ete-

nemiseen.

"Joissakin ravintola-alan yrityksissé on selkedsti avattu, ettd mitd sulta sitten vaa-
ditaan, jos sé haluat joskus kehittyd ja sisdisesti vaikka hakea jotain roolia. Me
laitetaan kaikki haut aina sisdisesti auki, etté jokaisella mahdollisuus siihen hakea,
mutta sinne hakee sellaisia ihmisié kenelld ei ole mitédén kokemusta tai
mahdollisuutta siihen rooliin. Jotenkin senkin voisi tehdd vdhdn ldpindkyvdm-
mdksi ja sen ymmdirryksen tuoda organisaatiossa paremmin esille, ettd mitd sulta
oikeasti vaaditaan, ettd tédhdn rooliin voisi edes pddstd."
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Vastauksissa nousi esiin myos se, etta kaikilla tyontekijoilla ei ole edes halua varsinaisesti
edeta urallaan, vaan he ovat tyytyvaisia nykyiseen rooliinsa. Tallaisissa tapauksissa vas-
taajat kertoivat tukevansa tyontekijoiden urakehitysta ja motivaatiota nykyisessa roolis-
saan esimerkiksi laajentamalla heiddn tehtavakenttdaansa ilman varsinaista etenemista
esimerkiksi esihenkilérooliin. Tyontekijoiden tehtdavakentdan laajentamisessa vastaajat
kertoivat huomioivansa tyontekijoiden osoittaman kiinnostuksen kehittya ja toimia mo-

nipuolisemmissa tehtavissa.

"Kun md olen itse semmoinen, ettd md haluan pyrkid koko ajan eteenpdin ja 16y-
tdd sen uuden seuraavan roolin ja saada uusia haasteita, niin mé tajusin vasta
tdssd vuosi tai kaksi sitten, ettd eihdn se kaikilla ihmisilld ole sillein, ei kaikki halua
esimerkiksi ikind vuoropdcdillikéksi."

"Mulla on esimerkiksi yksi tydntekijé, joka olisi mulle aivan tdydellinen
vuoroesihenkiloksi, mutta sitten kokee itse, ettd ei vdlttdmdttd halua
vuoroesihenkilén vastuuta, niin me ollaan tehty semmoinen diili, etté kun tulee
uusia tyéntekijoitd, niin sitten hén sano, ettd hdn voisi perehdyttdd ne. Sitten kun
on tullut uusi tyontekijd, niin md olen katsonut tyévuorolistasta, ettd se uusi tyon-
tekijd kulkee joko esihenkilén kanssa tai hdnen kanssaan tyévuorossa. Etté haluan
tukea myds sitd, ettd se tydntekijd saa tehdd sitd, mikd motivoi hdntd."

Yhtd lukuun ottamatta jokainen vastaaja kertoi kdyvansa lapi urakehityksen mahdolli-
suutta kohdeyrityksessa hakijoiden kanssa jo rekrytointiprosessin yhteydessa. Useat vas-
taajista ovat itse aloittaneet yrityksessa rivityontekijoina ennen etenemista nykyisiin teh-
taviinsa, joten he ovat kdyttaneet omaa urakehitystaan esimerkkina etenemismahdolli-
suuksista kohdeyrityksessa. Vastaajat ovat myds kertoneet hakijoille, ettd kohdeyrityk-
sen taustaorganisaatiossa tyoskentelee tyontekijoita, jotka ovat aloittaneet uransa koh-

deyrityksessa rivityontekijoina.

"No md itse kerron itsestdni esimerkkind, koska md olen tullut taloon ihan rivityén-
tekijéind, josta olen mennyt vuoroesihenkilGksi ja josta olen nyt sitten edennyt
yksikénjohtajaksi, niin kylld md kerron, ettd meilld on tosi hyviit etenemismahdol-
lisuudet, eikéd vaan tédssd suunnassa vaan myos niinku sivusuunnassa ja asiantunti-
jatehtdviin."
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Haastatteluissa nousi myos esiin kohdeyrityksessa aiemmin kaytossa ollut seuraajasuun-
nittelukdytanto koskien yksikdnjohtajia seka vuoroesihenkil6ita, mutta tata kaytantda ei
ole jostakin syysta enda jatkettu. Vastaajat kertoivat, ettd tdma kaytanto kannusti heita
arvioimaan tyontekijoiden vahvuuksia ja yllapiti tydontekijoiden kehitysta toimipisteen si-

salla.

5.9 Rekrytointijarjestelma

Tutkimuksen vastaajilta kysyttiin haastatteluiden lopussa, onko heilld mielessaan jotakin
rekrytointiin liittyvaa, johon he haluaisivat saada lisatietoa tai tukea. Tahan kysymykseen
eniten vastauksia sai uuden rekrytointijarjestelman kaytto, joten aihetta on aiheellista

kasitelld lyhyesti myds tassa tutkielmassa.

Kohdeyritys on ottanut hieman ennen haastatteluiden tekemista kayttéon uuden HR-
jarjestelman, jonka kautta myos rekrytoinnit hoidetaan tulevaisuudessa. Uuden jarjes-
telman myota yksikonjohtajat osallistuvat entistd enemman tydhakemusten lapikdyntiin
sekd hakijaviestintaan. Osa vastaajista oli jo padssyt kdyttamaan uutta jarjestelmaa rek-

rytoinneissa, mutta osalle jarjestelma oli viela tdysin vieras.

"Totta kai siis se rekrytointijéirjestelmd on vield mulle véihén uusi, koska se on uusi
jérjestelmdnd muutenkin. En ole kerennyt sitd hirvedsti téssd tyon ohella opette-
lemaan. Ndmd rekrythdn nyt menee sieltd kautta, niin varmaan se juuri se jdrjes-
telmdn kéyttd vaatii sitten jatkossa [harjoittelua], kun tdmd prosessi etenee, niin
kuinka sinne sitten kaikki kirjataan ja laitetaan, miten se menee, niin siind on ehkd
itsellé vield véhén on jumpattavaa”

Kaikille vastaajille ei ollut tdysin selvaa, miten rekrytointiprosessi etenee vaihe vaiheelta
rekrytointijarjestelman uudistamisen jalkeen ja mitka tehtavat ovat kenenkin vastuulla.
Osa vastaajista uskoi, etta asia selvida heille ajan myotd, kun he padsevat rekrytoimaan
uuden jarjestelman kautta, mutta osa oli sitd mielta, etta tarkempi koulutus jarjestelman

kdyttoon olisi aiheellista ennen kuin rekrytointeja aletaan tekemaan uuden jarjestelman
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kautta, jotta rekrytoinnit eivat silloin viivastyisi uuden jarjestelman kayton opettelemi-

sen vuoksi.
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6 Keskustelu

Tassa luvussa kdydaan lapi aiemman tutkimuskirjallisuuden ja tassa tutkimuksessa teh-
tyjen havaintojen kytkeytymista toisiinsa. Luvussa kdydaan jarjestyksessa lapi tutkielman
kirjallisuuskatsauksessa kasitellyt aiheet ja verrataan tassa tutkimuksessa tehtyja havain-

toja niihin.

