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1 JOHDANTO

Tyovoiman saatavuuden haasteet ovat kasvaneet viime vuosina. Lapin toi-
mialaklusterin mukaan matkailun nopea kasvu on tuonut tydovoimapulan alueelle
(Lapin Luotsi 2018), joten jo ennen covid-19-pandemiaa Lapissa on kamppailtu
tydvoiman saatavuuden kanssa. Erityisen ajankohtaisen haasteesta tekee se,
etta Lapin elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskuksen (ELY-keskus) mukaan tyo-
voiman saatavuuteen liittyvat ongelmat ovat lisaantyneet vuonna 2021 radikaa-
listi. 53 % lappilaisista toimipaikoista karsii rekrytointiongelmista. (Lapin ELY -kes-
kus 2022.) Pandemian vaikutuksesta seka yleisen epavarmuuden myota mat-
kailu- ja ravitsemisalalta on siirtynyt jopa 10 000 henkil6a pysyvasti muille toimi-
aloille (Mara 2022).

Larjan ja Peltosen (2023) mukaan matkailu- ja ravitsemisalalla suurin osa tyévoi-
man kysynnasta kohdistuu epatyypillisiin tydsuhteisiin, joita ovat muun muassa
alle kolme kuukautta kestava tydosuhde, osa-aikatyo ja vuokratyd. Epatyypilliset
tyosuhteet heikentavat myos alan houkuttelevuutta. Valtakunnallisesti voidaan
puhua kohtaanto-ongelmasta, jolloin alalla on samaan aikaan paljon avoimia tyo-
paikkoja seka tyottomia tyonhakijoita. Alueellisesti, Lapin alueella puhutaan tyo-
voimapulasta, jolloin tydvoiman kysynta ylittaa tarjonnan. Matkailu- ja ravitsemis-
ala on yksi niista harvoista aloista, joka hyotyisi alueellisen liikkuvuuden paranta-
misesta. Esimerkiksi Uudellamaalla tarjoilijat lukeutuvat ylitarjonta-ammatteihin,
jolloin tarjonta ylittdaa kysynnan. Epatyypillisten tydsuhteiden lisaksi matala ansio-
taso (alle 16 €/h) yhdistaa monia palvelualan ammatteja. (Larja & Peltonen 2023,
13-16, 189.) Kyseessa on erittdin ajankohtainen ja haasteellinen tilanne matkai-
lualan tydvoiman saatavuuden suhteen, jonka ratkaisemiseksi kaivataan kehitta-

mistoimia.

Opinnaytetyon toimeksiantaja oli matkailuyhdistys Visit Pyha-Luosto ry. Visit
Pyha-Luosto ry:n toiminnan tavoitteena on lisata Pyha-Luoston matkailualueella
toimivien yritysten yhteisty6ta, kasvattaa matkailualueen vetovoimaisuutta ja tun-
nettavuutta niin kansallisella kuin kansainvalisella tasolla seka huomioida matkai-
luyritysten yhteisia etuja (Visit Pyha-Luosto 2022b). Tyovoiman saatavuuden
haasteet koskettavat vahvasti Pyha-Luoston aluetta. Toimeksiantaja on tuonut



esille haasteet vahaisesta tydnhakijamaarasta ja tarpeen selvittaa kuinka alueel-
lisesti, yrityksellisesti ja tyoyhteisdllisesti voitaisiin palvella paremmin seka ny-
kyista etta tulevaa henkilostda seka nain ollen vahvistaa alueen veto- ja pitovoi-

maa.

Tybvoimahaasteiden kiristyessa ja saatavuudesta kamppailtaessa, on otettava
selvaa mita tyontekijat haluavat ja arvostavat (Baier ym. 2023). Omien kokemus-
ten pohjalta tyontekijakokemuksen merkityksellisyytta ei tunnisteta matkailu- ja
ravitsemisalalla tarpeeksi. Matkailu- ja ravitsemisalalla jopa 60 % asiakaskoke-
muksesta selittyy tyontekijakokemuksella. Palvelualoilla henkilostolla on suuri
rooli palvelu- ja ostoprosessissa. Olisi tarkeaa, etta palvelualojen eri sektorit pa-
nostaisivat entistd enemman laadukkaaseen tyontekijakokemukseen. Panosta-
malla tydntekijakokemukseen voidaan varmistaa myos korkea asiakastyytyvai-
syys. (Huhta & Myllyntaus 2021, 23—-24, 52-54.)

Tybelama on todellisessa murroksessa, suuret ikaluokat elakoityvat ja tyotehta-
via taytetdan uudelleen. 39 % tydntekijdista kokee tyopaikan hyvaksi ja jopa 40
% miettii tydpaikan vaihtoa. (Duunitori & Great Place to Work 2021,3.) Lukuisat
tyonantajat eri aloilla kamppailevat osaavan tyovoiman saatavuudesta. Kansain-
valisella tasolla 54 % tydnantajista kokee kriittisten tehtavien tayttamisen vaike-
aksi. (Manpower Group 2020, 2—8.) Tehtaviin etsitaan tekijoita nyt ja tulevaisuu-
dessa milleniaalien ja z-sukupolven edustajista. Nailla sukupolvilla on omat tar-
peet hyvasta tyontekijakokemuksesta. Selvitysten mukaan naiden sukupolvien
edustajat kaipaavat tydostaan merkityksellisyytta, joustavuutta, vastuullisuutta ja

arvopohjaisuutta. (Laaksonen 2023, 16.)

Opinnaytetyon tarkoituksena on lisata toimeksiantajan ja alueen yritysten ymmar-
rysta vetovoimasta seka tyontekijakokemusta parantavista asioista, joilla voidaan
tuottaa kilpailuetua Pyha-Luoston alueelle. Tavoitteena on selvittaa, millaiset
asiat tyontekijakokemuksessa vaikuttavat positiivisesti henkiloston sitoutumi-
seen. Tavoitteena on my0s antaa toimeksiantajalle keinoja kehittdd Pyha-Luos-
ton matkailutoimialan houkuttelevuutta tydntekijoiden ja —hakijoiden keskuu-

dessa esimerkiksi aluebrandia hyodyntaen.



Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1. Mitka alueelliset vetovoimatekijat vaikuttavat tyonhakijan paatokseen lah-

tea/jaada tyontekijaksi Pyha-Luoston matkailualueelle?

2. Kuinka alueellista tydntekijakokemusta voidaan parantaa?

3. Mika on alueellisen brandin vaikutus tyonhakijalle?

Opinnaytetyon kehittdamismenetelmaksi valittiin palvelumuotoilu, joka antaa mah-
dollisuuden luovaan ongelmanratkaisuun monin erilaisin keinoin. Palvelumuo-
toilu perustuu asiakasymmarrykseen, ideointiin ja konseptointiin. Palvelumuotoi-
lun vahvuutena voidaan pitaa kaikkien osapuolien osallistamista, talloin palve-
lusta tulee sellainen kuin sen kayttajat toivovat. (Tuulaniemi 2011, 132.) Palvelu-
muotoilua on kaytetty aikaisemmin palveluiden kehittdmiseen, mutta nykyaan

kasvavassa maarin myos kokemuksien parantamiseen.



2 OPINNAYTETYON VIITEKEHYS

Opinnaytetyo on rajattu seuraavien paakasitteiden ymparille tukemaan tarkoituk-
sen ja tavoitteen toteutumista: tyontekija- ja hakijakokemus, veto- ja pitovoimate-
kijat seka alueellisen brandin vaikutus tdiden hakemiseen. Kuviossa 1 esitetaan
kaytettyjen paakasitteiden vaikutus toisiinsa ja naihin liittyvat alakasitteet, jotka
nousevat tyossa vahvasti esille. Alakasitteiksi on valittu johtaminen, alan houkut-
televuus, tydnantajabrandi ja rekrytointi, jotka nousivat esiin lahdekirjallisuuden
perusteella. Paakasitteet ovat laajoja kokonaisuuksia, joita on haastavaa kasitella

ilman maariteltyja alakasitteita.
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Kuvio 1. Opinnaytetyon keskeisimmat kasitteet

Opinnaytetyon keskidssa on yksild, tydntekija. Ennen tyontekijakokemusta tulee
kuitenkin arvokas hakijakokemus, joka on hiljattain tullut huomioiduksi yritysta-
solla. Tydnhakijakokemus alkaa jo ennen rekrytointia. Haastattelija ja rekrytointi-
prosessi vaikuttavat suuresti tyonhakijan mielikuvaan yrityksen tyonantajabran-
dista ja halusta tydllistya yritykseen. (Miles & McCamey 2018, 2.)

Tyollistymisen jalkeen tyontekijakokemus on tarkea niin yksilo- kuin yritystasolla.
Huono tyontekijakokemus voi tulla hyvin kalliiksi seka vaikuttaa negatiivisesti yri-
tyksen brandiin (Miles & McCamey 2018, 2). Tyontekijakokemukseen panosta-
misen hyodyt nakyvat organisaation asiakaskokemuksessa, tydntekijoiden sitou-

tumisessa seka tydnantajabrandissa (Huhta & Myllyntaus 2021, 49). Johtaminen



osana tyontekijakokemusta on hyvin merkittava. Tyytyvaisyys johtamiseen on
edellytys tyontekijan sitoutumiselle, silla kun johtamiseen ollaan tyytyvaisia, py-
sytaan uskollisina ja halutaan jaada kyseiseen tydpaikkaan. (Book, Gatling &
Jungsun 2019, 385.)

Tyontekijoiden hyvinvointi ja tyytyvaisyys tyohon heijastuvat yrityksen ulkopuo-
lelle. Walldenin (2021) mukaan tyontekijoiden hyvinvointi ja osallistaminen lisaa-
vat tyonantajan vetovoimaisuutta. Walldenin havaintoja tukee myés WTTC:n
(World travel and tourism council) (2022) tutkimus. Merkityksellisen, tasa-arvoi-
sen ja tehokkaan tyon mahdollistaminen tyontekijoille on avaintekija tyovoiman
houkuttelemisessa seka sailyttamisessa (WTTC 2022,8). Vetovoimainen tydnan-
taja nakyy ulospain vahvana brandina. Ahire & Sinha (2022) toteavat tutkimuk-
sessaan vahvan yrityskulttuurin ja tyontekijakokemuksen heijastuvan ulospain
vahvana brandina, joka parhaimmillaan herattaa niin tyonhakijoiden kuin asiak-
kaidenkin huomion. Kyseessa on positiivinen keha, silla tyytyvaiset tyontekijat pi-
tavat parempaa huolta asiakkaista ja asiakkaiden hyvinvointi vaikuttaa yrityksen
taloudelliseen menestykseen. Organisaatiolla tulee olla motivaatiota ja osaamista
panostaa hyvaan tyontekijakokemukseen, jotta positiivisen kehan vaikutukset va-
littyvat. (Laaksonen 2023, 70.)



3  TYONTEKIJAKSI PYHA-LUOSTOLLE

3.1 Toimeksiantajan esittely: Visit Pyha-Luosto ry

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Visit Pyha-Luosto ry, jonka toiminnan tavoit-
teena on lisata Pyha-Luoston matkailualueella toimivien yritysten yhteistyota,
kasvattaa matkailualueen vetovoimaisuutta ja tunnettavuutta niin kansallisella
kuin kansainvalisella tasolla seka huomioida matkailuyritysten ja kiinteistonomis-
tajien yhteisia etuja. Visit Pyha-Luosto ry pyrkii toiminnassaan edesauttamaan
kansainvalisten aluesuunnitelmien tavoitteiden saavuttamista ja erilaisten kehi-
tys- ja investointihankkeiden koordinointi alueella kuuluu yhdistyksen toimenku-
vaan. (Visit Pyha-Luosto 2022b.) Yhdistyksen strategisen toiminnan ytimessa
ovat toimenpiteet, joilla edistetdan alueen saavutettavuutta, kansainvalistymista,

matkailun ymparivuotisuutta ja vastuullisuutta (Summanen 2022a).

Ensimmaisen kerran Pyhan ja Luoston yhteistd markkinointia kehitettiin 1970-
luvulla. 1980-luvulla markkinoinnin kehittamisen tarve vahvistui esimerkiksi Saa-
riselan ja Yllaksen kehittyessa kovaa vauhtia. Matkailuyhdistyksen perustamista
Pyha-Luostolle vietiin eteenpain useissa hankkeissa 1990-luvulla ja se perustet-
tiin lopulta vuonna 2003. (Toivonen 2014, 162.) Vuonna 2022 Pyha-Luoston mat-
kailuyhdistykseen kuuluu noin 80 yritysta ja alueella matkailutoimintaa harjoitta-
vista toimijoista vain muutamat eivat kuulu yhdistykseen. Tarkeimmiksi sidosryh-
miksi Visit Pyha-Luosto ry:n toiminnanjohtaja Anu Summanen mainitsee alueen
kolme kuntaa eli Sodankylan, Pelkosenniemen ja Kemijarven. Naiden liséksi
merkittavia tahoja ovat esimerkiksi Visit Finland, VR, Finavia, Metsahallitus seka
erilaisia hankkeita rahoittavien tahojen (ELY, Lapin Liitto ja Leader) edustajat.
Mokkien omistajat ja paikalliset asukkaat alueella ovat myods tarkedssa ase-

massa. (Summanen 2022b).

3.2 Pyha-Luosto matkailualueena

Pyha-Luosto on tunturikeskusten muodostama matkailualue Sodankylan ja Pel-
kosenniemen kuntien seka Kemijarven kaupungin alueella (Kuvio 2). Pyha-Luos-
ton alueella asuu ymparivuotisesti reilu 400 asukasta. Tunturikeskusten vali-

matka on 24 km, joten matkailukeskukset taydentavat toisiaan palveluvalikoiman



suhteen. Matkailun lisaksi tarkeita toimialoja kunnille ovat kaivannaisteollisuus,

tiede ja tutkimus seka biotalous. (Sodankylan kunta 2022.)

Matkailun kehitys alueella on alkanut Pyhatunturin osalta jo 1920-luvulla ja Luos-
tolla puolestaan 1960-luvulla (Metsahallitus 2022). Alueella vierailee kotimaisten
asiakkaiden lisaksi paljon kansainvalisia asiakkaita, keskeisimpien maiden ol-
lessa talviaikaan Iso-Britannia, Ranska, Sveitsi ja Hollanti sekd kesaaikaan
Saksa ja Hollanti (Summanen 2022a). Pyha-Luoston matkailun aluekehityksen
suunnitelmat pohjautuvat vahvasti kestavalle matkailulle. (Visit Pyha-Luosto
2022a.) Alueella toteutuvat hyvin luonnonsuojelu, paikallisen vaestdn seka ret-
keily- ja matkailukaytodn intressit. (Visit Pyha-Luosto 2021c.) Vuonna 2022 Pyha-
Luoston kansallispuiston kavijamaara oli 203 600, mika on Suomen kansallis-

puistoista viidenneksi eniten (Metsahallitus 2023).

0 100 km P pvato
S

&H ilpisfdng

Vendja

& Metsghallitus 2005
£ Maanmillauslailos 1/MYY/05

Kuvio 2. Pyha-Luoston sijainti (Metsahallitus 2022)

Matkailulla on suuri taloudellinen merkitys alueelle. Pyha-Luoston alueen matkai-
lutulo on Lapin ammattikorkeakoulun uusimman (2017) tehdyn selvityksen mu-
kaan 27 miljoonaa euroa. Matkailun tydllisyysvaikutus on alueella 235 henkil6-
tydvuotta (htv). Selvitys on tehty pohjautuen tulojarjestelmaan, eli alueen yrityk-

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

Lapin ammattikorkeakoulun selvityksessa (2017) vertaillaan matkailutulojen ja

tydllisyyden muutosta vuosien 2011 ja 2017 valilla. Matkailutulot Pyha-Luoston



alueella ovat kuudessa vuodessa kasvaneet yli 7 miljoonaa euroa. Matkailijoita
palvelevien yritysten tyollisyysvaikutus oli vuonna 2017 yli 200 htv. Vuokratyovoi-
man maaraksi on maaritelty 70 htv ja kasvua tyollisyyteen vuoteen 2011 verrat-
tuna on muodostunut 62 htv. (Satokangas 2020, 4—-8.) Tama kertoo tyon voimak-
kaasta lisaantymisesta seka vuokratydvoiman maaran kasvusta, joten ammatti-
taitoiselle henkilostolle on kova tarve. Summanen (2023) vahvistaa vuokraty6voi-
man seka etenkin ulkomaalaisen tyovoiman lisaantymisen. Alueen ravintola- ja
ohjelmapalveluyrityksissa kansainvalinen tydvoima on yleistynyt huomattavasti ja
talvikaudella 2022-2023 esimerkiksi Lapland Hotels -konsernilla Luostolla on

tydskennellyt yli 20 eri kansalaisuutta. (Summanen 2023.)

Pyha-Luoston brandin ytimessa ovat vahvasti luonto seka alueen kansallispuisto
ja sen kokeminen monin tavoin, erilaisten aktiviteettien avulla. Kevaalla 2021 Visit
Pyha-Luosto ry on tehnyt markkinointiviestinnan kirkastamista Tyo- ja elinkeino-
ministerion aluehankkeessa ja paatynyt kattoteemaan “Vastakohtien Pyha-
Luosto”, jossa matkailualuetta kuvataan yhdistelmilld "Karu mutta niin kaunis”,
"Villi mutta niin lempea” ja "lkuinen mutta hetkessa kiinni”. (Summanen 2022b.)
Alueen brandiviestinnassa ei ole otettu huomioon mahdollisia tydnhakijoita, mutta
Summanen (2023) tuo ilmi, ettd konseptin mukainen viestinta voi lisata potenti-
aalisten tyonhakijoiden mielenkiintoa aluetta ja sen tarjontaan kohtaan seka lisata

ymmarrysta, mita mahdollisen tulevan tydpaikan Iahiymparistossa on.

3.3 Kehittyva Pyha-Luosto

Pyha-Luoston alueella ei ole toimeksiantajan mukaan tehty selvitysta alueelli-
sesta tyontekijakokemuksesta tai alueen veto- ja pitovoimatekijoista matkailu- ja
ravitsemisalan henkildkunnan osalta. Summanen nimeaa Pyha-Luoston alueen
matkailullisen vetovoiman perustuvan kahden tunturikeskuksen palvelutarjon-
taan, joka on ymparivuotisesti ja helposti saavutettavissa keskella Lappia. Tar-
keimmiksi vetovoimatekijoiksi Summanen nimeaa Pyha-Luoston kansallispuiston
ja ymparoivan luonnon erilaisine valoilmidineen, Ametistikaivoksen ja kohteen

sopivan koon (Summanen 2022a.)



Opinnaytetyoprosessin aikana Pyha-Luosto on toiminut pilottialueena Lapin ELY-
keskuksen toteuttaman Osaavaa tyovoimaa tydyhteisod- ja kumppanuusverkos-
toilla- hankkeessa. Hankkeen tavoitteena oli maaritella Pyha-Luoston alueelle
keskeisimmat kehityskohdat osaavan tydvoiman saatavuuteen seka laatia pitkan
ja lyhyen aikavalin kehittamissuunnitelmat alue- ja tyoyhteisdjen kehittamiseen.
Hankkeessa mukana olivat Pelkosenniemen, Sodankylan ja Kemijarven kuntien
lisdksi Pyha-Luoston alueen matkailuyritykset seka Visit Pyha-Luosto ry. (ELY-
keskus 2022). Kunnat ovat Visit Pyha-Luosto ry:lle tarkeita sidosryhmia, jotka vai-
kuttavat alueen vetovoimaisuuteen laajasti, silld alueen tuottamat ja mahdollista-
mat palvelut tukevat nykyisia ja alueelle muuttavia kuntalaisia. (Summanen
2022b.)

ELY-keskuksen hankkeeseen osallistuneet yritykset ovat saaneet asiantuntijoilta
apua muun muassa rekrytointiosaamisen ja tyonantajamielikuvan kehittamiseen
seka ymmarrysta veto- ja pitovoimatekijoihin liittyen (ELY-keskus 2022). Toimek-
siantaja on esitellyt kyseisessa hankkeessa opinnaytetydmme suunnitelmaa,

alustavia tuloksia seka kehittamaamme Pyha- Luoston tydntekijan palvelupolkua.

Tulevaisuuden kehittamisprojekteja varten toimeksiantaja haluaa opinnaytetyon
avulla myos selvittaa, millaisia odotuksia ja tarpeita tyontekijoilla on muun mu-
assa asuntojen suhteen. Henkilokunta-asuntojen tamanhetkinen heikko saata-
vuus on toimeksiantajan mukaan selkea tydvoiman hankkimista seka toimialan
ja alueen houkuttelevuuden kasvua rajoittava tekija. Asuntoihin liittyvat haasteet
ovat alueella tunnistettu ja edellytyksia asuntotilanteen parantamiseen on tu-
lossa. Pyha-Luoston alueella on kdynnissa muutamia asemakaavamuutoksia el
vapaa-ajan asuntojen muuttamista vakituisiksi asunnoiksi. Lisaksi Sodankylan
kunta on hankkinut Luoston keskustan laheisyydesta maa-alueen, johon on tar-
koitus kaavoittaa vakituisia asuntoja. (Yliriesto 2022.)
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4 VAHVA BRANDI JA TYONTEKIJAKOKEMUS HOUKUTTELEVAN MATKAI-
LUALUEEN TUKIPILAREINA

4.1 Tyovoiman saatavuus matkailu- ja ravitsemisalalla

Elinkeinoelaman keskusliiton suhdannebarometrin (2021) mukaan palvelualoilla
ennatyssuuri osuus raportoi tydvoiman saatavuusongelmista. Matkailu- ja ravin-
tola-alalla tydvoiman saatavuus nahdaan kasvun esteena. Erityisesti ammattitai-
toisen tydvoiman saaminen on haastavaa. (Elinkeinoelaman Keskusliitto 2021,
4-8.) Tyo- ja elinkeinoministeridon toimialapalveluiden teemaraportissa (2022)
osaamisen haasteet ovat olleet merkittavia viime vuosina. Ennen covid-19-pan-
demiaa on noussut pula tydvoimasta seka osaajista, joka on voimistunut ja naky-
vissa monin tavoin. Palvelualalla tyontekijoiden merkitys palveluiden tuottami-
seen seka asiakaspalveluun on keskeinen ja olennainen osa asiakaskokemusta.
(Harju-Myllyaho ym. 2022, 75.)

