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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa vuokratyontekijoiden tyontekijakokemuksen
nykytila, siihen vaikuttavat tekijat seka kehittamismahdollisuudet. Opinnaytetyon toimeksian-
tajana toimi Eezy Oyj:n franchise-yritys Fegato Oy, joka tarjoaa henkilostovuokrausta Etela-

Karjalan alueella.

Opinnaytetyon tietoperustassa kasitellaan organisaatiokulttuuria ja sen maaritelmaa. Tyonte-
kijakokemukseen perehdyttiin sen eri osa-alueiden kautta ja kasittelemalla, kuinka tyonteki-
jakokemusta voisi kehittaa. Tyontekijaymmarrysta lahestytaan sen maaritelman lisaksi tyon-

antajakuvan ja -lupauksen nakokulmista.

Tyon tutkielma toteutettiin seka kvantitatiivisilla etta kvalitatiivisilla menetelmilla. Tutkiel-
man aineistonkeruumenetelmina toimi tyontekijakysely ja haastattelut. Tulosten analysointi

suoritettiin tyopajassa toimeksiantajayrityksen toimihenkiloiden kesken.

Tulosten perusteella voidaan todeta, etta tyontekijakokemus on paaosin hyvalla tasolla. Tut-
kimuksen avulla saatiin selville tyontekijoiden kokemat puutteet ja toiveet, jotka liittyivat
erityisesti yhteydenpitoon, viestintaan ja perehdytykseen. Tyopajassa muodostettiin kehitys-

ehdotuksia, joiden avulla tyontekijakokemusta voidaan kehittaa entista paremmaksi.

Tutkimuksen voidaan todeta onnistuneen, silla kaikkiin tutkimuskysymyksiin pystyttiin vastaa-
maan. Opinnaytetyon tutkielman tulokset seka kehitysehdotukset mahdollistavat toimeksian-

tajalle tyontekijakokemuksen kehittamistyon aloittamisen.

Asiasanat: henkilOostoala, tyontekijakokemus, tyontekijaymmarrys, tyontekijakokemuksen ke-

hittaminen
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The aim of this bachelor’s thesis was to investigate employee experience, the factors that af-
fect it and the opportunities for development. The commissioner of this thesis was Fegato Oy,
a franchise company of Eezy Oyj. Fegato Oy offers staff leasing services in the South Karelia

region.

The theoretical background of the thesis explored with organizational culture and the defini-
tion of it. Employee experience was explored through the different components and by con-
sidering how to improve it. In addition to the definition of employee understanding, it is ap-

proached from the perspectives of the employer image and promise.

Qualitative and quantitative methods were applied in this thesis. Employee surveys and inter-
views were methods of gathering material for the thesis. Analysis of the results was con-

ducted in a workshop between employees of the commissioning company.

The results reveal that the employee experience is mainly at a good level. Results of the sur-
vey and interviews revealed employees’ shortcomings and aspirations which related to com-
munication, information and induction. The workshop resulted in suggestions for improve-

ments that can be made to improve the employee experience.

The thesis can be considered a success, as all the research questions were answered. The re-
sults of the thesis and the suggestions for improvement provide a basis for the commissioner

to start developing employee experience.

Keywords: private employment service sector, employee experience, employee insight, de-
veloping employee experience
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1 Johdanto

Tyonantajakuvan ja tyontekijakokemuksen merkitys on kasvanut huomattavasti viime vuosina,
ja organisaatiot ovat tunnistaneet naiden tarkeyden ja linkityksen yrityksen menestykseen.
Positiivinen tyontekijakokemus ja houkutteleva tyonantajakuva edistavat hyvinvointia, lisaa-
vat sitoutuneisuutta ja motivaatiota seka tekevat organisaatiosta houkuttelevan uusille tyon-
tekijoille. Organisaatiot, jotka panostavat tyontekijakokemukseen vahvistavat brandiaan ja

luovat nain kilpailuetua.

Tama opinnaytetyo sai alkunsa sen tekijan kiinnostuksesta aihetta kohtaan ja toimeksiantajan
halusta kehittaa tyontekijakokemusta organisaatiossaan. Opinnaytetyona tehtava tutkielma

yhdistaa seka tekijan etta tilaajan intressit.
1.1 Opinnaytetyon tavoite, tarkoitus ja rakenne

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia, miten onnistunut tyontekijakokemus luodaan. Li-
saksi pyritaan selvittamaan mitka tekijat vaikuttavat tyontekijakokemukseen ja miten sita

voidaan kehittaa. Tyossa kasitellaan organisaatiokulttuurin merkitysta seka tyontekijaymmar-
rysta ja -kokemusta. Tutkielmaosuudessa on keratty tyontekijoiden kokemuksia ja nakemyksia
kyselylomakkeiden ja haastattelujen avulla. Tulokset on kasitelty ja analysoitu tyopajassa yh-

dessa toimihenkiloiden kesken.

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa miten tyontekijat kokevat hakuprosessin, rekrytoin-
nin, yhteydenpidon seka tyollistymisen sujuneen Eezylla. Tavoitteena on saada mahdollisim-
man moni tyontekija vastaamaan kyselyyn, jotta saadaan kattava kuva nykytilanteesta. Tar-
koituksena on toimittaa toimeksiantajalle aineistoa, jonka avulla voidaan tunnistaa kehitys-

kohteita ja esittaa ehdotuksia vuokratyontekijoiden tyontekijakokemuksen parantamiseksi.

Opinnaytetyo alkaa johdannolla, jossa kasitellaan opinnaytetyon tavoite ja tarkoitus, toimek-
siantaja seka henkilostoala yleisesti. Toisessa luvussa perehdytaan organisaatiokulttuurin
maaritelmaan ja sen kerroksiin. Kolmannessa luvussa kasitellaan tyontekijakokemusta ja sen
osa-alueita. Neljannessa luvussa tutkitaan tyontekijaymmarryksen maaritelmaa, tyonantaja-
kuvaa seka tyonantajalupausta. Viidennessa luvussa kasitellaan tutkielman tutkimusmenetel-
mia ja sen toteutusta. Opinnaytetyon kuudennessa luvussa kaydaan lapi kyselyn ja haastatte-
luiden tulokset seka tyopajan ideoinnit. Seitsemannessa luvussa esitetaan tulosten analyysi
seka niihin perustuvat kehitysehdotukset. Kahdeksannessa luvussa esitetaan loppupohdinnat.
Tavoitteena on, etta toimeksiantajalle saadaan hyodyllista tietoa tyontekijoiden tyontekija-

kokemuksesta ja kokemasta tyotyytyvaisyydesta.



1.2 Toimeksiantaja

Mauno ja Riitta Savolainen perustivat Varamiespalvelun vuoden 1987 lopulla havaittuaan, etta
lyhytaikaisten tyosuhteiden rekrytointi oli haastavaa. Yritys aloitti toimintansa aikana, jolloin
Suomessa vallitsi tyovoimapula, ja alkuvaiheessa henkilostovuokraus kohdistui erityisesti ra-
kennusalalle seka siihen liittyvaan teollisuuteen. 1990-luvun alun talouslaman aikana toimin-
taa jouduttiin supistamaan muutamilta palvelualueilta, mutta vuodesta 1994 lahtien tyovoi-
man kysynta alkoi kasvaa merkittavasti eri toimialoilla, mika mahdollisti uuden kasvuvaiheen
yritykselle. Laajentumisen hallitsemiseksi yritys otti kayttoon franchising-mallin ja ensimmai-
set toimipisteet avattiin vuonna 1997. Taman jalkeen toiminta laajeni nopeasti koko Suo-
meen, ja myohemmin myos kansainvalisille merkkinoille kuten Viroon, Ruotsiin ja Espanjaan.
Kuitenkin Suomen markkinat sailyivat yrityksen liiketoiminnan keskiossa, ja vuoden 2021

alusta alkaen Eezy on keskittynyt ainoastaan Suomen markkinoille. (Eezy 2024.)

Eezy Oyj on monipuolisia henkilostoratkaisuja tarjoava yritys, joka palvelee niin yritys- kuin
tyontekijaasiakkaita. Eezy tarjoaa laajan valikoiman palveluita, jotka pohjautuvat syvalliseen
asiakastarpeiden ymmartamiseen ja tulevaisuuden tarpeiden ennakointiin. Yrityksen tavoit-
teena on tarjota alan parasta palvelua ja erinomaista asiakaskokemusta. Eezyn liiketoiminta
on jaoteltu kahteen palvelukokonaisuuteen: Henkilostopalvelut- ja asiantuntijapalvelut-liike-
toimintayksikoihin. Eezy Oyj:n palveluihin kuuluvat mm. henkilostovuokraus, rekrytointipalve-
lut, henkiloston tutkimus-, koulutus- ja kehittamispalvelut, tyollisyyspalvelut ja kevytyritta-

jyyspalvelut. (Eezy 2025.)

Eezy on konserni, johon kuuluu emoyhtio Eezy Oyj seka sen tytaryhtiot. Eezy Oyj:n ketjuun
kuuluu 41 toimipistetta, joista 31 on franchise-yrittajien vetamia (Eezy 2024). Tama tutkimus
kasittelee Eezy Oyj:n franchise-yritysta Fegato Oy:ta, joka sijaitsee Lappeenrannassa. Fegato
Oy on perustettu vuonna 2008 ja sen paatoiminen alue on Etela-Karjala. Fegato Oy tarjoaa
asiakasyrityksille henkilostovuokrausta, rekrytointipalvelua ja organisaation kehittamispalve-

luita.
1.3  Henkilostoala

Vuokratyossa tyontekijan tyonantaja on henkilostoalan yritys, mutta tyo suoritetaan asiakas-
yritykselle. Tama tarkoittaa sita, etta tyontekija solmii tyosopimuksen vuokrayrityksen
kanssa, vaikka tyoskentelee asiakasyrityksessa. Vuokrayritys vastaa tyontekijan palkan maksa-
misesta ja hoitaa kaikki tyonantajan velvoitteet, kun taas asiakasyrityksen tehtavana on oh-
jata, opastaa ja valvoa tyontekijan tyota. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2017, 6.) Vuokratyovoi-
maa kayttavalle yritykselle seuraa monia etuja, kuten rekrytointiprosessiin kaytettavan ajan
saastaminen seka siihen liittyvat kustannukset. Henkilostoalan yritys vastaa kaikista tyonteki-
jaa liittyvista hallinnollisista muodollisuuksista ja jarjestaa tarvittaessa myos sijaisjarjestelyt.
(Viitala 2021, 93.)



Henkilostoalan asiakaskuntaan kuuluvat seka tyonantajaorganisaatiot ja yritykset, jotka hyo-
dyntavat alan palveluita, etta tyonhakijat, jotka etsivat tyomahdollisuuksia. Yrityksille ja
muille tyonantajille ala tarjoaa vuokratyovoimaa, rekrytointipalveluita seka muita henkilosto-
hallinnon ratkaisuja. Tyonhakijoille henkilostopalvelut tarjoavat vaylan tyollistymiseen, mah-
dollisuuden hyodyntaa omaa osaamistaan erilaisissa tehtavissa seka mahdollisuuden hankkia

monipuolista tyokokemusta. (Eezy 2024.)

Tyontekija
Tyonjohto- ja ..
Tyosopimus
valvontaoikeus yosop
Asiakasyritys . . Henkildstopalveluyritys
Tyopaikka Asiakassopimus Tyonantaja

Kuvio 1: Vuokratyontekijan suhde henkilostoalan yritykseen ja asiakasyritykseen. (mukaillen

Tyo- ja elinkeinoministerio 2017, 6)

2 Organisaatiokulttuuri

Opinnaytetyon toinen luku kasittelee organisaatiokulttuurin maaritelmaa seka sen ominai-

suuksia, jonka jalkeen tarkastellaan organisaatiokulttuurin eri kerroksia.

2.1 Organisaatiokulttuurin maaritelma

Jokaisesta organisaatiosta loytyy yrityskulttuuri, joka muodostuu joko tietoisesti tehdyista tai
tiedostamattomista paatoksista, ja siihen voivat vaikuttaa yrityksen historia, erilaiset toimin-
tatavat ja tyopaikan sijainti. Organisaatiokulttuuri kuvastaa mm. yrityksen tapaa toimia, pu-

hua ja johtaa. Se myos heijastaa yrityksen erilaisia kaytantoja, symboleja ja tarinoita.



Organisaatiokulttuuri on osa yrityksen sisaista ja ulkoista brandia, ja se vaikuttaa suoraan
tyonantajakuvaan. (Kaijala & Tolvanen 2020, 17.)

Luukka (2019, 24-25) antaa kaksi maaritelmaa, jotka han on luonut mm. William Wolframin
innoittamana. Kyseiset kaksi maaritelmaa kuvaavat Luukan nakemyksen mukaan hyvin organi-
saatiokulttuuria. Ensimmaisena hyvin lyhyesti ja ytimekkaasti, kenties hieman yksinkertaiste-
tun suoraviivaisesti ”Yrityskulttuuri on yrityksen kaikki”. Toinen, hieman kuvailevampi maari-
telma on "Yrityskulttuurilla tarkoitetaan yrityksen tiedostettuja ja tiedostamattomia arvoja,
rakenteita ja toimintatapoja, jotka ohjaavat sen tyontekijoiden ajattelua ja kdyttdytymistd

sekd yhdistdvdt heitd ja erottavat organisaation muista organisaatioista”.

Luukka (2019, 25) mainitsee kuusi keskeista ominaisuutta, joiden avulla voidaan ymmartaa

yrityskulttuuria paremmin. Nama ominaisuudet ovat:

kulttuuri on aina ryhmaan assosioituva ominaisuus

kulttuuri rakentuu yhdessa, ryhman sisalla

kulttuuri opitaan, ja se onkin opetettavissa

kulttuuri toimii yhdistavana tekijana ryhman sisalla ja erottaa sen muista ryhmista

kulttuuri vaikuttaa ja yhdistaa ryhmaa oletusten, arvojen ja kayttaytymisen tasolla

o U AN W N =

kulttuuri on aina yksiloa vahvempi vaikuttaja.

