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a small number of job applicants. The purpose of our thesis was to increase the 
understanding of the factors that can improve both the attraction of Pyhä-Luosto 
area as well as regional employee experience to be able to gain a competitive 
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1 JOHDANTO 

 
Työvoiman saatavuuden haasteet ovat kasvaneet viime vuosina. Lapin toi-

mialaklusterin mukaan matkailun nopea kasvu on tuonut työvoimapulan alueelle 

(Lapin Luotsi 2018), joten jo ennen covid-19-pandemiaa Lapissa on kamppailtu 

työvoiman saatavuuden kanssa. Erityisen ajankohtaisen haasteesta tekee se, 

että Lapin elinkeino-, liikenne- ja ympäristökeskuksen (ELY-keskus) mukaan työ-

voiman saatavuuteen liittyvät ongelmat ovat lisääntyneet vuonna 2021 radikaa-

listi. 53 % lappilaisista toimipaikoista kärsii rekrytointiongelmista. (Lapin ELY-kes-

kus 2022.) Pandemian vaikutuksesta sekä yleisen epävarmuuden myötä mat-

kailu- ja ravitsemisalalta on siirtynyt jopa 10 000 henkilöä pysyvästi muille toimi-

aloille (Mara 2022). 

 

Larjan ja Peltosen (2023) mukaan matkailu- ja ravitsemisalalla suurin osa työvoi-

man kysynnästä kohdistuu epätyypillisiin työsuhteisiin, joita ovat muun muassa 

alle kolme kuukautta kestävä työsuhde, osa-aikatyö ja vuokratyö. Epätyypilliset 

työsuhteet heikentävät myös alan houkuttelevuutta. Valtakunnallisesti voidaan 

puhua kohtaanto-ongelmasta, jolloin alalla on samaan aikaan paljon avoimia työ-

paikkoja sekä työttömiä työnhakijoita. Alueellisesti, Lapin alueella puhutaan työ-

voimapulasta, jolloin työvoiman kysyntä ylittää tarjonnan. Matkailu- ja ravitsemis-

ala on yksi niistä harvoista aloista, joka hyötyisi alueellisen liikkuvuuden paranta-

misesta. Esimerkiksi Uudellamaalla tarjoilijat lukeutuvat ylitarjonta-ammatteihin, 

jolloin tarjonta ylittää kysynnän. Epätyypillisten työsuhteiden lisäksi matala ansio-

taso (alle 16 €/h) yhdistää monia palvelualan ammatteja. (Larja & Peltonen 2023, 

13–16, 189.) Kyseessä on erittäin ajankohtainen ja haasteellinen tilanne matkai-

lualan työvoiman saatavuuden suhteen, jonka ratkaisemiseksi kaivataan kehittä-

mistoimia. 

 

Opinnäytetyön toimeksiantaja oli matkailuyhdistys Visit Pyhä-Luosto ry.  Visit 

Pyhä-Luosto ry:n toiminnan tavoitteena on lisätä Pyhä-Luoston matkailualueella 

toimivien yritysten yhteistyötä, kasvattaa matkailualueen vetovoimaisuutta ja tun-

nettavuutta niin kansallisella kuin kansainvälisellä tasolla sekä huomioida matkai-

luyritysten yhteisiä etuja (Visit Pyhä-Luosto 2022b). Työvoiman saatavuuden 

haasteet koskettavat vahvasti Pyhä-Luoston aluetta. Toimeksiantaja on tuonut 
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esille haasteet vähäisestä työnhakijamäärästä ja tarpeen selvittää kuinka alueel-

lisesti, yrityksellisesti ja työyhteisöllisesti voitaisiin palvella paremmin sekä ny-

kyistä että tulevaa henkilöstöä sekä näin ollen vahvistaa alueen veto- ja pitovoi-

maa. 

Työvoimahaasteiden kiristyessä ja saatavuudesta kamppailtaessa, on otettava 

selvää mitä työntekijät haluavat ja arvostavat (Baier ym. 2023). Omien kokemus-

ten pohjalta työntekijäkokemuksen merkityksellisyyttä ei tunnisteta matkailu- ja 

ravitsemisalalla tarpeeksi. Matkailu- ja ravitsemisalalla jopa 60 % asiakaskoke-

muksesta selittyy työntekijäkokemuksella. Palvelualoilla henkilöstöllä on suuri 

rooli palvelu- ja ostoprosessissa. Olisi tärkeää, että palvelualojen eri sektorit pa-

nostaisivat entistä enemmän laadukkaaseen työntekijäkokemukseen. Panosta-

malla työntekijäkokemukseen voidaan varmistaa myös korkea asiakastyytyväi-

syys. (Huhta & Myllyntaus 2021, 23–24, 52–54.) 

Työelämä on todellisessa murroksessa, suuret ikäluokat eläköityvät ja työtehtä-

viä täytetään uudelleen. 39 % työntekijöistä kokee työpaikan hyväksi ja jopa 40 

% miettii työpaikan vaihtoa. (Duunitori & Great Place to Work 2021,3.) Lukuisat 

työnantajat eri aloilla kamppailevat osaavan työvoiman saatavuudesta. Kansain-

välisellä tasolla 54 % työnantajista kokee kriittisten tehtävien täyttämisen vaike-

aksi. (Manpower Group 2020, 2–8.) Tehtäviin etsitään tekijöitä nyt ja tulevaisuu-

dessa milleniaalien ja z-sukupolven edustajista. Näillä sukupolvilla on omat tar-

peet hyvästä työntekijäkokemuksesta. Selvitysten mukaan näiden sukupolvien 

edustajat kaipaavat työstään merkityksellisyyttä, joustavuutta, vastuullisuutta ja 

arvopohjaisuutta. (Laaksonen 2023, 16.) 

Opinnäytetyön tarkoituksena on lisätä toimeksiantajan ja alueen yritysten ymmär-

rystä vetovoimasta sekä työntekijäkokemusta parantavista asioista, joilla voidaan 

tuottaa kilpailuetua Pyhä-Luoston alueelle. Tavoitteena on selvittää, millaiset 

asiat työntekijäkokemuksessa vaikuttavat positiivisesti henkilöstön sitoutumi-

seen. Tavoitteena on myös antaa toimeksiantajalle keinoja kehittää Pyhä-Luos-

ton matkailutoimialan houkuttelevuutta työntekijöiden ja –hakijoiden keskuu-

dessa esimerkiksi aluebrändiä hyödyntäen. 
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Opinnäytetyön tutkimuskysymykset ovat seuraavat: 

 

1. Mitkä alueelliset vetovoimatekijät vaikuttavat työnhakijan päätökseen läh-

teä/jäädä työntekijäksi Pyhä-Luoston matkailualueelle? 

 

2. Kuinka alueellista työntekijäkokemusta voidaan parantaa?  

 
3. Mikä on alueellisen brändin vaikutus työnhakijalle? 

 

Opinnäytetyön kehittämismenetelmäksi valittiin palvelumuotoilu, joka antaa mah-

dollisuuden luovaan ongelmanratkaisuun monin erilaisin keinoin. Palvelumuo-

toilu perustuu asiakasymmärrykseen, ideointiin ja konseptointiin. Palvelumuotoi-

lun vahvuutena voidaan pitää kaikkien osapuolien osallistamista, tällöin palve-

lusta tulee sellainen kuin sen käyttäjät toivovat. (Tuulaniemi 2011, 132.) Palvelu-

muotoilua on käytetty aikaisemmin palveluiden kehittämiseen, mutta nykyään 

kasvavassa määrin myös kokemuksien parantamiseen. 
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2 OPINNÄYTETYÖN VIITEKEHYS 

 

Opinnäytetyö on rajattu seuraavien pääkäsitteiden ympärille tukemaan tarkoituk-

sen ja tavoitteen toteutumista: työntekijä- ja hakijakokemus, veto- ja pitovoimate-

kijät sekä alueellisen brändin vaikutus töiden hakemiseen. Kuviossa 1 esitetään 

käytettyjen pääkäsitteiden vaikutus toisiinsa ja näihin liittyvät alakäsitteet, jotka 

nousevat työssä vahvasti esille. Alakäsitteiksi on valittu johtaminen, alan houkut-

televuus, työnantajabrändi ja rekrytointi, jotka nousivat esiin lähdekirjallisuuden 

perusteella. Pääkäsitteet ovat laajoja kokonaisuuksia, joita on haastavaa käsitellä 

ilman määriteltyjä alakäsitteitä.  

 
Kuvio 1. Opinnäytetyön keskeisimmät käsitteet 

 

Opinnäytetyön keskiössä on yksilö, työntekijä. Ennen työntekijäkokemusta tulee 

kuitenkin arvokas hakijakokemus, joka on hiljattain tullut huomioiduksi yritysta-

solla. Työnhakijakokemus alkaa jo ennen rekrytointia. Haastattelija ja rekrytointi-

prosessi vaikuttavat suuresti työnhakijan mielikuvaan yrityksen työnantajabrän-

distä ja halusta työllistyä yritykseen. (Miles & McCamey 2018, 2.) 

 

Työllistymisen jälkeen työntekijäkokemus on tärkeä niin yksilö- kuin yritystasolla. 

Huono työntekijäkokemus voi tulla hyvin kalliiksi sekä vaikuttaa negatiivisesti yri-

tyksen brändiin (Miles & McCamey 2018, 2). Työntekijäkokemukseen panosta-

misen hyödyt näkyvät organisaation asiakaskokemuksessa, työntekijöiden sitou-

tumisessa sekä työnantajabrändissä (Huhta & Myllyntaus 2021, 49). Johtaminen 
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osana työntekijäkokemusta on hyvin merkittävä. Tyytyväisyys johtamiseen on 

edellytys työntekijän sitoutumiselle, sillä kun johtamiseen ollaan tyytyväisiä, py-

sytään uskollisina ja halutaan jäädä kyseiseen työpaikkaan. (Book, Gatling & 

Jungsun 2019, 385.) 

 

Työntekijöiden hyvinvointi ja tyytyväisyys työhön heijastuvat yrityksen ulkopuo-

lelle. Walldenin (2021) mukaan työntekijöiden hyvinvointi ja osallistaminen lisää-

vät työnantajan vetovoimaisuutta. Walldenin havaintoja tukee myös WTTC:n 

(World travel and tourism council) (2022) tutkimus. Merkityksellisen, tasa-arvoi-

sen ja tehokkaan työn mahdollistaminen työntekijöille on avaintekijä työvoiman 

houkuttelemisessa sekä säilyttämisessä (WTTC 2022,8). Vetovoimainen työnan-

taja näkyy ulospäin vahvana brändinä. Ahire & Sinha (2022) toteavat tutkimuk-

sessaan vahvan yrityskulttuurin ja työntekijäkokemuksen heijastuvan ulospäin 

vahvana brändinä, joka parhaimmillaan herättää niin työnhakijoiden kuin asiak-

kaidenkin huomion. Kyseessä on positiivinen kehä, sillä tyytyväiset työntekijät pi-

tävät parempaa huolta asiakkaista ja asiakkaiden hyvinvointi vaikuttaa yrityksen 

taloudelliseen menestykseen. Organisaatiolla tulee olla motivaatiota ja osaamista 

panostaa hyvään työntekijäkokemukseen, jotta positiivisen kehän vaikutukset vä-

littyvät. (Laaksonen 2023, 70.)  
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3 TYÖNTEKIJÄKSI PYHÄ-LUOSTOLLE 

3.1 Toimeksiantajan esittely: Visit Pyhä-Luosto ry  

 
Opinnäytetyön toimeksiantaja on Visit Pyhä-Luosto ry, jonka toiminnan tavoit-

teena on lisätä Pyhä-Luoston matkailualueella toimivien yritysten yhteistyötä, 

kasvattaa matkailualueen vetovoimaisuutta ja tunnettavuutta niin kansallisella 

kuin kansainvälisellä tasolla sekä huomioida matkailuyritysten ja kiinteistönomis-

tajien yhteisiä etuja.  Visit Pyhä-Luosto ry pyrkii toiminnassaan edesauttamaan 

kansainvälisten aluesuunnitelmien tavoitteiden saavuttamista ja erilaisten kehi-

tys- ja investointihankkeiden koordinointi alueella kuuluu yhdistyksen toimenku-

vaan. (Visit Pyhä-Luosto 2022b.) Yhdistyksen strategisen toiminnan ytimessä 

ovat toimenpiteet, joilla edistetään alueen saavutettavuutta, kansainvälistymistä, 

matkailun ympärivuotisuutta ja vastuullisuutta (Summanen 2022a). 

 
Ensimmäisen kerran Pyhän ja Luoston yhteistä markkinointia kehitettiin 1970-

luvulla. 1980-luvulla markkinoinnin kehittämisen tarve vahvistui esimerkiksi Saa-

riselän ja Ylläksen kehittyessä kovaa vauhtia. Matkailuyhdistyksen perustamista 

Pyhä-Luostolle vietiin eteenpäin useissa hankkeissa 1990-luvulla ja se perustet-

tiin lopulta vuonna 2003. (Toivonen 2014, 162.) Vuonna 2022 Pyhä-Luoston mat-

kailuyhdistykseen kuuluu noin 80 yritystä ja alueella matkailutoimintaa harjoitta-

vista toimijoista vain muutamat eivät kuulu yhdistykseen. Tärkeimmiksi sidosryh-

miksi Visit Pyhä-Luosto ry:n toiminnanjohtaja Anu Summanen mainitsee alueen 

kolme kuntaa eli Sodankylän, Pelkosenniemen ja Kemijärven. Näiden lisäksi 

merkittäviä tahoja ovat esimerkiksi Visit Finland, VR, Finavia, Metsähallitus sekä 

erilaisia hankkeita rahoittavien tahojen (ELY, Lapin Liitto ja Leader) edustajat. 

Mökkien omistajat ja paikalliset asukkaat alueella ovat myös tärkeässä ase-

massa. (Summanen 2022b). 

3.2 Pyhä-Luosto matkailualueena 

 
Pyhä-Luosto on tunturikeskusten muodostama matkailualue Sodankylän ja Pel-

kosenniemen kuntien sekä Kemijärven kaupungin alueella (Kuvio 2). Pyhä-Luos-

ton alueella asuu ympärivuotisesti reilu 400 asukasta. Tunturikeskusten väli-

matka on 24 km, joten matkailukeskukset täydentävät toisiaan palveluvalikoiman 
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suhteen. Matkailun lisäksi tärkeitä toimialoja kunnille ovat kaivannaisteollisuus, 

tiede ja tutkimus sekä biotalous. (Sodankylän kunta 2022.) 

 

Matkailun kehitys alueella on alkanut Pyhätunturin osalta jo 1920-luvulla ja Luos-

tolla puolestaan 1960-luvulla (Metsähallitus 2022). Alueella vierailee kotimaisten 

asiakkaiden lisäksi paljon kansainvälisiä asiakkaita, keskeisimpien maiden ol-

lessa talviaikaan Iso-Britannia, Ranska, Sveitsi ja Hollanti sekä kesäaikaan 

Saksa ja Hollanti (Summanen 2022a). Pyhä-Luoston matkailun aluekehityksen 

suunnitelmat pohjautuvat vahvasti kestävälle matkailulle. (Visit Pyhä-Luosto 

2022a.) Alueella toteutuvat hyvin luonnonsuojelu, paikallisen väestön sekä ret-

keily- ja matkailukäytön intressit. (Visit Pyhä-Luosto 2021c.)  Vuonna 2022 Pyhä-

Luoston kansallispuiston kävijämäärä oli 203 600, mikä on Suomen kansallis-

puistoista viidenneksi eniten (Metsähallitus 2023).    

 

 
Kuvio 2. Pyhä-Luoston sijainti (Metsähallitus 2022) 

 

Matkailulla on suuri taloudellinen merkitys alueelle. Pyhä-Luoston alueen matkai-

lutulo on Lapin ammattikorkeakoulun uusimman (2017) tehdyn selvityksen mu-

kaan 27 miljoonaa euroa. Matkailun työllisyysvaikutus on alueella 235 henkilö-

työvuotta (htv). Selvitys on tehty pohjautuen tulojärjestelmään, eli alueen yrityk-

sille kohdistuvien tulovaikutusten mittaamiseen. (Satokangas 2020, 4–8.) 

 

Lapin ammattikorkeakoulun selvityksessä (2017) vertaillaan matkailutulojen ja 

työllisyyden muutosta vuosien 2011 ja 2017 välillä. Matkailutulot Pyhä-Luoston 



8 
 
 

   
 

alueella ovat kuudessa vuodessa kasvaneet yli 7 miljoonaa euroa. Matkailijoita 

palvelevien yritysten työllisyysvaikutus oli vuonna 2017 yli 200 htv. Vuokratyövoi-

man määräksi on määritelty 70 htv ja kasvua työllisyyteen vuoteen 2011 verrat-

tuna on muodostunut 62 htv. (Satokangas 2020, 4–8.) Tämä kertoo työn voimak-

kaasta lisääntymisestä sekä vuokratyövoiman määrän kasvusta, joten ammatti-

taitoiselle henkilöstölle on kova tarve. Summanen (2023) vahvistaa vuokratyövoi-

man sekä etenkin ulkomaalaisen työvoiman lisääntymisen. Alueen ravintola- ja 

ohjelmapalveluyrityksissä kansainvälinen työvoima on yleistynyt huomattavasti ja 

talvikaudella 2022–2023 esimerkiksi Lapland Hotels -konsernilla Luostolla on 

työskennellyt yli 20 eri kansalaisuutta. (Summanen 2023.)  

 

Pyhä-Luoston brändin ytimessä ovat vahvasti luonto sekä alueen kansallispuisto 

ja sen kokeminen monin tavoin, erilaisten aktiviteettien avulla. Keväällä 2021 Visit 

Pyhä-Luosto ry on tehnyt markkinointiviestinnän kirkastamista Työ- ja elinkeino-

ministeriön aluehankkeessa ja päätynyt kattoteemaan ”Vastakohtien Pyhä-

Luosto”, jossa matkailualuetta kuvataan yhdistelmillä ”Karu mutta niin kaunis”, 

”Villi mutta niin lempeä” ja ”Ikuinen mutta hetkessä kiinni”. (Summanen 2022b.) 

Alueen brändiviestinnässä ei ole otettu huomioon mahdollisia työnhakijoita, mutta 

Summanen (2023) tuo ilmi, että konseptin mukainen viestintä voi lisätä potenti-

aalisten työnhakijoiden mielenkiintoa aluetta ja sen tarjontaan kohtaan sekä lisätä 

ymmärrystä, mitä mahdollisen tulevan työpaikan lähiympäristössä on. 

3.3  Kehittyvä Pyhä-Luosto 

 

Pyhä-Luoston alueella ei ole toimeksiantajan mukaan tehty selvitystä alueelli-

sesta työntekijäkokemuksesta tai alueen veto- ja pitovoimatekijöistä matkailu- ja 

ravitsemisalan henkilökunnan osalta. Summanen nimeää Pyhä-Luoston alueen 

matkailullisen vetovoiman perustuvan kahden tunturikeskuksen palvelutarjon-

taan, joka on ympärivuotisesti ja helposti saavutettavissa keskellä Lappia. Tär-

keimmiksi vetovoimatekijöiksi Summanen nimeää Pyhä-Luoston kansallispuiston 

ja ympäröivän luonnon erilaisine valoilmiöineen, Ametistikaivoksen ja kohteen 

sopivan koon (Summanen 2022a.)   
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Opinnäytetyöprosessin aikana Pyhä-Luosto on toiminut pilottialueena Lapin ELY-

keskuksen toteuttaman Osaavaa työvoimaa työyhteisö- ja kumppanuusverkos-

toilla- hankkeessa. Hankkeen tavoitteena oli määritellä Pyhä-Luoston alueelle 

keskeisimmät kehityskohdat osaavan työvoiman saatavuuteen sekä laatia pitkän 

ja lyhyen aikavälin kehittämissuunnitelmat alue- ja työyhteisöjen kehittämiseen.  

Hankkeessa mukana olivat Pelkosenniemen, Sodankylän ja Kemijärven kuntien 

lisäksi Pyhä-Luoston alueen matkailuyritykset sekä Visit Pyhä-Luosto ry. (ELY-

keskus 2022). Kunnat ovat Visit Pyhä-Luosto ry:lle tärkeitä sidosryhmiä, jotka vai-

kuttavat alueen vetovoimaisuuteen laajasti, sillä alueen tuottamat ja mahdollista-

mat palvelut tukevat nykyisiä ja alueelle muuttavia kuntalaisia. (Summanen 

2022b.) 

 

ELY-keskuksen hankkeeseen osallistuneet yritykset ovat saaneet asiantuntijoilta 

apua muun muassa rekrytointiosaamisen ja työnantajamielikuvan kehittämiseen 

sekä ymmärrystä veto- ja pitovoimatekijöihin liittyen (ELY-keskus 2022). Toimek-

siantaja on esitellyt kyseisessä hankkeessa opinnäytetyömme suunnitelmaa, 

alustavia tuloksia sekä kehittämäämme Pyhä- Luoston työntekijän palvelupolkua. 

 

Tulevaisuuden kehittämisprojekteja varten toimeksiantaja haluaa opinnäytetyön 

avulla myös selvittää, millaisia odotuksia ja tarpeita työntekijöillä on muun mu-

assa asuntojen suhteen. Henkilökunta-asuntojen tämänhetkinen heikko saata-

vuus on toimeksiantajan mukaan selkeä työvoiman hankkimista sekä toimialan 

ja alueen houkuttelevuuden kasvua rajoittava tekijä. Asuntoihin liittyvät haasteet 

ovat alueella tunnistettu ja edellytyksiä asuntotilanteen parantamiseen on tu-

lossa. Pyhä-Luoston alueella on käynnissä muutamia asemakaavamuutoksia eli 

vapaa-ajan asuntojen muuttamista vakituisiksi asunnoiksi. Lisäksi Sodankylän 

kunta on hankkinut Luoston keskustan läheisyydestä maa-alueen, johon on tar-

koitus kaavoittaa vakituisia asuntoja. (Yliriesto 2022.)  
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4 VAHVA BRÄNDI JA TYÖNTEKIJÄKOKEMUS HOUKUTTELEVAN MATKAI-

LUALUEEN TUKIPILAREINA 

4.1 Työvoiman saatavuus matkailu- ja ravitsemisalalla 

 
Elinkeinoelämän keskusliiton suhdannebarometrin (2021) mukaan palvelualoilla 

ennätyssuuri osuus raportoi työvoiman saatavuusongelmista. Matkailu- ja ravin-

tola-alalla työvoiman saatavuus nähdään kasvun esteenä. Erityisesti ammattitai-

toisen työvoiman saaminen on haastavaa. (Elinkeinoelämän Keskusliitto 2021, 

4–8.) Työ- ja elinkeinoministeriön toimialapalveluiden teemaraportissa (2022) 

osaamisen haasteet ovat olleet merkittäviä viime vuosina. Ennen covid-19-pan-

demiaa on noussut pula työvoimasta sekä osaajista, joka on voimistunut ja näky-

vissä monin tavoin. Palvelualalla työntekijöiden merkitys palveluiden tuottami-

seen sekä asiakaspalveluun on keskeinen ja olennainen osa asiakaskokemusta. 

(Harju-Myllyaho ym. 2022, 75.) 