Matkailualan voimakkaalla kausivaihtelulla on vaikutusta kysyntaan. Kausivaih-
telu vaikuttaa osa-aikaiseen tyOllistymiseen ja maaraaikaisiin tyonsuhteisiin.
(Harju-Myllyaho ym. 2022, 80.) Rouvinen maarittelee tutkielmassaan (2020) se-
sonkityontekijat henkildiksi, jotka saapuvat matkailijoiden tavoin paasaantoisesti
paikallisen alueen ulkopuolelta toihin matkailukeskuksiin. Han toteaa, etta seson-
kity0 saattaa toimia tyontekijalle irtiottona arjesta. (Rouvinen 2020, 12—-20.) Osa-
aikaisen tyollistymisen takia henkildostossa on suuri vaihtuvuus. Yritykset rekry-
toivat toistuvasti ja jatkuva uusien osaajien perehdyttdminen vaikuttavaa yrityk-
sen kaytdssa oleviin resursseihin. (Kinnunen 2017, 4.) Sesonkitydn motiivina voi
olla liikkuvan elamantyylin valitseminen ja vaihtelun hankkiminen, joka houkuttaa

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

Kausivaihtelu aiheuttaa haasteita tydvoiman saatavuuteen ja osaavan tyovoiman
pysyvyyteen, kun tyota ei ole tarjolla ymparivuotisesti. Pienemmat paikalliset toi-
mijat ovat etenkin suuriin ketjuyrityksiin verraten heikommassa asemassa sailyt-
taakseen osaavaa henkildkuntaa, kun t6ita ei ole tarjolla matkailusesongin ulko-

puolella. Pitkan uran rakentaminen on tyontekijoille vaikeaa. Isoilla yrityksilla on
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helpompi siirtaa tyontekijoita esimerkiksi muihin toimipisteisiinsa tydskentele-
maan sesongin ulkopuolella. Kausiluonteisuus on selkeasti este tarjota miele-
kasta tyodta ja etenemismahdollisuuksia matkailukohteessa. Sesonkitydntekijoi-
den sitouttaminen alueelle ei ole useinkaan kovin suunniteltua ja heidan sulautu-
misensa yhteison jaseneksi ei aina onnistu helposti. Vaikeuksia voi tuoda esimer-

kiksi asunnon I6ytyminen. (Rantala ym. 2019, 35-38.)

Taloustutkimus (2021) toteaa selvityksessaan yritysten kokevan toimialan hou-
kuttelevuuden puutteen rekrytoinnin haasteena, joka vaikuttaa alalle hakeutuvien
maaraan seka alan vetovoimaisuuteen. Tyo- ja elinkeinoministerion (2019) rapor-
tissa rekrytoinnin haasteiksi on todettu muun muassa tyontekijoiden osaamis-
vaje, vaikeus l0ytda osaamista vastaavia avoimia tyopaikkoja, kannustinlouk-
kuongelmat, toimialan kannattavuuteen vaikuttavat seikat, tyon epasaannollisyys
ja sesonkiluonteisuus seka asumiseen liittyvat ongelmat. Rekrytoinnin ongel-
mana voi olla myos vahainen rekrytointiosaaminen yrityksessa, heikot tydehdot
tai tyottdmien passivoituminen tyopaikkojen haussa. Avointen tyopaikkojen ja
tydvoiman valinen haaste voi johtua tyopaikan sijainnista tai ettei osaaminen ja

tydpaikan vaatimukset vastaa toisiaan. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2019.)

Matkailu- ja ravitsemisalalla nahdaan selkeita syita houkuttelevuuden laskemi-
seen. Alan arvostus, palkkaus ja tyohyvinvointi ovat keskeisia asioita houkuttele-
vuuden kannalta. lkkala (2019) toteaa etta, alalla toimivien yritysten tulisi nahda
henkilosto tarkeimpana resurssina eika niinkaan kuluerana. Tyontekijakokemuk-
seen panostamalla yritysten on mahdollista vaikuttaa omalta osaltaan yrityksen,
maantieteellisen alueen ja koko alan houkuttelevuuteen seka konkreettisena lop-
putuloksena lisata alalle hakeutuvien tydntekijoéiden maaraa (lkkala 2019). Ran-
talan ym. (2019) mukaan alan sesonkiluonteisuus vahvistaa mielikuvaa matala-
palkkaisesta ja lyhytaikaisesta tyosta, joka heikentaa houkuttelevuutta tyonteki-

jéiden silmissa.

Lapin alueella vaestd myos vahenee ja ikaantyy. Talla hetkella pulaa on eri alojen
osaajista ja vaeston ikaantyessa tyovoiman tarve tulee kasvamaan. Tydvoiman

tarvetta ei pystyta korjaamaan pelkastaan Lapissa syntyvilla tai siella jo asuvilla.
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TyoOntekijoitd on houkuteltava Suomen muista osista seka ulkomailta. Maakun-
nan ja kuntien elinvoimaisuus voi heikentya huomattavasti, ellei osaajia saada
Lappiin. (Lapin Luotsi 2021,4.)

TyOvoiman saatavuutta koskevien haasteiden edessa tarvitaan priorisointia, te-
koja ja ennen kaikkea yhteistyota eri tahojen kanssa. WTTC:n raportissa (2022)
ratkaisuehdotuksiksi mainitaan muun muassa tyovoiman liikkkuvuuden edistami-
nen, tyontekijoiden hyvien tydolosuhteiden mahdollistaminen, kilpailukykyiset
tyontekijaedut, koulutus ja henkiloston ammattitaidon tukeminen. (WTTC 2022,
7-8.) Ty6- ja elinkeinoministerion raportti tukee vahvasti WTTC:n havaintoja alu-
eellisen liikkkuvuuden hyddyistd. Samaan aikaan Lapin alueella ei ole vapaata
tydvoimaa matkailu- ja ravitsemisalan tekijoista, Uudellamaalla tyOvoimaa on
saatavilla runsaasti. Alan tydvoiman liikkuvuuden lisddminen olisi tarpeen. (Tyo-
ja elinkeinoministerid 2022, 196). Kuten ty6- ja elinkeinoministerion, WTTC:n
seka Maran tutkimustuloksista selviaa, tilanne on haastava tydvoiman saatavuu-

den osalta.

Matkailutyon tulisi tarjota jatkuvuutta, joustavuutta ja vapautta. Tulevaisuuden
ura- ja tydmahdollisuuksien visiointi alkaa varhaisessa vaiheessa, jo ennen opin-
toja. Matkailutoimialan olemassa olevien vahvuuksia, osaajien kehittymis- ja ete-
nemismahdollisuuksia tulisi tehda yha nakyvammaksi. Alan houkuttelevuutta tu-
lisi mainostaa aktiivisesti ja innokkaasti niin tuleville opiskelijoille kuin tyontekijoil-
lekin. (Harju-Myllyaho ym. 2022, 88.)

4.2 Veto- ja pitovoimatekijat

Aro (2017) toteaa alueiden vetovoiman perustuvan kasvuun, ilman kasvua ei voi
olla vetovoimaa. Kasvun osatekijat liittyvat muun muassa vaestokasvuun, muut-
tovoittoisuuteen, tydpaikkakehitykseen ja yrityskannan kasvuun. Mitd enemman
alueella on positiivisia kasvutekijoita, sita parempi alueen kannalta. Pienten kun-
tien tai kaupunkien tarjoamat mahdollisuudet ovat rajalliset, taman vuoksi tulisi

kehittdad uusia malleja toimia, jotta alueelle luodaan vetovoimaa ja taman seu-
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rauksena riittdva maara osaavia tyontekijoita. Ensiarvoisen tarkeaa on pitaa tyon-
tekijat alueella, ja tdhan tarvitaan pitovoimaa ja siihen vaikuttavia tekijoita. (Aro
2017; Aro 2019.)

Luonto, vapaa-aika ja elaman 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-

dessa kehittdessaan veto- ja pitovoimatyéta (Lapin Luotsi 2021,6).

Pitovoima-kasitetta on kaytetty kuvaamaan ihmisten kiinnostusta, viintyvyytta ja
tyytyvaisyyttd omaan elinalueeseen seka aikomusta pysya alueella. Alueen pito-
voimaa lisaa vahvasti alueen tarjoamat palvelut seka tyo- ja uramahdollisuudet.

Turvallisuustekijoilla ja imagollakin on merkitysta. (Aro 2019.)

Kangas (2020) tuo esille Lapin matkailualan tydvoiman saatavuuden ongelmana
olevan alueen, alojen seka tyonantajien veto- ja pitovoimaan liittyvat seikat.
Lapissa on toteutettu erilaisia hankkeita, joissa on keskitytty niin tydnantajakuvan
kuin rekrytointiosaamisen kehittdmiseen. Kankaan (2020) havainnot veto- ja pi-
tovoimaan liittyvistd haasteista tukevat omaa kasitystamme. Kuten Kangas
(2020) toteaa, alueellisten pitovoimatekijdiden nostamiseen ei ole aiemmin yri-
tyksissa juuri panostettu. Talla hetkella tydvoimapulan ollessa jo yritysten kasvun
ja normaalin toiminnan esteena, on viimeistaan paneuduttava niihin syihin, jotka

vaikuttavat alan veto- ja pitovoimaan henkiloston nakokulmasta katsottuna.

Pitovoimaan vaikuttavia haasteita voi olla esimerkiksi tydhyvinvoinnissa. Talla voi
olla vaikutusta julkiseen keskusteluun, tyonantajamielikuvaan ja tydpaikkojen
houkuttelevuuteen. Lappi kilpailee samoista osaajista kaikkien muiden kanssa,
laadukas tyoelama voisi toimia kilpailuetuna Lappi-brandiin rakentuvassa osaaja-
ja asukasmarkkinoinnissa. Ammattitaitoisten tyontekijdiden houkuttelussa ja rek-
rytoinnissa onnistumiseen vaikuttavat useat tekijat. Aina ei voida kilpailla palkalla,
talldin pienetkin lisdedut voivat olla tarkeita houkuteltaessa ja pidettaessa kiinni
tyontekijoista. Tyon mielekkyys ja monipuolisuus, koulutusmahdollisuudet, hyvin-
voiva tydyhteiso voivat olla keinoja voivat olla riittavia keinoja. (Lapin Luotsi 2021,
22))
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4.3 Brandin vahvistamisella alueellista vetovoimaa

Kilpailun ollessa kovaa osaavasta tydovoimasta, esille nousee tyo, jota tehdaan
halutun tydvoiman houkuttelemiseksi juuri omalle alueelle. Aluebrandi on keskei-
sessa osassa opinnaytetydotamme, jossa selvitetaan brandin vaikuttavuutta alu-
een houkuttelevuuteen tydovoiman saamisen parantamiseksi. Toimeksiantaja on
tehnyt tyota aluebrandin luomisessa ja opinnaytetyossatyossa selvitetaan alue-
brandin nakyvyytta tyontekijoiden nakokulmasta katsottuna. Monet alueet panos-
tavat laajaan branditydbhon saavuttaakseen lisdd matkailijoita alueelle, mutta
harva alue tekee brandity6ta saadakseen lisaa tyontekijoita (Andersson, King-
Grubert & Lubanski 2016, 27, 45). Pyha-Luoston aluebrandi nojaa vahvasti luon-

toon ja siihen laheisesti liittyviin teemoihin.

Brandi on lupaus. Se asettaa lupauksen odottaa jonkinlaisia kokemuksia. Lu-
pauksen tulee olla todellinen, kilpailukykyinen ja aito. Brandays on pitkaaikainen-
prosessi, jolla varmistetaan, etta ihmiset ymmartavat lupauksen. Brandi on tun-
teet, ajatukset ja odotukset, jotka muodostavat erottuvan ja vakuuttavan lupauk-
sen. Aluebrandissa keskitytaan siihen kuka ja mika tekee kyseisesta alueesta
sen mika se on. (The Place Brand Observer 2016.) Aluebrandays ei ole ylhaalta
alaspain tapahtuvaa tekemista vaan yhdessa tehtya tyota, johon kaikkien alueen
osapuolien tulee osallistua. Jotta ihnmisten sydamen ja huomion saa vangittua tu-
lee aluebrandia tukea aluepolitiikalla, innovaatioilla, tapahtumilla, rakenteilla ja

investoinneilla. (The Place Brand Observer 2015.)

Aluebrandin rakentamiseen liittyy vahvasti tunnistetut veto- ja pitovoimatekijat,
joilla on vaikutus alueen tyollisyyskehitykseen. liman tunnistettuja vetovoimateki-
j0ita ei alueella ole kehittyvaa yritystoimintaa, markkinointia, asiakkaita eika tyon-
tekijoita. (Andersson, King-Grubert & Lubanski 2016, 27,45.) Lapilla on erinomai-
nen ja kansainvalisesti tunnettu brandi matkailukohteena. Lapin elinkeinoelama
tarjoaa lukuisia tydmahdollisuuksia kansainvalisellakin tasolla. Tulevaisuudessa
Lapin tulisi profiloitua entistd vahvemmin nykyaikaisena ja monipuolisena tyon-
teon kohteena. Alueen vahvuuksia ovat laaja tunnettavuus seka vahvat mieliku-

vat. Heikkoutena puolestaan voidaan nahda kapea-alaiset nakemykset tydnteon
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erilaisista mahdollisuuksista ja elamisen seka asumisen monipuolisuudesta. (La-
pin Luotsi 2021, 6-7.)

Aluebrandin lisaksi jokaisella yrityksellda on oma brandi, joista tyonantajien tulisi
olla tietoisia. Tydnantajabrandi on lupaus siita, millaisen tyopaikan organisaation
tarjoaa. Tyonantajabrandayksen voi rinnastaa markkinointiin, se on aktiivista toi-
mintaa, jotta brandipadoma vahvistuu. (Huhta & Myllyntaus 2021, 212.) Kehitet-
taessa tyonantajabrandia, maaritellaan ensin millaisia ominaisuuksia ja mainetta
organisaatio haluaa potentiaalisten ja olemassa olevien tyontekijoiden hakevan.
Seuraavana maaritellaan mita tyontekija saa tydnantajalta seka mita tyontekijalta
odotetaan. Kolmantena muotoillaan ja maaritellaan, miten naita toimia toteute-
taan. (Mosley 2014, 124.)

Tyo6nantajabrandin kehittaminen edellyttaa aktiivista johtamista, tavoitteellista ja
suunnitelmallista toimintaa, jolla organisaation eri toimijat saadaan tekemaan
tyota yhteisen tydnantajabrandin eteen. Henkildstdhallinta, rekrytointi, viestinta ja
markkinointi ovat omalla osallaan vastuussa tydnantajabrandin rakentamisesta.
Yhdessa branditydsta tulee vaikuttavampaa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 214,
216.)

4.4 Rekrytointi ja tydnhakijakokemus

Yrityksen henkilostohankinta eli rekrytointi kasittda toimenpiteet, joilla organisaa-
tion palvelukseen saadaan sen tarvitsema tyovoima. Rekrytointi on taloudellinen
investointi, joka vaikuttaa yrityksen toiminnan tehokkuuteen, laatutasoon ja tuot-
tavuuteen. Onnistunut rekrytointi tuo mukanaan muutakin hyotya kuin tyosuori-
tuksen, esimerkiksi vaikutuksen yrityksen ilmapiiriin. Toisaalta epaonnistunut rek-
rytointi voi vaikuttaa negatiivisesti valittuun tyontekijaan, yritykseen kuin asiakas-
kuntaan. (Viitala 2021, 71.)

Tybnhakijakokemus on vahiten huomioitu kokemus kaikista organisaation tuotta-
mista kokemuksista (Huhta & Myllyntaus 2021, 51). Tydnhakijakokemuksessa on
kyse mielikuvasta, jonka hakija saa hakuprosessin aikana, kun han etsii tietoa
yrityksesta, lahettad hakemuksen tai kaydessaan tyOhaastattelussa (Leinonen
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2022). Vaivalla rakennettu tydnantajabrandi murentuu hetkessa, jos rekrytoin-
nissa ei kiinnitetda huomiota tyonhakijakokemukseen. Kuten kaikissa suhteissa,
tydntekijan ja yrityksen ensivaikutelma on tarkea. (Talsi 2020.) Tydhakijakoke-
mus vaikuttaa vahvasti mielikuvaan mahdollisesta tydonantajasta. On huomioitava
etta, hakija voi olla my0s yrityksen nykyinen tai potentiaalinen asiakas. (Leinonen
2022.)

Tyonhakijat toivovat yrityksilta avointa kommunikointia. On tarkeaa kertoa, kuinka
rekrytointi etenee ja kommunikoida hakijoiden kanssa koko prosessin ajan. Haas-
tattelutilanne kannattaa muodostaa mahdollisimman mukavaksi, suurin mieliku-
vantekija on itse haastattelija. Rekrytointiprosessissa yrityksen tulisi huomioida
niitakin, joita ei talla kertaa valittu. (Talsi 2020.) Hyva tydnhakijakokemus mah-
dollistaa hakijoiden kiinnostumisen myds tulevaisuudessa, vaikka nyt eivat tulisi-
kaan valituiksi. He my0s kertovat kokemustaan eteenpain niin hyvassa kuin pa-

hassakin. (Leinonen 2022.)

4.5 Tyontekijakokemus

Termina tyontekijakokemus ei ole viela vakiinnuttanut asemaansa ja sille 10ytyy
kirjallisuudessa useita maaritelmia. Plaskoffin (2017) maaritelman mukaan tyon-
tekijakokemus on tyontekijan kokonaisvaltainen nakemys suhteessa organisaa-
tioon. Kokemus muodostuu kaikista kosketuspinnoista organisaatioon tyonteki-
jan matkan varrella. Tarkoittaen tyontekijan suhdetta organisaatioon, jo ennen
sinne tyollistymista seka tydssa lopettamisen jalkeen. (Plaskoff 2017,139.) Tyon-
tekijakokemuksen voi maaritella koostuvan tyontekijan kokemuksesta, havain-
noista ja odotuksista, jotka kaikki liittyvat hanen tydymparistoonsa. Tahan kaik-
keen vaikuttavat niin yritys- tai organisaatiokulttuuri, kuin johtaminen, tydyhteiso,
tydolot seka yrityksen arvot (Saramies & Tornroos 2021, 39). Huhta ja Myllyntaus
(2021, 120) maarittelevat tyontekijakokemuksen ajatuksiksi ja tunteiksi, jotka syn-
tyvat tyéantajan ja tydntekijan vuorovaikutuksesta, joita tyo, tydymparisto ja tyo-
organisaatio herattaa.

Hyvan tyontekijakokemuksen tunnistetut hyddyt ovat esimerkiksi yrityksen pa-

rempi innovaatiokyvykkyys, asiakastyytyvaisyys, tyonantajan houkuttelevuus ja
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brandiarvo. Useat tutkimukset osoittavat tyontekijakokemukseen panostamisen
hyodyt. (Morgan 2017, 149-156.)

Yritys voi luoda huippulaatuisen asiakaskokemuksen vain, jos ensin luo huippu-
laatuisen ja kestavan tyontekijakokemuksen. Tyontekijan kokemus tyoymparis-
tostaan vaikuttaa suoraan tyohyvinvointiin. Kun kokee saavansa vaikuttaa tyo-
honsa, tyo on kehittavaa ja monipuolista sita suuremmaksi tyontekija kokee tyon
imun ja oman hyvinvointinsa. Henkiloston tyohyvinvointi puolestaan maarittelee
yrityksen menestyksen, silla huonosti voivalta tyontekijaltd puuttuu tehokkuus
eika han ole asiakaspalveluhenkinen ja sitoutunut. Tyontekijakokemus on kes-
keisin asiakaskokemukseen vaikuttava yksittainen tekija. Tyohyvinvointi ei ole
pelkastaan tyéterveyshuollon asia, se on paljon muutakin kuin virkistaytymista ja
tyoterveytta. Siihen kuuluu yksilon kunnioittaminen, kuunteleminen ja arvostami-
nen. Vain hyvinvoiva ihminen voi olla tuottava. (Saramies & Térnroos 2021, 39—
41.) Tyohyvinvoinnilla on suuri merkitys tyontekijakokemukseen, opinnayte-

tydssa keskitytaan tydonhyvinvointiin vain osana tyontekijakokemusta.

4.5.1 Tyontekijakokemus osana yrityksen vetovoimaa

Hauptmannin ym. (2019) tekeman tutkimuksen mukaan 84 prosenttia yrityksista
kertoo tyontekijakokemuksen olevan entista tarkeampi. Jousenkyla (2017) to-
teaa, etta tyontekijakokemuksen parantamista voidaan kuvailla nykyaikaisen yri-
tyksen vastuullisuusteoksi. Lahes jokainen tyontekija hakee tydltaan vaihtelua ja
mahdollisuuksia kehittya. TyOpaikan vaihtaminen on epatodennadkoista, jos
omaan tyohon voi vaikuttaa ja samalla oppia uusia taitoja. TyOnantajan kannattaa
miettia tarjoaako yritys rekrytoitaville naita mahdollisuuksia myos tulevaisuu-
dessa. (Holm 2018.)

Huhta ja Myllyntaus (2021, 159-160) ovat kehittaneet tyontekijakokemuksen vii-
tekehyksen, jota kutsutaan kokemuskahdeksikoksi (kuvio 3). Kokemuskahdek-
sikko auttaa hahmottamaan tyontekijakokemuksen kokonaisuutta ja sen avulla
organisaation nykytilaa kuvataan kattavasti. Viitekehyksessa kuvataan kahdek-

san tydntekijakokemukseen vaikuttavaa elementtia: olemassaolon tarkoitus, kult-
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tuuri, johtaminen, tydn ominaispiirteet, sosiaalinen ymparistd, hyvinvointi, fyysi-
nen ymparisto ja tydvalineet. Naissa kasitellaan esimerkiksi tydtapoja, yhteisolli-

syytta, johtamista ja organisaation missiota seka arvoja.

TYON
oewsssaoon FOHURE - poimavan ounPIRTEET  SCONALINER HYVINVOINT FYYSINEN TYGVALINEET

YMPARISTE S
TARKDISTUS ~ Omien YMPARISTO
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vaikuttaa omaan

tyshnsa - Yhteisdllisyys

A - Suhteet o
asentanta ja toimintatavat - Kehittyminen tyﬁta:;eihin _-Tyusta _ ympéristin
palaute - Kenet palkataan, b= - Doyl Irrattautuminen - moninaisuus - Kuluttajatason
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- Organisaation - T - Epéviralliset

missio

- Toiminnan
merkityksellisyys
- Asiakkaat

tydympéristd

Kuvio 3. Tyontekijakokemuksen viitekehys — kokemuskahdeksikko (Huhta & Myl-
lyntaus 2021, 161)

Kaukonen (2022) on tutkinut, miten tyontekijakokemus saataisiin paremmin na-
kyvaksi. Han painottaa tutkimuksessaan tyontekijoiden kuuntelemisen ja kehitys-
keskustelujen tarkeytta. Nain saadaan parhaiten esille tyontekijoiden osaaminen,
kiinnostus ja nain pystytaan sitouttamaan henkilostoa paremmin. Tama kaikki
vaatii kokonaisvaltaista osaamisen johtamista organisaatiossa. Kaukonen (2022)
toteaa, etta tyontekijakokemus tehdaan nakyvaksi nostamalla se esille seka kes-

kusteluissa eri tilanteissa.