Jokaisella yrityksella on oma yrityskulttuuri, mutta parhaat tyopaikat erottuvat silla, etta ne

rakentavat ja johtavat kulttuuriaan tietoisesti (Rossi 2012, luku 1).
2.2 Organisaatiokulttuurin kerrokset

Edgar Scheinin organisaatiokulttuurin mallissa kulttuuri jaotellaan ulkoisiin ja sisaisiin kerrok-
siin, eli kulttuurin nakyviin ilmentymiin seka naiden ilmentymien taustalla oleviin syihin.
(Luukka 2019, 30.) Scheinin kolmitasoinen malli on vahva tyokalu yrityskulttuurin hahmotta-
miseen, koska se ottaa huomioon seka nakyvat etta nakymattomat, ja toisaalta tiedostetut

etta tiedostamattomat nakokulmat. (Kulmala & Rosvall 2022.)
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1. + Rakenteet
llmentymit + Prosessit
+ Toimintatavat
Ulospdin nakyvat « tuotteet « Rituaalit, symbolit

« kayttaytymiset Sankarit, traditiot

2. Arvot

Sisdlle nakyvit « Arvot, visiot
+ Ei suoraan havaittavia . .
e . » Strategiat, tavoitteet
+ Ymmarrettavissa - .
i miae « Ymmarrys, ajattelu
selvittamalla, miksi ihmiset
L . . L. » Tunteet
toimivat niin kuin toimivat
3. Perusolettamukset « Maailmankuva

» Dlettamukset

« Kulttuuri tat
ulttuurin perusta « Ajattelutapa

« Yhteisid ja jaettuja asioita
« Padosin ryhman jasenille
tiedostamattomia

* Ideologia
+ Konsensus

Kuvio 2: Edgar Scheinin organisaatiokulttuurimalli (mukaillen Luukka 2019, 30)

Ulospain nakyvia asioita eli artefakteja kutsutaan kulttuurin ilmentymiksi. Naihin kuuluvat
esimerkiksi rekrytointiprosessi kokonaisuudessaan mukaan lukien rekrytointi-ilmoitukset, pal-
velusvuosilahjat ja muut palkitsemistavat, henkilokunnan viestintatapa, tarinat, pikkujoulut
ja toimiston sijainti. Ulkoisia artefakteja on siis kaikki perusaisteilla havaittavat seikat.
(Luukka 2019, 31-32.)

Yrityksen sisalla nakyvat kerrokset ovat taas omaksutut arvot ja perusolettamukset. Omaksu-
tut arvot voivat syntya joko tietoisesti luotuina ja sanotettuina tai kehittya luonnostaan. On
tarkeaa tiedostaa, etta yrityksen vuosikertomuksessa mainitut arvot eivat aina ole linjassa sen
todellisten arvojen kanssa. Arvojen lisaksi tassa kerroksessa vaikuttavat strategia, tavoitteet,
visio ja jaettu ymmarrys seka tunteet. Organisaation perusolettamukset, jotka ovat usein pii-
lossa, toimivat perustana omaksutuille arvoille. Naista on tullut tiedostamattomia, koska ne
ovat rakentuneet jo niin syvalle ihmisten ajattelussa ja ovat vahvasti jaettuja, niista on tullut

yritykselle itsestaanselvyyksia. (Luukka 2019, 31-32.)

Artefaktit ovat helposti havaittavia ja muutettavia, mutta pelkka pintatason muutos ei riita.
Kestavan organisaatiomuutoksen aikaansaamiseksi on puututtava myos syvempiin, tiedosta-

mattomiin kerroksiin. (Geraghty 2023.)



11

3 Tyontekijakokemus

Opinnaytetyon kolmannessa luvussa perehdytaan tyontekijakokemuksen maaritelmaan ja mer-
kitykseen. Luvussa pureudutaan tyontekijakokemuksen eri osa-alueisiin ja avataan niita kasit-
teen syvallisemmaksi ymmartamiseksi. Luvun lopuksi tarkastellaan tyontekijakokemuksen ke-

hittymismahdollisuuksia.
3.1 Tyontekijakokemuksen maaritelma ja merkitys

Tyontekijakokemus (Employee Experience) muodostuu tyonantajan ja tyontekijan vuorovaiku-
tuksessa, ja se koostuu ajatuksista ja tunteista tyota kohtaan, tyoymparistosta ja organisaa-
tiosta tyonantajana. Se muodostuu tyontekijan eri kohtauspisteista organisaatiossa. (Huhta &
Myllyntaus 2021, luku 4.1.) Tyontekijakokemus on henkilokohtainen kokemus siita, miten
tyontekijan odotukset ja tyonantajan lupaukset toteutuvat kaytannon tyoarjessa ja yrityksen
kulttuurissa. Tama kohtaaminen vaikuttaa kokeeko tyontekija tyytyvaisyytta ja sitoutumista
vai tyytymattomyytta ja sitoutumattomuutta. (Luukka 2019, 128.) Nimittain silla miten yritys
kohtelee tyontekijoitaan vaikeina aikoina, on paljon enemman merkitysta kuin silla, miten

tyontekijoita kohtelee silloin kun asiat sujuvat (Morgan 2020).

Tydnantajan Tyontekija- Yritys-
arvolupaus kokemus kulttuuri
Lupaukset & Kokemukset: Toteutus &
odotukset Tyytyvaisyys &  totuus
tyytymadttdmys

Kuvio 3: Tyontekijakokemus ja yrityskulttuuri (Luukka 2019, 128)

Toivottu ja hyva tyontekijakokemus ei synny itsestaan, vaan se luodaan johtamalla. Samoin
kuin kulttuurinkin kohdalla, huono ja ei-toivottu tyontekijakokemus syntyy helposti ilman joh-
tamista, ja usein juuri nain kay. Tyontekijakokemusta johdetaan ennen kaikkea tuntemalla ja
ymmartamalla tyontekijoita. Taman ymmarryksen pohjalta rakennetaan tyonantajalupaus,

joka houkuttelee innostuneita ja motivoituneita tyontekijoita. Lisaksi luodaan yrityskulttuuri,
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joka tayttaa annetut lupaukset tyopaikan arjessa ja kannustaa tyontekijoita toimimaan innos-
tuneesti kohti yhteista tavoitetta. (Luukka 2019, 128-129.)

Kansallisen rekrytointitutkimuksen (Duunitori 2024, 13) mukaan johtajuus on yksi tyonhaki-
joita eniten kiinnostavista tekijoista, mutta siita viestitaan edelleen aivan liian vahan. Johta-
minen on kuitenkin tyopaikan kulttuurin ytimessa, mutta silti moni tyonantaja ei kerro johta-
misestaan juuri mitaan, ehka pelaten, ettei lupauksia pystyta lunastamaan. Morganin (2015)
mukaan viela vuosikymmenia sitten tyontekijakokemukseen ei kiinnitetty juurikaan huomiota,
silla valta oli paaasiassa tyonantajilla. Tyonantajat keskittyivat tarjoamaan tyopaikan ja mah-
dollisuuden suorittaa tyotehtavat, eika muilla tekijoilla, kuten sitoutumisella, motivaatiolla
tai oman tyon vaikuttamismahdollisuuksilla ollut merkitysta. Nykyaan valta on siirtynyt tyon-
tekijoille, ja kilpailu osaajista on kovempaa kuin koskaan. Tama johtuu osittain siita, etta yha
useammat ihmiset turvautuvat perinteisten tyomallien sijaan vaihtoehtoisiin tapoihin ansaita
elantonsa, kuten Airbnb asuntovuokraamiseen, kevytyrittajyyteen tai freelancereina tyosken-
telyyn. Teknologia-alustat, kuten LinkedIn, ovat tehneet tyontekijoiden houkuttelemisesta
kilpailijoilta entista helpompaa. Tyontekijakokemukseen vaikuttavat lukuisat tekijat, jotka
ulottuvat konkreettisista asioista, kuten tarjottavasta ruoasta ja tyotiloista, aina digitaalisiin
valineisiin ja teknologian toimivuuteen. Maailmassa, jossa raha ei ole enaa tyontekijoiden en-
sisijainen motivaatiotekija, on panostaminen tyontekijakokemukseen erityisen tarkeaa ja se
tarjoaa kilpailuedun organisaatioille. Huhta ja Myllyntaus (2021, luku 4.1.) korostavat kuinka
tyontekijakokemus voi parhaimmillaan tarjota organisaatiolle ainutlaatuisen kilpailuedun. Or-
ganisaation tarkoitus, kulttuuri ja johtamistavat muodostavat kokonaisuuden, jota kilpailijat

eivat kykene jaljittelemaan, silla sen rakentaminen on sisasyntyista ja pitkajanteista.
3.2 Tyontekijakokemuksen osa-alueet

Tyontekijakokemus koostuu useista tarkeista osa-alueista, jotka vaikuttavat suoraan tyonteki-
joiden tyytyvaisyyteen, sitoutumiseen ja tuottavuuteen organisaatiossa. Tyontekijoiden hyvin-
vointiin panostaminen, avoin viestinta, oikeudenmukainen palkitseminen ja oikea rekrytointi

ovat avainasemassa organisaation menestyksen ja tyontekijoiden tyytyvaisyyden kannalta.
3.2.1 Rekrytointi ja perehdytys

Luukan (2019, 255-258) mukaan rekrytointi on yksi tarkeimmista prosesseista yrityskulttuurin
nakokannalta. Rekrytoinnin tehtava on varmistaa, etta organisaatioon paasevat vain ne henki-
(6t, jotka sopivat yrityksen kulttuuriin. Lisaksi rekrytointi toimii parhaimmillaan yrityksen si-
saisena viestintana, keita yritys rekrytoi kertoo nykyisille tyontekijoille millaista osaamista ja
asennetta organisaatio arvostaa juuri talla hetkella. Rekrytoinnin tarkoituksena ei ole vain
kertoa avoimista tyopaikoista, vaan myos yrityksesta itsestaan: sen osaamisesta, tekemisista,
tekijoista ja kulttuurista. Yrityksen oma viestinta ei riita yksistaan vaan sen tulisi saada myos

tyontekijat, asiakkaat ja kumppanit kertomaan sen toivomaa tarinaa. Tavoitteena saada
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toivetyontekijat innostumaan yrityksesta ennen kuin tyopaikkailmoitustakaan on viela avattu.
Luukka (2019, 271) korostaa myos, etta tarkeinta rekrytoinnissa ei ole saada paljon hakemuk-
sia, vaan tarkeinta on saada hyvia ja oikeita hakijoita. Hanen mukaansa kaikkia ei tulisi kosis-

kella yritykseen, vaan ainoastaan niita, joita yritys todella haluaa.

Rekrytointiprosessien kehittamisella voi olla merkittava vaikutus organisaation monimuotoi-
suuteen. Inklusiivisten rekrytointiprosessien avulla organisaatio voi kasvaa monimuotoisem-
maksi, kun taas syrjivat prosessit johtavat monimuotoisuuden osalta koyhiin tyoyhteisoihin.
Rekrytointi on siis konkreettinen tapa lisata organisaation monimuotoisuutta, silla keita tyo-
paikalle valitaan ja ylennetaan, on merkitysta monimuotoisuuden kukoistamisen, henkilosto-
ryhmien ja erityisesti johdon monimuotoisuuden kehittymisen kannalta. (Huhta & Myllyntaus
2023, 251-253.)

Perehdytys on uuden oppimista ja tiedon soveltamista. Perehdytyksen tavoitteena on varmis-
taa, etta tyontekija sopeutuu uuteen tyohonsa ja etta han oppii hallitsemaan tyonsa. Suoriu-
tuakseen hyvin tyotehtavistaan, tyontekijan tulee omaksua uusia taitoja ja yhteisia toiminta-
tapoja. Myos organisaation taytyy muokata olemassa olevia toimintatapojaan ja sopeutua uu-

den tyontekijan tuomaan muutokseen. (Eklund 2023, 23)
3.2.2 Tyohyvinvointi ja motivaatio

Motivaatio on sisainen voima, joka saa ihmisen ponnistelemaan kohti omia tavoitteitaan. Kun
ihminen kokee tekevansa itselleen mielekasta, kiinnostavaa ja riittavasti haastavaa tyota, han
tuntee tyytyvaisyytta. (Joki 2024, 145.) Vain hyvinvoiva henkilosto pystyy tyoskentelemaan
tehokkaasti, kehittya, oppia uutta seka tuottaa luovia ratkaisuja ja uusia innovaatioita (Vii-
tala 2020, 43). Tyoyhteiso, jossa tyontekijat voivat hyvin ja viihtyvat, kykenee vastaamaan
hyvinvoinnin perustan muodostaa tyoterveyshuolto, tyoturvallisuus, tyoyhteison ilmapiiri, yk-
siloiden suorituskyky ja osaaminen seka esihenkiloiden johtamistaidot. Tyontekijoiden hyvin-
vointi on keskeinen tekija yrityksen menestykselle. Kun tyoyhteisossa panostetaan tietoisesti
avoimuuteen ja luottamukseen, tyontekijoiden hyvinvointi ja viihtyvyys vahvistuvat. Hyvassa
tyoyhteisossa arvostetaan avointa keskustelua, tunteiden huomioimista ja osaamisen kehitta-
mista. Oleellista on sujuva tiedonkulku, jatkuva oppiminen ja henkiloston tukeminen, joka luo

pohjan toimivalle ja motivoivalle tyoymparistolle. (Joki 2024, 152-156.)

