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Taman tyon tavoitteena oli kokkien rekrytoinnin tehostaminen toimeksiantajana toimivalla
Scandicilla. Tydssa tutkittiin, mitd kanavia kaytetaan tydnhaussa ja mita asioita arvostetaan
tybnantajassa. Tyon avulla pyrittiin kartoittamaan tydnhakijoiden tottumuksia tyénhaussa ja
tydnantajan valintaan vaikuttavia seikkoja, jotta rekrytointia voitaisiin tehostaa niin, ettd am-
mattitaitoiset kokit saataisiin kilnnostumaan avoimista tydpaikoista ja lopulta hakemaan ty6ta.

Teoreettisessa viitekehyksessa tutustutaan tyon toimeksiantajaan, rekrytointiin yleisesti, eri-
laisiin rekrytointikanaviin, tydnantajamielikuvan merkitykseen tydnantajan valinnassa, kokin
koulutukseen seka tytn vaatimuksiin. Rekrytointi voidaan jakaa neljaén osaan, joita ovat vaa-
timusten méaarittely, rekrytointikampanjoiden suunnittelu, hakijoiden houkuttelu ja heidan va-
linta. Tassa tytssa keskityttiin ainoastaan ulkoiseen rekrytointiin, eli yrityksen ulkopuolella
olevien henkildiden palkkaamiseen.

Tutkimusongelmaa lahestyttiin kvalitatiivisella tutkimusotteella, silla haastateltavilta haluttiin
mahdollisimman kattavia vastauksia tutkimuskysymyksiin. Tutkimusta varten haastateltiin
kahta Scandicilla tydoskentelevaa kokkia ja kolmea kokki-opiskelijaa. Kummallekin kohderyh-
malle tehtiin omat haastattelurungot. Haastatteluista kolme tehtiin puhelimitse ja kaksi pika-
viestinpalveluiden valityksella syksylla 2015. Aluksi tavoitteena oli saada haastatteluihin vii-
meisen vuoden opiskelijoita ja saman vuoden aikana rekrytoituja kokkeja, jotta he kokisivat
haastattelun aiheelliseksi ja siten myds antaisivat kattavampia vastauksia. Yksi haastattelu ei
kuitenkaan kuulu tahan kohderyhmaan, silla lopulta kohderyhmaa laajennettiin koskemaan
kaikkia rekrytoituja kokkeja. Saadut haastattelut litteroitiin, koodattiin ja lopulta analysaoitiin.

Aineistosta voidaan todeta, ettd yleisimmat kanavat tydnhaussa ovat ty6- ja elinkeinopalve-
luiden mol.fi-sivusto seké puskaradio. Lisaksi mainittiin suoraan yritykseltéa kysyminen, koulun
vaikutus, lehti-ilmoittelu seka Facebook. Tydnantajassa arvostetaan mita erilaisimpia asioita.
Molemminpuolinen joustaminen tydajoissa ja rehellisyys tulivat kuitenkin haastatteluissa eni-
ten esille. My6s tyontekijan arvostaminen, hyvan johtajan merkitys ja palkan maksaminen
ajallaan koettiin tarkeiksi ominaisuuksiksi.
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1 Johdanto

Rekrytointi eli uuden tyontekijan palkkaaminen on monivaiheinen prosessi, jonka onnis-
tumisen edellytyksena on huolellinen suunnittelu. Tyénantajan on selvitettdva muun mu-
assa: minkalainen henkild tydhon vaaditaan, mista héanet tavoittaa ja kuinka hanet saa-
daan kiinnostumaan. Lyhyet tydsuhteet ja siten tydntekijoiden suuri vaihtuvuus kasvatta-
vat rekrytoinnin tarvetta. Tydpaikkailmoituksen julkaisemisesta on kuitenkin viela matkaa
siihen etta uusi tydntekija pystyy toimimaan tyéssaan samalla tavalla kuin jo perehdytetty
tyontekija. Taman tyon tarkoituksena on tehostaa prosessin alkuvaihetta eli tutkia, kuinka
ammattitaitoiset kokit tavoitetaan parhaiten. Paakysymyksina onkin selvittdd mita kautta
kokit etsivat tietoa avoimista tyopaikoista seka mita asioita he arvostavat tydnantajissa.
Kokit valikoituivat kohderyhmaksi, silla osaavista kokeista on kysynt&a, joten heidan ta-
voittaminen ja huomion kiinnittdminen on tarkeda ennen kun he valitsevat jonkun muun

tybnantajan.

Scandic Hotels Oy toimii tyon toimeksiantajana. Scandic on yksi Pohjoismaiden johtavista
hotelliketjuista. Hotelleita on yhteensa 224 seitseméassa eri maassa. Suomessa hotelleja
on 24 seka lisaksi kolme Scandicin operoimaa Hilton hotellia. Toimeksiantajan toiveesta
tyon kohderyhmé koostuu kokeista. Tavoitteena on antaa tietoa Scandicille kokki-
opiskelijoiden ja jo alalla toimivien henkil6iden tydnhakutavoista sek& heidan tyonantajissa
arvostamissaan asioissa. Vastausten analysoinnilla pyritaan ldytaméaéan keinoja, joilla voi-

daan tehostaa rekrytointia.

Tybnantajasta muodostuvaan kuvaan vaikuttaa moni asia. Markkinoinnilla voidaan vaikut-
taa yrityksen ulkopuolelle valittyvaan kuvaan, mutta lisaksi yrityksen tydntekijoilla on mer-
kittava osa yrityksen maineen luomisessa ja yllapitamisessa. Taman takia tutkimuksessa
haluttiin tutkia seka alan toisen asteen opiskelijoiden etta Scandicin alan tyontekijéiden
mielipiteita. Nain saatiin kasitys seka ulkoisesta etta sisaisesta tilanteesta. Ryhmia rajattiin
viela niin, etta opiskelijoista haastateltiin kolmannen vuoden opiskelijoita ja tydntekijdista
vuoden 2015 aikana rekrytoituja henkilditd. T&ma tarkennettu rajaus tehtiin siksi, etta en-
simmaiseen ryhmaan kuuluvat kokevat mité luultavimmin tyénhaun ajankohtaiseksi ja
toiseen rynmaan kuuluvat haastateltavat muistaisivat viela mahdollisimman hyvin rekry-
tointi-tapahtuman. Yksi haastateltavista on kuitenkin rekrytoitu jo aiemmin, silla kohde-

ryhmaan kuuluvilta oli haastavaa saada vastauksia.

Kolme haastattelua tehtiin puhelimitse, yksi WhatsApp-mobiilisovelluksen viesteilla ja yksi
Facebook Messengerin viesteilla. Valimatkalla oli merkittava osa haastattelutavan valin-

nassa, silla Scandic-hotelleja on ympari Suomea, eika haastatteluja ollut siis mahdollista



toteuttaa kasvotusten. Haastattelun apuna kaytettiin haastattelurunkoa ja kummallekin
kohderyhmalle tehtiin omat kysymykset, joilla kuitenkin pyrittiin saamaan vertailukelpoisia
vastauksia. Esimerkiksi opiskelijoilta kysyttiin mista hait kesatdihin tai tydharjoitteluun kun
taas tyosuhteessa olevilta kysyttiin miten hait Scandicille t6ihin.

Opinnaytetyon yhteyshenkild Scandicilta otti yhteyttéa ravintolapuolen esimiehiin joiden
tiimeihin oli rekrytoitu vuoden aikana uusia kokkeja, kertoi tutkimuksen tarkoituksesta ja
haastatteluihin osallistumisesta. Tavoitteena oli, etta he hyvaksyisivat alaistensa haastat-
telemisen ja sitten valittaisivat tiedon eteenpain kohderyhmaan sopiville henkildille. Toi-
meksiantaja otti myos yhteyttda ammattikoulun opettajaan. Kaikille heille lahetettiin viela

my6hemmin muistutusviesteja asiasta.

Rekrytoinnilla tarkoitetaan uuden henkilén palkkaamista. Prosessi on monivaiheinen ja
oikean henkilén palkkaaminen vaatii suunnittelua. Suunnitteluun kannattaa kayttaa riitta-
vasti aikaa, silla vaaran henkilon palkkaaminen voi aiheuttaa suuriakin kustannuksia. Tas-
sa tyossa keskitytaan ulkoiseen rekrytointiin, eli yrityksen ulkopuolisten henkildiden palk-
kaamiseen. Padméaarana on tavoittaa ja lopulta palkata ammattitaitoisia kokkeja. Sisaisia

siirtoja ei varsinaisesti kasitella tassa tyossa.

Luvussa kaksi esitelladn opinnaytetyon toimeksiantaja ja kaydaan lyhyesti lapi yrityksen
nykyiset rekrytointi-kéytannot. Kolmannessa luvussa paneudutaan rekrytoinnin teoriaan
tutustumalla muun muassa erilaisiin rekrytointikanaviin, rekrytointi-ilmoituksen sisaltéon ja
tyonantajamielikuvan vaikutukseen. Liséksi kaydaan lapi lyhyesti kokin koulutusta ja tyon
asettamia vaatimuksia. Neljdnnessa luvussa kasitelladn haastattelua kvalitatiivisena ai-
neistonkeruumenetelmana, aineiston analysointia ja sen uskottavuuden arviointia. Luvus-
sa viisi kerrotaan miten tutkimus toteutettiin kaytanndssa ja tutkimuksen tuloksia kasitel-
l[&an seuraavassa luvussa. Tyon paattaa pohdinta, jossa kasitellddn muun muassa tutki-

muksen uskottavuutta ja prosessista opittuja asioita.



2 Scandic Hotels Oy

Vuonna 1963 Esso Motor Hotel perustettiin Ruotsiin Laxa-kaupunkiin. Vuosina 1966 —
1969 perustettiin 23 hotellia lisda. Kolmen vuoden jalkeen avattiin ensimmaiset hotellit
Ruotsin ulkopuolelle: Tanskaan ja Norjaan. Vuonna 1984 Esso Motor Hotels myytiin ja
hotellien nimet muutettiin Scandic-hotelleiksi. Ymparistoystavallisyys-ohjelma aloitettiin

vuonna 1993 ja se ohjaa yha ketjun toimintaa. (Scandic 2015a.)

Scandic osti ruotsalaisen Reso Hotels -ketjun vuonna 1995, suomalaisen Arctian vuonna
1998 ja ruotsalaisen Provobis-ketjun vuonna 2000. Scandic-hotelleja avattiin siis yha
enemman ja siten Scandicista tuli Pohjoismaiden suurin hotelliketju. Scandic listattiin

porssiin vuonna 1996 ensimmaisenda pohjoismaisena hotelliketjuna. (Scandic 2015a.)