Tulevaisuudessa yrityksen kasvua ei voida johtaa erikseen organisaation sisalla
ja sen ulkopuolella. Organisaation eri toimintojen, kuten markkinoinnin, viestin-
nan ja esihenkilotydn on puhuttava samaa kielta, jotta vaikuttavuutta voi raken-
taa aidosti yhdessa. Tyontekijakokemuksen johtaminen vaatii ymmarrysta tyon-
tekijakokemuksen rakentumisesta seka osaamista soveltaa tata ymmarrysta ar-
jessa ja halua panostaa aidosti hyvinvoivaan tydéelamaan. Organisaatio, joka
panostaa tyontekijakokemukseen aidosti ei halua tehda voittoa tyontekijoiden
jaksamisen kustannuksella. Tehdessaan kestavaa kasvua se luo hyvinvointia
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ymparilleen. (Laaksonen 2023, 16-20.)

Viestinta on yksi yrityskulttuurin seka tyontekijakokemuksen tarkeimmista voima-
varoista. Strategian istuttaminen, yhteisollisyyden rakentaminen, osallisuuden
kokeminen ja kuulluksi tuleminen edellyttavat kaikki vuorovaikutusta — hyvin joh-
dettua ja toteutettua sisaista viestintaa. Tasta syysta, hyva tyontekijakokemus
heraa eloon arjen vuorovaikutuksessa: kohtaamisissa kollegan kanssa tai esi-
henkilon antamassa palautteessa. TyOntekijakokemuksen kehittaminen edellyt-
taa tyontekijaymmarrysta ja selkeitd kaytanteita tydntekijoiden systemaattiseen

kuulemiseen arjessa. (Laaksonen 2023, 16-20)

4.5.2 Hyva tyontekijakokemus lisaa pitovoimaa

Chawla ja Singla (2021) kokosivat pitovoimatekijoita matkailu- ja ravitsemisalaa
koskevassa tutkimusartikkelissaan. Heidan mukaansa henkilosto on valttamaton
voimavara kasvavissa palvelualojen yrityksissa, joissa tarvitaan koko ajan lisaa
tyontekijoita ja jotka ovat kyvykkaita toimimaan jatkuvasti muuttuvassa liiketoi-
mintaymparistossa. Tyontekijoiden halutaan pysyvan yrityksessa ja siina onnis-
tumisen haasteet on todettu yleisesti koko palvelualalla. Tyontekijoiden vaihtu-
vuudella on negatiivisia vaikutuksia organisaation toimintaan. Tama vaikuttaa
muiden tyontekijoiden motivaatioon ja yrityksen tulokseen, kun patevat ja tuotta-
vat tyontekijat lahtevat yrityksesta. Vaihtuvuus henkilostossa tuo myos kuluja ja
on kalliimpaa kuin osaavan tyontekijan sailyttaminen. Lisaksi yrityksessa hankittu

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

Kansainvalisella tasolla Eun-Kyong ja Hyon-Woon (2017) ovat tutkineet tyotyyty-
vaisyyden vaikutusta asiakaspalvelun laatuun ravintola-alalla. Tutkimuksessa
nousi esille yritysten sisaisten koulutusten, kehittdmisen ja palkkioiden suuri mer-
kitys tyontekijatyytyvaisyyteen seka tyontekijoiden asiakaspalveluasenteen pa-

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

Yrityksen tai organisaation on mietittava omaa pitovoimaa eli tekijoita, jotka pita-

vat tyontekijan yrityksessa. Pitovoimastrategian olemassaolo on tutkittu vahenta-
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van tyontekijoiden vaihtuvuutta. Mikali pitovoimatekijoita yllapitava strategia teh-

daan ilman tyontekijoiden mielipiteiden kuuntelemista, se voi jopa lisata vaihtu-

vuutta. On siis tarkea kuunnella tydntekijdiden todellisia syita pysya yrityksessa,

kun muotoillaan ja toteutetaan tyontekijoiden pitovoimastrategioita. (Chawla &
Singla 2021.)

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

semasta erilaisesta pitovoimastrategiasta, joita yrityksissa voidaan hyodyntaa

tydntekijoiden pysyvyyden suhteen:

1.

Organisaation johtaminen (organisational leadership) - Hyva johtaminen
edistaa tyontekijoiden motivaatiota ja suorituskykya. Johtamiseen liittyvia
muuttujia ovat esimiesten asenne tyontekijoitd kohtaan, tydntekijakoke-
muksen laatu, tydymparisto ja palautteiden kasittely. Esihenkildiden tuella
tyontekijat saadaan kayttamaan osaamistaan ja innovaatioitaan organi-

saation hyvaksi.

Positiivinen oppimisilmapiiri ja kehittymismahdollisuudet (learning and ca-
reer growth) - Nama sitouttavat tydntekijan yritykseen pidemmaksi aikaa,

kun heille annetaan mahdollisuus edeta urallaan.

Organisaation aloitekyky (organisation initiation) — Organisaatio on valmis
kehittamaan yrityskulttuuriaan, tydymparistoaan ja bisnesstrategiaansa
suuntaan, jossa tyontekijat voivat saavuttaa tavoitteet ja sailyvat yrityksen
palveluksessa. Yrityksen pitovoimaa lisda suunnitelmallinen johtaminen ja
tyourien suunnittelu. Tutkimuksissa havaittiin, etta tyontekijan kasitys or-
ganisaatiosta vaikuttaa myos tyontekijan ja esihenkildiden suhteeseen.

Organisaatiokulttuuri ja arvot (organisation culture and values) — Ihmissuh-
teiden arvoa korostava organisaatiokulttuuri on todettu useissa tutkimuk-

sissa olevan pitovoimaisempi.
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Palkitsemisjarjestelmat (monetary rewards and incentives) — Rahalliset
korvaus- ja palkitsemisjarjestelmia luodaan houkuttelemaan erityisesti pa-
tevia ja lahjakkaita tyontekijoita. Monet tutkijat ovat korostaneet rahallisen
korvauksen olevan yksi tarkeimmista muuttujista tyontekijoiden sailyttami-
sessa, oli kyseessa sitten palkkaus tai palkkiot. Palkitsemisen tulee olla
selkeaa ja lapinakyvaa seka perustua tyosuoritukseen. Rahalliset palkkiot

houkuttelevat erityisesti suorittamiskeskeisia tyotekijoita.

Ty0O- ja perhe-elaman tasapaino (work life balance) — Tydnantajan ja tyo-
vuorosuunnittelun joustavuus ovat yksi tarkeimmista pitovoimatekijoista.
Tyontekijat voivat olla valmiita uhraamaan uralla etenemisen ja tydssa me-
nestymisen, jotta heille jad enemman aikaa perheelle ja elaman muille

osa-alueille.

Poistumisesteet (exit barriers) — Esteilla viitataan pitovoimatekijéihin, jotka
vahentavat tyontekijan halukkuutta tydpaikan vaihtoon. Tyopaikanvaihtoa
edistaa tyon aiheuttamat stressitekijat ja tyotyytymattomyys. Nama aiheut-
tavat usein konfliktitilanteita tyon ja perhe-elaman valilla ja lisdavat tyopai-
kan vaihtoaikomuksia. Perhe-elamasta aiheutuva stressi voi johtaa kon-
flikteihin perheen ja tyon valille ja aiheuttaa esimerkiksi poissaoloja. On
havaittu, ettd perhe-elamaa tukeva organisaatiokulttuuri vahentaa konflik-
teja ja parantaa tyossa pysymista. Lisaksi verkostoituminen tyoyhteison
kanssa ja muilta oppiminen luovat tyGilmapiirin, jossa viihdytaan. Tyonte-
kijoiden vaihtuvuus on korkein ensimmaisen vuoden aikana tydsuhteen
aloittamisesta, joten etenkin sina aikana tulisi huomioida tyontekijan ver-
kostoituminen ja tiimityon toimivuus. Tyontekijat, jotka kokevat hyvat tyo-
suhteet kollegoidensa ja esimiestensa kanssa, ovat usein motivoituneem-

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

Inhimillinen johtaminen tydntekijakokemuksen avaintekijana

Johtaminen vaatii nykypaivana moninaisia kykyja ja avointa mielta, jotta kaikki

osa-alueet tulevat katettua. Inhimillinen johtaminen on tasavertaista ja valmenta-
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vaa. Johtajan tehtavana on luoda tyoyhteisossa ilmapiiri, jossa tyontekijat tunte-
vat olevansa arvostettuja ja tarvittuja. Inhimillinen johtaja on ymmartava, oikeu-

denmukainen ja yhteistyokyinen. (Ahonen ym. 2022.)

Toimivan organisaation avaintekijana voidaan pitaa inhimillisia resursseja. Joh-
tajuudella on keskeinen merkitys organisaation suorituskykyyn ja tyotyytyvaisyy-
teen (Elbaz & Haddoud 2017, 66). Siina missa tyontekija on avainasemassa tuot-
tamassa laadukkaampaa palvelua asiakkaille, tehokkaammalla ja onnistuneella
inhimillisten voimavarojen johtamisella saadaan aikaan kannattavampaa yritys-

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

NyKkyisin johtamisesta puhuttaessa puhutaan tydhyvinvoinnista, tyotyytyvaisyy-
desta, tydelaman tunnetaidoista, itsetuntemuksesta ja empatiasta. Johtajalla on
suuri rooli tyoyhteison ilmapiirin rakentajana. Nykypaivan johtaja tuntee tyonteki-
jansa, on kiinnostunut heista, osaa kuunnella ja valittaa heista aidosti. Hanen tu-
lee osata antaa rakentavaa palautetta ja my0s ottaa sita vastaan. Johtaja tuntee
empatiaa ja ymmartaa tyontekijoita mutta ymmartaa myaos, ettei ymmarrys aina
edellyta tekoja. (Tanskanen 2022.) Kaikki edella mainitut ovat nykypaivan inhi-
millista johtamista, joka on otettu opinnaytetydssa kantavaksi teemaksi johtami-
sen osalta. Inhimillisen johtamisen keskidssa ovat ihmiset, niin esihenkildt kuin
tyontekijatkin. lhmisten kanssa toimiseen tarvitaan syvallista ymmarrysta muun
muassa vuorovaikutuksesta. Tiedostamalla hyvan johtamisen piirteita voidaan li-

sata ymmarrysta tyontekijoiden tarpeista seka houkutella osaavaa tydvoimaa.

Yrityksen johtotasolla on usein positiivinen kuva tyohyvinvoinnin tilasta. Jos tyo-
hyvinvointia katsotaan todellisena kokonaisuutena, siihen liittyy tyoterveyshuol-
lon, liikuntaetujen ja ilmapiiritutkimusten lisaksi organisaation ja sen yksildiden
hyvinvointi, ihmisia arvostava johtamistapa ja tydyhteison yhteisen tehtavan mer-
kityksellisyys. (Kehusmaa 2011, 31, 53.) Aito kiinnostus ja kuuntelemisen taito
ovat tarkeimpia inhimillisen johtajan ominaisuuksia. Nama lisaavat yhteisolli-
syytta, joka edesauttaa tydyhteison sitoutumista, motivaatiota seka tyon merki-
tyksellisena kokemista. Johtajan omalla positiivisella ja kannustavalla asenteella

on suuri merkitys (Ahonen ym. 2022.)
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Voidakseen luoda tydymparisto, joka sitouttaa tyontekijat, tulee ymmartad mika
on heille tarkeaa ja luo tyohyvinvointia seka miten ja mista he motivoituvat ja ta-
man kautta sitoutuvat tydhonsa. (Saramies & Tornroos 2021, 39.) Erkutlu
(2008,12) viittaa useisiin tutkimuksiin, joiden mukaan tyytyvaisyys johtamiseen
on sidoksissa johtajien kayttamaan johtamistyyliin. Hanen tutkimuksessaan sel-
visi, etta yksildllisella huomioinnilla saatiin suurin positiivinen vaikutus henkilo-
kunnan keskuudessa tarkasteltaessa yritykseen sitoutumista seka tyytyvaisyytta
johtamiseen ja itse tyohon. Tata voidaan toteuttaa tarpeiden huomioinnilla, em-
patian osoittamisella ja henkilokohtaiseen kehitykseen kannustamisella. (Erkutlu
2008,12.)

TyOskenneltdessa eri-ikaisten kanssa tulee tiedostaa heidan erilaiset tarpeensa
tydlle ja johtamiselle (Rosethorn 2009, 43). Tarkeaa on ymmartaa, etta eri-ikaiset
kaipaavat erilaista johtamista. Hyva esimies osaa ottaa huomioon eri-ikaisyyden
tuomat haasteet. Kaikki, iasta huolimatta ovat oikeutettuja hyvaan johtamiseen.
Eri-ikaisyys tulisi ndhda tyopaikoilla voimavarana ja esihenkildiden tulisi perehtya

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

Y- ja X-sukupolville tyota tarkeampaa ovat perhe, ystavat ja tyokaverit, taman
jalkeen tulee tyd. Naiden sukupolvien edustajat haluavat tuntea, etta heilla on
mahdollisuus vaikuttaa tyon tekemiseen, jakaa samat arvot ja suojaa tyonpai-
neelta. Heilla on myos ajatus omasta urapolusta ja haluavat tydnantajan auttavan
heita silla eteenpain. (Rosethorn 2009, 43.) Keski-ikaiset haluavat vaikuttaa ty6-
hénsa, myds hyvat kehittymismahdollisuudet seka luottamus tydssa on heille tar-
keaa. Yli 50- vuotiaat arvostavat esimiestydn merkitysta. He haluavat vaikuttaa
tyohonsa niin ettd se vastaa osaamista seka jaksamista. Heilla saattaa olla ter-
veytensa kanssa ongelmia enemman kuin nuoremmilla. Heilla ei valttamatta
enaa ole motivaatiota uralla kehittymiseen, mutta tyolla on kuitenkin vahva

asema heidan elamassaan. (Tyoterveyslaitos, 2016.)

Hyvin johdetussa tyOpaikassa jaksetaan tyoskennella pidempaan ja tyosuorituk-
set paranevat. Tyohyvinvoinnista huolehdittaessa, tyontekijoiden kuormitus va-
henee ja mahdollisista tydsta aiheutuvista sairauksista johtuvat poissaolot vahe-

nevat. (Mironen, Haavasoja, Hyttinen & Paakkdnen 2009, 11.)
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5 PALVELUMUOTOILULLA PAREMPAAN TYONTEKIJAKOKEMUKSEEN

Palvelumuotoiluprosessin tavoitteena on tunnistaa arvonluontimahdollisuuksia
ymmartamalla ja tunnistamalla asiakas- ja kayttajatarpeita seka luoda arvolu-
pauksia ja luovien ratkaisujen kehittdmisen kautta parantaa palveluita. (Koivisto,
Saynajakangas & Forsberg 2019, 42.) Palvelumuotoilun yksi keskeisimmista aja-
tuksista on palvelun eri osapuolten osallistaminen palvelun kehittamiseen. Koska
palvelun kayttaja on oman elaméansa ja toimintansa asiantuntija, tulee heidat ot-
taa mukaan kehittamiseen, jotta palvelusta saadaan heidan nakoisensa ja heille
toimiva. Palvelumuotoilussa on keskeista ymmartaa loppukayttajan tarpeet ja toi-

minnan motiivit. (Tuulaniemi 2015, 117.)

Perinteinen kehittamistoiminta ja palvelumuotoilu ovat aarimmilleen vietyina tois-
tensa vastakohtia. Perinteisen kehittamistoiminnan piirteet voidaan kiteyttaa olet-
tamiseen, ratkaisemiseen ja tarjoamiseen, kun taas palvelumuotoilun tunnuspiir-
teet ovat ymmartaminen, osallistaminen ja yhteensovittaminen. (Koivisto, Sayna-
jakangas & Forsberg 2019, 49-50.)

Palvelumuotoilun prosessissa kehittamiskohdetta pyritaan lahestymaan laaja-
alaisesti, jolloin kokonaiskuva muodostetaan erilaisista palveluun vaikuttavista
seikoista. Palvelu jaetaan pienempiin osiin, jotka viela puretaan yksittaisiin koh-
tiin, jotta saadaan parempi ymmarrys ja mahdollisuus vaikuttaa kaikkiin tekijoihin
tavoitteen mukaisesti. Menetelman ytimessa on ihminen ja hanen palvelukoke-

muksensa. (Tuulaniemi 2011.)

5.1 Tuplatimantti-muotoiluprosessi

Opinnaytetydssa palvelumuotoilun kohteena eli asiakkaana ovat Pyha-Luoston
alueen tyontekijat ja — hakijat. Palvelumuotoilun lopputuloksena syntynyt palve-
lupolku ja arvolupaus ovat suunnattu kayttdéon alueen yrityksille. Palvelupolkua
hyddyntaen yritykset ja alue voivat kehittdan entistd parempaa palvelua asiak-
kaille, eli tyontekijoilleen ja -hakijoilleen. Vetovastuu alueellisen tyontekijakoke-
muksen kehittamisessa on toimeksiantajalla, joka ohjaa yrityksia kayttamaan lop-
putuloksena syntynytta Pyha -Luoston tyontekijan palvelupolkua ja arvokarttaa.
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Opinnaytetyossa hyddynnetaan Design Councilin tuplatimantti -muotoiluproses-
sia (kuvio 4). Prosessissa on kaksi toistaan seuraavaa timanttia. Ensimmainen
timantti on ongelman tunnistaminen- timantti, joka sisaltaa kaksi vaihetta: kartoita
ja ymmarra seka maarittele ja tdsmenna. Ensimmainen timantti on luonteeltaan
enemman tutkimuksellinen ja analyyttinen vaihe prosessissa. (Koivisto, Saynaja-
kangas & Forsberg 2019, 43).

Ongelma-avaruus \
Ratkaisu-avaruus

Ymmarra juurisyyt &

. ) Kehitd & viimeistele
asiakkaiden tarpeet

Tiedonkeruu ja tutkiminen
Laajenna ymmarrysta

Kehittdmisongelma 1 KaTGiF?
ja ymmarra

Yrityskysely
Tydnhakija -& tekijakyselyt

Tulosten yhteenveto
Haasteet &
mahdollisuudet

2. Madrittele
ja tdsmenna

Teemoittelu
Samankaltaisuuskaavio

Kirkastettu ongelma

Laajenna
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3. Konseptointi

Teemahaastattelu
Palvelupolku

Tiivistd ideat ratkaisuiksi

4. Prototypointi Maaritelty :
palvelukonsepti

Pyhé-Luoston tyontekijan palvelupolku
Alueellinen arvolupaus

Arvokartta

Kuvio 4. Design Council tuplatimantti (Koivisto, Saynajakangas & Forsberg
2019, 43)

Muotoiluprosessin kriittisimpia alueita on tutkimus kohderyhman odotuksista, tar-
peista ja tavoitteista. Asiakasymmarrysta lahdetaan rakentamaan loppukayttajien
motiiveista. Tassa vaiheessa keskitytdan keraamaan ja analysoimaan asiakas-

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

Prosessin ‘kartoita ja ymmarra’ vaiheessa toteutettiin alueen yrityksille Webropol-
kyselyn, jonka tarkoitus oli kartoittaa yritysten nykytilanne tyovoiman saatavuu-
den suhteen. Tama nousi opinnaytetyon toimeksiantajan kanssa kaytyjen kes-
kustelujen pohjalta kehittamisen kohteeksi erityisesti painottuen vahaiseen tyon-
hakijamaaraan ja vetovoiman vahaisyyteen. Yrityskyselyn avulla alueen yrityksia
kehittamaan alueellista tyontekijakokemusta ja vetovoimaa. Yrityskyselyn vas-
tausten perusteella seka keratyn tietopohjan avulla luotiin tydnhakija- ja tekijaky-
selyn, jonka tarkoituksena oli kasvattaa ymmarrysta tyontekijoiden toiveista ja

ajatuksista.
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Prosessin 'maarittele ja tdsmenna’ vaiheessa tarkennetaan ongelmaa eri mene-
telmien avulla. Materiaalista tulee I0ytaa asiat, jotka ovat merkityksellisia laajem-
malle asiakasjoukolle. Keskeista on, miten kerattya tietoa kaytetaan hyvaksi ja
jalostetaan. Tarkeaa on 10ytaa tutkimustuloksista asiat, joista on todellista hyotya
palvelun kehittdmiseen. (Tuulaniemi 2011, 15.) Tyéssamme ‘maarittele ja tas-
menna’ vaiheessa kaytettiin tydkaluna samankaltaisuuskaaviota, jolla jasennet-
tiin tyontekijoille ja -hakijoille suunnatusta kyselysta saatua tietoa. Samankaltai-
suuskaavioon etsitdan aineistosta samankaltaisuuksia eri teemojen ja aiheiden

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

Kyselyiden analysointimenetelmana kaytettiin myds arvokarttaa (Value Proposi-
tion Canvas), jonka pohjalta aloitettiin suunnittelemaan Pyha-Luoston arvolu-
pausta. Value Proposition Canvas on kehitetty arvolupauksien suunnitteluun. Ar-
vokartan tavoite on loytaa paras mahdollinen yhdistelma, ymmartaen kayttajan
tarpeet, hyddyt ja kipupisteet sekd kuvaten, miten organisaatio tarjoaa arvoa

kayttajalle. (Pokorna, Pilar, Balcarova, & Sergeeva 2015, 125.)

Toinen timantti on ratkaisun kehittamisen timantti, jonka aikana kehitetaan tun-
nistettuun ongelmaan parhaiten soveltuva ratkaisu. Timantin vaiheet ovat kon-
septointi ja prototypointi. (Koivisto, Saynajakangas & Forsberg 2019, 43.) Kun
asiakasymmarrys on rakennettu, seuraa ideointivaihe — konseptointi, jonka mu-
kana tulee olla my0Os asiakkaat. Ideoinnin tavoitteena on avoimin mielin kehittaa
mahdollisimman paljon ratkaisuja kohteena olevaan ongelmaan. Konseptointia
seuraa palvelun prototypointi, jolla testataan, toimiiko palvelu. Palvelutuotteet ei-
vat ole koskaan valmiita, palvelu on jatkuvaa kehittamista. Tavoitteena on lisata
ymmarrysta kehitettavasta palvelutoiminnasta, niista osista, jotka toimivat ja
niista, jotka eivat toimi. (Tuulaniemi 2011, 182-196, 232.)

Konseptointivaiheessa toteutettiin nelja teemahaastattelua, joiden tarkoitus oli
syventaa ymmarrysta tyontekijoiden- ja hakijoiden toiveista ja tarpeista. Teema-
haastatteluissa haastateltavia osallistettiin Pyha-Luoston palvelupolun seka ar-

volupauksen kehittamiseen. Teemahaastattelu on osa kahta timantin vaihdetta
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osallistuen tyontekijanakokulman tdsmentamiseen konseptointi -vaiheessa seka

prototypoimaan palvelupolkua ja arvolupausta.