6.1 Rekrytointi

Rekrytointiprosessi alkaa rekrytointitarpeen suunnittelulla. Joen (20121, s. 65-84) mu-
kaan yrityksen tulee miettia tyovoiman tarve ennen rekrytoinnin aloittamista. Hanen
mukaansa henkiléstosuunnitteluun kuuluu henkiléston maaran lisadmisen ja vahentami-
sen lisdksi henkiloston liikuttaminen yrityksen sisalla. Taman tutkimuksen haastatteluissa
havaittiin, ettd kohdeyrityksen yksikdnjohtajat toivoivat tarkempaa suunnittelua rekry-
tointiprosesseille. Ehdotuksia tuli muun muassa rekrytoinnin vuosikellon luomisesta
seka sisdisen henkildstoa koskevan tiedonkulun tehostamisesta saannéllisten aiheeseen

liittyvien palaverien avulla.

Kun paatos rekrytoinnista on tehty, alkaa rekrytointikanavien valinta ja tyopaikkailmoi-
tuksen teko ja markkinointi. Philipsin ja Gullyn (2015, s. 1429) mukaan naissa onnistumi-
nen tai epaonnistuminen vaikuttavat potentiaalisten hakijoiden maaraan. Taman tutki-
muksen vastaajista suurin osa oli tyytyvaisia potentiaalisten hakijoiden maaraan, mutta
osa toivoi saavansa niita lisaa. Eras tutkimuksen vastaajista korosti henkilostévuokrayri-
tyksen kanssa tehtavan yhteistyon hyvana puolena mahdollisuutta korkeampaan hakija-

maaraa.

Aiemmassa kirjallisuuden mukaan sisdinen rekrytointi liittyy useimmiten ylennykseen,

kun taas ulkoisessa rekrytoinnissa tyoskentelytaso pysyy usein samana (DeVaro ja muut,
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2019, s. 981-1008). Tutkimuksen kohdeyrityksessa asia vaikuttaa olevan samoin. Vastaa-
jat kertoivat haastatteluissa tekevansa rekrytointipaatoksia aiemman vastaavan tyokoke-
muksen perusteella, ldhes kaikissa toimipisteissa tehtiin ylennyksia rivityontekijoista
vuoroesihenkildiksi ja myos osa yksikonjohtajista kertoi itse aloittaneensa kohdeyrityk-

sessa rivityontekijoina.

Aiemmassa kirjallisuudessa sisdisen rekrytoinnin hyviksi puoliksi on mainittu tyontekijoi-
den pysyminen tyytyvdisena ja motivoituneena ja se, etta se kannustaa tyontekijoita ke-
hittdamaan omaa osaamistaan (Kapur, 2022, s. 159-169). Kohdeyrityksessa on havaittu,
etta yrityksen sisdiset rekrytoinnit eivat automaattisesti takaa tyontekijéiden pysymista
tyytyvaisena, vaan siihen vaikuttaa myds uuteen yksikkdon siirtymisen syy. Jos syyna on
ollut esimerkiksi aiemman toimipisteen sulkeutuminen, voi siirto toiseen toimipistee-
seen ja mahdollisesti eri tehtavaan aiheuttaa negatiivisia tuntemuksia tyontekijéissa. Si-
saisten rekrytointien kannustavuutta oman osaamisen kehittamiseen kohdeyrityksessa
voidaan vastausten perusteella pitdaa ainakin osin rajoittuneena, silla vastausten perus-
teella kohdeyrityksen tyontekijoille ei aina ole ollut selvaa, millaista kehitysta heiltd odo-

tetaan, jotta he voivat edeta urallaan.

Ulkoisen rekrytoinnin yksi merkittava haittapuoli on se, ettd uuden tyontekijat eivat aina
sopeudu uuteen tydymparistoon (Kapur, 2022, s. 159-169). Tutkimuksen kohdeyrityk-
sessd vastaajat ovat pyrkineet kiinnittdmaan huomiota tdahan jo rekrytointien yhteydessa.
He korostivat haastatteluissaan sitd, etta tyonhakijoille on annettava rekrytointien yh-
teydessa rehellinen ja todenmukainen kuva tulevasta tyosta ja siihen liittyvista asioista,

kuten aikataulusta.

Aiemmassa kirjallisuudessa ulkoistetun rekrytoinnin hyviksi puoliksi on havaittu muun
muassa rekrytointikonsulttien kyky etsia potentiaalisia tyontekijoita suuresta ihmisryh-
mastd ja rekrytoinneista vastaavien henkildiden ajan vapautuminen muihin tehtaviin

(Graham, 2017, s. 34—-36) seka se, ettd ne ovat tehokkain yksittdinen hakukanava uusien
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tyontekijoiden etsimiseen (Sabatier, 2010, s. 3355-3366). Taman tutkimuksen haastat-
teluissa esiin nousseet hyddyt vastasivat kirjallisuudessa kuvattuja hyotyja. Tutkimuksen
kohdeyritykselld on kadytossaan yhteistyd kahden eri henkilostovuokrayrityksen kanssa,
jotka hoitavat hakemusten kasittelya ja hakijoiden haastatteluja. Kohdeyrityksen yksi-
kdnjohtajien aikaa vapautuu muihin tehtaviin jonkin verran, silla vaikka he haastattelevat
itse lahes aina myos henkildstovuokrayrityksen kautta rekrytoitavat tyontekijat, tekee
nama yhteistyoyritykset karsintaa hakijoiden suhteen heiddn hoitaessa ensimmaisen
haastattelukierroksen. Vastaajat myods kehuivat haastatteluissa juuri henkilostévuok-
rayritysten rekrytointeihin liittyvan toiminnan tehokkuutta ja turhien hakijoiden karsiu-

tumista pois.