Hilton Group osti ketjun 2001 ja talléin Scandic otettiin pois porssistd. Vuonna 2007 EQT
osti Scandicin. Vuosina 2012 — 2014 ketju modernisoi noin 40 hotelliaan Suomessa, Nor-
jassa ja Ruotsissa. Scandic osti norjalaisen Rica Hotels-ketjun vuonna 2014. Oston my6té
Scandic hotelleja tuli 73 hotellia lisaa, ketjusta tuli Pohjoismaiden markkinoiden johtaja ja
Norjan toiseksi suurin hotelli-ketju. (Scandic 2015a.)

Scandicilla on lahes 42 000 huonetta 224 hotellissa seitseméassé eri maassa. Pohjois-
maissa hotelleja on 217 ja loput seitsemén on Saksassa, Belgiassa ja Puolassa. Hotellit
ovat joko isoissa kaupungeissa, likekeskuksissa, lentokentilla, paateiden varrella tai kau-
niin luonnon keskella. Scandicin arvot takaavat yhta laadukkaan palvelun kaikissa hotel-

leissa. Suomessa Scandic operoi myds kolmea Hilton-hotellia. (Scandic 2015b.)

HTL on vuonna 2014 julkaistu hotelli-konsepti. Hotelleille on yhteista sijainti keskustassa,
korkea laatu, moderni suunnittelu, houkutteleva hinta seka digitaalisuus. Hotelleihin on
mahdollista sisaankirjautua mobiililaitteella seka kayttaa mobiililaitetta huoneen avaimena.
HTL on osa Scandic Hotels Groupia. Vuoden 2016 aikana on tarkoitus julkaista ensim-
maiset "signature hotels™-hotellit, joille ominaista on kunkin historia, persoonallisuus ja ne
kehitetdan sosiaalisiksi tapaamispaikoiksi. Ensimmainen hotelli on Tukholman "Grand
Central by Scandic” jonka brandi luodaan uudelleen helmikuussa 2016. Hotelleja markki-
noidaan omilla nimillddn, mutta nimen peraan lisataan "by Scandic”. Konsepti on luotu
matkustajille, jotka etsivat ainutlaatuisia hotellikokemuksia. (Scandic 2015c; Scandic
2015d.)

Scandicin visio on tulla maailmanluokan pohjoismaiseksi hotelliyritykseksi. Talla ei tarkoi-

teta viiden tahden hotellia, punaista mattoa tai verkostojen laajuutta, vaan sita etta kaikki



toiminta on aina virheetdnta niin hotellien vieraille, asiakkaille, tydntekijdille seka omistajil-
le. Missiona on luoda upeita hotellikokemuksia kaikille inmisille. Riippumatta siita keita
vieraat ovat, miten he pukeutuvat tai minne he ovat menossa, tavoitteena on luoda upea
hotellikokemus ihan jokaiselle, siita lahtien kun he ajattelevat hotelliketjua, kirjautuvat ulos
hotellista ja lopulta kertovat ystavilleen kokemuksistaan. Hotellikokemus koostuu muusta-
kin kuin viihtyisasta huoneesta, hyvasta sangysta, aamiaisesta, tai illallisesta — siihen vai-
kuttaa niin ystavallinen hymy, kutsuva ilmapiiri, aito palvelu seka jotain muuta asiakkaan

yksildlliset odotukset ylittavaa. (Scandic 2015e.)

Kanta-asiakasohjelma Scandic Friends on Pohjoismaiden suurin. Ohjelmaan kuuluu yli
1,6 miljoonaa jasenta. Noin 40 % tuotoista tulee kanta-asiakkaista, jotka kayttavat ketjun
palveluja yha uudelleen. Suurin asiakasryhmaé on liikematkustajat, joilta tulee 70 % yrityk-
sen tuloista. Suurin osa asiakkaista on pohjoismaalaisia, mutta etenkin Saksasta, Venajal-
ta, Yhdysvalloista seké Iso-Britanniasta saapuu yha enemman vierailijoita. (Scandic
2015f; Scandic 2015g.)

Ympaéristoystavallisyys ohjaa Scandicin kaikkea toimintaa. Vuodesta 1996 lahtien hotellit
ovat kirjanneet ylos energian, veden, kemikaalien ja jatteen maarat. Systemaattinen tyd
lukujen pienentamiseksi on tuottanut tulosta, silla jo vuonna 1998 ensimmainen Scandic
hotelli sai Pohjoismaisen ymparistdmerkin. Talla hetkella 91 % Scandicin hotelleista on
sama sertifiointi. Luonnon liséksi pidetdan huolta paikallisista yhteisoistd. Muun muassa
paikallisen luomuruoan suosiminen on terveellistd, se vahentdd ympéaristoon kohdistuvaa
kuormitusta ja tukee samalla lahialueen yhteis6a. Tavoitteena onkin valittda niin asiak-

kaista, tyontekijoistd, luonnosta ja yhteisosta. (Cuenllas 2014, Scandic 2015h.)

Scandicissa pyrkimyksena on rekrytoida henkildita, "jotka haluavat palvella ja joilla on
kasvupotentiaalia”. Scandicin arvot ovat rekrytoinnin lahtokohta. Rekrytointi-ilmoitukset
ovat aina ensisijaisesti sisdisesti intranetin Tyotorissa ja ulkoisesti yrityksen kotisivuilla.
Siséista rekrytointia kaytetaan ensisijaisesti, silla niin voidaan tarjota tyontekijoille kehi-
tysmahdollisuuksia. llmoituksia voidaan julkaista liséaksi Tydvoimaviranomaisten sivuilla tai
muilla séhkdisilla kanavilla esimerkiksi www.oikotie.fi -sivustolla. EasyCruit jarjestelman
avulla julkaistaan ja hallinnoidaan eri kanavissa olevia rekrytointi-ilmoituksia. Ennen rekry-
toinnin aloittamista seka lopullista paatdsta tehdessa toiminta tulee hyvaksyttaa esimiehen
esimiehelld ja vahintdan hotellinjohtajalla. Vakituista henkilokuntaa palkattaessa haastat-
teluja tulee olla kaksi. Riippumatta rekrytoidaanko yrityksen sisalta vai ulkopuolelta, on

oltava yhteydessé vahintd&n kahteen suosittelijaan. (Scandic 2015i.)



3 Rekrytointi

Uuden ihmisen palkkaaminen eli rekrytointi on vaativa, kallis ja aikaa vieva prosessi. Yh-
den henkilén rekrytointi maksaa arviolta 25 000 — 70 000 euroa ja prosessissa kestaa noin
kolme kuukautta. Tarkoituksena on loytaa tydohon henkild, jonka yritys tarvitsee. Onnistu-
neen rekrytoinnin tuloksena tehtavaan onkin l6ydetty oikea henkild, joka viihtyy ja kehittyy
tydssaan organisaation tarpeiden mukaisesti. Huolellisella suunnittelulla luodaan parhaat
mahdolliset edellytykset onnistua. Toimiva rekrytointiprosessi viestii tyénhakijalle ammat-
timaisesta organisaatiosta ja sité kautta parantaa tydnantajaimagoa. Rekrytointi voidaan
jakaa neljaan osaan, joita ovat vaatimusten maarittely, rekrytointi-kampanjoiden suunnitte-
lu, kandidaattien houkuttelu ja heidan valinta. Lopuksi on arvioitava prosessia, kuitenkin
lopullinen arvio voidaan antaa usein vasta vuosien paasta. (Armstrong 2009, 515; Hyppéa-
nen 2013, 197, 202.)

Aluksi on pohdittava mité tarvetta rekrytoinnilla on tarkoitus tayttaa. Kyseiseen kuvauk-
seen kuuluu maaritelmat siit4, miksi tehtava on olennainen ja miten se vaikuttaa organi-
saation strategiaan ja olemassaoloon. Jos ei |0ydy selkeda syy-yhteytta tehtavan ja stra-
tegian valilla, on harkittava onko rekrytoinnille edes tarvetta. Myos lahtohaastatteluista
saaduilla tiedoilla voidaan arvioida tyon tarpeellisuutta. Etenkin jos lahtohaastattelussa on
tullut ilmi esille esimerkiksi tydyhteisdongelmia, tulisi ne selvittda ennen uuden tydntekijan
palkkaamista. Seuraavaksi kirjataan tehtavan vaatimukset tydnkuvaukseen ja henkilopro-
filliin. Etukateen maariteltyja kriteereja on siten helppo kayttaa rekrytointi-ilmoituksessa ja
lopulta valintaperusteena. Tydnkuvaus koostuu tyon tarkoituksesta, sijainnista organisaa-
tiossa ja tarkeimmista asioista, joita vaaditaan tydssa onnistumiseksi seka mahdollisesti
muista tiedoista tai taidoista. Tydehtosopimus, oppiminen, tydssa kehittyminen seka mah-
dolliset matkustamistarpeet tai vuoroty6hon liittyvat tydajat otetaan mytds huomioon.
Tyobnkuvauksen perusteella luodaan henkiloprofiili. Siihen kuuluu koulutus, patevyys ja
kokemus, jotka muodostavat tehtavassa vaaditut tiedot, taidot ja kyvyt. (Armstrong 2009,
515-516; Hyppanen 2013, 199; Rétkin 2015, 47.)

Vaaditut osaamiset voidaan jakaa substanssi- ja kompetenssiosaamiseen. Substanssi-
osaaminen koostuu siitd, mita tydtehtavassa tulee osata. Se pohjautuu yleensa pohjakou-
lutukseen tai -tutkintoon mutta sité voi kertya myos kokemuksen, mielenkiinnon tai harras-
tuneisuuden kautta. Substanssiosaamista voi oppia ja kehittdd, mutta rekrytoidessa on
kuitenkin huolehdittava etté hakijan osaamisen taso mahdollistaa tydssa onnistumisen.
Kompetenssit eli kayttaytymiseen liittyvat osaamiset tulevat esille henkilon tavoissa toimia
ja tehda asioita. Tallaisia osaamisia ovat esimerkiksi tiimityokyky, aikaansaavuus, jousta-

vuus ja vaikuttaminen. My6s kompetensseja voi oppia ja kehittda. Persoona ja kompe-



tenssit ovat kuitenkin kaksi eri asiaa. Hakijoita arvioidessa on myds huomioitava, etta ika
tai tybkokemus eivat valttdmatta takaa haluttua osaamista. On etsittava oikeanlaisilla

osaamisilla varustettua henkil6a "kivan” tyokaverin sijaan. (Rotkin 2015, 55-56.)

Rekrytointia suunnitellessa tulisi myos kartoittaa vallitsevan tydnantajamielikuvan vah-
vuuksia ja heikkouksia, jotta niita voidaan kayttaa rekrytoinnissa parhaalla mahdollisella
tavalla hyddyksi. Sopivien kandidaattien I6ytaminen vaatii heidan tuntemista. Missa oppi-
laitoksessa he opiskelevat? Missa yrityksissa tai tyotehtavissé he ovat? Missa he asuvat?
Yrityksen tarjoamien mahdollisuuksien lisaksi kannattaa pohtia asioita, jotka saattavat olla
hankalia hakijoille. Esimerkiksi tyon sijainti voi olla hakijalle ongelma, ja tallaisiin haastei-
siin kannattaa varautua etukéteen. Liséksi organisaation koko, toimiala, paikkakunta, kil-
pailutilanne, suhdannetekijat tydmarkkinoilla ja maine tydnantajana vaikuttavat hakijoiden

maaraan sekéa laatuun. (Armstrong 2009, 519-520; Hyppanen 2013, 198.)