5.2 Tuplatimantin ensimmainen vaihe

Kartoita ja ymmarra- vaihe koostuu tietoperustan kokoamisen lisaksi kahdesta
kyselysta, jotka suunnattiin alueen yrityksille seka tyonhakijoille- ja tekijoille. Ky-
selyt toteutettiin Webropol-alustaa kayttaen. Yrityskysely lahetettiin toimeksian-
tajan kautta kaikille Pyha-Luosto ry:n jasenille, eli noin 80 yritykselle. Tyontekija-
ja hakijakysely lahetettiin alueen tyontekijdille toimeksiantajan kautta, joka valitti
kyselyn alueen yrityksille, yrityksistd kyselyt lahetettiin eteenpain talvikautena
2021-2022 tyoskennelleille tyontekijdille. Tama on osa tuplatimantin ensimmai-

sen osan vaihetta (Kuvio 5).

Ongelma-avaruus

Ymmarra juurisyyt &
asiakkaiden tarpeet

Tiedonkeruu ja tutkiminen
Laajenna ymmarrysta

Tulosten yhteenveto
Haasteet &
mahdollisuudet

Kehittamisongelma 1 KartuoiEa SMannee Kirkastettu ongelma
jaymmarrd | ja tismenna &

Yrityskysely Teemoittelu
Tyonhakija -& tekijékyselyt Samankaltaisuuskaavio
Arvokartta

Kuvio 5. Tuplatimantin ensimmainen timantti (Koivisto, Saynajakangas & Fors-
berg 2019, 43)

Kyselyissa kaytettiin puolistrukturoitua lomakepohjaa kyselyjen toteuttamisessa.
Kyselyissa oli avoimia seka monivalinta- etta asteikkokysymyksia, joissa arvioitiin

merkitsevyytta, asteikko oli 1-5, yhden ollessa ei tarkea ja viiden erittain tarkea.
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Numero kolme merkitsi vastausta "en osaa sanoa”. Kyselylomakkeet on esitelty
litteissa 1 ja 2. Avoimilla kysymyksilla saatiin laajempaa nakemysta ja syvyytta

kasiteltaviin teemoihin.

Yrityskyselyn avulla selvitettiin tydvoiman saatavuuden haasteita seka kokonais-
kuvaa nykytilanteesta. Kyselyn teemoina olivat rekrytointi, tyotyytyvaisyys, tyon-
tekijakokemus ja oppilaitosyhteistyd. Kyselyn avulla heratettiin yrityksia pohti-

maan tyontekijakokemuksen merkitysta omalla kohdallaan.

Yrityskyselyn kautta saatiin alueen yrittajilta tietoa ajankohtaisista haasteista ja
tarpeista tyovoiman saatavuuden suhteen. Taman pohjalta viimeisteltiin kyselyn
alueen tyontekijoille ja potentiaalisille hakijoille tietoperustan avulla koostetuista
teemoista. Visit Pyha-Luosto ry jakoi tyonhakija- ja tekijakyselyn jasenyrityksille
ja he jakoivat kyselya tyontekijoilleen. Lisaksi kysely julkaistiin Visit Pyha-Luoston

Facebook-sivulla, jonka kautta pyrittiin saamaan my0s tyonhakijoita tavoitettua.

5.2.1 Yrityskysely ja tulokset

Yrityskyselyyn vastasi 15 yritysten edustajaa, joista kahdeksan (54 %) oli itse
yrittdjia, viisi (33 %) toimipisteen vastuuhenkildita ja kaksi (13 %) yrityksen johto-
henkildita. Vastaajista 40 % toimii ravintola-alalla, 20 % ohjelmapalveluissa ja lo-
put jakautuivat tasaisesti majoituspalveluihin, hiihntokeskuspalveluihin ja muihin
maarittelemattomiin palveluihin. Vastaajista 33 % ilmoitti toimivansa Pyhan alu-
eella, 27 % Luoston alueella ja 40 % molemmissa paikoissa. Yli puolet vastaajista
(54 %) toimii pienissa yrityksissa, joissa tydntekijditd on yhdesta viiteen. Loput

vastaajat jakautuivat tasaisesti eri kokoisiin yrityksiin.

Tassa osiossa kaydaan tarkemmin lapi yrityskyselyn tuloksia. Rekrytointiongel-
mia oli kohdannut vastaajista 75 %. Haasteita kohdattiin eniten ravintola- ja keit-
tidhenkilokunnan palkkauksessa, mutta myds hiihtokeskusten palveluissa. Kyse-
lyyn vastanneista yrityksista 60 % on joutunut toimimaan talvikaudella 2021-
2022 liian vahaisella henkil6 maaralla. Tama on aiheuttanut aukioloaikojen lyhen-

tamista (33 %), paikalla oleva henkildkunta on joutunut tekemaan enemman toita



29

(20 %) ja palveluiden vahentamista (7 %). Ulkomaista tyovoimaa ei enemmisto
vastaajista (60 %) nahnyt ratkaisuna tyovoiman saatavuuden parantamiseen.
Syinad mainittiin esimerkiksi, ettd halutaan mieluummin paikallista tyévoimaa ja
jatkuvuutta, tunteja ja asuntoja on tarjolla lilan vahan eika ulkomaista tydvoimaa
ole saatavilla tai se ei ole ammattitaitoista. Rekrytoinnin keskeisimpana haas-
teena jokainen vastaaja ilmoitti vahaisen hakijamaaran ja asuntopulan. 73 %
vastaajista haasteeksi mainitsi ammattitaitoisten hakijoiden puutteen. Eras vas-

taaja nostaa esille useita tekijoita:

”tyén kausiluontoisuus, SUURI ja KASVAVA asuntopula tyéntekijéille, alan
huono palkkataso ja epéinhimilliset tybajat”

Rekrytointikanavien suhteen valtaosa vastaajista (73 %) kertoi hyddyntavansa
eniten omia kontakteja tyonhakijoihin. TE-palveluita kaytti 53 % ja sosiaalista me-
diaa 47 %. Rekrytointiyritysten palveluja kaytti vain 27 % vastaajista. Tyodnteki-
joitéd houkutellaan yrityksiin erityisesti kilpailukykyisen palkan (80 %) ja alueen
harrastusmahdollisuuksien (53 %) avulla. Erilaisia etuja ja palveluja hyédynsivat
40 % vastaajista ja asuntomahdollisuutta 33 %. Ymparivuotista tyota pystyi tar-
joamaan 20 % vastaajista ja ilmaisia palveluita 13 %. Kiinnostava ulkoilmatyd ja
hyva tyoporukka mainittiin avoimissa vastauksissa yrityksen keinoina houkutella

tyontekijoita.

Oppilaitosyhteisty6ta pidettiin melko hyddyllisena tulevaisuuden tyévoiman saa-
tavuuden kannalta, vaikka vastaajista 60 % ei talla hetkella tee oppilaitosyhteis-
tyota. 40 % vastaajista ilmoitti tekevansa oppilaitosyhteisty6ta ja tarjoavansa har-
joittelu- ja oppisopimuspaikkoja. Yritysten valinen yhteistyo tyontekijoiden saata-
vuuden parantamiseksi on kyselyvastausten perusteella vahaista. Vastaajista 54
% kertoo, ettei tee minkaanlaista yhteistyota eri toimipisteiden tai muiden yritys-
ten kanssa. 20 % toteuttaa tydnkiertoa muiden yritysten tai toimipisteiden kanssa,
13 % jarjestaa lisatoita toisesta yrityksesta tai toimipisteesta ja 13 % jarjestaa

yhteista majoitusta.

Kyselyssa kartoitettiin myos yritysten tilannetta nykyisten tydntekijoiden tyotyyty-

vaisyydesta ja mahdollisista kehittdmiskohteista. Kysymykseen jatti vastaamatta
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suurin osa vastaajista ja kohtaan saatiin vain viisi vastausta. Tyonantajien mu-
kaan tyontekijat arvostivat vastuullista matkailua, mielenkiintoisia asiakkaita seka
ammattimaista asioiden hoitamista. Tyotyytyvaisyyskyselyiden suhteen valtaosa
eli 60 % kertoi, ettei kyselyita toteuteta ollenkaan. Eras vastaaja kommentoi seu-

raavasti:

” Kdymme keskustelua avoimesti tybntekijbiden ja tybnantajan kanssa koko se-
songin ajan. Tybyhteisbssédmme Kynnys ottaa asioihin kantaa on pieni.”

Kysyttaessa miten yritykset huomioivat tyontekijakokemuksen rekrytointiproses-

sissa, vastaukset olivat seuraavanlaisia:

“avoimet paikat julkaistaan jo hyvissé ajoin, haastattelen kaikki hakijat, pyrin oh-
Jaamaan hakijat hakemaan myds muita alueen avoimia paikkoja, josko siten saa-
taisiin riittavasti tyétunteja/tyontekija.”

Kyselyssa selvitettiin minkalaista henkilokuntaa yritykset hakevat. Talla kysymyk-
sella haluttiin lI0ytaa kuvauksia yritysten tarpeista, joita voitaisiin hyodyntaa haki-
joiden houkuttelussa ja rekrytoinnissa. Kysyttdessa minkalaista henkilokuntaa
yritykset hakevat, nostettiin tydkokemus ja koulutus esille, eli erityisesti ammatti-

taitoista henkilokuntaa toivotaan, kuten eras yrittaja kommentoi:

"Mielelléén jo kokemusta omaavia ammattilaisia, mutta erittdin mielelldédn myés
ilman kokemusta olevia, oikeanlaisen asenteen omaavia helmiéa. Toivomme hy-
vien tybntekijéiden palaavan myoés tuleville kausille.”

Alueen vahvuuksista tydmarkkinoilla mainittiin mukava ymparistd harrastusmah-
dollisuuksineen, luonnon laheisyys ja ulkoilumahdollisuudet seka yhteisollisyys
koko alueen tyontekijoiden kesken. Alueen heikkoutena kaikissa avoimissa kom-
menteissa tuotiin esille asuntopula. Muita mainittuja heikkouksia olivat tyon kau-
siluontoisuus, yleinen palkkataso, yritysten yhteistyokyvyttdmyys ja huonot kul-
kuyhteydet. Tarkeimpina pidetyt alueen pito- ja vetovoimatekijat kulkivat samalla
linjalla alueen vahvuuksien kanssa: hieno luonto, harrastusmahdollisuudet seka
alueen pienuus ja rauhallisuus. Pyha-Luoston brandia pidettiin melko houkuttele-

vana tydmarkkinoilla, keskiarvon ollessa 3,6 asteikolla 1-5.
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Selvitimme mita yritys on valmis tekemaan, jotta tulevaa ja nykyista henkilosta
voidaan palvella paremmin tai houkutella enemman alueelle. Kysymyksen avulla
pyrittiin selvittamaan yritysten mahdollisuuksia parantaa tyontekijakokemusta ja
sitouttaa tyontekijoita alueelle. Vastauksissa tuotiin esille asuntoratkaisut, tyoolo-

jen parantaminen seka johtamisen kehittamista.

5.2.2 Yrityskyselyn johtopaatokset

Yrityskyselyyn vastanneista suurin osa (75 %) on kokenut merkittavia haasteita
rekrytoinnissa. Kuitenkaan ulkomaalaisten rekrytointia ei kyselyn perusteella
nahty ratkaisuna tydvoiman saatavuuden haasteisiin (60 %). Tama on yllattavaa,
koska monien tutkimusten ja ennusteiden mukaan tuleva trendi on hankkia tyo-
voimaa ulkomailta ja nakevat taman lahes ainoaksi keinoksi saada tarpeeksi
tyontekijoita. Pohdimme, ovatko yritykset arkoja tekemaan kansanvaista rekry-
tointeja yksin, onko heilla riittdvaa kielitaitoa, osaamista tai resursseja rekrytoin-
tiprosessin hoitamiseen? Apuna tdhan, alueen yhteinen rekrytointikanava tai

koordinoitu rekrytointi voisi olla ratkaisu.

Oppilaitosyhteisty6 nahtiin tarpeellisena, mutta vain 40 % vastanneista yrityksista
iimoitti tekevansa yhteistyota oppilaitosten kanssa. Nakisimme taman yhdeksi
tarkeimmista kanavista, kun kehitetdan alan houkuttelevuutta. Oppilaitosyhteis-
tyd vaatii yrityksilta aikaa ja resursseja mutta on myds panostusta tulevaisuuteen.
Hyvilla tyoharjoittelukokemuksilla on kauaskantoisia vaikutuksia. Tassa tulee
esiin tyontekijakokemuksen merkitys. Tyoharjoittelijan saadessa hyva tyokoke-
mus, han jakaa kokemuksiaan eteenpain opiskelukavereilleen.

Keskeisimpana haasteena nahtiin alueen asuntopula ja vahainen tydnhakija-
maara, silla kaikki kysymykseen vastanneet yksitoista vastaajaa valitsivat kysei-
set vaihtoehdot. Myds ammattitaitoisten hakijoiden puute oli merkittava (73 %).

Asuntopula on haasteellinen alueella ja tuleekin huomata, etta yleensa ammatti-

taitoiset tydntekijat ovat hieman varttuneempaa henkil6stéa, jolla on asumisen
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suhteen erilaiset toiveet. WTTC (2022, 7-8) toteaa muun muassa hyvien tyoolo-
suhteiden parantamisen, kilpailukykyisten tyontekijaetujen seka henkiloston am-
mattitaidon tukemisen tarkeaksi, jotta tydvoiman saatavuuden haasteisiin pysty-
taan vastaamaan. Yrityskyselyn perusteella koettiin tarkeaksi selvittaa tyonhaki-
joiden ja -tekijoiden tarpeita esimerkiksi asumisen suhteen ja millaisia henkilo-

kuntaetuja ja muita asioita he arvostavat palkan lisaksi.

Suurin osa vastanneista yrityksista ei vastannut tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta
ja mahdollisia kehittamiskohteita liittyvaan kysymykseen. Kuitenkin tydontekijako-
kemuksen strategisen johtamisen tarkeys koettiin kyselyvastauksissa melko tar-
keaksi keskiarvolla 3,9 asteikolla 1-5. Tyonantajien tulisi ymmartaa hyvan tyon-
tekijakokemuksen vaikutus yrityksen tuottavuuteen, henkiloston sitoutumiseen
sekd brandin vahvistumiseen. Hyvan tyontekijakokemuksen perustana ovat
avoin vuorovaikutus ja hyva johtaminen. Yrityksen tulisi panostaa johtajien ja esi-
henkildiden saanndlliseen kouluttamiseen mm. vuorovaikutustaitojen osalta. Hel-
sila ja Salojarvi (2013, 58-60) pitavat tarkeana henkilostdstrategiaa, jonka tulisi
sisaltdd muun muassa osaamistarpeiden, rekrytointien ja sitouttamisen suunnit-

telu seka henkiloston palkitsemisen ja tyosuoritusten mittausta.

5.2.3 Tyodnhakija ja -tekijakysely ja tulokset

Henkiloston tarpeiden selvittamista varten tehtiin alueella tyoskenteleville seka
potentiaalisille hakijoille (ml. opiskelijat) oman kyselyn, jossa selvitettiin heidan
nakemyksiaan tyovoiman saatavuuden nykytilanteesta, alueen veto- ja pitovoi-
matekijoista, tyontekijakokemuksesta seka naihin liittyvista mahdollisista kehitta-
mistarpeista. Tietoperustan lisaksi tyonhakija- ja tekijakyselyn muodostamisessa

kaytettiin yrityskyselysta saatuja nykytilannetta kuvaavia taustatietoja.

Kyselyyn vastanneita oli yhteensa 36, joista kolme tyonhakijoita ja loput 33 tyon-
tekijoita. Tyonhakijat vastasivat soveltuvin osin samaan kyselyyn kuin tyontekijat.
Tyonhakijan roolissa vastanneiden maaran ollessa vain kolme, ei vastauksia

voida yleistaa emmeka kasittele naita vastauksia erillisena ryhmana. Tydskente-
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lypaikaksi Pyhan matkailukeskuksen ilmoitti 10 vastaajaa, Luoston matkailukes-
kuksen 20 vastaajaa seka molemmissa kolme vastaajaa. Kolme vastaajista ei
halunnut kertoa tydskentelykohdetta. Kyselyyn vastanneet edustivat kattavasti eri
aloja. Suurimmat vastaajaryhmat olivat ravitsemis- (36 %) ja majoitusalalta (25
%). Muut vastaajat tyoskentelivat joko kansallispuiston, hiihtokeskuksen, kiinteis-
tohuollon tai ohjelmapalveluiden puolella. Vastanneista 31 % olivat ikdjakaumal-

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

Alueen potentiaalisia tyontekijoita pyrittiin tavoittamaan lahiseutujen matkailualan
oppilaitoksilta seka alueelle vuokratydvoimaa rekrytoivien tahojen kautta. Oppi-
laitoksista vain Ammattiopisto Lappian Muonion era- ja luonto-opas koulutuk-
sesta luvattiin jakaa kyselya opiskelijoille. Tyonhakijakokemuksesta emme saa-
neet vertailukelpoisia vastauksia. Naiden seikkojen vuoksi kyselyvastaukset kes-

kittyivat alueella jo tydskentelevien kokemuksiin.

Selvitimme tyonhakija- ja tekijakyselyn vastaajilta, mitka asiat luovat positiivista
mielikuvaa matkailualueesta. Avoimissa vastauksissa nousivat esiin harrastus-
mahdollisuuksien ja palveluiden lisaksi erilaiset, monipuoliset tyotehtavat ja hou-
kuttelevat tydosuhde-edut. Yritysten maine seka arvostelut ja palautteet niin inter-
netissa kuin sosiaalisessa mediassa mainittiin myos. Asiakaspalvelulla ja henki-
I6kunnalla kerrottiin olevan vaikutusta positiivisen mielikuvan muodostumiseen.
Selvitimme, mista lahteista tulee vahvin vaikutus mielikuvan muodostumiseen
tyoskentelyalueesta. Muiden tyontekijakokemukset nousivat tassa merkittavaan
rooliin, silla 75 % vastaajista valitsi kyseisen vaihtoehdon. Sosiaalisen median

merkittavyys on 56 %.

Selvitimme myds alueen vetovoimaan vaikuttavia asioita. Vastaajista 81 % kokee
alueella olevan ainutlaatuisia piirteita, joiden hydodyntamista tulisi tuoda parem-
min esiin eri keinoin. Sopivan koon ja rauhallisuuden liséksi erikoinen luonto,
Ametistikaivos ja vapaalaskumahdollisuudet nostettiin esiin. Kysyttaessa Pyha-
Luoston alueen vetovoimaisuutta/tunnettavuutta tydonhakijalle 40 % vastaajista
valitsi "ei juurikaan vetovoimainen”, vain 6 % vastaajista koki vetovoimaisuu-

den/tunnettavuuden olevan erittain vetovoimainen
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Taulukossa 1 nakyy monivalintakysymyksen vastaukset Pyha-Luostolle tdihin
hakeutumisen takana. Ammattia vastaava tyo ja harrastusmahdollisuudet olivat
tarkeimmassa asemassa. 36 % vastaajista valitsi vastausvaihtoehdoksi asun-
non. Vastaus voi olla monitulkintainen, sillda sen voi ymmartaa niin, etta vastaaja
asuu jo alueella tai tydpaikan valintaan vaikutti myds asuntomahdollisuus. Koti-

seudun vuoksi alueella tydskentelevia kuitenkin oli vain 6 %.

Taulukko 1. Miksi juuri Pyha-Luosto valikoitui tydskentelyalueeksi? (n=36)

n | Prosentti
palkka,/ salary 6 18,2%
asunto / an apartment 12 36,4%
kavert / friends ) 15,2%
mielenkiintoinen tyd / an pteresting work, 10 30,3%
ammattia vastaava, tyd / a job that matches your skills 13 39 4%
harrastusmahdollisuudet /possibilities for hobbies and activities | 13 39 4%
kotiseuty,/ home area 2 6,1%
tyGnantaja / employer 10 30,3%

Kysyttaessa tekijoita, jotka lisaisivat Pyha-Luoston alueen viihtyvyytta ja vetovoi-
maa, kaivataan jokaisessa vastauksessa lisaa palveluita; kulkuyhteyksien paran-
tamista, vahittaistavara- tai ravitsemispalveluita tai lisaa harrastemahdollisuuk-
sia. MyOs asuntopula nousi monessa vastauksessa esille. Kyselyyn vastanneet
kaipasivat parempia liikenneyhteyksia, alueiden ja yritysten valista yhteistyota ja
yhteisia vapaa-ajanviettomahdollisuuksia. Eras vastaaja toi ajatuksiaan esiin

seuraavasti;

“Liséé harrastus / vapaa-ajan mahdollisuuksia. Alueen yritysten yhteispelin li-
sddminen. Kohtuuhintaisia ja hyvéakuntoisia asuntoja.”

Pyha-Luoston alueelle tehdyssa yrityskyselyssa nousi esille haaste saada koke-
neita tyontekijoita. Sen perusteella yhtena tyontekijakyselyn kysymyksena oli mi-

ten aluetta tulisi kehittaa, jotta alueella saataisiin sitoutuneita/pysyvia tyonteki-
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jOita. Lahes kaikissa vastauksissa tuli esille kunnollisten, kohtuuhintaisten asun-
tojen puute. Kyselyyn vastanneet kaipasivat myos mahdollisuutta ymparivuoti-

seen tyohon, kuten seuraavassa vastauksessa kay ilmi:

“ympérivuotisempi tyd, palkkojen nosto, edut /" porkkanat", uusia toimijoita uu-

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

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%  45%

Sosiaalinen media / Social media 39%

Kaverien tai tuttavien suositus /
Recommendations from friends or 44%
acguaintances

Tydvoimatoimisto /A job centre

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

(%]
ai |

33%

NMuut tyénhakusivustot, mitka?  Other job

) A 25%
search sites, which ones?