Viitalan (2005, s. 238-240) mukaan rekrytoijan tulee maaritelld uuden tyontekijan teh-
tavassa tarvittavat osaamiset ja keinot hakijan osaamisen tunnistamiseen rekrytointivai-
heessa. Sallin ja Takatalon (2014, s. 16—24) mukaan rekrytoijan tulee jakaa uuden tyon-
tekijan osaaminen siihen, mika pitaa olla jo valmiiksi olemassa ja siihen, minka voi tyota
tehdessa oppia. Heiddan mukaansa rekrytoijien tulee huomioida osaamisen lisdaksi myos
muun muassa tyénhakijoiden tulevaisuuspotentiaali, psykologinen padoma ja asenne.
Tutkimuksen vastaajat pitivat tarkedna valintakriteerind aiempaa ty6kokemusta vastaa-
vista tyOtehtavista, jonka perusteella he pystyvat arvioimaan tyonhakijan osaamista.
Osaamista korkeammalle he kuitenkin arvioivat tydnhakijan motivaation padosin juuri
sen vuoksi, ettd osaamista ehtii hankkia myos tyota tekemalla, kunhan motivaatio on

kunnossa.

McCrackenin ja muiden (2016, s. 2727—-2750) mukaan yritysten tulisi panostaa tyonteki-
joiden kouluttamiseen ja kehittamiseen, mikali se pyrkii tayttamaan yrityksen toiminnan
kannalta tarkeat roolit sisdisesti. Tutkimuksen kohdeorganisaation eri toimipisteilla oli
erilaisia kaytantoja lahjakkuuksien hallintaan, mutta selvaa yhtendista linjaa ei loytynyt.
Yksikdnjohtajia oli aiemmin pyydetty arvioimaan, kuka heidan alaisistaan voisi olla hei-
dan seuraajansa heidan poistuessa tehtavastaan, mutta jostakin syysta tasta kdytannosta

on luovuttu.
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Tyonantajamielikuvalla on aiemmissa tutkimuksissa havaittu merkitys ammattitaitoisten
tyontekijoiden rekrytoinnissa (Whysall ja muut, 2019, s. 118-127). Milesin ja McCameyn
(2018, s. 762—76) mukaan hyva hakijakokemus on yksi hyvan tydnantajamielikuvan. Tut-
kimuksen vastaajat kertoivat pitdvansa hakijat ajan tasalla rekrytointien tilanteesta ja
pyrkivansa ilmoittamaan hakijoille rekrytoinnin aikataulusta haastatteluiden lopussa ja
itse rekrytointipaatoksesta mahdollisimman pian. Tallainen toiminta tukee hyvaa hakija-
kokemusta, kunhan ilmoitetuista aikataulusta pidetaan kiinni, kun taas lupausten petta-
minen aiheuttaa tyytymattomyytta ja kielteisen yritystd koskevan puheen leviamista

(Wilden ja muut, 2010).

Korkea vaihtuvuus on maailmanlaajuinen ilmié matkailu- ja ravintola-alalla, eika alalla
ole kiinnitetty paljoakaan huomiota tyontekijoiden pysyvyyteen (Ghani ja muut, 2022, s.
1-5). Ghanin ja muiden (2022, s. 1-5) mukaan yritykset voivat tukea henkildston pysy-
vyyttd muun muassa tukemalla henkiloston tyotyytyvaisyytta ja kasvumahdollisuuksia.
Nama tekijat nousivat esiin myos haastateltavien vastauksissa, joissa kerrottiin, etta py-
syvyytta koitetaan tukea luomalla hyva ty6ilmapiiri, kuuntelemalla tyéntekijoita ja moni-

puolistamalla heidan tyotehtaviaan, mikali he ovat sita toivoneet.

6.2 Motivaatio

Tyontekijéiden motivaatio syntyy monen eri tekijan yhteisvaikutuksesta. Sen vuoksi yri-
tysten tulisi pyrkida motivoimaan tyontekijoitd monin eri keinoin, joista suuri osa ei liity
suoraan rekrytointiprosessiin. Yritys voi kuitenkin panostaa naihin tekijoéihin ja sen jal-
keen tuoda naita tekijoita esille jo rekrytointiprosessin yhteydesss, jolloin hakijoiden mo-
tivaatio yritysta kohtaan voi kasvaa ja yritys voi onnistua l0ytdmaan motivoituneempia

tyontekijoita.
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Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaan tyotyytyvaisyyteen liittyvat tekijat jaetaan ulkoi-
siin hygieniatekijoihin, joita ovat palkka, johto, asema, turvallisuus, tydolosuhteet, orga-
nisaation toimintatavat ja tyohon liittyvat ihmissuhteet seka sisdisiin motivaatiotekijoi-
hin, joita ovat ty0 itsessaan, vastuu, tyosta saatava tunnustus ja mahdollisuus uralla ete-
nemiseen, kehittymiseen, kasvuun sekd itsensa toteuttamiseen (lhensekhien & Joel,
2023, s.40-41). Taman tutkimuksen haastatteluissa keskustelua kaytiin esimerkiksi mah-
dollisuudesta kehittya ja edeta uralla, vastuusta, tyosta itsessaan, tydolosuhteista ja or-
ganisaation toimintatavoista. Vastaajat ilmoittivat kertovansa tydnhakijoille rehellisesti
tulevasta tyosta ja tydolosuhteista seka siihen liittyvista, joidenkin mielestd negatiivisis-
takin asioista, kuten vuorotyon aikatauluista. Tama on hyva toimintatapa, silla mikali tyo-
olosuhteet ovat ristiriidassa tyontekijan toiveiden kanssa, aiheuttaa se voi kaksifaktori-

teorian mukaan tyontekijassa tyotyytymattomyytta.