Organisaation on tarkea torjua ja ennakoida tyopahoinvointia kiinnittamalla huomiota riskite-
tahtaimella on tarkeaa huolehtia tyohyvinvoinnista vahvistamalla kokemuksia tyon mielekkyy-
desta ja tyon imusta. Tyon imulla tarkoitetaan tilaa, jossa henkilo voi hyodyntaa vahvuuksi-

aan tyossaan, ja tyoolosuhteet tukevat innostuksen seka kehittymisen kokemusta. Tyon imua

vahvistavat monipuoliset ja haastavat tyotehtavat, saatu tuki ja arvostus, mahdollisuus
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vaikuttaa seka tehokas johtaminen. Tyon imua kokeva henkilo suhtautuu positiivisesti tyo-
paikkaansa, sitoutuu tyohonsa, saavuttaa hyvia tuloksia, kehittyy, edistaa myos muiden hyvin-
vointia ja on terveempi verrattuna henkiloon, jolla tyon imu on vahaisempi. (Viitala 2021, 43-
44.) Yrityksen strategisiin tavoitteisiin on hyva kytkea henkiloston tukeminen, jaksaminen ja
panostaminen tyohyvinvointiin. Esihenkilon tarkein tehtava on luoda edellytykset henkiloston
menestymiselle tyossaan aktiivisella valittamisella, empatialla ja pienilla eleilla, esimerkiksi
kuulumisten kyselemisilla voi olla jo suuri merkitys. Coachaava, valmentava johtamistapa
puolestaan korostaa henkiloston osaamisen ja harkintakyvyn arvostamista, samalla tarjoten

ihmisille mahdollisuuden oppia ja tehda oivalluksia. (Kaijala & Tolvanen 2020, 217-219.)

Pelkat yksilon taidot ja kyvyt eivat riita laadukkaan tuloksen saavuttamiseen, jos siihen ei ole
tahtoa ja motivaatiota. Mikali tyota ei koeta mielekkaaksi, on hankala myos motivoitua. Tyo
koetaan yleensa mielekkaaksi, kun se vastaa omia kykyja ja tarjoaa riittavasta haastetta,
tyosta saa oikeudenmukaisiksi ja houkutteleviksi koettuja palkkioita ja tyoymparisto tukee
onnistumisen mahdollisuuksia. Asian haasteellisuus piilee siina, etta motivaatioon ei voida
puuttua suoraan, silla se on henkilokohtainen ja sisainen kokemus. Sen sijaan voidaan vain
luoda olosuhteet, jotka tukevat motivaation syntymista. Sisaiseksi motivaatioksi kutsutaan ti-
lannetta, jossa tyydytys syntyy itse tyosta ja saavutuksista. Se liittyy vahvasti tarpeeseen to-
teuttaa itseaan ja kehittya. Ulkoinen motivaatio sen sijaan pohjautuu palkkioiden, kuten pal-

kan, taloudellisten etujen, arvostuksen ja turvallisuuden tavoitteluun. (Viitala 2021, 41-42.)
3.2.3 Vuorovaikutus ja viestinta

Vuorovaikutuksessa sanat ovat tarkeita, ja niiden valinta vaatii huolellisuutta. On pohdittava,
missa kontekstissa mikakin kasite toimii seka kuinka sanojen savyt voivat vaikuttaa siihen, mi-
ten viesti ymmarretaan. Kunnioittava keskustelu on kohteliasta ja osoittaa arvostusta toista
kohtaan. Siina annetaan huomiota ja palautetta, mutta on myos tarkeaa tietaa, milloin voi
puhua ja milloin on syyta olla hiljaa, mika on sopiva tapa ja aika vaihtaa puheenaihetta seka
missa vaiheessa minkakin asian esittaminen on tarkoituksenmukaista ja mita ei tulisi tehda.
(Monkkonen & Roos 2023, luku 6.2) Erinomainen viestintaosaaminen on yhteinen piirre kaikilla

parhailla tyopaikoilla. (Rossi 2012, luku 2.1).

Yrityksen sisaisella viestinnalla tarkoitetaan sisaista tiedon jakamista ja vuorovaikutusta. Sen
avulla rakennetaan selkeaa yrityskuvaa ja pidetaan henkilosto tietoisena yrityksen strategi-
asta, tavoitteista, taloudesta, arvoista ja tulevista muutoksista. Sisaisella viestinnalla luodaan
positiivista yrityskuvaa ja tuetaan myos sisaista markkinointia, jonka avulla henkilostolle teh-
daan tutuksi yrityksen tuotteet ja palvelut. (Joki 2024, 165.) Tyopaikoilla edellytyksena on
toimivat tiedonkulun vaylat, jotta tyontekijat saavat tiedon asioista, joilla on merkitysta hei-
dan tyonsa kannalta. Mikali henkilosto kokee, ettei tieto kulje, seuraukset voivat olla tyoyh-

teison toimivuuden ja toiden sujuvuuden kannalta haitalliset. (Joki, 166.) Inklusiivisessa
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tyopaikassa viestinta on huomioivaa seka organisaation sisalla etta ulospain. Kaytetyssa kie-
lessa valitaan sanoja ja termeja, jotka eivat sulje ketaan ulkopuolelle, vaan edistavat yhteen-
kuuluvuuden tunnetta ja osoittavat arvostusta tyontekijoille, asiakkaille ja muille sidosryh-
mille. (Huhta & Myllyntaus 2023, 231)

3.2.4 Sitoutuminen ja palkitseminen

Tyontekijoiden on tarkea tietaa yrityksen perustehtavat ja ymmartaa oman tyonsa merkitys
yritykselle. Nimittain mikali tyontekija tulee epatietoiseksi tyonsa paamaarasta tai omasta
roolistaan, voi sitoutuminen ja jaksaminen tyossa olla vaikeaa. Avoin vuorovaikutus, yhteisten
pelisaantojen noudattaminen ja oikeudenmukaiseksi koettu johtaminen ovat toimivan ja hy-
vinvoivan tyoyhteison peruspilareita. Tallaisessa tyoymparistossa totuttuja toimintamalleja
kyseenalaistetaan rohkeasti ja ilmapiiri on arvostava ja osallistava. Sen sijaan huono ilmapiiri
tyoyhteisossa heijastuu suoraan tyon sujuvuuteen, laatuun ja tulokseen. (Joki 2024, 152-153.)
Avoimuus ja lapinakyvyys palkitsemisperiaatteiden ja niiden toteutuksen osalta ovat keskeisia
luottamuksen rakentamisessa. Vaikka palkkasalaisuuden vuoksi organisaatio ei voi julkaista
yksittaisten tyontekijoiden palkkoja, se voi kuitenkin kertoa palkitsemisen periaatteista. Nai-
muun palkitsemisen maaraytyminen, vuosittaisten palkankorotusten paattamisen periaatteet,
kaytettavat palkitsemisen elementit seka palkitsemisen kohdentaminen eri rooleille. (Huhta &
Myllyntaus 2023, 284.)

Kun puhutaan tyontekijoiden vaihtuvuudesta, saatetaan usein todeta, etta tyontekijat eivat
sitoudu yritykseen tai tyohonsa. Kaytannon keskusteluissa sitoutumattomuudella tarkoitetaan
usein valmiutta lahtea. Sitoutuminen on kuitenkin laajempi ja monivivahteisempi kasite, se
viittaa henkilon psykologiseen suhteeseen organisaatiota kohtaan, jossa han tyoskentelee. Jos
psykologinen suhde organisaatioon on heikko, tyontekijan kynnys lahtea tyopaikasta on mata-
lampi. Psykologisen suhteen laatu vaikuttaa suoraan tyontekijan kokemaan tyotyytyvaisyy-
teen, haluun pysya organisaatiossa seka arvostukseen organisaatiota kohtaan. Sitoutunut
tyontekija kokee olevansa osa tyoyhteisoa ja organisaation menestysta, kehittyvansa sen tu-
ella ja tekevansa merkityksellista tyota. Tyo merkitsee hanelle muutakin kuin rahaa, asemaa
tai muuta valineellista hyotya, silla on syvempi merkitys. Tallainen tyontekija on innostunut,
antaa parhaansa ja on lojaali tyonantajalleen seka on tarvittaessa valmis venymaan tyossaan.
Tyonantaja hyotyy sitoutuneista tyontekijoista parempina suorituksina, luovuutena, sitoutu-
misena tyopaikan kehittamiseen, parempana palvelun laatuna, vahaisempina poissaoloina ja
pienempana vaihtuvuutena. My0s tyonantajan on osoitettava sitoutumista tyontekijoita koh-
taan. Kaytannossa tama ilmenee luottamuksesta tyontekijaa kohtaan, mahdollisuuksista vai-
kuttaa, kayttaa omia kykyjaan ja kehittya tyossaan. Tarkea osa sitoutumista on myos tyonte-

kijan luottamus tyosuhteen jatkuvuuteen. (Viitala 2021, 45.)
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Kansallisen rekrytointitutkimuksen (Duunitori 2024, 7) mukaan valtaosa meista viettaa merkit-
tavan osan hereilla oloajastaan toissa, jonka vuoksi tyoilmapiiriinkin on tarkeaa kiinnittaa
huomiota. Huono tyoilmapiiri on yleisin syy, joka ajaa tyontekijat vaihtamaan tyopaikkaa, ja
samalla tutkimus osoittaa, etta hyva ilmapiiri on yksi tarkeimmista tekijoista, joka sitouttaa

tyontekijat nykyiseen tyohonsa.
3.3 Tyontekijakokemuksen kehittaminen

Saarijarvi & Puustinen (2020, 231) korostavat, etta mittareiden avulla saadaan arvokasta tie-
toa syy-seuraussuhteista. Mittarit osoittavat, toimivatko syy- ja seuraussuhteet odotetulla ta-
valla ja tavoiteltavaan suuntaan. Tarkea perustelu tyontekijakokemuksen mittaamiselle on,
etta saadaan tietoa, miten sen rakentamisessa onnistutaan, mutta myos mika on tyonteki-
joille aidosti merkityksellista. Huhta & Myllyntaus (2023, luku 4.7) kuvaavat kahdeksanvaihei-
sen prosessin, jonka avulla organisaatio voi kaynnistaa tyontekijakokemuksen kehittamisen

kaytannossa.

1. Tyontekijakokemuksen kehittaminen alkaa organisaation strategiasta ja liiketoi-
minnan tarpeista. Strategian toteuttaminen edellyttaa tietynlaista osaamista,
tyontekijakokemusta ja asiakaskokemusta.

2. Kun organisaatio maarittelee, mita tyontekijakokemus sille tarkoittaa, se pystyy
konkretisoimaan ja rajaamaan tata kasitetta. Selkea sanallinen maarittely luo yh-
teisen viitekehyksen, joka tukee jaetun ymmarryksen muodostumista organisaa-
tiossa. Tama helpottaa tyontekijakokemuksen kehittamiseen liittyvien toimenpi-
teiden suunnittelua ja kaytantoon viemista.

3. Nykytilan selvittaminen paljastaa olemassa olevat vahvuudet ja kehityskohteet.
Nykytilan kartoituksessa tarkastellaan kolmea nakokulmaa: strategian vaatimuk-

4. Kun tiedetaan, mita tyontekijat arvostavat ja mita strategian toteuttaminen vaa-
tii, tyonantaja luo tyontekijakokemukselle strategian. Tavoitteena on maaritella,
mita pyritaan saavuttamaan, mihin panostetaan ja milla osa-alueilla tyydytaan
perusvaatimuksiin. Tyo huipentuu tyonantajalupauksen tekemiseen.

5. Organisaation on tarkeaa luoda toimintamalli tyontekijaymmarryksen keraami-
selle: maaritellaan, milla tavoilla, tyokaluilla ja kuinka usein selvitetaan tyonteki-
joiden kokemuksia ja heille merkityksellisia asioita. Toimintamalli mukautetaan
organisaation tavoitteisiin ja resursseihin.

6. Tyontekijakeskeisyys vaatii johtamisen muutosta, joka ilmenee muun muassa vas-
tuunsiirtona tyontekijoille, tarpeiden tarkkana kuunteluna ja tyontekijoiden kun-
nioittamisena.

7. Kun organisaatio ymmartaa tavoitteensa ja on rakentanut mittarit edistymisen

seuraamiseksi, voidaan aloittaa kehittamistyo. Kunnianhimoinen
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tyontekijakokemustyo kattaa kaikki kolme kehittamistasoa: organisaation, proses-
sin ja tiimitason. Organisaation on hyva luoda prosessit ja toimintamallit kunkin
tason kehittamiseen hyodyntaen muotoiluajattelun tyokaluja.

8. Taman jalkeen aloitetaan alusta tarttumalla niihin pisteisiin, joihin on syntynyt
muutostarpeita tai halutaan kehittya. Tavoitteena on luoda jatkuvan kehittamisen

positiivinen ja innostava kehityskulku.

Laitinen ja Sipponen (2021) korostavat, etta tyontekijakokemuksen kehittaminen edellyttaa
organisaatiolta halua uudistaa toimintaansa, tarkastella avoimesti mahdollisuuksia joustoihin,
tyon muokkaamiseen, elamantilanteiden huomioimiseen, yksilollisiin ratkaisuihin ja johtamis-
tapaan. Tyontekijakokemuksen kehittaminen voi nakya organisaatiossa muun muassa parem-
pana hyvinvointina ja tyossa suoriutumisena, lisaantyneena innovatiivisuutena ja sitoutumi-

sena, parempana asiakaskokemuksena ja kannattavampana toimintana.