 

Matkailualan voimakkaalla kausivaihtelulla on vaikutusta kysyntään. Kausivaih-

telu vaikuttaa osa-aikaiseen työllistymiseen ja määräaikaisiin työnsuhteisiin. 

(Harju-Myllyaho ym. 2022, 80.) Rouvinen määrittelee tutkielmassaan (2020) se-

sonkityöntekijät henkilöiksi, jotka saapuvat matkailijoiden tavoin pääsääntöisesti 

paikallisen alueen ulkopuolelta töihin matkailukeskuksiin. Hän toteaa, että seson-

kityö saattaa toimia työntekijälle irtiottona arjesta. (Rouvinen 2020, 12–20.) Osa-

aikaisen työllistymisen takia henkilöstössä on suuri vaihtuvuus. Yritykset rekry-

toivat toistuvasti ja jatkuva uusien osaajien perehdyttäminen vaikuttavaa yrityk-

sen käytössä oleviin resursseihin. (Kinnunen 2017, 4.) Sesonkityön motiivina voi 

olla liikkuvan elämäntyylin valitseminen ja vaihtelun hankkiminen, joka houkuttaa 

erityisesti nuoria työntekijöitä. (Rantala ym. 2019, 36.)  

 

Kausivaihtelu aiheuttaa haasteita työvoiman saatavuuteen ja osaavan työvoiman 

pysyvyyteen, kun työtä ei ole tarjolla ympärivuotisesti. Pienemmät paikalliset toi-

mijat ovat etenkin suuriin ketjuyrityksiin verraten heikommassa asemassa säilyt-

tääkseen osaavaa henkilökuntaa, kun töitä ei ole tarjolla matkailusesongin ulko-

puolella. Pitkän uran rakentaminen on työntekijöille vaikeaa. Isoilla yrityksillä on 
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helpompi siirtää työntekijöitä esimerkiksi muihin toimipisteisiinsä työskentele-

mään sesongin ulkopuolella. Kausiluonteisuus on selkeästi este tarjota miele-

kästä työtä ja etenemismahdollisuuksia matkailukohteessa. Sesonkityöntekijöi-

den sitouttaminen alueelle ei ole useinkaan kovin suunniteltua ja heidän sulautu-

misensa yhteisön jäseneksi ei aina onnistu helposti. Vaikeuksia voi tuoda esimer-

kiksi asunnon löytyminen. (Rantala ym. 2019, 35–38.) 

 

Taloustutkimus (2021) toteaa selvityksessään yritysten kokevan toimialan hou-

kuttelevuuden puutteen rekrytoinnin haasteena, joka vaikuttaa alalle hakeutuvien 

määrään sekä alan vetovoimaisuuteen. Työ- ja elinkeinoministeriön (2019) rapor-

tissa rekrytoinnin haasteiksi on todettu muun muassa työntekijöiden osaamis-

vaje, vaikeus löytää osaamista vastaavia avoimia työpaikkoja, kannustinlouk-

kuongelmat, toimialan kannattavuuteen vaikuttavat seikat, työn epäsäännöllisyys 

ja sesonkiluonteisuus sekä asumiseen liittyvät ongelmat. Rekrytoinnin ongel-

mana voi olla myös vähäinen rekrytointiosaaminen yrityksessä, heikot työehdot 

tai työttömien passivoituminen työpaikkojen haussa. Avointen työpaikkojen ja 

työvoiman välinen haaste voi johtua työpaikan sijainnista tai ettei osaaminen ja 

työpaikan vaatimukset vastaa toisiaan. (Työ- ja elinkeinoministeriö 2019.) 

 

Matkailu- ja ravitsemisalalla nähdään selkeitä syitä houkuttelevuuden laskemi-

seen. Alan arvostus, palkkaus ja työhyvinvointi ovat keskeisiä asioita houkuttele-

vuuden kannalta. Ikkala (2019) toteaa että, alalla toimivien yritysten tulisi nähdä 

henkilöstö tärkeimpänä resurssina eikä niinkään kulueränä. Työntekijäkokemuk-

seen panostamalla yritysten on mahdollista vaikuttaa omalta osaltaan yrityksen, 

maantieteellisen alueen ja koko alan houkuttelevuuteen sekä konkreettisena lop-

putuloksena lisätä alalle hakeutuvien työntekijöiden määrää (Ikkala 2019). Ran-

talan ym. (2019) mukaan alan sesonkiluonteisuus vahvistaa mielikuvaa matala-

palkkaisesta ja lyhytaikaisesta työstä, joka heikentää houkuttelevuutta työnteki-

jöiden silmissä. 

 

Lapin alueella väestö myös vähenee ja ikääntyy. Tällä hetkellä pulaa on eri alojen 

osaajista ja väestön ikääntyessä työvoiman tarve tulee kasvamaan. Työvoiman 

tarvetta ei pystytä korjaamaan pelkästään Lapissa syntyvillä tai siellä jo asuvilla.  



12 
 
 

   
 

Työntekijöitä on houkuteltava Suomen muista osista sekä ulkomailta. Maakun-

nan ja kuntien elinvoimaisuus voi heikentyä huomattavasti, ellei osaajia saada 

Lappiin. (Lapin Luotsi 2021,4.) 

 

Työvoiman saatavuutta koskevien haasteiden edessä tarvitaan priorisointia, te-

koja ja ennen kaikkea yhteistyötä eri tahojen kanssa. WTTC:n raportissa (2022) 

ratkaisuehdotuksiksi mainitaan muun muassa työvoiman liikkuvuuden edistämi-

nen, työntekijöiden hyvien työolosuhteiden mahdollistaminen, kilpailukykyiset 

työntekijäedut, koulutus ja henkilöstön ammattitaidon tukeminen. (WTTC 2022, 

7–8.) Työ- ja elinkeinoministeriön raportti tukee vahvasti WTTC:n havaintoja alu-

eellisen liikkuvuuden hyödyistä. Samaan aikaan Lapin alueella ei ole vapaata 

työvoimaa matkailu- ja ravitsemisalan tekijöistä, Uudellamaalla työvoimaa on 

saatavilla runsaasti. Alan työvoiman liikkuvuuden lisääminen olisi tarpeen. (Työ- 

ja elinkeinoministeriö 2022, 196). Kuten työ- ja elinkeinoministeriön, WTTC:n 

sekä Maran tutkimustuloksista selviää, tilanne on haastava työvoiman saatavuu-

den osalta. 

 

Matkailutyön tulisi tarjota jatkuvuutta, joustavuutta ja vapautta. Tulevaisuuden 

ura- ja työmahdollisuuksien visiointi alkaa varhaisessa vaiheessa, jo ennen opin-

toja. Matkailutoimialan olemassa olevien vahvuuksia, osaajien kehittymis- ja ete-

nemismahdollisuuksia tulisi tehdä yhä näkyvämmäksi. Alan houkuttelevuutta tu-

lisi mainostaa aktiivisesti ja innokkaasti niin tuleville opiskelijoille kuin työntekijöil-

lekin. (Harju-Myllyaho ym. 2022, 88.) 

4.2 Veto- ja pitovoimatekijät 

 
Aro (2017) toteaa alueiden vetovoiman perustuvan kasvuun, ilman kasvua ei voi 

olla vetovoimaa. Kasvun osatekijät liittyvät muun muassa väestökasvuun, muut-

tovoittoisuuteen, työpaikkakehitykseen ja yrityskannan kasvuun. Mitä enemmän 

alueella on positiivisia kasvutekijöitä, sitä parempi alueen kannalta. Pienten kun-

tien tai kaupunkien tarjoamat mahdollisuudet ovat rajalliset, tämän vuoksi tulisi 

kehittää uusia malleja toimia, jotta alueelle luodaan vetovoimaa ja tämän seu-
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rauksena riittävä määrä osaavia työntekijöitä. Ensiarvoisen tärkeää on pitää työn-

tekijät alueella, ja tähän tarvitaan pitovoimaa ja siihen vaikuttavia tekijöitä. (Aro 

2017; Aro 2019.) 

Luonto, vapaa-aika ja elämän laatu ovat Lapin vetovoiman perusteet. Covid-19- 

pandemian aikana Lappi oli yksi Suomen vetovoimaisimmista muuttomaakun-

nista. (House of Lapland 2022.) Suomen ja Lapin tulee toimia voimallisesti ja yh-

dessä kehittäessään veto- ja pitovoimatyötä (Lapin Luotsi 2021,6). 

Pitovoima-käsitettä on käytetty kuvaamaan ihmisten kiinnostusta, viihtyvyyttä ja 

tyytyväisyyttä omaan elinalueeseen sekä aikomusta pysyä alueella. Alueen pito-

voimaa lisää vahvasti alueen tarjoamat palvelut sekä työ- ja uramahdollisuudet. 

Turvallisuustekijöillä ja imagollakin on merkitystä. (Aro 2019.) 

Kangas (2020) tuo esille Lapin matkailualan työvoiman saatavuuden ongelmana 

olevan alueen, alojen sekä työnantajien veto- ja pitovoimaan liittyvät seikat. 

Lapissa on toteutettu erilaisia hankkeita, joissa on keskitytty niin työnantajakuvan 

kuin rekrytointiosaamisen kehittämiseen. Kankaan (2020) havainnot veto- ja pi-

tovoimaan liittyvistä haasteista tukevat omaa käsitystämme. Kuten Kangas 

(2020) toteaa, alueellisten pitovoimatekijöiden nostamiseen ei ole aiemmin yri-

tyksissä juuri panostettu. Tällä hetkellä työvoimapulan ollessa jo yritysten kasvun 

ja normaalin toiminnan esteenä, on viimeistään paneuduttava niihin syihin, jotka 

vaikuttavat alan veto- ja pitovoimaan henkilöstön näkökulmasta katsottuna. 

Pitovoimaan vaikuttavia haasteita voi olla esimerkiksi työhyvinvoinnissa. Tällä voi 

olla vaikutusta julkiseen keskusteluun, työnantajamielikuvaan ja työpaikkojen 

houkuttelevuuteen. Lappi kilpailee samoista osaajista kaikkien muiden kanssa, 

laadukas työelämä voisi toimia kilpailuetuna Lappi-brändiin rakentuvassa osaaja- 

ja asukasmarkkinoinnissa. Ammattitaitoisten työntekijöiden houkuttelussa ja rek-

rytoinnissa onnistumiseen vaikuttavat useat tekijät. Aina ei voida kilpailla palkalla, 

tällöin pienetkin lisäedut voivat olla tärkeitä houkuteltaessa ja pidettäessä kiinni 

työntekijöistä. Työn mielekkyys ja monipuolisuus, koulutusmahdollisuudet, hyvin-

voiva työyhteisö voivat olla keinoja voivat olla riittäviä keinoja. (Lapin Luotsi 2021, 

22.) 
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4.3 Brändin vahvistamisella alueellista vetovoimaa 

 

Kilpailun ollessa kovaa osaavasta työvoimasta, esille nousee työ, jota tehdään 

halutun työvoiman houkuttelemiseksi juuri omalle alueelle. Aluebrändi on keskei-

sessä osassa opinnäytetyötämme, jossa selvitetään brändin vaikuttavuutta alu-

een houkuttelevuuteen työvoiman saamisen parantamiseksi. Toimeksiantaja on 

tehnyt työtä aluebrändin luomisessa ja opinnäytetyössätyössä selvitetään alue-

brändin näkyvyyttä työntekijöiden näkökulmasta katsottuna. Monet alueet panos-

tavat laajaan brändityöhön saavuttaakseen lisää matkailijoita alueelle, mutta 

harva alue tekee brändityötä saadakseen lisää työntekijöitä (Andersson, King-

Grubert & Lubanski 2016, 27, 45). Pyhä-Luoston aluebrändi nojaa vahvasti luon-

toon ja siihen läheisesti liittyviin teemoihin.  

 

Brändi on lupaus. Se asettaa lupauksen odottaa jonkinlaisia kokemuksia. Lu-

pauksen tulee olla todellinen, kilpailukykyinen ja aito. Brändäys on pitkäaikainen-

prosessi, jolla varmistetaan, että ihmiset ymmärtävät lupauksen. Brändi on tun-

teet, ajatukset ja odotukset, jotka muodostavat erottuvan ja vakuuttavan lupauk-

sen. Aluebrändissä keskitytään siihen kuka ja mikä tekee kyseisestä alueesta 

sen mikä se on. (The Place Brand Observer 2016.) Aluebrändäys ei ole ylhäältä 

alaspäin tapahtuvaa tekemistä vaan yhdessä tehtyä työtä, johon kaikkien alueen 

osapuolien tulee osallistua. Jotta ihmisten sydämen ja huomion saa vangittua tu-

lee aluebrändiä tukea aluepolitiikalla, innovaatioilla, tapahtumilla, rakenteilla ja 

investoinneilla. (The Place Brand Observer 2015.) 

 

Aluebrändin rakentamiseen liittyy vahvasti tunnistetut veto- ja pitovoimatekijät, 

joilla on vaikutus alueen työllisyyskehitykseen. Ilman tunnistettuja vetovoimateki-

jöitä ei alueella ole kehittyvää yritystoimintaa, markkinointia, asiakkaita eikä työn-

tekijöitä. (Andersson, King-Grubert & Lubanski 2016, 27,45.) Lapilla on erinomai-

nen ja kansainvälisesti tunnettu brändi matkailukohteena. Lapin elinkeinoelämä 

tarjoaa lukuisia työmahdollisuuksia kansainväliselläkin tasolla. Tulevaisuudessa 

Lapin tulisi profiloitua entistä vahvemmin nykyaikaisena ja monipuolisena työn-

teon kohteena. Alueen vahvuuksia ovat laaja tunnettavuus sekä vahvat mieliku-

vat. Heikkoutena puolestaan voidaan nähdä kapea-alaiset näkemykset työnteon 
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erilaisista mahdollisuuksista ja elämisen sekä asumisen monipuolisuudesta. (La-

pin Luotsi 2021, 6–7.) 

 

Aluebrändin lisäksi jokaisella yrityksellä on oma brändi, joista työnantajien tulisi 

olla tietoisia. Työnantajabrändi on lupaus siitä, millaisen työpaikan organisaation 

tarjoaa. Työnantajabrändäyksen voi rinnastaa markkinointiin, se on aktiivista toi-

mintaa, jotta brändipääoma vahvistuu. (Huhta & Myllyntaus 2021, 212.) Kehitet-

täessä työnantajabrändiä, määritellään ensin millaisia ominaisuuksia ja mainetta 

organisaatio haluaa potentiaalisten ja olemassa olevien työntekijöiden hakevan. 

Seuraavana määritellään mitä työntekijä saa työnantajalta sekä mitä työntekijältä 

odotetaan. Kolmantena muotoillaan ja määritellään, miten näitä toimia toteute-

taan. (Mosley 2014, 124.) 

 

Työnantajabrändin kehittäminen edellyttää aktiivista johtamista, tavoitteellista ja 

suunnitelmallista toimintaa, jolla organisaation eri toimijat saadaan tekemään 

työtä yhteisen työnantajabrändin eteen. Henkilöstöhallinta, rekrytointi, viestintä ja 

markkinointi ovat omalla osallaan vastuussa työnantajabrändin rakentamisesta. 

Yhdessä brändityöstä tulee vaikuttavampaa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 214, 

216.) 

4.4  Rekrytointi ja työnhakijakokemus  

 
Yrityksen henkilöstöhankinta eli rekrytointi käsittää toimenpiteet, joilla organisaa-

tion palvelukseen saadaan sen tarvitsema työvoima. Rekrytointi on taloudellinen 

investointi, joka vaikuttaa yrityksen toiminnan tehokkuuteen, laatutasoon ja tuot-

tavuuteen. Onnistunut rekrytointi tuo mukanaan muutakin hyötyä kuin työsuori-

tuksen, esimerkiksi vaikutuksen yrityksen ilmapiiriin. Toisaalta epäonnistunut rek-

rytointi voi vaikuttaa negatiivisesti valittuun työntekijään, yritykseen kuin asiakas-

kuntaan. (Viitala 2021, 71.) 

 

Työnhakijakokemus on vähiten huomioitu kokemus kaikista organisaation tuotta-

mista kokemuksista (Huhta & Myllyntaus 2021, 51). Työnhakijakokemuksessa on 

kyse mielikuvasta, jonka hakija saa hakuprosessin aikana, kun hän etsii tietoa 

yrityksestä, lähettää hakemuksen tai käydessään työhaastattelussa (Leinonen 
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2022). Vaivalla rakennettu työnantajabrändi murentuu hetkessä, jos rekrytoin-

nissa ei kiinnitetä huomiota työnhakijakokemukseen. Kuten kaikissa suhteissa, 

työntekijän ja yrityksen ensivaikutelma on tärkeä. (Talsi 2020.) Työhakijakoke-

mus vaikuttaa vahvasti mielikuvaan mahdollisesta työnantajasta. On huomioitava 

että, hakija voi olla myös yrityksen nykyinen tai potentiaalinen asiakas. (Leinonen 

2022.) 

 

Työnhakijat toivovat yrityksiltä avointa kommunikointia. On tärkeää kertoa, kuinka 

rekrytointi etenee ja kommunikoida hakijoiden kanssa koko prosessin ajan. Haas-

tattelutilanne kannattaa muodostaa mahdollisimman mukavaksi, suurin mieliku-

vantekijä on itse haastattelija. Rekrytointiprosessissa yrityksen tulisi huomioida 

niitäkin, joita ei tällä kertaa valittu. (Talsi 2020.) Hyvä työnhakijakokemus mah-

dollistaa hakijoiden kiinnostumisen myös tulevaisuudessa, vaikka nyt eivät tulisi-

kaan valituiksi. He myös kertovat kokemustaan eteenpäin niin hyvässä kuin pa-

hassakin. (Leinonen 2022.) 

4.5 Työntekijäkokemus 

 

Terminä työntekijäkokemus ei ole vielä vakiinnuttanut asemaansa ja sille löytyy 

kirjallisuudessa useita määritelmiä. Plaskoffin (2017) määritelmän mukaan työn-

tekijäkokemus on työntekijän kokonaisvaltainen näkemys suhteessa organisaa-

tioon. Kokemus muodostuu kaikista kosketuspinnoista organisaatioon työnteki-

jän matkan varrella. Tarkoittaen työntekijän suhdetta organisaatioon, jo ennen 

sinne työllistymistä sekä työssä lopettamisen jälkeen. (Plaskoff 2017,139.) Työn-

tekijäkokemuksen voi määritellä koostuvan työntekijän kokemuksesta, havain-

noista ja odotuksista, jotka kaikki liittyvät hänen työympäristöönsä. Tähän kaik-

keen vaikuttavat niin yritys- tai organisaatiokulttuuri, kuin johtaminen, työyhteisö, 

työolot sekä yrityksen arvot (Saramies & Törnroos 2021, 39). Huhta ja Myllyntaus 

(2021, 120) määrittelevät työntekijäkokemuksen ajatuksiksi ja tunteiksi, jotka syn-

tyvät työantajan ja työntekijän vuorovaikutuksesta, joita työ, työympäristö ja työ-

organisaatio herättää. 

 

Hyvän työntekijäkokemuksen tunnistetut hyödyt ovat esimerkiksi yrityksen pa-

rempi innovaatiokyvykkyys, asiakastyytyväisyys, työnantajan houkuttelevuus ja 
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brändiarvo. Useat tutkimukset osoittavat työntekijäkokemukseen panostamisen 

hyödyt. (Morgan 2017, 149–156.) 

 

Yritys voi luoda huippulaatuisen asiakaskokemuksen vain, jos ensin luo huippu-

laatuisen ja kestävän työntekijäkokemuksen. Työntekijän kokemus työympäris-

töstään vaikuttaa suoraan työhyvinvointiin. Kun kokee saavansa vaikuttaa työ-

hönsä, työ on kehittävää ja monipuolista sitä suuremmaksi työntekijä kokee työn 

imun ja oman hyvinvointinsa. Henkilöstön työhyvinvointi puolestaan määrittelee 

yrityksen menestyksen, sillä huonosti voivalta työntekijältä puuttuu tehokkuus 

eikä hän ole asiakaspalveluhenkinen ja sitoutunut. Työntekijäkokemus on kes-

keisin asiakaskokemukseen vaikuttava yksittäinen tekijä. Työhyvinvointi ei ole 

pelkästään työterveyshuollon asia, se on paljon muutakin kuin virkistäytymistä ja 

työterveyttä. Siihen kuuluu yksilön kunnioittaminen, kuunteleminen ja arvostami-

nen. Vain hyvinvoiva ihminen voi olla tuottava. (Saramies & Törnroos 2021, 39–

41.) Työhyvinvoinnilla on suuri merkitys työntekijäkokemukseen, opinnäyte-

työssä keskitytään työnhyvinvointiin vain osana työntekijäkokemusta. 

4.5.1 Työntekijäkokemus osana yrityksen vetovoimaa 

 
Hauptmannin ym. (2019) tekemän tutkimuksen mukaan 84 prosenttia yrityksistä 

kertoo työntekijäkokemuksen olevan entistä tärkeämpi. Jousenkylä (2017) to-

teaa, että työntekijäkokemuksen parantamista voidaan kuvailla nykyaikaisen yri-

tyksen vastuullisuusteoksi. Lähes jokainen työntekijä hakee työltään vaihtelua ja 

mahdollisuuksia kehittyä. Työpaikan vaihtaminen on epätodennäköistä, jos 

omaan työhön voi vaikuttaa ja samalla oppia uusia taitoja. Työnantajan kannattaa 

miettiä tarjoaako yritys rekrytoitaville näitä mahdollisuuksia myös tulevaisuu-

dessa. (Holm 2018.) 

 

Huhta ja Myllyntaus (2021, 159–160) ovat kehittäneet työntekijäkokemuksen vii-

tekehyksen, jota kutsutaan kokemuskahdeksikoksi (kuvio 3). Kokemuskahdek-

sikko auttaa hahmottamaan työntekijäkokemuksen kokonaisuutta ja sen avulla 

organisaation nykytilaa kuvataan kattavasti. Viitekehyksessä kuvataan kahdek-

san työntekijäkokemukseen vaikuttavaa elementtiä: olemassaolon tarkoitus, kult-
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tuuri, johtaminen, työn ominaispiirteet, sosiaalinen ympäristö, hyvinvointi, fyysi-

nen ympäristö ja työvälineet. Näissä käsitellään esimerkiksi työtapoja, yhteisölli-

syyttä, johtamista ja organisaation missiota sekä arvoja.  

 

Kuvio 3. Työntekijäkokemuksen viitekehys – kokemuskahdeksikko (Huhta & Myl-

lyntaus 2021, 161) 

 

Kaukonen (2022) on tutkinut, miten työntekijäkokemus saataisiin paremmin nä-

kyväksi. Hän painottaa tutkimuksessaan työntekijöiden kuuntelemisen ja kehitys-

keskustelujen tärkeyttä. Näin saadaan parhaiten esille työntekijöiden osaaminen, 

kiinnostus ja näin pystytään sitouttamaan henkilöstöä paremmin. Tämä kaikki 

vaatii kokonaisvaltaista osaamisen johtamista organisaatiossa. Kaukonen (2022) 

toteaa, että työntekijäkokemus tehdään näkyväksi nostamalla se esille sekä kes-

kusteluissa eri tilanteissa. 