Oldhamin ja Hackmanin (Hackman ja muut, 2015, s. 75-79) tyOnpiirreteorian mukaan
tyon perusominaisuudet, eli tydssa tarvittavat taidot, tyotehtavan kokonaisuus ja tarkeys,
tyon itsendisyys seka tyosta saatava palaute johtavat kokemukseen tyon merkitykselli-
syydesta, vastuullisuudesta ja tuloksista, joka puolestaan johtaa korkeaan sisdiseen mo-
tivaatioon, tyontekijoiden kasvuun ja kehittymiseen, korkeaan tyotyytyvaisyyteen ja kor-
keaan tyon tehokkuuteen. Taman tutkimuksen haastatteluiden perusteella tutkimuksen
kohdeyrityksessa pyritdan yllapitamaan tyon perusominaisuuksia tydntekijoita motivoi-
valla tasolla. Esimerkiksi erds vastaaja kertoi haastattelussa tyontekijasta, joka halusi ke-
hittya urallaan, mutta ei edeta vuoroesihenkildksi. Tahan ratkaisuna vastaaja laajensi ky-
seisen tyontekijan toimenkuvaa siten, ettd han paasi jatkossa osallistumaan uusien tyon-
tekijoiden perehdytykseen. Tyonpiirreteorian mukaan tama toiminta tukee tyontekijan

kokemaa tyon merkityksellisyytta ja siten hanen sisaistd motivaatiotaan.

Vroomin odotusarvoteorian mukaan ihmisen motivaatio riippuu ihmisen halusta saavut-
taa tietty lopputulos ja hanen mahdollisuudestaan saavuttaa se (Gyurko, 2011, s. 507).

Haastatteluissa tuli ilmi, ettd yrityksen sisdlla on lukuisia tapoja edeta urallaan, mutta
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siihen ei ole yhtendista toimintatapaa yrityksessa, eikd etenemisen vaatimukset ole kai-
kille selvia. Vaatimusten selventaminen henkilostolle parantaisi tiedon lisdantymisen
myo6td heiddan mahdollisuuksiaan siihen ja siten voisi Vroomin odotusarvoteorian mu-

kaan tukea heidan motivaatiotaan tavoitetta kohtaan.

Motivaation lahteita on useita ja eri motivaationlahteiden merkitys vaihtelee ihmisten
valilla. Tutkimuksissa on havaittu siirtymaa ulkoisten motivaatiotekijéiden merkitykselli-
syydesta kohti sisdisten motivaatiotekijoiden merkityksellisyytta (Putra ja muut, 2017, s.
230-231). Tutkimusten mukaan vuosina 1981-1994 syntyneen Y-sukupolven tarkeimpiin
motivaatiotekijoihin kuuluu muun muassa merkityksellinen ty6 ja kannustava esihenkil®
(Kim ja muut, 2016, s. 565-569), kun taas vuoden 1995 jalkeen syntyneen Z-sukupolven
tarkeimpiin motivaatiotekijoihin kuului muun muassa tyoyhteiso, uralla eteneminen ja
ihmisena kehittyminen (Kirchmayer & FratriCova, 2018, s. 6024). Taman tutkimuksen
vastaajien motivoimiskeinot olivat linjassa tutkimuskirjallisuudessa esiteltyjen motivaa-
tiotekijoiden kanssa. Vastaajat kertoivat haastatteluissa pitavansa tarkeimpina motivoi-
miskeinoina hyvaa tydilmapiiria, hyvaa esihenkildn ja alaisen valista suhdetta sekda mah-
dollisuutta kehittya ja edeta urallaan. Vastaajien tulkinnat ovat linjassa myos ravintola-
alan motivaatiotekijoitda koskevan tutkimuksen kanssa, jossa tarkeiksi motivaatioteki-
joiksi on havaittu muun muassa tydyhteiso ja -ymparistd, ammattimainen ilmapiiri seka

ymmartava esihenkilé (Dermody ja muut, 2004).

Motivaation havaitseminen rekrytointien yhteydessa on haastavaa, silla tydonhakijat ovat
valmiita sanomaan ldhes mitd tahansa saadakseen tyotarjouksen (Quinn, 2018, s. 82—
92). Taman tutkimuksen haastatteluissa kavi ilmi, ettd myo6s vastaajat ovat huomanneet
saman ilmion haastatellessaan tyonhakijoita. Quinnin (2018, s. 82—92) tavassa etsia si-
saisesti motivoituneita tyontekijoita, etsimalla korkean tason suorittajia, avainasemassa
on tietynlainen kysymyspatteristo. Kaikilla taman tutkimuksen vastaajilla ei ollut kay-
tossa minkaanlaista listaa haastattelukysymyksista ja osa vastaajista toivoi kysymyspat-

terin sisaltdavan yhtendisen haastattelumateriaalin luomista. Kohdeyritys voisi siis luoda
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kaivatun listan mahdollisista haastattelukysymyksista ja lisata siihen Quinnin haastatte-

lumallin mukaisia esimerkkikysymyksia.

Hakijakokemuksella on aiemman tutkimuskirjallisuuden mukaan vaikutus tyéntekijéiden
tyytyvaisyyteen. Philipsin ja Gullyn (2015, s. 1429) mukaan lyhyet aikaviiveet ja nopea
tiedon antaminen hakijoille lisdavat tyotarjouksen hyvaksymisen todennakoisyytta. Wil-
denin ja muiden (2010) mukaan rekrytointiprosessin aikana annetuttujen lupausten to-
teutumattomuus aiheuttaa tydntekijoiden tyytymattomyytta ja vaihtuvuutta. Nama
asiat on otettu huomioon tutkimuksen kohdeyrityksessa. Vastaajat kertoivat pyrkivansa

olemaan nopeita hakijaviestinnassa ja kertovansa tulevasta tyosta rehellisesti hakijoille.
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7 Johtopaatokset

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa kohdeyrityksen rekrytointiprosessin nyky-
tilaa ja etsia siita kehityskohteita, joiden avulla kohdeyritys voisi tulevaisuudessa 16ytaa
ammattitaitoisempia ja motivoituneempia tyontekijoita. Tutkimuksessa kasiteltyihin asi-
oihin lukeutui muun muassa rekrytoinnin ja tyontekijéiden tason nykytila, hakemukset
ja haastattelut, rekrytointeihin liittyva sisdainen yhteistyo, yhteistyd henkildstévuokrayri-
tysten kanssa sekd henkiloston pysyvyys ja lahjakkuuksien hallinta. Kahdessa seuraa-
vassa alaluvussa on kasitelty tutkimuksen [6yddksia tutkimuskysymyksittdin. Luvussa 7.1
kdaydaan lapi rekrytointiprosessin nykytila ja luvussa 7.2 esitellaan kehitysehdotuksia
kohdeyrityksen rekrytointiprosessin kehittamista varten. Luvussa 7.3 arvioidaan tutki-
muksen luotettavuutta ja luvussa 7.4 pohditaan tutkimuksen onnistumista, siihen liitty-

vid rajoitteita sekd annetaan aiheita jatkotutkimusta varten.