4  Tyontekijaymmarrys

Opinnaytetyon neljannessa luvussa kasitellaan tyontekijaymmarrysta, sen maaritelmaa ja ko-

konaiskuvaa. Taman jalkeen pohditaan tyonantajakuvan ja tyonantajalupauksen merkitysta.
4.1  Tyontekijaymmarryksen maaritelma ja kokonaiskuva

Luukan (2019, 118-119) mukaan tyontekijaymmarryksella (Employee Insight) tarkoitetaan tie-
toon pohjautuvaa ymmarrysta tyontekijoita motivoivista, sitouttavista ja hyvinvointia edista-
vista asioista seka naiden kokonaisvaltaista ymmarrysta. Tyontekijaymmarryksella tarkoite-
taan kaikkea sita tietoa, jota saadaan tyontekijoista voidakseen johtaa heita paremmin. Aar-
nikoivun (2023, 79) mukaan tyontekijaymmarrys ja yksilollisten tarpeiden huomiointi muodos-
tavat perustan erinomaiselle tyontekijakokemukselle. Luukka (2024, 38) korostaa, etta tule-

vaisuuskyvykkaan organisaation keskiossa on tyontekijaymmarrys.



18

Pulssi-
tutkimukset
Kokonais- Jatkuva

Laadulliset tutkimus mittaaminen
menetelmat

Analytiikka

Tybpajat, Tiedon Erillis-
fokusryhmit yhdistaminen tutkimukset

muuhun tietoon

. Maaralliset
L Ty(l::suhteen menetelmat
Haastattelut elinkaaren
mittaukset
Passiivinen
mittaaminen

Kuvio 4: Tyontekijaymmarryksen tyokalupakki (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 3.1)

Tyontekijaymmarryksen kehittaminen alkaa kokonaiskuvan luomisella ja kehittamistavoittei-
den asettamisella. Ensin on tarkeaa kartoittaa tyontekijaymmarryksen nykytila ja listata
kaikki ne menetelmat, joita organisaation arjessa kaytetaan tyontekijaymmarryksen edistami-
seen. Taman jalkeen maaritellaan tyontekijaymmarryksen tavoitetila, millaista ymmarrysta
tarvitaan ja kuinka sita voisi kerryttaa ottaen huomioon kaytettavissa olevat resurssit. Tyon-
tekijaymmarrysta kehitetaan maarallisilla ja laadullisilla menetelmilla, naita menetelmia voi-
daan hyodyntaa myos tyonantajabrandin kehittamisessa. Maarallisista tutkimuksista yleisin on
henkilostolle saannollisesti ja anonyymisti toteutettava kysely, joka kasittelee organisaatiolle
tarkeita teemoja. Muita kaytettavia kyselytutkimuksia ovat pulssikysymykset, jatkuva mittaa-
minen, erillistutkimukset seka tyosuhteen elinkaaren mittaukset. Laadullisia menetelmia taas
ovat muun muassa haastattelut, tyopajat ja fokusryhmat. Haastatteluja kaytetaan osaamis-
tarpeiden tunnistamiseen ja kyselyista saadun tiedon syventamiseen. Ryhmakeskusteluja hyo-
dynnetaan seka tyontekijakokemuksen etta tyonantajabrandin kehittamisessa, silla ne tarjoa-
vat syvallisempaa tietoa tyontekijoiden ajatuksista, kokemuksista ja nakemyksista. (Huhta &
Myllyntaus 2021, luku 3.1.)
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4.2 Tyonantajakuva

Tyonantajakuva on yksi yrityksien ja organisaatioiden tarkeimmista kilpailutekijoista, silla se
vaikuttaa suoraan yrityskuvaan eli brandiin. Hyvin rakennettu tyonantajakuva lisaa yrityksen
kiinnostavuutta niin omistajien ja asiakkaiden kuin nykyisten ja tulevien tyontekijoiden sil-
missa. (Kaijala & Tolvanen 2020, 62.) Rossi (2020, 52-53) kuvailee, kuinka tyonantajakuva ja -
todellisuus ei ole irrallinen osa yrityksen toimintaa tai brandia vaan se on yrityksen kaikki,
kaikki mita yritys elaa ja on. Kaijala (2016, 88) korostaa, etta huippuosaajista kilpailtaessa

ratkaisevat yrityskuva, tyontekijakokemukset ja tyonantajabrandi.

Tyonantajakuva muodostuu sisaisista ja ulkoisista mielikuvista ja kokemuksista. Sisaiseen
tyonantajakuvaan vaikuttavat useat tekijat, kuten tyontekijan kokemukset aina rekrytoinnista
alkaen. Tarkeita tekijoita ovat muun muassa tyon sisalto ja sen haasteellisuus, kehittymis-
mahdollisuudet, palkkaus, tyoyhteiso ja tyohyvinvointi, viestinta, arvot ja vastuullisuus. (Kai-
jala & Tolvanen 2020.) Monet tekijat vaikuttavat tyonantajakuvaan, ja yrityksen onkin tar-
keaa huolehtia henkilostostaan. Myos se, miten henkilosto kuvailee tyonantajaa perheelleen,
tuttavapiirilleen ja sosiaalisessa mediassa, vaikuttaa ihmisten mielikuvaan yrityksesta (Kaijala
& Tolvanen 2020, 63).

Ulkopuolinen tyonantajakuva rakentuu mielikuvista, kasityksista ja huhuista (Rossi 2020, 53).
Ulkoiseen tyonantajakuvaan vaikuttaa jokainen yrityksen antama nakyvyys sosiaalisessa medi-
assa, tapahtumissa ja julkisuudessa. Tama kaikki linkittyy tyonhakijoiden halukkuuteen ha-

keutua toihin kyseiseen yritykseen. (Kaijala & Tolvanen 2020, 64.)
4.3  Tyonantajalupaus

Luukka (2019, 129) kuvailee tyonantajalupausta (Employee Value Proposition) arvona, jonka
tyontekija saa organisaatiolta vastineeksi tyopanoksestaan. Se on tyontekijoille lupaus, joten
sen tulee olla huolella pohdittu, yrityksen kulttuuria ja sen arkea aidosti kuvaava seka hou-
kutteleva etta tyontekijoita sitouttava. Realististen lupausten antaminen ja niiden toteutta-
miseen panostaminen auttavat asettamaan tyontekijoiden odotukset kohdalleen ja varmista-
maan, etta annetut lupaukset taytetaan. Talla tavoin positiivinen tyontekijakokemus muodos-
tuu. Green (2019, 101) kuvaa tyontekijakokemusta kokonaisvaltaiseksi summaksi kaikesta
siita, mita ihmiset kokevat ja saavat ollessaan osa yritysta. Tahan sisaltyy tyotyytyvaisyys,
tyoymparisto, johtajuus, tyoyhteiso, palkkaus seka moni muu asia. Kyse on ihmisten tarpeiden
tayttamisesta ja kokemuksen tarjoamisesta. Huhta & Myllyntaus (2021, luku 6.2) kuvaavat,
etta tyonantajalupaus on yrityksen keskeinen viestinnan tyokalu vetovoimatyossa. Se on stra-

teginen valine, ja se on hyodynnettavissa ulkoisesti seka sisaisesti.

Tyonantajalupausta laadittaessa hyodynnetaan organisaation jo olemassa olevaa tietoa, kuten

tyonantajabrandia ja strategiaa. Taman lisaksi kerataan tarpeiden mukaan lisatietoa yrityksen
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johdolta seka nykyisilta etta potentiaalisilta tyontekijoilta. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku
6.2.2.) Tyonantajalupauksen tavoitteena on erottautua rekrytointikilpailijoista. Kilpailijoiden
viestin analysointi auttaa valttamaan identtisia viesteja, mutta avustaa myos omien viestien
pohdinnassa. Kilpailijoista erottuvia viestintateemoja ei valttamatta loydy, mutta uusia nako-
kulmia sen sijaan voi loytaa. On myos teemoja, kuten tyon merkityksellisyys ja vastuullisuus,
joita pidetaan yleisesti tarkeina ja joita voi olla perusteltua korostaa, vaikka kilpailijatkin
viestivat niista. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 6.2.3.)

5  Tutkimusmenetelmat ja tutkielman toteutus

Opinnaytetyon viidennessa luvussa kasitellaan tutkielman lahestymistapaa ja analysointime-
netelmia. Tassa luvussa kaydaan teoreettisella tasolla lapi opinnaytetyossa kaytettava lahes-
tymistapa ja tiedonkeruumenetelmat. Kyselylomake on yleisin aineistonkeruumenetelma
maarallisessa tutkimuksessa (Vilkka 2021, 94). Laadullisella tutkimusmenetelmalla taas tutki-
musaineisto kerataan useasti puheen muodossa, kuten haastatteluilla (Vilkka 2021, 122).
Tassa opinnaytetyon toteutettavassa tutkielmassa kaytetaan seka kvantitatiivista etta kvalita-
tiivista tutkimusotetta, jotta saataisiin mahdollisimman monipuolinen ja laaja kuva tutkitta-

vasta ilmiosta.
Tutkimuskysymyksia ovat:

o Mitka tekijat vaikuttavat tyontekijakokemukseen?
¢ Milla keinoilla tyontekijakokemusta voitaisi parantaa?

e Miten nama keinot saadaan kaytantoon?

Tutkimustyon tavoitteena on tarjota toimeksiantajalle selvitys siita, millaiseksi tyontekijat
kokevat Eezylla tyoskentelyn, kartoittaa tyontekijoiden kokemuksia tyotehtavien mielekkyy-
desta seka yrityksen tarjoamista kehittymis- ja etenemismahdollisuuksista. Tassa opinnayte-
tyossa kaytettiin tutkimusmenetelmina kyselylomaketta, haastatteluja seka lopuksi toimihen-
kiloiden kesken fasilitointia saaduista tuloksista. Tavoitteena oli saada tietoa tyontekijoilta

heidan kokemuksiansa Eezylta eri tyonteon ja -haun vaiheista.

5.1 Kysely

Ideointivaiheessa ja tutkimussuunnitelmaa laatiessa on tarkeaa varmistaa, etta tutkittava asia
on mitattavissa ja testattavissa. Ennen kyselylomakkeen suunnittelua on tarkeaa maarittaa
teoreettinen viitekehys seka keskeiset kasitteet, silla naiden kasitteiden avulla tutkimuksessa
mitataan tutkittavaa ilmiota. (Vilkka 2021, 101-102.)
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Henkilostolle suunnatut kyselytutkimukset ovat vakiinnuttaneet paikkansa monen organisaa-
tion vuosikellossa. Tottumus tallaisiin saannollisiin kyselyihin voi kuitenkin johtaa siihen, etta
vakiintuneita menetelmia ei kyseenalaisteta tai olla valmiita uudistamaan. Verkkopohjaisilla
kyselytutkimuksilla, joita vastaajat tayttavat itsenaisesti, on mahdollista kerata kustannuste-
hokkaasti ja suunnitelmallisesti laaja maara helposti hyodynnettavaa tietoa niin organisaation
sisalta kuin ulkopuoleltakin. Yksinkertaisimmillaan tutkimus voidaan toteuttaa ilmaisilla kyse-
lytyokaluilla, ja parhaimmillaan vastaukset saadaan lahes reaaliajassa. Hyvien tutkimusmene-
telmien, kuten riittavan suuren otoksen avulla tieto ei perustu enaa arvailuun tai subjektiivi-

siin arvioihin, vaan se on luotettavaa ja hyvin kuvaavaa. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 3.3.)

Henkilostotutkimuksen tavoitteena tulisi olla tyontekijakokemuksen kehittaminen, ei johdon
tilannekuvan rakentaminen. Kysymykset muotoillaan ja suunnitellaan niin, etta ne liittyvat
tyontekijoille merkityksellisiin asioihin, ja tulosten perusteella voidaan kehittaa kaytannon
tyontekijakokemusta niin tiimi- kuin organisaatiotasolla. Kyselytulokset kasitellaan kahdella
tasolla. Organisaatiotasolla analysoidaan laajempia teemoja, jotka koskevat kaikkia ja joita
tiimeissa ei voida ratkaista, kuten toimitiloihin, palkitsemismalleihin, johtamiskaytantoihin
tai tyovalinelinjauksiin liittyvat asiat. Tama edellyttaa sita, etta kehittamiselle on johdon tuki
ja johto on sitoutunut tyopaikan uudistamiseen. Tiimitasolla voidaan paremmin vaikuttaa yk-
siloiden ja tiimin sisaiseen tyon organisointiin, mahdollisuuksiin vaikuttaa omaan tyohon, sosi-
aaliseen vuorovaikutukseen tyossa, tiimin sisaiseen johtamiseen ja viestintaan. Tiimi pystyy
myos itse loytamaan parhaat sanat ja ideat tyonsa merkityksellisyydelle ja omalla esimerkil-

laan edistamaan organisaation kulttuuria. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 3.3.1.)

Kyselylomake laadittiin Google Forms -alustalla, ja sen sisalto suunniteltiin yhdessa toimeksi-
antajan kanssa. Tutkimusaineisto hankittiin lahettamalla kyselylomake tyontekijoille. Lomake
sisalsi seka monivalintakysymyksia etta avoimia tekstikenttia, joihin vastaajat saattoivat kir-

joittaa kokemuksiaan omin sanoin.