3.1 Rekrytointikanavat

Tyontekijaa voidaan hakea joko sisaisesti, ulkoisesti tai niiden yhdistelmalla. Organisaati-
on intranet on yleisin kanava sisdisessa haussa. Lisdksi organisaation henkiléstdalan
ammattilaiset tai esimiehet voivat tietaa sopivia henkiloita tehtavaan. Henkilokohtaisia ura-
seka kehityssuunnitelmia ja organisaatiotasolla kuvattuja kasvupolkuja kannattaa myds
kayttaa hyodyksi etsiessa sopivaa tydntekijaa. Suora yhteydenotto toisen yksikon tyénte-
kijoihin ei kuitenkaan ole suositeltavaa, silla se voi vaikuttaa kielteisesti tydilmapiiriin.
(Hyppanen 2013, 200-203.)

Sisaisen rekrytoinnin etuina voidaan pitdd nopeutta ja kokemusta henkildsta tyéntekijana.
Perehdytys vie vdhemman aikaa ja voimavaroja kun tydntekija tuntee jo yrityksen toimin-
tatavat. Sisainen haku on lisdksi kehittymismahdollisuus tyontekijélle. Haittana voidaan
pitaa sitd, ettd tyontekijan vaihtaessa tydtehtavaa, on henkilon edellinen paikka taytettava.
Tyo6tehtava voidaan laittaa hakuun tai vaihtoehtoisesti tyot voidaan jakaa muiden henkil6i-
den kesken. (Hyppanen 2013, 203.)

Tyontekijan etsimista organisaation ulkopuolelta kutsutaan ulkoiseksi rekrytoinniksi. Orga-
nisaatio voi ilmoittaa avoimista tehtavista omilla kotisivuillaan ja myds avointen hakemus-
ten jattdminen voi olla mahdollista. Lisdksi organisaatio voi valita toimivimman erilaisista
maksuttomista tai maksullisista verkkorekrytointivaihtoehdoista. Muita hakukanavia ovat
muun muassa lehti-ilmoittelu, tyo- ja elinkeinotoimistot, rekrytointiyritykset, rekrytointimes-
sut, korkeakoulujen ja oppilaitosten rekrytointipalvelut sek& omien sidosryhmien hyddyn-

taminen. (Hyppanen 2013, 203.)



Sisdisen ja ulkoisen rekrytoinnin valimaastoon kuuluvat menettelytavat, joilla tarjotaan
sisdisessa haussa olevia paikkoja aiemmin organisaation palveluksessa olleille. Harjoitte-
lijat, kiireapulaiset, opinndytetyon tekijat, maaraaikaisessa tydsuhteessa olleet, hiljattain
elakkeelle ja&neet tai muut palveluksesta lahteneet tuntevat jo organisaation tavat ja ovat
varteenotettavia vaihtoehtoja etsiessa oikeaa henkild tayttdmaan avoin paikka. (Hyppanen
2013, 203.)

Mobiililaitteiden suuri suosio on otettava huomioon myds rekrytoinnissa. Ensinnakin yri-
tyksen sivustojen on oltava mobiililaitteisiin sopivat ja myds rekrytointiprosessin tulisi on-
nistua mobiililaitteen avulla. Tama voidaan taata muun muassa sillg, ettd CV:né voidaan
kayttaa hakijan LinkedIn profiilia, rekrytointisivustoon tehtya profiilia (Monster, Indeed) tai
ettd CV voidaan lisata hakemukseen kayttamalla jotakin pilvipalvelua (Dropbox, Google
Drive). (Headworth 2015, 16-17.)

Sosiaalisesta mediasta on tullut tirke& osa liiketoimintaa seka sosiaalista elamaa. Usein
esimerkiksi uutiset levidvat suurelle joukolle ihmisia Twitterin avulla ennen kuin sama tieto
saavuttaa television suuret uutiskanavat. Yha useampi yritys kayttaa sosiaalista mediaa
markkinoinnissa mutta valitettavan moni rekrytoija ei hyédynna sosiaalisten verkostojen
mahdollisuuksia. Sosiaalinen media on tietolahde niin tydnantajalle kuin tyénhakijallekin.
Sosiaalisen median avulla organisaatio voi rakentaa omaa tyonantajakuvaansa ja l0ytaa
hakijasta muutakin tietoa kuin mit& hakemuksessa ja CV:ssé on tullut ilmi. Joillakin toi-
mialoilla sosiaalinen media voi nousta tarkeimmaksi tai jopa ainoaksi tydpaikkailmoittelun
kanavaksi, mutta mitd luultavimmin sosiaalisesta mediasta muotoutuu yksi tarkeista kana-
vista sen tarjoamien mahdollisuuksien ansiosta. (Headworth 2015, 18-19; Korpi, Laine &
Soljasalo 2012, 14-15.)

Rekrytoinnissa onnistuminen sosiaalisessa median avulla vaatii sen, ettd kohderyhméa
viettdd aikaansa valitun kanavan parissa ja etta tuotettu sisalté on sellaista, mita yleiso
haluaa lukea ja katsoa. Sisallén suunnitellussa on my6s huomioitava lyhentynyt keskitty-
miskyky. Microsoftin teettdméan tutkimuksen mukaan keskittymiskyky vuonna 2013 oli
kahdeksan sekuntia, yksi sekunti vihemman kuin kultakalalla. Vuotta aiemmin keskitty-
miskyky oli 12 sekuntia. Lyhentyva keskittymiskyky asettaa haasteita hakijoiden huomion
saamiseen. (Headworth 2015, 22; Microsoft 2015.)

Yleisesti julkaistavalle sisallélle voidaan asettaa nelja vaatimusta. On varmistettava, etta
jaetaan oikeaa ja oleellista sisaltda oikealle yleisdlle. Sisallén on oltava kiinnostavaa ja

huomiota herattavaa. Jos paivitykset koskevat tapahtumia, on ne julkaistava lahella tapah-



tuman ajankohtaa. Huomioitavaa on myos se, etta hakijalle viestin laittaminen yhdessa
kanavassa ei ole tuottavaa, jos henkild ei kayta sivustoa aktiivisesti. Esimerkiksi LinkedIn
voi olla kaytdssa ainoastaan henkilon etsiessa tydpaikkaa, mutta muuten henkil6 voi viet-
ta& aikaansa muun sosiaalisen median aarella. Talloin viestin l1&ahettdminen LinkedInin

kautta ei tietenkaan tavoita henkila — ainakaan kovin pian. (Headworth 2015, 23-24)

Oikotie.fi-sivustoa mainostetaan Suomen tunnetuimpina kaupallisena rekrytointipalveluna.
Sivustolla julkaistulla ilmoituksella on mahdollista tavoittaa keskimaérin 170 000 korkeata-
soista tyontekijaa viikossa. Tyo- ja elinkeinopalveluiden Avoimet paikat -palvelu (mol.fi-
sivusto) on laajin maksuton rekrytointikanava. Sivustolla tehdé&n 14 — 18 miljoonaa paik-
kahakua kuukaudessa ja tydnhakijoille lahetetdan 3 — 4 miljoonaa séhkopostiviestia avoi-
mista tyopaikoista Paikkavahti-palvelun kautta. (Oikotie.fi 2015; Ty6 ja elinkeinoministerit
2015.)

Henkildston omien kontaktien merkitys rekrytoinnissa on kasvussa Kansallisen rekrytointi-
tutkimuksen mukaan. Uskotaan siihen, etta kukaan tuskin suosittelisi tehtavaan tuttavaa,
jonka ei uskoisi sopivan tehtavaan ja lisdksi "good people know good people”. Entisten tai
nykyisten tyontekijoiden mielipiteisiin tydnantajista uskotaan enemman kuin yrityksen
omiin haastatteluihin tai muuhun yrityksen tuottamaan materiaaliin. Yhdysvalloissa suosit-
tu Glassdoor-rekrytointisivusto antaa kayttagjille mahdollisuuden etsia vapaita tyépaikkoja
ja samalla lukea arvosteluja, 10ytaa tietoa palkkauksesta, henkildstéeduista, seké katsoa
kuvia tyopaikoista. Kaikki tama materiaali yrityksista on yritysten tyontekijdiden tuottamaa.
Liséksi Glassdoor for Employers tarjoaa palveluja yrityksen brandin mainostamista varten

seka hakija-kandidaattien saavuttamista varten. (Duunitori 2015; Glassdoor 2015.)

Facebookin kaytto tyon etsimisessa on yleisempaa kuin LinkedInin kaytto. Linkedin tarjo-
aa tyénantajille mahdollisuuden mainostaa tyopaikkojaan sivuillaan. limoitus naytetaan
vain kayttajille, joiden profiili tayttaa vaaditut kriteerit. llmoitus nékyy myds kayttdjille, jotka
eivat etsi aktiivisesti avointa tydpaikkaa. (Adams 2014; LinkedIn 2015.)

Pockethunt on suomalainen mobiilipalvelu rekrytointiin. Tydnantaja voi etsia palvelun avul-
la osaajia nopealla ja kattavalla hakukoneella. Tydnantaja voi pyytaa luvan ehdokkaiden
CV-profiilin katseluun ja siten I6ytaa oikean henkilon organisaatioon. Palvelun ideana on
se, tydnhakija pd&see kertomaan omista uratoiveistaan avointen tydpaikkojen hakemisen
sijaan. Hakemisen hoitaa tydnantaja hakutydkalun avulla, jossa huomioidaan perinteinen
osaaminen mutta etenkin myds kiinnostus ja motivaatio. Peruspalvelu on kaikille maksu-
ton. (Pockethunt 2015.)