7.1 Kohdeyrityksen rekrytointiprosessin nykytila ja kehityskohteet

Tassa luvussa vastataan kahteen ensimmaiseen tutkimuskysymykseen:

e Millainen on kohdeyrityksen rekrytointiprosessin nykytila?

e Minkalaisia ongelmia kohdeyrityksen rekrytointiprosessissa on?

Tutkimuksen vastaajien antamien rekrytointiprosessin nykytasoa koskevien arvosanojen
keskiarvo oli 3,31 ja yleisin vastaus 3, kun asteikkona oli 1-5, jossa 1 tarkoitti erittdin
huonoa ja 5 erittdin hyvaa. Tyontekijoiden ammattitaidolle annettujen arvosanojen kes-
kiarvo oli 3,45 ja yleisin vastaus oli 4. Tyontekijoiden tydmotivaatiolle annettujen arvo-
sanojen keskiarvo oli 3,32 ja yleisin vastaus 3. Naiden vastausten perusteella rekrytoin-
tiprosessiin tai tyontekijoiden tasoon ei selvastikdan olla taysin tyytyvaisid, mutta ei

myoskadan tdysin tyytymattomia. Kehitettavaa kuitenkin selvasti on.
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Vastaajien mielesta rekrytointiprosessissa toimii hyvin HR-tiimin, eli paaosin rekrytointi-
asiantuntijan, osallistuminen ja tuki rekrytointeihin. Lisdaksi kehuja annettiin yhteistydlle
henkilostovuokrayritysten kanssa. Myos hakijaviestinta vaikuttaa tutkimuksen perus-
teella olevan hyvalla tasolla. Vastaajat kertoivat olevansa nopealla aikataululla yhtey-
dessa hakijoihin haastatteluiden jalkeen, eika yksittaistapauksia lukuun ottamatta havait-
tavissa ollut sitd, ettad hakijat olisivat kieltdytyneet tyotarjouksesta esimerkiksi liian pit-
kan odotuksen vuoksi. Myos yrityksen sisdista rekrytointeihin liittyvaa yhteistyota pidet-
tiin padosin toimivana. Vastaajien sisdisen yhteistyon toimivuudelle antamien arvosano-

jen keskiarvo oli 3,92 ja yleisin annettu vastaus 4.

Vastaajien mielesta kehitettdavaa 16ytyi useista rekrytointiprosessin osa-alueista. Ensim-
mainen esiin noussut kehityskohde oli rekrytointien suunnitelmallisuus ja rekrytointei-
hin liittyvan sisdisen tiedonkulun tehostaminen. Vastaajat kokivat rekrytointien olevan
usein my6hassa ja esimerkiksi kesatyontekijéiden rekrytointien tulisi heidan mielestaan
alkaa jo selvasti aikaisemmin. Lisaksi vastaajat toivoivat sdadannollisempaa keskustelua yri-
tyksen henkilokunnan maarasta ja tulevasta henkilostotarpeesta, jotta ei syntyisi tilan-
teita, joissa henkilostda on yhtakkia liikaa tai liilan vahan. Toinen kehityskohde on haas-
tatteluissa kdytettdavan materiaalin puute. Osalla vastaajista oli kdytossa yritysesittely,
joka sisaltdaa vanhentunutta tietoa ja osalla ei ollut esittelya lainkaan. Lisaksi osa vastaa-
jista kertoi joutuneensa googlettamaan haastattelukysymyksia, ja osalla ei ollut kdytdssa
minkaanlaista kysymyslistaa haastatteluissa. Kolmas kehityskohde on lahjakkuuksien hal-
linnan kehittdaminen. Haastatteluissa selvisi, ettei yrityksen tyontekijoille ole selvaa, mita
uralla eteneminen heilta vaatii, eika yrityksessa ollut selviad ja yhtenaisia kaytantoja esi-
merkiksi seuraajasuunnittelua koskien. Neljds kehityskohde on potentiaalisten hakijoi-
den tavoittaminen. Vain nelja vastaajaa oli tyytyvaisia saatujen potentiaalisten hakijoi-

den maaraan, kun taas kahdeksan vastaajaa oli tyytymattomia siihen.
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7.2 Tutkimuksessa esiin nousseita kehitysehdotuksia

Tassa luvussa kasitelldan vastausta kolmanteen tutkimuskysymykseen:

o Miten kohdeyrityksen rekrytointiprosessia voidaan kehittaa niin, ettd sen ai-

kana tunnistetaan tyonhakijoiden ammattitaito ja motivaatio nykyista paremmin?

Haastatteluiden aikana kdydyissa keskusteluissa vastaajien kanssa nousi esiin useita ke-
hitysehdotuksia kohdeyrityksen rekrytointiprosessin kehittamiseen. Naista ehdotuksista
nelja ensimmaista liittyy tutkimuksen aikana havaittuihin ongelmakohtiin kohdeyrityk-
sen rekrytointiprosessissa, kun taas kaksi viimeista ei liity havaittuihin ongelmiin, mutta
ne voisi taman tutkimuksen havaintojen perusteella auttaa kehittamaan kohdeyrityksen

rekrytointiprosessia.

Ensimmainen kehitysehdotus on rekrytoinnin suunnitelmallisuuden ja siihen liittyvan yh-
teistyon kehittdminen yrityksessa. Osa vastaajista eivat olleet tyytyvaisia jatkuvasti myo-
hdssa tapahtuneisiin rekrytointeihin ja yrityksen henkiléstomaarien ja -tarpeiden tieta-
mattomyyteen. Jatkossa yrityksen kannattaisi pyrkia siis hoitamaan nykyista aikaisem-
min sellaiset rekrytoinnit, joihin varautuminen ennalta on ainakin joiltakin osin mahdol-
lista, esimerkiksi kausityontekijoiden rekrytoinnit. Lisaksi henkilostén maaraa tulisi kasi-
telld entistd enemman esimerkiksi yksikonjohtajien yhteisessa palaverissa tasaisin va-

liajoin.