5.2 Haastattelu

Tyontekijaymmarryksen tulkinnassa maarallisten menetelmien rooli on tuottaa kvantifioitavaa
ja vertailukelpoista informaatiota, kun taas laadullisilla menetelmilla voidaan syventaa ym-
heaa dataa kerataan kenttatyossa haastatteluin ja havainnoiden, ja sen tavoitteena on lisata
ymmarrysta siita, miksi ja miten ihmiset kayttaytyvat tietylla tavalla. Tiedonkeraaja luo arvoa
hyodyntamalla kykyaan ohjata keskustelua esittamalla taustoittavia ja tarkentavia kysymyk-
sia. Paras hyoty saavutetaan, kun menetelmia kaytetaan yhdessa. Esimerkiksi, jos henkilosto-
tutkimuksessa ilmenee, etta tyytyvaisyys sisaiseen viestintaan on heikentynyt, haastatteluilla
voidaan selvittaa muutoksen syyt, ja tyopajoissa voidaan ideoida keinoja viestinnan paranta-
miseksi. (Huhta & Miikka 2021, luku 3.4.)
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Haastattelu on tehokas menetelma, kun tutkimuksen tavoitteena on kerata tietoa mielipi-
teista, kasityksista, havainnoista, asenteista, arvoista tai kokemuksista. Strukturoimaton
haastattelu on joustava ja avoin haastattelu, ja sita voidaankin kutsua myos syvahaastatte-
luksi. Tassa haastattelussa ei noudateta tarkasti maariteltya formaattia, vaan haastattelija
ohjaa keskustelua tasmennyksilla ja lisakysymyksilla valittujen teemojen puitteissa. (Huhta &
Myllyntaus 2021, luku 3.4.1.) Haastattelu etenee haastateltavan ehdoilla, ja on tarkeaa antaa
hanen ilmaista ajatuksensa vapaasti. Haastattelijan tehtavana on rakentaa jatkumo haastatel-
tavan kertomaan kuvaukseen ja kokemaansa, haastattelija voi syventaa kasiteltavaa aihetta
tekemalla tarkentavia kysymyksia. (Vilkka 2021, 126-127.)

Avoimissa haastatteluissa haastattelijan rooli korostuu, silla hanen on ymmarrettava paitsi
tutkimuksen kohteena oleva ilmio myos laadullisen tutkimuksen menetelmat. (Huhta & Myl-
lyntaus 2021, luku 3.4.1.) Yksilohaastattelu on hyodyllinen silloin, kun halutaan tutkia henki-
lon omakohtaisia kokemuksia, mielipiteita ja nakokulmia syvallisesti (Vilkka 2021, 123). Haas-
tateltavia valitessa on tarkeaa muistaa mita ollaan tutkimassa, haastateltavalla tulisi olla

myos omakohtaista kokemusta tutkittavasta asiasta ja asiantuntemusta. (Vilkka 2021, 135).

Kyselylomakkeista saadun aineiston pohjalta jarjestettiin haastattelut, joiden tavoitteena oli
tarkentaa ja syventaa ymmarrysta tyontekijakokemuksesta. Haastattelujen tavoitteena oli
muodostaa mahdollisimman laaja kokonaiskuva tyontekijakokemuksesta rekrytointivaiheesta

tyollistymiseen, ja aina nykyhetkeen saakka.
5.3 Tyopaja

Tyopaja on haastattelun ohella tehokas keino saada syvempaa ymmarrysta kohderyhmien tar-
peista. Tyopaja on fasilitoitu keskustelu, joka keskittyy valittuun teemaan, mutta sen toteu-
tustapa ja tavoitteet eroavat muista menetelmista. Tyopajan fasilitaattori voi olla tutkija tai
joku tyopajaan osallistujista. Tyopajassa pyritaan usein kattavuuteen, ja osallistujat valitaan
edustavasti eri toiminnoista ja henkilostoryhmista. Tyopajan tavoitteena on tyypillisesti rat-
kaista jokin ongelma ja saavuttaa lopputulos, joka voi olla paatos, ratkaisu tai ainakin kirjalli-
nen muistiinpano, joka paatetaan myohemmin. Tyopajojen avulla voidaan kehittaa kattavia
ehdotuksia esimerkiksi kyselytutkimuksista nousseisiin ongelmiin. Usein unohtuu, etta tyopa-
joja voidaan hyodyntaa myos havaintojen tekemiseen ja tutkimustiedon keraamiseen. (Huhta
& Miikka 2021, luku 3.4.2.)

Kyselylomakkeiden ja haastatteluiden tuloksia analysoitiin toimihenkildiden kesken tyopa-
jassa. Tulosten tarkastelun tavoitteena oli tunnistaa kehityskohteet, mutta myos vahvuudet
vuokratyontekijoiden tyontekijakokemuksessa. Keskustelut toimihenkiloiden kanssa auttoivat

monipuolistamaan ymmarrysta tuloksista ja loivat pohjan jatkotoimenpiteiden suunnittelulle.
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6  Tutkielman tulokset

Opinnaytetyon kuudennessa luvussa esitellaan tutkielmien tulokset. Ensimmaiseksi kaydaan
lapi henkilostokyselysta saadut tulokset ja havainnot, jonka jalkeen tarkastellaan haastattelu-
jen keskeisia loydoksia. Luvun lopuksi esitetaan tyopajassa esiin nousseita huomioita ja niiden

pohjalta tehtyja ratkaisuja ja suunnitelmia.

Tyontekijakokemuksen kyselylomakkeen alustaksi valikoitui Google Forms-lomake, koska se
on helposti muokattava ja jaettava seka se mahdollistaa vastausten keraamisen anonyymisti.
Google Forms muodostaa kyselyn vastauksista valmiita taulukoita, mika helpottaa huomatta-
vasti kyselyn tulosten analysointia. Vastauksia lomakkeeseen tuli 25 kappaletta, kysely lahe-
tettiin 302 henkildlle. Vastausaikaa tyontekijoilla oli reilu viikon verran, ja muutama paiva

ennen vastausajan umpeutumista heille lahti viela muistutusviesti kyselyyn vastaamisesta.
6.1  Kyselyn tulokset

Kyselyn ensimmainen osa (kuvio 5) kasitteli mista tyontekijat ovat kuullut ensimmaisen kerran
Eezysta. Tavoitteena oli saada toimeksiantajalle tieto, mista kanavista tavoittaa tyonhakijat.
Valtaosa kyselyyn vastanneista oli loytanyt Eezyn yleisimmista tyonhakusivustoista (Oikotie,
Duunitori, Jobly tai Tyomarkkinatori), mutta myos Eezyn omilta verkkosivuilta oli moni paaty-
nyt tutustumaan Eezyyn. Muutama vastaaja oli saanut suosittelun tutultaan, yksi vastaajista
oli kuullut Eezysta ensimmaisen kerran sosiaalisen median kautta, ja yksi oli saanut ehdotuk-

sen Eezylla tyoskentelysta tyopaikan esihenkilolta.

1. Mista kuulit ensimmaisen kerran Eezysta?
25 vastausta

@ Eezyn verkkosivuilta

@ Oikotie, Duunitori, Jobly,
Tyoémarkkinatori

Sosiaalinen media (Instagram,
Facebook)

@® Radiomainonta tai tienvarsimainos
@ Suosittelu tutulta

@ Tyopaikan esihenkils ehdotti Eeezyn
kautta tyoskentelya

Kuvio 5: Eezyn nakyvyys

Toisessa kysymyksessa selvitettiin Eezyn vuokratyontekijoiden ikaa (kuvio 6). Kyselyyn vastan-
neiden ika jakautui suurimmaksi osaksi seka 36-45 vuotiaisiin etta 46-62 vuotiaisiin. Myos

muutama 26-35-vuotias ja yksi 17-25-vuotias mahtui mukaan. Kyselyyn vastanneiden keski-ika
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oli noin 44,5 vuotta, ja se todisti vaaraksi sen yleisen kasityksen, etta vain nuoret tyoskente-

levat vuokratyoyrityksissa.

2. kasi?

25 vastausta

® 17-25
® 26-35
36- 45
® 46-62
® 63-

Kuvio 6: Ikajakauma

Kysymykseen siita, kuinka nopeasti tyontekijat ovat saaneet kutsun tyohaastatteluun, paasi
jokainen vastaamaan omin sanoin (kuvio 7). Valtaosa on vastannut, etta kutsu on tullut nope-
alla aikataululla, joko saman tien tai muutaman paivan sisalla tyohakemuksen jatettya. Muu-
tamia vastauksia on myos, etta haastattelukutsun saantiin on mennyt kahdesta viikosta kuu-

kauteen. Paasaantoisesti kuitenkin haastattelukutsu on tullut nopealla aikataululla.

3. Kuinka nopeasti sait kutsun haastatteluun hakemuksen jatettyasi?

25 vastausta

\
3 (12.%)
2 (sl %)

1 (4| %1)(4‘ n,‘1)(4| 0/.1)(4| 0,.1)(4| %)(4| 01.1)(4‘ 9\1)(4‘ ‘21)(4‘ %) 1 (4| 0,.1)(4‘ %)(4| %.1)(4‘ %)l 1 (4| 9‘1)(4| ﬂm)(4| "/‘1)(4| 9n)(4| %.1;(4‘ %,1)(4‘ %
1

0

2 viikkoa Heti Muistaakseni sam... Pari paivaa Yksi kuukausi nopeasti
After | wentto get...  Kuukauden sisalla Noin 1 kk Seuraavana paiva... kuukauden sisalla...

Kuvio 7: Tyohaastattelukutsun saanti

Kyselyn neljannessa kohdassa (kuvio 8) selvitettiin, kokivatko tyontekijat saaneensa tyohaas-

tattelussa riittavasti tietoa Eezysta ja sen tarjoamista tyomahdollisuuksista. Valtaosa (60 %)
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kokee saaneensa tyohaastattelussa riittavasti tietoa. Vastaajista kolmasosa (28 %) kokee saa-

neensa suhteellisen hyvin tietoa, ja muutama (12 %) keskivaiheen vastaus.

4. Koitko, ettd sait haastattelussa riittdvasti tietoa Eezyn tydmahdollisuuksista?

25 vastausta

15

0 (0 %) 0(0 %)

3(12 %)

15 (60 %)

7 (28 %)

Kuvio 8: TyoOhaastattelun informaatio

Viidennessa kohdassa (kuvio 9) tarkasteltiin, vastasivatko Eezylta saamat tyot tyontekijoiden

odotuksia. Suurin osa vastaajista kokee, etta Eezylta saamat tyot ovat vastanneet taysin (48

%) tai ainakin suurimmaksi (40 %) osaksi odotuksia. Myos muutamia keskivaiheen vastauksia (8

%) seka yksi taysin eri mielta (4 %) oleva vastaus.

5. Vastasivatko Eezyltd saamasi tyot odotuksiasi?

25 vastausta

15

0(0 %)

2(8 %)

12 (48 %)
10 (40 %)

Kuvio 9: Eezyn tyot

3

Kyselyn kuudennessa kohdassa (kuvio 10) selvitettiin, kuinka paljon tyontekijoille on kertynyt

tyokokemusta Eezylla. Vastaajista noin puolet (52 %) on tyoskennellyt Eezylla 1-3 vuoden ajan
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ja kolmasosa (32 %) alle yhden vuoden. Lisaksi muutama vastanneista (12 %) on tyoskennellyt

5-10 vuotta ja yksi (4 %) vastanneista 3-5 vuoden ajan.

6. Kuinka pitkaan olet tyoskennellyt Eezylla?

25 vastausta

@ Alle 1 vuoden
@ 1- 3 vuotta
@ 3-5vuotta
@ 5- 10 vuotta
@ YIi 10 vuotta

Kuvio 10: Eezylla tyoskentely

Kyselyn seitsemanteen kohtaan (kuvio 11) paasi jokainen vastaaja kirjoittamaan omin sanoin,
minkalaisia toita on tehnyt Eezylla. Vastaukset jakautuivat kaupan alan- (32 %), keittiotyonte-
kijan- (28 %), leipomon-(12 %), siivoustyontekijan- (12 %), kahvilatyontekijan- (8 %), toimisto-
tyontekijan- (4 %) seka pesulatyontekijan toihin (4 %).

7. Mité 16itd olet tehnyt Eezy Lappeenrania- Imatran kautta?

25 vastausta

Kahvilamyyja

Leipomotydntekija, ravintolatyontekija, paivakodinhuoltaja

Tydskentelin kesan pyoréliikkeessd toimistotydntekijana

Kokki

Tuurausta S-Ryhman kaupoissa

Aamiaistarjoilija, kahvilatyntekijd, ruokapalvelutydntekijd, kerroshoitaja
Leipomo

kokki

Kerroshoitaja

Kuvio 11: Tyotehtavat Eezylla
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Kyselyn kahdeksanteen kohtaan, syyt vuokratyon tekemiseen (kuvio 12), eniten vastauksia ke-
rasivat vaihtoehdot halu tienata lisaansioita (48 %) seka vuokratyo on hyva vayla tyoelamaan

tyottomalle (48 %).

Vastauksia kerasivat tasaisesti myos vuokratyon joustavuus tyoaikojen ja -paikan suhteen (40

%) seka tyokokemuksen kerryttaminen ja osaamisen kehittaminen (36 %).

Muutamia vastauksia kerasivat myos halu kokeilla eri aloja ja tyopaikkoja (20 %), opiskelun tai
elakkeen ohelle lisatienestia vuokratyolla (12 %) seka sosiaalisen kanssakaymisen motivaatio
(12 %).

Vahiten vastauksia saivat vaihtoehdot vuokratyon palkan ja etujen kilpailukykyisyys (4 %) ja ei

ole lOytynyt muita toita (4 %).

8. Teen vuokratyots, koska... (Valitse maksimissaan 3 vastausvaihtoehtoa)

25 vastausta

Haluan lisdansioita 12 (48 %)
Haluan joustavuutta tyoaikojen... 10 (40 %)
Haluan kokeilla eri aloja ja ty6p. .. 5 (20 %)
Palkka ja edut ovat kilpailukyky... 1(4 %)
Haluan kerryttaa tydkokemusta... 9 (36 %)
Opiskelen / olen eldkkeella ja h... 3(12 %)
Olen ty6ton ja vuokraty6 on hy... 12 (48 %)
Sosiaalinen kanssakayminen... 3 (12 %)

En saanut t6itd muualta 1(4 %)

0,0 2,5 5,0 7.5 10,0 12,5

Kuvio 12: Vuokratyo

Tyontekijat paasivat arvioimaan Eezya tyonantajana (kuvio 13) asteikolla taysin eri mielta-

taysin samaa mielta (1-4). Kysymyksia oli kuusi (6) kappaletta.