 

Tulevaisuudessa yrityksen kasvua ei voida johtaa erikseen organisaation sisällä 

ja sen ulkopuolella. Organisaation eri toimintojen, kuten markkinoinnin, viestin-

nän ja esihenkilötyön on puhuttava samaa kieltä, jotta vaikuttavuutta voi raken-

taa aidosti yhdessä. Työntekijäkokemuksen johtaminen vaatii ymmärrystä työn-

tekijäkokemuksen rakentumisesta sekä osaamista soveltaa tätä ymmärrystä ar-

jessa ja halua panostaa aidosti hyvinvoivaan työelämään. Organisaatio, joka 

panostaa työntekijäkokemukseen aidosti ei halua tehdä voittoa työntekijöiden 

jaksamisen kustannuksella. Tehdessään kestävää kasvua se luo hyvinvointia 
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ympärilleen. (Laaksonen 2023, 16–20.) 

 

Viestintä on yksi yrityskulttuurin sekä työntekijäkokemuksen tärkeimmistä voima-

varoista. Strategian istuttaminen, yhteisöllisyyden rakentaminen, osallisuuden 

kokeminen ja kuulluksi tuleminen edellyttävät kaikki vuorovaikutusta – hyvin joh-

dettua ja toteutettua sisäistä viestintää. Tästä syystä, hyvä työntekijäkokemus 

herää eloon arjen vuorovaikutuksessa: kohtaamisissa kollegan kanssa tai esi-

henkilön antamassa palautteessa. Työntekijäkokemuksen kehittäminen edellyt-

tää työntekijäymmärrystä ja selkeitä käytänteitä työntekijöiden systemaattiseen 

kuulemiseen arjessa. (Laaksonen 2023, 16–20) 

4.5.2 Hyvä työntekijäkokemus lisää pitovoimaa 

 

Chawla ja Singla (2021) kokosivat pitovoimatekijöitä matkailu- ja ravitsemisalaa 

koskevassa tutkimusartikkelissaan. Heidän mukaansa henkilöstö on välttämätön 

voimavara kasvavissa palvelualojen yrityksissä, joissa tarvitaan koko ajan lisää 

työntekijöitä ja jotka ovat kyvykkäitä toimimaan jatkuvasti muuttuvassa liiketoi-

mintaympäristössä. Työntekijöiden halutaan pysyvän yrityksessä ja siinä onnis-

tumisen haasteet on todettu yleisesti koko palvelualalla. Työntekijöiden vaihtu-

vuudella on negatiivisia vaikutuksia organisaation toimintaan. Tämä vaikuttaa 

muiden työntekijöiden motivaatioon ja yrityksen tulokseen, kun pätevät ja tuotta-

vat työntekijät lähtevät yrityksestä. Vaihtuvuus henkilöstössä tuo myös kuluja ja 

on kalliimpaa kuin osaavan työntekijän säilyttäminen. Lisäksi yrityksessä hankittu 

osaaminen viedään mukana kilpailevalle yritykselle. (Chawla & Singla 2021.) 

 

Kansainvälisellä tasolla Eun-Kyong ja Hyon-Woon (2017) ovat tutkineet työtyyty-

väisyyden vaikutusta asiakaspalvelun laatuun ravintola-alalla. Tutkimuksessa 

nousi esille yritysten sisäisten koulutusten, kehittämisen ja palkkioiden suuri mer-

kitys työntekijätyytyväisyyteen sekä työntekijöiden asiakaspalveluasenteen pa-

rantamiseen. (Eun-Kyong & Hyon-Woo 2017, 246.) 

 

Yrityksen tai organisaation on mietittävä omaa pitovoimaa eli tekijöitä, jotka pitä-

vät työntekijän yrityksessä. Pitovoimastrategian olemassaolo on tutkittu vähentä-
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vän työntekijöiden vaihtuvuutta. Mikäli pitovoimatekijöitä ylläpitävä strategia teh-

dään ilman työntekijöiden mielipiteiden kuuntelemista, se voi jopa lisätä vaihtu-

vuutta. On siis tärkeä kuunnella työntekijöiden todellisia syitä pysyä yrityksessä, 

kun muotoillaan ja toteutetaan työntekijöiden pitovoimastrategioita. (Chawla & 

Singla 2021.) 

 

Chawla ja Singla (2021) kokosivat lukuisten tutkimusten pohjalta koosteen seit-

semästä erilaisesta pitovoimastrategiasta, joita yrityksissä voidaan hyödyntää 

työntekijöiden pysyvyyden suhteen: 

 

1. Organisaation johtaminen (organisational leadership) - Hyvä johtaminen 

edistää työntekijöiden motivaatiota ja suorituskykyä. Johtamiseen liittyviä 

muuttujia ovat esimiesten asenne työntekijöitä kohtaan, työntekijäkoke-

muksen laatu, työympäristö ja palautteiden käsittely. Esihenkilöiden tuella 

työntekijät saadaan käyttämään osaamistaan ja innovaatioitaan organi-

saation hyväksi. 

 

2. Positiivinen oppimisilmapiiri ja kehittymismahdollisuudet (learning and ca-

reer growth) - Nämä sitouttavat työntekijän yritykseen pidemmäksi aikaa, 

kun heille annetaan mahdollisuus edetä urallaan. 

  

3. Organisaation aloitekyky (organisation initiation) – Organisaatio on valmis 

kehittämään yrityskulttuuriaan, työympäristöään ja bisnesstrategiaansa 

suuntaan, jossa työntekijät voivat saavuttaa tavoitteet ja säilyvät yrityksen 

palveluksessa. Yrityksen pitovoimaa lisää suunnitelmallinen johtaminen ja 

työurien suunnittelu. Tutkimuksissa havaittiin, että työntekijän käsitys or-

ganisaatiosta vaikuttaa myös työntekijän ja esihenkilöiden suhteeseen.  

 

4. Organisaatiokulttuuri ja arvot (organisation culture and values) – Ihmissuh-

teiden arvoa korostava organisaatiokulttuuri on todettu useissa tutkimuk-

sissa olevan pitovoimaisempi.  
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5. Palkitsemisjärjestelmät (monetary rewards and incentives) – Rahalliset 

korvaus- ja palkitsemisjärjestelmiä luodaan houkuttelemaan erityisesti pä-

teviä ja lahjakkaita työntekijöitä. Monet tutkijat ovat korostaneet rahallisen 

korvauksen olevan yksi tärkeimmistä muuttujista työntekijöiden säilyttämi-

sessä, oli kyseessä sitten palkkaus tai palkkiot. Palkitsemisen tulee olla 

selkeää ja läpinäkyvää sekä perustua työsuoritukseen. Rahalliset palkkiot 

houkuttelevat erityisesti suorittamiskeskeisiä työtekijöitä. 

 

6. Työ- ja perhe-elämän tasapaino (work life balance) – Työnantajan ja työ-

vuorosuunnittelun joustavuus ovat yksi tärkeimmistä pitovoimatekijöistä. 

Työntekijät voivat olla valmiita uhraamaan uralla etenemisen ja työssä me-

nestymisen, jotta heille jää enemmän aikaa perheelle ja elämän muille 

osa-alueille. 

 

7. Poistumisesteet (exit barriers) – Esteillä viitataan pitovoimatekijöihin, jotka 

vähentävät työntekijän halukkuutta työpaikan vaihtoon. Työpaikanvaihtoa 

edistää työn aiheuttamat stressitekijät ja työtyytymättömyys. Nämä aiheut-

tavat usein konfliktitilanteita työn ja perhe-elämän välillä ja lisäävät työpai-

kan vaihtoaikomuksia. Perhe-elämästä aiheutuva stressi voi johtaa kon-

flikteihin perheen ja työn välille ja aiheuttaa esimerkiksi poissaoloja. On 

havaittu, että perhe-elämää tukeva organisaatiokulttuuri vähentää konflik-

teja ja parantaa työssä pysymistä. Lisäksi verkostoituminen työyhteisön 

kanssa ja muilta oppiminen luovat työilmapiirin, jossa viihdytään. Työnte-

kijöiden vaihtuvuus on korkein ensimmäisen vuoden aikana työsuhteen 

aloittamisesta, joten etenkin sinä aikana tulisi huomioida työntekijän ver-

kostoituminen ja tiimityön toimivuus. Työntekijät, jotka kokevat hyvät työ-

suhteet kollegoidensa ja esimiestensä kanssa, ovat usein motivoituneem-

pia ja sitoutuneempia työpaikkaansa. (Chawla & Singla 2021.) 

4.5.3  Inhimillinen johtaminen työntekijäkokemuksen avaintekijänä 

 
Johtaminen vaatii nykypäivänä moninaisia kykyjä ja avointa mieltä, jotta kaikki 

osa-alueet tulevat katettua. Inhimillinen johtaminen on tasavertaista ja valmenta-
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vaa. Johtajan tehtävänä on luoda työyhteisössä ilmapiiri, jossa työntekijät tunte-

vat olevansa arvostettuja ja tarvittuja. Inhimillinen johtaja on ymmärtävä, oikeu-

denmukainen ja yhteistyökyinen. (Ahonen ym. 2022.) 

 
Toimivan organisaation avaintekijänä voidaan pitää inhimillisiä resursseja. Joh-

tajuudella on keskeinen merkitys organisaation suorituskykyyn ja työtyytyväisyy-

teen (Elbaz & Haddoud 2017, 66). Siinä missä työntekijä on avainasemassa tuot-

tamassa laadukkaampaa palvelua asiakkaille, tehokkaammalla ja onnistuneella 

inhimillisten voimavarojen johtamisella saadaan aikaan kannattavampaa yritys-

toimintaa (Sainaghi, Phillips & Zavarrone 2017, 41). 

 

Nykyisin johtamisesta puhuttaessa puhutaan työhyvinvoinnista, työtyytyväisyy-

destä, työelämän tunnetaidoista, itsetuntemuksesta ja empatiasta. Johtajalla on 

suuri rooli työyhteisön ilmapiirin rakentajana. Nykypäivän johtaja tuntee työnteki-

jänsä, on kiinnostunut heistä, osaa kuunnella ja välittää heistä aidosti. Hänen tu-

lee osata antaa rakentavaa palautetta ja myös ottaa sitä vastaan. Johtaja tuntee 

empatiaa ja ymmärtää työntekijöitä mutta ymmärtää myös, ettei ymmärrys aina 

edellytä tekoja. (Tanskanen 2022.) Kaikki edellä mainitut ovat nykypäivän inhi-

millistä johtamista, joka on otettu opinnäytetyössä kantavaksi teemaksi johtami-

sen osalta. Inhimillisen johtamisen keskiössä ovat ihmiset, niin esihenkilöt kuin 

työntekijätkin. Ihmisten kanssa toimiseen tarvitaan syvällistä ymmärrystä muun 

muassa vuorovaikutuksesta. Tiedostamalla hyvän johtamisen piirteitä voidaan li-

sätä ymmärrystä työntekijöiden tarpeista sekä houkutella osaavaa työvoimaa. 

 

Yrityksen johtotasolla on usein positiivinen kuva työhyvinvoinnin tilasta. Jos työ-

hyvinvointia katsotaan todellisena kokonaisuutena, siihen liittyy työterveyshuol-

lon, liikuntaetujen ja ilmapiiritutkimusten lisäksi organisaation ja sen yksilöiden 

hyvinvointi, ihmisiä arvostava johtamistapa ja työyhteisön yhteisen tehtävän mer-

kityksellisyys. (Kehusmaa 2011, 31, 53.) Aito kiinnostus ja kuuntelemisen taito 

ovat tärkeimpiä inhimillisen johtajan ominaisuuksia. Nämä lisäävät yhteisölli-

syyttä, joka edesauttaa työyhteisön sitoutumista, motivaatiota sekä työn merki-

tyksellisenä kokemista. Johtajan omalla positiivisella ja kannustavalla asenteella 

on suuri merkitys (Ahonen ym. 2022.)  
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Voidakseen luoda työympäristö, joka sitouttaa työntekijät, tulee ymmärtää mikä 

on heille tärkeää ja luo työhyvinvointia sekä miten ja mistä he motivoituvat ja tä-

män kautta sitoutuvat työhönsä. (Saramies & Törnroos 2021, 39.) Erkutlu 

(2008,12) viittaa useisiin tutkimuksiin, joiden mukaan tyytyväisyys johtamiseen 

on sidoksissa johtajien käyttämään johtamistyyliin. Hänen tutkimuksessaan sel-

visi, että yksilöllisellä huomioinnilla saatiin suurin positiivinen vaikutus henkilö-

kunnan keskuudessa tarkasteltaessa yritykseen sitoutumista sekä tyytyväisyyttä 

johtamiseen ja itse työhön. Tätä voidaan toteuttaa tarpeiden huomioinnilla, em-

patian osoittamisella ja henkilökohtaiseen kehitykseen kannustamisella. (Erkutlu 

2008,12.) 

 

Työskenneltäessä eri-ikäisten kanssa tulee tiedostaa heidän erilaiset tarpeensa 

työlle ja johtamiselle (Rosethorn 2009, 43). Tärkeää on ymmärtää, että eri-ikäiset 

kaipaavat erilaista johtamista. Hyvä esimies osaa ottaa huomioon eri-ikäisyyden 

tuomat haasteet. Kaikki, iästä huolimatta ovat oikeutettuja hyvään johtamiseen. 

Eri-ikäisyys tulisi nähdä työpaikoilla voimavarana ja esihenkilöiden tulisi perehtyä 

eri-ikäisten johtamisen tarpeisiin. (Mannermaa 2022, 343.) 

 

Y- ja X-sukupolville työtä tärkeämpää ovat perhe, ystävät ja työkaverit, tämän 

jälkeen tulee työ. Näiden sukupolvien edustajat haluavat tuntea, että heillä on 

mahdollisuus vaikuttaa työn tekemiseen, jakaa samat arvot ja suojaa työnpai-

neelta. Heillä on myös ajatus omasta urapolusta ja haluavat työnantajan auttavan 

heitä sillä eteenpäin. (Rosethorn 2009, 43.) Keski-ikäiset haluavat vaikuttaa työ-

hönsä, myös hyvät kehittymismahdollisuudet sekä luottamus työssä on heille tär-

keää. Yli 50- vuotiaat arvostavat esimiestyön merkitystä. He haluavat vaikuttaa 

työhönsä niin että se vastaa osaamista sekä jaksamista. Heillä saattaa olla ter-

veytensä kanssa ongelmia enemmän kuin nuoremmilla. Heillä ei välttämättä 

enää ole motivaatiota uralla kehittymiseen, mutta työllä on kuitenkin vahva 

asema heidän elämässään. (Työterveyslaitos, 2016.) 

 

Hyvin johdetussa työpaikassa jaksetaan työskennellä pidempään ja työsuorituk-

set paranevat. Työhyvinvoinnista huolehdittaessa, työntekijöiden kuormitus vä-

henee ja mahdollisista työstä aiheutuvista sairauksista johtuvat poissaolot vähe-

nevät. (Mironen, Haavasoja, Hyttinen & Pääkkönen 2009, 11.) 
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5 PALVELUMUOTOILULLA PAREMPAAN TYÖNTEKIJÄKOKEMUKSEEN  

 

Palvelumuotoiluprosessin tavoitteena on tunnistaa arvonluontimahdollisuuksia 

ymmärtämällä ja tunnistamalla asiakas- ja käyttäjätarpeita sekä luoda arvolu-

pauksia ja luovien ratkaisujen kehittämisen kautta parantaa palveluita. (Koivisto, 

Säynäjäkangas & Forsberg 2019, 42.) Palvelumuotoilun yksi keskeisimmistä aja-

tuksista on palvelun eri osapuolten osallistaminen palvelun kehittämiseen. Koska 

palvelun käyttäjä on oman elämänsä ja toimintansa asiantuntija, tulee heidät ot-

taa mukaan kehittämiseen, jotta palvelusta saadaan heidän näköisensä ja heille 

toimiva. Palvelumuotoilussa on keskeistä ymmärtää loppukäyttäjän tarpeet ja toi-

minnan motiivit. (Tuulaniemi 2015, 117.)  

Perinteinen kehittämistoiminta ja palvelumuotoilu ovat äärimmilleen vietyinä tois-

tensa vastakohtia. Perinteisen kehittämistoiminnan piirteet voidaan kiteyttää olet-

tamiseen, ratkaisemiseen ja tarjoamiseen, kun taas palvelumuotoilun tunnuspiir-

teet ovat ymmärtäminen, osallistaminen ja yhteensovittaminen. (Koivisto, Säynä-

jäkangas & Forsberg 2019, 49–50.) 

 

Palvelumuotoilun prosessissa kehittämiskohdetta pyritään lähestymään laaja-

alaisesti, jolloin kokonaiskuva muodostetaan erilaisista palveluun vaikuttavista 

seikoista. Palvelu jaetaan pienempiin osiin, jotka vielä puretaan yksittäisiin koh-

tiin, jotta saadaan parempi ymmärrys ja mahdollisuus vaikuttaa kaikkiin tekijöihin 

tavoitteen mukaisesti. Menetelmän ytimessä on ihminen ja hänen palvelukoke-

muksensa. (Tuulaniemi 2011.) 

5.1 Tuplatimantti-muotoiluprosessi 

 
Opinnäytetyössä palvelumuotoilun kohteena eli asiakkaana ovat Pyhä-Luoston 

alueen työntekijät ja – hakijat. Palvelumuotoilun lopputuloksena syntynyt palve-

lupolku ja arvolupaus ovat suunnattu käyttöön alueen yrityksille. Palvelupolkua 

hyödyntäen yritykset ja alue voivat kehittään entistä parempaa palvelua asiak-

kaille, eli työntekijöilleen ja -hakijoilleen. Vetovastuu alueellisen työntekijäkoke-

muksen kehittämisessä on toimeksiantajalla, joka ohjaa yrityksiä käyttämään lop-

putuloksena syntynyttä Pyhä -Luoston työntekijän palvelupolkua ja arvokarttaa. 
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Opinnäytetyössä hyödynnetään Design Councilin tuplatimantti -muotoiluproses-

sia (kuvio 4). Prosessissa on kaksi toistaan seuraavaa timanttia. Ensimmäinen 

timantti on ongelman tunnistaminen- timantti, joka sisältää kaksi vaihetta: kartoita 

ja ymmärrä sekä määrittele ja täsmennä. Ensimmäinen timantti on luonteeltaan 

enemmän tutkimuksellinen ja analyyttinen vaihe prosessissa. (Koivisto, Säynäjä-

kangas & Forsberg 2019, 43).  

 

 
Kuvio 4. Design Council tuplatimantti (Koivisto, Säynäjäkangas & Forsberg 

2019, 43) 

 

Muotoiluprosessin kriittisimpiä alueita on tutkimus kohderyhmän odotuksista, tar-

peista ja tavoitteista. Asiakasymmärrystä lähdetään rakentamaan loppukäyttäjien 

motiiveista. Tässä vaiheessa keskitytään keräämään ja analysoimaan asiakas-

tietoa, joka antaa suunnan palveluiden suunnittelulle. (Tuulaniemi 2011, 142.) 

 

Prosessin ‘kartoita ja ymmärrä’ vaiheessa toteutettiin alueen yrityksille Webropol-

kyselyn, jonka tarkoitus oli kartoittaa yritysten nykytilanne työvoiman saatavuu-

den suhteen. Tämä nousi opinnäytetyön toimeksiantajan kanssa käytyjen kes-

kustelujen pohjalta kehittämisen kohteeksi erityisesti painottuen vähäiseen työn-

hakijamäärään ja vetovoiman vähäisyyteen. Yrityskyselyn avulla alueen yrityksiä 

kehittämään alueellista työntekijäkokemusta ja vetovoimaa. Yrityskyselyn vas-

tausten perusteella sekä kerätyn tietopohjan avulla luotiin työnhakija- ja tekijäky-

selyn, jonka tarkoituksena oli kasvattaa ymmärrystä työntekijöiden toiveista ja 

ajatuksista. 
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Prosessin ’määrittele ja täsmennä’ vaiheessa tarkennetaan ongelmaa eri mene-

telmien avulla. Materiaalista tulee löytää asiat, jotka ovat merkityksellisiä laajem-

malle asiakasjoukolle. Keskeistä on, miten kerättyä tietoa käytetään hyväksi ja 

jalostetaan. Tärkeää on löytää tutkimustuloksista asiat, joista on todellista hyötyä 

palvelun kehittämiseen. (Tuulaniemi 2011, 15.) Työssämme ‘määrittele ja täs-

mennä’ vaiheessa käytettiin työkaluna samankaltaisuuskaaviota, jolla jäsennet-

tiin työntekijöille ja -hakijoille suunnatusta kyselystä saatua tietoa. Samankaltai-

suuskaavioon etsitään aineistosta samankaltaisuuksia eri teemojen ja aiheiden 

suhteen ja ryhmitellään ne. (Tuulaniemi 2011, 153.) 

 

Kyselyiden analysointimenetelmänä käytettiin myös arvokarttaa (Value Proposi-

tion Canvas), jonka pohjalta aloitettiin suunnittelemaan Pyhä-Luoston arvolu-

pausta. Value Proposition Canvas on kehitetty arvolupauksien suunnitteluun. Ar-

vokartan tavoite on löytää paras mahdollinen yhdistelmä, ymmärtäen käyttäjän 

tarpeet, hyödyt ja kipupisteet sekä kuvaten, miten organisaatio tarjoaa arvoa 

käyttäjälle. (Pokorná, Pilar, Balcarová, & Sergeeva 2015, 125.)  

 

Toinen timantti on ratkaisun kehittämisen timantti, jonka aikana kehitetään tun-

nistettuun ongelmaan parhaiten soveltuva ratkaisu. Timantin vaiheet ovat kon-

septointi ja prototypointi. (Koivisto, Säynäjäkangas & Forsberg 2019, 43.) Kun 

asiakasymmärrys on rakennettu, seuraa ideointivaihe – konseptointi, jonka mu-

kana tulee olla myös asiakkaat. Ideoinnin tavoitteena on avoimin mielin kehittää 

mahdollisimman paljon ratkaisuja kohteena olevaan ongelmaan. Konseptointia 

seuraa palvelun prototypointi, jolla testataan, toimiiko palvelu. Palvelutuotteet ei-

vät ole koskaan valmiita, palvelu on jatkuvaa kehittämistä. Tavoitteena on lisätä 

ymmärrystä kehitettävästä palvelutoiminnasta, niistä osista, jotka toimivat ja 

niistä, jotka eivät toimi. (Tuulaniemi 2011, 182–196, 232.)  

 

Konseptointivaiheessa toteutettiin neljä teemahaastattelua, joiden tarkoitus oli 

syventää ymmärrystä työntekijöiden- ja hakijoiden toiveista ja tarpeista. Teema-

haastatteluissa haastateltavia osallistettiin Pyhä-Luoston palvelupolun sekä ar-

volupauksen kehittämiseen. Teemahaastattelu on osa kahta timantin vaihdetta 
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osallistuen työntekijänäkökulman täsmentämiseen konseptointi -vaiheessa sekä 

prototypoimaan palvelupolkua ja arvolupausta. 

5.2 Tuplatimantin ensimmäinen vaihe 

 
Kartoita ja ymmärrä- vaihe koostuu tietoperustan kokoamisen lisäksi kahdesta 

kyselystä, jotka suunnattiin alueen yrityksille sekä työnhakijoille- ja tekijöille. Ky-

selyt toteutettiin Webropol-alustaa käyttäen. Yrityskysely lähetettiin toimeksian-

tajan kautta kaikille Pyhä-Luosto ry:n jäsenille, eli noin 80 yritykselle. Työntekijä- 

ja hakijakysely lähetettiin alueen työntekijöille toimeksiantajan kautta, joka välitti 

kyselyn alueen yrityksille, yrityksistä kyselyt lähetettiin eteenpäin talvikautena 

2021–2022 työskennelleille työntekijöille. Tämä on osa tuplatimantin ensimmäi-

sen osan vaihetta (Kuvio 5).  