Toinen kehitysehdotus on yhtendisen haastattelumateriaalin luominen kohdeyrityksen
tyonhakijoita haastattelevien henkildiden kdyttéon. Osa tutkimuksen vastaajista kertoi,
ettd heilld on kdytdssdan vanhentunutta tietoa sisaltava yritysesittely ja osa vastaajista
kertoi, ettei heilld ole kdytossdaan mitaan materiaalia haastattelutilanteisiin. Osa vastaa-
jista kertoi kayttavansa haastatteluiden yhteydessa itse kokoamaansa kysymyspatteria,
mutta useissa haastatteluissa nousi esiin toive kysymyspatterista, jota vastaajat voisivat

kdyttad apuna haastattelutilanteissa. Kohdeyrityksen kannattaisi siis luoda haastatteluita
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varten yhtendinen materiaali, joka sisdltda lyhyen yritysesittelyn haastatteluita varten.
Yritysesittely voisi sisaltaa kuvauksen yrityksen toiminnasta ja sen eri toimipisteista. Vas-
taajat kertoivat haastatteluissa yksimielisesti pitdvansa tarkeana rehellista ja selkeda ku-
vausta tyotehtavista ja -ajoista. Haastattelumateriaaliin voisi siis lisdta mukaan kuvauk-
sen eri rooleihin liittyvista tehtavista seka esimerkin yhden viikon mahdollisista tyévuo-
roista. Lisaksi yritysesittelyn avulla voidaan jo haastattelutilanteessa tuoda ilmi mahdol-
lisuutta edetd uralla yrityksen sisdlla ja siten tukea uusien tyontekijoiden motivaatiota
uudessa tyopaikassa. Esitysmateriaalin lisaksi haastattelijoille olisi hyva luoda vastaajien
kaipaama kysymyspatteri, joka sisaltaisi erilaisia kysymyksia, seka kuvauksen siita, miten
erilaisiin vastauksiin kannattaa varautua ja millaisia lisakysymyksia vastauksiin kannattaa
esittaa, jotta hakijasta saadaan selville kaikki tarpeellinen tieto. Esimerkiksi taman tutki-
muksen luvussa 3.6 Motivaation havaitseminen esitetty Quinnin motivoituneiden hen-

kildiden I6ytamiseen kehitetyt haastattelukaytannot kannattaisi lisata tahan materiaaliin.

Kolmas kehitysehdotus on yhtenaisten kaytantdjen luominen lahjakkuuksien hallintaan
ja seuraajasuunnitteluun. Kaytannot esimerkiksi uralla etenemiseen ja ammatilliseen ke-
hittymiseen vaihtelivat eri yksikdissa. Yhtendiset kaytannot ja tyontekijoille avoimesti
viestityt etenemismahdollisuudet ja niiden edellytykset voivat pitdaa henkilékunnan mo-
tivoituneempana, kun urallaan etenemistad kaipaavat tyontekijat tietavat, mitd heilta
odotetaan, jotta eteneminen on mahdollista. Myds hyvin hoidettu seuraajasuunnittelu
voi auttaa yritysta tekemaan parempia valintoja sisdisissa rekrytoinneissa ja siten kehit-

taa tyontekijoiden keskimaardista ammattitaitoa.

Neljas kehitysehdotus on hakijamaaran kasvattaminen panostamalla ty6paikkailmoitus-
ten markkinointiin ja lisaamalla yhteistyota henkilostovuokrayritysten kanssa. Suurin osa
vastaajista ei ollut tyytyvaisia potentiaalisten hakijoiden maaraan. Yrityksen kannattaa
siis pyrkid kasvattamaan hakijamaaraa esimerkiksi tehokkaammalla tyopaikkailmoitus-
ten markkinoinnilla ja pohtia uusia ilmoitusalustoja ja viestintdkanavia tyopaikkailmoi-

tuksille. Vastauksissa nousi esiin, etta henkildstévuokrayritysten kautta rekrytoimista on
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kaytetty hakijamadran kasvattamisessa tarvittaessa. Tulevaisuudessa kyseista yhteis-
tyota voisi kayttaa nykyista enemman, jolloin kohdeyritys hyotyisi useammin henkilost6-

vuokrayritysten kyvysta hankkia suurempia hakijamaaria.

Viides kehitysehdotus on ottaa rivityontekijat mukaan haastatteluihin. Tama ehdotus sai
tutkimushaastatteluissa positiivisia kommentteja siitd, ettd se voisi nostaa vanhojen
tyontekijoiden motivaatiota, kun heidan tydnkuvansa laajenee, seka siita, etta tdma an-
taisi myos tydnhakijalle mahdollisuuden kysya tyosta joltakin samaa tyota tekevalta. Tata
kaytantoa oli myos jo kaytetty joissakin yksikdissa, joissa se oli todettu toimivaksi kaytan-
noksi. Tama kdytantd kannattaa siis laajentaa koskemaan koko yritysta ja jokaisesta yksi-

kosta kannattaa kouluttaa valitut tyontekijat haastattelutilanteita varten.

Kuudes kehitysehdotus kohdeyrityksen rekrytointiprosessille on tydntekijoiden profi-
lointi. Suurin osa vastaajista piti hyvdana ideana luoda niin sanottu taydellisen tydntekijan
profiili kokoamalla yhteen tietyssa roolissa parhaiten suoriutuvien tyontekijoiden omi-
naisuuksia ja koostamalla niistd yhteenvetona profiilin, jonka ominaisuuksia tulevaisuu-
den haastatteluissa voidaan etsia. Tata pidettiin hyvana ehdotuksena erityisesti nuorten

ja kokemattomampien haastattelijoiden avuksi.

7.3 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ei ole yhta oikeaa keinoa, vaan sen
arvioimisessa kaytettavat keinot ovat erilaisia ja eri asioita painottavia (Tuomi & Sarajarvi,
2018). Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan validiteetti ja reliabiliteetti ovat yleisia tut-
kimusmenetelmien luotettavuuden arvioinnissa kdytettyja kasitteita, vaikka niitd onkin
kritisoitu siitd, ettd ne soveltuvat perinteisesti [ahinna maarallisen tutkimuksen arvioimi-
seen. Hirsjarven ja Hurmeen (2022) mukaan keskeistd on se, etta tutkijan on pystyttava
dokumentoimaan, miten han paatynyt juuri niihin tuloksiin, joihin han on paatynyt. Hei-

dan mukaansa laadullisessa tutkimuksessa reliaabeliudella tarkoitetaan 1ahinna tutkijan
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toimintaa, eli esimerkiksi sitd, onko koko aineisto otettu huomioon, onko se litteroitu
oikein, vastaavatko tulokset tutkittavien ajatusmaailmaa (Hirsjarvi & Hurme, 2022). Vali-
diutta puolestaan voidaan Hirsjarven ja Hurmeen (2022) mukaan arvioida laadullisessa
tutkimuksessa osoittamalla tutkimusta varten keratyn empiirisen aineiston lahteiden

luotettavuus.