Eezy tyonantajana kysymyksen ensimmainen kohta ”Sain riittdvdsti tietoa ja ohjeistusta en-
nen tyon aloitusta” kerasi valtaosan (80 %) vastauksista taysin samaa mielta kohtaan, ja li-

saksi muutaman (20 %) jokseenkin samaa mielta vastauksen.

”Tunnen, ettd tekemddni tydtd arvostetaan”, johon eniten vastauksia tuli (64 %) taysin samaa
mielta seka (32 %) jokseenkin samaa mielta. Joukosta loytyi myos yksi (4 %) taysin eri mielta

oleva vastaus.
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"Tyotehtdvdt ovat vastanneet osaamistani ja koulutustani” on jakanut aanet tasavertaisesti
(48 %) taysin- ja (48 %) jokseenkin samaa mielta valille, mutta myos kerannyt yhden (4 %) jok-

seenkin eri mielta vastauksen.

”Minulla on ollut mahdollisuus esittdd kysymyksid ja saada tukea tarvittaessa” on vastauksia
huomattavasti eniten (80 %) tullut taysin samaa mielta ja muutama (20 %) osittain samaa

mielta vastaus.

”Palkkaus ja muut tydsuhteen ehdot ovat olleet selkeitd ja oikeudenmukaisia” on jakanut
vastaukset (64 %) taysin samaa mielta ja (32 %) jokseenkin samaa mielta valille, ja yksi (4 %)

jokseenkin eri mielta kohtaan.

”Olen kokenut Eezyn luotettavana ty6nantajana” on saanut eniten (72 %) taysin samaa mielta
vastauksia, muutaman (20 %) jokseenkin samaa mielta ja pari (8 %) jokseenkin eri mielta vas-

tausta.

9. Eezy tydnantajana

20 B Taysin eri mielta [ Jokseenkin eri mielta Jokseenkin samaa mielta [l Taysin samaa mielta
15
10
5
0 .
oo® o P \s"‘e‘@q W‘“\\ vf&*\“ o\aﬁ“o*e

Kuvio 13: Eezy tyonantajana

Seuraavissa kysymyksissa painotettiin vuokratyontekijoiden omia tulevaisuuden nakymia Ee-
zylla. Kyselyn kymmenennessa kohdassa (kuvio 14) kysyttiin suosittelisiko tyontekija Eezya
tyonantajana muille. Suurin osa (64 %) tyontekijoista ehdottomasti suosittelisi Eezya myos
muille, osa kenties (28 %) suosittelisi ja pari keskivaiheen vastausta (8 %). Kysymyksen ”Suo-
sittelisitko Eezyd tyonantajana” muille kokonaistahdet olivat 4,56/5, joka on erinomainen tu-

los.
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10. Suosittelisitko Eezya tyonantajana muille?

25 vastausta

20
15 16 (84 %)
10
7(28 %
5 ( )
0(0 % 0(0 %
i 0 %) (0%) %
1 ) 3 4 5

Kuvio 14: Eezyn suosittelu

Kysymys mika kuvastaa parhaiten tyontekijan aikomusta jatkaa Eezylla tyoskentelya (kuvio
15) jakoi aanet tasaisesti vaihtoehtojen (48 %) jatkan varmasti ja (44 %) jatkan todennakoi-
sesti valille. Mukana oli myos muutama (8 %) olen epavarma vastaus. Suuri osa vastaajista siis

suhtautuu jatkamiseen myonteisesti.

11. Mika seuraavista kuvastaa parhaiten aikomustasi jatkaa tyoskentelyd Eezylla?

25 vastausta

@ Jatkan varmasti

@ Jatkan todennékaisesti
Olen epavarma

@ Lopetan todenn&kdisesti

@ Lopetan varmasti

Kuvio 15: Tyoskentely jatkossa Eezylla

Kyselyn kahdestoista kysymys (kuvio 16) oli jatkoa edelliseen ja kasitteli tyontekijoiden aiko-
musta jatkaa tyoskentelya Eezylla. Tahan kysymykseen tyontekijat saivat itse kirjoittaa vas-
tauksensa, talla haluttiin saada toimeksiantajalle laajempi kuva, miksi tyontekijat haluavat

tehda vuokratyota ja millaisia syita viihtyvyyden tai tyytymattomyyden taustalla on.

Vastauksista nousi esiin erityisesti tyon joustavuus ja sen vaihtelevuus, sujuva yhteistyo,

vuokratyon valiaikaisuus seka epavarmuus tulevaisuudesta.
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12. Selita yll3 olevaan valintaasi liittyvat syyt.

25 vastausta

55-vuotiaana vaihtoehtoja vahemmin
Jatkan kunnes |oydan vakituisen tyon jostain

Tyollistyin samaan yritykseen myos taksi kesaksi suoraan heidan kauttaan. Katsellaan syksymmalla jos
tarve jatkaa vield Eezyn kanssa.

Ei ole sata varmoja tulevaisuuden suunnitelmia
Pidén tyoskentelyssé Eezylld. Saa vaikuttaa paljon omiin tytaikoihin, pitkien véalimatkojen vuoksi.

Mahdollisuus joustavaan tydntekoon

tarvitsen tyota

Ei ole valintoia

Kuvio 16: Jatkokysymys tyoskentelyyn Eezylla jatkossa

Kyselyn kolmastoista kohta (kuvio 17) kartoitti, mita tyontekijat toivovat Eezylta tulevaisuu-
dessa. Huomattavasti eniten vastauksia kerasivat toiveet (52 %) pidemmista maaraaikaisista ja
toistaiseksi voimassa olevista tyosuhteista, (48 %) mahdollisuudesta kouluttautua (esim. am-
mattikortit tai lisakoulutukset) seka (32 %) enemman yhteydenpitoa ja ajankohtaista tiedotta-

mista.

Vastauksia oli kerannyt myos (12 %) tukea ja selkeaa tietoa tyoehdoista, sopimuksista ja pal-
kasta. Pieni osa vastaajista (8 %) toivoi myos selkeampia ohjeistuksia ennen tyon aloitusta, ja
yhta moni (8 %) olisi kiinnostuneita ja valmiita maksamaan lisapalvelusta esim. CV-muokkaus

tai tyohaastatteluvalmennuksesta.

Yksittainen toive (4 %) oli sairastumisiin yleista ohjeistusta ja mita tyoterveyshuoltoon kuuluu.

Loput yksittaiset vastaukset olivat tyytyvaisia nykyiseen toimintamalliin.
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13. Mit4 toivoisit Eezyltd? (Valitse maksimissaan 3 vastausvaihtoehtoa)

25 vastausta

Enemman yhteydenpitoa ja aja... 8 (32 %)
Selkedmpid ohjeistuksia ennen... 2 (8 %)
Pidempia méaraaikaisia tai tois... 13 (52 %)
Mahdollisuuksia kouluttautua (... 12 (48 %)
Tukea ja selke&a tietoa tyoehd... 3(12 %)
Olisin valmis maksamaan lisap... 2 (8 %)
QOlen vain yhdessa paikassava... 1 (4 %)
Ei ole mitaan toiveita 1 (4 %)

Tietoa enemmin jos sairastuu, t... 1 (4 %)

Olen taysin tyytyvdinen 1(4 %)
En osaa sanoa,koska kaikki toi... 1(4 %)

0 5 10 15

Kuvio 17: Toivomukset Eezylla tyoskentelyyn

Tyontekijoiden tyohyvinvointia koskeva kysymys (kuvio 18) kartoitti vastaajien nakemyksia
siita, miten Eezy voisi parantaa tyohyvinvointia. Suurin osa vastauksista oli ”en osaa sanoa”
tyyppisia, mutta joukossa oli myos useita konkreettisia ehdotuksia. Naita olivat muun muassa
mahdollisuus tehda enemman sunnuntaivuoroja, erilaisten etujen tarjoaminen (esim. kuntosa-
lille tai kauppoihin), koulutusten jarjestaminen, tyovuorojen lisaaminen, palkkiot ja kiitoslah-

jat seka muut tyontekijoiden saamat edut.

14. Miten voisimme lisata tyohyvinvointiasi?

25 vastausta

4
4 (16.%)
3
2 (8 %)
2
1(4 %) 1(4 %0 (4 %1 (4 % (4 % (4 %1 (4 % (4 %) (4 %1 (4 %0 (4 % (4 %1 (4 %) (4 %) (4 %1 (4 % (4 %) (4 % (4 %
1
0
- Enempi sunnuntai... Koulutuksia Palkkioilla, kiitoslah... Tydvuorojen véhyy... odo...
En osaa sanoa,om... |like to get more o... Mielesténi tapa, joll... Ty&hyvinvointi on k... Viime vuonna oli ki...

Kuvio 18: Tyohyvinvointi

Kyselyn lopussa tuodut avoimet kehitysehdotukset (kuvio 20) toivat esiin konkreettisia ajatuk-
sia ja toiveita. Tyontekijat toivoivat selkeampia ohjeistuksia esimerkiksi tilanteisiin, kun tyon-
tekija tekee ylimaaraisia vuoroja. Lisaksi toiveita oli esitetty laajemmista tyomahdollisuuk-

sista. Ehdotuksissa nousi esiin myos toive aktiivisempien tyontekijoiden huomioimisesta
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esimerkiksi tarjoamalla heille erillisia tyomahdollisuuksia, kuten paivittaisia vuoroja. Lisaksi
ehdotettiin vuorotarjontaa, jossa tyovuorot sijoittuisivat kohtuullisen matkan paahan tyoteki-

jan sijainnista.

15. Miten voisimme parantaa toimintaamme?
Mita ajatuksia tai kehitysehdotuksia sinulla on?

25 vastausta

Ei ole

En osaa sanoa
En tieda

En 0saa sanoa.
Hyvaa tyotal

En keksi téhankaan mitdan realistista kehitysehdotusta, koska minulla on vain positiivisia kokemuksia
tydskentelyssd Eezylla.... LOISTAVAA TOIMINTAA teiltd meitd kohtaan. KIITOS!

Kaikki sujuu, en keksi kehitysehdotuksia.

En tieda....

Kuvio 19: Kehitysehdotukset

Tyontekijakyselyn pohjalta voidaan todeta, etta tyontekijoiden kokemus Eezylla tyoskente-
lysta ja yleinen tyOtyytyvaisyys ovat jo hyvalla tasolla. Kyselyssa esiin tuodut kehitysehdotuk-

set olivat monipuolisia, ja ne tarjoavat arvokasta tietoa toiminnan jatkokehittamiseksi.
6.2 Haastattelun tulokset

Haastattelut toteutettiin strukturoimattomana haastatteluna, joka on joustava ja avoin haas-
tattelumuoto. Tata haastattelumuotoa voidaan kutsua myos syvahaastatteluksi, siina haastat-
telija ohjaa keskustelua tasmennyksilla ja lisakysymyksilla valittujen teemojen puitteissa.

(Huhta & Myllyntaus 2021, luku 3.4.1.) Taulukossa 1 esitellaan haastateltavien tyovuodet Ee-
zylla, heidan tyotehtavansa seka haastattelun toteutustapa ja ajankohta. Haastattelut pidet-

tiin Eezyn toimistolla rauhallisessa tilassa, jossa paasi keskustelemaan kahdestaan.
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Taulukko 1: Haastateltavat

ja toteutustapa

Haastateltava Tyovuodet Eezylla | Tehtavanimikkeet Haastattelupaiva, kesto

H1 9 kuukautta leipomotyontekija, leipuri, 24.4.2025
kokki, keittiotyontekija, pai-
vakodinhuoltaja, astiahuol- 35 min

taja, siivooja, hyllyttaja

Eezy Lappeenrannan toi-

mistolla
H2 8 vuotta kokki, astiahuoltaja, keittio- 25.4.2025
tyontekija, muuttotyontekija,
40 min

kalusteasentaja, paivakodin-
huoltaja, tarjoilija, elintarvi-
ketyontekija, ravintolatyonte-

mistolla
kija, varastotyontekija

Eezy Lappeenrannan toi-

Haastatteluun oli suunniteltu kahdeksan (8) kysymysta, joiden ymparille haastattelu raken-
nettiin. Ennen varsinaisten haastattelukysymysten esittamista kaytiin lapi opinnaytetyon aihe
ja tutkimustyon tavoitteet. Taman tarkoituksena oli tarjota haastateltaville selkea kokonais-
kuva tutkimustyosta seka heidan osallistumisensa merkityksesta. Tyontekijakokemus on tyon-
tekijan henkilokohtainen kokemus tyopaikastaan, ja se koostuu erilaisista tekijoista, joita
tyontekija kokee, tuntee ja havaitsee hanen tyosuhteensa aikana. Haastattelujen avulla pyrit-
tiin paasta syventamaan ymmarrysta tyontekijoiden ajatuksista ja kokemuksista, seka tayden-

tamaan teoreettisessa viitekehyksessa esiin nousseita teemoja kaytannossa.

Haastateltavat ovat tehneet Eezylla hyvin monipuolisesti erilaisia toita, he ovat molemmat
tehneet seka pidempia maaraaikaisuuksia etta yksittaisia niin sanottuja keikkavuoroja erilai-
siin tyokohteisiin. Toinen haastateltavista on tyoskennellyt Eezylla yhdeksan (9) kuukauden
ajan ja toinen kahdeksan (8) vuotta, talla haluttiin saada erilaista ja monipuolisempaa nako-
kulmaa tutkimustyohon. Kummatkin olivat soittaneet suoraan Eezylle kysyakseen taita, ja oli-
vatkin saaneet haastattelukutsun, mutta myos ensimmaisen tyovuoronsa Eezylta hyvin nope-

alla aikataululla.