 

 
Kuvio 5. Tuplatimantin ensimmäinen timantti (Koivisto, Säynäjäkangas & Fors-

berg 2019, 43) 

 

Kyselyissä käytettiin puolistrukturoitua lomakepohjaa kyselyjen toteuttamisessa. 

Kyselyissä oli avoimia sekä monivalinta- että asteikkokysymyksiä, joissa arvioitiin 

merkitsevyyttä, asteikko oli 1–5, yhden ollessa ei tärkeä ja viiden erittäin tärkeä. 
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Numero kolme merkitsi vastausta ”en osaa sanoa”. Kyselylomakkeet on esitelty 

liitteissä 1 ja 2. Avoimilla kysymyksillä saatiin laajempaa näkemystä ja syvyyttä 

käsiteltäviin teemoihin. 

 

Yrityskyselyn avulla selvitettiin työvoiman saatavuuden haasteita sekä kokonais-

kuvaa nykytilanteesta. Kyselyn teemoina olivat rekrytointi, työtyytyväisyys, työn-

tekijäkokemus ja oppilaitosyhteistyö. Kyselyn avulla herätettiin yrityksiä pohti-

maan työntekijäkokemuksen merkitystä omalla kohdallaan.  

 

Yrityskyselyn kautta saatiin alueen yrittäjiltä tietoa ajankohtaisista haasteista ja 

tarpeista työvoiman saatavuuden suhteen. Tämän pohjalta viimeisteltiin kyselyn 

alueen työntekijöille ja potentiaalisille hakijoille tietoperustan avulla koostetuista 

teemoista. Visit Pyhä-Luosto ry jakoi työnhakija- ja tekijäkyselyn jäsenyrityksille 

ja he jakoivat kyselyä työntekijöilleen. Lisäksi kysely julkaistiin Visit Pyhä-Luoston 

Facebook-sivulla, jonka kautta pyrittiin saamaan myös työnhakijoita tavoitettua. 

 

5.2.1 Yrityskysely ja tulokset 

 

Yrityskyselyyn vastasi 15 yritysten edustajaa, joista kahdeksan (54 %) oli itse 

yrittäjiä, viisi (33 %) toimipisteen vastuuhenkilöitä ja kaksi (13 %) yrityksen johto-

henkilöitä. Vastaajista 40 % toimii ravintola-alalla, 20 % ohjelmapalveluissa ja lo-

put jakautuivat tasaisesti majoituspalveluihin, hiihtokeskuspalveluihin ja muihin 

määrittelemättömiin palveluihin. Vastaajista 33 % ilmoitti toimivansa Pyhän alu-

eella, 27 % Luoston alueella ja 40 % molemmissa paikoissa. Yli puolet vastaajista 

(54 %) toimii pienissä yrityksissä, joissa työntekijöitä on yhdestä viiteen. Loput 

vastaajat jakautuivat tasaisesti eri kokoisiin yrityksiin.  

 

 
Tässä osiossa käydään tarkemmin läpi yrityskyselyn tuloksia. Rekrytointiongel-

mia oli kohdannut vastaajista 75 %. Haasteita kohdattiin eniten ravintola- ja keit-

tiöhenkilökunnan palkkauksessa, mutta myös hiihtokeskusten palveluissa. Kyse-

lyyn vastanneista yrityksistä 60 % on joutunut toimimaan talvikaudella 2021–

2022 liian vähäisellä henkilö määrällä. Tämä on aiheuttanut aukioloaikojen lyhen-

tämistä (33 %), paikalla oleva henkilökunta on joutunut tekemään enemmän töitä 
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(20 %) ja palveluiden vähentämistä (7 %). Ulkomaista työvoimaa ei enemmistö 

vastaajista (60 %) nähnyt ratkaisuna työvoiman saatavuuden parantamiseen. 

Syinä mainittiin esimerkiksi, että halutaan mieluummin paikallista työvoimaa ja 

jatkuvuutta, tunteja ja asuntoja on tarjolla liian vähän eikä ulkomaista työvoimaa 

ole saatavilla tai se ei ole ammattitaitoista. Rekrytoinnin keskeisimpänä haas-

teena jokainen vastaaja ilmoitti vähäisen hakijamäärän ja asuntopulan.  73 % 

vastaajista haasteeksi mainitsi ammattitaitoisten hakijoiden puutteen. Eräs vas-

taaja nostaa esille useita tekijöitä: 

 

” työn kausiluontoisuus, SUURI ja KASVAVA asuntopula työntekijöille, alan 
huono palkkataso ja epäinhimilliset työajat” 
 
Rekrytointikanavien suhteen valtaosa vastaajista (73 %) kertoi hyödyntävänsä 

eniten omia kontakteja työnhakijoihin. TE-palveluita käytti 53 % ja sosiaalista me-

diaa 47 %. Rekrytointiyritysten palveluja käytti vain 27 % vastaajista. Työnteki-

jöitä houkutellaan yrityksiin erityisesti kilpailukykyisen palkan (80 %) ja alueen 

harrastusmahdollisuuksien (53 %) avulla. Erilaisia etuja ja palveluja hyödynsivät 

40 % vastaajista ja asuntomahdollisuutta 33 %. Ympärivuotista työtä pystyi tar-

joamaan 20 % vastaajista ja ilmaisia palveluita 13 %. Kiinnostava ulkoilmatyö ja 

hyvä työporukka mainittiin avoimissa vastauksissa yrityksen keinoina houkutella 

työntekijöitä. 

 
Oppilaitosyhteistyötä pidettiin melko hyödyllisenä tulevaisuuden työvoiman saa-

tavuuden kannalta, vaikka vastaajista 60 % ei tällä hetkellä tee oppilaitosyhteis-

työtä. 40 % vastaajista ilmoitti tekevänsä oppilaitosyhteistyötä ja tarjoavansa har-

joittelu- ja oppisopimuspaikkoja. Yritysten välinen yhteistyö työntekijöiden saata-

vuuden parantamiseksi on kyselyvastausten perusteella vähäistä. Vastaajista 54 

% kertoo, ettei tee minkäänlaista yhteistyötä eri toimipisteiden tai muiden yritys-

ten kanssa. 20 % toteuttaa työnkiertoa muiden yritysten tai toimipisteiden kanssa, 

13 % järjestää lisätöitä toisesta yrityksestä tai toimipisteestä ja 13 % järjestää 

yhteistä majoitusta.  

 

Kyselyssä kartoitettiin myös yritysten tilannetta nykyisten työntekijöiden työtyyty-

väisyydestä ja mahdollisista kehittämiskohteista. Kysymykseen jätti vastaamatta 
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suurin osa vastaajista ja kohtaan saatiin vain viisi vastausta. Työnantajien mu-

kaan työntekijät arvostivat vastuullista matkailua, mielenkiintoisia asiakkaita sekä 

ammattimaista asioiden hoitamista. Työtyytyväisyyskyselyiden suhteen valtaosa 

eli 60 % kertoi, ettei kyselyitä toteuteta ollenkaan. Eräs vastaaja kommentoi seu-

raavasti: 

 

” Käymme keskustelua avoimesti työntekijöiden ja työnantajan kanssa koko se-
songin ajan. Työyhteisössämme kynnys ottaa asioihin kantaa on pieni.” 
 
 
Kysyttäessä miten yritykset huomioivat työntekijäkokemuksen rekrytointiproses-

sissa, vastaukset olivat seuraavanlaisia:  

 

”avoimet paikat julkaistaan jo hyvissä ajoin, haastattelen kaikki hakijat, pyrin oh-
jaamaan hakijat hakemaan myös muita alueen avoimia paikkoja, josko siten saa-
taisiin riittävästi työtunteja/työntekijä.” 
 
Kyselyssä selvitettiin minkälaista henkilökuntaa yritykset hakevat. Tällä kysymyk-

sellä haluttiin löytää kuvauksia yritysten tarpeista, joita voitaisiin hyödyntää haki-

joiden houkuttelussa ja rekrytoinnissa. Kysyttäessä minkälaista henkilökuntaa 

yritykset hakevat, nostettiin työkokemus ja koulutus esille, eli erityisesti ammatti-

taitoista henkilökuntaa toivotaan, kuten eräs yrittäjä kommentoi: 

 

”Mielellään jo kokemusta omaavia ammattilaisia, mutta erittäin mielellään myös 
ilman kokemusta olevia, oikeanlaisen asenteen omaavia helmiä. Toivomme hy-
vien työntekijöiden palaavan myös tuleville kausille.” 
 
 
Alueen vahvuuksista työmarkkinoilla mainittiin mukava ympäristö harrastusmah-

dollisuuksineen, luonnon läheisyys ja ulkoilumahdollisuudet sekä yhteisöllisyys 

koko alueen työntekijöiden kesken. Alueen heikkoutena kaikissa avoimissa kom-

menteissa tuotiin esille asuntopula. Muita mainittuja heikkouksia olivat työn kau-

siluontoisuus, yleinen palkkataso, yritysten yhteistyökyvyttömyys ja huonot kul-

kuyhteydet. Tärkeimpinä pidetyt alueen pito- ja vetovoimatekijät kulkivat samalla 

linjalla alueen vahvuuksien kanssa: hieno luonto, harrastusmahdollisuudet sekä 

alueen pienuus ja rauhallisuus. Pyhä-Luoston brändiä pidettiin melko houkuttele-

vana työmarkkinoilla, keskiarvon ollessa 3,6 asteikolla 1–5. 
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Selvitimme mitä yritys on valmis tekemään, jotta tulevaa ja nykyistä henkilöstä 

voidaan palvella paremmin tai houkutella enemmän alueelle. Kysymyksen avulla 

pyrittiin selvittämään yritysten mahdollisuuksia parantaa työntekijäkokemusta ja 

sitouttaa työntekijöitä alueelle. Vastauksissa tuotiin esille asuntoratkaisut, työolo-

jen parantaminen sekä johtamisen kehittämistä. 

 

5.2.2 Yrityskyselyn johtopäätökset 

 
Yrityskyselyyn vastanneista suurin osa (75 %) on kokenut merkittäviä haasteita 

rekrytoinnissa. Kuitenkaan ulkomaalaisten rekrytointia ei kyselyn perusteella 

nähty ratkaisuna työvoiman saatavuuden haasteisiin (60 %). Tämä on yllättävää, 

koska monien tutkimusten ja ennusteiden mukaan tuleva trendi on hankkia työ-

voimaa ulkomailta ja näkevät tämän lähes ainoaksi keinoksi saada tarpeeksi 

työntekijöitä. Pohdimme, ovatko yritykset arkoja tekemään kansanväistä rekry-

tointeja yksin, onko heillä riittävää kielitaitoa, osaamista tai resursseja rekrytoin-

tiprosessin hoitamiseen? Apuna tähän, alueen yhteinen rekrytointikanava tai 

koordinoitu rekrytointi voisi olla ratkaisu. 

   

Oppilaitosyhteistyö nähtiin tarpeellisena, mutta vain 40 % vastanneista yrityksistä 

ilmoitti tekevänsä yhteistyötä oppilaitosten kanssa. Näkisimme tämän yhdeksi 

tärkeimmistä kanavista, kun kehitetään alan houkuttelevuutta. Oppilaitosyhteis-

työ vaatii yrityksiltä aikaa ja resursseja mutta on myös panostusta tulevaisuuteen. 

Hyvillä työharjoittelukokemuksilla on kauaskantoisia vaikutuksia. Tässä tulee 

esiin työntekijäkokemuksen merkitys. Työharjoittelijan saadessa hyvä työkoke-

mus, hän jakaa kokemuksiaan eteenpäin opiskelukavereilleen.  

 

Keskeisimpänä haasteena nähtiin alueen asuntopula ja vähäinen työnhakija-

määrä, sillä kaikki kysymykseen vastanneet yksitoista vastaajaa valitsivat kysei-

set vaihtoehdot. Myös ammattitaitoisten hakijoiden puute oli merkittävä (73 %).  

 

Asuntopula on haasteellinen alueella ja tuleekin huomata, että yleensä ammatti-

taitoiset työntekijät ovat hieman varttuneempaa henkilöstöä, jolla on asumisen 
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suhteen erilaiset toiveet. WTTC (2022, 7–8) toteaa muun muassa hyvien työolo-

suhteiden parantamisen, kilpailukykyisten työntekijäetujen sekä henkilöstön am-

mattitaidon tukemisen tärkeäksi, jotta työvoiman saatavuuden haasteisiin pysty-

tään vastaamaan. Yrityskyselyn perusteella koettiin tärkeäksi selvittää työnhaki-

joiden ja -tekijöiden tarpeita esimerkiksi asumisen suhteen ja millaisia henkilö-

kuntaetuja ja muita asioita he arvostavat palkan lisäksi. 

 

Suurin osa vastanneista yrityksistä ei vastannut työntekijöiden työtyytyväisyyttä 

ja mahdollisia kehittämiskohteita liittyvään kysymykseen.  Kuitenkin työntekijäko-

kemuksen strategisen johtamisen tärkeys koettiin kyselyvastauksissa melko tär-

keäksi keskiarvolla 3,9 asteikolla 1–5. Työnantajien tulisi ymmärtää hyvän työn-

tekijäkokemuksen vaikutus yrityksen tuottavuuteen, henkilöstön sitoutumiseen 

sekä brändin vahvistumiseen. Hyvän työntekijäkokemuksen perustana ovat 

avoin vuorovaikutus ja hyvä johtaminen. Yrityksen tulisi panostaa johtajien ja esi-

henkilöiden säännölliseen kouluttamiseen mm. vuorovaikutustaitojen osalta. Hel-

silä ja Salojärvi (2013, 58–60) pitävät tärkeänä henkilöstöstrategiaa, jonka tulisi 

sisältää muun muassa osaamistarpeiden, rekrytointien ja sitouttamisen suunnit-

telu sekä henkilöstön palkitsemisen ja työsuoritusten mittausta. 

 

5.2.3 Työnhakija ja -tekijäkysely ja tulokset 

 
Henkilöstön tarpeiden selvittämistä varten tehtiin alueella työskenteleville sekä 

potentiaalisille hakijoille (ml. opiskelijat) oman kyselyn, jossa selvitettiin heidän 

näkemyksiään työvoiman saatavuuden nykytilanteesta, alueen veto- ja pitovoi-

matekijöistä, työntekijäkokemuksesta sekä näihin liittyvistä mahdollisista kehittä-

mistarpeista. Tietoperustan lisäksi työnhakija- ja tekijäkyselyn muodostamisessa 

käytettiin yrityskyselystä saatuja nykytilannetta kuvaavia taustatietoja. 

 

Kyselyyn vastanneita oli yhteensä 36, joista kolme työnhakijoita ja loput 33 työn-

tekijöitä. Työnhakijat vastasivat soveltuvin osin samaan kyselyyn kuin työntekijät. 

Työnhakijan roolissa vastanneiden määrän ollessa vain kolme, ei vastauksia 

voida yleistää emmekä käsittele näitä vastauksia erillisenä ryhmänä. Työskente-
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lypaikaksi Pyhän matkailukeskuksen ilmoitti 10 vastaajaa, Luoston matkailukes-

kuksen 20 vastaajaa sekä molemmissa kolme vastaajaa. Kolme vastaajista ei 

halunnut kertoa työskentelykohdetta. Kyselyyn vastanneet edustivat kattavasti eri 

aloja. Suurimmat vastaajaryhmät olivat ravitsemis- (36 %) ja majoitusalalta (25 

%). Muut vastaajat työskentelivät joko kansallispuiston, hiihtokeskuksen, kiinteis-

töhuollon tai ohjelmapalveluiden puolella. Vastanneista 31 % olivat ikäjakaumal-

taan 36-45 vuotta. Toiseksi suurin vastaajaryhmä (28 %) oli 26–35-vuotiaat. 

 

Alueen potentiaalisia työntekijöitä pyrittiin tavoittamaan lähiseutujen matkailualan 

oppilaitoksilta sekä alueelle vuokratyövoimaa rekrytoivien tahojen kautta. Oppi-

laitoksista vain Ammattiopisto Lappian Muonion erä- ja luonto-opas koulutuk-

sesta luvattiin jakaa kyselyä opiskelijoille. Työnhakijakokemuksesta emme saa-

neet vertailukelpoisia vastauksia. Näiden seikkojen vuoksi kyselyvastaukset kes-

kittyivät alueella jo työskentelevien kokemuksiin. 

 

Selvitimme työnhakija- ja tekijäkyselyn vastaajilta, mitkä asiat luovat positiivista 

mielikuvaa matkailualueesta. Avoimissa vastauksissa nousivat esiin harrastus-

mahdollisuuksien ja palveluiden lisäksi erilaiset, monipuoliset työtehtävät ja hou-

kuttelevat työsuhde-edut. Yritysten maine sekä arvostelut ja palautteet niin inter-

netissä kuin sosiaalisessa mediassa mainittiin myös. Asiakaspalvelulla ja henki-

lökunnalla kerrottiin olevan vaikutusta positiivisen mielikuvan muodostumiseen. 

Selvitimme, mistä lähteistä tulee vahvin vaikutus mielikuvan muodostumiseen 

työskentelyalueesta. Muiden työntekijäkokemukset nousivat tässä merkittävään 

rooliin, sillä 75 % vastaajista valitsi kyseisen vaihtoehdon. Sosiaalisen median 

merkittävyys on 56 %.  

 

Selvitimme myös alueen vetovoimaan vaikuttavia asioita. Vastaajista 81 % kokee 

alueella olevan ainutlaatuisia piirteitä, joiden hyödyntämistä tulisi tuoda parem-

min esiin eri keinoin. Sopivan koon ja rauhallisuuden lisäksi erikoinen luonto, 

Ametistikaivos ja vapaalaskumahdollisuudet nostettiin esiin. Kysyttäessä Pyhä-

Luoston alueen vetovoimaisuutta/tunnettavuutta työnhakijalle 40 % vastaajista 

valitsi ”ei juurikaan vetovoimainen”, vain 6 % vastaajista koki vetovoimaisuu-

den/tunnettavuuden olevan erittäin vetovoimainen  
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Taulukossa 1 näkyy monivalintakysymyksen vastaukset Pyhä-Luostolle töihin 

hakeutumisen takana. Ammattia vastaava työ ja harrastusmahdollisuudet olivat 

tärkeimmässä asemassa.  36 % vastaajista valitsi vastausvaihtoehdoksi asun-

non. Vastaus voi olla monitulkintainen, sillä sen voi ymmärtää niin, että vastaaja 

asuu jo alueella tai työpaikan valintaan vaikutti myös asuntomahdollisuus. Koti-

seudun vuoksi alueella työskenteleviä kuitenkin oli vain 6 %. 

 

Taulukko 1. Miksi juuri Pyhä-Luosto valikoitui työskentelyalueeksi? (n=36) 

 

 
 

Kysyttäessä tekijöitä, jotka lisäisivät Pyhä-Luoston alueen viihtyvyyttä ja vetovoi-

maa, kaivataan jokaisessa vastauksessa lisää palveluita; kulkuyhteyksien paran-

tamista, vähittäistavara- tai ravitsemispalveluita tai lisää harrastemahdollisuuk-

sia. Myös asuntopula nousi monessa vastauksessa esille. Kyselyyn vastanneet 

kaipasivat parempia liikenneyhteyksiä, alueiden ja yritysten välistä yhteistyötä ja 

yhteisiä vapaa-ajanviettomahdollisuuksia. Eräs vastaaja toi ajatuksiaan esiin 

seuraavasti; 

 

“Lisää harrastus / vapaa-ajan mahdollisuuksia. Alueen yritysten yhteispelin li-
sääminen. Kohtuuhintaisia ja hyväkuntoisia asuntoja.” 
 

Pyhä-Luoston alueelle tehdyssä yrityskyselyssä nousi esille haaste saada koke-

neita työntekijöitä. Sen perusteella yhtenä työntekijäkyselyn kysymyksenä oli mi-

ten aluetta tulisi kehittää, jotta alueella saataisiin sitoutuneita/pysyviä työnteki-
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jöitä. Lähes kaikissa vastauksissa tuli esille kunnollisten, kohtuuhintaisten asun-

tojen puute. Kyselyyn vastanneet kaipasivat myös mahdollisuutta ympärivuoti-

seen työhön, kuten seuraavassa vastauksessa käy ilmi: 

 

“ympärivuotisempi työ, palkkojen nosto, edut /" porkkanat", uusia toimijoita uu-

sine ideoineen alueelle jo olemassa olevien lisäksi, asunto tilanteen parannus” 

 

Kuvio 6. Mitä kautta etsit työpaikkoja? (n=36) 

 

Kysyimme, hakevatko vastaajat työpaikkaa mieluummin rekrytointifirman kautta 

vai suoraan työnantajalta. 89 % vastaajista suosi suoraa hakua työnantajalta. Ku-

viossa 6 käy ilmi, 44 % kyselyyn vastanneista etsii työpaikkoja kaverien tai tutta-

vien suositusten perusteella. 42 % vastaajista etsii työpaikkoja työvoimatoimis-

tosta (TE-palvelut). Sosiaalisesta mediasta työpaikkoja etsii 39 %. Vaikka kave-

reiden suosituksilla oli vaikutusta työnhakuun, työskentelyalueen valintaa koske-

vassa kysymyksessä kaverit eivät kuitenkaan olleet tärkeimpien syiden joukossa. 

Yrityksen koolla ei nähty olevan varsinaisesti merkitystä (50 %) työtä haettaessa, 

mutta jossain määrin pienuus katsotaan eduksi. Tärkeintä ovat mielenkiintoisuus 

ja ammattia vastaavaa työ.  
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Työnhakijakokemus talvikaudelle 2021-22 nähtiin pääosin onnistuneena, sillä se 

arvioitiin melko hyväksi keskiarvolla 4,2 asteikolla 1-5 (n=32). Odotukset vastasi-

vat myös työn todellista kuvaa keskiarvolla 4,2 asteikolla 1-5 (n=33). Keinoissa 

parantaa työnhakijakokemusta ja rekrytointiprosessia nousivat esille avustami-

nen asunnon saamisessa, avoimuus työnkuvasta ja työnhaun prosessin nopeus. 

Vastanneiden yhtenä kehitysehdotuksena oli avoimen työnhakemuksen tekemi-

nen suoraan Pyhä-Luoston nettisivujen kautta tai yhteinen rekrytoija Pyhä-Luos-

tolle. Rehellistä kuvausta työstä ja sen sisällöstä kaivattiin, kuten yksi vastaajista 

kirjoitti: 

 

“Selkeämpi ja rehellinen kuvaus työnkuvasta jo rekrytointivaiheessa.” 