Taman tutkielman luvussa 4. Menetelmat on kuvattu tarkasti tutkimuksen metodit, joilla
tutkimuksen lopputuloksiin on paadytty. Tutkielman reliabiliteettia lisdad muun muassa
se, ettd haastatteluja ei vain litteroitu niita tehdessa, vaan ne tallennettiin ja tallenteiden
avulla luotiin litteroinnit, jotka varmasti vastaavat tutkittavien vastauksia haastatteluissa.
Lisaksi jokaisen vastaajan mielipiteet pyrittiin tuomaan mahdollisimman hyvin esille ai-
neiston analyysissa siten, ettd analyysissa vastaajien yleisimpien mielipiteiden lisdksi
my0s valtavirrasta poikkeavat nakemykset tuotiin analyysissa esiin. Tama toimintatapa

antaa tutkimuksen lukijalle laajan nakemyksen tutkittavien erilaisista ajatusmaailmoista.

Tutkielman validiteettia tukee se, etta kaikki kohdeyrityksen rekrytointiprosessiin osallis-
tuvat henkil6t osallistuivat haastatteluun. Luvussa 4. on kerrottu tarkemmin tutkielmaan
osallistuvista henkil6istd, heidan rooleistaan ja haastatteluiden pituuksista. Tutkimuk-
seen osallistuville henkildille luvattiin anonymiteetti tutkielmassa, joten heilla ei ollut

sen vuoksi syyta olla tuomatta esiin todellisia ajatuksiaan tutkittavista aiheista.

7.4 Tutkimuksen onnistuminen, rajoitteet ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimus onnistui tavoitteessaan selvittaa kohdeyrityksen rekrytointiprosessin nykytila
ja l0ytaa sitd koskevia konkreettisia kehitysehdotuksia. Onnistumisen maarittelya tukee
useat konkreettiset, realistiset ja toteuttamiskelpoiset kehitysehdotukset. Lisaksi tutki-
musta voidaan pitda kohdeyrityksen kannalta merkittdavana, silla jokainen ravintoloita,
kioskeja ja kahviloita kohdeyrityksen padakaupunkiseudun toimipisteissa johtava yksikon-

johtaja osallistui tutkimukseen. Heidan lisakseen tutkimukseen osallistui kohdeyrityksen
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rekrytointiasiantuntija ja operatiivinen johtaja, joten kaikki rekrytointiprosessiin nor-

maalisti osallistuvat tyontekijat olivat osallisena tutkimuksessa.

Vaikka tutkimuksen aineiston keruu onnistuikin ja tutkimus onnistui tavoitteessaan, olisi
haastatteluista voinut saada vield laadukkaampia vastauksia, mikali tutkimusta tehdessa
olisi toimittu Tuomen ja Sarajarven (2018) suosittelemalla tavalla lahettdaa haastattelu-
kysymykset haastateltaville ennen haastatteluja. Tama olisi antanut vastaajille mahdolli-
suuden pohtia tutkimuksen aiheita jo ennen haastattelutilannetta, jolloin vastaukset oli-
sivat voineet olla nykyista kattavampia. Toisaalta tassa tutkimuksessa vastaajilta saatiin
kattavia vastauksia haastattelukysymyksiin, joten yksiselitteisesti ei voida olettaa, etta
haastattelukysymysten lahettaminen ennakkoon haastateltaville olisi tuottanut merkit-

tavasti laadukkaampia vastauksia.

Jatkotutkimusehdotuksena kohdeorganisaatiolle suositellaan vastaavaa tutkimusta liit-
tyen perehdytysprosessiin, silla vastaajilla oli selvasti myos siihen liittyen kehitysehdo-
tuksia ja useissa haastatteluissa keskustelun aihe alkoikin suuntautumaan siihen. Tutki-
muksen aiheen rajauksen vuoksi kaikkia haastatteluissa esiin nousseita aiheita ei kuiten-
kaan voitu kasitelld tassa tutkielmassa. Onnistunut perehdytysprosessi on kuitenkin tar-
ked motivaatioon vaikuttava tekija uusilla tyontekijoilla, joten siind onnistuminen tukee
my0ds taman tutkimuksen tavoitteena ollutta motivoituneempaa ja ammattitaitoisem-

paa henkildkuntaa.

Motivaatiokirjallisuuteen liittyen suomalaisten tai muiden pohjoismaisten tyontekijoi-
den motivaatiotekijoista olisi hyva saada lisdaa tutkimustietoa. Motivaatiotekijat vaihte-
levat eri maiden vélilla ja taman tutkimuksen kirjallisuuskatsauksessa jouduttiin kaytta-
maan tutkimustietoa koskien esimerkiksi Iso-Britanniassa ja Brasiliassa hotellissa tyos-
kentelevien henkildiden sisdista ja ulkoista motivaatiota. Hotellitydntekijoiden motivaa-
tiota koskeva tutkimus voi antaa suuntaa antavasti oikeaa tietoa myds ravintolatyonteki-

joiden motivaatiosta, silla alojen ty6olot ovat monilta osin samankaltaisia ja alat usein
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liitetddn myods yhteen, esimerkiksi Suomessa puhutaan usein yhdessa matkailu- ja ravin-
tola-alasta ja englanninkielessa ne on yhdistetty saman hospitality-termin alle. Kuitenkin
Suomen ja Iso-Britannian tai Brasilian valiset kulttuurierot voivat aiheuttaa suurtakin

eroa eri motivaatiotekijoiden merkitykselle.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Nykytila ja kehityskohteet

1. Minka arvosanan 1-5 valilta annat rekrytointiprosessin nykytasolle yrityksessa?

2. Mika nykyisessa rekrytointiprosessissa toimii mielestasi hyvin?

3. Mika nykyisessa rekrytointiprosessissa vaatii mielestasi kehitysta?
Tyontekijoiden taso

4. Minka arvosanan 1-5 valilta antaisit nykyisten alaistesi ammattitaidolle?
5. Minka arvosanan 1-5 valilta antaisit nykyisten alaistesi tydmotivaatiolle?
6. Onko tyontekijoiden ammattitaidossa ja motivaatiossa mielestasi kehitettavaa ja
jos on, niin missa asioissa on kehittamistarvetta?
Onnistuneet rekrytoinnit