AndSoMe on sosiaalisen rekrytointiin keskittyva yritys, joka toteutti rekrytointi-kampanjan
Twitterin avulla tavoittaakseen ammattitaitoisia kokkeja Raymond Blanc Cookery School-
tutoreiksi. Ennen kampanjan aloitusta organisaatio oli itse yrittényt tavoittaa hakijoita 18
kuukauden ajan yleisimmilla ravintola-alan tyOpaikka-ilmoitussivuilla. AndSoMe kuitenkin
tiesi, ettd on olemassa joukko ammattitaitoisia kokkeja, jotka katsovat tunnettujen TV-
kokkien ohjelmia seké& kayttavat mobiililaitteita usein mutta vahan aikaa. Epasaéannolliset
tyotunnit ja vuorotyd mahdollistavat ainoastaan kuvien, lyhyiden tekstien tai videoiden
katselun. Raymond Blancin TV-sarja The Very Hungry Frenchmen esitettiin kerran viikos-
sa viiden viikon ajan BBC2-kanavalla. Ohjelman aikana katsojia kehotettiin seuraamaan
Twitterista 10ytyvaa linkkia sivustolle, jossa oli useita lyhyita videoita, joissa kerrottiin tuto-
rina toimimisesta. AndSoMe aloitti keskusteluja Twitterissa seka jatkoi katsojien kanssa
keskustelua myds ohjelman lahetyksen jalkeenkin. Lisaksi blogikirjoitus julkaistiin kerran
viikossa ja LinkedIniin luotiin sivusto, jossa pystyi myos keskustelemaan. Kampanijalla
saatiin rekrytoitua tarvittu tutor ja lisdksi monen muun huomio saatiin myos kiinnitettya.
Sivustolla vierailtiin yli 1300 kertaa ja Twitteriin liittyi seuraajaksi 300 kokkia. My6és MGM
Grand, joka on yksi Las Vegasin suurimmista kasinoista, kaytti rekrytointinsa inspiraationa
TV-sarjaa Iron Chef. Koitokseen osallistui 16 tiimia eritasoisista ravintoloista. Kullekin an-
nettiin salainen ainesosa, josta tuli valmistaa neljan ruokalajin ateria tunnissa. Voittaja
palkattiin japanilaiseen ravintolaan ja lopulta myynti kasvoi nelinkertaiseksi aiemmasta.
(Headworth 2015, 31; Slater 2015.)

3.2 Rekrytointi-ilmoitus

Houkutteleva ja selkea rekrytointi-ilmoitus saa hakijan huomion seka antaa tarpeeksi tie-
toa. limoituksessa tulee olla haettavan tehtdvan nimi, organisaation logo ja nimi. Yritystie-
doissa mainitaan usein toimiala, yrityksen ik&, liikevaihto, henkildomaara ja toimipaikan
sijainti. Lisaksi kuvaillaan tehtava, sen sisaltd seka vastuut. Edellytykset ja arvostettavat
osaamisalueet kerrotaan mahdollisimman yksityiskohtaisesti, jotta saataisiin hakemuksia
kriteerit tayttavilta hakijoilta. Organisaation tarjoamat etuudet ja kehittymismahdollisuudet
tuodaan myds esille. Organisaation ilmapiiria ja kulttuuria voidaan korostaa, jos niiden
ajatellaan olevan erityisid. Hakijalta on mahdollista kysya palkkatoivetta ja lopuksi anne-
taan yhteyshenkilon tiedot. (Hyppanen 2013, 201.)

Tehtavan merkitys ja tarve organisaatiolle on tarkeda tuoda ilmi ilmoituksessa. Se tarkoit-
taa asioita, jotka luovat sislta ja merkityksellisyytta my@s rutiininomaisiin tyotehtaviin.
Samalla kun kerrotaan mitd ty6tehtavassa tehdaan, on hyva kertoa miten kullakin tyévai-
heella taataan strategian toteutuminen — esimerkiksi tasalaatuinen ja laadukas tuote. Il-

moituksen on perustuttava totuuteen. Turhien superlatiivien tai hienojen korulauseiden



kayttd voi johtaa siihen, etta patevat hakijat eivat hae ty6ta koska uskovat sen olevan liian
vaativa tai toisaalta tyéhon valittu voi todeta olevansa ylipateva tyohon. (Rotkin 2015, 50—
51))

3.3 Tyonantajamielikuvan vaikutus tydpaikan valintaan

Tydnantajamielikuvaksi kutsutaan sita, millaisena tyopaikka nayttaytyy niin tyontekijoille
kuin tyonhakijoillekin. Voidaankin siis puhua erikseen sisaisesta ja ulkoisesta tytnantaja-
kuvasta. Tydnantajakuva koostuu yrityksessa vallitsevasta totuudesta, yrityksen tavoitte-
lemasta, viestimasta ja talla hetkella yritykselle sopivasta mielikuvasta seka siité, miten
naméa sopeutuvat yhteen. Mielikuva syntyykin vahitellen kaikesta olemassa olevasta tie-
dosta, eika sita voi kerralla muuttaa yhdella tyopaikkailmoituksella. (Hietala, Kaivanto &
Valvisto 2015, 4; Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 66.)

Ennen kun hakija on vuorovaikutuksessa tytnantajan kanssa, mielikuva muodostuu uutis-
ten, median, puskaradion, internetin, kokemusten ja henkilékunnan toiminnan yhteisvaiku-
tuksesta. Mielikuva syntyy sielld, missa ihmiset viettavat aikaansa ja keskustelevat. Rekry-
tointimarkkinointi, erilaiset henkildkunnan profiilit, uratarinat, hakumenettely ja rekrytointi-
prosessi vaikuttavat hakijan tydnantajamielikuvaan. Rekrytointimarkkinoinnilla tarkoitetaan
markkinoinnin ja myynnin tyokalujen kayttéa rekrytoinnin apuna. Markkinointi- ja rekrytoin-
tiosaston onkin kannattavaa tehda yhteistytta luodakseen oikeanlaista sisaltta joka ta-
voittaa halutun kohderyhman. Yhtenéinen viesti ja lopulta tydnantajamielikuva ovat tiiviin
yhteistydn tulos. Yrityksen tulisi pyrkia jaamaan positiivisesti kaikkien mieleen, myés nii-
den tydnhakijoiden, jotka eivat tulleet valituiksi. (Laine 2015; Sheth 2014.)

Tybnhakuvaiheessa kandidaatti etsii tietoa ja tdméan takia organisaatiosta tulisi olla tar-
peeksi monipuolista tietoa helposti saatavilla. Tiedon on oltava totuudenmukaista, jotta
lopulta rekrytoitu henkild viihtyy yrityksessa eikd koe mielikuvan ja totuuden olevan ristirii-
dassa keskenéaan. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 64.)

3.4  Kokki

Kokki suunnittelee ja valmistaa asiakkaille ruoka-annoksia. Tyd on usein kiireista, joten
kokilta vaaditaan ripeytta ja hyvaéa organisointikykyd. Laadukkaan annoksen valmistami-
seen tarvitaan niin kadentaitoja, mielikuvitusta, hyvaa vari-, maku- ja hajuaistia. Kokilta
vaaditaan myos asiakaspalvelutaitoja, taloudellista raaka-aineiden kayttéa ja hygie-
niaosaamista. Mahdollisia tyopaikkoja ovat muun muassa hotelliravintola, korkeatasoinen

ruokaravintola, henkildstéravintola ja etninen ravintola. (Ammattinetti 2015.)
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Toisen asteen ammatillisissa oppilaitoksissa kokiksi voi opiskella hotelli- ja ravintola-alan
perustutkinnon ja valmistua kokiksi tai vaihtoehtoisesti catering-alan perustutkinnon ja
valmistua suurtalouskokiksi. My6s oppisopimuskoulutus ja nayttétutkinto ovat mahdollisia
suorittaa. (Ammattinetti 2015.)
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4 Tutkimusmenetelma

Tutkimusstrategioita on kolme: kokeellinen, kvantitatiivinen (survey-tutkimus) ja kvalitatii-
vinen (case study). Niita voidaan kayttaa tutkimuksessa joko yksittéin tai toisiaan tayden-
taen. Kullakin suuntauksella on omat ominaispiirteensa ja seuraavissa kappaleissa keski-
tytdan enemman tassa tydssa kaytettyyn kvalitatiiviseen lahestymistapaan. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2009, 134, 163.)

Laadullisia eli kvalitatiivisia tutkimuksia on mahdollista tehda hyvinkin erilaisin menetelmin.
Kaikissa toistuva teema kuitenkin on se, ettd ne "korostavat sosiaalisten ilmididen merki-
tyksellistd luonnetta ja tarvetta ottaa tAma huomioon kuvattaessa, tulkittaessa tai selitta-
essa kommunikaatiota, kulttuuria tai sosiaalista toimintaa.” Tutkimus tehdaan tavalla, jolla
tutkittavien nakokulmat ja aani paasevat esille, tasta esimerkkeja ovat muun muassa tee-
mahaastattelu, osallistuva havainnointi, ryhmahaastattelut seka erilaisten tekstien analyy-
sit. Aineisto on siis useimmiten sanallista, koska tavoitteena on selvittaa tutkittavien tuntei-
ta, kasityksid, uskomuksia, eika niita voi ilmaista kattavasti kvantitatiivisin menetelmin.
(Hirsjarvi ym. 2009, 164; Walliman 2011, 71)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kuvataan todellista elamaa. Koska elama on moninainen
ja erilaiset tapahtumat vaikuttavat toisiinsa, on todennakgéista ettd tutkimuksessa loyde-
td&n monensuuntaisia suhteita. Tavoitteena on siis tutkia kohdetta mahdollisimman koko-
naisvaltaisesti, jotta aiheesta saataisiin mahdollisimman kattava kuva. Ominaista télle
tutkimustavalle on se, etta tutkija keraa tietoa enemman omiin havaintoihinsa seka tutkit-
tavien kanssa kaytyihin keskusteluihin perustuen kuin mittausvalineilla hankittuun tietoon.
Tiedon taydentamisessa voidaan kayttaa erilaisia lomakkeita ja testeja mutta paapainopis-

te pysyy ihmisessa. (Hirsjarvi ym. 2009, 161-164.)

Kvalitatiivinen tutkimusmenetelmé valitaan usein silloin kun tutkittava alue on jokseenkin
kartoittamaton ja ennakoimaton. Aiheen tarkentaminen tai suuntaaminen voi olla tarpeel-
lista vield aineiston keruun aikana. Tutkija voi aluksi tutustua teoriaan aiheesta ja tutki-
muksen toteuttamisen jalkeen huomata, etté osa teoriasta ei olekaan olennaista tulosten
kannalta. Tallainen "hukka-aineiston” kerddminen saattaa silti olla tarpeellinen vaihe tut-
kimusprosessissa etenemisen kannalta. Siispa joustavuus onkin yksi kvalitatiivisen tutki-
muksen piirteista. Kvalitatiivisen tutkimuksen tulosten perusteella voidaan jatkotutkimuk-
sissa keskittya tarkoituksenmukaisiin ja mitattaviin asioihin. (Hirsjarvi ym. 2009, 81, 136;
Kiviniemi 2015, 81.)
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Tutkimukseen tarvittavien vastausten maaraa voi olla vaikea arvioida. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa voidaan kayttda apuna aineiston saturaation seuraamista. Saturaatiolla
tarkoitetaan aineiston riittavyytté ja kyllaisyytta. Tutkija voi alkaa kerata aineistoa paatta-
matta etukateen kuinka monelta aineistoa kerataan. Esimerkiksi haastatteluja voidaan
jatkaa niin kauan kun niista 10ytyy tutkimusongelmaan uutta tietoa. Kun vastaukset alkavat
muistuttaa toinen toistaan, voidaan aineiston keraaminen lopettaa. Talldin aineisto on sa-
turoitunut ja teoreettisesti merkittavat 10ydokset on kerétty. Kyseiseen ajattelutapaan liittyy
kuitenkin haasteita. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritdan pitdmaéan kutakin tapahtumaa
ainutlaatuisena ja siksi vastausten yhtenaistyminen on ristiriidassa ainutlaatuisuuden
kanssa. Lisaksi tutkija ei voi varmasti tietad, milloin kohteelta ei enda saa uutta tietoa.
Tutkijan oppineisuus vaikuttaa siihen kuinka paljon han huomaa uusia nakokulmia aineis-
toa keratessaén ja tama voi johtaa aineiston kerdamisen lopettamiseen turhan aikaisin.
Olennaista ei kuitenkaan ole kerata mahdollisimman hyvin kohdejoukkoa edustavaa otos-
ta, vaan pikemminkin syventaa aineistonkeruuta teorian kehittamisen suunnassa. (Hirsjar-
vi ym. 2009, 182; Kiviniemi 2015, 81.)