H1: ”Samana pdivdnd, kun tulin haastatteluun niin kirjotin tydsopimuksenkin.”

H2: "Tiistaina kdvin haastattelussa ja torstaina olin iltapdivdlld jo keikalla, ja

siitd se sitten ldhti”
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Palkitsevimmaksi Eezylla tyoskentelyssa mainittiin olevan joustavuus, monipuoliset tyovuoro-
tarjoukset ja vapaus valita, milloin ja missa tyoskentelee. Tyontekijat kokivat, etta mahdolli-
suus vaikuttaa omaan aikatauluun lisasi tyomotivaatiota ja auttoi sovittamaan tyon muuhun
elamaan. Naiden lisaksi tyovuorojen vastaanottaminen Eezylla on tehty helpoksi, mika on li-
sannyt viihtyvyytta ja halua jatkaa tyoskentelya. Toinen haastateltavista toi my0Os esiin oman

asenteen, jolla on hanen kokemuksensa mukaan vaikutusta tyovuorojen laajuuteen.

H1: ”Vuoroja tulee monipuolisesti tarjolle, mikd on kivaa vaihtelua. Siind mie-
lessd en edes vield haluaisi vakkarityotd, koska tykkddn kokeilla uutta ja mikd
on se oma juttu. Vuoroja tulee kuitenkin ihan kivasti tarjolle ja on helppo ot-

taa vuorot vastaan.”

H2: ”Jos on hirveen kapea katseinen, se rajaa paljon pois. Mitd enemmdn itse
rajaa omaa ndakemystd ja tekemistd, sen vihemmin keikkoja ja tydvuorotar-

jouksia tulee.”

Kehitysehdotuksina haastatteluissa nousi esille viestintaan liittyvat haasteet. Kokemuksena
oli, etta Eezyn toimihenkiloiden puolelta viesteihin ja puheluihin vastaaminen on ollut ajoit-
tain hidasta. Tama on aiheuttanut toisinaan epavarmuutta ja ihmetysta. Toiveena oli, etta

jatkossa viestintaan kiinnitettaisiin enemman huomiota, ja etta vastaukset tulisivat nopeam-

min ja selkeammin.

H1: ”Oon joskus laittanu viestid ja se viesti on saatettu lukea, mutta en oo
saanut vastausta ja vdlilld oon saattanut soittaakin. On jddnyt joitain asioita
auki, ja tullut outo fiilis. Ymmdrrdn, ettd vdlilld on kiire, mutta jos on laitta-

nut useamman viestin niin odottaisi vastausta.”

H2: ”Ndilld kokemuksilla mitd mulla nyt on ollut eldmdssd taustaa nii, hyvin
ollut toitd tarjolla enkd keksi mitddn ihan uutta. Yks tietysti, ettd kaupan alan

toitd teilld voisi joskus kokeilla”

Perehdytyksien ja ohjeistuksien laatu vaihtelee tyopaikkakohtaisesti. Haastatellut tyontekijat
ovat molemmat tehneet toita erilaisissa kohteissa, joten nakemysta on kertynyt. Perehdytys
ja ohjeistus ovat paasaatoisesti toimineet hyvin, mutta haasteita on ilmennyt erityisesti tay-

sin uusissa tyokohteissa. Haastatteluissa kavi ilmi, etta tutuissa tyokohteissa tyoskentely on

selvasti helpompaa.

H1: ”Pakko sanoo, ettd jossain perehdytyksid tai ohjeistuksia ei oo ollut ollen-
kaan. Se itsessddnkin, kun menee uuteen paikkaan voi olla jénnittdvdd, niin on

hassua, jos ei edes huomioida uutta tyontekijdd. Jossain taas on saanut
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perehdytystd, mutta se on ollut tokerdd, et aatellaa et mie oon vaa keikka-

tyontekijd. Mie kuitekii haluan oppia ja tehdd tyot heiddn tavallaan”

H2: ”Uusi kohde kun tulee, niissd on aina haastetta, ja uudessa kohteessa ei
aina vdlttdmdttd ole riittdvdsti sitd opastusta. Sen takia en mielellédn dhde-

kddn ihan tdysin uusiin kohteisiin.”

Tyoyhteisoon kuulumisen tunne vuokratyontekijana jakoi haastateltavien mielipiteita. Toinen
haastateltavista kokee tutuissa kohteissa tunteen tyoyhteisoon kuuluvuudesta olevan vahva,
mutta uusissa tai lyhytaikaisissa kohteissa vastaavaa tunnetta ei valttamatta ehdi syntya. Toi-
nen haastateltava kokee tyoyhteisoon kuulumisen tunteen vaihtelevan suuresti tyopaikan ja

tyoyhteison mukaan.

H1: "Huomaa joissain paikoissa, etten mie vidhdn niinku kuulu heihin ja saattaa
olla erilaiset tyovaatteetkin kuin muilla. Toisissa paikoissa mie taas oon yksi

muista tyontekijoistd.”

H2: "Tutuissa kohteissa pyydetddn mukaan tauoille ja viikkopalavereihin mu-

kaan, eli otetaan mukaan kaikkeen samalla tavalla kuin vakituisetkin tekijdt.”

Haastatteluissa nousi esiin useita ehdotuksia, joilla voitaisiin tukea Eezylla tyoskentelevien
hyvinvointia ja lisata tyossa viihtymista. Yksi keskeinen toive oli erilaisten etujen, kuten kon-
sertti- tai tapahtumalippujen tarjoaminen tyontekijoille. Naiden koettiin tuovan konkreettista
arvoa ja olevan mukava tapa osoittaa arvostusta. Taman lisaksi ehdotuksena oli tilaisuus,
jossa paasisi tutustumaan muihin Eezyn alla tyoskenteleviin. Tama tarjoaisi mahdollisuuden
tavata muita vuokratyontekijoita myos tyon ulkopuolella ja vahvistaisi yhteisollisyytta. Lisaksi
vuorovaikutuksen lisaaminen Eezylta pain koettiin tarkeaksi, ajoittainen yhteydenpito voisi
madaltaa kynnysta ottaa tyontekijana itse yhteytta ja lisata tunnetta siita, etta tyontekija tu-

lee huomioiduksi ja arvostetuksi.

H1: ”Tavallaan olisi kiva, jos Eezy enemmdn soittaisi ja kysyisi, miten on men-
nyt, kun ei valttamdttda kaikki kehtaa ite ottaa yhteyttd. Tulisi ns. side Eezyyn

ja uskaltaisi jatkossakin kysyd, jos tulee jotain mieleen.”

H2: "Mie muistan silloin ennen koronaahan Eezyltd oli mahdollisuus saada lip-
puja jadhalliin katsomaan Saipan pelejé ja oli muitakin vastaavia tapahtumia.
Olisi kiva, ettd olisi vield muutakin kuin jouluisin pieni joululahjapaketti. Jo-
tain konkreettista esimerkiksi hieronta-, konsertti- tai tapahtumalippuja. Ei

tarviis olla kovin usein, mutta silloin tdlloin.”
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Haastateltavien ajatukset Eezylla tyoskentelysta olivat paaosin myonteisia ja he kokivat viih-
tyneensa tyotehtavissaan. Toinen haastateltavista kuvasi nykyista tyokohdettaan fyysisesti
kuormittavaksi ja aikaisia aamuja vaativaksi, mutta korosti hyvan tyoyhteison merkitysta. Toi-
nen haastateltava toi esiin nakemyksen, etta jokaisessa tyopaikassa on hyvat ja huonot puo-

lensa, mutta omalla asenteella on myos paljon merkitysta.

H1: ”Paineensietokyky on kasvanut ja asenne ratkasee. On aikaset aamut ja
fyysistd tyotd, mutta kylld sielld pdrjdd. Ja ois iha erilaista, jos ei tulisi toi-

meen tybkavereiden kanssa.”

H2: ”Joka tydpaikassa mie nyt sanon tdlld 40 vuoden tyokokemuksella, ettd
joka tydpaikassa on hyvid ja huonoja puolia, ja sit jos tulee sellainen tilanne
eteen, ettet sie viihykkddn tydpaikalla nii ethdn sie voi vaan ldhtee kdvele-

mddn sieltd.”

Eezya kuvailtiin tyonantajana lampimana ja helposti lahestyttavana seka henkilokuntaa ysta-
vallisena. Kumpikin haastateltavista mainitsi olevansa taman hetken tyotilanteeseen tyytyvai-

nen ja suunnitelmistaan jatkaa Eezylla tyoskentelya.
H1: ”"Eezy on ollut joustava, ystdviillinen, l[dmmin ja kiva tyénantaja”

H2: ”"Mie oon ollut Eezyyn tybnantajana tyytyvdinen, koska tditd on aina ollut,
vaikka oli rankkoja koronavuosiakin vdlissd. Siitd huolimatta aina on ollut aina-

kin korvaavia toitd vaikkei aina oman alan téitd ole ldoytynyt.”

Haastatteluiden pohjalta voidaan todeta, etta haastateltavien kokemus tyosta ja tyoyhtei-
sosta on ollut paaosin myonteinen, ja kehittamisehdotukset olivat hyvin realistisia ja rakenta-
via. Tyontekijakokemuksesta keskusteleminen heratti aitoa kiinnostusta ja johti vilkkaaseen

ja avoimeen vuoropuheluun.
6.3 Tyopajan tulokset

Tutkimuksen tulosten avulla toimeksiantajayrityksen on mahdollista kiinnittaa huomiota tyon-
tyontekijoista. Tutkimustulokset on tiivistetty kuvioon 20, joka tarjoaa toimeksiantajalle sel-
vityksen yrityksen kehityskohteista seka kysely- etta haastatteluaineiston perusteella.
Henkilostokysely lahetettiin 302 henkildlle, ja vastauksia saatiin 25 kappaletta. Nain ollen
tutkimustuloksia ei voida yleistaa kaikkiin toimeksiantajayrityksen tyontekijoihin, mutta
naiden 25 vastauksen seka kahden (2) haastattelun perusteella muodostuivat kuviossa 20

nakyvat tutkimustulokset.
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Enemman yhteydenpitoa

Ajankohtaista tiedottamista

Selkeampia ohjeistuksia ennen tydn aloitusta
Tutkimustulokset * Perehdytysvuoroja

Koulutusmahdollisuuksia (ammattikortit tai lisakoulutukset)
Pidempia tyosuhteita

Tukea ja selkeda tietoa tyoehdoista, sopimuksista ja palkasta
Lisapalveluita (CV-muokkaus tai tychaastatteluvalmennus)
Etuja ja palkkioita

Kuvio 20: Tutkimustulokset

Kyselyjen ja haastattelujen tuloksia ja vastauksia kaytiin lapi Eezy Lappeenranta- Imatran toi-

mistolla toimihenkiloiden kesken tyopajan muodossa.

Tyontekijoiden haastattelussa nousi esiin toive saannollisesta yhteydenpidosta esimerkiksi pu-
helinsoittojen tai viestien avulla kuulumisten vaihtamiseksi. Henkilostokyselyyn vastanneista
tyontekijoista merkittava osa toivoi Eezylta yhteydenpitoa ja ajankohtaista tiedottamista.
Tyopajassa paadyttiin ratkaisuun, jossa lahetaan uusi Google Forms -kysely. Kyselyn tarkoituk-
sena on antaa tyontekijoille mahdollisuus itse sanoittaa, millaista yhteydenpitoa ja viestintaa

he toivovat.

Haastatteluissa nousi esiin tarve selkeammille ohjeistuksille ennen tyon aloitusta seka toive
perehdytysvuorojen jarjestamisesta. Nama havainnot korostavat, kuinka tarkeaa riittava pe-
rehdytys on tyontekijakokemuksen ja sujuvan tyon aloituksen kannalta. Palaute vahvisti kasi-
tyksen siita, etta tietyissa kohteissa perehdytysprosessi kaipaa kehittamista. Lisaksi tyoohjeis-

tukset tulee kayda lapi ja paivittaa vastaamaan nykytilannetta.

Kyselyssa tyontekijat toivoivat mahdollisuutta pidempiin tyosuhteisiin. Tama toive on ymmar-
rettava, silla jatkuvuus tuo vakautta ja ennakoitavuutta tyontekijan arkeen. Toimeksianta-
jayrityksella ei kuitenkaan ole suoranaista vaikutusvaltaa tyosuhteiden kestoon, silla ne maa-
raytyvat asiakasyritysten tarpeiden ja tilausten perusteella. Tyosuhteen pituus riippuu taysin
asiakasyrityksen tyontekijatarpeesta. Vaikka toimeksiantajayritys ei voi yksin vaikuttaa tyo-
suhteiden kestoon, on tarkeaa viestia tyontekijoille ja -hakijoille avoimesti ja rehellisesti tyo-
suhteen kestoon vaikuttavista tekijoista. Selkea viestinta lisaa tyontekijan luottamusta ja tu-

kee sitoutumista.

Mahdollisuuteen kouluttautua, esimerkiksi ammattikorttikoulutuksilla tai muilla lisakoulutuk-

silla heratti kyselyyn vastanneissa kiinnostusta. Vaikka koulutusten tarjoaminen on usein
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sidoksissa asiakasyrityksiin, tyopajassa pohdittiin mahdollisuutta jarjestaa koulutuksia yhteis-
tyossa tyollisyyspalvelujen tai koulutusorganisaatioiden kanssa. Kyselyssa nousi esiin myos
muutamalta tyontekijalta toiveita lisapalveluista, kuten CV:n muokkaus- tai tyohaastattelu-
valmennuksesta. Lisaksi muutama tyontekija oli toivonut enemman tukea ja selkeampaa tie-
toa tyoehdoista, tyosopimuksista ja palkkauksesta. Lainsaadannolliset ja sopimustekstit voivat
olla vaikeasti ymmarrettavia ja toimihenkiloiden tulisi tarvittaessa auttaa tyontekijoita ym-
martamaan niiden merkitys arkikielella. Epatietoisuus voi aiheuttaa tyontekijoille epavar-
muutta ja epailyksia. Lisaksi tahan toiveeseen on mahdollista vastata hyodyntamalla sosiaali-

sen median kanavia tiedon jakamisen valineena.