 
Työnantajamielikuvaa lähestyttiin kahdella tavalla. Kysyimme positiiviseen työan-

tajakuvaan vaikuttavia asioita, jossa vastaukset keskittyivät ennen kaikkea hen-

kilöstön työoloihin, mutta esille tuotiin myös työnantajan ominaisuuksia. Laaja 

määrä vastauksista korosti henkilöstön hyvinvoinnista ja jaksamisesta huolehti-

misen tärkeyttä, työntekijöiden arvostusta ja tasa-arvoista kohtelua. Hyvässä 

työnantajassa arvostettiin reiluutta, luotettavuutta, tasapuolisuutta ja jousta-

vuutta. Muiden kokemusten vaikutus mainittiin useaan otteeseen, kuten yksi vas-

taajista asian muotoili: 

 

”Yleisesti tiedossa oleva hyvä työnantajamaine. Tieto työntekijöiden hy-
västä/huonosta kohtelusta ja työoloista leviää nopeasti.”  
 
 

Lisäksi kysyimme mikä tekee työnantajasta houkuttelevan. Vastauksissa koros-

tuivat ihmisläheisyys, vastuun antaminen, uudistus halukkuus sekä kohdellaan ja 

kohdataan työntekijät tasa-arvoisina ihmisinä. Työn - ja vapaa-ajan tasapaino 

nähtiin myös tärkeänä. Avoimissa vastauksissa esiin nousi työnantajan luotetta-

vuus. Työnantajan toiminnalta odotetaan läpinäkyvyyttä ja vastaanottavaa asen-

netta työntekijöiden ideoita kohtaan. 

 

Työntekijäkyselyn kautta selvitettiin, kuinka merkittävä vaikutus työpaikan valin-

taan on yrityksen edustamilla arvoilla. Keskiarvoksi saatiin 3,7, asteikolla 1–5.  
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Vastaajista 17 % vastasi arvojen olevan erittäin merkittävä (5) ja suurimman vas-

tausprosentin (56 %) keräsi vaihtoehto melko merkittävä (4).  

 

Kyselyssä nousivat esille laadukas johtaminen ja hyvien työkavereiden merkitys 

työpaikkaan sitoutuessa. Pyydettäessä valitsemaan kolme merkittävintä tekijää 

jäädä/pysyä yrityksessä (Taulukko 2) olivat hyvä esihenkilö/johtaminen ja hyvät 

työkaverit (64 %). Seuraavaksi eniten vastauksia saivat hyvä palkka tai mielen-

kiintoinen työ (42 %). Kolmantena arvostettiin vakituista työtä (33 %) sekä Pyhä-

Luoston aluetta (33 %).  

 

Taulukko 2. Mitkä olivat merkittävimmät syyt jäädä/pysyä yrityksessä? 

 
Työnhakijoilta- ja tekijöiltä selvitettiin, millä tavalla työnantaja voi näyttää sitoutu-

mista ja välittämistä työntekijöille. Koulutukseen ja työhyvinvointiin panostami-

nen sekä palkkaus ja edut nousivat vastauksissa selvimmin esille. Näiden li-

säksi johtaminen ja työvuorosuunnittelu korostuivat vastauksissa. 69 % vastaa-

jista kertoi työnantajan tarjoamien henkilöstöetujen olevan merkittävä seikka 

työpaikkaa valitessa. Vastauksissa korostuivat liikunta- ja ruokaetujen sekä 

alennusten ja majoitusedun olevan merkittävimpiä etuja. Yhden vastaajan kom-

mentissa tuli lähes nämä kaikki asiat esille:  
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“Ammattitaidon edistäminen, työolojen ja välineiden tuominen nykyaikaan, kat-
tavampi terveydenhuolto, hyvät henkilökuntaedut, kuuntelemalla työntekijöitä ja 
olemalla kiinnostunut heistä ihmisinä." 
 

Toimeksiantajan toiveena oli selvittää alueella työskentelevien tarpeita ja toiveita 

työnantajan järjestämän asunnon suhteen. 83 % kyselyyn vastanneista oli sitä 

mieltä, että työnantajan tulee järjestää asunto alueella työskenteleville. 15 % vas-

tanneista asui työnantajan järjestämässä henkilökuntamajoituksessa talvikau-

della 2021–2022. Asuntoon liittyvissä odotuksissa ja toiveissa korostuivat asun-

non sijainti lähellä työpaikkaa ja lähellä palveluita sekä asunnon edullisuus. Vas-

tauksissa korostui myös asunnon siisteys sekä oma rauha ja yksityisyys. 79 % 

kyselyyn vastanneista oli tyytyväisiä asumismuotoonsa. 

 

Kyselyyn vastanneiden mukaan arvio työntekijäkokemuksesta talvikaudella 

2021–2022 oli keskiarvoltaan 3,9, asteikolla 1–5, neljän merkitessä vastausta 

melko hyvä. Kokonaisuudessaan Pyhä-Luoston alueella talvikaudella työsken-

nelleet antoivat hyvän arvosanan toteutuneelle työntekijäkokemukselle. Pyydet-

täessä mainitsemaan yhdestä kolmeen merkittävintä positiiviseen työntekijäko-

kemukseen vaikuttavaa tekijää, vastauksissa korostuivat eniten hyvä työilmapiiri 

ja mielekäs työnkuva. Vain muutamissa vastauksissa oli mainittu palkan vaikutus 

työntekijäkokemuksen. Tasa-arvoinen kohtelu, joustavuus ja reilu työnantaja 

nousivat vastauksissa selkeästi esille.  

 

Johtamisen ja esihenkilötyön merkitystä työntekijäkokemukseen selvitettiin, sekä 

niiden nykytilaa sekä mahdollisia kehityskohteita Pyhä-Luoston alueella. Työpai-

kan nykyiseen johtamiseen oltiin pääosin tyytyväisiä (64 %). 36 % kyselyyn vas-

tanneista ei ollut tyytyväisiä johtamisen nykytilaan. Johtamisen epäkohdiksi mai-

nittiin epäselvä johtaminen (”kuka johtaa”, ”mikä johtaminen?”), sekä riittämätön 

kommunikaatio johdon ja työntekijöiden välillä (”huono yhteys”,” hidas informaa-

tion kulku”, ”ailahtelevaa kiukuttelevaa käytöstä johdolta”).  

 

Kyselyn mukaan työntekijäkokemusta voidaan parantaa myös esihenkilöiden in-

himillisillä kohtaamisilla. Työntekijät ja -hakijat olivat suhteellisen yksimielisiä että, 

riittävään vuorovaikutukseen ja avoimeen kommunikointiin panostamalla johta-

mista voisi kehittää paremmaksi. Avoimissa vastauksissa tuotiin esiin riittämätön 
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kommunikointi esihenkiköiden ja työntekijöiden välillä. Muita esille nousseita asi-

oita johtamisen kehittämiseen olivat muun muassa, esihenkilötyön parempi orga-

nisointi ja henkilökunnan tasavertainen kohtaaminen. Esihenkilötyön kehityskoh-

teiksi vastauksissa nousivat myös tunnetaitojen kehittäminen sekä esihenkilön 

omaan jaksamiseen panostaminen. Johtamisella ja esihenkilötyöllä on suuri mer-

kitys työntekijäkokemukseen. Vastanneista 61 % kertoi esihenkilötyön olevan 

erittäin merkityksellinen. Keskiarvoksi asteikolla 1–5 esihenkilötyön merkitykseksi 

annettiin 4,6.  

 

Lopuksi kysyttiin kuinka todennäköisesti työpaikkaa ja Pyhä-Luoston aluetta vas-

taaja suosittelisi muille työnhakijoille. Pyhä-Luoston aluetta suositeltaisiin toden-

näköisemmin kuin omaa työpaikkaa. Alue sai suosittelun keskiarvoksi 4,5 ja työ-

paikka 4,1 (Taulukko 3). 

 

Taulukko 3. Kuinka todennäköisesti suosittelisit muille työnhakijoille? 

 

5.2.4 Työnhakija ja -tekijäkyselyn analysointi samankaltaisuuskaavion avulla 

 

Työnhakija- ja tekijäkyselyn vastaukset käytiin läpi yksitellen etsien samankaltai-

suuksia yrityskyselyyn. Aineistosta nousi selkeästi teemoja, joita vastaajat pitivät 

tärkeänä. Tärkeiksi, teemoiksi nousivat hyvä johtaminen/esihenkilötyö, asumisen 

haasteet, hyvä työyhteisö ja alueen pienuus/autenttisuus. Alla olevasta saman-

kaltaisuuskaaviosta (Kuvio 7) nämä nousevat esiin useamman kerran. Saman-

kaltaisuuskaaviota käytettiin pohjana arvokartan ja palvelupolun luomiseen. Ar-

vokartta ja Pyhä-Luoston työntekijän palvelupolku viimeisteltiin teemahaastatte-

luiden avulla. Vertasimme työnhakija- ja työntekijäkyselyn samankaltaisuuskaa-

vioon teemoiksi koottuja vastauksia yrityskyselyn saman aihepiirin vastauksiin 
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hahmottaaksemme, löytyykö yritysten ja työntekijöiden näkemyksissä selkeitä 

eroja, jotka tarvitsevat kehittämistä. 

 
Samankaltaisuuskaaviossa (Kuvio 7) kyselyiden vastaukset on jaoteltu kymme-

nen eri aihepiirin alle. Kaavio auttaa vastaamaan tutkimuskysymyksiin, helpot-

taen tulkintaa alueellisista vetovoimatekijöistä, työntekijäkokemuksesta ja brän-

din vaikutuksesta. Vertasimme samankaltaisuuskaavion avulla koottuja vastauk-

sia myös hankkittuun tietoperustaan.  

 

 
Kuvio 7. Samankaltaisuuskaavio työnhakija- ja työntekijäkyselyn vastauksista 

  

Kuten tietoperustassa on todettu, ilman tunnistettuja veto- ja pitovoimatekijöitä 

aluebrändin rakentaminen on haastavaa. Tutkimuskysymyksiin “Mitkä alueelliset 

vetovoimatekijät vaikuttavat työnhakijan päätökseen lähteä/jäädä työntekijäksi 

Pyhä-Luoston matkailualueelle?” ja “Mikä on alueellisen brändin vaikutus työn-

hakijalle?” vastataksemme, oli tärkeää selvittää Pyhä-Luoston veto- ja pitovoima-

tekijät, mitkä asiat luovat positiivista mielikuvaa matkailualueesta sekä millaisia 

asioita voidaan hyödyntää Pyhä-Luoston brändin kehittämisessä potentiaalisten 

hakijoiden keskuudessa.  

 



41 
 
 

   
 

Samankaltaisuuskaavion perusteella Pyhä- Luoston alueen tulisi panostaa rek-

rytointimarkkinoinnissa asuntomahdollisuuksiin ja selkeän työnkuvan tarjoami-

seen hakijalle. Viihtyvyyttä tukevina tekijöinä työnhakijoiden houkuttelussa toimii 

palveluiden saatavuuden, kulkuyhteyksien sekä yhteisöllisyyden korostaminen. 

Työntekijöille suunnattuun markkinointiin panostaminen voisi lisätä Pyhä-Luos-

ton brändin tunnettavuutta ja pitemmällä aikavälillä tuoda kilpailuetua alueelle. 

Työnhakija- ja työntekijäkyselyyn vastaajat suosittelisivat sekä omaa työpaik-

kaansa että Pyhä-Luoston aluetta mielellään muille työnhakijoille, joten tässä on 

paljon hyödyntämätöntä potentiaalia laajemmassakin mielessä.  

 

Yhteneviä vetovoimatekijöitä Pyhä-Luoston alueella olivat ihmisläheisyys, pienen 

matkailukeskuksen autenttisuus ja harrastemahdollisuudet. Vetovoimatekijöiden 

markkinoinnissa voitaisiin keskittyä esimerkiksi alueen sopivaan kokoon, luonto-

harrastusmahdollisuuksiin, rauhallisuuteen ja omanlaiseen ainutlaatuisuuteen 

pienenä kyläyhteisönä.  

 

Tietoperustan mukaan matkailu- ja ravitsemisalan houkuttelevuuteen ammattitai-

toiselle henkilöstölle avainasemassa on työn mielekkyys, monipuolisuus ja hyvin-

voiva työyhteisö. Henkilöstön arvostuksen näyttäminen ja työhyvinvoinnista huo-

lehtiminen olivat tärkeitä asioita vastaajille. Työhyvinvointiin ja sitä kautta työnte-

kijäkokemukseen vaikuttaa positiivisesti vastauksissa esille tuleva työyhteisön 

yhdessä tekemisen ilmapiiri ja ammattitaitoinen esihenkilötyö. 

 

Kerätyssä tietoperustassa käy ilmi, kuinka merkittävä vaikutus yksittäisillä työn-

tekijäkokemuksilla on, sillä ne rakentavat mielikuvaa toimialan houkuttelevuu-

desta. Omaan työhön suhtautuminen ja siitä puhuminen eteenpäin ovat vaikutta-

via tekijöitä etenkin sosiaalisen median aikakaudella. Tämä nousee esille myös 

opinnäytetyössä. Alueen ja yritysten vetovoimaan vaikuttavat vahvasti muiden 

työntekijäkokemukset. Vastauksissa nousivat selkeästi esiin myös työntekijäko-

kemuksen vaikutus työnantajamielikuvaan ja rekrytointiin. Omia kokemuksia jae-

taan helposti keskenään sekä työpaikan ulkopuolelle, joten työntekijäkokemuk-

sen muodostumiseen ja sen tärkeyteen on syytä kiinnittää huomioita niin alueel-

lisesti kuin yritystasolla. Jokainen alalla toimiva työntekijä pystyy omalta osaltaan 
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vaikuttamaan alan houkuttelevuuteen, miettimällä omaa suhtautumista teke-

määnsä työhön.  

 

Pitovoimaan liittyvissä vastauksissa nousivat esiin samat teemat kuin Chawlan ja 

Singlan (2021) seitsemässä pitovoimastrategiassa, esimerkiksi organisaation 

hyvä johtaminen (esihenkilötyö), positiivinen oppimisilmapiiri ja kehittymismah-

dollisuudet, työn ja vapaa-ajan tasapaino sekä työhyvinvointi. Tutkimuskysymyk-

seen “Kuinka alueellista työntekijäkokemusta voidaan parantaa?” nousi vastauk-

siksi samoja elementtejä kuin Huhta ja Myllyntauksen (2021, 159–160) kehittä-

mässä kokemuskahdeksikossa (kuvio 3). Näitä elementtejä tarkastellessa sa-

mankaltaisuuskaavion kautta, erityisen vahvasti nousi teemana johtaminen ja 

esihenkilötyö, sen vaikuttaessa moneen osa-alueeseen kuten työntekijäkoke-

mukseen sekä veto- ja pitovoimatekijöihin. Esihenkilöiden inhimilliset kohtaami-

set työntekijöiden kanssa koettiin tärkeiksi onnistuneen työntekijäkokemuksen 

kannalta. Eniten esiin nousseita teemoja oli myös kehittyminen omassa työssä ja 

yhteisöllisyyden merkitys työntekijöille.  

 

Positiivinen työntekijäkokemus on tärkeä sekä alueeseen että yritykseen sitoutu-

misen kannalta.  Hyvä työntekijäkokemus vaatii pitkäjänteistä työtä eikä ole yhtä 

asiaa, jonka tekemällä kaikki on hyvin. Samankaltaisuuskaaviossa tärkeäksi nou-

see juuri työyhteisö. Yhteisön ilmapiirin kehittämisessä on myös tärkeää huomi-

oida työntekijöiden oma asennoituminen, sillä jokainen luo omalta osaltaan työ-

yhteisöä.  

 

Pitovoimaan vaikuttavat paitsi alueen työmahdollisuudet, myös kuntien tarjoamat 

palvelut. Alueen asuntotilanne nousi esiin useasti ja se on selkeästi ongelmalli-

nen, joka vaikeuttaa alueelle sitoutumista. Toisaalta eri-ikäisillä on erilaiset toi-

veet asumisen suhteen. Nuorille, vain sesonkitöihin tuleville riittää useamman 

työntekijän kanssa jaettu asuminen, koska se on edullista. Toisaalta yritysky-

selyssä nousi esiin työnantajien halu palkata kokenutta työvoimaa. Yleensä ko-

keneilla, vanhemmilla työntekijöillä on erilaiset toiveet asumisesta. Heillä saattaa 

olla myös perhettä, jolloin muiden palveluiden tarve kasvaa.  
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5.2.5 Johtopäätökset - Pyhä-Luoston työntekijän arvokartta  

Samankaltaisuuskaavion analysoinnin jälkeen johtopäätökset esitetään arvokar-

tan (Value Proposition Canvas) avulla. Arvokartta on työkalu arvolupauksien 

suunnittelua varten. Ensimmäisenä tehtävänä on tunnistaa käyttäjien tarpeita, ki-

pupisteitä ja toiveita. Kun nämä on tunnistettu, arvioidaan organisaation kykyä 

vastata asiakkaan toiveisiin. Toisessa vaiheessa siis pohditaan ratkaisuja kipu-

pisteisiin ja tarpeisiin vastaamiseen, eli miten mahdollistetaan käyttäjän saama 

hyöty. Palveluja pohdittaessa mietitään tarkkaan haluttuja ominaisuuksia ja hyö-

tyjä, sillä vain todelliseen tarpeeseen vastaamalla voidaan tuottaa arvoa käyttä-

jälle. Arvon tuottaminen helpottuu, kun arvolupaus on sanoitettu selkeästi. (Po-

korná, Pilar, Balcarová, & Sergeeva 2015, 125.) 

 

Pyhä-Luoston työntekijän arvokartan kautta alue sekä alueen yritykset saavat pa-

remman käsityksen työntekijöiden työsuhteissa kokemista haasteista sekä kei-

noista, joilla ratkaista näitä haasteita. Pyhä-Luoston alueen työntekijöiden parem-

paan työntekijäkokemukseen voidaan päästä inhimillisen johtamisen, työhyvin-

voinnin ja tasapuolisen kohtelun kautta. Työntekijöiden kipupisteiksi, eli tarpeiden 

toteutumisen esteiksi ja haasteiksi, nousivat johtaminen, vuorovaikutustaidot, 

työn ja vapaa-ajan tasapaino sekä yhteisöllisyyden puute. Pyhä-Luoston työnte-

kijän arvokartta on esitelty kuviossa 8. 
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Kuvio 8. Pyhä-Luoston työntekijän arvokartta Value Proposition Canvas-mallia 

hyödyntäen 

 

Alueen ja yritysten on tärkeä ymmärtää johtamisen ja esihenkilötyön merkitys 

työntekijäkokemukseen ja työntekijäkokemuksen merkitys hyvään työyhteisöön. 

Ilman näitä ei ole avointa vuorovaikutusta kaikkien portaiden välillä, joka on hy-

vän työyhteisön tukipilari. Näiden asioiden tiedostaminen ja kulttuurin muutos 

ovat olennaisena osana työntekijäkokemuksen parantamisessa. 

5.3  Tuplatimantin toinen vaihe  

 

Tuplatimantin toisessa vaiheessa luodaan konsepti ja prototypoinnilla testataan 

sen toimivuutta. Konseptointivaiheessa toteutettiin työnhakija- ja tekijäkyselyiden 

tulosten pohjalta syventävät teemahaastattelut. Haastattelut toteutettiin ennak-

koon suunnitellun haastattelurungon mukaisesti, mutta mahdollistivat myös tar-

kentavien lisäkysymysten esittämisen. Kysymykset ovat liitteessä 3. Teemahaas-

tattelu antaa tilaa haastateltavien omille tunteille ja sanoille. Puusan ja Juutin 
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(2020) avoin tutkimusasetelma antaa mahdollisuuden tutkimusprosessin muo-

vautumiseen ja elämiseen koko tutkimusprosessin ajan. Tutkimusmenetelmään 

kuuluu oleellisesti palaaminen tutkimuskysymysten ja tavoitteiden tarkasteluun ja 

havainnointiin. (Puusa & Juuti 2020, 85.)  

 

Haastatteluissa keskityttiin erityisesti kolmeen teemaan: Pyhä-Luoston aluebrän-

diin, alueen pitovoimatekijöihin sekä työntekijäkokemukseen. Teemat tukivat tut-

kimuskysymyksiä ja nousivat esille kehittämiskohteina sekä yrityskyselyssä että 

henkilöstökyselyssä. 

 

Haastattelut suoritettiin heinä-elokuussa 2022 Microsoft Teams- kokouspalvelua 

käyttäen, litterointiin käytettiin sovelluksen omaa litterointiominaisuutta. Suorite-

tut haastattelut analysoitiin teemoitellen vastaukset kategorioittain. Haastattelui-

hin osallistui kolme alueella talvikaudella 2021–2022 työskennellyttä työntekijää 

sekä yksi potentiaalinen työnhakija. Haastateltavaksi valittiin työntekijäkyselyn 

yhteydessä vapaaehtoiseksi haastateltavaksi ilmoittautuneet työnhakijat ja työn-

tekijät. Haastattelutilanteessa pyrittiin käymään vuoropuhelua ratkaisukeskei-

sesti.  

 

”Kuinka työntekijöitä voidaan palvella paremmin?” - ajatus tuli suoraan toimeksi-

antajalta. Samankaltaisuuskaavion ja arvokartan pohjalta olimme hahmotelleet 

konseptiksi Pyhä-Luoston työntekijän palvelupolkua ja arvolupausta. Teema-

haastatteluissa haastateltavat osallistettiin mukaan kehittämään näiden proto-

tyyppejä. Ajatuksena oli luoda palvelupolku, jonka avulla työnantajat osaavat pai-

nottaa oikeita asioita luodakseen hyvän työntekijäkokemuksen alueen työnteki-

jöille ja tämän kautta saada työntekijät pysymään alueella/yrityksessä.  Tämä olisi 

apuna alueen veto- ja pitovoiman kehittämisessä työntekijän näkökulmasta. Pal-

velupolun teemoiksi nousivat työnhakija- ja tekijäkyselyiden perusteella Pyhä-

Luoston brändi, työnhakija- ja tekijäkokemus, pitovoimatekijät ja työsuhteen pää-

tös. Tätä prototyyppiä lähdettiin jatkokehittämään haastateltavien kanssa. 

 

Teemahaastattelun aluksi keskityttiin aluebrändiin, sillä halusimme syventää ym-

märrystä alueen brändin merkityksestä työnhakijoille. Kuten Andersson, King-
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Grubert ja Lubanski (2016, 27,45) toteavat harmittavan harvoin brändityötä teh-

dään työntekijöiden houkuttelemiseen. Haastatteluissa selvitettiin, millainen mie-

likuva haastateltavilla on Pyhä-Luoston alueen brändistä. Haastatteluissa tuli 

esille, ettei uudemmille työntekijöille eikä työnhakijoille alueen brändi ole tuttu. 

Tämä käy esille myös seuraavan haastateltavan vastauksesta: 

 

“Ei näy (brändi) työnhakijoille. Ei tiennyt paikasta mitään ensimmäistä kertaa tul-

lessa. Ei välttämättä houkuttele nuoria.” 

Toimeksiantajan mukaan alueen markkinointiviestinnässä tuodaan ilmi luontoa, 

siihen liittyviä ilmiöitä, aktiviteetteja, palveluita ja palvelun tasoa sekä vastuulli-

suuteen liittyviä seikkoja. Rauha, hiljaisuus, yhdessäolo, olemisen helppous ja 

pienuus positiivisessa mielessä ovat asioita, joita halutaan korostaa viestinnässä. 

(Summanen 2022b.) Tärkeää on oikeasti tiedostaa mikä paikasta tekee uniikin, 

muista erottuvan. Mikä on brändin ydinsanoma ja lupaus. Kun paikalla on ainut-

laatuinen, erottuva, paikan tunne, se jää mieleen. (The Place Brand Observer 

2015.)  