Kvalitatiivisista menetelmista valittiin tahan tydbhon haastatteleminen. Valintaan paadyttiin
toimeksiantajan toiveesta, haastateltavan joukon pienesté koosta johtuen seka mahdolli-
suudesta saada kattavia vastauksia tutkimuskysymyksiin. Tavoitteeksi asetettiin saada

kolme haastattelua opiskelijoilta ja kolme haastattelua tydntekijoilta. Saturaation seuraa-
misen sijaan tavoitteena oli saada mahdollisimman syvallisia vastauksia haastattelun ky-
symyksiin. Tarkentavia lisdkysymyksia kaytettiin laajempien vastausten saamisen apuna.

4.1 Haastattelu aineistonkeruun menetelméana

Haastattelussa tutkija ja tutkittava ovat suorassa kielellisesséa vuorovaikutuksessa. Tama
korostaa haastateltavan subjektiivisuutta ja haastateltava on tilanteessa itse merkityksien
luoja ja aktiivinen osapuoli. Haastattelussa on myds mahdollista n&dhda haastateltava ja
kysya tarkentavia kysymyksid, mika parantaa vastausten syvyytta. (Hirsjarvi ym. 2009,
206.)

Haastateltaviksi suunnitellut henkilét useimmiten saadaan mukaan tutkimukseen ja heilta
on mahdollista kysyéa tarkentavia kysymyksia varsinaisen haastattelun jalkeenkin. Haas-
tattelut tosin vievat paljon aikaa ja vain puolen tunnin haastattelun voisi tehdé jo kyselylo-
makkeen muodossa. Haastateltava voi pahimmillaan kokea olonsa uhatuksi tai pelata
haastattelutilannetta ja tama vaikuttaa suoraan aineiston laatuun. Haastattelussa on myds

mahdollista, ettd haastateltava antaa sosiaalisesti hyvaksyttavia vastauksia totuuden si-
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jaan. Haastattelut ovatkin siis konteksti- ja tilannesidonnaisia, silla jossain toisessa tilan-

teessa haastateltava voisi vastata toisella tavalla. (Hirsjarvi ym. 2009, 206—207.)

Haastattelut voidaan jakaa kolmeen eri ryhmaan sen mukaan kuinka strukturoitu ja miten
tarkasti saadelty tilanne on. Strukturoitu haastattelu eli lomakehaastattelu noudattaa tar-
kasti etukateen luotua lomaketta johon kysymysten ja vaittamien muoto seké esittamisjar-
jestys on maaratty. Avoin haastattelu muistuttaa haastattelumuodoista eniten keskustelua.
Haastattelija selvittda haastateltavan ajatuksia, mielipiteita, tunteita ja kasityksia sitd mu-
kaa kun ne tulevat luontevasti esille keskustelussa. Avoin haastattelu vaatii paljon aikaa ja
vastauksien saaminen edellyttédé useita haastattelukertoja. Naiden kahden valimuoto on
teemahaastattelu, jossa haastattelun aihepiirit eli teemat ovat tiedossa mutta kysymyksilla
ei ole tarkkaa muotoa tai jarjestysta. (Hirsjarvi ym. 2009, 208—-209.)

Haastattelu voidaan toteuttaa joko yksild-, pari- tai rynméhaastatteluna. Eri haastatteluta-
poja voidaan myo6s kayttaa samassa tutkimuksessa. Menettelytavan valinnassa tulee ot-
taa huomioon haastateltavat seka tutkimuksen aihe, jotta haastattelutavan valinta takaisi

parhaimman mahdollisimman tuloksen. (Hirsjarvi ym. 2009, 210.)

Haastattelun onnistumiseksi tulisi haastattelijan ja haastateltavan vdlille syntya luottamuk-
sellinen suhde. Haastattelijan on muun muassa kerrottava totuudenmukaisesti haastatte-
lun tarkoituksesta, pitdd vastaukset anonyymeina ja kasitella niita luottamuksellisesti.
Luottamusta kasvattaa haastattelijan empaattinen asenne, yhteisen pohjan luominen ja
laajat sekéa helpot avauskysymykset. Haastattelijan on pyrittdva olemaan neutraali haas-
tattelun aikana. Haastattelijan tehtava on esittdd kysymyksia, kehottaa haastateltavaa
jatkamaan puhumista tai kommentoida lyhyesti vastausten riittavyyttd. Hanen tulee olla
"puolueeton, han ei saisi osoittaa mielipiteitaan, ei heittaytya vaittelyyn, ei hammastella
mitdan.” (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 41-44.)

Tassa tydssa haastattelut tehtiin yksilohaastatteluina ja apuna kaytettiin strukturoituja
haastattelurunkoja, joita oli kaksi: toinen opiskelijoille (Liite 1) ja toinen tydntekijoille (Liite
2). Haastatteluista kolme tehtiin puhelimitse ja kaksi kirjallisesti pikaviestinpalveluiden
avulla. Nama haastattelutavat eivat tietenkaan mahdollistaneet haastateltavan ndkemista,
mutta tarkentavia kysymyksia oli mahdollista kysya ja siten saada syvallisempéaa tietoa

tutkimuskysymyksiin.
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4.2 Aineiston analysointi

Aineiston keraamisen jalkeen haastattelut litteroidaan eli kirjoitetaan puhtaaksi sanasanai-
sesti analyysia varten. Analysointi on kannattavaa aloittaa pian aineiston keraamisen jal-
keen, jolloin aineisto on yha inspiroiva ja tdydentavien vastausten saaminen on viela
helppoa. Tulosten analysoinnissa on tarke&a aineiston monitahoinen ja yksityiskohtainen
tarkastelu. Tamé&n vuoksi teorian tai hypoteesien testaaminen ei ole tutkimuksen padamaa-
rand. Tarkeimmiksi asioiksi voi siis muodostua mika tahansa tutkijasta rippumaton asia.
(Hirsjarvi ym. 2009, 164, 222—-223.)

Ensin aineisto koodataan numeroin, kirjaimin tai muilla merkinngilla, mika helpottaa ai-
neiston kasittelya. Koodaus voidaan tehda teorialahtdisesti tai aineistolahtoisesti. Koo-
dauksen kohteena voi olla sanat, lauseet, rivit, kappaleet tai pidemmat tekstiosiot. Tutkija
voi kokea koodaamisen tytskentelyynsa ja tilanteeseensa sopimattomaksi, mutta aineis-
ton kasittely vaatii kuitenkin jonkinlaista jasentelyd. Muistiinpanoja tehtdessa tutkija luo
erilaisia lyhyitd reunamerkint6ja, avainsanoja, koonteja, lyhennelmia tai tiivistyksia. (Saa-

rinen-Kauppinen & Puusniekka 2006a.)

Tavallisimmat kvalitatiivisen tutkimuksen aineiston analyysimenetelmat ovat teemoittelu,
tyypittely, sisallonerittely, diskurssianalyysi ja keskustelunanalyysi. Yleensa tutkija ei pysty
hyddyntamaan kaikkea kerddmaansa, etenkin jos aineisto on valtaisa ja monipuolinen.
Kaikkea materiaalia ei ole tarpeellista analysoida. (Hirsjarvi ym. 2009, 182, 222-223.)
Teemoittelussa muodostetaan teemoja etsimalla aineistosta keskeisia aiheita. Teemat
voidaan luoda aineiston sisallon, viitekehyksen tai teorian mukaan. Teemahaastatteluja on
lahtokohtaisesti helppo teemoitella, mutta aineistoa on kuitenkin tarkasteltava ennakkoluu-
lottomasti jotta esille voisi nousta myds muita teemoja kuin mita tutkimuksessa on varsi-

naisesti kaytetty. (Saarinen-Kauppinen & Puusniekka 2006b.)

Aineiston luokittelu kategorioihin ja niihin siséltyviin havaintoihin ei itsessaan riitd analyy-
siksi. Analyysin tavoitteena on l0ytaa aineistosta jotain, mik& ei tule suoraan esille suorista
lainauksista. Tutkimusongelman vastauksia saakin vain harvoin suoraan aineistosta. Ta-
man takia on usein aiheellista luoda uusia analyyttisia kysymyksia, jotka muotoutuvat tu-

tustuttaessa aineistoon. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvarinen 2010, 13.)
Aineiston analysointi ei ole neutraalia, vaan tutkimuskysymys, lukemisen tapa, tulkinta ja

valinnat ohjaavat ja jasentavat kasittelyd. Tutkijan ajatustyon esilletuominen onkin tarke-

aa, jotta tutkimusta voidaan arvioida. Ainoastaan ennakko-oletuksista luopumalla ja kuun-
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telemalla aineistoa on mahdollista 16ytad uusia ja joskus yllattavia nakokulmia aiheeseen.
(Ruusuvuori, Nikander & Hyvarinen 2010, 14-15.)

Haastattelut litteroitiin sanasanaisesti analyysia varten. Analyysi tehtiin aineistolahtgisesti,
mik& kaytannossa tarkoitti térkeiden asioiden poimimista aineistosta. Haastatteluiden anti
luokiteltiin aihealueittain ja tekemalla lista-muotoisen yhteenvedon vastauksista pystyin
katevasti seuraamaan aineiston siséista toistuvuutta seké kirjoittamaan haastatteluiden
tuloksista. Kukin vastaaja sai oman koodinsa, milla pyrittiin suojaamaan vastaajien henki-
[6llisyytta sekéd helpottamaan analyysivaiheessa aineistoon palaamista. Jotkut kasitteet
liittyivat laheisesti toisiinsa, joten esimerkiksi ystavat ja tutut yhdistettiin nimityksella pus-
karadio seka koulun ilmoitustaulu ja opettajat koulun vaikutukseksi.