Muuten, miten? / Other, please specify

'

%

Kuvio 6. Mita kautta etsit tyopaikkoja? (n=36)

Kysyimme, hakevatko vastaajat tydpaikkaa mieluummin rekrytointifirman kautta
vai suoraan tyénantajalta. 89 % vastaajista suosi suoraa hakua tydnantajalta. Ku-
viossa 6 kay ilmi, 44 % kyselyyn vastanneista etsii tyOpaikkoja kaverien tai tutta-
vien suositusten perusteella. 42 % vastaajista etsii tydpaikkoja tydévoimatoimis-
tosta (TE-palvelut). Sosiaalisesta mediasta tyOpaikkoja etsii 39 %. Vaikka kave-
reiden suosituksilla oli vaikutusta tydnhakuun, tyoskentelyalueen valintaa koske-
vassa kysymyksessa kaverit eivat kuitenkaan olleet tarkeimpien syiden joukossa.
Yrityksen koolla ei nahty olevan varsinaisesti merkitysta (50 %) tyota haettaessa,
mutta jossain maarin pienuus katsotaan eduksi. Tarkeinta ovat mielenkiintoisuus

ja ammattia vastaavaa tyo.
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Tyonhakijakokemus talvikaudelle 2021-22 nahtiin paaosin onnistuneena, silla se
arvioitiin melko hyvaksi keskiarvolla 4,2 asteikolla 1-5 (n=32). Odotukset vastasi-
vat myds tydn todellista kuvaa keskiarvolla 4,2 asteikolla 1-5 (n=33). Keinoissa
parantaa tyonhakijakokemusta ja rekrytointiprosessia nousivat esille avustami-
nen asunnon saamisessa, avoimuus tyonkuvasta ja tydnhaun prosessin nopeus.
Vastanneiden yhtena kehitysehdotuksena oli avoimen tyonhakemuksen tekemi-
nen suoraan Pyha-Luoston nettisivujen kautta tai yhteinen rekrytoija Pyha-Luos-
tolle. Rehellista kuvausta tyosta ja sen sisallosta kaivattiin, kuten yksi vastaajista

Kirjoitti:

“Selkedmpi ja rehellinen kuvaus tybnkuvasta jo rekrytointivaiheessa.”

TyOnantajamielikuvaa lahestyttiin kahdella tavalla. Kysyimme positiiviseen tyéan-
tajakuvaan vaikuttavia asioita, jossa vastaukset keskittyivat ennen kaikkea hen-
kiloston tyooloihin, mutta esille tuotiin myos tyonantajan ominaisuuksia. Laaja
maara vastauksista korosti henkiloston hyvinvoinnista ja jaksamisesta huolehti-
misen tarkeytta, tyontekijoiden arvostusta ja tasa-arvoista kohtelua. Hyvassa
tyonantajassa arvostettiin reiluutta, luotettavuutta, tasapuolisuutta ja jousta-
vuutta. Muiden kokemusten vaikutus mainittiin useaan otteeseen, kuten yksi vas-

taajista asian muotoili:

"Yleisesti tiedossa oleva hyvéa tybnantajamaine. Tieto tybntekijdiden hy-
véastd/huonosta kohtelusta ja tyboloista leviéé nopeasti.”

Lisaksi kysyimme mika tekee tydnantajasta houkuttelevan. Vastauksissa koros-
tuivat ihmislaheisyys, vastuun antaminen, uudistus halukkuus seka kohdellaan ja
kohdataan tyontekijat tasa-arvoisina ihmisina. Tyon - ja vapaa-ajan tasapaino
nahtiin myos tarkeana. Avoimissa vastauksissa esiin nousi tydnantajan luotetta-
vuus. Tydnantajan toiminnalta odotetaan lapinakyvyytta ja vastaanottavaa asen-

netta tyontekijoiden ideoita kohtaan.

TyoOntekijakyselyn kautta selvitettiin, kuinka merkittava vaikutus tyopaikan valin-

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

tausprosentin (56 %) kerasi vaihtoehto melko merkittava (4).

Kyselyssa nousivat esille laadukas johtaminen ja hyvien tyokavereiden merkitys
tyopaikkaan sitoutuessa. Pyydettdessa valitsemaan kolme merkittavinta tekijaa
jaadal/pysya yrityksessa (Taulukko 2) olivat hyva esihenkild/johtaminen ja hyvat
tydkaverit (64 %). Seuraavaksi eniten vastauksia saivat hyva palkka tai mielen-
kiintoinen tyo (42 %). Kolmantena arvostettiin vakituista tyota (33 %) seka Pyha-

Luoston aluetta (33 %).

Taulukko 2. Mitka olivat merkittavimmat syyt jaada/pysya yrityksessa?

n  Prosentti

vakituinen tyd / a permanent job 11 33.3%
hyvat tyokaverit / good colleagues 21 63,6%
hyva esihenkild tai johtaminen / a good supervisor or management / lzadarship 21 63,6%
hyva palkka / a good wage 14 42 4%
|ahelld kotia / close to home 5 15,2%
mielenkiintoinen tyd [ an interesting work 14 42 4%
hyva tyontekijakokemus / a good employee experience o 24 2%
Pyha-Luoston alue / Pyha-Luosto area 11 33,3%
muu, mika? / other, please specify: 1 3,0%

Tyonhakijoilta- ja tekijoilta selvitettiin, milla tavalla tydnantaja voi nayttaa sitoutu-
mista ja valittamista tyontekijoille. Koulutukseen ja tyohyvinvointiin panostami-
nen seka palkkaus ja edut nousivat vastauksissa selvimmin esille. Naiden li-
saksi johtaminen ja tydvuorosuunnittelu korostuivat vastauksissa. 69 % vastaa-
jista kertoi tydnantajan tarjoamien henkildstdetujen olevan merkittava seikka
tyopaikkaa valitessa. Vastauksissa korostuivat liikunta- ja ruokaetujen seka
alennusten ja majoitusedun olevan merkittavimpia etuja. Yhden vastaajan kom-

mentissa tuli lahes nama kaikki asiat esille:
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“‘Ammattitaidon edistdminen, tybolojen ja vélineiden tuominen nykyaikaan, kat-
tavampi terveydenhuolto, hyvét henkilbkuntaedut, kuuntelemalla tybntekijéité ja
olemalla kiinnostunut heisté ihmisind.”

Toimeksiantajan toiveena oli selvittaa alueella tyoskentelevien tarpeita ja toiveita
tydnantajan jarjestaman asunnon suhteen. 83 % kyselyyn vastanneista oli sita
mielta, etta tydnantajan tulee jarjestaa asunto alueella tydskenteleville. 15 % vas-
tanneista asui tyonantajan jarjestamassa henkilokuntamajoituksessa talvikau-
della 2021-2022. Asuntoon liittyvissa odotuksissa ja toiveissa korostuivat asun-
non sijainti Iahella tydpaikkaa ja lahella palveluita seka asunnon edullisuus. Vas-
tauksissa korostui myos asunnon siisteys sekd oma rauha ja yksityisyys. 79 %

kyselyyn vastanneista oli tyytyvaisia asumismuotoonsa.

Kyselyyn vastanneiden mukaan arvio tyontekijakokemuksesta talvikaudella
2021-2022 oli keskiarvoltaan 3,9, asteikolla 1-5, neljan merkitessa vastausta
melko hyva. Kokonaisuudessaan Pyha-Luoston alueella talvikaudella ty6sken-
nelleet antoivat hyvan arvosanan toteutuneelle tyontekijakokemukselle. Pyydet-
taessa mainitsemaan yhdesta kolmeen merkittavinta positiiviseen tyontekijako-
kemukseen vaikuttavaa tekijaa, vastauksissa korostuivat eniten hyva tyGilmapiiri
ja mielekas tyonkuva. Vain muutamissa vastauksissa oli mainittu palkan vaikutus
tyontekijakokemuksen. Tasa-arvoinen kohtelu, joustavuus ja reilu tyonantaja

nousivat vastauksissa selkeasti esille.

Johtamisen ja esihenkilotydn merkitysta tyontekijakokemukseen selvitettiin, seka
niiden nykytilaa seka mahdollisia kehityskohteita Pyha-Luoston alueella. Tyopai-
kan nykyiseen johtamiseen oltiin paaosin tyytyvaisia (64 %). 36 % kyselyyn vas-
tanneista ei ollut tyytyvaisia johtamisen nykytilaan. Johtamisen epakohdiksi mai-

” ”

nittiin epaselva johtaminen ("kuka johtaa”, "mika johtaminen?”), seka riittamaton

kommunikaatio johdon ja tyontekijoiden valilla ("huono yhteys”,” hidas informaa-

” o»

tion kulku”, "ailahtelevaa kiukuttelevaa kaytdsta johdolta”).

Kyselyn mukaan tyontekijakokemusta voidaan parantaa myds esihenkiléiden in-
himillisilla kohtaamisilla. Tyontekijat ja -hakijat olivat suhteellisen yksimielisia etta,
riittdvaan vuorovaikutukseen ja avoimeen kommunikointiin panostamalla johta-

mista voisi kehittdd paremmaksi. Avoimissa vastauksissa tuotiin esiin riittamaton
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kommunikointi esihenkikoiden ja tyontekijoiden valilla. Muita esille nousseita asi-
oita johtamisen kehittamiseen olivat muun muassa, esihenkilotyon parempi orga-
nisointi ja henkilokunnan tasavertainen kohtaaminen. Esihenkilotyon kehityskoh-
teiksi vastauksissa nousivat myos tunnetaitojen kehittdminen seka esihenkilon
omaan jaksamiseen panostaminen. Johtamisella ja esihenkildtydlla on suuri mer-
kitys tyontekijakokemukseen. Vastanneista 61 % kertoi esihenkilétydn olevan
erittain merkityksellinen. Keskiarvoksi asteikolla 1-5 esihenkilotydn merkitykseksi

annettiin 4,6.

Lopuksi kysyttiin kuinka todennakoisesti tydopaikkaa ja Pyha-Luoston aluetta vas-
taaja suosittelisi muille tyonhakijoille. Pyha-Luoston aluetta suositeltaisiin toden-
nakoisemmin kuin omaa tydpaikkaa. Alue sai suosittelun keskiarvoksi 4,5 ja tyo-
paikka 4,1 (Taulukko 3).

Taulukko 3. Kuinka todennakdisesti suosittelisit muille tydnhakijoille?

1 2 3 4 5 | Keskiarvo | Mediaani

Ty6paikkaasi Pyha-Luoston
alueella talvikaudella 2021-
20227 qur work, plage in Pyha- | 0,0% | 12,1% | 6,1% | 39,4% | 42,4% 4.1 4,0

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

2021-2022
Pyh&-Luoston aluetta / Pyhé-
L.uosto area

0,0% | 3,1% | 9,4% | 21,9% | 65,6% 4,5 5,0

5.2.4 Tyodnhakija ja -tekijakyselyn analysointi samankaltaisuuskaavion avulla

Tyonhakija- ja tekijakyselyn vastaukset kaytiin lapi yksitellen etsien samankaltai-
suuksia yrityskyselyyn. Aineistosta nousi selkeasti teemoja, joita vastaajat pitivat
tarkeana. Tarkeiksi, teemoiksi nousivat hyva johtaminen/esihenkilotyd, asumisen
haasteet, hyva tydyhteisd ja alueen pienuus/autenttisuus. Alla olevasta saman-
kaltaisuuskaaviosta (Kuvio 7) nama nousevat esiin useamman kerran. Saman-
kaltaisuuskaaviota kaytettiin pohjana arvokartan ja palvelupolun luomiseen. Ar-
vokartta ja Pyha-Luoston tyontekijan palvelupolku viimeisteltiin teemahaastatte-
luiden avulla. Vertasimme tyonhakija- ja tyontekijakyselyn samankaltaisuuskaa-
vioon teemoiksi koottuja vastauksia yrityskyselyn saman aihepiirin vastauksiin
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hahmottaaksemme, 10ytyyko yritysten ja tyontekijoiden nakemyksissa selkeita

eroja, jotka tarvitsevat kehittamista.

Samankaltaisuuskaaviossa (Kuvio 7) kyselyiden vastaukset on jaoteltu kymme-
nen eri aihepiirin alle. Kaavio auttaa vastaamaan tutkimuskysymyksiin, helpot-
taen tulkintaa alueellisista vetovoimatekijoista, tydntekijakokemuksesta ja bran-

din vaikutuksesta. Vertasimme samankaltaisuuskaavion avulla koottuja vastauk-

sia my0Os hankkittuun tietoperustaan.

PYHA-LUOSTON VETOVOIMATEKIJAT

Pieni, rauhallinen, autenttinen keskus
Thmiskiheinen, henkilokohtainen palvelu
Ammattia vastaava, mielenkiintoinen tys
Harrastemahdollisuudet

ESIHENKILOTYO & JOHTAMINEN
Oman ty6n hallinta

Esthenkiléiden jaksamiseen panostaminen
Vuorovaikutustaitojen kehittiminen
Palautteen antaminen & vastaanottaminen
Tunnetaidot ja tunnejohtaminen

Kyky johtaa erilaisia ja eri ik

Tasapuolinen kohtelu, rehellisyys & reiluus,
vastavuoroisuus

Ajan antaminen tydntekijsille

PYHA-LUOSTON PITOVOIMATEKIAT

Hyvii johtaminen/esihenkilotyo pitovoimatekiji
Alueen pienuus, rauhallisuus ja autenttisuus
Ammattitaitoinen esihenkilotyd & johtaminen
Asuntohaasteet vaikeuttavat sitoutumista

TYONTEKIJAKOKEMUS

Muiden tyintekijikokemukset vaikuttavat
alueen & yritysten vetovoimaan
Silmapiiri & miclekis tydnkuva

-arvomnen kohtelu, joustavuus, reiluus

Yhteinen arvomaailma tydnantajan kanssa

Yhte ntaminen

Tyon m kohtuullistaminen

Esihenkiloiden inhimilliset kohtaamiset

PYHA-LUOSTON BRANDI

Houkutteleva mille, jotka hakevat rauhallisuutta ja
luonnossa litkkumista.

Kehittimiskohteena tunnettavuus /vetovoimaisuus
tydnhakyjoille

TYO & TYONANTAJA
Tyintekijikokemukset vaikuttavat vahvasti
tyonantajamaineeseen
Ympirivuotisen tydsuhteen mahdollistaminen
Henkilostén arvostanusen nayttininen
invoinnista huolehtiminen
voinen kohtelu
. , luotettavuus, Joustavuus
Ty6- ja vapaa-ajan tasapaino
Vastuun antaminen

TYOHYVINVOINTI Halukkuus uudistua
‘Vuorovaikutustaidot Koulutus
Ty6vuorosuunnittelu Henkilsstdedut
Ammattitaitoinen esthenkilétyd Palkkaus
Ty6yhteiss ja tySkaverit
Ilmapiiri — yhdessi tekeminen

VIIHTYVYYS & PALVELUT
Yhteissllisuus

Yhteiset virkistystapahtumat
Vihittiistavara- ja
ravitsemispalveluiden parantaminen
Kulkuyhteydet
Sisiharrastemahdollisuudet
Palveluiden saavutettavuus

REKRYTOINTI
&TYONHAKIJAKOKEMUS
Suora rekrytointi suosiossa

Asunnon hankkimisessa avustaminen
Avoimuus tyénkuvasta

Tyonhaun prosessin nopeutus

ASUMINEN
Kohtuuhintaiset asunnot
Eri elimintilanteissa olevien

(esim. perheelliset)

Kuvio 7. Samankaltaisuuskaavio tydnhakija- ja tydntekijakyselyn vastauksista

Kuten tietoperustassa on todettu, ilman tunnistettuja veto- ja pitovoimatekijoita
aluebrandin rakentaminen on haastavaa. Tutkimuskysymyksiin “Mitka alueelliset
vetovoimatekijat vaikuttavat tydnhakijan paatdkseen lahted/jaada tyodntekijaksi
Pyha-Luoston matkailualueelle?” ja “Mika on alueellisen brandin vaikutus tyon-
hakijalle?” vastataksemme, oli tarkeaa selvittda Pyha-Luoston veto- ja pitovoima-
tekijat, mitka asiat luovat positiivista mielikuvaa matkailualueesta seka millaisia
asioita voidaan hyodyntaa Pyha-Luoston brandin kehittamisessa potentiaalisten

hakijoiden keskuudessa.
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Samankaltaisuuskaavion perusteella Pyha- Luoston alueen tulisi panostaa rek-
rytointimarkkinoinnissa asuntomahdollisuuksiin ja selkean tyonkuvan tarjoami-
seen hakijalle. Viintyvyytta tukevina tekijoina tyonhakijoiden houkuttelussa toimii
palveluiden saatavuuden, kulkuyhteyksien seka yhteisollisyyden korostaminen.
Tyontekijoille suunnattuun markkinointiin panostaminen voisi lisata Pyha-Luos-
ton brandin tunnettavuutta ja pitemmalla aikavalilla tuoda kilpailuetua alueelle.
Tyonhakija- ja tyontekijakyselyyn vastaajat suosittelisivat seka omaa tyopaik-
kaansa ettd Pyha-Luoston aluetta mielellaan muille tyonhakijoille, joten tassa on

paljon hydédyntamatonta potentiaalia laajemmassakin mielessa.

Yhtenevia vetovoimatekijoita Pyha-Luoston alueella olivat ihmislaheisyys, pienen
matkailukeskuksen autenttisuus ja harrastemahdollisuudet. Vetovoimatekijoiden
markkinoinnissa voitaisiin keskittya esimerkiksi alueen sopivaan kokoon, luonto-
harrastusmahdollisuuksiin, rauhallisuuteen ja omanlaiseen ainutlaatuisuuteen

pienena kylayhteisona.

Tietoperustan mukaan matkailu- ja ravitsemisalan houkuttelevuuteen ammattitai-
toiselle henkildstolle avainasemassa on tyon mielekkyys, monipuolisuus ja hyvin-
voiva tyoyhteiso. Henkiloston arvostuksen nayttaminen ja tyohyvinvoinnista huo-
lehtiminen olivat tarkeita asioita vastaaijille. Tyohyvinvointiin ja sita kautta tyonte-
kijakokemukseen vaikuttaa positiivisesti vastauksissa esille tuleva tyoyhteison

yhdessa tekemisen ilmapiiri ja ammattitaitoinen esihenkilotyo.

Keratyssa tietoperustassa kay ilmi, kuinka merkittava vaikutus yksittaisilla tyon-
tekijakokemuksilla on, silld ne rakentavat mielikuvaa toimialan houkuttelevuu-
desta. Omaan ty6hon suhtautuminen ja siitd puhuminen eteenpain ovat vaikutta-
via tekijoita etenkin sosiaalisen median aikakaudella. Tama nousee esille myos
opinnaytetyossa. Alueen ja yritysten vetovoimaan vaikuttavat vahvasti muiden
tyontekijakokemukset. Vastauksissa nousivat selkeasti esiin myds tyontekijako-
kemuksen vaikutus tydnantajamielikuvaan ja rekrytointiin. Omia kokemuksia jae-
taan helposti keskenaan seka tyopaikan ulkopuolelle, joten tyontekijakokemuk-
sen muodostumiseen ja sen tarkeyteen on syyta kiinnittdéd huomioita niin alueel-

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

maansa tyohon.

Pitovoimaan liittyvissa vastauksissa nousivat esiin samat teemat kuin Chawlan ja
Singlan (2021) seitsemassa pitovoimastrategiassa, esimerkiksi organisaation
hyva johtaminen (esihenkilotyd), positiivinen oppimisilmapiiri ja kehittymismah-
dollisuudet, tyon ja vapaa-ajan tasapaino seka tyohyvinvointi. Tutkimuskysymyk-
seen “Kuinka alueellista tyontekijakokemusta voidaan parantaa?” nousi vastauk-
siksi samoja elementteja kuin Huhta ja Myllyntauksen (2021, 159—-160) kehitta-
massa kokemuskahdeksikossa (kuvio 3). Naita elementteja tarkastellessa sa-
mankaltaisuuskaavion kautta, erityisen vahvasti nousi teemana johtaminen ja
esihenkilotyd, sen vaikuttaessa moneen osa-alueeseen kuten tyontekijakoke-
mukseen seka veto- ja pitovoimatekijoihin. Esihenkildiden inhimilliset kohtaami-
set tyontekijoiden kanssa koettiin tarkeiksi onnistuneen tyontekijakokemuksen
kannalta. Eniten esiin nousseita teemoja oli myds kehittyminen omassa tyossa ja

yhteisollisyyden merkitys tyontekijoille.

Positiivinen tyontekijakokemus on tarkea seka alueeseen etta yritykseen sitoutu-
misen kannalta. Hyva tyontekijakokemus vaatii pitkajanteista tyota eika ole yhta
asiaa, jonka tekemalla kaikki on hyvin. Samankaltaisuuskaaviossa tarkeaksi nou-
see juuri tydyhteisd. Yhteison ilmapiirin kehittdmisessa on myds tarkeaa huomi-
oida tyontekijoiden oma asennoituminen, silla jokainen luo omalta osaltaan tyo-

yhteisoa.

Pitovoimaan vaikuttavat paitsi alueen tydmahdollisuudet, myds kuntien tarjoamat
palvelut. Alueen asuntotilanne nousi esiin useasti ja se on selkeasti ongelmalli-
nen, joka vaikeuttaa alueelle sitoutumista. Toisaalta eri-ikaisilla on erilaiset toi-
veet asumisen suhteen. Nuorille, vain sesonkitoihin tuleville riittdd useamman
tyontekijan kanssa jaettu asuminen, koska se on edullista. Toisaalta yritysky-
selyssa nousi esiin tydnantajien halu palkata kokenutta tydvoimaa. Yleensa ko-
keneilla, vanhemmilla tyontekijoilla on erilaiset toiveet asumisesta. Heilla saattaa
olla myods perhetta, jolloin muiden palveluiden tarve kasvaa.
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5.2.5 Johtopaatokset - Pyha-Luoston tyontekijan arvokartta

Samankaltaisuuskaavion analysoinnin jalkeen johtopaatdkset esitetdan arvokar-
tan (Value Proposition Canvas) avulla. Arvokartta on tyOkalu arvolupauksien
suunnittelua varten. Ensimmaisena tehtavana on tunnistaa kayttajien tarpeita, ki-
pupisteita ja toiveita. Kun nama on tunnistettu, arvioidaan organisaation kykya
vastata asiakkaan toiveisiin. Toisessa vaiheessa siis pohditaan ratkaisuja kipu-
pisteisiin ja tarpeisiin vastaamiseen, eli miten mahdollistetaan kayttajan saama
hyoty. Palveluja pohdittaessa mietitdan tarkkaan haluttuja ominaisuuksia ja hyo-
tyja, silla vain todelliseen tarpeeseen vastaamalla voidaan tuottaa arvoa kaytta-
jalle. Arvon tuottaminen helpottuu, kun arvolupaus on sanoitettu selkeasti. (Po-

korna, Pilar, Balcarova, & Sergeeva 2015, 125.)