 

Haastatteluissa korostuivat Pyhä-Luoston brändin olevan houkutteleva niille, 

jotka hakevat rauhallisuutta ja luonnossa liikkumista. Brändi koetaan kohdentu-

van nimenomaan matkailijoille, eikä alueella työskenteleville. Pyhä-Luoston 

brändi nähdään haastattelujen mukaan myönteisenä sekä sen kerrotaan olevan 

linjassa työpaikan käytäntöjen kanssa. Eräs haastateltava kommentoi brändin 

näkyvyyttä seuraavasti: 

 

“Kyllä on linjassa. Safaritoiminnoissa otettu pehmeä matkailu ja seikkailu huomi-

oon. Hotellitoiminnassa on paikallista ruokaa tarjolla, pyritään käyttämään mah-

dollisimman paljon lähituottajia. Turvallisuuskysymyksiin ja kierrätykseen on pe-

rehdytetty. Aika hyvin alkaa se (brändi) näkyä meilläkin.” 

 

Työnhakijakokemus vaikuttaa vahvasti mielikuvaan mahdollisesta työnantajasta. 

Onnistunut työnhakijakokemus mahdollistaa hakijoiden kiinnostumisen myös tu-

levaisuudessa, vaikka nyt eivät tulisikaan valituiksi. On huomioitava että, hakija 

voi olla myös yrityksen nykyinen tai potentiaalinen asiakas. (Leinonen 2022.) 
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Työnhakija- ja tekijähaastattelun perusteella työtä haetaan mieluiten suoraan yri-

tyksestä (89 %) ja tämä kuva vahvistui myös seuraavan vastauksen myötä: 

 

“Rekrytoinnissa hyvänä pointtina on suoraan yritykseen rekry, eikä vuokrafirmo-

jen kautta. Itse olin silloin viimeksi Staffpointin kautta. Vuokrafirmat ja heidän to-

teuttamat rekrytoinnit todella etäännyttävät työnhakijaa itse paikasta. Tämä jo-

tenkin korostuu erityisesti Luostolla, joka on tosi pieni paikka ja tämän myötä jo-

tenkin semmoinen perheyritysluontoinen omalla yhteisöllään ja tämä erityisyys ei 

välity isojen vuokrafirmojen kautta.” 

Työntekijät hakevat tulevasta työnantajasta tietoa internetistä ja sosiaalisesta 

mediasta. Työnantajien tulee miettiä miten hyödyntää tätä tiedottamiseen, niin 

että työnhakijat pystyvät valitsemaan itseään kiinnostavan organisaation. Tule-

vaisuudessa yhä useammin työntekijä valitsee organisaation missä työskentelee, 

eikä organisaatio valitse haluamaansa työntekijää. (Kehusmaa 2011, 31, 53.) 

Työnhakija- ja tekijäkyselyssä nousseiden teemojen perusteella haastateltavien 

mietittäväksi kehitettiin ajatus alueen työntekijälähettiläistä jakamaan kokemuk-

sia ja arkeaan sosiaalisen mediaan, esimerkiksi Instagramiin. Tämän kautta alu-

een tunnettuus nousisi. Työntekijälähettiläitä kommentoitiin seuraavasti: 

“Käyttää enemmän videoita/haastatteluja alueella työskennelleiltä ihmisistä, jotka 

kertoisivat totuudenmukaisesi työstä (on lunta, pimeää ja työ on työtä, vapaa-

ajalla puitteet sitten erilaiset, ei ole kaupunki vaan kylä.) Työntekijälähettiläät var-

masti toimiva.” 

Työnhakija- ja tekijäkyselyiden analysoinnin perusteella Pyhä-Luoston alue oli 

uusille työntekijöille tuntematon ja tämän avuksi ideoitiin ajatusta alue tutuksi- in-

fopaketista, joka jaettaisiin alueelle tuleville työntekijöille. Tämä koettiin alueelle 

ensimmäistä kertaa tulevilla tarpeelliseksi. Etelä-Suomesta tai ulkomailta tulevilta 

palveluiden pitkät välimatkat ja keliolosuhteet saattavat tulla yllätyksenä, kuten 

seuraavassa vastauksessa käy ilmi: 

“itselle tuntematon alue ennen tuloa, vuosien varrella pikkuhiljaa oppinut niitä jut-

tuja. alussa ei tiennyt mistään mitään, tiedonjyviä, heti alussa saatava kooste olisi 

helpottanut/ollut hyödyllinen” 
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Alueen pitovoimatekijöistä haasteet asuntojen kanssa nousivat esiin. Sesonki-

työntekijät ovat pääosin tyytyväisiä soluasumiseen, kustannusten edullisuuden 

takia. Vanhemmat työntekijät, perheelliset sekä pidempiaikaista asumista harkit-

sevat, tarvitsevat oman asunnon. Asuntoihin liittyvät haasteet vaikeuttavat alu-

eelle sitoutumista, yksi haastateltavista kommentoi seuraavasti: 

 

“kausityö, kämppiselämä & huoneet sopii, mutta jos haluaisi ihan jonkun pysy-

vämmän kodin, niin sellaista ei sitte ei tunnu olevan.” 

 

Laajemmat palvelut sijaitsevat automatkan päässä ja julkisen liikenteen vähäinen 

määrä tuo haasteen. Ratkaisuksi tähän haastatteluissa nousi yhteiskuljetusten 

järjestäminen laajempien palveluiden ääreen. Mielellään pysyvästi alueelle jäävät 

kaipaavat ympärivuotista työtä ja lisää palveluita, nämä nousevat esiin myös seu-

raavassa vastauksessa: 

“Näen tämän enemmän työnantajan näkökulmasta. Pitäisi pyrkiä järjestämään 

töitä, jos työntekijät ovat halukkaita jäämään.  En näkisi huonona, jos olisi yksi 

paikka mistä näkisi kaikki Pyhä-Luoston avoimet työpaikat. Pitäisi olla myös jon-

kinlaista muuta aktiviteettiä kuin luonto ja safarit, sisäliikuntatilat esim. Lisäksi tii-

vistää yhteistyötä Sodankylän kunnan kanssa, esim kuljetukset keskustaan tai 

sieltä laskemaan Luostolle yms. Työpaikkailmoituksissa pitäisi antaa todenmu-

kainen kuva alueesta ja työstä. On eri asia markkinoida aluetta työntekijöille kuin 

matkailijoille.” 

Haastatteluissa ilmeni, että yhteistä tekemistä ja ryhmäytymistä alueen sisällä, ei 

vain yrityksen työntekijöiden kesken, kaivataan. Kehitysehdotuksena nousivat 

muu muassa yhteiset ryhmäliikuntahetket tai alueen yhteiset virkistyspäivät. Alu-

eella viihtymiseen ja yhteiseen tekemiseen panostaminen lisää alueelle sitoutu-

mista. 

Ymmärrystä haluttiin lisätä työntekijäkokemuksen muodostumisesta Pyhä-Luos-

ton alueella sekä mitkä asiat johtamisessa vaikuttavat työntekijäkokemukseen. 

Opinnäytetyössä käytetyt useat tutkimukset korostavat johtamisen vaikutusta 

työntekijäkokemukseen. Kuten Sainagh, Phillips ja Zavarrone (2017) toteavat te-
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hokkaalla ja onnistuneella johtamisella saadaan aikaan kannattavampaa yritys-

toimintaa. Haastatteluissa nousivat vahvasti esille tarve inhimilliselle johtamiselle. 

Esihenkilöillä on iso rooli työssä viihtymiseen. Rehellisyys, avoimuus ja tarve kah-

denkeskisille keskusteluille esihenkilön kanssa nousivat esiin myös seuraavassa 

vastauksessa: 

“Lähiesimiesten tulisi olla helposti lähestyttäviä, kuuntelevia ja ottaa asiat tosis-

saan. Voisi olla esim. kerran viikossa jokin aika, jolloin voi mennä vaihtamaan 

ajatuksia esimiesten kanssa. Työntekijän pitäisi rohkeasti tulla esimiesten juttu-

sille asiasta kuin asiasta.” 

 

Työntekijäkokemukseen ja hyvään yhteishenkeen vaikuttavat vahvasti työkave-

rit. Haastatteluissa nousi esille toive aikuismaisesta käytöksestä ja peruskäytös-

tavoista. Haastatteluiden perusteella niin esihenkilöille kuin työntekijöillekin näh-

dään tarvetta vuorovaikutuskoulutukselle. Esihenkilöille voisi olla apua myös joh-

tamiskoulutuksesta, joka nousi esiin myös seuraavassa vastauksessa: 

”Ehkä just toi tunnejohtaminen, kun se on suuri juttu, että millä tyylillä sä annat 

sen palautteen ja myös otat vastaan, toi ois kyl tosi hyvä. Vuorovaikutus on peri-

aatteessa tärkein osa sitä johtamista ehkä kuitenkin. Olisi hyvä, että olisi esimie-

hilläkin sellaisia työkaluja, miten niiden pitäisi suhtautua, jos työntekijä tulee ker-

too jostakin asiasta, että miten ne sitte reagoi siihen.” 

Huhta ja Myllyntaus (2021, 348) ovat todenneet työsuhteen päätöksen olevan 

yksi yrityksen vetovoimatekijöistä. Omien kokemusten mukaan hyvin harva yritys 

tekee lähtöhaastatteluita tai -kyselyitä. Tämä vahvistui teemahaastatteluiden pe-

rusteella: 

“Tuo työsuhteen päättymisen osio on myös todella oleellinen eikä välttämättä tule 

aina työnantajilla mieleen. Työsuhteen loppuessa ikävissä merkeissä tehdään 

vain hallaa omalle rekrytoinnille tulevaisuudessa, koska kokemukset jaetaan 

muille ja näin yritykset houkuttavuus vähenee. Pienissä paikoissa piirit on pienet 

ja huonon maineen saa nopeasti. Tässäkin vaiheessa korostuu painottamani re-

hellisyys ja avoin rakentava keskustelu. 
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6 TULOKSET - PYHÄ-LUOSTON TYÖNTEKIJÄN PALVELUPOLKU JA ALU-

EELLINEN ARVOLUPAUS 

 

Organisaation vetovoima rakentuu työntekijäkokemuksesta ja työnantajabrän-

distä. Vetovoima koostuu neljän eri kokemuksen kautta: brändi- ja työnhakijako-

kemus ennen työsuhdetta, työsuhteen aikana tapahtuva työntekijäkokemus sekä 

työsuhteen jälkeinen kokemus. (Huhta & Myllyntaus 2021, 348.) Näiden koke-

musten ja samankaltaisuuskaaviossa esille tulleiden teemojen avulla koostettiin 

Pyhä-Luoston työntekijän palvelupolku, joka kertoo toimeksiantajalle ja alueen 

yrityksille tärkeimmät kohtaamispisteet työntekijän kanssa. Lopullisiksi teemoiksi 

valikoitui haastatteluiden yhteydessä tehdyn kehittämistyön kautta aluebrändi, 

työnhakijakokemus, työntekijäkokemus, pitovoimatekijät ja työsuhteen päätös.  

 

Pienten kuntien ja kaupunkien tulisi kehittää uusia toimintamalleja, joilla luoda 

alueellista vetovoimaa ja saada riittävä määrä osaavia työntekijöitä (Aro 2017; 

Aro 2019). Toimeksiantaja Visit Pyhä-Luosto ry ja alueen yritykset voivat hyödyn-

tää palvelupolkua alueellisen työntekijäkokemuksen kehittämisessä ja tämän 

kautta luoda vetovoimainen alue työntekijän näkökulmasta (Kuvio 9).  

 

 

Kuvio 9. Pyhä-Luoston työntekijän palvelupolku 
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Palvelupolku antaa työnantajalle kattavan kokonaiskuvan työntekijäkokemuk-

seen vaikuttavista tekijöistä. Näiden kohtaamispisteiden avulla työnantaja ja 

alueorganisaatio voivat peilata omia toimintatapoja merkittävimpiin pisteisiin ko-

kemuksen muodostumisen matkalla. Työvoiman saatavuuden ollessa haastavaa 

palvelupolun kohtaamispisteisiin tulee kiinnittää entistä tiukempaa huomiota. 

Kohtaamispisteet huomioiden työntekijöiden sekä -hakijoiden kiinnostus aluetta 

ja yrityksiä kohtaan nousee, sillä tutkimusten mukaan nämä osa-alueet ovat mer-

kittävimmät tekijät tulevaisuuden työmarkkinoilla. Samankaltaisuuskaavion ja ar-

vokartan perusteella Pyhä-Luoston brändin kohtaamispisteiksi nousivat tunnetta-

vuus ja maine, yritysten brändiviestintä, arvomaailma, työntekijälähettiläät. 

Rosethornin (2009, 43) mukaan työelämän hiljalleen saapuville sukupolville on 

tärkeää mahdollisuus vaikuttaa työn tekemiseen sekä jakaa samat arvot työnan-

tajan kanssa. Tehdyn työnhakija ja- tekijäkyselyn vastaukset mukailevat Roset-

hornin (2009) havaintoja. Arvot tulisi nostaa esille mukaan työnhakijamarkkinoin-

tiin, jotta alueelle saataisiin työnantajan tarpeita vastaavia työntekijöitä ja jotka 

jakavat samoja arvoja työnantajansa kanssa. Sosiaalinen media on osa nykyai-

kaista brändiviestintää, joka tulisi ottaa esille työnhakijamarkkinointiin Työntekijä-

lähettiläät saivat haastateltavilta todella hyvän vastaanoton ja sosiaalisen median 

kautta nuoremmatkin löytäisivät Pyhä-Luoston alueen paremmin. 

 

Työnhakijakokemuksen kohtaamispisteiksi nousivat rekrytointi suoraan yrityk-

seen, sujuvuus ja aktiivinen viestintä rekrytoinnin eri vaiheissa sekä selkeä kuva 

työtehtävistä. Työnhakijakokemuksen ollessa vähiten hyödynnetty keino osaa-

jien houkuttelussa. Tähän panostaminen tuo selkeää kilpailuetua muihin yrityksiin 

tai alueisiin verrattuna. 

Työntekijäkokemuksessa nousivat esille kannustava ja hyväksyvä ilmapiiri, avoin 

vuorovaikutus, tasapuoliset pelisäännöt, inhimillinen johtaminen sekä työhyvin-

vointi. Edellä mainitut teemat luovat parempaa työntekijäkokemusta ja sitouttavat 

henkilöstöä. Opinnäytetyössä nousi voimakkaasti esiin johtamisen merkitys työ-

hyvinvointiin ja työtekijäkokemukseen. Esihenkilöille on tärkeää saada työkaluja 

ja ylemmän johdon tuki hyvälle johtamiselle. Johtamistaitojen merkitys nousi 

esille myös pitovoimatekijöissä. Työssämme korostui hyvän johtamisen merkitys. 
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Johtaminen vaikuttaa vahvasti työhyvinvointiin, tätä kautta työntekijäkokemuk-

seen. Kun työntekijäkokemus on hyvä, se mainostaa itse itseään työntekijän ker-

toessa yrityksestä ulospäin, tätä kautta yrityksen maine ja vetovoima lisääntyy. 

Tämä ei tapahdu yhdessä yössä vaan hyvän työntekijäkokemuksen eteen pitää 

tehdä töitä tavoitteellisesta ja ymmärtää mitkä kaikki asiat vaikuttavat siihen. 

Aineiston analyysin pohjalta esille nousseita keinoja, pitovoimatekijöiden kehittä-

miseen olivat: oman osaamisen kehittäminen, arvostuksen saaminen tehdystä 

työstä, sitoutumisesta palkitseminen/kannuste työuran jatkamiseen sekä johta-

mistaidot. Työntekijöillä on selkeä kiinnostus ja tarve lisäkoulutukselle, jota tulisi 

yrityksissä hyödyntää laajemmin. Työntekijöiden sitouttaminen alueelle on yksi 

avain parempaan työvoimatilanteeseen, tämä vaatii yhteistyötä alueen, yritysten 

ja kuntien välillä. 

 

Monet kyselyissä ja haastatteluissa nousseista parannusehdotuksista kuten asu-

minen ja sisäharrastusmahdollisuudet vaativat kunnallista yhteistyötä.  Lopulta 

asuinolosuhteiden luominen on kunnan vastuulla, sen tulisi mahdollistaa työnte-

kijöiden asumiseen tarvittavat palvelut kunnan alueella. Yksittäinen yritys tai alue-

organisaatio ei juuri pysty yksin näihin vaikuttamaan. 

 

Työsuhteen päättyessä tärkeiksi kohtaamispisteiksi nousivat palautekeskustelu, 

työtodistus ja mahdollisuus suosittelijaksi. Haastatteluiden perusteella hyvin 

harva yritys matkailu- ja ravitsemisalan sesonkityössä pitää lähtökeskusteluita 

työsuhteiden päättyessä. Tämä olisi erittäin tärkeää niin yritysten kuin työnteki-

jöidenkin kehittymisen ja molemminpuolisen oppimisen kannalta. 

 

Arvolupaus on sanansa mukaisesti lupaus arvosta, jonka se tuottaa. Pyhä-Luos-

ton arvolupaus (Kuvio 10) on koostettu luvussa 4.3 esitellyn arvokartan (Kuvio 8) 

ja samankaltaisuuskaavion perusteella, jotka ovat viimeistelty haastattelujen ana-

lysoinnin jälkeen. Arvolupaukseen on nostettu työntekijöiden tarpeisiin ja arvoihin 

parhaiten vastaavat asiat.  Kerätyn tietoperustan ja kehittämistyön perusteella 

hyvällä johtamisella on suuri merkitys työntekijäkokemukseen, joka vaikuttaa 

asiakaskokemuksen kautta yrityksen kilpailukykyyn. Arvolupauksen tavoitteena 
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on herättää työnhakijoiden mielenkiinto aluetta kohtaan tuomalla esiin työntekijä-

kokemukseen ja johtamiseen panostaminen. 

  

 

 
Kuvio 10. Pyhä-Luoston arvolupaus 
 

Työn perusteella tehtiin ehdotus alueellisesta arvolupauksesta, joka voitaisiin ot-

taa tulevaisuudessa käyttöön. Arvolupauksen käyttöönotto vaatii yrityksiltä syväl-

listä ymmärtämistä ja sitoutumista työntekijäkokemuksen ja johtamisen kehittä-

miseen. Arvolupaus on lupaus, jonka työnantaja antaa työntekijöilleen. Tämän 

avulla alue/yritys voi näyttää työntekijöiden merkityksen heille. 

 

Haastateltavat olivat ehdottoman yksimielisiä siitä, että arvolupaus lunastetaan 

käytännön arjessa. Arvolupaus voi pahimmillaan kääntyä itseään vastaan ja vai-

kuttaa negatiivisesti niin alueen kuin yritysten maineeseen, joka voitaisiin ottaa 

tulevaisuudessa käyttöön. Arvolupauksen käyttöönotto vaatii yrityksiltä syvällistä 

ymmärtämistä ja sitoutumista työntekijäkokemuksen ja johtamisen kehittämi-

seen. Kehittämiseen tarvitaan mittareita, tavoitteita ja seurantaa. Mikäli arvolu-

paus otetaan käyttöön tulevaisuudessa, alueen yrityksillä on vastuu sitoutua ar-

volupauksen toteutumiseen ja Visit Pyhä- Luosto ry:n vastuulla voisi olla kehittä-

misen seuranta esimerkiksi työntekijäbarometriä hyödyntämällä. 
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Yritykset voivat seurata arvolupauksen toteutumista kehityskeskusteluilla tai 

pulssikyselyillä. Yhteiskehittämisen työpajat voisivat olla yksi työväline, jolla yri-

tysten välistä sekä yritysten sisäistä yhteistyötä voitaisiin tiivistää. Alue saattaisi 

hyötyä erilaisten työntekijäprofiilien laatimisesta, jolloin alueelle saataisiin houku-

teltua oikeanlaisia työntekijöitä. Tulevaisuudessa tavoitteina voisivat olla esimer-

kiksi saada mahdollisimman paljon palaavia työntekijöitä ja korkea suosittelupro-

sentti Pyhä-Luoston alueelle ja yrityksille. 
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7 POHDINTA 

 

Matkailu- ja ravitsemisalalla on tunnistettu haasteeksi alan houkuttelevuuden las-

keminen ja työvoiman saatavuus. Kilpailu osaavasta henkilöstöstä kiristyy ja 

alalla tarvitaan nopeita toimia tarpeisiin vastaamisessa. Tulevaisuudessa alueen 

yrityksillä tulisi olla nykyistä enemmän mahdollisuuksia ammattitaitoisen työvoi-

man rekrytointiin ja sen sitouttamiseen erilaisilla toimenpiteillä myös pitkäaikai-

sesti.  

 

Pyhä-Luoston matkailualueella on meneillään paljon investointeja ja kehittämis-

toimia, jotka tukevat etenkin matkailun ympärivuotisuuden kehittymistä. Alueen 

infrastruktuuri, asunnot, koulut ja palvelut vaikuttavat työntekijöiden hakeutumi-

seen alueelle. Kasvu ei kuitenkaan voi tapahtua ilman osaavaa työvoimaa. Am-

mattitaitoisten työntekijöiden houkutteleminen alueelle ja henkilöstön näkökul-

man huomioon ottaminen on välttämätöntä, jotta alueen kehittyminen ja palvelu-

jen laatu ovat kestävällä pohjalla. 

 

Opinnäytetyön tarkoituksen mukaisesti lisättiin toimeksiantajan ja alueen yritys-

ten ymmärrystä vetovoimasta sekä työntekijäkokemusta parantavista asioista, 

joilla voidaan tuottaa kilpailuetua Pyhä-Luoston alueelle. Kehittämismenetel-

mänä käytettiin palvelumuotoilua, joka on laaja-alainen ja tarjoaa runsaasti mah-

dollisuuksia yhteiskehittämiseen. Opinnäytetyössä keskityttiin työntekijöiden ko-

kemuksiin ja sen pohjalta kehitysehdotuksien esittämiseen alueen yritysten ja toi-

meksiantajan hyödynnettäväksi. Palvelumuotoilu antaa kaikille osapuolille mah-

dollisuuden tulla kuulluksi ja ottaa eri näkökulmat huomioon. Kun eri tahot voivat 

olla mukana kehittämässä, saadaan luotua juuri heidän tarpeisiinsa olevia ratkai-

suja. 

 

Tavoitteena oli selvittää, millaiset asiat työntekijäkokemuksessa vaikuttavat posi-

tiivisesti henkilöstön sitoutumiseen sekä antaa toimeksiantajalle keinoja kehittää 

Pyhä-Luoston matkailutoimialan houkuttelevuutta työntekijöiden ja -hakijoiden 

keskuudessa esimerkiksi aluebrändiä hyödyntäen.   
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Työnantajille suunnatun yrityskyselyn tavoitteena oli saada kehitystyölle huomat-

tavasti kattavampi perusta, kuin esimerkiksi vain muutamien yritysten edustajia 

haastattelemalla. Yrityskyselyn ajoittuminen talvisesongin loppuun vaikutti mah-

dollisesti vähäiseen vastaajamäärään. Samoin työnhakija- ja työntekijäkyselyn 

ajoitus alkukesään laski todennäköisesti vastaajien määrää. Työntekijäkysely lä-

hetettiin toimeksiantajan kautta yritysten edelleen lähetettäväksi. Yrityskyselyyn 

vastanneiden yritysten vähäisen määrän takia ei voitu olla varmoja saavuttiko 

työntekijäkysely potentiaalisia vastaajia. 