4.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta eli kykya antaa tuloksia,
jotka eivat ole sattumanvaraisia. Kun kaksi arvioijaa paasee samanlaiseen tulokseen tai
jos samaa henkil6a tutkitaan eri tutkimuskerroilla, mutta tulos pysyy samana, voidaan tut-
kimuksen tulosten sanoa olevan reliaabelit. Toinen tulosten arviointiin liittyva kasite on
validius. Silla tarkoitetaan mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata sita, mita on tar-
koituskin mitata. Esimerkiksi tutkija ja tutkittava voivat ymmartaa lomakkeen kysymykset

aivan eri tavoin, mikéa johtaa vastausten virheellisyyteen. (Hirsjarvi ym. 2009, 231-232.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa keskitytaan kuitenkin enemman siihen, onko analysointi
ollut systemaattista ja tulkinta luotettavaa. Systemaattinen analyysi tarkoittaa sita, etta
kaikki tydssa tehdyt valinnat, rajaukset ja analyysin etenemisté ohjaavat periaatteet kay-
daan lapi. Luotettavuus tuodaan esille nayttamalla lukijalle mista aineisto koostuu ja kuvai-
lemalla aineiston kohdat, joihin paédhavainnot rakentuvat. Validiteettia voidaan arvioida
aineiston ja siita tehtyjen tulkintojen kaypyytta pohtimalla. Tulosten l&apinakyvyys ja yleis-
tettéavyys ovat siis osa arviointia. Kvalitatiivisen tutkimuksen tuloksia ei voida kuitenkaan
yleistdd koskemaan laajempaa joukkoa, mutta voidaan kuitenkin todeta, ettd vastaajien
jasennystavat ovat jossain maarin jaettuja sen sijaan etta ne olisivat taysin yksilollisia.
Paatelmia voidaan myds verrata koko aineistoon. Sisainen yleistettavyys voikin nostaa

tutkimuksen validiteettia ja vakuuttavuutta. (Ruusuvuori ym. 2010, 27-28.)
Tutkijan arvot muovaavat sita, miten tutkittavia ilmioitd ymmarretaan. Tutkijan arvot vaikut-

tavat tutkimuksen tuloksiin ja niiden analysointiin. Objektiivisuuden saavuttaminen on

haastavaa, silla tutkijaa ja tutkijan ennestd&n oppimia tietoja ei voi erottaa toisistaan. Ta-
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man takia saadut tulokset ovat aina paikkaan ja aikaan rajoitettuja ehdollisia vastauksia.
(Hirsjarvi ym. 2009, 161.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ydinasioita ovat henkildiden, paikkojen ja tapahtumien
kuvaukset. Haastatteluista tulee kertoa tarkasti olosuhteista ja paikoista, joissa haastattelu
on tehty. Tarkea&a on mainita haastatteluihin kaytetty aika, mahdolliset hairidtekijat, virhe-
tulkinnat haastatteluissa seka tutkijan itsearvionti tilanteesta. Laadullisessa tutkimuksessa
on myds tarkeaa kertoa lukijalle luokittelun syntymiseen johtavat pohdinnat ja luokittelujen

perusteet. (Hirsjarvi ym. 2009, 232.)
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5 Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetydprosessi aloitettiin viikolla 31 pohtimalla toimeksiantajan kanssa heille tarke-
aa ja ajankohtaista asiaa mita voisin kehittaa tydllani. Viikolla 36 ensimmaisessa tapaami-
sessa sovimme aiheeksi kokkien rekrytoinnin tehostamisen. Toimeksiantaja ehdotti, etta
tutkimus toteutettaisiin haastattelujen muodossa. Taman jalkeen perehdyin aiheeseen
liittyvaan teoriaan ja valittuun tutkimusmenetelmaan. Viikolla 39 kirjoitettiin toimeksianto-
sopimus opinnaytetyosta. Kun teoria-osuus oli aloitettu, pohdin samalla myds haastattelun
kysymyksia ja parantelin niitd luetun teorian avulla. Ohjaaja antoi kysymysten muotoiluun
liittyvaa palautetta ensimmaisesta haastattelurungon versiosta, jonka jalkeen valitin sen
toimeksiantajalle. Haastatteluun tuli viela yksi kysymys liséda ja muutamia muutoksia teh-

tiin viela kysymysten asetteluun.

Toimeksiantaja lahetti neljalle eri ravintolavuoropaallikdlle tiedon tutkimuksesta viikolla 43
ja pyysi kertomaan vuoden aikana rekrytoiduille haastatteluun osallistumisesta. Kaksi
tyontekijaa kiinnostui mutta séhkdpostiin haastatteluajan sopimisesta ei tullut vastausta.
Muistutusviesti heille l&hetettiin viikolla 46 ja sitd ennen lahetettiin muille kolmelle hotellille
viikolla 45. Muistutusviestien seurauksena sain yhden haastattelun. Toimeksiantaja otti
yhteytta viikolla 44 ammattikoulun opettajaan ja kertoi tutkimuksen tarkoituksesta. Muistu-
tusviesti lahetettiin heille seuraavalla viikolla ja kun neljan oppilaan yhteystiedot saatiin
viikolla 47, niin heille l&hetettiin séhkdpostia haastatteluajan sopimiseen liittyen. Seuraa-
valla viikolla léhetettiin puhelimella viesti ja kahden paivan paasta WhatsApp viesti, johon
lopulta kaksi vastasi ja sain siten kaksi haastattelua. Toinen tehtiin puhelinhaastatteluna ja
toinen WhatsApp-pikaviestien muodossa. Koska sahkoposteihin ei tullut sen enempaa
vastauksia, kohderyhmia laajennettiin niin, etta kaikki kokki-opiskelijat ja kokit sopivat
haastateltaviksi riippumatta siitd milloin he valmistuvat tai ovat aloittaneet tydésuhteensa.
Siispa haastateltiin vield yhté kokkia puhelimitse ja yksi opiskelija vastasi kysymyksiin

Facebook Messenger-pikaviesteilla.

Haastatteluista ensimmainen tehtiin 13.11.2015 ja viimeinen 30.11.2015. Puhelinhaastat-
teluja oli yhteensé kolme ja ne kestivat keskimaarin 14 minuuttia. Kaksi haastattelua teh-
tiin pikaviestinpalveluiden avulla, toinen kayttamalla WhatsApp-mobiilisovellusta ja toinen
Facebook Messengerin viesteilla. Opiskelijat olivat 16 — 24-vuotiaita, toinen tydntekija oli
25 — 34-vuotias ja toinen 45 — 54-vuotias. Haastatellut opiskelijat valmistuvat kevaalla
2016 ja tyontekijat ovat aloittaneet Scandicilla vuonna 2013 (T2) ja vuonna 2015 (T1).
Seuraavassa taulukossa nakyy haastatteluajat, -tavat, viittaustapa tassa tytssa seka ika-
ryhma. (Taulukko 1). Haastattelijoiden anonymiteetin suojelemiseksi tydssa kaytetaan

ikéryhmiad syntyméavuoden sijaan. Kategoriat pohjautuvat tilastokeskuksen Tilastokeskuk-
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sen tutkimukseen vaeston tieto- ja viestintatekniikan kaytté 2014. (Suomen Virallinen Ti-

lasto 2014.)

Taulukko 1. Haastattelut

Paivamaara Kesto Haastattelutapa Koodi tydssa Ikaryhma
13.11.2015 16 min11ls Puhelinhaastattelu T1 45 - 54
25.11.2015 14 min4l1s Puhelinhaastattelu 01 16 -24
25.11.2015 Klo 15:19- Whatsapp-viestit 02 16 — 24
16:11
27.11.2015 13 min 48 s Puhelinhaastattelu T2 25-34
30.11.2015 Facebook 03 16 -24
messenger
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6 Tutkimuksen tulokset

Tassa kappaleessa kasitelladn haastatteluista saatuja tuloksia. Tulokset kaydaan lapi
aihealueittain. Ensin kaydaan lapi haastatteluissa esille tulleet rekrytointikanavat ja seu-
raavaksi tydhon seka tybnantajaan liittyvia asioita. Lopuksi kasitelladn haastateltavien

mielikuvia ja kokemuksia Scandicista.

6.1 Rekrytointikanavat

Tyo- ja elinkeinopalveluiden mol.fi-sivusto oli kaikilla haastatelluilla kaytéssa. Taman li-
saksi kaverien ja tuttujen kautta kysellaan téitd. T2 sanoi oman tai kavereiden positiivisten
kokemusten olevan paasyy tyopaikan valintaan ja korosti viela yleisesti puskaradion mer-
kitysta: "Puskaradio toimii aina.” T1, O2 ja O3 ovat kysyneet tditd suoraan yritykselta.
Opiskelijat mainitsivat myds koulun merkityksen. Opettajat kertovat avoimista tydpaikoista,
opiskelijoille suunnatuilla alan tapahtumilla voi tutustua erilaisiin yrityksiin ja lisaksi koulun

ilmoitustaululla on tydpaikkailmoituksia. Myos lehti-ilmoittelu ja Facebook tulivat esille.

Skyhood Oy:n toteuttama kansallinen tutkimus maaliskuussa 2015 tutki suomalaisten yri-
tysten rekrytointia. Kyselytutkimukseen tuli 301 vastausta rekrytoinnista ja henkilostéasi-
oista vastaavilta henkil6ilta. Vastaajien mielipiteitd kartoitettiin muun muassa suorahausta,
rekrytointiprosessista ja ilmoituskanavista. Suurin osa vastaajista oli teollisuudesta, infor-
maatio- ja viestintaalalta seka terveys- ja sosiaalipalveluista. Reilu kolmannes vastaajista
tydskentelee 50 — 499 henkilon yrityksissa. Vastaajat pitivat rekrytoinnissa tarkeimpiné
kanavina henkildstén omia kontakteja, yrityksen omia www-sivuja, sisaista hakua, TE-
palveluita, tydnantajamielikuvaviestintaa, Oikotietd, Linkedinia, muita tydpaikkasivuja ja
paivalehtid. Kysyttaessa sosiaalisen median kaytosta eniten vastauksia kerasi Linkedin
(48%), Facebook (45%) ja kolmanneksi eniten vastaus "Emme kayta some-kanavia”
(37%). (Kansallinen rekrytointitutkimus 2015.) TE-palveluiden eli esimerkiksi mol.fi-
sivuston merkitys on suuri myds haastatellulle joukolle ja liséksi T1 on henkiléstdon oma
kontakti, silla kaveri, joka kertoi hanelle avoimesta paikasta, on myds toissa Scandicilla.
Yrityksissa on jo huomattukin henkildstén kontaktien kayttamisen hyodyllisyys. Tyonteki-
joita palkitaan esimerkiksi rahallisesti tai erddssa yrityksessa vinkin antanut saa uudet

Nike-kengat, jos rekrytoitu henkil® viihtyy tydpaikassa yli 90 paivaa. (Chartcourse 2014.)

Tyopaikkailmoituksessa on tarkeada etta siitd kay selkeasti ja yksityiskohtaisesti ilmi tyoku-
vaus. Taman lisaksi myods tydpaikasta on oltava ytimekkaasti tietoa ja kuvauksen tulee

sisaltdd muutakin kuin etta haetaan kokkia. O2 puolestaan vastasi "l&hinn& selvasti kirjoi-
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tettu tydnkuvaus riittad, mukahauskat punchlinet jne lahinna arsyttavat eika herata mie-
lenkiintoa”. Toisaalta T2 puolestaan arvostaa ilmoituksessa luonnetta ja "hauskaa heittoo

valissd”. Alaa ja kokemusta vastaavat hakuilmoitukset saavat O3:n huomion.