7. Miten yksikossasi tehdyissa rekrytoinneissa keskimaarin onnistutaan?
8. Onko onnistuneilla rekrytoinneilla jotain keskinaisia yhtalaisyyksia? Mita?
9. Onko onnistuneita rekrytointeja kasitelty jalkikateen, jotta vastaavia tyontekijoita
|6ydettaisiin myos jatkossa?
Virherekrytoinnit

10. Onko yksikdssasi esiintynyt virherekrytointeja?

11. Onko virherekrytoinneilla jotain keskinaisia yhtaldisyyksia? Mita?

12. Onko virherekrytointeja kasitelty jalkikateen, jotta niilta valtyttaisiin jatkossa?
Kiirerekrytoinnit

13. Onko yksikdssasi usein tilanteita, jossa uuden tyontekijan aloitus on kiireellinen?
14. Vaikuttaako rekrytoinnin kiireellisyys usein siihen, millaisia vaatimuksia uudelle
tyontekijalle asetetaan?
15. Oletko huomannut kiireellisesti rekrytoitujen tyontekijoiden tason erottuvan
muista tyontekijoista?
Hakemukset

16. Kun valitset tyonhakijoita kutsuttavaksi haastatteluun, mitka asiat hakemuksessa
vaikuttavat eniten paatokseesi?
17. Saatko mielestasi avoimiin paikkoihin riittdvan maaran potentiaalisia hakijoita,
vai pitdisiko hakijamadaraa pyrkia kasvattamaan nykyisesta?
Haastattelut

18. Kun haastattelet tydnhakijoita, mitka asiat ovat tarkeimpia tekijoita, jotka vaikut-
tavat rekrytointipaatokseen?

19. Kun haastattelet tydnhakijoita, mitka asiat ovat tarkeimpia tekijoita, jotka vaikut-
tavat hakijan valitsematta jattdmiseen?

20. Kun haastattelet tyonhakijaa, pyritkd arvioimaan hakijan tydmotivaatiota joten-
kin? Miten?
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21. Kun haastattelet tydnhakijaa, arvioitko jotenkin hdanen sopivuutta yksikkosi tyo-
ymparistoon ja —olosuhteisiin? (yksikon sijainti, aukioloajat yms.) Miten?

22. *Jos vaihtoehtona on kaksi potentiaalista tyonhakijaa: hakijalla 1 on hieman
enemman kokemusta vastaavista toista aiemmin, mutta hakija 2 vaikuttaa moti-
voituneemmalta, kummalle tarjoat ensisijaisesti tyota?

23. *Minkalaisia kysymyksid esitatte hakijoille heidan aiemmista tyokokemuksis-
taan?

24. *Miten kerrot hakijalle haastattelussa tulevista tyotehtavista? Kasitteletkd niita
vain pintapuolisesti vai annatko konkreettisia esimerkkeja tehtavista, joita hanen
tulisi tulevaisuudessa hoitaa tyossaan?

25. *Miten nopeasti yleensa ilmoitatte haastattelussa kayneille valituksi/hylatyksi tu-
lemisesta?

26. *Onko ollut tilanteita, joissa hakija on kieltdaytynyt tyotarjouksesta liian pitkdn
odotuksen vuoksi? Esimerkiksi tilanne, jossa hakija on ehtinyt ottaa toisen tyon
vastaan.

Hakijoiden tausta

27. Oletko huomannut jonkinlaista eroa tyontekijan ammattitaidossa/tydmotivaati-
ossa sisaisten ja ulkoisten rekrytointien valilla? Millaista?
28. Oletko huomannut eroa kohdeyrityksen itse hoitamien ja vuokrayritysten kautta
hoidettujen rekrytointien onnistumisessa? Jos olet niin millaista?
29. Onko hakijoiden kulttuuritausta vaikuttanut heiddan sopeutumiseen organisaa-
tioon?
*Pysyvyys:

30. *Pyritkd rekrytoinnin aikana arvioimaan tydnhakijan mahdollista tydsuhteen pi-
tuutta kohdeyrityksessa?

31. *Onko jotain sellaisia asioita, jotka voisi viitata siihen, ettd tydosuhde voisi olla
keskivertoa pidempi?

32. *Miten tyontekijéiden motivaatiota ja sitoutumista pyritdan yllapitamaan myos
pidemmalla aikavalilla? Mita kdytantoja kaytatte taman tukemiseksi? (Esim. kehi-
tyskeskusteluiden aiheet)

Lahjakkuuksien hallinta

33. Millaisia kdytantoja lahjakkuuksien hallintaan (esim. seuraajasuunnittelu, tyonte-
kijoiden koulutus ja kehittaminen, uralla eteneminen) yksikossasi/kohdeyrityk-
sessa on kdytdssa?

34. Kasitelldadanké mahdollista tulevaa uralla etenemista rekrytointien yhteydessa?
Miten? (Esim. mahdollinen siirtyminen rivityontekijasta vuoroesihenkiloksi)

Yhteistyo

35. Minka arvosanan 1-5 vililta antaisit yksikonjohtajan, rekrytointiasiantuntijan ja
operatiivisen johtajan valisen yhteistyon toimivuudelle?

36. Onko siina mielestasi kehitettavaa? Mita?

37. Teetko rekrytointien yhteydessa jonkinlaista yhteistyotda muiden yrityksen yksi-
konjohtajien kanssa? Minkalaista? (Esim. sisdiset haut)

38. Pitaisiko yhteistyota eri tahojen valilla mielestasi lisata? (Jos pitdisi niin miten?)
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Muuta
39. Onko mielessasi jotain rekrytointiin liittyvaa, johon haluaisit saada lisatietoa/tu-
kea?
40. Onko mielessasi vield jotain, joka voisi auttaa kehittamaan yrityksen rekrytointi-
prosessia?

* Tahdellda merkityt kysymykset lisattiin haastatteluihin neljan ensimmaisen haas-

tattelun jalkeen, joten vain yhdeksan viimeista vastaajaa vastasi niihin.
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