 

Laajalla työnhakija- ja tekijäkyselyllä haluttiin saada kattava ymmärrys koko ai-

heeseen vaikuttavista seikoista. Kysymysten muotoilussa ja kyselyn pituudessa 

huomattiin jälkikäteen olevan hiomisen tarvetta. Aihealue oli niin laaja, ettei mi-

kään muu tapa tietojenkeruussa kuitenkaan olisi ollut toimiva. Olisiko paikan 

päällä toteutettu kysely tuottanut enemmän vastauksia ja miten se olisi vaikutta-

nut vastausten laatuun? 

 

Tietoperustan kokoamisen sekä kyselyiden ja haastattelujen kautta saatiin tarvit-

tavan laajan perusta, jotta tutkimuskysymyksiin pystytään vastaamaan: 

 

1. Mitkä alueelliset vetovoimatekijät vaikuttavat työnhakijan päätökseen läh-

teä/jäädä työntekijäksi Pyhä-Luoston matkailualueelle? 

2. Kuinka alueellista työntekijäkokemusta voidaan parantaa? 

3. Mikä on alueellisen brändin vaikutus työnhakijalle? 

Pyhä-Luoston veto- ja pitovoimatekijät kiteytettiin, joiden avulla aluebrändiä voi-

daan kehittää ja kasvattaa työnhakijoiden määrää. Pitovoimatekijöihin panosta-

malla voidaan sitouttaa nykyistä henkilöstöä sekä vastata henkilökunnan tarpei-

siin entistä paremmin. Opinnäytetyön tuloksista nousi voimakkaasti esille Pyhä-

Luoston alueen ja molempien tunturikeskusten pienuuden ja autenttisuuden tär-

keys. Nämä koettiin selkeiksi vetovoimatekijöiksi. Alueella koetaan olevan omi-

naispiirteitä, kuten erityinen tunnelma. Aluebrändin parempi tunnistaminen ja 

hyödyntäminen rekrytoinnissa voisi tuoda kilpailuetua Pyhä-Luoston työntekijä-

markkinoille. Työntekijöitä alueelle houkuttelee paljolti samat asiat kuin matkaili-
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joitakin, alueella ei ole aiemmin ollut suoraan työntekijöille suunnattua markki-

nointia. Työntekijöille suunnattu markkinointi vaikkapa työntekijälähettiläiden 

avulla, voisi olla yksi tuore keino kasvattaa alueen tunnettuutta ja samalla lisätä 

työnhakijoita alueelle. 

 

Työntekijäkokemuksella on merkittävä vaikutus yritystoimintaan sekä työntekijöi-

den sitoutumiseen yritykseen ja alueeseen. Työntekijäkokemukseen voidaan vai-

kuttaa monin eri keinoin. Tietoperustan sekä kehittämistyömme perusteella joh-

tamiseen ja esihenkilötyöhön panostaminen on keskeisessä roolissa. Organisaa-

tiorakenteiden täytyy luoda mahdollisuus hyvälle johtajuudelle tukemalla sen on-

nistumista eri keinoin. Henkilöstöä ei saa nähdä pelkkänä kulueränä, vaan hyvin-

voiva työntekijä tuottaa parempaa taloudellista tulosta. 

 

Inhimilliseen johtamiseen panostaminen on kannattavaa ja nostaa alueen pito-

voimaa työntekijöiden näkökulmasta. Johtamisen vaikutus positiiviseen työnteki-

jäkokemukseen nousee vahvasti esille lukuisissa läpikäymissä lähteissä (koke-

muskahdeksikko, henkilöstön pitovoimastrategia). Kehittämistyön johtopäätökset 

tukevat tätä näkökulmaa. Yrityskyselyn vähäinen vastaajamäärä työhyvinvointia 

ja työtyytyväisyyttä koskeviin kysymyksiin herättää pohdintoja, miten työntekijöi-

den hyvinvointi todellisuudessa koetaan. 

 

Työvoimahaasteisiin vaikuttavia tekijöitä on lukuisia. Huomiotta ei voi jättää alu-

eeseen tai työn piirteisiin liittyviä seikkoja. Mikäli työnhakijat eivät tunne aluetta 

tai koe sitä houkuttelevana, haasteena on saada tarvittavia tekijöitä. Aluebrändin 

houkuttelevuus työmarkkinoilla on sekä haaste, että mahdollisuus. Vaikka brän-

din eteen ei tehtäisi mitään, silti se on olemassa ja kehittyy. Brändin eteen tulisi 

tietoisesti tehdä töitä. Matkailu- ja ravitsemisalalla työnantajabrändäys on tois-

taiseksi vähän käytetty keino houkutella potentiaalisia työnhakijoita. Brändin li-

säksi urakehityksen markkinoinnissa yrityksillä on myös parannettavaa. Alueor-

ganisaation ja yritysten tekemä yhteistyö sekä työntekijöiden mukaan ottaminen 

aluebrändin kehittämiseen voisi tuottaa tehokkaamman lopputuloksen. 

 

Jatkokehitystoimena alueellista yhteistyötä tulisi kehittää entisestään. Haasteena 

on alueen yritysten sitouttaminen yhteiseen tekemiseen, sillä kyselyiden kautta 
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selvisi, että yhteistyötä kaivataan sekä työntekijöiden että yrittäjien taholta. Yh-

teistyöllä on mahdollisuus tehdä uutta, sitouttaa työntekijöitä sekä kehittää alueen 

brändiä. Yksi kehittämistyön huomioista oli kansainvälisen rekrytoinnin sekä op-

pilaitosyhteistyön vähäinen määrä. Oppilaitosyhteistyön potentiaalin hyödyntämi-

nen sekä kansainvälinen osaajien houkuttelu voisi tuoda ratkaisuja työvoiman 

saatavuuden haasteisiin. 

 

Opinnäytetyössä perehdyttiin tutkimuseettisiin periaatteisiin, tutkimuslupaan 

sekä aineistonhallintaan. Tutkimuseettisiä toimintaperiaatteita ja vallitsevaa tieto-

suojalainsäädäntöä noudatettiin opinnäytetyössä. Kaikki tutkimukseen oleelli-

sesti kuuluvat toimenpiteet (kysymyksenasettelu, tavoitteet, aineiston keruu ja 

käsittely, tulokset sekä aineiston säilytys) on toteutettu mitään osallistuvaa tahoa 

loukkaamatta. Opinnäytetyössä käytetyt menetelmät ovat eettisesti kestäviä. 

Haastatteluun osallistuneet olivat vapaaehtoisia ja antoivat suostumuksen vas-

tausten käyttämiseen opinnäytetyössä ja siihen liittyvissä julkaisuissa. Luotta-

muksellisen tiedon ja tulosten julkaisemisessa pyritään avoimuuteen ja raportointi 

tapahtuu tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten mukaisesti. Opinnäytetyö-

hön osallistuvien tahojen henkilötiedot on muutettu tunnistamattomiksi.  

 

Käytetyt käsitteet, kuten työntekijäkokemus olisi pitänyt avata samalla tavalla mo-

lemmissa kyselyissä, joka voi vaikuttaa tulosten luettavuuteen ja luotettavuuteen. 

Yrityskyselyssä ei avattu käsitteitä kuten työnhakija- ja tekijäkyselyssä tehtiin. Yri-

tyskyselyyn saatiin vastauksia valitettavan pieni määrä jäsenyritysten määrään 

nähden. Vastausten yksipuoleinen sisältö antoi selkeitä viitteitä, että yrittäjien 

kohtaamat ongelmat ovat saman suuntaisia. Suurempi vastaajamäärä ja tarkem-

min kuvatut käsitteet sekä kysymysten yhdenmukaistaminen kyselyissä olisivat 

lisänneet kyselyiden luotettavuutta ja helpottaneet vastausten vertaamista ja sa-

mankaltaisuuksien etsimistä kyselyiden välillä. 

 

Opinnäytetyön aiheen rajaus oli haastavaa. Rajauksen ulkopuolelle jätettiin rek-

rytoinnin laajempi käsittely, joka olisi vaatinut yksityiskohtaista perehtymistä yri-

tysten rekrytointikäytäntöihin. Lisäksi pois rajattiin käynnissä oleva työn murros 

ja tulevaisuuden työn kehittyminen. Aineistonkeruu oli laaja, jonka avulla saatiin 
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kattava käsitys alueelliseen työntekijäkokemukseen vaikuttavista asioista.  Opin-

näytetyössä onnistuttiin vastaamaan sekä toimeksiantajan odotuksiin että työn 

tavoitteisiin ja tutkimuskysymyksiin.  

 

Kiitämme Visit Pyhä-Luosto ry:tä ja toimeksiantajan edustajaa Anu Summasta 

yhteistyöstä, saamistamme neuvoista ja tuesta sekä mahdollisuudesta tehdä 

opinnäytetyötä koko ryhmää läheisesti koskettavasta aihepiiristä Pyhä-Luoston 

alueella. Lisäksi kiitämme kaikkia kyselyihin vastanneita yritysten ja työntekijöi-

den edustajia sekä teemahaastatteluihin osallistuneilta, joilta saatiin arvokasta 

tietoa sekä antoisia keskusteluja aiheesta. 
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Liite 1.  Kysymyspatteristo, yrityskysely 

 
Pyhä-Luoston vetovoimatekijät työmarkkinoilla 
Olemme neljän Lapin ammattikorkeakoulun opiskelijan ryhmä (Restonomi YAMK) 
ja teemme opinnäytetyötä. Toimeksiantajanamme toimii Visit Pyhä-Luosto ry.   
  
Opinnäytetyön tarkoituksena on parantaa Pyhä-Luoston matkailu- ja 
ravitsemisalan työvoiman saatavuutta ja alueen vetovoimaisuutta työntekijöiden 
keskuudessa. Tavoitteena on selvittää, kuinka työntekijäkokemusta kehittämällä 
voidaan saada alueelle sitoutuneita matkailu- ja ravitsemisalan työntekijöitä. 
Tavoitteena on myös saada selville, millaisten veto- ja pitovoimatekijöiden 
avulla alue voi pyrkiä kasvattamaan alueen matkailu- ja ravitsemisalan 
työnhakijoiden määrää.   
  
"Rekrytointiongelmien taustalla ovat mm. työntekijöiden osaamisvajeet, vaikeus 
löytää avoimia työpaikkoja, kannustinloukkuongelmat, toimialan heikko 
kannattavuus, epäsäännöllinen ja sesonkiluonteinen työ sekä asunnon 
löytämiseen liittyvät ongelmat.” Työ- ja elinkeinoministeriö. 2019.  
  
Työssämme kartoitamme ensin alueen nykytilannetta tämän teille lähetettävän 
yrityskyselyn kautta. Tämän jälkeen tarkoitus on selvittää alueen vetovoimaan 
liittyviä tekijöitä ja työntekijäkokemuksen merkitystä alueen työntekijöiltä.  
  
Mikäli yrityksessä on useampia toimialoja, pyydämme vastauksen erikseen 
jokaisen päätoimialan edustajalta.  
  
Kyselyyn voi vastata täysin anonyymisti eikä vastaamisesta tallennu mitään 
henkilökohtaisia tietoja. Vastaukset ovat vain kyselyn toteuttajien hallinnassa. 
Otteita vastauksista saatetaan julkaista opinnäytetyössämme ilman 
tunnistetietoja.  
  
Kyselyyn vastaaminen vie noin 10 minuuttia. Kiitos ajastanne! 
 
1. Vastaajan asema yrityksessä  
Yrittäjä 
Yrityksen johtohenkilöstö 
Toimipisteen vastuuhenkilö 
Yrityksen/Toimipisteen työntekijä 
 
2. Yrityksen/toimipisteen päätoimiala 
Ravintola 
Majoitus 
Hiihtokeskus 
Ohjelmapalvelu 
Muu, mikä? 
 
3. Toiminta-alue 
Pyhä/Luosto 
Molemmat 
 
4. Vakituisten työntekijöiden määrä talvisesongilla 2021–2022 
1-5 
6-10 
11-20 
Enemmän 
 
5. Kuinka paljon yrityksessänne on sesonkityöntekijöitä talvisesongilla 2021- 
2022? 
1-5 
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6-10 
11-20 
Enemmän  
 
Selvitämme yritysten nykytilannetta työvoiman saatavuuden suhteen teemoilla 
rekrytointi, työtyytyväisyys, työntekijäkokemus ja oppilaitosyhteistyö.   
  
Kyselyn kysymykset kohdistuvat talvisesonkiin 2021–2022. Mietithän kyselyn 
vastaukset nimenomaan tämän kauden perusteella. 
 
6. Onko yrityksellänne ollut ongelmia rekrytoinnissa? 
Kyllä, millä osastolla? 
Ei 
 
Ulkomaisella työvoimalla tarkoitetaan ulkomailta töitä varten Suomeen 
saapuvaa, ei vakituisesti Suomessa asuvaa henkilökuntaa. 
 
7. Käytetäänkö yrityksessänne ulkomaista työvoimaa? 
Kyllä 
Ei, miksi ei? 
 
8. Näettekö ulkomaisen työvoiman ratkaisuna työntekijäpulaan? 
Kyllä 
Ei 
 
11. Jäikö yrityksessänne talvikauden 2021–2022 sesongista puuttumaan 
työntekijöitä, eli toimitteko alimiehityksellä? 
Kyllä 
Ei 
 
13. Onko liiketoimintaa jouduttu muuttamaan kuluneen talvikauden aikana 
työvoimahaasteiden vuoksi? Valitse merkittävin seuraus 
Palveluita vähennetty  
Lyhyemmät aukioloajat 
Yritys kiinni 
Paikalla oleva henkilökunta tehnyt enemmän töitä 
Muu, miten? 
Ei ole tapahtunut muutoksia 
 
14. Teettekö yhteistyötä alan oppilaitosten kanssa? 
Kyllä, pääasiallinen yhteistyöoppilaitos? Minkälaista 
yhteistyötä teette? 
Ei 
 
15. Kuinka hyödylliseksi näette oppilaitosyhteistyön tulevaisuuden työvoiman 
saatavuuden kannalta? 
1 2 3 4 5 
1-Täysin hyödytön, 2-melko hyödytön, 
3-En osaa sanoa, 4, melko hyödyllinen, 
5-Erittäin hyödyllinen 
 
16. Mikä on pääasiallinen rekrytointikanavanne? 
Omat kontaktit työnhakijoihin 
Rekrytointiyritys 
Sosiaalinen media (linkedIn ym.) 
TE-palvelut 
Muu, mikä? 
 
17. Millä keinoin houkuttelette työnhakijoita yritykseenne? 
Asunto 
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Edut/alennukset 
Kilpailukykyinen palkka 
Ilmaiset palvelut (ilmainen hissilippu, ilmainen ruokailu)  
Ympärivuotinen työ 
Alueen luonto/harrastusmahdollisuudet 
Muita keinoja, mitä? 
 
18. Millaista yhteistyötä teette alueen muiden yritysten tai ketjunne muissa 
kunnissa sijaitsevien toimipisteiden kanssa (työvoiman suhteen)? 
Työnkierto muiden yritysten/toimipisteiden kanssa 
Hakijoiden ohjaus toiselle yritykselle/toimipisteelle 
Yhteiset koulutukset 
Yhteiset kuljetukset 
Yhteiset majoitukset 
Lisätöiden järjestäminen toisesta yrityksestä/toimipisteestä 
Yhteiset virkistystapahtumat 
Muu, mikä? 
Emme tee yhteistyötä 
 
19. Miten huomioitte työnhakijakokemuksen yrityksessänne? Kerro 1–3 
merkittävintä asiaa? esim. yhteydenpito, prosessin selkeys, aikataulutus 
 
20. Millaisia työntekijöitä/-hakijoita tavoitellaan? Kolme merkittävintä asiaa, 
esim. koulutustausta, kokemustausta  
 
Vastauksia ei voida yhdistää tiettyyn yritykseen/vastaajaan, joten voitte vastata 
rehellisesti kokemuksistanne. Tietoja hyödynnetään työtyytyväisyyttä 
parantavien keinojen kehittämisessä. 
 
 
21. Tehdäänkö yrityksessänne työtyytyväisyyskyselyitä? 
Kyllä 
Ei 
 
24. Kuinka tärkeänä näet työntekijäkokemuksen strategisen johtamisen? 1-ei 
lainkaan tärkeä, 2, ei juurikaan tärkeä, 3-en osaa sanoa, 4- melko tärkeä, 5- 
erittäin tärkeä 
1 2 3 4 5 
 
25. Mitkä ovat alueen vahvuudet työntekijämarkkinoilla? 1–3 merkittävintä 
asiaa 
 
26. Mitkä ovat alueen heikkoudet työntekijämarkkinoilla? 1–3 merkittävintä 
asiaa  
 
27. Mitkä ovat mielestänne alueen tärkeimmät veto- ja pitovoimatekijät? 1-3 
merkittävintä asiaa? 
 
28. Koetteko Pyhä-Luoston brändin olevan houkutteleva työmarkkinoilla? 
1 2 3 4 5 
1-Ei lainkaan houkutteleva, 2-ei 
juurikaan houkutteleva, 3 En osaa 
sanoa, 4-melko houkutteleva, 5 
Erittäin houkutteleva 
 
29. Mitä yrityksesi on valmis tekemään, jotta tulevaa/ nykyistä henkilöstöä 
voidaan palvella/houkutella paremmin? 1–3 asiaa, esim. etujen parantaminen, 
alueen kehittämiseen liittyvät asiat 
 
30. Mitä asioita/teemoja haluaisit työntekijöiltä selvittää, jotta yritysten 
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rekrytointia voidaan helpottaa ja alueen vetovoimaa parantaa työnhakijoiden  
näkökulmasta? 
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Liite 2.  Kysymyspatteristo, työntekijäkysely 

 
Työntekijäkysely 

Hei! Olemme neljän Lapin ammattikorkeakoulun opiskelijan ryhmä (Restonomi YAMK) ja teemme 

opinnäytetyötä. Toimeksiantajanamme toimii Visit Pyhä-Luosto ry.   

  

Opinnäytetyön tarkoituksena on parantaa Pyhä-Luoston matkailu- ja ravitsemisalan työvoiman 

saatavuutta ja alueen vetovoimaisuutta työntekijöiden keskuudessa.  

  

Kyselyn tarkoitus on selvittää alueen veto- ja pitovoimaan liittyviä tekijöitä ja työntekijäkokemuk-

sen 

merkitystä sekä alueen työntekijöiltä että potentiaalisilta työnhakijoilta.  

  

Kyselyyn vastaaminen vie noin 15 minuuttia. Kiitos ajastanne!  

   

Hello! We are a group of four students (Master of Hospitalitaly Management) from Lapland Uni-

versity 

of Applied Sciences. We are making our thesis for Visit Pyhä-Luosto.  

  

The purpose of our thesis is to improve the attraction factors of Pyhä-Luosto area and find 

development ideas to help businesses with the lack of hospitality industry workforce.  

  

With this survey we want to find out what are the attraction factors in Pyhä-Luosto 

area and how do employees and job applicants view the meaning of employee experience.  

  

Filling the survey takes about 15 minutes. Thank you for your time! 

1. Valitse ryhmäsi. Choose your group: 

Pyhä-Luoston alueen työntekijä talvikaudelta 2021-2022. Employee at Pyhä-Luosto on winter 

season 2021-2022. 

Opiskelija/työnhakija. Student/job seeker 

 

2. Ikäsi vuosina. Your age in years 

18-25 

26-35 

36-45 

46-55 

56-65  

yli 65 / over 65 

 



72 
 
 

   
 

3. Sukupuoli. Gender 

Nainen / female 

Mies / male 

Muunsukupuolinen tai en halua kertoa /non-binary or I do not wish to answer 

 

4. Työpaikan sijainti. Location of your working area. 

Pyhä 

Luosto 

Molemmat/both areas 

 

5. Toimiala, jolla työskentelet. Your field in hospitality industry 

Ravintola / food & beverage 

Majoitus / logding, accommodation 

Hiihtokeskus / ski resort 

Ohjelmapalvelut / activies, tour guiding 

Muu, mikä? / Other; please add: 

 

6. Työnantajayrityksen työntekijämäärä. The number of employees in the 

company you worked for 

1-5 

6-10 

11-20 

Enemmän kuin 20 hlö / more than 20 persons 

 

Seuraavissa kysymyksissä selvitämme mielipidettäsi nykytilanteesta veto- ja pitovoimatekijöiden 

suhteen.  

 In the next section we will find out your opinion about attraction factors.  

 

7. Mikä on mielestäsi Lapin vetovoimaisin työskentelyalue matkailu- ja 

ravitsemisalalla? Kerro valitsemasi alueen kolme tärkeintä vetovoimatekijää.  

 Which destination would you consider to be the most attractive destination 

to work in Lapland?  

Please name three most important attraction factors in the chosen 

destination. 

Rovaniemi/Levi/Ylläs/Kilpisjärvi/Saariselkä/Ruka/Meri-Lappi/ 

Pyhä-Luosto/Muu, mikä? Other; please add: 

 

8. Mitkä tekijät vaikuttavat positiiviseen mielikuvaan matkailualueesta? 

Mainitse 1-3 asiaa. In your opinion, which factors impact on having a positive 

image about a tourism destination? Please name one to three examples.  
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9. Mitkä tekijät vaikuttavat positiiviseen mielikuvaan työnantajasta? Mainitse 

1-3 asiaa. In your opinion, which factors have an impact on having a positive 

image about an employer? Please give one to three examples. 

 

10. Mitkä seuraavista vaikuttavat eniten mielikuvan vahvuuteen 

työskentelyalueesta? Valitse enintään kolme vaihtoehtoa.  

Which of the following sources have the most powerful effect on your idea of 

a certain area of employment? Choose maximum three options. 

sosiaalinen media / social media 

alueen internet-sivut / internet pages of the area 

työvoimatoimisto = te-palvelut.fi / job center 

muiden työntekijäkokemukset alueelta / other people's employee experiences from the area 

oma aiempi kokemus alueelta / your own previous experience from the area 

oppilaitos / educational institution 

muu, mikä? / Other; please add: 

 

11. Kuinka vetovoimainen / tunnettu Pyhä-Luosto alue on työnhakijalle? In 

your opinion, how attractive / well-know is Pyhä-Luosto area for a job 

seeker?   

 1= ei lainkaan vetovoimainen2= ei juurikaan vetovoimainen 3= en osaa 

sanoa, 4= melko vetovoimainen 5= erittäin vetovoimainen  

1=not attractive at all 2=not really attractive 3=I'm not sure 4=fairly 

attractive 5=extremely attractive 

1 2 3 4 5 

Valitse 1-5/Choose 1-5  

 

12. Oletko vieraillut ennen työsuhteen aloitusta Pyhä-Luoston alueella? Had 

you ever visited Pyhä-Luosto area before starting your contract? 