Pyha-Luoston tyontekijan arvokartan kautta alue seka alueen yritykset saavat pa-
remman kasityksen tyontekijoiden tydosuhteissa kokemista haasteista seka kei-
noista, joilla ratkaista naita haasteita. Pyha-Luoston alueen tyontekijoiden parem-
paan tyontekijakokemukseen voidaan paasta inhimillisen johtamisen, tydohyvin-
voinnin ja tasapuolisen kohtelun kautta. Tyontekijoiden kipupisteiksi, eli tarpeiden
toteutumisen esteiksi ja haasteiksi, nousivat johtaminen, vuorovaikutustaidot,
tydn ja vapaa-ajan tasapaino seka yhteisollisyyden puute. Pyha-Luoston tyonte-

kijan arvokartta on esitelty kuviossa 8.
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Value proposition canvas

Hydtyjen mahdollistajat
Tavoitteet, toiveet, arvo
Tyontekijdkokemuksen

strateginen johtaminen
Resurssien parantaminen

Inhimillinen johtaminen
Tasapuclinen kohtelu

Hywva tydilmapiiri
Kulttuurin muutos Y Y i

5 TSR ; TyShyvinvointi
G Arvostuksen yotyytyvaisyyteen Arvostettu osa yhteisdd
b=t ndyttdminen panostaminen Parempi &
%Avom vuorovaikutus tydntekijdkokemus %
5 Hyva tybyhteisd ja Johtaminen =
% tydilmapiiri Johtamis- ja Tunne- ja
esihenkildkoulutukset vuorovaikutustaidot
Yhteisdllisyyden lisGaminen Tydn ja vapaa-ajan
Yhteiset virkistystapahtumat tasapaino
Yhteisdllisyyden puute
I : Kipupisteet
Kipupisteiden ratkaisut B8
Arvolupaus Kayttdjien tarpeet

Kuvio 8. Pyha-Luoston tydntekijan arvokartta Value Proposition Canvas-mallia

hyodyntaen

Alueen ja yritysten on tarked ymmartaa johtamisen ja esihenkilotydn merkitys
tyontekijakokemukseen ja tyontekijakokemuksen merkitys hyvaan tydyhteisdon.
llIman naita ei ole avointa vuorovaikutusta kaikkien portaiden valilla, joka on hy-
van tyoyhteison tukipilari. Naiden asioiden tiedostaminen ja kulttuurin muutos

ovat olennaisena osana tyontekijakokemuksen parantamisessa.

5.3 Tuplatimantin toinen vaihe

Tuplatimantin toisessa vaiheessa luodaan konsepti ja prototypoinnilla testataan
sen toimivuutta. Konseptointivaiheessa toteutettiin tydnhakija- ja tekijakyselyiden
tulosten pohjalta syventavat teemahaastattelut. Haastattelut toteutettiin ennak-
koon suunnitellun haastattelurungon mukaisesti, mutta mahdollistivat myos tar-
kentavien lisdkysymysten esittamisen. Kysymykset ovat liitteessa 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 elamiseen koko tutkimusprosessin ajan. Tutkimusmenetelmaan
kuuluu oleellisesti palaaminen tutkimuskysymysten ja tavoitteiden tarkasteluun ja
havainnointiin. (Puusa & Juuti 2020, 85.)

Haastatteluissa keskityttiin erityisesti kolmeen teemaan: Pyha-Luoston aluebran-
diin, alueen pitovoimatekijoihin seka tyontekijakokemukseen. Teemat tukivat tut-
kimuskysymyksia ja nousivat esille kehittdmiskohteina seka yrityskyselyssa etta

henkilostokyselyssa.

Haastattelut suoritettiin heina-elokuussa 2022 Microsoft Teams- kokouspalvelua
kayttaen, litterointiin kaytettiin sovelluksen omaa litterointiominaisuutta. Suorite-
tut haastattelut analysoitiin teemoitellen vastaukset kategorioittain. Haastattelui-
hin osallistui kolme alueella talvikaudella 2021-2022 tyoskennellytta tyontekijaa
seka yksi potentiaalinen tyonhakija. Haastateltavaksi valittiin tyontekijakyselyn
yhteydessa vapaaehtoiseksi haastateltavaksi ilmoittautuneet tydonhakijat ja tyon-
tekijat. Haastattelutilanteessa pyrittin kdymaan vuoropuhelua ratkaisukeskei-

sesti.

"Kuinka tyontekijoita voidaan palvella paremmin?” - ajatus tuli suoraan toimeksi-
antajalta. Samankaltaisuuskaavion ja arvokartan pohjalta olimme hahmotelleet
konseptiksi Pyha-Luoston tyontekijan palvelupolkua ja arvolupausta. Teema-
haastatteluissa haastateltavat osallistettin mukaan kehittamaan naiden proto-
tyyppeja. Ajatuksena oli luoda palvelupolku, jonka avulla tydnantajat osaavat pai-
nottaa oikeita asioita luodakseen hyvan tyontekijakokemuksen alueen tyonteki-
j6ille ja taman kautta saada tyontekijat pysymaan alueella/yrityksessa. Tama olisi
apuna alueen veto- ja pitovoiman kehittamisessa tyontekijan nakokulmasta. Pal-
velupolun teemoiksi nousivat tyonhakija- ja tekijakyselyiden perusteella Pyha-
Luoston brandi, tydnhakija- ja tekijakokemus, pitovoimatekijat ja tydsuhteen paa-

tds. Tata prototyyppia lahdettiin jatkokehittamaan haastateltavien kanssa.

Teemahaastattelun aluksi keskityttiin aluebrandiin, silla halusimme syventaa ym-

marrysta alueen brandin merkityksesta tydnhakijoille. Kuten Andersson, King-
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Grubert ja Lubanski (2016, 27,45) toteavat harmittavan harvoin brandityota teh-
daan tyontekijoiden houkuttelemiseen. Haastatteluissa selvitettiin, millainen mie-
likuva haastateltavilla on Pyha-Luoston alueen brandista. Haastatteluissa tuli
esille, ettei uudemmille tyontekijdille eika tyonhakijoille alueen brandi ole tuttu.

Tama kay esille myos seuraavan haastateltavan vastauksesta:

“Ei néy (bréndi) tybnhakijoille. Ei tiennyt paikasta mitddn ensimmaista kertaa tul-

lessa. Ei valttaméttd houkuttele nuoria.”

Toimeksiantajan mukaan alueen markkinointiviestinnassa tuodaan ilmi luontoa,
siihen liittyvia ilmioita, aktiviteetteja, palveluita ja palvelun tasoa seka vastuulli-
suuteen liittyvia seikkoja. Rauha, hiljaisuus, yhdessaolo, olemisen helppous ja
pienuus positiivisessa mielessa ovat asioita, joita halutaan korostaa viestinnassa.
(Summanen 2022b.) Tarkeaa on oikeasti tiedostaa mika paikasta tekee uniikin,
muista erottuvan. Mika on brandin ydinsanoma ja lupaus. Kun paikalla on ainut-
laatuinen, erottuva, paikan tunne, se jaa mieleen. (The Place Brand Observer
2015.)

Haastatteluissa korostuivat Pyha-Luoston brandin olevan houkutteleva niille,
jotka hakevat rauhallisuutta ja luonnossa liikkumista. Brandi koetaan kohdentu-
van nimenomaan matkailijoille, eika alueella tydskenteleville. Pyha-Luoston
brandi nahdaan haastattelujen mukaan myonteisena seka sen kerrotaan olevan
linjassa tyOpaikan kaytantojen kanssa. Eras haastateltava kommentoi brandin

nakyvyytta seuraavasti:

“Kyllé on linjassa. Safaritoiminnoissa otettu pehmeé matkailu ja seikkailu huomi-
oon. Hotellitoiminnassa on paikallista ruokaa tarjolla, pyritdén kdyttdméén mah-
dollisimman paljon lahituottajia. Turvallisuuskysymyksiin ja kierrdtykseen on pe-

rehdytetty. Aika hyvin alkaa se (bréndi) ndkyé meillékin.”

Tyonhakijakokemus vaikuttaa vahvasti mielikuvaan mahdollisesta tyonantajasta.
Onnistunut tydnhakijakokemus mahdollistaa hakijoiden kiinnostumisen myos tu-
levaisuudessa, vaikka nyt eivat tulisikaan valituiksi. On huomioitava etta, hakija

voi olla myos yrityksen nykyinen tai potentiaalinen asiakas. (Leinonen 2022.)
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TyOnhakija- ja tekijahaastattelun perusteella tydta haetaan mieluiten suoraan yri-

tyksesta (89 %) ja tdma kuva vahvistui myds seuraavan vastauksen myota:

“Rekrytoinnissa hyvéné pointtina on suoraan yritykseen rekry, eikéd vuokrafirmo-
Jen kautta. Itse olin silloin viimeksi Staffpointin kautta. Vuokrafirmat ja heidéan to-
teuttamat rekrytoinnit todella etdénnyttévéat tyénhakijaa itse paikasta. Téma jo-
tenkin korostuu erityisesti Luostolla, joka on tosi pieni paikka ja tdman myotéa jo-
tenkin semmoinen perheyritysluontoinen omalla yhteiséllaan ja tdama erityisyys ei

vélity isojen vuokrafirmojen kautta.”

Tyontekijat hakevat tulevasta tyonantajasta tietoa internetista ja sosiaalisesta
mediasta. Tyonantajien tulee miettia miten hyddyntaa tata tiedottamiseen, niin
etta tydnhakijat pystyvat valitsemaan itsedan kiinnostavan organisaation. Tule-
vaisuudessa yha useammin tyontekija valitsee organisaation missa tydskentelee,
eikd organisaatio valitse haluamaansa tyontekijaa. (Kehusmaa 2011, 31, 53.)
Tyonhakija- ja tekijakyselyssa nousseiden teemojen perusteella haastateltavien
mietittavaksi kehitettiin ajatus alueen tyontekijalahettilaista jakamaan kokemuk-
sia ja arkeaan sosiaalisen mediaan, esimerkiksi Instagramiin. Taman kautta alu-

een tunnettuus nousisi. Tyontekijalahettilaita kommentoitiin seuraavasti:

“Kéayttad enemman videoita/haastatteluja alueella tydskennelleiltd ihmisista, jotka
kertoisivat totuudenmukaisesi tydsté (on lunta, pimeéé ja tyé on tybta, vapaa-
ajalla puitteet sitten erilaiset, ei ole kaupunki vaan kyla.) Tydntekijélahettilaat var-

masti toimiva.”

Tyonhakija- ja tekijakyselyiden analysoinnin perusteella Pyha-Luoston alue oli
uusille tydntekijdille tuntematon ja taman avuksi ideoitiin ajatusta alue tutuksi- in-
fopaketista, joka jaettaisiin alueelle tuleville tydntekijoille. Tama koettiin alueelle
ensimmaista kertaa tulevilla tarpeelliseksi. Etela-Suomesta tai ulkomailta tulevilta
palveluiden pitkat valimatkat ja keliolosuhteet saattavat tulla yllatyksena, kuten

seuraavassa vastauksessa kay ilmi:

“itselle tuntematon alue ennen tuloa, vuosien varrella pikkuhiljaa oppinut niité jut-
tuja. alussa ei tiennyt mistadén mitaén, tiedonjyvia, heti alussa saatava kooste olisi

helpottanut/ollut hyédyllinen”
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Alueen pitovoimatekijoista haasteet asuntojen kanssa nousivat esiin. Sesonki-
tyontekijat ovat paaosin tyytyvaisia soluasumiseen, kustannusten edullisuuden
takia. Vanhemmat tyontekijat, perheelliset seka pidempiaikaista asumista harkit-
sevat, tarvitsevat oman asunnon. Asuntoihin liittyvat haasteet vaikeuttavat alu-

eelle sitoutumista, yksi haastateltavista kommentoi seuraavasti:

‘kausity6, kdmppiselédméa & huoneet sopii, mutta jos haluaisi ihan jonkun pysy-

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

Laajemmat palvelut sijaitsevat automatkan paassa ja julkisen likkenteen vahainen
maara tuo haasteen. Ratkaisuksi tahan haastatteluissa nousi yhteiskuljetusten
jarjestaminen laajempien palveluiden aareen. Mielellaan pysyvasti alueelle jaavat
kaipaavat ymparivuotista tyota ja lisda palveluita, nama nousevat esiin myos seu-

raavassa vastauksessa:

“‘Néen tdman enemmén tybnantajan ndkbkulmasta. Pitéisi pyrkia jarjestdméaan
toita, jos tybntekijat ovat halukkaita jGédméaéan. En nékisi huonona, jos olisi yksi
paikka mistéa nakisi kaikki Pyh&-Luoston avoimet tybpaikat. Pitéisi olla myds jon-
kinlaista muuta aktiviteettia kuin luonto ja safarit, siséliikuntatilat esim. Lis&ksi tii-
vistda yhteistybtd Sodankyldn kunnan kanssa, esim Kuljetukset keskustaan tai
sieltéd laskemaan Luostolle yms. Tybpaikkailmoituksissa pitéisi antaa todenmu-
kainen kuva alueesta ja ty6sté. On eri asia markkinoida aluetta tyontekijéille kuin

matkailijoille.”

Haastatteluissa ilmeni, etta yhteista tekemista ja ryhmaytymista alueen sisalla, ei
vain yrityksen tyontekijoiden kesken, kaivataan. Kehitysehdotuksena nousivat
muu muassa Yhteiset ryhmaliikuntahetket tai alueen yhteiset virkistyspaivat. Alu-
eella viihtymiseen ja yhteiseen tekemiseen panostaminen lisaa alueelle sitoutu-

mista.

Ymmarrysta haluttiin lisata tyontekijakokemuksen muodostumisesta Pyha-Luos-
ton alueella seka mitka asiat johtamisessa vaikuttavat tyontekijakokemukseen.
Opinnaytetyossa kaytetyt useat tutkimukset korostavat johtamisen vaikutusta

tydntekijakokemukseen. 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.
EsihenkilGilla on iso rooli tydssa viihtymiseen. Rehellisyys, avoimuus ja tarve kah-
denkeskisille keskusteluille esihenkilon kanssa nousivat esiin myos seuraavassa

vastauksessa:

“Lahiesimiesten tulisi olla helposti ldhestyttévia, kuuntelevia ja ottaa asiat tosis-
saan. Voisi olla esim. kerran viikossa jokin aika, jolloin voi menné vaihtamaan
ajatuksia esimiesten kanssa. Tydntekijan pitéisi rohkeasti tulla esimiesten juttu-

sille asiasta kuin asiasta.”

Tyontekijakokemukseen ja hyvaan yhteishenkeen vaikuttavat vahvasti tyokave-
rit. Haastatteluissa nousi esille toive aikuismaisesta kaytoksesta ja peruskaytos-
tavoista. Haastatteluiden perusteella niin esihenkilGille kuin tyontekijoillekin nah-
daan tarvetta vuorovaikutuskoulutukselle. Esihenkildille voisi olla apua myos joh-

tamiskoulutuksesta, joka nousi esiin myos seuraavassa vastauksessa:

"Ehké just toi tunnejohtaminen, kun se on suuri juttu, ettd millé tyylilla sé annat
sen palautteen ja myds otat vastaan, toi ois kyl tosi hyvéa. Vuorovaikutus on peri-
aatteessa téarkein osa sitd johtamista ehkéa kuitenkin. Olisi hyva, etté olisi esimie-
hillékin sellaisia tybkaluja, miten niiden pitéisi suhtautua, jos tyéntekija tulee ker-

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

Huhta ja Myllyntaus (2021, 348) ovat todenneet tydsuhteen paatdéksen olevan
yksi yrityksen vetovoimatekijoista. Omien kokemusten mukaan hyvin harva yritys
tekee lahtdhaastatteluita tai -kyselyita. Tama vahvistui teemahaastatteluiden pe-

rusteella:

“Tuo tybsuhteen paattymisen osio on myés todella oleellinen eiké vélttamaétta tule
aina tybnantajilla mieleen. Tybsuhteen loppuessa ikdvissé merkeissé tehdaén
vain hallaa omalle rekrytoinnille tulevaisuudessa, koska kokemukset jaetaan
muille ja néin yritykset houkuttavuus vdhenee. Pienissé paikoissa piirit on pienet
Ja huonon maineen saa nopeasti. Tasséakin vaiheessa korostuu painottamani re-

hellisyys ja avoin rakentava keskustelu.
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6 TULOKSET - PYHA-LUOSTON TYONTEKIJAN PALVELUPOLKU JA ALU-
EELLINEN ARVOLUPAUS

Organisaation vetovoima rakentuu tydntekijdkokemuksesta ja tydnantajabran-
dista. Vetovoima koostuu neljan eri kokemuksen kautta: brandi- ja tydnhakijako-
kemus ennen tydsuhdetta, tydsuhteen aikana tapahtuva tyontekijakokemus seka
tydsuhteen jalkeinen kokemus. (Huhta & Myllyntaus 2021, 348.) Naiden koke-
musten ja samankaltaisuuskaaviossa esille tulleiden teemojen avulla koostettiin
Pyha-Luoston tyontekijan palvelupolku, joka kertoo toimeksiantajalle ja alueen
yrityksille tarkeimmat kohtaamispisteet tydntekijan kanssa. Lopullisiksi teemoiksi
valikoitui haastatteluiden yhteydessa tehdyn kehittdmistyon kautta aluebrandi,
tydnhakijakokemus, tyontekijakokemus, pitovoimatekijat ja tydsuhteen paatos.

Pienten kuntien ja kaupunkien tulisi kehittdd uusia toimintamalleja, joilla luoda
alueellista vetovoimaa ja saada riittdva maara osaavia tyontekijoita (Aro 2017,
Aro 2019). Toimeksiantaja Visit Pyha-Luosto ry ja alueen yritykset voivat hyddyn-
tda palvelupolkua alueellisen tyontekijakokemuksen kehittdmisessa ja taman

kautta luoda vetovoimainen alue tydntekijan nakdkulmasta (Kuvio 9).

Kuvio 9. Pyha-Luoston tyontekijan palvelupolku
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Palvelupolku antaa tyonantajalle kattavan kokonaiskuvan tyontekijakokemuk-
seen vaikuttavista tekijoista. Naiden kohtaamispisteiden avulla tyonantaja ja
alueorganisaatio voivat peilata omia toimintatapoja merkittavimpiin pisteisiin ko-
kemuksen muodostumisen matkalla. Tyovoiman saatavuuden ollessa haastavaa
palvelupolun kohtaamispisteisiin tulee kiinnittda entista tiukempaa huomiota.
Kohtaamispisteet huomioiden tyontekijoiden seka -hakijoiden kiinnostus aluetta
ja yrityksia kohtaan nousee, silla tutkimusten mukaan nama osa-alueet ovat mer-
kittavimmat tekijat tulevaisuuden tydomarkkinoilla. Samankaltaisuuskaavion ja ar-
vokartan perusteella Pyha-Luoston brandin kohtaamispisteiksi nousivat tunnetta-

vuus ja maine, yritysten brandiviestinta, arvomaailma, tyontekijalahettilaat.

Rosethornin (2009, 43) mukaan tydéelaman hiljalleen saapuville sukupolville on
tarkeaa mahdollisuus vaikuttaa tyon tekemiseen seka jakaa samat arvot tyonan-
tajan kanssa. Tehdyn tyonhakija ja- tekijakyselyn vastaukset mukailevat Roset-
hornin (2009) havaintoja. Arvot tulisi nostaa esille mukaan tyénhakijamarkkinoin-
tiin, jotta alueelle saataisiin tyonantajan tarpeita vastaavia tyontekijoita ja jotka
jakavat samoja arvoja tydnantajansa kanssa. Sosiaalinen media on osa nykyai-
kaista brandiviestintaa, joka tulisi ottaa esille tydnhakijamarkkinointiin Tyontekija-
lahettilaat saivat haastateltavilta todella hyvan vastaanoton ja sosiaalisen median

kautta nuoremmatkin loytaisivat Pyha-Luoston alueen paremmin.

Tyonhakijakokemuksen kohtaamispisteiksi nousivat rekrytointi suoraan yrityk-
seen, sujuvuus ja aktiivinen viestinta rekrytoinnin eri vaiheissa seka selkea kuva
tyotehtavista. Tyonhakijakokemuksen ollessa vahiten hyddynnetty keino osaa-
jien houkuttelussa. Tahan panostaminen tuo selkeaa kilpailuetua muihin yrityksiin

tai alueisiin verrattuna.

Tyontekijakokemuksessa nousivat esille kannustava ja hyvaksyva ilmapiiri, avoin
vuorovaikutus, tasapuoliset pelisaannaét, inhimillinen johtaminen seka tyohyvin-
vointi. Edella mainitut teemat luovat parempaa tyontekijakokemusta ja sitouttavat
henkilostoa. Opinnaytetydssa nousi voimakkaasti esiin johtamisen merkitys tyo-
hyvinvointiin ja tyotekijakokemukseen. Esihenkildille on tarkeda saada tyokaluja
ja ylemman johdon tuki hyvalle johtamiselle. Johtamistaitojen merkitys nousi
esille my0s pitovoimatekijoissa. Tyossamme korostui hyvan johtamisen merkitys.
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Johtaminen vaikuttaa vahvasti tyohyvinvointiin, tata kautta tyontekijakokemuk-
seen. Kun tyontekijakokemus on hyva, se mainostaa itse itseaan tyontekijan ker-
toessa yrityksesta ulospain, tata kautta yrityksen maine ja vetovoima lisaantyy.
Tama ei tapahdu yhdessa yossa vaan hyvan tyontekijakokemuksen eteen pitaa

tehda toita tavoitteellisesta ja ymmartaa mitka kaikki asiat vaikuttavat siihen.

Aineiston analyysin pohjalta esille nousseita keinoja, pitovoimatekijoiden kehitta-
miseen olivat: oman osaamisen kehittaminen, arvostuksen saaminen tehdysta
tyosta, sitoutumisesta palkitseminen/kannuste tyduran jatkamiseen seka johta-
mistaidot. Tyontekijoilla on selked kiinnostus ja tarve lisdkoulutukselle, jota tulisi
yrityksissa hyodyntaa laajemmin. Tyontekijoiden sitouttaminen alueelle on yksi
avain parempaan tyovoimatilanteeseen, tama vaatii yhteistyota alueen, yritysten

ja kuntien valilla.

Monet kyselyissa ja haastatteluissa nousseista parannusehdotuksista kuten asu-
minen ja sisaharrastusmahdollisuudet vaativat kunnallista yhteistyota. Lopulta
asuinolosuhteiden luominen on kunnan vastuulla, sen tulisi mahdollistaa tyonte-
kijoiden asumiseen tarvittavat palvelut kunnan alueella. Yksittainen yritys tai alue-

organisaatio ei juuri pysty yksin naihin vaikuttamaan.

TyOsuhteen paattyessa tarkeiksi kohtaamispisteiksi nousivat palautekeskustelu,
tydtodistus ja mahdollisuus suosittelijaksi. Haastatteluiden perusteella hyvin
harva yritys matkailu- ja ravitsemisalan sesonkity0ssa pitaa lahtokeskusteluita
tyosuhteiden paattyessa. Tama olisi erittain tarkeaa niin yritysten kuin tyonteki-

jéidenkin kehittymisen ja molemminpuolisen oppimisen kannalta.