Haastatteluissa, mutta myos henkilostokyselyssa, toivottiin mahdollisuutta erilaisiin palkkioi-
hin ja etuihin. Ehdotuksina nousivat esiin esimerkiksi liikuntaedut, tyky-paivat seka tapah-
tuma- tai konserttiliput. Eezy on aiempina vuosina, erityisesti ennen koronapandemiaa jarjes-
tanyt muun muassa kahvitteluhetkia toimistolla, ja tarjonnut tyontekijoille erilaisia tapah-
tuma- ja elokuvateatterilippuja. Etujen hyodyntaminen on kuitenkin ollut vahaista, minka

vuoksi tallaisista kaytannoista on myohemmin luovuttu.

7  Tulosten analysointi ja kehitysehdotukset

jakokemuksen nykytilasta, siihen vaikuttavista tekijoista seka kehittamismahdollisuuksista.
Tutkimuksella selvitettiin, mitka asiat vaikuttavat ja vahvistavat tyontekijakokemusta seka
tyohyvinvointia. Kyselyiden ja haastatteluiden myota tuloksena saatiin kattava selvitys tyon-

tekijoiden tyontekijakokemukseen liittyvista kehityskohteista.
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Tietoperusta » Mitkd tekijat vaikuttavat tydntekijikokemukseen?

= Milla keinoilla tyontekijakokemusta voitaisi parantaa?

Tutkimuskysymykset * Miten nama keinot saadaan kaytantoon?

+ Enemman yhteydenpitoa

+ Ajankohtaista tiedottamista

* Selkeampia ohjeistuksia ennen tyon aloitusta
Tutkimustulokset * Perehdytysvuoroja

+ Koulutusmahdollisuuksia (ammattikortit tai lisikoulutukset)

+ Pidempia tyosuhteita

+ Tukea ja selkedi tietoa tyoehdoista, sopimuksista ja palkasta

+ Lisapalveluita (CV-muokkaus tai tydhaastatteluvalmennus)

+ Etuja ja palkkicita

Yhteydenpito (puhelinsoitot ja yksityisviestit)

Kehitysehdotukset » Jatkokysely “Millaista yhteydenpitoa toivot Eezylta?”
+ Someen tietoa tydehdoista, sopimuksista ja palkasta
* Perchdytysvuorojen jarjestaminen

Kuvio 21: Opinnaytetyoprosessin paakohdat

Kuviossa 21 nakyvat opinnaytetyon paakohdat mukaan lukien tutkimuskysymykset, tutkimus-
tulokset ja kehitysehdotukset. Tulosten perusteella tulevaisuuden kehitysehdotuksiksi nousi-
vat muun muassa yhteydenpidon ja ajankohtaisen tiedottamisen parantaminen, perehdytys-
vuorojen ja tyoohjeistusten selkeyttaminen seka koulutusmahdollisuuksien ja etujen ja palkit-

semisen kehittaminen.

Vastaajamaara henkilostokyselyssa jai vahaiseksi, mika rajoittaa yleistettavyytta koko yrityk-
sen tasolle. Kyselyyn vastasi 25 henkiloa, mika vastaa noin kahdeksaa prosenttia (8 %) kyselyn-
kutsun saaneista yhteensa 302 henkilosta. Tasta huolimatta saatu palaute oli sisallollisesti ar-

vokasta ja antoi kehityskelpoisia ideoita.

Haastattelussa nousi vahvasti esiin toive saannollisesta yhteydenpidosta, kuten satunnaisista
soitto- tai viestitervehdyksista tyontekijoille, joissa voisi kayda lapi tyontekijan kuulumiset.
Kaikki tyontekijat eivat kuitenkaan koe tallaista yhteydenpitoa tarpeelliseksi tai mieluisaksi,
joten tyopajassa suunniteltiin jatkokyselyn toteuttamista Google Forms palvelulla. Kyselyn
tarkoituksena olisi selvittaa, millainen yhteydenpito tyontekijoiden mielesta olisi luontevaa ja

toivottavaa Eezyn taholta.
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Kyselyssa nousi esiin toive avoimemmasta ja selkeammasta tiedottamisesta tyosuhteen tyoeh-
doista, tyosopimuksista ja palkkauksesta. Taman palautteen pohjalta suunniteltiin, etta yri-
tyksen sosiaalisen median eri kanavissa avataan keskeisia kasitteita selkeammin. Tavoitteena
on lisata lapinakyvyytta ja tarjota kaytannonlaheista tietoa. Myos tyohaastatteluissa ja tyo-

suhteen aloituksessa tulisi kiinnittaa huomiota naihin asioihin.

Joidenkin tyokohteiden osalta perehdytysprosessi kaipaa selkeita paivityksia, jotta tyontekijat
saisivat yhdenmukaisemman ja riittavan tuen tyonsa alussa. Perehdytyksen sujuvuuden hel-
pottamiseksi tyoohjeistukset olisi hyva koota yhteen paikkaan ja varmistaa, etta ne ovat hel-
posti uusien tyontekijoiden saatavilla. Lisaksi tiettyjen asiakasyritysten perehdytysvuorojen

jarjestamista tulisi kehittaa, jotta perehdytysprosessi olisi sujuvampi ja yhtenaisempi.

8 Pohdinta

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa miten Eezy Oyj:n franchise-yritys Fegato Oy:n vuokra-
tyontekijoiden tyontekijakokemus ja tyohyvinvointi nahdaan talla hetkella, ja kuinka tata voi-
taisi kehittaa. Tavoite voidaan todeta saavutetuksi, silla kaikkiin tutkimuskysymyksiin saatiin
vastaus. Haastattelujen ja henkilostokyselyjen perusteella kay ilmi, etta tyon joustavuus, tyo-
yhteiso ja vapaus valita tyoaikansa ovat keskeisia tekijoita tyossa viihtymisen kannalta. Sa-
malla esiin nousi myos kehittamiskohteita, kuten toiveita aktiivisemmasta yhteydenpidosta,

koulutusmahdollisuuksista, selkeammista tyoohjeistuksista ja perehdytyksista.

Opinnaytetyon aineisto perustuu rajalliseen maaraan haastatteluja ja kyselyvastauksia, joten
tulokset eivat ole yleistettavissa koko yritykseen. Ne kuitenkin tarjoavat nakokulmia siihen,
millaisilla toimenpiteilla Fegato Oy voisi entisestaan vahvistaa tyontekijoidensa sitoutumista

ja viihtyvyytta.

Eettisyys ja tutkimuskaytannon periaatteet on otettu huomioon koko opinnaytetyoprosessin
ajan. Tietoperusta on keratty huolellisuutta noudattaen ja viittaukset on tehty asianmukai-
sesti. Tutkimusluvasta allekirjoitettiin sopimukset toimeksiantajan kanssa ennen opinnayte-
tyon aloitusta. Kyselylomake ei kerannyt kenenkaan henkilotietoja tai sahkopostiosoitteita.
Haastateltavilta varmistettiin suostumus aanitykseen ja heille kerrottiin, etta haastattelut to-

teutetaan anonyymisti.

Taman opinnaytetyoprosessin aikana olen oppinut valtavasti organisaatiokulttuurin laajuu-
desta, tyontekijakokemuksen merkityksesta seka tyontekijaymmarryksen tarkeydesta, ja
miksi naihin tekijoihin tulisi panostaa. Opinnaytetyoprosessi on opettanut minulle pitkajantei-
syytta, oman itsensa johtamista seka kykya soveltaa teoreettista tietoa kaytannon tilanteisiin.

Tyoskentely vaati suunnitelmallisuutta, aikatauluttamista ja kykya tehda tyota
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jarjestelmallisesti eteenpain. Olen oppinut hahmottamaan laajoja kokonaisuuksia ja viemaan

pitkakestoisia projekteja johdonmukaisesti loppuun saakka.
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Liite 1: Haastattelukutsu

Hei!

Miten Eezy Etela-Karjalan alueen vuokratyontekijat kokevat tyoskentelyn Eezylla, ja miten
tyontekijakokemusta voitaisi parantaa? Vastaamalla kyselyyn autat meita kehittamaan toimin-
taa ja ymmartamaan vuokratyontekijoiden tarpeita ja odotuksia.

Kyselyyn vastaaminen vie vain muutaman minuutin, ja kaikki vastaukset kasitellaan anonyy-
misti ja luottamuksellisesti. Vastausaikaa on 20.4.2025 asti. Vastaaminen on vapaaehtoista.

Kysely toteutetaan osana Laurea-ammattikorkeakoulun opinnaytetyota Eezy henkilostopalve-
lujen franchise-yritykselle Fegato Oy:lle, ja kohderyhmana ovat Eezy Etela-Karjalan tyonteki-
jat.

Ystavallisin terveisin,

Noora Jantti



Liite 2: Fegato Oy:n henkilostokysely

Kysymyksat Vastaukset

Fegato Oy:n henkilstdkysely

Asetuksat

B I U o ¥«

Eezy Ovyj -n franchizse-yritys Fegato Oy :n henkilostokysely

1. Mistd kuulit ensimmaisen kerran Eezysta? =
Eezyn verkkosivuilia
Qikofie, Duunitori. Jobly, Tyomarkkinatori
Sosiaalinen media (Instagram, Facebook)
Radiomainonta fai fienvarsimainos

Suositielu futulta

2. lkasi?™

17-25

26- 35

36- 45

46- 82

63-

© @

0 ®
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3. Kuinka nopeasti sait kutsun haastatteluun hakemuksen jatettyasi? *

Lyhyt vastaustekasti

4. Koitko, etta sait haastattelussa riittavasti tietoa Eezyn tyémahdollisuuksista? *

En saanut O O O O O

5. Vastasivatko Eezylta saamasi tydt odotuksiasi?

1 2 3 4 5

Ei ollenkaan O O O O O

6. Kuinka pitkaan olet tydskennellyt Eezylla? ~
Alle 1 vuoden
1- 3 vuotta
3- 5 vuatta
- 10 vuotta

i 10 vuotia

7. Mita toita olet tehnyt Eezy Lappeenranta- Imatran kautta? *

Lyhyt vastausteksti

Kylla sain

Todella hyvin

0 2 O 3 = B £ = B )
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Haluan lisaansioita

Haluan joustavuutia tyoaikojen ja -paikan suhteen

Haluan kekeilla en aloja ja tyopaikkoja

Palkka ja edut ovat kilpailukykyisia

Haluan kemryitaa tyokokemusta ja kehittaa osaamistani

Opiskelen / olen elakkeelld ja haluan joustavan tydn rinnalle

Dlen tydton ja vuokratyd on hyva vayla tyoelamaan

Sosiaalinen kanssakayminen mofivel minua tyossi

Muu.

9. Eezy tyonantajana *

Taysin eri miehtd  Jokseenkin efimi...

Zain rittavasti tiet. ..

Tunnen, etta teke.

Tyotehtavat ovat ...

Minulla on ollut m...

Palkkaus ja muut ...

Olen kokenut Eez...

8. Teen vuokratydta, koska.. (Valitse maksimissaan 3 vastausvaintoshtoa)

Jokseenkin sama...

Taysin samaa mi...

= PO

= B
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Tulevaisuutesi Eezylla

Huulisimme vield mielellimme ajatuksiasi tulevaisuwdesta seki kehitysehdotuksiasi

10. Suosittelisitko Eezya tydnantajana muille? *
1 2 3 4

w W W w

11. Miki seuraavista kuvastaa parhaiten aikomustasi jatkas tybskentelya
Jatkan varmasti
Jatkan todennakiisesti
Dlen epavarma
Lopetan todennikosest

Lopetan varmasti

12. Selita ylla olevaan valintaasi [ityvat syyt ©

Lyhyt vastausteksti

13. Mita toivoisit Eezylta? (Valitse maksimissaan 3 vastausvaihtoehtoa)
Enemman yhteydenpitea ja ajankohtaista infoa
Selkedmpid chigistuksia ennen tydn aloitusta
FPidempid madrdaikaizia tai toistaiseksi voimassaclevia tyisuhteia
Mahdallisuuksia kouluttartua (esim. ammattikortit tai isdkoulutukset)

Tukea ja selke3a tietoa tydehdoista, sopimuksista ja palkasta

Olsin walmis maksamaan lisapahlelusta esim. CV-muckkaus tai tyohaastateluvalmennus

Muu...

Eezylla?

|I]I]EIE#E=&)
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14. Miten voisimme lisata tydhyvinvointiasi? *

Lyhyt vastausteksti

15. Miten voisimme parantaa toimintaamme?
Mita ajatuksia tai kehitysehdotuksia sinulla on?

Pitkd vastausteksti

*
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Liite 3: Haastattelukysymykset

© N o v AW

Miten paadyit Eezylle ja minkalaisia tyotehtavia olet tehnyt?

Mika on ollut sinulle merkityksellisinta tai palkitsevinta Eezylla tyoskentelyssa, ja
mika on saanut sinut pysymaan Eezylla?

Onko jotain, mita haluaisit muuttaa tai kehittaa Eezylla tyoskentelyssa?

Miten olet kokenut perehdytyksen ja ohjeistuksen asiakasyrityksessa?

Tunnetko olevasi osa tyoyhteisoa vuokratyontekijana? Miksi tunnet/ et tunne nain?
Miten Eezy voisi parantaa tyontekijoidensa hyvinvointia ja tyossa viihtymista?
Miten kuvailisit Eezya tyonantajana?

Onko jotain muuta, mita haluaisit kertoa kokemuksistasi Eezylla?
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