Kyllä / Yes 

Ei / No 

 

14. Miksi juuri Pyhä-Luosto valikoitui alueeksi jonkun toisen alueen 

sijaan/Miksi hakeutuisit töihin juuri Pyhä-Luoston alueelle toisen alueen 

sijaan? Why did you choose / why would you choose to work in Pyhä-Luosto 

instead of another destination? 

palkka / salary 

asunto / an apartment 

kaverit / friends 

mielenkiintoinen työ / an interesting work 
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ammattia vastaava työ / a job that matches your skills 

harrastusmahdollisuudet /possibilities for hobbies and activities 

kotiseutu / home area 

työnantaja / employer 

muu, mikä? / other; please specify: 

 

15. Onko Pyhä-Luoston alueella ainutlaatuisia ominaispiirteitä, joita ei ole 

muualla? Do you consider Pyhä-Luosto area to have some unique traits that 

other destination lacks? 

Kyllä, mitä? / Yes, please specify: 

Ei /No 

 

16. Vastasivatko odotuksesi alueen todellista kuvaa? How well were your 

expectations about the area met?   

 1= ei vastannut lainkaan 2= ei vastannut juurikaan 3= en osaa sanoa 4= 

vastasi melko hyvin 5-vastasi täysin   

1=didn´t match at all, 2=didn't match 3=I'm not sure 4=matched quite well 

5=matched perfectly 

1 2 3 4 5 

Valitse 1-5/Choose 1-5 

 

17. Mainitse 1-3 tekijää, jotka lisäisivät Pyhä-Luoston alueen viihtyvyyttä ja 

vetovoimaa? Please name one to three factors that in your opinion would 

increase the attraction of Pyhä-Luosto area? 

 

18. Miten alueen tulisi kehittyä, jotta alueelle saataisiin sitoutuneita/pysyviä 

työntekijöitä? How do think the area should develop in order to get 

committed employees to stay in the area? 

 

19. Mitä alueella voidaan tehdä paremmin, jotta tulevaa henkilöstöä voidaan 

palvella paremmin? What kind of things can be done better in order the serve 

the future employees better?  

 

20. Mitä asioita yritysten sekä Pyhä-Luoston alueen kannattaisi nostaa esille 

työvoimaa rekrytoidessa? Mainitse 1-3 asiaa.  

What kind of things do you think Pyhä-Luosto and the companies should 

highlight while recruiting personnel? Please give one to three examples. 

21. Mitä kautta etsit työpaikkoja? Through which channels do you normally 

search for jobs? 

Sosiaalinen media / social media 
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Kaverien tai tuttavien suositus / Recommendations from friends or acquaintances 

Työvoimatoimisto / A job centre 

Avoin hakemus suoraan työnantajalle / An open application directly to an employer 

Muut työnhakusivustot, mitkä? / Other job search sites, which ones? 

Muuten, miten? / Other, please specify how? 

 

22. Millainen on houkutteleva työnantaja? Mainitse 1-3 asiaa. What kind of 

factors define an attractive emploer in your opinion? Please name one to 

three examples.  

 

23. Haetko työpaikkaa mieluummin / While applying for a job, do you prefer 

rekrytointifirman kautta? / Recruitment agency? 

suoraan työnantajalta? / Direct contact with the employer? 

muuten, miten? / Other, please specify? 

 

24. Haetko mieluummin työpaikkaa.. / While applying for a job, do you 

prefer..  

Voit valita useita vaihtoehtoja. You can choose many options. 

Ketjuyrityksestä /chain enterprise 

yksittäisestä yrityksestä 1-20 työntekijää / a private company of 1-5 employees 

yksittäisestä yrityksestä yli 21 työntekijää / a private company of more than 21 employees 

perheyrityksestä / a family business 

ei merkitystä / no relevance, does not matter 

 

25. Hakeuduitko nimenomaan sesonkitöihin talvikaudelle 2021/-22? Did you 

search specifically for a seasonal work for the past winter season 2021/-22? 

Kyllä, mainitse 1-3 syytä miksi / Yes, please name one 

to three reasons why 

Ei, millaista työtä ensisijaisesti hait? / No, what kind of 

work did you prefer to have? 

 

TYÖNHAKIJAKOKEMUS: Millainen koko työnhakuprosessi on ollut alkaen lähteestä, jossa 

työilmoituksen olet nähnyt? Onko järjestelmä ollut helppokäyttöinen? Onko hakemus helppo täyt-

tää? 

Millaista hakemuksen jälkeinen kommunikointi oli? Onko viestintä ollut ajantasaista? Jääkö 

prosessista hyvä kuva?  

  

JOB SEEKER EXPERIENCE: How was the whole job seeking process from beginning to the end; 

starting 
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from seeing the job advertisemen? Was the application easy to fill up? How was the communica-

tion 

after filling up the application? What kind of image did you get from the whole job seeker process?  

 

26. Miten hait töihin kaudelle 2021–2022 Pyhä-Luostolle? How did you apply 

to work at Pyhä-Luosto for a season 2021-2022? 

Rekrytointifirman kautta /through a recruitment agency 

Suora kontakti työnantajaan/direct contact with the employer 

 

27. Millainen työnhakijakokemuksesi oli Pyhä-Luoston alueelle talvikaudelle 

2021-2022? How would you rate your job seeker experience for the winter 

season 2021-2022 to Pyhä-Luosto area?  

 1=erittäin huono 2= melko huono 3=en osaa sanoa 4=melko hyvä 5-erittäin 

hyvä  

1=extremely bad 2= bad 3=I'm not sure 4=fairly good 5=excellent 

1 2 3 4 5 

Valitse 1-5/Choose 1-5 

 

28. Miten työnhakijakokemusta tai työnhakuprosessia voisi parantaa? How 

would you improve the job seeker experience or the whole application 

process? 

29. Vastasiko odotuksesi työn todellista kuvaa? Were your expectations about 

the work in line with the reality?  

 1= ei vastannut lainkaan 2= ei vastannut juurikaan 3= en osaa sanoa 4= 

vastasi melko hyvin 5-vastasi täysin  

1=did´t match at all, 2=didn't match 3=I'm not sure 4=matched quite well 

5=matched perfectly 

1 2 3 4 5  

 

1 2 3 4 5 

Valitse 1-5/Choose 1-5 

 

30. Mitkä tekijät vaikuttivat talvikauden 2021-2022 työpaikan valintaan? 

Which factors did have an impact on choosing your workplace for the winter 

season 2021-2022? 

palkka / salary 

kaverit / friends 

asunto / an apartment 

mielenkiintoinen työ / an interesting work 

ammattia vastaava työ / a job that matches your skills 
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harrastusmahdollisuudet / possibilities for hobbies and activities 

kotiseutu / close to home 

työnantaja / the employer 

muu, mikä? / other; please specify? 

 

TYÖNTEKIJÄKOKEMUS: Työntekijäkokemuksella tarkoitamme tässä kyselyssä työntekijän ja 

työnantajan vuorovaikutuksessa syntyviä ajatuksia ja tunteita työstä, työympäristöstä ja 

organisaatiosta työnantajana.  

 EMPLOYEE EXPERIENCE: With this we mean all the thoughts and feelings that rise up in inter-

action 

with employee and employer, e.g. the work itself, the working environment and the organization 

as 

an employer. 

31. Kuinka arvioit työntekijäkokemuksesi talvikaudella 2021-2022? How 

would you rate your employee experience on the winter season 2021-2022?  

 1=erittäin huono 2= melko huono 3=en osaa sanoa 4=melko hyvä 5-erittäin 

hyvä  

1=extremely bad 2= bad 3=I'm not sure 4=fairly good 5=excellent 

1 2 3 4 5 

Valitse 1-5/Choose 1-5  

 

32. Mitkä tekijät vaikuttavat positiiviseen työntekijäkokemukseen? Mainitse 

1-3 asiaa. What kind of things effect on having a positive employee 

experience? Please name one to three examples. 

 

33. Miten työntekijäkokemusta voisi parantaa? Mainitse 1-3 asiaa. How would 

you improve the employee experience? Please name one to three examples. 

 

34. Kuinka merkittävä vaikutus työpaikan valintaan on työnantajan 

edustamat arvot vs. omat arvot?  When considering values, how important is 

it that the company's values match with yours?   

 1=ei lainkaan merkittävä 2= ei juurikaan merkittävä 3= en osaa sanoa,4= 

melko merkittävä, 5=erittäin merkittävä  

1=not important at all 2=not really important 3=I'm not sure 4=fairly 

important 5=extremely important 

1 2 3 4 5 

Valitse 1-5/Choose 1-5 

 

35. Mitkä ovat syyt jäädä/pysyä yrityksessä? Valitse 3 merkittävintä syytä. / 

What are the reasons to stay in the company? Please choose 3 most  
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important ones. 

vakituinen työ / a permanent job 

hyvät työkaverit / good colleagues 

hyvä esihenkilö tai johtaminen / a good supervisor or management / leadership 

hyvä palkka / a good wage 

lähellä kotia / close to home 

mielenkiintoinen työ / an interesting work 

hyvä työntekijäkokemus / a good employee experience 

Pyhä-Luoston alue / Pyhä-Luosto area 

muu, mikä? / other, please specify: 

 

36. Millaisilla toimilla työnantaja voi mielestäsi näyttää välittämistä ja 

sitoutumista työntekijän hyvinvointiin?   

Esimerkiksi kurssit, oman ammattitaidon edistäminen.   

How could an employer show that they are committed to and value 

employee's well-being? For example, different training courses, improving 

professional skills etc. 

 

37. Oliko työpaikassasi henkilöstöetuja? Were there any employee benefits 

used in the company you were working in? 

Kyllä, mitkä ovat tärkeimmät edut? Yes, what kind of 

benefits? 

Ei, millaisia etuja toivoisit? No, what kind of benefits 

you wish to have?  

aa valitessa? Do employee 

aan tärkeä 3= en osaa sanoa 4=melko tärkeä 

1= not important at all 2=not really important 3= I'm not sure 4=fairly 

aksi sinulle tärkeintä vaihtoehtoa työelämässä. Choose two most 

 

38. Onko henkilöstöeduilla merkitystä työpaikk 

benefits value to you when choosing the job? 

Kyllä, mikä on erityisen merkitsevä etu? Yes,what 

specific benefit? 

Ei, No 

 

39. Kuinka tärkeänä pidät seuraavia asioita?  

1= ei lainkaan tärkeä 2=ei juurik 

5-erittäin tärkeä  

 How much do you value following things?  

important 5= very important 



79 
 
 

   
 

1 2 3 

yleinen “hyvä henki” työpaikalla/good 

teamwork in general 

hyvä työntekijäkokemus/good 

employee experience 

etenemismahdollisuudet/career 

advancement opportunities 

vakituinen työsuhde/permanent job 

hyvä esihenkilö/good supervisor 

hyvin organisoitu työnteko/well 

organized work 

hyvät työsuhde-edut/good employee 

benefits 

palkka/salary 

 

40. important options that values in your work in general. 

yleinen "hyvä henki" työpaikalla/good team spirit 

hyvä työntekijäkokemus/ goog employee experience 

etenemismahdollisuudet/career advancement opportunities 

vakituinen työsuhde/permanent job 

4 5  

 

hyvä esihenkilö/good supervisor 

hyvin organisoitu työnteko/well organized work 

hyvät työsuhde-edut/good employee benefits 

palkka/salary 

mielenkiintoiset työtehtävät/interesting work duties 

muu, mikä? Other, more specific? 

 

41. Tarvitseeko työnantajan järjestää asunto? Should employer organize 

accommodation to employees? 

Kyllä, Yes 

Ei, No 

 

42. Asuitko työnantajan järjestämässä henkilökuntamajoituksessa 

talvikaudella 2021/-22? Did you stay in your employers' organized apartment 

on winter season 2021/-22? 

Kyllä, oma/soluasunto? Yes, own/shared apartment? 

Ei, No 
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43. Millaisia odotuksia ja tarpeita sinulla on asunnon suhteen? (esimerkiksi 

asunnon sijainti, etäisyys työpaikasta, varustelutaso) What are your 

expectations and needs for the accommodation? (eg. location, distance from 

the workplace, equipping)  

 

44. Olitko tyytyväinen asumismuotoosi Pyhä-Luostolla talvikaudella 2021- 

2022?  Were you satisfied with your form of housing in Pyhä-Luosto on the 

winter season 2021-2022? 

Kyllä, Yes. 

Ei, mitä tulisi parantaa? No, what should be improved? 

 

45. Oletko tyytyväinen nykyiseen johtamiseen työpaikalla? Are you satisfied 

with the leadership at your work? 

Kyllä, Yes. 

Ei, mainitse 1-3 syytä. No, mention 1-3 thing you are 

not satisfied with. 

 

46. Miten johtamista voisi parantaa? Mainitse 1-3 asiaa, jotka mielestäsi 

kaipaavat kehittämistä? How could the leadership be improved at your work 

place? Mention 1-3 things that could be developed. 

 

47. Oletko tyytyväinen nykyiseen esihenkilötyöhön työpaikallasi? Are you 

satisfied with your current supervisor? 

Kyllä, Yes. 

Ei, mainitse 1-3 syytä. No, mention 1-3 reason why not. 

 

48. Miten esihenkilötyötä voisi parantaa? Mainitse 1-3 asiaa, jotka mielestäsi 

kaipaavat kehittämistä? How could supervising be improved at your work 

place? Mention 1-3 things that could be developed.  

 

49. Millainen merkitys esihenkilötyöllä on työntekijäkokemuksen kannalta? 

How important is good supervising to improve employer experience?  

 1=ei lainkaan merkitystä 2=ei juurikaan merkitystä 3=en osaa sanoa 4=melko 

paljon merkitystä 5=erittäin merkityksellinen  

 1=not important at all 2=not really important 3=I'm not sure 4=fairly 

important 5=very important 

1 2 3 4 5 

Valitse 1-5. Choose 1-5. 

 

50. Mitkä tekijät saavat työntekijän pysymään matkailu- ja ravitsemisalalla 
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tulevaisuudessa? Valitse kaksi tärkeintä vaihtoehtoa.  

What will make employees continue to work in hospitality industry in the 

future? Choose two most important options. 

palkka/salary 

työkaverit/other employees 

esihenkilö/supervisor 

alue/working area 

perhe/family 

työnkuva/job description 

työsuhde-edut/employee benefits 

varmat työtunnit/guaranteed working hours 

vakituinen työsuhde/ a permanent job 

Muu, mikä? Other, what specific?  

 

51. Kuinka todennäköisesti suosittelet muille työnhakijoille? How likely will 

you recommend to other employees?  

 1=en aio suositella 2=todennäköisesti en suosittele  3-en osaa sanoa 4=saatan 

suositella 5-suosittelen varmasti  

1=I'm not going to recommend 2=propably not going to recommend 3=I'm not 

sure 4=I might recommend 5=I definately will recommend 

1 2 3 4 5 

Työpaikkaasi Pyhä-Luoston alueella 

talvikaudella 2021-2022/Your work 

place in Pyhä-Luosto area on winter 

season 2021-2022 

Pyhä-Luoston aluetta / Pyhä-Luosto 

area 

 

Tulosten analysoinnin jälkeen järjestämme syventävän teemahaastattelun kesän aikana. Halu-

atko 

osallistua teemahaastatteluun?  

Haastattelut järjestetään Pyhä-Luoston alueella tai etäyhteydellä.  

Yhteystietojasi ei yhdistetä antamiisi vastauksiin vaan antamasi vastaukset pysyvät täysin 

anonyyminä. Yhteystiedot ovat vain opinnäytetyöryhmän saatavilla.  

  

We are organizing theme interviews during the summer 2022. Would you like to participate? We 

will 

arrange interviews on Pyhä-Luosto area or via Teams. We will not connect your personal infor-

mation 

to your questionnaire answers. 
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52. Teemahaastatteluun ilmoittautuminen/Theme interview application 

Etunimi/First name 

 

Sukunimi/Last name 

Matkapuhelin/Mobile 

phone 

Sähköposti/Email 
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Liite 3.  Kysymyspatteristo, teemahaastattelu 

 

Teemahaastattelun runko  

 

Kiitokset osallistumisesta vapaaehtoisena teemahaastatteluun. Haastattelu nauhoitetaan litte-

rointia varten.  

 

Opinnäytetyömme tavoitteena on selvittää, kuinka työntekijäkokemusta kehittämällä voidaan 

saada alueelle sitoutuneita matkailu- ja ravitsemisalan työntekijöitä. Tavoitteena on myös saada 

selville, millaisten veto- ja pitovoimatekijöiden avulla alue voi pyrkiä kasvattamaan alueen mat-

kailu- ja ravitsemisalan työnhakijoiden määrää.  Opinnäytetyön lopputuloksena teemme työnteki-

jän tarpeisiin vastaavan Pyhä-Luoston palvelupolun.   

 

Toimeksiantajamme Visit Pyhä-Luosto ry ja alueen yritykset voivat hyödyntää palvelupolkua alu-

eellisen työntekijäkokemuksen kehittämisessä. Palvelupolku käsittää työntekijän työsuhteen elin-

kaaren.  

 

Kehitysehdotuksena esitämme myös alueen brändiin ja markkinointiin liittyviä seikkoja uusien 

työnhakijoiden houkuttelemisessa alueelle, kuten esimerkiksi alueellinen arvolupaus.  

 

Tutkimuskysymyksemme ovat:  

 

Mitkä alueelliset vetovoimatekijät vaikuttavat työnhakijan päätökseen lähteä/jäädä työntekijäksi 

Pyhä-Luoston matkailualueelle?   

 

Kuinka alueellista työntekijäkokemusta voidaan parantaa?   

 

Mikä on alueellisen brändin vaikutus työnhakijalle?  

 

 Kyselyssä selvitettiin teemoja monipuolisemmin ja yksityiskohtaisemmin ja kerättiin dataa isom-

malta joukolta. Kyselyyn vastasi yhteensä 36 henkilöä.   

 

Nyt teemahaastattelussa paneudumme tarkemmin nimenomaan tutkimuskysymyksiämme kos-

keviin teemoihin ja etsimme vielä selkeyttä joihinkin aihepiireihin. Olemme kiinnostuneet nimen-

omaan siitä, mitä ns. kahvipöydissä puhutaan, eli tiedosta, joka liikkuu työntekijöiden kesken 

näistä aiheista.   

 

Aiheina ovat pitovoimatekijät, brändi ja työntekijäkokemus. Toivomme, että pohdit kysymyksiä 

mahdollisimman ratkaisukeskeisesti, eli keskittyen keinoihin, joilla voitaisiin tehdä muutoksia 

mahdollisiin kehityskohteisiin.   
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ALUEEN BRÄNDI  

 

”Brändillä tarkoitetaan kohteeseen liitettävää mielikuvaa, joka syntyy imagon ja maineen sum-

mana. Hyvästä brändistä maksetaan enemmän ja ostopäätös tehdään herkemmin. Hyvä brändi 

on haluttu ja se tulee luoda ja rakentaa.” (www.brandnews.fi)  

 

Millainen on Pyhä-Luoston brändi?   

 

Visit Pyhä-Luosto kuvailee brändin seuraavalla tavalla:  

 

 ” Pyhä-Luoston brändin ytimessä on vahvasti luonto ja Pyhä-Luoston kansallispuisto ja sen ko-

keminen monin tavoin ja erilaisten aktiviteettien avulla. Kattoteemana on ”Vastakohtien Pyhä-

Luosto”, jossa matkailualuetta kuvataan yhdistelmillä ”Karu mutta niin kaunis”, ”Villi mutta niin 

lempeä” ja ”Ikuinen mutta hetkessä kiinni”.    

 

Viestinnässä tuodaan ilmi luontoa, siihen liittyviä ilmiöitä, aktiviteetteja, palveluita ja palvelun ta-

soa sekä vastuullisuuteen liittyviä seikkoja. Aktiviteetit painottuvat hieman enemmän ”soft adven-

ture” -tyyppisiin ja niihin liittyviä seikkoja ovat muun muassa turvallisuus, helppo saavutettavuus 

ja alueen mutkaton palveluasenne. Rauha, hiljaisuus, yhdessäolo, olemisen helppous ja pienuus 

positiivisessa mielessä ovat asioita, joita halutaan korostaa viestinnässä.”  

 

Koetko, että tämä kuvaus on linjassa työnantajasi ja työyhteisösi toiminnan kanssa? Miten se 

toteutuu käytännössä?  

 

Näetkö nykyisen brändin houkuttelevana työmarkkinoilla ja miksi?  

 

Näetkö mahdollisia kehityskohteita Pyhä-Luoston brändissä?   

 

ALUEEN PITOVOIMATEKIJÄT:   

Kyselyssä nousi vahvasti esille haastava nykyinen asuntotilanne:  

 

Koetko asuntojen saatavuuden olevan haaste alueen työntekijöille?   

 

Minkälaisia asuntoja konkreettisesti tulisi rakentaa tai olla enemmän saatavilla eli minkälaisia kes-

kustelua asuntojen tarpeesta käydään työntekijöiden kesken?  

 

Millä tavoilla Pyhä-Luoston alue voi pyrkiä sitouttamaan työntekijöitä paremmin?   
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Mitä konkreettisia keinoja voisi olla alueen työntekijöiden ryhmäyttämiseen & yhteiseen tekemi-

seen? (Esimerkkinä yhteiset alueelliset iltamat, reissut yms.)  

 

Millaisia palveluita kaipaisit Pyhä-Luostolle helpottamaan alueella viihtymistä?  

 

TYÖNTEKIJÄKOKEMUS  

 

Työntekijäkokemuksella tarkoitamme työntekijän ja työnantajan vuorovaikutuksessa syntyviä aja-

tuksia ja tunteita työstä, työympäristöstä ja organisaatiosta työnantajana. Seuraavilla kysymyk-

sillä pyritään löytämään kehitysehdotuksia paremman työntekijäkokemuksen luomiseksi. Esimer-

kiksi kyselyvastauksissa tuotiin esille, että henkilöstö kaipaa enemmän vuorovaikutusta työnan-

tajan edustajilta.   

 

Miten johto ja henkilöstö kohtaisivat toisensa paremmin, eli mitä keinoja työntekijänä löydät kes-

kusteluyhteyden parantamiseksi?  

 

Mitkä ovat mielestäsi johtamisen tärkeimmät kehityskohteet, jos niitä on?  

 

Olemme alustavasti pohtineet esimerkiksi alueen yhteisiä esihenkilökoulutuksia, kuten inhimilli-

sen johtamisen koulutusta. Miltä tämä kuulostaa työntekijän näkökulmasta tai nouseeko mieleen 

muita aiheita, joissa koulutusta kaivataan?  

 

Vaikuttavatko muiden työntekijäkokemukset omaasi, miten? (Miten kahvipöytäkeskustelut vaikut-

tavat, osaako suhtautua kriittisesti?)   

 

Kuinka ylläpidetään hyvää me-henkeä työpaikalla?  

 

Minkälainen on sosiaalisen median vaikutus työntekijäkokemuksen muodostumisessa?  

 

Minkä sosiaalisen median kanavien kautta välittyisi esimerkiksi positiiviset työntekijäkokemukset 

parhaiten työnhakijoille?  

 

Miten alueen markkinoinnissa ja rekrytoinnissa voitaisiin hyödyntää työntekijäkokemuksia? (työn-

tekijälähettiläät - voisiko olla toimiva?)  

 

Millaista tietoa työntekijä tarvitsee enemmän alueesta, työpaikasta yms. ennen alueelle tuloa hel-

pottamaan kotiutumista?  

 

Tuleeko haastateltavalle mieleen jotain muuta mitä haluaisi aihepiireistä kertoa? 