Arvolupaus on sanansa mukaisesti lupaus arvosta, jonka se tuottaa. Pyha-Luos-
ton arvolupaus (Kuvio 10) on koostettu luvussa 4.3 esitellyn arvokartan (Kuvio 8)
ja samankaltaisuuskaavion perusteella, jotka ovat viimeistelty haastattelujen ana-
lysoinnin jalkeen. Arvolupaukseen on nostettu tydntekijoiden tarpeisiin ja arvoihin
parhaiten vastaavat asiat. Keratyn tietoperustan ja kehittamistyon perusteella
hyvalla johtamisella on suuri merkitys tyontekijakokemukseen, joka vaikuttaa
asiakaskokemuksen kautta yrityksen kilpailukykyyn. Arvolupauksen tavoitteena
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on heréattaa tyonhakijoiden mielenkiinto aluetta kohtaan tuomalla esiin tyontekija-

kokemukseen ja johtamiseen panostaminen.

Ly e

”Meilla pienesta voi kasvaa jotain suurta”

Me Pyha-Luostolla arvostamme t6iden tekijad, kohtaamme sinut aidosti ja

otamme mielipiteesi huomioon. Koulutamme alueen
esihenkilgita inhimilliseen ja huomioonottavaan johtamiseen.

Kuvio 10. Pyha-Luoston arvolupaus

Tyon perusteella tehtiin ehdotus alueellisesta arvolupauksesta, joka voitaisiin ot-
taa tulevaisuudessa kayttoon. Arvolupauksen kayttdonotto vaatii yrityksilta syval-
listd ymmartamista ja sitoutumista tyontekijakokemuksen ja johtamisen kehitta-
miseen. Arvolupaus on lupaus, jonka tyonantaja antaa tyontekijoilleen. Taman

avulla alue/yritys voi nayttaa tyontekijoiden merkityksen heille.

Haastateltavat olivat ehdottoman yksimielisia siita, ettd arvolupaus lunastetaan
kaytannon arjessa. Arvolupaus voi pahimmillaan kaantya itseaan vastaan ja vai-
kuttaa negatiivisesti niin alueen kuin yritysten maineeseen, joka voitaisiin ottaa
tulevaisuudessa kayttoon. Arvolupauksen kayttoonotto vaatii yrityksilta syvallista
ymmartamista ja sitoutumista tyontekijakokemuksen ja johtamisen kehittami-
seen. Kehittamiseen tarvitaan mittareita, tavoitteita ja seurantaa. Mikali arvolu-
paus otetaan kayttéon tulevaisuudessa, alueen yrityksilla on vastuu sitoutua ar-
volupauksen toteutumiseen ja Visit Pyha- Luosto ry:n vastuulla voisi olla kehitta-

misen seuranta esimerkiksi tyontekijabarometria hydédyntamalla.
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Yritykset voivat seurata arvolupauksen toteutumista kehityskeskusteluilla tai
pulssikyselyilla. Yhteiskehittamisen tyopajat voisivat olla yksi tyovaline, jolla yri-
tysten valista seka yritysten sisaista yhteistyota voitaisiin tiivistaa. Alue saattaisi
hyotya erilaisten tyontekijaprofiilien laatimisesta, jolloin alueelle saataisiin houku-
teltua oikeanlaisia tyontekijoita. Tulevaisuudessa tavoitteina voisivat olla esimer-
kiksi saada mahdollisimman paljon palaavia tyontekijoita ja korkea suosittelupro-

sentti Pyha-Luoston alueelle ja yrityksille.
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7 POHDINTA

Matkailu- ja ravitsemisalalla on tunnistettu haasteeksi alan houkuttelevuuden las-
keminen ja tyovoiman saatavuus. Kilpailu osaavasta henkildstosta kiristyy ja
alalla tarvitaan nopeita toimia tarpeisiin vastaamisessa. Tulevaisuudessa alueen
yrityksilla tulisi olla nykyista enemman mahdollisuuksia ammattitaitoisen tyovoi-
man rekrytointiin ja sen sitouttamiseen erilaisilla toimenpiteilla myos pitkaaikai-

sesti.

Pyha-Luoston matkailualueella on meneillaan paljon investointeja ja kehittamis-
toimia, jotka tukevat etenkin matkailun ymparivuotisuuden kehittymista. Alueen
infrastruktuuri, asunnot, koulut ja palvelut vaikuttavat tyontekijdiden hakeutumi-
seen alueelle. Kasvu ei kuitenkaan voi tapahtua ilman osaavaa tyOvoimaa. Am-
mattitaitoisten tyontekijoiden houkutteleminen alueelle ja henkiloston nakokul-
man huomioon ottaminen on valttamatonta, jotta alueen kehittyminen ja palvelu-

jen laatu ovat kestavalla pohjalla.

Opinnaytetyon tarkoituksen mukaisesti lisattiin toimeksiantajan ja alueen yritys-
ten ymmarrysta vetovoimasta seka tyontekijakokemusta parantavista asioista,
joilla voidaan tuottaa kilpailuetua Pyha-Luoston alueelle. Kehittdmismenetel-
mana kaytettiin palvelumuotoilua, joka on laaja-alainen ja tarjoaa runsaasti mah-
dollisuuksia yhteiskehittamiseen. Opinnaytetydssa keskityttiin tydntekijoiden ko-
kemuksiin ja sen pohjalta kehitysehdotuksien esittamiseen alueen yritysten ja toi-
meksiantajan hyodynnettavaksi. Palvelumuotoilu antaa kaikille osapuolille mah-
dollisuuden tulla kuulluksi ja ottaa eri nakékulmat huomioon. Kun eri tahot voivat
olla mukana kehittdmassa, saadaan luotua juuri heidan tarpeisiinsa olevia ratkai-

suja.

Tavoitteena oli selvittaa, millaiset asiat tyontekijakokemuksessa vaikuttavat posi-
tiivisesti henkiloston sitoutumiseen seka antaa toimeksiantajalle keinoja kehittaa
Pyha-Luoston matkailutoimialan houkuttelevuutta tyontekijoiden ja -hakijoiden
keskuudessa esimerkiksi aluebrandia hyodyntaen.
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Tyonantajille suunnatun yrityskyselyn tavoitteena oli saada kehitystydlle huomat-
tavasti kattavampi perusta, kuin esimerkiksi vain muutamien yritysten edustajia
haastattelemalla. Yrityskyselyn ajoittuminen talvisesongin loppuun vaikutti mah-
dollisesti vahaiseen vastaajamaaraan. Samoin tyonhakija- ja tyontekijakyselyn
ajoitus alkukesaan laski todennakoisesti vastaajien maaraa. Tyontekijakysely |a-
hetettiin toimeksiantajan kautta yritysten edelleen lahetettavaksi. Yrityskyselyyn
vastanneiden yritysten vahaisen maaran takia ei voitu olla varmoja saavuttiko

tyontekijakysely potentiaalisia vastaajia.

Laajalla tyonhakija- ja tekijakyselylla haluttiin saada kattava ymmarrys koko ai-
heeseen vaikuttavista seikoista. Kysymysten muotoilussa ja kyselyn pituudessa
huomattiin jalkikateen olevan hiomisen tarvetta. Aihealue oli niin laaja, ettei mi-
kaan muu tapa tietojenkeruussa kuitenkaan olisi ollut toimiva. Olisiko paikan
paalla toteutettu kysely tuottanut enemman vastauksia ja miten se olisi vaikutta-

nut vastausten laatuun?

Tietoperustan kokoamisen seka kyselyiden ja haastattelujen kautta saatiin tarvit-

tavan laajan perusta, jotta tutkimuskysymyksiin pystytaan vastaamaan:

1. Mitka alueelliset vetovoimatekijat vaikuttavat tydnhakijan paatokseen lah-
tea/jaada tyontekijaksi Pyha-Luoston matkailualueelle?
Kuinka alueellista tyontekijakokemusta voidaan parantaa?

Mika on alueellisen brandin vaikutus tyonhakijalle?

Pyha-Luoston veto- ja pitovoimatekijat kiteytettiin, joiden avulla aluebrandia voi-
daan kehittaa ja kasvattaa tyonhakijoiden maaraa. Pitovoimatekijoihin panosta-
malla voidaan sitouttaa nykyista henkilostoa seka vastata henkildkunnan tarpei-
siin entistd paremmin. Opinnaytetydn tuloksista nousi voimakkaasti esille Pyha-
Luoston alueen ja molempien tunturikeskusten pienuuden ja autenttisuuden tar-
keys. Nama koettiin selkeiksi vetovoimatekijoiksi. Alueella koetaan olevan omi-
naispiirteita, kuten erityinen tunnelma. Aluebrandin parempi tunnistaminen ja
hyodyntadminen rekrytoinnissa voisi tuoda kilpailuetua Pyha-Luoston tydntekija-

markkinoille. Tyontekijoita alueelle houkuttelee paljolti samat asiat kuin matkaili-



57

joitakin, alueella ei ole aiemmin ollut suoraan tyontekijoille suunnattua markki-
nointia. Tyontekijoille suunnattu markkinointi vaikkapa tyontekijalahettilaiden
avulla, voisi olla yksi tuore keino kasvattaa alueen tunnettuutta ja samalla lisata

tydnhakijoita alueelle.

Tyontekijakokemuksella on merkittava vaikutus yritystoimintaan seka tyontekijoi-
den sitoutumiseen yritykseen ja alueeseen. Tyontekijakokemukseen voidaan vai-
kuttaa monin eri keinoin. Tietoperustan seka kehittdmistydmme perusteella joh-
tamiseen ja esihenkilotydhon panostaminen on keskeisessa roolissa. Organisaa-
tiorakenteiden taytyy luoda mahdollisuus hyvalle johtajuudelle tukemalla sen on-
nistumista eri keinoin. Henkilostda ei saa nahda pelkkana kuluerana, vaan hyvin-

voiva tydntekija tuottaa parempaa taloudellista tulosta.

Inhimilliseen johtamiseen panostaminen on kannattavaa ja nostaa alueen pito-
voimaa tyontekijoiden nakokulmasta. Johtamisen vaikutus positiiviseen tyonteki-
jakokemukseen nousee vahvasti esille lukuisissa lapikaymissa lahteissa (koke-
muskahdeksikko, henkildston pitovoimastrategia). Kehittdmistydn johtopaatokset
tukevat tata nakokulmaa. Yrityskyselyn vahainen vastaajamaara tyohyvinvointia
ja tyotyytyvaisyytta koskeviin kysymyksiin herattaa pohdintoja, miten tyontekijoi-

den hyvinvointi todellisuudessa koetaan.

Tyodvoimahaasteisiin vaikuttavia tekijoita on lukuisia. Huomiotta ei voi jattaa alu-
eeseen tai tyon piirteisiin liittyvia seikkoja. Mikali tydnhakijat eivat tunne aluetta
tai koe sitd houkuttelevana, haasteena on saada tarvittavia tekijoita. Aluebrandin
houkuttelevuus tydomarkkinoilla on seka haaste, ettd mahdollisuus. Vaikka bran-
din eteen ei tehtaisi mitaan, silti se on olemassa ja kehittyy. Brandin eteen tulisi
tietoisesti tehda toita. Matkailu- ja ravitsemisalalla tydnantajabrandays on tois-
taiseksi vahan kaytetty keino houkutella potentiaalisia tyonhakijoita. Brandin li-
saksi urakehityksen markkinoinnissa yrityksilla on myds parannettavaa. Alueor-
ganisaation ja yritysten tekema yhteistyd seka tyontekijdiden mukaan ottaminen

aluebrandin kehittamiseen voisi tuottaa tehokkaamman lopputuloksen.

Jatkokehitystoimena alueellista yhteisty6ta tulisi kehittaa entisestaan. Haasteena

on alueen yritysten sitouttaminen yhteiseen tekemiseen, silla kyselyiden kautta
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selvisi, etta yhteistyota kaivataan seka tyontekijoiden etta yrittajien taholta. Yh-
teistyolla on mahdollisuus tehda uutta, sitouttaa tyontekijoita seka kehittaa alueen
brandia. Yksi kehittamistyon huomioista oli kansainvalisen rekrytoinnin seka op-
pilaitosyhteistyon vahainen maara. Oppilaitosyhteistyon potentiaalin hyodyntami-
nen seka kansainvalinen osaajien houkuttelu voisi tuoda ratkaisuja tyovoiman

saatavuuden haasteisiin.

Opinnaytetydssa perehdyttiin tutkimuseettisiin periaatteisiin, tutkimuslupaan
seka aineistonhallintaan. Tutkimuseettisia toimintaperiaatteita ja vallitsevaa tieto-
suojalainsaadantdéa noudatettiin opinnaytetyossa. Kaikki tutkimukseen oleelli-
sesti kuuluvat toimenpiteet (kysymyksenasettelu, tavoitteet, aineiston keruu ja
kasittely, tulokset seka aineiston sailytys) on toteutettu mitadan osallistuvaa tahoa
loukkaamatta. Opinnaytetydssa kaytetyt menetelmat ovat eettisesti kestavia.
Haastatteluun osallistuneet olivat vapaaehtoisia ja antoivat suostumuksen vas-
tausten kayttamiseen opinnaytetyossa ja siihen liittyvissa julkaisuissa. Luotta-
muksellisen tiedon ja tulosten julkaisemisessa pyritaan avoimuuteen ja raportointi
tapahtuu tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten mukaisesti. Opinnaytetyo-

hon osallistuvien tahojen henkildtiedot on muutettu tunnistamattomiksi.

Kaytetyt kasitteet, kuten tyontekijakokemus olisi pitanyt avata samalla tavalla mo-
lemmissa kyselyissa, joka voi vaikuttaa tulosten luettavuuteen ja luotettavuuteen.
Yrityskyselyssa ei avattu kasitteita kuten tyonhakija- ja tekijakyselyssa tehtiin. Yri-
tyskyselyyn saatiin vastauksia valitettavan pieni maara jasenyritysten maaraan
nahden. Vastausten yksipuoleinen sisaltd antoi selkeita viitteita, etta yrittajien
kohtaamat ongelmat ovat saman suuntaisia. Suurempi vastaajamaara ja tarkem-
min kuvatut kasitteet seka kysymysten yhdenmukaistaminen kyselyissa olisivat
lisanneet kyselyiden luotettavuutta ja helpottaneet vastausten vertaamista ja sa-

mankaltaisuuksien etsimista kyselyiden valilla.

Opinnaytetyon aiheen rajaus oli haastavaa. Rajauksen ulkopuolelle jatettiin rek-
rytoinnin laajempi kasittely, joka olisi vaatinut yksityiskohtaista perehtymista yri-
tysten rekrytointikaytantoihin. Lisaksi pois rajattiin kdynnissa oleva tyon murros

ja tulevaisuuden tyon kehittyminen. Aineistonkeruu oli laaja, jonka avulla saatiin
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kattava kasitys alueelliseen tyontekijakokemukseen vaikuttavista asioista. Opin-
naytetyossa onnistuttiin vastaamaan seka toimeksiantajan odotuksiin etta tyon

tavoitteisiin ja tutkimuskysymyksiin.

Kiitamme Visit Pyha-Luosto ry:ta ja toimeksiantajan edustajaa Anu Summasta
yhteistyosta, saamistamme neuvoista ja tuesta seka mahdollisuudesta tehda
opinnaytetyota koko ryhmaa laheisesti koskettavasta aihepiirista Pyha-Luoston
alueella. Lisaksi kiitamme kaikkia kyselyihin vastanneita yritysten ja tyontekijoi-
den edustajia seka teemahaastatteluihin osallistuneilta, joilta saatiin arvokasta

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

Pyha-Luoston vetovoimatekijat tydmarkkinoilla
Olemme neljan Lapin ammattikorkeakoulun opiskelijan ryhma (Restonomi YAMK)
ja teemme opinnaytety6ta. Toimeksiantajanamme toimii Visit Pyha-Luosto ry.

Opinnaytetyon tarkoituksena on parantaa Pyha-Luoston matkailu- ja
ravitsemisalan tydévoiman saatavuutta ja alueen vetovoimaisuutta tyontekijoiden
keskuudessa. Tavoitteena on selvittéda, kuinka tydntekijdkokemusta kehittamalla
voidaan saada alueelle sitoutuneita matkailu- ja ravitsemisalan tydntekijoita.
Tavoitteena on myds saada selville, millaisten veto- ja pitovoimatekijdiden
avulla alue voi pyrkia kasvattamaan alueen matkailu- ja ravitsemisalan
tyénhakijoiden maaraa.

"Rekrytointiongelmien taustalla ovat mm. tydntekijdiden osaamisvajeet, vaikeus
I6ytaa avoimia tydpaikkoja, kannustinloukkuongelmat, toimialan heikko
kannattavuus, epasaannollinen ja sesonkiluonteinen tyd seka asunnon
I6ytamiseen liittyvat ongelmat.” Ty6- ja elinkeinoministerié. 2019.

Tydssamme kartoitamme ensin alueen nykytilannetta tdman teille l1ahetettavan
yrityskyselyn kautta. Taman jalkeen tarkoitus on selvittda alueen vetovoimaan
liittyvia tekijoita ja tyontekijakokemuksen merkitysta alueen tydntekijoilta.

Mikali yrityksessa on useampia toimialoja, pyydamme vastauksen erikseen
jokaisen paatoimialan edustajalta.

Kyselyyn voi vastata taysin anonyymisti eikd vastaamisesta tallennu mitdan
henkildkohtaisia tietoja. Vastaukset ovat vain kyselyn toteuttajien hallinnassa.
Otteita vastauksista saatetaan julkaista opinnaytetydssamme ilman
tunnistetietoja.

Kyselyyn vastaaminen vie noin 10 minuuttia. Kiitos ajastanne!

1. Vastaajan asema yrityksessa
Yrittaja

Yrityksen johtohenkil6sto
Toimipisteen vastuuhenkil®
Yrityksen/Toimipisteen tydntekija

2. Yrityksen/toimipisteen paatoimiala
Ravintola

Maijoitus

Hiihtokeskus

Ohjelmapalvelu

Muu, mika?

3. Toiminta-alue
Pyha/Luosto
Molemmat

4. Vakituisten tyontekijdiden maara talvisesongilla 2021-2022
1-5

6-10

11-20

Enemman

5. Kuinka paljon yrityksessanne on sesonkitydntekijoita talvisesongilla 2021-
20227
1-5
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6-10
11-20
Enemman

Selvitdmme yritysten nykytilannetta tyévoiman saatavuuden suhteen teemoilla
rekrytointi, tyotyytyvaisyys, tydntekijakokemus ja oppilaitosyhteistyd.

Kyselyn kysymykset kohdistuvat talvisesonkiin 2021-2022. Mietithan kyselyn
vastaukset nimenomaan tdman kauden perusteella.

6. Onko yrityksellanne ollut ongelmia rekrytoinnissa?
Kylla, milla osastolla?
Ei

Ulkomaisella tydvoimalla tarkoitetaan ulkomailta t6ité varten Suomeen
saapuvaa, ei vakituisesti Suomessa asuvaa henkilokuntaa.

7. Kaytetaanko yrityksessanne ulkomaista tyovoimaa?
Kylla
Ei, miksi ei?

8. Naettekd ulkomaisen tydvoiman ratkaisuna tyontekijapulaan?
Kylla
Ei

11. Jaiko yrityksessanne talvikauden 2021-2022 sesongista puuttumaan
tydntekijoita, eli toimitteko alimiehityksella?

Kylla

Ei

13. Onko liiketoimintaa jouduttu muuttamaan kuluneen talvikauden aikana
tydvoimahaasteiden vuoksi? Valitse merkittdvin seuraus

Palveluita vahennetty

Lyhyemmat aukioloajat

Yritys kiinni

Paikalla oleva henkildkunta tehnyt enemman t6ita

Muu, miten?

Ei ole tapahtunut muutoksia

14. Teettekod yhteisty6ta alan oppilaitosten kanssa?
Kylla, paaasiallinen yhteistydoppilaitos? Minkalaista
yhteisty6ta teette?

Ei

15. Kuinka hyddylliseksi ndette oppilaitosyhteistydn tulevaisuuden tydvoiman
saatavuuden kannalta?

1 2 3 4 5

1-Taysin hyodyton, 2-melko hyddyton,

3-En osaa sanoa, 4, melko hyddyllinen,

5-Erittain hyddyllinen

16. Mika on paaasiallinen rekrytointikanavanne?
Omat kontaktit tydnhakijoihin

Rekrytointiyritys

Sosiaalinen media (linkedIn ym.)

TE-palvelut

Muu, mika?

17. Milla keinoin houkuttelette tydnhakijoita yritykseenne?
Asunto
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Edut/alennukset

Kilpailukykyinen palkka

limaiset palvelut (ilmainen hissilippu, ilmainen ruokailu)
Ymparivuotinen ty6

Alueen luonto/harrastusmahdollisuudet

Muita keinoja, mita?

18. Millaista yhteistyota teette alueen muiden yritysten tai ketjunne muissa
kunnissa sijaitsevien toimipisteiden kanssa (tydvoiman suhteen)?
Tyonkierto muiden yritysten/toimipisteiden kanssa

Hakijoiden ohjaus toiselle yritykselle/toimipisteelle

Yhteiset koulutukset

Yhteiset kuljetukset

Yhteiset majoitukset

Lisatdiden jarjestaminen toisesta yrityksesta/toimipisteesta
Yhteiset virkistystapahtumat

Muu, mika?

Emme tee yhteisty6ta

19. Miten huomioitte tydnhakijakokemuksen yrityksessanne? Kerro 1-3
merkittavinta asiaa? esim. yhteydenpito, prosessin selkeys, aikataulutus

20. Millaisia tyontekijoité/-hakijoita tavoitellaan? Kolme merkittavinta asiaa,
esim. koulutustausta, kokemustausta

Vastauksia ei voida yhdistaa tiettyyn yritykseen/vastaajaan, joten voitte vastata
rehellisesti kokemuksistanne. Tietoja hyddynnetaan tyotyytyvaisyytta
parantavien keinojen kehittdmisessa.