Opiskelijat mainitsivat Facebookin ja uutissivustot medioiksi, joita he kayttavat. Myds T2
sanoi kayttavansa internetia eniten uutisten lukemiseen. T1 ja T2 kertoivat kuuntelevansa
eniten radiota. O2 kertoi kayttdvansad myos Instagramia ja kertoi myds huomanneensa
Facebookissa tyonhakuilmoituksia ravintoloiden sivuilla. Vuonna 2014 tilastokeskuksen
mukaan 16—74 vuotiaista 56 % seurasi jotain yhteisopalvelua ja samasta ikAryhmasta 28
% kaytti internetia tyon etsintaan tai tyopaikkahakemuksen lahettdmiseen viimeisen kol-
men kuukauden aikana. (Suomen Virallinen Tilasto 2014.)

6.2 Tyob jatybnantaja

Tyoyhteistn merkitys tuli esiin kaikilla vastaajilla kysyttaessa tarkeita asioita tytpaikalla.
Koettiin etté yhteystyon tulee toimia hotellin osastojen valilla ja pitkia paiviékin jaksaa, jos
"valilla voi vitsiakin heittdd”. Hyvaa tydyhteisda kuvailtin myds sanoin avoin ja viihtyisa.
01, 03 ja T1 mainitsivat myds téiden sopivan tahdin. Tekemista on oltava koko ajan, mut-
ta kuitenkin niin etta asiakkaat saavat tilauksensa. Lisdksi mainittiin tyontekijan arvostus,
toimivat tyovalineet, tydsuhteen jatkuvuus, tyon vaihtelevuus, palautteen antaminen ja

tyéhon perehdyttadminen.

Tybnantajassa arvostetaan erilaisia asioita, kuitenkin O1, T1 ja T2 mainitsivat molemmin-
puolisen joustavuuden tydaikojen suhteen. O1 ja T2 sanoivat arvostuksen ilmenevan esi-
merkiksi niin, ettd tyontekijan joustaessa tytaikojen suhteen on se palkittava tai huomioi-
tava muulla tavalla. O1 lisdsi myos sen, etté jos kerran suostuu, niin jatkossa ei aina pyy-
detd samalta henkil6ltéd. Han toi esille myds hyvéan johtajan merkityksen. Johtajan on nay-
tettava esimerkkid, olla mukana itse tyonteossa tai valvomassa sitda. Rehellista keskuste-
lua pidettiin tarkedna etenkin palautteen antamisen suhteen ja siten myds tydssa kehitty-

misen apuna. Rehellisyyteen liittyen myos annetut lupaukset on pidettava. (Taulukko 2.)
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Taulukko 2. Tydnantajassa arvostetut asiat tarkeysjarjestyksessa

o1 02 03
1. Hyva johtaja 1. Helppo keskustella  Kaikki yhta tarkeita:
Rehellisyys 2. Lupausten pitami- Uuden tyontekijan pereh-
3. Tyontekijan arvostus nen dytys, huomioiminen pe-
(vastinetta joustami- rehdytyksen jalkeenkin,
sesta ja jatkossa kysy- avoin viihtyisa tydyhteiso,
taan muiltakin tyonte- tyontekijan arvostaminen,
kijoilta) palautteen saaminen
T1 T2
1. Molemminpuolinen 1. Rehellisyys
luottamus (jousta- 2. Joustavuus
vuus) 3. Tyontekijan arvostus

2. Palkka maksetaan

ajallaan

Mahdollisuus kehittya koettiin tarkeaksi, tosin sita kuvailtiin eri tavoin. T1 mielsi asian yri-
tyksen sisalla tapahtuvaksi siséiseksi siirroksi, mika voisi tarkoittaa paikkakunnan vaihtoa.
01 ja O3 ovat kiinnostuneita ottamaan tydssaan lisaa vastuuta, jos kyseiseen tydpaikkaan
jdadminen kiinnostaa. O2 koki kehityksen lahtevan itsestaéan, eli muilta tyontekijoilta oppi-
malla voi kehittya ja sita kautta edeta uralla. Kehitysmahdollisuudet tulisi tuoda esille vasta
hakuvaiheen lopussa ja O1 sanoikin etta liikka mainostaminen ei houkuta. T2 puolestaan
oli pitényt tydnhakuilmoituksen kehittymiseen liittyvista viittauksista ja koki kurssit tai tyon-
antajan kannustuksen kehittymiseen hyvin tarkeaksi. Hanen mielestaan tyépaikan ilmoi-
tustaulu, erilaiset palaverit ja viikkokirje ovat sopivia paikkoja muun muassa kurssien esille
tuomiseen. Myts O3 piti kursseja tarkeina tydssa kehittymisessa. Kummatkin tydntekijat
lisasivat kuitenkin etta haastattelutilanteessa on hyva tilaisuus kysya kehittymismahdolli-

suuksista ja muista askarruttavista asioista. O3 toi esille haaveensa omasta ravintolasta.

Australiassa vuonna 2015 tehdyn tutkimuksen perusteella on tullut esille viisi asiaa, joilla
on tyontekijoille eniten painoarvoa. Nama ovat palkkaus, urakehitysmahdollisuudet, tyon
kiinnostavuus, tydilmapiiri ja oman tyon kehittdmismahdollisuudet. T-Median tydnantaja-
kuva 2015 -tutkimuksessa tutkittiin tytnantajien kiinnostavuutta, tydelamaasenteita ja ty6-
paikan valintaperusteita. Vastaajat olivat tekniikan ja kaupallisten alojen osaajia. Eniten
mainintoja kerasivat kiinnostavat tyétehtavat, hyva palkkaus ja tydilmapiiri. Nuorille ja
tyontekijdasemassa oleville ty6ilmapiiri oli selvasti tarkeampi kuin ylimmalle johdolle. Nai-
set korostavat enemman tyon merkityksellisyyttd, kun taas miehet hyvaa palkkaa. (Korpi,
Laine & Soljasalo 2012, 69; T-Media 2015.)
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6.3 Mielikuvia ja kokemuksia Scandicista

O1 kertoi tuntevansa Scandicin alan messujen kautta ja osasi kertoa etta yrityksella on
hotelleja. Muuta mielikuvaa ei ollut jaanyt. O2 sanoi vastasi “ei oikeastaan” kysyttaessa
onko Scandic tuttu. O3:n asuinpaikkakunnalla on Scandic ja hanella oli jadnyt mieleen
huono kokemus tyéssdoppimispaikan haun suhteen. Opiskelijat eivat olleet huomanneet
Scandicin rekrytointi-ilmoitusta, O2 ja O3 kertoivat kyllakin etté eivat ole hetkeen seuran-
neet mitd&n rekrytointikanavia. O1 oli kokemusta hotellissa tydskentelysta ty6harjoittelun
kautta. Han kertoi, etta tydssa joutuu ja on mahdollisuus tehdéa kaikenlaista sekéa siella on
mahdollista ndhda mita ihmeellisimpia tilauksia ja asioita. Hanen ennakko-oletuksensa
eivat kuitenkaan vastanneet todellisuutta, vaan suuret maarat tulivat yllatyksena. O2 sa-
noi, etta oletettavasti hotellin keittiossa paasee tekemaan kaikkea kokin tyohon liittyvaa.
O3 sanoi puolestaan, etta hénella ei ole kokemusta eiké tietoa hotellissa tydskentelemi-
sesta.

T1 aloitti Scandicilla koska edelliset ty6t loppuivat. Kaveri kertoi hanelle avoimesta tydpai-
kasta ja kysyttaessa millainen mielikuva valittyi kaverilta niin T1 vastasi etta "ei se oo ikina
kertaakaan ei 00 ainakaan valittanu”. T1 kuvaili mielikuvaa ennen tydn aloittamista suu-
reksi kysymysmerkiksi ja hakuvaiheessa han olisi toivonut etta tydnkuvasta olisi ollut
enemman tietoa. T2 kertoi tietdneensa paikan entuudestaan, edellinen tyd oli alkanut kyl-
lastyttaa ja lisaksi hakupaatokseen vaikutti Hilton-nimi. Tyonhakuilmoitus oli jattéanyt ha-
nelle positiivisen mielikuvan. Ty6tehtavien seka taustojen lyhyt kuvailu, kehitysmahdolli-
suudet ja henkildstdedut vaikuttivat hakutilanteessa "oikeen hyvalta”. T2 kertoi viela odo-
tusten ylittymisesta: ” Ja oikeestaan siis no siis tuolt on saanu paljon enemman ku mita
ees luvattiin.” Siispa Scandicin tavoite ylittaa tyontekijdéidensékin odotukset on toteutunut

ainakin T2:n kohdalla.

Mieluisan tydpaivan kuvailussa esille nousi se, ettéd on kokoajan tekemista. T1 lisasi kui-
tenkin, ettd keittiossé on tietenkin ruoanlaiton liséksi aina jotain siivottavaa, joten tekemi-
sen puutetta ei oikeastaan ole. O2 kuvaili mieltymyksidan tarkemmin: "Tykk&an tydsken-
nelld iltavuoroissa, keittion ollessa auki asiakkaita saisi tulla mukavaan tahtiin jotta kaikki
saisivat ruokansa ajallaan... mahdolliset misat voisi suorittaa keittion sulkeuduttua.” T2 on
tyytyvainen nykyiseen tilanteeseensa ja haluaakin etté paivat ovat samanlaisia kuin talla
hetkella.
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7 Johtopaatdkset ja kehitysehdotukset

Mol.fi-sivuston kayttd, puskaradion merkitys, joustavuuden ja rehellisyyden arvostaminen

yhdistivét suurinta osaa vastaajista. Nama havainnot vastaavat melko hyvin tydssa esille

tulleita aiempia ja laajempia tutkimuksia. Mol.fi-sivuston kaytdn jatkaminen on siis kannat-
tavaa. Taman tyon perusteella ei kuitenkaan kannata muuttaa hakuilmoitusten kirjoitusta-
paa, silla haastateltavilla oli eriavid mielipiteita asiasta. Tyonkuvan selke& kuvaus on Kkui-

tenkin suurimmalle osalle vastaajista tarkeinta. Tydssa kehittyminen on tarkeaa niin tyon-
hakijoille kuin tyontekijoillekin ja tytnantajan tulee kannustaa tyontekijaa kehittdmaan it-

seaan.

Kaikille yrityksen kanssa asioineille tulisi luoda totuudenmukainen ja positiivinen kuva, jota
he kertovat eteenpdin niin lahipiirissa kuin laajemmin muun muassa sosiaalisessa medi-
assa. Joustavuuden palkitseminen tai huomioiminen muulla tavalla takaa sen, etta tyonte-
kija tuntee itsensa arvostetuksi ja joustaa myds jatkossa. Vuorotytn takia paivat ovat epa-
saannollisia, joten tydntekijan toiveiden huomioiminen on myos yksi tapa arvostaa tyonte-
kijaa. Rehellisyyteen on pyrittava ja kehittymiseen téahtaavan palautteen antamiseen on
myds kiinnitettdva huomiota. Tydnhakuilmoitus voisi olla jarkevaa hyvaksyttaa samassa
asemassa olevalla henkil6lla kuin jota haetaan tydhon. Nain tyonkuvaus olisi mahdolli-

simman lahella todellisuutta.

Facebookin ja Instagramin kaytté nousi esille haastatteluissa, joten hakuilmoitukset ja
rekrytointimarkkinointi voisivat tavoittaa nuorempia ammattilaisia myds naiden sosiaalisten
medioiden kautta. Haastattelujen hankintaan liittyen onnistuin sopimaan haastatteluaikoja
vasta WhatsApp-sovelluksen kautta. Tata ennen olin yrittanyt tavoitella kyseisia opiskeli-
joita sdhkopostilla ja SMS-viestilla. WhatsApp-viestiin saattoi siis olla matalampi kynnys
vastata. Myos tdma kannattaa ottaa huomioon suunnitellessa tulevia rekrytointi-ilmoituksia

ja niiden julkaisupaikkoja.

Tyontekijat kokivat, ettd haastattelutilanteessa on hyva tilaisuus keskustella muun muassa
kehitysmahdollisuuksista. Henkil6t, joita ei ole valittu tydhon, eivéat kuitenkaan saa tata
mahdollisuutta. Yhteydenottoon kannattaisi kannustaa ja ohjata esimerkiksi sosiaalisen
median sivulle tai muuhun haluttuun kanavaan, jossa voitaisiin antaa vastauksia nopeasti.
My6s puhelinnumeron tai jonkun muun perinteisemman yhteydenottotavan maininta antaa
hakijalle mahdollisuuden valita itselleen sopivan tavan ottaa yhteytta. Jotkut hakijat kysy-
vat toité suoraan yritykselta niin kuin tutkimuksessa kavi ilmi. Vaikka avoimia paikkoja ei

olisikaan tarjolla, kannattaisi hakijaa pyytaa tayttamaan hakemus ja antamaan yhteystie-
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dot. Jatkossa kun tarvetta ilmenee, olisi valmiina hakijoita jotka ovat jo osoittaneet kiinnos-

tuksensa yritysta kohtaan.

Puskaradion merkitys tuli selvasti esille tydbnhakuun vaikuttavana seikkana. Puskaradios-
sa levittyvaan tietoon vaikuttaa yrityksen toiminta, joten organisaation kulttuurin seka tyo-
hyvinvoinnin parantaminen kuuluu lopulta myds ihmisten puheissa. Yhta oikeaa tai nope-
aa ratkaisua siihen ei ole. Tyontekijoitd kannattaa myds kannustaa suosittelemaan heidan

mielestaan sopivaa henkiloa tydhon ja palkita suosittelija onnistuneesta rekrytoinnista.

Tassa tydssa kasiteltiin aiemmin suunnittelemisen tarkeytta rekrytoinnissa. Huolellinen

suunnittelu auttaa oikean henkilon loytdmisessa ja lopulta pitdmisessa yrityksessa. Haas-
tatteluissakin tuli ilmi, etté paikkaa on turhauttavaa hakea, jos esimerkiksi kokemus ei riita
ja sitd ei mainittu selvasti hakemuksessa. Vaatimusten maarittely ja selkeé esilletuominen
takaa yritykselle oikeanlaisia hakijoita. Tama tietenkin edellyttaa, etta tata ennen on selvi-

tetty tarkkaan millaista osaamista henkil6lta vaaditaan tydssa onnistumisessa.

Tassa tyossa ei taysin pysytty alkuperdisessa kohderyhmien rajauksessa, silla vastausten
saaminen oli haastavaa ja kohderyhman laajentaminen mahdollisti yhteydenoton uusiin
henkildihin useiden muistutusviestien lahettamisen sijaan. Kohderyhmien rajaaminen olisi
kuitenkin ollut tarke&d, jotta saataisiin mahdollisimman ajankohtaista tietoa. Yllattavaa oli
kuitenkin se, etta reilu vuosi sitten rekrytoitu T2 kuvaili hyvin yksityiskohtaisesti hakupro-
sessia, mutta hetki sitten tydnsa aloittanut T1 osasi sanoa niukemmin hausta. Vai olla,
ettd tyontekijoiden erilaisilla vaatimuksilla ja elamantilanteilla oli vaikutusta asiaan. Tyot-

tomyys pakotti T1 hakemaan tyota, kun taas T2 etsi uusia haasteita.

Kysymystenasettelua olisi voinut vield parantaa. Esimerkiksi perakkaiset kysymykset tyo-
paikalla ja tydnantajassa arvostettavissa asioissa tuottivat osittain paallekkaisia vastauk-
sia ja opiskelija 3 kokikin niiden olevan taysin samat asiat. Olisikin ollut parempi kysya
vain toinen kysymys tai antaa jonkinlainen rajaus itse kysymyksessa. Liséksi huomasin,
ettd joihinkin kysymyksiin vastattiin eri asioita, eli kysymyksissa oli jonkin verran tulkin-

nanvaraa.

Itse haastattelutilanteessa koin tarvetta luoda haastattelusta keskustelunomaisen. Siispa
kysymyksenasettelu ei aina ollut tismaélleen se, mita olin kirjoittanut haastattelurunkoon.
Esimerkiksi T2 viittasi tydssa kehittymiseen kysyttédessa asioita, joita hdn arvostaa tydpai-
kalla, joten asioiden lapikayminen ei ollut taysin haastattelurungon mukaista. TA&ma voi
vaikuttaa siihen, miten haastateltava ymmarsi kysymykset, mutta toisaalta koen etté kes-

kustelunomaisuus helpotti kokemusten ja mielipiteiden esille tuomista.
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Teoriassa esille tullut mobiililaitteiden kaytdn yleisyys ei tullut esille tutkimuksessa, mikéa
oli sinansa yllattavaa. Mobiililaitteen k&ytosta olisi voinut kysya haastattelussa, silla oletet-
tavasti sen avulla rekrytoija voisi tavoittaa hakijan. Tietysti tutkimuksessa esille tulleita
medioita voi kayttda seka tietokoneella ettéd mobiililaitteella. Poikkeuksena on WhatsApp-
mobiilisovellus, jota kaytettiin opiskelijoiden tavoittamiseen haastattelua varten.

Vastaajien maara ei ole kovin suuri, joten yleistavia johtopaétoksia tutkimuksen perusteel-
la on vaikea tehda. Tata tyota voidaankin kayttd& apuna suunniteltaessa jatkotutkimuksia.
Haastattelut my0s jaivat ajallisesti suhteellisen lyhyiksi ja ehka rekrytointikanavien selvit-
tamiseen olisi my6s soveltunut kvantitatiivinen tutkimusote. Haastattelurungon kysymyk-

siin saatiin kuitenkin vastauksia joten koen, etta toimeksiantajalle tyd on hyodyllinen.

Olen oppinut tydn avulla paljon uutta etenkin rekrytoinnista, kokin tydsté ja haastattelijana
olemisesta. Ammatillisesti tama tyd on kehittdnyt minun ajanhallinta- ja paineensietoky-
kya, silld haastattelut jaivat aika myohaiseen vaiheeseen ajatellen koko prosessiin kaytet-
tya aikaa. Haastateltavien tavoitteleminen sahkoépostilla osoittautui erittdin haasteelliseksi.
Toisaalta vain neljaan esimieheen oltiin yhteydessa, mika taas johtui alkuperaisesta koh-
deryhmien rajauksesta. Tehokkaampaa olisi varmasti ollut kasvokkain haastattelusta ker-
tominen.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko opiskelijoille

Taustakysymykset:
Min& vuonna olet syntynyt?
Missa oppilaitoksessa opiskelet?

Milloin valmistut?

Hakijan tavoittaminen:

Mista haet tietoa avoimista tydpaikoista?

Millainen tydpaikkailmoitus kiinnittdd sinun huomiosi? Missa se on julkaistu?
Mink& median parissa vietét aikaasi?

Kuinka paljon?

Kuvaile tapaa jolla rekrytoija tavoittaa juuri sinut ja saa sinut kilnnostumaan.

Mielipiteita tydnantajasta:

Mitka tekijat ovat sinulle tarkeita tydpaikalla? Nimeé& kolme.

Mitd asioita arvostat tydnantajassa?

Millaiseen tarkeysjarjestykseen laittaisit mainitsemasi kriteerit?

Oletko kiinnostunut kehitys- tai etenemismahdollisuuksista tyssasi? Millaisista?
Miten mahdollisuudet kehittya tulisi tuoda esiin?

Oletko ollut tySharjoittelussa tai kesatoissa? Jos kylla, niin misté sait tiedon avoimesta
paikasta?

Onko Scandic sinulle tuttu? Mita kautta?

Millainen yritys Scandic mielestasi on?

Oletko huomannut Scandicin rekrytointi-ilmoitusta? Jos kylla, niin missa? Millainen vaiku-
telma sinulle jai ilmoituksesta?

Millaista hotellin keittiossa tyoskenteleminen on mielestasi?

Kuvaile tytpaiva jollaisia haluaisit.
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Liite 2. Haastattelurunko tyéntekijoille.

Taustakysymykset:
Mina vuonna olet syntynyt?
Milloin aloitit tydt Scandicilla?

Missa toimipisteessa tydskentelet?

Hakijan tavoittaminen:

Mista haet tietoa avoimista tyopaikoista?

Millainen tyopaikkailmoitus kiinnittaa sinun huomiosi? Missé se on julkaistu?
Mink& median parissa vietat aikaasi?

Kuinka paljon?

Kuvaile tapaa jolla rekrytoija tavoittaa juuri sinut ja saa sinut kiinnostumaan.

Mielipiteita tydnantajasta:

Mitka tekijat ovat sinulle tarkeita tydpaikalla? Nimeé kolme.

Mit& asioita arvostat tydnantajassa?

Millaiseen tarkeysjarjestykseen laittaisit mainitsemasi kriteerit?

Oletko kiinnostunut kehitys- tai etenemismahdollisuuksista tydssasi? Millaisista?

Miten mahdollisuudet kehittya tulisi tuoda esiin?

Mitd kautta sait tietaa avoimesta tydsta Scandicilla?

Mik& sai sinut hakemaan tdihin Scandicille?

Millaisen mielikuvan ilmoitus antoi tydnantajasta?

Millainen mielikuva sinulla oli Scandicilla tytskentelystda ennen tydsuhteen alkamista?
Vastasiko ennakkokasityksesi tyon todellisuutta?

Oliko jotain mista olisit halunnut tietd& enemmaéan?

Kuvaile tyopéaiva jollaisia haluaisit.

32