21. Tehdaankd yrityksessanne tyotyytyvaisyyskyselyita?
Kylla
Ei

24. Kuinka tarkeana naet tyontekijakokemuksen strategisen johtamisen? 1-ei
lainkaan tarked, 2, ei juurikaan tarkea, 3-en osaa sanoa, 4- melko tarkea, 5-
erittain tarkea

1 2 3 4 5

25. Mitka ovat alueen vahvuudet tyontekijdmarkkinoilla? 1-3 merkittavinta
asiaa

26. Mitka ovat alueen heikkoudet tydntekijamarkkinoilla? 1-3 merkittavinta
asiaa

27. Mitka ovat mielestanne alueen tarkeimmat veto- ja pitovoimatekijat? 1-3
merkittavinta asiaa?

28. Koetteko Pyha-Luoston brandin olevan houkutteleva tydmarkkinoilla?
1 2 3 4 5

1-Ei lainkaan houkutteleva, 2-ei

juurikaan houkutteleva, 3 En osaa

sanoa, 4-melko houkutteleva, 5

Erittain houkutteleva

29. Mita yrityksesi on valmis tekemaan, jotta tulevaa/ nykyista henkil6stoa
voidaan palvella/houkutella paremmin? 1-3 asiaa, esim. etujen parantaminen,
alueen kehittamiseen liittyvat asiat

30. Mita asioita/teemoja haluaisit tyontekijoilta selvittaa, jotta yritysten
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rekrytointia voidaan helpottaa ja alueen vetovoimaa parantaa tydnhakijoiden
nakokulmasta?
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Liite 2. Kysymyspatteristo, tyontekijakysely

Tydntekijakysely
Hei! Olemme neljan Lapin ammattikorkeakoulun opiskelijan ryhma (Restonomi YAMK) ja teemme

opinnaytetydta. Toimeksiantajanamme toimii Visit Pyha-Luosto ry.

Opinnaytetyon tarkoituksena on parantaa Pyha-Luoston matkailu- ja ravitsemisalan tyévoiman

saatavuutta ja alueen vetovoimaisuutta tyontekijoiden keskuudessa.

Kyselyn tarkoitus on selvittda alueen veto- ja pitovoimaan liittyvia tekijoita ja tyontekijakokemuk-
sen

merkitysta seka alueen tyontekijoilta etta potentiaalisilta tydnhakijoilta.

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 Pyha-Luosto.

The purpose of our thesis is to improve the attraction factors of Pyha-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 Pyha-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 ryhmasi. Choose your group:

Pyha-Luoston alueen tyontekija talvikaudelta 2021-2022. Employee at Pyha-Luosto on winter
season 2021-2022.

Opiskelija/tydnhakija. Student/job seeker

2. lk&si vuosina. Your age in years
18-25

26-35

36-45

46-55

56-65

yli 65 / over 65
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3. Sukupuoli. Gender
Nainen / female
Mies / male

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

4. Tyopaikan sijainti. Location of your working area.
Pyha
Luosto

Molemmat/both areas

5. Toimiala, jolla tydskentelet. Your field in hospitality industry
Ravintola / food & beverage

Maijoitus / logding, accommodation

Hiihtokeskus / ski resort

Ohjelmapalvelut / activies, tour guiding

Muu, mika? / Other; please add:

6. Tydnantajayrityksen tyéntekijamaara. The number of employees in the
company you worked for

1-5

6-10

11-20

Enemman kuin 20 hlé / more than 20 persons

Seuraavissa kysymyksissa selvitamme mielipidettasi nykytilanteesta veto- ja pitovoimatekijdéiden
suhteen.

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

7. Mika on mielestasi Lapin vetovoimaisin tydskentelyalue matkailu- ja
ravitsemisalalla? Kerro valitsemasi alueen kolme tarkeinta vetovoimatekijaa.
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/Yllas/Kilpisjarvi/Saariselkd/Ruka/Meri-Lappi/
Pyha-Luosto/Muu, mikd? Other; please add:

8. Mitka tekijat 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. Mitka tekijat vaikuttavat positiiviseen mielikuvaan tyénantajasta? 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. Mitk& seuraavista vaikuttavat eniten mielikuvan vahvuuteen

tydskentelyalueesta? Valitse enintaan 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

tydévoimatoimisto = te-palvelut.fi / job center

muiden tyontekijakokemukset alueelta / other people's employee experiences from the area
oma aiempi kokemus alueelta / your own previous experience from the area

oppilaitos / educational institution

muu, mika? / Other; please add:

11. Kuinka vetovoimainen / tunnettu Pyha-Luosto alue on tyénhakijalle? In
your opinion, how attractive / well-know is Pyha-Luosto area for a job
seeker?

1= ei lainkaan vetovoimainen2= ei juurikaan vetovoimainen 3= en osaa
sanoa, 4= melko vetovoimainen 5= erittain 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 tyésuhteen aloitusta Pyha-Luoston alueella? Had
you ever visited Pyha-Luosto area before starting your contract?

Kylla / Yes

Ei/No

14. Miksi juuri Pyha-Luosto valikoitui alueeksi jonkun toisen alueen
sijaan/Miksi hakeutuisit tdihin juuri Pyha-Luoston alueelle toisen alueen
sijaan? Why did you choose / why would you choose to work in Pyha-Luosto
instead of another destination?

palkka / salary

asunto / an apartment

kaverit / friends

mielenkiintoinen ty6 / an interesting work
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ammattia vastaava tyd / a job that matches your skills
harrastusmahdollisuudet /possibilities for hobbies and activities
kotiseutu / home area

tydnantaja / employer

muu, mika? / other; please specify:

15. Onko Pyha-Luoston alueella ainutlaatuisia ominaispiirteita, joita ei ole
muualla? Do you consider Pyha-Luosto area to have some unique traits that
other destination lacks?

Kylla, mita? / 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 taysin

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 tekijaa, jotka lisdisivat Pyha-Luoston alueen viihtyvyytta ja
vetovoimaa? Please name one to three factors that in your opinion would

increase the attraction of Pyha-Luosto area?

18. Miten alueen tulisi kehittya, jotta alueelle saataisiin sitoutuneita/pysyvia
tydntekijoita? How do think the area should develop in order to get

committed employees to stay in the area?

19. Mitd alueella voidaan tehda paremmin, jotta tulevaa henkiléstéa voidaan
palvella paremmin? What kind of things can be done better in order the serve

the future employees better?

20. Mita asioita yritysten seka Pyha-Luoston alueen kannattaisi nostaa esille
tydvoimaa rekrytoidessa? Mainitse 1-3 asiaa.

What kind of things do you think Pyha-Luosto and the companies should
highlight while recruiting personnel? Please give one to three examples.

21. Mita kautta etsit tydpaikkoja? 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
Tydvoimatoimisto / A job centre

Avoin hakemus suoraan tydnantajalle / An open application directly to an employer
Muut tydnhakusivustot, mitka? / Other job search sites, which ones?

Muuten, miten? / Other, please specify how?

22. Millainen on houkutteleva tyonantaja? Mainitse 1-3 asiaa. What kind of
factors define an attractive emploer in your opinion? Please name one to

three examples.

23. Haetko tydpaikkaa mieluummin / While applying for a job, do you prefer
rekrytointifirman kautta? / Recruitment agency?
suoraan tydnantajalta? / Direct contact with the employer?

muuten, miten? / Other, please specify?

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

prefer..

Voit valita useita vaihtoehtoja. You can choose many options.

Ketjuyrityksesta /chain enterprise

yksittdisesta yrityksestd 1-20 tydntekijaa / a private company of 1-5 employees
yksittaisesta yrityksesta yli 21 tydntekijaa / a private company of more than 21 employees
perheyrityksesta / a family business

ei merkitysta / no relevance, does not matter

25. Hakeuduitko nimenomaan sesonkitoihin talvikaudelle 2021/-22? Did you
search specifically for a seasonal work for the past winter season 2021/-227?
Kylla, mainitse 1-3 syyta miksi / Yes, please name one

to three reasons why

Ei, millaista ty6ta ensisijaisesti hait? / No, what kind of

work did you prefer to have?

TYONHAKIJAKOKEMUS: Millainen koko tyénhakuprosessi on ollut alkaen lahteesta, jossa
ty6ilmoituksen olet nahnyt? Onko jarjestelma ollut helppokayttdinen? Onko hakemus helppo tayt-
taa?

Millaista hakemuksen jalkeinen kommunikointi oli? Onko viestinta ollut ajantasaista? Jaakd

prosessista hyva 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 toihin kaudelle 2021-2022 Pyha-Luostolle? How did you apply
to work at Pyha-Luosto for a season 2021-20227
Rekrytointifirman kautta /through a recruitment agency

Suora kontakti tydénantajaan/direct contact with the employer

27. Millainen tyénhakijakokemuksesi oli Pyha-Luoston alueelle talvikaudelle
2021-20227? How would you rate your job seeker experience for the winter
season 2021-2022 to Pyha-Luosto area?

1=erittain huono 2= melko huono 3=en osaa sanoa 4=melko hyva 5-erittain
hyva

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 tyonhakijakokemusta tai tydbnhakuprosessia voisi parantaa? How
would you improve the job seeker experience or the whole application
process?

29. Vastasiko odotuksesi tydn 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 taysin

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. Mitka tekijat vaikuttivat talvikauden 2021-2022 ty6paikan valintaan?
Which factors did have an impact on choosing your workplace for the winter
season 2021-20227?

palkka / salary

kaverit / friends

asunto / an apartment

mielenkiintoinen ty6 / an interesting work

ammattia vastaava tyo / a job that matches your skills
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harrastusmahdollisuudet / possibilities for hobbies and activities
kotiseutu / close to home
tyénantaja / the employer

muu, mika? / other; please specify?

TYONTEKIJAKOKEMUS: Tyéntekijakokemuksella tarkoitamme tassa kyselyssa tydntekijan ja
tyénantajan vuorovaikutuksessa syntyvia ajatuksia ja tunteita tydsta, tydymparistdsta ja
organisaatiosta tydnantajana.

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 tyontekijakokemuksesi talvikaudella 2021-2022? How

would you rate your employee experience on the winter season 2021-20227

1=erittdin huono 2= melko huono 3=en osaa sanoa 4=melko hyva 5-erittain

hyva

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. Mitka tekijat vaikuttavat positiiviseen tydntekijakokemukseen? Mainitse
1-3 asiaa. What kind of things effect on having a positive employee

experience? Please name one to three examples.

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

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

34. Kuinka merkittdva vaikutus tyépaikan valintaan on tyénantajan
edustamat arvot vs. omat arvot? When considering values, how important is
it that the company's values match with yours?

1=ei lainkaan merkittdva 2= ei juurikaan merkittdva 3= en osaa sanoa,4=
melko merkittava, 5=erittdin merkittava

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. Mitka ovat syyt jaada/pysya yrityksessa? Valitse 3 merkittavinta syyta. /

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

vakituinen tyd / a permanent job

hyvat tydkaverit / good colleagues

hyva esihenkild tai johtaminen / a good supervisor or management / leadership
hyva palkka / a good wage

I&helld kotia / close to home

mielenkiintoinen ty6 / an interesting work

hyva tyontekijakokemus / a good employee experience

Pyhéa-Luoston alue / Pyha-Luosto area

muu, mika? / other, please specify:

36. Millaisilla toimilla tyénantaja voi mielestasi nayttaa valittdmista ja
sitoutumista tyontekijan hyvinvointiin?

Esimerkiksi kurssit, oman ammattitaidon edistaminen.

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 ty6paikassasi henkildstdetuja? Were there any employee benefits
used in the company you were working in?

Kylla, mitkd ovat tarkeimmat edut? Yes, what kind of

benefits?

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

you wish to have?

aa valitessa? Do employee

aan tarkea 3= en osaa sanoa 4=melko tarkea

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

aksi sinulle tarkeinta vaihtoehtoa tydeldmassa. Choose two most

38. Onko henkildstéeduilla merkitysta tydpaikk
benefits value to you when choosing the job?
Kylla, mika on erityisen merkitseva etu? Yes,what
specific benefit?

Ei, No

39. Kuinka tarkeana pidat seuraavia asioita?
1= ei lainkaan tarkea 2=ei juurik

5-erittain tarkea

How much do you value following things?

important 5= very important
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1 2 3
yleinen “hyvéa henki” tydpaikalla/good
teamwork in general

hyva tydntekijakokemus/good
employee experience
etenemismahdollisuudet/career
advancement opportunities
vakituinen tydésuhde/permanent job
hyva esihenkilé/good supervisor
hyvin organisoitu tydnteko/well
organized work

hyvat tydsuhde-edut/good employee
benefits

palkka/salary

40. important options that values in your work in general.
yleinen "hyva henki" tydpaikalla/good team spirit

hyva tyontekijakokemus/ goog employee experience
etenemismahdollisuudet/career advancement opportunities
vakituinen tydsuhde/permanent job

4 5

hyva esihenkilé/good supervisor

hyvin organisoitu tyénteko/well organized work
hyvat tydsuhde-edut/good employee benefits
palkka/salary

mielenkiintoiset tyotehtavat/interesting work duties

muu, mika? Other, more specific?

41. Tarvitseeko tydnantajan jarjestdd asunto? Should employer organize
accommodation to employees?

Kylla, Yes

Ei, No

42. Asuitko tyénantajan jarjestdmassa henkildkuntamajoituksessa
talvikaudella 2021/-22? Did you stay in your employers' organized apartment
on winter season 2021/-227?

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

Ei, No
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43. Millaisia odotuksia ja tarpeita sinulla on asunnon suhteen? (esimerkiksi
asunnon sijainti, etaisyys tyopaikasta, varustelutaso) What are your
expectations and needs for the accommodation? (eg. location, distance from
the workplace, equipping)

44. Olitko tyytyvainen asumismuotoosi Pyha-Luostolla talvikaudella 2021-
2022? Were you satisfied with your form of housing in Pyha-Luosto on the
winter season 2021-20227?

Kylla, Yes.

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

45. Oletko tyytyvainen nykyiseen johtamiseen tyOpaikalla? Are you satisfied
with the leadership at your work?

Kylla, Yes.

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

not satisfied with.

46. Miten johtamista voisi parantaa? Mainitse 1-3 asiaa, jotka mielestasi
kaipaavat kehittdmistd? How could the leadership be improved at your work

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

47. Oletko tyytyvainen nykyiseen esihenkildtydhon tydpaikallasi? Are you
satisfied with your current supervisor?
Kylla, Yes.

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

48. Miten esihenkildty6ta voisi parantaa? Mainitse 1-3 asiaa, jotka mielestasi
kaipaavat kehittdmistd? How could supervising be improved at your work

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

49. Millainen merkitys esihenkildtydlla on tydntekijdkokemuksen kannalta?
How important is good supervising to improve employer experience?

1=ei lainkaan merkitysta 2=ei juurikaan merkitysta 3=en osaa sanoa 4=melko
paljon merkitysta 5=erittain 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. Mitka tekijat saavat tyontekijan pysymaan matkailu- ja ravitsemisalalla
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tulevaisuudessa? Valitse kaksi tarkeinta vaihtoehtoa.
What will make employees continue to work in hospitality industry in the
future? Choose two most important options.
palkka/salary

tydkaverit/other employees

esihenkild/supervisor

alue/working area

perhe/family

tydnkuvaljob description

tydsuhde-edut/employee benefits

varmat tyGtunnit/guaranteed working hours
vakituinen tydésuhde/ a permanent job

Muu, mika? Other, what specific?

51. Kuinka todennakdisesti suosittelet muille tydnhakijoille? How likely will
you recommend to other employees?

1=en aio suositella 2=todennakoisesti 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=| might recommend 5=I definately will recommend

1 2 3 4 5

TyOpaikkaasi Pyha-Luoston alueella

talvikaudella 2021-2022/Your work

place in Pyha-Luosto area on winter

season 2021-2022

Pyha-Luoston aluetta / Pyha-Luosto

area

Tulosten analysoinnin jalkeen jarjestdmme syventdvan teemahaastattelun kesan aikana. Halu-
atko

osallistua teemahaastatteluun?

Haastattelut jarjestetaan Pyha-Luoston alueella tai etayhteydella.

Yhteystietojasi ei yhdistetd antamiisi vastauksiin vaan antamasi vastaukset pysyvat taysin

anonyymina. Yhteystiedot ovat vain opinnaytetyéryhman saatavilla.

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

arrange interviews on Pyha-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

Sahkoposti/Email
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Liite 3. Kysymyspatteristo, teemahaastattelu

Teemahaastattelun runko

Kiitokset osallistumisesta vapaaehtoisena teemahaastatteluun. Haastattelu nauhoitetaan litte-

rointia varten.

Opinnaytetydmme tavoitteena on selvittaa, kuinka tydntekijakokemusta kehittamalla voidaan
saada alueelle sitoutuneita matkailu- ja ravitsemisalan tyontekijéitd. Tavoitteena on myds saada
selville, millaisten veto- ja pitovoimatekijdiden avulla alue voi pyrkia kasvattamaan alueen mat-
kailu- ja ravitsemisalan tydnhakijoiden maaraa. Opinnaytetydn lopputuloksena teemme tydnteki-

jan tarpeisiin vastaavan Pyha-Luoston palvelupolun.

Toimeksiantajamme Visit Pyha-Luosto ry ja alueen yritykset voivat hyddyntaa palvelupolkua alu-
eellisen tyontekijakokemuksen kehittdmisessa. Palvelupolku kasittaa tyéntekijan tydsuhteen elin-

kaaren.

Kehitysehdotuksena esitdmme myds alueen brandiin ja markkinointiin liittyvia seikkoja uusien

tydénhakijoiden houkuttelemisessa alueelle, kuten esimerkiksi alueellinen arvolupaus.

Tutkimuskysymyksemme ovat:

Mitka alueelliset vetovoimatekijat vaikuttavat tydnhakijan paatdkseen lahted/jaada tydntekijaksi

Pyha-Luoston matkailualueelle?

Kuinka alueellista tyontekijakokemusta voidaan parantaa?

Mika on alueellisen brandin vaikutus tyénhakijalle?

Kyselyssa selvitettiin teemoja monipuolisemmin ja yksityiskohtaisemmin ja kerattiin dataa isom-

malta joukolta. Kyselyyn vastasi yhteensa 36 henkilda.

Nyt teemahaastattelussa paneudumme tarkemmin nimenomaan tutkimuskysymyksidamme kos-
keviin teemoihin ja etsimme viela selkeytta joihinkin aihepiireihin. Olemme kiinnostuneet nimen-
omaan siitd, mitd ns. kahvipdydissd puhutaan, eli tiedosta, joka liikkkuu tydntekijdiden kesken

naista aiheista.

Aiheina ovat pitovoimatekijat, brandi ja tyontekijakokemus. Toivomme, ettd pohdit kysymyksia
mahdollisimman ratkaisukeskeisesti, eli keskittyen keinoihin, joilla voitaisiin tehda muutoksia

mahdollisiin kehityskohteisiin.
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ALUEEN BRANDI

"Brandilla tarkoitetaan kohteeseen liitettdvaa mielikuvaa, joka syntyy imagon ja maineen sum-
mana. Hyvasta brandistd maksetaan enemman ja ostopaatds tehdaan herkemmin. Hyva brandi

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

Millainen on Pyha-Luoston brandi?

Visit Pyha-Luosto kuvailee brandin seuraavalla tavalla:

” Pyh&-Luoston brandin ytimessa on vahvasti luonto ja Pyha-Luoston kansallispuisto ja sen ko-
keminen monin tavoin ja erilaisten aktiviteettien avulla. Kattoteemana on "Vastakohtien Pyha-

Luosto”, jossa matkailualuetta kuvataan yhdistelmilld "Karu mutta niin kaunis”, "Villi mutta niin

lemped” ja "lkuinen mutta hetkessa kiinni”.

Viestinndssa tuodaan ilmi luontoa, siihen liittyvia ilmi6ita, aktiviteetteja, palveluita ja palvelun ta-
soa seka vastuullisuuteen liittyvia seikkoja. Aktiviteetit painottuvat hieman enemman "soft adven-
ture” -tyyppisiin ja niihin liittyvia seikkoja ovat muun muassa turvallisuus, helppo saavutettavuus
ja alueen mutkaton palveluasenne. Rauha, hiljaisuus, yhdessaolo, olemisen helppous ja pienuus

positiivisessa mielessa ovat asioita, joita halutaan korostaa viestinndssa.”

Koetko, ettd tdma kuvaus on linjassa tydnantajasi ja tydyhteisdsi toiminnan kanssa? Miten se

toteutuu kaytannossa?

Naetkd nykyisen brandin houkuttelevana tydmarkkinoilla ja miksi?

Naetkd mahdollisia kehityskohteita Pyha-Luoston brandissa?

ALUEEN PITOVOIMATEKIJAT:

Kyselyssa nousi vahvasti esille haastava nykyinen asuntotilanne:

Koetko asuntojen saatavuuden olevan haaste alueen tyontekijoille?

Minkalaisia asuntoja konkreettisesti tulisi rakentaa tai olla enemman saatavilla eli minkalaisia kes-

kustelua asuntojen tarpeesta kdydaan tyontekijéiden kesken?

Milla tavoilla Pyha-Luoston alue voi pyrkia sitouttamaan tydntekijoitd paremmin?
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Mitd konkreettisia keinoja voisi olla alueen tydntekijéiden ryhmayttdmiseen & yhteiseen tekemi-
seen? (Esimerkkind yhteiset alueelliset iltamat, reissut yms.)

Millaisia palveluita kaipaisit Pyha-Luostolle helpottamaan alueella viihtymista?
TYONTEKIJAKOKEMUS

Tyontekijakokemuksella tarkoitamme tydntekijan ja tydnantajan vuorovaikutuksessa syntyvia aja-
tuksia ja tunteita tydsta, tydymparistdsta ja organisaatiosta tydnantajana. Seuraavilla kysymyk-
silla pyritdan I6ytdmaan kehitysehdotuksia paremman tyontekijakokemuksen luomiseksi. Esimer-
kiksi kyselyvastauksissa tuotiin esille, ettd henkildstd kaipaa enemman vuorovaikutusta tyénan-

tajan edustajilta.

Miten johto ja henkildstd kohtaisivat toisensa paremmin, eli mita keinoja tyéntekijana 16ydat kes-

kusteluyhteyden parantamiseksi?

Mitka ovat mielestasi johtamisen tarkeimmat kehityskohteet, jos niitd on?

Olemme alustavasti pohtineet esimerkiksi alueen yhteisia esihenkilékoulutuksia, kuten inhimilli-
sen johtamisen koulutusta. Miltd tdma kuulostaa tydntekijan ndkdkulmasta tai nouseeko mieleen

muita aiheita, joissa koulutusta kaivataan?

Vaikuttavatko muiden tyontekijdkokemukset omaasi, miten? (Miten kahvipdytékeskustelut vaikut-

tavat, osaako suhtautua kriittisesti?)

Kuinka yllapidetdan hyvaa me-henkea tydpaikalla?

Minkalainen on sosiaalisen median vaikutus tydntekijgkokemuksen muodostumisessa?

Minka sosiaalisen median kanavien kautta valittyisi esimerkiksi positiiviset tyontekijakokemukset

parhaiten tyénhakijoille?

Miten alueen markkinoinnissa ja rekrytoinnissa voitaisiin hydédyntaa tyontekijakokemuksia? (tyon-
tekijalahettilaat - voisiko olla toimiva?)

Millaista tietoa tyontekija tarvitsee enemman alueesta, tydpaikasta yms. ennen alueelle tuloa hel-

pottamaan kotiutumista?

Tuleeko haastateltavalle mieleen jotain muuta mita haluaisi aihepiireista kertoa?



